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فرهنگ و كارآفرينی

"براي انجـــام اين فعاليت، احتياج بـــه كار فرهنگي 
اســـت." "اين اقدام، نياز به زمينه‌ســـازي فرهنگي 
دارد."  "هـــركاري فرهنگ خاص خـــود را دارد."  
"بـــراي جلب اعتماد مـــردم به توليـــد داخلي بايد 

فرهنگ آن را بـــه وجود آورد."
ايـــن جملات و عبارات را در طول روز، ماه و ســـال، 
چه در ســـطح ارتباطـــات ميان فـــردي و  چه در 
بسیار  ســـازماني،  و  رســـمي  فعاليت‌هاي   ســـطح 
می‌شـــنویم. تكرار و اســـتمرار بحث در اين زمينه 
اهميـــت و نقش عوامل فرهنگـــي را در هر فعاليتي 
نشـــان مي‌دهد. در مطلب زير ســـعي بر اين است 
كه به طور بســـيار خلاصه نقش عوامـــل فرهنگي 
برای  زمينه‌ســـازی  و  كارآفرينانه  فعاليت‌هـــاي  در 

شود. بررســـي  كارآفرينی  فرهنگ 

عوامل فرهنگي و فعاليت كارآفريني
كه جوامع  اســـت  روش‌هایی  بر  مشـــتمل  فرهنگ 
رفتـــار و شـــناخت اجتماعـــي را بر اســـاس آنها 
ســـازمان مي‌دهنـــد. ارزش‌هاي فرهنگـــي، اعضاي 
يك گروه انســـاني را از گروه ديگـــر و واكنش‌هاي 
قابل انتظارشـــان بـــه محيط را مشـــخص‌ مي‌كند. 
بديهي اســـت كه كارآفريني در يـــك بافت فرهنگي 
و اجتماعـــي قرار مي‌گيـــرد و عوامـــل فرهنگي و 
اجتماعـــي روي انتخاب شـــغل فرد كـــه نهايتا وي 
تأثير  كارآفريـــن مي‌كنـــد‌،  يـــك  به  تبديـــل  را 

. د ر ا مي‌گذ
در بـــاره فرهنـــگ و كارآفرينـــي، توصيف‌هـــاي 
اينكه: از جملـــه  ارائه شـــده اســـت،  مختلفـــي 

*فرهنگ يك عامـــل پويا براي توســـعه منطقه‌اي 
و محلـــي اســـت. * فرهنگ پايه‌اي براي مشـــاغل 
و شـــركت‌ها در بســـياري از بخش‌هـــا و صنايـــع 
و  مرجع  چارچوب  فرهنگ  مي‌شـــود.*  محســـوب 
عاملـــي تعيين كننـــده براي فعاليت‌هـــاي مختلف 

نيرويي  *فرهنگ  اســـت.  اقتصادي  توســـعه  مانند 
بالقـــوه براي خلاقيت مي‌باشـــد.

 فرآيند كارآفريني فقط اين نيســـت كه اشـــخاص 
كارآفريـــن شـــوند، كارآفرينـــي بايد قســـمتي از 
كوشـــش جامعه در ايجـــاد محيطي باشـــد كه در 
آن امـــكان ايجاد كســـب و كارهـــاي جديد و مولد 
براي خدمت‌رســـاني بـــه جوامـــع در مقاطع زماني 

می‌شـــود. فراهم  مختلف 
محيط‌هـــاي  داراي  جوامـــع  آنجايي‌كـــه  از 
متفـــاوت هســـتند، اعضـــاي جامعـــه بايد 
الگوهاي محيطي را براي رســـيدن به موفقيت 
اقتبـــاس كنند. اين الگوها رفتار را به ســـمت 
ارزش‌هـــاي فرهنگـــي متفـــاوت در جوامع 
ايـــن ميان  گوناگـــون هدايـــت مي‌كند. در 
برخـــي از بعضـــي از آنها بـــر تصميم‌گيري 
 در ايجـــاد مشـــاغل جديد تأثيـــر مي‌گذارد. 
بنابرايـــن، فرهنـــگ مجـــزا و متفـــاوت از 
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عوامـــل اجتماعـــي و فرهنگي اثر قابـــل توجهي بر 
تمايـــل افراد در ايجـــاد كســـب و كار جديد دارد. 
بنابرايـــن يك پيش‌زمينـــه مهم براي مـــواردی از 
تصميم‌گيري  كارآفرينـــي،  ايـــده  توســـعه  قبیل: 
براي اينكـــه كارآفرين بشـــويد يا خيـــر  و امكان 
جمـــع‌آوري منابع براي شـــروع يك شـــغل جديد، 
از روابط اجتماعي قابـــل اعتماد از  حضور طيفـــي 
قبيـــل خانواده ، دوســـتان ، همكاران ، اســـاتيد و 

اســـت. مجرب  راهنماهاي 
مردم شناســـان كارآفريني را يـــك فرآيند اجتماعي 
و فرهنگـــي ديـــده انـــد و نقش مهـــم هنجارها و 
ســـنت ها توسط آنها نشـــان داده شـــده است. از 
اين ديـــدگاه  توجه به عوامـــل فرهنگي و اجتماعي 
مربـــوط به ايجـــاد يـــك كســـب و كار جديد، به 
خصـــوص از طريـــق مطالعـــه قيـــود اجتماعي و 
شـــيوه‌هاي جمعـــي ماننـــد مشـــاغل خانوادگي، 
مشـــاغل اجتماع محـــور، كارآفريني ســـازماني و 

رفتار  با  فنـــاوري  و  اجتماعي  بافتسياســـي، 

اقتصـــادي و كارآفرينـــي ارتبـــاط دارد
برخـــي از مطالعات بـــه تأثير عوامـــل فرهنگي بر 
كارآفرينـــي از جنبه هاي متفـــاوت تأكيد مي‌كنند. 
هيتون كارآفريني و فرهنگ را از ســـه بعد بررســـي 
مي‌كند. ابتـــدا تأثير فرهنگ روي ابعـــاد كارآفريني 
مانند ورودي نوآوري يا كســـب و كار ايجاد شـــده 
و جديـــد. جريان دوم اجمـــاع فرهنگ و ويژگي‌هاي 
شـــخصي كارآفرينـــان. ســـوم تأثيـــر فرهنـــگ 

مشـــاركتي. بركارآفريني 
زمينه سازي براي فرهنگ  كارآفريني

تحقيقات نشـــان مي‌دهد كه ســـطح بـــالاي دانش 
بوجود  كارآفرينـــي  بـــراي  بيشـــتري  فرصت‌هاي 
مي‌آورد و يـــك محيط علمي توانمنـــد و قدرتمند 
عين  در  مي‌كنـــد.  كارآفريني حمايت  فرهنـــگ  از 
حـــال قـــرار دادن حوزه هـــاي آموزشـــي براي 
رونق و شـــكوفايي اقتصاد جديد نيازمند ســـرمايه 
گـــذاري در انـــواع مختلـــف زير ساخت‌هاســـت.

اين يادداشت با استناد به منابع زير تهيه شده است:

1. entrepreneurship in a cultural perspective/ Olav R. Spiling. Entre-

preneurship & Regional Development, vol.3- 1991,

2. Socio- cultural factors and entrepreneurial activity: an overview/ 

Patricia H. Thornton, Domingo Ribeiro- Soriano, David Urbano. In-

ternational Small Business Journal, ‌vol.29, No. 2- 2011 

اخلاق.در درک کارآفرینی نقـــش قابل توجهی دارد.
پس می‌توان گفت در جامعه‌اي كه فرهنگ آن با رونق 
علمي، روابط اجتماعي قابل اعتماد، فعاليت‌هاي جمعي 
و حضور هنجارها و سنت هاي مثبت در آميخته است، 

ارتقاي كارآفريني امري حتمي و طبيعي می‌باشد. 
سردبير
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مهنــدسي معكــوس رويكردي 

است كارآفرينی  براي  اســاسي 

معرفي شركت‌هاي دانش بنيان  

در مصاحبه با آقاي دكتر امير اسماعيلي ابهريان

مدير عامل شركت رويال صنعت سامانه و عضو 

هيئت علمي دانشگاه آزاد اسلامي- واحد گرمسار
http://www.royalsanatco.com

از ســـابقه تحصيلي و شغلي  لطفا  آقاي دكتر 
خودتان براي خواننـــدگان ما بگوييد:

بنـــده داراي دكتراي برق، گرايـــش كنترل، از واحد 
علوم تحقيقات دانشـــگاه آزاد اســـامي هســـتم و 
هـــم اكنون به عنـــوان عضو هيئت علمـــي در اين 
دانشـــگاه و در ســـمت مدير عامل شـــركت رويال 

