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 به سوي نظريه رهبري وضعي كارآفرينانه
 

   1∗محمدرضا زالي
   دانشگاه تهران، استاديار دانشكده كارآفريني. 1

  )24/8/1389: تاريخ تصويب، 1/6/1388: تاريخ دريافت مقاله(
  

  چكيده
 پـردازي   براسـاس روش نظريـه    "رهبري وضعي كارآفرينانـه   "ي  هدف اين مقاله، تبيين نظريه    

 بـين رهبـري     ي   بررسـي رابطـه    بـراي  چارچوب اقتـضايي     ي  روايتي و فرا تحليلي و ارايه     ) تحقيق(
 جديد بـا پيـروي از منطـق    ي در اين نظريه. كارآفرينانه و آمادگي سازمان براي كارآفريني است   

 آمـادگي  ي متناسـب بـا سـطوح چهارگانـه     رين،آف ـ و تحـول اي  رهبـري وضـعي مـراوده     ي    نظريه
 توصـيفي  الگـوي برگرفتـه شـده از   (  رهبـري كارآفرينانـه  راهبـرد كارآفريني سازماني چهار نوع   

هنگامي كه سطح آمادگي كارآفريني سـازماني پـايين         : دشو  مي با ماهيت وضعي مطرح   ) ترنبري
)OER1 (،مـاني كـه سـطح آمـادگي        اما ز . گري اثربخش خواهد بود     رهبري شتاب   راهبرد است

ترتيــب  اســت، بــه) OER3( يــا بــالاي متوســط و) OER2( ســازماني زيــر متوســط ي كارآفرينانــه
صـورتي   اما در . باشد  مي جوگري اثربخش و  هاي رهبري كاوشگري و جست    راهبردكارگيري   هب

راهبـرد  كـارگيري    هقـرار دارد، ب ـ   ) OER4(بـالاترين سـطح      كه آمادگي كارآفريني سازماني در    
 شناسـايي  فراينـد گـر   بنابراين رهبران كارآفرين نه تنها تسهيل. اثربخش استگري،   ري تلفيق رهب

طـور مـستقيم نيـز در        شركت هستند، بلكه بـه    / ي داخلي سازمان  ها  ي بيروني و يا مزيت    ها  فرصت
  .كنند  مي  نقش فعالي ايفافراينداين 

 
 ري، رهبـري كاوشـگري،    گ ـ رهبـري شـتاب    آمادگي كارآفريني سـازماني،    : كليدي هاي  هواژ

  گري جوگري، رهبري تلفيقو رهبري جست

                                                      
 Email: mrzali@ut.ac.ir   نويسنده مسؤول ∗
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  مقدمه 
وكـار شـناخته     گران تغيير در دنيـاي كـسب       عنوان عاملان يا تسهيل    امروزه كارآفرينان به  

شناسـند،    مـي عنـوان مـشكل   يابند و يا بـه   يي را كه ديگران نمي    ها  كساني كه فرصت   :اند شده
انـداز   ان به عنـوان نـوآوران، ايجادكننـدگان چـشم    با اين وجود كارآفرين  . دهند  مي تشخيص

وكار و تبديل شدن     منظور رشد كسب   ي رهبري به  ها   شايستگي ي   توسعه ي  لهامشترك، با مس  
 ,Fernald, Solomon( انـد  رو شـده  هروب ـ) در رهبري كارآفرينانه(اي  ها به مديران حرفه آن

George, Tarabishy, 2009, p. 1( .غيرقابـل  وكـار  كـسب نيـاي  جـا كـه امـروزه د    از آن ،
نسبت جديد   بهكارگيري رويكردهاي سنتي و يا حتي        ه و بسيار پيچيده شده است ب      بيني  پيش

  .توانند براي بلند مدت، اثربخش باشند  نميراهبرديرهبري و 
 مـورد نيـاز     وكـار   كـسب  رهبري كاملا جديدي بـراي هـدايت         راهبردچنين شرايطي    در

از در واقع اما . نامند  ميرا رهبري كارآفرينانه آن) 2002(است كه مك گريث و مك ميلان 
ــال  ــولز 1993س ــه ش ــوم 1 ك ــه " مفه ــري كارآفرينان ــه را  "رهب ــردمطالع ــال  ك ــا س ، 2008 ت

 Tarabishy, Fernald and(انــد  ي بــسيار كمــي در ايــن زمينــه انجــام شــدههــا پــژوهش

Solomon, 2003, p.53(گيري  صي براي اندازهها حتي ابزار مشخ طوري كه برخي از آن  به
 در ايـن حـوزه از نـوع         هـا    تحقيـق  تر  بيشاز سوي ديگر    . اند متغير رهبري كارآفرينانه نداشته   

)  رهبـري  هـاي   رويكرد كاملا پذيرفتـه شـده در تحقيـق        ( توصيفي بوده و از ديدگاه اقتضايي     
  . اند استفاده نكرده

 ;Kuratko, 2007(سـخ  پااز اين رو، هدف اصلي مقاله پاسخ به اين سـوال تـاكنون بـي   

Fernald et al., 2009(  هاي رهبري كارآفرينانه در چه شرايطي، بـراي  است كه استراتژي
ي كارآفرينانـه   هـا   ي داخلـي شـركت و فرصـت       ها  ارزيابي و بهره برداري از مزيت     ،شناسايي

اثربخش هستند؟ درپاسخ به اين مساله از روش تحقيق روايتي و فـرا تحليلـي اسـتفاده شـده                   
ي تحقيقات رهبـري    ها  ي  رهبري  و نارسايي     ها  ت كه پيش از بيان آن، سير تكاملي نظريه        اس

                                                      
1 - Schulz 
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  .شود  مي در ادامه بررسي،كارآفرينانه

 پيشينه تحقيقمروري بر ادبيات و 
ن   به دليل اهميت مقوله رهبري  در قلمرو دانش مـديريت، مطالعـات  زيـادي پيرامـون آ                  

 ابتـدا سـير     ،ررسـي اجمـالي پيـشينه تحقيقـات رهبـري         در اينجا به منظور ب    . انجام شده است    
ي رهبـري كارآفرينانـه مـورد       هـا   ي پـژوهش  هـا   ي رهبري  و سپس نارسايي     ها  تكاملي نظريه 

  .گيرد  ميتجزيه و تحليل قرار
 ي رهبري ها سير تكاملي نظريه •

اما پنجاه سال پژوهش بر     . دانستند  رهبري را امر ذاتي مي     پژوهشگران در مطالعات اوليه،   
اساس رويكرد صفحات مشخصه رهبري، چـارچوب مشخـصي را در اختيـار مـديران قـرار                 

ي شخصي ذاتي رهبر به رفتـار  ها به همين دليل، صاحب نظران، نگاه خود را از ويژگي   . نداد
هاي رفتاري رهبري، پژوهـشگران بـه دنبـال  بهتـرين رفتـار                در نظريه . رهبر معطوف نمودند  

