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  چكيده

تند، يـا  آيا مديران همان كارآفرينان هس. هايي بايد داشته باشند مديران كارآفرين چه ويژگي
سـنجي يكـي از    نگـرش  ؟ها را شناخت چگونه بايد نگرش و شخصيت آن ؟از كارآفرينان  متفاوت
ي رفتارهـا   هـا تاحـدودي ريشـه    ويژگي. فتاري استهاي ر ز ويژگيهاي شناسايي اين بعد ا روش
هاي رفتاري در كارآفرينان كه بـر اسـاس    درصدد است با توجه به تنوع ويژگي اين مقاله. هستند

هـا را در مـديران شـركت     بنـدي شـده اسـت، ايـن ويژگـي      تحقيقات دانشمندان اين حوزه جمع
گرايـي،   پـذيري، پشـتكار، عمـل    يي از قبيـل انعطـاف  هـا  ويژگي. گيري كند ان اندازهمخابرات اير

كـه آنهـا را جـزء    ...  گرايـي و  طلبـي، اعتمـاد بـه نفـس، قاطعيـت، درون      پذيري، فرصـت  ريسك
مشخصـه از   15هـا،   با توجه بـه تنـوع ايـن ويژگـي    . دانند ناپذير شخصيت كارآفرينان مي جدايي

 ت مخـابرات ايـران توزيـع و سـپس    نفر از مديران شرك 82ها انتخاب و در ميان  مجموع ويژگي
دهد كه كارآفرين بودن با سـابقه كـار، جنسـيت و پسـت      ي پژوهش نشان مي نتيجه. شدتحليل 

دهد كـه   سازماني رابطه نداشته و همچنين ميانگين نمرات به دست آمده از پرسشنامه نشان مي
الي  3در فاصله بين  و) 5/2(  هاي مديران بيش از متوسط نظري ي ويژگي ي ابعاد، نمره در همه

هـاي   يژگـي از نظـر آمـاري نشـانگر وجـود و     دست آمدن اعداد ياد شـده  البته به. تبوده اس 3/3
هـا بـه صـورت بـالقوه      اين ويژگيپنهان نيست كه نيز اين حقيقت  كارآفريني در مديران بوده و

بـراي  . نشـود راسـتا   ها و رفتارهاي هم ها در عمل منجر به فعاليت ممكن است اين ويژگي .است
  .كارآفريني را ارزيابي كرد رفتارها و كاركردهاي ها بايد بالفعل بودن ي اين تفاوت مشاهده
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د؛ از ايـن  رو هستنب المللي رو ي بين هاي جديد با تحولات و تهديدهاي گسترده مانساز
هاي جديد مقابله  و روش ها حل ها در گرو يافتن راه رو تضمين و تداوم حيات و بقاي آن

هـاي   ينـدها و روش آنوآوري، ابداع، خلق محصـولات، فر  اين امر به. با مشكلات است
اگر انسان درصدد ظهور و بروز اسـتعدادهاي خـويش باشـد    . جديد بستگي زيادي دارد

بگـذارد، زيـرا    عمـل  ي فكر و انديشه عبور كرده و پا به مرحله ي از مرحله بايدناگزير 
اصلي و  خود منجر به كشف استعدادهاي او نخواهد شد بلكه عامل خودبه ،تفكر و انديشه

  .)2، ص1385خنيفر، ( كوشش استاساسي در تحقق تفكر، كارو
طـي  هاي تغيير عمليات و سبك مديريتي است، كه  كارآفريني از كارآمدترين روش

و مديريت كارآفرينانه تبديل  فرهنگ ،نگرشبه » ديوان سالار«آن، حركت از عمليات 
كـه  حال آن. يير و رشد اقتصادي دارندمديران كارآفرين نقش بسيار مهمي در تغ. شود مي

شوند؛ ايـن موضـوع واقعيتـي     ها موجب ركود اقتصادي و نزول سازماني مي ديوان سالار
  )205، ص1384مقيمي، . (جهاني و عام است

نعتي، چهـار نقـش عمـده    هاي ص ترين عامل سازمان عنوان مهم طور كلي مديران به به
  : دارند
    مديريتينقش . 2      نقش توليدي. 1
  نقش كارآفريني. 4      تلفيقينقش . 3

كارآفريني . شود ي اقتصادي ياد مي عنوان موتور حركت توسعه از نقش كارآفريني به
اكثر كشـورهاي توسـعه يافتـه، در    . خلاقيت و نوآوري است در واقع عامل اصلي ايجاد

تحقيقات نشـان  . به وضعيت كارآفريني هستند ديوان سالارحال انتقال از حالت اداري يا 
ويژه در ايجاد واحدهاي اقتصادي كوچك و متوسط كه منجـر   دهد كه كارآفرينان به مي

 .)2، ص1380اني، پور دارياحمد(شود، نقش كليدي دارند  زايي بالايي مي به اشتغال

ارند با هنجارهـاي موجـود   هاي امروزي به مديراني نيازمند است كه تمايل د سازمان 
ايـن  . ها به روش هميشگي انجام شود ها قابل قبول نيست كه كار ند و براي آنچالش كن

  مقدمه
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 .)206، ص1384مقيمي ( وليت اقداماتشان را بپذيرندمديران بايد افرادي باشند كه مسؤ

هايشان،  ي مديران و امكان تقويت توانمندي هاي بالقوه توانايي پي بردن به نابراين باب
به دنبال پاسـخ بـه ايـن     نويسنده،  در اين مقاله. هاي آنان ضروري است شناخت ويژگي
هايي دارند؟ آيا مديران همان كارآفرينـان   مديران كارآفرين چه ويژگي: سؤالات است

براي يافتن پاسخ اين سؤالات، به كمك پژوهش ميـداني،   ؟اند تهستند، يا با آنان متفاو
هاي شخصيتي مديران شركت مخابرات از طريق پرسشنامه محقق سـاخته، مـورد    ويژگي

  .ارزيابي قرار گرفت

كـارآفرين   ي واژه هاي كارآفرينان، ضروري است كه مفهـوم  قبل از تشريح ويژگي
  .تبيين شود
 ـؤرو كه خود را عامل و مس است پيشكارآفرين فردي  ،جانسون به نظر  اتول اتفاق

او هرگونه مخاطره در فرايندهاي كـاري  . پيشنهاد نمايدجديد هاي  راه تواند ميداند و  مي
  .كند را مديريت مي
 ، آنانتخاب كـرده وكاري را  كسبن شخصي است كه با پذيرفتن ريسك، كارآفري

هـاي دانـش و    براسـاس مهـارت   كند و هرگونه اقـدام را  دست مي دهي و يك را سامان 
  .دهد هاي مشخص انجام مي انرژي