مي‌باشم. فعاليت  مشـــغول  ســـامانه  صنعت 
: دهيد  توضيح  را  شـــركت  فعاليت‌هاي  لطفا 
 شـــركت رويال صنعت در ســـال 1387 تأســـيس 
گرديـــد. البته كار  به صورت غير رســـمي از دوازده 
ســـال پيش آغاز شـــده بود.  هســـته فناوري اين 

با يك فنـــاوري خـــاص مربوط به  ابتدا  شـــركت 
مهندسي معكوس و اســـتخراج فناوري از تجهييزات، 
بردهـــا و قطعـــات الكترونيكي پايه‌گـــذاري گرديد 
و بـــا در اختيـــار داشـــتن نيروهـــاي متخصص و 
نياز  مورد  محصول  چندين  پيشـــرفته  آزمايشـــگاه‌ 
كشـــور و فعاليت‌هـــاي راهبردي را توليـــد نمود. 
در مورد برخـــي از محصولات عمومـــي و در واقع 
مهم‌تريـــن آنها مي تـــوان به دســـتگاه‌هاي آناليز 
و پايـــش ارتعاشـــات ) كه واحد تحقيق و توســـعه 
شـــركت بـــراي توليد ايـــن دســـتگاه‌ها در مركز 
رشـــد ســـازمان پژوهش‌هاي علمي و صنعتي ايران 
تست  دســـتگاه‌هاي  و  اينورتور  اســـت(،  مســـتقر 
ذيل  داراي مشـــخصات  كه  اشـــاره كرد  كشـــش 

: شند ‌می‌با
بررســـي  براي  ارتعـــاش:  آناليز  دســـتگاه   
اســـتفاده  با  كاربردهـــاي مختلف،  در  ارتعاشـــات 
از تجهييـــزات پرتابـــل آناليـــز ارتعاشـــات علاوه 
بـــر سنســـور ارتعاش ســـنجي مناســـب، به يك 
دســـتگاه براي نمايـــش، پردازش و ذخيره ســـازي 
ســـيگنال خروجي سنســـور نياز داريم. پياده‌سازي 
نظر  نقطه  از   on-line ارتعاش‌ســـنجي  سيســـتم 

داده‌ها، شـــباهت  پـــردازش  افزار  نرم  و  سنســـور 
امكانات  امـــا  دارد،  پرتابل  به سيســـتم‌هاي  زيادي 
ســـخت‌افزاري مربوطـــه اصـــولا متفـــاوت بوده و 

در واقـــع امكاناتي كه بـــراي مثـــال در يك ديتا 
كالكتـــور گنجانده شـــده‌اند به صـــورت جداگانه ) 
و معمولا مـــاژولار( در سيســـتم‌هاي on-line به 

كار مي‌رونـــد.  
این محصـــول برمبنای دســـتگاه فوق پیشـــرفته 
 Diagnostic شـــرکت  ســـاخت   DI2200
Instrument کشـــور انگلستان ســـاخته شده که 

بـــه دلیل کاربـــرد در بالانس و تنظیـــم موتورهای 
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جـــت و فوق ســـریع از ابتدای انقلاب اســـامی از 
تجهیزات موجود در لیســـت تحریم‌ها بوده اســـت 
که به لطـــف خداونـــد و همت متخصصـــان این 

شـــرکت بومی ســـازی و توســـعه یافته است.
برخي از عيوبي كه به كمك ارتعاشـــات شناســـايي 
: ناميزانـــي جرمي، ميس  مي‌شـــوند عبارتنـــد از 
بيرينگ،  لقي مكانيكـــي، خرابي  الايمنت، رزونانس، 
خرابي چـــرخ دنده، خارج از مركز، شـــفت خميده، 
اشكالات  الكتريكي،  اشـــكالات  معيوب،  فونداسيون 
آئروديناميكـــي و هيدروديناميكي، خرابي كوپلينگ، 

خرابي تســـمه و پولي، اشـــكالات پايپينگ و...
يك  اينورتـــر  اينورتـــور: 
جهت  الکترونکیی  دســـتگاه 
موتورهـــای  دور  کنتـــرل 
الکترکیـــی اســـت. الگوریتم 
از  اینورتورهـــا  در  کنتـــرل 
دانش فنی زیـــادی برخوردار 
اســـت که تمامی شرکت‌های 
امنیت  بـــا  دنیـــا  معتبـــر 
از فاش شـــدن  بالا  بســـیار 
می‌نماینـــد.  محافظـــت  آن 

معروف‌تریـــن ایـــن الگوریتـــم روشک‌نترل‌برداری 
پارامترهای  قابلیت شناســـایی  اســـت که  پیشرفته 
موتورهـــا را دارد. همچنیـــن قابلیـــت عیب یابی 
اتوماتیـــک موتورها در اینورتورهـــای صنعتی تولید 

شـــده در شـــرکت‌های معتبر وجـــود دارد.  
اینورتور ســـاخته شـــده در این شـــرکت در واقع 
تریکب مهندســـی معکوس و بومی ســـازی شـــده 
محصـــول دو کمپانـــی معروف جهان اســـت که از 
تریکـــب نقاط قوت هرکی ایجاد شـــده اســـت . به 
عبارت دیگر عـــاوه بر رفع عیـــوب هرکی قابلیت 
توســـعه تا 75 یکلووات ایجاد شـــده است. با هسته 
فناوری ایجاد شـــده در این شـــرکت ما توانســـتیم 
در زمان حدود ســـه مـــاه بر فراز نتایـــج تحقیقات 

و توســـعه دو شـــرکت بزرگ جهان بایستیم
دســـتگاه تست كشـــش، آزمون كشش روشي 
براي تعييـــن رفتار مـــواد به هنگام اعمـــال نيرو 
نتايـــح حاصل  از  تحت تنش كشـــش مي‌باشـــد. 
از ايـــن آزمون بـــراي تعيين محدوه الاســـتيك و 
پلاســـتيك ، ازدياد طول، مدول الاســـتيك ) مدول 
يانگ(، اســـتحكام كششـــي، نقطه تســـليم و ديگر 

ويژگي‌هاي كششـــي مواد اســـتفاده مي‌شـــود.

نحــوه ســرمايه گــذاري شــركت به چــه ترتيب
 بوده است؟ 

سرمايه‌گذاري خصوصي است.
در زمان شـــكل‌گيري فعاليت‌هاي شـــركت 
چـــه امكانـــات و فرصت‌هايـــي در اختيار 
داشـــتيد و با چه مشـــكلاتي مواجه بوديد؟
شـــايد مهم‌ترين امتيـــاز در آغاز كار ايـــن بود كه 
ما كار و توليد محصول داشـــتيم و بعد وارد مراحل 
ثبت شـــركت و عقـــد قـــرارداد شـــديم. بنابراين 
نمونه  ســـاخت  معكوس،  مهندســـي  مـــا  رويكرد 
بومـــي، دســـتيابي به فنـــاوري و ارتقـــاء به مدل 
پيشـــرفته بود و همـــه كارها را با ســـنجش نياز 
بازار شـــروع كرديم. اين روش در كشورهاي آسياي 
جنوب شـــرقي به خصوص چين نيز بســـيار مورد 
اســـتفاده قـــرار مي‌گيـــرد. در واقـــع نقطه عطف 
هســـته فنـــاوري اين اســـت كه بعد از ســـنجش 
نيازهـــا، يك نمونـــه منطبق بـــر نمونه‌های درحال 
کار و بهره برداری ســـاخته شـــود و اگر  فناوري و 
دانش فني مربوط به دســـت آمـــد، كار ادامه پيدا 
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كند و محصول توســـعه داده شـــود. از طرفي وقتي 
يك دانش فني ايجاد مي شـــود، بازار، مســـتعد  و 
نيازهـــا زياد اســـت. براي مثال در همين شـــركت، 
مـــا روي كارت‌هـــاي الكترونيكي کنتـــرل توربين 
هاي تایفـــون و رولز رویس كه مورد نياز شـــركت 
نفت اســـت، کار کردیـــم. حاصـــل كار دقيقا مانند 
بـــود و وقتي محصـــول معرفي  امريكايي  نمونـــه 
از  شد، درخواســـت‌هاي ديگري كه نشـــأت گرفته 
آن تولیـــد اوليه بود، توســـط صنايـــع مختلف به 

