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ABSTRACT
Introduction: In recent years, organizational resilience has emerged as a vital construct for the survival and agility of firms in volatile and uncertain environments. Strategic entrepreneurship, which integrates opportunity-seeking behavior with strategic discipline, may significantly enhance an organization’s resilience capabilities. Meanwhile, internal dynamic capabilities such as organizational innovation and learning play pivotal mediating roles in the transformation of entrepreneurial capacity into actual resilience. This study aims to investigate both the direct and indirect impacts of strategic entrepreneurship on organizational resilience, with a special focus on the mediating effects of innovation and organizational learning.
Methodology: From a paradigmatic standpoint, this study is grounded in positivism. It is applied in purpose and follows a descriptive-correlational survey design, utilizing a quantitative methodology. Furthermore, it is cross-sectional in its time horizon. The statistical population comprised 210 small and medium-sized enterprises (SMEs) located in the Khorasan Razavi Science and Technology Park. A sample of 136 companies was selected using Cochran's formula and simple random sampling. Data were collected using a standardized questionnaire administered to the Chief Executive Officer (CEO) of each firm to capture a holistic and strategic perspective on the study's macro-level constructs. The instrument's validity and reliability were confirmed through confirmatory factor analysis (CFA), Cronbach's alpha, and composite reliability. Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS software.
Findings: The path analysis results indicate that strategic entrepreneurship has a direct, positive, and significant effect on organizational resilience. Furthermore, organizational innovation and organizational learning both play a partial and significant mediating role in this relationship. The findings reveal that organizational learning serves as a more potent mediator than organizational innovation in transmitting the effect of strategic entrepreneurship to resilience. The research model successfully explained 68% of the variance in organizational resilience, and a Goodness-of-Fit (GOF) index of 0.491 confirmed a strong overall model fit.
Conclusion/Implications: The findings of this research demonstrate that while strategic entrepreneurship is a pivotal capability for enhancing organizational resilience, its full potential is realized only when reinforced by internal mechanisms of learning and innovation. This study suggests that to build sustainable resilience, managers of technology-based firms must move beyond merely adopting an entrepreneurial stance and instead focus on and invest in cultivating dynamic capabilities within their organizations. Accordingly, a key recommendation is that these firms should create a foundation for continuous learning by instituting knowledge management systems, conducting after-action reviews, and fostering a culture of knowledge sharing. Concurrently, it is essential to cultivate an innovative culture by supporting calculated risk-taking, proactiveness, and entrepreneurial alertness. Such an integrated approach translates strategic orientations into tangible and sustainable competitive advantages in today's turbulent markets.
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بررسی تأثیر کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری سازمانی  با نقش میانجی نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی (مورد مطالعه: شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی)تأثیر کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری با نقش میانجی نوآوری و یادگیری سازمانی: مطالعه‌ای در شرکت‌های مستقر در پارک علم و فناوری خراسان رضوی







چکیده
مقدمه: در دهه‌های اخیر، سرعت فزاینده تحولات محیطی، ظهور فناوری‌های نوین، بحران‌های اقتصادی و اختلالات غیرمنتظره، سازمان‌ها را با فضایVUCA  شامل بی‌ثباتی، عدم‌قطعیت، پیچیدگی و ابهام مواجه کرده است. در چنین شرایطی، تاب‌آوری سازمانی به‌عنوان یکی از مهم‌ترین قابلیت‌های پویای درون‌سازمانی برای بقاء، سازگاری و رشد در دل بحران‌ها شناخته می‌شود. تاب‌آوری سازمانی دیگر صرفاً به‌معنای بازگشت به وضعیت پیش از بحران نیست، بلکه توانایی پیش‌بینی، مقابله، یادگیری و تطبیق با اختلالات و بهره‌گیری از آن‌ها برای رشد و نوآفرینی تلقی می‌شود. در این زمینه، کارآفرینی استراتژیک به‌عنوان رویکردی تلفیقی از فرصت‌جویی کارآفرینانه و راهبردگرایی، نقشی محوری در ارتقاء تاب‌آوری ایفا می‌کند. با این حال، نقش این رویکرد در شکل‌گیری تاب‌آوری، وابسته به وجود زیرساخت‌هایی چون نوآوری و یادگیری سازمانی است. این پژوهش با هدف بررسی تأثیر مستقیم و غیرمستقیم کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری سازمانی، با تأکید بر نقش میانجی نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی انجام شده است.
روش‌شناسی: پژوهش حاضر از منظر پارادایم، مبتنی بر رویکرد اثبات‌گرایی است. این تحقیق از نظر هدف، کاربردی و از حیث روش، توصیفی-پیمایشی با طرح همبستگی است که با رویکرد کمّی انجام شده و همچنین از منظر زمانی نیز یک پژوهش مقطعی می‌باشد. جامعه آماری شامل ۲۱۰ شرکت کوچک و متوسط مستقر در پارک علم و فناوری خراسان رضوی بود که با استفاده از فرمول کوکران و به روش نمونه‌گیری تصادفی ساده، ۱۳۶ شرکت به‌عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار گردآوری داده‌ها، پرسشنامه استاندارد بود که در اختیار مدیرعامل هر شرکت قرار گرفت تا دیدگاهی جامع و استراتژیک از متغیرهای کلان پژوهش حاصل شود. روایی و پایایی ابزار از طریق تحلیل عاملی تأییدی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تأیید شد و تجزیه‌وتحلیل داده‌ها با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری (SEM) و نرم‌افزار SmartPLS انجام گرفت.
یافته‌ها: نتایج تحلیل مسیر نشان داد که کارآفرینی استراتژیک تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری بر تاب‌آوری سازمانی دارد. همچنین، دو متغیر نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی نقش میانجی جزئی و معناداری در این رابطه ایفا می‌کنند. یافته‌ها بیانگر آن بود که یادگیری سازمانی نسبت به نوآوری سازمانی نقش قوی‌تری در انتقال اثر کارآفرینی به تاب‌آوری ایفا می‌کند. مدل پژوهش توانست ۶۸ درصد از واریانس تاب‌آوری سازمانی را تبیین کند و شاخص GOF معادل 0.491 نیز نشان‌دهنده برازش قوی مدل بود.
نتیجه‌گیری/دستاوردها: یافته‌های پژوهش حاضر نشان می‌دهد که کارآفرینی استراتژیک یک قابلیت محوری برای تقویت تاب‌آوری سازمانی است، اما پتانسیل کامل این رویکرد زمانی محقق می‌شود که از طریق سازوکارهای درونی یادگیری و نوآوری تقویت گردد. در واقع، این پژوهش نشان می‌دهد که جهت خلق تاب‌آوری پایدار، لازم است مدیران شرکت‌های فناور، فراتر از اتخاذ یک رویکرد کارآفرینانه، بر توسعه قابلیت‌های پویا در سازمان خود تمرکز و سرمایه‌گذاری کنند. بر این اساس، پیشنهاد می‌شود که این شرکت‌ها با ایجاد نظام‌های مدیریت دانش، برگزاری جلسات بازبینی پس از پروژه و تشویق فرهنگ اشتراک‌گذاری تجربیات، بستری برای یادگیری مستمر فراهم آورند. همزمان، ضروری است با حمایت از ریسک‌پذیری معقول، کنشگری فعال و هوشیاری نسبت به فرصت‌ها، فرهنگی نوآورانه را پرورش دهند که جهت‌گیری‌های استراتژیک را به مزیت‌های رقابتی ملموس و پایدار در بازارهای متلاطم امروزی تبدیل نماید.
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مقدمه
در دهه‌های اخیر، دگرگونی‌های سریع و پیچیده در عرصه‌های کلان مانند فناوری، اقتصاد، سیاست و محیط زیست، چالش‌های بی‌سابقه‌ای را پیش روی سازمان‌ها قرار داده‌اند (Harden et al., 2020). از این رو، محیط‌های سازمانی امروزه با ویژگی‌هایی همچون بی‌ثباتی، عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهام شناخته می‌شوند؛ مؤلفه‌هایی که در ادبیات راهبردی تحت عنوان VUCA شناخته می‌شوند (Achoki, 2023; Bennett & Lemoine, 2014). وجود چنین شرایطی سبب شده است که تنها اتکا به مزیت‌های رقابتی سنتی برای بقا و پایداری سازمان‌ها کفایت نکند. بدین منظور، مفاهیم نوینی همچون تاب‌آوری سازمانی[footnoteRef:1] به‌عنوان یک توانمندی حیاتی در ادبیات مدیریت راهبردی و پویایی سازمانی مورد توجه قرار گرفته است (Duchek, 2020; Williams et al., 2017). بر اساس ادبیات موجود، می‏توان چنین ادعا کرد که تاب‌آوری سازمانی دیگر صرفاً به معنای بازگشت به وضعیت پیش از بحران نیست، بلکه ظرفیتی است پویا برای پیش‌بینی، مقابله، بازیابی و حتی رشد در بستر طیف گسترده‏ای از عدم اطمینان‏های محیطی (Ho et al., 2023; Lengnick-Hall et al., 2011). در این راستا، سازمان‌های تاب‌آور نه‌تنها قادرند با دامنه وسیعی از عدم اطمینان‏های محیطی و بحران‏ها سازگار شوند، بلکه می‌توانند از دل چنین شرایطی، فرصت‌هایی بدیع برای نوآوری، خلق ارزش و بازآفرینی ساختاری استخراج کنند (Buhagiar & Anand, 2023; Marques et al., 2024). هرچند، شایان ذکر است که درک و توسعه تاب‌آوری سازمانی مستلزم تمرکز بر قابلیت‌های درونی سازمان است که سازوکارهای لازم برای مدیریت بحران و تحول را فعال می‌سازند (Prayag et al., 2024; Teece, 2018).  [1:  Organizational Resilience] 

