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 چكیده 
باشد، این تغييررات در پاسرب بره نيراز در قرن جدید آهنگ رشد تغييرات نسبت به قرنهای پيش از آن از رشد چشمگيری برخوردار می

باشرند، سرعت در حال تغييرر و تورول میباشد، نيازهای جوامع بشری با توجه به جدید بودن و تنوع آنها به روزافزون جوامع بشری می

باشد، و بررای رهرایی همگام شدن سازمانهای امروزی به عنوان نهادهای اقتصادی جوامع با این تغيير و توولات امری چالش برانگيز می

فاده از كرارآفرینی و تممريم از خطر نابودی در برابر هجمه تغييرات و رقابت سازمانهای دیگر شاید تنها راه باقی مانده برای سازمانها است

های مخاطره باشد، هدف از تمميم فرآیند كارآفرینی در سازمان ها در واقع اولویت دادن به اقدام به فماليتآن در سازمانهای امروزی می

ب مويطری باشد، بدین ترتيب ایجاد سازمان كارآفرین پاسخی بره تغييررات شردید و پرشرتاهای جاری شركت میآميز نسبت به برنامه

كننرد. یمنری آميز، سوخت موتور اقتصاد و مدرن را فراهم میو كارهای مخاطرهباشد. در نتيجه كارآفرینی، خلاقيت، نوآوری و كسب می

آوری خواهدشد. كارآفرینان عامرل شرناخت و شود و عامل انتقال فنزایی ایجاد میدر هر سازمان اگر بستر كارآفرینی فراهم آید اشتغال

كننرد بره عبرارتی ها را خروب شناسرایی میو گسترش بازارهای جدید هستند آنها توان دیردن خرلاب بازارهرا را دارنرد و فر رت ایجاد

حال در این مقاله به بررسی كار آفرینی سرازمانی پرداختره و سرمی كارآفرینی چيزی جز شناخت فر ت و استفاده بهينه از آن نيست. 

 ع را بررسی و توليل كنيم. خواهيم كرد تا حد امكان این موضو
 

 واژه های کلیدی
موانرع كرارآفرینی ، یسرازمان ینیكرارآفر یتمرامل مردل، یسرازمان ینیكارآفر ،نیكارآفر یسازمان ها یها یژگیو، نیكارآفر یهاسازمان

 .سازمانی
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 مقدمه  -1
 ینو است. اكنرون در عر ره جهران دهیفكر و ا کی یكسب و كار )شركت( بر مبنا کی سيتاس ندیهمان فرا «ینیكارآفر»به زبان ساده، 

حل  یبرا یبزرگ جهان یشركتها یو خدمات شده اند. حت ديدر عر ه تول یمنشا توولات بزرگ نانیافراد خلاق و نوآور به عنوان كارآفر

اقتصراد خرود را  كایركنند. ام یحركت م ینیبا توسمه كارآفر یتوسمه اقتصاد یكنند. چرخ ها یمراجمه م نانیمشكلات خود به كارآفر

كره  ميابی یدر م م،يكن یم یجوامع را بررس یو اجتماع یاقتصاد یتهايو روند فمال عیحوادث، وقا ريمس یافراد است. وقت نيهم ونیمد

در جوامرع  ريينكرده و باعث تغ تيجوامع تبم یكل نيبوده اند كه از قوان یافراد ان،يم نیا دربوده اند و  رييانسان ها همواره به دنبال تغ

و  اهرایرو لیاست كه قادر به تبرد ییانسان ها ونیتوسمه خود را مد ،یامروز شرفتهيشده اند. جاممه پ یجوامع بشر یخود و به طور كل

 یبررا یرا داشته اند و از جررتت كراف دیجد یها تيكاوش موقم یبرا یطلب لاستقلا هيبوده اند، روح قتيخلاقانه خود به حق یها دهیا

 «ینیكرارآفر»داشته اند كره امرروزه  یا هيو روح تيشخص ر،ييعاملان تغ نیمتداول و جا افتاده برخوردار بوده اند. ا یروش ها مبارزه با

مختلر   یتروان برا روش هرا ی( است كه می)كاربرد یبمد عمل ی( و هم داراکی)تئور یبمد نظر یهم دارا ینیشود. كارآفر یم دهينام

 یشكل مر یو جوان یعمدتاً در دوران نوجوان یآدم هيو روح تيكه شخص نیهمت گماشت. با توجه به ا نانیبه آموزش كارآفر ،یآموزش

دو  نیردر ا نانرهیبا كسب و  كار كارآفر ییو آشنا ینیكارآفر هيها و روح یژگیبه پرورش و ،یآموزش حيبرنامه  و کیتوان با  یم رد،يگ

 (20ص ،1378 ،احمدپور) نسل پرداخت.

رو به رو هستند و سازمان  یجوامع بشر یازهايلوظه به لوظه ن یروزانه و حت راتييسطح جهان با تغ یف گذشته، بازارهابر خلا امروزه

و بقرا و رشرد در  عیسرر راتييجا نماندن از تغ یروند، برا یبه شمار م ازهاين نیمرتفع ساختن ا یكه عامل ا ل یو خدمات یديتول یها

 یايردن یچرا كه ساختار اقتصراد(. 3، 138۶و  فرزاده،  یدرست حركت كنند )فرهنگ یها یهدف گذارسرعت و با  به دیبازارها با نیا

نقش  یبنگاه اقتصاد کی گاهیدر جا روزیمشهود كه د یها ییو دارا یسخت افزار یتفاوت دارد. شاخص ها یامروز با گذشته بطور اساس

 نیثروتمندتر روزیداده است. اگر د ینرم افزار یها ییو دارا دیوصولات جدابداع، خلق م ،یخود را به نوع آور یكننده داشت جا نييتم

 یمر نیافرراد دانرش مردار و كرارآفر ايرمردم دن نیداشتند، امروز ثروتمندتر اريدر اخت یشتريب یبودند كه منابع مال ییآن ها ايافراد دن

سازمان  اتيتداوم بقا و ح انيم نیفاده از دانش استوار است. در او است تيو خلاق ینوآور هیامروز بر پا یايدن یباشند. لذا توسمه اقتصاد

توانرد  یم ،یاقتصاد یدر نظام ها نیآفر تیو مز کیاستراتژ كردیرو کیبمنوان  ینینو است و كارآفر یروش ها و راه حل ها ازمنديها، ن

 ادیر یبمنوان موتور حركت توسمه اقتصاد ینیرآفرگردد. از كا دقلمدا یر اجتماع یكارآمد جهت حصول به اهداف توسمه اقتصاد ییالگو

 یرقرابت یآن هرم قررار گررفتن در فضرا ليرسد دل یبه نظر م یبه مراتب ضرور یدر سازمان ها امر ینیشود. چرا كه وجود كارآفر یم

 یگردونره خرارن نشروند. از سرو نماننرد و از بقافله عق نیاز ا نانیكند با استفاده از كارآفر یامروز است كه سازمان ها را وادار م یايدن

 یبرزرگ دولتر یدر سازمان ها و شركت ها ،یكیتكنولوژ یها شرفتيمهم و پ یها یامروز نشان داده است كه نوآور یايتجربه دن گرید

و در  سرتيترو سراخته ن رو ترو د دهيچيساختار بزرگ، پ کیاست كه از  یزيروز چ ازيبا بازار و ن قيتطب تيقابل رایاتفاق نخواهد افتاد ز

كوچک بتوانند  یاقتصاد یها تياست كه فمال یطیو توسمه شرا جادیتنها راه مؤثر ا د،یو ارائه موصولات جد عیسر شرفتيپ یبرا جهينت

 یژگریدر جاممره و و یسرازمان ینیو توسمه كارآفر جادیا برعوامل مؤثر  ییامروز شناسا یايدر دن نيهمچن .شوند و رقابت كنند سيتأس

 یاسريو س یاجتمراع ،یفرهنگر ،یدر سازمان، به عنوان عنصر رشرد و توسرمه از ابمراد مختلر  اقتصراد نانیه فرد كارآفرمنوصر ب یها

 گرر،ید یو از سو یسازمان سمهو تو ديتول یسو به عنوان موتور حركت کیاز  یسازمان ینیكه عنصر كارآفر یشود؛ به گونه ا یموسوب م

 ،یا رغر یعلر كرارجو،ي)پ شرود. یمر یتلقر یانسران یرويردر ن یو بهرره ور یگرذار هیسررما هيركننرده روح تیرپرورش دهنده و تقو

 (۶7ص،1387
 

 یمفهوم کارآفرین -2
موترور  1همه برر ایرن باورنرد كره كرارآفرینی مفهومی است كه تاكنون از دیدگاههای مختل  مورد بررسی قرار گرفته است و كارآفرینی

و در حال توسمه است. سه دليل مهم كشورها برای توجه به مقولره كرارآفرینی ت توليرد موركه توسمه اقتصادی كشورهای توسمه یافته 
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ثروت ت توسمه تكنولوژی و اشتغال مولد است.درحالی كه در كشور ما به اشتباه این مفهوم  رفاً با اشتغال زایری متررادف شرده و فقر  

 برای حل مشكل اشتغال به سمت كار آفرینی پيش می رویم . 

در بسياری از كشورهای پيشرفته به علت تغيير در ارزشها و گرایشهای جاممره و البتره تغييررات جمميرت شرناختی ت  70دهه اواخر در

موجی از كسب و كارهای كوچک و افراد خود اشتغال به وجود آمد. به علت تاثيرات عميق این پدیده مطالمات زیرادی از چهرار دیردگاه 

روان شناسی انجام شده است . باوجود قدمت بررسی كارآفرینی و ترلاش موققرين فرراوان ت ماننرد و  شناسیاقتصاد ت مدیریت ت جاممه 

سایر مفاهيم علوم انسانی ارائه تمریفی قطمی و مشخص برای آن ت كاری دشوار و حتی غيرممكن است. توجه به سير تكاملی این مفهوم 

تعوامل زیادی مانند ریسک پذیریت نوآوری و ... به ایرن مفهروم اضرافه  یكارآفرینت خود شامل نكات جالبی است.در سير تكاملی مفهوم 

 شده است. 

بخش حاضرت برای درك بهتر كارآفرینیت سير تاریخی تمری  كارآفرینی و تغيير نگرش به آن از ابتدا تاكنون مورد بررسری قررار مری  در

 گيرد. 

های مرالی، روانری و ها، با تلاش وپشتكار بسيار همرراه برا پرذیرش ریسرکگيری از فر تكارآفرینی عبارتست از فرآیند نوآوری و بهره

بخشی و استقلال  ورت پذیرد. به بيان دیگر كرارآفرینی فرآیندیسرت كره اجتماعی كه با انگيزه كسب سود مالی، توفيق طلبی، رضایت

ایجراد ارزش از راه تشركيل مجموعره منوصرر بره  تواند فرآینردگردد. كارآفرینی میمندی و یا تقاضای جدید میمنجر به ایجاد رضایت

ها ممنی شود. همه بر این باورند كه كارآفرینی، موتور موركه توسمه اقتصرادی كشرورهای گيری از فر تفردی از منابع به منظور بهره

سرمه تكنولروژی و اشرتغال توسمه یافته و در حال توسمه است. سه دليل مهم كشورها برای توجه به مقوله كارآفرینی، توليرد ثرروت، تو

زایی مترادف شده و فق  برای حرل مشركل اشرتغال بره سرمت مولد است. درحالی كه در كشور ما به اشتباه این مفهوم  رفاً با اشتغال

 (25، ص1385ی، مقيمی، انیاحمدپور دار) رویم.كارآفرینی پيش می
 

 تاریخی مفهوم کارآفرینی  سیر -3
ت ا طلاحاً به ممنای واسطه یا دلالت مشتق شده است . این واژه در طول زمران  Entreprendreفرانسوی  واژه كارآفرینی از كلمه ریشه

همراه باتوول شيوه های توليد و ارزش های اجتماعی دچار دگرگونی و افزایش مفاهيم در بر گيرنده شده است . از آنجا كه بررسی ایرن 

در راستای توسمه نظریره كرارآفرینی حركرت كررده اسرتت مرروری داریرم بره پرن  دوره این واژه تا حد زیادی  اربردتوولات و موارد ك

 دگرگونیت در مفهوم كارآفرینی . 

تماری  كرارآفرینی در ایرن دوره ارائره مری شرود. ایرن دوره  اولين: «صاحبان پروژه های بزرگ»میلادی  16و  15 قرون اول: دوره

فئودالی در اروپا است. كارآفرین كسی است كه مسئوليت اجرای پروژه های بزرگ رابر  همزمان با دوره قدرتمندی ملاكين و حكومتهای

مولی تامين می شود و او  ررفاً مردیریت  كومتعهده می گيرد و البته در این راه مخاطره ای را نمی پذیردت زیرا عموماً منابع توس  ح

 كليسات قلمه ها و تاسيسات نظامی هستند. ميكند. نمونه بارز كارآفرین در این دوره ممماران مسوول ساخت 

این دوره همزمان با شروع انقلاب  نمتی بمد جدیدی به كرارآفرینی اضرافه شرد   در: «مخاطره پذیری»میلادی  17 قرن دوم: دوره

منابع را برا قيمرت  مخاطره. كانتيلون یكی از اولين موققين این موضوعت كارآفرینی را اینگونه تمری  می كند  ً كارآفرین كسی است كه

و تضمين نشده می فروشردت از ایرن رو مخراطره پرذیر  امشخصنامشخص می خردت روی آن فرایندی انجام می دهد و آن را به قيمتی ن

 است.ً كارآفرین در این دوره شامل كسانی نظير بازرگانانت  نمتگران و دیگر مالكان خصو ی می گردید. 

این دوره ابتدا  در: «تمایز کارآفرینان از دیگر بازیگران صحنه اقتصاد» اوایل قرن بیستم میلادی و  19و  18 قرون سوم: دوره

كارآفرین از تامين كننده سرمایه متمایز می گردد. یمنی كسی كهً  مخاطرهً  می كند باكسی كه سررمایه را ترامين مری كنردت متفراوت 

ار فن آوری های جدید شناخته می شودت ولی او سرمایه مورد نيراز فماليرت به عنوان یكی از كارآفرینان این دوره پایه گذ ادیسوناست. 

های خود را از طریق اخذ وام از سرمایه گذاران خصو ی تامين می كرد. همچنين دراین دوره ميان كارآفرین و مدیر كسب و كرار نيرز 

سرود حا رل از توانمنردی هرای مردیریتی را  تفاوت گذارده می شود.كسی كه سود حا ل از سرمایه را دریافت می كند با شخصی كه

 دریافت می كندت تفاوت دارد. 
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نوآوری در این دوره به یک جزب ا لی تمری  كارآفرینی تبدیل می  مفهوم: «نوآوری»های میانی بیستم میلادی  دهه چهارم: دوره

نوآور و توسمه دهنده فرن آوری هرای بره كرار گرفتره  فردی كارآفرین شود. از تماری  برآمده از این دوره می توان موارد زیر را نام برد.

(. كارآفرینان كسب و كاری جدید را شروع می كنند در حالی كره دیگرران بررخلاف آنران تغييررات 1934نشده است )جوزف شومپيتر 

ترا ایجراد یرک  نوآوری می تواند شامل همه چيزت از خلق موصولی جدید مفهوم (.1979اندكی درموصولات موجود می دهند.)ویكلنت 

نظام توزیع نوین یا حتی ایجاد یک ساختار سازمانی جدید برای انجام كارها باشد.اضافه شدن این مفهوم به خاطر افزایش رقابت در بازار 

، ايرك یديسرم) موصولات و تلاش در استفاده از نروآوری بررای ایجراد مزیرت رقرابتی در كسرب و كارهرای موجرود و بقرای آنهاسرت.