 .دندان هاي كارآفرينانه را عامل كارآفريني مي نظران رفتار و گرايش بعضي از صاحب
)(Jahnson, 2001 

هـاي شـغلي جديـد     ي تشـخيص فرصـت   كارآفرين كسي است كه بتواند از عهـده 
هاي كاربردي لازم  ه با تدابير و روشهمرا ،درآمدزا هاي جديد يا ايده هدوكار برآم كسب
ي واگذاري ايده به ديگران يا تأسيس يك  خوداشتغالي ارائه دهد، همچنين از عهده براي

 .)4، ص1385نژاد،  گرامي(بنگاه اقتصادي كوچك برآيد 

گري است كه بتواند با اتكا به خداوند از حـداكثر   از نظر اسلام كارآفرين فرد تلاش
اي كـه   كسب منـافع حـلال در جامعـه    ، مادي و تخصصي خود برايهاي جسمي ييتوانا

 هاي كارآفرينان يژگيو
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كوشد تا با قـدرت، خلاقيـت، ابتكـار،     يك كارآفرين مي. داستفاده كن ،كند زندگي مي
جا، تكيه بر وجدان كاري و انضباط، اطلاعـات شـغلي خـود را همـواره      هگيري ب تصميم

، پويـا، شـاداب و   ور توسعه داده و محيط كاري خود را بـه يـك محـيط كـاري بهـره     
  .)31، ص1384مقيمي، (د نه تبديل كنخداپسندا

ده در اين پژوهش سعي ش. شود شامل مي اي را هاي كارآفرينان طيف گسترده ويژگي
هـاي مختلفـي را بـراي     نويسـندگان ويژگـي  . ها اشاره شود ي آن تا حدودي به مجموعه

شناختي هستند؛ به اين نـوع   نها، روا اند؛ بعضي از اين ويژگي كارآفرينان شناسايي كرده
. شود ها گفته مي هاي شخصيتي است؛ رويكرد ويژگي رويكرد كه به دنبال تبيين ويژگي

هـا   از جمله اين ويژگـي  ادي توسط دانشمندان انجام شده،ها مطالعات زي ي ويژگي درباره
 هاي ذهني مثبت، نياز به موفقيت، اعتماد به نفس، تمايل بـه ريسـك، خلاقيـت و    حالت

  .است. .. نوآوري و
هـاي افـراد كـارآفرين     رويكرد دوم، رويكرد رفتاري است، اين رويكرد بر فعاليت

 ).70-72صص، 1385احمدپوردارياني و مقيمي، (اشاره دارد 

هـا،   كننـده از فرصـت   گيرنده، استفاده از قبيل، تصميم رويكرد رفتاري به رفتارهايي
ي سـود از كسـب و    ريز، ايجادكننده ، برنامهي آن دهنده ي سرمايه و افزايش كننده جذب
  ).38، ص1386كيا،  سعيدي(اشاره دارد .... كار و
پـذير و پرانگيـزه معرفـي     بين، ريسك كارآفرينان را افرادي خوش 1فرانك كارني 
بيننـد و تـلاش    ي پـر ليـوان را مـي    كند كه كارآفرينان همواره نيمه تأكيد مي ه ودكر
هـاي   موفقيـت  برايهاي خود به مثابه ابزاري  ، آنان از شكستكنند تا به كمال برسند مي

  .كنند آتي استفاده مي
  :كند ده ويژگي براي كارآفرينان ذكر مي 2محقق ديگري بنام جان كاو

  مم، با پشتكار و پر استقامت؛متعهد، مص .1

                                                      
1. Frank Carney 
2. John Kao 



  هاي كارآفريني مديران بررسي و سنجش ويژگي                                 

  

  انگيزه بالا براي رسيدن به هدف و رشد؛ .2
  ؛گرا گرا و فرصت افرادي هدف .3
  مبتكر؛نوآور و  .4
  كوش؛ ر و سختحل مشكلات مص در .5
  بين؛ واقع .6
  كنترل دروني؛ موضعداراي  .7
  هاي ؛ ريسك محاسبه كننده پذير و ريسك .8
  نبود نياز به قدرت و موقعيت چندان قوي؛ .9

  .درستكار و قابل اعتماد .10
  :شمارد سوجي مين نيز مشخصات كارآفرينان قرن بيست و يكم را چنين بر مي

  تلف؛هاي مخ شناسايي سودها در موقعيت .1
  كاردان و پرمايه؛ .2
  خلاق؛ .3
  بصير؛ .4
  مستقل؛ .5
  پركار؛ -كوش سخت .6
  بين؛ خوش .7
  نوآور؛ .8
  پذير؛ ريسك .9

  .ساز رهبر و تيم .10
نظران اين عرصه نيز سه ويژگي كلي را بـراي   از ديگر صاحب 1استيونسون و گامپر
  :اند هكارآفرينان بر شمرد

                                                      
1. Stevenson & Gumper 
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  داشتن قدرت تخيل؛ .1
  پذيري؛ انعطاف .2
  )11-13صص، 1382 رحيمي،. (تمايل به پذيرش ريسك .3

مطــالعات   ،انجـام شـده  ي كارآفرينـان  اهـ ويژگي ي ربارهتحقيقاتي كه د جمله از
كه كارآفرين بـودن اتفـاقي    اين استفـرض اصلي تحقيق ايشان  .است) 2000( ليتونن

قرارگـرفتن در   ي و نحـوه  هـاي مختلـف   توجه به موفقيـت  نيست و كارآفريني افراد با
طلبـي و تأكيـد بـر     انگيزه توفيـق «دو متغير  او. خواهد بود هاي اجتماعي متفاوت گروه
 پذيري، نوآوري، دانش در توانايي ريسكاز نظر ليتونن  .را مورد آزمون قرار داد »كنترل
وكـار، توانـايي بـراي      هاي مديريت كسـب  فنون كار، بازار و بازاريابي، مهارت ي زمينه

 ي جمله از يي براي شكار فرصت،وكار و توانا همكاري، برداشت خوب نسبت به كسب
 Littunen, 2000) ( .استمشخصات يك كارآفرين 

  :رود انتظار مي د كه از يك كارآفرين رفتارهاي زيردار اذعان مي) 2005(زربيناتي 
 ؛راهبرديگيري  جهت 

 يابي به موقعيت و فرصت؛ دست 

 دسترسي به منابع؛ 

 كنترل منابع؛ 

 اصلاح ساختارهاي مديريتي؛ 

 (Zerbinati, 2005).اي تشويق انگيزش بر 

كارآفريني  ي در يك معادله«: گويد مي 1به نقل از جف تيمونز) 2006(تورون بري 
، نيمي از معادله بـه فلسـفه و ذهنيـت    هاي ذاتي و شخصيتي كارآفرين يژگيعلاوه بر و