امـا مطالعـات فيـدلر و تجربيـات      .هاي مختلف  بودنـد  و زمانها  رهبر در همه شرايط، مكان
عملي پژوهشگران بعدي  نـشان داد كـه رهبـري در اصـل اقتـضائي بـوده و بهتـرين سـبك                       

هاي رهبري    پس از فيدلر، اكثر نظريه    . تواند وجود داشته باشد     رهبري  براي همه شرايط نمي     
 . اقتضائي پيروي كرده اند رهبري وضعي هرسي و بلنچارد از رويكرد مانند نظريه

 عنـوان  بـا پـردازي رهبـري     به بعـد جريـان علمـي جديـدي در نظريـه     1990 ي  اما از دهه  
 ي  كـانون توجـه نظريـه      هاي قبلي رهبري،    برعكس نظريه . آفرين شكل گرفت   رهبري تحول 
آفـرين، اشـاره بـه       رهبري تحول  .آفرين، ايجاد  تغيير و تحول در سازمان است         رهبري تحول 

هـاي   قـه  و علاهـا  ي هدفيرهاي رهبراني دارد كه در كاركنان خود براي تحقق و شناسا رفتا
  و هرسي، بلانچارد. كند  مي يابي به سطوح بالايي عملكرد ايجاد انگيزه دستبراي سازماني 
 و رفتارهـاي رهبـر   ها آفرين، اقدام  رهبري تحولهاي  تحقيقي با بررسي كليه  ) 1996( ديويي
 هاي  اقدام) 2( و   1 بخش  الهام هاي  اقدام) 1: (اند  دهكربندي   ر دو دسته تقسيم   آفرين را د   تحول

                                                      
1 .Inspiration Actions 
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 رهبــري راهبــرد، چهــار نــوع هــا هــا براســاس تركيــب ايــن دو نــوع اقــدام آن. 1ســاختاردهي
در استفاده از . 2تسهيلي، پشتيباني  تحميلي، توانمندي،راهبرد: اند آفرين را مطرح كرده تحول
 .كـرد فرين نيز بايد به سطح آمادگي سازمان بـراي تحـول توجـه     آ هاي رهبري تحول  راهبرد

 يـك نـوع فرهنـگ سـازماني غالـب          گـر   آمادگي تحول سـازماني بيـان      ي  سطوح چهارگانه 
) يادگيرنده/ فرهنگ بوركراتيك، فرهنگ مشاركتي، فرهنگ فردگرايي و فرهنگ كيفيت(

 تـرين سـطح    ا پـايين سـازمان ب ـ ). p. Hersey, Blanchard and Dewey, 1996, 533(است 
 آمادگي تحول، تمايلي به ايجاد تغيير و تحول نـدارد و در برابـر هرگونـه تغييـري مقاومـت                   

راهبـرد  كـارگيري    ه تغيير و تحـول ب ـ     كار  راهترين    واقع در چنين سازماني مناسب     در. كند مي
هي  سـاختارد هـاي  تـرين اقـدام    بخـشي و بـيش     ترين رفتار الهام   تحميلي است كه مبتني بر كم     

فرهنگ يـاد گيرنـده     (باشد  زماني كه سازمان از بالاترين سطح آمادگي برخوردار         . باشد  مي
  .است) از تغيير( پشتيباني راهبردآفرين،   رهبري تحولراهبردترين  اثربخش ،)كيفيت/

 بـراي    ،هـا    و شـركت   هـا   اما همراه با افزايش پيچيدگي و پويايي محيطي، رهبران سازمان         
رهبـري  يعنـي  كارگيري رويكـرد نـوين رهبـري      هوكارشان، نيازمند ب   حفظ بقا و رشد كسب    

وكـار جديـد يـا       ايجاد كسب  در رهبري كارآفرينانه تمركز بر فرصت و      .  هستند كارآفرينانه
امـا تـارا بيـشي، فرنالـد و     . (Thornberry, 2006,p.24)اسـت  وكار موجـود    كسبي توسعه

 هـاي سـودمند در بـازار پويـا     ي فرصـت يرهبـري كارآفرينانـه را، شناسـا   ) 2000( 3سـولمون 
از ( فرايند نفوذ در ديگـران : شود  ميدر اين مقاله رهبري كارآفرينانه چنين تعريف      . دندان مي

ي و  يبـرداري و يـا كمـك بـه شناسـا            ي و بهـره   يمنظـور شناسـا    بـه ) جمله مديران و كاركنـان    
ي مربوط  ها  ما پژوهش ا. هاي داخلي سازمان    هاي كارآفرينانه و مزيت     برداري از فرصت    بهره

  .اند بودهاي  ي عمدهها يي داراي نارسا2005ويژه تا سال  به رهبري كارآفرينانه به
  ي رهبري كارآفرينانه ها ي پژوهشها يينارسا •

 ها  مديران كه به سازماني رفتارهاي كارآفرينانهي  باره كم و حتي ضعيفي درهاي تحقيق

                                                      
1 .Structuring Action  
2 .Enforcing, Enabling, Enlisting and Endorsing Strategies  
3 Tarabishy, Frenald and Solamon 
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. د، انجام شده است   كنن  مي كارآفرين كمك    شان براي تبديل شدن به سازمان      يها  و شركت 
هـاي رهبـران      كـارمر و رابينـز، رفتارهـا و شايـستگي           ميداني پيـرس،    اي  براي مثال در مطالعه   

ها براسـاس نتـايج تحليـل عـاملي، يـازده رفتـار              آن. اند كارآفرين را شناسايي و تحليل كرده     
 ,Pearce, Kramer and Robbins, 1997(انـد   مـديريتي كارآفرينانـه را شناسـايي كـرده    

p.153 (    ارتند از ب  ع  ها  كه برخي از اين رفتار) :بـا  خـود را  هـاي  رهبـران كـارآفرين اقـدام     )1 
هـاي خـوب      هـا ايـده    آن) 2(،  دهنـد   طور كارآمد انجـام مـي      د اداري، به  ئحذف تشريفات زا  

ويق شـان تـش   هـاي   بـرداري خـلاق از ايـده        ديگران را بـه بهـره     ) 3(،  كنند  ديگران را رصد مي   
 محيطـي ايجـاد  ) 5( و آورنـد  افراد را براي مواجه با يك چالش گـرد هـم مـي         )4 (،كنند  مي
  .شوند  ميكنند كه در آن افراد براي ايجاد بهبود برانگيخته مي

گـر   گانـه تنهـا بيـان      آن اسـت كـه ايـن رفتارهـاي يـازده           اين تحقيـق     ترين ايراد  البته مهم 
رو  از ايــن.  كـارآفريني اسـت  فراينـد رين در فعـال رهبـر كــارآف  رمـشاركت غيرمـستقيم و غي  

 ديگـري  ي ايكولز و نك جنبـه  ،1998 هد، در سال  مينشان) 1(طور كه جدول شماره    همان
 :ي كارآفرينانه سه نوع هـستند     ها  ها رفتار  زعم آن  به. ي كارآفرينانه را تبيين كردند    ها  از رفتار 

