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  چكيده
ي ها  توجه به الگو ها  در جامعه و سازمان كارآفرينيبا توجه به اهميت روزافزون 

همچنين . شود مي بيش از پيش احساس ها  خصوصا در سازمان ها آن توسعه و ترويج، كارآفريني
در زندگي امروزه مردم توجه به  ها  با در نظر گرفتن اهميت و گسترش غير قابل انكار سازمان

 هدف از انجام اين مقاله ارائه تعريفي از. رسد مي سازماني امري ضروري به نظر كارآفريني
ي عمده پيش ها  عوامل موثر در گسترش و چالش، ي آنها  ابعاد و جنبه، سازماني كارآفريني
 كارآفرينيسازماني يكي از ابعاد  كارآفرينيبا توجه به تحقيقات انجام شده . باشد مي روي آن

                                                 
 Mahla_zare@ut. ac. irدانشجوي كارشناسي ارشد مديريت كارافريني دانشگاه تهران. ١
 دانشيار دانشكده كارآفريني دانشگاه تهران. 2
 استاديار دانشكده كارآفريني دانشگاه تهران. 3
 و دانشجوي كارشناسي ارشد اقتصاد كشاورزي دانشگاه آزاد اسلامي واحد مرودشت عضو باشگاه پژوهشگران جوان. 4
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نه يا ي نوآوراها استفاده از شيوه ها است و با توجه به محيط متغير كنوني تنها راه پايداري سازمان
از اين رو اين مطالعه با استفاده از روش مطالعه اسنادي و تطبيقي . باشد مي در سازمان كارآفريني

ي موجود به نقد و بررسي اين مقوله ها ي اطلاعات و سپس با استفاده از چهارچوبآور به جمع
  . تو كاربرد دنياي واقعي پرداخته اس كارآفرينيو در انتها به بررسي موانع اساسي در 

  مفاهيم و راهبردها، سازمان، كارآفريني :ها كليد واژه

  مقدمه
از آغاز وجود بشر تا به حال همواره در ميان جوامع وجود داشته است  كارآفرينيمفهوم 

به عنوان يك  كارآفرينيولي هرگز به نام و نشان امروزه آن مطرح نشده است به همين خاطر به 
انگيزه ، ي بشريها منبع و منشا تمامي فعاليت كارآفريني. دشو مي مفهوم و رشته جديد نگريسته

به بيان ديگر . بازدهي منابع در كشورها است ور و راهي براي افزايش توليدآافراد خلاق و نو
   :توان اين گونه توصيف كرد مي را كارآفريني

رتست عبا كارآفريني. گردد مي فرايندي كه منجر به ايجاد رضايتمندي و يا تقاضاي جديد
از  گيري بهرهر از فرايند ايجاد ارزش از راه تشكيل مجموعه منحصربه فردي از منابع به منظو

  ) 1387، احمدپور( ها فرصت
فكر و يا ، ايده، نوآوريو يا توسعه كسب و كار بر مبناي يك  ايجاد فرايند كارآفريني
  ) نازكتبار، ويسي، غلاميان. (طرح جديد است

 ها در اين ميان سازمان. نياز به فرهنگ خاصي دارند كارآفرينيسعه جوامع براي ايجاد و تو
از طريق بسيج منابع و  ها  انسان ها  و نياز ها  با توجه به گستردگي در جوامع و انجام اكثر فعاليت

 80از اين رو از اوايل دهه . دارند كارآفرينيو گسترش  امكانات نقش بسيار مهمي در توسعه
 سازماني كارآفرينيفرينانه مورد توجه قرار گرفت كه به ان آي كارها  يتبعد ديگري از فعال

، در محيط در عصر حاضر با توجه به تغييرات و تحولات بسيار زياد و سريع. گويند مي
ي كاركنان سازمان در جهت شناسايي و رسيدگي ها  و توانمندي ها  مناسب از استعداد گيري بهره
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ها  اگر سازمان. و بهبود خدمات و توليدات امري حياتي است ريانبه نيازهاي واقعي و مهم مشت
اين محيط متغير كنوني را  و كارافرين باشند قابليت رشد و رقابت با رقيبان در داراي افراد خلاق