در میان چنین قابلیت‌هایی که ادبیات مدیریت آن‌ها را به‌عنوان زیرساخت‌های حیاتی تاب‌آوری معرفی کرده است، سه قابلیت راهبردی مورد توجه ویژه‏ی پژوهشگران این حوزه قرار گرفته ‏است: کارآفرینی استراتژیک[footnoteRef:2]، نوآوری سازمانی[footnoteRef:3] و یادگیری سازمانی[footnoteRef:4]. هر یک از این ظرفیت‌ها به‌نحوی متفاوت و مکمل، سازوکارهایی را فراهم می‌آورند که سازمان را در مواجهه با بحران‌ها، نه‌تنها مقاوم، بلکه تحول‌پذیر می‌سازند (Do et al., 2022; Hepfer & Lawrence, 2022; D. J. Teece, 2018). کارآفرینی استراتژیک، با تلفیق دیدگاه فرصت‌جویانه‌ در کارآفرینی و همچنین دیدگاه مزیت‌جویانه که در‌ مدیریت استراتژیک مشاهده میگردد، به سازمان‌ها این توانایی را می‌بخشد که همزمان با بهره‌برداری بهینه از قابلیت‌های فعلی خود، به اکتشاف فرصت‌های نوظهور در محیط‌های ناپایدار بپردازند و از این طریق، از وضعیت ایستا به سوی پویایی حرکت کنند Hitt et al., 2011; Kuratko & Audretsch, 2009; Schröder et al., 2021. این مفهوم، سازمان را به کنشگری فعال بدل می‌کند که از طریق بهره‌برداری همزمان از منابع موجود و شناسایی فرصت‌های نوظهور، قادر به پاسخگویی سریع و هوشمندانه به ناپایداری‏ها و عدم اطمینان‏های محیطی است Crossan & Apaydin, 2010; Soomro et al., 2021.  [2:  Strategic Entrepreneurship]  [3:  Organizational Innovation]  [4:  Organizational Learning] 

همچنین، نوآوری سازمانی به‌عنوان توانمندی‏ای که زمینه را برای تحقق ایده‌های کارآفرینانه و واسطه‌ای میان شناخت فرصت و خلق ارزش در ادبیات راهبردی معرفی شده است  .(Crossan & Apaydin, 2010; Soomro et al., 2021)به بیانی دیگر، این نوآوری نقشی کلیدی در انتقال بینش استراتژیک به اقدامات عملیاتی ایفا می‌کند و سازمان را قادر می‌سازد تا با بازآفرینی محصولات، فرآیندها و ساختارهایش، به بازتولید مزیت رقابتی در شرایط عدم‌قطعیت بپردازد (Banholzer et al., 2023). افزون بر این، یادگیری سازمانی نیز به‌عنوان مکانیسمی شناختی و رفتاری سازمان برای جذب، تفسیر و نهادینه‌سازی تجربیات، نقشی بنیادی در توسعه تفکر انطباق‌پذیر، بهبود تصمیم‌گیری و بازیابی عملکرد در شرایط بحرانی دارد Buhagiar & Anand, 2023; Marques et al., 2024). بر اساس پژوهش‌های پیشین همچون (Lengnick-Hall & Beck, 2005; Zhang et al., 2023)، یادگیری ظرفیت سازمان را برای اصلاح مستمر مسیرهای استراتژیک ارتقاء می‌دهد و از این رو، در مواجهه با محیط‌های متلاطم، زیرساختی ضروری برای پایداری سازمانی محسوب می‌شود. 
با وجود اهمیت این قابلیت‌ها، ضرورت پرداختن به آن‌ها در شرکت‌های کوچک و متوسط[footnoteRef:5]، به خصوص واحدهای فناور که غالبا در پارک‌های علم و فناوری حضور دارند، به مراتب حیاتی‌تر است. شرکت‌های مذکور به‌رغم ویژگی‌هایی چون انعطاف‌پذیری، تخصص فناورانه و سرعت پاسخ‌گویی، به‌واسطه محدودیت‌های منابع مالی، انسانی و سازمانی، با ریسک‌های بالاتری مواجه‌اند و در برابر تغییرات ناگهانی محیطی، بسیار آسیب‌پذیرند (Saunila, 2020). این آسیب‌پذیری، تاب‌آوری را برای آن‌ها به یک ‌شرط حیاتی برای بقا تبدیل می‌کند. در این میان، پارک علم و فناوری خراسان رضوی به عنوان یکی از قطب‌های اصلی زیست‌بوم نوآوری کشور، بستری مناسب برای مطالعه این چالش است؛ چرا که بر اساس گفتگو با معاونین پارک علم و فناوری خراسان رضوی، شرایط اقتصادی کنونی باعث شده تا بسیاری از این شرکت‌های خلاق و نوآور، در همان سال‌های دوم یا سوم فعالیت خود متوقف شده و از ادامه‌ی مسیر باز بمانند. این مسئله نشان می‌دهد که برای این شرکت‌ها، تاب‌آوری دیگر یک انتخاب استراتژیک نیست، بلکه شرطی حیاتی برای بقا است و شناخت دقیق سازوکارهای تاب‌آوری در این بستر، می‌تواند به ارائه راهکارهای عملی برای حفظ و تقویت این دارایی‌های استراتژیک اقتصادی منجر شود. [5:   Small & Medium-Sized Enterprises (SMEs)] 