 10تـورون بـري   . »كارآفريني مديران بستگي دارد كه اين بخش قابل يادگيري اسـت 
  .)Thornberry, 2006, p.4(داند  را براي مديران كارآفرين ضروري مي ويژگي زير

                                                      
1. Jef Timmons 
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  كنترل دروني؛ موضع 
 تحمل ابهام؛ 

 تر از خود؛ اراده براي جذب افراد با هوش 

 ي كافي براي ايجاد، ساخت يا تغيير؛ انگيزه 

 ها؛ استقبال از فرصت 

 حس اضطرار؛ 

 پشتكار؛ 

 پذيري؛ انعطاف 

 بيني؛ خوش 

 .حس تحرك و شادابي 

را  مند و پرانـرژي اسـت و مشخصـات زيـر     هگرا، علاق ك كارآفرين فردي توفيقي
 (Zampetakis, 2007):داراست 

  كند؛ اي رسيدن به اهداف مخاطره ميو بر كار كردن را دوست داشته 
 گراست؛ نتيجهخلاق و  

 پذيرد؛ و آن را با عشق و علاقه ميپذير بوده  وليتمسؤ 

 اعتماد به نفس دارد؛ 

 ي كار است؛ ز، مجري و انجام دهندهري رنامهانديشمند، ب 

 .دبيني كن قادر است آينده را پيش استعداد مالي دارد و 

  :است هاي اساسي كارآفرينان به شرح زير اما ويژگي
گر، مواجهه با عدم اطمينان، بـازخورد   ، تلاش كاشف فرصتپذير،  گرا، ريسك توفيق

 ،كننده ماد به نفس، برانگيزاننده، اقدامداراي اعتريز،  پذير، برنامه گيرنده، مستقل و انعطاف
  .استرس كم

هـا از   دهد كه نوآوري و كارآفريني در تمام سطوح سازمان مطالعات بورينز نشان مي
 رفتار مديران كارآفرين



   1387 پاييز،1، شماره اول، سال كارآفريني ي  توسعه  ي فصلنامه              

  

و معمـولاً   و مـديران ميـاني وجـود داشـته    ) اركنـان مديران و ك(جمله سطوح اجرايي 
هـا نـه تنهـا در     ود؛ اين يافتهش رفتارهاي حمايتي نيز در سطوح مديران عالي مشاهده مي

 خـورد  هاي دولتي نيز به چشم مي بلكه با شدت كمتر در سازمان خصوصي،هاي  سازمان

.(Zampetakis, 2007) 
ها و عدم اطمينان محيطي واكنش نشـان داده و تـلاش    ناآرامي مديران كارآفرين به

مـوقتي داشـته   ند، هر چند كه ماهيـت  قوي ايجاد كن راهبرديموقعيت  كنند تا يك مي
ي خود، باعث ايجاد عـدم اطمينـان محيطـي در     ها همچنين با ابتكارات فعالانه باشند؛ آن

هـاي جديـدي را ايجـاد     شوند و با تخريب موقعيت موجود، فرصـت  ها مي ديگر سازمان
و در  هـاي جديـد بـوده    يابي به فرصت ها زودتر از رقباي خود در پي دست كنند؛ آن مي

  .)207، ص1384مقيمي، ( قوه، مترصد و هوشيار هستندمقابل تهديدات بال
دهد كـه درك مـديران از مفهـوم كـارآفريني      نشان مي) 2006(تحقيق بليندا لوك 

ايـن عناصـر شـامل    . كننـد  ري پيرامون خود آگاه ميها را از عناصر ضرو ، آنراهبردي
اني پذيري، مأموريت و رشـد سـازم   شناسايي فرصت، نوآوري، پذيرش ريسك، انعطاف

هماهنگ، اعتمـاد بـه افـراد،     راهبردقبيل  اين امر در نهايت با عناصر پشتيباني از. است
سازي، دسترسي به برتري، افـزايش كـارايي، كـاهش هزينـه و انتقـال دانـش        فرهنگ
 )Luke, 2006( .شود پذير مي امكان

يـد  عقا. حياتي است راهبردييابي براي موفقيت  كند كه موضع استدلال مي 1»پورتر«
نظران مكتب  يابي كارآفرينان متفاوت از عقايد صاحب ي موضع ي نحوه درباره» شومپيتر«

معتقد است كه كارآفرينان با ايجاد عدم تعادل در يك بازار اين وضعيت  بوده واتريش 
هـا در   كنند كـه آن  كنند؛ در حالي كه دانشمندان مكتب اتريش، استدلال مي را خلق مي

در نتيجـه، آگـاهي و يـادگيري    . كننـد  زده تعادل ايجاد مـي  وبيك محيط ناآرام و آش
. شـود  و نتـايج مثبـت مـي    راهبردهـا مديريت تغيير مؤثر براي ايجاد موجب ، راهبردي
طـور مسـتمر بـراي     كننـد تـا بـه    تركيب مي ن اطلاعات را با محتواي رقابتيكارآفرينا

                                                      
1. Porter 



  هاي كارآفريني مديران بررسي و سنجش ويژگي                                 

  

  . كنندگان نوآوري و ارزش افزوده ايجاد كنند مصرف
تي و مـديران  هاي ميان مـديران سـن   تفاوت 2»جورج سولومون«و  1»نسلواريك وي«

  :اند مقايسه كرده) 1(شماره  كارآفرين را در جدول
  

  )208، ص1384مقيمي، (مقايسه مديران سنتي و كارآفرين   1جدول 
  مديران كارآفرين  مديران سنتي

  .نگرند عنوان خطوط راهنما ميبهبه مقررات صرفاً.1 هاآگاهي بسيار زياد از مقررات و حريم .1
حساسيت به آينـده و تمايـل بـه تعويـق .2

  ها  انداختن پاداش
مفهوم آينده مبتني بر تصوير ذهنـي شخصـي اسـت و آسـتانه     .2

  .ها كم است ناكامي در آن
هـا بسـيارنياز بـه پذيرفتـه شـدن در آن .3

  .بالاست
و  ري داشتهپذي رل، موفقيت و مسووليتنگرش دو سويه به كنت.3
  .ندبرداري كن ها بهره ارند و از آنتوانند ديگران را به كار وا د مي

توانايي براي شناسـايي مشـكلات در هـر .4
  هاي تفصيلي  كاري و ترسيم برنامه ي حوزه

مستعد اقدام هسـتند و از انگيـزه    ميانه خوبي با تئوري نداشته و.4
  . بالايي برخوردارند

