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چکیده
رشد سريع تعداد رقباي پيچيده و جديد، حس بي‌اعتمادي نسبت به روشهاي سنتي در مديريت شركتها، خروج جمعي از بهترين و درخشانترين كارمندان از شركت جهت تبديل شدن به كارآفرينان كوچك، رقابت بين‌المللي، كوچك كردن شركت‌هاي بزرگ و ميل عمومي به بالا بردن بازدهي و بهره‌وري.

نخستين اين مشكلات كه رقابت است اينك عرصه را بر كارهاي تجاري تنگ كرده است. اقتصاد كنوني كه از فناوري بالايي بهره‌برداري مي‌نمايد تعداد به مراتب بيشتري از رقبا را در عرصه فعاليت  شركتها وارد نموده است. بر خلاف دهه‌هاي گذشته، اكنون تغييرات، نوآوريها و بهبود در بازار كار بسيار متداولندسازمان ها بايد نوآوري به خرج دهند يا از دور خارج شوند. 
       مشكل ديگر، يعني از دست دادن افراد برجسته، در نتيجه توسعه دو موضوع عمده رو به فزوني است. نخست اينكه كارآفريني از لحاظ وضعيت، محبوبيت و اقبال در حال توسعه است. اين افزايش باعث جذب كارمندان جوان و كارمندان با تجربه مي‌شود. دوم اينكه در سالهاي اخير، سرمايه‌گذاري به صنعتي عظيم تبديل شده است كه قادر به تخصيص سرمايه براي تعداد بيشتري پروژه‌هاي اقتصادي نسبت به گذشته مي‌باشد. بازار سرمايه‌گذاري سالم، كارآفرينان جديد را قادر مي‌سازد تا پروژه‌هاي خود را به مرحله اجرا درآورند. اين توسعه، افرادي را كه داراي فكرهاي نو هستند، تشويق مي‌كند تا سازمان های بزرگ را ترك كنند و روي پاي خود بايستند. بنابراين سازمان ها وادار مي‌شوند تا به دنبال راههايي براي توسعه كارآفريني در درون خود باشند. در غير اين صورت بايد منتظر بيهودگي، از دست دادن پرسنل و ركود باشند .كارآفريني سازماني كه موجد گرايشات و فعاليتهاي كارآفرينانه در سطح سازمان است عنصر مهمي در توسعه اقتصادي و سازماني، ايجاد ثروت و بهبود عملكرد تشخيص داده شده است. كارآفريني سازماني مي‌تواند براي حيات مجدد و ارتقاء عملكرد شركتها با اهميت باشد. 

کارآفرینی در دوره ای که در حال گذر است یکی از جالب ترین و در عین حال مشکل ترین واژه ای است که برای پیشبرد اهداف در پیچیده ترین سازمان ها مورد استفاده قرار میگیرد.همواره کارآفرینی با خلاقیت همراه بوده و بسیاری این دو واژه را به جای یکدیگر در سازمان به کار میبرند.هرچند کارآفرینی و خلاقیت لازم و ملزوم یکدیگرند اما از لحاظ ساختاری تفاوت های فراوانی با یکدیگر داشته و دارند.

شرکت مایکروسافت به عنوان یکی از بهترین شرکت های کار آفرین که در عرصه ی نرم افزار کار می کند شناخته میشود.کارکنان این شرکت بنا به علاقه ی خویش و خلاقیت و کارآفرینی توانسته اند محیط اداری که همه ما از آن به عنوان یک محیط کسل کننده یاد می کنیم دوری جسته و توانسته اند محیط های اداری که مطابق میل خودشان است را طراحی کنند.

امروزه سازمان ها نمی توانند با تعداد اندکی از افراد خلاق و کارآفرین و یا اجرای چند طرح کوچک بر مشکلات سازمانی غلبه نمایند.آنها باید شرایطی را فراهم نمایند تا تمامی افراد در درون سازمان روحیه کارآفرینی داشته باشند.برای رسیدن و تحقق این هدف در درون سازمان باید بخشی جداگانه و تخصصی در درون سازمان که مهارت و توانایی خاصی در مورد کارآفرینی را دارند ایجاد شود.

بر اساس تحقیقی که در سازمان های فرهنگی شهر تهران انجام شده نشان می دهد که این سازمان ها و مدیران آن کارآفرینی خاصی را در داخل سازمان خود به وجود نیاورده اند.بیشتر توجه آنها به طرف منابع اقتصادی بوده و اهدافشان را در این قسمت متمرکز ساخته اند.بعضی از این سازمان ها عبارتند از سازمان حج و زیارت سازمانهای توریستی و گردشگری و...........

در ایران چگونگی ایجاد و راه اندازی کارآفرینی بیشتر در میان افراد بوجود آمده تا در میان سازمان ها.اغلب آنها انگیزه ی اقتصادی را پیرو اهدافشان قرار داده اند . خلاقیت در میان آنها کمتر بوجود می آید.در صورتی که کارآفرینی هیچ منافاتی با منافع اقتصادی ندارد و اگر تمام برنامه ریزی های لازم و آزمون و خطاهای موجود بررسی شود این کارآفرینی می باشد که می تواند تحول عظیم را در سازمان بوجود آورد.

شاید مهم ترین مشکلات در مورد کارآفرینی در سازمان های ایرانی ساختار اداری بسیار خشک و آمرانه,قوانین اداری دست و پا گیر,نظارت بیش از حد به زیر دستان و...... باشد

برای ایجاد کارآفرینی در این کشور عظیم که دارای سرمایه های ملی بسیاری می باشد باید جهشی ملی صورت پذیرد تا بتوان راه را برای پیشرفت هر چه سریعترآن آماده ساخته تا نسل های بعد از این فرصت ها استفاده کافی را برده و آن را سر مشق خود برای زندگی پیش رو قرار بدهند.
فصل اول
تعریف موضوع تحقیق:
در موقعیت کنونی شاید یکی از مهم ترین موضوعات برای برون رفت سازمان ها از وضع موجود توجه ویژه ی آنها به مقوله خلاقیت و کارآفرینی باشد.زیرا در این صورت هم افراد به منافع اقتصادی دست می یابند و هم چنین سازمان ها می توانند رشدی فزاینده را در پیش گرفته و اعتلای خود را به گوش جهانیان برسانند.

کارآفرینی سازمانی می تواند به ایجاد محصولاتی بینجامد که با ترکیب نوآوری بتوان بازار هدف را در دست داشت.کار آفرینی سازمانی مقوله ای پیچیده و دست و پا گیر نیست و تمامی افرادسازمانی می توانند در پی آن باشد.
اهداف کلی تحقیق:
در این فعالیت بیشتر اهداف به صورت ایجاد بخش کارآفرینی در سازمان تنظیم گردیده است.با ایجاد وگسترش آن در هریک از سازمانهای کوچک وبزرگ وشرکت ها و بنگاه های اقتصادی می توان منافع اقتصادی را تامین کرده روحیات افراد را در برخورد با کارآفرینی سنجیده و شرایط را بیش از پیش برای همکاری با سازمان برای رسیدن به اهداف نو آورانه اش فراهم کند.

همچنین محیطی پویا با همکاری همه جانبه به گونه ای که افکار کارمندان  به این جهت سوق داده شود که کاری که آنها انجام می دهند بیشتر برای خودشان می باشدو بیش از همه خود انها هستند که از این منافع استفاده خواهند کرد.رشد کارآفرینی در سازمان های ایرانی برای ایجاد خدمات بهتر و محصولات با کیفیت تر می تواند هدفی مهم باشد تا سازمان ها بتوانند از منابع انسانی خود برای کسب این اهداف استفاده نمایند.
روش انجام تحقیق:
در این پروژه بیشتر اطلاعات به صورت منابع کتابخانه ای  انجام شده است و هم چنین به صورت اینترنت و کتابهای الکترونیکی و مقاله عای علمی معتبر که در فضای مجازی قرار داشته صورت گرفته است.
محدودیت های موجود:
در بحث کارآفرینی در ایران که تحقیقی جامع باشد و بتوان به عنوان مرجع از آن استفاده نمود بسیار کم می باشد.بسیاری از این تحقیقات انجام شده در آمریکای شمالی انجام گرفته و اقتباسی از آن در ایران وجود  دارد.شاید به خاطر نو پا بودن بحث کارآفرینی و همچنین مشکلات این مقوله در کشور های جهان سوم و همچنین کشور های در حال توسعه همچون ایران منابعی به مراتب کمتر وجود دارد.سازمان های دولتی که در ساختار خود کارآفرینی را ایجاد کرده اند به نسبت کل سازمان های خصوصی و شرکت های تولیدی بسیار اندک می باشند.این در حالی است که کشور ایران بیشترین نیاز را در این برهه زمانی برای ایجاد کارآفرینی سازمانی دارد.
واژه های کلیدی:
کار آفرینی:به معنی ساده ای ایجاد کسب و کار در هر محیط و هر جایی

تفکرات کارآفرینی:تفکراتی که بر پایه ایجاد یک کسب و کار جدید صورت می گیرد


ریسک کارآفرینی: ریسک ترکیبی از خطر های غیر قطعی است که با احتمال سنجیده می شود

ابزار های سنجش کارآفرینی:ابزار هایی که میزان موفقیت کارآفرینی سازمانی بر اساس آنها انجام می گیرد

استراتژی ها:به کار گیری تمامی ایده ها و فکر ها در جهت پیشبرد کارآفرینی سازمان

ابعاد ساختاری:مطالعه ریخت شناسی کارآفرینی از لحاظ زمان و مکان و....

بستر سازی کارآفرینی:ایجاد تمامی سرایط محیطی مکانی و زمانی برای ایجاد بخش کارآفرینی

فرهنگ کارآفرینی: ارزشها معیارها طرز تلقی افراد نسبت به مقوله کارآفرینی

نظام پیشنهادات:نظامی که در سازمان ها برای استفاده از پیشنهادات کارکنان صورت می پذیرد.

نظام پرداخت در کارآفرینی:پرداخت حقوق و مزایای کارآفرینان با توجه به ایجاد بخش کارآفرینی

مدیریت منابع انسانی در کارآفرینی:استفاده بهینه از افراد در جهت پیشبرد کارآفرینی

فصل دوم

ماهیت کارآفرینی:
در بحث کارآفرینی تعداد کمی از دانشمندان به ارائه ی نظریات خویش پرداخته اند.شاید یکی از دانشمندان معروف در این زمینه دیوید مک کللند 
باشد.او نیز کارآفرینی را در این دوره بیشتر به خاطر جنبه اقتصادی آن برای مدیران سازمانها مهم می دانست و آن را یک ایدئولوژی حاکم بر جهان بینی افراد در نظر می گرفت.اما در نظر خود او کارآفرینی و نو آوری باید یک شیوه ی زندگی برای تمامی افراد سازمانی قرار بگیرد.برای تعریف کارآفرینی در سازمان باید از روش استقرایی بهره جست به این صورت که فقط بر اساس خصوصیات عده ای از افراد موفق در امور کسب و کار تعریفی برای کار آفرینی ارائه شود.

اما از سوی دیگر او مفهوم کارآفرینی را بسیار پیچیده تر و گستر ده تر میدانست.در فرهنگ لغات آکسفورد
 کارآفرین رئیس یا مدیر موسسه ملی موزیک تعریف شده است.و بعد ها وارد حوزه ی وسیع تری شده است.به تدریج روش استقرایی باعث شد تا کارافرینی در تمامی حوزه ها کاربرد پیدا کند و تمامی سازمان ها نگاه ویژه ای به این مقوله مهم داشته باشند.
تاریخچه تحقیقات کارآفرینی در سازمان:
بسیاری از محققان سعی کرده اند عواملی به خصوصی که باعث موفقیت در کسب و کارهای نو
 کمک کرده اند را به آزمایش بگذارند.مثل وون هیپل
و بلاک و اومانی
.تعدادی از محققان نیز موانع به خخصوصی را که سد راه کارآفرینی در سازمان هستند را مورذ آزمایش قرار داده اند. از قییل مک میلان و ناراسیمها
(بررسی مشکلات عملیاتی برنامه ریزی نامناسب و....)

تعدادی از تحقیقات کارآفرینی را در سطح خرد
 آزمایش کرده اند مانند تمرکز بر سیستم پاداش و نیز کارآفرینی را در سطح کلان
 مورد آزمایش قرار داده اند مانند نوع سازمان محیط سازمان ساختار و.....

با این حال کوشش واحدی برای کارآفرینی که در تمامی سطوح قابل اجرا باشد وجود ندارد.ولی تقریبا در تمامی کوشش های انجام شده از سیستم تشویق و پاداش و دسترسی به منابع و ساختار سازمانی تخت صحبت به میان آورده شده است.

تشویق وپاداش:سیستم تشویق و پاداش باید هدفمند و دارای بازخورد لازم باشد ونیز پاداش ها بر اساس نتایج کار داده شود.

دسترسی به منابع:تمامی کارکنان باید امکان دسترسی به منابع و زمان لازم برای نو آوری را داشته باشند.

ساختار سازمانی تخت:ساختار ی که مانع سرعت اجرای ایده های نو نباشد.
تعریف کارآفرینی:
با توجه به این موضوع که تعاریف زیادی برای موضوع کارآفرینی شده است اما می توان وجهه ی مشترک تمامی تعاریف را در تعریف زیر خلاصه نمود.

کارآفرینی عبارت است از:

-پروسه ایجاد ثروت

-پروسه ی تخریب خلاق

-پروسه ی هدایت به خلق سازمان های جدید بدون توجه به نوع و  پتانسیل سازمان.

-روش اداره ای که فرصتها را بدون در نظر رفتن مابع موجود و قابل کنترل فعلی, تعقیب می کند.

-وظائف فعالیتهاو اعمالی که برای تحقق فرصت شناخته شده و ایجاد سازمانی مناسب  که به آن,کمک می کند
.

-کارآفرینی سازمانی فرآیندی است که فعالیت های سازمانی را به سمت خلاقیت نوآوری ریسک پذیری و پیشتازی سوق دهد

-توسعه ی یک محصول جدید برای ایجاد یک فرآیند اثر بخش است.کارآفرینی فرآیند توسعه محصولات ویا شناسایی بازار های جدید است

کار آفرینان سازمانی:
در آغاز صحبت در مورد کار آفرینان بحث بر این بود که آنان شخصا صاحب کسب و کار خویش می باشند.اما امروزه کارآفرینان در استخدام شرکت ها و سازمان ها در می آیند. اگر بپذیریم که که کارآفرینان مستقل  به دلیل استفاده از امکانات مالی و دانش فنی به استخدام سازمان های بزرگ در می آیند در آن صورت کارآفرینان سازمانی و مستقل فرق چندانی با هم نخواهند داشت

.

اما کارآفرینان سازمانی وقتی به استخدام سازمانی درمی آیند به تبع دارای محدودیت هایی شده که شاید با مفهوم کارآفرینی در تضاد باشد و نتوانند کارایی گذشته را در خود بوجود آورند.

بسیاری از افراد میان کارآفرینان سازمانی و مدیران سازمانها تفاوتی اساسی قائل نشده و هر دوی آنها را در یک مدیر موفق خلاصه می کنند.اما تفاوت های فراوانی میان  این دو شخص وجو دارد .زیرا شاید مهم ترین تفاوت آنها در نوع نگاه آن ها به مساول و مشکلات موجود و چگونگی پی بردن به راهی باشد که بتوان به نحو مطلوبی آن را بر طرف ساخت.

جدول زیر تفاوت میان این دو شخص را مشخص می کند.

	کارآفرینان
	مدیران

	-در آینده زندگی می کنند

-اشتیاق به کنترل دارند

-علاقه به تغییر دارن

-در هر مساله یه دنبال فرصت مناسب هستند

-یک خانه ساخته و بلا فاصله برای خانه بعدی و جدید برنامه ریزی می کنند.

-چیز ها را خلق می کنند

.


	-در گذشته زندگی میکنند
-اشتیاق به دستور دادن دارند
-علاقه به ثبات دارند
-تهدید گرا هستند
-یک خوانه می سازند و می خواهند همیشه در آن زندگی کنند
-تمیزی و شسته رفته بودن را ترجیح می دهند


	
	


نمودار 1:تفاوت میان کارآفرین و مدیران

مشخصات کارآفرینان سازمانی:
_کار آفرینان گرایش دارند تا سازمان را به خاظر نظارت فراوان و اجرای ایده ترک کنند.

_کارآفرینان تمامی تحقیقات را خودشان انجام می دهند.

_کار آفرینان بهترین تصمیمات را در سخت ترین شرایط  می گیرند.

-ارتباطات به صورت غیر رسمی بوده و مخالف سلسله مراتب هستند.

-کارآفرینان به منابع, تکنولوژی,افراد و دانش سازمانها برای توسعه ی محصول و.... احتیاج دارند.همین طور به اعتماد و حمایت آنها برای ادامه و سعی بیشتر.

-کارآفرینان نمی توانند از کنار مشکلات بگذرند چون حلال مشکلات هستند.
 
ویژگی های کارآفرینان
کارآفرینانی که در یک سازمان مشخص شده اند دارای ویژگی های متفاوتی می ّبآشند.این ویژگی ها تقریبا در تمامی افراد به صورت کم و بیش وجود دارد.این ویژگی ها در حوزه های مختلف از قبیل تجربی رفتاری اجتماعی می باشد.

آنها دارای ریسک پذیری بالا اعتماد به نفس خلاقیت و نو آوری  پیش قدم بودن نتیجه گرا خود محور در جست و جوی اطلاعات قاطع و محکم در مقابل مشکلات دارای ثبات آرمانگرایی هدف گرا و خیلی دیگر از صفات دیگر می باشند.

از ویژگی های دیگر افراد خلاق نوع نگاه آنان به مشکل و نحوه حل آن می باشد .بدین صورت که اول مشکل اصلی راشناخته و جهت دستیابی به حل آن از ابزار و امکانات موجود نهایت استفاده ممکن را می کنند.آنها مشکل را به دو قسمت خطر و فرصت تقسیم کرده و می بایست هر کدام از انها در جای خویش شناخته شده و می توانند از خطرهای پیش رویشان فرصت هایی مناسب ساخته و آنها را در جهت رسیدن به اهداف خود به کار ببرند.

از کسانی که در خدمت سازمان هستند و به عنوان کارآفرین خدمت می کنند می توان به عنوان کارکنان ایده آل نیز یاد کرد.زیرا آنها دارای خصوصیاتی میبا شند که وجه تمایز آنها با دیگر کارکان می باشد.

از قبیل: به طور مستقل کار می کنند و نیازی به کنترل شدن دائمی توسط مدیران را ندارند

-علاقمند به همکاری و کمک به دیگران هستند

-برای کارهای بی اهمیت در خارج از سازمان مرخصی نمی گیرند

-کارکنان اید آل بسیار خود بین و خود جوش هستند.علاقه شدید به یادگیری دارند

-آنها از زمان های بیکاری نیز برای ایجاد خلاقیت استفاده می کنند

-به فکر بهتر کردن محیط کاری خود می باشند

-مقالات و مجلات تخصصی حوزه کاری خویش را مطالعه کرده و نکات مهم را برای استفاده های شخصی نکته برداری می کنند.

ریسک پذیری در سازمان.:
بیشتر تصمیماتی که مدیران در بسیاری از اوقات باید بگیرند در شرایط عدم اطمینان و نا آگاهی اتخاذ می گردد.به همین خاطر تصمیماتشان دارای ریسک می باشد.ریسک موفقیت یا شکست.امروزه ریسک سازمانی از اهمیت ویژه ای برخوردار است.زیرا شرایط محیطی بسیار پیچیده  رقابتی پویا و نامطمئن است..به همین خاطر ریسک پذیری باید یکی از مشخصه های کارآفرینان باشد تا بتوانند در برابر این همه پیچیدگی مقاوم باشند تا کمترین ضربه را وارد سازمان کنند. ریسک حساب شده مقوله مهمی در کارآفرینی می باشد.در این نوع ریسک میزان عدم اطمینان محاسبه شده و اگر از عدم اطمینان کافی برخور دار بود می توان آن را به مرحله اجرا در آورد..بیشتر افراد از ریسک یک قول دو سر ساخته و به همین خاطر قدم در برهه ی کارآفرینی را کنار گذاشته و به دنبال کار دیگری می روند..بیشتر این افراد به خاطر از دست دادن سرمایه اولیه برای ایجاد کسب و کار خویش و یا ترس از ناکامی و نرسیدن به اهداف خود کاری را شروع نمی کنند.

