
                     کار ٱفرینی

مقدّمه


مفهوم كارآفريني تحت الشعاع مسائل جامعه قرارگرفته وبه محيط‌هاي كسب وكار هنوز وارد نشده است،دراكثر كشورهاي توسعه يافته،مفهوم كارآفريني درسطح اقتصادي جاافتاده به طوري كه جوانان ميتوانند خود رابه يك قهرمان تجاري تبديل كنند0ولي دركشورما كارآفريني اقتصادي بيشتر اشتباهاً بچاي ايجاد شغل بكار برده ميشود0كارآفريني ازديدگاههاي مختلف مورد بررسي قرارگرفته به طوري كه پيتردراكر،مك كله لند،توماس بگلي،ديويد بويد نظرات متفاوت وگوناگون درخصوص مفهوم كارآفريني ارائه داده اند0


دانشمندان ومحققان علوم مختلف اقتصادي،اجتماعي،روانشناسي ومديريت كه درمورد كارآفريني مطالعه ونظراتي ارائه كرده اند تعاريف مختلفي ازكارآفريني مطرح نموده اند كه تفاوتهاي گاه متناقضي دارند0تعريفي ازكارآفريني  كه تقريباً شامل همۀ تعريفهاي ارائه شده ازآنان باشد عبارتست از

«كارآفريني فرايندي است كه فرد كارآفرين باايده‌هاي نو وخلاق وشناسايي فرصتهاي جديد وبابسيج منابع،مبادرت به انجام كسب وكارو شركتهاي نو،سازمانهاي جديد ونوآورو رشد يابنده نموده كه همراه باپذيرش مخاطره وريسك است ومنجر به معرفي محصول ويا خدمت جديدي به جامعه مي گردد0»


درتعريف فوق به يك سري ازويژگيهاي رواني وشخصيتي افراد كارآفرين اشاره شده است مانند:خلاقيت،نوآوري و000 0

روانشناسان بسياري به بررسي ويژگيهاي كارآفرين پرداخته وهريك به مجموعه اي ازخصوصيات آنان اشاره داشته اند كه دراين مطلب سعي برآنست كه بارزترين ويژگيهاي كارآفرينان كه دراكثر نظريات روانشناسان به آنها اشاره شده است،هم درسطح فردي وهم درسطح سازماني پرداخته شود0 همچنين راههاي تقويت اين ويژگيها درافراد بيان شده است0 

ازآن جايي كه تأثيرمحيط پيرامو رانمي توان درهيچ يك ازفعاليتهاي بشر انكاركرد

درفصل اول بعد از بيان تاريخچه وتعاريف كارآفريني به عوامل مؤثردركارآفريني

همانند نقش دولتها ونقش خانواده نيز اشاره شده است0درفصلها ي دوم تاهفتم به بررسي ويژگيهاي كارآفرينان پرداخته شده است در قسمت «سخن اخر»به يك جمع بندي از مطالب  [وهمچنين شامل نتايج گرد آوردنده حول موضوع كارآفريني وروانشناسي ميباشد0‍]پرداخته شده است.

فصل اول:

كليّات


كارهايي كه مي توانيم يا نمي توانيم بكنيم 

وآنچه راكه ممكن است يا غيرممكن مي پنداريم 

به ندرت ناشي از توانايي واقعي ماست،بلكه بيشتر

از عقايدي كه نسبت به خود داريم سرچشمه ميگيرد 








    « آنتوني رابينز»

1. تاريخچه
2. تعاريف ومفهوم كارآفريني
3. نقش دولت درتوسعه كارآفريني
4. علل اهميّت كارآفريني
5. كارگروهي شروع كارآفريني
6. كارآفريني اجتماعي 
7. مراحل توسعه كارآفريني تو سّط خانواده 
8. كارآفريني و ايجاد اشتغال
9. كارآفريني در اسلام

تاريخچه ي كارآفريني:

وا‍‍‍ژه ي كارآفريني از كلمه اي فرانسوي به معناي متعهد شدن نشأت گرفته است و بنابر تعريف واژه نامه دانشگاهي « وبستر» كارآفرين كسي است كه مخاطره‌هاي يك فعاليت اقتصادي را سازماندهي،اداره و تقبل نمايد0

كارآفرين و كارآفريني اولين بار مورد توجه اقتصاددانان قرارگرفت واز قرن شانزدهم به نوعي كارآفريني را در نظريه‌هاي اقتصادي خود تشريح كرده اند0در بين نظريات اقتصاددانان مي توان به نظريه توسعه اقتصادي ژوزف شومپيتر (پدر علم كارآفريني) درسال 1934اشاره كرد0

نظريات وي مبتني برآن كه كارآفرينان را موتورمحركه توسعه اقتصادي تلقي وعملكرد آنان راتخريب خلاق مي داند مورد توجه بسياري از محققين قرار گرفته است0

كارآفريني ازسوي روانشناسان با درك نقش كارآفرينان دراقتصاد وبه منظور شناسايي ويژگيها والگوهاي رفتاري آنها مورد توجه قرارگرفت  ودانشمندان مديريت نيز به كارآفريني وايجادجو محيط كارآفرينانه درسازمانها پرداخته اند0

جامعه شناسان كارآفريني را به عنوان يك پديده اجتماعي درنظرگرفته وبه بررسي رابطه متقابل بين كارآفرينان وسايرقسمتها و گروههاي جامعه ميپردازند0

سيرتاريخي مفهوم كارآفريني

    به طور كلي سيرتاريخي مفهوم كارآفريني را ميتوان به پنج دوره تقسيم كرد:

دوره اول : قرن 15و16 ميلادي : دراين دوره به صاحبان پروژه‌هاي 

بزرگ كه مسؤوليت اجرايي پروژه‌هاي بزرگ كه مسؤوليت اجراي اين 

پروژه‌ها همانند كليسا،تأسيسات نظامي و000بود كارآفرين اطلاق ميشد0

دوره دوم: قرن17ميلادي: همزمان با شروع انقلاب صنعتي بود،دراين دوره مخاطره پذيري به كارآفريني اضافه شد0به افرادي همانند بازرگانان وصنعتگران كارآفرين اطلاق مي شد0

دوره سوم: قرن 18 و19 ميلادي: دراين دوره كارآفرين علاوه برمخاطره پذير بودن،سرمايه مورد نياز خود را ازطريق وام تأمين مي كرد0

دوره چهارم: دهه‌هاي مياني قرن بيستم :دراين دوره مفهوم نوآوري به عنوان يك جزءاصلي برتعاريف كارآفريني اضافه شد0

دوره پنجم: دوران معاصر (ازاواخر دهه 1970تاكنون): تا قبل ازاين دوره تنها توجه اقتصاددانان به كارآفريني معطوف بود،اما دراين دوره به تدريج روانشناسان،جامعه شناسان ودانشمندان ومحققين علوم مديريت نيزبه ابعاد مختلف كارآفريني توجه نموده اند0

سابقۀ كارآفريني درايران:

دركشور ما تاشروع اجراي برنامه سوم توسعه، توجه چنداني به كارآفريني نشده بود0مشكل بيكاري وپيش بيني حادترشدن آن دردهه1380 موجب گرديدكه درزمان تدوين برنامه سوم توسعه،موضوع توسعۀ كارآفريني مورد توجه قرارگيرد0دربرنامه اخيرتوسعه كارآفريني درسطحوزارتخانه‌هاي علوم،تحقيقات، فناوري وبهداشت،درمان وآموزش پزشكي،جهاد كشاورزي،صنايع ومعادن وهمچنين مؤسسۀ جهاددانشگاهي شده است0

متأسفانه ازواژۀ كارآفريني، ايجاد كارواشتغال زايي برداشت مي شود حال آنكه كارآفريني داراي پيامدهاي وسيعتري ازجمله: افزايش اعتماد به نفس،باورشدن خلاقيت،ايجاد توسعه تكنولوژي، توليد ثروت درجامعه وافزايش رفاه عمومي است ودرصورتي كه فقط به جنبۀ اشتغال زايي آن توجه شود، ازسايرپيامدها بي بهره مي مانيم0

تعاريف ومفهوم كارآفريني:

كارآفريني ازابتداي خلقت بشردرتمام شئون زندگي انسان حضورداشته ومبناي تحولات وپيشرفتهاي بشري بوده است0ليكن تعريف زياد ومتنوعي ازآن درسيرتاريخي وروند تكاملي موضوع بيان شده است كه برخي ازاين تعاريف ارائه مي گردد:

ــ كارآفرين كسي است كه متعهد مي شود مخاطرات يك فعاليت اقتصادي را سازماندهي،اداره وتقبل كند0

ــ كارآفرين شخصي است كه تخصّص وي تصميم گيري عقلاني ومنطقي درخصوص ايجاد هماهنگي درمنابع كمياب مي باشد [كاسون،1982]   

ــكارآفريني خلق وايجاد بينش ارزشمندي ازهيج است0كارآفريني فرآيند ايجاد ودستيابي به فرصتها ودنبال كردن آنها بدون توجه به منابعي است كه در حال حاضر موجود است0كارآفريني شامل :خلق،توزيع ارزش ومنافع بين افراد، گروهها وجامعه است0

ــ كارآفرين شخصي است كه فعاليت اقتصادي كوچك وجديدي را باسرمايه خود شروع ميكند0

ــ كارآفرين پلي ميان زايش ايده، توليد وانجام خدمات، مبادله اطلاعات وكالاست0

ــ كارآفريني فرايندي است  كه منجر به ايجاد رضايتمندي با تقاضاي تازه ميشود0كارآفريني عبارت از فرآيند ايجاد ارزش ازراه تشكيل مجموعه اي منحصربه فرداز منابع به منظوربهره گيري ازفرصتهاست0

ــ كارآفريني عامل دگرگوني اجتماعي است وبه ايجاد مشاغل تازه وبهره گيري مؤثرازنيروي انساني ومنابع طبيعي مي انجامد.

نقش دولت درتوسعۀ كارآفريني:

كارآفريني به عنوان عامل كليدي رشد وتوسعۀ اقتصادي درعصر مدرن شناختته شده است ودرمركز رقابت بين المللي، شركتهاي كارآفرينانه هستند كه لبه تيزرقابتي آنها معزوف به انعطاف سازماني واستراتژي، تغييرمستمردرفرآيند ومحصولات وطرحهاست0

    طي چندتت سال گذشته،دولتها بطورجدي به تشويق كاآفريني پرداخته اند، زيرا كارآفريني موجب بهره مندي مردم وكشور مي شود0قبل ازآنكه مردم بتوانند كاري راشروع كنند،بايد داراي سرمايه،تكنولوژي،تسهيلات لازم براي توليد كالا ونيروي كارانساني مناسب باشند0 همچنين بايد داراي روحيه مناسب وشرايط دروني متعادل براي موفقيت دركارآفريني باشند0

باآگاهي از نيازهاي كارآفريني ومشاغلي كه نيازبه حمايت دارند، به نظر ميرسد كه دولت بهترين موقعيت براي تعيين سياست وطراحي برنامه‌ها باهدف تشويق كارآفريني باشد0دولت ازطريق اعمال خط مشي در وزارتخانه‌ها ومؤسّسات مي تواند موجب شكوفايي كارآفريني مي شود0

    با توجه به نظريات جديد درمديريت دولتي كه تحت عنوان مديريت گرايي مطرح است،دولتها بايد درجهت كاستن ازتصدي گري گام بردارند و عمدتاً بر اعمال حاكميت متمركزشوند0درزمينه آموزش كارآفريني نيزبراساس ديدگاه مديريت گرايي،انتظارنيست كه دولت به طورمستقيم درگيرآموزش كارآفريني شود، بلكه بايد ضمن ايفاي نقش سياستگذاري، باحمايتها وپشتيباني‌هاي خود،درجهت رشد وتوسعه كارآفريني درجامعه بكوشد0

    دولت ميتواند براي آموزش كارآفرينان وصاحب كسب وكاري كوچك با تسهيل امكانات لازم،ازطريق منابع مختلفي به اين مهم دست يابد: 

ــ سازمانهاي غيردولتي 

ــ مؤسّسات آموزش دولتي و دانشگاهها

ــ سازمانهاي محلي (حكومتهاي محلي)

ــ مؤسّسات آموزش خصوصي 

ــ اتاق‌هاي بازرگاني وتجاري

ــ مؤسسات توسعه مديريت

ــ انجمنهاي بازرگاني

ــ سازمانهاي مشاوره اي 

آموزش كارآفريني لازمه توسعه كارآفريني است وبرهمين اساس دولتها بايد درزمينۀ سياستگذاري واجراي برنامه‌هاي آموزش كارآفريني نقش اساسي ايفا كنند0

      بطور كلي ميتوان نقش سياستگذاري واجرايي دولتها درتوسعۀ آموزش كارآفريني را با توجه به تجربۀ كشورهاي مختلف درموارد ذيل بيان نمود:

1. فرهنگ سازي وترويج روحيۀ كارآفريني

2. اصلاحات ساختاري و نهاد سازي

3. ايجاد مؤسّسات آموزش دولتي ــ خصوصي 
4. پرورشگاههاي كسب وكاركوچك
5. آموزش كارآفريني درمدارس
6. آموزشهاي ازراه دورورسانه اي
7. مشاوره‌هاي مالي ــ فني ومديريتي
8. نقش اطلاع رساني دولت

علل اهميت كارآفريني:

كارآفريني ازمحورهاي اصلي رشد وتوسعه است وازنظربرنامه ريزي توسعۀ اقتصادي وتوسعۀ پايدارداراي اهميّت است زيرا:

1) موجب ايجاد اشتغال مي شود0

2) باعث افزايش سود وسرمايه گذاران مي شود0
3) موجب دگرگوني ارزشها وتحول ماهيت آنها مي شود وارزشهاي 
تازه اي به وجود مي آورد0

4) موجب پرشدن خلأها وشكافهاي بازاركارميشود0يعني با توجه به دگرگوني شرايط بازار كاروفراهم شدن فرصتهاي تازه،تصميم‌هاي تازه اي گرفته مي شود0

5) موجب گذارازركود اقتصادي،جبران عقب ماندگي‌هاي اقتصادي وآسان شدن روند رشد وتوسعۀ كشورمي شود0
6) عوامل وشرايط لازم را براي توليد كالا، محصولات وبازاريابي آنها فراهم ميكند0
7) كارآفريني به هنگام بحران وناتواني بخش خصوصي درايجاد اشتغال ميتواند باعث جلوگيري ازپس روي اقتصاد شود0
8) باعث تأمين رفاه اجتماعي مي شود0
9) موجب رقابت منابع به ويژۀ منابع مشابه داخلي با يكديگروسرانجام موجب بهبود وبالارفتن كيفيت كالاها مي شود0
10) باعث تقويت وتكامل صنايع داخلي مي شود وبدين ترتيب زمينۀ رقابت فراهم مي آيد وسرانجام به افزايش صادرات ودريافت ارز براي كشورمي انجامد0
11) كارآفريني موجب به وجود آمدن محصولات،خدمات،روشها،
سياستها،افكارو راهكارهاي نو براي حل مشكلات جامعه مي شود0
  كار گروهي شروع كارآفريني:


يكي ازمعيارهايي كه كشورهاي توسعه يافته را ازكشورهاي درحال توسعه مجزاميكند،فرهنگ گروهي كاركردن است،دركشورهاي توسعه نيافته افرادعلاقه به فعاليتهاي گروهي ندارند وهمين امرسبب ميشود علاوه برمصرف انرژي بيشتركارها باكيفيت پايين تر انجام پذيرد:

اصولاَ جهت رسيدن به يك جامعه كارآفرين،رشد فعاليتهاي گروهي ضروري است وبدون چنين ويژگي،كارآفريني درجامعه فراگير نخواهد شد0


حال ما با اين سئوال روبرو خواهيم بود كه چگونه بايد يك كارگروهي موفق راسازماندهي كنيم وچه شرايط فرهنگي بايد براين گروه حاكم شود تابتوانند به اهداف مورد نظر خود دست يابند،براي نيل به اين اهداف بايد ازقدمهاي كوچك آغاز كرد تادر نهايت با كسب تجربيات لازم بتوان به تشكيل گروههاي بزرگتر اقدام كرد0گروههاي بزرگتري كه بتوانند درجامعه زمينه ساز تحول باشند0


براي تشكيل يك گروه كاري توجه به عوامل زير مي تواند مفيد واقع شود0

1) انتخاب موضوع مورد علاقه ويافتن افراد علاقه مند به همكاري

2) تعيين اهداف و وظايف

3) ثبت نتايج به وسيله يكي ازافرادگروه

4) انتخاب فردي به عنوان مسئول گروه 

5) حفظ احترام ميان اعضاي گروه

6) آموزش مستمر درگروه وتبادل دانش بين افراد گروه

7) انجام مطالعات درزمينه خلاقيت و نوآوري وكارآفريني توسط اعضاي گروه

8) صبرو انتقادپذيري 

9) دعوتاز افراد متخصص مرتبط باموضوعات مورد بحث وشركت درسمينارها ونمايشگاههاو000

10) گروه بايد علم ودانش خويش رادر رابطه با رايانه و اينترنت وزبان انگليسي ارتقا دهد0

11)لازم است اعضاي گروهدرزمينۀ« روانشناسي گروه» مطالعه كنند0

بدن شك تشكيل گروه و ادامه فعاليتهاي آن همجون تولد موجودي است كه اگر تداوم يابد،آرام آرام رشد وتكامل يافته وبه مرحله اي خواهد رسيد كه نتايج ارزشمندي از خود به جامعه ارائه مي‌كند.
كارآفريني اجتماعي
كارآفرينان‌ اجتماعي‌ افرادي‌ هستند كه‌ از فرصتهاي‌ پيش‌ آمده‌ به‌ خوبي‌ استفاده‌ كرده‌ و با ايجاد تغييراتي‌ چيزهاي‌ جديدي‌ را مي‌آفرينند.

كارآفرين‌ هميشه‌ در جستجوي‌ تغيير است‌ و به‌ آن‌ حساسيت‌ نشان‌ مي‌دهد و در يك‌ فرصت‌ استثنايي‌ از آن‌ استفاده‌ مي‌كند.

كارآفريني‌ ابزار بسيار مهمي‌ در توسعه‌ اقتصادي‌ است‌ كه‌ عمده‌ترين‌ تاثير خود را با ايجاد شغل‌ نشان‌ مي‌دهد.

كارآفرينان‌ برخي‌ كارها را براي‌ اولين‌بار انجام‌ مي‌دهند و از اين‌رو هميشه‌ ريسك‌پذيرند.

كارآفرينان‌ نيازي‌ نيست‌ مخترع‌ باشند بلكه‌ آنها به‌ سادگي‌ نياز ديگران‌ را براي‌ ابداع‌ ازطريق‌ آفرينش‌ ايده‌هاي‌ نو برطرف‌ مي‌كنند.

موسسات‌ آموزشي‌ بايد كارآفرين‌ اجتماعي‌ تربيت‌ كنند تا بتوان‌ با روشهاي‌ جديد به‌ پيشرفت‌ اجتماعي‌ دست‌ يافت.

مفهوم‌ و معناي‌ كارآفرينان‌ اجتماعي
 ‌مفهوم‌ كارآفريني‌ اجتماعي‌ از تعاملات‌ انساني‌ و كنش‌ و واكنش‌ بشري‌ نشأت‌ گرفته‌ است. كارآفريني‌ اجتماعي‌ منفعت‌ موسسه‌ اجتماعي‌ را با تصويري‌ از انضباط، نوآوري‌ و وابستگي‌ اجتماعي‌ بيان‌ مي‌دارد. باتوجه‌ به‌ اينكه‌ اكثر موسسات‌ اجتماعي‌ با بازدهي‌ پايين‌ و عدم‌ كارايي‌ مواجه‌اند و بسياري‌ از فعاليتهاي‌ بشردوستانه‌ از انتظارات‌ و برنامه‌هاي‌ دولت‌ به‌ دور مانده‌اند ضروري‌ است‌ كه‌ كارآفرينان‌ به‌ مسائل‌ اجتماعي‌ توجه‌ بيشتري‌ داشته‌ باشند؛ كارآفرينان‌ اجتماعي‌ نيازمند به‌ توسعه‌ و گسترش‌ طرحها و مدلهاي‌ جديد براي‌ قرن‌ حاضر هستند. كارآفريني‌ اجتماعي‌ پديده‌ نو و جديدي‌ نيست‌ بلكه‌ كارآفريني‌ از زمان‌ پيدايش‌ موسسات‌ و بنگاه‌هايي‌ كه‌ به‌ رسميت‌ شناخته‌ شده‌اند مطرح‌ شده‌ و كارآفرينان‌ روشهاي‌ كارآمد و موثري‌ را براي‌ اجراي‌ ماموريتهاي‌ اجتماعي‌ خود جستجو مي‌كنند. اكثر كارآفرينان‌ اجتماعي‌ با سازمانهاي‌ غيرانتفاعي‌ جهت‌ كسب‌ سود و درآمد شروع‌ به‌ كار مي‌كنند و صاحبان‌ كار و سرمايه‌ نيز با جذب‌ آنان‌ مسئوليت‌ اجتماعي‌ خود را به‌ كارآفرينان‌ اجتماعي‌ واگذار مي‌كنند. سوالهايي‌ كه‌ در اين‌ زمينه‌ مطرح‌ مي‌شود اين‌ است‌ كه: كارآفرين‌ اجتماعي‌ چگونه‌ فردي‌ است؟ كارآفرين‌ اجتماعي‌ تمايل‌ به‌ چه‌ كاري‌ دارد؟ كارآفرين‌ اجتماعي‌ چه‌ مفهومي‌ دارد؟
 ‌كارآفرينان‌ اجتماعي‌ افرادي‌ هستند كه‌ تغييراتي‌ را در خدمات‌ اجتماعي‌ از طريق‌ موارد ذيل‌ جهت‌ دستيابي‌ به‌ ارزش‌ اجتماعي‌ به‌وجود مي‌آورند: 

تبيين‌ و تعريف‌ فرايندهاي‌ جديد خدمات، توليدات‌ يا روشهاي‌ منحصربه‌ فرد عملياتي‌ كه‌ با نوآوري‌ همراه‌ است؛
ايجاد ظرفيتهايي‌ براي‌ ماندگاري‌ و گسترش‌ فعاليت؛
توجه‌ به‌ ايجاد سرمايه‌ و ارزش‌ اجتماعي؛
به‌كارگيري‌ نگرشهاي‌ بازارمدار براي‌ حل‌ مسائل‌ اجتماعي؛
يافتن‌ بازارها و فرصتهاي‌ جديد براي‌ ماموريت‌ غير سودآور يا زمينه‌هاي‌ حمايت‌ نشده‌ توسط‌ نيروهاي‌ بازار.