 
توانـد وجـود داشـته     ي افراد مي به شكل يك طيف، در همه هاي كارآفريني ويژگي

متفاوت از هم  زيردر ابعاد  ها را ويژگياما مديران و كارآفرينان ضمن داشتن اين  .باشد
  .كنند عمل مي

كاري را براي خود آغاز كند اما و يك كارآفرين سعي دارد كسب: هداف مديريت ا .1
  .كند خدمت مي تأسيس شده قبلاً توسط ديگران يك مدير در سازماني كه

دهنـده در يـك    مـدير خـدمت   امـا  وكار اسـت،  كارآفرين صاحب كسب: موقعيت .2
 .كار استو كسب

 .ها را قبول كند تواند همه ريسك يك كارآفرين با ريسك درگير است اما مدير نمي .3

ي خدمت منظم و  مدير براي ارائه اما گيرد، اش سود مي كارآفرين براي تحمل ريسك .4
 ).در قالب حقوق(گيرد  داش ميپا ،ثابت

                                                      
1. Erick K.Winslow 
2. George T.Solomon 
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هـاي   ي برنامـه  يك مدير اجرا كننـده  .كارآفرين يك نوآور و عامل تغييرات است .5
 ,Kumar, etal., 2003( .كنـد  كارآفرين است و در واقع ايده را تبديل به عمل مـي 

p.6( 

. و حساس براي موفقيت سازمان دارند راهبرديمديران در تمام سطوح سازماني نقش 
ايـن نقـش در   . دارد راهبـردي به تصميمات مـؤثر  بستگي مديران عالي  برديراهنقش 
ي مديران مياني به ارتباطات و اطلاعات مؤثر بين مديران عالي و مـديران اجرايـي    حوزه

العمل نشان دادن نسبت بـه   نيز عكس) عملياتي(مديران پايه  راهبردينقش . وابسته است
براي برقراري ارتباط بين اين سطوح ضروري . استاطلاعات دريافتي از مديران رده بالا 

به خوبي ايفا شده و رفتارهاي موفق كارآفريني توسط مـديران،   راهبرديهاي  است نقش
  .پشتيباني و رهبري شوند

راي كـارآفريني سـازماني بـه    تفكيك وظايف مديران و شرايط سازماني به ترتيب ب
تبيين شده ) 2(كاتز در جدول شماره طبق مدل اسميت و گريگوريو به نقل از  شرح زير

  (Katz, 2004, p.11) است
  

 رفتار مديران در سطوح متفاوت سازمان 2جدول 
  رفتارهاي كارآفرينان شرايط سازماني سطوح مديران

  مديران عالي

 هاي اساسيگيريتصميم
  هاي كارآفريني ايجاد ذهنيت

  فرهنگ سازماني
  هاي مديريت مؤثر مكانيسم

  شناسايي
  دهي و رهبري جهت

  تصديق كردن

  مديران مياني

 حمايت از طرف مديران عالي
  زمان كافي براي انجام كار اختصاص

  داشتن اختيار
  تواناسازي مؤثر

  پروري قهرمان
 تركيب و تلفيق

  گري  تسهيل
  اجرا

  مديران پايه

 آموزش كارآفريني
  طراحي كار

  فرهنگ سازماني
  سازي هاي تيم مهارت

  توجه به تجربيات
 بيق دادنتط

 بخشيدنتحكيم 
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ي مديريت دولتي را تحت عنوان  رهبران موفق در زمينه 1984، در سال 1لوئيزيوجن 
با مطالعه و بررسي زندگي سازماني رهبران موفق  گذاري كرد و نام 2»كارآفريني دولتي«

  . اند ها داراي مهارت كارآفريني بوده دريافت كه آن 3در بخش دولتي
  :هاي مديران كارآفرين دولتي عبارتند از ويژگيترين  برخي از مهم

واقعـي   هـاي  برخي يا اكثـر فرضـيه   امديران كارآفرين در بخش دولتي، به نوعي ب 
تخصصي مرتبط با كار خود آگاهي داشته و با تكيـه   ي جامعه در يك يا چند حوزه
؛ وندها و دادرسي قانوني پيروز ش انهتوانند بر محاسبات رس بر دانش تخصصي خود مي

هـا مربـوط اسـت، فعالانـه      ي تخصصي آن همچنين در جلسات متعددي كه به حوزه
هـاي   گيري تا در برخي از تصميم هستندها قادر  در چنين وضعيتي آن. شركت كنند

 . ندمشي عمومي مشاركت كن ربوط به خطم

ثمر كه خـدمات   جاي آنكه سازمان دولتي را سازماني بي مديران كارآفرين دولتي به 
كـار اسـت،    و داراي پرسنل كوته فكر و محافظه صورت ناكارآمد ارائه را به وميعم

بـدين  . دهند هاي دولتي مؤثر را مورد توجه قرار مي ي سازمان بنگرند؛ تأثيرات بالقوه
 مديريتصورت مؤثر  هاي دولتي اين است كه اگر به ها از سازمان معنا كه درك آن

لوئيز معتقد است كه مديران . جامعه داشته باشند توانند تأثيرات بسياري در شوند، مي
عنـوان قدرتمنـدترين ابـزار     كارآفرين دولتي، سازمان دولتي بزرگ و پيچيده را به

 . كنند اقتصادي و سياسي تلقي مي  براي تغيير اجتماعي،

ويژگي ديگر مديران كارآفرين دولتي آن است كه بر افراد طرف تعامل، اثرگـذار   
آگاهي و ظرفيتي را  ،علاوه بر آن. دهند خود را تحت تأثير قرار مي بوده و مخاطبين

رسـد عامـل    كنند كه به نظر مي صورت ماندگار و جاوداني در مخاطبين ايجاد مي به
 . توانايي ايجاد آن را ندارد ،ديگري در سيستم سياسي

                                                      
1. Eugene Lewis 
2. Public entrepreneurship 

  ريكاور، ادگار هوور، رابرت موسزهيمن : اين رهبران موفق عبارت بودند از .3
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مشـي عمـومي توسـعه     هـاي خـط   مديران كارآفرين دولتي، سهم خود را در حـوزه  
هاي خود  دست آورند، حدود سازمان كه كنترل بيشتري به  ها براي اين آن  ند؛ده مي

دهند؛ اين امر منجر به افزايش اطمينان، اعتماد به نفس و نيز افزايش  را گسترش مي
  .)208، ص1384مقيمي، ( شود ها مي استقلال آن

دولتـي و  اي در بـازيگران   بعضي از نويسندگان معتقدند كه هيچ رفتار كارآفرينانـه 
شود اما كريزنر، اقتصاددان استراليايي رفتـار كـارآفريني را در قالـب     سياسي ديده نمي

كشـف   ويكند البته نه به شكل فعاليت اقتصادي؛ به نظر  كشف كارآفرينانه تعريف مي
 ,Soockly(چه كه اتفـاق خواهـد افتـاد     كارآفرينانه، يك هوشياري است درمقابل آن

2002(. 