 ,Echols and Neck( تبـرداري از فرص ـ   بهـره ي تسهيل فرصـت و انگيـزه   كشف فرصت،

1998, p.40 .( بـرداري از   ي، ارزيـابي و بهـره  يينـد شناسـا  اجـا كـه كـارآفريني، فر    امـا از آن
توانند نقش كليـدي   رو رهبران مي  از ايناست،) Baron and Shane,2008,p. 5( ها فرصت

ايـن  رهبـر كـارآفرين يـا نقـش فعـال در            ) 2006(زعم ترنبـري      به. در اين فرايند داشته باشند    
رهبـران كـارآفرين فعـال، عامـل        . ها خواهـد بـود      گر اين فعاليت    كند يا تسهيل    فرايند ايفا مي  

وكار جديد،  هاي ايجاد كسب ي شناسايي، توسعه و كسب فرصت       ايجاد ارزش بوده و آماده    
وكـار   ها در واحدها، و يا در بين مرزهاي سازماني و يا در محـيط كـسب                اين فرصت . هستند

طـور مـستقيم، عامـل        كننـد، بـه     گـري ايفـا مـي        اما رهبراني كه نقـش تـسهيل       .شوند  يافت مي 
كنند  ها نيستند بلكه شرايطي را در سازمان ايجاد يا فراهم مي           ي فرصت   برنده  شناسايي و پيش  

گيـري كـرد    طور دايم پي توان در آن شرايط به      هاي كارآفرينانه را مي     كه نوآوري و فرصت   
(Thornberry,2006, p. 61).  
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   رهبري كارآفرينانه و گرايش كارآفرينانههاي  برخي از نتايج تحقيقي خلاصه. 1جدول 
 خلاصه روش و نتايج تحقيق عنوان تحقيق

ي رهبران ها رفتارها و شايستگي
  كارآفرين

)Pears, karmer and 
Robbins,1997( 

مديريتي  كارگيري تكنيك تحليل عاملي رفتار ه بباازده نوع يي يشناسا
گري  گر تنها نقش تسهيل ي اين رفتارها بيان همه. (n=883)ينانهكارآفر

 . است رهبري كارآفرين

رفتارها و ساختارها بر اثرگذاري 
 موفقيت كارآفريني سازماني

(Echols and Neck, 1998) 

كشف فرصت، تسهيل :  رهبراني كارآفرينانه شناسايي سه نوع رفتار
  . براري از فرصت بهرهي  فرصت و انگيزه

 
بررسي ارتباط بين دو بعد گرايش 

كارآفرينانه و عملكرد شركت، نقش 
 عمر ي گر محيط و چرخه تعديل

  صنعت
(Lumpkin and Dess,2001) 

ي كارآفرينانه شامل ها ي مرتبط با فعاليتهاراهبرد ايجاد فرايندبررسي 
از (گامي و رقابت تهاجمي  پذيري، پيشخطرطلبي، نوآوري،  استقلال
  ) شركت94 و كارشناس 124ه با  مصاحبطريق
گامي با عملكرد و ارتباط بسيار كم رقابتي  ي مثبت پيش رابطه: نتيجه

 .تهاجمي با عملكرد شركت
  مانند يك كارآفرين، رهبري كنيد

)Thornberry, 2006( 
گر توسط رهبر كارآفرين در شناسايي،  ي فعال و تسهيلها ايفاي نقش

ژري  ان ي كارآفرينانه و تمركزها برداري از فرصت ارزيابي و بهره
  . كارآفرينانه در داخل يا خارج از سازمان

 رهبـري كارآفرينانـه   ي     چهارگانـه  راهبردهـاي  توصـيفي    الگـوي  ي  ئهارا
 )گري جوگري، تلفيق وگري، جست گري، كاوش شتاب(

  
 تمركز انرژي رهبـران بـر   : عد دومي نيز براي رهبري كارآفرينانه قابل تصور است        البته ب 

از تغييـرات   تـا    بـسيار مهـم اسـت        ،ي ارشد سـازمان   ي براي مدير اجرا   .درون يا برون سازمان   
هـاي    سريع محيطي كه در صنعت، سـاختارهاي بـازار، نيازهـاي مـشتريان، فنـاوري و ارزش                

اين نوع رفتارها . (Kuratko,2007, P.28) دهد به نفع سازمان استفاده كند اجتماعي رخ مي
هنگـامي كـه رهبـر      .  رهبر بر بيـرون از شـركت اسـت         ي   كارآفرينانه حاكي از تمركز انرژي   

كنـد، كـانون     كارآفريني تأكيد مـي ي كارآفرين بر بهبود عوامل داخلي سازمان براي توسعه  
 ، بـه نظـر ُترنبـري تمركـز انـرژي     رو از ايـن . تمركز انرژي وي بر درون سازمان خواهـد بـود    

امـا واقعيـت ايـن اسـت كـه در           . ان خواهد بود   داخل يا خارج از سازم     ي  رهبري كارآفرينانه 
 هاي  اقدام بلكهدهد رخ نمي) يك محور در( صورت يك پيوستار دنياي واقعي رفتار رهبر به

       و تمركز  ) گري فعال يا تسهيل  (عد نقش كارآفرينانه    رهبر كارآفرين در عمل تركيبي از دو ب
  . استانرژي كارآفرينانه 

ها، به طـور مـستقيم درگيـر فراينـد             از رهبران سازمان   ، برخي )1(نمودار شماره   براساس  
پردازنـد    ي كارآفرينانه نيستند بلكه بـه تـسهيل ايـن فراينـد مـي             ها  شناسايي و ارزيابي فرصت   
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 به درون سـازمان      از سوي ديگركانون عمده تمركز اين نوع رهبران،         ) . نقش تسهيل گري  (
 1»شـتابگر «تـوان     ين نوع رهبران را مي    در واقع ا  . باشد   خودشان مي   يا واحد تحت سرپرستي   

كنند نوآوري را در واحدهاي تحت سرپرستي خـويش از          براي اين كه آنها تلاش مي     . ناميد
كوشند    ميآنها. انداز كارآفرينانه، تسريع كرده يا افزايش دهند ها يا چشم طريق ايجاد ارزش

.   را در كاركنـان ايجـاد نماينـد    »توانيد تلاش كنيد    مي«و  » توانيد انجام دهيد    مي« كه گرايش   
خواهند كه كاركنان شان درگير جلسات كاري بـي پايـان و بـي نتيجـه                    اين نوع رهبران نمي   

 در تلاش براي اجراي سيـستم صـندوق پيـشنهادات در            2 آلفرد وزدلسبوم    ،براي مثال . شوند
ن كاركنـان   هاي مهم در بي     شركت زيمنس در كاليفرنيا اعتقاد داشت كه بسياري از نوآوري         

بـراي ايـن كـه پيـشنهادات        . دهد اما اغلب صندوق پيشنهادات شكـست خـورده انـد            مي رخ
 78000او به پيشنهادات كاركنان، . شد شود يا پاداش داده نمي گيري نمي خوب كاركنان پي
  .(Thornberry, 2006, p. 8) داد دلار پاداش  مي