با داشتن اطلاعاتی در مورد ریسک و ریسک پذیری میتوان جرات خطر کردن را برای ایجاد کسب و کاری تازه در جوانان را بر انگیخت.آنها باید به درجه ای از رشد فکری دست یابند.زیرا قوانین در دست خود آنهاست.خود آنها هستند که باید برنامه ریزی کرده تا به اهداف برسند.به قول معروف ریش و قیچی در دست خودشان است.
تعریف ریسک:
-ریسک یعنی شانس زیان

-ریسک یعنی امکان زیان-ریسک یعنی عدم قطعیت(عدم اطمینان)

-ریسک یعنی انحراف نتایج واقعی نسبت به نتایج مورد انتظار

ریسک ترکیبی از خطر های غیر قطعی است که با احتمال سنجید ه می شود.
شرایط برای داشتن ریسک معقول:
در میان کارآفرینان بیشتر ریسک معقول یا همان ریسک متوسط مورد توجه قرار می گیرد.یکی از مهم ترین ویژگی های کارآفرینان سازمانی ریسک پذیری آنها می باشد.در شرایط مبهم و پیچیده ی امروزی و هم چنین تغییر و تحولات گسترده باعث شده است که مدیران در کوتاه ترین زمان ممکن بهترین تصمیمات را که از نظر ریسک پذیری در حد معقولی باشد را بگیرند.

شکست و اشتباه در مرحله ی ریسک پذیری یکی از مقوله های مهم می باشد و مدیران سازمانی باید اجازه این شکست و اشتباه را تا جایی که منافع سازمان به خطر نمی افتد بدهند تا کارآفرینان همچنان روحیه کاری خود را از دست ندهند.

در سازمان های کارآفرین رفتارهای کارآفرینانه و ریسکی نسبت به برخورد مسئولان معمولا دچار ابهام نیستند در حالی که سازمان های سنتی ابهام نسبت به برخورد در مورد رفتار های کار آفرینی ریسکی برای نگهداری کارآفرینان در سازمان است.
ریسک سازمانی
دیکسون و گیگ لیرانو
 دو نوع ریسک کارآفرینانه در سازمان را شناسایی کرده اند.

ریسک غرق شدن قایق و ریسک از دست دادن قایق.ریسک سازمان مجموع هر دوی اینهاست.بین دو ریسک موجود رابطه متعادل کننده ای وجود دارد.به این معنی  که کسب و کارهایی که سعی می کنند ریسک موفقیت را کاهش دهند(ریسک غرق شدن قایق) ریسک از دست دادن فرصت ها را(ریسک از دست دادن قایق) را افزایش می دهند و به عبارت دیگر سازمانهای محافظه کار در واقع ریسک دیگری را برخود تحمیل می کنند.
انگیزه پیشرفت کارآفرینان سازمانی
یکی از مهم ترین ویژگی های شخصیتی کارآفرینان میل به پیشرفت می باشد.بسیاری از دانشمندان در تمامی تحقیقاتشان به این نتیجه رسیده اند.از جمله اسبورن
 آتکینسون 
و رابینسون
.

در روحیات کارآفرینان پول وسیله ای برای سنجش موفقیت آنها به حساب می آید.آنها نیاز کمی به قدرت داشته و دارای وابستگی اجتماعی کمی می باشند.برانگیزنده های درونی حرف اول را در مورد کارآفرینان میزند.فرد کارآفرین در این حالت که از احساس های او نیز سرچشمه میگیرد منجر به فعالیت او برای ایجاد کسب و کاری جدید می شود.در این میان یک نوع برانگیزانندگی به نام براگیزنده برونی وجود دارد که کارآفرینان ازآن به عنوان شرطی کوچک برای انجام کار نام می برند و از لحاظ منطقی بخشی از کار را تشکیل نمی دهد.
فصل سوم

کارآفرینی درون سازمانی
مفهوم:کارآفرینی درون سازمانی در دهه ی 70 میلادی وارد ادبیات کارآفرینی شد.کارآفرینی درون سازمانی فرآیندی است که افراد کارآفرین از طریق آن محصولات و ایده های جدید را در سازمان به اجرا گذاشته و آن را توسعه می دهند.

کارآفرینی درون سازمانی با تمامی کارآفرینی های انجام شده تفاوت دارد.مهم ترین تفاوت آنها در وضعیت محیطی
است که می تواند مزیتها و هم چنین اشکالاتی را بوجود آورد.در سازمانهایی که شرایط کارآفرینی در آنها وجود ندارد و بستر سازی مناسبی را ایجاد نکرده اند اصولا کارآفرینان سازمان به عنوان یک کارمند ساده شناخته می شوند.به همین خاطر به این نوع سازمانها نمی توان سازمان کارآفرین یاد کرد.هر چند در این راستا سعی در افزایش افراد کارآفرین کرده باشند.

پس فرق موجود در این است که سازمانها باید بستر سازی مناسبی را در سازمان فراهم نمایند تا هر شخصی بتواند در محیط کاری خویش بدنبال اثربخشی سازمان باشد و خود نیز محرکی پویا برای ترغیب و تشویق دیگران برای ادامه راه کار آفرینان سازمان قرار بگیرند.

همچنین نباید این تصور را داشت که کارآفرینی  تنها در درون سازمانهای کارآفرین بوجود می آید بلکه در سازمان های سنتی و بوروکراتیک نیز می تواند اتفاق بیفتد اما اثر آن  نمی تواند آن قدر مهم باشد که باعث پویایی سازمان و ابقا آن شود.

فرضیه های مقدماتی کارآفرینی در سازمان:

آیا کارآفرینی در سازمان دارای مراحل مختلی است؟

آیا کارآفرینی سازمانی دارای فرهنگ مستقلی است؟

فرهنگ سازمانی دارای چه ویژگی هایی می باشد که آن را با دیگر جنبه های فرهنگ تمایز می سازد؟

آیا باید ساختاری متفاوت با مفهوم کارآفرینی درون سازمانی ایجاد شود.؟

چه نوعی از سبک مدیریت برای ایجاد بخش کارآفرینی در سازمان مناسب تر است؟

...............................................................................................................................................................

آبا کارآفرینی در سازمان مراحل مختلفی دارد؟

برای پاسخ به این فرضیه باید به نکات مختلفی پرداخته شود.این که در هر سازمانی به سازمان دیگر ایده های متفاوتی وجود دارد و فرمول ثابتی برای آن وجود ندارد.نوعی از کارآفرینی به عنوان کارآفرینی خلاق چیزی است که عموما در همه افراد وجود دارد اما بسته به نوع زندگی و شرایط  میان آدمیان متفاوت می باشد.

در سازمان بر اساس ساختار های پیچیده و تغییر و تحولات روزانه باید با برنامه ریزی مناسب به این نوع کارآفرنی در درون سازمان توجه ویژه ای داشت.

به طور کلی در تمامی سازمانها می توان این چهار مرحله را به اجرا در آورد.
مرحله اول:تعیین مشکل:
تشخیص و تعیین نوع مشکل در سازمان با استفاده از جمع آوری اطلاعات در درون سازمان ممکن خواهد بود.کارآفرینان سازمانی باید بیشترین وقت خود را برای پیدا کردن مشکل بگذارند و با مشورت با دیگران اساس مشکلات را یافته ودر صصد حل آن برآیند.

در سازمانهای سنتی به دلیل اینکه افراد محدود به وظایف و شرح شغلی خویش می باشند مانع توسعه توانایی های افراد در مورد خلاقیت در سازمان می باشد..بیشتر این کارمندان به اطلاعات بیرون سازمانی و فرهنگ مربوط به آن از موانع موجود برای خلق کارآفرینی در سازمان های سنتی می باشد
مرحله دوم:ائتلاف
در این مرحله کارآفرینان سازمانی یرای بر طرف ساختن مشکل و ادامه کار خود نیاز به حمایت های مالی و قانونی مدیران دارند و با برقراری ارتباط با دیگران باید بتوانند ایده هایشان را به سازمان بقبولانند.در سازمان های سنتی به دلیل ارتباطات رسمی و یک طرفه  وعدم حمایت مدیران این ائتلاف موقت بسیار مشکل خواهد بود.
مرحله سوم: تجهیز و تکمیل
پروژه بعد از قبول شدن در این مرحله فعال و هویدا می شود.در این مرحله کارآفرینان به بعد محتوایی پروژه می پردازند.در سازمان های سنتی موانعی از قبیل فرهنگ و ساختار سازمانی نامناسب فقدان اطلاعات ونبود شور و هیجان و تعهد قوی در کارکنان وجود دارد.
مرحله چهارم:ترک /جانشینی
در صورت تجهیز و تکمیل پروژه در این مرحله محصول یا فرآیند جدیدی در سازمان شکل خواهد گرفت.در این مرحله به ثبات و بهره وری احتیاج است و معمولا مهارت های مدیریتی را باید افزایش داد.در سازمان های سنتی پیدا کردن جانشین برای روتین کردن کارها بسار مشکل است.آنها بسیار زود پروژه را ترک می گویند.

اما در سازمان های کارآفرین اگر پروژه شکست بخورد به سرعت و قاطعیت آن را متوقف می سازند.تا خطری کار و کارآفرین را تهدید نکند.

...............................................................................................................................................................
آیا کارآفرینی سازمانی دارای فرهنگ مستقلی است؟
فرهنگ سازماني به فرضيات، ارزشها و هنجار ها اشاره دارد و منبع مزاياي رقابتي پايدار است و مطالعات نشان مي دهند كه شاخص عمده اي در بهره وري سازماني هستند. چهار بعد فرهنگ سازماني در بهره وري و کار آفرینی سازماني سودمند هستند كه عبارتند از : توافق پذيري ، سازگاري، درگير شدن و مأموريت.

توافق پذيري: درجه اي است كه یک سازمان قابليت تغيير رفتار، ساختار و سيستم هاي خود را دارد و از پس تغييرات محيطي برآيد.

سازگاري : ميزاني است كه ارزشها، عقايد و انتظارات با سازمان سازگار هستند.

درگير شدن : ميزان مشاركت اعضاي سازمان در تصميم گيري امور سازمان است

مأموريت: وجود تعريف مشتركي از اهداف سازمان است.

مطالعات موجود بيان مي دارند كه نقش مثبتي در فرهنگ سازماني و مديريت دانش و کارآفرینی وجود دارد بنابراين فرضيه ديگر

به اين صورت مطرح مي شود:

فرهنگ سازماني ) توافق ذيري ، سازگاري ، درگير شدن و مأموريت( نقش مثبتي بر مديريت دانش دارد.
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نمودار 2:رابطه میان فرهنگ بهره وری و کارآفرینی

فرهنگ سازمانی با همه کارهایی که در سازمان انجام می شود در تماس است.در آنها نفوذ دارد و اولین مرحله ی پیشبرد فعالیت های کارآفرینانه در سازمان است.فرهنگ کارآفرینی سازمانی مناسب فرهنگی است که در راستای ماموریت آرمان مشترک و هدف ها و استراتژی های سازمان باشد که در سازمان های کارآفرین باید بالطبع کارآفرینی و تمام مشخصات وجوه آن حمایت کند.
فرهنگ سازمانی دارای چه ویژگی هایی می باشد که آن را با دیگر جنبه های فرهنگ تمایز می سازد؟
برای پاسخ به این فرضیه نظریات مختلف دانشمندان بزرگ حوزه مدیریت راه گشا خواهد بود
نظريه هاي فرهنگ كارآفريني سازمان
جامعه شناسان و روانشناسان، ابعاد فرهنگي و اجتماعي تأثيرات محيط بر افراد و ويژگي هاي شخصيتي آن را بررسي كرده اند. بي شك در توسعه فرهنگ كارآفريني نيز عوامل متعددي دخيل هستند ، كه ضروري است درجه تأثيرگذاري هر يك از آنان مشخص شود.   

 فرهنگ سنتی سازمانی به طور چشم گیری با فرهنگ کارآفرینانه درون سازمان تفاوت دارد. اصول هدایت کننده در فرهنگ سنتی سازمانی عبارت است از اینکه طبق دستورالعمل داده شده عمل کنید و هیچ گونه خطا و اشتباهی از شما سر نزند، شکست نخورید. همچنین تفاوت هایی در ارزش ها و اصول مشترک در فرهنگ وجود دارد. در سازمان های سنتی با سیستم های گزارش گیری، خطوط کلی قدرت و مسئولیت، دستورالعمل ها و ساز و کارهای کنترل، ماهیتی سلسله مراتبی دارند، اما فرهنگ سازمان کارآفرینانه درون سازمانی به جای داشتن ساختار سلسله مراتبی ساختار مسطح با شبکه سازی، کار گروهی مبتکران و مشاوران فراوان دارد. ارتباطات کاری نزدیک به ایجاد جوی از اعتماد و رایزنی کمک می کنند و دست یابی به دیدگاه ها و هدف ها را تسهیل می نمایند. 

تاثیر متقابل فرهنگ و کارآفرینی
    فرهنگ یک جامعه می تواند موجبات تقویت بنیان های کارآفرینانه را فراهم ساخته و بستر مناسب و مساعد را برای رشد و توسعه کارآفرینی به ویژه در سازمان ها به وجود آورد. از سوی دیگر کارآفرینی از طریق تحرک بخشیدن به جامعه و ایجاد زمینه های توسعه همه جانبه باعث رشد و ارتقای ارزش های اجتماعی شده و با تولید ثروت، امکان سرمایه گذاری بیشتر در تمام ابعاد از جمله امور فرهنگی را میسر   می سازد. بدیهی است که برای نفوذ فرهنگ کارآفرینی در عمق جامعه، باید تمام خرده فرهنگ های مرتبط یعنی: فرهنگ کار، فرهنگ مشارکت و کارگروهی، فرهنگ خلاقیت و نوآوری، فرهنگ سرمایه کاری به ویژه سرمایه گذاری خطرپذیر، و فرهنگ جسارت پروری و خطر پذیری در جامعه شکل گیرد. از سوی دیگر همان طور که فرهنگ جامعه بر فرآیندها و پدیده های کارآفرینی تاثیر دارد به طور متقابل کارآفرینی نیز دارای نقش تعیین کننده ای بر فرهنگ جامعه می باشد و اصولا کارآفرینی یکی از عوامل اصلی فرهنگ سازی محسوب می گردد. به عنوان مثال هنگامی که اختراعاتی مانند لامپ برق، تلگراف و... با اقدامات کارآفرینانه به مرحله تولید انبوه و استفاده عمومی و همگانی رسیدند تاثیرات کاملا بنیادی در شکل زندگی انسان داشته و باعث به وجود آمدن شکل های تمدنی جدید شده اند
-1نظريه فرهنگ كارآفريني ماكس وبر 
ماكس وبر، جامعه شناس بزرگ آلماني ، در تشريح چگونگي شكل گيري تمدن نوين صنعتي و سرمايه داري در مغرب زمين ، به مفهومي اشاره مي كند كه اين مفهوم به زبان امروزي، همان فرهنگ كارآفريني است. وبر توسعه فرهنگ كارآفريني را متأثر از چهار عامل،(خطرپذيري براي تغيير سرنوشت)( تشويق به كار براي سعادت) (برنامه ریزی برای آِینده) و(صرفه جویی(  میداند.

-2 نظريه فرهنگ كارآفرينی مک کللند
مك كله لند، روانشناس اجتماعي معاصر، نظريه "نياز به موفقيت" را براي اولين بار در مباحث اجتماعي مطرح كرد. وي معتقد بود جوامعي كه داراي نياز به موفقيت پايين هستند، نرخ سرمايه گذاري و خطر پذيري در آنها پايين است و به تبع آن ، توسعه نيافته هستند . برعكس، در جوامعي كه نياز به موفقيت بالا است، نرخ سرمايه گذاري و خطر پذيري نيز بالاست. در اين جوامع، افرادي پيدا مي شوند كه كسب و كار جديدي راه اندازي مي كنند، شركت يا واحد اقتصادي را سازماندهي مي كنند و ظر فيت توليدي و بهره وري آن را ا رتقاء و بهبود مي بخشند. مك كله لند چنين افرادي را كارآفرين مي نامد و عواملي نظير شيوه جامعه پذيري، شيوه هاي تربيتي والدين، طبقه اجتماعي والدين، ايدئولوژي حاكم، مذهب و تحرك اجتماعي را عوامل  مؤثر بر توسعه فرهنگ كارآفريني مي داند. توجه خاص مك کللند به فرهنگ كارآفريني است و مناسب ترين نوع جامعه پذيري را كه موجب كارآفريني مي شود، تقويت استقلال فردي و ايجاد اعتماد می داند.

ويژگي هاي فرهنگ كارآفريني در سازمان ها

-1 فرهنگ درك تغيير و كشف فرصت
كارآفرينان و شركت هاي كارآفرين، همگام با تغييرات گام برمي دارند و مي كوشند فرصت هاي ايجاد شده در جريان اين تغييرات را كشف و از آنها بهره برداري كنند . همگامي با تغييرات، مستلزم بستري فرهنگي است كه به تغيير بهاء مي دهد و به استقبال آن مي رود؛ بستري كه مي تواند در صورت لزوم، رهيافت ها و عملكردهاي سنتي و قديمي را كنار گذارد و. رهيافت هاي نويني را برگزيند در عميق ترين لايه هاي فرهنگ كارآفريني يك باور اساسي نهفته است  و  آن اینکه "نمي توان در امواج سهمگين تحولات، جزيره اي كوچك و باثبات ساخت و با قر اردادن حصارهاي به ظاهر مستحكم، جامعه را از تبعات مثبت و منفي تحولات مصون نگاه داشت"

-2 فرهنگ مشاركت
در شركت هاي كوچك، كارآفريني، ساختار سازماني ساده تري دارد و سلسله مراتب، بسيار مختصر و مفيد است ؛ درحالي كه در ساختارهاي منسجم و گسترده سازمان هاي سنتي و بزرگ سلسله مراتب گسترده اي حكمفرماست. در اين سازمان ها، فرهنگ تضمين امنيت شغلي، در مقابل اطاعت شكل مي گيرد . برعكس، در كارآفريني هاي كوچك بيشتر ساختار شبكه اي وجود دارد و به جاي فرايندهاي عمودي، فرايندهاي افقي جاري است . لذا با كم شدن سلسله مراتب و برداش تن مرزها، روابط بيشتر بر مبناي مشاركت و درك متقابل شكل مي گيرد.
-3 فرهنگ خلاقيت
كارآفرينان، افراد خلاقي هستند كه ايده هاي نو توليد مي كنند و آن را در قالب يك شركت به سرانجام مي رسانند . به علاوه ، در شركت هاي كارآفرين، كاركنان مي توانند به دنبال ناشناخته ها بروند و روش هاي جديد را به محك تجربه بگذارند . در اين شركت ها ، افراد  با خلاقيت و ابتكار عمل، تشويق مي شوند. بهاء دادن به خلاقيت نه تنها در درازمدت باعث رشد و توسعه شركت ها مي شود، بلكه زمينه مناسبي را براي رشد و شكوفايي استعدادها و ظرفيت هاي انساني فراهم مي كند.

-4 فرهنگ استقلال طلبي و قبول مسئوليت
كارآفرينان، افرادي هستند كه روحيه استقلال طلبي روي پاي خود ايستادن را دارند و حاضرند مسئوليت كار و اشتغال خود و حتي ديگران را برعهده گيرند . اين افراد معتقدند بايد برپايه توانايی های كارمندي شايستگي ها و افكار خود، امرار معاش كرد. به طور كلي، در شركت هاي كوچك كارآفرين، نه امنيت شغلي به معناي فراگير آن وجود دارد و نه اطاعت . در چنين شركت هايي كاركنان، خودگردان، خطرپذير و مسئوليت پذيرند و همه خود را در برابر منافع خود، شركت و جلب رضايت مشتري، مسئول و پاسخگو مي دانند.

 5 -فرهنگ مخاطره پذيري
كارآفرينان، بايد مخاطره پذير باشند ؛ يعني بتوانند نسبت به موقعيت، شرايط، امكانات و در يك كلام ، آينده خود خطركرده و براي كسب موفقيتي محتمل مبارزه كنند . دولت و ديگر حاميان مستقل نيز بايدحاضر به پذيرش مخاطره مورد نياز كارآ فرين باشند سرمایه مخاطره پذیر را بر اين افراد فراهم و آنها را در مراحل مختلف كارآفريني  مخاطره پذير همراهي كنند . افرادي كه داراي روحيه محافظه كاري يا كارمندي هستند، اساساً كارآفرينان موفقي نخواهند بود
فرهنگ کار آفرینی
  در برابر فرهنگ اجرایی

فرهنگ اجرایی بیشرین تاثیر فرهنگی را در قسمت مدیران اجرایی کشور داردوبدین ترتیب که بر اساس یک سری از مولفه ها مدیران ارشد سعی می کنند از منابع و امکاناتی که سازمان در اختیار آنها گذاشته است به نحو احسن استفاده کنند.در این قسمت مدیران کارآفرین در مقابل مدیران اجرایی قرار گرفته و سعی شده است تا تفاوت های آنها مشخص شده و یا بهتر بگوییم مزیت های مدیر کارآفرین به نسبت مدیر اجرایی گفنه شود.