با این حال، ادبیات موجود با خلأهایی مواجه است که ضرورت انجام این پژوهش را دوچندان می‌کند. نخست آنکه غالب پژوهش‌های پیشین در زمینه تاب‌آوری در بستر سازمان‌های بزرگ یا در کشورهای توسعه‌یافته انجام شده‌اند و به شرایط ویژه  شرکت‌های کوچک و متوسط فناور کمتر پرداخته‌اند (Ghazeli et al., 2025). از سوی دیگر، هرچند پژوهش‌ها به نقش جداگانه‌ی نوآوری (Mohammadyari & Sharafi, 2024) و یادگیری  (Evenseth et al., 2022; Jiao & Bu, 2024)در این مسیر اشاره کرده‌اند، اما هنوز تصویر روشنی از هم‌افزایی و تعامل همزمان این سه قابلیت کلیدی در قالب یک مدل یکپارچه وجود ندارد؛ خلأیی که پژوهش حاضر برای پاسخ به آن شکل گرفته است. از این رو، این پژوهش با هدف پر کردن این خلأها و با طراحی مدلی علّی، به این پرسش بنیادین می‌پردازد: چگونه می‌توان با پیوند کارآفرینی استراتژیک، نوآوری و یادگیری سازمانی، راهی برای تاب‌آوری و بقای شرکت‌های کوچک و متوسط فناور در این زیست‌بوم پرچالش پیدا کرد؟ نگارندگان بر این باورند که پاسخ به این پرسش، نه‌تنها به غنای دانش نظری کمک می‌کند، بلکه می‌تواند راهنمایی عملی برای مدیران، سیاست‌گذاران و تمام کسانی باشد که به رشد و پایداری این کسب‌وکارها اهمیت می‌دهند.
مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش
کارآفرینی استراتژیک
در چشم‌انداز رقابتی قرن بیست و یکم که با عدم قطعیت و تغییرات سریع تعریف می‌شود، سازمان‌ها برای بقا و خلق ارزش پایدار، ناگزیر از یافتن رویکردهایی هستند که همزمان به چالش‌های امروز و فرصت‌های فردا پاسخ دهند. در چنین بستری، کارآفرینی استراتژیک به عنوان یک قابلیت پویا، از ترکیب دو حوزه کارآفرینی و مدیریت استراتژیک ظهور کرده است.Ireland et al., 2003; Jamil et al., 2024. این مفهوم صرفاً یک ترکیب ساده نیست، بلکه به توانایی سازمان در مدیریت دو فعالیت متضاد اشاره دارد: 
1. اکتشاف فرصت‌های نوظهور (که ماهیتی کارآفرینانه دارد) 2. بهره‌برداری از قابلیت‌های موجود (که ماهیتی استراتژیک دارد). ایجاد توازن هوشمندانه میان این دو بعد، مسیر خلق مزیت رقابتی پایدار را برای سازمان‌ها هموار می‌سازد Hughes et al., 2021; Ireland et al., 2023.
در عمل، سازمان‌هایی که از این رویکرد بهره می‌گیرند، از یک سو با دیدی آینده‌نگر و ریسک‌پذیر، به دنبال شناسایی و آزمودن فرصت‌های تحول‌آفرین هستند و از سوی دیگر، با طراحی و اجرای راهبردهای منسجم، تلاش می‌کنند تا این فرصت‌ها را به مزیت‌های رقابتی ملموس و بلندمدت تبدیل کنند.(Webb et al., 2010)  این ترکیب، ظرفیت پاسخ‌گویی سازمان به تغییرات محیطی را افزایش داده و همچنین توانایی سازمان برای شکل‌دهی فعالانه به آینده‌ی صنعت خود را بهبود می‌بخشد .(Ireland et al., 2023)
تحقق این قابلیت پیچیده، مستلزم وجود زیرساخت‌های سازمانی مشخصی است. چارچوب ارائه‌شده توسط ایرلند و همکاران  (Ireland et al., 2003) سه مؤلفه کلیدی را برای این منظور معرفی می‌کند که در کنار یکدیگر، بستر لازم برای کارآفرینی استراتژیک را فراهم می‌آورند: 1. ذهنیت کارآفرینانه که هوشیاری نسبت به فرصت‌ها را در سراسر سازمان ترویج می‌دهد. 2. مدیریت استراتژیک منابع که امکان تخصیص و ترکیب بهینه‌ی منابع برای پشتیبانی از هر دو فعالیت اکتشاف و بهره‌برداری را فراهم می‌کند. 3. فرهنگ و رهبری کارآفرینانه که با ترویج ارزش‌هایی نظیر نوآوری و یادگیری مستمر، زمینه‌ساز کنش‌های کارآفرینانه در تمامی سطوح سازمان می‌شود (Coakley et al., 2022). این سه مولفه در مجموع، سازوکاری را شکل می‌دهند که به سازمان اجازه می‌دهد تا از کارآفرینی استراتژیک به عنوان یک ضرورت برای پایداری در شرایط بحرانی بهره ببرد. در واقع، شواهد پژوهشی نیز مؤید آن است که سازمان‌هایی که چنین زیرساخت‌هایی را نهادینه کرده‌اند، در شرایط بحران با چابکی بیشتری واکنش نشان داده و عملکرد بهتری از خود به نمایش می‌گذارند (Alshagawi & Mabkhot, 2024). این رویکرد، با تمرکز همزمان بر نوآوری (محصول اکتشاف) و بهره‌وری (محصول بهره‌برداری)، مسیری را برای رشد و پایداری ترسیم می‌کند و به همین دلیل، به عنوان یک پیشایند کلیدی برای توسعه قابلیت‌هایی نظیر نوآوری سازمانی، یادگیری سازمانی و در نهایت تاب‌آوری در ادبیات مطرح شده است .(Hitt et al., 2011) 
تاب‌آوری سازمانی
در سال‌های اخیر و در پاسخ به رشد فزاینده‌ی عدم‌قطعیت، ناپایداری و اختلالات محیطی، مفهوم تاب‌آوری سازمانی به یکی از کانون‌های توجه در حوزه مدیریت راهبردی و پایداری تبدیل شده است .(Su & Junge, 2023) این مفهوم که در ابتدا در علوم مهندسی و بوم‌شناسی برای توصیف بازگشت سیستم‌ها به وضعیت اولیه پس از اختلال به‌کار می‌رفت (Barasa et al., 2018)، در مطالعات سازمانی با نگاهی تکاملی‌تر و پویا بازتعریف شده و به‌عنوان توانایی سازگار شدن با اختلال، یادگیری از بحران و حتی بهره‌برداری از آن برای بازآفرینی و رشد تلقی می‌شود .(Ciasullo et al., 2024; Vogus & Sutcliffe, 2007) 
برخلاف نگاه سنتی که تاب‌آوری را صرفاً بازگشت به وضعیت پیش از بحران می‌دانست، دیدگاه‌های نوین آن را فرآیندی پویا و چندمرحله‌ای در نظر میگیرند که در بستر زمان و از طریق تجربه، بازاندیشی و یادگیری سازمانی توسعه می‌یابد .Conz & Magnani, 2020; Duchek, 2020  این فرآیند معمولاً در سه مرحله اصلی سازمان‌دهی می‌شود: پیش‌بینی، که شامل رصد محیط، تحلیل آسیب‌پذیری‌ها و آمادگی برای تهدیدات بالقوه است (Burnard & Bhamra, 2011)؛ مقابله، که به توانایی جذب شوک، حفظ عملکردهای کلیدی و حفظ انسجام در شرایط بحران اشاره دارد (Su & Junge, 2023)؛ و در نهایت انطباق، که بیانگر یادگیری از بحران، اصلاح ساختارها و تقویت سازمان برای مواجهه با آینده است .(Lengnick-Hall et al., 2011) این رویکرد فرآیندی، تاب‌آوری را از سطح پایداری منفعل به سطح بازآفرینی فعال ارتقا می‌دهد .(Hernes et al., 2025) 
تحقق تاب‌آوری مستلزم بهره‌گیری همزمان از منابع متنوع سخت‌افزاری و نرم‌افزاری در سازمان است. منابع سخت، نظیر زیرساخت‌های فناورانه، ذخایر مالی و افزونگی عملیاتی، در مرحله مقابله نقش خط مقدم را ایفا می‌کنند(Gittell et al., 2006) ، در حالی که سرمایه‌های نرم‌افزاری مانند رهبری تحول‌آفرین، نیروی انسانی متعهد، فرهنگ یادگیری و شبکه‌های مشارکتی، بنیان‌گذار تاب‌آوری پایدار در بلندمدت هستند .(Kim et al., 2024; Sawalha, 2015) برخی صاحب‌نظران تاب‌آوری را مجموعه‌ای از منابع و قابلیت‌ها می‌دانند که توان سازمان را در پیش‌بینی، انطباق و بازیابی از بحران‌ها شکل می‌دهند  .(Bataineh et al., 2024)این توانمندی ریشه در تجربه‌های تاریخی، حافظه سازمانی و آموخته‌های گذشته دارد و در تعامل با سایر عوامل زمینه‌ای پرورش می‌یابد.
از منظر سطح‌بندی، تاب‌آوری سازمانی پدیده‌ای چندسطحی است که در سطوح فردی، سازمانی و بین‌سازمانی نمود می‌یابد. در سطح فردی، مهارت‌ها و ذهنیت تاب‌آور کارکنان اهمیت دارد؛ در سطح سازمانی، ساختارها، رویه‌ها و الگوهای پاسخ‌گویی به بحران نقش محوری ایفا می‌کنند؛ و در سطح بین‌سازمانی، کیفیت تعامل با ذی‌نفعان، شرکا و نهادهای محیطی تعیین‌کننده است (Wang et al., 2023). از این زاویه، تاب‌آوری نه‌تنها محصول منابع درونی بلکه حاصل هم‌افزایی لایه‌های مختلف درون و بیرون سازمان است.(Su & Junge, 2023)  دستیابی به این انسجام درونی و بیرونی، پیش‌نیاز موفقیت سازمان‌ها در مواجهه با ریسک‌های پیچیده و شرایط پرتلاطم کنونی خواهد بود.