 ‌كارآفرين‌ اجتماعي‌ خلق‌كننده‌ ارزش‌ اجتماعي‌ است‌ ولي‌ توجيه‌ اينكه‌ منابع‌ مورداستفاده‌ كارآفرين‌ در ايجاد آن‌ ارزش، مناسب‌ بوده‌ يا خير، كار مشكلي‌ است‌ و تعهد اجتماعي‌ شاخص‌ مناسب‌ و قوي‌ براي‌ بررسي‌ كارايي‌ و اثربخشي‌ امور اجتماعي‌ نيست. كارآفرينان‌ اجتماعي‌ در بازار كار مي‌كنند اما اين‌ بازارها داراي‌ نظم‌ و انضباط‌ معيني‌ نيستند. خيلي‌ از سازمانهاي‌ هدفدار اجتماعي‌ براي‌ بعضي‌ از خدمات‌ خود حق‌الزحمه‌ مطالبه‌ مي‌كنند، آنها همچنين‌ در دريافت‌ بخششها، كمكهاي‌ داوطلبانه‌ و انواع‌ ديگري‌ از پشتيبانيها رقابت‌ مي‌كنند. كارآفرينان‌ اجتماعي‌ داراي‌ خصوصيات‌ مشتركي‌ هستند كه‌ اين‌ ويژگيها عبارتند از:

تفكر بيش‌ از حد و ديدن‌ فرصتهايي‌ كه‌ ديگران‌ نمي‌بينند؛
مخاطره‌پذيري‌ و تشويق‌ به‌ قضاوت‌ و تعقل؛
مشكل‌گشايي؛
ايجاد چشم‌اندازهاي‌ عملي‌ به‌وسيله‌ عقايدشان‌ كه‌ باعث‌ بهبود زندگي‌ افراد مي‌شود؛
ساعت‌ كاري‌ چرخشي‌ (منعطف) با ترغيب‌ به‌ سوي‌ هدف‌ اجتماعي.

عناصر كارآفريني‌ اجتماعي‌
‌كارآفريني‌ اجتماعي‌ از شش‌ جزء تشكيل‌ شده‌ كه‌ اين‌ عناصر به‌ تفصيل‌ عبارتند از:

1-  عاملان‌ تغيير در بخش‌ اجتماعي: كارآفرينان‌ اجتماعي‌ اصلاحگر و تحول‌گرا با يك‌ ماموريت‌ اجتماعي‌ هستند، آنها تغييرات‌ اساسي‌ را در بخش‌ اجتماعي‌ با كارهايي‌ كه‌ انجام‌ مي‌دهند به‌وجود مي‌آورند و چشم‌اندازشان‌ جسورانه‌ است‌ و به‌ موارد اصولي‌ و مشكلات‌ اساسي‌ تاكيد مي‌كنند و به‌ علائم‌ ساده‌ رفتاري‌ توجه‌ ندارند. آنها اغلب‌ نيازها را كاهش‌ مي‌دهند به‌ جاي‌ اينكه‌ دقيقاً‌ آنها را برآورد سازند و در جستجوي‌ تغييرات‌ منظم‌ و پيشرفتهاي‌ قابل‌ قبولي‌ هستند، اگرچه‌ ممكن‌ است‌ به‌صورت‌ محلي‌ فعاليت‌ كنند فعاليتهايشان‌ توانايي‌ برانگيختن‌ پيشرفتهاي‌ همگاني‌ در مناطق‌ انتخاب‌ شده‌ را دارد. درهرحال‌ فعاليتهاي‌ آنها در زمينه‌ آموزش، مراقبتهاي‌ جسمي، بهبود اقتصادي، هنر و بخش‌ اجتماعي‌ است.

2-  پذيرش‌ ماموريت‌ براي‌ ايجاد و بقا ارزش‌ اجتماعي: اين‌ مركز ثقلي‌ است‌ كه‌ كارآفرينان‌ اجتماعي‌ را از كارآفرينان‌ اقتصادي‌ متمايز مي‌سازد، حتي‌ از آناني‌ كه‌ به‌طور اجتماعي‌ مسئول‌ فعاليتهاي‌ بازرگاني‌ هستند. براي‌ كارآفرينان‌ اجتماعي، ماموريت‌ اجتماعي‌ اساسي‌ و بنيادي‌ است. نقش‌ كارآفريني‌ اجتماعي‌ در توسعه‌ اجتماعي‌ اين‌ است‌ كه‌ نمي‌تواند مزاياي‌ خصوصي‌ ايجاد شده‌ براي‌ افراد را كاهش‌ دهد. سودآوري، ايجاد ثروت‌ و پاسخ‌ به‌ تمايلات‌ مشتريان‌ بخشي‌ از اين‌ مدل‌ است. ولي‌ اين‌ عوامل‌ ابزاري‌ براي‌ نيل‌ به‌ اهداف‌ اجتماعي‌ است. سودآوري‌ معيار ايجاد ارزش‌ و رضايت‌ مشتري‌ نيست‌ بلكه‌ معياري‌ براي‌ ميزان‌ تاثيرات‌ اجتماعي‌ است. كارآفرينان‌ اجتماعي‌ يك‌ برگشت‌ طولاني‌ در سرمايه‌گذاري‌ را جستجو مي‌كنند، آنان‌ ازطريق‌ واكنش‌ سريع‌ مي‌خواهند پيشرفتهاي‌ درازمدت‌ را ايجاد كنند و هميشه‌ درمورد ماندگاري‌ تاثير اجتماعي‌ فعاليت‌ خود مي‌انديشند.

3-  شناسايي‌ و ترغيب‌ سرسختانه‌ فرصتهاي‌ جديد: درجايي‌ كه‌ ديگران‌ مسائل‌ و مشكلات‌ را مي‌بينند كارآفرينان‌ فرصتها را شناسايي‌ مي‌كنند. كارآفرينان‌ اجتماعي‌ به‌ سادگي‌ به‌ سوي‌ درك‌ نيازهاي‌ اجتماعي‌ سوق‌ پيدا نمي‌كنند درعوض‌ آنان‌ در زمينه‌ اينكه‌ به‌ پيشرفتي‌ دست‌ پيدا كنند ديدگاه‌ و بينش‌ جديدي‌ دارند و چشم‌انداز كاري‌ خود را معين‌ مي‌سازند. آنان‌ مدل‌هايي‌ را توسعه‌ داده‌ و قادرند به‌ آنچه‌ كه‌ انجام‌ مي‌دهند نائل‌ شوند، همچنين‌ آنان‌ ياد مي‌گيرند چه‌ چيزي‌ را انجام‌ دهند يا ندهند. جزء اصلي‌ كار آنان‌ اصرار و پافشاري‌ براي‌ پيش‌بيني‌ و قضاوت‌ است. آنان‌ زماني‌ كه‌ با يك‌ مانع‌ مواجه‌ مي‌شوند بيشتر فعاليت‌ مي‌كنند. سوال‌ كارآفرينان‌ اين‌ است‌ كه: چگونه‌ مي‌توان‌ بر اين‌ موانع‌ فائق‌ آمد؟ چگونه‌ مي‌توان‌ اين‌ كار را انجام‌ داد؟ جواب‌ آن‌ است‌ كه‌ آنان‌ با شناسايي‌ فرصتهاي‌ جديد و پافشاري‌ و اصرار در آن‌ و ترغيب‌ هدف‌ خود قادرند به‌ موانع‌ موجود غلبه‌ كنند.

4- به‌كارگيري‌ فرايند مستمر نوآوري، سازگاري‌ و يادگيري: كارآفرينان‌ مبتكر و نوآورند، آنان‌ به‌ انجام‌ كارهاي‌ تازه‌ و توسعه‌ مدلهاي‌ جديد مي‌پردازند و پيشقدم‌ در ارائه‌ نگرشهاي‌ جديدند. باتوجه‌ به‌ گفته‌ شومپيترSCHUMPETER) )، نوآوري‌ مي‌تواند اشكال‌ بسياري‌ به‌ خود بگيرد و نيازي‌ به‌ اختراع‌ چيزهاي‌ جديد نداشته‌ باشد و به‌ سادگي‌ مي‌تواند با ايده‌ جديد، روش‌ جديد و با يك‌ موقعيت‌ جديد همراه‌ باشد. كارآفرينان‌ نيازي‌ نيست‌ كه‌ جزء مخترعان‌ باشند بلكه‌ آنها به‌ سادگي‌ نياز ديگران‌ را جهت‌ ابداع، ازطريق‌ آفرينش‌ ايده‌هاي‌ جديد برطرف‌ مي‌كنند. نوآوري‌ آنان‌ ممكن‌ است‌ ازطريق‌ چگونگي‌ ساختار برنامه‌هاي‌ اصلي‌ يا كيفيت‌ منابع‌ دردسترس‌ پديدار شود. آنان‌ روشهاي‌ نوآوري‌ را براي‌ اطمينان‌ از مخاطرات‌ جستجو مي‌كنند كه‌ از آن‌ طريق‌ به‌ منابع‌ در طول‌ زمان‌ دست‌ خواهند يافت‌ و ارزش‌ اجتماعي‌ ايجاد خواهندكرد. تمايل‌ به‌ نوآوري‌ بخشي‌ از روش‌ كار موثر كارآفرينان‌ است‌ و آنان‌ درصدد كاهش‌ فعاليت‌ خود نيستند بلكه‌ گرايش‌ به‌ تحمل‌ بالايي‌ از ابهام‌ و يادگيري‌ مديريت‌ ريسك‌ براي‌ خود و ديگران‌ را دارند. آنان‌ شكست‌ در يك‌ پروژه‌ و يا برنامه‌ را نه‌ به‌ عنوان‌ تراژدي‌ (نمايش) شخصي‌ بلكه‌ تجربه‌ يادگيري‌ مي‌دانند.

5-  اقدام‌ جدي‌ و بي‌باكانه‌ به‌وسيله‌ منابع‌ دردسترس: كارآفرينان‌ اجتماعي‌ اجازه‌ نمي‌دهند به‌واسطه‌ حفظ‌ منابع‌ خود از ترغيب‌ چشم‌اندازشان‌ چشم‌پوشي‌ كنند. آنها در انجام‌ دادن‌ كارهايشان‌ با حداقل‌ منابع‌ و جذب‌ حداقل‌ منابع‌ از ديگران، مهارت‌ خاصي‌ دارند. آنان‌ از منابع‌ كمياب‌ به‌طور كارآ استفاده‌ مي‌كنند و منابع‌ محدود خود را ازطريق‌ اشتراك‌ مساعي‌ با ديگران‌ و شركاي‌ خود تامين‌ مي‌كنند. آنها همه‌ منابع‌ را با سرشت‌ بشردوستانه‌ براي‌ كارهاي‌ تجاري‌ خود جستجو مي‌كنند و از طريق‌ هنجارها يا سنتهاي‌ موجود درخصوص‌ بخششها و كمكهاي‌ داوطلبانه‌ محدود نمي‌شوند. آنان‌ خطرات‌ و مسائل‌ آينده‌ را ازطريق‌ كاهش‌ زيانهايي‌ كه‌ به‌ شكست‌ منجر مي‌شوند را تخمين‌ مي‌زنند. تحمل‌ ميزان‌ ريسك‌پذيري‌ سهامدارانشان‌ را درك‌ و شناسايي‌ مي‌كنند.

6-  ارائه‌ حس‌ بلندپروازانه‌ پاسخگويي‌ به‌ موسسات‌ و پيامدهاي‌ حاصله: از آنجا كه‌ انضباط‌ بازار به‌طور خودكار مخاطرات‌ اجتماعي‌ غيركارآ را پاكسازي‌ مي‌كند، كارآفرينان‌ اجتماعي‌ گامهايي‌ را براي‌ اطمينان‌ از اينكه‌ آنها ارزش‌ ايجاد مي‌كنند را برمي‌دارند. آنان‌ اين‌ اطمينان‌ را دارند كه‌ به‌طور دقيق‌ نيازها و ارزشهاي‌ افراد ارزيابي‌ مي‌شود و قصد دارند با فعاليتهايي‌ كه‌ انجام‌ مي‌دهند به‌ جوامع‌ خدمت‌ كنند. آنان‌ انتظارات‌ و ارزشهاي‌ ديگر مخترعان‌ و نوآوران‌ را درك‌ مي‌كنند. آنان‌ پيشرفتهاي‌ اجتماعي‌ را براي‌ مزيتهايي‌ كه‌ به‌ جوامع‌ بشري‌ دارد جستجو مي‌كنند و برگشتهاي‌ اجتماعي‌ و مالي‌ آن‌ را نيز درنظر مي‌گيرند. كارآفرينان‌ اجتماعي‌ سازوكارهاي‌ بازخور براي‌ تقويت‌ پاسخگويي‌ اجتماعي‌ را به‌وجود مي‌آورند. آنان‌ پيشرفتهاي‌ خود را با معيارهاي‌ همچون‌ اجتماعي، مالي‌ و پيامدهاي‌ مديريتي‌ ارزيابي‌ مي‌كنند.

مراحل توسعه کارآفرینی توسط خانواده: 
 1  - مراحل نهادینه کردن "فرهنگ کارآفرینی " :
خانواده به عنوان انتقال دهنده جبهه ای از اصطلاحات، آئین‌ها ورفتار‌های اجتماعی می‌تواند نقش ثمر بخش خود را جهت آشنایی با مفاهیمی مثل :" توفیق طلبی،" استقلال طلبی "، و"خطر پذیری"در عرصه فعالیت اقتصادی وهمسازی با واقعیت‌های کاری در جامعه، به اعضاء خود ارزانی دارد. 

نوع نگرش والدین به دنیای پیرامون خود وچگونگی تجسم ارزشهای اجتماعی برای فرزندان در شکل گیری آینده شغلی آنها، می‌تواند راه را برای دستیابی به اقتصاد سالم هموار سازد.مثلا ً چنانچه کسب موفقیت در جهت خلق ثروت وایجاد فرصتهای شغلی جدید به عنوان بخشی از ارزشهای مورد نظر والدین برای فرزند به تصویر کشیده شود، نوجوان در چنین شرایطی ذهن خود را برای رسیدن به چنین موقعیتی آماده می‌سازد.در ادامه چنین فرآیند ذهنی، فرد بدنبال راههای دستیابی به چنین موقعیتی است. او موقعیتهای متفاوت را باهم مقایسه می‌کند؛ شبیه سازی ذهنی انجام می‌دهد ؛به پرس وجومی پردازد ؛ وگاهی اوقات در نشریات، کتب، محیط مدرسه وحتی مجالس سخنرانی پرسشهای ذهنی خود را دنبال می‌کند. آنگاه، فرد با آگاهی ازارزش کاروتلاش آماده است بخش بزرگی از خواسته‌ها، آرمانها وارزشهای مورد نظر خانواده خودرا به محک تجربه بگذارد. 

2- تعیین مسیر شغلی 

فضای درون خانواده، خصوصا ً رهنمودهای والدین به فرزندان، این امکان را به آنها می‌دهد تا با گسستن از عادات ومعتقدات پیشین خود یا سایر افراد خانواده، رفتار جدیدی را موردکندوکاو قرارداده وخود را با نظم اجتماعی نوین هماهنگ سازند؛ به شکلی که بتوانند برفراز خواسته‌ها وآرزوهای ذهنی خود ومنطبق برنظامهای مدرن پروبال بزنند واز نفوذ وسلطه اندیشه وروشهای سنتی در رفتار آتی خود بکاهند.در ادامه چنین روندی، نقش آفرینی فرزند در درون خانواده معطوف به فرآیندهای تولید وخلق ارزش در جامعه خواهد شد.در این ارتباط، والدین با شناخت توانمندیهای بالقوه فرزندان خود وهدایت آنها در مسیر شغلی، نقش مهمی در شناسایی وپرورش افراد خلاق وکارآفرین در جامعه ایفاء می‌کنند.
3- توانمند سازی (یادگیری فن آوریهای جدید ) 

حمایت وتشویق والدین جهت یادگیری فن آوریهای جدید از جمله فن آوریهای تکنولوژیکی واطلاعاتی ومعرفی مشاغلی که امکان کسب درآمد بالارا برای فرزندان فراهم می‌سازد، آنان را علاوه بر نقش آفرینی در درون خانواده، معطوف به اهداف توسعه در سطح جامعه یعنی کارمفید وبهره وری بالا خواهد کرد. تغییر نگرشها ورفتارهای کلیشه ای در مورد ایفاء نقشهای خانوادگی واجتماعی وتشویق فرزندان به رفتارهای مثبت اقتصادی واجتماعی، آنان را افرادی کارآمد وهدفمند می‌پروراند. زیرا پیروی از کلیشه‌های سنتی وتکراری در عرصه‌های گوناگون زندگی ضمن پذیرش نقشهای متفاوت می‌تواند مفید واقع شود. 

4- راه اندازی واداره کسب وکار اقتصادی 

 در این مرحله، فرد باارزیابی مشاغل متناسب با خواسته‌های خود وخانواده، به خلق ایده در زمینه کارو فعالیت می‌پردازد ؛ چارچوب فکری خودرادرقالب طرح کسب وکار به جامعه عرضه می‌کند ؛ سپس، با مدیریت خودفعالیت اقتصادی را آغاز می‌کند. دراین مرحله، والدین بااستفاده از تجارب خود می‌توانند فرزندشان را جهت اداره کسب وکاریاری کنند.هرچند ممکن است این نیازصرفا ًمتوجه حمایت‌های مالی آنها نباشد.باادامه حمایت خانواده وتقویت روحیه کارآفرینی درفرزندان به منظور راه اندازی ومدیریت کسب وکار اقتصادی توسط آنان، نتایج ذیل متوجه جامعه خواهد شد :

-  ایجادوتوسعه اشتغال در بخش‌های اقتصادی کشور وبه تبع آن استقلال اقتصادی خانواده‌ها 

- دگرگونی درروند تولید با استفاده از تکنولوژی پیشرفته وبدنبال آن تغییر در فرهنگ مصرف 

- تنوع شغلی وایجاد رقابت گسترده در بازارهای اقتصادی 

- بسط وتوسعه صادرات با اتکاء به منابع موجود در کشور 
- کاهش نرخ بیکاری وتورم وبدنبال آن کاهش آسیب‌های اجتماعی در جامعه 
كارآفريني و ايجاداشتغال
كارآفرينان از عوامل ضروري تغيير در يك اقتصاد مبتني بر بازارند، آنها امكان استفاده موثر و فزاينده از منابع را فراهم مي آورند و دادوستد بين بخشهاي مختلف با امكانات واولويتهاي متفاوت را تسهيل مي سازند. همچنين رفتار كارآفرينانه، عامل شتاب دهنده توليد، انتشار و كاربرد ايده‌هاي نوآورانه است و در جوامع دستخوش تغييرات سريع اقتصادي نيز، كارآفريني تاثيرات زيانبار اجتماعي را ازطريق ايجاد فرصتهاي شغلي تعديل مي بخشد. به طوركلي كاركرد كارآفرينانه هم به روي نرخ رشد بنگاههاي جديد تاثير دارد وهم شانس بقا و رشد بنگاههاي موجود را افزايش مي دهد. 

