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  چكيده
بر خروجـي   اثرگذارعنوان يك عامل  ميلادي،  كارآفريني سازماني، به 80 ي از ابتداي دهه

ي يـك  تواند رشد و نوآور شود كه ميي كوچك، متوسط و بزرگ در نظر گرفته ميها سازمان
عنـوان روشـي    ي بـزرگ، كـارآفريني را بـه   ها سازمانامروزه بسياري از . سازمان را  بهبود بخشد

بـا توجـه بـه اهميـت ايـن موضـوع،        .كننـد  مـي  براي كسب مزيت رقابتي در بلندمـدت، اسـتفاده  
شناسايي تاثير گرايش كارآفرينانه و عوامل سازماني بر عملكرد مالي و غيرمـالي در قالـب يـك     

مـورد توجـه قـرار گرفـت و      فنـي نفتـي دولتـي   هـاي   همبسـتگي در  شـركت   -ش توصيفيپژوه
عد گرايش كارآفرينانه، عوامل سـازماني و عملكـرد سـازمان طراحـي     چارچوب مفهومي با سه ب

نفـر از مـديران ارشـد، ميـاني و      280 صـورت تصـادفي بـين    پـژوهش بـه   ي نامه پرسش. شده بود
 214نهايــت در  شــركت ملــي نفــت ايــران  توزيــع و ي هفنــي تابعــهــاي  كارشناســان در شــركت

از ميـانگين، همبسـتگي و تحليـل مسـير و     هـا   منظـور تحليـل داده   بـه . آوري شـد  نامه جمع پرسش
نشان داد كه فرضـيات  ها  از تجزيه و تحليل داده دست آمده بهنتايج . آنتروپي شانون استفاده شد

بهبـود كـارآفريني سـازماني و     منظـور  بـه نيـز   يهايدر پايـان پيشـنهاد  . انـد  پژوهش پذيرفتـه شـده  
  .ه شده استيآينده اراهاي  پژوهش
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  مقدمه 
بر سطح فردي، در سـطح سـازماني    افزونو  بودهروح كارآفرينانه موتور رشد اقتصادي 

در واقـع كـارآفريني تنهـا بـه     ). Mohamad et al., 2011(بايست افزايش پيـدا كنـد   يز مين
بر آن شامل سازمان كارآفرين  افزونشود، بلكه آميز مستقل منحصر نميهاي مخاطرهفعاليت

منظـور   در سي سال اخير به). 1391دهقان و همكاران، (شود هاي سازماني نيز ميو مجموعه
دنبال مزيت رقـابتي پايـدار    ههايي كه بي موجود در محيط خارجي، شركتهاغلبه بر چالش

 Karacaoglu( اند كردهتوجه راهبردي عنوان يك گرايش  كارآفريني سازماني بهبر هستند، 

et al., 2013 (هـاي  شـركت  ي هاي بـزرگ و توسـعه  تا موجب كمك به بقا و رشد شركت
د كـه در كـل   كنن ـبايد شـرايطي را فـراهم    اه سازمان). Zehir et al., 2012(كوچك بشود 

طـور فـردي و گروهـي،     فرما شده و افراد بتوانند به كارآفريني حكم ي سازمان، جو و روحيه
بـه همـين دليـل    ). Shepherd et al., 2008( داشته باشندهاي كارآفرينانه در سازمان فعاليت

رينانه در ميان كاركنان خـود  هاي كارآفي مختلف مشتاقانه در حال ترويج فعاليتها سازمان
بندي اين عوامل، وضعيت آنها بـراي   بنابراين ضروري است تا ضمن شناخت و دسته. هستند

  ). 1386حق شناس و همكاران، ( شودبررسي  ها سازمانارتقاي كارآفريني 
تا از اين طريـق   اند توجه كردهكارآفريني سازماني هاي ايراني به  سازماناخير ي  در دهه

بـزرگ  ي هـا  سـازمان يكـي از  ). 1386حق شناس و همكاران، ( رد خود را بهبود دهندعملك
ده اسـت  كـر سازي كارآفريني سازماني توجـه   ضرورت پيادهبر اخير هاي  كشور كه در سال

را كـل كـارآفريني    ي يابي به اين مهم، اداره كه براي دست باشد ميشركت ملي نفت ايران 
با توجـه بـه   . موجود و تدوين برنامه در اين زمينه است و در حال شناخت وضعداده تشكيل 

صـنعت نفـت از    سـازماني در تـرويج كـارآفريني    منظور بهتواند  مي اين موضوع، اين تحقيق
نوآورانـه و يـا ريسـكي، بهبـود     هـاي   كاركنان در اجـراي طـرح   طريق مشاركت دادن بيشتر
چند سال اخيـر،  هاي  تحريم جديد با اهداف كاهش اثراتهاي  فرايندهاي كاري و نوآوري
شـركت ملـي نفـت و نيـز افـزايش رضـايت        ي فنـي تابعـه  هاي  افزايش ميزان درآمد شركت

شـده، ايـن پـژوهش بـا      بيانهاي  يابي به ضرورت دست برايبنابراين . گشا باشد مشتريان راه



  ...وكار  كسبشناسايي تاثير گرايش كارآفرينانه و عوامل سازماني بر عملكرد 

  

127

عد گـرايش كارآفرينانـه و عوامـل    هدف شناسايي عوامل كارآفريني سازماني در قالب دو ب
آيـا  ايـن اسـت كـه    ال اصلي تحقيق ؤس ه وسازماني و بررسي تاثير آنها بر عملكرد انجام شد