نوآوری سازمانی
در دنیایی که سرعت تغییرات، پیچیدگی محیطی و رقابت‌پذیری به نقطه اوج خود رسیده‌اند، نوآوری سازمانی دیگر یک انتخاب اختیاری نیست، بلکه به ضرورتی راهبردی برای تداوم حیات، رشد پایدار و پیشتازی در بازارهای پویا تبدیل شده است Imran et al., 2022. برخلاف نگاه محدود به نوآوری فناورانه، این مفهوم در تعاریف معاصر به‌مثابه فرایند ایجاد یا پذیرش ایده‌ها، فرآیندها، رفتارها یا ساختارهای جدید در سازمان تلقی می‌شود که دربرگیرنده نوآوری در محصولات، خدمات، رویه‌های کاری، ساختارهای سازمانی و روابط برون‌سازمانی است .(Ahmad et al., 2023; Chughtai et al., 2024) چنین نگاهی، نوآوری را بازتابی از نگرش، فرهنگ و آمادگی سازمان برای تحول مستمر می‌داند .(Naveed et al., 2022) 
تحقق نوآوری سازمانی تصادفی نیست، بلکه  نتیجه شکل‌گیری درون اکوسیستمی توانمندساز از عوامل ساختاری، فرهنگی و راهبردی است. در این بستر، نقش رهبری، به‌ویژه در قالب‌های تحول‌آفرین، استراتژیک و تطبیقی، در جهت‌دهی به چشم‌انداز نوآوری، تخصیص منابع و حمایت از ایده‌های خلاقانه، نقشی کلیدی دارد .(Alateeg & Alhammadi, 2024; Soomro et al., 2021) هم‌زمان، کارآفرینی به‌عنوان نیروی محرکه درونی سازمان، زمینه‌ساز شناسایی و پیگیری فرصت‌های نوآورانه است (Soomro et al., 2021). این عوامل تنها در سایه‌ی فرهنگی بالنده و حمایتگر از خلاقیت، ریسک‌پذیری، یادگیری از شکست و استقلال فکری، می‌توانند به ثمر بنشینند .(Imran et al., 2022) 
اکوسیستم نوآوری زمانی به بلوغ می‌رسد که با ظرفیت‌های یادگیری سازمانی و اشتراک دانش تغذیه شود؛ چرا که این دو عنصر، بستر لازم برای تولید بینش‌های نو و راه‌حل‌های خلاقانه را فراهم می‌آورند .(Azeem et al., 2021; Imran et al., 2022) سازمان‌هایی که از یادگیری مستمر و هم‌رسانی دانسته‌ها در میان کارکنان خود برخوردارند، با احتمال بیشتری قادر به شناسایی نیازهای نوظهور و پاسخ‌گویی اثربخش به آن‌ها خواهند بود.
از منظر کارکردی، نوآوری سازمانی هم در سطح پیامد و هم در سطح سازوکار میانجی حائز اهمیت است. در سطح نخست، ارتباط آن با بهبود عملکرد و ارتقاء اثربخشی سازمان به‌وضوح در پژوهش‌ها اثبات شده است .(Ahmad et al., 2023; Naveed et al., 2022) اما وجه راهبردی‌تر آن، در نقش میانجی‌گری نوآوری میان منابع سازمانی و خروجی‌های نهایی آن نهفته است. به بیان دیگر، نوآوری سازمانی به‌مثابه پلی عمل می‌کند که اثرگذاری عواملی مانند فرهنگ سازمانی، رهبری و کارآفرینی استراتژیک را به خروجی‌هایی نظیر تاب‌آوری، چابکی و پایداری عملکردی انتقال می‌دهد .(Azeem et al., 2021; Imran et al., 2022) این نقش کلیدی، نوآوری را در قلب فرآیند تحول راهبردی و انطباق سازمان با تغییرات محیطی قرار می‌دهد.
یادگیری سازمانی
در دنیای پیچیده و پر از عدم‌قطعیت امروز، یادگیری سازمانی به‌عنوان موتور محرک انطباق‌پذیری و شالوده‌ای بنیادین برای توسعه قابلیت‌های پویا شناخته می‌شود.(Do & Mai, 2022)  این مفهوم، فرآیندی مستمر است که طی آن، سازمان از طریق کسب تجربه و تبدیل آن به دانش، اقدامات خود را به صورت نظام‌مند بهبود می‌بخشد Levitt & March, 2025; Mohamed & Otman, 2021 . دانشی که از این طریق آموخته می‌شود، در حافظه سازمانی کدگذاری شده و از طریق استراتژی‌ها، فناوری‌ها و ساختارهای رفتاری، رفتار آینده سازمان را هدایت می‌کند؛ ازاین‌رو، یادگیری سازمانی به ویژگی‌ای پایدار و تاریخ‌محور تبدیل می‌شودLevitt & March, 2025
ادبیات مدیریت، دوگانگی مهمی را در دل یادگیری سازمانی شناسایی کرده است: تنش میان یادگیری اکتشافی[footnoteRef:6] که بر کسب دانش جدید برای خلق فرصت‌های نو متمرکز است، و یادگیری استثماری[footnoteRef:7] که بر بهبود و بهره‌برداری از دانش موجود برای ارتقای کارایی تأکید دارد.(Levitt & March, 2025; Zhang et al., 2023)   توانایی سازمان در ایجاد تعادل هوشمندانه میان این دو نوع یادگیری، که از آن با عنوان دوسوتوانی سازمانی[footnoteRef:8] یاد می‌شود، عاملی کلیدی در دستیابی به مزیت رقابتی پایدار در بلندمدت به شمار می‌آید (Zhang et al., 2023). [6:  Exploratory learning]  [7:  Exploitative learning]  [8:  Organizational ambidexterity] 

فرآیند یادگیری سازمانی در خلأ رخ نمی‌دهد، بلکه تحت تأثیر مجموعه‌ای از عوامل سازمانی تسهیل می‌شود. از جمله مهم‌ترین این عوامل، سبک‌های رهبری تحول‌آفرین و توزیع‌شده‌اند که با ایجاد انگیزه، تقویت حس امنیت روانی، و تفویض اختیار، نقش بسزایی در تسهیل یادگیری ایفا می‌کنند.(Mohamed & Otman, 2021; Zgrzywa-Ziemak et al., 2024)  در کنار رهبری، ابتکارات مدیریتی مبتنی بر منابع، فرهنگ حامی ذهنیت رشد و مدیریت دانش چابک نیز به عنوان پیشران‌های کلیدی در توسعه قابلیت‌های یادگیری شناخته می‌شوند (AlSaied & Alkhoraif, 2024; Do & Mai, 2022). 
در نهایت، یادگیری سازمانی نه یک هدف، بلکه یک قابلیت بنیادین است که به نتایج ارزشمندی چون افزایش نوآوری و تاب‌آوری منجر می‌شود (Do & Mai, 2022)  نقش کلیدی این متغیر، جایگاه آن به عنوان یک میانجی محوری است. یادگیری سازمانی، تأثیر ورودی‌های استراتژیک مانند رهبری و کارآفرینی را به خروجی‌های ارزشمندی چون تاب‌آوری، نوآوری و عملکرد پایدار تبدیل می‌کند .(Do & Mai, 2022; Zgrzywa-Ziemak et al., 2024; Zhang et al., 2023)  از این رو، یادگیری سازمانی یک قابلیت پویای اساسی است که سازمان را برای مواجهه با عدم قطعیت و خلق مزیت رقابتی توانمند می‌سازد.
پیشینه پژوهش 
 در دهه‌های اخیر و با افزایش پیچیدگی‌های محیطی، مفاهیمی چون کارآفرینی استراتژیک، تاب‌آوری، نوآوری و یادگیری سازمانی به کانون توجه پژوهشگران حوزه مدیریت تبدیل شده‌اند. مطالعات متعددی به بررسی روابط دوجانبه میان این متغیرها پرداخته‌اند، اما با بررسی پژوهش‌های انجام شده این موضوع قابل دریافت می‌باشد که تاکنون هیچ پژوهشی هر چهار متغیر مذکور را در قالب یه مدل یکپارچه مورد بررسی قرار نداده است، لذا در این بخش به بررسی پیشینه پژوهش‌هایی پرداخته می‌شود که بیشترین ارتباط را با پژوهش فعلی دارند.
بررسی ادبیات نشان می‌دهد که رابطه‌ای مثبت و مستقیم میان کارآفرینی استراتژیک و تاب‌آوری سازمانی وجود دارد. پژوهش‌ها تأیید کرده‌اند که مؤلفه‌های کارآفرینی استراتژیک، به‌ویژه در دوران بحران، تاب‌آوری کسب‌وکار را به شکل معناداری تقویت می‌کنند (Charisma et al., 2025)  و ابعادی همچون چابکی استراتژیک به عنوان مؤلفه‌های بنیادی در مدل‌های جامع تاب‌آوری شناسایی شده‌اند (Ghazeli et al., 2025) در راستای تبیین مکانیزم این اثر، پژوهش‌های عمیق‌تری به بررسی نقش قابلیت‌های پویای درونی سازمان پرداخته‌اند. در این میان، یک مطالعه کلیدی توسط (Mohammadyari & Sharafi, 2024) نشان داد که تفکر راهبردی کارآفرینانه نه‌تنها تأثیر مستقیمی بر تاب‌آوری سازمانی دارد، بلکه نوسازی راهبردی (به‌عنوان نمودی از نوآوری) این رابطه را میانجی‌گری می‌کند. این یافته هم‌راستا با مطالعات دیگری است که نقش واسطه‌ای سرعت نوآوری (Arteshidar, 2019) و قابلیت نوآوری Zandi & Rajabi Farjad, 2019 را در پیوند میان گرایش کارآفرینانه و عملکرد سازمانی تأیید کرده‌اند. به موازات نوآوری، یادگیری سازمانی نیز به عنوان یک مسیر کلیدی دیگر شناسایی شده است. سازمان‌های تاب‌آور، سیستم‌های یادگیرنده‌ای هستند که به طور مستمر از تجربیات خود درس می‌گیرند؛ تا جایی که اونست و همکاران (Evenseth et al., 2022) در یک مرور نظام‌مند، یادگیری را عنصری ذاتی برای تمام مراحل تاب‌آوری (پیش‌بینی، مقابله و انطباق) معرفی کردند. نقش میانجی یادگیری نیز در مطالعات تجربی به اثبات رسیده است؛ برای مثال، بابک و همکاران (Babak et al., 2024) نشان دادند که ظرفیت جذب (به‌عنوان وجهی از یادگیری) می‌تواند رابطه بین گرایش کارآفرینانه و تاب‌آوری را میانجی‌گری کند. این یافته با نتایج پژوهش‌های ملک‌اخلاق و همکاران  Malek Akhlagh et al., 2022 و الماسی و همکاران (Almasi et al., 2019) که قابلیت یادگیری را به عنوان یک میانجی کلیدی در رابطه بین وضعیت استراتژیک سازمان و نتایج عملکردی آن معرفی کردند، هم‌خوانی دارد. برخی پژوهش‌ها نیز به تعامل این دو میانجی پرداخته‌اند؛ برای نمونه، گارسیا و همکاران (García-Morales et al., 2006) یک زنجیره علی را نشان دادند که در آن، کارآفرینی موجب تقویت یادگیری سازمانی شده و این یادگیری به نوبه خود، زمینه‌ساز نوآوری می‌گردد. همچنین آواد و مارتین‌روجاس Awad & Martín-Rojas, 2024 هر دو متغیر یادگیری و نوآوری را به عنوان مسیرهای مکمل برای دستیابی به تاب‌آوری معرفی کردند. در جمع‌بندی پیشینه می‌توان گفت که تحقیقات، شواهد محکمی برای دو مسیر مجزای نوآوری و یادگیری ارائه می‌دهند. با این حال، خلأ تحقیقاتی برجسته، عدم وجود مدلی یکپارچه است که به بررسی نقش میانجی همزمان این دو قابلیت پویا بپردازد. به عبارت دیگر، چگونگی تعامل و هم‌افزایی یادگیری و نوآوری در تبدیل کارآفرینی استراتژیک به تاب‌آوری سازمانی، در پژوهش‌های پیشین کمتر مورد توجه قرار گرفته است. پژوهش حاضر با هدف پر کردن این خلأ، به دنبال ارائه و آزمون مدلی جامع است تا نشان دهد چگونه این سه قابلیت کلیدی در کنار یکدیگر، سازوکار تاب‌آوری را در شرکت‌های کوچک و متوسط فناور شکل می‌دهند. با توجه به مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مشخص می‌گردد که میان کارآفرینی استراتژیک و تاب‌آوری سازمانی روابط مثبت و معناداری وجود دارد و نیز مطالعات پیشین تأثیر نوآوری و یادگیری سازمانی را به عنوان میانجی‌های این رابطه نشان می‌دهند. بر این اساس، مدل مفهومی پژوهش حاضر مبتنی بر استدلال قیاسی و با توجه به مطالعات پیشین تدوین شده و فرضیات پژوهش مفهوم‌سازی می‌شوند.