کارتکو فرهنگ کارآفرینی را در مقایسه با فرهنگ اداری و اجرایی به صورت جدول زیر مقایسه می کند
. او با توجه به ويژگي فرهنگ هاي فوق، به مقايسه مديران و كارآفرينان مي پردازد  با در نظرگرفتن دو مولفه استعداد شهودي و آينده نگري كارآفرين كسي است كه به دنبال تغيير مي رود و داراي استعداد و توانايي شهودي در تصميم گيري و حل مسائل است؛ در حالي كه نقطه مقابل آن مدير بروكراتيك قرار دارد كه علاقمند به حفظ وضع موجود است و توانايي تصميم گيري شهودي و ادراكي را ندارد و تصميم گيري ها را به نحو سيستماتيك انجام مي دهد

	ویژگی های تمرکز بر کار اجرایی


	ویژگی های تمرکز بر کارآفرینی


	

	کنترل و نظارت منابع


	به دنبال کشف فرصت


	موقعیت



	تغییر پذیری در بلند مدت


	تغییر پذیری در کوتاه مدت


	تعهد جهت بدست آوردن فرصتها



	یک راه حل در راستای تکمیل تعهدات


	راه های مختلف با کمترین استفاده از منابع در هر مرحله


	تعهد منابع




نمودار3:تفاوت میان فرهنگ کارآفرینی و فرهنگ اجرایی

                     حفظ وضع موجود                                  تغییر وضع موجود

	مدیر راضی
	کارآفرینی

	بوروکراتیک


	مدیر خنثی




نمودار 4:مقایسه مدیران و کارآفرینان

ارتباط ميان كارآفريني و فرهنگ، از دو سو قابل بحث است : از يك سو، نتايج كارآفريني است كه بر جامعه تا ثير مي گذارد و از سوي ديگر، خود فرايند كارآفريني و فرهنگ حاكم بر آن است كه هم متأثر از مباني فرهنگ جامعه است و هم مي تواند در آن تحولات اساسي ايجاد كند . 

در واقع كارآفريني، فر آيندي اكتسابي است و خانواده در شكل گيري اين فرايند نقش اساسي ايفا مي كند. خانواده مي تواند عنصر پويايي و تحرك را به ژرفاي وجود افراد تحت نفوذ و وابسته به خود تزريق كند؛ به شكلي كه فرد و جامعه در محيطي هماهنگ به تعامل بپردازند و قالبهاي اجتماعي نوآورانه شكل گيرد . در عين حال ، شرايط محيطي و نوع جامعه اي كه فرد در آن رشد و نمو مي يابد نيز در شكل گيري و ايجاد عادات و رفتارهاي مختلف در فرد به ميزان زيادي تأثيرگذار است. 

كارآفريني با ايجاد فرصت هاي شغلي ، توليد ثروت و بهبود شرايط اقتصادي، پيش زمينه اي اساسي براي ارتقاي سطح فرهنگي جامعه محسوب مي شود. با برآورده شدن نيازهاي اوليه معيشتي، زمينه بر اي بروز نيازهاي عالي تر انساني فراهم مي شود كه اگر در مسيري درست هدايت شوند، به شكوفايي و تعالي انسان ها و جامعه مي انجامد. از سوي ديگر، نحوه شكل گيري و ثمربخشي كارآفريني، رو ش ها و شيوه هاي خاصي را مي طلبد كه بر پايه باورها و ارزش هاي ويژه اي استوار شده است. 

مجموعه اين روش ها و باورها را مي توان يك فرهنگ تلقي كرد . در واقع فرايند كارآفريني، در بطن خود فرهنگ خاصي را نهفته دارد كه اين فرهنگ را مي توان همان فرهنگ حاكم بر سازمان های كارآفريني كوچك دانست اين مفهوم، مفهوم مشتركي است كه اعضاي سازمان پذيرفته اند و ارزش ها، باورها و روش هاي مشتركي است كه بر فعاليت سازمان حاكم است. علاوه براين ، ويژگي ها، تعميق و گسترش فرهنگ كارآفريني، بستري مناسب براي بسط عدالت در جامعه است.

در يك جامعه كارآفرين، همه انسان ها فرصت هاي يكساني پيش روي خود دارند . در اين جامعه، سرمايه يا زمين منشأ توليد ثروت نيست و افراد هوشمند، خلاق صاحب انديشه و نيز پرتلاش و مصمم، شانس بيشتري براي موفقيت دارند و صاحبان سرمايه هاي كلان نمي توانند ثروت را در انحصار خود نگه دارند همه اينها در كنار هم ، زمينه مناسب ي براي بسط عدالت در سطح اجتماع است. بنابراين با توجه به نقش كارآفريني در توسعه همه جانبه كشورهاي صنعتي و پيشرفته، كشورهاي در حال توسعه نيز در پي ايجاد موج گسترده و جديدي از سازمان هاي كارآفرين هستند ، كه براي رسيدن به اين مهم مي بايستي نقش و اهميت فرهنگ كارآفريني و عوامل رشد و توسعه دهنده و يا موانع آن در سازمان ها مشخص و معرفي شوند.

به عبارتي ديگر ، كارآفريني به عنوان يك الزام و رويكرد نوين و تدبير جديد اقتصادي، در پاسخ به واقعيت ها و شرايط جديد محيطي، يكي از راهكارهاي ارزشمند در رويارويي و تقابل با ناكارآمدي اقتصادي و جلوگيري از پديده هاي منفي اقتصادي مانند بيكاري، محسوب مي شود امروزه با به بن بست رسيدن بسياري از رو ش هاي سنتي و پاسخگو نبودن آنها در رويارويي با مشكلات و معضلات علت و معلولي در اقتصاد ملي و اقتصاد جهاني، ناگزير به تعريف مفاهيم و چارچو ب هاي جديدي هستيم كه در دنياي رقابتي و اقتصاد بدون مرز و آزاد بتواند جايگاه قابل قبول و رتبه مناسبي در جهان براي كشور به ارمغان آورد و از بسياري از هزينه هاي گزاف بكاهد

اين راه حل و راهكار چيزي نيست مگر به كارگيري تمام ظرفيت ها و قابليت هاي موجود ، و طرح و اجراي روش هاي نوآورانه و خلاق مبتني بر دانش و متكي بر امكانات ناشي از فناوري نوين كه در آن كارآفرينان از هر قشر و رده و هر گروهي با تمام وجود و با برخورداري از كمترين امكانات و توقعات در بستر سازمان هاي كوچك و بزرگ، ظهور و بروز يابند

آیا باید ساختاری متفاوت با مفهوم کارآفرینی درون سازمانی ایجاد شود.؟
تام برنز و ام استاگر با توجه به تحقیقاتی که انجام داده اند جایگاه سازمان را از نظر نوع ساختار مدیریت به دو نوع سازمان مکانیکی و یاسازمان ارگانیکی تشبیه کرده اند. 

مدیریت مکانیکی شیوه ای از مدیریت است که سازمان را در حال ایستا نگه می دارد.ساختار آن را تحکیم می بخشد.اما مدیریت ارگانیکی شیوه ای است که کلیه افراد سازمان را به صورت واحد زنده و متاثر از یکدیگر در نظر می گیرد.در این روش مدیر آزادی عمل به افراد عطا می کند و افراد مستقلا روش کار را انتخاب می کنند. 

یکی از ویژگی های سامان های ارگانیک مشارکت افراد در کلیه سطوح سازمان است. که این امر باعث تقویت و پرورش روحیه خلاقیت و کارآفرین کارکنان می شود که خود عامل مهم در بهبود و بازسازی سازمان است.

برنز یکی از ضعف های مهم ساختار مکانیکی را این گونه بیان می دارد که در سازمان های مکانیکی روال معمول برای رسیدگی به موضوعی که خارج از حدود و وظایف یک نفر قرار می گیرد ارجاع آن به یک کارشناس مربوطه و یا سپردن به یک مافوق است.

برنز و استاکر در جواب این سوال که تحت چه شرایطی به کارگیری ساختار ارگانیکی بر ساختار مکانیکی ارجحیت دارد معتقدند که:ارجحیت یک ساختار بر ساختار دیگر بستگی به موقعیت دارد همچون:
1-هر قدر افراد در سازمان از توانایی فکری و ذهنی برخوردار باشند به همان اندازه ساختار ارگانیک مناسبتر است
2-هر قدر محیطی که سازمان در آن واقع شده است دچار تغییرات بیشتر و سریع تر باشد به همان اندازه به اهمیت پذیری در ساختار ارگانیک افزوده می شود.

برای دستیابی به کارآفرینی نیاز به ابزار است.یکی از ابزارهای مناسب برای رشد کارآفرینی در سازمان وجود ساختار سازمانی منطبق بر مفهوم کارآفرینی است که با توه به اهمیت کارآفرینی و نقش آن در توسعه متاسفانه این امر در کشور ما کمتر مورد توجه قرار گرفته است.

بررسی برنامه راهبردی تحول نظام اداری نشان می دهد که به رغم دارا بودن منابع سرشار مادی و معنوی ملی و موقعیت ممتاز بین المللی و امکانات بالقوه ی انسانی و نیز سخت افزار های عمومی در نظام اداری به دلیل ناکارآمدی نظام های توسعه منابع انسانی کهنگی ساختار سازمانی و مدیریتی نتوانسته ایم در علوم و فن آوری برای توسعه و تحول کارآفرینی در عرصه های سازمانی کاری خاص انجام دهیم. در یک جمله می توان گفت که ما دچار نوعی کهولت ساختاری شده ایم.یعنی در عین داشتن استعداد کهنگی ساختار ها و نگرش غلط به توسعه و کارآفرینی موجب شده که سازمان ها بستر مناسب یرای رشد کارآفرینی  نباشد.
سازمان یک نهاد اجتماعی هدفمند با برنامه هایی روشن است که به سبب ساختاری آگاهانه و نیروهای مشخص فعالیت های خاصی را با انجام می رساند. برای رسیدن به محیط های رقابتی  به داشتن نیروی انسانی پر توان و خود اتکا نیازمندیم . پرسنلی که دارای روحیه خلاق و کارآفرین باشد.از اهداف عالی که مدیریت در سازمانها دنبال می کند می توان به رشد، بقا،نوآوری،خلاقیت،کیفیت زندگی کاری،بهره وری و کارآفرینی اشاره کرد.کارآفرینی به عنوان یکی از اهداف مدیریت می تواند خلاقیت،نوآوری و کسب و کار های مخاطره آمیز سوخت موتور اقتصادی و مدرن را فراهم می کند.
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نوعی دیگر از پیشنهاد های ساختار وجود دارد که با ارائه به سازمان کمک شایانی برای دگرکونی در ایجاد کارآفرینی در سازمان را شرح می دهد
1-مدیران در تمامی سطوح سازمانی نسبت به کارآفرینی درون سازمانی احساس تعهد کنند
2- ایده ها و حوزه های عمومی که مدیریت ارشد علاقمند است تا از آنها حمایت کند باید مشخص شود.همین طور میزان ریسک پول موجود برای توسعه هر چه بیشتر این مفهوم باید گردید.
3-سازمان برای انعطاف خود از فناوری بهره ببرد
4-سازمان باید ساختار حمایتی نیرومندی برای کارآفرینی درون سازمانی ایجادکند.این مطلب خصوصا از آن جهت اهمیت دارد که معمولا کارآفرینان درون سازمانی در سازمان فعالیتی درجه دو محسوب می سود.
5-حمایت باید اعطای پاداش به عملکرد واحد کارآفرینانه درون سازمانی را نیز شامل شود.این موضوع موجب خواهد شد اعضای گروه تشویق شوند تا سخت تر کار کنند تا واحد های موفق کارآفرینانه درون سازمانی فرصت رشد یابند و واحد های ناموفق را حذف کنند.
مدل مفهومی

 سازمان دهی و طراحی ساختار مراکز کارآفرینی 
سازمان دهی عبارتند از تقسیم وظیفه کلی،تعیین مسئولیت،اختیارات،تعیین ارتباطات.در واقع سازمان دهی فرایند سه مرحله ایی است 1)طراحی کارها و فعالیت ها،2)دسته بندی فعایت ها به پست های سازمانی و3)برقرای رابطه میان پست ها به منظور کسب هدف مشتری 

در این رابطه رابی 
 سازمان را به عنوان سیستم نقش ها تعریف می کند و معتقد است سازمان متشکل از بخش هایی است که به طریقی با یکدیگر مرتبط هستند.به این طرح یا فرم که قسمت های مزبور را به یکدیگر متصل می سازد ساختار سازمان گفته می شود. سنگ زیرین ساختار همان نقش است و الگوی روابط میان نقش ها نیز یک سیستم سازمانی را تدارک می بیند.بنابر این ساختار را می توان انتظار موجود از هر نقش و ارتباط میان آنها دانست. مینتزبرگ معتقد است که هر فعالیت سازمان یافته انسانی،نیازمند دو شرط پایه ای در عین حال ناسازگار با یکدیگر است که عبارتند از تقسیم کار میان وظیفه های گوناگون و هماهنگ کردن این وظیفه ها به گونه ای که امکان انجام گرفتن کار را فراهم کند.

ساختار یک سازمان را می توان مجموعه راههایی دانست که طی آنها فعالیت های سازمان به وظایف شناخته شده تقسیم و میان این وظیفه هاهماهنگی ایجاد می شود. طراحی ساختار از مسئولیت های خطیر مدیریت محسوب می شود و بسته به اینکه چگونه صورت بگیردوچگونه اجرا شود می تواند سازمان را به موفقیت یا شکست رهنمون کند.بنابر این طراحی ساختار سازمانی متناسب با اهداف سازمان و حفظ پویایی آن یک نیاز ضروری است ونکته مهم تر اینکه یک ساختار سازمانی مناسب از دوباره کاری،اختلاف،اصطحکاک نیروهاجلوگیری کرده،ضمن داشتن قابلیت انعطاف، قادر به پاسخگویی به تحولات محیط خود است.این مهم در خصوص طراحی ساختار سازمانی مراکز کارآفرینی در خور دقت و بررسی است. درتعریف دیگر از ساختار می توان به این اشاره کرد که ساختار راه یا شیوه ایی است که به وسیله آن فعالیت های سازمان تقسیم، سازماندهی وهماهنگی می شود.ساختار سازمانی می تواند مشخص کننده جایگاه و مسئولیت افراد و گروهها،تعیین کننده میزان قدرت و اختیار آنها،نشان دهنده سطح پاسخگویی و در برگیرنده نظام ارتباطات جهت هماهنگی واحد ها باشد.
سیستم های فنی – اجتماعی 
اریک تریست
 با همکاری کی دبلیو بمفورت3در زمینه های تطبیق الگوهای تکنولوژی با عوامل انسانی را در ارتباط با محیط برون سازمانی مورد بررسی قرار می دهند.اساس فلسفه این روند،ایجاد تناسب میان دو زیر سیستم برجسته ای سازمان یعنی سیستم فنی و ساختاری که نمودار تکنولوژی و روابط وظیفه ای است از یک سوو یک سیستم اجتماعی که عامل انسانی و روابط میان انسانها و فرهنگ سازمانی را در برمیگیرد،از سوی دیگر است.تاکید این سیستم بر دادن نقش های جداگانه به فرد در سازمان است.در همین راستا تلاش بر افزودن مهارتها و توانایی های فردی و گروهی تاکید می کند.دیدگاه این روند در مورد تکنولوژی،دست یابی به تکنولوژی پویا و قابل اعتماد است.از نظر تریست رویکرد سیستماتیک اجتماعی– فنی پاسخ مناسبی است به محیط های متلاطم می باشد.طبق این روش افراد واحد ها به نحوی خودگردان هستند.

 افراد به جای اینکه صرفا ایجاد کننده مشاغل باشند به آفرینش نقش ها می پردازند و سازمان ها به ایجاد سیستم دگرگونی افزاینده اشتغال می یابند.بهینه سازی چندگانه،دسته بندی بهینه وظایف،مهارتهای گسترده چند گانه،کنترل های درونی(خودگردانی)شمای سازمانی مسطح،روش مشارک جویانه،همیاری،صداقت،احساس تعهد وتعقل،نوآوری،رشدزمینه کارافرینی وغیره قسمتی از ویژگی های این ساختار محسوب می شوند.با بررسی سه ساختار سازمانی مهم به این نتیجه می رسیم که هر چه قدرازسطح سنتی به سطوح نوین سازمانی گام برمی داریم توجه به محیط متغیر،مهارتهای متعدد،دور اندیشی،خلاقیت،نقش آفرینی،منعطف بودن ویژگی هایی هستند که سازمان نوین به فرد اعطا می کند.اگر جو حاکم بر ساختار سازمانی جوی ریسک پذیر بوده و افراد حاضر باشند برای امتحان ایده ها و فرصت های جدید تن به خطر دهند در چنین جوی است که سازمان می تواند افراد کارآفرین در خود بپروراند.هر چه قدر سازمان های به طرف نظامی آزاد ومستقل با اعتماد به افرادوجلب مشارکت آنها در امور زیر بنای سازمان حرکت کند و اصل را بر خلاقیت بگذارد گام موثر تری به سوی سازمانهای کار آفرین که خلق کننده افراد است برداشته است.چنانچه شومپيتر در سال 1986 ارتباط بین آزادی و تشویق ناشی از عوامل ساختاری و رویه های سازمانی و به دنبال آن نوآوری را مطرح کرده برای ایجاد کار آفرینی در سازمان معتقد است که اگر سازمان دارای خصوصیات ذیل باشد از فعالیت کار افرینی پایین به فعالیت کارآفرینی بالا  ارتقا می یابد.واحد های کاملا مستقل ووظیفه ای،ایجاد گروه های ریسک کننده ی مستقل ازشرکت،حداقل کردن بروکراسی وانعطاف پذیری.
چه نوعی از سبک مدیریت برای ایجاد بخش کارآفرینی در سازمان مناسب تر است؟
امروزه در دنیای مدیریت سبک های رهبری متفاوتی وجود دارد.مدیریت آمرانه و مدیریت کارا و فرهمند و...اما سوال اینجاست که برای ایجاد کارآفرینی در سازمان کدامیک از این سبک های مدیریتی و رهبری مناسب تر می باشد.با کمی تامل درمی یابیم که هیچ کدام!با ظهور تکنولوژی در سازمان های امروزی و نیاز کارآفرینان به این ابزار مهم در راستای رسیدن و تحقق اهداف نوآورانه ی خویش مدیریت به جای اطلاعات داخل سازمان بیشتر به وقایع برون سازمانی نیازمند است.به عقیده یپیتر دراکر عمده ترین چالش تکنولوژی ظرف 30سال آینده ساماندهی عرضه سیستماتیک اطلاعات مفید برون سازمانی است.

مفهوم سنتی مدیرت بر  فرماندهی و کنترل تاکید می کند .اما هیچ یک از کارآفرینان در سازمان این دو مقوله را در دستور کار خویش قرار نمی دهند.آنها نیازی به کنترل ندارند.شاید سیستم مدیریت ژاپنی که افراد در آن از خودکنترلی استفاده می کنند مصداقی بارز برای کارآفرینان سازمان باشد.زیرا آنها بیش از پیش مراقب نتایج بدست آمده و یا مورد وصول خود می باشند.مدیریت بالا سری برای کارآفرینان نباید رنگ و بوی دستور بگیرد.به این معنا که بیشتر دستورات رهبری و مدیریت باید بر اساس رهنمودها و راهنمایی های کلی انجام پذیرد.