  گرايش كارآفرينانه و عوامل سازماني بر عملكرد تاثير دارند؟

  ي تحقيق  پيشينه مباني نظري و
، كارآفريني سازماني رويكردهاي كارآفرينانه در اقتصاد جهـاني  1980 ي از ابتداي دهه

ي كوچـك، متوسـط و بـزرگ    هـا  سـازمان نوان يك عامل اثرگذار بر خروجـي  ع و پويا، به
مفهوم كارآفريني سازماني، از طريـق نـوآوري،   . (Antoncic, 2004)شود درنظر گرفته مي

كارآفرينانــه در يــك هــاي  تكامــل يافتــه و برفعاليــت راهبــرديو مــديريت  راهبــرديتغييــر 
در برخـي  . (Kuratko & Goldsby, 2004)منظـور بهبـود عملكـرد تاكيـد دارد      سازمان، به

بر كارآفريني سـازماني بحـث    اثرگذارمفاهيم گرايش كارآفرينانه و عوامل ي  درباره ،منابع
كـارآفريني سـازماني    ي مختلفـي در زمينـه   هـاي  پژوهشتاكنون 1980 ي از  دهه. ه استشد

  . نـه اشـاره كـرد   شناسـي بـه سـه رويكـرد در ايـن زمي      نـوع  ي توان از جنبـه  ميكه انجام شده 
 Shane(هسـتند  كارآفريني فردي و رفتار وي در سازمان  ي برخي از مطالعات، در زمينه )1

& Venkataraman, 2003(   ؛ بــراي مثـــال استيونســون و جـــاريلو)در تعريـــف ) 1990
كه در آن افراد دانند  مييندي اآن را  فر ،كارآفريني سازماني با تاكيد بر سطح تحليل فردي

ها بدون توجه بـه منـابعي   برداري از فرصترت مستقل و هم درون سازمان، به بهرهصو ههم ب
پذيري و انتظار سـود  البته كارآفرينان سازماني ريسك. پردازندمي ستكه تحت كنترل آنها

برخـي  ) Rocha & Birkinshaw, 2007 .(2(تري نسبت به كارآفرينان مسـتقل دارنـد   پايين
كننـد  اشـاره مـي   وكـار  كسـب خطـوط جديـد    ي براي توسـعه  آن ظرفيتديگر بر سازمان و 

)Chesbrough, 2005 .( هـاي  وكار كسـب بايسـت مجـزا از   هاي جديـد مـي  وكار كسباين
ي  دربارهبرخي رويكردها، ) Chesbrough, 2005 .(3(موجود و جاري شركت اداره شوند 

سازماني آن بحث  ي و زمينه يپذير عوامل مشوق كارآفريني سازماني شامل ساختار انعطاف
اين عوامـل بـه نـوآوري و    ). Birkinshaw, 2007; Kuratko& Goldsby, 2004(كنند مي

در اينجـا  ). Haar & White, 2013(كننـد   مـي  پـذيري متعـادل كمـك   پيشگامي و  ريسك
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اي دارد كه در آن كارآفريني امكـان رشـد و   مدير ارشد سازمان نقش اصلي در ايجاد زمينه
كـه از بـين ايـن سـه      بايـد گفـت  ). Gibson & Birkinshaw, 2004(كنـد  تقويت پيدا مـي 

هاي موجود در سازمان منظاساختارهاي سازماني و  ي ديدگاه، تمركز ادبيات بيشتر در زمينه
 ها سازماندرون در و عواملي كه منجر به تشويق و تقويت آن  بودههاي سازماني آن و زمينه

  ).   Rocha & Birkinshaw, 2007(شود مي
عد نوآوري و داند كه دو بسازي سازماني مييند جوانا، كارآفريني سازماني را فر1زهرا
نـد  ا مـرتبط  بـا يكـديگر   اما در عين حـال كه مجزا  دارد راهبرديپذيري، و نوسازي  مخاطره

)Zahra, 1993 .(بـا   هـا  سـازمان ن، كارآفريني سازماني را روشي بـراي تطبيـق   ابرخي محقق
 ,.Hornsby et al(داننـد   مـي  و پوياي امروزي از طريق گـرايش كارآفرينانـه   محيط رقابتي

2009; Irelan et al., 2009 .( ينـد و بخشـي از فرهنـگ يـك     اكارآفريني سازماني يـك فر
مدل  ي هيبا ارا) 2001( 2آنتونسيك و هيسريچ). Villiers-Scheepers, 2012(سازمان است 

بر كـارآفريي سـازماني را بـه دو بخـش محيطـي       گذاراثركارآفريني درون سازمان، عوامل 
و ) ، رشـد صـنعت، تقاضـا بـراي محصـولات جديـد و غيـره       فناورانـه هـاي  پويايي، فرصت(

. انـد بنـدي كـرده   تقسـيم ) رسـمي، حمايـت سـازماني، و غيـره     ارتباطـات، كنتـرل  (سازماني 
نوسـازي   جديـد،  وكـار  كسـب شـامل، نـوآوري،    ه شـده ي ـكارآفريني سـازماني در مـدل ارا  

آن در عملكرد بر حسـب رشـد و سـودآوري ارزيـابي      ي نتيجه بوده وو پيشگامي  راهبردي
هاي كـارآفريني سـازماني   عنوان پيشينه همچنين بين عوامل محيطي و سازماني به. ه استشد