» مديريت كارآفرينانـه «هاي مرتبط با  ها و مهارت همكاران ويژگي و» استيونسون«
  :كنند گونه توصيف مي اين» مديريت اداري يا سنتي«را در مقابل 

ن يا ايجاد يك فرصت براي خلق ارزش از يند بر ملا كردآمديريت كارآفرينانه فر«
  ».درند در آغاز منابع كافي وجود نداطريق نوآوري و تعقيب فرصت است؛ هر چ

ينـدها و بـا   آ، فركالاهـا هـا در قالـب بهبـود در     نـوآوري » مكتب شومپيترين«در 
گونه كه در تعريف ياد شده بيان شـد،   همان. استپردازي شده  سازماني مفهوم هاي شكل
كـار مسـتقل يـا در    و نه ممكن است در يك فعاليت يا كسبيند مديريت كارآفريناآفر

يند، رهبري وجود خواهد داشت آنوعي در اين فربه . زرگ ايفا شوددرون يك سازمان ب
 ي زيـر ها يند برخي ويژگيآدر اين فر. شناسايي شده است» رينكارآف«كه تحت عنوان 
  :كنند بروز و ظهور مي

  شرايط عدم اطمينان؛ .1
  مقياس كوچك در آغاز؛ .2
  ظرفيت رشد بالا؛ .3
  احتمال شكست؛ وريسك بالا  .4

 هاي مديران كارآفرينها و مهارت قابليت
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  هاي اجتماعي؛ ي گسترده از سرمايه استفاده .5
  .هاي جديد اندازي برخي واحدها يا سازمان راه .6

ده ي كـر چهار قابليت كليدي مرتبط با مديريت كارآفرينانه را شناسـاي  1»كارسون«
  :است كه عبارتند از

  ي كافي در صنعت و در شغل مورد نظر؛  تجربه .1
  يا خدمت و بازار؛ كالاي  دانش لازم در زمينه .2
  هاي ارتباطي در هدايت سازمان؛ مهارت .3
  .كليدي كاركنانهاي خوب، يا انتصاب  شناسايي فرصت اوت منطقي دربارهقض .4

هـاي ادراكـي،    سه نوع مهارت كارآفريني مـورد نيـاز مـديران عبارتنـد از مهـارت     
 & Tropman) آمـده اسـت   زيـر هـا در   كـدام از آن  انساني و سازماني كه جزئيات هر

Morningstar, 1982) : 
  :هاي ادراكي مهارت 
1. شاركت و اقدام عملي در نوآوري؛م  
  آگاهي از پيرامون محيط خود؛ .2
  ؛…پرت و  ريزي مثل نمودار گانت، هاي اجرايي و برنامه آشنايي با تكنيك .3
  ريزي؛ دانش تجاري فني مثل تجزيه و تحليل بازار، تجزيه و تحليل مالي و برنامه .4
  ها؛ توانايي تجزيه و تحليل شكست .5
  كرگرا بودن؛كردن و تف توانايي منطقي عمل .6
  .آگاهي از مراحل روند كارآفريني و مراحل ايجاد ايده .7
  :هاي انساني مهارت 
  ؛گر خوب نقش يك نمايشايفاي  .1
  يا اجراي عقايد جديد؛ عنوان عاملي براي ايجاد توجه به خود به .2
  گر به جاي نقش پيرو؛ نقش تحليل .3

                                                      
1. Carson 
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  ايجاد فضاي آزاد در سازمان؛ .4
  هاي قبلي؛ موفقيت ي سازي زمينه مدل .5
  .كردن فضاي سازماني آرام .6
  :هاي سازماني مهارت 
  فراكنشي؛ و سازي صل ايفاي نقش، هماهنگي، غنيا .1
  ها؛ كردن گزارش  اصل گوناگون .2
  وكار جديد توسط خود؛ اصل عدم پيشنهاد ورود به كسب .3
  .اصل تعيين نوع و ماهيت جلسات .4

 ،باشند  د داشتهتوانن هاي ادراكي و انساني كه مديران كارآفرين مي تركيبي از مهارت
 و گويي و هماهنگي افـراد و اطلاعـات   سازي، سخن از ايجاد شبكه يا شبكه است عبارت

  )65، ص1382 يري،انگجه( .مربيگري ه ونقش مذاكره كنند
هاي  يتسازماني در فعال مديران كارآفرين درون اعتقاد دارند كه 2»آنوالا«و  1»راس«

  :دهند را بروز مي هاي زير مديريتي خود ويژگي
  تمركز بر نتايج و اثربخشي نه فعاليت؛ .1
  تمايل به تغيير در زماني كه نياز، روشن و واضح است؛ .2
  زير سؤال بردن موقعيت موجود؛ .3
  ول كه به دنبال تحقق نتايج هستند؛گو و مسؤ درك كاركنان به عنوان افرادي پاسخ .4
  بلندهمت و رقابتي؛ .5
  باور به وجود پاداش در ماهيت كار؛ .6
هـاي   و ايجـاد مهـارت  ديوان سالار هاي دست و پاگير  واجهه با سيستمناكامي در م .7

  شدن بر اين موانع؛ پيروزعملي براي 
  توانايي براي حل تضاد و اصطكاك؛ .8
عنـوان   هاي فرعي و فني و موقعيت مـدير بـه   شامل سيستم: درك ارتباطات سازماني .9

                                                      
1. Ross 
2. Unkwalw 
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  ي از كل؛ جزي
   برانگيخته شدن با تأثيرگذاري بر تغيير و نوآوري؛ .10
  .)21، ص1385نژاد،  گرامي( ،)كاركنان(خواستن براي خود و ديگران  .11

 

دهد كه معمولاً از مديران يك سـازمان   ها را نشان مي اي از نقش مجموعه ،شكل زير
 ـ هـايي را از مـديران انتظـار دارنـد، از آن     هايي كه چنين نقش سازمان. رود انتظار مي ا ه

استفاده كنند، سـازمان   ي سازمان ها جموع دارايياز م خواهند كه رهبران خوبي بوده و مي
  .نوآوري ارزش اقتصادي را براي سازمان به ارمغان بياورند خلاقيت و و با هدرا رشد دا

