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  كيدهچ

اي نوين در اقتصاد، نقش موثري را  كارآفريني به عنوان پديده
امروزه . كند در توسعه و پيشرفت اقتصادي كشورها ايفا مي

كارآفريني در اقتصاد رقابتي و مبتني بر بازار، داراي نقش كليدي 
ها، محصولات و  است، به عبارت ديگر در يك اقتصاد پويا، ايده

ند و در اين ميان كارآفرين باش  مييرخدمات همواره در حال تغي
است كه الگويي براي مقابله و سازگاري با شرايط جديد را به 

بنابراين در يك گستره وسيع و در يك تعامل . آورد ارمغان مي
اي را در زندگي نوين بشر  كننده سويه، كارآفريني نقش تعيين چند

و ابعاد مختلف  از اين رو آشنايي با مفاهيم و تعاريف ،كند ايفا مي
ها  آن به همراه شناخت موانع و راهكارهاي مرتفع كردن آن

اي  تواند در نهادينه شدن كارآفريني و فرهنگ آن در هر جامعه مي

 را شكل  مقالهاين مهم، خط اصلي فكري اين. باشدراهگشا 
كوشد تا در اين حوزه و دستيابي به آن  دهد و اين مقاله مي مي
  .هايي بردارد گام

  دمهمق

ها به  در عصر حاضر كه با افزايش جمعيت، جوامع و سازمان
سرعت در حال گسترش و پيشرفت هستند و در پي آن، 

ها نيز رو به فزوني است، كارآفريني در يك تعامل  پيچيدگي آن
چندسويه يعني هم در مفهوم ايجاد اشتغال، هم در مفهوم ايجاد 

 هم به عنوان عامل ها و بهبود فرايندها و تحول از راه نوآوري
شدت مورد نياز است؛ حتي  كليدي در رشد و توسعه اقتصادي، به

توان بحث كارآفريني را در عصر مدرن امروزي يكي از  مي
از ديد . ترين راهبردهاي بنيادي هر كشور محسوب كرد اصلي

نگارنده، يكي از معيارهاي مهم تمايز كشورهاي توسعه يافته و 
ر ميزان كارايي و عملياتي كردن توان د جهان سوم را مي

  .كارآفريني در مفاهيم مختلف آن برشمرد
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اي است كه شناسايي و  سرعت تغييرات كنوني به گونه
بيني تغييرات از حالت يكنواخت و همسان خارج شده و  پيش

تجارب و دستاوردهاي گذشته الزامي در تضمين موفقيت آينده 
 عدم تداوم و عدم توان گفت عصر حاضر، عصر نيست؛ يعني مي

بيني و انقياد است و حاكم شدن اين انگاره در اساس  پيش
تغييرات جوامع امروزي، اين جوامع را بيش از پيش به سوي 
خلاقيت و نوآوري و پذيرش تفاوت و تغيير سوق داده است كه 

ها يافت؛  توان اين مهم را در ميزان كارآفرين بودن آن مي
قراري رابطه منطقي و معقول بين درنتيجه هر كشور كه توان بر

موارد ياد شده را داشته باشد و در جهت تغييرات جهاني گام 
تواند ادعا كند كه در اين درياي خروشان به سوي  بردارد، مي

  .ساحل بقا و پيشرفت گام برداشته است
خوشبختانه در محافل علمي كشور در طي دو، سه سال اخير، 

اي قرار گرفته است؛  ژه و گستردهمقوله كارآفريني مورد توجه وي
ها و باورهاي صورت گرفته، به دليل  ولي متاسفانه با تمام تلاش

عدم وجود يك برنامه منسجم و كاربردي، موضوع عملياتي شدن 
هاي كارآفريني در كشور به چالش كشيده شده  بسياري از ايده

رفت از  پر واضح است كه براي نيل به اين مهم و برون. است
يت كنوني بايد به نقش نوآوري و خلاقيت و موانع و راه وضع

كارهاي برطرف كردن اين موانع در بحث كارآفريني، بسيار دقت 
هاي علمي و عملي متناسب با ساختار اداري  و توجه شود و نسخه

  .ــ اقتصادي كشور فراهم گردد

  سير پيدايي و پيشرفت كارآفريني. ۱

رآفريني را بايد به علم به راستي پيدايي مفاهيم اوليه كا
م بيستاوج رابطه اقتصاد و كارآفريني در قرن . اقتصاد نسبت داد

 به بعد بوده است؛ زيرا تلاش براي ۱۹۴۰ويژه از دهه  به
سازي كارآفريني از مكاتب اقتصادي آغاز شد، مخصوصاً در  مفهوم
 ميلادي، اقتصاددانان پس از مشاهده شكست ۱۹۷۰دهه 

ف كننده، براي جلوگيري از تورم مستمر در مديريت تقاضاي مصر
اقتصاددانان دريافتند كه . اين دهه به كارآفريني توجه كردند

 و ۱۹۵۰هاي دهه  وري دو ــ سه درصدي سالانه سال بهره
اين مسئله .  به صفر رسيده است۱۹۷۰، تقريباً در دهه ۱۹۶۰

باعث شد به جاي توجه به مديريت تقاضا بر عرضه كالاها و 
ات كه در قلمرو كارآفريني قرار داشت، بيشتر توجه كنند؛ خدم

تواند سه  درنتيجه آن ها اعتقاد داشتند كارآفريني در جامعه مي
  :منفعت اصلي ايجاد كند كه عبارتند از

  افزايش رشد اقتصادي. الف
  وري ارتقاي بهره. ب
  ها، محصولات و خدمات جديد پديد آمدن تكنولوژي. ج

شناسي نيز در روند پيشرفت و  علم جامعهپس از علم اقتصاد، 
تكامل كارآفريني بسيار موثر بوده و سهم بسزايي را ايفاء كرده 

بايد باور داشت كه علم مديريت نيز در ثبات، تمركز، . است
تعميم، تكامل جدي و نهايي كارآفريني بدون شك از پيشگامان 

حلقه رابط بين پيدايي و تعميم و تكامل . شود محسوب مي
جايي كه . وجو كرد كارآفريني را بايد در علم روانشناسي جست

علم روانشناسي با بررسي سه اصل، باعث تغييرات بنيادين و 
  :اي در كارآفريني شد؛ اين سه اصل عبارتند از عمده
هاي شخصيتي كارآفرينان، كه با اين سوال همراه  ويژگي.  ۱
  كارآفرينان چه كساني هستند؟: است
چرا : تي كارآفرينان، كه با اين سوال همراه استرفتارشناخ. ۲

  ترند؟ برخي كارآفرينان موفق
: شناخت كارآفرينانه، كه با اين سوال همراه است.  ۳

  گيرند؟ كارآفرينان چگونه تصميم مي
 اصلي توان مجموع اين چهار علم را از اجزاي از اين رو مي

  .فلسفه وجودي كارآفريني در نظر گرفت

  ف كارآفرينيبرخي تعاري. ۲

 در فارسي بـه     Entrepreneurshipبا توجه به ترجمه واژه      
كارآفريني و با در نظر داشتن اينكه اين ترجمه نتوانسته است بـه             
معناي واقعي كلمه، منظور و غايت واژه اصلي خود را به مخاطـب       
منتقل كند، بايد اذعان داشت اين ترجمه تنها از حيث تخصصي و            

ه مقولـه كـارآفريني و در معنـاي گـسترده آن        با ديد كارشناسانه ب   
هـاي متفـاوت و      قابل درك است و براي آحاد مردم كه به شـكل          

غير تخصصي با اين رشته ارتبـاط برقـرار كـرده يـا بـا آن آشـنا                  
شوند، سـوءتفاهم رايجـي ايجـاد كـرده و آن، تـصور مفهـوم                مي

است كـه   » ايجاد شغل «و  » اشتغال زايي «كارآفريني تنها در بعد     
همين مسئله، گسترش و تعميم مفهوم كلان كارآفريني در جامعه          
ايران را به چالش كشانده و باعث مشكلاتي در نهادينه شـدن آن            

تر آنكه از حيث تخصصي نيز اجحاف بزرگي را در      شده است؛ مهم  
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هـا در    زمينه اين رشته كاربردي و متنوع و پر نفوذ در ساير رشـته            
زا فقـط    هـاي اشـتغال    كـه فعاليـت   كشور به وجود آورده است؛ چرا     

ــه عنــوان يكــي از خروجــي  هــاي  بخــشي از مفهــوم كــلان و ب
آفرينـي بـه جـاي       كارآفريني است و شـايد اسـتفاده از واژه ارزش         

. توانست اين كاستي را تا حد فراواني پوشـش دهـد           كارآفريني مي 
رفت از وضـعيت حاضـر تنهـا بـا           رسد برون  به هر حال به نظر مي     

نظـران و محققـان      هـاي صـاحب     تجميع تلاش  همت و يكدلي و   
تـري   اي كـه بـا ديـد وسـيع         محترم اين رشته براي يافتن ترجمه     
تـر گـردد كـه     تواند اثـربخش   مفهوم كلان آن را پوشش دهد، مي      

تر در نوشتارهاي آقايان صـمد آقـايي و          البته تذكر اين مهم، پيش    
  .كيهاني و خنيفر و ساير عزيزان نيز از نظر گذشته بود

باره تعريف كـارآفريني و شـخص كـارآفرين و كـارآفريني            در
نظران ارائه شـده بـود       سازماني، تعاريف گوناگوني از سوي صاحب     

هـا و علـوم      كه با توجه بـه وسـعت سـيطره كـارآفريني در رشـته             
مختلف، تنوع تعاريف نيز امري غير قابل كنترل و نـاگزير اسـت،             

از واژه جنگـل    ] ۱[زكه در اينجا با اقتباس از گفتـه هارولـد كـونت           
درنتيجه ارائه تعريف كامـل و      . كنيم تعاريف كارآفريني استفاده مي   

نظـران را    هاي صـاحب   جامعي كه بتوان با ارائه آن، اجماع ديدگاه       
در اين نوشتار سـعي    . نمايد جلب كرد، سخت و گاه غير ممكن مي       

شده است بيشتر از تعـاريفي اسـتفاده شـود كـه از ديـد نگارنـده،                 

 نو و چالشي دارند؛ البته اين بدان معنـا نيـست كـه ايـن                مفهومي
  .تعاريف برتري به ساير تعاريف داشته يا دارد

بـه  ] ۳[هـا   شكار فرصت] ۲[دكتر رضائيان كارآفريني را فراگرد  
وسيله افراد، بدون در نظر گرفتن منابع موجود در اختيـار تعريـف             

ينـان بـه    كند و در اصل بر اين مهم اسـتوار اسـت كـه كارآفر               مي
هـاي منـابع جـاري را        هاي جديد، محدوديت   هنگام تصور فرصت  

  .گيرند ناديده مي
دانـد   كارآفريني را فرايندي مـي    ] ۴)[ ميلادي ۲۰۰۰(تامپسون  

كه در آن بتوان با استفاده از خلاقيت، عـضو جديـد را همـراه بـا                 
كارگيري ديگـر   ارزش جديد با استفاده از زمان، منابع، ريسك و به    

  .ه وجود آوردعوامل ب
: درباره كارآفريني با نگـاه متفـاوتي معتقـد اسـت          ] ۵[چرچيل

ها و بهبودهاي مستمري متمركز شـوند        كارآفرينان بايد بر حركت   
هـاي   ها و فرصت برداري از ريسك صورت مداوم در پي بهره  كه به 

  .قابل كنترل باشد
صورت فرايند نيز در نظـر گرفـت         توان كارآفريني را به    اما مي 

از درون آن تعريفي از كارآفريني نيز استخراج شود كه سـمت            كه  
حال اگر اين فرايند را به شـكل        .تر داشته باشد   گرايانه و سوي واقع  

  :زير تصور كنيم، اين گونه است

  
 اوليه        تامين مالي نهـايي            توليد نمونه  BPتهيه          سنجي ايده امكان    غربال ايده     فرصت   تشخيص 

                

.                .       .           .  .            . .     .    .         .       .                             