كارآفريني سازماني را شامل دو بخش گـرايش  ) 2005( 3فاكس.  مثبت وجود دارد ي رابطه
شامل نوآوري، فوق فعـال  ( گرايش كارآفرينانه. دانديريت كارآفرينانه ميكارآفرينانه و مد
وكارهـا بـراي    گـردد كـه كسـب   مـي  بـر  راهبردهاي تعيين به فعاليت) پذيري بودن و ريسك

شـامل نگـرش   ( مـديريت كارآفرينانـه  . برنـد  مـي  كار هب نوپاهاي  شناسايي و راهبري شركت
عنـوان   به تمايـل مـديريت بـه   ) و فرهنگ سازماني م پاداشنظاكه ساختار سازمان،  راهبردي

                                                      
1 Zahra,Shaker 
2. Antoncic & Hisrich   
3. Fox  
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ها، بدون در نظر گرفتن كنترل منابع  اشاره دارد كه هـر  بردار از فرصتكننده و بهره پيگيري
 ).Fox, 2005(تـاثير دارنـد   ) شامل مـالي و غيـر مـالي   (اين عوامل بر عملكرد شركت  يدو

ريني سازماني بايد به تمايلات افراد ، معتقدند كه براي ايجاد كارآف)2008( 1آكتان و بيولت
پـذيري،  هاي كارآفرينانه توجه كرد و به ابعاد نـوآوري، ريسـك  فعاليت منظور بهدر سازمان 

  . (Aktan & Bulut, 2008)ل شد يقا پيشگامي و رويكرد تهاجمي در سازمان، اهميت ويژه
  

  يعوامل بررسي شده در مطالعات كارآفريني سازمان ي خلاصه. 1جدول 
 نويسندهعناصر مدل

هاي متفاوت نقش مديرانها، رهبري و ارتباطات عواملي هستند كه بر جنبهمنظاساختارسازماني،
ويبـه  گـذارد و  يادگيري سازماني تاثير مـي  ي كننده پذير و تسهيل مياني از جمله نوآور، ريسك

 .بردكار بتا رويكرد كارآفريني سازماني را در شركت به دهد توانايي مي
Burgess (2013) 

بر عملكرد غيرمالي شركت نيز تـاثير،تاثير بر عملكرد مالي شركتبرافزونكارآفريني سازماني
 Zehir et al (2012) . شود انجام ميو تعهد مستمراثرگذاردو عامل تعهديواسطههگذارد و اين تاثير بمي

 ,Balan, & Lindsay .نانه بر عملكرد  تاثير دارندو گرايش كارآفري)عوامل سازماني( قابليت نوآوري
(2010) 

تـازي در بـازار پـذيري و پـيش  گرايش كارآفرينانه نوآوري، ريسكيبارهابعاد مورد استفاده در
گر بوده كـه بـر عملكـرد ساختار صنعت و فرهنگ ملي متغير تعديل ،وكار كسب ي اندازه. است

 .مالي و عملكرد غيرمالي تاثير دارند

Wiklund, 
Lumpkin, &  etal 

(2009). 

هافراينـد  .اسـت افـراد  هايها، بستر سازمان، و ويژگيفرايندكارآفريني سازماني شامل سه ركن
افـزايش رفتـار كارآفرينانـه منظـور  بـه رهبـران  هاي راهبردرهبران تسهيل شده و شامل  ي وسيله هب

ي اشــاعه بــرايرا راهبــردي زي اســت كــه نوســاهــايي  بســتر ســازمان شــامل موقعيــت. باشــد مــي
هـا و نگـرش هـا   توانـايي هـا،   افراد شامل مهـارت هاي  ويژگي. كند مي كارآفريني سازماني تسهيل

 .باشد ميكاركنان 

Rutherford & Holt 
(2007) 

كاركنـان بـر كـارآفريني سـازمانيهايپيش نيازهايي مانند فرهنگ سازمان، مديريت  و مهارت
تـاثير داشـته  و در نهايـت منجـر بـه) راهبـردي آميـز و نوسـازي    مخـاطره هاي وكار كسبايجاد (

 . شوندميرضايت مشتري، كاركنان و عملكرد مالي  بهتر

Heinonen, & 
Korvela, 2006 

خـدمت، نـوآوري در فراينـد،/ كارآفريني سازماني اعم از نوآوري در محصول ي ابعاد هشتگانه
هــايوكار كســبهــاي جديد،وكار كســبه در بــازار، تازانــ هــاي پــيشپــذيري، فعاليــت ريســك
 . آميز جديد مخاطره

Antoncic & 
Hisrich (2003) 

ريزي، كنترل راهبـردي، كنتـرلبرنامهپذيري،شامل تجزيه و تحليل، انعطاف(مديريت راهبردي
راهبـردي غالـب براسـاس در ايـن پـژوهش مـديريت   . تـاثير دارد كـارآفريني شـركتي    بـر  )مالي
 .شده استانتخابي پورتربند طبقه

اميري و 
 )1389(نائيجي

پــذيري، بازســازي ســازمان، ايجــادنــوآوري، پيشــگامي، ريســك(شــركتييرفتاركارآفرينانــه
  .تاثير دارد) بر عملكرد رضايت كاركنان، مشتريان و عملكرد مالي) جديد وكار كسب