 (80،ص1388

این دوره همزمان برا مرون جدیرد ایجراد كسرب و كارهرای  در: «رویكرد چند جانبه»تاکنون(  1980معاصر )از  دورانپنجم: ورهد

كوچک و رشد اقتصادی و شناخته شدن كارآفرینی به عنوان تسریع كننده این ساز و كارت توجه زیادی به این رشته جلب شرد. ترا ایرن 

شناسان و روانشناسان نيرز  جاممهقان اقتصادی مورد بررسی قرار می گرفتت ولی در این دوره توجه زمان كارآفرینی فق  از دیدگاه موق

 به این رشته ممطوف گردید. عمده توجه این موققين بر شناخت ویژگی های كارآفرینان و علل حركت فرد به سوی كارآفرینی است.

 اره كرد  تماری  شناخته شده تر این دوره می توان به مورد زیر اش از

روند پویایی در جهت ابجاد و افزایش سرمایه استت این كار توس  كسی انجام می شود كه مخاطره از دسرت دادن زمران یرا  كارآفرینی

 (.1983فر ت های شغلی دیگر را با هدف ایجاد ارزش برای یک موصول یا خدمت می پذیرد )رابرت رونستاتت 

سراختار یرک واحرد اقتصرادیت  ایجادیاتجدیرد، پرذیری خراطرهم ،نوآوری به ذهن متبادر می سازد واژه كارآفرینی مفاهيم زیر را  امروزه

  .شخصی و استقلال طلبی رضایت ،اجتماعی

ایده ای را یافته و آن را تبدیل به فر تی اقتصادی می كند. در فضای كسب و كارت فر تت فكر نویی است كه قابليت تجراری  كارآفرین

ز موي ت بازار و نيازهای مشتری و نگرش كارآفرین او را در، یافتن فر ت و پرداختن بره آن یراری ميرد هرد. سرپس شدن دارد.آگاهی ا

كارآفرین یک طرح تجاری می نویسد كه در آن مسائلی چون بازار موصول یا خدمتت مسائل حقوقی و قانونی شرركتت ترامين سررمایه 

 ار را بررسی می نماید.راه اندازی و رشدت سازماندهی و مدیریت كسب و ك

واقع كارآفرین مانند یک رهبر اركستر وظيفه دارد كه مهارت ها و توانایی های مختل  را در كنار هم جمع نماید و برنامه ای تردوین  در

 شده ارائه دهد.همانطور كه  دا باید دلنشين باشدتطرح نهایی كارآفرین نيز باید زیبا باشد.

ینی وجود دارد رویكرد شخصيتی و رویكرد رفتاری.در رویكررد شخصريتیتتمركز برر كرارآفرین و شناسرایی رویكرد متفاوت به كارآفر دو

ویزگيهای فردی اوست.در واقع این رویكرد تقدم زمانی دارد چرا كه اول كارآفرینان وجود داشتند و بمد كارآفرینی به عنوان یک مفهوم 

فتارهای كارآفرین در فرآیند راه اندازی یک كسب و كار اسرت.البته قابرل ذكرر اسرت رویكرد رفتاری تكيه بر ر درمستقل به وجود آمد. 

 امروزه كارآفرین تنها یک جزب از فرآیند كارآفرینی است.

ت شاید بهترین تمریفی كه می توان ارائه كرد این است كه كارآفرینی عبرارت اسرت از فرآینرد نروآوری و بهرره گيرری از فر رت درانتها

پشتكار بسيار و همراه با پذیرش ریسک های مالیت روانی و اجتماعی كه باانگيزه كسرب سرود مرالیتتوفيق طلبری ترضرایت هاتباتلاش و 

 (.1985)هيسریچتردشخصی و استقلال  ورت پذی
 

 انواع کارآفرینی -4
نمایرد و اری را بسي  میی جمع آوری منابع لازم برای شروع و یا رشد كسب و ك  فردی كه مسئوليت اوليهکارآفرینی مستقل -4-1

باشد. به عبارت دیگر كارآفرین فردی است كه یک شرركت را ایجراد و تمركز او برنوآوری و توسمه فرآیند، موصول یا خدمات جدید می

 اش سودآوری و رشد است.كند و هدف ا لیاداره می

شده از طریق القرا و ایجراد فرهنرگ كارآفرینانره در   فرآیندی است كه در آن موصولات یا فرآیند نوآوری کارآفرینی سازمانی -4-2

هایی هستند كه از منابع و حمایرت های كارآفرینانه فماليترسند. به تمریفی دیگر فماليتیک سازمان از قبل تأسيس شده، به ظهور می

 باشد.سازمانی به منظور دستيابی نتای  نوآورانه برخوردار می
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شركتی به مفهوم تمهد شرركت بره ایجراد و ممرفری موصرولات جدیرد، فرآینردهای جدیرد و    كارآفرینیکارآفرینی شرکتی -4-3

 های سازمانی نوین است.نظام

شود كه كارآفرینان برای منابع، طراحری و توزیرع كرالا و خردمات خرود بره   این فرآیند زمانی ایجاد میالمللیکارآفرینی بین -4-4

 های جهانی وابسته هستند.شبكه

، ربيمری) گيررد.های غير تجراری و اقتصرادی را در برمی  كارآفرینی در یک زمينه اجتماعی برای سازمانفرینی اجتماعیکارآ -4-5

 (50، ص1387
 

 ینیکارآفر یها افتیانواع ره -5
 شود كه عبارتند از  یعمده استفاده م افتياز دو ره ینیكارآفر نهيدر زم مممولاً

 یهرا یژگریو نييو تم نانیكارآفر رياز غ نانیساختن كارآفر زیمتما ،ییموتوا افتيره یرير گاز به كا هدف: ییمحتوا افتیره -5-1

از مركرز  یبه قبول مخاطره، برخروردار لیتما ،یطلب قيبه توف ازيعبارتند از  ن نیكارآفر یتيشخص یها یژگیاساس و نیآنان است. بر ا

 .مخلاق و تومل ابها هيداشتن روح ،یكنترل درون

 ینیكرارآفر تيرماه انيرو ب نرانیكارآفر یهرا تيرفمال ییتمركز بر شناسا افت،يره نیا یرياز به كارگ هدف: یندیفرا فتایره -5-2

و سرازمان مرد  ندیفرد، فرا  ،يمانند مو د،یشركت جد کی سيهمه عوامل اثر گذار در تاس یبررس افت،يره نیاست. در قلمرو مطالمه ا

 زانير(، میكار ماهر )از نظر فنر یرويمجرب، وجود ن نانیحضور كارآفر ه،یسرما به یدسترس رينظ یمثال موارد ی. برارديگ ینظر قرار م

مرورد  ینیكرارآفر اتياز نظرر دارا برودن خصو ر زيرشوند. افرراد ن یم یبررس دیجد یبازارها ای انیبه عرضه كنندگان، مشتر یدسترس

 (۶4،ص1385، طالبيان) .رنديگ یقرار م یبررس
 

 کننده در رشد کارآفرینیعوامل تسهیل  -6

ریسرک پرذیر و نروآور در سرازمانهای كرارآفرین  حمایت مدیریت  ارزشها و فلسفه مدیریت و ميزان حمررررایت مدیریت ارشرد از افرراد

یمنری تشرویق و  -یكی ازمهمترین عوامل در بين پن  عامرل ا رلی كرارآفرینی سرازمانی  اهميت بسزایی دارد و اساساً حمایت مدیریت

درخصوص این عامل انجام شرده و  ساختار سازمانی، ریسک پذیری، دسترسی به منابع، و حمایت مدیریت است توقيقات زیادی ش،پادا

 .از كارآفرینی است خصو يات ذیل در مدیریت ارشد سازمان، مبين حمایت مدیریت

 خصو يات شخص مدیرعامل؛

  .تغذیه مالی برای شروع و حركت طرحهای نو

 .ه های جدید كاركناناستفاده از اید

 .سازگاری ارزشها و فلسفه مدیریت یا كارآفرینی

 .اعتقاد به مدیریت مشترك

 .تومل انوراف از قواعد

  .قدردانی از افراد ریسک پذیر

 .قدرت تصميم گيری مدیریت ارشد

  .قبول مسئوليت فماليتهای كارآفرینانه

 .پذیرش ریسک به عنوان خصيصه ای مثبت

 .مالی تنوع در حمایتهای

 .قدردانی از افراد  احب ایده

 .تجربه نوآوری مدیریت ارشد

 .حمایت از طرحهای آزمایشی كوچک



 ۶ 

مفاهيم آموزشری در دو سرطح فرردی و سرازمانی  تفكر استراتژیک  یكی از تمهيدات بسيار مهمی كه نقش قابل ملاحظه ای در پرورش

غييرات رفتاری و عملكردی فراهم می آورد ایجراد تفكرر اسرتراتژیک در را به  ورت ت داشته و بستر لازم جهت عملی شدن آن مفاهيم

می كند باعث درك بهتر سازمان  است. تفكر استراتژیک در دو سطح فردی و سازمانی با جامميت و دوراندیشی خا ی كه ایجاد سازمان

امل بيشتر بين مردیران و كاركنران را فرراهم دیگر، زمينه ارتباطات و تم و موي  آن شده و به خلاقيتهای مكرر منجر می شود. ازطرف

  .بهره برداری از نبوغ و خلاقيت كاركنان در سازمان می شود آورده و باعث

می توان گفت اثر سينرژیک بر توسمه بلندمدت جاممه  كارآفرینی سازمانی در راستای بهبود عملكرد سازمانی را به همراه دارد و در نگاه

كشور  فرهنگی را به دنبال خواهد داشت، از این رو آموزش و پرورش نيز كه در سازمانهای مختل  اجتماعی ودر ابماد مختل  اقتصادی، 

 (152، ص1381ی، نيدحسيس) .ما تشنه توسمه است ضرورتی دوچندان پيدا می نماید
 

 کیست؟ کارآفرین -7
می شود و هركس به سرليقه خرود از ایرن واژه جدیرد  زیادی نيست كه كلمات كارآفرین و كارآفرینی در رسانه های مختل  تكرار زمان

 برای اشاره به مدیرانت افراد موفق تسرمایه دارانتسرمایه گذارانت ادركنندگانتدلال ها و تاجران استفاده می كند. هرچند هركدام از این

 باشند ولی هيچكدام مصداق كاملی برای این مفهوم نيستند. كارآفرینافراد ممكن است 

 كارآفرین كيست؟ آیا كارآفرینان ویژگيهای متمایزی از دیگر بازیگران  ونه اقتصاد دارند؟  راستی به

به مسير حركت فماليت های كارآفرینانت مبدا و منشا حركت و انرژی كه در طول مسير آنران را تغذیره مری نمایرد در تصرویری  نگاهی

 اجمالی از شخصيت كارآفرین ارائه شده است. 

شود كه نشاط حركت به لختی و سكون غلبه كند؟ آرزوی آن چيزی كه امروز نيست ولی فردا می تواند باشدت اولرين چيز باعث می  چه

 چيزی است كه جمود كارآفرین را درهم می شكند.یمنی كارآفرین آرزومند است. 

زم او برای حركت یا توق  و اقدام یا جهت و مسير كارآفرین را برای رسيدن به آرزوهایش تميين می كند از درون او برمی خيزد.ع آنچه

 عدم اقدامت چيزی نيست كه مولود شرای ت موي  یا اطرافيان باشد.یمنی كارآفرین كنترل درونی دارد. 

برای اینكه بتواند درست آن چه را كه می اندیشد عينيت بخشد و عزم خود را عملی كند بایرد رئريس و كارفرمرای خرود باشرد.یمنی  او

 به استقلال دارد.  كارآفرین نياز

پویای او مرزهای از پيش تميين شده و قالب های رای  را درهم می شكند و با وجودی كه همان چيزی را می بيند كه دیگران می  ذهن

 بينندت اما چيزی را می اندیشد كه دیگران نمی اندیشند.یمنی كارآفرین خلاق است. 

وآوری  ورت می گيرد.نوآوری یمنی پيمودن راه نارفتهتكسی كه اولين بار راهری را كه خلاقيت از ذهن به عمل منتقل می شودت ن وقتی

می پيمایدتاولين كسی است كه می تواند خبر مخاطرات راه را برای دیگران بياورد.یمنی كارآفرین خطرپرذیر اسرت.او بره جرای آن كره 

شكلات حملره مری كنرد و پريش مری رود.یمنری كرارآفرین بماندتبه فكر و تلاش خود تكيه می زندتبه م وفقمنتظر ضمانت یک پایان م

 منفمل نيست و برای استقبال از آینده روحيه ای تهاجمی دارد. 

تصميم آغازت تنها زمانی نيست كه او با ریسک مخاطره مواجه می شود.ابهام یک پایان نرامملومت برر هرر قردم ایرن راه سرایه مری  لوظه

 دارد.  اندازد.یمنی كارآفرین قدرت تومل ابهام

استقبال فردا رفتنت آخر ماجرا نيست . كسی كه آگاهانه و پيشاپيش خود را در ميدان مواجهه با مسائل می اندازدت باید تروان سرخت  به

 كاركردن در شرای  پرتنش راهم داشته باشد.یمنی كارآفرین با وجود فشار زیادت كارآیی خود را حفظ می كند. 

 فاتی كه كرارآفرین ایرده آل را بره تصویربكشردتامكان پرذیر نيسرت و از طرفری هركرارآفرینی تمرام گفت تمری  مجموعه ای از  باید

ویژگيهای بدست آمده در توقيقات كارآفرینی را ندارد.برخی دیگر از ویژگيهرایی كره موققرين بسرياری آنهرا را بره عنروان ویژگيهرای 

 از   دكارآفرین بر شمرده اند عبارتن

چشم انداز برای شخص كارآفرین كاملاً شفاف و خالی از هرگونه ابهام بوده و لرذا قابرل  داشتن چشم انداز: نگر بودن و آینده -7-1

انتقال به دیگران می باشد. داشتن چنين چشم اندازی به كارآفرین كمک می كند تاحركتی مستمر و بردون سرردرگمی و مسرتقيم بره 

 انتقال ت دیگران را نيز در طی مسير همراه و مددیار او می نماید.  چشم انداز قابل ،سمت هدف داشته باشد.علاوه بر این
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عزم راسب كارآفرینان یكی دیگر از ویژگيهای بارز آنهاست كه انرژی و تمهد لازم برای كسب موفقيت را ایجاد می  بودن: مصمم -7-2

پوشی كرده و در مقابل به كاری كه بررای خرود كند.كارآفرینان مصمم از ایده های جدید و فر ت ها و پيشنهادهای شغلی دیگر چشم 

قطميت كارآفرین را طی فرایند راه اندازی از هرگونه شک و تردید و دودلری مصرون نگراه مری دارد ترا  اینبرگزیده اند پایبند می مانند.

نيرز تورت تراثير ایرن قطميرت حدی كه مخالفت نزدیكان و آشنایان نيز نمی تواند در اراده آنان خللی وارد نموده بلكه دودلی دیگرران 

 برطرف می شود. 

برای اینكه كارآفرین از انجام موفقيت آميز تمام طرح و برنامه ها و جزئيات كار مطمئن باشدت لازم است كه همانند یک  :تمرکز -7-3

قت و سایر منابع را حرول فوتباليست خوب كه لوظه ای چشم از توپ برنمی دارد در تمام لوظات با تمركز بر چشم اندازت همه انرژیت و

 این هدف مصروف نماید. 

نياز خودشكوفایی یكی از مهمترین انگيزه های كارآفرینان در موقق كردن چشم انداز خود است.نتيجه این نياز قروی  :انگیزش -7-4

علایق خرارن از ایرن این است كه در مسير حركت به سوی هدفتهرچيز دیگری در اولویت پایين تری قرار می گيرد.در رواب  شخصیت 

زیادت همه از مواردی هستند كه در مقایسه با هدفت اولویت پایين تری خواهند داشت.البته سرود  الیچشم انداز و یا پروژه های باسود م

فماليرت  مالی بندرت انگيزه كارآفرینان قرار می گيرد چرا كه پول به تنهایی نمی تواند انگيزه انجام تمام زحماتی باشد كه در شروع یک

 كار آفرینانه لازم استت هرچند كه مميار خوبی برای اندازه گيری موفقيت فماليت كارآفرینان است. 