مديران كارآفرين هميشـه سـعي   
را بـراي يـافتن    كننـد كاركنـان   مي

هاي بديع و جديـد تشـويق و    فرصت
البتـه در علـوم رفتـار     .ترغيب كنند

 براي رهبـران نقـش   سازماني معمولاً
عنوان نقش اساسـي   عاملان تغيير را به

اما از ديدگاه مديران  ،كنند تعريف مي
  . از نقش تغيير استمتفاوت كارآفرين، نقش كارآفريني 

كننـد،   براي نمونه مديران كارآفرين به فرصت و رهبران تغيير به سازمان تأكيد مي
اما مديران كارآفرين به دنبال  ،ها هستند رشها و نگ رهبران تغيير به دنبال تغيير گرايش

رهبـران تغييـر بـه دنبـال چيـدمان خـلاق و       . كننـد  ها فكر مـي  يافتن افرادي كه مثل آن
 (Thornberry, 2006, pp.14-26) .كارآفرين به دنبال تخريب خلاق هستندمديران 

و  فره منـد هاي  نقش«ين و مؤثر عتقد است كه رهبران كارآفرم 1» دوريس سكت«

                                                      
1. Kets de vries 

 مديريت

رهبري  كارآفريني

 هاي مديران كارآفرين نقش
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دهند كه سازمان داراي  اطمينان ميفره مند ها در نقش  آن. كنند را ايفا مي 1»بنيان گذاري
انـد؛ و   توانمند و متعهد شده نيز و كاركنان ي روشن و قابل درك بوده از و آيندهاند چشم

مـديريت و پـاداش    فرابينـي هاي  با ايجاد ساختار سازماني و سيستمبنيان گذار در نقش 
  .انجام شده استهاي مناسب  كنند كه پشتيباني رنشان ميخاط ،مناسب

 ـ   حـيط، منـابع و ارزش  نوايي بين م مدير كارآفرين بايد هم  يعنـي . دهـا را حفـظ كن
نـه بـا    به عبارت ديگر. كند مديريت مي شود را كه سازمان با آن مواجه مي هايي ريسك

كـارآفرين از  مـدير  . كنـد  كـارگيري آن افـراط مـي    ريسك مخالف است و نه در بـه 
. كنـد  و بدين طريق از بروز بحران جلوگيري مي برداري كرده هاي ارزشمند بهره فرصت

هاي مديريتي خشك و  د، و به رويهراط و تفريط كنگيري فرصت اف اما اگر مدير در پي
  .)214، ص1385مقيمي، (ده است ياورد، سازمان را مستعد بحران كرروي ب ديوان سالار

ي كارآفريني كه توسط كارني، ليتـونن، استيونسـون،    صفات سازندهاز بين عوامل يا 
اساسي با توجه به  بيان شد پانزده صفت كاوكاپر، كارسون، سوجي مين، فرناداي و جان 

در مباني نظري انتخاب و در مورد هر يك از صفات سؤالاتي بـا توجـه بـه     اهميت آن
 يان شده است، در پرسشـنامه آورده گونه كه در مدل ب همان ،ها مربوط به آن هاي ويژگي

  .شد
هـا   ي ويژگي تا رابطه ،متغيرهاي ميانجي نيز در نظر گرفته شد در اين مقاله در ضمن

  .بررسي شود) خدمتي ي جنسيت، مدرك تحصيلي، سابقه(با متغيرهاي ميانجي 

حاضر از حيث ماهيت و روش، توصيفي، و از نظر بررسـي ارتبـاط عوامـل     ي مقاله
از نوع همبستگي و از لحاظ هدف نيز به دليل قابل اجـرا   ،اختي با كارآفرينيشن جمعيت
    . كاربردي است ،بودن

                                                      
1. Charismatic and architectural roles 

 مدل مفهومي پژوهش

 شناسي پژوهش روش
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 مدل تحقيق  1نمودار 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
هـاي   وصيف عيني و واقعي و منظم ويژگيگر به ت در روش تحقيق توصيفي پژوهش

دخالـت يـا اسـتنتاج    ون چه را وجود دارد بد كند تا آن تلاش مي يك موقعيت پرداخته،
 .)64، ص1378خليلي و دانشوري، ( د و به نتايج عيني دست يابدگزارش كن،ذهني

ي بين دو  همبستگي، هدف اصلي كشف وجود يا عدم وجود رابطه ي در بحث درباره
هدف شناخت رابطه است نه بيان علت و معلـول   ،بنابراين در اين جا. يا چند متغير است

توانـد   تغييـر مـي  . ي همبستگي، پيوند ميان تغييرات دو متغير اسـت  منظور از رابطه. آن
ي مثبـت يـا منفـي     افزايشي يا كاهشي باشد؛ اين افزايش يا كاهش در واقع همان جنبه

  .)325، ص1375ساده، ( باشد تغييرات است كه به جهت تغييرات مرسوم مي

  ها مجموع ويژگي
 و هاي اجتماعي، كشف ، مهارتانرژيهدايت 

بـين،   ، اسـتقلال، خـوش  گـرا  شهود، فرصـت 
 ،گــرا پــذير، موفقيـت  مــدار، ريسـك  هـدف 
پذير، اعتماد به نفـس،   پذير، مسئوليت انعطاف

ي رشـد،   ، انگيـزه گيـري  تصـميم قاطعيت در 
گـرا،   عمل ،مسايلحل خلاق تفويض اختيار، 

 ـ احترام به قانون، داشتن پشتكار، آينـده  ر، نگ
بـين،   ، واقـع وقت شناس، خلاق، بصير، پايدار

ر شـغل  كافي هم در صنعت و هم د ي تجربه
يـا   كـالا  ي مورد نظـر، دانـش لازم دربـاره   

شناسي  خدمت و بازار، قضاوت منطقي، فرصت
انـدازي   كليـدي، راه  كاركنانخوب، انتصاب 

هاي جديد در شرايط  ها يا سازمانبرخي واحد
عدم اطمينان، ظرفيت رشد بالا، ريسك بالا در 

ــتفاده  ــت، اس ــال شكس ــترده از  احتم ي گس
 .هاي اجتماعي، داشتن قدرت تخيل سرمايه

  هاي انتخاب شده ويژگي
  ؛انرژيهدايت  .1
  هاي اجتماعي؛ مهارت .2
  كشف شهود؛ .3
  گرا،فرصت  .4
  استقلال؛ .5
  مداري؛هدف .6
  پذيري؛ ريسك .7
  ؛گرا موفقيت .8
  ؛گيري تصميمقاطعيت در  .9