 نمونهآزمايش              اوليهتامين مالي            انتخاب ايده           ايده بندي اولويت          ايده            

  

  

  :است از نا به موارد عنوان شده، كارآفريني عبارتاز اين رو و ب
فرايندي كه با شناسايي خدمت از سوي فردي كه معمولاً 

پذير بوده و داراي تفكر و نگاه دورانديشانه است، آغاز و  ريسك
يابي، غربال ايده،  پس از طي مراحل مختلف از جمله ايده

ركت به تشكيل ش... سنجي و تدوين طرح كسب و كار و امكان
هاي اين فرايند، تخريب  شود و جهت تدوين ويژگي منتهي مي

هاي موجود به واسطه تخريب خلاق با جايگزيني  چارچوب

  .هاي نو و جديد است چارچوب
التحصيلان مقطع  اما تعريف آقاي كيهاني ــ يكي از فارغ

كارشناسي ارشد درباره كارآفريني ــ چالشي را در اين زمينه ايجاد 
شامل ) نه هميشه( معتقد است كه كارآفريني معمولاً كند؛ او مي

مفاهيم نو و ارزش البته نسبي . به وجود آوردن ارزش نوين است
) نه هميشه(منظور از ايجاد ارزش هم معمولاً . و مبهم هستند

نه (كارآفريني معمولاً .ايجاد ارزش اقتصادي يا همان ثروت است
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مفهومي نسبي شامل تحمل ريسك است كه ريسك هم ) هميشه
براي رخ دادن پديده كارآفريني لازم است فرصتي . و مبهم است

پديد آيد و معمولاً شخصي يا اشخاصي لازم است آن فرصت را 
تشخيص دهند و شخصي يا اشخاصي لازم است از آن 

 .برداري كنند، البته فرصت، مفهومي نسبي و مبهم است بهره
ازماني جديد است كه كارآفريني معمولاً شامل به وجود آمدن س

ولاً ولي نه ممع(افزا است  ارزش) نه هميشه(اين سازمان معمولاً 
نه (برداري از فرصت معمولاً  براي بهره) هميشه درآمدزاست

بايد منابع لازم گردآوري شوند كه البته ايشان معمولاً ) هميشه
طور كامل  ولي نه هميشه و نسبي و مبهم را در  مقاله خود به

  .اند كه از حوصله اين مقاله خارج است شرح داده
در اين زمينه معتقد )  ميلادي۱۹۸۴] (۶[رابرت رونستانت

  : است
كارآفريني فرايند پويايي در جهت افزايش و ايجاد سرمايه 

دهد كه خطر از دست دادن زمان  اين كار را كسي انجام مي. است
هاي شغلي ديگر را در جهت ارزش براي يك محصول  يا فرصت

  .پذيرد ا خدمت ميي
همچنين نگارنده بر اين عقيده است كه كارآفريني يك 
منش، سبك و الگوي مناسب زيستن است و در اصل يك نوع 
هستي است؛ يك باور است و اين باورپذيري و منش است كه 

ها را به متفاوت بودن با فعل تغيير، دگرانديشي و نوانديشي  انسان
 دگرانديشي و تفاوت است كه دارد و بر اساس همين متمايل مي

گيرد كه  ها در اين افراد تقويت يا شكل مي اي از ويژگي مجموعه
صورت  شناس باشد و قدر اين شرايط را بداند و به اگر فرد موقعيت

ها  تواند در همه جنبه بهينه آن را مديريت و هدايت كند، مي
ممتاز شود؛ در نتيجه اين موارد، او را از ديگران ] ۷[آفرين ارزش

  .آورد كند و موفقيت نسبي او را به دنبال مي مي
سخن كوتاه اينكه غايت اصلي و نهايي كارآفريني تنها در 
جنبه ايجاد كسب و كار در جهت سود بيشتر نيست؛ بلكه تغيير و 
اصلاح در برخي انگارها و دگرانديشي و نوانديشي همراه با 

غان آن، تحول و آفريني در تمام ابعاد زندگي است  و ارم ارزش
انقلاب در انسان هم از راه سودآوري مادي در شكل بيروني آن و 
هم سودآوري معنوي در شكل دروني آن است كه مصداق اين 

به ) ع(توان در سخن گوهربار حضرت علي منش و انگاره را مي
  :اند خوبي يافت كه فرموده

  .مسلماني كه امروزش مانند ديروزش باشد، از ما نيست

معتقد است كارآفريني يعني در هم )  ميلادي۱۹۹۳] (۸[فراي
هاي شخصي، ابزار مالي و منابع موجود در محيط  آميختن ويژگي

بايد بپذيريم . يابد پذيرد و بقا مي كار كه از راه فرايندي انجام مي
كه براي آن نيز بايد تشويق و تمجيد و حمايت مورد تاكيد ويژه 

وان يك ابزار راهبردي مورد قرار گيرد و اين اصل مهم به عن
  .توجه خاص واقع شود

بر اين باور است كه كارآفرينان كساني ] ۹[فرانك نايت
گيرند و پيامدهاي  هستند كه در شرايط عدم قطعيت، تصميم مي

  .پذيرند كامل آن تصميمات را نيز خودشان مي
كارآفريني بنياد و شالوده : خسرو سلجوقي نيز معتقد است

هاي اقتصادي و معنوي براي  آفريني با ارزشتوسعه است كه 
ها و جامعه در سطح كلي و فراملي و پيامدهاي  افراد، سازمان

تواند پاسخگوي  اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و سياسي بسيار، مي
  در اين معنا، همه. هاي روز جامعه باشد بسياري از چالش

سي رفتارهاي انسان از رفتارهاي اقتصادي و اجتماعي و سيا
  .غير كارآفرينانه باشدتواند كارآفرينانه يا  گرفته تا فرهنگي، مي

اي موفقيت كارآفرينان را به شانس نسبت داده و  اما عده
هاي مناسبي بوده و با كمي تلاش  معتقدند اين افراد داراي شانس

در اين زمينه  بو پي . اند و خدا يارشان بوده است موفق شده
هايي كه  برخلاف شانس: معتقد است)  ميلادي۲۰۰۵] (۱۰[بادي

ها را به عوامل  كنيم و آن ها اشاره مي در زندگي روزمره به آن
دهيم، شانس در  بيروني و خارج از كنترل خود نسبت مي

توان بصورت خلق يا تشخيص صحيح فرصت  كارآفريني را مي
ترين شرايط پيروزي يك كارآفرين را  ترتيب مهم بدين. ايجاد نمود

 داشتن هدفي مقدس براي كارآفريني دانست؛ هدفي كه توان مي
آفريني و ايجاد اشتغال نيست، بلكه كسب درآمد و  تنها پول

آفرينش كسب و كار از راه كاري است كه مورد نياز جامعه است 
كسب و ). آفريني ارزش(كند  اي درمان مي و دردي را از درمانده

 از باور قلبي شود و كاري كه با فلسفه كاري مثبت ايجاد مي
نشيند، قلب  گيرد، لاجرم بر دل مي آفرينندگان آن سرچشمه مي

كند و بخت يار  كند، اعتبار كسب مي مشتريان را تسخير مي
شود؛ نه  چنين يك كارآفرين موفق مي شود و اين كارآفرين مي

هاي روزمره زندگي در حال راه رفتن  بدين گونه كه مانند شانس
توانيم با اراده خود   پيدا كنيد؛ زيرا ما نميرو يك اسكناس در پياده
توانيم با اراده خود  رو هر روز اسكناس پيدا كنيم؛ اما مي در پياده

  .كارآفريني كنيم كه در نهايت سودآفرين باشد
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۴۳  

توان ادعا كـرد در   بندي تعاريف ارائه شده مي  در نتيجه با جمع   
ــورت ــصوص    ص ــشري در خ ــع ب ــارآفريني جوام ــود ك ــدم وج ع

ها، بازارها و داد و ستدها به درك ناقصي از حوزه كسب و              نسازما
  .يافتند؛ زيرا كارآفرينان مولدان ايده هستند كار دست مي

انديشان علم كارآفريني را درباره   هاي صاحب در ادامه، ديدگاه
كنيم تا پس از آن بتوانيم وارد  تعريف فرد كارآفرين بررسي مي

موارد اين حوزه را نيز مورد بحث كارآفريني در سازمان شده و 
  .بررسي قرار دهيم

گويد شخص كارآفرين كسي است كه  مي] ۱۱[شومپيتر
تواند نوآوري در توليد،  نوآوري خاص داشته باشد؛ اين نوآوري مي

از . باشد... در فرايند يا در ارائه خدمات، در رضايت مشتري و
لم مديريت پردازان ع ــ از ديگر نظريه] ۱۲[سوي ديگر پيتر دراكر

ــ در مورد شخص كارآفرين معتقد بود كارآفرين فردي است كه 
وجوي تغيير است، در برابر آن از خود واكنش  هميشه در جست

احمدپور . داند دهد و آن را يك فرصت و شانس مي نشان مي
دارياني نيز كارآفريني را محور توسعه اقتصادي دانسته كه با 

ها با  مد قبلي و جايگزيني آنهاي گذشته و ناكارآ تخريب روش
هاي كارآمد و نوين، به نظام اقتصادي پويايي و حيات  شيوه
  .بخشند مي

توان بيان داشت كارآفرين كسي است كه  از طرف ديگر مي
ها را شناسايي و تشخيص داده، منابع مورد نياز را  فرصت

اي عملي را بر عهده  آوري كرده، طراحي و اجراي نقشه جمع
پذير و  ايج بدست آمده را به موقع و با روشي انعطافگرفته، نت

  .كند آوري مي منطقي جمع
 يبا مروري بر تعاريف ياد شده بايد عنوان كرد كه كارآفرين

  .گردد كليد رشد و تكامل و توسعه اقتصاد نوين محسوب مي
تواند  البته كارآفريني تنها فردي نيست؛ بلكه سازماني نيز مي

قصد دارد به مشخص كردن مفاهيم و باشد كه اين نوشتار 
تعاريف نسبتاً جامع كارآفريني سازماني پرداخته و با مطرح كردن 
مواردي در اين حوزه، حداقل دقايقي مخاطب را به تامل و 
واكاوي جدي در اين حوزه مهم از كارآفريني ترغيب كند؛ زيرا در 

بنيان است، تامل  هاي دانش عصر حاضر كه محل تقابل سازمان
. ها بسيار حائز اهميت است در چرايي و نحوه عمل اين سازمان

اصل . يك مسئله بسيار ساده، كارآفريني سازماني را پديد آورد
فوق بر اين اساس استوار بود كه در وجود انسان نعمتي قرار دارد 

كند؛ يعني چيزي پديد  خلاقيت وادار ميو كه او را به ابداع 

ورت وجود نداشته است يا بدان آورد كه پيش از آن بدان ص مي
  .خوبي كار نكرده است

گيري از اين نعمت خدادادي و از راه تشويق          ها با بهره   سازمان
ها به رفتاري بـه نـام كـارآفريني سـازماني            كاركنان و ترغيب آن   

وري  ها در جهت افزايش بهره     يابند تا سبب شوند كه آن      دست مي 
هاي خود را  پاگير، طرح سازمان و فارغ از قوانين خشك و دست و          

بـا فراگيـر شـدن فراينـدهاي اداري در بيـشتر             .به اجـرا درآورنـد    
 مـيلادي، كـارآفريني در      ۷۰ها در نيمه دهـه       ها و شركت   سازمان
  گيـران  ها مورد توجـه بـسيار فزاينـده مـديران و تـصميم             سازمان

ــازماني      آن ــارآفريني سـ ــه واژه كـ ــت؛ البتـ ــرار گرفـ ــا قـ   هـ
 Entrepreneurship Corporate  ــار ــستين بــــ را نخــــ

كــار بــرد و در آن زمــان بــه  بــه)  مــيلادي1978] (۱۳[پينكــات
شده  هاي بزرگ، كارآفريني سازماني اطلاق مي كارآفرينان سازمان

ــازمان و     ــارآفريني در س ــزون ك ــسترش روزاف ــا گ ــا ب ــت؛ ام اس
ها به دليل اجرايي كردن كارآفريني،       هاي شگرف سازمان   پيشرفت