 عبدالهيو  قاسميه
)1391(  

  تدوين توسط پژوهشگران: ماخذ

                                                      
1Aktan & Bulut 
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عد اصلي كارآفريني سازماني  را گـرايش كارآفرينانـه،   چهار ب) 1996(1ن و دسلومپكي
گرايش كارآفرينانه فرايندها، و . دانند عوامل سازماني، عوامل محيطي و عملكرد سازمان مي

گيري براي  ورود به بازارهاي جديد با محصـولات و خـدمات فعلـي يـا      هاي تصميم فعاليت
 .طلبي و تهاجمي بودن رقابـت اسـت   استقلال، نوآوري، ريسكعد و شامل پنج ب بودهجديد 

ين ن ـهمچبـوده و  فرهنـگ، مـديريت ارشـد     ،راهبـرد عوامل سازماني شامل اندازه، سـاختار،  
عملكرد نيز شامل سودآوري، رشـد   .شود را شامل ميعوامل محيطي ويژگي صنعت و غيره 

ــه. فــروش و رضــايت ذينفعــان اســت  ــالان و لينــدز  ب گــرايش ) 2010( 2يصــورت مشــابه ب
با توجه به . دانند مي اثرگذاررا  بر عملكرد  ) عوامل سازماني(كارآفرينانه و قابليت نوآوري 

خود به شناسـايي ابعـاد و عناصـر     هاي پژوهشمحققان در ، ها سازماناهميت كارآفريني در 
هـاي   ل، سـاير مـد  هـا  پـژوهش منظور تلخـيص نتـايج ايـن    به. اند كارآفريني سازماني پرداخته

  . اندخلاصه شده) 1(كارآفريني سازماني در جدول شماره 

 چارچوب مفهومي 

ــر مــدل  ــا مــروري ب ــدگاه  ب ــهيهــا هــاي كــارآفريني ســازماني دي تعريــف و  ي ي در زمين
بـراي مثـال تعـاريف مختلـف بـر نقـش       . شـود  سازماني مشاهده مـي  گيري كارآفريني اندازه
جديـد و غيـره تاكيـد     وكار كسب، نوآوري و هاي سازماني، فرهنگ سازماني، مديران منظا

در ايـن  . گيري اين مفهوم نيز دارند ها مشتركاتي در اندازه اين مدل بيشتربا اين وجود . دارند
و ) 2005( فـاكس  ،)1996( پژوهش چـارچوب مفهـومي براسـاس الگـوي لـومپكين و دس     

شـده در تـدوين    بيـان علت توجه بـه سـه الگـوي    . تدوين شده است) 2010(بالان و ليندزي 
زمـان بـه تـاثير گـرايش كارآفرينانـه و       چارچوب مفهومي جامعيت اين الگوها در توجه هـم 

توسـط  البته در گام بعد اين چارچوب مفهومي . باشد مي عوامل سازماني بر عملكرد سازمان
بر اين اسـاس   .و متناسب با شرايط صنعت نفت بومي سازي شد تأييد شدهخبرگان نفت نيز 

عد گرايش كارآفرينانه، عوامل سازماني و عملكرد تـدوين  پژوهش در قالب سه بچارچوب 
 .شد

                                                      
1 Lumpkin, & Dess 
2  Balan, & Lindsay 
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  گرايش كارآفرينانه)1
گيري براي ورود به بازارهاي جديد  تصميمهاي  گرايش كارآفرينانه فرايندها، و فعاليت 

در واقـع ايـن    (Lumpkin & Dess, 1996) با محصولات و خدمات فعلي يـا جديـد اسـت   
ند كه وجود آنها بيانگر هـدف مشـخص سـازمان    هست اصلي كارآفرينانههاي  عوامل ويژگي

 ,Irland(شـود   مـي  منجر به بهبود عملكـرد شـركت   بوده و كارآفريني ي توسعه ي زمينه در

Covin & Kuratko, 2009(. در اين پژوهش ابعاد گرايش كارآفرينانه عبارتند از :  
 رقبا   هاي تهاجمي براي واكنش به اقدامپيشگامي تلاش شركت از طريق موضع  :پيشگامي

شـود   مـي  كـه بـه افـزايش قـدرت رقابـت شـركت منجـر       ) Karacaoglu, 2013(اسـت  
)Villiers-Scheepers, 2012 .(كـه  شـود   را شامل ميهايي و قابليتها  پيشگامي نگرش

 Liu et(شود  مي يندهاي جديد برتر از رقبا در بازار  منجرابه محصولات، خدمات و فر

al., 2002         .( 

 منظور رشـد و سـودآوري شـركت از     جديد به ي سازمان به ايجاد مخاطره :پذيري ريسك
در واقـع  ). Bulut & Yılmaz, 2008(دارد گـرايش  طريـق تحمـل خسـارات احتمـالي     

هاي با احتمال شكسـت را  ي كارآفرين براي تخصيص منابع موجود به فرصتها سازمان
 ).  Liu et al., 2002(دارند 

 هـايي اسـت كـه بـه توليـد محصـولات، خـدمات و        بيـانگر توانـايي خلـق ايـده     :نوآوري
هـايي كـه   شـركت ). Villiers-Scheepers, 2012( كنـد  مـي  هاي نـوين كمـك   فناوري

دهنـد، موقعيـت بهتـري    ه مـي يهايي مبتني بر نياز مشتريان ارامحصولات، خدمات و ايده
 ,Samad(آورنـد  دست مي هكنند و مزيت رقابتي بنسبت به رقباي خود در بازار پيدا مي