اما به دلايل بسياري، ايجاد يك ارتباط آماري بين كارآفريني و ميزان استخدام آسان نيست. كارآفريني را نمي توان مستقيما اندازه گرفت زيرا غالبا پنهان است و حضور آن دررفتاري است كه نمايانگر كارآفريني است حتي اينكه كارآفريني چگونه بروز مي كند، خودموضوعي است كه همواره درحال تغيير است. حتي اگر در مواردي مستقيما قابل اندازه گيري باشد بازهم براي ايجاد چنين ارتباطي، مشكلات وجود خواهد داشت. براي مثال، تحليلگران با مشكل تفكيك تاثير كارآفريني از ساير متغيرها مانند سياستهاي بازاركار و غيره مواجه خواهندبود. 
به علاوه، رابطه علت و معلولي بين كارآفريني و استخدام يك رابطه يك طرفه نيست. براي مثال هنگام بيكاري و كاهش نرخ حقوق و دستمزد، هزينه فرصت كارآفريني پايين است. درهر صورت واضح است كه كارآفريني شرط واجب پيشرفت اقتصادي دريك اقتصاد مبتني بر بازار است و مشكلات مربوط به اندازه گيري آن نبايد تلاش در جهت ترويج آن را، به عنوان بخشي از راه حل معضل بيكاري، كاهش دهد. 

از آنجايي كه بيكاري و فقر به طور فزاينده اي غالبا در مناطق شهري پرآشوب و ناآرام متمركز و رويكرد دولتها براي تهييج و تشويق كارآفريني به سوي سياستهاي جغرافيايي جهت گيري مي شود، خوداشتغالي و تاسيس بنگاه مي تواند يك اقتصاد محلي را كه متاثراز ركود اقتصادي است، دگرگون سازد. 

در برخي از كشورها مانند كانادا، سهم عمده اي از رشد مشاغل جديد در 5 سال اول دهه 1990 ناشي از خوداشتغالي وتاسيس شركتهاي كوچك بوده است. در ايالات متحده، براي مثال بنگاههاي اقتصادي كوچك، آنهايي كه داراي 2 تا 4 نفر پرسنل بوده اند،در سال 1995 450000 شغل جديد ايجاد كرده اند. بنابراين عجيب نيست كه دولتهامشتاق كمك به چنين بنگاههايي بوده اند و موسساتي هم در اين رابطه در اواخر اين دهه ظهور كرده اند. 

برنامه توسعه اشتغال واقتصاد محلي (LEED) در سازمان همكاري اقتصادي وتوسعه (OECD) به مدت 10 سال فعاليت اين موسسات را ارزيابي كرده است و شواهدحاكي از آن است كه اتخاذ چنين سياستهاي استخدامي كارساز بوده است. با وجود اين،هنوز سهم اين سياستها در كل اشتغال اندك است به خصوص در كشورهايي ازقبيل دانمارك و نروژ كه فعاليت هنري و صنايع دستي تقريبا از بين رفته است. 

از اين گذشته، امروزه فشار بر خزانه عمومي به قدري است كه مداخله دولت فقط درمواردي ازقبيل زيانهاي مرده (DEAD WEIGHT)، انحراف (DISTORTION) وجابجايي (DISPLACEMENT) مجاز است. زيانهاي مرده مي تواند مربوط به زماني باشدكه ماليات دهندگان مجبورند از يك كارآفرين بالقوه كه مي خواهد كار جديدي را آغاز كند،حمايت مالي به عمل آورند. تقويت كسب وكارهاي جديد هم اگر به ايجاد يك مزيت رقابتي ناعادلانه براي برخي از بنگاهها منجر شود نيز ممكن است موجب انحراف دربازار گردد. 

همچنين وجود موسسات جديد ممكن است به سادگي موجب ازبين رفتن و ياجابجايي مشاغل جديد با مشاغل قبلي شود. كاربرد اين معيارها در سطوح محلي يامنطقه اي ساده تر است زيرا تاثير و كارايي اين برنامه مي تواند به روشني ارزيابي شود.OECD پيشگام اشكال جديدي از برنامه‌هاي بازنگري و ارزيابي مشاغل جديد، هم دربعد ملي (براي مثال در استراليا، ايرلند و جمهوري چك ) و هم در بعد منطقه اي (ويتوريادر اسپانيا و سستوسان جيواني در ايتاليا) بوده است. 

 گامهاي حمايتي 
دولتها نقشهاي متعددي را درحمايت از كارآفريني ايفا مي كنند. اولين قدم انجام ندادن برخي كارها به جاي انجام دادن آنها است. ابزارهاي كلاسيك دولتي - ماليات و مقررات - به روشني بر روي فعاليتهاي كارآفرينانه تاثير مي گذارد. هنگامي كه ميزان ماليات سنگين است و يا نياز به ارائه گزارشهاي پيچيده متعدد است، كارآفرينان از سيستم مالياتي فرارمي كنند و اقتصاد زيرزميني يا بازار كار غيرقانوني توسعه مي يابد. 

زمينه ديگري كه دولتها مي توانند به توسعه كارآفريني كمك كنند تداركات دولتي (PUBLIC PROCUREMENT) است. معمولا شركتهاي كوچك از تاخير پرداختهاي سازمانهاي بزرگ دولتي رنج مي برند. در برخي از كشورها همين تاخير در پرداختهاموجب ازبين رفتن تعداد زيادي از اين شركتها مي شود. اين موسسات گاهي مجبورمي شوند در دوره اي كه منتظر دريافت مطالبات خود از اين سازمانها هستند از ديگران وام بگيرند كه درنتيجه سود حاصله صرف بازپرداخت بهره به بانكها مي شود. 

آژانس‌هاي توسعه مي توانند مشوقهاي محلي را ازطريق ايجاد اشكال جديدي ازمشاركت دولتي - خصوصي به كار گيرند. در ايرلند، براي مثال 35 مورد از اين نوع مشاركت، سهم برجسته اي را در ارتقا كارآفريني و كاهش بيكاري داشته است. در اين رابطه چنين موسساتي مي توانند نوآوري و كارآفريني را با استفاده از ساختارهاي حمايتي، دربين جمعي از موسسات كوچك محلي (به صورت خوشه اي يا شبكه اي )ترويج و آنها را در يافتن شرايط مناسب براي كسب وكار خود ياري كنند. 

ايجاد انكوباتورها (پرورشگاههاي ) كسب وكار هم روش ديگري براي توسعه كارآفريني و ايجاد اشتغال است. اين پرورشگاهها با دراختيار قرار دادن كارگاههايي براي موسسات تازه تاسيس، تخصيص منابع و تجهيزات موردنياز و عرضه آب و برق ازكارآفرينان حمايت مي كنند. تحقيقات اخير دال بر آن است كه در مناطق محروم وجودفرهنگ وابستگي و يا ضدكارآفريني از اهميت خاصي نه فقط به دليل تاثيرات اقتصادي غيرمستقيم بلكه به دليل ارتباط سياستهاي اجتماعي با توسعه، برخوردار است. تنوع فزاينده و حجم فعاليتهاي اقتصادي كه توسط اين انكوباتورها صورت مي گيرد، كمك موثري نيز در انسجام اجتماعي خواهدبود. 

سيستم‌هاي تشويق كارآفريني، با سياستهاي سنتي ايجاد اشتغال كه هدفشان ايجادشغل در فعاليتهاي موجود به جاي ايجاد فعاليتهاي جديد و حمايت مستقيم از موسسات كوچك و متوسط (SMES) است، تفاوت دارد زيرا آنها فقط بر مراحل اوليه كسب وكارموسسات جديد تمركز مي كنند. آنها دريافته اند كه نه همه موسسات كوچك و متوسطنوآورند و نه همه آنها مهياي رشد و حتي براي بسياري از اين موسسات ممكن است بهترباشد كه كوچك باقي بمانند. 

به علاوه از آنجايي كه در انكوباتورها ديد وسيع تري نسبت به <آنچه كه يك شركت هست > وجود دارد آنها پيشنهاد مي كنند كه يك <فرهنگ كارآفرينانه > مي تواند در بين بخش وسيعي از جمعيت به وجود بيايد. بنابراين دولتها مي توانند به شكل موثري نه تنهاابزارهاي عملي براي ترويج كارآفريني را به كار گيرند بلكه مي توانند فرهنگ كارآفرينانه رانيز ازطريق سيستم‌هاي آموزشي در جامعه به شكل يك كل ارتقا دهند. آنها مي توانند باكاهش نرخ مرگ ومير كسب وكارهاي جديد و كوچك با هزينه كم، بقاي اينگونه شركتها رادر عبور از مراحل اوليه به ديگر مراحل تضمين كنند.
کارآفرينی  در اسلام 
در فرهنگ کارآفرينی  تظاهر به کار مسخره ترين  امور محسوب  می‌شود  و کارهای  گروهی  به معنای  حقيقی آن در  سازمان‌ها  رايج است  و لذا تفاوت کارگروهی  با گروه‌های کاری  بر همه روشن است.در زندگی  کارآفرينانه  افراد  مشغول ارزش  آفرينی  به معنی عام  آن می‌شوند  به عبارت ديگر  يا ارزش ‌های  مادی می‌آفرينند (کارآفرينان اقتصادی ) يا ارزش‌های  معنوی (کارآفرينان اجتماعی، سياسی  و فرهنگی ) و لذا می‌توان گفت  زندگی کارآفرينانه زندگی است  که فرد حازم در اسلام دارد.برای  روشن تر شدن موضوع  معانی  مختلف حزم  و حازم ارائه می‌گردد: 

حازم : آدم  دور انديش  کاردان. 

حازم : کسی که امروزش را اصلاح کند و برای  فردايش  چاره ای  تدارک و مهيا کند. 

حزم : پشتکار توام با اعتماد به نفس 

حزم : حفظ آن چيزی  است  که به دشواری  به دست آوردی و ترک چيزی  است که به آن اکتفا نمودی. 

حازم :عاقلی  است دارای  قدرت شناخت (تميز دهنده ) و صاحب تجربه و سبک 

حزم : مثل  سيل شديدی  است که  پستی و بلندی ‌های  زمين  را در بر می‌گيرد. 

حزم : مثل سيل شديدی  است  که پستی  و بلندی‌های  زمين  را در بر می‌گيرد. 

حزم : زمين  سنگلاخ بلندی است  که حيوانات  و انسان‌ها  نمی توانند  از آن بالا روند  مگر با  تلاش  و جهد  بسيار 

حزم : نتيجه  مديريت  فکر و ذهن است. 

موفقيت به حزم است  و حزم به مديريت فکر و ذهن و ذهن  به راز داری   است. 

رای و نظر  زياد است  ولی  حزم کم است. 

حازم : من ( حضرت علی ) نزد مادرم حيدر ناميده شده ام  و حيدر کسی  است  که حازم خيرانديش  است. 

حزم : منتظر فرصت  شدن و عجله هنگامی که وسائل آن  مهيا می‌شود. 

حازم : کسی است که با روزگار خويش  مدارا کند. 

حزم : نگاه به عاقبت کار  و مشورت با  صاحبان عقل است. 

حازم : کسی  است که از امکانات  موجودش  خوب استفاده  کند  و کار امروز  را به فردا وامگذارد. 

حازم :  کسی است که تجربه‌ها را استوار سازد  و سختی‌ها و گرفتاری ‌ها او را صيقل  دهد و پاک کند. 

حازم ترين افراد کمترين درخواست  را از مردم می‌کند. 

کسی که حزمش  کم باشد  عزم و اراده اش ضعيف  است. 

در اين زندگی است که  هنر را در جملات  زير می‌خوانی و در کربلا اوج آن را می‌بينی. 

Art is , having a vision   to  see  the  world  differently  and  skill to portrate it. 
هنرمندی که دورنمای  خود را با خون  خودبه چه زيبايی بر پرده زمان و بوم دل‌های آزادگان عالم  ترسيم کردو آن را با  صدای  هل من  ينصرنی  به گوش  جان من  و شما رساند.بله  در اين زندگی  خلاقيت  به  معنی  شناسايی  نيازهای  سطح بالای انسان يعنی  نياز  خود شکوفايی  که اولياء  و انبياء  بهتر از همه  آنها را برای  نوع  بشر  شناسايی،معرفی  و رفع نمودند. 

در اين زندگی است که  پرده پندار  دريده می‌شود  و دنيا  و آخرت، عقل  و دل،علم، و عمل، ماده  و معنا، روح و جسم  با هم  تنيده شده  و به يک زبان می‌گويند : سبحان الله و الحمدلله  و لا اله الاالله  و الله اکبر. 