سازماني و  كارآفريني، كارآفرينيفرهنگ  شناسايي و اموزش در اين راستا. كنند مي پيدا
  . نظر ميرسدضروري به  اهميت ان در جوامع

 كارآفرينيي مختلف ها مطالعه بر آنيم تا با تعاريف داده شده در بالا و جنبه در اين
سازماني را در زندكي  كارآفرينيتوجه به  و چالش اي موثر در آن اهميت عوامل، سازماني

سازماني به  كارآفرينيهمچنين در ادامه يك مطالعه موردي از . امروزه واضح و روشن گردانيم
  . نظور آشنايي بيشتر در اين مقوله آورده شده استم

  كارآفرينيانواع 
آوري منابع لازم براي شروع  فردي كه مسئوليت اوليه وي جمع :)فردي( مستقل كارآفريني - 1

 كسب و كار است و يا كسي كه منابع لازم براي شروع و يا رشد كسب و كاري را بسيج
، احمدپور( باشد مي جديد محصول يا خدمات، ه فرايندو توسع آوري كند و تمركز او بر نوع مي

1387(.   
زمينه نوظهوري است كه بويژه در ميان سازمانهاي غير انتفاعي رايج  :اجتماعي كارآفريني-2

هاي  كسب و كار با هدف اجتماعي و فعاليت، آميز ي اجتماعي مخاطرهها گرديده و فعاليت
  .Austin & Stevenson, 2006. ( (شود مي شاملدر زمينه توسعه اجتماعي را  آميز مخاطره

  سازماني كارآفريني -3

  سازماني كارآفرينيتعريف 
و  ها فعاليت، محصولات، شركت كسي است كه تحت حمايت يك سازماني كارآفريني

  ) 1387، احمد پور. (رساند مي يبردار جديد را كشف و به بهره ها تكنولوژي
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بب خلاق شدن سازمان و تغيير سريع ان در مواجهه با سازماني در فرايندي س كارآفريني
  ). ، رمضاني . (شود مي تغييرات

، نوآوري، ي سازمان را به سمت خلاقيتها سازماني فرايندي است كه فعاليت كارآفريني
  ) 1384،، رحيمي فيل آبادي، هاديزاده مقدم( دهد مي سوق نوآوريمخاطره پذيري و 

  ) 1934، شومپيتر( باشد مي توسعه اقتصادي ين نيروي محركه وموتوركارآفر
تواند شامل توسعه يك محصول جديد تا ايجاد يك فرايند  مي فعاليت كارافرينانه سازماني

   .)1986، ديكامبو، مكنزي( اثر بخش باشد
   .)1990، جنيگ و يانگ( يا بازارهاي جديد فرايند توسعه محصولات و

منتاگو و ، كوراتكو( ي مادرها چوب شركتايجاد كسب و كارهاي جديد در درون چهار
   .)1990، هورنسباي

بوليند و ، مكگرات( براي افزايش ثبات اقتصادي شركت در بلند مدت ها ابزار شركت
   .)1992، ونكاتارامن

خدمات يا ، توسعه محصولات، نوآوري:سازماني داراي سه بعد است كارآفريني
  ) 1996آريلا ( ي جديد و ريسك پذيريها فرايند

   .)2ص، 2003، پيرس، زاهرا( يك فعاليت نوآورانه در درون سازمان
و  ها در روش نوآوريوجه توسعه محصول از طريق  فوق ويژگي بارزدر تماي تعاريف

 . ميباشد ها فرايند

  ها نتايج و يافته

  :سازماني كارآفريني ضرورت و اهميت
، سليقه، ايدئولوژي ،ي فاحش در طرز تفكرها در محيط پيچيده امروزي با تفاوت

بسيار مشكل خواهد بود در  يقينا انجام كار سازماني ي انجام كارها ي اجتماعي و روشها ارزش
به سوي  آنها و تنها راه نجات ها با ابهام و پيچيدگي رو به رو هستند چنين محيطي سازمان
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ف پذير تر كردن ي خلاقانه و نوآورانه در جهت انعطاها مدي استفاده از شيوهآپايداري و كار
ي ها نوآورياز سوي ديگر . به سود خود و رقابت با رقبا است ها از فرصت گيري بهره، شرايط
منابع اطلاعاتي به سرعت تقليد شده و  به علت دستيابي گسترده رقبا به اطلاعات و ها سازمان