محصـول،  : نـوآوري ابعـاد متفـاوتي دارد كـه عبارتنـد از      ،نانظـر محقق ـ  از نقطه). 2012
ينـدي، محصـول يـا خـدمت،     افر) Antoncic & Hisrich, 2001( فنـاوري خـدمات و  

 ).Samad, 2012; Jimens et al., 2008(اداري 

  هاي كليدي كه سـازمان بـر مبنـاي    اصلاح ايده باگوني دگر :راهبردينوسازي يا بازسازي
دهـي   ، سـازمان راهبـرد شامل اصـلاح  ) Antoncic & Hisrich, 2004(آن بنا شده است 

نهايـت مزيـت   در مجدد و تغييرات سازماني كـه منجـر بـه تركيـب جديـدي از منـابع و       
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  ).Villiers-Scheepers, 2012(شود رقابتي مي
 ترين ويژگي كارآفريني سازماني است زيرا منجر به ايجاد هبرجست :هاي جديدوكار كسب

ورود بـه   و نيـز  ايجاد خطوط توليـد جديـد  با درون سازمان فعلي در كسب وكار جديد 
 ).Antoncic & Hisrich, 2001( شود مي كاري جديد هاي  حوزه

 عملكـرد شده براي گرايش كارآفرينانه و تاثير مثبت ايـن عامـل بـر     بيانبا توجه به ابعاد 
  .توان فرض زير را بيان كرد مي

  .بر عملكرد سازمان تاثير مثبت دارد) عدب 5 با( گرايش كارآفرينانه): 1(فرضيه شماره 

  عوامل سازماني )2
و نيـز   شـته كارآفريني بوده و با گرايش كارآفرينانه رابطـه دا  ي كننده اين عوامل تقويت

) 1992( هارنسـبي و همكـاران  . (Balan, & Lindsay, 2010) ارنـد دعملكرد تأثير مثبتي بر 
ســاختار ســازماني،   عوامــل ســازماني را شــامل حمايــت مــديريت ارشــد، منــابع، ســازماني، 

  :  در اين پژوهش عوامل سازماني عبارتند از. دانند مي و غيره ها،  پاداش
 هبـري  منظور مقابله با عدم قطعيت محيطي، نيازمنـد ر  امروزه به ها سازمان :رهبري سازمان

پـذيري، نـوآوري، خلاقيـت و مـديريت رفتارهـاي كارآفرينانـه        براي انعطـاف  راهبردي
هـاي  تواند با حمايـت از ايـده  رهبر سازمان مي). Hough & Scheepers, 2008(هستند 

هاي كارآفرينانه ن مورد نياز، نهادينه كردن فعاليتانوآور، آماده كردن منابع يا متخصص
 ,.Hornsby et al(شركت، كارآفريني سازماني را تسهيل كنـد   يندهاياها و فرمنظا در

  . به مديران كارآفرين و سبك مديريت كارآفرينانه نياز دارند ها سازمان). 2002
 كنـد  اي طراحـي مـي  گونهاداري را به ساختار سازماني حمايتي سازوكار :ساختار سازماني

شامل استاندارد عمليـاتي، قـوانين و   ساختار . دها ارزيابي، گزينش و اجرايي شونكه ايده
عملكـردي پرسـنلي مـدون    هاي  مقررات مكتوب، روشن بودن شرح وظايف، استاندارد

)Hornsby et al., 2002 .( 



  ...وكار  كسبشناسايي تاثير گرايش كارآفرينانه و عوامل سازماني بر عملكرد 

  

133

 يـك   ي واسـطه  ه، منابع انسـاني ب ـ )2000(و همكاران  1چندلر ي عقيده به :فرهنگ سازماني
فرهنــگ . نــديجــاد كناخلاقيــت و نــوآوري تواننــد در ســازمان  مــيفرهنــگ حمــايتي 

تا با توجه به نيازهاي مشتريان پيشـگامانه   دهد توانايي مياعضاي سازمان به كارآفرينانه، 
ارزش بــه مشــتري و جلــب رضــايت وي، تمايــل بيشــتري بــه  ي هيــعمــل كننــد و در ارا

  ). Nasution et al, 2011(پذيري پيدا كنند  ريسك
 غيـر قابـل تقليـد كمـك و      ي ش كارآفرينانـه نگـر  ي منابع انساني به توسـعه  :منابع انساني

م پـاداش و  نظـا ). Bratnicki, 2005( دهنـد  مـي  خلاقيـت و ابتكـار را در سـازمان رواج    
 ,.Hayton, 2005; Castrogiovanni et al(دسـتمزد، آمـوزش، گـزينش و اسـتخدام     

 . عناصر منابع انساني هستند كه بر كارآفريني تاثير دارند) 2011

تـوان   مـي  كه عوامل سازماني بر عملكرد مالي وغيرمـالي تـاثير مثبـت دارد،   با توجه به اين
  .فرض زير را بيان كرد

  .بر عملكرد سازمان تاثير مثبت دارد) عدب 4با( عوامل سازماني): 2( فرضيه شماره 
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  چارچوب مفهومي پژوهش. 1نمودار 