اي از  ن نيز دستخوش تغييرات شده و به مرحله   مفاهيم و تعاريف آ   
كـارآفريني  ] ۱۴[بلوغ و تكامل دست يافت؛ تـا جـايي كـه زاهـرا           

دانـد كـه از سـوي        سازماني را فرايند ايجـاد تجـارب جديـد مـي          
هايي كه سود، وضعيت رقابتي و راهبرد تجـارب فعلـي را             سازمان

  .شود ميبخشد، توليد  بهبود مي
معتقد بود كارآفريني سازماني ] ۱۵[نلمگدر همين زمينه، بور

به عنوان توسعه حدود سازمان از لحاظ صلاحيت و تطبيق 
اين همان (فرصت براي توليدات داخلي از تركيبات منابع جديد 

ها را  باشد و درنتيجه كارآفرينان ارزش مي) نوآوري شومپيتر است
ن كارآفرينا. كنند دهند و ماهيت آن را دچار تحول مي تغيير مي

مسئول نوآوري و خلاقيت در داخل سازمان هستند و مي كوشند 
  .يك ايده را به يك واقعيت سودآور تبديل كنند

توان ادعا كرد كارآفريني سازماني فرايندي است  همچنين مي
در يك سازمان به ارائه ] ۱۶[كه از راه القاي فرهنگ كارآفرينانه
بتوان كارآفريني شايد . انجامد نوآوري در محصول و فرايندها مي

  :گونه نيز تعريف كرد سازماني را اين
هاي سازماني را  كارآفريني سازماني فرايندي است كه فعاليت

و ] ۱۹[مخاطره پذيري ،]۱۸[، نوآوري]۱۷[به سمت خلاقيت
  . دهد سوق مي]۲۰[پيشتازي

هاي تئوريك كارآفريني سازماني را  تحولات و پيشرفت
  .سبت داد ميلادي ن۱۹۹۰توان به دهه  مي
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 ميلادي، شاهد تحولاتي در بخش دولتي ۱۹۹۰از اوايل دهه 
اي كه ساختار سلسله مراتبي و  ايم؛ به گونه كشورها بوده

هاي قرن بيستم،  بوروكراتيك اداره امور دولتي كه در بيشتر سال
حالت مسلط داشت، در حال تبديل به نوعي مديريت دولتي قابل 

ير و تبديل يك تجديد نظر ساده و اين تغي. انعطاف و كارآمد است
تغيير جزئي در مديريت نيست؛ بلكه تغييري همه جانبه است كه 
پارادايم جديدي با عنوان مديريت كارآفرينانه آن را حمايت 

 . كند مي

هاي تغيير عمليات و  كارآفريني يكي از قدرتمندترين روش
ي الملل بايد پذيرفت كه در بطن رقابت بين. سبك مديريت است

،شركت كارآفرين وجود دارد كه به دنبال قدرت رقابتي بر مبناي 
پذيري سازماني و راهبرد تغييرات مستمر در فرايندها،  انعطاف

  .ها است توليدات و طرح
هاي كارآفريني هميشه نگران بسته شدن پنجره  سازمان

هاي سنتي پنجره را بسته و  كه سازمان ها هستند؛ درحالي فرصت
  .نجره مراقب تهديدات محيط هستندفقط از پشت پ

شده بايد گفت كارآفريني سازماني  بندي مطالب مطرح با جمع
افزايي بر توسعه بلندمدت جامعه در ابعاد  اثر سينرژيك يا هم

  .مختلف اجتماعي، اقتصادي و فرهنگي به دنبال خواهد داشت

فرد كارآفرين سازماني با بر هم زدن تعادل موجود سازمان و 
هاي خود و ديگران در ايجاد فرايند و بهبود  ياتي كردن ايدهبا عمل

  .دارد روش، در جهت پيشبرد امور سازمان گام برمي
فرد كارآفرين سازماني فردي است كه حيثيت شغلي خود را 

  ]۲۱. [بر نتايج حاصل از نوآوري استوار مي كند
گونه نيز عنوان  توان وضعيت كارآفرينان سازماني را اين مي

  :كرد
 ها اغلب غير رسمي  ارتباطات كارآفرينان در سازمان

 .و مخالف سلسله مراتب سازماني است

 توانند به راحتي از كنار  ها نمي كارآفرينان در سازمان
بينند بگذرند؛ چون حلال  مسائل و مشكلاتي كه مي

 ]۲۲. [مشكلات هستند

 گيران خوبي هستند؛  ها تصميم كارآفرينان در سازمان
طي كه اطلاعات كافي وجود ندارد، حتي در شراي

 .گيري ندارند ترسي از تصميم

  كارآفرينان به منابع، تكنولوژي، افراد و دانش
نياز دارند؛ ... ها به منظور توسعه محصول و سازمان

ها براي ادامه و  همچنين به اعتماد و حمايت آن
  .سعي بيشتر

  از ديد پيترز و هيبريچ) سنتي (پيوستار مقايسه كارآفرينان سازماني و مديران -۱جدول 

 مديران سنتي  كارآفرينان سازماني

اسـتقلال و توانـايي بـراي پيـشرفت بـه منظــور      
  كسب پاداش

  هاي اصلي هانگيزانند
  هاي سازماني ارتقاء و پاداش

ريزي مبتني بـر فوريـت بـراي تطبيـق بـا             برنامه
 بندي سازمان جدول زمان

هـا،    مطابق با سـهميه    مدت ريزي كوتاه  برنامه افق زماني
 ...هاي هفتگي، ماهانه و بندي بودجه

 نظارت مستقيم بيش از تفويض
تفويض اختيـار، سرپرسـتي بـيش از نظـارت           فعاليت

 مستقيم

  محتاط-دقيق پذيري مخاطره در حد متوسط

 توجه به نمادهاي شغلي موقعيت و جايگاه عدم توجه به نمادهاي شغلي

پوشـي   آميز چشم   مخاطره هاي كوشند از پروژه   مي
 .دست آورند كنند تا وقتي كه آمادگي لازم را به

كنند از شكست و اشتباهات دوري       تلاش مي  شكست و اشتباهات
 كنند

هـاي   سازگاري بـا ديگـران در پـذيرش ديـدگاه         
خصوصي؛ تـا حـدي بردبـار بـوده و مايلنـد كـه              

 .سازگار باشند

  
 گيري تصميم

يگاه قدرت قرار   سازگاري با افرادي كه در جا     
 دارند

 ديگران دهي خدمات كنندگان  و حمايتخود، مشريان

  درون سلسله مراتبگري معامله
 سلسله مراتب به عنوان مبنايي براي ارتباط رابطه با ديگران
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ــاي  رهيافـــت. ۳ ــا و رويكردهـ ــا، راهبردهـ هـ
  كارآفريني

 هاي كارآفريني، راهبردهاي سازمان براي ايجاد انواع رهيافت
كارآفريني و سپس رويكردهاي كارآفريني به شرح ذيل از نظر 

  :گذرد مي
  

  هاي كارآفريني انواع رهيافت. ۱-۳

هاي كارآفريني را بر دو نوع  دكتر رضائيان انواع رهيافت
او بر اين باور است كه رهيافت . داند محتوايي و رفتاري استوار مي

ارآفرينان  و محتوايي يعني متمايز كردن كارآفرينان از غير ك
هاي  ترين ويژگي هاي كارآفرينان كه از مهم تعيين قلمرو و ويژگي

توان به نياز به توفيق، تمايل قبول مخاطره، برخورداري  ها مي آن
همچنين . از مركز كنترل دروني و تحمل ابهام اشاره داشت

رهيافت رفتاري نيز به معناي متمركز شدن بر كاركردها و 
  .است...  نان مانند؛ محيط، سازمان وهاي كارآفري فعاليت

  

  راهبردهاي كارآفريني. ۲-۳

] ۲۳[راهبرد در معناي كلان بدين معنا است كه  هنر و علم
چندگانه كه ] ۲۴[اي تدوين، اجرا و ارزيابي تصميمات وظيفه

  .هاي بلندمدت خود دست يابد سازمان را قادر مي سازد به هدف
روزافزون به كارآفريني بايد پذيرفت كه با توجه به علاقه 

عنوان يك راهبرد در جهت بالا بردن توانايي نوآورانه كاركنان  به
و در عين حال افزايش موفقيت سازمان از راه ايجاد واحدهاي 

هاي پر مخاطره و ريسكي، اين توجه و علاقه سبب  جديد يا اقدام
شد از اواخر دهه هفتاد ميلادي، محققان راهبردهاي مختلفي را 

ن منظور طراحي و ابداع كنند؛ از اين رو كارآفريني به عنوان بدي
يك راهبرد جهت حفظ چرخه عمر سازمان و عدم فروپاشي 

  .ساختاري سازماني مورد استفاده قرار گرفت
دو راهبرد اصلي براي ايجاد كارآفريني در سازمان مورد توجه 

  :شود ها اشاره مي مديران است كه در ذيل به آن
، وجود فرد كارآفرين يا كارآفريني درون سازماني راهبرد. الف

  .است
  .راهبرد، ايجاد كارآفريني در سازمان است. ب

بايد توجه داشت كه راهبرد الف در نهايت با تلاش فرد و 

ها به تكامل و اجراي يك تفكر خلاق در درون سازمان  گروه
ه ك انجامد؛ يعني امور به فرد كارآفرين وابسته است؛ در حالي مي

در راهبرد ب محور اصلي، خود سازمان است؛ يعني تغييراتي در 
شود تا در نهايت يك  ساختار، فرهنگ و رفتار سازمان ايجاد مي

بينش و درك و فهم مشترك در بين مديران و كاركنان به خلق 
تركيب تازه و در نهايت محصول يا خدمت ) نگاه نو(تفكر جديد 

  .يا فرايندي جديد بينجامد
كوشد  جه راهبرد كارآفريني با ارائه برنامه عمل، مينتي در
هاي سازمان را به ارزش تبديل كند تا بر اساس عمق  فرصت
ها را نيز متاثر  ها بتواند ميزان ارزش حاصل از اين فرصت فرصت

هاي جديد را از درون  كند؛ زيرا كارآفرين است كه ابتدا ايده
 مستقيم ساخته و هاي مستقيم يا غير هاي جديد به صورت فرصت

كند تا بتوانند ميزان ارزش  ها را به راهبرد تبديل مي سپس آن ايده
ها  ها را براساس اهميت و عمق آن فرصت توليده شده از فرصت

ارتقا بخشيده و تداوم دهند و اين مهم قطعا باعث پويايي سازمان 
  .شود و كسب و كار مي

  
 رويكردهاي كارآفريني. ۳-۳

دهاي كارآفريني را در قالب سه رويكرد رويكر] ۲۵[يامادا
 مورد بررسي قرار] ۲۸[و سطح ميانه ]۲۷[، سطح خرد ]۲۶[كلان

  :مي دهد كه به شرح ذيل است  

   سطح كلان.۱

است و به مطالعات ] ۲۹[گرايي اين رويكرد مبتني بر محيط
اين  .صورت گرفته در زمينه چرخه حيات سازماني توجه دارد

كننده رشد سازماني در بلندمدت تاكيد  نرويكرد به عوامل تعيي
كند كارآفرينان براي ايجاد ثروت بايد چه  داشته و بررسي مي
  .كارهايي انجام دهند

   سطح خرد. ۲

شناختي  اين رويكرد، كارآفريني را از ديد روانشناختي و جامعه
  .كند در سطح خرد بررسي مي

  سطح ميانه. ۳

 دارد كه در آن بر اين رويكرد، به سازماني رشدمحور توجه
  .گردآوري ، انباشت و توزيع منابع تاكيد ويژه شده باشد
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ترين عوامل   خلاقيت و نوآوري به عنوان مهم     . ۴
  و مولفه هاي پيدايي كارآفريني

ترين وجهه شخصيتي انسان همانا خلاقيت و نوآوري  خداگونه
ترين بعد  اين مفهوم از مجموع ابعاد فطري انسان، نزديك. است