  . مزيت خود را از دست ميدهد
به فكر خلق مزيت رقابتي جديدي  ها چنين مشكلي باعث شده است تا مديران در سازمان

استفاده كنند تا از طريق  براي خود باشند و در اين راستا از افراد سازمان به عنوان منابع بيبديل ان
مطرح  به عنوان سازماني بي رقيب ه اي كاركنان سازماننوآوريو  ها خود با ايده تلفيق توليدات

  . شوند
ها سازمانهايي موفق هستند كه بتوانند به تغييرات به عبارت ديگر در دنياي متغير كنوني تن

اين امر جز با وجود افراد كارافرين ودر . ي مشتريان رابرآورده سازندها محيطي پاسخ داده و نياز
 كارآفرينيسير تحولات . صورت نمي گيرد ها درسازمان كارآفرينيسازمان و در نهايت 
به عنوان اولين بار در كشور  سازماني آفرينيكارمطرح شدن مفهوم ( 70سازماني از اوايل دهه 

  ) 1384 ،رحيمي فيل آبادي، هاديزاده مقدم.  (يابد مي شروع شده و ادامه) سوئد

  :سازماني در ايران كارآفرينياهميت 
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  ) 1385، فيض بخش( 
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  سازماني در دنيا كارآفرينيتوسعه 
  :كند مي زه به صورت معضلي خودنماييودو عامل بسيار اساسي امر

افزايش ، از يك طرف سازمانها با توجه به عواملي مانند رقابتي شدن محيط بين المللي
تنوع خدمات و ، سرعت پيشرفت تكنولوژي، افزايش نياز به انعطاف پذيري، رقابت بين سازماني

فرين براي بقاي سازمان محصولات و همچنين بي اعتمادي نسبت به مديريت سنتي به افراد كارآ
، ها خود نياز دارند و از سوي ديگر افراد كارآفرين نيز به علت جو خاص حاكم بر سازمان

ي جديد و رشد روحيه كارآفرينانه حاضر به كار در ها تسهيل سرمايه گذاري بر رو يايده
زماني است تا از سا كارآفرينيتوان اين معضل را رفع نمايد  مي تنها عاملي كه. نيستند ها سازمان

.  جذب نمايد ها ي سازمان. را به س آنها ها طريق بر طرف نمودن نيازهاي كارآفرينان در سازمان
  ) 1385، فيض بخش(

  :سازماني كارآفرينيمزاياي 
  در طراحي محصول و خدمات نوآوري

  در فرايندهاي سازمان نوآوري

  بهبود عملكرد سازمان

   كارآيي و اثربخشي

  سازماني فرينيكارآفرايند 
، انتشار داد 1978اي كه در سال  يني سازماني يعني پينكات در مقالهكارآفرمبدع واژه 

  :)Pinchot, 1978 ( يني سازماني را به شرح زير توضيح دادكارآفراصول استقرار و پرورش 
بايست ريسك فعاليتي كه براي او  مي فرد، ين سازمانيكارآفربراي تبديل شدن به يك 

. ي مادي و معنوي نظير كاهش حقوق نهراسدها ارد را بپذيرد و در اين راه از هزينهارزش د
ين به روش كارآفرينانه بايد بين شركت و كارآفرپاداشهايي ناشي از موفقيت در يك پروژه 

عادلانه اي تسهيم شود و به همين منظور بايد كميته مورداعتمادي براي خريد و ارزيابي پروژه 
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) در درون سازمان( بايست فرصت كافي براي خلق سرمايه مي ين سازمانيرآفركا. تشكيل شود
كنترل كامل مقدار معيني از ، ين سازماني موفق علاوه بر پاداشهاي نقديكارآفر. داشته باشد

آورد و دستان او در سرمايه گذاري منابعي كه به نيابت از شركت  مي را به دست R&Dبودجه 
  . آزاد است، ستدراختيار او قرار داده ا