آن وقت است که کارت عار نمی  شود  و زبانت مار، حسادتت  رقابت می‌شود و رقابتت  بی  رحم نمی شود.آن وقت است که تلاش  می‌کنی  تجارت بدون رضايت  نکنی  و رضايت بدون تجارت به دست  نياوری، آن وقت است  که واقعا موتور  توسعه می‌شوی  و کار و عبادتت يکی  می‌شود، قدرت فرصت‌ها را می‌دانی و نمازت   نمازمی  شود و  سوالت  جواب.
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مفهوم و جايگاه خلاقيت و نوآوري
تحقيق در مورد خلاقيت و عناصر تشكيل دهنده آن، بيش از يك قرن پيش توسط دانشمندان علوم اجتماعي شروع شد، ولي انگيزه اساسي براي پژوهش بيشتر در سال 1950 توسط گيلفورد ايجاد گرديد. گيلفورد (GUILFORD) خلاقيت را با تفكر واگرا (دست يافتن به رهيافتهاي جديد براي حل مسائل) در مقابل تفكر همگرا (دست يافتن به پاسخ صحيح) مترادف مي دانست. (شهرآراي - مدني پور، 1375، ص 39)
لوتانز (1992): استاد رفتار سازماني، خلاقيت را به وجود آوردن تلفيقي از انديشه‌ها و رهيافتهاي افراد و يا گروهها در يك روش جديد، تعريف كرده است. بارزمن خلاقيت را فرآيند شناختي از به وجود آمدن يك ايده، مفهوم، كالا يا كشفي بديع مي داند. (همان منبع، ص 39)
خلاقيت همچون عدالت، دموكراسي و آزادي براي افراد داراي معاني مختلف است ولي يك عامل مشترك در تمام خلاقيتها اين است كه خلاقيت هميشه عبارتست از پرداختن به عوامل جديدي كه عامل خلاقيت در آنها موجود بوده و به عنوان مجموع ميراث فرهنگي عمل مي كنند ولي آنچه كه تازه است تركيب اين عوامل در الگويي جديد است (جك‌هالوران - دوگلاس نبتون، 1992) تلاشهاي خلاقيت وسيله اي براي نوآوري است. خلاقيت بيشتر يك فعاليت فكري و ذهني است و نوآوري بيشتر جنبه عملي دارد و در حقيقت محصول نهايي عمل خلاقيت است. (فرنوديان، 1370، ص 6)
نوآوري مهارتي است كه با بسياري همكاريهاي ديگر همراه است. نوآوري به دگرگونيهاي عمده در زمينه پيشرفتهاي تكنولوژيك يا ارائه تازه ترين مفاهيم مديريت يا شيوه‌هاي توليد، اطلاق مي شود. نوآوري پديده اي واقعاً چشمگير و جنجالي است. نوآوري عموماً پديده اي نادر است كه فقط در عده اي خاص مي توان آن را سراغ گرفت.
هالت (1998): اصطلاح نوآوري را در يك مفهوم وسيع به عنوان فرآيندي براي استفاده از دانش يا اطلاعات مربوط به منظور ايجاد يا معرفي چيزهاي تازه و مفيد به كاربرد، واركينگ (VARKING) نيز توضيح مي دهد كه: نوآوري هر چيز تجديد نظر شده است كه طراحي و به حقيقت درآمده باشد و موقعيت سازمان را در مقابل رقبا مستحكم كند و نيز يك برتري رقابتي بلندمدت را ميسر سازد. به عبارتي نوآوري خلق چيز جديدي است كه يك هدف معين را دنبال و به اجرا رساند
بنابراين، در يك تعريف كلي مي توان نوآوري را به عنوان هر ايده اي جديد نسبت به يك سازمان و يا يك صنعت و يا يك ملت و يا در جهان تعريف كرد. 
تفاوت خلاقيت و نوآوري
اگرچه واژه خلاقيت با نوآوري به طور مترادف استفاده مي شود اما غالب محققان معتقدند كه دو اصطلاح نوآوري و خلاقيت بايد به طور جدا مدنظر قرار گيرند، چرا كه داراي معاني و تعاريف جداگانه اي هستند. خلاقيت اشاره به آوردن چيزي جديد به مرحله وجود دارد، در حالي كه نوآوري دلالت برآوردن چيزي جديد به مرحله استفاده دارد. همچنين (رزنفلد و سروو، 1990) ماهيت خلاقيت يا اختراع را از نوآوري به وسيله معادله زير تفكيك كردند
انتفاع + اختراع + مفهوم = نوآوري
در معادله نوآوري فوق، كلمه مفهوم اشاره بر ايده اي است كه باتوجه به چهارچوب مرجعي آن فرد، دپارتمان، سازمان و يا يك دانش انباشته شده جديد است. كلمه اختراع اشاره به هر ايده اي جديد است كه به حقيقت رسيده باشد، كلمه انتفاع بر به دست آوردن حداكثر استفاده از يك اختراع دلالت دارد.
نويسندگاني نيز معتقدند كه:
- خلاقيت به معناي توانايي تركيب ايده‌ها در يك روش منحصر به فرد يا ايجاد پيوستگي بين ايده‌هاست. (رابينز، 1991)
- خلاقيت عبارت است از به كارگيري توانائيهاي ذهني براي ايجاد يك فكر يا مفهوم جديد. (رضائيان، 1373)
- نوآوري فرايند اخذ ايده خلاق و تبديل آن به محصول، خدمات و روشهاي جديد عمليات است. (رابينز، 1991)
- نوآوري عبارت است از عملي و كاربردي ساختن افكار و انديشه‌هاي نو ناشي از خلاقيت، به عبارت ديگر، در خلاقيت اطلاعات به دست مي آيد و در نوآوري، آن اطلاعات به صورتهاي گوناگون عرضه مـــــي شود.براساس اين تعاريف، خلاقيت لازمه نوآوري است. تحقق نوجويي وابسته به خلاقيت است. اگرچه در عمل نمي توان اين دو را از هم متمايز ساخت ولي مي توان تصور كرد كه خلاقيت بستر رشد و پيدايي نوآوريهاست. خلاقيت پيدايي و توليد يك انديشه و فكر نو است در حالي كه نوآوري عملي ساختن آن انديشه و فكر است. از خلاقيت تا نوآوري غالباً راهي طولاني در پيش است و تا انديشـه اي نو به صورت محصولي يا خدمتي جديد درآيد زماني طولاني مي گذرد و تلاشها و كوششهاي بسيار به عمل مي آيد. گاهي ايده و انديشه اي نو از ذهن فرد مي تراود و در سالهاي بعد آن انديشه نو به وسيله فرد ديگري به صورت نوآوري در محصول يا خدمت متجلي مــي گردد. 
خلاقيت اشاره به قدرت ايجاد انديشه‌هاي نو دارد و نوآوري به معناي كاربردي ساختن آن افكار نو و تازه است. به طور خلاصه با درنظر گرفتن نظريات فوق مي توان چنين نتيجه گرفت كه خلاقيت اشاره به آوردن چيزي جديد به مرحله وجود داشته و يا به عبارتي به معناي دلالت بر «پيداكردن» چيزهاي جديد است هرچند كه ممكن است به مرحله استفاده در نيايد. نوآوري به عنوان هر ايده جديدي است كه در برگيرنده توسعه يك محصول، خدمات يا فرآيند مـــــي گردد كه ممكن است نسبت به يك سازمان، يك صنعت، يا ملت و يا جهان جديد باشد. اين نوآوريها به تغيير و انطبـاق بهتر سازمان با ايــده‌هاي جديد منجر مي شود. 
فرآيند خلاقيت و نوآوري
مراحل خلاقيت ممكن است به فعاليت قوه درك و خرد انسان، يا مراحل مجزا ولي به هم پيوسته تعريف شود كه انسان را به رهيافتهايي هدايت كند. نويسندگان و صاحب نظران اين مراحل را به گونه‌هاي مختلف مطرح كرده اند. فرآيند خلاقيت به ترتيب در برگيرنده مراحل روبرو شدن با ايده يا مشكل، شدت روبروشدن و رابطه روبروشدن با محيط است كه فرد خلاق را احاطه كرده است.
(اتريك) از صاحب نظران مديريت، فرآيند خلاقيت را از انديشه تا عمل به سه مرحله: به وجود آوردن انديشه، پرورش انديشه و به كارگيري انديشه تقسيم كرده است.
(آلبرشت) مراحل خلاقيت عملي و قابل اجراتري را كه از پنج مرحله تشكيل شده است، پيشنهاد مي‌كند اين مراحل به ترتيب عبارتند از: جذب اطلاعات، الهام، آزمون، پالايش و عرضه.
آلبرشت معتقد است كه شخص خلاق، اطلاعات پيرامون خود را جذب مي كند و براي بررسي مسائل، رهيافتهاي مختلفي را مورد بررسي قرار مي دهد. زماني كه ذهن فرد خلاق از اطلاعات خام انباشته شد، به طور غيرقابل محسوس شروع به كار مي كند و پس از تجزيه و تحليل و تركيب اطلاعات، رهيافتي براي مسئله ارائه مي كند. 
تكنيك‌هاي خلاقيت و نوآوري
براي اينكه خلاقيتي ايجاد و پرورش يابد بايستي فنون و تكنيك‌هايي رعايت گردد. محققان مختلف فنوني را ذكر كرده اند كه به مهمترين آنها اشاره مي شود
1 - يورش فكري(BRAIN STORMING) يا طوفان مغزي: اين تكنيك را نخستين بار دكتر الكس، اس، اسبورن مطرح كرد و چنان مورد استفاده واستقبال مردم و سازمانها در غرب قرار گرفته كه جزئي از زندگي آنها شده است، يورش فكري در واژه نامه بين المللي وبستر چنين تعريف شده است:
اجراي يك تكنيك گردهمايي كه از طريق آن گروهي مي كوشند راه حلي براي يك مسئله بخصوص با انباشتن تمام ايده‌هايي كه در جا به وسيله اعضا ارائه مي گردد بيابند. (آقايي، 1377، ص 119) يعني هيچ انتقـادي از هيچ ايده اي جايز نيست. به هر ايده اي هرچند نامربوط خوش آمد گفته مي شود. 
هرچه تعداد ايده‌ها بيشتر باشد بهتر است. كيفيت ايده‌ها بعـداً مورد توجه قرار مي گيرد افـراد به تركيـب كردن ايده‌ها تشويق مي شوند و از آنها خواسته مي شود كه نسبت به ايده‌هاي ديگران اشراف پيدا كنند.
2 - الگوبرداري از طبيعت(BIONICS) : يكي از تكنيك‌هاي خلاقيت و نوآوري كه در ابداعات فني كاربرد گسترده و موفقي داشته تكنيك تقليد و الگوبرداري از طبيعت است. ابداعاتي كه در زمينه علم ارتباطات و كنترل در دهه‌هاي اخير شكل گرفته اند. برنامه ريزي‌هاي رايانه و موضوع هوش مصنوعي همه با الگوبرداري و تقليد از فعاليتهاي مغز آدمي انجام شده اند و روند فعاليتها به گونه اي است كه در آينده با ادامه اين كار فنون و ابزارهاي بديع و جديدي ساخته خواهند شد. 
3 - تكنيك گروه اسمي (NOMINAL GROUPING) : گروه اسمي نام تكنيكي است كه نيز تا حدودي در صنعت رواج يافته است. فرآيند تصميم گيري متشكل از پنج مرحله است:
اعضاء گروه در يك ميز جمع مي شوند و موضوع تصميم گيري به صورت كتبي به هريك از اعضا داده مي شود و آنها چگونگي حل مسئله را مي نويسند؛
هريك از اعضا به نوبه، يك عقيده را به گروه ارائه مي دهد؛ عقايد ثبت شده در گروه به بحث گـذارده مـي شود تا مفاهيم براي ارزيابي روشن تر و كامل تر شود؛
هر يك از اعضاء مستقلاً و مخفيانه عقايد را درجه بندي مي كنند‍؛ ! تصميم گروه آن تصميمي خواهد بود كه در مجموع بيشترين امتياز را به دست آورده باشد. 
شرايط ايجاد خلاقيت و نوآوري
نويسندگان مختلف شرايط و زمينه‌هاي متفاوتي را براي بروز خلاقيت در نظر دارند به هرحال راههاي عمده اي كه مي تواند محرك خلاقيت باشد، عبارتند از:
1 - فضاي خلاق: يكي از راههاي مهم ظهور نوآوري به وجود آوردن فضاي محرك خلاقيت است. بدين معني كه مديريت بايد هميشه آماده شنيدن ايده‌هاي جديد از هركس در سازمان باشد. در واقع سازمان بايد در جستجوي اين گونــه فكرها باشد و تنها منتظـر ارائه انديشه جديد نماند. به كارگيري سيستم مديريت استعداد (TALENT MANAGEMENT SYSTEM = TMS) ابزار موثري در سازمان به شمار مي رود. مديران با بـه كارگيري اين ابزار مي توانند مهارتهاي كاركنان مستعد را به طرز صحيحي گسترش دهند. ممكن است شما باافراد مستعد زيادي برخورد كنيد كه در سازماني مشغول بكارند ولي نمي توانند نتايج قابل توجهي توليد كنند. اين به خاطر فقدان سيستم مديريت استعداد مناسب روي مي دهد. سيستم مديريت استعداد چهار عنصر دارد: جذب استعدادها - حفظ استعدادها - اداره و مديريت استعدادها - كشف كردن استعدادها.
2 - دادن وقت براي خلاقيت: موسسات براي اين منظور مي توانند دفتر مخصوصي را به هريك از كاركناني كه شايستگي لازم را دارند اختصاص دهند.
3 - برقراري سيستم پيشنهادات: يكي از روشهاي ترغيب خلاقيت برقراري سيستم دريافت پيشنهادات است بدين ترتيب روشي براي ارائه پيشنهادات فراهم مي شود.
4 - ايجاد واحد مخصوص خلاقيت: گاهي گروه خاصي از كاركنان براي نوآوري و خلاقيت استخدام مي شوند و در بعضي از سازمانها اين گروه را واحد تحقيق و توسعه مي نامند. اين گونه واحدها وقتشان را صرف يافتن ايده‌هاي جديد براي ارائه خدمات يا ساختن محصول، فناوري مي كنند و گاهي تحقيق محض انجام مي دهند. اين گونه تحقيقات براي پيشرفت دانش بدون تلاش براي يافتن كاربرد فوري آن صورت مي گيرد. البته بعدها اين انديشه‌هاي محض مي تواند جنبه كاربردي داشته باشد. ولي امروزه تحقيقات كاربردي بيشتر معمول و مورد توجه است. (رضائيان، 1373، ص 51-29) 
ويژگيهاي افراد خلاق و نوآور
افراد از نظر خلاقيت متفاوت اند. كسي كه زندگي خلاق دارد، احساس توانمندي را در خود پرورش مي دهد، با مهر و محبت ناكاميها را مي پذيرد و نيروهايش را در راه تحقق اهدافي كه دارد بسيج مي كند.
ايام گرانبهاي عمر را به بطالت تباه نمـــــي كند، خوب مي داند كه بيكاري و وقت گذراني به فراغت پرداختن بيش از اندازه اسباب تكدر خاطر مي شود.
انسان خلاق دلبسته ماديات نيست. اتومبيلهاي گــران قيمت و لباسهاي فاخر و خانه‌هاي مجلل ممكن است خوب باشند، اما اصل نيستند.
انسان خلاق سعادت را در القاب و زندگي در محلات مشهور و خوش آب و هوا جستجو نمي كند.
انسان خلاق از سرگرميهاي انفعالي فاصله مي گيرد. از انگاره‌هاي انفعالي حذر مي كند و علاقه مند و بانشاط در جهت هدفهايش گام بر مي دارد. به قدري محو زندگي است كه فرصتي براي خودخواهي پيدا نمي كند و جان كلام آنكه، مشتاق و هدف گراست. احساس جواني دائم دارد، احساسي كه همه به آن نياز دارند متاسفانه اغلب از آن محروم هستند.
اگر چنين است زمان برنامه ريزي است، زمان ايجاد تصوير ذهني سالمي است كه اساس زندگي خلاق است، زمان شروع و شروع هرگز دير نيست. 
ويژگي سازمانهاي خلاق و نوآور 
سازمانها و شركتها بر برهه اي از زمان كه تحت عناوين مختلف از جمله عصر دانش،عصر فراصنعتي، عصر جامعه اطلاعاتي، عصر سرعت و بالاخره عصر خلاقيت و نوآوري مطرح شده است. خود را در جهت مديريت تغييرات شتابان و دگرگونيهاي ژرف جهاني آماده مي سازند. به گونه اي كه خلاقيت و نوآوري به عنوان اصلي اساسي از عوامل مهم بقاي سازمانها و شركتهاي جوان پذيرفته شده است. براساس اين استدلال، كشورهاي پيشرفته بر آموزش خلاقيت تاكيد بسيار كرده ودر اين راستا در انتخاب افراد خلاق، نوآور و آينده نگر، كه رهيافتهاي بديع و خلاق براي مسائل پيچيده ارائه كنند توجه خاص مبذول داشته اند.
سازمانهاي خلاق خصوصيات ويژه اي را دارا هستند. مهمترين ويژگي اين سازمانها انعطاف پذيري آنها در رويارويي با بحرانهايي است كه غالباً ناشي از رقابتهاي اقتصادي است. يكي از دلايل معرفي نظريه اقتضايي مديريت، تاكيـد بر اين موضــوع دارد. سازمانهاي انعطاف پذير با مسائل و تنگناها برخورد منطقي و محققانه داشته، در صورت نياز به تغيير و تحول، پس از بررسي دقيق و عالمانه، آن را اعمال مي كنند. ساختار خلاق، نمـايانگر روابط واحدهاي آن و نشـــان دهنده ميــزان انعـطاف پذيري آن است. سازمانهايي كه داراي ساختار غيرقابل انعطاف باشند، براي ايجاد همكاري و وحدت در دوران بحران، دچار آشفتگي مــــي شوند.
نگرش جديد ديگري تحت عنوان نگرش مديريت بر مبناي انتظارات(MANAGEMENT BASE EXPECTED = MBE) مطرح شده كه سعي در توسعه انتظارات والاي انساني دارد. اين نگرش برتر و والاتر از ساير نگرشهاست، زيرا به جاي تاكيد بر عناصر عقلايي و عيني مديريت، بر عنصر انساني تكيه مي كند، چون با اين نگرش مدير تشويق مي شود تا امر هدايت و رهبري را براساس انتظارات انجام دهد. كليه طرحهاي سازنده، اقدامات و عمليات از انتظارات سرچشمه مي گيرند. 
کارآفريني خلاق
کارآفريني شکل ويژه‌اي از نوآوري است و عبارت از پياده‌سازي موفقيت‌آميز ايده‌هاي خلاق براي ايجاد يک کسب کار جديد با يک ابتکار جديد در درون يک کسب و کار موجود است. 

خلاقيت مي‌تواند به طرق مختلف در کارآفريني وارد شود. کارآفرين ممکن است ايده‌اي جديد براي محصول يا خدمت خاصي داشته باشد، چيزي که از آن چه قبلاً انجا شده است متفاوت بوده و توسط مشتريان مفيد يا مطلوب تلقي گردد. اين چيزي است که وقتي افراد واژه «خلاقيت» در قالب کسب و کار را مي‌شنوند، نوعاً فکر مي‌کنند. به علت آن که فکر مي‌کنند خلاقيت فقط به درجه بالايي از ابداع در ايجاد ايده‌اي بنيادي براي محصول يا خدمت اطلاق مي‌گردد، ممکن است نتيجه‌گيري کنند که خلاقيت مطلقاً نقشي در بسياري از ماجراهاي کارآفريني ندارد. معذلک، ابداع ممکن است نه در خود محصول بلکه در پياده‌سازي وجود داشته باشد. به عنوان مثال، ابداع ممکن است در وسيله خلق يا عرضه محصول باشد، يعني شناسايي فرصت‌هاي جديد در بازار يا سازماندهي يا نظامي که براي به بازار آوردن محصول. علاوه برآن، راه‌حل‌هاي بديع و مناسب ممکن است براي بسيج منابع موردنياز لازم باشد. در حقيقت، کارآفريني غالباً به عنوان پيگيري فرصت‌ها بدون توجه به منابعي که اکنون در کنترل قرار دارد تعريف شود. غيرمحتمل است که يک ماجراي کارآفريني به ميزان قابل‌توجهي در زمينه هريک از اين ابعاد خلاق باشد (فوق العاده بديع و در عين حال مناسب). در حقيقت، درجات بالايي از ابداع در کليه ابعاد احتمالاً مطلوب نيست. با وجود اين کارآفريني موفق احتمالاً حداقل نياز به اين اشکال خلاقيت کارآفريني دارد. 

تعريف خلاقيت کارآفرينانه 
ايجاد و پياده سازي ايده‌هاي بديع و مناسب براي تاسيس يک کسب و کار جديد (يک کسب و کار جديد يا برنامه براي ارائه محصولات يا خدمات). ايده‌هاي بديع و مفيد اوليه ممکن است مربوط باشد با : 

1. خود محصولات يا خدمات 
2. شناسايي بازاري براي محصولات يا خدمات 
3. راههاي توليد يا عرضه محصولات يا خدمات 

4. راههاي فراهم ساختن منابع براي توليد يا عرضه محصولات يا خدمات 

خلاقيت کارآفرينانه مي‌تواند حتي وقتي محصول يا خدمت الزاما بديع نيست، يا وقتي يک محصول يا خدمت بديع از منبعي ديگر کسب شده است، وجود داشته باشد. تنها چيز لازم آنست که راه‌حلهاي بديع و مناسب در مرحله‌اي از فرآيند خلق و به بازار آوردن محصول يا خدمت مورد استفاده قرار گيرد. 

انگيزه براي خلاقيت 
در سه دهه گذشته، تحقيقاتي هم در مآخذ روانشناسي و هم در کسب و کار نشان مي‌دهد که انگيزه تابعي از چند عامل موجود در محيط کار، از جمله انتظاراتي که هنگام ارزيابي وجود دارد، بازخورد حاصل در عملکرد واقعي، پاداشي که انتظار آن وجود دارد، خودمختاري، و ماهيت خودکار، مي‌باشد. علاوه بر آن هم در تئوري و هم در پژوهشهاي علمي نشان داده شده است که انگيزش انسان نسبت به کار را مي‌توان به دو نوع متمايز طبقه بندي نمود: انگيزش دروني که از ارزش ذاتي کار براي فرد ناشي مي‌شود (مانند ارزش علاقه‌اي که فرد بدان دارد)، و انگيزش بروني که از علاقه براي به دست آوردن نتيجه اي ناشي مي‌گردد که از خودکار جداست. با آن که هر دو انگيزش مي‌توانند فرد را به انجام کار برانگيزند، ولي انگيزش‌هاي دروني و بروني مي‌توانند اثرات متفاوتي بر احساس‌هاي فردي درباره کار، شائق بودن به انجا کار و عملکرد کار به جاي گذارند. هر دو نوع انگيزش کارآفريني نقش مهمي ايفا مي‌کنند. 

روانشناسان براين باورند که وقتي افراد احساس مي‌کنند هم خودانگيخته و هم شايسته‌اند حاصل مي‌شود. مي‌توان تصور کرد که اگر حداقل قدري خودمختاري در کار خود داشته باشند- به عبارتي اگر خود «منشاء» کار خود باشند و نه «مهره» ديگران. اگر فرد بازخوردي به دست آورد که نشانه پيشرفت در کارش باشد يا اين بازخورد راه‌هايي نشان دهد که براساس آن بتواند برشايستگي خود بيفزايد، احساس شايستگي در کار خود خواهد کرد. اين شرايط وقتي حاصل مي‌شود که پيچيدگي کار با سطح مهارت فرد هماهنگ باشد يا فقط قدري از آن بالاتر باشد. پژوهشگران هم‌چنين نتيجه گرفته‌اند که خودمختاري و ليافت نمي‌تواند در جهت ايجاد انگيزه عمل کند مگر آن که فعاليت موردنظر تا حدي جالب باشد. چنين علاقه‌اي ممکن است از تنوع مهارت‌ها ناشي شود (مهارت‌هاي متنوعي براي انجام فعاليت لازم باشد)، فعاليت شناسايي و تعريف شده باشد (فعاليت کليتي باشد که به وضوح شناسايي و تعريف شده باشد) و اهميت فعاليت(فعاليت به عنوان فعاليتي که مفيد و مهم تلقي شده است باشد.) يک تئوريسين روان‌شناسي چنين نظر مي‌دهد که انگيزه ذاتي بسيار قوي از طريق علاقه و درگيري عميق شخص در کار و هماهنگي کامل سطح و پيچيدگي کار سطح مهارت فرد مشخص مي‌شود به نحوي که فرد به نوعي احساس ادغام در فعاليتي که انجام مي‌دهد را تجربه کند. 

در پژوهش‌هاي دکتر آمابلي و همکارانش تعريف‌هايي از انگيزه‌هاي دروني و بروني ارائه نموده‌اند که غالب مفاهيم پيشنهادي ساير تئوريسين‌ها را دربرمي‌گيرد. 

افراد به نحوي دروني برانگيخته مي‌شوند وقتي در کارشان لذت، علاقه، رضايت، کنجکاوي، خودبيانگري يا چالش شخصي مي‌يابند. 

افراد از نظر بروني برانگيخته مي‌شوند وقتي براي به دست آوردن هدفي که از خودکار مجزا است يا محدوديتي را که به وسيله منابع بروني تحمل مي‌شود مي‌پذيرند. 

اگر دلايل مبادرت به انجام کار به عنوان يک وسيله براي تجربه‌اي مثبت خودجوش يا خودبيانگر باشد مربوط باشد، مي‌گوييم که فرد از درون برانگيخته شده است. اگر دلايل مربوط به کاري باشد که منجر به نيل به هدفي بروني باشد، يا واکنش نسبت به منبعي باشد که از خارج کنترل شود، مي‌گوييم فرد از برون برانگيخته شده است. 

ديدگاه روانشناسي حاکم برآن است که انگيزه بروني برخلاف انگيزه دروني عمل مي‌کند. انگيزه بروني انگيزه‌اي است که در آن افراد به وسيله عاملي خارج از کار به کاري مبادرت مي‌کنند، مانند پاداش‌هايي که وعده آن‌ها داده مي‌شود يا ارزيابي‌هاي کاري که انتظار آن را دارند. به طور کلي، اين تئوريسين‌ها براين اعتقادند که وقتي انگيزه‌هاي بسيار قوي بروني براي اشتغال وجود دارد، انگيزه دروني براي انجام آن کار تضعيف مي‌گردد. 

پژوهش‌هاي روان‌شناسي اجتماعي به نحوي قاطع نشان داده است که انگيزه دروني نسبت به يک کار (علاقه و رضايت در انجام کار) ممکن است موقتاً از طريق تحميل آزمايش محدوديت‌‌هاي بروني جذاب مانند يک پاداش ملموس يا ارزيابي تخصصي تضعيف شود. 

مجموعه‌اي از پژوهش‌هاي تجربي آزمايشگاهي در 20سال اخير نشان داده است که خلاقيت دروني از طريق بسياري از همان برانگيزنده‌هاي بروني و انواع محدوديت‌هاي بروني که به انگيزه دروني آسيب مي‌رسانند، زايل مي‌شود. براساس اين پژوهش‌ها بيانيه تئوريک ساده‌اي که رابطه‌اي علت و معلول بين انگيزه دروني و خلاقيت درنظر مي‌گيرد پيشنهاد شده است. مشکل اوليه اين «اصل انگيزه دروني خلاقيت» بر اين بود ه انگيزه دروني براي خلاقيت مفيد و انگيزه بروني براي خلاقيت مضر است اين ديدگاه نظري با کار قبل مک گرا  در توافق بود. نظريه او مبني براين که انعطاف و پيچيدگي فکري در شرايط وجود انگيزه دروني در بالاترين حد قرار دارد، اين فرضيه را که خلاقيت تاحدي بستگي به ميزان انگيزه دروني فرد براي انجام کار دارد مورد حمايت قرار مي‌دهد. نظريه او مبني براين که، برعکس، جنبه‌هاي نسبتاً روشن (الگوريتمي) عملکرد – مانند کيفيت فني صرف- به وسيله انگيزه بروني پرورش مي‌يابد، منجر به اين فرضيه مي‌شود که انگيزه بروني احتمال بديع بودن واکنش‌ها را کاهش مي‌دهد. 

پژوهش‌هاي آزمايشگاهي آمابلي و همکارانش به نحوي قاطع نشان داد که رابطه مثبتي بين انگيزه دروني و خلاقيت وجود دارد. اين پژوهش‌ها هم‌چنين نشان داد که تحميل برانگيزنده‌ها محدوديت‌هاي بروني قوي ممکن است منجر به ميزان‌هاي پاييني از خلاقيت در عملکرد واقعي – ولي نه به ميزان‌هاي پاييني از کيفيت فني - گردد. کيفيت فني به نحوي فزاينده در مورد هر دو انگيزه دروني و بروني حائز اهميت به نظر مي‌رسد
موانع خلاقيت:
همۀ متخصّصين مبفق القول هستند كه اگر افراد با روشهاي شنا سايي ودفع موانع خلاقيت خود آشنا شوند وآن‌ها رابه كار ببندند برقدرت خلاقيتشان افزوده مي شود0اما همان طوركه هيچ استاد رياضي يادانشگاهي نمي تواند تضمين بدهد كه فردي را نيتواند پس ازگذراندن دوره‌هاي رياضي همچون انيشتين تربيت كند،هيچ استاد ودانشگاهي نيزنمي تواند تضمين دهد كه مي تواند فردي راپس ازگذراندن دوره‌هاي خلاقيت همچون اديسون تربيت كند0اولين مرتبۀ رشد خلاقيت،آشنايي باموانع آن است كه عبارتنداز:

ــ موانع محيطي

ــ موانع سازماني

ــ موانع فرهنگي

ــ موانع فردي شامل:


موانع احساسي ياهيجاني


موانع ادراكي

موانع محيطي خلاقيت:

1) تأثيرات عوامل اقتصادي محيط0

2) تأثيرات عوامل بازاروعرضه كنندگان

3) ويژگي ومشخصات صنعت مربوطه

4) سياست‌هاي دولت

5) عوامل فرهنگي 

6) قوانين ومقررات 

7) نظام آموزش وپرورش سنتي 

8) وضعيّت نظام وظيفه

موانع سازماني خلاقيت:

1) عدم دسترسي به اطلاعات 

2) فقدان ارتباط افقي وعمودي مناسب
3) اندازۀ سازمان
4) ساختار نامناسب سازماني
5) انزوا وگوشه گيري مديريت ارشد
6) افق زماني كوتاه مدت مديران براي سودآوري
7) تخصيص دقيق هزنيه‌ها عليرغم عدم پيش بيني دقيق درآمد 
8) فقدان سيستم پيشنهادات مؤثر وسريع
9) فقدان لوازم وابزار لازم

10)  فقدان سيستم بشويق وپاداش هدفمند ومنعطف
11)  ناسازگاري واسترس و نارضايتي كاركنان

12)  مبارزات وسياست بازيهاي سازماني 
13)دلگرمي زياد ازحد مديريت                                                                       
14)اعتقاد به اينكه نواوري به راحتي به دست مي آيد.