فت خالق است و امروزه ظرف تحقق اين مظروف به ص
در نتيجه اين مفهوم فارغ از همه . كارآفريني است

هاي اقتصادي و اجتماعي و حتي علمي، ريشه در  گيري جهت
  .فطرت انسان دارد

  :توان به دو گروه تقسيم كرد ها را مي انسان
توجه به اين فطرت انساني و موهبت الهي و  گروهي بي. الف

. گذرد ها مي  به موضوعات و مسائلي هستند كه از كنار آنتوجه بي
  .هاي ممكنند بيشتر اين افراد به فكر گذران روزگار با حداقل

ها را به چالش  ها آن گروه ديگر، افرادي هستند كه فرصت. ب
كوشند كارهاي دشوار انجام دهند و به هدفي  كشاند و مي مي

شناسي و  رصتاين گروه به دنبال ف. معين و خاص برسند
در مركز . سازي و نيز نوآوري، خلاقيت، توليد و پيشرفتند فرصت

هاي كارآفرينانه هستند كه لبه تيز رقابتي  المللي شركت رقابت بين
ها معطوف به انعطاف سازماني و راهبرد تغيير مستمر در  آن

شود مگر با  اين ميسر نمي. هاست فرايند، محصولات و طرح
ها براي بقا و عدم فروپاشي  مه سازمانه. خلاقيت و نوآوري

هاي بديع و تازه،  هاي نو و نظريه ساختاري، نيازمند انديشه
خلاقيت، پيدايي و توليد يك انديشه و . خلاقيت و نوآوري هستند

كه نوآوري، عملي ساختن يك انديشه و  فكر نو است؛ در حالي
تفكر، : عبارتند ازشود  املي كه به توفيق منجر ميوع. فكر است

  .تلاش، تحمل و تداوم
تفكر شعور است، تلاش كاربرد شعور، تحمل پايداري شعور، 

  . استعاملتداوم استمرار شعور و در آخر، توفيق ثمره اين چهار 
گويد و آن  مثال تنها در يك مورد به خود آفرين مي خداوند بي

  .خلقت و خلاقيت است
قيت را كه و اين صفت بارز خلا] ۳۰[االله است انسان خليفه

كارآفرينان آناني هستند كه . وديعه خداوندي است به همراه دارد
  .ندباش  ميتجلي دهنده اين صفت خداوند

هايي است كه به بهبود بازدهي يا كارآمد  خلاقيت، توليد ايده

فرايند و : خلاقيت در اصل دو جنبه دارد. انجامد شدن سيستم مي
  .افراد

شود تا  كه، طراحي مي طوري گرا است؛ به فرايند، هدف
افراد منابعي هستند كه . راهكارهايي براي مشكل به دست دهد

ماند؛ ولي  فرايند بدون تغيير باقي مي. كنند اين راهكار را تعيين مي
نگرش افراد تغيير خواهد كرد؛ در ضمن فرايند خلاقيت داراي 

  :چهار مرحله است كه عبارتند از
 گردآوري دانش و اطلاعات. ۱

 ايند پرورش افراد خلاقفر. ۲

 تجزيه ايده. ۳

 ارزيابي و پياده سازي. ۴

منظور از نوآوري در اين نوشتار، نوآوري فردي سمبليك يا 
ها جوايز متعددي  نوآوري به عنوان شاخص علمي كه در جشنواره

كند يا ايجاد نوآوري نيست؛ زيرا در عصر حاضر با  دريافت مي
اي و پيچيده  گسترده ميان رشتهوجود ابزارهاي متفاوت، ارتباطات 

توان  هاي چند دانشي، ديگر نمي شدن دانش و نياز به ظرفيت
نوآوري ايجاد كرد؛ بلكه نوآوري در اين برهه زماني به معناي 

هاي جديد است كه با داشتن راهبرد براي آن،  سازي ايده تجاري
نوآوري در اصل يعني بالاتر از نياز مشتري فكر . يابد معنا مي

 ...ردن، يعني ايجاد پارادوكس مثبت در جامعه وك

برانگيز و  رابطه خلاقيت و نوآوري با كارآفريني بسيار تامل 
هاي  قابل توجه است و در اصل اين دو از اجزا و مولفه

شوند؛ حتي   ناپذير و دستمايه كارآفريني محسوب مي جدايي
تقل از اين رو وقتي افراد چه در كسب و كار مس. ترين آن مهم

كنند، بسيار  خود و چه در سازمان به خلاقيت و نوآوري اقدام مي
اند؛ چراكه شخص كارآفرين  به اقدام كارآفرينانه نزديك شده

كسي است كه يك ايده و فرصت را براي خلق و ارائه يك 
محصول يا يك خدمت به نحوي سودآور شناسايي كرده و 

 سرانجام نظر از موانع و مشكلات پيش روي آن را به صرف
شود مگر با ذكاوت، هوش، خلاقيت،  اين امر محقق نمي. برساند

اي  بدين ترتيب نوآوري، شكل ويژه. نوآوري و نگاهي تيزبين
ها به كارآفريني  است كه با پرورش آن و وارد كردن برخي ويژگي

هاي  آميز ايده سازي و اجراي موفقيت شود كه با پياده تبديل مي
. گيرد ات كسب و كار مورد استفاده قرار ميخلاق براي ايجاد و ثب
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حال اگر اين نوآوري و خلاقيت باعث تغيير در سازمان شود و 
بتواند يك ابتكار يا بهبود روشي را كه باعث تحول در آن كسب 

تواند از عوامل مهم  و كار شود خلق كند، نوآوري و خلاقيت مي
ه و فرد پيدايي، كارآفريني سازماني يا تشكيلاتي قلمداد شد

. مجري آن را با عنوان كارآفريني سازماني مورد خطاب قرار دهيم
با توجه به اينكه فرد كارآفرين سازماني با برهم زدن تعادل 
موجود سازمان و عملياتي كردن ابتكار و نوآوري، خود در ايجاد 
يك فرايند يا بهبود روش، اين ايده خام را در جهت پيشبرد امور 

باشد  ديد اقتصادي نيز داراي توجه و توجيه ميسازمان ــ كه از 
توان ادعا كرد نوآوري و  درنتيجه مي. ــ به سرانجام رسانده است

اي مستقيم و از اجزاي اصلي و  خلاقيت با كارآفريني رابطه
  . دستمايه ايجاد كارآفريني هستند

ــيش روي  . ۵ ــشكلات پـ ــع و مـ ــي موانـ بررسـ
 در  كارآفريني و بويژه كـارآفريني سـازماني      

  ايران

در اين بخش پس از مشخص شدن مفاهيم بنيادين و موثر 
در كارآفريني و كارآفريني سازماني، موانع و مشكلات پيش روي 

كنيم و به تبيين راهكارهايي براي آن  كارآفرينان را بررسي مي
ترين عواملي كه بر ميزان اجرايي شدن  از مهم. پردازيم مي
گذارد،  كارآفريني تاثير مستقيم ميهاي بالقوه به بالفعل در  ايده

البته بايد . موانع پيش روي كارآفريني و شخص كارآفرين است
ها با كمي تامل و دقت در چرخه  پذيرفت مخصوصاً در سازمان

توان به بسياري از موانع پيش روي  امور و سير فرايندها مي
رفت از آن با راهكارهاي مناسب  كارآفرينان پي برد و براي برون

در كشور ما عوامل متعددي بر سر راه كارآفريني وجود . فائق آمد
ها متاثر از عدم آگاهي مديران از مقوله  دارد كه بسياري از آن

كارآفريني است؛ البته نه از ديدگاه ايجاد فرصت شغلي بلكه در 
  . آفريني تر آن يعني ارزش اندازه وسيع

كتر رضوي در در تحقيق اساتيد ارجمند آقايان دكتر زالي و د
ها به فراخور  اين زمينه، نتايج ذيل حاصل شد كه به بعضي از آن

  :شود اين نوشتار اشاره مي
ويژه در بخش  موانع و مشكلات كارآفريني در ايران به

  :توان از سه جهت بررسي كرد سازماني آن را مي

  
  كارآفريني عوامل ضد انگيزشي . ۱-۵

ترس از دست ن به توا ترين عوامل ضدانگيزشي مي از مهم
 مالي براي تأمينترس از ناتواني در ، دادن سرمايه شخصي

نگراني از عدم امكان تامين الزامات ، اندازي كسب و كار راه
، فساد اداري،  نگراني از فقدان اجتماعي امنيت اجتماعي، قانوني

  . اشاره نمودترس از نداشتن مهارت و تجربه مناسب و كافي
  

  توسعه كارآفريني قانوني موانع . ۲-۵

 قوانين و مقررات توان به ترين عوامل قانوني مي ز مهما
 وجود ، قانون كار،  قانون تجارت، قوانين مالياتي، بانكي

 قوانين و مقررات ، انحصارات دولتي ناشي از قوانين و مقررات
  . اشاره نمود...ها و  قوانين شهرداري،گمركي
  

  وامل نارسايي محيطيع . ۳-۵

فقدان توان به  ترين عوامل نارسايي محيطي مي از مهم
هاي  اي مورد نياز شركت هاي تجاري، تخصصي و حرفه زيرساخت

عدم حمايت هنجارهاي اجتماعي و ، جديد و در حال رشد
هاي فيزيكي براي  نبود زير ساخت، فرهنگي از كارآفريني

 فقدان وجود حمايت مالي ، هاي جديد و در حال رشد شركت
 نبود فضاي آزاد ،هاي جديد و در حال رشد شركتكافي براي 

عدم تاكيد نظام تعليم و ، بازار براي شركت جديد و در حال رشد
  . اشاره نمود...تربيت به توسعه كارآفريني و

كه توان به اين موانع موارد ديگري را هم  رسد مي به نظر مي
موانع بسيار مهم پيش روي كارآفرينان مخصوصاً كارآفرينان 

  : كه عبارتند ازماني در كشور است اضافه كردساز
هاي اجرايي نامناسب سازمان در برخورد با اشتباهات  رويه
مديريت ) ساختار( سبك ،بازاردر  وجود روابط سنتي ،كاركنان

هاي   سياست،مدار و عدم اعتقاد به مديريت مشترك وظيفه
 عدم تحمل انحراف از قواعد و ،تشويقي يگانه براي همه

 ، ترفيع افراد سازشكار، عدم پذيرش تغييرات،هاي سازماني رويه
 كافي نبودن ، انتظارات سازماني غير واقعي،مشكلات عملياتي

گذاري نامناسب   هدف،هاي كارآفرينانه حمايت سازمان از فعاليت
  .انداز و نداشتن چشم
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تواند به  اما در مقوله كارآفريني سازماني مسئله مهمي كه مي
 مقابل كاركنان قرار گيرد و از گسترش كارآفريني عنوان مانع در

مطالعات و . به شكل جدي جلوگيري كند، ابعاد ساختاري آن است
دهد كه كارآفريني و  نظران نشان مي تحقيقات متعدد صاحب

د؛ زيرا پيچيدگي نپيچيدگي در سازمان با يكديگر رابطه عكس دار
 طرفي شود؛ از ها در سازمان مي باعث كاهش روابط گروه

كارآفريني و رسميت نيز با يكديگر رابطه عكس دارند؛ زيرا 
مند  رسميت افراد، سازمان را از انعطاف و آزادي عمل كمتري بهره

توان به رابطه  نظران مي از ديگر نتايج تحقيقات صاحب. كند مي
كارآفريني و تمركز اشاره داشت كه اين رابطه نيز نسبت عكس 

شود ميزان اختيارات و  زمان باعث ميدارند؛ زيرا تمركز در سا
  .تفويض آن به حداقل رسد

اما آخرين بعد از ابعاد ساختاري سازمان كه آن را مورد 
ترين و  دهيم و از ديد نگارنده، يكي از مهم واكاوي قرار مي

ترين ابعاد ساختاري سازمان نيز هست و عاملي است كه  كاربردي
اشد و در كارآفريني سازمان نقش تواند بر ساير ابعاد تاثيرگذار ب مي

  .بسزايي داشته باشد، فرهنگ سازمان است
 :كنند گونه تعريف مي نظران فرهنگ سازماني را اين صاحب