هر سازمان می بایست چهار فعالیت کارآفرینی را در سبک مدیریت جدید خویش به کار ببرد.
1-کنارگزاردن محصولات خدمات فرآیندها ,بازارها , کانالهای توزیعی است که دیگر تخصیص بهینه ی منابع محسوب نمی شود.این اولین قانون کارآفرینی در هر شرایطی می باشد.
2-هر سازمان باید خود را برای بهبود سیستماتیک و مداوم سازمان دهی کند(همان تایزن در سبک مدیریت ژاپنی ها)
3-سازمان باید خود را یرای بهره برداری سیستماتیک و مداوم بویژه از موفقیت هایش آماده کند.باید فردایی متفاوت را بر مبنای امروزی تثبیت شده بسازد.
4-سازمان باید نوآوری سیستماتیک را سامان دهد.یعنی ایجاد فردایی متفاوت که  حتی موفق ترین کالاهای امروز سازمان را کهنه ساخته وجایگزین نماید.

شاید بتوان گفت در این دوران روش گروهی می تواند مناسب احوال کارآفرین قرار بگیرد.او می تواند با همکاران و کسانی که دستی در حوزه ی کارآفرینی دارند تشکیل یک گروه کارآفرین را در سازمان بوجود آورند و با همکاری و مشارکت آنها برنامه های تحول و نو آورانه خود را پیاده سازند.

بر پایه الگوی جدید مدیریت باید نتایج مورد نظر را شناسایی و سپس منابع را برای دستیابی به این نتایج به کار برد.

اصولی را که ما در علم مدیریت می آموزیم به سرعت قدیمی شده و در حال حاضر ما سیاست هایی را به کار می بریم که دیگر اثر بخش نیستند..

یه همین خاطر مدیر آینده باید مجهز به جعبع ابزاری باشد مملو از ساختارهای سازمانی تا بتواند برای هر برنامه کارآفرینی در سازمان ابزار مناسب را به کار برد.او باید بیاموزد هر ابزار چه کاری را انجام می دهد و برای کدام یک از فعالیت های سازمانی مناسب تر است.

امروزه تعریف مجددی از حوزه مدیریت مورد نیاز است.در دنیای امروز نمی توان حیطه ی مدیریت را با ابزار سیاسی تعریف کرد.

در آخر به این نتیجه میرسیم که سبک های مدیریت برای برخورد با موضوع کارآفرینی از اثر بخشی کمی برخور دارند.هیچ یک از آنها به تنهایی نمیتوانند پروسه ی کارآفرینی را به نحو صحیحی به مورد اجرا قرار دهند.اشتراک آنها نیز راه حل مناسبی یرای این موضوع نمی باشد.در هر سازمان بر اساس خط و مشی های موجود در آن باید یک  نوع و سبکی از کارآفرینی انتخاب شود که با اهداف بلند مدت و کوتاه مدت آن هم خوانی داشته باشد.شاید بتوان گفت افراد کارآفرین سرمایه های طلایی سازمان می باشند و تمامی خط و مشی ها و سیاست ها باید الهام گرفته از کارآفرینان درون سازمانی باشد.آنها هستند که می توانند آینده اقتصادی سازمان را دگرگون ساخته و مسیر رشد و تعالی آن را هموار سازند.
فرضیه های تکمیلی
آیا محیط درونی و برونی بر کارآفرینی در سازمان تاثیر میگذارد؟

آیا نظام پیشنهادات جایی در کارآفرینی سازمانی دارد.؟

نقش نظام مدیریت منابع انسانی در کارآفرینی چیست؟

........................................................................................................................................
آیا محیط درونی و برونی بر کارآفرینی در سازمان تاثیر میگذارد؟
الگوهای رفتاری, انگیزه ها ,اهداف و میزان موفقیت آنهایی که به رفتار های کارآفرینانه روی می آورند در میان افراد صنایع ملت ها و نواحی جغرافیایی متفاوت است.به عنوان نمونه در ایالات متحده آمریکا تلاش های کارآفرینانه منجر به تولید ناخالص ملی و استاندارد زندگی در نیمه دوم قرن نوزدهم و قرن بیستم شده است.در حالی که همین تلاشها در کشور همسایه آمریکا یعنی مکزیک نتایج قابل قبولی را به دنبال نداشت.

این موضوع ناشی از زمینه محیطی است که کارآفرینی در آن رخ می دهد.عوامل تعیین کننده ی محیطی در سازمان در قالب 3 گروه کلی مشخص می شود.

"زیر ساختار های محیطی"

"درجه آشفتگی محیطی"

"تجربیات محیطی شخصی افراد جامعه"

ترکیب این سه عامل محیطی بر سطح هیجانات کارآفرینانه در سازمان تاثیرگذار است.

1-زیر ساختار های محیطی:
شامل ساختار های اقتصادی, سیاسی, قانونی, مالی ,تدارکاتی, و اجتماعی است که شارح یک جامعه می باشد.در هر کشور ساختار خاصی از نگرش ها و رفتار های کارآفرینانه وجود دارد.برای نمونه در کشور هایی همچون هنگ کنگ که دارای اقتصاد آزاد وبازار رقابتی است.منابع مالی در دسترس بوده و آزادی سیاسی وجود داردکارآفرینی بیشتر ظهور می کند.

2-آشفتگی محیطی:
فرایند کارآفرینانه تحت شرایط متلاطم شکل می گیرد.تغییرات سریع در محیط تکنولوژیکی اقتصادی رقابتی قانونی و اجتماعی مشتریان برای آنهایی که در گیر فعالیت های بازرگانی هستند هم فرصت و هم تهدید زا است.مدیران در عصر حاضر با فرصت های زود گذر شرایط تصمیم گیری در حال تغییر افزایش تخصصی شدن منابع, فقدان پیش بینی برای نیاز به منابع بازار های بخش بندی شده, ریسک بیشتر منابع, از رده خارج شدن محصولات , نبود کنترل های بلند مدت مواجه هستند.

این مسایل باعث شده که شدت فشار ها برای نوآوری و افزایش شگفت انگیز در "کارآفرینی اجتماعی"
در طی دو دهه ی گذشته شکل بگیرد.از نظر تاریخی آشفتگی محیطی درصد زیادی از محصولات جدید  نوآوری های تکنولوژیکی بعنوان عامل اصلی خود نمایی می کند.

نتیجه اینکه تغییر برای فعالیت های کارآفرینانه بعنوان"کاتالیزور" ایفای نقش می کند.در محیط های ایستا نیاز کمی به واکنش های خلاقانه در برابر شرایط در حال تغییر است و پاداش های کمتر برای رفتار های نوآورانه و شاید مهمتر آنکه مجازات های کمتری یرای قصور در نو آوری وجود خواهد داشت.در مقابل در شرایطی که سازمان منوط به یک واکنش موثر در مقابل تغییرات بازار است نو آوری و کارآفرینی ضرورت می یابد.

3-تجربیات زندگی شخصی
تحقیقات نشان میدهند که زمینه های خانوادگی تجربیات کودکی اجرای مدل های نقش تجربیات شغلی و تجربیات تحصیلی بر توسعه کارآفرینان نقش دارد.

جنبه هایی از زمینه های خانوادگی که به نظر می رسد بر رفتار کارآفرینانه تاثیر گذار باشد شامل روابط والدین, چندمین فرزند خانواده بودن, در آمد خانواده و موقعیت مهاجرتی می باشد.

یک جنبه ی خیلی مهم تجربه خانوادگی کارآفرینان رابطه آنها با پدرشان است.تعداد زیادی از کارآفرینان رابطه نسبتا منفی را با پدرشان داشته اند ومادر کارآفرین خودش را برای کمک به موفقیت از طریق القاء نیاز به سرآمد بودن فدا نموده است.

با ایجاد فاصله میان پدر و فرزند نیاز به استقلال و خود کفایی بیشتر می شد و در نتیجه تلاش برای اجتناب از روابط اقتدار گرایانه لطمه دیدن از کنترل و نیل به توفیق افراد به سمت ایجاد کسب و کار های کار آفرینانه تغییر جهت می دهد.
آیا نظام پیشنهادات جایی در کارآفرینی سازمانی دارد.؟
بارزترین الگوی تحقق مدیریت مشارکتی نظام پیشنهادات می باشد که اگر به درستی از سوی مدیران وکارکنان درک شود می تواند با حداقل هزینه حداکثر مشارکت را در سازمان بوجود آورد.هدف اصلی نظام پیشنهادات توانمند سازی کارکنان برای استفاده از فکر آنها به منظور حل هزاران مساله ای است که در محیط کار وجود دارد.

با اجرای این نظام بستر مناسبی فراهم می شود تا کلیه ذینفعان به منظور تسهیل امور سازمان, رفع مشکلات رضایت مندی, کاهش هزینه ها, افزایش سود دهی, ونیز ارتقای امور رفاهی و ایمنی در محیط کار به ارائه پیشنهادات خود بپردازند.

سیستم پاداش وتشویق مناسب از مهم ترین عوامل موثر بر کارآفرینی در سازمان می باشد.تفاوت صرفا در نوع پاداشی است که باعث برانگیختن افراد می شود.در برخی افراد نیازهای اولیه نیاز غالب آنها به شمار می آید و در برخی دیگر در پی ارضای سطح بالاتر از نیازهای خود هستند.

در سازمان های کارآفرین پاداش دهی به تیم ها بیشتر مورد توجه قرار می گیرد.در حالیکه در سازمان های سنتی بر حداکثر سازی و توزیع ارزش تمرکز دارد.ودر تصمیم گیری های خود همواره به محافظت از وضع موجود تمایل دارند.در این سازمانها جبران خدمات عمدتا بر مسئولیت فردی و عملکرد مرتبط با سودآوری در کوتاه مدت است.

کار آفرینی سازمانی در پی شناخت و بهره گیری از فرصت هاست و از سویی نظام پیشنهادات نیز بدنبال کشف این فرصت ها از طریق نادیده گرفتن مناسبات بوروکراتیک و توجه به منابع انسانی و ارج نهادن به اندیشه های مکنون در تجارب افراد است.

نظام پیشنهادات در پی فراهم آوردن شرایطی است که کارکنان ضمن اعتماد به سازمان در خصوص توجه به نظرات آنها و اطمینان نسبت به حفظ مالکیت معنوی ایده های خود به ابزار آزادانه و خلاقانه افکار سازنده خود بپردازند. کارآفرینی سازمانی نیز در نهایت خواهان ایجاد فضایی است که بتواند نوآوری را به فرهنگی غالب در سازمان بدل نماید. و از این رهگذر بقا ورشد سازمان را تضمین کند.هدف کارآفرینی سازمانی ایجاد ساز و کاری است که افراد خلاق و جسور بتوانند ایده های خود را با استفاده از منابع موجود سازمان به یک واقعیت با ارزش تبدیل نمایند.همچنانکه اگر نظام پیشنهادات به خوبی طراحی شود به ابزار قدرتمندی برای توسعه روح خلاقیت و نوآوری و اجرای ایده های کارآفرینانه بدل خواهد شد.

فلسفه نظام پیشنهادات صرفا مشارکت دادن افراد در تصمیم گیری به خاطر مشارکت صرف نیست بلکه در ورای این الگو ترغیب کارکنان به تفکر برای حرکت به سوی وضعیتی بهتر شناسایی فرصت های پنهان ایجاد فضایی خلاق وایجاد تنش خلاق در کارکنان به منظور تغییر نگرش آنان از دفاع کورکورانه از وضع موجود افزایش حس تعلق سازمانی و بهره گیری اثر بخش تر از منابع موجود و ایجاد ترکیبات نو از منابع در اختیار برای دستیابی به حداکثر کارایی و اثر بخشی است.مهم تر اینکه نظام پیشنهادات می تواند بستر فرهنگی مناسب را فراهم نماید و می دانیم که بدون وجود یک فرهنگ حمایت کننده کارآفرینی سازمانی هرگز ظهور نخواهد کرد و یا دست کم تداوم نخواهد داشت.
...........................................................................................................................................
نقش نظام مدیریت منابع انسانی در کارآفرینی چیست؟
طی سه دهه ی گذشته ادبیات محدودی اما رو به رشدی شکل گرفته است که به طور تجربی به بررسی رابطه بین فعالیت های مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی سازمان پرداخته اند.همان طور که سازمانها به طور فزاینده ای استراتژی مبتنی بر کارآفرینی  و نوآوری را در پیش می گیرند نیازمند شناسایی محرک های کلیدی منابع انسانی در مورد این استرتژی ها هستند.
کارآفرینی سازمانی یک جنبه مهم در عملکرد سازمان است که انتظار می ررود تحت تاٍثیر سیستم مدیریت منابع انسانی قرار بگیرد.در ادامه نقش سیستم مدیریت منابع انسانی در کارآفرینی سازمانی را مورد بحث قرار می دهیم.
سیتم مدیرت منابع انسانی و کارآفرینی سازمانی
فعالیت های مدیریت منابع انسانی  می توانند محیطی را فراهم نمایند که حامی همکاری و مشارکت بوده و موجی شکل گیری و ارتقای توسعه ی سرمایه انسانی و اجتماعی شود و در نتیجه یادگیری سازمانی را تشویق کند.فغالیت های مدیریت منابع انسانی می تواند موجب ارتقای زمینه سازمانی برای یادگیری شود.بنابر این تحقیقات تجربی در زمینه منابع انسانی و نوآوری دو مسیر مهم را برای بررسی های بیشتر پیشنهاد می کند.ارتقای ریسک پذیری از طریق تبادل اقتصادی و ایجاد یک محیطی تعاملی اجتماعی که باعث خلق دانش و تسهیم آن شود.

هورنز بی
 و همکارانش پنج عامل موفقیت را شناسایی کرده اند که فعالیت منابع انسانی را به کارآفرینی سازمان مرتبط ساخته اند.این عوامل عبارتند از پاداش ها حمایت مدیریت از نوآوری در دسترس بودن منابع برای نوآوری یک ساختار سازمانی که موجب یادگیری و  همکاری شود و ریسک پذیری فردی.

یک رویه مشترک که در مطالعات انجام شده است اینکه در مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی سازمانی به منظور تشویق و همکاری و اجتناب ازمحدودیت های غیر ضروری بوروکراتیک به سیستم های منابع انسانی برای حمایت از فعالیت های غیر رسمی کارکنان نیاز دارند.

هر چند با اینکه از نظر مفهومی منطقی است که انتظار داشته باشیم فعالیت های مدیریت منابع انسانی در تاثیر گذاری بر کارآفرینی سازمانی به روشی هم افزا بر یکدیگر تاثیر خواهد داشت اما تا کنون شواهد ومدارک بسیار اندک می باشد.

اگرچه برخی از فعالیت های سازگار در این زمینه وجود دارند(مانند فراهم ساختن حمایت سازمانی طراحی دقیق پرداخت ها و سیستم مدیریت عملکرد) اما زمانی که جزئیات این فعالیت ها بررسی شود.اقتضائات مهمی مانند تکنولوژی استراتژی محیط یا چرخه عمر سازمان به ندرت مد نظر قرار می گیرند.محدودیت دیگر در زمینه ی تحقیق درباره ی رابطه بین سیستم های مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی سازمانی فقدان کلی تئوری های مرتبط و مناشب می باشد.
سیستم پاداش و پرداخت در سازمان های کارآفرین
مدیریت سیستم پاداش و پرداخت برای ایجاد شرایط کارآفرینانه نیازمند توجه به چهار موضوع است:

پاداش خوب, دیدگاه زمانی کوتاه مدت و بلند مدت, استفاده از پاداش های متنوع و توجه به اصل برابری.

بالکین
 وهمکارانش بیان داشته اند که به منظور تشویق و ریسک پذیری و نوآوری در سازمان بخشی از کل پرداخت باید برای سطح نوآوری و خلاقیت در نظرگرفته شود.نه بر پی آمد ها و دست آوردهای نوآوری مثل افزایش سود.بنابراین برای تشویق ریسک پذیری و نواوری بایستس سطح پرداخت با این رفتارها مرتبط باشد.در سازمان های کار آفرین معیار های تشویق و پاداش به طور روشن و صریح اعلام گردد و ریسک پذیری نواوری و رفتار های پیشگامانه مورد حمایت و تشویق قرار می گیرند.

یک مساله ی مهم نحوه ی ایجاد تعادل در برابری درونی و برابری بیرونی در فعالیت های کار آفرینانه است.در حالی که برابری بیرونی از جذب و نگه داری کارکنان حمایت می کندبرابری درونی همکاری و تبادل دانش را مورد توجه قرار می دهد.از یک طرف پرداخت ها باید در ایجاد یک جوی کارآفرینانه از طریق برانگیختن و تحریک مشارکت های کارآفرینانه و پذیرش ریسک شغلی بیش تر و نیز جلوگیری از ترک خدمت کارکنان نقش خود را ایفا کند.

این امر نشان می دهد که در طراحی سیستم پرداخت باید برحفظ برابری بیرونی از طریق ایجاد یک ساختار پرداخت ویژه ای ایجاد رفتار های کارآفرینانه تاکید می شود.از طرف دیگر مباحث در خصوص تاکید بر برابری درونی بین کارکنانی که در پروژه ها کارآفرینانه فعالیت می کنند و سایر کارکنان سازمان شامل مشاهد ه هایی است که هیچ گونه ریسک مالی برای کارآفرین درون سازمانی وجود ندارد. و این که فعالیت های پرداخت با بقیه ی جریانات درآمدی کسب و کار جدید هم راستا باشد.

سیستم تشویق و پاداش در سازمان کارآفرین دارای سه کارکرد عمده می باشد.استخدام افراد, انگیزش و هدایت افراد و حفظ اعضای سازمان.در سازمان های کارآفرین معیار های تشویق و پاداش به طور روشن وصریح اعلام می شوند و ریسک پذیری و نوآوری و رفتار های پیشگامانه مورد حمایت وتشویق قرار می گیرد.

از طرفی در پی تحقیقات انجام شده نشان می دهد که وضعیت سیستم پاداش در سازمان های دولتی پایین تر از حد متوسط وضعیت کارآفرینانه است.به عبارت دیگر سیستم پاداش در سازمان های مربوطه فاقد ویژگی های کارآفرینانه می باشد.

در مجموع باید گفت سیستم پاداش سازمان های نو آور به لحاظ فلسفه ی استفاده از پاداش معیار و ترکیب آن با سازمان های سنتی و غیر کارآفرین متفاوت می باشد.

در جدول زیر تفاوت میان سیستم پاداش در سازمان های کارآفرین  و نو آور با سازمان سنتی ارئه خواهد شد.
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نمودار شماره 5:تفاوت میان سیستم پاداش سازمان کارآفرین با سازمان سنتی

اخلاق کارآفرینی
در مورد موضوع اخلاق کارآفرینان و کارآفرینی به چند سوال اساسی برخورد می کنیم. وآنها این است که :

چه معیارها و استاندارد هایی برای اخلاق کارآفرینی وجود خواهد داشت؟

رفتار به موقع و ستودنی چیست؟

چگونه باید رفتار خود را تنظیم کنیم؟

طی دو دهه اخیر انفجاری بزرگ در ایده های مربوط به کارآفرینی و فعالیت های مربوط به آن رخ داده است.در محیط پویای کارآفرینی سازمانی کارآفرینان با چالشهای محیطی فراوانی روبرو هستند.کارآفرینان در محیط های پر مشغله و استرس آلودی به فعالیت مشغول هستند.به همین خاطر آنها در هر لحظه ای از ساعات کاری خویش ممکن است که خلق و خوی خاص خود را داشته باشند.در ارتباط با مشتریان کارکنان توزیع کنندگان هر کدام باید نوع خاصی از اخلاقیات را به کارببرند.

هیریچ بعد از مطالعات خود در مورد اخلاق به ابن نتیجه رسید که"با وجود همبستگی کم میان اخلاق کارآفرینی با اقتصاد جهانی نیاز به وجود راهنمای اخلاقی عملی در محیط کسب و کار از سوی کارآفرینان و دیگران داده شده است"

گرچه کارآفرینان و مدیران در صورت نیاز هر دو مستلزم رعایت اخلاقیات می باشند اما کارآفرینان باید تاکید بیشتری را روی آن داشته باشند.

هیریچ در تحقیقات خود به این نتیجه رسید که درصد قابل توجهی از کارآفرینان سازمانی معتقد بودند که برای ما اخلاقی نیست که به هر صورت ممکن از تمامی امکانات و تجهیزات سازمان به نفع کارهای خویش سوء استفاده نماییم.

مذهب اخلاق وکارآفرینی جنبه های مختلف اخلاق کارآفرینان را تشکیل میدهد.
اخلاق کارافرینی ریشه در رفتار فرد گرایی سازمان یافته باشد .افراد کارآفرین با افراد غیر کارآفرین از نظر نگرش در مورد مسائل اخلاقی با یکدیگر متفاوت هستند.سوگیری در راستای عمل گرایی محض ممکن است کارآفرینان را از فکر کردن وتوجه بیشتر به امور اخلاقی بازدارد.