  
 Thornberry,2006,p. 61)( رهبري كارآفرينانهراهبردهاي. 1نمودار 

  
توجـه  شـوند، بـه بيـرون از سـازمان نيـز        گري ظاهر مـي    البته رهبراني كه در نقش تسهيل     

عنـوان   هـا بـه    در واقع آن  . ليت رهبران در سازمان زياد است     ئو مس ي  حيطه و گستره  . كنند  مي

                                                      
1 Accelerator 
2. Alfred wesdlesbaum 
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 دنبال ايجاد تغييـر در كـل       نگرند و به     يك كل مي   صورت  ، سازمان را به   "1گر تلفيق"رهبران  
، مـدير عامـل   2از بسياري جهات جك ولش. عنوان يك سازمان يادگيرنده هستند  سازمان به 

گـر    رهبـران تلفيـق  IDGگـذار شـركت    ، بنيـان 3شركت جنرال الكتريك و پت مك گـورن  
در شركت جنـرال الكتريـك، وحـشت كـرده          فعاليتش   هاي اول   جك ولش در سال   . هستند

هـاي    تاكتيـك . ، كهنه و منسوخ شده است     سياسي بود كه چقدر اين شركت بوروكراتيك،     
  .اي هستند ، امروزه افسانه"ناب و چابك"وي براي ساختن شركت 

طـور فعـال درگيـر فراينـد كـارآفريني سـازماني             از سوي ديگر برخي از مديران كـه بـه         
تري  ها در كل به اختيارات سازماني بيش آن. شان به درون سازمان است هستند، كانون توجه

هـا   كـه آن  بـراي ايـن  . تـري برخـوردار هـستند      اي از كنترل شخصي كم      ه و تا اندازه   نياز داشت 
را رصـد   ) ي داخـل سـازمان    هـا   مزيـت (هاي داخلي     همانند كاوشگران معادن، اغلب فرصت    

طـور كـه جـدول     البته همـان . مراتب سازماني هستند كنند كه مستلزم فراتر رفتن از سلسله      مي
 ، عرضه در شـركت را     ي  مند است كه زنجيره    ه علاق 4اوشگرك دهد، رهبر   مي نشان) 2(شماره  
ايـن امـر افـراد زيـادي را در سـازمان كـه ارتباطـات مختلـف در                   . دهي مجـدد كنـد     سازمان
چنين بر كساني كه در اين    دهد و هم    كنند، تحت تأثير قرار مي       عرضه را كنترل مي    ي  زنجيره
قـرار  تأثير  تحت  ي بر آن ندارند را نيز        عرضه اختيارات زيادي ندارند يا هيچ كنترل       ي  زنجيره

رو رهبران كاوشگر، با مقاومـت عوامـل درون    از اين. (Thornberry, 2006, p.68) دهد مي
ي و ارزيـابي طـلاي      يهاي جديـد شناسـا      جوي شيوه و  جست ها در  آن. سازماني مواجه هستند  

 بـارز   ي  نمونـه . دخاكي هستند كه اغلب در بين فرايندها و عمليـات سـازمان قـرار دارن ـ               زير
شركت پراكتـر و  هاي خطرپذير     گذاري  ، رئيس سابق سرمايه   5رهبر كاوشگر، كريگ واينت   

 وي، شناســايي رونــدهاي بازارهــاي نوظهــور و ايجــاد  گــروهمأموريــت . باشــد مــيگمبــل 
                                                      

1 - Integrator leader 
2 - Jack Welch  
3 - Pat Mc Govern, IDG company  

4  Miner)همچنين كاوش در اصطلاح . ني كندن زمين و بيرون آوردن چيزي استكاوش از مصدر كاويدن به مع
 .)هاي باستاني است ي آثار تمدن هاي بناهاي تاريخي و مطالعه باستان شناسي به مفهوم حفاري در خرابه

5.Craig Wynett 
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  .(Thornberry, 2006, P.110)وكار جديد براي شركت بوده است  كسب
) نـه در درون   ( مديران بر بيرون     ي   كارآفرينانه از طرف ديگر، هنگامي كه تمركز انرژي      

 رهبـري   راهبـرد سازمان باشـد و فعالانـه در فراينـد كـارآفريني سـازماني نقـش ايفـا كننـد،                    
جـوگر در رويـدادها و   و رهبران جست . خواهد بود  1جوگريو  جستشان از نوع      كارآفرينانه

هبـران، اغلـب در قلمـرو       ايـن ر  . كننـد   طور مستقيم مشاركت مـي     آفرين به  هاي ارزش   فعاليت
 كـرده ي  يها را كه در بيرون از سازمان قرار دارند، شناسا           ها فرصت  آن.كنند  ناشناخته كار مي  

 مـشتريان را    هـاي    ايـن رهبـران شـكايت      .دارنـد ها مشاركت ارزشمندي     ي آن يو يا در شناسا   
  . Thornberry, 2006, p.74)(كنند  ي فرصت تلقي ميها عنوان پنجره به

 تـر   رهبري كارآفرينانه جامع   هاي  نسبت به ساير تحقيق   ) 2006(  ترنبري ي  مطالعهبنابراين  
ي هـا   ييتـرين نارسـا    دهـد از مهـم      مـي  نـشان ) 1(طـور كـه جـدول شـماره           همـان  زيرا. است
ماننـد نقـش    (ي رهبـران    هـا   هـا بـر يكـي از نقـش          رهبري كارآفرينانه، تمركز آن    هاي  تحقيق

به تمركـز انـرژي كارآفرينانـه از سـوي          نكردن  جه  از يك سو و تو    ) تسهيل گريا نقش فعال   
راهبـرد  آيـا بهتـرين     " كه   ها  الؤ اين س  ي  بارهتوصيفي ترنبري در  الگوي  اما حتي   . است ديگر

ــا كــدام  ــه وجــود دارد؟ و ي ــري كارآفرينان ــه، راهبردهــاييــك از  رهب ــري كارآفرينان  رهب
  .  پاسخي ندارد"تر هستند؟ اثربخش

 رهبـري   راهبـرد  يـا    روشهاي رهبـري اقتـضايي، بهتـرين          يه نظر براساسجا كه    اما از آن  
 رهبـري   ي  در واقـع هماننـد  نظريـه       . ال اول منفـي اسـت     ؤ پاسـخ س ـ   رو  از ايـن  وجود نـدارد،    

تواند   كه رهبر كارآفرين نمي    براي اين . باشد  ميرهبري كارآفرينانه نيز وضعي     آفرين،   تحول
راهبـرد  طـي و سـازماني، تنهـا يـك          نظـر از شـرايط محي       ها صـرف    ها و مكان     زمان ي  در همه 

  .كار گيرد هرهبري كارآفرينانه را ب
مطرح )  رهبري كارآفرينانههاي ي ديگر تحقيق ييا درواقع نارسا  ( جا سؤال دوم   اما در اين  