ينان سازماني موفق نمي كارآفر. ين شدن را بدهدكارآفرشركت بايد به كاركنان اجازه  
براي شروع ، يني كه سرمايه نداردكارآفر. محدود شوند، بايست توسط انضباط دروني شركت

. بايست به دنبال سرمايه گذاران ريسكي در درون سازمان باشد مي يك كسب و كــار جديد
ي جديد و نوآورانه كاركنان ها ه گذاران ريسكي افرادي هستند كه بر روي پروژهسرماي

ين سازماني ارائه كارآفراگر كالا يا خدمت جديدي توسط . كنند ين سرمايه گذاري ميكارآفر
اي به ساير قسمتهاي   بايست به صورت كاسبكارانه و سودجويانه آن محصول نمي ، گرديد

تواند مقدمات يك بخش جديد در  كسب و كار جديد مي. شركت تحويل يا فروخته شود
، درون يا حتي به عنوان يك شركت جديد كه مالكيت آن به عهده شركت مادر خواهدبود

ين موجب بروز مشكلاتي براي كارآفرممكن است انرژيهاي بي حد كاركنان . سازماندهي شود
آن  اتينان سازماني بيشتر از مضارركارآفبايد بدانند كه مزاياي  آنها مديريت مركزي گردد اما

  . روبه رو شوند ها چگونه بايد با چالشتوانند درك كنند كه  مي است و مديران

  سازماني كارآفرينيي ها مدل

   sathe مدل

  

  

  

مديران بالايي -2  

شراكت-3  

تنوع مديران -4

تيم مديريت -5

خلق كسب و كار جديد 
 دربخش سازماني

فريني سازمانيكارآ  

فرهنگ مديريت-2  

 محيط سازمان-1
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 ساخت محيط داخلي براي حمايت از كارآفريني سازماني

  ساختار
هاي  لايه، افقي به جاي عمودي

، واگذاري كنترل سازماني كمتر
جريان ، رسميت كمتر تمركززدايي
 باز ارتباطات

 فرهنگ
تاكيد بر ، يادگيري كارآفرينانه

ارتباطات مبتني بر احساس و  رينبهت
 آزادي براي رشد و يا شكست، تعهد

 تمركز بر آينده نوآوريبزرگداشت 

HRM  
مسيرهاي ، توسعه حوزه مشاغل
سپردن ، شغلي چند منظوره

شركت ، ها ها به افراد و تيم مسئوليت
  ها گيري دادن كاركنان در تصميم

  ها كنترل
ناوري ، كنترل سخت گيرانه كمتر

، اعتماد بلوغ يافته، منابع
تاكيد بر خود ، اييزد قدرت

، كنترلي كاركنان
 اخليدهايگذاريسرمايه

 خصوصيات سازماني

وصيات صنعتيخص  سودآوري 

 رشد
 كارآفريني
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  دن رفتار كارافرينانه در سازمانموثر در شكل دا عوامل
در استفاده از منابع و امكانات در سازمان انسانها به عنوان يگانه عامل در دست گيرنده 

ميسر  ها بدون وجود انسان شوند كه اصولا حيات سازمان مي هدايت و كنترل درگر منابع مطرح
شود لذا در  مي و افكار نوآورانه در انسان منعث ها ن مزيت از توانايي خلق ايدهاي. نمي باشد

  :پردازيم مي در سازمان ها ادامه به بررسي عوامل لازم و موثر در خلق رفتار كارافرينانه انسان
شود كه به عنوان اساس و پايه اي براي ايجاد  مي به عواملي گفته :عوامل زير بنايي - الف
  . در سازمان شرط لازم اند و لي شرط كافي نمي باشند كارآفريني

ها و فلسفه مديريت و ميزان حمــــايت مديريت ارشد از افراد  ارزش :حمايت مدير
ين اهميت بسزايي دارد و اساساً حمايت مديريت كارآفرهاي  پذير و نوآور در سازمان ريسك

، يعني تشويق و پاداش - ازماني يكي ازمهمترين عوامل در بين پنج عامل اصلي كارآفريني س
و حمايت مديريت است تحقيقات زيادي ، دسترسي به منابع، ريسك پذيري، ساختار سازماني