15)   فشار براي اخذ نتيجه سريع

موانع فرهنگي خلاقيت:

1) مذهب

2) خيال پردازي به معني وقت تلف كردن،تنبلي  وحتي ديوانگي است:
دربعضي ازكشورها چنين اعتقادي وجود دارد كه خيال پردازي كارانسانهاي تنبل ياديوانه است وآنرا امري لغو وباطل مي پندارند به همين دليل سمت راست مغز فعاليّت كمتري كرده واز قدرت خلاقيت كاسته مي شود0

3) بازي بازي گوشي فقط مال بچه‌هاست

4) منطق،عقل وعملگرايي، عدد ورقم ومحاسبه خوب است اما احساس،هيجان،بصيرت وكشف وشهود وغيره امور عادي وطبيعي نيست0

5)ترجيح دادن سنت‌هابه تغييروتحولات 

6)هرمشكلي باپول وتفكرعملي حل مي شود

موانع فردي:
1) موانع احساسي يا هيجاني

ــ ترس ازشكست ياريسك گريزي

ــ عدم تحمل مسائل مبهم 

ــ تمايل به قضاوت درمورد ايده‌ها،درمقابل توليد ايده‌هاي جديد 

ــ ناتواني درسپردن موضوع به ضميرناخودآگاه

ــ نداشتن هيجان وشور ورقابت پذيري 

ــ ضعف خيال پردازي وناتواني درتشخيص واقعيت ازخيال

موانع ادراكي خلاقيت:

ــ ديدن چيزي كه انتظار ديدن آن راداريم

ــ سختي مجزّاكردن مسأله ازسايرامور

ــ سختي يتعريف دقيق وصحيح مشكل 

ــ تمايل به محدود كردن قلمرو مشكل 

ــ استفاده نكردن ازهمه حواس پنجگانه 

ــ اشباع (عدم ضبط اطلاعات ورودي به ذهن) 
اصول نواوري
اصول نوآوري چيست؟  قطعانوآوران استثنايي نيز در صورت پيروي از اين اصول مي توانند اثر بخش باشند  اين اصول شامل دو دسته مي با شند. تعدادي از آن مواردي كه بايد انجام دهيم و بخشي از مواردي كه بهتر است انجام ندهيم.  البته بايد به اين دو دسته سه شرط را بايد اضافه كنيم.

آنچه بايد انجام دهيم 

1.    نوآوري سيستماتيك و هدفمند با تحليل فرصتها آغاز مي شود. اولين قدم تفكر، در مورد آن چيزي است كه آنرا منابع فرصتهاي نوآوري مي نام
يم. اين منابع در محيطهاي مختلف داراي اهميت متفاوت مي باشند. براي مثال  "جمعيت شناس "  ارتباط چنداني با نوآوري  فرآيندهاي صنعتي ندارد.

2.    نوآوري هم مفهومي است و هم ادراكي دومين اصل اجباري در نوآوري همانا سركشي، سوال كردن و گوش كردن مي باشد. نوآوران موفق از هر دو نيم كره مغز خود خوب استفاده مي كنند. آنها به اقام، آمار ومردم نگاه مي كنند و تحليل مي نمايندكه  "چه نوع نوآوري براي فرصتهاي موجود لازم است؟". آنها سعي مي كنند تا انتظارات،  ارزشها و نيازهاي مصرف كنندگان و استفاده كنندگان را درك كنند.
3.    نوآوري اثر بخش بايد ساده و هدفمند باشد _ تنها بايد به يك كار پرداخت. البته ساده نيست، هر چيز ساده اي ابتدا با مشكل مواجه مي شود. بهترين نوآوري آن است كه مردم درباره اش بگويند: عالي است، چرا ما تا به حال به آن فكر نكرده بوديم. 
حتي نوآوري كه يك بازار و مورد استفاده جديد ايجاد مي نمايد نيز بايد به سوي كاربردي طراحي شده، صريح و مشخص سوق داده شود.
4.     نوآوري‌هاي اثر بخش كوچك مي باشند و بزرگ نيستند. آنها در يك جهت مشخص خواهند بود. ايده‌هاي بزرگ با برنامه ايجاد انقلاب و تحول در يك صنعت، احتمال موفقيت بسيار پائيني دارند.
5.    آخرين مورد در اين خصوص، هدف نوآوري در جهت رهبري است نوآوري نبايد الزاماً به خاطر تبديل شدن به يك فعاليت بزرگ باشد. چون هيچكس قادر به پيش بيني اين مسأله نيست.  
اگر نوآوري از ابتدا در جهت رهبري نباشد، غير متحمل است كه به اندازه كافي قادر به موجوديت بخشيدن به خود باشد.
آنچه نبايد انجام دهيم
1.    نبايد سعي كنيم كه باهوش باشيم. نوآوري‌ها توسط افراد عادي و معمولي صورت مي گيرد و تنها احمق‌ها نمي توانند نوآوري داشته باشند.
2.       نبايد به فعاليتهاي متنوع وپراكنده پرداخت. فعاليتها بايد كانون مند باشند.
3.    در آخر اينكه، نبايد سعي كنيم تا براي آينده نوآوري نمائيم. بايد براي زمان حال نوآوري كرد. نوآوري مي تواند پيامد‌هاي بلند مدتي داشته باشد و شايد تا 20 سال آينده به بلوغ خود نرسد. در ابتداي دهۀ 70 كسي تصور نمي نمود كه رايانه‌ها تا اين اندازه بر چگونگي و روش انجام كارها تأثير داشته باشد. 
سه شرط
  متأسفانه غالباً مشاهده شده كه به اين سه شرط آشكار هيچگونه توجهي نمي شود:

1. نوآوري كار است. به دانش نياز دارد.نوآوران معمولاً از ديگر افراد با استعدادتر مي باشند و درچند زمينه فعاليت مي كنند.

2. براي موفقيت بايد بر قدرت و توانايي خود تكيه كنند و به فرصتها در طيفي وسيعتر بنگرند. سپس از خود سؤال كند كه كدام يك مناسب من است.
3.    در آخر اينكه نوآوري تأثير است بر اقتصاد و جامعه،  تغييري است در رفتار مصرف كنندگان، معلمين و كشاورزان و يا كل مردم. و يا اينكه تغييري است در يك فرآيند، در چگونگي كار كردن و توليد يا محصول كارآفريني، بايد نزديك به بازار، متمركز بر بازار ودر جهت بازارگرايي باشد. 
منابع نوآوري 
نوآوري مي تواند ناشي از نبوغ افراد و تراوشات قريحه آنها باشد. ليكن، اكثر نوآوريها، به ويژه نوآوريهاي موفق ناشي از جستجوي هوشمندانه در فرصتهاي نوآوري است، كه تنها در موقعيتهاي خاصي به دست مي آيد. 
در يك شركت يا صنعت چهار نمونه از اين فرصتها وجود دارند كه عبارتند از :
رويدادهاي غيرمنتظره 
-ناسازگاريها 
-نيازهاي فرآيندي 
-تغييرات صنعت و بازار
-رويدادهاي غيرمنتظره 
ابتدا به آسانترين و ساده ترين فرصت نوآوري توجه كنيد :
غيرمنتظره بودن. اوايل دهه 1930،آي. بي. ام نخستين ماشين حساب مدرن خود را براي بانك‌ها طراحي و عرضه نمود. ليكن بانكها در سال 1933 تجهيزات جديد را نخريدند. آنچه باعث نجات شركت گرديد،كشف يك موقعيت غيرمنظره توسط توماس واتسون، موسس و مدير عامل شركت بود كه از ان بهره برداري شد :كتابخانه عمومي نيويورك متقاضي خريد ماشين بود. برخلاف بانكها،كتابخانه‌ها در آن زمان پول داشتند،در نتيجه واتسون توانست بيشتر از يكصد عدد از ماشين‌هاي غير قابل فروش در جاي ديگر را به كتابخانه‌ها بفروشد. 
15 سال بعد،هنگامي كه هر كس فكر مي كرد رايانه‌ها براي كارهاي علمي پيشرفته طراحي شده اند،بازار بطور باور نكردني، متقاضي ماشين‌هايي شد كه بتوانند ليست حقوق تهيه نمايند. يونيواك كه داراي پيشرفته ترين ماشينها بود، كاربرد‌هاي حرفه اي را كنار گذاشته بود، ولي آي. بي. ام فورا تشخيص داد كه با يك موقعيت غيرمنتظره روبروست و در اصل، همان ماشين‌هاي يونيواك را براي كاربردها ي معمولي نظير پرداخت و تهيه ليست حقوق،مجددا طراحي كرد و طي پنج سال در صنعت رايانه ” پيشرو “ گرديد، موقعيتي كه تا امروز نيز حفظ كرده است. 
شكستهاي غير قابل انتظار نيز مي توانند منابع مهمي بريا ايجاد فرصتهاي نوآوري باشند. همگان از شكست فوردادسل بعنوان بزرگترين شكست در تاريخ اتوموبيل‌هاي جديد اطلاع دارند. آنچه كه فقط افراد كمي از آن خبر دارند اين است كه شكست ادسل باعث موفقيت‌هاي بعدي شركت شد. فورد،اتوموبيل ادسل را كه تا آن زمان دقيق ترين ماشين در تاريخ اتوموبيل سازي آمريكا بود برنامه ريزي كرد تا بتواند خط توليد انبوهي را به شركت ارائه نمايد كه قابل رقابت با جنرال موتورز باشد. زماني كه علي رغم همه برنامه ريزيها، پژوهش‌هاي بازار و طراحي‌هايي كه بر روي ادسل انجام گرفته بود،با شكست مواجه شد، فورد تشخيص داد كه در بازار اتوموبيل، اتفاقاتي رخ داده است كه بر خلاف پنداشته‌هاي اصلي جنرال موتورز و ساير شركتها يي است كه در حال طراحي و بازار يابي اتوموبيل هستند. چندي بعد، تقسيم بازار كه اوايل بر مبناي گروههاي درآمدي انجام مي شد،بر اساس اصل جديدي انجام گرفت كه امروزه ”سبك زندگي “ ناميده مي شود. پاسخ فورد،ساخت ماشين جديد موستانگ بود. ماشيني كه باعث شد شركت محبوبيت خاصي پيدا كرده، مجددا در صنعت پيشرو گردد. 
موفقيتها و شكست‌هاي غيرمنتظره منابع مهمي براي ايجاد فرصتهاي نوآوري هستند. چراكه اكثر موسسات به انها بي توجه بوده، حتي از انها هراسان مي شوند. دانشمند آلماني كه در سال 1905 نووكائين را كه اولين داروي مخدر است ساخت، قصد داشت از آن بريا اعمال جراحي بزرگ نظير جراحي قطع دست استفاده شود. با اين وجود، جراحان ” بيهوشي عمومي “ را براي چنين عمل‌هايي ترجيح دادند،كاري كه اكنون نيز ادامه دارد. در عوض نووكائين شاهد درخواست فوري از داندانپزشكان بود. مخترع اين دارو سالها ي آخر عمرش را صرف مسافرت بين دانشكده‌هاي دندانپزشكي نمود،برا ي اينكه از اين اختراع عالي استفاده نادرست نشده و در راهي كه وي قصد نداشته مورد استفاده قرار نگيرد. 
تمسخر آميز به نظر مي رسد، ليكن بايد پذيرفت كه نگرش مديران به رويدادهاي غير منتظره عبارت است از :” آن نبايد اتفاق مي افتاد“، سيستم‌ها ي گزارش دهنده نيز اين واكنش را تشديد مي كنند. چراكه آنها نسبتا به امكانت پيش بيني نشده بي توجه هستند. گزارشه‌هاي ماهانه يا هفتگي نيز در صفحه اول خود، فهرستي از مشكلات را درج مي كنند كه بيانگر حوزه‌هايي است كه در آنجا نتايج در حد انتظار نيست. البته چنين اطلاعاتي ضروري است و از وخامت اوضاع جلوگيري مي كند،ولي موجب به تعويق افتادن شناخت فرصتهاي جديد مي شود. اولين شناخت 

از فرصت احتمالي، معمولا در جايي صورت مي گيرد كه شركت در آن بودجه بيشتري صرف كرده است. بنابراين تلاشهاي كارآفريني حقيقتا دو ” صفحه “ دارند: يك صفحه مشكل و يك صفحه فرصت و مديران بايد بريا هر دو زمان يكساني صرف كنند. 
ناسازگاريها 
لابراتوار الكان يكي از نمونه‌هاي موفق دهه 1960 است و اين بدين خاطر است كه بيل گانر، موسس شركت، از يك ناسازگاري در تكنولوژي پزشكي بهره برداري كرد. عمل آب مرواريد چشم، سومين يا چهارمين جراجي مرسوم در جهان است. طي سيصد سال پزشكان به اين نتيجه رسيده بودند كه تنها پس از رسيدن كامل آب مرواريد،با بريدن يك رباط آنرا از چشم بيرون آورند. جراحان چشم لزوم بريدن اين رباط را آموخته و با موفقيت كامل انجام مي دادند. ولي اين شيوه با ساير روشها ي جراحي تفاوت بسيار داشت و اغلب از آن هراس داشتند. اين نمونه اي از يك ناسازگاري بود. مدت پنجاه سال بود كه پزشكان آنزيمي را مي شناختند كه مي توانست اين رباط را بدون نياز به بريدن و عمل جراحي حل كند.. آل كانر يك ماده افزودني به اين ماده اضافه كرد كه باعث شد ماندگاري آن به چند ماه برسد. جراحان چشم به خوبي از اين تركيب جديد استفاده كردند و الكان عرضه كننده انحصاري جهاني اين دارو شد. پنجاه سال بعد،نستل اين شركت را با قيمت اعجاب آوري خريداري كرد. 
اين نوع ناسازگاريها، در روند منطقي يا دوره اي يك فرآيند، تنها يكي از راههايي است كه مي تواند فرصتهاي نوآوري را افزايش دهد. 
ناسازگاري بين انتظارات و نتايج نيز مي تواند راهي بريا نوآوري باشد. پنجاه سال بعد از شروع اين قرن، شركتهاي كشتي سازي و دست اندركار در صنعت كشتي، بطور جدي به دنبال ساخت كشتي‌هايي با سرعت زياد و سوخت كمتر بودند. با اين وجود، حتي شركتهايي كه توانستند چنين كشتي‌هايي بسازند با ركود اقتصادي كشتي‌هاي باركش اقيانوسي مواجه شدند. از سال 1950 و بعد از آن، باركشهاي اقيانوسي در حال از بين رفتن بودند،اگرچه هيچ زماني بطور كامل از بين نرفتند. به هر حال، همه اشتباه در اين بود كه بين مفروضات صنعت و واقعيات ناسازگاري وجود داشت. هزينه واقعي ناشي از انجام كار روي دريا نبود،بلكه ناشي از انجام ندادن كار(بيكار نشستن در بندر ) بود. آن زمان كه مديران پي بردند،هزينه دقيقا در كجا قرار دارد،نوآوري شكل گرفت :كشتي نقاله دار و كشتي كانتينر دار. اين راه حل جديد، همان تكنولوژي قديمي بود كه 30 سال در راه آهن و حمل و نقل‌هاي كاميوني استفاده مي شد. در اينجا يك تغيير در نگرش و نه تغيير در تكنولوژي، اقتصاد كشت ي نوردي اقيانوسي را بطور كامل تغيير داد و انرا به يكي از بزرگترين صنايع رشد يافته در بيست يا سي سال گذشته تبديل كرد. 
نيازهاي فرآيندي
هركس در ژاپن زندگي كرده باشد مي داند كه اين كشور سيستم مدرن بزرگراهي ندارد. جاده‌ها هنوز هم همان راههايي هستند كه در قرن دهم ساخته شده بود. آنچه باعث شد اين سيستم بتواند براي اتوموبيل‌ها و كاميونها قابل استفاده شود،نصب و استفاده از منعكس كننده‌هايي بود كه در بزرگراهها ي آمريكا استفاده مي شد. از اوايل دهه 1930 با نصب اين منعكس كننده‌ها. هر اتوموبيل مي تواند اتوموبيل‌هاي ديگر زا در هر كدام از جهت‌ها ي شش گانه ببيند. اين نوآوري كوچك كه موجب كاهش بار ترافيك و حوادث گرديد، ناشي از يك نياز فرآيندي است. 
آنچه اكنون ما آنرا رسانه‌هاي گروهي مي ناميم از دو نوع نوآوري سرچشمه گرفته است كه حدود سالهاي 1890 در پاسخ به يك نياز فرآيندي بوجود آمد. نوآوري نخست، ماشين چاپ مرجنتالر است كه چاپ روزنامه‌هايي با تيراژ و سرعت زياد را ممكن ساخت. نوآوري اجتماعي ديگر، استفاده از شيوه جدي تبليغات(آگهي‌ها ) است كه اولين ناشران واقعي روزنامه يعني آدولف اوچز از روزنامه نيورك تايمز و جوزف پوليترز از نيويورك ورد و ويليام راندولف هرست آنرا ابداع كردند. اين آگهي‌ها موجب شد ناشران بتوانند اخبار را بطور رايگان و با سود حاصل از تبليغات انتشار دهد. 
تغييرات صنعت و بازار 
شايد مديران معتقد باشند كه ساختارهاي صنعتي تغيير ناپذيرند. ولي اين ساختارها مي توانند و اغلب نيز همين طور است كه يك شبه تغيير مي كنند. اين تغيير فرصتهاي زيادي را براي نوآوري بوجود مي آورد. 
يكي از نمونه‌هاي بسيار موفق در تجارت آمريكا در دهه‌هاي اخير،شركت دلالي و كارگزاري دونالد سون، لوفكين و ژنرت است كه اخيرا مورد پذيرش انجمن تضمين زندگي منصفانه قرار گرفته است. 
دي. ال. جي در سال 1960 توسط سه مرد جوان كه هر سه فارغ التحصيل مدرسه بازرگاني‌هاروارد بودند تاسيس گرديد. آنها پي بردند كه هر زماني كه سرمايه گذاران بر امور زير بنايي تسلط يابند،ساختار بازار مالي نيز تغيير مي يابد. اين مردان كه در واقع نه سرمايه اي داشتند و نه جايي مرتبط بودند،در طي چند سال، شركت آنها به رهبري صنعت رسيد و تبديل به يكي از كارگزاران موفق و فعال در وال استريت گرديد و سپس بين المللي شد. 
به طور مشابه، تغيير ساختار صنعت نيز، فرصت‌هاي فراوان نوآوري را براي تامين كنندگان لوازم خدمات بهداشتي آمريكا بوجود آورد. در طي 10 يا 15 سال گذشته،كلينيك‌هاي جراحي و روانپزشكي و مراكز اورژانس مستقلي در سراسر اين كشور بوجود آمد. فرصت‌هاي مشابهي نيز از طريق ارتباطات از راه دور هم در تجهيزات (از طريق شركتهايي نظير رولم ) و هم در حمل و نقل (از طريق شركت‌هاي ام. سي. آي ) و اسپيرنيت با اين تحول صنعتي همراه بودند. 
هنگامي كه يك صنعت به سرعت رشد مي كند، بطوري كه در حالتهاي بحراني رشد 40 درصد، طي 10 سال يا كمتر داشته باشد، ساختار آن نيز تغيير مي كند. شركتهاي مسلط در بازار، به جاي اين كه شركتهاي تازه وارد را مورد تهاجم قرار دهند، از آنچه تاكنون به دست آورده اند. دفاع مي كنند. در واقع، هنگامي كه ساختارهاي صنعت يا بازار را كه رشد سريع داشته اند از نظر فراموش مي كنند. فرصت‌هاي جديد،بندرت در نگاه بازار قرار گرفته،تعريف شده و براي خدمت رساني مورد سازماندهي قرار مي گيرند. بنابراين اين نوآوران شانس خوبي دارند تا به مدت زياد بدون رقيب باشند. 
تغيير ويژگيهاي جمعيت
( منبع ديگري است كه درخارج شركت فرصت نواوري راايجاد ميكند.)
ويژگيهاي جمعيت از معتبرترين منابع خارجي فرصت نوآوري است. وقايع جمعيتي،اتفاقات آينده را تعيين مي كنند. از آنجا كه خط مشي گزاران بسياري از ويژگيهاي جمعيت را فراموش مي كنند،افرادي كه به اين ارقام توجه نمايند و از آن بهره برداري كنند پاداشهاي كلاني دريافت خواهند كرد. 
ژاپنيها در صنعت روبوت سازي پيشرفت كردند چرا كه به ويژگيهاي جمعيت توجه داشتند. همه مي دانستند در طي سالهاي 1970 و بعد از آن در كشورها ي توسعه يافته، دو انفجار،در جمعيت و تحصيلات رخ مي دهد و نيم يا بيشتر جوانان تحصيلات عاليه خواهند داشت. در نتيجه فقط افراد معدودي براي كارها ي معمولي كارگري باقي مي مانند و اين تعداد در سالهاي 1990 ناكافي است. همه اين موضوع را مي دانستند،ولي تنها ژاپنيها بودند كه بر اساس آن عمل كردند و اكنون نزديك به 10 سال است كه در صنعت روبوت سازي پيشرو هستند. 
نمونه مشابه ديگر، موفقيت باشگاه مديترانه در صنعت سياحت و گردشگري است. در سال 1970 تنها ژرف انديشان مي توانستند ظهور بخش عظيمي از جوانان ثروتمند و تحصيل كرده را در اروپا و آمريكا پيش بيني كنند. اينان با آن نوع تعطيلات كه والدينشان در برايتون و آتلانتيك سيتي مي گذارندند ارضا نمي شدند. اين نسل در سن 10 تا 19 سالگي مشتريان ايده آلي بودند،در جستجوي يك مكان زيبا و رويايي. 
مدت زماني طولاني است كه مديران به اين جنبه‌هاي جمعيتي پي برده اند،ليكن همواره فكر مي كنند تغييرات ويژگيهاي جمعيت به كندي صورت مي گيرد و حداقل در اين قرن انجام نمي شود. در واقع تغيير در تعداد افراد و به دنبال آن توزيع سن، تحصيلات، شغل و محل جغرافيايي آنها، در زمره مهمترين عواملي است كه فرصتهاي نوآوري را بوجود مي آورد و حداكثر نتيجه و حداقل ريسك را در نيل به كارآفريني دارد.
10عامل مهم شكست نوآوري
در حالي كه به احتمال زياد قادر به محاسبه دقيق درصد شكست نوآوريهاي تجاري نيستيم ولي توافق عمومي براين است كه مي توانيم چنين فرضي را بپذيريم. پس از چندين سال تحقيق و مشاهده، دلايل مشابهي براي به نتيجه نرسيدن نوآوريها به دست آمده است. در اينجا 10 عامل مهم شكست نوآوري ذكر مي شود:

نبود فرهنگي كه از نوآوري حمايت كند؛
احساس مالكيت نكردن و از آن خود ندانستن سازمان توسط مديران؛
فقدان يك فرايند گسترده و فراگير جهت نوآوري؛
! تخصيص ندادن منابع كافي براي اين فرايند؛
عدم ارتباط بين پروژه‌ها و طرحها با استراتژي سازمان؛
صرف نكردن زمان و انرژي كافي براي رفع ابهامات سازماني؛
ايجادنكردن تنوع در فرايندها (عقايد مختلف و متضاد)؛
توسعه نـدادن ابـزارها و سنجشهـاي انـــدازه گيري پيشـرفت؛
عدم وجود مربيان و مديران توانا در تيم‌هاي نوآوري؛
فقدان يك سيستم ايده پرداز مديريتي.
فرهنگ : فرهنگ به عنوان بستر نوآوري ايفاي نقش مي كند. در صورتي كه فرهنگ حاكم، براي ايده‌ها و ايده پردازيها ارزش قائل نبوده و به آن ارج ننهد، هر نوآوري قبل از بروز در نقطه خفه مي شود. در چنين حالتي، فرهنگ به مانند سيستم ايمني بدن عمل مي كند و وظيفه اش از بين بردن هر تازه وارد است، قبل از آنكه به بدن آسيب برساند. فرهنگ مي تواند تغيير يابد اما اين تغيير در يك فرايند كند رخ مي دهد.
مالكيـت : هنگامي كه يك ايـده بزرگ شكل مي گيرد، ايده پرداز در صورت دارابودن امكانات، آن را به مرحله اجرا در مي آورد. در چنين حالتي مدير واحد تجاري خود صاحب يك ايده بوده و وقت، منابع كمياب و بودجه را جهت اجرايي ساختن پروژه جديد به كار گرفته است. اگر چنين مديري بودجه كافي براي اجرايي ساختن ايده خويش نداشته باشد، معمولاً موفق نمي شود. 

مديران واحدهاي تجاري نيازمند اين هستند كه خريدار ايده‌هاي جديد، افراد تازه وارد باشند تا به آنها فرصت اجرايي شدن بدهند.
فرايند : هنگامي كه سازمانها تصميم مي گيرند تا نوآوريهاي جديد را بپذيرند، اغلب آموزشها، ابزار و تكنيــك‌هايي را فراهم مي بينند. 
آنها تيم‌هاي نوآوري ايجاد مي كنند، جهت برگزاري جلسات طوفان مغزي برنامه ريزي مي كنند و در نهايت حدود شش هفته پس از انجام اين اقدامات مي فهمند كه نوآوري كار نمي كند. در جهان امـروز كه افـراد با مشغلـــه‌هاي زيادي روبرو هستند، اگر بخواهيم از سطوح عملياتي نتيجه گيري كنيم، نگاه خرد به نوآوري كارايي كافي نخواهد داشت. نوآوري نيازمند فرايندي است كه ديد افراد را بر چالشهاي مهم و درست متمركز كند و آنها را در يك فرايند سازماني هدايت كند، نوآوري را تشخيص دهد و ارزيابي كند، به گونه اي كه عقايد مناسب به سمت اجرايي شدن به حركت درآيد.
منابع : اغلب اوقات اعضاي هيئت مديره در جايگاه سخنران سالانه اظهار مي دارند: ما نيازمند نوآوري بيشتري هستيم و پس از آن به ساير مباحث مورد نظر خويش مي پردازند. نوآوري نيازمند صرف زمان، انرژي و منابع مالي است. افراد بايد فرصتي را براي فراغت از كار جاري و تفكر در زمينه‌هاي موجود و قابليتهاي جديد داشته باشند. آنها همچنين نيازمند مهارتهاي جديد و سيستم‌هايي هستند كه انديشه و همكاري را مورد پشتيباني قرار دهد. نوآوري امري حياتي براي بقا در آينده است، اما چنين چيزي به سرمايه گذاري امروز ما در اين مورد بستگي دارد.
استراتژي : در جايي كه افراد فكر مي كنند بايد بدون هيچ چارچوبي بينديشند، مشكل ايجاد مي شود. افراد كم كم باور مي كنند كه هيچ قانوني، هيچ حدومرز و هيچ محدوديتي نبايد براي تفكر وجود داشته باشد. اين باور با ديدگاه توليدگرا (تفكر در راستاي توليد) در تناقض است و عقايد جدا از هم كه هيچ مقصودي را دنبال نمي كند، ايجاد مي كند. البته يك در ميليون ممكن است ايده‌هاي مولدي نيز پديد آيند اما از لحاظ صرفه اقتصادي توجيه پذير نخواهند بود.
اگر بخواهيم به گونه اي اثربخش تر عمل كنيم بايد بر خلاقيت در داخل محدوده استراتژي تعريف شده سازمان تمركز كنيم. البته، چنين استراتژي علاوه بر تبيين ماموريت اصلي سازمان بايد محيط مناسب و وسيع براي بروز افكار بيشتر در محدوده‌هاي مرتبط باشد.
كنكاش همه جانبه: عقايد بيان نشده بسياري در سازمان وجود دارد كه منتظر ظهور هستند. باوجود اين، براي يافتن خلاقيتهاي جديد و صحيح، سازمانها بايد به خلق يك پيشرفت چشمگير بپردازند. اين پيشرفت نيازمند فرايندي است كه خارج و داخل، مشتريان، فراهم كنندگان مواد اوليه و رقبا، تغييرات جمعيت شناختي، روندها، محيط اقتصادي، قوانين و مقررات و محيط سياسي را مورد بررسي قرار دهد. ابداعي كه با جلسات طوفان مغزي داخلي انجام مي شود هيچگاه به بروز نتايج مفيدي فراتر از محدوده مكاني خويش منجر نخواهد شد.
تنوع و تفاوت : تنوع، تفاوتي است كه بين افراد مختلف وجود دارد و اينكه عجب اين فكر تا به حال به ذهن من نرسيده بود. در گذشته اي نه چندان دور، تيم‌هاي چندوظيفه اي به تنوع و تفاوت منجر مي شدند. امروزه، آنها اهميت سابق را در ايجاد تنوع ندارند و ايجاد تنوع و تفاوت از طريق تمركز داوطلبانه بر روشهاي تفكر مخالف و متفاوت، تجربه‌هاي سازماني، ارائه ديدگاهها و نظرات تخصصــي در مورد يك فرصت يا مسئله چالشي، مورد تاكيـد است. فرايند نوآوري بايد شامل همكاري واحدهاي وظيفه اي، تمامي جنسيتهـا، ســـــن‌هاي مختلف، نژادهاي گوناگـون، تمامي روشهاي تفكر، همين طور سهامداران، مشتريان، فراهم كنندگان مواد اوليه و رقبا شود.
ابزار و معيارهايي براي اندازه گيري پيشرفت : در يك محيط سالم براي نوآوري، ايده‌هاي بيشتري نسبت به آنهايي ارائـه مي گردد كه مــي توانند اجرايي شوند و به كار آيند. اين موضوع مي تواند به بار اضافي و بروز اشكال در كار تيم منجر گردد مگر آنكه سازوكاري براي منظم سازي و اولويت بندي ايده‌ها وجود داشته باشد. ايجاد معيارهايي راهنما براي سنجش قبل از ورود به حالت ايــده پردازي مي تواند ابزاري منطقي و عقلايي جهت ارزيابي ايده‌ها در كنارگذاردن ايده‌هاي نامناسب كه با معيارها مطابقت ندارند را فراهم سازد.
آموزش و مربيگري : اشتباهي كه سازمانها اغلب مرتكب مي شوند اين است كه فرض مي كنند تيم‌ها همانند ساير تيم‌هاي پروژه اي هستند. در بررسي صورت گرفته اخير توسط شبكه نوآوري، نتايج حاكي از آن بود كه افراد به طور متوسط 3/7 مورد نوآوري در پروژه‌ها برحسب سال داشته اند. باوجود اين، تنها 21 درصد پاسخگويان در مورد چگونه مشاركت در يك تيم نوآوري آموزش ديده بودند و كمتر از 10درصد آموخته بودند كه واقعاً عضوي از يك تيم نوآوري هستند. تعجبي ندارد كه بالغ بر 70 درصد از پروژه‌ها با شكست روبرو مي شوند.
نوآوري نيازمند راههاي جديدي براي تفكر و مهارتهاي تازه است. 
ايجاد يك فرايند يادگيــري و آموزش به روز، به موقع و فعال مي تواند كسب نتايج مطلوب به صورت كارا و اثربخش را از تيم‌هاي نوآوري تضمين كند، مانند آموختن هر نوع مهارت جديد. صلاحيت نوآوري در طول زمان در حالي كه فرد با طرحهاي واقعي كار مي كند بارور و شكوفـا مي شود. مربيگري جزء حياتي و كليدي توسعه اين صلاحيت است.
سيستم مديريت ايده‌ها: بسياري از طرحهاي نوآوري در مرحله اول به صورت نصب در ديوارها و ياجاگرفتن در گوشه كتابخانه متوقف مي شوند چرا كه مشاركت كنندگان (ايده پردازان) قدرت كافي جهت پيگيري و اجراي آنچه كه پيشنهاد كرده اند را ندارند. وجود سيستمي اثربخش كه ايده‌ها را اخذ و تعديل كرده و افراد را درگير فرايندهاي اجرايي سازد و ارزيابي كند يك جزء اساسي و حياتي در فرايند نوآوري است.

DNA نوآوري
تشخيص بهترين عملكردها، روشي عمومي براي شبيه سازي و بهبود توسعه سازماني است. باوجود اين، چند اشكال در اين كار وجود دارد: گاهي اوقات عملكردهاي اصلي از يك سازمان به سازمان ديگر منتقل نمي شود و گاهي آنها به خوبي در سازمان ديگر به اجرا در نمي آيند. اين مسئله باعث مي شود تا افراد متعهد شوند كه ما آن را آزمايش و سعي خود را كرديم اما جواب نداد اغلب اوقات، آنها اين اشكالات را به مواردي نظير نوآوري، كيفيت و نظاير آن تعميم مي دهند. 
جايگزيني براي تمركز بر بهترين عملكردها اين است كه نگاهي بر اصول نوآوري بيندازيم. براي مثال، اگر شما به اين مطلب واقف شويد كه اكثر سازمانهاي خلاق از طريق تيم‌هاي چندوظيفه اي فعاليت مي كنند، شما مي بايد تصميم بگيريد كه اين كار را در سازمان خود نيـز انجام دهيد. 
باوجود اين، مــي توان فرض كرد كه به چندين دليل (مانند وجود حالت استبدادي در سازمان، سلسله مراتب و ساختار سازماني)، اين عمل با شكست روبرو شود. اين ناكامي بايد به تشويق تلاشهاي نوآوري در آينده منجر شود. اگر شما بر اصول تمركز مي كرديد و مي دانستيد كه همكاري در بــروز نوآوري مهم است، سعي مي كرديد تا راههايي بيابيد كه همكاري را در جو سازماني و فرهنگ شما امكانپذير سازد. آگاهي از اصول زيربنايي بهره وري مي تواند به سازمان كمك كند تا شايستگي خود را گسترش دهد، عاملي كه از بروز تغييرات نامطلوب در سيستم‌ها يا فرهنگ به نحوي كه اثر معكوس بر توانايي نوآوري سازمان داشته باشد، جلوگيري مي كند.
چندين سال قبل، به عنوان بخشي از كار افراد در دانشگاه، تصميم گرفتيم تا چارچوبي را براي اصول نوآوري ايجاد كنيم. عوامل به دست آمده براي حيات نوآوري مهم هستند، آنها با طرحي كه از ما خواستـه شده بود مرتبط بود و به عنوان يك استعاره جهت ايجـاد چارچوب به كار گرفته شد. در نهايت اين موارد تحت عنوان DNA نوآوري لقب گرفت. (يك ساختار عمومي، به عنوان يك استعاره و مثالي براي حيات). نتايج به صورت DNA نوآوري مطرح شد كه مي توان آن را از سايت WWW.THINKSMART.COM دريافت كرد.
DNA نوآوري شامل هشت جزء اساسي عمل كننده است كه به عنوان زمينه فرهنگي ايفاي نقش مي كنند و به وسيله زمينه جهاني احاطه شده اند. عوامل عملياتي عبارتند از:
چالش ؛ نيروي جلوبرنده نوآوري: نوآوري، طبق تعريف به معناي انجام كار به صورت متفاوت، يافتن محدوده‌هاي جديد و ريسك كردن است. دليلي براي تكانهاي شديد يك قايق وجود دارد، بينشي كه چه كار بايد انجام دهيم و يا ترس عميقي كه چيزي تغيير نكند، اين يك چالش است. هرچه يك چالش بزرگتر باشد و تعهد به انجام آن از عهده ما بالاتر باشد، تلاشهاي نوآوري، انرژي بيشتري مي طلبد.
ما معمولاً موارد شگفت انگيزي نظير فرودآمدن بشر بر روي كره ماه و يا طراحي نقشه ژني انسان را به عنوان چالـــش در نظر مي گيريم اما هر سازماني مي تواند چالشهاي نوآوري منحصر به فرد خود را براي پيشرفت آتي مشتريان و كاركنان خود دارا باشد.
استراتژي‌ها به صورت به هم پيوسته و منسجم شكل نمي گيرد. سرمايه يك شخص، عامل مهمي در جذب مشتريان است مگر اينكه علائق آنها تغيير كند و قبا شروع به برانگيختن آنها به سوي خود كنند. بنابراين، آنها بايد مسير را عوض كنند. گزارش ساليانه 1996 بيان مـــي دارد كه بسياري از فرصتهاي تجاري ما داراي عمر كوتاهي هستند. ما بايد بسيار سريع حركت كنيم و آنها را به كار گيريم قبل از آنكه از بين بروند و ناپديد شوند.
تمركز بر مشتري؛ نيروي هدايت كننده نوآوري: تمامي نوآوران بايد برارزش خلاقيت براي ارضاي نياز مشتري تاكيد داشته باشند، از آنجايي كه مشتري هم داخلي و هم خارجي است. تعامل با مشتريان و فهم نيازهاي آنها يكي از بهترين راههاي كشف فرصتها و قابليتهاي جديد و انگيزه براي اجرايي ساختن آنهاست.
در شركت داتكس لوهمودا، توليدكننده محصولات پزشكي، بخشي از فعاليتهاي نوآوري تحت عنوان اكتشاف ناميده مي شود. اين فعاليتي است كه كاركنان را تشويق مي كند تا مشاهدات مكرر و منظمي از رفتار مشتريان داشته باشند. روس وارد - مدير برنامه ريزي - توضيح مي دهد هنگامي كه افراد سازمان كاربرد محصولات ما را در شرايط واقعي مــــي بينند، مي توانند از وضعيت هوشياري عادي خود گامي فراتر نهند. آنها مشكل و نيازهاي مشتري را به گونــــه اي جديد در مـي يابند و ياد مي گيرند چگونه به راههاي جديدي بينديشند.
خلاقيت؛ مغز نوآوري: همه چيز از يك انديشه آغاز مي شود و سازمانهاي نوآور دريافته اند كه انديشه‌ها مي توانند از هر جايي برخيزند. اين سازمانها به جاي تاكيد بر مالكيت بر ايده‌ها، سعي مي كنند تا نتايج را مالك شوند. روزي، در سال 1995، متخصصان انديشمند در واحد اكتشافات و فرصتهاي شركت AT&T شاهد سخنرانـي روساي يك فروشــگاه بودند كه مـي گفتند: چه مي شد اگر هزينه رفتن (خدمات رساني) به دوردستها براي ما هيچ بود، اين امر موجب شد چندين ايده جديد در مورد آينده سرمايه گذاري بر فرصتهاي فواصل دور ايجاد گرديد. (امروزه اين شركت در زمينه فناوري مودم و اينترنت فعاليت مي كند - م)
ارتباطات؛ شريان حيات نوآوري: جريان آزاد اطلاعات، عقايد و احساسات، شريان حيات نوآوري است. هم زيرساختهاي نوآوري و هم حمايت و پشتيبـاني از آن بايستي در سازمانها به وجود آيد تا جريان باز اطلاعات تقويت شود. اطلاعات به هنگام، اساس توانمندي است كه امكان اخذ تصميمات عالي را براي مديران عملياتي فراهم مي سازد.
همكاري؛ قلب نوآوري: نوآوري يك فرايند گروهي است. غذاي اين فرايند تعامل اطلاعات و قدرت تيمي است. نوآوري به وسيله ساختارها و سياستهاي نامناسب و همچنين سيستم پاداش دهي كه تنها به تلاشهاي فردي پاداش مي دهد دچار شكست مي شود. شركت IBM كد آلفا را در دسترس عموم جهانيان (تا جايي كه امكان داشت) قرار داد.
اين كار از طريق ايجاد وب سايتي تحت عنوان؛ كار آلفا؛ صورت گرفت. اين فرايند همكاري باز، موجب شد تا 200 متخصص فناوري يك همكاري مجازي را در سراسر دنيا ايجاد كنند و كد را ارزيابي كرده و آن را توسعه دهند و علائق بازار را مورد بررسي قرار دهند.
تكميل؛ عضلات نوآوري: نوآوريهاي جديد پروژه‌هايـي هستند كه به صورت موفقيـــــت آميزي به عنوان عقايد برتر مطرح شدند و با مهارتهاي بالا (نظير تصميم گيري، زمانبندي، نظارت و اخذ بازخورد) اجرا شدند. سازمانهاي نوآور مي دانند كه جشن موفقيت بخش مهمي از پايان يك پروژه صرفنظر از سطح اهميت و موفقيت آن است. در سازمان خدمات بهداشتي و پزشكي سيگنا در آريزونا، مدير برنامه ريزي به كاركنان كمك مي كند تا پيشنهادات خود را ارائه، براي آن برنامه ريزي و آن را به صورت پروژه اجرا كنند. البته بايد اطمينان كسب كرد كه پروژه‌ها در راستاي اهداف و ماموريت اصلي شركت است.
نظارت و بازنگري؛ نردبان فرايند نوآوري: ارزيابي اهداف و نتايـج و هزينه - منفعت پروژه‌هاي جديد، يك اقدام ضروري است. درس گرفتن از نتايج پروژه‌هاي موفق و ناموفق بينشي را براي ما ايجاد مي كند كه بر اساس آن موفقيتهاي بعدي امكان پذير مي گردد.
كمپاني نينن كه يك شركت ساختماني است و اشتياق زيادي دارد تا تبديل به يك سازمان يادگيرنده شود، برنامه يادگيري خود را براي يك سال طراحي كرده است. اين برنامه نه تنها شامل مواردي است كه كاركنان بايد بياموزند بلكه شامل مواردي مي گردد كه آنها را بايد به ديگران بياموزند.
فرهنگ؛ محدوده ايفاي نقش نوآوري: فرهنگ انعكاس رهبري، هنجارها و ارزشها ونمود عيني و قابل ديد چگونگي انجام كار و رفتار افراد سازمان با يكديگر است. فراهم ساختن محيطي كه منعطف است، افراد را توانمنـد مــي كند، به ايده‌هاي كاركنـــان احترام مـــي گذارد، ريسك را تحمل مي كند، براي موفقيتها جشن مي گيرد، احترام به كاركنان را سرلوحه كارهاي خويش قرار مي دهد و تفريحات را تشويق مي كند، جهت ايجاد نوآوري ضروري است. فرهنگ از تركيب 4 عامل پديد مي آيد:
رهبري - مدل ايفاي نقش : ما از رهبران تبعيت مي كنيم چرا كه باور داريم آنها موقعيت بهتر را در آينده تشخيص مي دهند و مي دانند چگونه ما را به آنجا هدايت كنند. از همين رو، طبق تعريف، نوآوري سفري به ناشناخته‌هاست ضروري است كه سازمانها از رهبران با بينش و با صلاحيت برخوردار باشند.
افراد - منابع : بديهي است بدون انسانها هيچ چيز رخ نمي دهد. هر سازماني يك هويت دارد، اين هويت ناشي از مهارتها، عقايد، گرايشها و رفتارهاي دسته جمعي و مشترك و بيشتر از همه ناشي از ارتباط بين افراد است.
ارزشهاي اصلي - زيرساختار نوآوري: اصولي اساسي وجود دارند كه زيرساخت هر سازمان را تعريف مي كنند. به عنوان نمونه اعتماد، احترام، يادگيري، تعهد، جامع نگري و همكاري. اين موارد ساختـاري را براي تصميـم گيري در كليه ي سطـوح فراهم مــــي سازد.
ارزشهاي نوآوري - چارچوب فكري : علاوه بر ارزشهاي اساسي، برخي ارزشها وجود دارند كه وضعيت معمول را به پيشرفت و يك پروژه معمولي را به يك كاروكسب جديد بدل مي سازند. آزادي عمل، توجه به بينش شهودي افراد و سينرژي تنها برخي عوامل ايده آل هستند كه مي توانند جادويي براي سازمان نوآور ايجاد كنند.
زمينه - جهان : هيچ چيزي به خصوص نوآوري در خلاء اتفاق نمي افتد، در حالي كه روشن است مشتريان عرضه كنندگان مواد اوليه و اقتصاد بر عملكرد روزمره ما تاثير مي گذارد، علاوه بر آن، ما به صورت دوره اي با دولت، اتفاقات جهاني، اجتماعات و فاميل خود در تعامل هستيم. تمامي اين تعاملات زمينه فعاليتهاي سازماني از جمله نوآوري است. 
اقدامات عملي براي سلامت سيستم نوآوري
1 - هراس را در سازمان خود از بين ببريد. نوآوري به معناي انجام چيزي جديد است، برخي كارها ممكن است به نتيجه نرسند. اگر افراد از شركت هراس داشته باشند، به افرادي خلاق مبدل نخواهند شد؛
2 - نوآوري را به عنوان جزئي از سيستم ارزيابي عملكرد براي هر شخص مطرح كنيد. سازمانها بايد از كاركنان خود در پايان دوره ارزيابي سوال كنند كه چه نوآوري انجام دادند و تاثير آن بر كار چه بوده است؛
3 - فرآيند و سيستم نوآوري را مستندسازي كنيد به نحوي كه هر فرد آن را درك كند و نقش خود را نيز در اين فرايند به روشني دريابد؛
4 - آزادي عمل كافي به كاركنان خود اعطا كنيد تا آنها قادر باشند ايده‌ها و فرصتهاي جديد را مطرح و با عوامل درون سازماني و برون سازماني همكاري كنند.
5 - اطمينان حاصل كنيد تمامي اعضاي سازمان استراتژي كلي شركت را درك كرده اند و همچنين كليه تلاشهاي نوآوري در راستاي استراتژي كلي شركت است، البته سيستم بايد به صورتي باشد كه ايده‌هاي خارج از چارچوب را نيز كه مفيد به نظر مي رسند مديريت كند؛
6 - به افراد آموزش دهيد كه محيط را براي روندهاي جديد، فناوريهاي نوين و تغييرات چارچوبهاي فكري مشتريان مورد بررسي و آزمايش قرار دهند؛
7 - به افراد آموزش اهميت تنوع در سبكهاي تفكر، تجربيات، ديدگاهها و تخصصها را آموزش دهيد. همچنين انتظار تنوع و تفاوت را در كليه فعاليتهاي نوآوري داشته باشيد؛
8 - معيارهاي مطلوب بر ايده آل‌ها استوار است. باوجود اين، معيارهـاي محدودتر نيـز مي توانند ما را به حالت ايده آل نزديكترسازند و آنها به نوبه خود براساس تجارب، مفروضات و چارچوبهاي ذهني قبلي ما متصل مي گردند؛
9 - تيم‌هاي نوآوري از تيم‌هاي پروژه‌هاي معمول متفاوتند. آنها نيازمند ابزارها و چارچوبهاي فكري متفاوتي هستند. كاركنان را به اندازه كافي در اين زمينه‌ها آموزش داده و هدايت كنيد تا هنگام كار در تيم‌هاي نوآوري موفق باشند؛
10 - سيستم مديريت ايده‌ها را ايجاد يا تهيه كنيد تا افراد تشويق شوند فرصتها و قابليتهاي جديد را شناسايي، ايجاد يا ارزيابي و ايده‌هاي خود را ارائه كنند
فصل سوّم:

ميل به موفقيت وپيشرفت 


 موفقيت يك امر اتفاقي نيست 

 وفرق آنها كه به نتايج مثبت مي رسند و آنها كه نمي رسند 

 شبيه نوعي طاس ريختن است0

 شيوه‌هاي ثابت ومنطقي براي اقدام به عمل وراه‌هاي مشخّصي 

  براي ترقّي وجود دارد0









«آنتوني رابينز»

1. گامهاي مؤ ثر دستيابي به موفقيت 
2. ده سو ء تعبير از مو فقيت
3. ضرورت دست يافتن به مو فقيت 

ميل به موفقيت و پيشرفت (توفيق طلبي)


يكي ازويژگيهاي بارزكارآفرينان ميل به موفقيت است0 موفقيت فرآيند دائمي انجام دادن وكامل كردن امور مي باشد كه تاگشودن همه راها درطول زندگيمان ادامه مي يابد وامري نيست كه بتوانيم يك شبه به آن دست يابيم0


منظورازواژه موفقيت تنها دستيابي به ثروت فراوان نيست بلكه فرد موفق شخصي است كه ازامكانات موجود بهترين استفاده رانموده وبهترين نتيجه ممكن راكسب نمايد وهرگزدست پيداكند0واقعيت اين است كه موفقيت دراطراف ماست0زماني كه چيزي رامي خواهيم وآن رابه دست نمي آوريم،تا اندازه اي خودمان درعدم موفقيت دخيل هستيم 0 اگرديدمان به زندگي كوته باشد،زندگي نيزبه ما خسّت نشان خواهد داد0

گام‌هاي مؤثردستيابي به موفقيت:

گام نخست :قدرشناسي

درجوامع مدرن امروزي اغلب مردم ازلحاظ مادي احساس موفقيت وكاميابي مي كنند0كافي است زندگي اين مردم راباتلاشي كه اغلب انسانهادرطول تاريخ جهت كسب معاش كرده اند واغلب مردم دنيا هنوزهم درحال تقلّاي بي وقفه براي معاش مي باشند،مقايسه كنيم تابدانيم كه مردم امروزچقدرخوش شانس هستند چراكه آنان نسبت به پادشاهاني كه قرنها قبل مي زيسته اند داراي زندگي راحتتر وبهتري هستند0ماهر چقدرهم كه درزندگيمان مشكلات داشته باشيم بهتراست هرچندوقت يكبار زماني را براي شكرگذاري ازخداوند قرار دهيم 0مابايد نعمتهايي راكه خداوند درزندگي به ماعطا داشته است به زبان بياوريم وبه خاطرآن سپاسگزاري كنيم وازآن‌ها لذت ببريم وطعم كاميابي وموفقيتي كه هم اكنون بدست آورده ايم بچشيم0گذشته ازاين مابايد قدردان زحمات مردمي كه درطول زندگيمان به طرق مختلف تأثيرزيادي در موفقيتمان داشته اند باشيم

0

گام دوم: آگاهي 

ماهمگي داري اعتقادات وافكارواحساساتي مي باشيم كه مانع كسب موفقيت مي گردند:احساس كمبود،احساس بي لياقتي،ترس ازشكست وعدم موفقيت كه ريشه دراعتقادات وباورهاي مادي دارند،افكاربدبينانه نسبت به پول وافكاري ازاين دست كه مانع رشد وپيشرفت ما ميشوند0
اغلب اين اعتقادات وافكاردرابتدا به طورناخودآگاه به وجود ميآيند وواقعاً نسبت به آنها بي اطلاع هستيم درحاليكه آنها زندگي ماراتحت كنترل خود دارند0زمانيكه ماشروع به درك آگاهانه مي كنيم درمسيري قرارمي گيريم كه داراي قدرت انتخاب درباره اينكه چگونه زندگي كنيم خواهيم بود0


 زمانيكه آگاهي لازم رادرباره موضوعي نداشته باشيد درطول مسير چيزهايي رايادخواهيد گرفت وتكرار مسيري كه نتيجه اي دربرنخواهد داشت شما را آزرده خاطر خواهد كرد0بنابراين راههاي تازه اي رابراي رفع مشكل فعلي خواهيد يافت وزمان زيادي طول نخواهد كشيد كه همه چيزتغييرخواهد كرد بدون اينكه شما مجبوربه ايجاد تغيير شويد0هميضه براي كسب آگاهي تلاش كنيدچراكه تغييرات مورد نظرتان به دنبال آن به وجود خواهد آمد0

با افكارنادرست كه مانع رشد وپيشرفت مي شوند چه كنيم؟

بسياري ازخانواده‌ها ي ما،پدران ومادران ما بانااميدي وبيم وهراس زندگي كرده اند ومانيزازدوران كودكي با اين اعتقادات وباورها بزرگ شده ايم، سئوالاتي مانند:نكند گرسنه بمانيم،اگرموفق نشويم شغلي بدست آوريم چه ميشود؟ ممكن است خانه واتومبيل خود را ازدست بدهيم0وازاين قبيل سئوالات وتفكرات0


اندكند فرزنداني كه اين باورها راپوچ وبي ارزش ميدانند واكثراً بااين اعتقادات موافق وهمراهند بهتر است ليستي ازباورهاي پدرومادرخود دررابطه باپول وماديات فراهم كنيم0آياهنوزهم همانگونه فكرميكنيد؟ مي بايست محدوديتها وهراسهاي والدين خود را كناربگذاريم0زيرااكنون زندگي باگذشته تفاوت بسيار نموده است0ازتكرارعقايد گذشته دست برداريم0سعي نماييم تا ديد خود راتغييردهيم0زماني كه فرصتي برايمان بوجود ميآيد،نمي بايست افكار گذشته خود را دررابطه با كمبودها وكاستي‌ها دخالت دهيم0مي توان باصراحت گفت كه پول ودارايي خوب است اما اين ديدرا درخود بوجود آوريم كه عاقلانه خرج كنيم0

گام سوم: پيشرفت

اگرمانتوانيم تغييري راايجاد كنيم،ممكن است فرآيند تغييرراتسريع كنيم0راههاي زيادي وجود دارند كه ازطريق آنها مي توانيم زندگيمان رابهبود بخشيم0ابزارها تكنيكهاي مختلف درمقاطع مختلف مي توانند مناسب ومفيد واقع شوند0اگرچه برخي ازاين روشها براي بعضي ازافراد مفيد واقع ميشونددرحاليكه براي ديگران اين چنين نيستند0اغلب ما به خوبي مي دانيم كه درهرموقعيت خاص چه راهكاري مفيد ومناسب مي باشد ميتوانيم يادبگيريم كه به اين حس دروني اعتماد كرده وازآن تبعيت كنيم0رشد وپيشرفت درتمام سطوح زندگي امري ضروري مي باشد


بسيار مهم است زماني كه به كمك وحمايت ديگران احتياج داريم ازآن‌ها كمك بخواهيم،يك معلم خوب،يك دوست دانا ويك راهنما هريك مي توانند سرمايه اي گرانبها درجهت رشدوپيشرفت زندگيمان باشند0

گام چهارم: به دنبال واقعيات زندگي باشيد:


همه ما دردرونمان گرايش عميقي نسبت به چيزي كه ازنظرمان حقيقت باشد،احساس مي كنيم براي دستيابي به حقيقت بايد به احساسات ومشاهداتمان توجه كنيم0ما بايد ياد بگيريم كه عميقاً به نداي درونمان گوش بسپاريم وبه آن اعتماد كنيم وچيزي راكه حس مي كنيم درست است انجام دهيم0حتي اگرمرتكب اشتباهاتي هم شويم ما بايد دست به عمل بزنيم تا ياد بگيريم زندگي خود رابهبود ببخشيم0

گام پنجم: تصوركردن


خيلي مهم است بتوانيم همه چيزراآنگونه دوست داريم باشند تصوركنيم0تصورات ما ابزارقوي ومؤثر ميباشند0اگرما چيزي رابسيارروشن وواضح تصوركنيم،درواقع درها براي دستيابي به حقيقت پيوستن آن گشوده ايم0


ماهمگي تحت تأثيردنياي اطرافمان قرارداريم ومتقابلاًهمگي بردنياي اطرافمان تأثيرمي گذاريم،چه آن را درك كنيم وچه درك نكنيم0ما مي توانيم زندگي كاملاً موفق داشته باشيم به همان اندازه كه دنياي ما موفق است ودنياي ما زماني موفق است كه ما ياد بگيريم درسياره اي زندگي مي كنيم وبه موجوداتي كه با ما زندگي مي كنند احترام بگذاريم0


از آنجايي كه همه اموربا اراده خود ما انجام ميپذيرد وازخودآگاهي كامل برخوردارهستيم بنابراين مسئوليّت بهبود زندگيمان به عهده خودمان است نه فردي ديگر0هرچه ماآگاه ترومتعادل تربشويم بيشتربه دنبال واقعيات زندگي خواهيم بود وبدين ترتيب دنيايي موفق ترخواهيم داشت0


موفقيت خودودنيايي را كه درآن زندگي ميكنيم درذهنتان تصوركنيد0همچنين ميتوانيم اين كارراباتعمق يا نوشتن تصوراتمان انجام دهيم0يا

تصوراتمان را نقاشي كنيم وهروقت به آن نگاه كنيم به تصورات خود دربارۀ موفقيت،انرژي خواهيم بخشيد0

گام ششم: هدفمندي


اگرماتصوري اززندگي موفق داشته باشيم مي توانيم اهداف خاصي را براي خود تعيين كنيم0اوقاتي درزندگي وجود داردكه براي تعيين هدف مفيد است وبهتراست درسايراوقات فقط به مسيري كه درحال طي كردن آن هستيم فكر كنيم

زمانيكه اهدافمان رابررسي كرده واحساس كنيم آنها مناسب نيستند0فرايند هدفسازي رابايد بلافاصله متوقف كنيم واگراحساس كنيم اهدافمان مفيد وجالب ميباشند بلافاصله دست به عمل بزنيم0


اهداف بايد كاملاً واضح وآشكاروواقع بينانه باشند وسعي كنيم گامهايي را كه مارابه هدفمان نزديك ميكنند تعيين كنيم وسعي دراجراي مسيرها وبرداشتن اين گام‌ها براي رسيدن به موفقيت داشته باشيم.
گام هفتم: ديگران رابراي موفقيتي كه بدست آورده ايد سهيم كنيد0


با گذشت زمان وقتي كه مراحل بالا را ملي كنيم تدريجاً استعداد و تواناييهايمان شكوفا خواهد شد0وقتي به نداي درونمان گوش فرا دهيم وبهبودي وپييشرفت درزندگي حاصل كنيم ديگرنميشود مانع تغييراتي كه ماراتبديل به فردي موفق ميكند شويم0


اغلب ما در درك وتحسين استعدادهايمان مشكل داريم چراكه آنها آرام وآهسته شكوفا مي شوند كه به نظرامري مهم نمي رسند0اموري كه براي ما جذاب هستند ومانمي توانيم انجام آنها رامتوقف كنيم نشانه‌هاي مهمي ازاهداف مي باشند كه ما درصدد بيان آن هستيم و درواقع كليدهاي اهداف زندگيمان هستند0


چه ما دردستيابي به موفقيت وكاميابي موفق شويم يا خير،زندگي هميشه پاداشي عادلانه براي تلاشهايي كه ما انجام داده ايم خواهد داد0



با پاسخ گفتن به نداي درونمان وسيله معاش خود رافراهم مي كنيم وجهان هستي هميشه ازما مي خواهد تاحد امكان،خود واقعي مان باشيم0


مابايد بعد ازكسب موفقيت هدايا وشادي كه نصيبمان شده است با ديگران قسمت كنيم وازآن طريق تغييري رادردنياي اطرافمان ايجاد كنيم واين يكي ازبهترين تجربيات انجام شده اي است كه مي توانيم درزندگي كسب كنيم كه براي دستيابي به موفقيت واقعي عاملي لازم ومهم است0زمانيكه بادرستي واشتياق زندگي كنيم،موفقيت رابيشتروبيشتر احساس مي كنيم0

10سوء تعبيرازموفقيت:
آيا زمان اين نرسيده كه ديدگاهتان را درباره موفقيت تغيير دهيد؟.
اكثرمردم درباره موفقيت دچار سو ءتعبير هستند.

ده مورد سوء تعبير رايج در ميان مردم:
1- بعضي از مردم به خاطر گذشته‌شان، تحصيلاتشان و... موفق نيستند. 
هيچ كس نمي‌تواند موفق باشد مگر بخواهد و سپس براي بدست آوردنش بكوشد.
2- افراد موفق اشتباه نمي‌كنند.
آن‌ها هم مثل ما اشتباه مي‌كنند فقط اشتباهشان را تكرار نمي‌كنند.
3- براي موفق شدن بايد 60 (70، 80، 90 و...) ساعت در هفته كار كرد. 
موفقيت به «زياد» انجام دادن كاري ربط ندارد، بلكه بيشتر به «درست» انجام دادن آن ربط دارد.
4- فقط اگر قواعد خاصي را اجرا كنيم موفق مي‌شويم.
چه كسي قواعد را به وجود مي‌آورد؟ موقعيت‌ها متفاوتند. گاهي لازم است از قواعد خاصي پيروي كنيم و گاهي نيز بايد قواعد ساخته خودمان را بكار بنديم.
5- اگر كمك بگيريم، اين ديگر موفقيت نيست.
موفقيت به ندرت در تنهايي رخ مي‌دهد. آن‌هايي را كه به موفق شدن تو كمك مي‌كنند، شناسايي كن. تعدادشان كم نيست.
6- بايد خيلي شانس بياوريم تا موفق شويم.
بله، كمي بايد شانس آورد اما بيشتر به كار سخت، دانش و جديت احتياج است.
7- فقط اگر زياد پول درآوريم موفقيم.
پول يكي از نتايج موفقيت است، اما ضامن آن نيست.
8- بايد همه بدانند كه ما موفق هستيم.
شايد با بدست آوردن پول و شهرت بيشتر، افراد بيشتري از كارتان باخبر شوند. اما، حتي اگر شما تنها كسي باشيد كه از اين موضوع باخبريد، هنوز آدم موفقي هستيد. 
9- موفقيت، يك هدف است.
موفقيت بعد از رسيدن به اهداف بدست مي‌آيد. وقتي مي‌گويي «مي‌خواهم آدم موفقي شوم» از شما سوال مي‌كنند: «در چه چيزي؟»
10- به محض اين‌كه موفق شويم، گرفتاري‌ها هم تمام مي‌شوند.
با رسيدن به موفقيت پستي‌ها وبلنديهاي راه تمام نمشود وفرد موفق هنوز اول راه است.