گرديد. اعلام  شـــركت 
 بنابـــر اين مشـــخصه شـــركت ما اين بـــود كه از 

آغاز بـــر محصولات مـــورد نياز متمركز شـــد. 
مشـــكلات كار هم كه زياد اســـت ، امـــا مهم ترين 
مســـئله اين بـــود كـــه خطرپذيـــري در اين نوع 
فعاليت ها بالاســـت، بـــراي همين برخـــي از افراد 
ســـراغ آن نمي‌روند. چون در ايـــران همه صاحبان 
صنایع خروجي محور هســـتند و نتيجـــه نهايي را 
مي‌خواهنـــد و قدرت وارد شـــدن بـــه فرآيند براي 
حل مشـــكلات و توســـعه فناوري را هـــم ندارند. 
مگـــر در برخـــي از حوزه هـــاي اســـتراتژيك كه 
خطرپذيـــري و امكانـــات مالي بيشـــتري دارند و 

كنند  كمك  كار  توســـعه  بـــه  مي‌توانند 
مشـــكل ديگـــر بحـــث تأميـــن مالـــي اســـت. 
به  لازم  رســـمي كمك‌هـــاي  مالي  سيســـتم‌هاي 
پروژه‌هـــا را نمي‌كنند، براي همين پس از ســـاخته 
شـــدن محصول، واسطه‌ها و كســـاني كه نقدينگی 
دارنـــد، ظاهر مي‌شـــوند و مي گويند مـــا هزينه ها 
را مي‌دهيـــم، اما محصـــول نهايـــي را مي‌خواهيم 
فعاليت‌هاي پژوهشـــي اصلا  توســـعه  براي  اين  كه 

نيست. خوب 
ارتباط شـــركت بـــا دانشـــگاه‌ها و مراكز 

اســـت؟ ترتيب  چه  بـــه  تحقيقاتي 
به هـــر حال دانـــش ارائـــه شـــده در كار حاصل 
آموزش دانشـــگاه اســـت و تحقيـــق و پژوهش هم 
كه به صـــورت مســـتمر انجام مي شـــود. اما يك 
مســـئله وجـــود دارد و آن اينكه دانشـــگاه‌هاي ما 
فعاليت‌هايي  چنيـــن  ولي  دارند  آكادميـــك  حالت 
پژوهـــش محور اســـت. در دانشـــگاه‌ها چالش‌های 
صنعت وجود ندارد. كســـي كـــه مي‌خواهد در تولید 
كار كند، بايد زبان و انتظـــارات صنعت و به تعبيري 
واســـط زباني آن را بشناســـد. در چنين محيط‌هایی 
ارتبـــاط ثمربخـــش وقتـــي به‌وجـــود مي‌آيد كه 
هـــم دانشـــگاهي باشـــيد و هـــم اهـــل صنعت.

 آيا شـــركت شما با مشـــكلات كار گروهي 
بوده اســـت؟ مواجه 

 كار گروهـــي در مجموعـــه ما عالـــي و ماهيت كار 
مثل يك زنجير اســـت. كار گروهي وقتي مشـــكل 
دارد كه هم‌پوشـــاني كاري وجود داشـــته باشـــد.، 
يعنـــي اينكه افراد بـــا تخصص يكســـان را در يك 
قســـمت بگذاريـــد. در حالي كه خروجـــي فعالیت 
يك نفـــر بايـــد ورودي فعالیت نفر بعدي باشـــد. 
ســـاختار دادن پروژه بـــا توجه به تخصـــص افراد، 
شـــناخت روحيـــات و قابليت كاركنـــان و اعتماد  
متقابـــل آنها و مدیر پـــروژه، اســـاس كار گروهي 

. ست ا
و  هستند  طيفي  چه  شـــركت  مشـــتريان 
مي‌شـــود؟ انجام  چگونه  محصولات  بازاريابي 

مشـــتريان از صنعـــت نفـــت، صنايـــع دفاعی و  
راهبردي هســـتند. بخشـــي از بازاريابي با حضور در 
نمايشـــگاه‌هاي داخلي و خارجي صـــورت مي‌گيرد. 
همان‌طورکـــه گفتم شـــركت ما نيازســـنجي را با 
حساســـيتي خـــاص انجـــام مي‌دهد. بـــه همين 
منظور كارگروه نياز ســـنجي داريـــم كه وظيفه‌اش  
بررســـي كاربرد تجهييزات ساخته شـــده در صنايع 

. ست ا
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آموزشـــي  كارگاه‌هاي  از  مجموعـــه‌اي  ما  از طرفي 
را در مراكـــز مختلف در زمينه آشـــنايي و آموزش 
كاربـــرد محصولات شـــركت برگـــزار مي‌كنيم ، با 
اين رويكـــرد كه دســـتگاه‌هاي ما مانند دســـتگاه 
آناليـــز ارتعاشـــات در آن مراكز اســـتفاده خواهند 

. شد
رقبـــاي داخلي و خارجي شـــركت كدامند؟
با فناوری مشـــابه رقيب داخلي نداريـــم. در خارج 
از كشور چند شركت انگليســـی و آمرکیایی در اين 
فناوري‌ها شـــناخته شـــده‌اند و دســـتگاه‌هاي ما بر 
با  البته  آنها ســـاخته مي‌شـــود.  پارامترهاي  مبناي 

قابلیت‌هـــای بومی و قیمت بســـیار پایین‌تر.
آيا شـــركت در زمينه صـــادرات محصولات 

؟ د ر ا ليت‌د هم‌فعا
تا كنـــون خير . اما در برنامه شـــركت هســـت كه 
با حضور در نمايشـــگاه‌هاي خارجـــي در اين زمينه 

. م‌كند ا قد ا
اختراعات ثبت شـــده در زمينـــه فعاليت‌ها 

چه بوده اســـت؟
بنده هشـــت مورد ثبت اختراع در زمینه سيســـتم 

ارتعاشـــات و خودرو داشته‌ام.

عوامل مؤثر در پيشرفت و موفقيت شركت را چه 
مي‌دانيد؟

اعتماد بين مديريت و همکاران شـــرکت و شناخت 
نياز بازار و رعايت اســـتانداردهاي كاري.

برنامه آينده شركت چيست؟ 
گســـترش كار به خصـــوص در زمينـــه توليد نيمه 
بـــه صورت  كه  انبـــوه محصولاتـــي  و  صنعتـــي 

نمونه‌ســـازي روي آنهـــا كار كرده‌ايـــم. 

چنانچـــه ذكر نكته‌اي را مناســـب مي‌دانيد، 
 : ييد ما بفر

با توجه بـــه موضـــوع كارآفريني مي‌خواســـتم به 
نكتـــه‌اي تأكيد كنـــم و آن اينكـــه بهترين رويكرد 
بـــراي كارآفرينـــان اين اســـت كه هـــم از نظر 
فناوري و هـــم از نظر بـــازار ، ابتدا به ســـراغ كار 
بـــر روي محصولاتـــي بروند كه در بازار هســـت اما  
مشـــكلات و نواقصي دارد و قیمت آن بالا ســـت، با 
تمركـــز روي توليد و توســـعه آنها هـــم مي‌توانند 
تجربيات ارزشـــمندي بدســـت بياورنـــد و هم به 

تقاضاي متناســـب با ســـطح عرضه برســـند.

خاطر  بـــه  شـــما  از  *باتشـــكر 
ارزشـــمندي  اطلاعـــات  و  وقـــت 
كـــه در اختيار مـــا قـــرار داديد.   