                                                      
1 Explorer )چيزي گمشده جستن و به معني تلاش براي يافتن و به دست آوردن چيزي و يا يافتن  جستجو از مصدر

انتشارات : تهران. فرهنگ عميد). 1363(حسن عميد : تواند داخل زمين يا خارج از زمين باشد، منبع است كه مي
 )باشد هاي كارآفرينانه در خارج از سازمان مي اما در اين مقاله منظور از جستجو، جستجوي فرصت. اميركبير 
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د؟ كن استفاده   اي  رهبري كارآفرينانه راهبرد  رهبر كارآفرين، در چه شرايطي از چه        : شود  مي
) 1997( ، نتايج تحقيق پيرس و همكـارانش      )2006( ترنبري الگويبراي پاسخ به اين سؤال،      

ي عملـي در اختيـار مـديران و رهبـران           يگونه راهنمـا   هيچ )1995( و مريل و همكـارانش    
، هـا   گران بـه ارتبـاط اقـدام       كه هيچ كدام از اين پژوهش      براي اين . دهند كارآفرين قرار نمي  

 انـد   سـازمان نپرداختـه    ي   كارآفرينانـه  ي رهبري كارآفرينانه با گـرايش     هاراهبردرفتارها و يا    
 توسـط تارابيـشي و در       2006اما با وجود اين، تنها دو مطالعه كه در سال           ). 1جدول شماره   (

 توسط جان پوليتيس و دنيس پوليتيس انجام شده است، ارتباط ايـن دو موضـوع                2009سال  
گـرايش  "حليـل، مفهـوم      فرات روش مقاله،  با توجه بـه نتـايج          ي  در ادامه . اند را بررسي كرده  

راهبردهـاي  كـارگيري    ه ب ـ "شرايط وضعي " ي  كننده عنوان مبناي اصلي تعيين     به "كارآفرينانه
  . شود بيان ميشناسي تحقيق  رهبري كارآفرينانه تشريح خواهد شدكه پيش از آن روش

  شناسي  روش
راحـل  هاي علمي، دانش كـارآفريني، هنـوز جـوان بـوده و در م               در مقايسه با ساير رشته    

هـاي    ويـژه در حـوزه      بـه  ها   رشته ي  پردازي در همه   رو نظريه   از اين . اوليه رشد خود قرار دارد    
پـردازان   گران و نظريـه  پژوهش. علمي نوظهور مانند كارآفريني، اساس پيشرفت علمي است 

كننــد كــه   مــي دانــش نظــري اســتفادهي هــاي پــارادايمي مختلفــي بــراي توســعه از ديــدگاه
 ,Rauch and Frese (2فـرا تحليـل  ) 2(  و1تحقيق روايتي ):1( از ا عبارتنده ترين آن معروف

2009, p. 29(.  در بخــش قبلــي مقالــه از روش تحقيــق روايتــي)ي هــا كــارگيري روش هبــ
ي هـا  بـراي بررسـي سـير تكـاملي نظريـه       )  تجربـي  هـاي   هغيررسمي براي تركيب نتايج مطالع    

منظـور    بـه  ،ادامه اما در . انه استفاده شده است   ي رهبري كارآفرين  ها  ويژه نارسايي  رهبري و به  
 يانگ،(پردازي فراتحليل   رهبري وضعي كارآفرينانه، از روش نظريه  ي  تشريح و تبيين نظريه   

 جداگانه هاي هسازي مطالع  پارچه  تركيب و يك   ،هدف اين روش  . استفاده شده است  ) 2002

                                                      
1 . Narrative (Review)Research 
2 . Meta analysis 
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باشـد   ميها   ليل، تحليل تحليل  فراتح. استو در عين حال مشابه هم در قالب الگوي منسجم             
(Yang, 2002, p. 297).اين روش برخلاف مرور روايتي،كاملا  هاي  روشي بوده و ازكم 

  دهـي و اسـتخراج     بـراي سـازمان   ) كـوهن d  اثـر  ي  بستگي انـدازه    هم ي  محاسبه مانند( آماري
  ). 63ص ،1387 هومن،( كند اطلاعات متغيرها استفاده مي

 "تركيـب " ،"تبيـين " ،"انتخـاب "پـردازي    نظريـه ي    لازمهد كه   دار  مي كارل ويك  بيان   
گـران   رو، بسياري از پژوهش از اين ).Zahra, 2007, p. 451(  است"پردازي ايده"كردن و 

 ي   از شـيوه   بايـد پـردازي كـارآفريني       نظريـه  هـاي   كارآفريني بر ايـن باورنـد كـه در تحقيـق          
هـاي پژوهـشي ايـن حـوزه اسـتفاده             يافته سازي و تركيب نتايج    پارچه منظور يك  فراتحليل به 

ي  دربـاره  تجربـي  ي  مطالعه100يش از بفيرز با بررسي     براي مثال، راوئوچ، ويكلوند و     .دكر
، ) شركت 14259تر از     يشب آماري   ي  با حجم نمونه  (گرايش كارآفرينانه    - عملكرد ي  رابطه

 بـين   ي  دهد كه رابطـه     ا نشان مي  ه هاي تحقيق آن    يافته. اند   كرده  فراتحليل استفاده     ي  شيوه از
بـوده و ايـن رابطـه بـا         ) 24/0بـستگي    با هـم  (تر   بيشنسبت    بهعملكرد و گرايش كارآفرينانه     

رو  از ايـن . پايـدار اسـت   ،هاي فرهنگي مختلف هاي عملياتي و در زمينه  گيري  توجه به اندازه  
بـا  ) 2008(تـورنبري    ي   توصيفي رهبـري كارآفرينانـه     ي  منظور تركيب نظريه   در اين مقاله به   

نظران و   صاحب. مفهوم آمادگي سازماني كارآفرينانه، از روش فراتحليل استفاده شده است         
هـاي     ي، كيفي يا تركيبي را بـراي پـشتيباني از تـلاش           هاي كم   توانند روش   پردازان، مي  نظريه
ش  گـراي  هـاي   مقالـه، تركيـب نظريـه و تحقيـق        ايـن   هدف   .پردازي خود استفاده كنند    نظريه

) 2006(  تـورنبري  ي   رهبـري كارآفرينانـه    الگـوي بـا   ) لامپكين، دس و ديگران   (كارآفرينانه  
  . است

ي خلاق ها  به شيوهنظريي ها ي تدوين نظريه، تركيب رويكردها  به هر حال يكي از راه  
ي مهــم در هــا البتــه از چــالش. )Zahra,2007, p. 451; Coppedge, 2002, p.1( اســت
منظـور تـشريح و قابليـت        ي منطق لازم بـه     ارايه ،پردازي در علوم كاربردي    نظريه هاي  همطالع

در ايـن مقالـه   ). Lynham, 2002, P. 2( گران است  براي پژوهشنظريهدسترسي مجدد به 
دسـت   بـه   رهبري وضعي كارآفرينانه با استفاده از روش مرور روايتي         ي  نظريهمنطق اصلي   