  پذيري؛ انعطاف .10
  اعتماد به نفس؛ .11
  ي رشد؛ انگيزه .12
  ؛خلاق مسايلل حلا .13
  ؛ عملگرا .14
 .پشتكار قوي .15

 كارآفرين

 عوامل ميانجي
  جنسيت

  تحصيلات
خدمت ي سابقه
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مـدرك   بـا هـر   ي مـديران  شامل كليـه  ،ي آماري مورد بررسي در اين مقاله جامعه
هاي شركت است كه براساس آمـار   از تمامي حوزه ،تحصيلي در شركت مخابرات ايران

  . نفر هستند 120 ،ي مطالعات و روابط انساني شركت ه ي ادار ارائه شده
مديركل، معـاون، رئـيس    ي به چهار طبقه را ها ابتدا آزمودني در ،براي انتخاب نمونه

 ـذده و سپس بر اساس فرمول ي كربند طبقه ،و ساير مشاغلاداره،  طـور   بـه  ،نفـر  82 لي
  . اند انتخاب شده ،گيري تصادفي ساده نمونه
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  . ريزي شده در اين پژوهش در دو بخش تنظيم شده است پرسشنامه طرح
ي در چهار ي كار، سطوح شغل جنسيت، سن، سابقه: مشخصات فردي شامل :بخش اول

ي مديركل، معاون مديركل، رئيس اداره و ساير مشاغل مديريتي و سطح تحصيلات  طبقه
  . دهد ليسانس و بالاتر را پوشش مي تر از آن و مقطع فوق نيز در دو مقطع ليسانس و پايين

كـاملاً مـوافقم، نسـبتاً    (اي در طيف ليكرت  گزينه چهارسؤال  75شامل  :بخش دوم 
در نظـر   1، 2  ،3  ،4به ترتيب با امتيازدهي  تنظيم و )مخالفم و كاملاً مخالفمموافقم، نسبتاً 

گويـان   نفـر از پاسـخ   20پس از احراز روايي صوري و توزيـع بـين   . شده است گرفته
ي آمـاري توزيـع    در ميان جامعه %90پس از جرح و تعديل با اعتبار  شده واعتبارسنجي 

  .شد

  هاي توصيفي يافته )الف
شامل مديران شـركت مخـابرات ايـران     ،آماري مورد مطالعه در اين تحقيق ي جامعه

 ي نفر از نمونه 82آوري شده به تعداد  هاي جمع پرسشنامه. نفر هستند 120است كه جمعاً 
نفـر   8مـرد و  %) 2/90(نفـر   74اكثريت آنان يعني  ،از اين تعداد مديران. آماري است

  .زن بودند%) 8/9(ديگر 

 هاي پژوهش يافته
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سال بـوده و   36-40بين %) 30(نفر  25سال و  46بالاي %) 50(نفر  40 :سن مـديران 
  .بوده است%) 4/2(نفر  2سال يعني  35كمترين ميزان مربوط به مديران زير 

  بـين %) 7/31(نفـر   26سـال و   21بالاي %) 9/54(نفر  45 :ي خدمت مـديران  سابقه
  .است%) 7/3(نفر  3سال يعني  10سال و كمترين ميزان مربوط به مديران زير  20-16

در %) 9/15(نفـر   13در سطح رئـيس اداره،  %) 8/59(نفر  49 :سازماني تسمِ از نظر
نفـر   9يعنـي   ،ت ساير مشـاغل سمسطح مديركل و كمترين ميزان مربوط به مديران در ِ

  .ت مديره استشامل اعضاي هيأ ،اكثريت اين مشاغل است، البته%) 11(
نفـر   37كرده بوده به عبـارتي،   تحصيل ،ين مجموعهاكثريت قريب به اتفاق مديران ا

  .اند ليسانس به پايين بوده%) 9/54(نفر  45ليسانس و بالاتر و  آنان فوق%)1/45(
  
  هاي استنباطي يافته)ب

كارآفريني مديران شركت مخـابرات ايـران بـا     "پژوهش  ي اصلي باتوجه به فرضيه
ي آمـاري   فرضـيه  " .چه ميزان استهاي رفتاري مديران كارآفرين تا  ويژگي هتوجه ب

  :عبارت است از
) در طيـف ليكـرت   5/2كمتر يا مساوي (ميزان كارآفريني مديران كمتر يا مساوي 

  .است 5/187
H0:  µ ≤ ٥/١٨٧  

  .است 5/187) در طيف ليكرت 5/2بيش از (ميزان كارآفريني مديران بيشتر از 
H1:  µ >  ۵/١٨٧  

 ،هـا  ه كارآفريني براي هـر يـك از آزمـودني   مربوط ب پانزده صفت پس از سنجشِ
دست آوردن متوسـط   ي نهايي كارآفريني هر يك از افراد را محاسبه كرده و با به  نمره

بـا   ،)t test(اي  تك نمونـه  tبا استفاده از آزمون  ،كارآفريني جامعه و متوسط نظري آن

فرمول 
n

s
x

t رد  Hoض فـر   05/0اري كمتر از د و سطح معني 95با سطح اطمينان  =
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ميزان كارآفريني مديران اين سازمان در سطح بالاتر از حـد متوسـط بـوده و     يعني. شد
اين ميزان كارآفريني با توجه به پانزده عامل بررسـي  . است 203ميانگين نمونه به ميزان 

  :استشده به شرح زير 
ميـانگين  ) جه به طيف ليكرتبا تو( 5/2با توجه به ميانگين نظري، هر عامل با نمره 

آنان برابـر   حل خلاق مسايلو  2/3مديران  پشـتكار ، 25/3مديران  هاي اجتماعي مهارت
در اسـتفاده از فرصـت   و  25/3آنان برابر بـا   پذيري ريسكميانگين . دست آمد به  3/3
 ـ ، انگيزه25/3مديران  بينش ياكشف شهود . بوده است 3ها برابر با  آن ر ي رشد آنان براب
 هدفمند بودن، صفت 3آنان برابر با هدايت انرژي ، 25/2مديران برابر با  گرايي عمل، 3

در نهايـت  . بوده است 3گيري آنان برابر با  و قاطعيت در تصميم 4/3در مديران برابر با 
) منعطـف بـودن  (پـذيري   انطباقو  3/3در مديران برابر با  )استقلال(خودمختاري عامل 
اعتمـاد  و ميانگين  25/3آنان برابر با  )ي پيشرفت انگيزه ( ت گراييموفقيو  25/3آنان 

  .بوده است 4/3مديران  به نفس
بر اساس تحقيـق  1384در سال(با نتايج حاصل از تحقيق آزادي  ،دست آمده نتايج به 