تسليم ، سستي و سهل‌انگاري 
و  فرد  خــود  حق  كارها  در 
مي‌ســازد. تباه  را  ديگران 

 امام علي )ع(/ غررالحكم و 
دررالكلم. ص: 283
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خلاقیت و نوآوری در سازمان‌

دكتر نگين فلاح حقيقي
پژوهشكده مطالعات فناوري‌هاي نوين

سازمان پژوهش‌هاي علمي و صنعتي ايران

ضرورت و اهمیت خلاقیت و نوآوری در ســـازمان‌ها 
در این اســـت که امروزه در مقطعـــي از زمان قرار 
گرفته ايـــم که تحـــت عناوین مختلـــف از جمله 
عصـــر دانـــش، عصـــر فراصنعتی، عصـــر جامعه 
اطلاعاتی، عصر ســـرعت و بالاخـــره عصر خلاقیت، 
نـــوآوری و كارآفريني نامگذاري مي‌شـــود و در اين 
ميان خلاقیـــت و نوآوری به عنوان اصلی اساســـی 
بقای ســـازمان‌ها پذیرفته شـــده  از عوامـــل مهم 

 . ست ا
انســـانی ســـازمان، عمده ترین منبع توسعه  منابع 
خلاقيت و نوآوری می باشـــند و با نهادینه شـــدن 
خلاقیت و تولید فکر و اندیشـــه نو است كه سازمان 
تبدیل به کی ســـازمان خـــاق، نوآور و شـــکوفا 
موفـــق؛ ســـازمان‌هایی  می‌شـــود. ســـازمان‌های 

 هســـتند که مدیـــران، کارشناســـان و کارکنان آن 
بر اســـاس اســـتراتژی ســـازمان همـــواره در کی 
رقابت پویا بـــه دنبال نوآوری و خلاقیت باشـــند و 
تفکر در نیروهای ســـازمان به صـــورت کی عادت 
و وظیفه ســـازمانی تلقی گـــردد )تولايي، 2008(. 
چرا كه خلاقيـــت و نوآوري لازمـــه و پيش درآمد 
توســـعه، پيشـــرفت و تعالي يک سازمــــان است. 
شـــومپيتر، به عنوان يکـــي از اولين پيشـــگامان، 
اهميـــت اين مســـئله را براي موفقيت ســـازمان‌ها 

گرديده‌اســـت. متذکر 
تحقیـــق در مورد خلاقیت و عناصر تشـــیکل دهنده 
آن، بیـــش از کی قرن پیش توســـط دانشـــمندان 
علوم اجتماعی شـــروع شـــد؛ ولی انگیزه اساســـی 
بـــرای پژوهـــش بیشـــتر در اين زمينه، در ســـال 
1950 توســـط گیلفـــورد ایجاد گرديـــد. گیلفورد 
خلاقیـــت را با تفکـــر واگـــرا )دســـت یافتن به 
رهیافت هـــای جدید برای حل مســـائل( در مقابل 
تفکـــر همگرا )دســـت یافتـــن به پاســـخ صحیح( 
متـــرادف می‌دانســـت )شـــهرآرای و مدنـــی پور، 
1375(. از دیـــدگاه فرآیندی خلاقیت در ســـازمان 
اغلب بـــه عنوان ایجـــاد و خلق ایده‌هـــای کارآمد 

و جدیـــد تعریف می‌شـــود. از ایـــن رو دو ویژگی 
اصلی ایده خلاق شـــامل نو و جدید بـــودن ایده و 

مفیـــد بودن ایـــده )کارآمدی ایده( اســـت.
نـــو و جدیـــد بودن ایـــده به نـــاب و اصیل 
بودن آن اشـــاره دارد و منظـــور از کارآمدی 
ایـــده این اســـت که ایـــده یا ســـایر عناصر 
مرتبط بـــا آن به طور مســـتقیم در ارتباط با 
اهداف ســـازمان بوده و مبنایی بـــرای ایجاد 
ارزش در سازمان باشـــد )Dewett, 2004(. اگرچه 
واژه خلاقیـــت با نـــوآوری به طـــور مترادف 
غالـــب محققان  امـــا  اســـتفاده می‌شـــود، 
معتقدنـــد که دو اصطلاح نـــوآوری و خلاقیت 
بایـــد به طـــور جداگانه مدنظر قـــرار گیرند؛ 
چرا که دارای معانـــی و تعاریف جداگانه‌ای - 
مخصوصا در ســـازمان ها- هســـتند. خلاقیت 
اشـــاره بـــه آوردن چیزی جدید بـــه مرحله 
وجـــود دارد، در حالـــی که نـــوآوری دلالت 
بر آوردن چیـــزی جدید به مرحله اســـتفاده 
دارد )Rosenfeld, R. & Servo, J.C. , 1990(؛ خلاقیت، 
تولید فکـــر و‌ ایده نو اســـت و نـــوآوری بر 
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دارد. تأیکد  واقعـــی  تولیدات  بـــه  تبدیل‌ایده‌ها 
نـــوآوری به كارگيـــري ایده‌هایی اســـت كه 
تمام  بنابراین،  اســـت.  جدید  ســـازمان  برای 
تغییرند  یـــك  نوآوری‌هـــا منعكـــس كننده 
)ریچـــارد، ال، داف، ۱۹۹۲(. هالـــت )۱۹۹۸( 
اصطلاح  نـــوآوری را در یك مفهوم وســـیع 
به عنـــوان فرآیندی برای اســـتفاده از دانش 
یـــا اطلاعـــات مربوط، بـــه منظـــور ایجاد 
تازه و  یـــا خدمـــات  یا معرفـــی محصولات 
مفیـــد به كاربرده اســـت. واركینـــگ توضیح 
می‌دهـــد، نوآوری هـــر فرآینـــد تجدید نظر 
شـــده اســـت كه طراحـــی و بـــه حقیقت 
درآمده باشـــد، موقعیت ســـازمان را در مقابل 
رقابتی  برتـــری  رقباء مســـتحكم كند و یك 
بلندمدت را میســـر ســـازد. به عبارتی نوآوری 
خلـــق  محصول یـــا خدمت جدیدی اســـت 
كه یك هـــدف معیـــن را دنبال كنـــد و به 

اجرا رســـاند )خداداد حســـینی، ۱۳۷۸(.
چالش عمـــده‏ای مدیران قرن 21 این اســـت 
بالقوه  توانایی‏های  و  اســـتعدادها  از  که چگونه 
نوآوری‏های  و  کرده  اســـتفاده  كاركنانشـــان 

ســـازمانی را تســـریع نمایند. بـــرای نیل به 
این هـــدف؛ مدیریت ســـازمان بايد ســـاز و 
کاری را فراهـــم آورد تا مجموعـــه را تبدیل 
نـــوآور کند که  به کی ســـازمان خـــاق و 
افکار،  تولیـــد  و  گذشـــته  روال‌های  بازنگری 
اندیشـــه‌ها، کالاها و خدمـــات جدید از طریق 
آن  کار  کارکنان ســـرلوحه  فکری  تراوشـــات 
باشـــد و نوگرایی به عنوان یـــک ارزش نهادی 

جـــزء باورهای مشـــترک آن گردد.
مي‌توان  امـــر  اين  بـــه  دســـتيابي  براي   
راه‌كارهـــاي ذيل را براي نزديك شـــدن به 
قرار  مدنظر  نـــوآور  و  خلاق  ســـازمان  يك 

داد:
الف-تعییـــن حدود اهـــداف و انتظـــارات: در يك 
ســـازمان خلاق و نوآور، انتظارات و اهداف سازمانی 
بايد در حـــد توانمندي‌هاي كاركنان تنظیم شـــود.
ب- نقـــش مدیریت در پـــرورش خلاقیت و نوآوری 
در ســـازمان: هنر مدیر خلاق و نوآور عبارت اســـت 
از اســـتفاده از خلاقیـــت و نوآوري دیگـــران و پیدا 
کردن ذهن‌های خـــاق و نوآور. مدیـــر خلاق باید 
فضایـــی بیافریند کـــه از روزمرگي به دور باشـــد و 

اختیار ک‌ندكه هر کســـی خود  تفویـــض  به نحوی 
مشـــکلات مربوط به خود را حل کنـــد و برای این 
که افراد در ســـازمان بـــه تفکر بپردازنـــد باید به 

نظریات و اندیشـــه‌ها امکان بـــروز بدهد. 
در واقع اگر مدیران ســـطوح عالی و سیاســـتگذاران 
ســـازمان، خود به خلاقیـــت و نوآوری بـــه عنوان 
فعالیت‌هـــای ضـــروری و حیاتـــی باور نداشـــته 
باشـــند، هیچ فعالیتی در این زمینـــه دوام نخواهد 
یافـــت. لازم به ذكر اســـت كه نقـــش مدیریت در 
مجموعه‌هایـــی مانند مراکز و مؤسســـات تحقیقاتی 
و پژوهشـــی که خلاقیت و نـــوآوری از ضروریات و 
عوامل اصلی آنها اســـت، بســـیار مهم و حســـاس 
و  توانایی  مدیریـــت می‌توانـــد  زیـــرا  می‌باشـــد؛ 
اســـتعداد خلاقیت و نـــوآوری را در افـــراد ایجاد، 
ترویج و تشـــویق کنـــد و یا ممكن اســـت رفتار و 

عملکـــرد او مانـــع این امر حیاتی شـــود. 
پ- تغيير در نظـــام ارزیابی عملکـــرد كاركنان: در 
کی ســـازمان خلاق و نـــوآور ارزیابـــی کارکنان بر 
اســـاس حضور فیزکیـــی آنان صـــورت نمی‌پذیرد، 
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بلکه تمـــام منابع انســـاني ســـازمان بر اســـاس 
شـــاخص‌های تعالی و پیشـــرفت کارکنان و یکفیت 
فعالیت‌هـــا و خدمات و میـــزان نـــوآوری ارزیابی 