كارآفرینان همه زندگی خود را وق  كار نموده اند. بسيار سخت كوش هستند و پشرتكار آنران مثرال  و از خودگذشتگی: وقف -7-5

د لذت می برند.داشتن چشم انداز روشن و تركيب آن با خروش بينری و ریسرک زدنی است در حقيقت آنان از كار در راستای هدف خو

 (85، ص1377ی، انیاحمدپور دار) پذیری كارآفرینانت سخت كوشی و تملق خاطر به كار را در آنان پدید می آورد.
 

 نیکارآفر یهاسازمان -8
گرا اسرت، حساب شده و واقع یریو خطرپذ یمشتر یازهايبر نمبتكرانه، با تمركز  یاوهيانجام كسب و كار به ش یبرا یروش ،ینیكارآفر

 ماتياند، امرا تصرمو مواسربه نشرده ليو تول هیتجز قيدق یاوهيكه به ش رندیپذیرا م ییهاسکیر یگاه ن،یكارآفر یهاگرچه سازمان

 همراه است. ییعقلا ینگربا واقع عموماًاخذشده در آن حوزه 

 یبررا یقردر دیشرده كره شرا نيريتم شيها و اهداف از پربه سمت آرمان یرشد است، رشد و تمال ،نیكارآفر یهاسازمان یاساس هدف

در امرور  یها و اهداف دور از ذهرن، گراه آنچنران جهشرآرمان نیدهد، اما ا یاپنداریو رو ییگراآرمان یبو ،یخسته از روزمرگ یهاذهن

 كننردهانيب اهرایهمان رو یبه زلال ايدر دن ینیكارآفر یالگوها یزندگ دهد،یخود قرار م یجد ريبشر را موردتاث یكه زندگ كندیم جادیا

 هستند. تيواقم نیا

منوصر به فرد جستجو كرد امرا عمومراً  یهایژگیو توانیفمال در آن م نیكارآفر یهابه شمار انسان نیكارآفر یهاسازمان یبرا اگرچه

 كرد  ییشناسا ریز یهایژگیبا و توانیرا م نیكارآفر یهاسازمان

 و خلق ارزش یتوجه به رشد و تمال -8-1

 نوآورانه در بازار یهااستياز س یبرخوردار -8-2

 اشناگفته یازهايو ن یتمركز بر مشتر -8-3

 یتجار تيو مخاطرات مطرح در فمال هاسکیر یابیارز -8-4

 با شكست و بوران ییارویرو یآمادگ -8-5

 و آرمانگرا. یانداز، استراتژچشم یدارا یانسان یروياز ن یبرخوردار -8-۶

موور، حركت سازمان در جهت جهرش  تيخلاق یهااستيخود، ضمن اتخاذ س یانسان یروين تيبر دانش و خلاق هيها با تكسازمان نیا

 نیخرود، بهترر یهاآرمان یدر راستا رامون،يپ یايدن وستهيپ راتييو تغ یطيمو یهاتک فر تكرده و از تک ليرا تسه ندهیآ یبه سو

 (۶3، ص1388، نازكتبار، ویسی ،غلاميان) .كنندیوجو مها را جستبهره
 

 نیکارآفر یسازمان ها یها یژگیو -9
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 هستند  ریز یها یژگیو یدارا نیكارآفر یها سازمان

و  دادهایردر برابرر رونشان دادن واكرنش  یموفق، نوآور و مبتكر هستند؛ آنها به جا یسازمان ها: یتهاجم یاصرار در استراتژ -9-1

برا هردف  انیسخن گفتن با مشرتر: انیبا مشتر تیمیصم -2-9 عمل كنند. یفمالانه و تهاجم شيكوشند پ یم یداشتن حالت انفمال

در سرازمان : ینیعمل و کارآفر یآزاد -3-9 در كسب و كار است. تيآنها از رموز موفق یها دگاهیاز خواست ها، انتظارات و د یآگاه

موجرود،  یهرا یكنند كه در چارچوب چشرم انرداز سرازمان، رهنمودهرا و اسرتراتژ یم قیافراد را تشو ییاجرا رانیمد ن،یفركار آ یها

 یدارند، كاركنانشان از آنچه در سرازمان مر نانياطم ییسازمان ها نيآن است كه چن یبه ممن نیرا متقبل شوند. ا ماتيتصم تيمسئول

 یبرر ارزش هرا دیتاک -4-9 شده اند. ميسه انیدر مورد مشتر ژهیامه ها و اقدامات سازمان، بوبرن ليو تول ريگذرد آگاهند و در تفس

 یسازمان را بره آگراه یدانند باورها یخود م فهيسازمان آشنا هستند و وظ یموفق همه با فلسفه و ارزش ها یدر سازمان هاسازمان: 

در  یتركرار ح نیر. در واقع استيباره اندازه سازمان چندان مهم ن نیند. در اافراد تازه استخدام شده برسان ژهیو همكاران، به و انیمشتر

موفرق مممرولاً برر انجرام  یسازمان هرا: شیخو یتخصص یها تیبر فعال دیتاک -5-9 قابل اجراست. زيكوچک ن یخرده فروش کی

خرود  یهرا تيفمال دیكه سازمان ها نبا ستيآن ن یبه ممنا نیكنند كه در آن متخصص و كار آزموده شده اند. ا یم ديتاك ییها تيفمال

 نمرود. ليو تول هیكرد و بازارها را تجز یزیبا دقت برنامه ر دیاب د،یورود به بازار جد یمهم است كه برا نیآور ا ادیرا متنوع سازند، بلكه 

كره انجرام  یاسرت )سراختار ساده یاز ساختار یبرخوردار نیسازمان كارآفر یها یژگیاز وکار اندک:  یرویساختار ساده و ن -9-6

هرر چقردر سرازمان  رایرفرستند. ز یم گریبه واحد د یرا از واحد انیغالبا مشتر ده؛يچيسازمان پ کی(. در دینما ليو تسه عیكار را تسر

از کارکنران:  یاز مجررا یبهرره ور شیافزا -7-9 تر و دشوارتر عمل خواهند نمود. دهيچيپ یرتباطا یها ستميتر باشد س دهيچيپ

 رانیسرازمان اسرت. مرد یها در هر كجرا تيموفق قیو تشو ستميافراد در كل س کی کیتوجه به نقش  ن،یسازمان كارآفر یها یژگیو

اعمال کنتررل برر  -8-9 كاركنان بوده است. یاز تلاش و نوآور یحا ل شده، ناش یتيدانند كه اگر موفق یم نیكارآفر یسازمان ها

 ميلازم در مراحل تصم اراتياز اخت دیبا ان،یباورند كه كاركنانِ رو در رو با مشتر نیبر ا نیكارآفر یسازمان ها: یمال نیارزش ها و تام

 واقرعمنرابع اعمرال كننرد. در  یمرال نيبر ارزش ها و نوروه ترام یقيكنترل دق دیحال كه سازمان هم با نيبرخوردار باشند. در ع یريگ

 (.95-99 ص،1383 ت،یدانند به انجام رسانند )كارت را یم ستهیا آنچه را كه شادهند ت یعمل م یبه افراد آزاد نیكار آفر رانیمد

به  نیمطرح است. و ا یروبرو بوده كه بوث دهكده جهان یو رو به رشد ندهیبا سرعت فزا یامروزه توسمه ارتباطات به قدر گریمنظر د از

 .دیآ یبه شمار م ینیاز دانش در جهت توسمه كارآفر استفاده یبرا ینوبه خود باعث تبادل روز افزون اطلاعات گشته و فر ت
 

 نمودن سازمان: نیکار آفر ریموثر در مس یها گام -10
اسرت.  نیكه سازمانتان بهترر دياعتقاد راسب داشته باش دیبا ست،ين یكاف ديبدان نیاگر سازمان خود را بهتر اعتقاد به سازمان: -10-1

 ن،یكرار آفرر یرشد را ادامه دهد. سازمان ها ريكاركنانش آن است كه سازمان مس یلد و آرزوبا یهمواره بر خود م ن،يچن نیا یسازمان

 چشرم انرداز: میترسر -2-10 ها هستند. یژگیو نیا یزنند، بلكه همواره دارا یحرف نم” موصول تيفيك” و  ”تيموفق“تنها درباره 

روشن  ندهیآ کیخود قرار دهد. احساس وجود  یاعضا دگانیرابر درا در ب شیخو ندهیاز آ یتوانسته است چشم انداز نیسازمان كار آفر

و مشرخص باشرند  یابيقابل دسرت دی. البته هدف ها بادینما یم بيخود ترغ یایخواهد بود و افراد را به توقق رو شرفتيهمواره منشا پ

 -3-10 م برا شكسرت رو بره رو خواهنرد شرد.بدانند ناكام مانرده، سررانجا یافتنيدست ن ایرا مبهم  یسازمان اهداف آت یاگر اعضا رایز

 انیمشرتر یهرا تیسرازمان شركا نیاست. در ا یمنبع ارزشمند اطلاعات کی یمشتر نیدر سازمان كار آفر :یاز مشتر یشناخت کاف

 هیرتجز -4-10 اشتباهات گذشته است. هیدر سا یو اقدامات ا لاح دیجد یهدف، آموختن درس ها رای. زرديگ یمورد استقبال قرار م

شود با  یم کینزد یرا درك كند، هر قدر به بازار جهان شیخو یخارج  ياگر سازمان تلاش نكند عوامل فمال در مو :طیمح لیو تحل

موفرق هرگرز  یسازمان هرا درک سازمان: -5-10 فر ت ها را از دست خواهد داد. نیبهتر تیگردد و در نها یعوامل نا آشنا تر م نیا

بره منظرور  ییهرا اسرتيس ینقاط ضرم  و اجررا ییشناسا یكنند. درك سازمان به ممن ینم ميز خود ترسآل و مقدس ا دهیا یریتصو

 مانسراز یو روزمره است. در مورد امرور عراد یسازمان در رابطه با امور جار یریپذ بيآس یها نهياز زم یكیكاهش نقاط ضم  است. 
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از تمهرد لازم برخروردار  ینیكارآفر یها تيمانند فمال زيروزمره ن یدركارها كه سازمان ميابی نانيوجود داشته باشد تا اطم یمقررات دیبا

  است.

و  یخواهد بود كه نقش و اثر عوامل داخلر سکیر یرایپذ یهنگام یاست، ول ریپذ سکیر نیسازمان كار آفر :سکیمحاسبه ر -10-6

تحمل شكسرت و آمروختن  -7-10 شكست بداند.مربوط به  یها نهیاز هز شيخود را ب تيموفق بیرا مواسبه نموده و ضر یخارج

تلب مواجه شرود و شكسرت بخرورد.  یبا تجربه ا یاست ممكن است روز یریپذ سکیكه آماده ر یهر سازمان از آن: دیجد یدرس ها

اشتباه، از تكرار  یريجلو گ یبلكه برا یفرد خطا كار و سرزنش و ییآن؛ نه به منظور شناسا ليعلت شكست و تول ییشناسا یتلاش برا

 است. نیسازمان كار آفر یها یگ ژهیاز و

. امرا اگرر وندنرديكسرب پرول بره سرازمان بپ یممكن است افراد برا کار: طیافراد و شاد نمودن مح یارزش قائل شدن برا -10-8

 ديرسازمان و به تبع آن تولبه  یكار خود لذت نبرند، وفادار  يقائل نشود و آنها از مو یافراد و مهارت آنها احترام كاف نیا یسازمان برا

  .ابدی یكاهش م

 یروزانه را انجرام مر یكه كارها یكاركنان ادار دهند: یکارها را انجام م نیکه ا یاز کسان ریروزانه و تقد یکارها تیاهم -10-9

تلاش كند كار همره  دیباحال كه سازمان  نيكنند. در ع تیدارد( حما تي)كه حالت ابتكار و خلاق گرانیدارند از اقدامات د فهيدهند وظ

 (82، ص1383، تیرا) .قرار دهد ریآنان را مورد تقد یتلاش ها دگاهید نیافراد را مهم بشمارد و از ا
 

 یسازمان ینیکارآفر -11
 یروش خراص خرود را بررا یاجتمراع  يخاص باشد بلكره هرر مور یكیزيكار ف ،ینیندارد كه كارآفر ی  ضرورتدیگویم تريشومپ ژوزف

مشاركت كنند.  ینیرا فراهم كند كه در آن تمام افراد بتوانند در انجام امور كارآفر یطيمو تواندیم یهر سازمان نیدارد. بنابرا ینیكارآفر

آن اسرت كره  انگریراند نماكرده سيتاس دیجد یخود را رها كرده و خودشان سازمان یقبل یهاكه سازمان یاز افراد یادیاگرچه تمداد ز

كار قبرل خرود را  دیسازمان جد سيتاس یاز آنها  رفاً برا یبرخ البته خلق كنند. ینیكارآفر یبرا یطيمو ستنديدر نها قااغلب سازمان

مناسرب، در  تیراز افراد در  ورت وجود حما یاريندارد، اما بس شانیبرا یچندان تيسازمان، اهم یداخل  يمو  یو شرا كنندیترك م

 یهرابه آرمان ليباعلاقه و م نیخود خلق كند كه افراد كارآفر یداخل یدر فضا ییایپو  ينان موكه بتواند چ یسازمان .مانندیسازمان م

 نیافراد كارآفر یو البته گردآور شودیم یتلق نیمشاركت كنند، سازمان كارآفر ینیخلاقانه كارآفر ندیخود بپردازند و در فرا نانهیكارآفر

اعضراب در  ریآنها در اثرر تمامرل برا سرا ییبلكه حركت افزا ستيها نبودن آن سازمان نیركننده كارآفمنمكس اهو رسوب آنها در سازمان

و  نرانی  كارآفركنردیم  یرتمر نيرا چن یسازمان ینیكارآفر «ريياربابان تغ»در كتاب  «كانتر» آن ممنا است. كنندهنييبستر سازمان، تب

برر منرابع خرود تمركرز  شرتريب شروند،یسود قانع م نیو به كمتر رسانندیخود را به حداقل م یهانهیهمواره هز نیكارآفر یهاسازمان

و توسرمه در سرازمان  قيربر واحد توق یگذارهیآن سرما ینيتوجه دارند كه تبلور ع دانندیاز آنچه م شيب دانندیو به آنچه نم كنندیم

آنهرا را موردود  نردهیگذشرته، آ دهندیو اجازه نم سنجندیم ندهیآ یهادگاهیگذشته بلكه با د یاست. آنها خودشان را نه با استانداردها

 كند.

دهرد و  قيرخرارن وفرق و تطب  يمور یفرراوان و اساسر راتييرهمواره آماده و قادر است خود را با تغ ن،یسازمان كارآفر کی جهينت در

 ليررو هسرتند و بره دلروبره رييران نروع تغها با هرزارسازمان امروزه منمط  كند. ،یطيمو یازهاين رييخود را متناسب با تغ یهابرنامه

 راتييرتغ نیررخ داده اسرت. ا یو بالاخص اقتصراد یدر مفروضات علم یاديبن راتييتغ ،یتيو تماملات چندمل یجهان یبازارها شیدايپ

خواهرد شرد.  آنهرا منجرر یبه ناكرام ذشتهگ یرهايكه مس دانندیم نیكارآفر یهاشده و سازمان دیجد یهاو روش رهايمس جادیباعث ا

سرازمان  هيربرر عل دیرآن را تهد گراهچياز آن هسرتند و ه یبردارفر ت، همواره در دد بهره کیبه مثابه  «رييتغ»با نگرش به  نیبنابرا

همرراه بروده  یدرونر یهایو همواره با دشوار ستيساده ن یكار نیسازمان كارآفر کی جادیاست كه ا ليدل نيبه هم دی. شاپندارندینم

حمایت كنند، افراد زیادی بره آنچره كره بره عنروان  وه بر افرادی كه مایلند كارآفرین شوند و سرمایه گذارانی كه مایلند آنها راعلا است.