                                                      
1. Chandler  

 گرايش كارآفرينانه

پذيري ريسك
 نوآوري

 راهبردينوسازي 

 جديد وكار كسب

 رهبري

ساختار سازماني
فرهنگ سازماني
منابع انساني

 عوامل سازماني

افزايش(عملكرد مالي
)هاكاهش هزينهوسودآوري

رضايت (عملكرد غير مالي
 )مشتريان

عملكرد سازمان
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  عملكرد سازمان) 3
تـوان در افـزايش حجـم     انـه در سـازمان را مـي   نتيجه يا عملكرد وجود محيطي كارآفرين

فروش، درآمد و افزايش تعداد مشتريان و غيره مشاهده كرد كـه محققـاني ماننـد هنينـون و     
گيري كارايي و  نتيجه يا عملكرد، معياري براي اندازه. اند به آن اشاره كرده) 2006(كورولا 

هـايي در بـازار، مشـتري و    نهي زماني خاص كه از طريق نشا اثربخشي سازمان در يك دوره
در ايـن پـژوهش   ). Adams & Sykes, 2003(شـود  ميزان فروش آن سـازمان مشـخص مـي   

  .عملكرد شامل موارد زير است
 يكارآفريني سازماني به بهبود عملكرد مالي از طريق معرفي، ايجاد و ارتقا :عملكرد مالي 

و منجـر بـه   ) Antoncic & Antoncic, 2011(كنـد   مي نوآوري، تغيير و رقابت كمك
در ايــن ). Karacaoglu et al, 2013(شـود  افـزايش رشـد و ســودآوري شـركت مــي   

و  سـالانه هـاي   ميزان كـاهش هزينـه  و افزايش سودآوري مانند هايي  پژوهش از شاخص
 .غيره براي سنجش عملكرد مالي استفاده شده است

 نـدي  ايكـارآفريني را فر  )2000( 1شـين و ونكاتـارمن   ):رضايت مشـتريان ( عملكرد غيرمالي
كنند كه يـك هـدف آن ارضـاي نيـاز مشـتري و رضـايتمندي وي از طريـق        تعريف مي

رضايت مشـتريان بـه وفـاداري آنهـا بـه محصـولات شـركت و افـزايش         . نوآوري است
در ايـن پــژوهش از  ). Webb et al., 2011( كنـد  مـي  عملكـرد مـالي سـازمان كمــك   

ه ي ـو اراهـا   از كيفيـت اجـراي طـرح    تريمش ـهـاي   رضـايت شـركت  ماننـد  هايي  شاخص
براي سنجش عملكرد غيرمالي استفاده شده  واگذاري طرح ي خدمات شركت در دوره

 .است

 شناسي روش

 ـ هـاي  پـژوهش رويكـرد كلـي پـژوهش، از نـوع      ي اين تحقيق از جنبـه  باشـد  مـي ي كم. 

                                                      
1. Shane & Venkataraman 
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و عوامـل  شناسايي تـاثير گـرايش كارآفرينانـه    كه همچنين با توجه به هدف اصلي پژوهش 
. باشـد  مي يهمبستگي و از نوع علّ -سازماني بر عملكرد است، بنابراين اين تحقيق  توصيفي

و چـارچوب مفهـومي و    هيابي به اين هدف، ابتـدا مبـاني نظـري مطالعـه شـد      منظور دست به
خبـره از شـركت    14در گام بعـد بـا حضـور    . اوليه تدوين شد ي محقق ساخته ي نامه پرسش

در اين جلسات تعداد ابعاد . تدوين شده مرور شد ي نامه ملي نفت ايران، چارچوب و پرسش
سوال كـاهش يافـت و    42سوال به  64اوليه از  ي نامه ه شده و سوالات پرسشيچارچوب ارا

مـورد   ي جامعـه . توزيـع شـد  نامه  رسشپدر ادامه و  هنفت بومي شدمتناسب با شرايط شركت 
 ي فني تابعههاي  اين پژوهش شامل مديران ارشد، مياني و كارشناسان ستاد شركت ي مطالعه

نفـت، نفـت و گـاز پـارس و مـديريت       ي شامل شـركت مهندسـي و توسـعه   ( نفت در تهران
با توجه . گيري تصادفي ساده استفاده شد از روش نمونه ،گيري نمونهبراي ب. ندهست) اكتشاف

ه برآورد شدنفر  420م منابع انساني شركت نفت نظابه اينكه حجم جامعه براساس اطلاعات 
 280نفــر بــرآورد شــد كــه درمجمــوع   201براســاس جــدول مورگــان حجــم نمونــه   بــود،

هـا از   منظـور تجزيـه و تحليـل داده    هب ـ. دش ـآوري  نامه جمـع  پرسش 214نامه توزيع و  پرسش
افـزار   و نـرم ) جـدول فراوانـي  ميانگين و  آلفاي كرونباخ ي محاسبهاي بر( SPSS20 افزار نرم

LISREL8 )تحليل عاملي تاييدي و تحليل مسير ي محاسبه براي( و EXCEL 2010 ) بـراي 
هـاي   آمـاري مـورد اسـتفاده شـامل روش    هاي  استفاده شد؛ روش) آنتروپي شانون ي محاسبه

منظـور سـنجش روايـي و پايـايي      هب ـ .تاس ـ تحليل مسير و آنتروپـي شـانون   آمار توصيفي و
  . نامه از نظر خبرگان استفاده شد محتوايي پرسش