سازمان های کارآفرین  تعیین کننده ی اخلاق برای دنیای اقتصادی در آینده هستند.این نوع سازمان ها ضمن نفوذ بر کسب و کارهای نوظهور اخلاقیات مورد نظر  در موضوعاتی نظیر مالی و بازار یابی را متاثر خواهد کرد. به اعتقاد محققان درک چنین عواملی چه از طریق همکاری و یا نفوذ اخلاقی مدیران و کارآفرینان برای سیستم اقتصادی آمریکا به مراتب از از سیستم اقتصادی جهانی مهم تر است. تاثیر این عوامل هنگام رقابت فوق العاده در سطح جهانی بسیار چشمگیر خواهد بود.هنگامی که بازار ها به طور دائمی ناپایدار و در حال تغییر باشند رقابت خارق العاده در چنین محیطی وضعیت را به شدت دگرگون خواهد ساخت.

کارآفرینان هر کاری را که تحت عنوان کارآفرینی انجام میدهند ارزشمند است.این نقش اخلاقی نه تنها به خاطر موقعیت و جایگاه کارآفرینان در بازار ستودنی است بلکه به خاطر این است که خود بازار به لحاظ بحران اخلاقی آسیب پذیر است.

پروژه های کارآفرینی چه در داخل سازمان چه در خارج از آن دارای جذابیت برای مدیران سهامداران ذینفعان و .... می باشد.در جامعه ای که همواره دستخوش تغییر می باشد و تحول و پویایی خاص خود را دارد ارزشها و اصول اخلاقی نیز همیشه در حال تغییر و تحول می باشند.

به همین خاطر تعریف اخلاق باید در سازمان های کارآفرین بر اساس یک فرآیند خاص شکل بگیرد تا بتوان در برهه های مختلف زمانی بر اساس تغییرات محیطی بتوان تعریف جامعی از آن را در سازمان پیاده کرد.

تصمیم گیری در مورد موضوعات درست یا نادرست در سازمان بستگی به وضعیت آن موضوع دارد.به همین خاطر به جای تاکید بر روی مجموعه اصول اخلاقی باید بر یک فرآیند اخلاقی در سازمان توجه نمود.در مورد کارآفرینان سازمانی باید به این نکته توجه داشت که آنها باید ها و نباید هایی در مورد موضوعات اخلاقی داشته و دارند.و این اصول اخلاقی لازمه پیشرفت آنها بوده و مصمم به اجرای آنها می باشند.برای رشد و توسعه سازمان باید بستر سازمانی مناسبی در رابطه باتنظیم منشور اخلاقی برای کارآفرینان ایجاد نمود.
در رابطه با اخلاق باید به قانون نیز توجه نمود.قانون یک سری از اعمال را شامل می شود که تمامی افراد را ملزم به رعایت آن می کند.بعضی از رفتار های ما غیر اخلاقی و غیر قانونی می باشد که قانون و اخلاق ما را ملزم به دوری از آن می کند.پس شاید قانون وسیله ای برای کنترل مثبت ما باشد.
کار گروهی در سازمان کارآفرین 
در سازمان های کارآفرین کار تیمی یا کار گروهی به معنای واقعی ان و به عنوان فرهنگ  و روشی سازمانی نهادینه می شود.کار گروهی مفید و موثر ظرافت های بسیاری دارد که بی توجهی به آنها نه تنها کارایی بهره وری نوآوری اثربخشی و مواردی از این قبیل را افزایش نمی دهد بلکه خود عامل تشدید تعارض تنش انفعال کم کاری و مواردی شبیه به آنها می شود.از جمله عوارض بسیار مخرب و پنهان کاری به ظاهر گروهی خفه کردن قدرت خلاقیت و ایده سازی افراد است.سازمان های سنتی نیز ظاهرا تیم های کاری زیاد و مختلفی تشکیل می دهند ولی هیچ یک باعث تحریک تشویق و توسعه خلاقیت ریسک پذیری همدلی توام با تضارب افکار  صداقت و اعتماد کارکنان و مدیریت نمی شود افراد اطلاعات وتجربه های زیادی دارند اما آنها را در جلسات به مشارکت نمی گذارند.

در سازمان های کار آفرین کار گروهی مقدس ترین جنبه ی مدیریت شناخته می شود و بالا ترین توهین به افراد است که به کسی بگویند:تو کاری بلد نیستی!

در کار های بسیار دیده میشود که افرادی علاوه بر اینکه بازی را غلط انجام می دهند مشابه وضعی که اغلب در تیم فروش سازمان ها دیده میشود.تیمی که از تجمع فروشندگانی تشکیل شده است که هریک مشتری خاص خود را دارد وسعی می کند پورسانت فروش خود را به حداکثر برساند..

به طور کلی می توان گفت آنچه در سازمان های سنتی به عنوان کار کروهی انجام می شود فقط تشکیل گروه های کاری است که با مفهوم کار تیمی در ساز مان های کارآفرین بسیار متفاوت است.
آموزش کارآفرینی
به طوركلي بنابه يك تعريف جامع آموزش به معناي معلومات و رشد فكري است كه از راه تحصيلات رسمی وغیر رسمی به دست می آید. اساس آموزش بر يادگيري است و هر سازماني مي كوشد تا كمك كند عملكرد افراد در شغلشان موثر شود. برنامه آموزشي همانا سازمان بخشيدن به اين تجربيات است به طريقي كه نگرشها يا مهارتهاي موردنياز را متناسب كرده و بهبود بخشد. بنابراين، آموزش كوششي است كه توسط سازمانها براي تغيير رفتار افراد ازطريق فرايند يادگيري و به خاطر افزايش اثربخشي آنها صورت مي گيرد
آموزش كليه مساعي و كوششهايي است كه درجهت ارتقاي سطح دانش و آگاهي، مهارتهاي فني، حرفه اي و شغلي و همچنين ايجاد رفتار مطلوب در كاركنان يك سازمان به عمل آيد و آنان را آماده انجــــام وظايف و مسئوليتهاي شغلي خود مي كند. هدف از آموزش كاركنان انتقال معلومات و محفوظات نيست. هدف، انباركردن نتايج به دست آمده در ذهن كارمندان نيست. زيرا اين دستاوردها در كتابها و كتابخانه ها موجود است.

 آموزش و پرورش صحيح آن است كه انسـان را براي جستجوي مداوم راه حلهاي جديد مجهز كند. نگرشي كه همراه با كسب دانش به دست مي آيد، به مراتب از خود دانش مهمتر است.
اولين مركزي كه در دنيا دوره ويژه كارآفريني درون سازماني را برگزار كرد، موسسه توسعه كارآفريني در هند است. ازجمله اهداف كلان اين دوره مي توان به موارد ذيل اشاره كرد:
آگاه ساختن شركت كنندگان با استعدادهاي نهفته كارآفريني و هدايت آنها به سوي نوآوري؛
توسعه و ايجاد جو كارآفريني درون سازماني؛
ايجاد اطمينان در شركت كنندگان دوره مبني بر اينكه بينش و بصيرت ايجاد شده درجهت رشد و توسعه بيشتر خواهد بودكمك به توسعه شيوه رهبري كارآفرينانه در سازمان؛
انگيزش افراد براي تبديل شدن به سردمداران موفقيت در سازمان.
موارد آموزشي در اين دوره شامل امكان سازي و ايجاد محيط كارآفرينانه براي نوآوري، ارتقا و درك فرصتها، رهبري انتقالي، توسعه انگيـــــزه ها و تواناييهاي كارآفريني، ارائه ايده هاي خلاق، و برنامه ريزي استراتژيك براي ارائه محصول و خدمات جديد است. شركت كنندگان در اين دوره مديران بخش دولتي و مدير - مالكان شركتهاي صنعتي (توليدي و خدماتي) هستند،‌كه در ابتداي دوره مورد‌ آزمون تشخيص ويژگيهاي روانشناختي قرار می گیرد.

ازجمله برنامه هاي آموزش كارآفريني برنامه SIYB است كه توسط سازمان بين المللي كار ارائه و در بيش از 60 كشور درحال توسعه اجــرا گرديده است. برنامه آموزشي SIYB برنامه اي آموزشي و مشاوره اي است كه به منظور تربيت و پرورش كارآفرينان در واحدهاي كوچك (اعم از صنعتي، خدماتي و تجاري) تنظيم شده است. برنامه آموزشيSIYB دربرگيرنده بسته هاي متنوع آموزشي است. بسته هاي SYB و IYB مهمترين بسته هاي اين برنامه آموزشي هستند. برنامه SYB برنامه اي است آمــوزشي براي كساني كه ايده اي براي راه اندازي كسب و كار عملي دارند. و برنامه IYB به آموزش اصول و مفاهيم مديريتي و روشهاي اداره بنگاه به صاحبان و مديران واحدهــــاي كوچك توليدي و خدماتي كه درصـــدد رشد و توسعه بنگاه خويش هستند مي پردازد. طي يك دهه از اجراي برنامه SIYB توسط سازمان بين المللي كار در كشورهاي جهان بيش از يكصد هزار كارآفرين تحت آموزش قرار گرفتند و تحقيقات نشان مي دهد كه شركت كنندگان از برنامه راضي بوده و آن را مفيد يافته اند و برنامه ها به نظرشان بي ربط نبوده است و همچنين تحقيقات نشان مي دهد كه آموزشهاي IYB بر ميزان اشتغال و سودآوري بنگاهها تاثير جديدي برجاي گذاشته است. 
پرورش کارآفرینان سازمانی
آموزش از هر نوعي كه باشد وقتي مفيد واقع مي شود كه نتايج خود را در عمل نشان دهد. وقتي مي توان ادعا كرد كه يادگيري در يك فرد اتفاق افتاده و فرد چيزي را از آموزش ارائه شده به وي آموخته است كــــه تغيير معني داري را در رفتار و اقدامات عملي وي مشاهده كنيم. اين مسئله در مورد سازمان نيز صادق است به طوري كه وقتي يادگيري در سازمان اتفاق مي افتد كه در عملكرد سازمان تغيير محسوس ايجاد شده باشد و ناگفته پيداست كه سازمان مجموعه اي از افراد انساني و يادگيري و دانش آن نيز مجموعه اي از آموخته هاي كاركنان آن سازمان است که برای بیش صحیح از موقعیت موجود در سازمان مورد استفاده قرار می گیرد.
بنابراين، براي ارائه هر نوع آموزشي چه در سطح فردي وچه در سطح سازماني بايد از ابتدا به فكر تاثير عملي آن آموزش بوده و تمهيداتي انديشيد كه زمينه تغييرات رفتاري در فرد و تحولات عملكردي در سازمان ايجاد كند.


مبدع واژه كارآفريني سازماني يعني پينكات در مقاله اي كه در سال 1978 انتشار داد، اصول استقرار و پرورش کارآفرینی سازمانی را به شکل زیر توصیف کرد براي تبديل شدن به يك كارآفرين سازماني پاداشهايي ناشي از موفقيت در يك پروژه كارآفرينانه بايد بين شركت و كارآفرين به روش عادلانه اي تسهيم شود و به همين منظور بايد كميته مورداعتمادي براي خريد و ارزيابي پروژه پايان يافته تشكيل شود؛ كارآفرين سازماني مي بايست فرصت كافي براي خلق سرمايه (در درون سازمان) داشته باشد. كارآفرين سازماني موفق علاوه بر پاداشهاي نقدي، كنترل كامل مقدار معيني از بودجه R&D را به دست مي آورد و دستان او در سرمايه گذاري منابعي كه به نيابت از شركت دراختيار او قرار داده است، آزاد است؛
شركت بايد به كاركنان اجازه كارآفرين شدن را بدهد. كارآفرينان سازماني موفق نمي بايست توسط انضباط درونی شرکت محدود شوند.كارآفريني كه سرمايه ندارد، براي شروع يك كسب و كــار جديد مي بايست به دنبال سرمايه گذاران ريسكي در درون سازمان باشد. سرمايه گذاران ريسكي افرادي هستند كه بر روي پروژه هاي جديد و نوآورانه كاركنان كارآفرين سرمايه گذاري مي كنند؛
اگر كالا يا خدمت جديدي توسط كارآفرين سازماني ارائه گرديد،‌آن محصول نمي بايست به صورت كاسبكارانه و سودجويانه اي به ساير قسمتهاي شركت تحويل يا فروخته شود. كسب و كار جديد مي تواند مقدمات يك بخش جديد در درون يا حتي به عنوان يك شركت جديد كه مالكيت آن به عهده شركت مادر خواهد بود سازماندهی شود.ممكن است انرژيهاي بي حد كاركنان كارآفرين موجب بروز مشكلاتي براي مديريت مركزي گردد اما آنها بايد بدانند كه مزاياي كارآفرينان سازماني بيشتر از مضار آن است و مديران میتوانند درک کنند که خوشامد گویی به چالش ها شروع شده است
پينكات در ادامه براي استقرار مناسب كارآفريني درون سازماني پيشنهادات ذيل را ارائه مي دهد:
يك گروه منتخب از كاركنان شركت در مدرسه كارآفرينان، بويژه در بخش كارآفريني سازماني حضور يابند؛
يك گروه مشاوره در زمينه ايجاد و برقراري سيستم هاي شبه كارآفرينانه در درون سازمان انتخاب واستخدام گردد شركت مشاوره اي به همراه مديران شركت به وضع قوانيني نظير چگونگي مشاركت ساير بخشهاي شركت (مثل توليد و فروش) در ضرر و زيان توليد يك محصول يا فرايند جديد در نقاطي كه قرار است  کارآفرینان شرکت کنند شروع شود.شركت مشاوره اي به همراه مديران شركت به عنوان اعضاي گروه اوليه سرمايه داران داخلي عمل مي كنند و هدف آنان انتخاب پروژه هاي كارآفرينانه اي است كه شركت قصد دارد بر روي آنها سرمايه گذاري كند؛ شركت مشاوره اي به كارآفرينان سازماني درخصوص چگونگي راهبري
پروژه و بهبود ایده ها مشاوره و راهنمایی نمایند شركت مشاوره اي با همكاري مديران، به شناسايي و رديابي كارآفرينان بالقوه و نيز نوع مراودات و تعـــاملات آنان در درون سازمان مي پردازند.
ضرورت کارآفرینی برای تحول سازمان های امروزی
    امروزه بسیاری از شرکت ها به لزوم کارآفرینی شرکتی پی برده اند. در واقع این گونه تغییر گرایش در استراتژی، در پاسخ به سه نیازی است که بر شرکت ها تحمیل شده است:

1- افزایش سریع رقبای جدید؛

2- ایجاد حس بی اعتمادی نسبت به شیوه های سنتی در شرکت ها؛

3- خروج بهترین نیروهای کار از شرکت ها و اقدام آنها به کارآفرینی مستقل.

    این عوامل در دنیای متحول امروز عامل اصلی در تغییر گرایش استراتژی شرکت ها بوده است از دیگر سوی فرآیندهای کارآفرینی مانند کارآفرینی علمی، کارآفرینی فناورانه و کارآفرینی خدماتی، به علت ویژگی های ارزش آفرینی، سرمایه آفرینی، اشتغال آفرینی و سودآوری نقش مهم و بنیادی درفرآیند رشد و توسعه اقتصادی ایفا می نمایند، همچنین کارآفرینی را می توان یکی از موثرترین راه کارهای مواجهه با معضل بیکاری دانست، چون کارآفرینی اشتغالزا نوعی فرآیند برای خلق فرصت های شغلی جدید می باشد. بنابراین کارآفرینی از این طریق نقش مهم و بسیار تاثیرگذاری بر فرآیند رشد و توسعه اقتصادی ایفا می نماید. 

مدیر به عنوان کارآفرین
    در عصر حاضر، نیاز به این که مدیران علاوه بر ایفای نقش یک معلم و تسهیل گر، نوآور و کارآفرین نیز باشند، به طور روزافزون در حال افزایش است. ما کارآفرینی را به عنوان شکلی از مدیریت در نظر می گیریم. در کارآفرینی، وجود مدیران کنترل گرا کمتر به چشم می خورد و کمتر مورد نیاز هستند. رهبر هر چه بیشتر قادر باشد اعضای سازمان را به افرادی کارآفرین تبدیل کند، یادگیری و خلاقیت افزایش خواهد یافت زیرا مالکیت و کارآفرینی از یادگیری و نوآوری حمایت می کنند
 مديريت كارآفريني زماني مي تواند در يك محيط كاري به وجود آيد كه اكثريت كاركنان اعم از مدير و كارمند، فلسفه كارآفريني را پذيرفته و مصمم باشند كه واحد كاري آن ها به عنوان يك واحد كارآفرين هر روز بهتر از ديروز فعاليت نمايد. يك كارآفرين علاوه بر اين كه مي تواند مدير خلاق و موفقي باشد، مي تواند از روحيه مسئوليت پذيري بالايي نيز برخوردار باشد. به عبارت ديگر، يك كارآفرين در سلسله مراتب مديريت همواره رفتار بهره ور و مناسبي را نسبت به بالا دست هاي خود خواهد داشت. اگر در يك سازمان همه كارآفرينان بخواهند در رأس تشكيلات آن سازمان قرار گيرند، بي ترديد مديريت سازمان با مشكل جدي رو به رو شده و ديگر نمي تواند كارآفرين باشد. مدیریت کارآفرینی وقتی محقق می شود که در یک سازمان فرد بتواند:

1- برخورد مدیریتی داشته باشد.

2- مسولیت پذیر باشد، با افراد و سازمان های بالا دست رفتار مناسبی داشته باشد و بتواند با خلاقیت و نوآوری و وظیفه شناسی ماموریت های محوله رابه خوبی انجام دهد.  

3- در سلسله مراتب تشکیلاتی، افراد و بخش های پایین دست خود را به خوبی رهبری کرده و اعتماد آنها را نسبت به خود جلب نماید

    با توجه به اینکه فرآیند های کارآفرینی شامل فرآیند برنامه ریزی و سازمان دهی نیز بوده و معمولا منجر به تاسیس سازمان های جدید می شوند، بنابراین فرآیند های کارآفرینی با فرآیند های مدیریتی ارتباط خیلی نزدیکی دارند ( و همین عامل باعث می شود که گاهی این دو به اشتباه یکی دانسته شوند) از این رو یکی از رویکردهای مهم بررسی فرآیند های کارآفرینی سازمانی رویکرد مدیریتی مبتنی بر علم مدیریت  می باشد. بر این اساس رویکرد مدیریتی به کارآفرینی سازمانی یکی از شاخه های درونی اصلی رشته یا علم کارآفرینی محسوب می گردد .
 مدیریت کارآفرین شامل فرآیندهای برنامه ریزی کارآفرینانه، سازماندهی کارآفرینانه، فرماندهی کارآفرینانه و کنترل کارآفرینانه می باشد
گام های موثر در مسیر كار آفرین نمودن سازمان:
1- اعتقاد به سازمان: اگر سازمان خود را بهترین بدانید كافی نیست، باید اعتقاد راسخ داشته باشید كه سازمانتان بهترین است. سازمانی این چنین، همواره بر خود می بالد و آرزوی كاركنانش آن است كه سازمان مسیر رشد را ادامه دهد. سازمان های كار آفرین، تنها درباره "موفقیت" و " كیفیت محصول" حرف       نمی زنند، بلكه همواره دارای این ویژگی ها هستند. 
2- ترسیم چشم انداز: سازمان كار آفرین توانسته است چشم اندازی از آینده خویش را در برابر دیدگان اعضای خود قرار دهد.  احساس وجود یك آینده روشن همواره منشا پیشرفت خواهد بود و افراد را به تحقق رویای خود ترغیب می نماید. البته هدف ها باید قابل دستیابی و مشخص باشند زیرا اگر اعضای سازمان اهداف آتی را مبهم یا دست نیافتنی بدانند ناكام مانده، سرانجام با شكست رو به رو خواهند شد.
3- شناخت كافی از مشتری: در سازمان كار آفرین مشتری یك منبع ارزشمند اطلاعاتی است. در این سازمان شكایت های مشتریان مورد استقبال قرار می گیرد. زیرا هدف، آموختن درس های جدید و اقدامات اصلاحی در سایه اشتباهات گذشته است. 
4- تجزیه و تحلیل محیط: اگر سازمان  تلاش نكند عوامل فعال در محیط خارجی خویش را درك كند، هر قدر به بازار جهانی نزدیك می شود با این عوامل نا آشنا تر می گردد و در نهایت بهترین فرصت ها را از دست خواهد داد. 
5- درك سازمان: سازمان های موفق هرگز تصویری ایده آل و مقدس از خود ترسیم نمی كنند. درك سازمان به معنی شناسایی نقاط ضعف و اجرای سیاست هایی به منظور كاهش نقاط ضعف است. یكی از زمینه های آسیب پذیری سازمان در رابطه با امور جاری و روزمره است. در مورد امور عادی سازمان باید مقرراتی وجود داشته باشد تا اطمینان یابیم كه سازمان دركارهای روزمره نیز مانند فعالیت های كارآفرینی از تعهد لازم برخوردار است.
6- محاسبه ریسك: سازمان كار آفرین ریسك پذیر است، ولی هنگامی پذیرای ریسك خواهد بود كه نقش و اثر عوامل داخلی و خارجی را محاسبه نموده و ضریب موفقیت خود را بیش از هزینه های مربوط به شكست بداند.
7- تحمل شكست و آموختن درس های جدید از آن: هر سازمانی كه آماده ریسك پذیری است ممكن است روزی با تجربه ای تلخ مواجه شود و شكست بخورد. تلاش برای شناسایی علت شكست و تحلیل آن؛ نه به منظور شناسایی فرد خطا كار و سرزنش وی بلكه برای جلو گیری از تكرار اشتباه، از ویژه گی های سازمان كار آفرین است.
8- ارزش قائل شدن برای افراد و شاد نمودن محیط كار: ممكن است افراد برای كسب پول به سازمان بپیوندند. اما اگر سازمان برای این افراد و مهارت آنها احترام كافی قائل نشود و آنها از محیط كار خود لذت نبرند، وفاداری به سازمان و به تبع آن تولید كاهش می یابد.
9- اهمیت كارهای روزانه و تقدیر از كسانی كه این كارها را انجام می دهند: كاركنان اداری كه كارهای روزانه را انجام می دهند وظیفه دارند از اقدامات دیگران (كه حالت ابتكار و خلاقیت دارد) حمایت كنند. در عین حال که سازمان  باید تلاش کند کار همه افراد را مهم بشمارد و از این دیدگاه تلاش های آنان را مورد تقدیر قرار دهد 
مدل تعاملی کارآفرینی سازمانی
این مدل توسط کوراتکو و عده ای از همکارانش ارائه شد. ایشان هشت دسته از عوامل را در اجرای یک تفکر در سازمان ها موثر می دانند که تعامل آن ها سبب شکل گیری فرآیند کارآفرینی شرکت می گردد. آن ها معتقدند که کارآفرینی در سازمان بر اساس سه عامل اصلی ذیل شکل می گیرد:

1- مشخصات سازمانی: حمایت مدیریت، استقلال/ آزادی در کار، پاداش/ تقویت، دادن فرصت، محدوده های سازمانی.