 . ند د می‌گر
اعطای  و  اختیـــار  تفویـــض  اختیار:  ت-تفویـــض 
مســـئولیت به کارکنـــان، آنان را در خلـــق ایده‌ها 
و راهک‌ارهـــای جدید یـــاری می‌دهد و احســـاس 
مسئولیتشـــان را در تحقـــق اهداف ســـازمان بالا 
و مســـئولیت‌ها  اختیارات  واگـــذاري  با  لذا  می‌برد. 
بـــه كاركنـــان بايـــد ترتیبـــی اتخاذ شـــود که 
رســـیدگی و نظـــارت فیزکیی بـــه حداقل ممکن 
برســـد و کارکنان و کارشناســـان ماحصل کار خود 

نمایند. را مشـــاهده 
ث- اطلاعـــات: زیربنـــای تصمیمات درســـت، در 
دســـترس بودن اطلاعات لازم بـــرای تصمیم‌گیری 
اســـت. لذا باید اطمینـــان پیدا کرد کـــه کارکنان 
به اطلاعـــات لازم برای نوآوري در کار دسترســـی 

ند.  ر ا د
ج- ایجـــاد جو مناســـب: بايد فرصتي بـــرای بیان 
نظـــرات و ديدگاه‌هاي کارکنان در ســـازمان فراهم  
و از انتقادهـــای ســـخت‌گیرانه پرهیز شـــود ضمن 

اين كه بـــرای ایده ها و عملکردهـــای خوب، ارزش 
و پاداش مناســـب در نظر گرفته شـــود..

چ- انعطاف‌پذیـــری در رویارویی بـــا بحران‌ها: لازم 
به ذكر اســـت كـــه مهم‌ترین ویژگی ســـازمان‌هاي 
خلاق و نـــوآور، انعطاف‌پذیری آنهـــا در رویارویی با 
بحران‌هایی اســـت کـــه غالباً ناشـــی از رقابت‌های 
اقتصادی اســـت. در واقع ســـازمان‌های انعطاف‌پذیر 
با مســـائل و تنگناهـــا برخورد منطقـــی و محققانه 
داشـــته و در صـــورت نیاز به تغییـــر و تحول، پس 
از بررســـی دقیق و عالمانـــه، آن را اعمال میک‌نند. 
ســـاختار خلاق و نوآور، نمــــایانگر روابط واحدها و 
نشـــان دهنده میـــــزان انعـطاف‌پذیری آنها است. 
غیرقابل‌انعطاف  ســـاختار  دارای  که  ســـازمان‌هایی 
باشـــند، برای ایجاد همکاری و وحـــدت در دوران 
مـــــــی‌شوند)تولايي،  آشـــفتگی  دچـــار  بحران، 

.)2008
ح- ایجاد هســـته های پژوهشـــی و نـــوآوری در 
ســـازمان: كه می تواند کار خلاقیـــت و نوآوری در 

ســـازمان را تسهیل و تســـریع کند.
خ- آمـــوزش: ایجاد باورهای مشـــترک برای نوآوری 
و اینکه در ســـازمان بـــه خلاقیت بـــه عنوان يك 

هنجار مشـــترك نگریســـته شـــود‌‍‍، نیاز به آموزش 
دارد. تافلـــر مهم تریـــن فعالیـــت و راه رویارویی با 
تحـــولات عظیـــم و زندگی آینده را بـــرای پذیرش 
تغییـــر، آموزش مـــی داند. آموزش مؤثـــر و پرمایه 
به افـــراد کمک مـــی کند تـــا  بتوانند به رشـــد 
و توانایـــی کافی در شـــغل خود دســـت یابند و با 
کارآیی بیشـــتری عمل کنند. مدیـــران باید بدانند 
که کیـــی از هدف های مهم در آمـــوزش در محیط 
پرتلاطـــم و متغیر کنونـــی، آموختن شـــیوه‌های 
خلاقیت و نوآوری اســـت )زارعی، 1373، ص 64(. 
بدین منظـــور می‌توان از طریق آمـــوزش، کارکنان 
را بـــه تفکر عـــادت داد كه در نتیجـــه این تفکر به 
صـــورت کی فرهنگ ســـازمانی در لایه‌های مختلف 
سازمان رســـوخ کرده و در اجرای اســـتراتژی‌های 

ســـازمان تأثیر کلی و دائمـــی مي‌گذارد.
د- مشـــورت: کیـــی از شـــیوه‌های بســـیار مهم و 
براي پرورش شـــخصیت كاركنان و تقويت  پرجاذبه 
خلاقیـــت و نـــوآوری و حتی رشـــد و شـــکوفایی 
اجتماعی در ســـازمان‌ها، مشـــورت است )محمدی، 

ص10(  ،1384
تا  كاركنان: کی ســـازمان خلاق  ذ- خودكنترلـــي 
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وابســـته  کارکنانش  خودکنترلی  بـــه  زیادی  اندازه 
اســـت. خودکنترلی، در خواســـت و تمایل اعضاي 
ســـازمان و كاركنان بـــرای ارائه ابتـــکار و خلاقیت 

. د می‌شو ر متبلو
ر- وجود اعتماد و حمایت در ســـازمان: اگر كاركنان 
ســـازمان به حمایت از تفکر خـــاق همکاران خود 
نوآوری وجـــود نخواهد  بـــرای  امکانی  نپردازنـــد، 
داشـــت. هنگامیک‌ـــه افـــراد با کیدیگر روراســـت 
نبـــوده، نســـبت به‌ایده‌هـــای کیدیگر حســـادت 
ورزنـــد و به ویـــژه علاقـــه‌ای به همـــکاران خود 
نداشـــته باشند، شـــکی نيســـت که به طور حتم 

نـــوآوری خاموش خواهد شـــد. و  خلاقیت 
ز- تشـــويق خطرپذيـــري و تحمل تبعـــات آن در 
ســـازمان: ترس از شکســـت، کیی از ســـخت‌ترین 
موانـــع خلاقیت و نوآوري در ســـازمان اســـت. این 
تـــرس می‌توانـــد ناشـــی از احتمال وجـــود کی 
تنبیـــه واقعی همچون از دســـت دادن شـــغل تا 

مورد تمســـخر قـــرار گرفتن باشـــد.
ژ- توســـعه ظرفيت فكـــري كاركنان در ســـازمان: 
باشـــد.  نمی‌تواند خلاق  کنتـــرل شـــده  فکر  کی 
ســـازمان‌های کمی ‌هســـتند که ظرفیـــت فکری 

اعضـــای خـــود را واقعـــا گســـترش می‌دهند و 
وظایف  تـــا  دارند  تمایل  از ســـازمان‌ها  بســـیاری 
ناچیزی را که نیـــاز کمی‌ به درونـــداد خلاق دارد 

نمایند. محـــول  خود  کارمنـــدان  به 
س- آمادگـــي بـــراي پذيـــرش تفكـــرات جديد 
ديگـــران: ‌این تصور کـــه ‌ایده‌های خـــوب تنها از 
آن ما می‌باشـــد، در ســـازمان‌ها بســـیار به چشم 
می‌خـــورد. بايد باور داشـــت كه درصـــد بالایی از 
اســـت که  دانشـــی  از حیطه‌های  نوآوری‌ها، خارج 
تصـــور می‌كنیم. بنابراين براي پيشـــبرد ســـازمان 
بود. آمـــاده پذیرش تفکـــرات دیگران  بايد همواره 
ش- داشـــتن نگـــرش مثبت بـــه امور ســـازمان: 
كاركنـــان در کی ســـازمان خلاق، نگرشـــی مثبت 
نســـبت به امور دارنـــد و به جای بـــازي برای فرار 

میک‌نند.  بـــازی  برد  بـــرای  باخت،  از 
ص- داشـــتن اشـــتياق به كار: اشـــتیاق با داشتن 
دیدگاهی محـــرک، قابل دســـترس و عینی، همراه 
با میـــزان مناســـبی از اعتماد به نفـــس به وجود 
به کار خود، شـــور و  باید نســـبت  می‌آید.كاركنان 
اشتیاق داشـــته باشـــند. برای كاركنان دشوار است 
که از انرژی خـــاق خود، در ارتباط بـــا اموری که 

آنها را بـــه وجد نمی‌آورد، کمـــک بگیرند. 
ض- تـــاش در جهت ايجـــاد محيـــط خلاق در 
ســـازمان: محیط كار ‌بایـــد خلاقیـــت را در همه 
جهات به همراه داشـــته باشـــد. محیـــط پیرامون 
بایـــد به نظر خلاق بیاید و خلاق احســـاس شـــود. 
حتی وارد شـــدن به چنیـــن محیطـــی، می‌تواند 