مبين حمايت ، درخصوص اين عامل انجام شده و خصوصيات ذيل در مديريت ارشد سازمان
تغذيه مالي براي شروع حركت  خصوصيات شخص مديرعامل؛:مديريت از كارآفريني است

ها و فلسفه مديريت يا  سازگاري ارزش. ي جديد كاركنانها استفاده از ايده. طرحهاي نو
گيري مديريت  قدرت تصميم. تحمل انحراف از قواعد. اعتقاد به مديريت مشترك. كارآفريني

تنوع . مثبتپذيرش ريسك به عنوان خصيصه اي . قبول مسئوليت فعاليتهاي كارآفرينانه. ارشد
حمايت از . مديريت ارشد نوآوريتجربه  قدرداني از افراد صاحب ايده. در حمايتهاي مالي

 . طرحهاي آزمايشي كوچك

 دردسترس بودن منابع

 استراتژي سازماني

 سيستم پاداش

 ساختار

 ي اطلاعاتيها ارتباطات سيستم
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 فرهنگ سازماني

ت كارافرينان كه خود به دودسته عوامل دخيل در شخصي:عوامل موثر در كارافرينان - ب
  :تقسيم ميشوند

  روانشناختي -عوامل دروني -1 
 احساس شايستگي

 احساس موثر بودن

 احساس داشتن حق انتخاب

 احساس معني دار بودن

  احساس داشتن اعتماد به ديگران

  :محيطي -عوامل بيروني -2
 ) انساني( متغيرهاي شغلي

 ) انساني( متغيرهاي سازماني

 ) انساني( محيطي متغيرهاي

  سازماني كارآفرينياسي در فرايند اس موانع
 و يا در سطح عمودي) تعداد مشاغل و وظايف( اگر سازمان در سطح افقي: پيچيدگي

از پيچيدگي برخوردار باشد و ارتباطات سازماني آن قانونمندتر و ) تعدد پستهاي مديريتي(
يابد و اين امر سازمان را از  مي دت تقليلامكان تعامل گروهي در سازمان به ش، رسمي تر شود

تحقيقات انجام شده در اين رابطه نيز مؤيد رابطه منفي . سازد مي اهداف كارآفريني خود دور
  . پيچيدگي ساختار و كارآفريني سازماني است

افراد آزادي عمل  ، در شرايطي كه سازمان از رسميت بالايي برخوردار باشد :رسميت
انعطاف قابل قبول و قابل تحمل برخوردار نيست و بروز رفتارهاي مختلف  كارها از. ندارند
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در اين شرايط چون يادگيري نقشي در پيشبرد برنامه و ارتقاي . گردد مي ازجانب كاركنان سلب
درحالي . عملكردها نخواهد داشت لذا كاركنان تمايل به يادگيري را نيز از دست خواهند داد

انعطاف پذيري و پذيرش خطر ازسوي سازمان اصول ، يادگيري، كه در سازمان كارآفرين
تواند كارآفرين قلمداد  سازمان در شرايطي مي، به عبارتي ديگر. شوند محوري محسوب مي

قدرت تصميم گيري و قضاوتهاي شايسته را به اعضا خود ، گردد كه ضمن پذيرش خطر
اين امر زماني . صادر كند آنها ي را بهواگذار و در انجام امور اجازه به كارگيري خلاقيتهاي فرد

ها و استانداردهاي عملياتي تاحد امكان تقليل  بخشنامه، گردد كه ميزان دستورالعملها ميسر مي
رابطه كارآفريني سازماني ، با اين وصف. يابد و فرصت براي بروز توانايي به كاركنان داده شود

  . اي معكوس خواهد بود و رسميت رابطه
بايست به واحدها و افراد  مي سازمانهاي كارآفرين كه اختيارات تصميم گيريدر  :تمركز

، تفويض شده باشد تا بتوانند در زمان مناسب حركت مناسب را طراحي و به اجرا درآورند
استعداد و قدرت فكري و اجرايي متخصصان ، بازد و باتوجه به خلاقيت مفهوم تمركز رنگ مي