2- مشخصات فردی: خطر پذیری، نیاز به استقلال، نیاز به توفیق، هدف گرایی و مرکز کنترل.

3- حادثه ناگهانی: توسعه روش های جدید، ادغام ها یا مالکیت های جدید، تقاضاهای جدیددر بازار، تغییرات اقتصادی و تهدیدات رقبا.

بر اساس این مدل، شکل های مختلفی از ترکیب عوامل سه گانه فوق ممکن است حاصل شود اما کوراتکو و همکارانش از میان همه انواع آن، سه وضعیت را پیشنهاد می دهند:

1- در وضعیتی که سازمان احتیاج به توسعه تکنولوژی داشته باشد و مدیریت ارشد سازمان از نوآوری حمایت کند، افرادی که خطر پذیری بالایی داشته باشند، علاقه بیشتری به فعالیت های کارآفرینانه از خود نشان خواهند داد.

2- در وضعیتی که تغییری اساسی در مدیریت (شیوه یا ساختار) به وجود آمده باشد که باعث تشویق   رفتارهای نوآورانه گردد، افرادی که نیاز به توفیق زیادی داشته، علاقه بیشتری به فعالیت های کارآفرینانه از  خود نشان خواهند داد.

3- در وضعیتی که سازمان به علت تغییرات محیطی، مجبور به کاهش هزینه ها شده و سازمان، محیطی برای کاربصیرانه و آزاد ایجاد کرده باشد، در اینصورت کارکنانی که تمایل به استقلال داشته باشند علاقه بیشتری به فعالیت های کارآفرینانه از خود نشان خواهند داد.

همچنین مدل های دیگری در زمینه کارآفرینی سازمانی مطرح شده است که یکی از آن ها مدل استراتژیکی کارآفرینی سازمانی کرنوال و پرلمن
 می باشد که در آن ابتدا اطلاعات ورودی از محیط داخلی و خارجی سازمان به تشخیص و ارزیابی فرصت های جذاب بازار کمک می کنند و بدنبال آن دورنما، ماموریت، هدف ها و استراتژی ها، تعیین و سپس اجرا می شوند. از طرف دیگر نیروهای فشار از سوی سازمان، گروه ها و افراد برای کارآفرینی، زوینه را برای ارزیابی شقوق مختلف استراتژی ها و اجرای آن ها فراهم می کنن. نهایتا نتایج حاصل از عملکرد، با هدف ها و ماموریت اولیه مقایسه می شود و تغییرات لازم جهت اصلاح انخرافات در هر یک از مراحل صورت خواهد گرفت.
 
۴. خلاقيت و نوآوري به عنوان مهم ترين عوامل و مولفه هاي پيدايي كارآفريني

خداگونه ترين وجهه شخصيتي انسان همانا خلاقيت و نوآوري است. اين مفهوم از مجموع ابعاد فطري انسان، نزديك ترين بعد به صفت خالق است و امروزه ظرف تحقق اين مظروف كارآفريني است. در نتيجه اين مفهوم فارغ از همه جهت گيري هاي اقتصادي و اجتماعي و حتي علمي، ريشه در فطرت انسان دارد. انسان ها را مي توان به دو گروه تقسيم كرد: الف. گروهي بي توجه به اين فطرت انساني و موهبت الهي و بي توجه به موضوعات و مسائلي هستند كه از كنار آن ها مي گذرد. بيشتر اين افراد به فكر گذران روزگار با حداقل هاي ممكنند. 

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

اين گروه به دنبال فرصت شناسي و فرصت سازي و نيز نوآوري، خلاقيت، توليد و پيشرفتند

در مركز رقابت بين المللي شركت هاي كارآفرينانه هستند كه لبه تيز رقابتي آن ها معطوف به انعطاف سازماني و راهبرد تغيير مستمر در فرايند، محصولات و طرح هاست. اين ميسر نمي شود مگر با خلاقيت و نوآوري. همه سازمان ها براي بقا و عدم فروپاشي ساختاري، نيازمند انديشه هاي نو و نظريه هاي بديع و تازه، خلاقيت و نوآوري هستند. خلاقيت، پيدايي و توليد يك انديشه و فكر نو است؛ در حالي كه نوآوري، عملي ساختن يك انديشه و فكر است. عواملي كه به توفيق منجر مي شود عبارتند از: تفكر، تلاش، تحمل و تداوم. تفكر شعور است، تلاش كاربرد شعور، تحمل پايداري شعور، تداوم استمرار شعور و در آخر، توفيق ثمره اين چهار عامل است. خداوند بي مثال تنها در يك مورد به خود آفرين مي گويد و آن خلقت و خلاقيت است. و اين صفت بارز خلاقيت را كه وديعه خداوندي است به همراه دارد
. كارآفرينان آناني هستند كه تجلي دهنده اين صفت خداوند مي باشند. خلاقيت، توليد ايده هايي است كه به بهبود بازدهي يا كارآمد شدن سيستم مي انجامد. خلاقيت در اصل دو جنبه دارد: فرايند و افراد. فرايند، هدف گرا است؛ به طوري كه، طراحي مي شود تا راهكارهايي براي مشكل به دست دهد. افراد منابعي هستند كه اين راهكار را تعيين مي كنند. فرايند بدون تغيير باقي مي ماند؛ ولي نگرش افراد تغيير خواهد كرد؛ در ضمن فرايند خلاقيت داراي چهار مرحله است كه عبارتند از:

۱. گردآوري دانش و اطلاعات
۲. فرايند پرورش افراد خلاق
۳. تجزيه ايده
۴. ارزيابي و پياده سازي

منظور از نوآوري در اين نوشتار، نوآوري فردي سمبليك يا نوآوري به عنوان شاخص علمي كه در جشنواره ها جوايز متعددي دريافت مي كند يا ايجاد نوآوري نيست؛ زيرا در عصر حاضر با وجود ابزارهاي متفاوت، ارتباطات گسترده ميان رشته اي و پيچيده شدن دانش و نياز به ظرفيت هاي چند دانشي، ديگر نمي توان نوآوري ايجاد كرد؛ بلكه نوآوري در اين برهه زماني به معناي تجاري سازي ايده هاي جديد است كه با داشتن راهبرد براي آن، معنا مي يابد. نوآوري در اصل يعني بالاتر از نياز مشتري فكر كردن، يعني ايجاد پارادوكس مثبت در جامعه و... رابطه خلاقيت و نوآوري با كارآفريني بسيار تامل برانگيز و قابل توجه است و در اصل اين دو از اجزا و مولفه هاي جدايي ناپذير و دستمايه كارآفريني محسوب مي شوند؛ حتي مهم ترين آن. از اين رو وقتي افراد چه در كسب و كار مستقل خود و چه در سازمان به خلاقيت و نوآوري اقدام مي كنند، بسيار به اقدام كارآفرينانه نزديك شده اند؛ چراكه شخص كارآفرين كسي است كه يك ايده و فرصت را براي خلق و ارائه يك محصول يا يك خدمت به نحوي سودآور شناسايي كرده و صرف نظر از موانع و مشكلات پيش روي آن را به سرانجام برساند. اين امر محقق نمي شود مگر با ذكاوت، هوش، خلاقيت نوآوري و نگاهي تيزبين. بدين ترتيب نوآوري، شكل ويژه اي است كه با پرورش آن و وارد كردن برخي ويژگي ها به كارآفريني تبديل مي شود كه با پياده سازي و اجراي موفقيت آميز ايده هاي خلاق براي ايجاد و ثبات كسب و كار مورد استفاده قرار مي گيرد.

بررسي موانع و مشكلات پيش روي كارآفريني و بويژه كارآفريني سازماني در ايران
در اين بخش پس از مشخص شدن مفاهيم بنيادين و موثر در كارآفريني و كارآفريني سازماني، موانع و مشكلات پيش روي كارآفرينان را بررسي مي كنيم و به تبيين راهكارهايي براي آن مي پردازيم. از مهم ترين عواملي كه بر ميزان اجرايي شدن ايده هاي بالقوه به بالفعل در كارآفريني تاثير مستقيم مي گذارد، موانع پيش روي كارآفريني و شخص كارآفرين است. 

البته بايد پذيرفت مخصوصاً در سازمان ها با كمي تامل و دقت در چرخه امور و سير فرايندها مي توان به بسياري از موانع پيش روي كارآفرينان پي برد و براي برون رفت از آن با راهكارهاي مناسب فائق آمد. در كشور ما عوامل متعددي بر سر راه كارآفريني وجود دارد كه بسياري از آن ها متاثر از عدم آگاهي مديران از مقوله كارآفريني است؛ البته نه از ديدگاه ايجاد فرصت شغلي بلكه در اندازه وسيع تر آن يعني ارزش آفريني. در تحقيق اساتيد ارجمند آقايان دكتر زالي و دكتر رضوي در اين زمينه، نتايج ذيل حاصل شد كه به بعضي از آن ها به فراخور اشاره مي شود

 موانع و مشكلات كارآفريني در ايران به ويژه در بخش سازماني آن را مي توان از سه جهت بررسي كرد:
عوامل ضد انگيزشي كارآفريني
از مهم ترين عوامل ضدانگيزشي مي توان به ترس از دست دادن سرمايه شخصي، ترس از ناتواني در تأمين مالي براي راه اندازي كسب و كار، نگراني از عدم امكان تامين الزامات قانوني، نگراني از فقدان اجتماعي امنيت اجتماعي، فساد اداري، ترس از نداشتن مهارت و تجربه مناسب و كافي اشاره نمود.

موانع قانوني توسعه كارآفريني 

از مهم ترين عوامل قانوني مي توان به قوانين و مقررات بانكي، قوانين مالياتي، قانون تجارت، قانون كار، وجود انحصارات دولتي ناشي از قوانين و مقررات، قوانين و مقررات گمركي، قوانين شهرداري ها و... اشاره نمود.

عوامل نارسايي محيطي
از مهم ترين عوامل نارسايي محيطي مي توان به فقدان زيرساخت هاي تجاري، تخصصي و حرفه اي مورد نياز شركت هاي جديد و در حال رشد، عدم حمايت هنجارهاي اجتماعي و فرهنگي از كارآفريني، نبود زير ساخت هاي فيزيكي براي شركت هاي جديد و در حال رشد، فقدان وجود حمايت مالي كافي براي شركت هاي جديد و در حال رشد، نبود فضاي آزاد بازار براي شركت جديد و در حال رشد، عدم تاكيد نظام تعليم و تربيت به توسعه كارآفريني و... اشاره نمود.

 به نظر مي رسد مي توان به اين موانع موارد ديگري را هم كه موانع بسيار مهم پيش روي كارآفرينان مخصوصاً كارآفرينان سازماني در كشور است اضافه كرد كه عبارتند از: 

رويه هاي اجرايي نامناسب سازمان در برخورد با اشتباهات كاركنان، وجود روابط سنتي در بازار، سبك ساختارمديريت وظيفه مدار و عدم اعتقاد به مديريت مشترك، سياست هاي تشويقي يگانه براي همه، عدم تحمل انحراف از قواعد و رويه هاي سازماني، عدم پذيرش تغييرات، ترفيع افراد سازشكار، مشكلات عملياتي، انتظارات سازماني غير واقعي، كافي نبودن حمايت سازمان از فعاليت هاي كارآفرينانه، هدف گذاري نامناسب و نداشتن چشم انداز.

اما در مقوله كارآفريني سازماني مسئله مهمي كه مي تواند به عنوان مانع در مقابل كاركنان قرار گيرد و از گسترش كارآفريني به شكل جدي جلوگيري كند، ابعاد ساختاري آن است. مطالعات و تحقيقات متعدد صاحب نظران نشان مي دهد كه كارآفريني و پيچيدگي در سازمان با يكديگر رابطه عكس دارند؛ زيرا پيچيدگي باعث كاهش روابط گروه ها در سازمان مي شود؛ از طرفي كارآفريني و رسميت نيز با يكديگر رابطه عكس دارند؛ زيرا رسميت افراد، سازمان را از انعطاف و آزادي عمل كمتري بهره مند مي كند.

از ديگر نتايج تحقيقات صاحب نظران مي توان به رابطه كارآفريني و تمركز اشاره داشت كه اين رابطه نيز نسبت عكس دارند؛ زيرا تمركز در سازمان باعث مي شود ميزان اختيارات و تفويض آن به حداقل رسد. اما آخرين بعد از ابعاد ساختاري سازمان كه آن را مورد واكاوي قرار مي دهيم و از ديد نگارنده، يكي از مهم ترين وكاربردي ترين ابعاد ساختاري سازمان نيز هست و عاملي است كه مي تواند بر ساير ابعاد تاثيرگذار باشد و در كارآفريني سازمان نقش بسزايي داشته باشد، فرهنگ سازمان است. صاحب نظران فرهنگ سازماني را اين گونه تعريف مي كنند:

فرهنگ سازماني به معناي مجموعه اي از ارزش ها، باورها، درك، استنباط و شيوه هاي تفكر و انديشيدن است كه اعضاي سازمان در آن وجوه مشترك دارند و نمايانگر آن بخش نانوشته اما محسوس سازمان است.فرهنگ سازماني در دو سطح سازمان وجود دارد:
۱) در سطح بالايي و قابل رويت وجود دارد كه شامل شيوه رفتار افراد، نوع لباس پوشيدن، نشانه ها و علائم، جشن ها و... كه اعضاي سازمان آن ها را رعايت مي كنند
۲) سطح زيرين، ارزش هاي اصولي يا زيربنايي قرار دارند كه عبارتند از: اصول، باورها و فرايندهاي انديشيدن 

در صورتي كه فرهنگ سازماني انعطاف پذيري و آمادگي پذيرش تغيير در ساختار را نداشته باشند، همكاري و تعامل در بين بخش ها به پايين ترين حد مي رسد و اين امر باعث كاهش كارآفريني مي شود. همان گونه كه پيش تر نيز از نظر گذشت، كارآفريني را فرايندي تعريف كرديم و مي دانيم كه فرايند داراي اجزايي است كه در اين اجزا بايد مجموعه اي با هماهنگي و همساني گردآوري شود.

 از اين رو با توجه به اينكه وسعت و نوع ديد و ديدگاه هاي افراد با يكديگر در بسياري از مواقع يكسان نيست و تجميع ديدگاه ها نيز در چنين مواقعي بسيار دشوار مي نمايد، درنتيجه نقش فرهنگ در اين زمان بيش از پيش نمايان مي شود. فرهنگ حاكم بر سازمان هاي كارآفريني بايد طوري پايه ريزي شود كه در يكايك افراد آن سازمان نهادينه گردد و همه اعضاي سازمان با تمام تفاوت هاي فرهنگي و ديدگاهي و... در خصوص اهداف، رسالت ها و سياست هاي سازمان به درك مشترك و همساني دست يابند. در چنين حالتي پياده سازي تفكر كارآفريني و ايجاد فرهنگ مناسبي براي آن قابل تصور است

از اين رو فرهنگ در شرايط فوق، توانايي اين را دارد تا ساير ابعاد ساختاري را در جهت همراهي با موج كارآفريني متقاعد كند. از مهم ترين چالش هاي فرهنگي در سازمان كه فرد كارآفرين و فرايند كارآفريني را دچار مشكل مي كند، متقاعد كردن ساير افراد براي همراهي كردن آن ها با خود است. وقتي راهبرد يك سازمان بر اساس فرايند تحليلي و منطقي در جهت موفقيت آينده آن سازمان با چشم اندازي مشخص و با ميل دروني به يافتن فرصت ها و رساندن آن ها به سرانجام مشخص در جهت اعتلاي هرچه بيشتر نهاده نشود، كار افراد خلاق و نوآور و كارآفرين با دشواري بيشتري صورت مي گيرد. در چنين سازمان هايي، فرهنگ مناسب كارآفريني نهادينه نشده و دغدغه متقاعد كردن ساير افراد براي همراهي با فرد يا فرايند كارآفريني به بالاترين حد مي رسد. پيش تر درباره موانع پيش روي كارآفريني سازماني مطالبي مطرح شد، يكي از اين موانع در خصوص سبك يا ساختار مديريتي سازمان است و نگارنده مي كوشد در اين بخش درباره برخي از اين موانع نكاتي را مورد توجه مخاطب قرار دهد.

 هنگامي كه سبك و نگرش مديران سازمان، سنتي و بر پايه بوروكراسي باشد، در پي آن عدم تمايل به تغيير نيز نمايان مي شود. بايد پذيرفت كه متاسفانه در بسياري از سازمان هاي كشور، مديران به جاي آنكه از ايده ها و نوآوري هاي كاركنان در جهت پيشبرد استراتژي سازمان حمايت و استفاده كنند، آن را تهديد و يك حركت غير قابل درك دانسته و بها دادن به اين ديدگاه ها را خطري براي خود و موقعيت آينده خود قلمداد مي كنند؛ از اين رو كارآفرينان با محيط بسيار خسته كننده رو به رو شده و روزمرگي، فرهنگ آن و تغيير و تنوع و بهبود روش ها و نوآوري، ضد فرهنگ آن سازمان محسوب مي شود؛ به همين سبب افراد كارآفرين، در حاشيه قرار گرفته افراد بي تفاوت و روزمره، پيشرفت مي كنند. از اين رو بي انگيزگي و پرداختن به مسائل پيش پا افتاده به عنوان سر لوحه امور قرار مي گيرد و با سركوب ايده و نوآوري، غالباً افراد كارآفرين يا بعد از مدتي مانند ساير افراد بي تفاوت و بي انگيزه مي شوند يا در بهترين وضعيت، سازمان را ترك كرده و جذب مراكز ديگر مي شوند. 