 تجربي  هاي  ههاي غيررسمي براي تركيب مطالع      وهكارگيري شي  ه مرور روايتي، ب   :آمده است 
هـاي    البته اين شيوه اغلب همراه با سـوگيري و قـضاوت          .  بسيار مهم است   هاي  هويژه مطالع  به
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در مقابـل، روش    . كنـد   مـي  را غيرقابـل بازتوليـد       هـا   ه نتـايج تركيـب مطالع ـ     بـوده و  شخصي  
  اسـتفاده  هـا   ه بسياري از مطالع   پارچگي نتايج  هاي آماري براي تلفيق و يك       فراتحليل از شيوه  

توانند با اسـتفاده از    ميگران ديگر نيز كند كه پژوهش  راهنمايي ميرا گران    و پژوهش  كرده
 پردازي رو در اين مطالعه، از هر دو روش نظريه از اين. ها به همان نتايج دست يابند روشآن 

 از  دسـت آمـده     بـه قاله، نتايج   مي    در ادامه .  استفاده شده است   "فراتحليل" و   "مرور روايتي "
  .شود  ميفراتحليل ارائهي  شيوه

  ها يافته
.  تاكنون مطالعات مختلفي در رابطه با رهبري كارآفرينانه انجام شده است           1996از سال   

درخصوص ارتباط رهبري كارآفرينانه و     ) به صورت غير مستقيم   (اما تحقيقات بسيار اندكي     
 براي تشكيل جدول فراتحليـل، تنهـا دو پـژوهش قابـل             لذا. گرايش كارآفرينانه وجود دارد   

نـشان داده شـده اسـت در پـژوهش          ) 2(همان طور كه در جدول شماره       . استفاده بوده است  
تفكــر مــديران بــر روي "ميــزان همبــستگي بــين ) 2009(جــان پــوليتيس و دنــيس پــوليتيس

) بعـد نـوآوري   ("هگرايش كارآفرينان" با  "مديران براي شناسايي موانع   " و تفكر    "ها  فرصت
بين ) اندازه اثر(اما در پژوهش تارابيشي ضرايب همبستگي      . است% 21و  % 28به ترتيب برابر    

متوسط اندازه اثر برابـر  . دو متغير رهبري كارآفرينانه و اجزاي گرايش كارآفرينانه بالا است       
را نيـز   ) كـوهن  (dتوان انـدازه اثـر        مي البته با استفاده از ميزان ضرايب همبستگي      . است% 48

، انـدازه  8/0 بزرگتر از  dبرپايه پيشنهاد كوهن، .  است1,2بدست آورد كه متوسط آن برابر 
در ) كوهن (dاز طرف ديگر، برآورد فاصله اي       ). 1387هومن،(شود  مي اثر بزرگ محسوب  

چنانچـه بـرآورد   . اسـت ) حد بـالا  (637/1و  ) حدپايين (76/0 درصد، برابر    95سطح اطمينان   
 .باشد  ميمعني دار) كوهن (dي شامل ص نگردد، اندازه اثر فاصله ا

، )3(توان اظهار داشت كه طبق مطالعـات منـدرج در جـدول شـماره               بنابراين در كل مي   
گـرايش   براين اساس،  .بين رهبري كارآفرينانه و گرايش كارآفرينانه همبستگي وجود دارد        

هاي رهبري    ناي بكارگيري استراتژي  به عنوان مب  ) آمادگي كارآفريني سازماني  (كارآفرينانه
  .شود كه در ادامه بحث و بررسي مي شود وضعي كارآفرينانه انتخاب مي



  ضعي كارآفرينانه ي رهبري و                                       به سوي نظريه                   

  

57 

  )2006(و تارابيشي)2009(ي  جان و دنيس پوليتسها فرا تحليل پژوهش. 2جدول   
 بستگي بين هم عنوان تحقيق گر، سال پژوهش اندازه اثر

r d كوهن 
جان پوليتيس و  58/0 28/0 )نوآوري(ها و گرايش كارآفرينانه  تفكر بر روي فرصت

دنيس پوليتس، 
2009) n=124( 

هاي  ي بين سبك رابطه
رهبري و گرايش 

 كارآفرينانه
 42/0 21/0 )نوآوري(تفكر بر روي موانع و گرايش كارآفرينانه 

 31/1 55/0 )نوآوري(ري خلاق و گرايش نوآوري رهب
 2006تارابيشي، 85/1 68/0 )پيشگامي(رهبري خلاق و گرايش كارآفرينانه 

)n=34( 

ي  مطالعه اكتشافي رابطه
بين رهبري و گرايش 

 9/1 69/0 رهبري خلاق و گرايش كارآفرينانه  خطر پذيري كارآفرينانه
 2/1 48/0 ميانگين

 d<762/0>637/1  كوهن dاي برآورد فاصله

  بحث و نتيجه 
 ي   توصـيفي و مرحلـه     ي  مرحلـه : شـود   مـي نجـام   پردازي در دو مرحله ا     نظريهطوركلي   به

گـران   كه پـژوهش   مقدماتي است براي اين  ي   توصيفي، مرحله  ي   مرحله .)تجويزي(هنجاري  
 Carlile (گـذر كننـد  ) تجـويزي ( هنجـاري  ي نظريه ي منظور توسعه بايستي از اين مرحله به

and Christensen, 2005, p.5(. هنجاري ي نظريه ي لهمنظور ورود به مرح در اين مطالعه به 
عنـوان مبنـاي      بـه  "گـرايش كارآفرينانـه   "، از مفهوم    )2006( تورنبري   الگويدر  ) تجويزي(

گرايش "به البته بيش از دو دهه است كه . شود آمادگي سازمان براي كارآفريني استفاده مي
 كـارآفريني   ي   حـوزه  هـاي   ه مهـم و كليـدي در مطالع ـ       ي  عنـوان يـك سـازه       بـه  "كارآفرينانه

واقعيت اين است كه با توجه بـه گـرايش    .شود توجه مي راهبرديازماني و حتي مديريت س
. كنـد   مي  رهبري كارآفرينانه در شركت معني و مفهوم پيدا        ي   توسعه ، سازمان ي  كارآفرينانه

هـايي كـه آمـادگي لازم بـراي كـارآفريني ندارنـد بايـد دقـت كننـد كـه شـايد در                          شركت
كـه    درك و فهـم ايـن      رو  از ايـن  . انـد   آن را داشـته    ذشتهدر گ جوي چيزي هستندكه    و  جست

 شروع خوبي براي    ي  شركت از نظر گرايش كارآفرينانه چه نقاط قوت يا ضعفي دارد، نقطه           
بـه  . (Thornberry, 2006, p. 223) كارآفريني در شركت يا سازمان است ي رهبري توسعه

 كارآفريني  ي  سو و درجه   از يك ) يمانند رفتار سازمان  (هر حال پيچيدگي رفتار كارآفرينانه      
عنوان آمادگي سازمان براي كارآفريني را سـبب  با جديدي  سازماني از طرف ديگر، مفهوم   

 ;Thornberry, 2006 ( رهبـري كارآفرينانـه  هـاي  ه مفهومي كه تاكنون در مطالع-شوند مي

Merril and Sedgwick, 1995(  استنشدهتوجه جدي به آن .  
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. هاي مختلفي ارائه شده است    الگو "گرايش كارآفرينانه "بي مفهوم   براي بررسي و ارزيا   
 كه آن را در  سـه        باشد  مي) 1983( متعلق به ميلر     "گرايش كارآفرينانه " الگويترين   قديمي