فرضيه 1: کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری سازمانی شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی تأثیر مثبت و معنادار دارد.
فرضيه 2: کارآفرینی استراتژیک بر نوآوری سازمانی شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی تاثیر مثبت و معنادار دارد.
فرضيه 3: کارآفرینی استراتژیک بر یادگیری سازمانی شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی تاثیر مثبت و معنادار دارد.
فرضيه 4: نوآوری سازمانی بر تاب آوری سازمانی شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی تاثیر مثبت و معنادار دارد.
فرضيه 5: یادگیری سازمانی بر تاب‌آوری سازمانی شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی تاثیر مثبت و معنادار دارد.
فرضيه 6: نوآوری سازمانی تاثیر کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری سازمانی شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی را میانجیگری می کند.
فرضيه 7: یادگیری سازمانی، تاثیر کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری سازمانی شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی را میانجی‌گری می‌کند.
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کارآفرینی  استراتژیک
تاب آوری سازمانی





نوآوری سازمانی



شکل 1. مدل مفهومی تحقیق

روش‌شناسی پژوهش
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی است، زیرا به بررسی تأثیر کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری سازمانی با میانجی‌گری نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی در شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی پرداخته و نتایج آن قابلیت استفاده در فضای واقعی جامعه را دارد. از نظر ماهیت، این تحقیق توصیفی ـ پیمایشی محسوب می‌شود، چرا که هدف آن توصیف وضعیت و روابط میان متغیرها در جامعه هدف است. همچنین، از منظر ارتباط میان متغیرها، از نوع همبستگی است، زیرا روابط میان متغیرها در تحقیقات پیشین مشاهده شده و در این پژوهش در شرایط و جامعه آماری متفاوتی مورد ارزیابی قرار گرفته است. به‌طور کلی، این مطالعه توصیفی از نوع همبستگی بوده و مبتنی بر تحلیل ماتریس کوواریانس با استفاده از مدل‌یابی معادلات ساختاری (SEM) انجام شده است.
جامعه آماری پژوهش شامل تمامی شرکت‌های کوچک و متوسط مستقر در پارک علم و فناوری خراسان رضوی است که در زمان انجام تحقیق، تعداد آن‌ها 210 شرکت بوده است. برای تعیین حجم نمونه، از فرمول کوکران استفاده شد که بر اساس آن، حداقل حجم نمونه 136 شرکت محاسبه گردید. این شرکت‌ها با روش نمونه‌گیری تصادفی ساده انتخاب شدند تا هر یک از آن‌ها شانس برابری برای حضور در نمونه داشته باشند. برای گردآوری داده‌ها از هر شرکت، پرسشنامه پژوهش در اختیار مدیرعامل آن شرکت قرار گرفت. انتخاب مدیرعامل به عنوان منبع کلیدی گردآوری داده به این دلیل بود که این فرد از جامع‌ترین و استراتژیک‌ترین دیدگاه نسبت به متغیرهای کلان پژوهش (مانند کارآفرینی استراتژیک، نوآوری، یادگیری و تاب‌آوری سازمانی) برخوردار است.
 ابزار گردآوری داده‌ها پرسشنامه استانداردی بود که شامل بخش‌هایی برای سنجش متغیرهای پژوهش بود. مقیاس مورد استفاده، طیف پنج گزینه‌ای لیکرت بود. در این پژوهش از چهار پرسشنامه استاندارد برای اندازه‌گیری متغیرهای پژوهش استفاده گردید. سوالات 1 تا 7 پرسشنامه كه از مقاله (Hughes et al., 2021) استخراج و ترجمه شده است به سنجش متغیر کارآفرینی استراتژیک اختصاص دارد. سوالات 8 تا 13 که از پرسشنامه (Ramdan et al., 2022) استخراج و ترجمه شده است به سنجش متغیر نوآوری سازمانی اختصاص دارد. سوالات 14 تا 16 پرسشنامه كه از مقاله (Pundziene et al., 2022) استخراج و ترجمه شده است به سنجش متغیر یادگیری سازمانی اختصاص دارد. سوالات 17 تا 22 پرسشنامه كه از مقاله (Connor & Davidson, 2003) استخراج شده است، مربوط به متغیر تاب آوری سازمانی می باشد. روایی محتوایی پرسشنامه با نظرات اساتید و متخصصان تأیید شد و روایی سازه آن از طریق تحلیل عاملی تأییدی بررسی گردید. برای ارزیابی روایی همگرا و واگرا، از معیارهای میانگین واریانس استخراج‌شده (AVE) و ماتریس فورنل-لارکر استفاده شد. پایایی نیز با ضریب پایایی ترکیبی (CR) و آلفای کرونباخ بررسی گردید که نتایج آن نشان‌دهنده روایی و پایایی مناسب متغیرها بود.
برای تحلیل داده‌ها و آزمون فرضیه‌های پژوهش، از مدل‌یابی معادلات ساختاری (SEM) با نرم‌افزار Smart PLS نسخه 3 استفاده شد. این روش به دلیل توانایی در تحلیل روابط پیچیده میان متغیرهای پنهان و آشکار و همچنین قابلیت کار با داده‌های غیرنرمال، برای این مطالعه مناسب تشخیص داده شد. در این پژوهش، کارآفرینی استراتژیک به عنوان متغیر مستقل، نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی به عنوان متغیرهای میانجی، و تاب‌آوری سازمانی به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شدند. مدل مفهومی پژوهش بر اساس ادبیات نظری و مطالعات پیشین طراحی شد که در شکل 1 ارائه شده است که روابط میان متغیرها را به همراه فلش‌های جهت‌دار نشان می‌دهد. در مطالعه فعلی فرض بر این است که کارآفرینی استراتژیک به‌طور مستقیم بر تاب‌آوری سازمانی اثر می‌گذارد و از طریق نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی نیز به صورت غیرمستقیم بر آن تأثیر دارد. در نهایت برای آزمون فرضیه‌ها، ضرایب مسیر و مقادیر t-value محاسبه شد و فرضیه‌ها در سطح معناداری 05/0 ارزیابی شدند. همچنین، برای بررسی نقش میانجی نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی، از روش بوت‌استرپینگ در نرم‌افزار Smart PLS بهره گرفته شد.
یافته‌ها
در این بخش، یافته‌های حاصل از تحلیل داده‌های جمع‌آوری‌شده از شرکت‌های کوچک و متوسط مستقر در پارک علم و فناوری خراسان رضوی ارائه می‌شود. تحلیل‌ها با استفاده از روش معادلات ساختاری و نرم‌افزار PLS انجام شده است. ابتدا، ویژگی‌های توصیفی نمونه مورد مطالعه ارائه می‌شود، سپس نرمال بودن متغیرها بررسی شده و در ادامه، روایی و پایایی مدل مورد ارزیابی قرار گرفته است. در نهایت، نتایج مربوط به آزمون فرضیه‌های پژوهش ارائه می‌گردد. ویژگی‌های توصیفی نمونه مورد مطالعه را میتوان در جدول 1 ملاحظه نمود.
	جدول 1. ویژگی‌های جمعیت‌شناختی پاسخ‌دهندگان