در چنين حالتي، سازمان دچار خسارت زيادي مي شود؛ زيرا نيروي خلاق و نيرويي را كه سال ها بابت آن هزينه شده بود، يكجا از دست مي دهد. مديران در هر سازماني نقش بسيار حياتي و كليدي بر عهده دارند و به مثابه مربيان فوتبال مي مانند كه در صورت دارا بودن دانش و مولفه ها و ترفندهاي حرفه اي مربيگري با چيدمان مناسب بازيكنان و در پيش گرفتن سيستم صحيح و مناسب و تداركات اصولي در جهت پيشرفت تيم گام هاي ارزنده اي برمي دارند؛ اما مربي اي كه بر اثر يكسري فرايندهاي خاص! و از روي روابط به اين سمت دست يافته است و فاقد دانش مربيگري و مولفه ها و ترفندهاي ذاتي آن است، با چيدمان نامناسب بازيكنان و در پيش گرفتن سيستم نامناسب تيمي و آماده سازي غير اصولي، آن تيم را به نابودي مي كشاند.

متاسفانه در بسياري از موارد براي انتخاب مديران نيز اين مسائل رعايت نمي شود و شاهد آن هستيم كه آن ها يا داراي تحصيلات آكادميك مرتبط نيستند يا از مولفه هاي مديريت ذاتي بي بهره اند و با چيدمان نامناسب نيروها در پست هاي غير تخصصي يا استفاده از سيستم هاي نامناسب، زمينه دلسرد شدن و بي انگيزگي كاركنان خلاق در سازمان را فراهم مي آورند. نتيجه اين جايگزيني ها را مي توان در ركود و عدم پيشرفت سازمان ها به خوبي مشاهده كرد و اين يكي از مهم ترين عوامل عقب ماندگي كشورهاي جهان سوم و عدم توسعه پويايي ساختار اداري اين كشورها در مقايسه با ساير كشورهاي پيشرفته است. 

بنابراين نگرش و زنگارهاي فكري مديريتي و ميزان حمايت مديريت از كارآفرين و كارآفريني اهميت بسياري دارد و حمايت مديريت يكي از قابل توجه ترين عوامل بين پنج عامل اصلي كارآفريني يعني تشويق و پاداش، ساختار سازماني، ريسك پذيري و دسترسي به منابع است. 

از ديگر موانع قابل ذكر كارآفريني سازماني كه نگارنده مي كوشد آن را بررسي كند، شيوه هاي نادرست پاداش است. در بيشتر سازمان ها، روش هاي گوناگوني براي پاداش دادن به كاركنان وجود دارد؛ اما با توجه به شيوه هاي ارزيابي عملكرد كاركنان كه در بيشتر اين سازمان ها به صورت غلط و غير اصولي صورت مي پذيرد، پاداش ها نيز در مقايسه با اين شيوه ها در نظر گرفته مي شود كه اغلب ناكافي و فاقد انگيزش است و در بسياري از زمان ها، افراد ناكارآمد از راه روابطي كه دارند، از پاداش هاي بيشتري تا افراد خلاق و نوآور بهره مند مي شوند. البته دلايل آن هم واضح است؛ زيرا افراد خلاق و نوآور محدوديت نمي پذيرند و در اكثر اوقات علاقه به انحراف از قواعد دارند و اين در سازمان هايي كه به صورت سنتي اداره مي شوند و داراي شيوه نادرست ارزيابي عملكرد هستند، وضعيت غير قابل قبولي قلمداد مي شود. اگر به محاسن ارزيابي عملكرد كه در ذيل عنوان مي شود توجه كنيم، درمي يابيم كه وجود يك سيستم ساختارمند و علمي ارزيابي عملكرد و به تبع آن تنظيم سيستم پاداش دهي بر اساس عملكردتا چه ميزان بر اثربخشي كاركنان و سازمان مي افزايد و باعث حفظ و طولاني تر شدن چرخه عمر سازمان می شود
برخي محاسن ارزيابي عملكرد عبارتند از
۱. استاندارد كردن كارها و روش ها
۲. مشخص كردن كاركنان ضعيف و دلايل ضعف عملكردي آن ها
۳. مشخص كردن كاركنان توانمند، فرهيخته و كارآفرين سازمان
۴. جلوگيري عملي از كاهش عملكرد كاركنان و شناسايي نحوه بهبود عملكرد آن ها
۵. مشخص كردن نيازهاي آموزشي و غير آموزشي كاركنان
۶. افزايش عملكرد مطلوب كاركنان
۷. ايجاد امنيت، ارتقا، بهبود و در يك كلام اميد به آينده شغلي در كاركنان
۸. نظارت و كنترل بر كليه امور سازمان
۹. افزايش تعامل و همكاري مديريت و كاركنان
۱۰ . شناسايي كاركنان زبده و مفيد براي مديريت سازمان

حال اگر در سازماني ارزيابي عملكرد نتواند محاسن عنوان شده را برآورد كند و در پي آن سيستم حاكم بر سازمان نيز به انحراف كشيده شود، يك نوع بي توجهي گريبانگير كاركنان مي شود و اين خود مانعي براي كارآفريني در سازمان قلمداد مي شود. بي توجهي نوعي انحراف از وضعيت متعادل در سازمان است. مي دانيم كه در مديريت بحران نيز بحران را انحراف از وضعيت تعادل تعريف كرده اند؛ از اين رو مي توان نتيجه گرفت كه بي توجهي نيز مي تواند نوعي بحران محسوب شود كه در صورتي كه آن را عاملي بحران آفرين تصور كنيم، مي توان آن را عاملي تخريب كننده در سازمان قلمداد كرد. بي توجهي يك بحران خاموش است يا تخريب مستمر بدون صدا است و از عوامل متعددي حاصل مي شود؛ از جمله؛

- عدم شناخت و توجه به نيازهاي كاركنان

- عدم نظارت بر عملكرد

- عدم شايسته سالاري و تبعيض در سازمان

كه مورد آخر نتيجه نامطلوب تمركز قدرت در سازمان است . شايد از دلايل اصلي شيوه هاي نادرست ارزيابي عملكرد بتوان به عدم توجه به عملكرد كاري كاركنان و توجه بيشتر به خصايص شخصيتي آن ها اشاره داشت كه با سلايق و با كنش و واكنش هاي بين مديران و كاركنان ارزيابي ها نيز دستخوش تغييرات بسيار بنيادي شده و انحراف از معيار آن زياد مي شود و اصطلاحاً ضريب اطمينان آن كاهش مي يابد؛ از اين رو مي توان متذكر شد كه اين گونه ارزيابي ها از نبودشان مضرتر است.

يكي از مسائلي كه مي تواند نقش مهمي در واكاوي و آسيب شناسي موانع كارآفريني و سپس مرتفع كردن آن ها داشته باشد، مسئله تغيير است. تغيير يعني دگرگوني كه بيشتر در ساختار است تا محتوا و همان گونه كه ناگهاني است و زمان كمتري مي خواهد، زودگذر و ناپايدار نيز هست؛ اما تحول بر تكامل دلالت دارد و بر خلاف تغيير كه ساختاري است، تحول محتوايي است و محتوا را دگرگون مي كند. تحول به زمان بيشتري نياز دارد و درنتيجه پايدارتر است؛ از اين رو در تعريف تغيير سازماني مي توان گفت تغيير و تحول در كليه سطوح سازمان با توجه به عوامل مختلف تاثيرگذار (محيط داخلي و خارجي) بر چشم انداز و راهكار سازمان است كه از سوي كارگزاران سازمان و همكاري مديريت عالي صورت مي گيرد.
 تغييرات در سازمان هاي كشوري را در قالب سيزده محور مورد بررسي قرار داده اند كه در ذيل از نظر مي گذرد و قطعاً همراه شدن با اين تغييرات مي تواند شرايط حضور كارآفريني را در چنين محيط هايي سهولت بخشد.

	تغيير ازمديريت سازمان سنتي                                                                     به مديريت سازمان نوين و پيشرو

	دولت محوری                                                                                 مديريت گرايي و توسعه بخش خصوصي

	انحصارگري                                                                                     رقابت گري



	توليدا
خدمات



	مشتركان
مشتريان



	توجه به جنبه فنی
توجه به رضايت مشتريان

هزينه كردن

سودآوري



	توجه به مقررات و رويدادها
توجه به نتايج

	قدرت
مسئوليت پذيري

	كنترل وظيفه اي
كنترل همه جانبه عمليات



	دانستن
انجام دادن



	امنيت
ريسك

	مديريت
كارآفريني


نمودار 6 :تغييرات در سازمان هاي كشوري
ارائه برخي راهكارها جهت فائق آمدن بر موانع پيش روي كارآفريني، بويژه كارآفريني سازماني
صاحب نظران براي كنكاش و ارائه راه هايي براي رفع موانع پيش روي كارآفرينان بويژه كارآفرينان سازماني صورت گرفته است، اما هيچ كدام چاره ساز قطعي و راهي براي برون رفت كامل از اين موانع نيست؛ چراكه بيشتر اين راهكارها به صورت تئوري بوده و فرايند عملياتي كردن آن نيز نياز به واكاوي و آسيب شناسي كارشناسي دارد كه به نظر مي رسد اين زمينه مي تواند فضاي مناسبي را براي تحقيق و توجه ويژه صاحب نظران، محققان، دانشجويان و حتي مسئولان ايجاد كند. 

تاثير اين مهم را مي توان در كشور مشاهده كرد؛ البته در صورتي كه راهكارهاي علمي و عملي را با يكديگر تركيب كنيم و به آن، عنوان تكمله فرهنگ سازي و آموزش صحيح را نيز در جهت رشد و شكوفايي كارآفريني و بخصوص سازمان ها بيفزائيم. اما با وجود اين در اين بخش، به گوشه اي از اين راهكارها كه مي تواند در جهت كاهش موانع و تسهيل شرايط فعاليت كارآفرينان و فرايند كارآفريني در كشور و سازمان ها موثر واقع شود، اشاره مي شود. براي اينكه بتوان براي برون رفت از موانع ابعاد ساختاري سازمان چاره جويي كرد، بايد ساختار سازمان:

۱. غير رسمي باشد.
۲. حدي از تخصصي بودن در آن حاكم باشد.
۳. استاندارد پذير نباشد.
۴. سلسله مراتب اداري بصورت رايج و قانوني حكمفرما نباشد
۵. پيچيده نباشد.
۶. متمركز نباشد.
۷. و حرفه اي باشد.

همگي موارد ياد شده حكايت از آن دارد كه در اين سازمان ها، بوروكراسي در پايين ترين حد است؛ اما با توجه به داشتن بوروكراسي در بسياري از سازمان هاي كشورمان، تصور تغيير در آن ها كمي سخت مي نمايد؛ ولي براي همگام شدن با تغييرات مخصوصاً تغييرات جهاني، توجه به موارد ياد شده و تعامل چند سويه، ناگزير است. سازمان ها و جامعه كسب و كار در ايران بايد به اين باور دست يابند كه براي اينكه افراد بتوانند خلاقيت را آغاز كنند، به زمان و آزادي عمل نياز شديدي دارند؛ يعني نياز دارند به بخش هاي مختلف سازمان يا بازار سر بزنند، مدير يا كارفرما، آن ها را در تنگناهاي نظارتي قرار ندهد و به فرد خلاق امكانات بدهد و براي بخش هاي ديگر مشخص كند كه با وي همكاري كنند و سپس او را به دليل ارائه پيشنهادها و راهكارها، تشويق كنند. 

با اين فرايند، شرايط خلاقيت در سازمان يا كسب و كار مهيا مي شود و اين مهم عملي نمي شود مگر با ساختاري كه از نظر سلسله مراتب طولاني نبوده و ارتباطات در آن ها بيشتر غير رسمي است، راهبردها و برنامه ريزي ها 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 يعني در اين سازمان ها افراد به يكديگر احترام بيشتر گذاشته و با اعتماد و اعتقاد بيشتري به هم و سازمان نگاه مي كنند، اهداف سازمان اهداف آن ها مي شود، روحيه خدمت در افراد متبلور شده و موفقيت هر فرد موفقيت ساير افراد مي شود و بسياري موارد از اين دست كه اين موارد دست به دست هم داده و با استقرار كارآفريني در سازمان يا كسب و كار و تغيير و تحولاتي كه به سبب آن ايجاد مي شود، مي تواند اسباب موفقيت، پويايي و پيشرو بودن سازمان يا كسب و كار را فراهم كند و سازمان با سامان دادن مشكلات داخلي خود با فراغ بال بيشتر در زمينه تعيين يا اصلاح راهبردهاي رقابتي در برون مجموعه اقدام كند كه مي تواند از اين طريق ادامه حيات دهد و بديهي است در غير اين صورت سازمان ها يا كسب و كارها محكوم به فنا هستند. هميشه مي توان در سازمان هايي كه فرهنگ كارآفريني در آن ها حاكم و نهادينه شده است مشاهده كرد كه كاركنان از عوامل اصلي موفقيت بوده و در اين سازمان ها تفويض اختيار فراوان وجود دارد. اخلاق سازماني با كارآفريني تجانس دارد و سازمان ها براي رسيدن به راهبرد كارآفرينانه يا نگهداري از آن در تلاشند. سازمان ها براي عقب نماندن در كورس رقابت از كارآفريني استفاده مي كنند.

رفتار رهبرانه
به طور کلی دو نوع رفتار رهبري وجود دارد :

الف : رفتار وظیفه گرا : که هدف گذاري می کند برنامه ریزي می کند و به هدف می نگرد .

ب : رفتار شخص گرا : که ایجاد انگیزه می کند و به روابط انسانی توجه دارد .
وظیفه گرایی:
رهبري که چنین گرایشی داشته باشد الگوي رفتاري زیر را از خود بروز می دهد :

-1 نقش خود و کارکنان خود را به روشنی تعریف می کند .

-2 هدف هاي دشوار اما قابل حصولی را تعیین و آنچه را که از دیگران انتظار دارد تفهیم می کند .

-3 رویه هایی را براي اندازه گیري میزان پیشرفت نسبت به اهداف و اندازه گیري میزان دستیابی به آنها تعیین می کند . به عبارتی هدف ها روشن و دقیق تعریف می شوند .

-4 در برنامه ریزي ، هدایت ، راهنمایی و نظارت برفعالیت هاي هدف دار نقش رهبري را فعالانه اعمال می کند .

-5به افزایش بهره وري علاقه دارد
شخص گرایی
کسانی که در این زمینه از رفتار رهبري نمره بالایی بیاورند الگوي رفتاري زیر را از خود بروزخواهند داد :

-1 به حفظ هماهنگی در سازمان و آرام کردن تنش ها به هنگام بروز آنها علاقه مند اند .

-2 به کارگران به عنوان آحاد انسانی و نه به عنوان ابزار تولید علاقه دارند .

کارکنان را درك می کند و به آن احترام « ایده هاي » -3 نیاز ها ، اهداف ، تمایلات ، احساسات و

می گذارد .

-4 با کارکنان ارتباط خوب و دو جانبه برقرار می کند .

-5 اصل تشویق و ترغیب را براي بهبود عملکرد کارگران به کار می برد . این اصل می گوید : رفتاري که پاداش بگیرد تکثیر خواهد شد و رفتاري که تنبیه شود تقلیل خواهد یافت 

-6 اختیار و مسئولیت می دهد و خلاقیت و ابتکار را ترغیب می نماید .

-7 در سازمان محیطی را براي کار تیمی و همکاري ایجاد می کند .

رهبرانی که در این گروه یا در این گرایش ها نمره پایینی بیاورند معلوم می شود در روابط خود با

کارکنان غیر شخصی دیا سرد خواهند بود .بیشتر به عملکرد در قالب هاي فردي توجه دارند تا به همکاري و تحفیظ اختیار و مسئولیت نمی کنند .

کسانی که در شخص گرایی نمره بالایی می آورند لزوماً افرادي صمیمی و اجتماعی نخواهند بود بلکه کسانی هستند که می توانند با مردم رفتار مؤثري داشته باشند . رهبرانی که از نظر شخص گرایی درسطح بالایی باشند در روابط انسانی مهارت بالایی دارند . در ارتباط هاي خود با کارگران به جاي انتقاد عدم تأیید و قضاوت ، گرایش به نصیحت و توصیه ، هماهنگی ، هدایت و ابتکار دارند . بیشتر تشویق

-1تنبیه نفوذ و هدایت قوي اعمال می کنند اما به نحوي که موجب رنجش و آزردگی نشود رهبرانی که از لحاظ شخص گرایی در سطح بالایی هستند معمولا ویژگی هاي زیر را خواهند داشت 

نیازها ، اهداف ، ارزش ها ، محدودیت ها و قابلیت هاي خود را درك می کنند .درك و دانش درباره

ي خود شرط لازم براي برقراري روابط خوب با دیگران است .
2-نسبت به نیاز هاي دیگران حساس اند و به دیگران کمک می کنند تا این نیاز ها را برطرف سازند .

رهبر از راه ارتباط با کارکنان خود می تواند تلاش هاي آنان را بهتر هدایت کند تا اهداف شرکت و نیاز

هاي کارکنان هر دو تأمین شود.

-3 ارزش ها و سبک زندگی متفاوت دیگران را می پذیرند و ارج می نهند . این توانایی و تمایل را از

خود بروز می دهند که با کسانی کاملاً متفاوت با خودشان رابطه برقرار کنند .

-4 کارکنان خود را با درك نیاز هایشان تفحیظ اختیار و تقسیم مسئولیت درگیر اهداف شرکت می کنند

-5 مهارت هاي خوبی در ارتباط دارند گوش می دهند ، می پرسند ، بحث و گفتگو می کنند و اطلاعاتی

را که دریافت می کنند به کار می برند تا کارکنان خود را هدایت نموده و درگیر کار مفید کنند .

درست است که سبک رهبري کارآفرینان بسیار متفاوت است اما اکثریت قاطع آنان بسیار

وظیفه گرا هستند . کارآفرین هایی که در دراز مدت همچنان موفق ماندند شدیداً شخص گرا

نیز بوده اند
 سرمايه ي اجتماعي و كارآفريني
براي بررسي رابطه ي سرمايه ي اجتماعي و كارآفريني سازماني پژوهش هاي اندكي انجام شده كه يكي از موارد يادشده، ابعاد كارآفريني جونز
 بوده و از نظر جونز، از تركيب ويژگي هاي سازماني و ويژگي هاي فردي و نيز رويدادهاي مهم، زمينه اي براي فرصت هاي راهبردي و اعمال كارآفرينانه فراهم میشود كه به همراه يادگيري سازماني و سرمايه ي اجتماعي بايد منجر به نوآوري شده و اين نوآوري باعث بهبود عملكرد و مزيت رقابتي شود.

جانسن
 اعتقاد دارد چندين متغير اساسي اجتماعي همراه با ساير ويژگي ها براي نوآوري اشاره مي كند وجود دارد كه مي تواند ترويج روحي ه ي كارآفريني و هم چنين ايجاد يك بستر مناسب براي آن را تحت تاثير قرار دهد.

محيط متحول و رقابتي، سازمان ها را بر آن داشته كه تغيير هاي عميق و همه جانبه اي در اهداف، سياست ها، باورها و انديشه ها و ... خود ايجاد كنند. مي توان گفت آشكارترين مزيت رقابت، افزايش كارايي بوده و در اين راستا بايد اشاره كرد كه رقابت، مشوق نوآوري است.

در ارتباط با سرمايه ي اجتماعي نيز، يكي از اقدام هاي مهم در زمينه ي افزايش سرمايه ي اجتماعي، تلاش سازمان براي اعتماد سازي بين اعضاي گروه ها و واحدهاي سازماني و نيز بين واحدهاي مختلف است . اعتماد نيز صرفا با ايجاد روابط و ارتباط هاي مستمر و به تدريج شكل مي گيرد. متاسفانه در سازمان ، نوع روابط و ارتباط هاي سازماني به گونه اي است كه افراد واحدها ي سازماني از يك ديگر شناخت واقعي مناسبي كسب نكرده و به طبع زمينه ي لازم نيز براي ايجاد شبكه هاي اعتماد فراهم نيست لازم نيز براي ايجاد شبكه هاي اعتماد فراهم نيست.