اهميرت  با 1980شود تمایل دارند. از اوایل دهه در بستر یک شركت سهامی بزرگ از آن یاد می كارآفرینی درون سازمانی یا كارآفرینی

كه بيش از پيش در  ونه بازار ظراهر مری شردند، موجرب  اكيد شركتها بر نوآوری برای بقا و رقابت با كارآفرینانییافتن كارآفرینی و ت

 (1۶، ص 1988درون شركتها شدند )وانكن و دیگران،  هدایت فماليتهای كارآفرینانه به
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، كارآفرینی در سازمانهای برزرگ بره 1970و  19۶0همراه با رسوخ فرآیندهای اداری و دیوان سالاری در فرهنگ شركتها، دردهه های  

موصرولات و  شركتها قرار گرفت تا آنها نيز بتوانند به فرآیند اختراع، نروآوری و تجراری كرردن ای مورد توجه مدیران ارشدطور فزاینده

تفكرر و فرآینردهای عر ره رقابتهرای جهرانی اهميرت  ، و پيشرفت ناگهرانی  رنایع در1980خدمات جدید خود بپردازند. با آغاز دهه 

در  گذشته موردتاكيد قرار گرفت و موققان كانون توجه خود را به چگرونگی القرای كرارآفرینی كارآفرینانه در شركتهای بزرگ، بيش از

به توضيح است كه فماليتهای مخاطره آميرز  (. البته لازم1985ساختار اداری شركتهای بزرگ ممطوف ساختند )استيونسون و گامپرت، 

 سازماندهی یک سازمان جدید یا تاسيس یک شركت بوده، و فماليت مخراطره آميرز در مفهروم رآفرینی مستقل و فردی به ممنایدر كا

یک ا ل بسيار ساده موجرب پيردایش كارآفرینران درون  .كارآفرینی شركتی به ممنای توسمه فماليتی جدید در چارچوب شركت است

آورد كه  د انسان نممتی قرار دارد كه او را وادار به خلاقيت می كند، یمنی چيزی پدید میدر وجو :سازمانی شد. ا ل مزبور چنين است

می شود كه شركتها می تواننرد ازطریرق تشرویق  پيش از آن بدان  ورت وجود نداشته یا بدان خوبی كارنمی كرده است. چنين نتيجه

به  ان باعث شوند كه آنها درجهت افزایش سود، نوآوری كنند و سپسكارآفرینان داخلی سازم» كاركنان و ترغيب آنها به رفتاری همانند

پاگير )دیوان سرالاری( طرحهرای خرود را بره اجررا  این افراد آزادی عمل داده شود تا بتوانند بدون درگيری با قوانين و مقررات دست و

 (38، ص1388، نازكتبار، ویسی ،غلاميان) .درآورند
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 خواهد و مدیریت توسمهپردازان توسمه به این حقيقت اذعان دارند كه توسمه، مدیریت توسمه یافته میامروز همه اندیشمندان و نظریه 

ها و متدهای پيشنهادی افراد خرلاق و كرارآفرین ی پایدار است، كسی نيست جز رهبری كه با استفاده از روشیافته كه موصول توسمه

( به عنوان فرآینردی كلری ODی سازمان)گيرد توسمهپایدار، استراتژی مناسب توسمه را انتخاب و به كار می ین حاميان توسمهبه عنوا

ترین مبرانی شود و یكی از نافذترین و در عين حال مهمشود، تمری  میكه به منظر بهسازی و نوسازی سازمان به مورد اجرا گذارده می

OD گيری از جبر بنابراین كارآفرینران كره بره عنروان نروآوران سرازمان سرمی پایه مشاركت كاركنان و عدم بهره كاربرد مدلی است بر

رونرد. چنانچره های سنتی كنند، عامل كليردی ایرن بهسرازی سرازمانی بره شرمار میكنند روش های نوین توليد را جایگزین روشمی

داشته باشد در نتيجه مدیران با تكيه به نظررات نرو و خرلاق كارآفرینران، شومپيتر ممتقد است كارآفرین كسی است كه نوآوری خا ی 

توانند در شخصيت و ماهيت سازمان تغييراتی به وجود آورند كه رفتار و عملكرد سازمان را متوول كرده و موجب بهسازی و نوسازی می

ای رشد و پرورش كارآفرینی فراهم آید، عاملی در جهرت سازمان شود. بنابراین ایجاد ساختار سازمانی مدرن و نوین كه در آن بستری بر

توسمه خواهد بود به طوری كه به قول هنری فایول كارآفرینان به عنوان پل ارتباطی موجبات دسترسی سریع سازمان به توسمه پایردار 

 (20، ص1379، فتوی)را فراهم خواهندكرد. 
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ایل اند كارآفرین شوند و سرمایه گذارانی كه مایل اند آن ها را حمایت كنند، افراد زیادی به آن چه كره بره عنروان علاوه بر افرادی كه م

با اهميرت  1980كارآفرینی درون سازمانی یا كارآفرینی در بستر یک شركت سهامی بزرگ از آن یاد می شود تمایل دارند. از اوایل دهه 

بر نوآوری برای بقا و رقابت با كارآفرینانی كه بيش از پيش در  ونه بازار ظاهر می شردند، موجرب  یافتن كارآفرینی و تاكيد شركت ها

هدایت فماليت های كارآفرینانه به درون شركت ها شدند. همراه با رسوخ فرآینردهای اداری و دیروان سرالاری در فرهنرگ شرركت هرا، 

به طور فزاینده ای مورد توجه مدیران ارشد شركت ها قرار گرفرت ترا آن ، كارآفرینی در سازمان های بزرگ 1970و  19۶0دردهه های 

 ها نيز بتوانند به فرآیند اختراع، نوآوری و تجاری كردن موصولات و خدمات جدید خود بپردازند. 

شركت های برزرگ، ، و پيشرفت ناگهانی  نایع در عر ه رقابت های جهانی اهميت تفكر و فرآیندهای كارآفرینانه در 1980با آغاز دهه 

بيش از گذشته مورد تاكيد قرار گرفت و موققان كانون توجه خود را به چگونگی القای كارآفرینی در ساختار اداری شركت های برزرگ 

ممطوف ساختند. البته لازم به توضيح است كه فماليت های مخاطره آميز در كارآفرینی مسرتقل و فرردی بره ممنرای سرازماندهی یرک 

یا تاسيس یک شركت بوده، و فماليت مخاطره آميز در مفهوم كارآفرینی شرركتی بره ممنرای توسرمه فمراليتی جدیرد در سازمان جدید 

چارچوب شركت است. یک ا ل بسيار ساده موجب پيدایش كارآفرینان درون سازمانی شد. ا ل مزبور چنرين اسرت  در وجرود انسران 

، یمنی چيزی پدید می آورد كه پيش از آن بدان  ورت وجود نداشته یا بدان خروبی نممتی قرار دارد كه او را وادار به خلاقيت می كند
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كار نمی كرده است. چنين نتيجه گرفته می شود كه شرركت هرا مری تواننرد ازطریرق تشرویق كاركنران و ترغيرب آن هرا بره رفتراری 

كنند و سپس به این افراد آزادی عمل داده شود كارآفرینان داخلی سازمان باعث شوند كه آن ها درجهت افزایش سود، نوآوری »همانند

برا آشركار شردن مفهروم  تا بتوانند بدون درگيری با قوانين و مقررات دست و پاگير)دیوان سالاری( طرح های خود را به اجررا درآورنرد.

كارآفرینران سرازمانی جهرت كارآفرینی به ویژه مفهوم كارآفرینی سازمانی و ضرورت آن در توسمه سازمان و جاممه، تردیدی در تربيرت 

توقق این هدف بزرگ باقی نمی ماند. با توجه به این كه در تاكيد بر اهميت كارآفرینی سازمانی، كارآفرینانی سازمانی به عنروان موترور 

تورهرا نيرومند توسمه سازمان و جاممه خود شناخته شدند، آن چه اهميت حياتی پيدا می كند، روشن كردن و بره راه انرداختن ایرن مو

جهت توسمه است. برای روشن شدن موتور، كافی است استارت زده شود ولی برای استمرار فماليت آن باید همواره به آن سوخت رسانی 

شود و شرای  جهت فماليت بی نقص آن مهيا گردد. به هرحال برای آگاه شدن و شرروع بره حركرت كارآفرینران سرازمانی كرافی اسرت 

ينه به آن ها ارائه تا جرقه كارآفرینی در ذهن آنان زده شود و درعين حال ضرورت مسئله نيرز بررای آن هرا آموزش های لازم در این زم

مملوم گردد و اما برای تداوم این حركت باید با پرورش آنان از طریق اقداماتی مانند حمایت مدیریت، ایجاد تفكر استراتژیک كارآفرینی، 

این مسئله كره درواقرع چرارچوب ا رلی ایرن مقالره را نيرز بستر فماليت مستمر را فراهم كرد. ایجاد عوامل ساختاری و فرهنگی و ... 

 (107،ص1387،شهيدی)نشان داده شده است.  1تشكيل می دهد به  ورت شكل 
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ست كه از راه توصيلات رسمی و غيررسمی و مطالمره بره به طوركلی بنابه یک تمری  جامع، آموزش به ممنای مملومات و رشد فكری ا

دست می آید. اساس آموزش بر یادگيری است و هر سازمانی می كوشد تا كمک كنرد عملكررد افرراد در شغلشران مروثر شرود. برنامره 

 ده و بهبود بخشد. آموزشی همانا سازمان بخشيدن به این تجربيات است به طریقی كه نگرشها یا مهارتهای موردنياز را متناسب كر

بنابراین، آموزش كوششی است كه توس  سازمانها برای تغيير رفتار افراد ازطریق فرآیند یادگيری و بره خراطر افرزایش اثربخشری آنهرا 

  ورت می گيرد.

جراد ای و شرغلی و همچنرين ایآموزش كليه مساعی و كوششهایی است كه درجهت ارتقای سطح دانش و آگاهی، مهارتهای فنی، حرفه

كنرد. هردف از آمروزش رفتار مطلوب در كاركنان یک سازمان به عمل آید و آنان را آماده انجام وظای  و مسرئوليتهای شرغلی خرود می

 كاركنان انتقال مملومات و موفوظات نيست. 

موجرود اسرت. آمروزش و  هدف، انباركردن نتای  به دست آمده در ذهن كارمندان نيست. زیرا این دستاوردها در كتابهرا و كتابخانره هرا

پرورش  ويح آن است كه انسان را برای جستجوی مداوم راه حلهای جدید مجهز كند. نگرشی كه همراه با كسب دانش به دسرت مری 

 آید، به مراتب از خود دانش مهمتر است. 

 چارچوب آموزش و پرورش کار آفرینی سازمانی -1شكل شماره 

 107،ص1387،شهیدیمآخذ: 
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رینی در هنرد اسرت. ازجملره اهرداف اولين مركزی كه در دنيا دوره ویژه كارآفرینی درون سازمانی را برگزار كرد، موسسه توسمه كرارآف

 كلان این دوره می توان به موارد ذیل اشاره كرد  

 آگاه ساختن شركت كنندگان با استمدادهای نهفته كارآفرینی و هدایت آنها به سوی نوآوری.  -14-1

 توسمه و ایجاد جو كارآفرینی درون سازمانی.  -14-2

 بنی بر اینكه بينش و بصيرت ایجاد شده درجهت رشد و توسمه بيشتر خواهدبود. ایجاد اطمينان در شركت كنندگان دوره م -14-3

 كمک به توسمه شيوه رهبری كارآفرینانه در سازمان.  -14-4

 انگيزش افراد برای تبدیل شدن به سردمداران موفقيت در سازمان.  -14-5

برای نوآوری، ارتقا و درك فر رتها، رهبرری انتقرالی، توسرمه  موارد آموزشی در این دوره شامل امكان سازی و ایجاد موي  كارآفرینانه

 انگيزه ها و توانایيهای كارآفرینی، ارائه ایده های خلاق، و برنامه ریزی استراتژیک برای ارائه موصول و خدمات جدید است. 

كه در ابتردای دوره تی( هستند، مالكان شركتهای  نمتی )توليدی و خدما -شركت كنندگان در این دوره مدیران بخش دولتی و مدیر 

 آزمون تشخيص ویژگيهای روانشناختی قرار می گيرند.  مورد

كشور درحال توسرمه  ۶0است كه توس  سازمان بين المللی كار ارائه و در بيش از  SIYBازجمله برنامه های آموزش كارآفرینی برنامه 

ای است كه به منظور تربيت و پرورش كارآفرینان در واحدهای و مشاوره برنامه ای آموزشی SIYBاجرررا گردیده است. برنامه آموزشی 

 كوچک )اعم از  نمتی، خدماتی و تجاری( تنظيم شده است. 

مهمترین بسته های این برنامره آموزشری  IYBو  SYBدربرگيرنده بسته های متنوع آموزشی است. بسته های  SIYBبرنامه آموزشی 

 هستند. 

بره آمروزش  IYBاست آمرروزشی برای كسانی كه ایده ای برای راه اندازی كسب و كار عملری دارنرد. و برنامره  برنامه ای SYBبرنامه 

ا ول و مفاهيم مدیریتی و روشهای اداره بنگاه به  احبان و مدیران واحدهرای كوچک توليدی و خدماتی كه در ررردد رشد و توسرمه 

 بنگاه خویش هستند می پردازد. 

توس  سازمان بين المللی كار در كشورهای جهان بيش از یكصد هزار كارآفرین توت آموزش قرار  SIYBرای برنامه طی یک دهه از اج

گرفتند و توقيقات نشان می دهد كه شركت كنندگان از برنامه راضی بوده و آن را مفيد یافته اند و برنامه ها به نظرشان بی رب  نبروده 

 بر ميزان اشتغال و سودآوری بنگاهها تاثير جدیدی برجای گذاشته اسرت. IYBكه آموزشهای دهد است و همچنين توقيقات نشان می

 (53، ص1383ی، بیهزار جر)
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توان ادعا كرد كه یادگيری در یرک آموزش از هر نوعی كه باشد وقتی مفيد واقع می شود كه نتای  خود را در عمل نشان دهد. وقتی می

د اتفاق افتاده و فرد چيزی را از آموزش ارائه شده به وی آموخته است كه تغيير ممنی داری را در رفتار و اقدامات عملی وی مشراهده فر

 كنيم. 

این مسئله در مورد سازمان نيز  ادق است به طوری كه وقتی یادگيری در سرازمان اتفراق مری افترد كره در عملكررد سرازمان تغييرر 

ای از باشد و ناگفتره پيداسرت كره سرازمان مجموعره ای از افرراد انسرانی و یرادگيری و دانرش آن نيرز مجموعرهموسوس ایجاد شده 

 های كاركنان آن سازمان است. آموخته

بنابراین، برای ارائه هر نوع آموزشی چه در سطح فردی و چه در سطح سازمانی باید از ابتردا بره فكرر تراثير عملری آن آمروزش بروده و 

 اندیشيد كه زمينه تغييرات رفتاری در فرد و توولات عملكردی در سازمان ایجاد كند. تمهيداتی 

انتشار داد، ا ول استقرار و پرورش كارآفرینی سازمانی را بره  1978ای كه در سال مبدع واژه كارآفرینی سازمانی یمنی پينكات در مقاله

 (   PINCHOT: 1978شرح زیر توضيح داد ) 

ه یک كارآفرین سازمانی، فرد می بایست ریسک فماليتی كه برای او ارزش دارد را بپذیرد و در این راه از هزینه هرای برای تبدیل شدن ب

 در د حقوق نهراسد. 20مادی و ممنوی نظير كاهش 
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همرين منظرور  پاداشهایی ناشی از موفقيت در یک پروژه كارآفرینانه باید بين شركت و كارآفرین به روش عادلانه ای تسهيم شرود و بره

باید كميته مورداعتمادی برای خرید و ارزیابی پروژه پایان یافته تشكيل شود. كارآفرین سازمانی می بایست فر رت كرافی بررای خلرق 

 (53، 1381، مقيمی) سرمایه )در درون سازمان( داشته باشد.