1996سـپس در سـال      . گيـري كـرده اسـت      دازهن ـگـامي ا   نوآوري، خطرپذيري و پيش   : عدب ،
    ايـن  . استقلال كاري و رقابـت تهـاجمي      : ندعد جديد به آن اضافه كرد     لامپكين و دس، دو ب

ها گرايش كارآفرينانه را     آن.  گرايش كارآفرينانه است   الگويترين   عدي معروف  ب 5 الگوي
گيـري   هـاي تـصميم    و فعاليـت  هـا   فراينـدها، اقـدام   دانـسته و آن را      فراتر از فرهنگ سازماني     

 و يـا  پـشتيباني از        1 جديـد  وكار جديد، ورود به بازارهـاي      دانند كه منجر به ايجاد كسب       مي
  . (Lumpkin and Dess 1996)  شود هاي كارآفرينانه مي فرصت
طـور كـه آمـادگي پيـروان تـابع تـوان و تمايـل كاركنـان بـوده و                     زعم نويسنده، همان   به
 (Hersey and چنــين آمــادگي ســازمان بــراي تحــول تــابع فرهنــگ ســازماني اســت هــم

(Blanchard and Dewey, 1996كـارآفريني سـازماني نيـز وابـسته بـه گـرايش       ، آمادگي 
ي مختلفـي   هـا   شاخص) 3(براساس جدول شماره    . باشد  مي شركت يا سازمان     ي  كارآفرينانه

عـد اصـلي    تـوان در دو ب      مـي  ها را  براي مفهوم گرايش كارآفرينانه مطرح شده  است كه آن         
هـاي     فرصـت  هـاي  داخلـي شـركت و         بـرداري از مزيـت       تمايل به كـشف و بهـره       ي و يتوانا

  . بندي كرد كارآفرينانه دسته
  هاي گرايش كارآفرينانه مدل. 3جدول 

Miller, 1983 Lumpkin and Dess 
1996) 

(Morris and Sexton 
, 1996 

(Morris and 
Kuratko, 2008) Thornberry, 2006 

  : بعد3شامل 
  نوآوري •
 خطرپذيري •

 پيشگامي •

  : بعد5شامل 
  نوآوري •
 خطرپذيري •

 پيشگامي •

 ل كارياستقلا •

 رقابت تهاجمي •

  : بعد5شامل 
  گرايش شركت •
 معرفي محصول جديد •

 معرفي خدمات جديد •

 معرفي فرايند جديد  •

ــاري كليـــدي • ــاد رفتـ ابعـ
ــا ر  ــرايش(كــسب وك گ

بـرداري از  ، بهره راهبردي
 ....)ها، فرصت

  : بعد2شامل  
)تعــداد رخــداد(فراوانــي  •

 كارآفريني

ــه • ــارآفرينيي درجــ  كــ
نوآوري، خطرپـذيري و(

 )گاميپيش

  راهبردي ريزي  برنامه •
 اي چند وظيفه •

ــده • ــشتيباني از ايـ ــاي پـ هـ
 جديد

 هوش بازار •

 خطرپذيري •

 سرعت •

 پذيري انعطاف •

 تمركز •

 نگري آينده •

 گرايش كاركنان •

                                                      
1. New Entry  
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  توانايي كارآفرينانه . 1
 خـدمت جديـد،   /  محـصول ي ي كارآفرينانه مانند ارائهها  )فعاليت(عد شامل رخداد    اين ب
ن، رفتارهاي خطرپذير، تحمل ابهـام، تعـداد زيـاد تعامـل بـا محـيط                 سازما راهبردينوسازي  

 ,Morris and, Kuratko (شود ها مي بيروني، گردآوري اطلاعات مشتريان فعال و نظاير اين

2008; Hersey, Blanchard and Dewey, 1996, p. 528.(ــا  هــم ــين توان ــا يچن ي ي
وكار جديد،   اندازي كسب   مهارت راه  تجربه و    ،هاي كارآفرينانه شامل مجموع دانش      قابليت

 .(Bosma, et al.,2008, p.13) ارائه محصول و خدمت جديد توسط سازمان است

  تمايل كارآفرينانه . 2
ــا  ــر توان ــا در براب ــتيام ــه ي و قابلي  ــي هــاي كارآفرينان ــل و علاق ــدي  ه ســازماني، تماي من

 ،، پيـشگامي، خطرپـذيري    كارآفرينانه قرار دارد كه شامل مواردي مانند تمايل بـه نـوآوري           
هـايي بـراي خلاقيـت در سـازمان، آزادي            طلبي و رقابت تهاجمي و وجـود فرصـت         استقلال

 Hersey, Blanchard and Dewey, 1996, p. 529; Morris and(اسـت   فكر، فردگرايي

Kuratko, 2008 .( 

ا     آمـادگي سـازمان بـراي كـارآفريني ر         ،بنابراين همانند آمـادگي سـازمان بـراي تحـول         
ــشان داد مــي ــوان در دو پيوســتار ن ــه. ت ــا  ب ــزان تمايــل و توان ــارت ديگــر، برحــسب مي ي يعب

در اين  .  سازماني، سطح آمادگي سازمان براي كارآفريني متفاوت خواهد بود         ي  كارآفرينانه
در ) آمـادگي كـارآفريني سـازماني     (توان سطوحي را براي گرايش كارآفرينانه         صورت مي 
 نــشان )2(طــور كــه نمــودار شــماره  همــان. (Morris and Kuratko, 2008) نظــر گرفــت

توانـايي يـا نـاتواني       همچنـين،    دارد يا نـدارد،    دهد، شركت يا سازمان تمايل كارآفرينانه       مي
  . استي كارآفرينانه ير پيوستار تواناگر دو س كارآفرينانه، بيان

ي رهبـري وضـعي و   اه ـ نظريـه   اقتـضايي فـرد فيـدلر،   ي نظريـه منطق  در واقع با پيروي از    
آفرين كه در آن آمادگي تحـول سـازماني در           رهبري وضعي تحول  الگوي راهبردي   ويژه   به

تـوان در      را مي  1شود، آمادگي كارآفريني سازماني     ارزيابي مي ) OR4 تا   OR1( چهار سطح 
                                                      

1 . Organizational Entrepreneurship Readiness(OER) 
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ي كارآفريني نبوده و    ها  هنگامي كه سازمان داراي توانايي و قابليت      . دكرچهار سطح مطرح    
 تـرين  كـم ( OER1كارآفرينانه برخوردار نيست، در سـطح آمـادگي كارآفرينانـه     ايلاز تم

و  هـا  ي تشخيص مزيـت ها اما سازماني كه داراي توانايي و قابليت    . قرار دارد ) سطح آمادگي 
 )تـرين آمـادگي كـارآفريني سـازماني       بيش( OER4ي كارآفرينانه است در سطح      ها  فرصت