ها، باورها،  اي از ارزش فرهنگ سازماني به معناي مجموعه
هاي تفكر و انديشيدن است كه اعضاي  درك، استنباط و شيوه

 نمايانگر آن بخش نانوشته سازمان در آن وجوه مشترك دارند و
فرهنگ سازماني در دو سطح سازمان .اما محسوس سازمان است

  :وجود دارد
در سطح بالايي و قابل رويت وجود دارد كه شامل شيوه ) ۱

كه  ... ها و علائم، جشن ها و رفتار افراد، نوع لباس پوشيدن، نشانه
  .كنند ها را رعايت مي اعضاي سازمان آن

هاي اصولي يا زيربنايي قرار دارند كه  رزشسطح زيرين، ا) ۲
اصول، باورها و فرايندهاي انديشيدن كه فرهنگ : عبارتند از

توان به  فرهنگ سازمان را مي. آورد وجود مي حقيقي را به
 .شخصيت در يك انسان تشبيه كرد

توان نتيجه گرفت كه فرهنگ سازماني در  از تعريف بالا مي
 تاثيرگذار است و در قوانين و اهداف تمامي اجزا و ابعاد ساختاري

كند؛ از اين رو وجود فرهنگ  هاي سازمان نفوذ مي و سياست

اي مستقيم با ميزان كارآفريني يا عدم  مناسب يا نامناسب، رابطه
  . كارآفريني در سازمان دارد

پذيري و آمادگي  كه فرهنگ سازماني انعطاف در صورتي
اشند، همكاري و تعامل در پذيرش تغيير در ساختار را نداشته ب

رسد و اين امر باعث كاهش  ترين حد مي ها به پايين بين بخش
  .شود كارآفريني مي

تر نيز از نظر گذشت، كارآفريني را  گونه كه پيش همان
دانيم كه فرايند داراي اجزايي است  فرايندي تعريف كرديم و مي
ردآوري اي با هماهنگي و همساني گ كه در اين اجزا بايد مجموعه

هاي  رو با توجه به اينكه وسعت و نوع ديد و ديدگاه شود؛ از اين
افراد با يكديگر در بسياري از مواقع يكسان نيست و تجميع 

نمايد، درنتيجه  ها  نيز در چنين مواقعي بسيار دشوار مي ديدگاه
فرهنگ . شود نقش فرهنگ در اين زمان بيش از پيش نمايان مي

ريزي شود كه در  رآفريني بايد طوري پايههاي كا حاكم بر سازمان
يكايك افراد آن سازمان نهادينه گردد و همه اعضاي سازمان با 

در خصوص اهداف، ... هاي فرهنگي و ديدگاهي و تمام تفاوت
هاي سازمان به درك مشترك و همساني  ها و سياست رسالت

سازي تفكر كارآفريني و ايجاد  در چنين حالتي پياده. دست يابند
از اين رو فرهنگ در . فرهنگ مناسبي براي آن قابل  تصور است

شرايط فوق، توانايي اين را دارد تا ساير ابعاد ساختاري را در جهت 
  .همراهي با موج كارآفريني متقاعد كند

هاي فرهنگي در سازمان كه فرد كارآفرين  ترين چالش از مهم
كردن ساير كند، متقاعد  و فرايند كارآفريني را دچار مشكل مي

وقتي راهبرد يك . افراد براي همراهي كردن آن ها با خود است
سازمان بر اساس فرايند تحليلي و منطقي در جهت موفقيت آينده 

اندازي مشخص و با ميل دروني به يافتن  آن سازمان با چشم
ها به سرانجام مشخص در جهت اعتلاي  ها و رساندن آن فرصت

افراد خلاق و نوآور و كارآفرين با هرچه بيشتر نهاده نشود، كار 
هايي، فرهنگ  در چنين سازمان. گيرد دشواري بيشتري صورت مي

مناسب كارآفريني نهادينه نشده و دغدغه متقاعد كردن ساير افراد 
  .رسد براي همراهي با فرد يا فرايند كارآفريني به بالاترين حد مي

 مطالبي  روي كارآفريني سازماني تر درباره موانع پيش پيش
مطرح شد، يكي از اين موانع در خصوص سبك يا ساختار 
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۴۹      

۴۹  

كوشد در اين بخش درباره  مديريتي سازمان است و نگارنده مي
 .برخي از اين موانع نكاتي را مورد توجه مخاطب قرار دهد

هنگامي كه سبك و نگرش مديران  سازمان، سنتي و بر پايه 
يير نيز نمايان بوروكراسي باشد، در پي آن عدم تمايل به تغ

هاي  بايد پذيرفت كه متاسفانه در بسياري از سازمان. شود مي
هاي كاركنان در  ها و نوآوري كشور، مديران به جاي آنكه از ايده

جهت پيشبرد استراتژي سازمان حمايت و استفاده كنند، آن را 
تهديد و يك حركت غير قابل درك دانسته و بها دادن به اين 

ي براي خود و موقعيت آينده خود قلمداد ها را خطر ديدگاه
كنند؛ از اين رو كارآفرينان با محيط بسيار خسته كننده رو به  مي

ها و  رو شده و روزمرگي، فرهنگ آن و تغيير و تنوع و بهبود روش
شود؛ به همين  نوآوري، ضد فرهنگ آن سازمان محسوب مي

فاوت و ت افراد بيدر حاشيه قرار گرفته سبب افراد كارآفرين، 
انگيزگي و پرداختن به  از اين رو بي. كنند روزمره، پيشرفت مي

گيرد و با  مسائل پيش پا افتاده به عنوان سر لوحه امور قرار مي
سركوب ايده و نوآوري، غالباً افراد كارآفرين يا بعد از مدتي مانند 

شوند يا در بهترين وضعيت،  انگيزه مي تفاوت و بي ساير افراد بي
در چنين . شوند را ترك كرده و جذب مراكز ديگر ميسازمان 

شود؛ زيرا نيروي خلاق و  حالتي، سازمان دچار خسارت زيادي مي
ها بابت آن هزينه شده بود، يكجا از دست  نيرويي را كه سال

  .دهد مي
مديران در هر سازماني نقش بسيار حياتي و كليدي بر عهده 

ند كه در صورت دارا بودن مان دارند و به مثابه مربيان فوتبال مي
اي مربيگري با چيدمان  ها و ترفندهاي حرفه دانش و مولفه

مناسب بازيكنان و در پيش گرفتن سيستم صحيح و مناسب و 
اي  هاي ارزنده تداركات اصولي در جهت پيشرفت تيم گام

و از ! اي كه بر اثر يكسري فرايندهاي خاص دارند؛ اما مربي برمي
مت دست يافته است و فاقد دانش مربيگري روي روابط به اين س

ها و ترفندهاي ذاتي آن است، با چيدمان نامناسب  و مولفه
سازي  بازيكنان و در پيش گرفتن سيستم نامناسب تيمي و آماده

متاسفانه در بسياري . كشاند غير اصولي، آن تيم را به نابودي مي
شود و  ياز موارد براي انتخاب مديران نيز اين مسائل رعايت نم

ها يا داراي تحصيلات آكادميك مرتبط  شاهد آن هستيم كه آن

اند و با چيدمان  بهره هاي مديريت ذاتي بي نيستند يا از مولفه
هاي غير تخصصي يا استفاده از  نامناسب نيروها در پست

انگيزگي كاركنان  هاي نامناسب، زمينه دلسرد شدن و بي سيستم
ها را  نتيجه اين جايگزيني. رندآو خلاق در سازمان را فراهم مي

ها به خوبي مشاهده كرد  توان در ركود و عدم پيشرفت سازمان مي
ماندگي كشورهاي جهان  ترين عوامل عقب و اين يكي از مهم

سوم و عدم توسعه پويايي ساختار اداري اين كشورها در مقايسه با 
  .ساير كشورهاي پيشرفته است

مديريتي و ميزان حمايت بنابراين نگرش و زنگارهاي فكري 
مديريت از كارآفرين و كارآفريني اهميت بسياري دارد و حمايت 

ترين عوامل بين پنج عامل اصلي  مديريت يكي از قابل توجه
پذيري  كارآفريني يعني تشويق و پاداش، ساختار سازماني، ريسك

  .و دسترسي به منابع است
نگارنده از ديگر موانع قابل ذكر كارآفريني سازماني كه 

در . هاي نادرست پاداش است كوشد آن را بررسي كند، شيوه مي
هاي گوناگوني براي پاداش دادن به  ها، روش بيشتر سازمان

هاي ارزيابي عملكرد  كاركنان وجود دارد؛ اما با توجه به شيوه
ها به صورت غلط و غير اصولي  كاركنان كه در بيشتر اين سازمان

ها در نظر  نيز در مقايسه با اين شيوهها  پذيرد، پاداش صورت مي
شود كه اغلب ناكافي و فاقد انگيزش است و در  گرفته مي

ها، افراد ناكارآمد از راه روابطي كه دارند، از  بسياري از زمان
البته . شوند مند مي هاي بيشتري تا افراد خلاق و نوآور بهره پاداش

 محدوديت دلايل آن هم واضح است؛ زيرا افراد خلاق و نوآور
پذيرند و در اكثر اوقات علاقه به انحراف از قواعد دارند و اين  نمي

شوند و داراي شيوه  هايي كه به صورت سنتي اداره مي در سازمان
نادرست ارزيابي عملكرد هستند، وضعيت غير قابل قبولي قلمداد 

  . شود مي
شود  اگر به محاسن ارزيابي عملكرد كه در ذيل عنوان مي

يابيم كه وجود يك سيستم ساختارمند و علمي  م، درميتوجه كني
بر (ارزيابي عملكرد و به تبع آن تنظيم سيستم پاداش دهي 

تا چه ميزان بر اثربخشي كاركنان و سازمان ) اساس عملكرد
تر شدن چرخه عمر سازمان  افزايد و باعث حفظ و طولاني  مي
  .شود مي
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  :برخي محاسن ارزيابي عملكرد عبارتند از