را بره دسرت مری آورد و دسرتان او در  R&Dكارآفرین سازمانی موفق علاوه بر پاداشهای نقدی، كنترل كامل مقدار ممينری از بودجره 

 سرمایه گذاری منابمی كه به نيابت از شركت دراختيار او قرار داده است، آزاد است. 

انی موفق نمی بایسرت توسر  انضرباط درونری شرركت، موردود شركت باید به كاركنان اجازه كارآفرین شدن را بدهد. كارآفرینان سازم

شوند. كارآفرینی كه سرمایه ندارد، برای شروع یک كسب و كررار جدید می بایست به دنبال سرمایه گرذاران ریسركی در درون سرازمان 

 باشد.

كننرد. اگرر كرالا یرا سرمایه گذاری می سرمایه گذاران ریسكی افرادی هستند كه بر روی پروژه های جدید و نوآورانه كاركنان كارآفرین

ای به سایر قسرمتهای بایست به  ورت كاسبكارانه و سودجویانهآن موصول نمیخدمت جدیدی توس  كارآفرین سازمانی ارائه گردید، 

د كره تواند مقدمات یک بخش جدید در درون یا حتی به عنوان یک شرركت جدیرشركت توویل یا فروخته شود. كسب و كار جدید می

مالكيت آن به عهده شركت مادر خواهدبود، سازماندهی شود. ممكن است انرژیهای بی حد كاركنان كرارآفرین موجرب برروز مشركلاتی 

برای مدیریت مركزی گردد اما آنها باید بدانند كه مزایای كارآفرینان سازمانی بيشتر از مضار آن است و مدیران مری تواننرد درك كننرد 

 چالشها شروع شده است. كه خوشامدگویی به 
 

 سازمانی ینیکارآفر یابعاد ساختار -16
ترا  میبپررداز یسازمان ینیتوسمه كارآفر یلازم برا  یو شرا یو ساختار كل یسازمان ینیكارآفر یبه ابماد ساختار میمطلب بنا دار نیا در

 راستا موثر واقع شود. نیدر ا

كارآفرینی سازمانی بپرردازیم ترا  ینی سازمانی و ساختار كلی و شرای  لازم برای توسمهداریم به ابماد ساختاری كارآفر در این مطلب بنا

  .در این راستا موثر واقع شود

از پيچيردگی  (سازمان در سطح افقی )تمداد مشاغل و وظای ( و یا در سطح عمودی )تمدد پسرتهای مردیریتی اگر پیچیدگی: -16-1

تمامل گروهی در سازمان به شدت تقليل می یابد و ایرن امرر  انونمندتر و رسمی تر شود، امكانبرخوردار باشد و ارتباطات سازمانی آن ق

پيچيردگی سراختار و  كارآفرینی خود دور می سازد. توقيقات انجرام شرده در ایرن رابطره نيرز مؤیرد رابطره منفری سازمان را از اهداف

 . كارآفرینی سازمانی است

قابرل  رسميت بالایی برخوردار باشد، افراد آزادی عمل ندارند. كارها از انمطاف قابل قبرول و زدر شرایطی كه سازمان ا رسمیت: -16-2

شرای  چون یادگيری نقشی در پيشبرد برنامره  تومل برخوردار نيست و بروز رفتارهای مختل  ازجانب كاركنان سلب می گردد. در این

 دگيری را نيرز از دسرت خواهنرد داد. درحرالی كره در سرازمان كرارآفرین،كاركنان تمایل بره یرا و ارتقای عملكردها نخواهد داشت لذا

عبارتی دیگرر، سرازمان در شررایطی مری  یادگيری، انمطاف پذیری و پذیرش خطر ازسوی سازمان ا ول مووری موسوب می شوند. به

اعضا خود واگرذار و در انجرام امرور قدرت تصميم گيری و قضاوتهای شایسته را به  تواند كارآفرین قلمداد گردد كه ضمن پذیرش خطر،

ميرزان دستورالمملها،بخشرنامه هرا و  كارگيری خلاقيت های فردی را به آنها  ادر كند. این امرررررر زمانی ميسر می گردد كه اجازه به

و  بطه كارآفرینی سازمانیفر ت برای بروز توانایی به كاركنان داده شود. با این و  ، را استانداردهای عملياتی تاحد امكان تقليل یابد و

تصميم گيری مری بایسرت بره واحردها و افرراد  در سازمانهای كارآفرین كه اختيارات تمرکز: -3-16 د.رسميت رابطه ای مع خواهدبو

 حركت مناسب را طراحی و به اجرا درآورند، مفهوم تمركرز رنرگ مری برازد و باتوجره بره تفویض شده باشد تا بتوانند در زمان مناسب

تمركز جلوه شرفافی پيردا خواهردكرد. ایرن  يت، استمداد و قدرت فكری و اجرایی متخصصان و كارشناسان این گونه سازمانها، عدمخلاق

انردازه  بویژه اندازه و فناوری نيز بر سطح تمركز تاثير بسزایی دارند. به طوری كه هرر قردر درحالی است كه دیگر ابماد موتوایی سازمان

ارتباطی متناسب با فناوری روز دراختيرار داشرته باشرد،  یا سازمان از وجود متخصصان مجرب بهره گيرد و شبكهسازمان بزرگتر شود و 

خطرات مربوطه بره  تمركززدایی بيشتر ممنی پيدا می كند. اگر كاركنان ازنظر تخصصی واجد شرای  لازم باشند مسئله تفویض اختيار و

 فرهنر  سرازمانی: -4-16 (32، ص1378 رمدآقایی، د. )ایی بيشتر فراهم خواهدشتفویض اختيار كمتر می شود و زمينه تمركززد
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 ارزشها، باورها و هنجارهایی است كه سازمان در آنهرا برا كاركنران وجروه مشرترك دارد از فرهنگ سازمان نشان دهنده مجموعه ای از

كره( از مجررای انمطراف پرذیری و ازنظرر  دان ممنراویژگيهای سازمانهای كارآفرین داشتن فرهنگ انمطاف پذیری یا كارآفرینی است )ب

تا نيازهای مشرتریان ترامين گرردد.در ایرن فرهنرگ، هنجارهرا و باورهرایی  استراتژیک به موي  خارجی توجه شده و كوشش می شود

ز خود نشان داد، مناسب ا بتوان بدان وسيله علائم موجود در موي  را شناسایی و تفسير كرد و بر آن اساس واكنش موردتایيد است كه

طرحهای جدید به سرعت از خود واكنش نشان داده و توان این را داشته  یا رفتاری مناسب در پيش گرفت. چنين سازمانی باید در برابر

سرازمانهایی كره (1380دفرت،. ) ساختار كند و برای انجام یک كار جدید، مجموعه رفتارهای جدیدی را در پيش بگيرد باشد كه تجدید

همكاری و وحدت در دوران بوررررران، دچار آشفتگی می شوند درحالی كه  فرهنگ و ساختار غيرقابل انمطاف باشند، برای ایجاددارای 

پيش بينری مری كننرد، عوامرل  امكان برقرار كردن رابطه مخصو اً رواب  غيررسمی و انمطاف پررذیر را در ساختار خود سازمانهایی كه

 (1378خود به وجود می آورند. )مشبكی و تيمورنژاد،  شد خلاقيت و نوآوری در سازمانمثبت و موثری برای ترغيب و ر
 

 عوامل مؤثر در کارآفرینی سازمانی  -17
ای و ساختاری است. بررای اینكره رفترار سرازمانی كارآفرینی سازمانی یک نوع رفتار سازمانی است. رفتار سازمانی تابمی از عوامل زمينه

بایست مردیریت شروند. ای و ساختاری میای دست یابدت عوامل زمينهسازمان با رویكرد كارآفرینی به هدفهای توسمهكارآفرینانه باشد و 

ای و ساختاری است. برای نيل به رفترار مطلروب كره در اینجرا كرارآفرینی به عبارت دیگرت رفتار سازمانی برایند تمامل متغيرهای زمينه

بایست طوری جهت داده شوند كه این عوامل هم بره طرور انفررادی و هرم در تمامرل برا ختاری میای و ساسازمانی استت عوامل زمينه

 یكدیگر حامی رفتار كارآفرینی باشند. 

 ای مؤثر در رفتار كارآفرینی سازمانی عبارتند از  عوامل زمينه

سازمان است و رفتار افراد سرازمانی را  ها و باورهای اعضای یکفرهنگ سازمانی شامل ارزش های سازمانی :فرهن  و ارزش -17-1

تواند در یک طي  از حامی آرمان و هدفهای سازمانی ترا تقابرل برا هردفهای سرازمانی قررار گيررد. شكل می دهد. فرهنگ سازمانی می

رقابت پرذیری و پذیریت یادگيریت كارگروهیت فرهنگ حامی كارآفرینیت فرهنگی است كه در آن ارزشهایی مانند تغييرت نوآوریت مخاطره

شود. در فرهنگ سازمانی كارآفرینیت هدف جویی و آرمان مشرترك در كاركنران درونری شرده اسرت. ارتباطرات جویی تروی  میفر ت

سازمانی در این فرهنگ روان و اثربخش است. و كاركنان با احساس با ممنی بودن كارت از شغل خود راضری هسرتند. كرارگروهی امرری 

  (Morris, M.H. et al. 2002)ادر هستند تا با اعضای تيم كه هر یک خصو يات خاص خود را داردت كار كنند. عادی است و افراد ق

-موي  كسب وكار شامل موي  اقتصادیت موي  اجتماعیت موي  فناوری و موي  سياسی ملی و برين :محیط کسب و کار -17-2

-سازمانی باشد. موانع ورود به بازارت موانع قانونی و برخی موانرع دیگرر مری تواند حامی یا مانع كارآفرینیالمللی. موي  كسب و كار می

تواند مانع رشد كارآفرینی سازمانی باشد. برخی عوامل مانند تقاضات سياستهای حمایتی و فضای رقابتی در ترغيب رفتار كارآفرینی مرؤثر 

انند فشارهای رقابتی را به داخل سازمان منتقرل كننرد و بخشرها و توكردن رفتار كارآفرینیت میهستند به طور كلی سازمانها برای فمال

 (Choonwoo, Lee et al.2004)ها موي  قرار دهند. افراد سازمانی در مواجهه با خواسته

 ت. برای مثال اگر سازمان خود را به رعایت استانداردهای مويطی ملزم كندت به نوعی فشار رقابتی را به داخل سازمان منتقل كرده اس

 عوامل ساختاری مؤثر در رفتار كارآفرینی سازمانی عبارتند از  

مطالمات نشان داده است كه وجود بينش مثبت از آیندهت به انسان اميرد و روحيره انداز/ بینش مشترک در سازمان: ایجاد چشم -1

افزایری شردن و هرمداز آینرده بره هرم جهرتانردهد كه تمام تلاش خود را به كار گيرد. هم نظر بودن اعضای سازمان در مورد چشممی

 .Hisrich, Robert D)كوششها منجر می شود. داشتن دورنمای روشن از آینده سازمانت برای كارآفرینی سازمانی بسيار ضروری است. 

et al. 2002) 

يرزی ترلاش كننرد. دانند كه بررای رسريدن بره چره چوقتی هدفها روشن باشدت اعضای سازمان می گذاری صریح و روشن:هدف -2

(Covin J.G. 1991),(Dess G.G. et al. 1997) 

 .Wikland J)دهنرد. در سازمانی كه افراد با قابليت بالا وجود داشته باشندت رفتار كارآفرینی را ترروی  مری توسعه منابع انسانی: -3

1999),(Bartik, Timothy J.1995) 
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تواننرد الممل موي  بازخور دریافت نماینردت مریمان اگر از نتای  كارخود و عكسهای سازافراد و بخش ر:های بازخو. ایجاد سیستم4

كننردت بازخورهرای مويطری رفترار كرارآفرینی عملكرد خود را بهبود دهند. جایی كه عوامل مويطی انتظار رفتار كارآفرینی را القرا مری

 Anthony R.N. et al. 2001) (Fairbanks ,Frank,1996))كنند. سازمانی را ترغيب می

های سازمانی با تركيب مسووليت فردی و گروهیت تلاش فرردی و گروهری را ترغيرب سيستم . ترکیب مسوولیت فردی و گروهی:5

 .(Twomey, D.F. et al,2000),(Choonwoo, Lee et al.2004)كنند. می

هستند و نتای  مثبرت پراداش مثبرت دارنردت رفترار  پاداش براساس نتای   در  ورتی كه كاركنان بدانند كه در نتای  كار خود سهيم -1

 (Dess G.G. et al. 1997),(Twomey, D.F.et al. 2000شود. )كارآفرینانه در آنها ترغيب می

توانند رشد كننرد. در ها میهات  اعضای سازمانی باید مطمئن شوند كه فق  با اتكا به شایستگیاستخدام و انتصاب براساس شایستگی -2

 (Zahra, S.A.et al. 1995) (Dess G.G. et al. 1997)گيرد. های خود را به كار میت است كه تواناییآن  ور

 . (Morris, M.H et al. 2002) پذیرساختار انمطاف -3

 ( Simons, R. 2000فرآیند و سيستم خلاقيت و نوآوری ) -4

  (kraatz, M.S. et al. 2001تأمين امكانات مورد نياز نوآوری ) -5

 ( Wood, V.R. et al. 2002ارتباط اثربخش با مشتریان ) -۶

 ( Fairbanks, Frank 1996),(Simons, R. 2000مدیریت دانش ) -7

 (kraatz, M.S. et al. 2001آموزش فنون و مهارتهای كارآفرینی ) -8

 (Birkinsaw J. 1997) (Dess G.G. et al. 1997های مشاركت فراگير كاركنان )توسمه زمينه -9

رقرابتی پایردار بایرد  هر سازمان برای ایجراد مزیرت  وری اثربخش آنهاریزی برای توسمه و بهرههای اساسی برنامهشناسایی قابليت -10

هرا را های استفاده از فر رتها را مراقبت كند و توسمه دهد. استراتژیكانونهای شایستگی اساسی خود را شناسایی كند. این شایستگی

 (Hansen, G. S. etal 1993) ها است.ها مبتنی كند. منشاب ظهور كارآفرینی سازمانی هم همين شایستگییستگیبر این شا

هرا و اداره امرور داخلری مسرتقل باشرند و در برابرر گيریاستقلال واحدهای سازمانی  در  ورتی كه واحدهای سازمانی در تصميم -11

 (Bichard, Michael. 1998),(Wikland J. 1999)آورند. ینانه روی میعملكرد خود پاسخگو باشندت به رفتار كارآفر

شرود. پرذیرش ها منجر میشدن نوآوریگيری به عقيمكاری در تصميمتهاجمی در سازمان   در سازمانها موافظه انتخاب استراتژی -12

 Uotila, J. et)كنرد. فتار كارآفرینی را ترغيب مریبرد و رمخاطره ممقول در سازمان ترس از شكست و تنبيه به خاطر آن را از بين می

al. 2004) 

باشردت هرا وجرود داشرته بنردی فر رتها  اگر در سازمان فرایندی برای شناسایی و اولویتبندی فر تایجاد فرایند شناسایی و اولویت

 ,Covin) ,(Simons, R. 2000)د. دهركند و رفتار كارآفرینی اعضای سرازمان زودترر نتيجره مریكوششهای نوآوری را هم جهت می

J.G,1999) 

حمایت مدیران عالی از رفتار كارآفرینی  اگر مدیران عالی سازمان طوری رفتار كنند كه مشوق رفتار كارآفرینی باشد و این مدیران  -13

 (Twomey, D.F. et al. 2000)یابرد. علاوه بر حمایتت خود الگوی رفتار كارآفرینی باشندت رفتار كرارآفرینی در سرازمان ترروی  مری

(Lumpkin G.T. et al. 1996) 