مهم ترين عوامل عملكردي سازمان هاي دولتي كه مي توانند بر سرمايه ي اجتماعي اثربگذارند عبارتند از:

مشاركت جويي، احساس مسؤوليت اجتماعي، خصوصيسازي، ساختارهاي منعطف و غيرديوان سالارانه، اطلاع رساني شفاف، قابليت پاسخ گويي، رفتار عادلانه با كاركنان، پاي بندي به خط مشي مردم سالاري، آموزش و توان مندسازي كاركنان، پاي بندي به منشور اخلاقي.
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نمودار 7: رابطه بین کارآفرینی و سرمایه های اجتماعی
فصل چهارم
خلاصه تحقیق و پیشنهادات
کار آفرینی در ایران را شاید بتوان یکی از مقوله هایی دانست که تازه پا به عرصه ی وجود گذاشته است.در کل جهان هنوز کارآفرینی را به عنوان یک دانش نو که در حوزه ی مدیریت وارد شده است می دانند.پیچیدگی

های دنیای امروز و اشباع بازار کالاها و محصولات تولیدی و یا خدماتی باعث شده تا اندیشمندان و افراد به دنبال کسب منافع و سود بیشتری از این بازار پر تلاطم نمایند.در پی رسیدن سازمان ها و شرکت های تولیدی به اهداف خویش می توان به کیفیت ارائه شده ی محصولات  اشاره کرد.اما اکنون باید چاره ای دیگر برای ارائه محصولات اندیشید.مصرف کنندگان به دنبال نوآوری هستند.به دنبال کشف چیزهای جدیدو ناشناخته کالاهایی که تا کنون در جایی ندیده اند یا کمتر به چشم آنها خورده است و این کار را برای مدیران سازمان سخت خواهد کرد زیرا آنها باید سازو کاری را فراهم نمایند تا بتوانند نیاز های مشتریان و بازار مصرف را ارضاء کنند.

اکنون زمانی است که باید به فکر ایجاد بخش کارآفرینی نمایند.فرقی نمی کند کارآفرینی را در سازمان های کوچک پیاده کنند یا سازمان های بزرگ.در شرکت های تولیدی یا خدماتی.کارآفرینی مختص سازمان خاص یا فرد خاصی نیست.تمامی افراد در هر جا و هر مکانی می توانند دست به خلاقیت زده و اوضاع کاری و زندگی خویش را تغییر بدهند

اما ارائه کارآفرینی در کشور ایران شاید گذر از هفت خان رستم باشد.چون ساختار اداری سازمان های ایرانی همانی است که از واژه منفی بوروکراسی برداشت می شود.سلسله مراتب از بالا به پایین .تقسیم به شدت تفریطی وظایف و...

برای ایجاد کارآفرینی سازمانی باید به دنبال زیر ساختی جدید در ساختار اداره سازمان ها بود. کارآفرینی به عنوان موتور محرک توسعه اقتصادی در عصر اطلاعات, نقشی محوری در فعالیت های فردی و سازمانی ایفا می کند؛ و از آن جا که در کشورهای جهان سوم، دولت و سازمان های دولتی در تمام عرصه های اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی حضوری گسترده و فراگیر دارند، تبدیل این سازمان ها از حالت سنتی و بوروکراتیک به سازمان های کارآفرینانه، از اهمیت ویژه ای برخوردار است. با توجه به نتایج حاصله از این پژوهش، بخوبی می توان دریافت که سازمان های اجتماعی و فرهنگی دولتی در ایران نتوانسته اند در رهگذر انفلاب کارآفرینانه، از مزایای کارآفرینی در سازمان های خود بخوبی بهره گیری نمایند، و کارآفرینی سازمانی در آن ها در حد نامطلوبی است. از طرف دیگر، این مطالعه نشان می دهد که متغیرهای مختلفی در قالب عوامل ساختاری، رفتاری و محیطی مرتبط با سازمان های اجتماعی و فرهنگی دولتی بر توسعه کارآفرینی در این سازمان ها، با درجه اولویت و اهمیت متفاوت تأثیر گذارند اکنون کارآفرینی باید مد نظر مدیرا ارشد اجرایی کشور وزیران دولت و یا به عبارتی کل دولت قرار بگیرد.
کار آفرینی، فرایند یا مفهومی است که طی آن فرد کار آفرین با ایده های نو و خلاق و شناسایی فرصت های جدید، با به کار گیری منابع به ایجاد کسب و شرکت های نو، سازمان های جدید و نوآور رشد یابنده مبادرت می ورزد.. از آنجا که در جامعه فعالیت های مختلف اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی وجود دارد، کارآفرینی هم برای هر یک جداگانه مطرح می شود. 

در کشور ما افراد کارآفرین زیادی فعالند که تحصیلات دانشگاهی ندارند و ذاتا به موفقیت رسیده اند؛ ولی ما افرادی را تربیت نکرده ایم تا نتیجه فعالیت شان را در محیط کار بررسی کنیم. اگر افراد موفقی که فقط از وجه هنری کارآفرینی برخوردارند، آموزش ببینند کارایی شان تا ۱۰ برابر افزایش پیدا می کند. به هر حال کسی که فقط آموزش ببیند، نمی تواند کارآفرین شود. امروزه جامعه به نیروی انسانی ای نیازمند است که بتواند خلاقیت و نوآوری داشته باشد. کشورهای توسعه یافته با درک اهمیت موضوع، بسترسازی در این زمینه را از دوره آموزش عمومی و حتی دوره دبستان شروع می کنند. اما آیا این بسترسازی در ایران نیز ایجادمی شود؟در کشور ما باید طوری بستر سازی شود که کارآفرینی ارزش تلقی شود. این در حالی است که موانع فرهنگی نگرش مثبت به کسب و کار در ایران متعددند. 

علاقه به ثروت های بادآورده، استقبال اکثریت نیروی کار از تعطیلات، بهره وری پایین نیروی کار و کم کاری، تمایل به مشاغل واسطه گری، دلالی و خدماتی در مقابل مشاغل تولیدی، برخی از این موانع هستند. یکی دیگر از بسترها، زمینه قانونی است. قوانین وضع شده باید فعالیت های کارآفرینی را تسریع کند. در حالی که تحقیقات انجام شده در کشور ما نشان می دهد که قوانین و مقررات دولتی مانع عمده کارآفرینی اند که موضوع مهم و قابل توجهی است. دولتی که باید در خدمت کارآفرینی و توسعه باشد به یک مانع عمده تبدیل شده است. بنابراین باید دولت به کارآفرین تبدیل شود. زمانی که دولت کارآفرین نیست و حتی مانع هم ایجاد می کند چگونه توقع داریم کارآفرینی کند. 

البته در برنامه سوم توسعه به امر کارآفرینی پرداخته شده که عملاً نتیجه ای در پی نداشته است. قانونگذاران در کشور ما چندان با مفهوم کارآفرینی آشنا نیستند و هنگام قانونگذاری دچار سردرگمی می شوند. به مجریان قوانین نیز مفهوم درستی از کارآفرینی ارائه نشده است. به همین دلیل جامعه ما در مرحله توجیه مفهوم کارآفرینی قرار دارد. امروز کارآفرینی به عنوان موتور رشد و توسعه سازمان ها و جوامع شناخته می شود. از این رو، دانشگاه های بزرگ جهان آموزش و توسعه تفکر کارآفرینی را در دستور کار قرار داده اند. بهترین دلیل این امر، خلاصه اعلامیه جهانی، پیرامون آموزش دانشگاهی است. براساس این اعلامیه که در پایان کنفرانس جهانی آموزش عالی در قرن ۲۱(دورنما و اقدام)، در اکتبر ۱۹۹۸ زیر نظر یونسکو در پاریس صادر شد، توسعه مهارت ها و ابتکارهای کارآفرینی باید در زمره دل نگرانی های عمده آموزش دانشگاهی باشد. علاوه بر آن، در کشورهای در حال توسعه نیز سازمان هایی برای ترویج کارآفرینی ایجاد شده است.
امروزه مقوله کارآفرینی ازسوی بسیاری ازکشورهاوممالک جهان بعنوان یکی از مقولات مهم وتحول آفرین آغازهزاره سوم موردتوجه وعنایت خاص واقع گردیده وازآن بعنوان مزیت و شایستگی رقابتی بنگاهها، ملتها وکشورها ونیز استراتژی مهم توسعه ازجانب اقتصاددانان وصاحب نظران مختلف نام برده شده است. این جایگاه از آن جهت برای کارآفرینی تعریف گردیده است که همه روزه بیش از پیش شاهدپیشرفت های بااهمیت و حیاتی درعرصه های مختلف حیات ملی کشورها که ریشه و منشا درفعالیت های اصیل کارآفرینانه دارد می باشیم به گونه ای که اثرات،تبعات ونتایج بی بدیل وارزشمند کارآفرینی از آن تداعی الگوی کارآمدی وعامل اصلی شکوفایی،رشد وتوسعه بویژه درابعاداقتصادی واجتماعی رادراذهان وباورها مطرح نموده است تا بدانجا که میتوان ادعانمودآن منجی جوامع درحال توسعه درهنگامه ی حساس وپرفراز ونشیب وبشدت متغیر جامعه اطلاعاتی می باشد.

شواهدحاکی ازآن است درجاهایی که الگو واستراتژی کارآفرینی جایگزین وراهبرد اصلی برون رفت ازمشکلات ومعضلات ونیزپاسخ مناسب به الزامات وضروریات برآمده ازدل امواج خروشان تحولات شتابناک جامعه موج سوم وچالش های فراروی کشورها ونظام های اقتصادی حاکم برآنهادرمواجهه با پدیده جهانی شدن،انتخاب گردیده نتایج ودستاوردهای بسیارشگرف واعجازآمیزی راتحصیل نموده اند. نتایجی که حتی منجر به تغییر درقطب بندیهای سیاسی-اقتصادی وبوجودآمدن بلوک های جدیداقتصادی وبازتعریف بسیاری ازمفاهیم مهم گردیده ونیزباعث مطرح شدن برخی ازاصطلاحات جدیدنظیر"ببرهای اقتصادی آسیا"شده است. این مهم ازآن جهت بیشتر مورداقبال دولتمردان وسیاستگذاران جهانی واقع گردید که ازکارآفرینی بصورت یک رویکردنوین اقتصادی درارتقای بهره وری،استفاده ازفرصت ها وظرفیتهای بلااستفاده،بکارگیری منابع وسرمایه های معطل وسرگردان ونشان رفتن به سمت راهکارهای جدید ونوآورانه ونیز ازکارآفرینان به انسانهای پرتوان،عاشق،تلاشگر،مخاطره پذیر و بسان "غزال های تیزپا"درپشت سرنهادن موانع وعبور از آنها نام برده شدکه باعث ایجادتحول گسترده وبنیادین دربسیاری ازعرصه های موردنظر می گردند.

لذا میتوان اذعان نمودباتوجه به وجود مختصات و ویژگی های منحصربفردی که اقتصادکارآفرینی درمقایسه با دیگرگونه های اقتصادی حایزآن است نظیر ایجاداشتغال مولد وکارآمد،تحرک عوامل اقتصادی،انتقال وبکارگیری تکنولوژیهای نوظهور،بهبودبسیاری ازشاخص های اقتصادی وجایگزینی الگوهای نوین آن،ازآن بعنوان مدلی کارآمد ومتناسب باالزامات،شرایط وچالش های فراروی کشورها واقتصادهای درحال توسعه میتوان نام برد.چه اینکه غالب کاستی ها،مشکلات وتنگناهای اقتصادی دراین ممالک نشات گرفته ازعدم بکارگیری همه ی عوامل اقتصادی،پائین بودن سطح بهره وری،بی توجهی به فرصت های جدید،عدم اقبال به معجزات تکنولوژیهای نوظهور،عدم اشتغال همه ی نیروها وسرمایه های انسانی وپاره ی دیگرازمشکلات ازاین دست می باشد که همه وهمه به یمن القای روح کارآفرینی وحاکمیت فرهنگ واقتصاد کارآفرینی قابل حل میباشدچراکه آن چیزی که حقیقتا میتواند موجد تحرک،پویایی،شکوفایی وجوشش وخیزش عمومی دراین ممالک درراستای اعتلای جایگاه واقعی شان گردد کارآفرینی است. 

کارآفرینی همچنین به بسیاری ازپدیده های مذموم وصورنامتجانس وزشت نظیرقاچاق،اقتصادسایه،ناامنی های اجتماعی،رشوه وارتشاودیگرمصادیق فسادکه جامعه راازهستی ساقط می نمایدوباعث تنزل منزلت وکرامت انسانی میگردد پایان می دهد. نمونه های زیادی ازکشورهای درحال توسعه که امروزه بواسطه اعجاز کارآفرینی به جایگاه های بسیاررفیع وکلاس های جهانی نایل گردیده اند دراقصی نقاط عالم همچنان روبه تزایدنهادند،اقتصادهایی که به جهات زیادی مشابهت هایی بااقتصادملی ایران دارند،اکنون توانستند باتکیه برمزایای موجوددرکارآفرینی وازطریق بسط وگسترش آن گام های بلندتوسعه وشکوفایی راحایزگردند.کشورهایی نظیر بسیاری از ممالک جنوب شرق آسیاوحتی ممالک بسیارکوچک وجزیره ای نظیر سنگاپور،تایوان،مالزی،هنگ کنگ که به ببرهای آسیایی معروف گردیدندبواسطه کارآفرینی پاجای پای غول های بزرگ اقتصادی جهان نهاده اند.

این درحالی است که اقتصاد ملی ماازامتیازات وپشتوانه های قوی ومتعالی همچون نیروی انسانی بسیارفرهیخته وبااستعدادوذخایر ومنابع سرشاربرخورداراست. باتوجه به تجارب بدست آمده ازبکارگیری همه جانبه الگوهای کارآفرینی ازسوی این کشورها وباعنایت به مختصات و ویژگی های موجود درایران ونیزظرفیت های غنی وسرشارانسانی نظیرجوانان برومند ،زنان ومردان فرهیخته ،روستانشینان سخت کوش ودلیرمردان ایلات وعشایرمیتوان ازکارآفرینی بعنوان گزینه برتروارجح ونیزاولویت استراتژیک توسعه وبرون رفت ازوضعیت فعلی ورسیدن به مطلوب واقعی ،آنچنانکه درسندچشم انداز کشورپیش بینی گردید نام برد

حتی میتوان ادعانمودکه با وجودظرفیت های زیادبلااستفاده وعوامل اقتصادی سرگردان ومعطل دراقتصادایران روی آوری به اقتصاد کارآفرینی به مراتب بیش از دیگرکشورهای جهان دستاوردهای ملموس تر وارزشمندتری رادرپی خواهدداشت که منشا تغییرات عظیمی درروند توسعه وپیشرفت میگرددومیتوان از آن به اعجاز وشگفتی نام برد.چراکه تلفیق وترکیب وهماهنگ سازی ویژگی ها وخصوصیات غنی کارآفرینی باتوانمندیهای بالقوه ملی ومنابع سرشار وعظیم ومواهب گرانسنگ خدادادی بهمراه جهت گیری اقتصادی جدید منجمله سیاست های متعالی اصل44 قانون اساسی کشور وتوجه به ظرفیت ها وجایگاه بخش خصوصی وتعاون ونیزابراز علاقه محافل علمی ودانشگاهی کشوربعنوان بال علمی وتوسعه دهنده فرهنگ وتکنولوژی های جدید میتوان ادعا مذکور راتحقق یافته پنداشت اگربرخی ازمسایل زیربنایی وپاره ای از ناهماهنگی مدیریتی برطرف گرددآنگاه شاهدتحولی بنیادین وانقلابی درفضای اقتصادملی خواهیم بود

فرهنگ سازمانی را می توان حاصل یادگیری دانست. برای اینکه فرهنگ سازمانی در اثر پاسخها و راه حلهایی که یک گروه یا سازمان در رویارویی با مسائل انطباق با محیط خارجی و یکپارچگی داخلی ارائه می کند، شکل می گیرد. اما هنگامی که به مرور زمان فرهنگ سازمان شکل گرفت، می تواند در یک پیوستار نقش تسهیل کننده یا بازدارنده یادگیری را در سازمان ایفا کند. امروزه به دلیل تغییر و تحولات محیطی فراوان، نیاز به ابعاد سازمان از جمله فرهنگ سازمانی ضرورتی اجتناب ناپذیر است.

تغییر فرهنگ می تواند در سطوح مختلف آن صورت گیرد. تغییر امور عادی و یکنواخت یا همان نمادها، رویه ها و مظاهر فرهنگ تنها به یادگیری تک حلقه ای منجر می شود، اما تغییر در سطح ارزشها و مفروضات اساسی بیانگر یادگیری دو حلقه ای است.

براساس دو مسأله اصلی فرهنگ یعنی انطباق با محیط خارجی و یکپارچگی داخلی در هر سازمان می تواند چهار نوع فرهنگ بوروکراتیک، مشارکتی، رقابتی و سرانجام فرهنگ یادگیرنده شکل بگیرد. فرهنگ بوروکراتیک عمدتا ایفاگر نقش بازدارنده است، در حالی که فرهنگ یادگیرنده تسهیل و تشویق کننده یادگیری سازمانی است و بقیه فرهنگها در حد وسط اینها قرار دارد.فرهنگ سازمانی یادگیرنده بیانگر اوج تعامل اثربخش فرهنگ و یادگیری سازمانی است. از این رو، فرهنگ یادگیرنده ویژگیها و مشخصاتی دارد که آن را از سایر انواع دیگر فرهنگها متمایز می سازد. با توجه به اینکه هر گونه ایجاد تغییر وتحول در سازمان تابع فرهنگ سازمانی است، مدیران به عنوان کسانی که می توانند بیشترین تأثیر را در شکل گیری و تحول فرهنگ سازمانی داشته باشند، باید بکوشند فرهنگ حاکم بر سازمان آنها به سمت فرهنگ یادگیرنده سوق یابد. با توجه به اینکه میزان آمادگی تحول در سازمان، تابع فرهنگ سازمانی است، مدیران تحول آفرین به منظور ایجاد سازمان یادگیرنده باید تحول فرهنگ سازمانی را در دستور کار خود قرار دهند تا اینکه هر سه سطح فرهنگ سازمانی تغییر یابد به گونه ای که مشوق خلاقیت، نوآوری و یادگیری گردد.
سازمانها, اگر می​خواهند از رویکرد کارآفرینی برای نیل به هدفهای بقا و رشد استفاده نمایند, می​بایست با مدیریت عوامل زمینه​ای و ساختاری, شرایط را برای بروز رفتار کارآفرینی فراهم نمایند. برای اجرای درست استراتژی کارآفرینی, می​بایست از ابزار مدیریت استراتژیک کارآفرینی یا طرح کسب و کار استفاده نمود.

می توان دولت هارا به عنوان یک سازمان کارآفرینی در نظر داشت.با این فرض طرح کایزن می تواند در ساختار  اداری مورد استقبال قرار گیرد.زیرا با بررسی های موجود نزدیک ترین شیوه ی مدیریت در رابطه با ساختار کارآفرینی می باشد.هر چند ورود یک سیستم از کشوری به کشور دیگر می تواند باعث بروز مشکلات عدیده ای گردد.اما می توان با آزمون و خطا در مورد این سیستم و دانستن اینکه معایب و مزایای آن چه خواهد بود می توان آن را به کار برد وبالاترین بهره وری و کارآیی را از سازمان انتظار داشت

در کارآفرینی سازمانی خود شخص به عنوان مهم ترین فرد در سازمان باید شناخته شود.تمامی منابع و امکانات و هر آنچه را که او انتظار برآورد آن را دارد  باید در اختیار او قرار داده شود .زیرا در این بحبوحه پیشرفت و پیچیدگی این فکر نو و خلاقیت و نوآوری است که می توان برون رفت سازمان از موقعیت فعلی باشد.در آینده ای نه چندان دور این کارآفرینان سازمانی هستند که می توانند رهبری سازمان را در اختیار گرفته و آن را به پیش ببرند.

کارآفرینی در ایران بیشتر جنبه ی اقتصادی پیدا کرده و با این عنوان آن را یک بنگاه اقتصادی سودآور می نامند.هرچند جنبه ی اقتصادی آن پویا تر و یا بارز تر از جنبه های دیگر است اما جنبه های دیگر سازمان نیز باید مورد توجه قرار بگیرد.شایددلیل اهمیت جنبه اقتصادی کارآفرینی این باشد که گروه مصرف جامعه همیشه به دنبال کالاهای نو و یا به عبارتی نو آوری در کالاها می باشد.آنها می خواهند نیاز های خود را ارضاء کنند و اکنون جنبه اقتصادی کارآفرینی دلیل ارضاء شدن انهاست.

اما باید توجه نمود که کارآفرینی باید در همه موسسات سازمان ها شرکت های خصوصی و بنگاه های اقتصادی زود بازده مورد توجه قرار گیرد.در بحث خدمات در بحث جامعه و در تمامی ابعاد, کارآفرینی راهگشای مشکلات می باشد.اگر بتوان به تمامی ابعاد آن بادیدی جامع نگریسته شود.
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