نماید. ســـرزنده  را  افراد 
ط- داشـــتن رفتاري بـــه دور از هرگونه قضاوت در 
ســـازمان: ممكن است بســـیاری از ما نوعی تمایل 
ذاتی به ارزیابی داشـــته باشـــیم. تمریـــن زیادی 
لازم اســـت تا اطلاعات را حقیقتاً بـــدون هیچ‌گونه 

نماییم.  دریافـــت  قضاوتی،  پیش 
ظ- توانايي كشـــف آينده: فرآیند خـــاق/ نوآور باید 
توانایی کشـــف‌ آینده را داشته باشـــد. اطلاعاتی در 
و  فناوري‌ها  انـــواع  مـــورد گرایش‌ها، محرک‌هـــا، 
قابلیت‌هـــای در حـــال ظهور، می‌تواننـــد خوراکی 
باشـــند. رفتن به ســـمت  برای ‌ایده‌های فردا  قوی‌ 
امکانات گســـترده فـــردا خیلی بهتـــر و مؤثرتر از 

است. امروز  مشـــکلات  از  فرار 
ع- نداشـــتن ترس از عـــدم موفقیت: افـــراد باید 
بداننـــد که اگر خلاقیـــت را در خود رشـــد دهند، 
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شـــغل خود را از دســـت نداده و‌ آینـــده‌ را به خطر 
نمی‌اندازنـــد. آنها نیاز دارند تا در بیان پیشـــنهادها 
و ‌ایده‌هـــای خود در محیط کار، احســـاس امنیت و 

نمایند. آزادی 
بیـــان می‌دارد که  اتصال  قانون  اتصـــال:  قانون  غ- 
هیـــچ گاه پدیده جدیـــدی خلق نمی‌شـــود، بلکه 
امـــور به شـــیوه‌های خلاق‌تـــري دوبـــاره تریکب 
می‌شـــوند؛ پس نوآوری شـــامل یافتـــن و به عمل 
در آوردن آن تریکبـــات جدیـــد در محیطی خلاق 
می‌باشـــد. محیط پیرامـــون بايـــد فرصت‌هایی را 
برای انجـــام کار‌هایی غیـــر از کارهـــای روتین و 
روزمره افـــراد و زمانی را بـــرای پرداختن كاركنان 

بـــه آنچه كه علاقـــه دارند، فراهـــم نماید.
ف- ارزش دادن بـــه وعده‌ها: اگـــر می‌گوییم کاری 
را انجـــام می‌دهیـــم، حتمـــا باید انجـــام دهیم. 
ممکن اســـت کمـــی‌ عجیب بـــه نظر‌ آیـــد؛ ولی 
در اکثـــر ســـازمان‌ها، وعده‌ها ارزشـــی ندارند و از 
قلـــم می‌افتنـــد. در محیطی که وعده‌هـــا معنایی 
ندارند، شـــانس کمی ‌بـــرای خلاقیـــت و نوآوری 

پایـــدار وجود خواهد داشـــت. 
ق- جو فیزکیی مناســـب: اکثر محیط‌های سازمانی 

بیش از اندازه ايزوله شـــده‌اند؛ در حالی که رشـــد 
تفکر خـــاق بیش از هـــر چیز، در پـــی ارتباط با 
مســـائل پیرامون ‌ایجاد می‌شـــود. محیط‌های کاری 
باید کمتـــر قوانیـــن و محدودیت‌ها و بیشـــترين 

امکانـــات را در ذهن افـــراد تداعی نمایند.
ضمناً كاركناني كه در ســـازمان از ســـطح بالایی 
از خلاقیت برخوردارند در مقایســـه با ســـایرین 
دارای قابلیـــت خطرپذيري بيشـــتري هســـتند 
)Zhuang&etal, 1999(. واحدهای تحقیق و توســـعه 
که  هســـتند  واحدهایی  ســـازمان،  در  موفـــق 
خطر‌پذیـــری در آنهـــا در ســـطح بالایی وجود 
دارد. بنابراین مدیران ســـازمان‌ها براي تشـــويق 
خلاقيت و نوآوري باید محیطـــی را فراهم آورند 

تـــا خطر‌پذیری تشـــویق گردد. 

نتيجه‌گيري و پيشنهادات
موضوع خلاقیـــت و نوآوری لازمه حیات ســـازمانی 
و اســـتمرار بقاء و مانـــدگاری ســـازمان در دنیای 
رقابتی و بازارهـــای پیچیده داخلـــی و بین المللی 
می باشـــد. زیرا توســـعه علـــم و فنـــاوري و ورود 
به قدری زیاد اســـت  تولیدات جدیـــد  کالاهـــا و 

کـــه ســـازمان‌های غیر پویـــا و بـــدون خلاقیت و 
رقابـــت خارج  از صحنه  نـــوآوری، خیلی ســـریع 
شـــده و امکان مقابلـــه و حضور در کنـــار رقبا را از 
دســـت می‌دهند و تبدیل به ســـازمان‌های بســـته 
و ایزولـــه می‌گردند. بنابراين مســـئله فـــوق الذكر 
ســـبب عقب ماندگي مجموعه و خارج شـــدن آن از 

می‌گردد. رقابـــت  دور 
برای دســـتیابی به خلاقیت و نوآوری در ســـازمان 
لازم اســـت تا جایگاه ســـازمان خود را در هر کی 
از مـــوارد گفته شـــده ارزیابی نمـــوده و به‌ این فکر 
كنيـــم که چگونـــه در جهت مثبت تغییـــر نمايیم. 
کار ساده‌ای نیســـت؛ اما ارزش تلاش کردن را دارد. 
در واقـــع برای جلوگیری از تبدیل ســـازمان به کی 
واحد بســـته و ایزوله، می‌بایســـت کارکنان همواره 
در جهت خلاقیـــت و نوآوری گام برداشـــته و این 
امـــر مهم بـــه صورت فرهنـــگ ســـازمانی درآید. 
همچنین اشـــاعه ایـــن فرهنگ که مدیـــران بدون 
رعایت نـــوآوری قادر بـــه ماندگاری در ســـازمان 
نخواهنـــد بود، کی ضـــرورت اجتنـــاب ناپذیر در 
جامعـــه کنونی اســـت. مدیران نیز بایـــد با اصلاح 
فرایندهای ســـازمانی و ایجاد نظـــام ارزیابی عملکرد 
مناســـب، خلاقیت و نوآوری را در تمـــام لایه‌های 
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ســـازمان و بین تمام کارکنان اشـــاعه و نفوذ دهند 
تا در نهایت ســـازمانی خلاق و نوآور داشـــته باشند. 
این امـــر مهم بـــا تغییر نـــوع نگاه بـــه کارکنان 
"ســـرمایه های  به  انســـانی"  "منابع  از  ســـازمان 
ارزشـــمند ســـازماني" محقق مي‌گـــردد. با چنين 
تفكري اســـت كه كاركنان ســـازمان با پیشـــرفت 
و خلاقیـــت و نوآوری خـــود می‌تواننـــد موجبات 

تعالی و ســـرآمدی ســـازمان را فراهم آورند.
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مهم‌ترين ويژگي‌هاي مديريت كارآفريني
 ناهید مهریزی

كارآفرينان در شـــروع كار فكـــر مي‌كنند براي هر 
چالشـــي پاســـخ بدون نقصی در دســـترس است. 
معمولا پاســـخ‌هاي خـــوب و متعـــددي وجود دارد 
اما پاســـخ جامع وكامـــل هرگز پيدا نمي‌شـــود.