ایجاد موي  كاری جذاب و  ميمانه  اگر فضای كار و همكاران برای اعضای سازمان جذاب باشندت انگيزش نوآوری در آنها افزایش  -14

 یابد. می

(Uotila, J. et al. 2004), (Zahra, S.A. et al. 1995) 

 ,Fairbanksرود. باشند. احتمال نوآوری در آنهرا برالا مری ها آزادی عمل داشتهكنان در نووه انجام فماليتآزادی در كار  اگر كار -15

Frank 1996) (Twomey, D.F. et al. 2000 
شود كه كوششهای اعضای سازمان به سمت هدفهای سازمانی جهرت داده تربيت رهبران سازمانی  وجود رهبران سازمانی باعث می -1۶

 ((Lumpkin, G.T. et al. 1996رای تروی  رفتار كارآفرینی. وجود رهبران كارآفرین در سازمان ضروری است. شود. ب



 1۶ 

سازی مدیریت بر مبنای طرح كسب و كار  طرح كسب و كار بيانگر كوشش جممی منسجم در جهت دستيابی به هدفها است. . نهادینه۶

 (Bartik, Timothy J.1995)ت رفتار كارآفرینی را در سازمانها ترغيب می كند. استفاده از طرح كسب و كار به عنوان ابزار مدیریت
 

 یسازمان ینیکارآفر ندیفرآ -18
 ییهرا تيبسته بره فمال نیگذارند و كارآفر یم ريبر آن تاث یادیاست كه عوامل ز یندیفرآ ی جهينت دیجد یشركت ها سيو تاس جادیا

 یتيشخصر یهرا یژگریو دگاه،یرد نیردر ا«  ریر یكولر م» . رديگ یمرورد مطالمه قرار مدهد،  یشركت انجرام م سيكه در جهت تراس

چهرار مرحلره  نردیفرآ نیرا د؟یرآ یشركت به وجود م کیباشد كه چگونه  یسوال م نیدنبال پاسب به ا هتابع رفتار اوست و ب نیكارآفر

 (47، 1388 ا،يك یديدارد  )سم

 فر ت یابیو ارز ییشناسا -ال 

 یرح تجارط نیتدو -ب

 ازيمنابع مورد ن نيتام -ن

 شده سياداره بنگاه تاس -د

تروان فرمرول ثابرت و  یتفاوت دارد و نمر گرید دهیتا ا یا دهیو از ا گریبه سازمان د یاز سازمان یسازمان ینیمراحل كارآفر گرید یسو از

شرده اسرت از  دهید نانیكارآفر یو رفتارها یسازمان ینیكارآفر ندیدر فرآ ینمود، اما مراحل و ا ول مشترك ميآن ترس یبرا یاستاندارد

 (52-54، 138۶و  فرزاده،  یكه كانتر ارائه داده است. )فرهنگ لیگانه ذ هارجمله مراحل چ

 ایرموضوع، مسئله  نييو تم صيتشخ ،یدرون سازمان ینیمرحله كارآفر نياول: دیجد دهیا یریکردن مسئله و شكل گ نیمع -18-1

 یسرازمان نرانیسال ها وقرت لازم باشرد. كارآفر یحت ایاطلاعات آن ممكن است ماه ها و  یآشكار شدن و جمع آور یكه برا ستیا دهیا

مرثلا از  رنرديبگ ادیر یزهايچ زيكنند و از آنها ن تمشور زين گرانیدرون خود گوش دهند بلكه با د یمرحله نه فق  به  دا نیدر ا دیبا

  .رهيو رقبا و غ انیمشتر

شروند. در  یمر گررانیوارد ائتلاف برا د یسازمان نانیكارآفر ،یساز دهیا ایكردن موضوع  نياز مم بمد: ائتلاف و اتحاد لیتشك -18-2

 قیركننرد از طر یسم دیدارند و با رانیمد یو قانون یمال یها تیبه حما انيكار احت یادامه و اجرا یبرا نانیبزرگ، كارآفر یسازمان ها

اشران را بره سرازمان  دهیركننرد و در واقرع ا هيرسرازمان توج یكار خود را برا سکیر اد،سوابق خود با افرها و  گران،مهارتیارتباط با د

 به ا طلاح بفروشند. ایبقبولانند و 

مرحلره،  نیرشرود. در ا یم دایمرحله، فمال و هو نیبمد از قبول شدن در ا پروژه: جهت اجرا دهیا لیامكانات و تكم لیتكم -18-3

 یدر سازمان ها زيمرحله ن نیكنند. ا یم تيداده و فمال ليتشك یكار ميت ده،یا یبه منظور اجرا دهیا ليو تكم زيجهجهت ت نانیكارآفر

و  ح،يفقردان اطرلاع  رو اد،یركاركنان، تضراد و دخالرت ز بودننامناسب، توانمند ن یفرهنگ و ساختار سازمان لياز قب یبا موانم یسنت

را برا  یمرحله اگر پروژه مراحرل قبلر نیا در: ینیبرداشت و جانش -4-18 ركنان روبه روست.در كا یو تمهد قو جانينبودن شور و ه

اسرت ترا  ازيرپرس ن نیرو از ا دیدرآ یميو طب یدر سازمان به  ورت عاد دیجد ندیفرآ ایموصول  دیپشت سر گذاشته باشد، با تيموفق

و ادامره كرار را بره  دارندن تيوضم نیبه ماندن در ا یعلاقه ا نانیرآفرداد. مممولا كا شیافزا یتیریمد یو ثبات را با مهارت ها یبهره ور

را داشرته باشرد و بتوانرد  ییپروژه ها نياداره چن ییكه توانا ینيكردن جانش دايپ یسنت یكنند. عموما در سازمان ها یواگذار م یگرید

 سررعتاگر پروژه شكست خورده باشد، به  ن،یكارآفر یمشكل است؛ اما در سازمان ها اريدرآورد، بس یوضع عاد کیآن ها را به  ورت 

 ریرد یلريخ ایكنند و  یم یزود پروژه را شكست خورده تلق یليخ ای یسنت یكه سازمان ها یكنند در حال یآن را متوق  م تيو قاطم

 (8۶ص ،1371، ثیمرد) كنند. یشكست خورده را متوق  م یپروژه ها
 

 فرهن  کارآفرینی سازمانی -19

ینی، مفهومی است كه همراه با خلقت بشر وجود داشته است. به تمبيری دیگر، كارآفرینی، كرانون و مركرز ثقرل كرار و ترلاش و كارآفر 

وكار، برمبنای یک فكرر همان فرایند تاسيس و یا توسمه كسب” كارآفرینی“شود. به زبان ساده، پيشرفت بشر در عصر مدرنيته، تلقی می

به منظور رشد و نمو در جوامع، نيازمند وجود فرهنگ خا ی است. با توجه به اهميت كليدی كرارآفرینی در و ایده نو است. كارآفرینی، 
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های مفصلی را برای بس  چنين فرهنگی در جاممه خود كشورهای مختل ، برنامهاقتصادهای نوین )ایجاد شركتهای كوچک و متوس (،

شان را ادامه دهند. بنابراین، شناسایی عوامرل مروثر برر ایجراد و توسرمه فرهنرگ ییاند تا بتوانند همچنان مسير رشد و پویاتدارك دیده

كارآفرینی در جاممه و نيز ویژگيهای منوصر به فرد كارآفرینان در سازمان شغلی یک فرد در دنيای امرروزین بره عنروان عنصرر رشرد و 

ای كه عنصر كارآفرینی به عنوان موتور حركتی د؛ به گونهشوتوسمه از ابماد مختل  اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی و سياسی موسوب می

شرود. از وری در نيروی انسرانی تلقری میگذاری و بهرهدهنده و تقویت كننده روحيه سرمایهتوليد و توسمه اقتصادی و از سویی پرورش

د و توسرمه فرهنرگ كرارآفرینی در سرازمانها را ها و عوامل تأثيرگذار بر ایجاتوليلی، مؤلفه -همين رو مقاله حاضر نيز با دیدگاه تو يفی

 پردازد.برشمرده و به تشریح هر یک از آنها می

ها، آداب و رسوم، و ارزشهای حاكم بر یک جاممه دانست. به دیگر سخن، فرهنگ ای از باورها، آیينها، اندیشهتوان مجموعهفرهنگ را می

یابد و شيوه برقراری ارتباط و تمامل ميان افراد آن جاممه را بيران ان آنها ممنا میای است كه در سطح جاممه، گروه و در تمامل ميمقوله

 (Joseph & Igor ،1999كند. )می

توانيم آن را از مقوله كار و نووه كسب درآمد نيز جدا بردانيم. كرار و به فرهنگ بنگریم، نمی” شيوه زندگی“از سوی دیگر اگر از دیدگاه 

اند. روشهای رای  كسب درآمد تا حد زیادی بر نووه رفتار افراد و تمامرل جوامع بر یكدیگر تاثير متقابل داشته فرهنگ همواره و در تمام

ای را در پری آنها با یكدیگر موثر است. گسترش كارآفرینی نيز به عنوان عامل ایجاد اشتغال و توليد ثروت در جاممه، نتای  فرهنگی ویژه

های توانيم بره شرراخصنمی” توسمه فرهنگ كارآفرینی“رسی است. در واقع بدون توجه كافی به مقوله خواهد داشت كه قابل تامل و بر

شرود، دسرت یرابيم. افزایی فنی و  نمتی در عر ه اقتصاد حا رل میوری و توانبهرهرشد و توسمه كه از طریق تغيير در رونررد توليد،

(Joseph,1999 & Igor) 
 

 یسازمان ینیو کارآفر یفرد ینیکارآفر تفاوت -20
در  دیرجد یهرا دهیو ا ندهایموصولات، فرآ قیاست كه از طر یندیفرآ یسارمان ینیاز  احب نظران ممتقدند ممتقدند كه كارآفر یبرخ

دارد مستقل تفراوت  ینیكارآفر ندیبا فرآ یبه كل یسازمان ینیكارآفر ندیرو فرآ نی. از اابدی یشود و توسمه م یسازمان به اجرا گذاشته م

 آورد.  یرا بوجود م یبیها و مما تیمز کیهر  یآن ها برا یطيت مويو تفاوت در وضم

 یابیراغلرب متوجره باز یسازمان ینیكه كارآفر یاست، در حال یجادیا یفرد ینیاست كه اقدامات كارآفر نیمهم در ا یاز تفاوت ها یكی

 یباشد. كرار یبازار م ب،يرق ،یفرد ینیشركت است. در كارآفر بانيقدر ر یو سازمان یفرد ینیكارآفر انيم گریتفاوت د نياست. همچن

فرهنگ  ،یسازمان ینیبقا و رقابت است. اما در مورد كارآفر یدهد، برطرف كردن موانع موجود در بازار برا یم جاممستقل ان نیكه كارآفر

مرادر  یشرركت هرا یاز منرابع مرال یان بورران مرالتواند در زم یاست كه سازمان م نیدر ا گریباشد. تفاوت د یم هياول بيشركت، رق

امرر خرود برا  نیكه ا دیاستفاده نما یمنابع خارج ریاز سا ای دیخود استفاده نما یثروت شخص از دیبا ای نیفرد كارآفر یول دیاستفاده نما

فرهنرگ  جرادیا قیراز طر ندهایو فرآ داتيداند كه در آن تول یم یندیرا فرآ یسازمان ینیكارآفر زين یهمراه است. فرا یمشكلات فراوان

 سرهیدر مقا یسازمان ینیكارآفر ندیممتقد است فرآ یو نيشوند. همچن یم دهتوسمه دا تيسازمان در حال فمال کیدر درون  ینیكارآفر

 جرادیا كننرد؛ هردف هرر دو یمر ديرتاك یاست. مرثلا هرر دو برر نروآور یادینقاط اشتراك و افتراق ز یدارا یفرد ینیكارآفر ندیبا فرآ

 نیو وقرت كرارآفر هیسررما یبرر رو یفرد ینیآفردر كار یاست. ول ادیهر دو ز یریخدمات با ارزش افزوده است و خطر پذ ایموصولات 

شرود.  یمر سرکیشرركت ر هیسررما یبرر رو د،یرموصرولات جد ديربا اقدام به تول یسازمان ینیكه در كارآفر یشود در حال یم سکیر

 (4۶، 138۶ ،یز فراو  فرزاده به نقل ا ی)فرهنگ
 

 

 

 یسازمان ینیکارآفر یتعامل مدل -21
 یتفكر در سرازمان هرا مروثر مر کی یهشت دسته از عوامل را در اجرا شانیاز همكارانش ارائه شد. ا یمدل توس  كوراتكو و عده ا نیا

در سرازمان برر اسراس سره  ینیآفرگردد. آن ها ممتقدند كه كرار یشركت م ینیكارآفر ندیفرآ یريدانند كه تمامل آن ها سبب شكل گ

  رديگ یشكل م لیذ یعامل ا ل
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 .یسازمان یدادن فر ت، مودوده ها ت،یدر كار، پاداش/ تقو یاستقلال/ آزاد ت،یریمد تیحما :یمشخصات سازمان -21-1

 (۶4، ص1383، كوراتكر) و مركز كنترل. ییهدف گرا ق،يبه توف ازيبه استقلال، ن ازين ،یریخطر پذ :یمشخصات فرد -21-2

و  یاقتصراد راتييربرازار، تغ ددریرجد یتقاضراها د،یرجد یهرا تيرمالك ایادغام ها  د،یجد یتوسمه روش ها :یحادثه ناگهان -21-3

 رقبا. داتیتهد

همره  انيرعوامل سه گانه فوق ممكن است حا ل شود اما كوراكتكو و همكارانش از م بياز ترك یمختلف یمدل، شكل ها نیاساس ا بر

 دهند  یم شنهاديرا پ تي، سه وضمانواع آن

كره خطرر  یكند، افرراد تیحما یارشد سازمان از نوآور تیریداشته باشد و مد یبه توسمه تكنولوژ انيكه سازمان احت یتيدر وضم -1

 از خود نشان خواهند داد. نانهیكارآفر یها تيبه فمال یشتريداشته باشند، علاقه ب ییبالا یریپذ

 ینوآورانه گرردد، افرراد یرفتارها قیساختار( به وجود آمده باشد كه باعث تشو ای وهي)ش تیریدر مد یاساس یرييكه تغ یتيدر وضم -2

 از خود نشان خواهند داد. نانهیكارآفر یها تيبه فمال یشتريداشته، علاقه ب یادیز قيبه توف ازيكه ن

 جرادیو آزاد ا رانهيكاربصر یبرا یطيها شده و سازمان، مو نهیمجبور به كاهش هز ،یطيمو راتييكه سازمان به علت تغ یتيدر وضم -3

از خرود نشران خواهنرد  نانهیكارآفر یها تيبه فمال یشتريبه استقلال داشته باشند علاقه ب لیكه تما یكاركنان نصورتیكرده باشد، در ا

 داد.