اين درحالي است . عدم تمركز جلوه شفافي پيدا خواهدكرد، هاو كارشناسان اين گونه سازمان
به . كه ديگر ابعاد محتوايي سازمان بويژه اندازه و فناوري نيز بر سطح تمركز تاثير بسزايي دارند

طوري كه هر قدر اندازه سازمان بزرگتر شود و يا سازمان از وجود متخصصان مجرب بهره 
مساله تفويض اختيار و ، اوري روز دراختيار داشته باشدگيرد و شبكه ارتباطي متناسب با فن

اگر كاركنان ازنظر تخصصي واجد شرايط لازم باشند . كند مي تمركززدايي بيشتر معني پيدا
  . شود و زمينه تمركز زدايي بيشتر فراهم خواهدشد مي خطرات مربوطه به تفويض اختيار كمتر

باورها و هنجارهايي ، موعه اي از ارزشهافرهنگ سازمان نشان دهنده مج :فرهنگ سازماني
با كاركنان وجوه مشترك دارد از ويژگيهاي سازمانهاي كارآفرين  آنها است كه سازمان در

از مجراي انعطاف پذيري و ) بدان معنا كه( داشتن فرهنگ انعطاف پذيري يا كارآفريني است
يازهاي مشتريان تامين شود تا ن مي ازنظر استراتژيك به محيط خارجي توجه شده و كوشش

هنجارها و باورهايي موردتاييد است كه بتوان بدان وسيله علائم موجود ، در اين فرهنگ. گردد
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يا رفتاري ، در محيط را شناسايي و تفسير كرد و بر آن اساس واكنش مناسب از خود نشان داد
ز خود واكنش چنين سازماني بايد در برابر طرحهاي جديد به سرعت ا. مناسب در پيش گرفت

، نشان داده و توان اين را داشته باشد كه تجديد ساختار كند و براي انجام يك كار جديد
  . »مجموعه رفتارهاي جديدي را در پيش بگيرد

براي ايجاد همكاري و ، سازمانهايي كه داراي فرهنگ و ساختار غيرقابل انعطاف باشند
لي كه سازمانهايي كه امكان برقرار شوند درحا مي دچار آشفتگي، وحدت در دوران بحران

، كنند مي كردن رابطه مخصوصاً روابط غيررسمي و انعطاف پــذير را در ساختار خود پيش بيني
 در سازمان خود به وجود نوآوريعوامل مثبت و موثري براي ترغيب و رشد خلاقيت و 

  ) 1385، صمدآقايي(. آورند مي

  نتيجه گيري بحث و

  :ي سنتيها سازمانسازماني و  كارآفريني
در اين قسمت با توجه به مطالب گفته شده در بالا به مقايسه اي ميان مباحث گفته شده در 

در جدول زير  ها پردازيم كه نتايج يافته مي اين زمين اين مطالع با مطالعات سنتي د يگر در
افظه ي سنتي داراي سيستم پاداشي هستند كه تصميم گيري كحها سازمان. خلاصه شده است
قبل از  اين سيستم بر جمع آأوري مطلوب و حداكثري اطلاعات. دانند مي كارانه را مطلوي

محيط يك سازمان سنتي كاملا متفاوت از محيط يك سازمان . تصميم گيري تاكيد دارد
همه ، ي سنتي افراد حق دخالت و ايده پردازي درباره امور ندارندها در سازمان. كارافرين است
. كنند و هيچ گاه در انجام امور پيش قدم نمي شوند مي ك دستور معين عملتحت عنوان ي

، واگذاري اختيار، بر رشد بينش و توان افراد در حل مسئله ي كارافرينها برعكس در سازمان
  . خودباوري و روحيه كار تيمي تاكيد ميشود، خلاقيت

قوانين خشك ، اندازهداراي بوروكراسي بيش از ، ساختار يك سازمان سنتي كاملا عمودي
ي كارافرين نسبتا مسطح با هدف ها باشد ولي ساختار سازمان مي و رسمي و انعطاف ناچيز
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اين دو . مديران و كاركنان است واگذاري اختيار به افراد و روحيه صميمي و دوستانه ميان
  . باشند مي محيط مختلف نيازمند دو نوع سبك مديريتي كاملا متفاوت نيز