	ابعاد
	طبقات
	فراوانی
	درصد

	زمینه‌های فعالیت شرکت‌‌ها
	فناوری اطلاعات و ارتباطات
	42
	38.2%

	
	ماشین‌آلات پیشرفته
	20
	18.2%

	
	مواد پیشرفته
	14
	12.7%

	
	تجهیزات پزشکی
	12
	10.9%

	
	دارو و فرآورده‌های پیشرفته
	10
	9.1%

	
	فناوری نانو
	7
	6.4%

	
	برق و الکترونیک
	5
	4.5%

	سال‌های فعالیت شرکت‌ها
	1 تا 3 سال
	19
	17.3%

	
	4 تا 5 سال
	27
	24.5%

	
	6 تا 10 سال
	53
	48.2%

	
	بیش از 10 سال
	11
	10%

	
	زن
	28
	25.5%

	جنسیت
	مرد
	82
	74.5%

	
	جمع
	110
	100%

	
	دیپلم
	12
	10.9%

	
	کارشناسی
	59
	53.6%

	تحصیلات
	کارشناسی‌ارشد و بالاتر
	39
	35.5%

	
	جمع
	110
	100%

	
	کمتر از 30 سال
	29
	26.3%

	سن
	30 تا 35 سال
	62
	56.7%

	
	36 تا 45 سال
	19
	17.1%

	
	جمع
	110
	100%

	
	
	
	


در قدم بعدی، نرمال بودن متغیرهای میبایست مورد بررسی قرار بگیرد. برای بررسی نرمال بودن متغیرها، از آزمون کلوموگروف-اسمیرنوف استفاده شد. نتایج این آزمون نشان داد که مقادیر Sig برای تمامی متغیرها کمتر از 05/0 است، که حاکی از عدم نرمال بودن توزیع داده‌ها است (جدول 2). 

جدول2. بررسی نرمال بودن متغیرها
	متغیرها
	Sig
	نتیجه

	کارآفرینی استراتژیک
	000/0
	نرمال نیست

	نوآوری سازمانی
	000/0
	نرمال نیست

	یادگیری سازمانی
	000/0
	نرمال نیست

	تاب آوری سازمانی
	000/0
	نرمال نیست


با توجه به اینکه توزیع داده‌ها نرمال نمی‌باشند، از روش حداقل مجذورات جزئی در PLS برای تحلیل داده‌های این پژوهش استفاده شده است. این روش بر مبنای حداقل‌سازی مجذورات با هدف اصلی افزایش توان تبیین واریانس سازه‌های وابسته در مدل معادلات ساختاری عمل می‌کند. فرآیند مدل‌یابی معادلات ساختاری با این روش در دو مرحله اصلی انجام می‌گیرد: ابتدا ارزیابی مدل اندازه‌گیری و سپس آزمون مدل ساختاری.
برای بررسی ساختار درونی و روایی ابزار پژوهش، از تحلیل عاملی تأییدی با استناد به مبانی نظری (Hooman, 2022) استفاده شده است. نتایج این تحلیل برای گویه‌های پرسشنامه در جدول 3، ارائه شده است. برای بررسی اعتبار هر یک از گویه‌ها، حد آستانه بار عاملی برابر با 5/0 در نظر گرفته شده است که مطابق با داده‌های جدول 3، تمامی گویه‌ها از این معیار برخوردار هستند. مطابق با الگوريتم تحليل دادهها در PLS پس از سنجش بارهاي عاملي شاخصها، بايد به محاسبه و گزارش پايايي تركيبي و آلفاي كرونباخ پرداخته شود.
در این پژوهش در راستای ارزیابی مدل، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، میانگین واریانس استخراج شده و همچنین جذر آن استفاده شده است. همانطور که دربر اساس نتایج جدول 3، مشاهده میگردد، میزآن آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرهای بالاتر از 7/0 بوده و همچنین میزان پایایی ترکیبی بالاتر از 8/0 میباشد که بیانگر پایایی مناسب پرسشنامه است.
جدول 3. مقادیر بار عاملی، AVE، پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ برای پرسشنامه پژوهش
	متغیر
	گویه ها
	بار عاملی
	میانگین واریانس (AVE)
	آلفای کرونباخ
	پایایی ترکیبی

	کارآفرینی استراتژیک
	q1
	77/0
	647/0
	908/0
	927/0

	
	q2
	87/0
	
	
	

	
	q3
	83/0
	
	
	

	
	q4
	87/0
	
	
	

	
	q5
	81/0
	
	
	

	
	q6
	83/0
	
	
	

	
	q7
	65/0
	
	
	

	نوآوری سازمانی
	q8
	74/0
	519/0
	815/0
	866/0

	
	q9
	73/0
	
	
	

	
	q10
	77/0
	
	
	

	
	q11
	64/0
	
	
	

	
	q12
	69/0
	
	
	

	
	q13
	74/0
	
	
	

	یادگیری سازمانی
	q14
	85/0
	807/0
	880/0
	926/0

	
	q15
	95/0
	
	
	

	
	q16
	89/0
	
	
	

	
	q17
	79/0
	
	
	

	تاب‌آوری سازمانی
	q18
	73/0
	533/0
	832/0
	872/0

	
	q19
	70/0
	
	
	

	
	q20
	70/0
	
	
	

	
	q21
	74/0
	
	
	

	
	q22
	73/0
	
	
	


برای بررسی روایی همگرا، میانگین واریانس استخراج‌شده (AVE) محاسبه شد که مقادیر آن برای متغیرهای کارآفرینی استراتژیک، نوآوری سازمانی، یادگیری سازمانی و تاب‌آوری سازمانی به ترتیب 647/0، 519/0، 807/0 و 533/0 به دست آمد. این مقادیر که همگی بالاتر از 5/0 هستند، روایی همگرا را تأیید می‌کنند.
 همچنین، روایی واگرا با استفاده از ماتریس فورنل-لارکر ارزیابی شد و نتایج آن در جدول 4، نشان داده شده است. در این جدول، ریشه دوم AVE هر متغیر بزرگ‌تر از همبستگی‌های آن با سایر متغیرها است که روایی واگرای مناسب را تأیید می‌کند.
جدول 4. نتایج روایی واگرا
	متغیرها
	نوآوری سازمانی
	تاب آوری سازمانی
	کارآفرینی استراتژیک
	یادگیری سازمانی

	نوآوری سازمانی
	720/0
	
	
	

	تاب آوری سازمانی
	531/0
	730/0
	
	

	کارآفرینی استراتژیک
	411/0
	706/0
	805/0
	

	یادگیری سازمانی
	011/0-
	563/0
	561/0
	899/0


پس از اطمینان از روایی و پایایی ابزار، مدل ساختاری و برازش کلی مورد تحلیل قرار گرفت. برای ارزیابی برازش مدل، از معیارهای R²، Q²، f² و GOF استفاده شد. مقادیر R² برای متغیرهای درون‌زا نشان داد که نوآوری سازمانی 17/0، یادگیری سازمانی 31/0 و تاب‌آوری سازمانی 68/0 است. این مقادیر بیانگر آن است که متغیرهای مدل توانسته‌اند بخش قابل‌توجهی از واریانس متغیرهای وابسته را تبیین کنند، به‌ویژه برای تاب‌آوری سازمانی که 68 درصد تغییرات آن توضیح داده شده است. مقادیر Q² نشان دهنده قدرت پیش‌بینی مدل می‌باشد. این مقدار برای متغیرهای درون‌زا مثبت و در سطح مناسبی قرار داشت که نشان‌دهنده قدرت پیش‌بینی مدل است (جدول 5). 
جدول 5. مقادیر R2 و Q2 متغیرهای پژوهش 
	متغیر درون زا
	R2
	

	نوآوری سازمانی
	17/0
	06/0

	تاب آوری سازمانی
	68/0
	26/0

	یادگیری سازمانی
	31/0
	226/0


همچنین مقدار f2 یا اندازه اثر به عنوان معیار سوم نیز نشان‌دهنده اهمیت علمی و میزان تاثیرگذاری یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته می‌باشد. بر اساس معیارهای (Cohen, 2013) مقادیر 02/0، 15/0 و 35/0 به ترتیب به عنوان اندازه اثر ضعیف، متوسط و قوی تفسیر می‌شوند. تحلیل اندازه اثر نشان داد که تأثیرگذاری عملی متغیرهای پیش‌بین بر متغیرهای وابسته در مدل، در سطوح ضعیف تا قوی قرار دارد. جزئیات این مقادیر در جدول آزمون فرضیه‌ها ارائه شده است.
در انتها برای ارزیابی برازش کلی مدل، معیار GOF محاسبه شد که مقدار آن 491/0 به دست آمد. در این معیار به ترتیب مقادیر 01/0، 25/0 و 36/0 به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است. 
جدول 6. نتایج برازش کلی مدل با معیار GOF
	GOF
	
	میانگین 

	
	386/0
	626/0


از آنجا که مقادیر بالاتر از 0.36 می‌باشند، نشان‌دهنده برازش قوی بوده و مدل پژوهش از برازش مناسبی برخوردار است.
[image: ]
شکل 2. مدل ساختاری همراه با ضرایب معناداری
[image: ] پس از تأیید برازش مدل اندازه‌گیری و ساختاری، فرضیه‌های پژوهش با استفاده از ضرایب مسیر و آماره t مورد آزمون قرار گرفتند. شکل‌های ۲ و ۳، به ترتیب مدل ساختاری را همراه با ضرایب معناداری (آماره t) و ضرایب مسیر استاندارد شده نمایش می‌دهند.