اشتباهات خود و گروه  را بپذيريد
يكـــي از مهم‌ترين ويژگي‌هـــاي مديريت كارآفريني 
ايجـــاد كند كه  بايـــد فرهنگي  اين اســـت: مدير 
در قالـــب آن اشـــتباهات پذيرفته شـــود. پس، اول 
اشـــتباهاتتان را قبول كنيد و ســـپس آن را تصحيح 
نماييـــد. به علاوه، شـــما بايـــد هر يـــك از افراد 
گروه را تشـــويق كنيد كه تصميمات مناســـبي در 
حوزه مســـئوليتش اتخـــاذ كند. حتـــي اگر برخي 
از تصميمات به نتيجه نرســـيد، بـــراي تلاش زياد 
از افراد تقديـــر نماييد. افراد ســـاعی و صادق را به 
خاطر نرســـيدن به نتيجه مؤاخذه يـــا تنبيه نكنيد. 
بدون شكســـت در طي مســـير، پيروزي‌هاي بزرگ 

نمي‌آيد. بدســـت 

اشتباهات گريز ناپذير هستند
كارآفرينان در شـــروع كار فكـــر مي‌كنند براي هر 
چالشـــي كه با آن مواجه مي‌شـــوند، پاســـخ بدون 
نقصـــی در دســـترس اســـت. معمولا پاســـخ‌هاي 
خـــوب و متعـــددي وجـــود دارد اما يك پاســـخ 
جامـــع و کامل هرگز پيـــدا نمي‌شـــود. كليد حل 
 مشـــكلات، مشـــخص كردن پاســـخ ها و رويه‌هاي 

برنامه‌ريزي شده است.
يك اســـتاد رفتـــار شناســـي مي‌گويد: بـــه عالي 
بـــودن راضي باشـــيد. متعالي و كامل بـــودن را به 

كنيد. واگـــذار  خدا 
آنگونـــه كـــه فكر مي‌كنيد درســـت اســـت، عمل 
نمایيـــد. اما در نظر داشـــته باشـــيد كـــه ممكن 

اســـت اشـــتباه هم بکنید.
دانســـتن اينكه هميشـــه نمي‌توان درســـت عمل 
كرد، ايـــن آزادي را به شـــما مي‌دهـــد كه تلاش 
نماييد تـــا بهترین کار را، در يـــك لحظه بخصوص 
از زمـــان انجام دهيـــد. البته پر واضح اســـت كه 
اقـــدام صحیـــح حركت كرد.  بايد براي  هميشـــه 

نيست. شكســـت  طرفدار  كسي 

يا  آيا در نظر دارید درســـت عمـــل نماييد 
كنيد؟ ايجاد  شـــركت  يك  می‌خواهيد  صرفا 
دفـــاع صـــرف از خـــود و تصميمات اتخاذ شـــده 
تلف كـــردن وقت و انرژي اســـت. از اشـــتباهات 
درس بگيريـــد و آنها را از ميان برداريـــد. انتقادات 
ســـازنده را بپذيريد و از منتقدان سپاســـگزار باشيد. 
همچنيـــن راهنمايي هـــا و پند و اندرز كســـاني را 
كـــه اين مســـير را با آزمـــون و خطـــا پيموده‌اند، 

دهید. قـــرار  توجه  مورد 
روي شركت شرط بندي نكنيد

اشـــتباهات برخي عمدي هســـتند و برخي سهوي.
قبل از هر گونـــه تصميم گيـــري غرامت احتمالي 
تمام شـــرايط سنگ  در  ارزيابي كنيد.  را  اشـــتباه 
بناي شـــركت را روي يك تصميـــم صرف نگذاريد.

کنید توجه  مثال‌هـــا  این  به 
- شـــايد الآن زمان مناسبي نيســـت كه تمام پول 
نقد شـــركت را براي تبليغات چهـــار رنگ و روي 

جلد يـــك مجله صنعتي خـــرج كنيد.
- شـــايد الآن نبايد مواد اوليه از خارج كشـــور وارد 

. كنيد
 شايد نبايد پنج  دفتر فروش منطقه‌اي تأسيس نماييد.
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اشتباهات  از  بهتر  از تلاش  ناشـــي  اشتباهات 
ناشـــي از كوتاهي و قصور است

اين ســـطور، تمايل  يك موضوع اساســـي در تمام 
به تلاش اســـت . اگر تصميمي بگيريـــد و آن را با 
جســـارت و پيش‌بيني چند نتيجـــه انجام دهيد، در 
وضعيت روحـــي بهتري خواهيد بـــود و اگر نتيجه 
مـــورد نظرتـــان اتفـــاق نيفتد، تـــاش مي‌كنيد 
دليـــل آن را ارزيابي نموده و نوبـــت بعد بهتر عمل 
نماييـــد. برعكس اگر هيـــچ كاري انجـــام ندهيد، 

چه مســـئله‌اي ثابت مي‌شـــود؟
تصميمات بايد با اطلاعات موجود گرفته شود

اگر شـــما يك كارآفريـــن تـــازه كار و تكنولوژي 
مواجهه  احتمالا مي‌خواهيد هنـــگام  مدارهســـتيد، 
با تصميمات مهـــم تا حد ممكن اطلاعات داشـــته‌ 
باشـــيد. اما اطلاعـــات كامل يك ايده‌آل اســـت و 

نمي‌رســـيد. آن  به  هرگز 
در حقيقـــت به تأخيـــر انداختن يـــك تصميم در 
انتظار بدســـت آوردن اطلاعات متنوع و گســـترده 
ضرر بيشـــتري مي‌رســـاند تا اينكه يـــك تصميم 
فوري بگيريـــد و آن را با نتايج مـــورد نظر تطبيق 

. هيد د

 تمرين، تمرين، تمرين
ايجـــاد چنيـــن فرهنگي خيلي آســـان نيســـت. 
 رفتاري اســـت كـــه اغلب بايـــد آموخته شـــود.
 بنابرايـــن آزمـــون و خطا را تمريـــن كنيد. بديهي 
اســـت كه معناي تحـــت الفظي اين عبـــارت مد 
نظر نيســـت. بلكه هـــدف گفتن اين نكته اســـت 
كه اول شـــما و بعد اعضـــاي گروه بايـــد آگاهانه، 
در گذشـــته  كه  از شـــيوه‌اي  خيلـــي ســـريع‌تر 

كنيد. تصميم‌گيـــري  داشـــته‌ايد، 
شـــما  تعلـــل  علـــت  بشناســـيد.  را   خودتـــان 
از  اجتنـــاب  باعـــث  مســـئله‌ای  ؟ چه  چيســـت 
تشـــخیص صورت  در  می‌شـــود؟   تصميم‌گيـــري 

 مي‌توانيد با آنها مبارزه كنيد.
اعضـــاي گـــروه را دور هم جمع كنيـــد و با آنها در 
بـــاره چالش‌هاي شـــركت صحبت كنيـــد. يكي از 
مواردي را كه بـــه خاطر دريافت اطلاعات بيشـــتر 
بلاتكليـــف مانده، مشـــخص كنيد و بپرســـيد اگر 
بايد  امروز تصميم بگيريم چه كاري  باشـــيم  مجبور 
انجـــام بدهيم. اگر بازخوردي مشـــاهده كرديد، فورا 
آن را اجـــرا كنيد. برای موفقیت باید شـــجاعتتان را 
توســـعه دهيد، توان تصميم‌گيري خـــود را تقويت 

كنيـــد و در درونتان بـــه اين باور برســـيد كه بعد 
از تاريكـــي روشـــنايي فرا مي‌رســـد. مي‌بايســـت 
اشـــتباهات را به مثابه يك فرآينـــد تجربه اندوزي 
بگيريد. شـــما فقط مي‌توانيـــد مطمئن  در نظـــر 
باشـــيد كه در فرایند کار حضور داشـــته‌اید و كار را 

يد. ده‌ا نجام‌دا ا
ســـعي كنيـــد ظرفيت ذهنـــي و تجربـــه‌ خود را 
گســـترش دهيد. هم چنين اين عقايـــد را در نهاد 
افراد شـــركت پرورش دهيـــد. وقتي  از  هر يـــك 
كار گروه شـــما در رده پاييني اســـت، می بایست 
این حـــس را تجربه کنیـــد كه افراد گروه ســـعي 
دارنـــد كار خـــود را به نحو شایســـته، انجام بدهند 
و چـــاره جويـــي في‌البداهه را يك نيـــاز مي‌بينند. 
از طرفي، همـــان طوري‌ كه رقيبان بـــه فكر خارج  
کردن شـــما از دور رقابت هســـتند، تـــاش كنيد 
تصميمات درســـت را اتخـــاذ نماييـــد. در صورت 
پيشـــرفت امور به اين روال، شـــما و عوامل اجرايي 

گروه، پيـــروزي را جشـــن خواهيد گرفت.
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كلام آخر

مـــواردي كـــه در ادامه مي‌آيد مربـــوط به رابطه 

شـــما با اعضاي گروه اســـت. ممكن اســـت به 

نظر ســـاده بيايند، امـــا واقعيات زيـــادي را در 

بـــر مي‌گيرند. بنابرايـــن با دقت آنها را بررســـي 

: كنيد

- به صـــورت خصوصـــي مشـــورت نماييد و به 

صـــورت عمومي ارزيابـــي كنيد.