  
  و تحليل عاملي تاييدي   آلفاي كرونباخسنجش روايي و پايايي شامل . 2جدول 

نتيجه نهاييX2/dfRMSEA NNFIآلفاي كرونباخالؤتعداد س روش 9/0بيشتر از05/0كمتر از 3كمتر از 7/0تر ازبزرگمعيار پذيرش
 قابل قبول91/0 04/0 91/041/1 17گرايش كارآفرينانه
 قابل قبول98/0 1789/54/205/0عوامل سازماني
 قابل قبول94/0 688/008/104/0عملكرد سازماني

  ها يافته
درصـد   83توزيع فراواني جنسـيت نشـان داد كـه     :آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي
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 48توزيع فراواني سطح تحصيلات نشـان داد كـه   . اند زن بوده درصد 17ن مرد و گويا پاسخ
و  كارشناسـي ارشـد  تحصـيلات  درصد  12، درصد كارشناسي 40، مدرك كارداني درصد
سـال   15بـالاي  درصـد   65كـار نشـان داد كـه     ي همچنين توزيع فراواني سابقه. ندداربالاتر 

  .سابقه دارند
منظور بررسي فرضيات پـژوهش از   به :س مدل تحليل مسيرآزمون فرضيات پژوهش براسا

  .  نرم افزار ليزرل و آزمون تحليل مسير استفاده شده است
  آزمون  فرضيات پژوهش. 3جدول 

 نتيجه  tمقدار  ميزان شدت فرضيات

 پذيرش فرض 48/068/2.گرايش كارآفرينانه  بر عملكرد تاثير مستقيم دارد

 پذيرش فرض 38/021/4.د تاثير مستقيم داردعوامل سازماني  بر عملكر

  
  
 

  

  

  

  

      
  تحليل مسير در حالت تخمين استاندارد. 2نمودار 

  
نتـايج  . براي استفاده از تحليل مسير، ابتدا همبستگي بين متغيرهـاي تحقيـق محاسـبه شـد    

درصـد بـا    95آزمون همبستگي اسپيرمن نشان داد كه متغيرهـاي تحقيـق در سـطح اطمينـان     
بنـابراين هرگونـه تغييـر در يكـي از متغيرهـا بـا تغييـري        . ي معنـادار دارنـد   ديگـر رابطـه   يك
نتـايج   .جهت در ساير متغيرها همراه خواهد بـود، در ادامـه از تحليـل مسـير اسـتفاده شـد       هم

6/0 

 عملكرد مالي

 عملكرد غيرمالي

عملكرد
 سازمان

86/0
72/0

48

38/0

عوامل
 سازماني

  رهبري

  ساختارسازماني

 فرهنگ سازماني
  منابع انساني

72/0

56/0
75/0

  پيشگامي

  ريسك پذيري
  نوآوري

 راهبردينوسازي 
وكار جديد كسب

گرايش
كارآفرينانه

86/0
72/0
85/0

68/0

CFI= 0.90NNFI=0.91RMSA=0.4

df
x2

= 0.4

70/0
54/0
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درصـد   95ي فرضـيات پـژوهش در سـطح اطمينـان      داد كـه همـه   آزمون تحليـل مسـير نشـان   
مدل تحليل مسـير در حالـت تخمـين اسـتاندارد را نشـان      ) 2(ماره نمودار ش. اند پذيرفته شده

گيـري و سـاختاري  از    هـاي انـدازه   ي ضـرايب مـدل در بخـش    بايد گفت كه همـه . دهد مي
96/1> t بوده و معنادار هستند .  

دهـي بـه عناصـر     وزن بـراي  :دهي به عناصر چارچوب از طريـق آنتروپـي شـانون    وزن
 اسـتفاده از آنتروپـي شـانون نشـان    . نون استفاده شده استچارچوب مفهومي از آنتروپي شا

هـاي جديـد، در بـين    وكار كسـب كارآفرينانـه،  هاي  ويژگيهاي  شاخصدهد كه در بين  مي
رضـايت كاركنـان    ،نتـايج هـاي   شـاخص ابعاد عوامل اثرگذار، فرهنـگ سـازماني و در بـين    

مشخص شده  )2(شماره جدول كه ميانگين ابعاد در بايد يادآور شد . را دارندبيشترين وزن 
  .است

  وزن دهي ابعاد چارچوب مفهومي پژوهش. 4جدول 
 كل مقياس  وزنميانگين ابعاد

گرايش 
  كارآفرينانه

 18/314/0 پيشگامي

 36/0و  98/2
 98/212/0پذيريريسك

 93/213/0نوآوري
 94/237/0راهبردينوسازي

 89/224/0هاي جديدوكاركسب

 سازماني عوامل

 32/330/0رهبري سازمان

 47/0و  79/2
 88/222/0ساختار سازماني
 37/211/0فرهنگ سازماني
 37/0 60/2منابع انساني

 عملكرد
 60/442/0عملكرد غير مالي 17/0و  86/3 13/358/0عملكرد مالي

  بحث و نتيجه 
گرايش كارآفرينانه و عوامـل سـازماني    شناسايي تاثيربر با توجه به اهميت اين موضوع، 

 -شركت ملي نفت ايران در قالب يك پژوهش توصيفي ي فني تابعههاي  بر عملكرد شركت
از بررسي پايايي و روايي در قالـب تحليـل عـاملي     دست آمده بهنتايج . توجه شدهمبستگي 