شکل 3. ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی تحقیق
نتایج دقیق آزمون هر یک از فرضیه‌ها در جدول ۷، ارائه شده است. طبق این نتایج، با توجه به اینکه آماره t برای تمامی مسیرها بزرگتر از 96/1 است، تمام هفت فرضیه پژوهش تأیید می‌شوند.
جدول 7. نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری برای بررسی فرضیات پژوهش
	فرضیه ها
	ضریب مسیر استاندارد شده
	انحراف استاندارد
	آماره t
	سطح معناداری
	اندازه اثر (f2)
	نتیجه آزمون

	کارآفرینی استراتژیک -> تاب آوری سازمانی
	38/0
	11/0
	44/3
	001/0
	054/0 (ضعیف)
	تایید

	کارآفرینی استراتژیک -> نوآوری سازمانی
	41/0
	08/0
	92/4
	000/0
	212/0 (متوسط)
	تایید

	کارآفرینی استراتژیک -> یادگیری سازمانی
	56/0
	07/0
	05/8
	000/0
	447/0 
(قوی)
	تایید

	نوآوری سازمانی -> تاب آوری سازمانی
	38/0
	09/0
	21/4
	000/0
	231/0 (متوسط)
	تایید

	یادگیری سازمانی -> تاب آوری سازمانی
	35/0
	05/0
	83/6
	000/0
	286/0 (متوسط)
	تایید

	کارآفرینی استراتژیک -> نوآوری سازمانی -> تاب آوری سازمانی
	155/0
	059/0
	64/2
	008/0
	-
	تایید

	کارآفرینی استراتژیک -> یادگیری سازمانی -> تاب آوری سازمانی
	198/0
	410/0
	79/4
	000/0
	-
	تایید


برای ارائه تصویری جامع و یکپارچه از نتایج، شدت اثرات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیر مستقل بر متغیر وابسته در جدول ۸،  تفکیک شده است. این جدول به خوبی نشان می‌دهد که کارآفرینی استراتژیک چگونه از مسیرهای مختلف بر تاب‌آوری سازمانی تأثیر می‌گذارد. اثر مستقیم همان ضریب مسیر بین دو متغیر است، اثر غیرمستقیم از حاصل‌ضرب ضرایب مسیر از طریق متغیر میانجی به دست آمده و اثر کل، مجموع این دو اثر است.
جدول 8. تحلیل اثرات مستقیم و غیرمستقیم و کل
	مسیر
	اثرمستقیم
	اثر غیرمستقیم
	اثر کل

	کارآفرینی استراتژیک -> تاب آوری سازمانی
	38/0
	353/0
	733/0

	کارآفرینی استراتژیک -> نوآوری سازمانی
	41/0
	
	41/0

	کارآفرینی استراتژیک -> یادگیری سازمانی
	56/0
	
	56/0

	نوآوری سازمانی -> تاب آوری سازمانی
	38/0
	
	38/0

	یادگیری سازمانی -> تاب آوری سازمانی
	35/0
	
	35/0


یافته‌های آماری پژوهش، تأییدکننده تمامی فرضیه‌های پیشنهادی هستند. نتایج تحلیل مسیر (جدول ۷) نشان داد که کارآفرینی استراتژیک نه‌تنها تأثیر مستقیم و معناداری بر تاب‌آوری سازمانی دارد (38/0β=)، بلکه از طریق دو سازوکار درونیِ نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی نیز بر آن اثرگذار است. همانطور با توجه بهکه در جدول ۸، مشاهده می‌شود،  که اثر کل کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری (733/0) به مراتب بزرگتر از اثر مستقیم آن است که این خود اهمیت بالای نقش‌های میانجی را نشان می‌دهد. هر دو متغیر نوآوری و یادگیری، نقش میانجی‌گری جزئی ایفا می‌کنند، زیرا اثر مستقیم نیز معنادار باقی مانده است. این یافته‌ها تأیید می‌کنند که تقویت ذهنیت کارآفرینی در سطح راهبردی، افزون بر تأثیر مستقیم، از طریق فعال‌سازی ظرفیت‌های نوآوری و یادگیری، تاب‌آوری سازمانی را به‌صورت مؤثر ارتقاء می‌دهد.
بحث و نتیجه‏گیری
پژوهش حاضر با هدف اصلی بررسی تأثیر کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری سازمانی و با در نظر گرفتن نقش میانجی نوآوری و یادگیری سازمانی در شرکت‌های کوچک و متوسط پارک علم و فناوری خراسان رضوی طراحی و اجرا گردید. در شرایط کنونی که محیط کسب‌وکار با ویژگی‌های VUCA (بی‌ثباتی، عدم قطعیت، پیچیدگی و ابهام) شناخته می‌شودAchoki, 2023; Bennett & Lemoine, 2014، توانایی سازمان‌ها برای بقا و رشد پایدار، بیش از هر زمان دیگری به قابلیت‌های پویای درونی آن‌ها وابسته است (Duchek, 2020; Williams et al., 2017). یافته‌های این تحقیق نه‌تنها تمامی فرضیه‌های مطرح‌شده را تأیید کرد، بلکه نشان داد که کارآفرینی استراتژیک به عنوان یک قابلیت محوری، تأثیر خود را بر تاب‌آوری عمدتاً از طریق فعال‌سازی سازوکارهای درونی یادگیری و نوآوری اعمال می‌کند.
نتایج تحلیل مسیر نشان داد که کارآفرینی استراتژیک تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری بر تاب‌آوری سازمانی دارد (۰.۳۸ β=). این یافته با مبانی نظری که کارآفرینی استراتژیک را تلفیقی از فرصت‌جویی و مزیت‌جویی می‌دانند، کاملاً همسو استIreland et al., 2003; Jamil et al., 2024. سازمان‌هایی که این رویکرد را اتخاذ می‌کنند، از یک سو با رصد فعالانه محیط، فرصت‌های نوظهور را شناسایی کرده و خود را برای مواجهه با تهدیدات آماده می‌سازند و از سوی دیگر، منابع موجود خود را به شیوه‌ای بهینه مدیریت کرده تا از مزیت‌های رقابتی فعلی خود بهره‌برداری کنند (Hughes et al., 2021; Ireland et al., 2023). این توازن هوشمندانه میان اکتشاف و استثمار(Webb et al., 2010)، سنگ‌بنای تاب‌آوری سازمانی است که آن را به عنوان ظرفیتی پویا برای پیش‌بینی، مقابله و انطباق با بحران‌ها تعریف می‌کند .(Ciasullo et al., 2024; Vogus & Sutcliffe, 2007) در واقع، ذهنیت کارآفرینانه و مدیریت استراتژیک منابع که ارکان اصلی کارآفرینی استراتژیک هستند، سازمان را قادر می‌سازند تا به جای واکنشی منفعلانه، کنشگری فعال در برابر عدم قطعیت‌های محیطی باشد؛ امری که مستقیماً به تقویت تاب‌آوری منجر می‌شود و با نتایج پژوهش Mohammadyari & Sharafi, 2024 نیز همخوانی دارد.
همچنین، یافته‌ها تأیید کرد که کارآفرینی استراتژیک پیشایند مثبت و معناداری برای نوآوری سازمانی) ۰.۴۱ (β=و یادگیری سازمانی) ۰.۵۶ (β=است. این نتیجه کاملاً قابل انتظار بود، زیرا کارآفرینی استراتژیک ذاتاً یک فرآیند نوآورانه و یادگیرنده است. رفتار فرصت‌جویانه این رویکرد، سازمان را به جستجوی مداوم برای ایده‌ها، بازارها و فرآیندهای جدید سوق می‌دهد که مستقیماً به نوآوری منجر می‌شود .(Hitt et al., 2011) همزمان، فرآیند ایجاد توازن میان اکتشاف فرصت‌های جدید و بهره‌برداری از قابلیت‌های موجود، نیازمند یادگیری مستمر است. سازمان باید بیاموزد که چگونه منابع محدود خود را تخصیص دهد، از تجربیات موفق و ناموفق خود درس بگیرد و دانش جدید را جذب و درونی‌سازی کند .(Do & Mai, 2022) این فرآیند، جوهره یادگیری سازمانی است که شامل دوگانگی یادگیری اکتشافی و استثماری می‌شود .(Zhang et al., 2023) پژوهش گارسیا و همکاران (García-Morales et al., 2006) نیز این زنجیره علی را تأیید کرده و نشان داد که کارآفرینی، یادگیری سازمانی را تقویت می‌کند که این یادگیری به نوبه خود، زمینه‌ساز نوآوری می‌گردد.
افزون بر این، نتایج نشان داد که نوآوری سازمانی) ۰.۳۸ (β=و یادگیری سازمانی) ۰.۳۵ (β=هر دو تأثیر مثبت و معناداری بر تاب‌آوری سازمانی دارند. این یافته‌ها، نقش این دو قابلیت پویا را به عنوان زیرساخت‌های کلیدی تاب‌آوری برجسته می‌کند. نوآوری سازمانی از طریق بازآفرینی محصولات، فرآیندها و مدل‌های کسب‌وکار (Ahmad et al., 2023; Chughtai et al., 2024)، انعطاف‌پذیری و گزینه‌های استراتژیک سازمان را در مواجهه با بحران افزایش می‌دهد .(Li et al., 2021) سازمانی که سبد متنوعی از نوآوری‌ها را در اختیار دارد، بهتر می‌تواند با شوک‌های محیطی سازگار شود. از سوی دیگر، یادگیری سازمانی به عنوان یک مکانیسم شناختی و رفتاری، ظرفیت سازمان را برای درک، تفسیر و پاسخ به بحران‌ها ارتقا می‌دهدBuhagiar & Anand, 2023; Hasson Marques et al., 2024. سازمان‌های یادگیرنده، حافظه سازمانی غنی‌تری دارند، از شکست‌ها درس می‌گیرند و تفکر انطباق‌پذیر را نهادینه می‌کنند (Levitt & March, 2025)؛ ویژگی‌هایی که مستقیماً به تاب‌آوری منجر می‌شوند. این یافته با نتایج (Evenseth et al., 2022) که یادگیری را عنصری ذاتی برای تمام مراحل تاب‌آوری معرفی کردند، همسو است.
مهم‌ترین یافته این پژوهش، تأیید نقش میانجی جزئی و معنادار نوآوری سازمانی و یادگیری سازمانی در رابطه میان کارآفرینی استراتژیک و تاب‌آوری سازمانی بود. تحلیل آماری نشان داد که اثر کل کارآفرینی استراتژیک بر تاب‌آوری (733/0) به مراتب بزرگتر از اثر مستقیم آن (38/0) است. این امر حاکی از آن است که اگرچه کارآفرینی استراتژیک به خودی خود یک عامل تقویت‌کننده تاب‌آوری است، اما بخش عمده‌ای از تأثیر آن نه به صورت مستقیم، بلکه از طریق فعال‌سازی و تقویت قابلیت‌های درونی نوآوری و یادگیری در سازمان منتقل می‌شود. این یافته، خلأ تبیین سازوکار اثرگذاری کارآفرینی بر تاب‌آوری را که در پیشینه پژوهش به آن اشاره شد، پوشش می‌دهد و نشان می‌دهد که کارآفرینی استراتژیک یک هدف نهایی نیست، بلکه یک رویکرد راهبردی است که با ایجاد فرهنگ نوآورانه و ساختارهای یادگیرنده، سازمان را به صورت بنیادین تاب‌آور می‌سازد. در واقع، این رویکرد، جهت‌گیری[footnoteRef:9] لازم برای تاب‌آوری را فراهم می‌کند، اما این نوآوری و یادگیری هستند که ظرفیت[footnoteRef:10] عملیاتی شدن آن را محقق می‌سازند. [9:  Intention]  [10:   Capacity] 