 ها  استاندارد كردن كارها و روش.۱

مشخص كردن كاركنان ضعيف و دلايل ضعف عملكردي . ۲

 ها آن

 مشخص كردن كاركنان توانمند، فرهيخته و كارآفرين سازمان. ۳

جلوگيري عملي از كاهش عملكرد كاركنان و شناسايي نحوه . ۴

 ها بهبود عملكرد آن

 كنانمشخص كردن نيازهاي آموزشي و غير آموزشي كار. ۵

 افزايش عملكرد مطلوب كاركنان. ۶

ايجاد امنيت، ارتقا، بهبود و در يك كلام اميد به آينده شغلي . ۷

 در كاركنان

 نظارت و كنترل بر كليه امور سازمان. ۸

 افزايش تعامل و همكاري مديريت و كاركنان. ۹

 شناسايي كاركنان زبده و مفيد براي مديريت سازمان. ۱۰

 ارزيابي عملكرد نتواند محاسن عنوان حال اگر در سازماني

شده را برآورد كند و در پي آن سيستم حاكم بر سازمان نيز به 

توجهي گريبانگير كاركنان  انحراف كشيده شود، يك نوع بي

شود و اين خود مانعي براي كارآفريني در سازمان قلمداد  مي

توجهي نوعي انحراف از وضعيت متعادل در سازمان  بي. شود مي

دانيم كه در مديريت بحران نيز بحران را انحراف از  مي. تاس

توان نتيجه گرفت  اند؛ از اين رو مي وضعيت تعادل تعريف كرده

تواند نوعي بحران محسوب شود كه در  توجهي نيز مي كه بي

توان آن را  آفرين تصور كنيم،  مي كه آن را عاملي بحران صورتي

توجهي يك  بي.  كردعاملي تخريب كننده در سازمان قلمداد

بحران خاموش است يا تخريب مستمر بدون صدا است و از 

  شود؛ از جمله؛ عوامل متعددي حاصل مي

   عدم شناخت و توجه به نيازهاي كاركنان-

   عدم نظارت بر عملكرد-

  سالاري و تبعيض در سازمان  عدم شايسته-

. كه مورد آخر نتيجه نامطلوب تمركز قدرت در سازمان اسـت          

هاي نادرست ارزيابي عملكرد بتوان بـه         از دلايل اصلي شيوه    شايد

عدم توجه به عملكرد كاري كاركنان و توجه بيشتر بـه خـصايص           

هــا اشــاره داشــت كــه بــا ســلايق و بــا كــنش و   شخــصيتي آن

  هــا نيــز   هــاي بــين مــديران و كاركنــان ارزيــابي     واكــنش

زيـاد  دستخوش تغييرات بسيار بنيادي شده و انحراف از معيار آن           

يابد؛ از اين رو     شود و اصطلاحاً ضريب اطمينان آن كاهش مي        مي

هـا از نبودشـان مـضرتر        گونـه ارزيـابي    توان متذكر شد كه اين     مي

  .است

تواند نقش مهمي در واكاوي و  يكي از مسائلي كه مي

ها داشته  شناسي موانع كارآفريني و سپس مرتفع كردن آن آسيب

 يعني دگرگوني كه بيشتر در ساختار تغيير. باشد، مسئله تغيير است

گونه كه ناگهاني است و زمان كمتري  است تا محتوا و همان

خواهد، زودگذر و ناپايدار نيز هست؛ اما تحول بر تكامل دلالت  مي

دارد و بر خلاف تغيير كه ساختاري است، تحول محتوايي است و 

 و تحول به زمان بيشتري نياز دارد. كند محتوا را دگرگون مي

توان  درنتيجه پايدارتر است؛ از اين رو در تعريف تغيير سازماني مي

گفت تغيير و تحول در كليه سطوح سازمان با توجه به عوامل 

انداز و راهكار  بر چشم) محيط داخلي و خارجي(مختلف تاثيرگذار 

سازمان است كه از سوي كارگزاران سازمان و همكاري مديريت 

  .گيرد عالي صورت مي

هاي كشوري را  تغييرات در سازمان] ۳۲[و ويس] ۳۱[جنسن

اند كه در ذيل از نظر  در قالب سيزده محور مورد بررسي قرار داده

تواند شرايط  گذرد و قطعاً همراه شدن با اين تغييرات مي مي

  .هايي سهولت بخشد حضور كارآفريني را در چنين محيط
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۵۱      

۵۱  

 هاي كشوري  تغييرات در سازمان-۲جدول 

 به مديريت سازمان نوين و پيشرو  ير ازمديريت سازمان سنتيتغي

 گرايي و توسعه بخش خصوصي مديريت محوري دولت

 گري رقابت  انحصارگري

 خدمات توليدات

 مشتريان مشتركان

 توجه به رضايت مشتريان توجه به جنبه فني

 سودآوري هزينه كردن

 توجه به نتايج توجه به مقررات و رويدادها

 پذيري مسئوليت تقدر

 كنترل همه جانبه عمليات اي كنترل وظيفه

 انجام دادن دانستن

 ريسك امنيت

 كارآفريني مديريت

  
  

ها به تغيير مترادف اين است كه استقرار فرهنگ  باور سازمان
كارآفريني با موفقيت صورت پذيرفته و سازمان، شرايط حركت به 

تبلور كرده و بسياري از سوي پيشرفت و پيشرو بودن را در خود م
اما عدم توجه به آن نيز . موانع پيش روي كارآفريني مرتفع شده است

تواند به عنوان يكي از موانع جدي در گسترش كارآفريني مطرح  مي
 .شود

  بحث آموزش . ۶

در زمينه مرتفع كردن موانع مهم پيش روي كارآفرينان و 
 موضوع آموزش در كارآفرينان سازماني، مواردي از نظر گذشت؛ كه

نظران تكرار شده است، كه  نوشتارهاي متعدد بسياري از صاحب
شود؛ زيرا تعامل اين  مياهميت اين موضوع را بيش از پيش يادآور 

تواند در نهادينه شدن فرهنگ كارآفرينان در  مسئله با كارآفريني مي
  .بطن جامعه مفيد باشد

يستن و با توجه به امروزه با تغييرات سريع و بنيادين در نوع ز
هاي روزافزون و نياز به استفاده از دگرانديشي براي حضور در  رقابت

هاي ابتدايي بشر نيز  هاي مختلف، تغيير نگرش در آموزش عرصه
ابتدايي، راهنمايي (در دوران آموزشي . شود بيش از پيش احساس مي

بيشترين حجم مفاهيم مختلف از علوم مختلف به ) و دبيرستان
شود؛ اما با توجه به بنيادين بودن اين دوران  ها آموزش داده مي انسان

آموزشي، متاسفانه كمترين ميزان آموزش در زمينه درست و بهينه 
استفاده كردن از امكانات براي درست و مفيد زندگي كردن به افراد 

در اصل روش صحيح زندگي كردن در اين عصر . شود ارائه مي
رفت مخصوصاً در كشورهاي جهان سوم بايد پذي. شود آموخته نمي

ها در خصوص بهتر زيستن به خوبي  هاي حاكم بر تفكر انسان انگاره
آموزش و تقويت نشده است، از اين رو باور تحول نيز براي بسياري 

در كتاب ] ۳۳[كيوساكي. نيافتني است از افراد، سخت و دست
كه نصيحت تاكيد دارد » پول پدر پولدار و پدر بي«معروفش به نام 

كردن فرزندانتان به خوب درس خواندن، نمره خوب گرفتن و 
دانشگاه رفتن و نهايتاً در شركتي مناسب استخدام شدن يك تفكر 
قديمي است كه در بسياري اوقات، انسان را درگير زندگي يكنواخت 
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تواند به عدم رضايت كامل فرد در  كند، كه در نهايت مي و روزمره مي
اش  هاي فراوانش و نرسيدن به حق واقعي  تلاشدرازمدت به دليل

كه با آموزش صحيح فرزندان اگر به  درصورتي. براي او متصور شد
ها القا شود كه بايد صاحب يك شركت شوند و افراد باهوش را به  آن

هاي صحيح در زمينه حسابداري،  استخدام خود درآورند و آموزش
ها  تري به آن كاربرديو درست زندگي كردن را به صورت ... حقوق و

ارائه كنند، آمادگي افراد در سنين بالاتر براي تغيير، تحول، نوآوري و 
اي كه به سودآوري مادي و معنوي منتهي  باور حركت در جاده

تر شده و از دل اين افراد، كارآفرينان موفق بسياري  شود، متجلي مي
توانند  يكنند كه ضمن استفاده از شرايط خاص براي خود م ظهور مي

به اعتقاد نگارنده، . باعث پويايي و پيشرفت جامعه خود نيز شوند
هاي  توان در آموزش طور مثال مي اي را به تفاوت نحوه آموزش پايه

هاي  طور مثال در كتاب خوبي مشاهده كرد؛ چراكه به ايران و ژاپن به
ي ابتدايي ما هميشه درج شده است كه بابا آب داد و بابا نان داد؛ يعن

هميشه غيري جز خود قرار است كه جور ما را بكشد؛ اما در 
كند،  كنم، او كار مي ها درج شده من كار مي هاي ابتدايي ژاپني كتاب

كنيم و اين يعني كودك ايراني پس از رشد، منتظر حمايت  ما كار مي
اما در بيشتر كودكان . كند ها بسنده مي ماند و گاه به داشته والدين مي
گونه   از رشد حس كار و تلاش و ارتقا متبلور است و اينژاپني، پس

  .گيرد هاي بنيادين بين جوامع قوت مي تفاوت
  

ارائه برخي راهكارها جهت فائق آمدن بر موانع پيش . ۷

  روي كارآفريني، بويژه كارآفريني سازماني

پرسش اين است كه موانع و دردها را بر سر راه كارآفرين 
هاي شفابخشي نيز  هكارهاي بهبود و نسخهشناسيم، ولي آيا را مي

توان معرفي كرد؟ بايد اذعان كرد تا حدودي بله،  براي اين دردها مي
هايي از سوي برخي  حركت. اما نه به صورت جامع و كامل

 موانع پيش  رفعهايي براي نظران براي كنكاش و ارائه راه صاحب
ته است، اما روي كارآفرينان بويژه كارآفرينان سازماني صورت گرف

رفت كامل از اين موانع  ساز قطعي و راهي براي برون هيچ كدام چاره
نيست؛ چراكه بيشتر اين راهكارها به صورت تئوري بوده و فرايند 

شناسي كارشناسي دارد  عملياتي كردن آن نيز نياز به واكاوي و آسيب
 تواند فضاي مناسبي را براي تحقيق رسد اين زمينه مي كه به نظر مي

نظران، محققان، دانشجويان و حتي مسئولان  و توجه ويژه صاحب

توان در كشور مشاهده كرد؛ البته در  تاثير اين مهم را مي. ايجاد كند
صورتي كه راهكارهاي علمي و عملي را با يكديگر تركيب كنيم و به 

سازي و آموزش صحيح را نيز در جهت  آن، عنوان تكمله فرهنگ
اما با . ها بيفزائيم يني و بخصوص سازمانرشد و شكوفايي كارآفر

تواند در  اي از اين راهكارها كه مي وجود اين در اين بخش، به گوشه
جهت كاهش موانع و تسهيل شرايط فعاليت كارآفرينان و فرايند 

  .شود ها موثر واقع شود، اشاره مي كارآفريني در كشور و سازمان
 ابعاد ساختاري سازمان رفت از موانع براي اينكه بتوان براي برون

  :جويي كرد، بايد ساختار سازمان چاره
 .غير رسمي باشد. ۱

 .حدي از تخصصي بودن در آن حاكم باشد. ۲

 .استاندارد پذير نباشد. ۳

 سلسله مراتب اداري بصورت رايج و قانوني حكمفرما نباشد. ۴

 .پيچيده نباشد. ۵

 .متمركز نباشد. ۶

 .و حرفه اي باشد. ۷

ها،   ياد شده حكايت از آن دارد كه در اين سازمانهمگي موارد
ترين حد است؛ اما با توجه به داشتن بوروكراسي  بوروكراسي در پايين

ها كمي  هاي كشورمان، تصور تغيير در آن در بسياري از سازمان
نمايد؛ ولي براي همگام شدن با تغييرات مخصوصاً  سخت مي

و تعامل چند سويه، ناگزير تغييرات جهاني، توجه به موارد ياد شده 
ها و جامعه كسب و كار در ايران بايد به اين باور دست  سازمان. است

يابند كه براي اينكه افراد بتوانند خلاقيت را آغاز كنند، به زمان و 
هاي مختلف  آزادي عمل نياز شديدي دارند؛ يعني نياز دارند به بخش

ها را در تنگناهاي   آنسازمان يا بازار سر بزنند، مدير يا كارفرما،
هاي  نظارتي قرار ندهد و به فرد خلاق امكانات بدهد و براي بخش

ديگر مشخص كند كه با وي همكاري كنند و سپس او را به دليل 
با اين فرايند، شرايط . دنارائه پيشنهادها و راهكارها، تشويق كن

شود و اين مهم عملي  خلاقيت در سازمان يا كسب و كار مهيا مي
شود مگر با ساختاري كه از نظر سلسله مراتب طولاني نبوده و  ينم

ها  ريزي ها بيشتر غير رسمي است، راهبردها و برنامه ارتباطات در آن
بلندمدت و ارزيابي بر اساس عملكرد و تمركز و پيچيدگي كم و در 
پي آن كنترل نيز كم و داراي فرهنگ مناسب با كارآفريني باشد؛ 

ها افراد به يكديگر احترام بيشتر گذاشته و با  نيعني در اين سازما
كنند، اهداف  اعتماد و اعتقاد بيشتري به هم و سازمان نگاه مي
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شود، روحيه خدمت در افراد متبلور شده و  ها مي سازمان اهداف آن
شود و بسياري موارد از اين  موفقيت هر فرد موفقيت ساير افراد مي
داده و با استقرار كارآفريني در دست كه اين موارد دست به دست هم 

 كه به سبب آن ايجاد يسازمان يا كسب و كار و تغيير و تحولات
تواند اسباب موفقيت، پويايي و پيشرو بودن سازمان يا  شود، مي مي