- به ديگـــران اعتبار بدهيد و بـــار تقصيرها را به 

بگيريد. دوش 

- مردم مجبورنيســـتند شـــما را دوســـت داشته 

بپذيرند. را  مجبورند شـــما  اما  باشـــند، 

Resourcing the Start-Up Business: 
Creating Dynamic Entrepreneurial 
Learning Capabilities 
• Oswald Jones , Allan Macpherson 
, Dilani Jayawarna/2013. Publisher: 
Routledge

ISBN: 9780415624480

منابع راه‌اندازي كسب و كار: آموزش قابليت‌هاي  
كارآفريني پويا

شـــروع يك كســـب و كار موفقيت‌آميـــز نيازمند 
مهارت‌ها و منابع زيادي اســـت. نرخ هشـــداردهنده 
شكســـت‌ها در كســـب و كارهاي جديد پيشـــنهاد 
مي‌كنـــد كه كارآفرينـــان بالقوه به فکـــر آموختن 
مهارت‌هاي تخصصي در مرحله شـــروع هر كســـب 

باشند.. كاري  و 

نويســـندگان اين كتـــاب روي منابـــع ، مهارت‌ها، 
قابليت‌هـــا و دانـــش مورد نيـــاز هـــر كارآفرين 
در فراينـــد آغاز يك كســـب و كار جديـــد تمركز 
بـــه خصوص  مجموعه  ايـــن  هـــدف  مي‌كننـــد. 

شامل موارد زير مي‌شود:
- معرفي و تشـــريح منابع ) منابـــع مالي( كه براي 
شـــروع كســـب و كار موفقيت آميز ضروري هستند.
- مشـــخص كردن مهارت‌هـــا و قابليت‌هاي كليدي 

مورد نياز بـــراي كارآفرينان.
- مطـــرح نمـــودن راه‌هايـــي كه منابـــع جديد با 
امكانات موجود كارآفرينان در توســـعه مؤثر كســـب 

تركيب مي‌شـــود. كار  و 
فرايند  در  كارآفرينـــان  كه  - شـــناخت روش‌هايي 
توســـعه كســـب و كار با آنها آشنا مي‌شـــوند. در 
معرفـــي كتاب ذكر شـــده اســـت كه ايـــن متن 
فشـــرده يك راهنمـــاي عملي جهت دســـتيابي به 
منابع مناســـب در اختيار اســـاتید و دانشـــجويان 

مي‌گذارد. كارآفرينـــي 

معرفی کتاب
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Business Strategy: Managing 

Uncertainty, Opportunity, and 

Enterprise

• by J.-C. Spender  (Author) Pub-

lisher: Oxford University Press, 

USA  2014)/ 

9780199686544 ISBN:

عدم  مديريت  كار،  و  كســـب  اســـتراتژي 

ســـرمايه‌گذاري‌ها و  فرصت‌ها  قطعيـــت، 

اســـتراتژي چيســـت؟ در بســـیاری از موارد، اين  

موضوع، كاربـــرد يك نظريه، مـــدل يا چهارچوب 

نويسنده يك  اين كتاب  محســـوب مي‌شـــود. در 

شـــيوه خلاقانه و متفاوت را ارائـــه و تأكيد مي‌كند 

كه شـــركت‌ها با عـــدم قطعيت و ناشـــناخته‌ها 

او مي‌گويد،  مواجه هســـتند.  دانش(  )شـــكاف‌هاي 

هســـته تفكر اســـتراتژيك و فرآيندهـــا در رابطه با  

رهبران ســـازمان‌ها اســـت كه بايـــد راه حل‌هاي 

قابل تصـــور و جديد را براي دســـتيابي به فرصت‌ها 

 . ند گير ر به‌كا

مؤلف ضمن ترســـيم طيف گســـترده ای از ايده‌ها 

فلســـفه،  و  كارآفريني  اقتصاد،  اســـتراتژي،  باره  در 

به اهميـــت قضاوت در اســـتراتژي اشـــاره نموده 

و اســـتدلال مي‌كنـــد كه يـــك عنصـــر كليدي 

بـــراي كارآفرينـــان و كارهاي اجرايـــي در مواجهه 

بـــا عدم قطعيـــت انتخـــاب و به‌كارگيـــري زباني 

براي بيان و تشـــريح مدل شـــغلي ويژه شـــركت 

و در نتيجـــه ايجـــاد نوآوري و ارزش اســـت. كتاب 

نشـــان مي‌دهـــد چگونه زبـــان استراتژيســـت در 

انجام امـــور به شـــركت هويت داده و بـــا اعضاء ، 

ســـهامداران و مشـــتري‌ها ارتباط برقـــرار مي‌كند.

 با روشـــي قابل دســـتیابی و جالـــب، مؤلف اين 

ايده‌هـــا را معرفـــي مي‌كنـــد، ابزار و اســـتراتژي 

مشـــاوران و دانشـــگاهيان را مرور و تأكيد مي نمايد 

كه بـــا وجود عـــدم قطعيـــت و يا عـــدم حضور 

و ضروري  اســـتراتژي‌ها لازم  ايـــن  دانـــش لازم، 

اســـت. همچنين در كتاب يك شـــيوه ســـاختاري 

بـــراي مديران و مشـــاوران مطرح مي‌شـــود. 

در توصیـــف کتاب آمده اســـت بـــا ضمايم مربوط 

متون  آمـــوزش،  اســـتراتژي  موردي،  مطالعـــه  به 

اســـتراتژيك فعلي و مطالب خواندنـــي ديگر، كتاب 

در درك رويه‌های اســـتراتژيک و ايجاد شـــيوه‌هاي 

و  معلمان  مشـــاوران،  مديـــران،  بـــراي  جديـــد 

دانشجویان، مشـــاركت مهم و گســـترده‌اي دارد.
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كارآفريني و مديريت كسب و كار كوچك
علـــي رغـــم تفاوت‌هـــا در تعريـــف کارآفرینی، 
ويژگي‌هـــاي مشـــابهي ماننـــد خطرپذيـــري، 
آن ذكر  بـــرای  پـــاداش  و  اســـتقلال  خلاقيت، 
به  مي‌شـــود. در حال حاضر مفهـــوم كارآفريني 
آموزشـــي، دولت‌ها، جوامع و  وسيله مؤسســـات 
شـــركت‌ها پذيرفته شـــده است. ‌دانشـــگاه‌ها به 
طـــور افزون بـــر كارآفريني از جنبـــه  واحدهاي 
درســـي و تحقيقات دانشـــگاهي تأكيـــد دارند. 
در اروپـــا بســـياري از دانشـــگاه‌ها برنامه‌هايي را 
در حـــوزه كارآفرينـــي آغاز كرده‌انـــد. همچنين 
افزايشـــي در تحقيقـــات دانشـــگاهي، اختصاص 

فضا و مراكز بـــه فعاليت‌هاي كارآفريني مشـــاهده 
می‌شـــود. دولت‌ها همچنين ارتقـــاي كارآفريني را 
تبليغ مي‌كنند. اشـــخاص براي راه‌اندازي كســـب و 
كار جديد تشـــويق مي‌شـــوند و انگيزه‌هاي مالياتي 
و يك سيســـتم ارتباطي در تســـهيل ايـــن فرآيند 

مي‌گردد. فراهـــم  خلاقانه 

• University Entrepreneurship 
in Italy/  Chiara Balderi / 
2014 Publisher: lulu.com/ 
9781291770681ISBN: 

كارآفريني دانشگاهي در ايتاليا

موضـــوع اصلي ايـــن كتـــاب پديـــده كارآفريني 

دانشـــگاهي در ايتاليا اســـت و چندين اســـتراتژي 

متفاوت را براي گســـترش، اشـــاعه و بهره برداري 

از دانش توليد شـــده در دانشـــگاه‌ها و مؤسســـات 

آمـــوزش عالي مطـــرح مي‌نمايـــد.  دانشـــگاه‌ها 

فعاليت‌هـــاي كارآفرينانـــه خـــود را با مســـايلي 

ماننـــد ثبت اختـــراع،  ارائه مجوز فعاليـــت، ايجاد 

رشد  مراكز  دانشـــگاهي،  انشـــعابي  شـــركت‌هاي 

 و پار‌كهـــاي علـــم و فنـــاوري همـــراه مي‌كنند. 

بنابـــر ايـــن فصل‌هاي مختلـــف كتاب بـــر ثبت  

سيســـتم  درون  مجوزدهي  فعاليت‌هاي  و  اختـــراع 

دانشـــگاهي ايتاليا، رشـــد و شـــركت‌هاي انشعابي 

دانشـــگاهي ايتاليـــا و دلايل بالقوه  تنـــوع موجود 

متمرکز اســـت.