نکته قابل تأمل و عمیق‌تر در این یافته، نقش قوی‌تر یادگیری سازمانی در این میانجی‌گری است. این نتیجه بیانگر آن است که اگرچه نوآوری برای تاب‌آوری حیاتی است و ابزارهای ملموس سازگاری با بحران را فراهم می‌آورد (Ahmad et al., 2023)، اما قابلیت بنیادین‌تر و زیربنایی‌تر، یادگیری است. یادگیری سازمانی، به عنوان فرآیندی که طی آن سازمان از طریق کسب تجربه، دانش خود را به صورت نظام‌مند بهبود می‌بخشد (Levitt & March, 2025)، پیش‌نیاز نوآوری مؤثر و پایدار است. یادگیری، ظرفیت جذب دانش جدید از محیط، تفسیر سیگنال‌های تغییر و اصلاح مسیرهای استراتژیک را فراهم می‌آورد (Zgrzywa-Ziemak et al., 2024) در بستر شرکت‌های کوچک و متوسط فناور که با محدودیت منابع مواجه‌اند، این قابلیت اهمیتی دوچندان می‌یابد. یک سازمان ممکن است به صورت تصادفی و با یک ایده درخشان، محصولی نوآورانه ارائه دهد، اما بدون یک سیستم یادگیری نهادینه‌شده که بتواند از بازخوردهای بازار، دلایل شکست‌ها و موفقیت‌ها و دانش موجود در اکوسیستم (مانند پارک علم و فناوری) درس بگیرد، این نوآوری‌ها پراکنده، تکرارناپذیر و ناپایدار خواهند بود. در مقابل، سازمانی که یادگرفتن را یاد گرفته است (Argyris & Schon, 1996)، یعنی دارای قابلیت یادگیری دوسوتوان است، می‌تواند به طور همزمان از دانش موجود برای بهبود کارایی بهره‌برداری کرده و دانش کاملاً جدید برای خلق فرصت‌های نو خلق کند.(Zhang et al., 2023)  این توانایی برای بازآفرینی مستمر، جوهره واقعی تاب‌آوری است و سازمان را قادر می‌سازد تا نه فقط با بحران فعلی، بلکه با بحران‌های پیش‌بینی‌نشده آینده نیز به شیوه‌ای پایدارتر مقابله کند. این یافته با پژوهش (Bagherimanesh et al., 2019) که نشان دادند یادگیری از طریق نوآوری بر تاب‌آوری مؤثر است، همسو بوده و آن را با تبیین تقدم یادگیری بر نوآوری، تکمیل می‌کند.
از منظر دستاوردها، این پژوهش از چند منظر به غنای ادبیات نظری کمک می‌کند: نخست، با ارائه یک مدل یکپارچه، تعامل همزمان سه قابلیت کلیدی را در بستر شرکت‌های کوچک و متوسط فناور تبیین کرده و خلأ موجود در این زمینه را پر می‌کند. دوم، با تبیین سازوکارهای میانجی، به روشنی نشان می‌دهد که نوآوری و یادگیری، مسیرهای کلیدی انتقال اثر کارآفرینی استراتژیک به تاب‌آوری هستند. سوم، با تمایز میان نقش میانجی‌ها و برجسته‌سازی نقش محوری یادگیری، درکی عمیق‌تر از سلسله‌مراتب تأثیرگذاری قابلیت‌های پویا ارائه می‌دهد. از منظر کاربردی، نتایج تحقیق به مدیران شرکت‌های فناور پیشنهاد می‌کند که برای ساختن سازمانی تاب‌آور، به جای تمرکز بر اقدامات پراکنده، بر یک رویکرد سیستمی یکپارچه متمرکز شوند. به طور مشخص، سه اقدام کلیدی پیشنهاد می‌شود: ۱. نهادینه‌سازی یادگیری مستمر از طریق ایجاد نظام‌های مدیریت دانش، برگزاری جلسات بازبینی پس از پروژه و تشویق به اشتراک‌گذاری تجربیات .(Azeem et al., 2021) ۲ .پرورش فرهنگ کارآفرینانه که حامی ریسک‌پذیری معقول، کنشگری فعال و هوشیاری نسبت به فرصت‌هاست .(Hughes et al., 2021) ۳. ایجاد توازن در تخصیص منابع میان پروژه‌های بهره‌برداری از وضعیت موجود و پروژه‌های اکتشافی و نوآورانه برای تقویت ظرفیت انطباق‌پذیری سازمان .(Webb et al., 2010) از منظر سیاستی نیز، نهادهای پشتیبان مانند پارک‌های علم و فناوری می‌توانند با طراحی دوره‌های آموزشی یکپارچه، ایجاد شبکه‌های یادگیری بین‌سازمانی و بازنگری در شاخص‌های ارزیابی شرکت‌ها، نقش مؤثری در تقویت اکوسیستم کارآفرینی ایفا کنند.
پژوهش حاضر با محدودیت‌هایی نیز مواجه بود که هر یک، مسیری برای تحقیقات آینده می‌گشاید. نخست، مقطعی بودن پژوهش، امکان تحلیل روابط علی در طول زمان را محدود می‌کند؛ از این رو، پیشنهاد می‌شود مطالعات طولی برای بررسی تکامل این قابلیت‌ها در مواجهه با یک بحران واقعی طراحی شوند. دوم، محدود بودن جامعه آماری به یک بستر خاص، تعمیم‌پذیری نتایج را با احتیاط همراه می‌سازد؛ لذا تکرار پژوهش در صنایع و بسترهای فرهنگی متفاوت توصیه می‌شود. سوم، اتکا به ابزار پرسشنامه و یک منبع داده (مدیران)، می‌تواند منجر به سوگیری شود؛ بنابراین، استفاده از روش‌های تحقیق ترکیبی (کیفی و کمی) و جمع‌آوری داده از چندین منبع در سازمان، می‌تواند به غنای دانش در این حوزه کمک کند. در نهایت، پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آتی، نقش متغیرهای تعدیل‌گر مانند سبک رهبری، پویایی محیطی یا اندازه شرکت در مدل لحاظ گردد تا درک عمیق‌تری از شرایط حاکم بر این روابط حاصل شود. در خاتمه، این پژوهش نشان داد که مسیر دستیابی به تاب‌آوری در دنیای پرآشوب امروز، از طریق پرورش قابلیت‌های درونی می‌گذرد. شرکت‌هایی که کارآفرینی استراتژیک را با یادگیری مستمر و نوآوری هدفمند پیوند می‌زنند، نه تنها از بحران‌ها جان سالم به در می‌برند، بلکه از دل آن‌ها قوی‌تر و پایدارتر ظهور خواهند کرد.
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