كسب و كار را فراهم كند و سازمان با سامان دادن مشكلات داخلي 
هبردهاي رقابتي در خود با فراغ بال بيشتر در زمينه تعيين يا اصلاح را

تواند از اين طريق ادامه حيات دهد و  برون مجموعه اقدام كند كه مي
ها يا كسب و كارها محكوم  صورت سازمان بديهي است در غير اين

  .به فنا هستند
ها  هايي كه فرهنگ كارآفريني در آن توان در سازمان  هميشه مي

ز عوامل اصلي حاكم و نهادينه شده است مشاهده كرد كه كاركنان ا
. ها تفويض اختيار فراوان وجود دارد موفقيت بوده و در اين سازمان

ها براي رسيدن  اخلاق سازماني با كارآفريني تجانس دارد و سازمان
ها براي  سازمان. به راهبرد كارآفرينانه يا نگهداري از آن در تلاشند

  .كنند عقب نماندن در كورس رقابت از كارآفريني استفاده مي
 

  هاي كارآفرين  ويژگي فرهنگ سازماني سازمان. ۸
  : از هاي كارآفريني عبارتند هاي فرهنگ سازمان  ويژگي
 تحمـل   ،جـويي   فـضاي مـشاركت    ،كوشـي   سـخت  ،جويي رقابت

درنتيجه فرهنگ سازماني مناسـب     ،  هاي مكرر    پاداش   و نظر اختلاف
يكي از عوامل مهـم و بـسيار مـوثر در شناسـايي، توسـعه، بهبـود و                  

  .هاي كارآفرين است نگهداري سازمان
توان به آن اشاره كرد، تاسيس  راهكار ديگري كه در اينجا مي

واحدي در سازمان به نام واحد نوآوري يا واحد كارآفريني است كه 
از وظايف . حمايت كننده افراد نوآور و كارآفرين در سازمان است

اني اصلي چنين واحدي، گسترش كارآفريني و تربيت و پشتيب
كارآفرينان در سازمان است و در اصل يك اتاق فكر محسوب 

انداز آن  شود كه براي پيشبرد راهكار در جهت دستيابي به چشم مي
 در سازمان يتواند مانع مهم كارآفرين كند و مي سازمان فعاليت مي

از . يعني متقاعد كردن ساير افراد براي همراهي آنان را برطرف كند
هاي خلاقيت،  هايي در سازمان، كميته نين بخشاين رو با تشكيل چ

هاي خام،  شود و با عملياتي كردن ايده نوآوري و كارآفريني فعال مي
  .توان كاست از ديگر موانع موجود در سر راه كارآفرينان مي

تواند باعث ترويج كارآفريني  راهكار ديگري كه توجه به آن مي
 شرايط مناسب درون مخصوصاً كارآفريني سازماني باشد، استقرار

از عواملي كه وسعت كارآفريني را تحت تاثير قرار . سازمان است
  ]۳۴[دهد، محيط كارآفريني است  مي

توان  گونه مي هاي يك محيط مناسب را اين از جمله ويژگي
افق زماني بلندمدت، برنامه داوطلبانه، سيستم پاداش : برشمرد

ت مديريت عالي، روش مناسب، وجود پشتيبان و حمايت كننده، حماي
  .هاي جديد آزمون و خطا و تشويق ايده كار تيمي چند منظوره،

مسئله مهم ديگر قابل بحث در اين بخش كه عدم توجه به آن 
از عوامل ايجاد مانع در سر راه كارآفرينان مخصوصاً كارآفرينان 

شمار  سازماني بوده و توجه به آن نيز از عوامل توسعه و ترويج آن به
  .ود سيستم پاداش استر مي

رسد قبل از شروع بحث، آشنايي با برخي اصطلاحات  به نظر مي
  :و تعاريف راهگشا باشد

  سيستم تشويق) ۱
سيستم و فرايندي است كه حد تشويق افراد را به كوشش و 

  .دهد بازدهي فردي يا گروهي آنان ارتباط مي
  تعريف تقويت)۲

ب شود، تقويت هر عاملي كه تكرار يك وضعيت مثبت را موج
  :شود و داراي دو بخش است ناميده مي

  تقويت مثبت، كه همان دادن پاداش است؛. الف
  .تقويت منفي، كه حذف يك عامل منفي است. ب

  تعريف انگيزه)۳
كند تا  فرايندي است كه افراد را به روش خاصي وادار مي

هاي از پيش تعيين شده در  براساس آن رفتار تلاش كنند و به هدف
در اصل، انگيزش عامل ). چراهاي رفتار هستند(زمان دست يابند سا

  .داخلي براي هدايت و كامل كردن رفتار انسان است 
در تشويق و پاداش بايد سعي شود سلسله مراتب نيازهاي افراد 
از نيازهاي مادي به بالاترين سطح هرم يعني خودشكوفايي هدايت 

  .شود
ين سيستم پاداش نتيجه يك تحقيق، مقايسه جالبي را ب

هاي سنتي مشخص كرد كه  هاي پيشرو كارآفرين و سازمان سازمان
  :شود در ذيل به آن اشاره مي

هاي پيشرو، وضعيت  در سازمان: فلسفه استفاده از پاداش. الف
برد ــ برد و پاداش كافي براي حمايت از كساني كه استحقاق دارند 

 باخت و به وضعيت برد هاي سنتي، تمايل برقرار است؛ اما در سازمان
ها براي حمايت از كساني كه  حاكم است؛ درواقع كافي نبودن پاداش
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استحقاق دارند و ايجاد رقابت بين افراد براي رسيدن به مقصود خود، 
  .ترين آثار آن است كه اين مورد آخر از مخرب

پذيري و  هاي پيشرو، ريسك در سازمان: معيارهاي پاداش. ب
جز  بههاي سنتي، همه چيز  است؛ اما در سازماننوآوري مورد توجه 

  .پذيري و نوآوري مورد توجه است ريسك
ها و  هاي پيشرو، تشويق در سازمان: ها انعطاف پاداش. ج
صورت متنوع و با اخلاقيات همراه است و به اجرا  ها به پاداش
هاي غير منعطف كه با  هاي سنتي، پاداش آيد؛ اما در سازمان درمي

شود و اكثراً  هاي مقرر شده همراه است به كار برده مي وشقواعد و ر
كش توام است و موارد  نيز غير انگيزاننده هستند؛ زيرا با منت و خط

  .بسيار ديگر كه از حوصله اين مقال خارج است
توان نتيجه گرفت استقرار سيستم مناسب ارزيابي  پس مي

 عملكرد و عملكرد در سازمان و به تبع آن اعطاي پاداش بر حسب
تواند در جهت پيشرفت و  هاي نوآورانه مي تقويت مثبت حركت

اعتلاي كارآفريني و ارتقاي سطح عملكرد سازمان، تاثيرات شگرفي 
  .داشته باشد

در همين زمينه، يك تحقيق ميداني ديگر از سوي نگارنده در 
 پرسنل ۱۹۰ نفر از ۵۰و بين  هاي پژوهشي كشور يكي از مجموعه

هاي كارآفريني و ارتباط آن با  هشي در خصوص ويژگياداري و پژو
اي از  سيستم پاداش به افراد صورت گرفت كه در اين نوشتار، خلاصه

دست آمد و  از اين تحقيق، نتايج درخور توجهي به. شود آن ارائه مي
ارتباط با معنايي را ميان ويژگي هاي كارآفريني با سيستم پاداش 

در اين تحقيق كه . هاي گذشته استنشان داد كه خود گوياي ادعا
نامه و بر اساس مقياس ليكرت طراحي و ارائه شده  به صورت پرسش

امتياز )  نفر۱۱يعني ( نفري ۵۰از جامعه آماري % ۲۲بود، در حدود 
دهنده آن است كه اين افراد   را كسب كردند كه نشان۳۲۴بالاي 

افراد نسبتاً موفقي هاي كارآفرينانه هستند و اين افراد از  داراي ويژگي
 نفري ۵۰جامعه آماري % ۷۰اند و حدود  نيز در سازمان خود بوده

دهنده آن   را كسب كردند كه نشان۲۹۵امتياز بالاي )  نفر۳۵يعني (
هايي كه با  است كه اين افراد نسبتاً كارآفرين هستند و در مصاحبه

 با اين افراد به عمل آمد، همگي به نكته انگيزشي و پذيرش اينكه
هايشان ارتقا خواهد يافت اذعان  تقويت مثبت و تشويق، برخي ويژگي

هاي ارتقا به حد كارآفرين بودن را داشته اما  داشتند، كه قطعاً قابليت
 ۵۰از جامعه آماري % ۸در حدود . نيازمند انگيزه و تقويت هستند

دهنده آن   را كسب كردند كه نشان۲۶۵امتياز كمتر از )  نفر۴(نفري 
هاي بسيار پايين كارآفرينانه بودند كه   كه اين افراد داراي ويژگياست

  .ها كوشيد بايد  با آموزش و انگيزش و تقويت مثبت، در ارتقاي آن
هاي عمل براي انگيزه و تقويت  توان يكي از برنامه از اين رو مي

را ايجاد سيستم ارزيابي عملكرد صحيح و اصولي و به تبع آن نظام 
شوند  درنتيجه بايد باور داشت كه كارآفرينان زاده نمي. پاداش برشمرد

هاي افراد را  بلكه ساخته مي شوند؛ از اين رو مي توان برخي ويژگي
با آموزش و انگيزه تقويت كرد و سطح و ميزان ديد كارآفريني را در 

  .افراد ارتقا بخشيد
تواند در مرتفع شدن موانع  برخي ديگر از راهكارهايي كه مي

ريني، بويژه كارآفريني سازماني موثر واقع شود و از سوي اساتيد كارآف
اند، به قرار ذيل  محترم، آقايان دكتر رضوي و دكتر زالي مطرح شده

  :است كه توجه به هر يك از آن ها راهگشا است
هاي خصوصي ويژه توسعه كارآفريني و  ايجاد و توسعه بانك -

 كسب و كارهاي كوچك و متوسط

ي جدي قانون تجارت، مقررات صادرات و اصلاح و بازنگر -
 واردات با رويكرد كارآفريني و الزامات سازمان تجارت جهاني

اصلاح و بازنگري جدي قوانين و مقررات بانكي مانند كاهش  -
الزامات و مراحل قانوني براي ارائه تسهيلات بانكي با نرخ بهره 

 هاي جديد و نوپا بانكي مناسب به شركت

ها و موسسات  داري نامناسب در سازمانكاهش بوروكراسي ا -
ها، ادارات صنايع و معادن  شهرداري: عمومي و دولتي مانند

ها كه متولي صدور مجوزهاي  ها، گمركات، ثبت شركت استان
قانوني لازم براي كارآفرينان و صاحبان كسب و كارهاي 

 .كوچك و متوسط هستند

عمومي و ها و نهادهاي  توسعه اتوماسيون اداري در سازمان -
 دولتي به منظور تسهيل و حذف مراحل اداري غير ضروري

آموزش كارآفريني و آموزش كارآفرينانه در مقاطع تحصيلي  -
 ...ابتدايي، راهنمايي و 

 هاي صنعتي با رويكرد كارآفريني ها و شهرك توسعه خوشه -

هاي علم و فناوري و مراكز رشد كسب و كارهاي  توسعه پارك -
 كوچك

هاي مشاوره كارآفريني در   تقويت كلينيكايجاد، توسعه و -
 هاي صنعتي كشور ها و خوشه شهرك

توسعه فرهنگ كارآفريني از راه مستندسازي و انتشار تجربيات  -
 كارآفرينانه در ايران
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اما اساتيد مذكور راهكارهايي نيز براي توسعه كارآفريني پيشنهاد 
  :دتوان به موارد ذيل اشاره كر اند كه از جمله مي داده