 یسرازمان ینیكرارآفر یكیدل اسرتراتژاز آن هرا مر یكریمطرح شده است كره  یسازمان ینیكارآفر نهيدر زم یگرید یمدل ها نيهمچن

جرذاب  یفر ت هرا یابیو ارز صيسازمان به تشخ یو خارج یداخل  ياز مو یباشد كه در آن ابتدا اطلاعات ورود یكرنوال و پرلمن م

فشرار  یوهارين گریشوند. از طرف د یو سپس اجرا م نييها، تم یهدف ها و استراتژ ت،یمامور رنما،كنند و بدنبال آن دو یبازار كمک م

كرنن.  یآن هرا فرراهم مر یها و اجررا یشقوق مختل  استراتژ یابیارز یرا برا نهیزو ،ینیكارآفر یسازمان، گروه ها و افراد برا یاز سو

از مراحرل  کیرلازم جهت ا لاح انخرافات در هر  راتييشود و تغ یم سهیمقا هياول تیحا ل از عملكرد، با هدف ها و مامور  ینتا تاینها

 (54 -۶0، 138۶و  فرزاده،  یخواهد گرفت. )فرهنگ ورت 
 

 یامروز یتحول سازمان ها یبرا ینیکارآفر ضرورت -22
 یازيردر پاسب به سه ن ،یدر استراتژ شیگرا رييگونه تغ نیبرده اند. در واقع ا یپ یشركت ینیاز شركت ها به لزوم كارآفر یاريبس امروزه

 شده است  لياست كه بر شركت ها توم

 د؛یجد یرقبا عیسر شیافزا -22-1

 در شركت ها؛ یسنت یها وهينسبت به ش یاعتماد یحس ب جادیا -22-2

 مستقل. ینیكار از شركت ها و اقدام آنها به كارآفر یروهاين نیخرون بهتر -22-3

 یسرو گرریاز د(. 134، 1379شركت ها بوده است )احمدپور، یاستراتژ شیگرا رييدر تغ یمتوول امروز عامل ا ل یايعوامل در دن نیا

 هیسررما ،ینریارزش آفر یهرا یژگریبره علرت و ،یخدمات ینیفناورانه و كارآفر ینیكارآفر ،یعلم ینیمانند كارآفر ینیكارآفر یندهایفرآ

 یرا مر ینیكرارآفر نيهمچنر نرد،ینما یم فایا یرشد و توسمه اقتصاد ندیدرفرآ یادينقش مهم و بن یو سودآور ینیاشتغال آفر ،ینیآفر

 یشغل یخلق فر ت ها یبرا ندیفرآ یاشتغالزا نوع ینیدانست، چون كارآفر یكاريمواجهه با ممضل ب یراه كارها نیاز موثرتر یكین توا

. دیرنما یمر فرایا یرشرد و توسرمه اقتصراد نردیبرر فرآ یرگرذاريتاث اريق نقش مهم و بسیطر نیاز ا ینیكارآفر نیباشد. بنابرا یم دیجد

 (.39-41، 1382 ،ی)گلستان هاشم
 

 موانع کارآفرینی سازمانی -23
موانع و مودودیتهای متمددی برای حركت بسوی كارآفرینی در سازمانها وجود دارد. البته بسياری از این موانع ناخواسرته مری باشرد و 

ی مخرب می باشرد كره آنها پيامد و بازخورد حا ل از بكارگيری فنون مدیریت سنتی می دانند. در برخی از موارد اینگونه موانع به قدر

افراد ترجيح می دهند، از رفتار كارآفرینانه در شركت اجتناب نمایند. در اینجا چهار مانع ا لی و مهم كه از مهمترین موانع دست یرابی 

 سازمانها به ایجاد فضای كارآفرینانه در خود می شود را مورد بررسی قرار می گيرد ، این چهار مانع عبارتند از 
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شود، در نتيجه مدیریت شركت مجبور است ترا شود نياز به كنترل در آن بيشتر میزمانی كه شركت بزرگ می: ل شدیدکنتر -23-1

و استانداردهای اجرایی ثابت و كميت پذیری را ایجاد نماید. از این رو، دیوان سالاری و گزارش ها، نسبت به برنامه ریزی ها برتری یافته 

امرا  شرود.نماید و قوانين و استانداردها نسبت به رفتار كارآفرینانره مهرم ترر میی  آن، نظرات را جلب میهای كاری بيشتر از نتاگزارش

های كارآفرین سلسله مراتب اختيارات به این ممنا كه افراد باید گزارش كار خود را فق  به افراد مشخصری بدهنرد و برعكس در سازمان

تر اسرت و خيلری كه طبيمتاً سطوح سازمانی زیادی به همراه خواهرد داشرت، كمرنرگمدیران حيطه ی كنترل مودودی داشته باشند 

های كارآفرین ممتقدند برا كنتررل سلسرله مراتبری یرا كنتررل شود. امروزه سازماناوقات سلسله مراتب فدای سرعت عمل و نوآوری می

ان باید از آزادی عمل و اختيار تشخيص به رای، بدون تایيد توان بر موي  رقابتی، پيچيده، پویا و نامطمئن فائق آمد و مدیرمركزی نمی

سيستم تشویق و پاداش مناسب از مهمترین عوامرل : سیستم تشویق و پاداش نامناسب -2-23 مقام بالاتر، بيشتر بهره مند باشند.

نی سازمانی  ورت گرفته اسرت برر هایی كه در زمينه كارآفریشود و تمام مطالمات و پژوهشمؤثر در كارآفرینی سازمان ها موسوب می

های گوناگونی را برای پاداش به كاركنان خلاق دارند. شركت هرا از اهميت و اثربخشی این سيستم تاكيد داشته اند. اكثر سازمانها روش

وری شران و هرهكنند. كارگران غيرمدیریتی بدون توجه به بهای مختل  پرداخت پاداش برای سطوح متفاوت كاركنان استفاده میبرنامه

كنند. مدیران و كاركنان متخصص حقوق بگير هستند. ارتقای این گونه افراد تا حدی به بهرره برپایه ساعات كاری خود، مزد دریافت می

بوجرود هر نوع برنامه حقوق و دستمزد كه برپایه ساعت كار و یا حقوق ماهانه باشد، انگيزه ایی را برای كارآفرینان  وری آنها ارتباط دارد.

آورد، گرچه پاداشهای مالی برای كارآفرینان اهميت خا ی ندارند، اما برای تداوم نوآوری، برخی از سراز و كارهرای پراداش بایسرتی نمی

در سازمانهای كارآفرین پاداش باید براسراس  تواند مشوق نوآوری در شركت باشد.های غيرمالی برای نوآوری نيز نمیایجاد گردد. پاداش

بازخورد و با تاكيد بر مسئوليت فردی و نتای  عملكرد در نظر گرفته شود، نوع پاداش به خصو يات كارمنرد، سرازمان و موري  اهداف، 

فرهن   -3-23 های مورد علاقه شان است.بستگی دارد، مهمترین پاداش، دادن آزادی به كاركنان برای حل مشكلات یا تمقيب طرح

های تفكر و اندیشيدن اسرت مانی به ممنی مجموعه ای از ارزشها، باورها، درك، استنباط، و شيوهفرهنگ ساز: سازمانی محافظه کارانه

ی كه اعضای سازمان در آنها وجوه مشترك دارند و نمایانگر آن بخش نانوشته اما موسروس سرازمان اسرت. فرهنرگ سرازمانی برا همره

های كارآفرینانه سازمان اسرت. وذ دارد و اولين مرحله ی پيشبرد فماليتشود در تماس است، در آنها نفكارهایی كه در سازمان انجام می

های سرازمان باشرد كره در فرهنگ سازمانی مناسب )مثبت( فرهنگی است كه در راستای مأموریت، آرمان مشترك و هدفها و استراتژی

توقع : توجه به سودهای کوتاه مدت -4-23 های كارآفرین باید بالطبع از كارآفرینی و تمام مشخصات وجوه آن حمایت كند.سازمان

این است كه كارآفرینی سازمانی، سودهای كوتاه مدتی را ایجاد كند. شركتها دستيابی به سودهای كوتاه مدت را مميار موفقيرت عمومی 

هایی كره اقردامات كوتراه از سوی مدیریت عالی برای تنظيم اسرتراتژیدهند. لذا همواره فشار مداومی در سازمانهاست را هدف قرار می

های بلند مردت قربرانی كننرد، ایرن امرر سازمانها نياز دارند تا سودهای كوتاه مدت را برای نوآوری مدتی را در پيش بگيرند وجود دارد.

، پراپزن) كند، مخصو اً در كوتاه مردت.تواند در سرمایه گذاریهای مجدد در تكنولوژی باشد كه هيچ نتيجه قابل لمسی را ایجاد نمیمی

 (30، ص1380
 

 چشم انداز بیست ساله و سیاستهای مرتبط با کارآفرینی -24
باشد كه طی دهه های اخير نه تنها متفكرین علروم مختلر  را بره خرود كارآفرینی و كارآفرینی سازمانی از جمله مهمترین مباحثی می

سياسرتهای كلری  1382ب خود كرده است، در آذر ماه سال جذب نموده است، بلكه خبرگان جاممه و سياستمداران دلسوز را نيز مجذو

از سوی مقام رهبری به  "هجری شمسی 1404چشم انداز جمهوری اسلامی ایران در افق "برنامه بيست ساله آینده كشور توت عنوان 

علمر  و فنراورى در سرطح  ساله ایران كشورى است توسمه یافته با جایگاه اول اقتصرادى،20رئيس جمهور ابلاغ گردید. در چشم انداز 

 الملل.بخش در جهان اسلام و با تمامل سازنده و مؤثر در رواب  بينمنطقه، با هویت اسلام  و انقلاب ، الهام

هجری شمسری   1404برای رسيدن به این چشم انداز سياستهایی زیر كه از مهمترین این سياستهای در دستيابی به چشم انداز  ایران 

 اند دهاست ، ترسيم گردی

تقویت وجدان كارى و انضباط اجتماع  و روحيه كار و ابتكار، كارآفرین ، درستكارى و قناعت و اهتمام به ارتقاى كيفيت توليرد  -24-1

 سازى براى استفاده از توليدات داخل ، افزایش توليد و  ادرات كالا و خدمات.فرهنگ -
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رسان  به مردم، تأمين كرامت و مميشت كاركنران، ورك و كارآی ، بهبود خدمتا لاح نظام ادارى و قضای  در جهت  افزایش ت -24-2

هراى به كارگيرى مدیران و قضات لایق و امين و تأمين شغل  آنان، حذف یا ادغام مدیریتهاى موازى، تأكيرد برر تمركززدایر  در حروزه

 ورد نياز.ادارى و اجرای ، پيشگيرى از فساد ادارى و مبارزه با آن و تنظيم قوانين م

 انداز )ایجاد اشتغال مولد و كاهش نرخ بيكارى(توقق رشد اقتصادى پيوسته، با ثبات و پرشتاب متناسب با اهداف چشم -24-3

پذیرى كالاها و خدمات كشور در سطح بازارهاى داخل  و خارج  و ایجاد ساز و هاى لازم براى توقق رقابتفراهم نمودن زمينه -24-4

 اى رفع موانع توسمه  ادرات غيرنفت .كارهاى مناسب بر

ورى عوامل توليد )انرژى، سرمایه، نيروى كار، آب و خاك و....( پشرتيبان  از كرارآفرین ، ایجاد ساز و كار مناسب براى رشد بهره -24-5

 (70، ص1383، آركوك) نوآورى و استمدادهاى فن  و پژوهش .
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 گیرینتیجه -25
هرا های كرارآفرین موجرب ایجراد بسرتر موفقيتكنند. چراكه وجود انسانیكی از ابزارهای توسمه موسوب می كارآفرینی را به عنوان امروزه

ها، های مردیریت سرنتی در شرركتاعتمرادی نسربت بره شريوهشود. همچنين با توجه به افزایش سریع رقبای جدید و ایجاد حرس بیمی

های پویا كش  و پرورش افراد خلاق و كارآفرین است. یرک رتباط وظيفه سازماناحساس می شود در این ا هامانضرورت كارآفرینی در ساز

كه استمدادهای نهفتره در خرود  سازمانیسازمان در راستای توقق افراد خودجوش و نوآور نياز به ساختار مناسب و مدیران كارآفرین دارد. 

گری خواهد شد كه در به كارگيری استمدادها و ارائه موصرول جدیرد های دیرا نتواند به عر ه ظهور برساند در اندك زمانی مغلوب سازمان

دستيابی به كرارآفرینی نيراز بره ابرزار اسرت. یكری از  برایدید وسيع برخوردار است.  با هزینه اندك قدرت داشته و از مدیریتی لایق با افق

ارآفرینی است و باتوجه به اهميرت كرارآفرینی و نقرش آن ابزارهای مناسب برای رشد كارآفرینی وجود ساختار سازمانی منطبق بر مفاهيم ك

دهرد كره بره رغرم برنامه راهبردی توول نظام اداری نشان می بررسیدر توسمه متأسفانه این امر در كشور ما كمتر مورد توجه قرار گرفته. 

افزارهای عمرومی در نظرام اداری سانی و نيز سختالمللی و امكانات بالقوه اندارابودن منابع سرشار مادی و ممنوی ملی و موقميت ممتاز بين

آوری بررای توسرمه و ایم در علوم و فنو مدیریتی نتوانسته یهای توسمه منابع انسانی كهنگی ساختار سازمانكشور به دليل ناكارآمدی نظام

كارآفرینی با ایجراد فر رتهای نيستند.  های سازمانی ما غيرعلمی و به شدت متمركزند و مدیران مجهز به علون و فنون روزتوول در عر ه

شدن نيازهرای اوليره ای اساسی برای ارتقای سطح فرهنگی جاممه است. با برآوردهزمينهشغلی و توليد ثروت و بهبود شرای  اقتصادی، پيش

وفایی و تمرالی انسرانها و شود كه اگر در مسيری درست هردایت شرود، بره شركتر انسانی فراهم میمميشتی، زمينه برای بروز نيازهای عالی

طلبرد كره برر پایره باورهرا و های خا ری را میگيری و ثمربخشی كرارآفرینی، روشرها و شريوهانجامد. از سوی دیگر، نووه شكلجاممه می

ر بطرن خرود توان یک فرهنگ تلقی كرد. در واقع فرایند كرارآفرینی دای استوار شده است. مجموعه این روشها و باورها را میارزشهای ویژه

توان همان فرهنگ حاكم بر شركتهای كارآفرینی كوچک دانست  مفهوم مشتركی است كره فرهنگ خا ی را نهفته دارد. این فرهنگ را می

اند و ارزشها، باورها و روشهای مشتركی است كه بر فماليت شرركت حراكم اسرت. عرلاوه برراین ویژگيهرا، تمميرق و اعضای شركت پذیرفته

ها فر رتهای یكسرانی ارآفرینی، بستری مناسب برای بس  عدالت در جاممه است. در یک جاممه كارآفرین، همره انسرانگسترش فرهنگ ك

اندیشره ای افراد هوشمند، خرلاق و  احبپيش روی خود دارند. در این جاممه، سرمایه یا زمين منشأ توليد ثروت نيست و در چنين جاممه

دارنرد. تمرام توانند ثروت را در انوصار خود نگههای كلان نمیرای موفقيت دارند و  احبان سرمایهو نيز پرتلاش و مصمم، شانس بيشتری ب

نيروی انسانی جوان و جویای كاردر كشور می تواند به عنروان  اینها در كنار هم یک زمينه مناسب برای بس  عدالت در سطح اجتماع است.