براساس تحقيـق در   1385در سال (و پژوهش عزيزيان  )در سازمان هواپيمايي كشوري
تـوان   مـي  ،هاي اعلام شده بـراي مـديران   با توجه به ويژگي. داردمطابقت  )وزارت نيرو

حل خـلاق  هاي اجتمـاعي، پشـتكار،   مهارتهمچون  در صفاتي مديران نتيجه گرفت كه
 گرايـي  منـد بـودن، موفقيـت    هود يا بيـنش، هـدف  و شُ پذيري، كشف ، ريسك مسايل

منعطـف  (پـذيري   اقو انطب) استقلال(، اعتماد به نفس، خودمختاري )ي پيشرفت انگيزه(
، قاطعيــت در گرايــي  فرصــتهمچــون  تصــويري مطلــوب دارنــد و عــواملي )بــودن
  .اثر، كمي بيشتر از ميانگين نظري است ي رشد و هدايت انرژي، گيري، انگيزه تصميم
  

كاي هـا از تـابع مجـذور    ي بين عوامل ميانجي و كارآفريني آزمودني براي بررسي رابطه
كـــه فرمـــول مربـــوط بـــه آن عبـــارت اســـت از  ) كـــاي يـــا مجـــذوركاي(

 عوامل ميانجيي فرضيه
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ميـزان كـارآفريني مـديران شـركت مخـابرات ايـران بـا توجـه بـه          : دوم  ي فرضيه
  .متفاوت است ،جنسيت آنان

      :H0 اي وجود ندارد بين كارآفريني مديران و جنسيت آنان رابطه
      :H1 يني مديران و جنسيت آنان رابطه وجود داردبين كارآفر

ميزان كـارآفريني مـديران شـركت مخـابرات ايـران بـا توجـه بـه          :سوم  ي فرضيه
  .مدرك تحصيلي آنان متفاوت است

      :H0 اي وجود ندارد بين كارآفريني مديران و مدرك تحصيلي آنان رابطه
      :H1 ه وجود داردبين كارآفريني مديران و مدرك تحصيلي آنان رابط

بين ميزان كارآفريني مديران شركت مخابرات ايـران بـا سـوابق     :چهارم  ي فرضيه
  .خدمت آنان رابطه وجود دارد

      :H0 اي وجود ندارد بين كارآفريني مديران و سوابق خدمتي آنان رابطه
      :H1 بين كارآفريني  مديران و سوابق خدمتي آنان رابطه وجود دارد

به دليل اين % 5با خطاي  ي ياد شده هر سه فرضيه  نشان داد كه ،مجذور كاي آزمون
يعنـي  ) H1عـدم تائيـد  ( ندمورد تأييد قرار گرفت ،بود 05/0داري كمتر از  كه سطح معني

اين . اي ندارد خدمت رابطه ي ميزان كارآفرين بودن با جنسيت، مدرك تحصيلي و سابقه
 ـ ويژگي( يافته با پژوهش عزيزيان  اي كـارآفريني در مـديران جهـاد كشـاورزي و     ه

مطابقت ) هاي كارآفريني در مديران وزارت نيرو ويژگي(و پژوهش آزادي ) هواپيمايي
 ،هاي كارآفريني با ويژگي ي عوامل ياد شده به رابطه ،ز تحقيقاتدارد، گرچه در بعضي ا

  .اشاره شده است

مـديران بـه نـوعي از ايـن     و معمـولاً   نـد اي دار ويژگي كارآفرينان طيف گسترده
بـالا بـودن   . ها برخوردارند و نتايج تحقيق اين امر را به خوبي نشـان داده اسـت   ويژگي

 گيري نتيجه
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ي  اگر همـه  كه كند ها، اين سؤال را در ذهن هر فردي ايجاد مي ويژگي نمرات ميانگينِ
هـاي متعلـق بـه آن     هاي كارآفريني هستند، پـس چـرا سـازمان    مديران داراي ويژگي

. وكار موفـق تلقـي شـوند    برخوردار نيستند تا يك كسبشرايط مطلوبي نان، از كارآفري
هـاي مـديران    طبيعي است كه پاسخ اين سؤال تفاوت در نگرش و عملياتي شدن ذهنيت

هاي دولتي چه بسا زمينه و شـرايط مناسـب را بـراي تبـديل مـديران بـه        سازمان. است
فرينـان بـالقوه هسـتند، زيـرا بسـياري از      ها صرفاً كارآ و آن ندكارآفرينان بالفعل ندار

. خـواني دارد  هاي كارآفرينان هـم  ها و ويژگي هاي مديران با مهارت ها و ويژگي مهارت
ها از طريق  هر چند بسياري از ويژگي. ستا ي به كارگيري آنها تنها تفاوت آن در نحوه

مـد   و اثـربخش، كار كم هزينه  اما راه ،هاي كارآفريني قابل بهبود است آموزش مهارت
ايـن  . هاي استخدامي و شرايط ارتقـا اسـت   در آزمون هاي ياد شده نظر قراردادن ويژگي

 ،نبايد فراموش كرد كه نمرات پيرامون ميانگين. كار به معني غفلت از آموزش نيست راه
. هـا نيسـت   اما به معني كارآفرين بودن آن. ي مورد مطالعه دارد نشان از تعادل در جامعه

 ،موجـود هاي آموزشي در وضـع   ها در موقعيت پيشنهاد آموزش و قراردادن آن ،نبنابراي
شناختي مثل  هاي جمعيت ويژگي ،با توجه به نتايج تحقيق ،درضمن. بهترين گزينه است

ها بايـد بـه    سازمان. هاي كارآفريني مرتبط نيست ي كار با ويژگي سن، جنسيت و سابقه
شـناختي از اولويـت    هـا عوامـل جمعيـت    شـغل اين حقيقت توجه كنند كه در بعضي از 

و ) هـا  ويژگـي ( برخوردار نشود بلكه با توجه به ماهيت كار، به مجموع عوامـل بـالقوه  
ها و شرايط مناسب سـازماني   البته ايجاد موقعيت. ها توجه شود عملكرد ناشي از ويژگي

منجـر بـه    ها را در بستر آزمايش و عمل قرار داده و عامل ديگري است كه اين ويژگي
  .شود ها ميسر مي ها شده و امكان انتخاب بهترين تقويت آن

هـاي   كنـد كـه همـراه بـا شناسـايي ويژگـي       اين پژوهش به ساير محققان توصيه مي
گيـري قـرار داده تـا در     مديران، كاركردها و رفتارهـاي مـديران را نيـز مـورد انـدازه     
  . ، اقدام به رفع آنها شودصورت وجود موانع و مشكلات براي ايجاد فضاي كارآفريني
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