 افزايش دسترسي به سرمايه -

اندازي كسب و كارهاي جديد و  كاهش موانع اداري راه -
 هاي كارآفرينانه فعاليت

 افزايش دسترسي به متخصصان و مشاوران فني -

 ارتقاي نظام امنيت اجتماعي كارآفرينان -

 ها و دانش كارآفريني كارآفرينان توسعه مهارت -

 تربيتترويج نگرش كارآفرينانه در نظام تعليم و  -

 ها ها و پيچيدگي مراحل ثبت شركت كاهش هزينه -

 توسعه فرهنگ كارآفريني در جامعه -

 سازي دانش تجاري -

 هاي حامي كارآفريني ها و انجمن گسترش شبكه -

 حمايت از حقوق مالكيت فكري -

ايجاد و گسترش نهادهاي توسعه كارآفريني و موارد بسيار  -
 ...ديگر

 

  : ديگر نيز اشاره كردتوان به چند عامل در همين زمينه مي
 هاي جديد كاركنان استفاده از ايده -

 تحمل انحراف از قواعد -

 پذير قدرداني از افراد ريسك -

 گيري مديريت ارشد قدرت تصميم -

 اعتقاد به مديريت مشترك -

 ها و فلسفه سازمان با كارآفريني سازگاري ارزش -

 هاي كارآفرينانه قبول مسئوليت فعاليت -

 يدهقدرداني از افراد صاحب ا -

 ...اي مثبت و پذيرش ريسك به عنوان خصيصه -

 

  هاي سياستي توصيه
تشكيل دفاتر كارآفريني در تمامي سازمان ها و شركت هاي ) ۱

  .خصوصي با الزام قانوني
هاي كارآفرينانه به ارزيابي عملكرد ساليانه  افزودن فعاليت) ۲

هاي خصوصي و لحاظ امتياز  ها و شركت كاركنان و مديران سازمان
 .مناسب براي آن

ها بر اساس ارزيابي  شناخت نيازهاي پرسنل و ارضاي آن) ۳
 .عملكرد و به صورت مستمر

ها  الزامي كردن آموزش كارآفريني براي كليه پرسنل سازمان) ۴
هاي ضمن خدمت و  هاي خصوصي به عنوان آموزش و شركت

 .اعطاي امتياز خاص براي آنان

كارآفرينان برتر و اعطاي صدور كارت ملي كارآفريني براي ) ۵
توان به  تسهيلات با ارائه اين كارت به آنان كه ازجمله آن مي

... گير كشوري و  ملاقات مستقيم و بدون دردسر با مسئولين تصميم
 .اشاره داشت

 ۱۰۰برگزاري جشنواره ملي كارآفرينان سازماني و انتخاب ) ۶
ريني در كارآفرين برتر سازماني تا با اين عمل موضوع كارآف

 .ها نهادينه شود سازمان

هاي مرتبط با  اجرايي كردن بسياري از قوانين و آيين نامه) ۷
كارآفريني توسط دولت تا با اين رويكرد نظام دولتي كشور نيز به 

 .سمت دولت كارآفرين هدايت گردد

غات گسترده و معرفي دستاوردهاي كارآفرينان يتشويق و تبل) ۸
وع برنامه ها جايگزين سريال هاي دسته چندم از صدا و سيما تا اين ن

  .اي گردد كره
 

  بندي و ملاحظات جمع 
تلاش اين مقاله بر اين استوار بود كه تصويري از كارآفريني به 
عنوان خلق ارزش، همراه با تغيير و تحول و فرد كارآفرين به عنوان 

شود با پذيرش  اين انگاره سبب مي. آفريننده ارزش ترسيم كند
ها و علوم مختلف به سوي يك  فريني به عنوان رابط ميان رشتهكارآ

آن را به عنوان سبك نويني ) چه مادي و چه معنوي(حركت سودآور 
در زيستن عصر جديد همراه با تغييرات سريع و روزافزون به كار 

  .بنديم
طور مثال  توان در تمامي زمينه ها اثبات كرد؛ به اين ادعا را مي
ماني، فرد كارآفرين هنگامي كه فرايندها را بهبود در كارآفريني ساز

دهد يا  بخشد، راهكار جديدي براي حل مشكلي پيشنهاد مي مي
كند كه در نهايت به منافع  هاي سازمان را بارورتر مي خروجي

سازماني كمك كرده و به سودي براي سازمان و حتي افراد آن 
  .انجامد مي

جهت رسالت آن شود، حركتي كه در   تشكيل مي NGOاگر
اگر . اي از مردم جامعه سودآور است گيرد، براي طبقه شكل مي

كند،  كارآفريني در زمينه فرهنگي و صنايع فرهنگي فعاليت مي
كارآفريني . گذارد بازخورد آن در ارتقابخشي فرهنگ جامعه تاثير مي
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فرايند پوياي بينش و تغيير است؛ از اين رو كارآفرينان ، فرشتگان 
  .يني امروزندعصر ماش

با مطالعه . توان مشاهده كرد اين مهم را حتي در تاريخ هم مي
اند  يابيم كه تنها چهار ملت بوده  سال قبل تاكنون درمي۷۰۰۰تاريخ 

اند در مدت زمان طولاني استوار مانده و حفظ شوند؛ آن  كه توانسته
ي با ايرانيان، مصريان، چينيان و هنديان كه جملگ: ها عبارتند از  ملت

ها در  ها همچنان پابرجا مانده و بسياري از ملت تمامي فراز و نشيب
اما دليل ماندگار اين چهار . اند اين سيطره از صحنه گيتي محو شده

ملت در يك مسئله مهم است و آن، باور و پايبندي به اصول بنيادي 
اصولي كه هر بار با باور و تعهد بيشتري . شان است و فلسفه وجودي

 بود، سبب گسترش تماميت ارضي و مرزي آنان شد و هرگاه همراه
تعهد و باور به اصول در آنان كاهش يافت، به انحطاط و نابودي 

توان تعهد به اين اصول را از راه استقرار يك  تر شدند و مي نزديك
هاي  فرهنگ غني با باورهايي دانست كه امروزه آن را جزء ويژگي

دانيم؛ مانند تحمل ابهام، مركز  ميشخصيتي و رفتاري كارآفرينان 
  ... پذيري و كنترل دروني، ريسك

آنان براي تداوم حيات خود به تغيير و تحول اين اصول در 
زدند كه  هاي مختلف و به فراخور زماني و مكاني دست مي دوران

لازمه آن، نوآوري و خلاقيت بوده كه خود بهترين گواه بر موارد 
توان در منشور حقوق بشر  ز آن را ميمطرح شده است و نمونه بار

  .خوبي مشاهده كرد كورش كبير به
باري، غايت اصلي كارآفريني، دگرانديشي و نوانديشي است و 
براي جامعه متعالي نيز نهادينه شدن اين باورها در فرهنگ آن بايد 
به يك اصل بنيادين تبديل شود تا تعهد مردم آن جامعه به اين اصل 

هاي مقابله با موانع  ي آورد؛ همچنين شناسايي و راهيا اصول را در پ
پيش روي نهادينه شدن چنين باورهايي بايد با اولويت در دستور كار 

شناسي مسائل و مشكلات بتوان به بهترين راه  قرار گيرد تا با آسيب
ممكن در كمترين زمان دست يافت و با بيشترين ضريب اثرگذاري 

 در جامعه اقدامات عاجلي انجام داد تا از در زمينه رواج روح كارآفريني
اي مردم آن جامعه نيز بيشترين استفاده را ببرند  منفعت چنين جامعه

  .و در جهت استقرار عدالت اجتماعي گام بردارند
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پژوهـشي در زمينـه      ،رضـوي سـيد مـصطفي     و  زالي، محمدرضـا    
 ، انتشارات دانشگاه تهـران    ، تهران ،توسعه كارآفريني در ايران   

۱۳۸۷ . 

 ،ها در سازمان   ي سازماني، موانع و محدوديت     كارآفرين ،زندي، رضا 
  . ۱۳۸۳ اسفند ماه ،۵۹ شماره ،نشريه كار و جامعه

 ، انتشارات سـمت   ، تهران ،مديريت منابع انساني   ،سعادت، اسفنديار 
 . ۱۳۸۵ ،چاپ دهم

 فرهنگ كارآفريني، كارآفريني فرهنگي، اهميت      ،سلجوقي، خسرو 
.  تهران ،آفرينيهمايش ملي تعاون و كار     ،و ضرورت و جايگاه   

  ۱۳۸۷آبان ماه 
 ، ياسـر جلالـي     ترجمـه،   ميـشائيل ارويـن ملتـزر       و سيروتا، ديويد 

 شماره  ،نشريه تدبير  ،انگيزگي كاركنان خود را متوقف كنيد      بي
  . ۱۳۸۶ تيرماه ،۱۸۲

 ، چـاپ اول   ، انتـشارات آييـژ    ، تهران ،كارآفريني ،حسيني، علي  شاه
 . ۱۳۸۶زمستان 

 انتشارات موسـسه    ، تهران ،ني پيشرفته كارآفري ،صمد آقايي، جليل  
 .۱۳۸۶ ، چاپ اول،كار و تامين اجتماعي

 انتــشارات ، تهــران،هــاي كــارآفرين ســازمان ،صـمدآقايي، جليــل 
 چاپ  ،ريزي موسسه عالي آموزش و پژوهش مديريت و برنامه       

 . ۱۳۸۲. دوم
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  ۸۸ ـ فروردين و ارديبهشت ۳۴شماره                  هاي بازرگاني بررسي

  

۵۸  

ــان، احمدرضــا ــه،طالبي ــرد    برنام ــا رويك ــساني ب ــابع ان ــزي من ري
  .۱۳۸۲ آذرماه ،۱۳۹ شماره ،تدبيرنشريه  ،استراتژيك

مفــاهيم، (كــارآفريني  ،اكبــر و حــسني صــفرزاده فرهنگــي، علــي
 انتشارات موسسه كـار و      ، تهران ،)ها و كاربردها   ها، مدل  نظريه

 . ۱۳۸۶ ، چاپ اول،تامين اجتماعي

 فراينـد تحقيـق و توسـعه در رونـد كـارآفريني             ،الـدين  فقيه، نظام 
 شــماره ،ي ــــ اقتــصاديسياســنــشريه اطلاعــات  ،ســازماني

  . ۱۳۸۴ آذر و دي ماه  ،۱۸۴ـ۱۸۳
هـاي   ابـزار سـنجش ويژگـي      ،كردنائيج، اسداالله و محمدرضا زالي    

 انتشارات دانشگاه تربيت    ، تهران ،شخصيتي كارآفرينان ايراني  
 . ۱۳۸۶ ،مدرس

 توضيحاتي درباره زمينه عملي كارآفريني و رشـته      ،كيهاني، محمد 
   www.mkaihani.com:  كارآفريني در ايران

 ،پـول  پدر پولدار پدر بـي  ، مامك بهارزاده، ترجمهكيوساكي، رابرت 
 . ۱۳۷۹ ، چاپ پانزدهم، انتشارات آوين،تهران

  . ۱۳۸۴.  انتشارات اتحاد، تهران،كارآفريني ،نژاد، ابوالقاسم گرامي

 ، تهــران،هــاي دولتــي كــارآفريني در ســازمان ،مقيمــي، محمــود
 .۱۳۸۴ پاييز ،انتشارات عقيق

 ، روزنامه اعتماد  ، كار گروهي، شروع كارآفريني    ،ميرزا آقايي، حميد  
  . ۱۳۸۶دي ماه 

 ،۴۷ شـماره    ، نـشريه صـنعت كفـش      ، كارآفريني ،نخجواني، صمد 
  . ۱۳۷۹آذرماه 

 چاپ  ، انتشارات جانان  ، تهران ،كارآفريني سازماني  ،هاديزاده، اكرم 
 . ۱۳۸۴ ،اول

منتخبين دومين جشنواره ملـي كارآفرينـان برتـر          ،هاشمي، حميد 
 چاپ  ، انتشارات وزارت كار و امور اجتماعي      ،، تهران )اميركبير(

 . ۱۳۸۶خردادماه . اول

 انتشارات پژوهشكده امـور     ، تهران ،كارآفريني  ،جريبي، جعفر هزار  
  .۱۳۸۶.  چاپ دوم،اقتصادي
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