آزمـون  .دان ـ نامـه مناسـب بـوده    پرسـش هـاي   تاييدي و آلفاي كرونباخ نشان داد كه شـاخص 
تحليل مسير نشان داد كه روابط پيشنهادي در چارچوب مفهومي قابل قبول بوده و فرضيات 
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يعني گرايش كارآفرينانه و عوامل سازماني بر عملكـرد تـاثير مثبـت و     .پژوهش تاييد شدند
آن بهبـود  هاي  كننده به بيان ديگر هر چه عوامل گرايش كارآفرينانه و تقويت. مستقيم دارند

بايـد يـادآور شـد    . فني نفت بهبود خواهند يافتهاي  ، عملكرد مالي و غيرمالي شركتيابند
بـر تـاثير   ) 1996( لـومپكين و دس . همگراسـت  هاي پيشـين با پژوهش كه نتايج اين پژوهش

 تحقيـق فـاكس   .گرايش كارآفرينانه و عوامل سازماني بـر عملكـرد سـازمان  تاكيـد دارنـد     
يش كارآفرينانه و مديريت كارآفرينانه هـر دو بـر عملكـرد    كه گرا كند مي نيز بيان) 2005(
) 2010( با اين وجود، بررسي بالان و لينـدزي .  تاثير مثبت و معنادار دارند) مالي و غيرمالي(

امـا  تـاثير مثبـت و معنـادار دارد،    هـا   دهد كه قابليت نـوآوري بـر عملكـرد شـركت     مي نشان
ايـن  تـوان گفـت نتـايج     مي بر اين اساس. ار نداردگرايش كارآفرينانه بر عملكرد تاثير معناد

  . منتخب قبلي مشابه است هاي پژوهشبا نتايج  اًپژوهش تقريب

  پيشنهادها
هـاي   در قالب اهـداف كـلان و عمليـاتي و پـروژه    هايي  با توجه به نتايج پژوهش، توصيه

  .  شده است اجرايي در ادامه بيان هايعنوان پيشنهادباد كه در اين مقاله شبهبود تدوين 
 با مقايسه وضع موجـود خـود بـا    : شناسايي نقاط قوت و ضعف شركت در مقايسه با رقبا

هاي كليدي خود و رفع نقاط ضعفي كـه بـا آن مواجـه     توان به تقويت شايستگي مي رقبا
 . فتاست به شرايط بالاتري از بازار دست يا

  انجام مطالعـات  : ختلفهاي تخصصي م جديد قابل استفاده در حوزهاي ه فناوريبررسي
هاي مختلف به مديريت شـركت و   جديد در حوزههاي  ي فناوري بارهاي مداوم در دوره
المللـي   كارشناسي ديد مناسبي نسبت به وضعيت شركت در بازار ميان رقباي بـين  ي بدنه

  .خواهد داد
 درسـت  سـازي   جديـد و بـومي  هـاي   فناوريمعرفي : واحدهاي تحقيق و توسعه ي توسعه

ايـن امـر   ي  لازمـه فتـد كـه   اتواند از مسـير واحـدهاي تحقيـق و توسـعه اتفـاق بي      مي آنها
 . كند مياين واحدها را مشخص  ي توسعه

 ر چارچوب مقررات د سازماني دست و پاگير و غير ضروريهاي  حذف و يا تغيير رويه
ند، شـو  منجر به نظم بيشتر در سـازمان نمـي    اداري لزوماًهاي  برخي از رويه: صنعت نفت
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بنـابراين شناسـايي و حـذف    . بلكه گاهي خود مخل نظم و هماهنگي در سازمان هسـتند 
 .كند آنها به انعطاف ساختار سازماني كمك مي

        تفويض اختيار به مديران واحدها در مواردي كـه منجـر بـه بهبـود خلاقيـت و نـوآوري
ود تا آنان بايستي در شركت به مديران واحدهاي مختلف؛ اختياراتي تفويض ش: شود مي

 . كنندبتوانند از خلاقيت و نوآوري در واحد خود حمايت   قانوناً

 از دلايــل عــدم انجــام . پذيرنــد تشــويق و حمايــت مــديراني كــه ريســك منطقــي را مــي
 ي بـراي افـزايش روحيـه   . عدم حمايت كافي از مديران اسـت  ،هاي با ريسك بالا پروژه

تشـويقي و  هـاي   بايستي دستورالعمل كارآفريني و پذيرش عدم قطعيت از سوي مديران
  . انجام شودصورت رسمي چنين حمايتي  حمايتي نگاشته شود تا به

  افــزايش رضــايت كاركنــان از طريــق پــايش مــداوم رضــايت كاركنــان از  بــرايتــلاش
خدمات و تسهيلات رفـاهي و بررسـي رونـد افزايشـي آن طـي هـر سـال، بـازنگري در         

هـدف افـزايش آنهـا، و در نظـر گـرفتن درصـدي از        تسهيلات رفاهي با ي هيارا ي نحوه
 .افزايش توليد به منظور پاداش كاركنان

  آتي  هاي پژوهشبراي  هاييپيشنهاد
عوامـل محيطـي و محـيط خـاص     توجـه بـه   عـدم  هاي ايـن پـژوهش   يكي از محدوديت

در صـورت پـژوهش    شـود  مـي  بر اين اساس به محققـان بعـدي پيشـنهاد   . است صنعت نفت
عنـوان متغيرهـاي تعـديلگر      يني سازماني در صنعت نفـت، ايـن  متغيرهـا را بـه    مجدد كارآفر

 .بين گرايش كارآفرينانه و عوامل سازماني بر عملكرد مورد توجه قرار دهند ي رابطه
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