  ي سازمان كارافرين و سازمان سنتيها فاوتت) 1( جدول

  هاي سنتي سازمان هاي كارافرينسازمان
 توانمند سازي، تمركز كن

  رسميت كم، كوچك بودن

  هاي خود مديريتي واحدها و تيم

  ها وجود همكاري بين واحد

تخصص گرايـي در  ، شرح شغلي جزئي، پيچيدگي كم
  ها قالب تيم

  سلسله مراتب رسمي، كاملا متمركز

  هواهنگي به وسيله قوانين رسمي، رسميت زياد

  وجود واحدهاي وظيفه اي

  وجود روابط خصمانه بين واحدها

  پيچيدگي زياد و تخصص گرايي كارها

  سازماني كارآفرينياي از  نمونه

  ) شخصي توليد كننده كامپيوترهاي( ام. بي. شركت آي
ندي دنيا در امريكا و در دنيا ي پايين رتبه بها در رده اين شركت پس از يك دوره موفقيت

. با تمام توان سعي در اصلاح امور دارد گيردوريچارد تامن رئيس بخش مستقل توليد مي قرارر
ي مورد نظر او اين است كه به سرعت محصولاتي توليد كنند و با حجم بسيار زياد ها يكي از راه

قلام به صورت غير قابل فروش و با قيمت اندك در اختيار افراد قرار دهند و پيش از اينكه ا
و به اين ترتيب شركت با توليد و فروش . درايند انرا با محصولات جايگزين تعويض كنند

پيشين خود را به دست  محصول جديدي به نام محصول پروانه توانست بار ديگر اعتبار و آبروي
  . اورد
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  گيري و پيشنهادات نتيجه 
ركن اساسي و لازم براي پيشرفت و توسعه  به عنوا ن كارآفرينيدر جوامع امروزي 

در  ها سازماني با تكيه بر نقش موثر سازمان كارآفرينيدر اين ميان . شود مي كشورها تلقي
از طرف ديگر محيط پيچيده و متغير كنوني . از اهميت روزافزوني برخوردارند جوامع امروزي

. شموند مي ر لحظه متولددر ه ها يي است كه توسط رقباي سازمانها نوآوريسرشار از 
براي بقا در چنين محيطي بايد داراي انعطاف و مزيت كافي باشند اين امر جز با تربيت  ها سازمان

به عنوان موتورهاي محركه ديگر منابع و عامل اصلي  ها و آموزش افراد كارافرين در سازمان
  . در سازمان صورت نمي گيرد نوآوري

شود  مي به وفور داده ها ي در دنياي امروزي در ميان سازمانسازمان كارآفرينيموارد كاربر 
و قوانين  ها قيمت، و خدماتها  يي كه در دنياي متغير مواد خام و اوليه ف فروش كالاها سازمان
ي ها ي استراتژيك خود هستند با تكيه بر برنامهها مجبور به انعطاف پذيري و تغيير برنامه متغير

توانند به سمت سازماني كارآمد با تكيه بر  مي در سازمان رينيكارآفو خلاقيت و  نوآوري
  . ي سازمان با پايداري و بقا دست يابندها معيارها و ارزش

  براي تحقيقات آينده
ارائه  ها توانند موضوعات تحقيقي خود را در اين زمينه مي محققين و پژوهشگران آينده

  :نمايند
  يرانسازماني در ا كارآفرينيجايگاه و وضعيت 

  ) ها موانع و چالش( ي دولتي و خصوصيها سازماني در سازمان كارآفريني

  

  منابع فارسي
   ها نظريه، الگوها، تعاريف كارآفرينيكتاب مباني ، 1387، .م، احمدپور دارياني
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  سازماني  كارآفريني كتاب، 1384، .ف، رحيمي فيل آبادي، .ا، هاديزاده مقدم
  چاپ سوم، ي كارافرينها مانكتاب ساز، 1388، .ج، صمد آقايي

مجلـه تـدبير شـماره    ، سـازماني  كارآفرينيمقاله فرهنگ ، .ح، نازكتبار، .ر، ويسي، .ا. ع. س، غلاميان
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