بنابراین با توجه بره نقرش كرارآفرینی  آن توسمه اقتصادی و فرهنگی جاممه موسوب شود.پتانسيلی عظيم برای توسمه كارآفرینی و به تبع 

در توسمه همه جانبه در كشورهای  نمتی و پيشرفته، كشورهای در حال توسمه نيز در پی ایجاد مرون گسرترده و جدیردی از سرازمانهای 

رهنگ كارآفرینی و عوامل رشد و توسمه دهنده و یا موانرع آن در كارآفرین هستند كه برای رسيدن به این مهم می بایستی نقش و اهميت ف

 سازمانها مشخص و ممرفی شوند. به عبارتی دیگر كارآفرینی به عنوان یک الزام و رویكرد نوین و تدبير جدید اقتصادی در پاسب بره واقميتهرا

رآمدی اقتصادی و جلوگيری از پدیدههای منفری اقتصرادی و شرای  جدید مويطی، یكی از راهكارهای ارزشمند در رویارویی و تقابل با ناكا

مانند بيكاری، موسوب ميشود. امروزه با به بنبست رسيدن بسياری از روشهای سنتی و پاسرخگو نبرودن آنهرا در رویرارویی برا مشركلات و 

ی هسرتيم كره در دنيرای رقرابتی و ممضلات علت و مملولی در اقتصاد ملی و اقتصاد جهانی، ناگزیر به تمری  مفاهيم و چارچوبهرای جدیرد

اقتصاد بدون مرز و آزاد بتواند جایگاه قابل قبول و رتبه مناسبی در برين اقتصرادهای جهران بررای كشرور بره ارمغران آورد و از بسرياری از 

اجررای روشرهای كارگيری تمام ظرفيتهرا و قابليتهرای موجرود و طررح و هزینههای گزاف بكاهد. این راهول و راهكار چيزی نيست مگر به

نوآورانه و خلاق مبتنی بر دانش و متكی بر امكانات ناشری از فنراوری نروین كره آن عنصرر مترقری، فرهنرگ كرارآفرینی اسرت كره در آن 

كارآفرینان از هر قشر و رده و هر گروهی با تمام وجود و با برخورداری از كمترین امكانات و توقمات در بسرتر سرازمانهای كوچرک و برزرگ، 

توانند با تمداد اندكی افراد خلاق و كارآفرین و یا اجرای چند طرح كارآفرینانه بر رقبای كوچرک، امروزه سازمانها نمی و بروز می یابند. ظهور

چابک، منمط ، نوآور، فر ت گرا، و كم هزینه فایق آیند، آنها باید شرایطی را فراهم كنند تا همه كاركنران روحيره كرارآفرینی پيردا كررده 

ری نند به راحتی، مستمر و بطور فردی یا گروهی فماليتهای كارآفرینانه خود را به اجرا درآورند. سازمانها برای به اجرا درآوردن و بكرارگيبتوا

 كارآفرینی در سازمانهای خود ابتدا باید فرهنگ سازمانی خود را با فرهنگ كارآفرینانه منطبق كنند، بدین ممنی كه سازمانها بایرد فرهنگری

در این فرهنگ بایرد  در ميان كاركنان خود روان دهند كه به خلاقيت و نوآوری ، درستی ،  داقت، احترام گذاشته و آنها را تقویت كنند. را
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به كاركنان فر ت داد تا طرحهای ابتكاری خود را به اجرا درآورنرد و در  رورت شكسرت نيرز از حمایرت مردیران خرود برخروردار شروند، 

ن برای افزایش نوآوری سمی می كنند كه در تصميمات خلاقانه، سيستم عدم تمركز اعمال گرردد، همچنرين از سيسرتم سازمانهای كارآفری

ارتباطات باز افقی و عمودی استفاده می شود تا به یک ایده جدید اجازه دهند به سرعت در سازمان منتشرر شرود، در سرازمان كارآفرینانره، 

ایش اثربخشی آن مميارهای تشویق و پاداش در سازمان به طرور روشرن و واضرح بره اطرلاع همره بدليل نقش مووری سيستم پاداش و افز

كاركنان می رسد، و اساساً مخاطره پذیری، نوآوری ، كارگروهی و رفتارهرای خلاقانره در ایرن سيسرتم مرورد تشرویق قررار مری گيررد، در 

ن به چشم اندازهای آتی موفقيت های كوچک امرروز را ماننرد پلره هرای سازمانهای كارآفرین به كاركنان چنين القا می شود كه برای رسيد

ترقی رسيدن به چشم اندازهای روشن آتی سازمان در نظر بگيرند، به همين دليل است كه در این سرازمانها بره توقيرق و توسرمه اهميرت 

 خاص داده می شود.

 منابع و مآخذ -26
  تهران.انتشارات سازمان مدیریت  نمتی، ،95شماره  ،تدبيرماهنامه  ،کارآفرینی ضرورت توسعه (1378) احمدپور، مومود -1

 چاپ سوم. ش،یانتشارات فرا اند ،ینیکارآفر یمبان (1385) مومد ديس ،یميمومود و مق ،یانیاحمدپور دار -2

 .تهران، 57سیناشر شركت پرد ،و الگوها اتینظر ف،یتعار ،ینیکارآفر( 1380مومود. ) ،یانیاحمدپور دار -3

 تير، رسراله دكتررا دانشرگاه تربصرنعت نیکرارآفر رانیپرورش مد یالگو نییو تب یطراح (1377) مومود ،یانیور داراحمدپ -4

 .مدرس

 .سی، انتشارات پردالگوها ات،ینظر ف،یتعار ؛ینیکارآفر (1380) مومود ،یانیاحمدپور دار -5

  1379، آبان ماه 77ماره وری، تدبير شاحمدپور،مومود، كارآفرینی استراتژی مناسب برای افزایش بهره- -۶

 ،ترجمه ميترا تيموری،نشر آموزهپیش به سوی کارآفرینی(1383آركوك،جيمز) -7

شرماره  ک،یاسرتراتژ قاتيتهران، پژوهشكده توق ن،یكارآفر یو سازمان ها یسازمان ینیكارآفر ،یا غر یفرزانه، عل ز،يكامب كارجو،يپ -8

20  ،1387٫ 

 .توسمه شیمجموعه مقالات هما ؛ینیمغزافزار کارآفر ایار، پول و امكانات و توسعه سخت افز( 1380) ديپاپزن، عبدالوم -9

 انتشارات ترمه، تهران. ان،يپارسائ یعل ،نیکارآفر یهاسازمان (1383) راجزكارت ت،یرا -10

 . 20ضميمه توليلی ماهانه شماره ،روزنامه دنيای اقتصاد ،آشنایی با کارآفرینی (1387) ربيمی، ميلاد -11

، در کشور نیکارآفر یبه سازمانها یابیجهت دست دار تیاولو یعوامل و شاخصها ییشناسا (1381) دموم ،ینيدحسيس -12

 .رانیدانشگاه علم و  نمت ا ارشد یكارشناس نامه انیپا

 .تهران، چاپ پانزدهم ا،يانتشارات ك ،ینیکارآفر یاصول و مبان (1388ی )مهد ا،يك یديسم -13

 .22. عصر ارتباط تيرماه بزاری برای کاهش شكاف دیجیتالیتجارت الكترونیكی ا (1387) مهدی شهيدی، -14

 تهران. انتشارات مدیریت  نمتی،، 128تدبيرماهنامه ، کارآفرینی اجتماعی (1381) طالبيان ، احمدرضا -15

ن  مقاله فرهی، سازمان ینیکارآفر میو مفاه یبا مبان ییآشنا (1388) حسين، نازكتبار؛ رضا، ویسی؛ اكبر سيدعلی ،غلاميان -1۶

 تهران.،انتشارات سامزان مدیریت  نمتی،188ماهنامه تدبير، شماره ، کارآفرینی سازمانی

 1383٫انتشارات ترمه چاپ اول، تهران   ن،یكارآفر یسازمان ها ان،يپارسائ یراجر، ترجمه  دكتر عل ت،یكارت را -17

 یری،موسرن تبرا یبا همكار ،یموراب ميابراه ترجمه ،ینینگرش معاصر بر کارآفر (1383) چاردامیكوراتكر، دانلداف، هاجتس، ر -18

 مشهد.  یدانشگاه فردوس

 1382٫. یا فهان، جهاد دانشگاه ،ینیعلم كارآفر یمبان ،یمهد ديس ،یگلستان هاشم -19

 تهران. انتشارات مدیریت  نمتی، ،102شماره ،تدبيرماهنامه ، تحول فرهنگی گامی به سوی کارآفرینی (1379) فتوی، سميد -20

تهرران   ،یاجتمراع نينظرها، مدل ها و كاربردهرا(، موسسره كرار و ترام م،ي) مفاه ،ینی فرزاده، كارآفر نياكبر، حس یعل ،یفرهنگ -21

138۶٫ 

 .كار، تهران یالملل نيانتشارات دفتر ب ان،یيترجمه مومد ادق نجا ،ینیکارآفر( 1371) گرانیو د یجفر ث،یمرد -22



 23 

 انتشارات دانشگاه تهران، تهران. ،یمدنجامعه  یدر نهادها ینیکارآفر (1383) مومد ،یميمق -23

 .22، مجله بازاریابی شماره ای وفراگیرکارآفرینی موضوعی میان رشته (1381) مقيمی، سيدمومود -24

 تهران، چاپ اول ،یپژوهشكده امور اقتصاد ،ینیکارآفر( 1383) جمفر ،یبیهزار جر -25

 
1-Brockhaus ،R. and Horwitz ،P. (2000). The Psychology of the Entrepreneur ،In D. Sexton & R. Smilor. The Art and 

Science of Entrepreneurship Cambridge ،Mass: Ballinger. 

2-CCCCCCCC CCCCCCC C CCCCCCC CCCCC ،(2000) organizational entrepreneurship ،Richard Irwin. 

3-CCCC C.C C CCCCC C. )1999( “CCCCCCCCC CCCCCCCCCCCCCCCC CC CCCCC CCCCCCCC”  ،international journal of 

entrepreneurial behavior & research ،vol 5 ،N.4. 

4-CCCCCCCCCC CCCCCC C CCCCCC CCCC ،(1999). Entrepreneurship development in pullice enterprises ،international labour 

organization. 
5-CCCCCCCC CCCC C CCCCC CCCC ،(2000) “The worls of the entrepreneur” vol. 38 ،No.5. 

۶-CCCCCCCC CCCC CCCCCC C CCC CCCCC ،(1999). “the relationship between strategy and entrepreneurship” ،international 

journal of contemporary hospitality management ،vol.7 ،N.1. 

7- Anthony, R. N. and Govindarajan, V. (2001). "management control System ت " New york: Mc Grow-Hill. 

8- CCCCCCCCت CCCCCCC C.ت CCC CCCCC C. CCCCCCCCCC. “CCCCCCCCC CCCCCCCCCCC Measurement In government. ”cma 

magazine 71, No. 3 (1997): 20-23. 

9- CCCCCCCت C. CCC CCCCCCCCC C. )1997(. CCCCCCCCCC CCCCCCCCCCCCCCCCت CCC Marketing Mix And Business 

Performance". conference Of The Academy Of Marketing Science, May. 

10- CCCCCCت CCCCCCC C. CCCCC CCCCCCCCCCC CCCCCCCCCC CC CCCCCCC CCC effectiveness of welfare-to-work programs. 

kalamazoo, mi: w.e. Upjohn Institute For Employment Research, (1995) 
11- CCCCCCCت C. )1993( CCCCCCCCCCC CCCCCCCC CC CC CCCCCCCCCCCCC CCCCCCCCC  CCC state of play. management 

accounting Vol. 71. 

12- CCCCCCCت CCCCCCC. “CCCCCCCCCC CCCCCCCCCCت CCCCCCCCC CCC CCCCCCC CCC CCC Future.” Public Administration 

And Development 18, No. 4(1998): 327-333 
13- CCCCCCCCCت C.)1997( CCCCCCCCCCCCCCCCC CC CCCCCCCCCCCCC CCCCCCCCCCCC  CCC Characteristics Of Subsidary 

Initiatives", Strategic Management Journal.Vol.18 
14- CCCCCCCCت C.C.ت CCC CCCCCت C.C. )1993(. CCCCCCCCC CCC CCCCCCCCCCC CC Emerging Businesses: A Validation Study. 

Journal Of Business Venturing. 

15- Child, J. and Mc. Grath. R. G. (2001). Organizational Form In An Information Intensive Economy. Academy Of 

Management Journal, Vol.44.No.6 .  

1۶- CCCCCCCC CCCت CCCCCCCCC CCC CCC CCCCCCCC C. CCCCCCCC 2004 CCCCCCCC capabilities, external linkages, and 

performance: a study on technology-based korean ventures 
17- CCCCCت C.C. )1991(. CCCCCCCCCCCCCCC CC. CCCCCCCCCCCCC CCCCC  C CCCCCCCCCC Of Strategies And Performance". 

Journal Of Management Studies:25(5):439-462. 

18- CCCC. C.C. ت CCCCCCC.C. C.ت CCC CCCCCت C.C. )1997(. CCCCCCCCCCCCCCCCC Strategy Making And Firm Performance": 

tests of contingency and confegurational models; strategic management journal.vol.18.no.9. 

19- .Fairbanks, Frank. “Managing For Results: The Path That Phoenix Has Followed.” public management 78 (1996): 

12-15. 

20- Hansen, G. S. And B. Wernerfelt (1993). "Determinants of firm Performance  the Relative Importance Of 

Economic And Organizational Factors", strategic management journal, 10, Pp. 399-412. 

21- CCCCCC CCCCCCC C. )2003(ت CCC CCCCCC-CCCC CCCCC CC CCCCCCCC CCCC CCC Business, Usa. Mcgraw-Hill 

22- Hisrich Robert D., Peters Michael P, (2002) "Entrepreneurship"; Fifth Edition, India: Mcgraw-Hill 

23- CCCCت C.CCC CCCCCCCت C. )2000(. CCCCCCCCCCC CCCCCCCCCCC CCC CCCCCC Companies. European Management 

Journal.Vol.18.No.1. 



 24 

24- CCCCCCCC. C.C. )2002(. C CCCCCCCCCCC CCCCCCCC CC CCCCCCCCC CCCCCCCCCCCCCCC orientation between selected 

firms in the netherlands and the u.s.a entrepreneurship and regional development. vol.14. 

25- CCCCCCت C.C. CCC CCCCCت C.C. )2001(. CCCC CCCCCCCCCCCCCC CCCCCCCCC CCCCCC strategic change and performance in 

turbulent environments: theory and evidence". organization science. vol, 12, no.5. 

2۶- Kuratko F. Donald And Hornsby Jeffrey S. (2002). "corporate entrepreneurship and middle managers". ball state 

university . 

27-CCCCCCCت C.C.ت CCC CCCCت C.C. 199۶. CCCCCCCCCCC CCC CCCCCCCCCCCCCCC orientation construct and linking it to 

performance". academy of management review 12(1):135-172. 

28- CCCCCCCت CCCت CCCC C. CCCCCCCت CCC CCCCCCC CCCCCCC 2002. CCCC CCCCCCC CC entrepreneurial proclivity and on 

business performance, journal of marketing " .۶۶( july), 18-32. 

29- CCCCCCت C.C. CCC CCCCCCت C.C.)2002(. CCCCCCCCC CCCCCCCCCCCCCCCC. CCC york: harcout college publishers . 

30- CCCC C.C.)2003( CCCCC CCCCCCCC  CC CCCCCCCCCCCCC CCCCCCCC CCCCت CCC  thomson learning. 

31- CCCCCCت C. )2000( CCCCCCCCCCCC CCCCCCCCCCC CCC CCCCCCC CCCCCCC CCC implementing strategy". new jersey: 

prentice-hall 
Twomey, D.F. And Harris, D.L. (2000). "from strategy to corporate outcomes " . aligining human resource management  

32- CCCCCCC CCCC CCCCCCCCCCCCCCC CCCCCC. CCCCCCCCCCCCC CCCCCCC CC CCCCCCCC CCC management. vol.10, no. 3. 

33- CCCCCCت C.ت CCCCCت C.ت CCCCت C.ت CCCCCت C. CCCCCCCCCCCت CCC CCCC performance: analysis of global 500 corporations, 

presented at the the 24th annual strategic management society conference, san juan, puerto rico, october  31- november 

 .2004 ت2

34- CCCCCC CCCCCC C. 2004ت CCCCCCCCCCCCCCCC  CCC CCC CCCCCت CC  CCCCCCCCC 

35- CCCCCCCت C. )1999(. CCC CCCCCCCCCCCCCC CC CCC CCCCCCCCCCCCCCC orientation—performance relationship. 

entrepreneurship: theory  & practice .49-37(  1)24ت   

3۶- CCCCت C.C. CCCCCC C. CCC CCCCCCCت C. )2002(. CCCCCCC CCCCCCCCCCC CCC organizational performance in not for profit 

hospitals". journal of business research, vol.48,no.3 . 

37- CCCCCت C.C.ت CCC CCCCCت C.C. 1995. CCCCCCCCCCC CCCCCCCCCC CC CCC CCCCCCCCC entrepreneurship-performance 

relationship": a longitudinal analysis. journal of business venturing 10(1):43-58. 
 

 

 

 

 