 . قرار دارد

ي كارآفرينانـه موضـوع     هـا   برداري از فرصت   ا كه شناسايي و بهره    ج آن از از سوي ديگر  
 رهبـري وضـعي كـار آفرينانـه مبتنـي بـر             ي  اصلي در دانش كارآفريني است، بنابراين نظريه      

 رهبـري   ي  چهارگانـه  راهبردهـاي    بـراي اولـين بـار     . باشد  مي گرا   رويكرد  وضعي و فرصت    
راهبـرد  در چه شرايطي ازچـه       كه ايني    هباراما وي در   .كارآفرينانه را تورنبري مطرح كرد    

در  .(Thornberry,2006,p.60)  استفاده شود، سكوت كـرده اسـت       اي  رهبري كارآفرينانه 
قـرار دارد و    ) پـردازي  نظريـه اولين مرحله   ( توصيفي   ي  واقع تلاش علمي تورنبري در مرحله     

 ,Carlile  and Christensen (نـشده اسـت  ) تجـويزي (  هنجـاري ي نظريـه  ي وارد مرحلـه 

2005, p. 2( .      با توجه به اين شكاف نظري موجـود، و براسـاس نتـايج روش مـرور روايتـي
ي هـا   نظريـه گيري از منطق  توان با بهره  ي رهبري و تكنيك فراتحليل انجام شده، مي       ها  نظريه
 رهبري كارآفرينانه را متناسب با سطوح آمادگي سازماني         ي  اي چهارگانه راهبردهي،  ياقتضا

  .كار برد هرآفريني ببراي كا
ي يگونه توانا  دهد، هنگامي كه در سازمان هيچ       نشان مي ) 2(طور كه نمودار شماره      همان

تـرين    ، مناسـب  )تـرين سـطح آمـادگي كارآفرينانـه         پـايين (و تمايل كارآفرينانه وجود ندارد      
وع در اين ن  . است) S1(شتابگري  راهبرد  فريني سازماني،   آ كار ي   رهبري براي توسعه   راهبرد
انـداز     ايجـاد چـشم    با، رهبر كارآفرين، نوآوري را در واحد تحت سرپرستي خويش           راهبرد

اما . )Pearce, Kramer and Robbins, 1997 (دهند  و يا بهبود ميسرعت دادهكارآفرينانه 
مندي كاركنان به كارآفريني     ههاي كارآفرينانه، علاق    انداز و ارزش     چشم ي  با ايجاد و توسعه   

ي كارآفرينانه در ايشان كماكان وجود ندارد يا ييابد درحالي كه توانا افزايش ميدر سازمان 
اسـتفاده  ) S2( كاوشـگري  راهبرددر چنين شرايطي، رهبر كارآفرين از   . (OER2) كم است 

  . كند مي
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 رهبـري   راهبـرد ،  OER3 زمان بـا افـزايش آمـادگي كـارآفريني سـازماني بـه سـطح               هم
 در ايـن سـطح كاركنـان و   . يابد تغيير مي) S3 (گري جوو ستجكارآفرينانه از كاوشگري به   

دلايلـي از جملـه مـشكلات انگيزشـي،           مديران سازمان داراي توانايي كارآفرينانه بوده اما به       
در چنـين مـوقعيتي،      . هاي كارآفرينانه در شركت ندارند      تمايل به كارآفريني و انجام فعاليت     

هـاي كارآفرينانـه      طور فعال فرصت    ي، مدير بايد به   ي كارآفريني سازمان    براي ايجاد و توسعه   
سـرانجام  . (Thornberry, 2006, p.67)را در بيرون از سازمان كشف كرده و ارزيابي كند 

هنگــامي كــه ســازمان، توانــايي كارآفرينانــه داشــته باشــد وكاركنــان نيــز نــسبت بــه انجــام  
كارآفريني سازماني در بالاترين    دهند، آمادگي     هاي كارآفرينانه از خود تمايل نشان         فعاليت

ي   ايجاد و حفظ روحيه   ) S4 (گري  رهبر تلفيق در چنين شرايطي، نقش     . باشد  سطح خود مي  
 بـه كمـك ايـن راهبـرد،         .اسـت ) اش  نه واحد تحت سرپرسـتي    (كارآفرينانه در كل سازمان     

پارچگي، نظام ارزشي مشترك كه خطرپذيري و ذهنيت        منظور ايجاد وحدت و يك      رهبر به 
كنـد، ايجـاد كـرده يـا از ايجـاد چنـين نظـامي حمايـت          كارآفرينانه را تشويق و پشتيباني مي 

  .(Thornberry, 2006,p.68)كند  مي

  
  رهبري كارآفرينانه متناسب با سطح آمادگي كارآفريني سازماني. 2نمودار 
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  پيشنهادها
س و  جملـه تحقيـق پيـر      ي پيـشين در قلمـرو رهبـري و دانـش كـارآفريني از             ها  پژوهش
) "غيرفعال"و   تنها نقش غيرمستقيم  (عدي  طور عمده ناقص و يا تك ب       به) 1997( همكارانش

 از يك سو و توجه بـه        "فعال"نقش  عد   با افزودن ب   2006 با اين اوصاف، ترنبري در    . اند بوده
رهبــري ي چهارگانــه راهبردهــاي سـوي ديگــر،  عـد كــانون تمركــز انــرژي كارآفرينانــه از ب 

شناسـايي و بـدون     را  ) گـري  جوگري وتلفيق و  جست گري، كاوش گري، شتاب( كارآفرينانه
 ي ي نظريـه يدر ايـن نوشـتار بـا پيـروي از منطـق اقتـضا      . رويكرد  اقتضايي تنها توصيف كرد 

 ـ   ) هـا   مـرور روايتـي ايـن نظريـه       (آفرين    رهبري تحول  الگويرهبري وضعي و     ي و نتـايج كم
 ،در ايـن نظريـه    . ده اسـت  ش ـ ارائـه    ينانـه رهبـري وضـعي كارآفر     ي  روش فراتحليلي، نظريه  

، اسـاس انتخـاب     "آمادگي كارآفريني سازماني  " سطوح   ي   به منزله  ،"گرايش كارآفرينانه "
  .  رهبري  كارآفرينانه قرار گرفته استي ي چهارگانههاراهبرد

 كارآفريني سازماني ي  رهبري وضعي كارآفرينانه تلاشي براي چگونگي توسعه     ي  نظريه
. ي بزرگ از ديـدگاه رهبـري سـازماني اسـت          ها  ي تثبيت شده و يا سازمان     ها وكار  كسبدر  

رو،   از اين . باشد  مي تركيبي از سطح سازماني و محيطي        ،سطح تجزيه و تحليل در اين نظريه      
شـود    مـي   بعـدي پيـشنهاد    هـاي   بـراي تحقيـق   . گراسـت   وضعي و فرصت   ،رويكرد اين نظريه  

ي رهبـري وضـعي كارآفرينانـه و آمـادگي          هـا ردراهبط  ا ارتب ـ ي  بارهي ميداني در  ها  پژوهش
 . شودي ايراني انجام ها  و شركتها كارآفريني سازماني و عملكرد در سازمان
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