با اين حال بايد از موفقيت امروز لذت ببريم چرا كه فردا روز ديگري است
ضرورت دست یافتن به موفقیت
اکثریت مردم را بطور عموم، از نظر روانشناسی می‌توان به دو گروه عمده تقسیم کرد.یکی گروهی که فرصتها آنان را به چالش می‌خوانند وبرآنند تا کارهای دشوار انجام دهند تا به هدفی خاص دست یابند، این گروه در اقلیت قرار دارند. گروه دیگرکه در اکثریت می‌باشند نیز گروهی است که بی توجه از کنار مسائل می‌گذرد.اینک چندین سال است که روانشناسان تلاش می‌کنند به راز این دوگانگی غریب وپررمز وراز پی ببرند.آیا نیازبه موفقیت (ویا فقدان آن) در درون فرد اتفاقی است، ارثی بوده ویا نتیجه تأثیرات محیطی می‌باشد ؟ آیا صرفا ً یک انگیزه انسانی قابل تفکیک از انگیزه‌های دیگر است یا ترکیبی است از چندین انگیزه مختلف – تمایل کسب قدرت وشهرت ویا تجمع ثروت ؟ مهمتر از همه آیا راهی وجود دارد که بتوان چنین تمایلی را در جامعه ویا افرادی که فاقد آن می‌باشند، بوجود آورد ؟ 

با وجود آنکه هنوز پاسخ کاملی برای هیچیک از این سوالات در دست نیست اما سالها کارکردن برروی این مطلب، پاسخهای نسبی برای هریک از سوالات مزبور ویا بینشی نسبت به کل قضیه فراهم آورده است. بی شک یک انگیزه انسانی بخصوص که از سایر انگیزه‌ها قابل تفکیک باشد وجود دارد، به نحوی که می‌توان آنرا در هر گروهی از افراد یافت ویا مورد آزمون قرار داد. 

اجازه بدهید مثالی را مطرح کنم.چندین سال قبل برروی 450 نفر از کارگرانی که در نتیجه تعطیلی  موقت یک کارخانه در منطقه اری پنسیلوانیا، ازکار اخراج شده بودند، مطالعه ای انجام شد. اکثریت این کارگران برای مدتی در خانه ماندند وسپس به اداره کاریابی ایالات متحده مراجعه کردند تا ببینند آیا امکان استخدام در کار قبلی خود ویا کارهای نظیر آن وجود دارد یا خیر. تنها تعداد قلیلی ازآنها به گونه ای متفاوت رفتا ر کردند،یعنی درست از همان روز که کار خود را از دست دادند، به شکار کاری جدید رفتند. 

آنها به اداره‌های کار یابی ایالات متحده وپنسیلوانیا سر زدند. بخش استخدام نیاز مندیهای روزنامه‌ها را می‌خواندند،به کلیسا واتحادیه خود وسازمانهای وابسته مختلف سرزدند، برای فراگیری مهارتهای جدید در دوره‌های آموزشی شرکت کردند وحتی شهر خود را در جستجوی کار ترک کردند واین در حالی است که اکثریتی که در خانه مانده بودند حاضر نبودند تحت هیچ شرایطی برای بدست آوردن کار اری را ترک گویند.بی شک افراد این اقلیت فعال از انگیزه‌های کاملا ًمتفاوتی برخورداربوده اند. تمامی این افراد از نظر هدف در یک موقعیت قرار داشتند : آنها به کار، پول، سرپناه، غذا وامنیت شغلی نیاز داشتند. اما تنها عده اندکی از آنان در بدست آوردن نیازهایشان پیش قدم شده ودر اقدام کردن از خود تهور نشان دادند. چرا؟ اینک روانشناسان پس از سالها تحقیق معتقدند که می‌توانند بدین سوال پاسخ دهند. آنها نشان داده اند که این افراد از نوع خاصی از انگیزه انسانی به مقیاسی بالا برخودار بوده اند. اجازه بدهید فعلا ً این ویژگی فردی را انگیزه A بنامیم وبه بررسی سایر ویژگیهای افرادی که انگیزه A آنها بیشتراست بپردازیم. فرض کنید این افراد از نظر کاری در موقعیتی قرار دارند که میتوانند میزان سختی ودشواری کارشان را خود تعیین کنند. چنین وضعیتی را براحتی میتوان درآزمایشگاه روانشناسی ایجاد کرد، بدین ترتیب که ازافراد خواست تا حلقه‌هایی را از هر فاصله ای که خود می‌خواهند، بسوی یک گل میخ پرتاب نمایند. بسیاری از افراد حلقه‌ها را بطور اتفاقی وبدون محاسبه پرتاب می‌کنند، یا بسیار نزدیک می‌ایستند ویا از گل میخ فاصله بسیار می‌گیرند، اما افرادی که دارای انگیزه A می‌باشند، چنین بنظر می‌رسد که فاصله خود را از گل یخ چنان محاسبه می‌کنند که القاء کننده حس استادی وتسلط باشد. این افراد تقریبا ً همیشه در فاصله ای متعادل می‌ایستند. نه آنقدر نزدیک که کار به نحو مسخره ای آسان بنظر رسد ونه آنقدر دور که انجام کار غیر ممکن گردد. هرگاه شانس موفقیت آنها تنها یک به سه باشد، اهدافی که برای خود تعیین می‌کنند، مشکل اما دست یافتنی است. بعبارت دیگر این گونه افراد همواره چالشهایی را برای خود در نظرمی گیرند، وظایفی که انها را وامی دارد تا خود را تا حدی پیشرفت دهند. 

البته آنها هنگامی چنین رفتاری را ازخود بروز می‌دهند که بتوانند از طریق عملکرد شخصی خود، نتیجه کاررا تحت تأثیر قرار دهند. آنها به هیچ وجه قمار کردن را ترجیح نمی دهند. فرض کنیم آنها می‌توانند بین تاس ریزی ونرادی وتلاش در حل یک مسئله یکی را انتخاب کنند، در حالیکه برای هردو کار زمانی واحد وشانس موفقیت یک به سه دارند. با وجوداینکه فرصت برندگی در هر دو مورد یکسان است وتاس ریختن کار ساده تری است اما آنها حل مسئله را انتخاب می‌کنند.آنها بجای آنکه نتیجه کار رابه دیگران ویا شانس واگذار کنند ترجیح می‌دهند خود برروی مسئله کار کنند.بی شک اینگونه افراد بجای پاداش موفقیت، به نفس موفقیتهای فردی می‌اندیشند چراکه از طریق تاس ریختن نیز می‌توانستند به همان پاداشها دست یابند.این مسئله نشان دهنده ویژگی دیگری است در افرادی که از انگیزه A برخوردار می‌باشند وآن اینکه اینان شرایط کاریی را ترجیح می‌دهند که در آن صرفا ً براساس تلاش خود به باز خوردی قطعی دست یابند 
اما علت چنین رفتاری در برخی از افراد چیست ؟ از یک نظر پاسخ این سوال بسیار ساده است : علت آنست که آنان بیشتر وقت خود را به فکر کردن درباره این مسئله می‌گذرانند که چگونه کار خود را بهتر انجام دهند. در حقیقت روانشناسان نوعا ً قدرت انگیزه A را با گرفتن نمونه‌هایی از تفکرات خودبخود افراد( مانند سرهم کردن یک داستان درباره عکسی که به آنها نشان داده می‌شود ) وشمارش دفعاتی که آنان عملکرد خودرا" بهتر" می‌خوانند، اندازه گیری می‌نمایند.این شمارش عینی بوده وحتی امروزه با کمک برنامه‌های کامپیوتری مخصوص آنالیزداده‌ها نیز انجام پذیر می‌باشد. آنچه در نتیجه این مطالعات بدست می‌آید چیزی است که از نظر تکنیکی امتیاز نیاز به موفقیت فردی نامیده می‌شود.درک کردن علت این مسئله دشوار نیست که افرادی که دائما ً در فکر انجام بهتر کارهایشان هستند، همواره جستجو بدنبال کار را نیز بهتر انجام می‌دهند، اهدافی متعادل وقابل حصول برای خود تعیین می‌کنند، از قمار کردن نفرت دارند (چراکه موفقیت در آن، آنها را ارضاء نمیکند ) وشرایطی را در کار خود ترجیح میدهند که بتوانند خود نیز با آن پیشرفت نمایند.اما اینکه چرا تنها عده ای از مردم، ونه تمامی آنها، بدین ترتیب می‌اندیشند، مسئله دیگری است. شواهد موجود نشان می‌دهد که این ویژگی‌ها ارثی نبوده واز بدو تولد با شخص همراه نیست بلکه ناشی از آموزشهای خاصی است که کودکان در خانه واز والدین خود می‌گیرند، والدینی که اهدافی نسبتا ً در سطح بالا برای فرزندانشان در نظر می‌گیرند اما با فرزندانشان گرم وصمیمی بوده، آنها را برای رسیدن به این اهداف تشویق می‌نمایند. 

برخورداری از چنین آگاهی دقیق درباره یکی از انگیزه‌ها، مارا در تصحیح ایده‌های مختلف ناشی از حس مشترکی که درباره انگیزه‌های انسانی وجود دارد، یاری می‌دهد.
بعنوان مثال سیاست بیشتر مردم (واکثر سیاستهای فعالیتهای تجاری ) براساس این ایده ساده لوحانه قراردارد که  مردم " اگرمجبورباشند" سخت تر کار خواهندکرد. البته درنگاه نخست این ایده کاملا ًاشتباه نیست اما می‌توان گفت که تنها نیمی از آن صحت دارد. مثلا ًاکثریت کارگران بیکارمثلاًاری به اندازه افرادی که از نیاز بالایی به موفقیت برخوردار بودند،"مجبوربودند" که کاری پیداکنند ولی برای پیدا کردن کار تلاش خاصی از خود نشان ندادند ویا باز غالبا ً مردم چنین می‌پندارند که هر انگیزه قویی به این امر منجر می‌شود که فرد کارش را بهتر انجام دهد. بنابراین آیا درست نیست بگوییم که بیشتر کارگران اری صرفا ً "بدون انگیزه " بوده اند ؟ اما اطلاعات ما درباره انگیزه‌های مختلف انسانی نشان می‌دهد که افراد مختلف تحت تأثیر یک انگیزه رفتار متفاوتی از خود بروز می‌دهند. مسئله انگیزه دار شدن یا نشدن نیست بلکه مسئله این است که آیا شخص به سوی هدف A، برانگیخته شده یا به سوی B یا C وغیره ؟ 

یک آزمایش ساده مسئله را روشن می‌کند :به افراد مختلفی گفته شد که برای حل یک مشکل می‌توانند شریکی انتخاب کنند ؛ این شریک هم می‌تواند یک دوست باشد وهم فرد غریبه ای که در حل آن مشکل تخصص دارد. افرادی که از نظر نیاز به موفقیت در سطح بالاتری قرار داشتند فرد متخصص را به عنوان شریک خود برگزینند اما آنانکه نیاز بیشتری به دوست یابی داشتند دوستان خود رابر افراد متخصص ترجیح دادند.مسئله اینجاست که گروه دوم بدون انگیزه نبودند بلکه تمایل آنها نسبت به بودن با کسی که وی را دوست می‌دارند عملا ً انگیزه ای است قوی تر از تمایل به فائق آمدن بروظیفه. روانشناسان چنین نیازهایی را مورد مطالعه قرار داده اند. بعنوان نمونه، نیاز به قدرت غالبا ً با نیاز به موفقیت اشتباه می‌شود چراکه هردو نیاز ممکن است به انجام فعالیتهای " بارزوچشمگیر " منجر گردد.اما تفاوت کاملا ً مشخصی بین آنها وجود دارد. افرادی که نیازی شدید به قدرت دارند می‌خواهند توجه دیگران را به خود جلب کنند، خود را به دیگران بشناسانند وآنها را در کنترل خود داشته باشند. اینگونه اشخاص زندگی سیاسی فعالتری دارند وبسیار مایلند که کنترل کانالهای ارتباطی را در دست خود داشته باشند، هم کانالهای ارتباطی با افراد سطح بالا وهم با مردم عادی، تا بدین ترتیب مسئولیتهای بیشتر وبیشتری برعهده بگیرند. افرادی که از نیاز بالایی به قدرت برخوردارمی باشند، مانندآنها که نیازبالایی به موفقیت دارند، هرروز در پی بهبود کارایی وعملکرد خود نمی باشند. بدین ترتیب، از آنچه تا به حال آموخته ایم نتیجه می‌گیریم که تمامی افرادی که به موفقیتهای بزرگ دست می‌یابند لزوما ً از نظر نیاز به موفقیت از امتیاز بالایی برخوردار نیستند.به عنوان مثال بسیاری از سیاستمداران برجسته، ژنرالها ودانشمندان ومحققین بزرگ واجد این ویژگی فردی نمی باشند چراکه از انگیزه‌های دیگری برخوردار می‌باشند. یک ژنرال یا یک سیاستمدار باید به روابط قدرت بیاندیشد، یک محقق باید قادر باشد برای مدتی طولانی وبدون هیچگونه باز خورد مستقیم وسریع زمانهای زیادی را به کار تحقیق بپردازد ؛ بازخوردی که شخصی با نیاز بالا برای موفقیت بدان نیاز دارد. از طرف دیگر دست اندرکاران فعالیتهای تجاری علی الخصوص فروشندگان یا افرادی که واقعا ً دارای مسئولیتهایی می‌باشند در نیاز به موفقیت از امتیاز بالایی برخوردارند. این مسئله حتی در یک کشور کمونیستی مانند لهستان نیز صادق است.مشخصا ً در آنجا نیز همانند یک نیاز مبتنی براقتصاد آزاد، یک مدیر هنگامی موفق است که دائما ً در فکر بهبود بخشیدن به عملکرد، تعیین اهدافی دحض اين‌كه موفق شويم، گرفتاري‌ها هم تمام مي‌شوند.. 
فصل چهارم : 

دسترسي به منابع مالي 


سهم ما از دنيا تمام دنياست

انسان نبايد به كم قانع باشد

پس بهشت براي چيست.

                                                        «زيگ زيگلار»

1. منابع خصوصي تامين مالي 
2. منابع تأمين مالي از طريق بد هي
3. منابع تأمين مالي از طريق سرمايه
4. منابع داخلي تأمين مالي
دسترسي به منابع مالي:
به دست آوردن وجوه مورد نياز براي راه‌اندازي کسب‌وکارها، همواره به عنوان يک چالش براي کارآفرينان مطرح بوده است. فرايند به دست آوردن وجوه مورد نياز ممکن است ماهها به طول انجامد و کارآفرينان را از حرفه مديريت کسب‌وکارها منصرف كند. از سوي ديگر، بدون تامين مالي کافي، کسب‌وکارهاي نوپا هرگز به موفقيت نخواهند رسيد. کمبود سرمايه‌گذاري عاملي موثر در شکست بسياري از کسب‌وکارهاست، با اين حال به دليل نرخ بالاي مرگ و مير کسب‌وکارهاي کوچک جديد، موسسات مالي تمايل چنداني به قرض دادن وجوه يا سرمايه‌گذاري در آنها ندارند. فقدان سرمايه کافي، کسب‌وکار نوپا را با رها ساختن بر بنيان مالي ضعيف، مستعد شکست خواهد كرد. 
سرمايه‌اي که کارآفرينان براي راه‌اندازي کسب‌وکارهايشان نياز دارند، کاملا همراه با ريسک است، چرا که سرمايه‌گذاران در اين کسب‌وکارهاي نوپا در قبال امکان دستيابي به پاداشهاي چشمگير (سودسرمايه‌اي) بايد براي احتمال از دست دادن کل سرمايه تزريق شده خود آماده باشند.
منابع تامين مالي کارآفرينان 
طيف گسترده‌اي از منابع تامين مالي (با امکان‌پذيري و هزينه‌هاي گوناگون)، در دسترس کارآفرينان قرار دارد و روشهاي متفاوتي براي طبقه‌بندي آنها پيشنهاد شده است.در يک طبقه‌بندي از اين منابع، ديکينز و فريل منابع مالي شرکتهاي کارآفريني را به دو دسته دروني و بروني بخش‌بندي كرده‌اند. در گزارشي که توسط شرکت مالي «امکو» ارائه شده است، منابع مالي به سه دسته منابع سهام (حقوق صاحبان سهام)، منابع بدهي (استقراض) و ديگر منابع دسته‌بندي شده بودند. در يک تقسيم‌بندي ديگر، کاردلو  منابع مالي در دسترس کارآفرينان را به دو دسته تقسيم كرده است:منابع رسمي وغير رسمي                                     

در اين مقاله با تلفيق تقسيم‌بنديهاي فوق، منابع به چهار دسته تقسيم شده است. اين چهار دسته عبارتند از: 
- منابع خصوصي تامين مالي؛
- منابع تامين مالي از طريق بدهي (استقراض)؛
- منابع تامين مالي از طريق سرمايه (حقوق صاحبان سهام)؛
- منابع داخلي تامين مالي. 
در ادامه هر يک از اين منابع به گونه‌اي تفصيلي مورد بحث قرار خواهد گرفت. 
1- منابع خصوصي تامين مالي:
اولين منبعي که کارآفرينان جهت تامين وجوه موردنياز براي راه‌اندازي کسب‌وکارهايشان، به آن رجوع مي‌کنند، منابع خصوصي است. براي اين گروه محاسبات ريسک و بازده، به مانند ديگر گروه‌هاداراي اولويت نخست نيست. 
- منابع شخصي (پس اندازهاي شخصي):
نخستين جايي که يک کارآفرين در جستجوي پول به سراغ آن مي‌رود، منابع مالي شخصي اوست. اين منبع ارزانترين منبع مالي در دسترس است. ظاهرا کارآفرينان منافع خودکفايي را مشاهده نموده‌اند، به‌طوري‌که رايج‌ترين منبع تامين وجوه سرمايه‌اي که براي کسب‌وکارهاي کوچک به کار مي‌رود، از محل صندوق شخصي کارآفرينان تامين مي‌شود. 
- دوستان و بستگان: 
پس از صرف وجوه شخصي، کارآفرين به دوستان و بستگاني روي مي‌آورد که ممکن است تمايل داشته باشند تا در کسب‌وکار او سرمايه‌گذاري کنند. به دليل روابط آنها با کارآفرين، احتمال زيادي وجود دارد که اين افراد سرمايه‌گذاري كنند. آنها اغلب صبورتر از ديگر سرمايه‌گذاران هستند. با وجود اين انتظارات غيرواقع‌گرايانه يا ريسک‌هاي درست درک‌نشده، از خطرهاي اين سرمايه‌گذاريهاي خانوادگي است. براي پرهيز از چنين مسائلي کارآفرينان بايد صادقانه فرصت سرمايه‌گذاري و ريسک‌هاي آن را معرفي کنند تا در صورت شکست، دوستان و بستگان را با خود بيگانه نسازند. 
2 - منابع تامين مالي از طريق بدهي (استقراض) 
تامين مالي از طريق بدهي شامل وجوهي است که مالکان کسب‌وکارهاي کوچک استقراض كرده‌اند و بايد به همراه بهره آن را بازپرداخت کنند. بسياري ازکارآفرينان به نوعي از سرمايه ناشي از بدهي (استقراض) براي راه‌اندازي شرکتهاي خود بهره مي‌برند. اگرچه وجوه قرض گرفته شده به کارآفرين اين اجازه را مي‌دهد که مالکيت کامل شرکت را در اختيار داشته باشد، با اين حال او بايد بدهي ايجاد شده در ترازنامه را تعهد كند و به همين ترتيب آن را به همراه بهره متعلق به آن، در آينده بازپرداخت كند. افزون بر اين، به دليل ريسک بيشتر کسب‌و‌کارهاي کوچک، آنها بايد نرخ بهره بيشتري را نيز پرداخت كنند. با وجود اين، هزينه‌هاي تامين مالي از طريق استقراض اغلب پايين‌تر از تامين مالي از طريق سهام بوده و برخلاف تامين مالي از طريق سهام متضمن رقيق شدن مالکيت کارآفرينان در شرکت نيست. 
کارآفرين که بر جستجوي تامين مالي از طريق استقراض است، به سرعت با دامنه گسترده‌اي از گزينه‌هاي اعتباري روبرو مي‌شود. در ادامه منابع تامين مالي از طريق بدهي (استقراض) مرور خواهد شد. 
- بانک‌هاي تجاري
بانک‌هاي تجاري بيشترين تعداد و بيشترين تنوع وامهاي کسب‌وکارهاي کوچک را ارائه مي‌کنند. مالکان کسب‌و‌کارها، بانک‌ها را به عنوان اولين قرض‌دهندگان مدنظر قرار مي‌دهند. بانک‌ها غالبا در فعاليتهاي اعطاي وام خود محافظه‌کارانه عمل مي‌کنند و ترجيح مي‌دهند تا در هنگام تخصيص وامهاي خود به کسب‌و‌کارهاي کوچک، آنها را به شرکتهاي در‌حال فعاليت اعطا كنند تا به يک شرکت نوپاي با ‌ريسک بالا. چنانچه بانکي در اعطاي وام خود به يک شرکت دچار اشتباه شود، ترجيح مي‌دهد که جريان وجوه نقد کافي براي بازپرداخت وام موجود باشد. نخستين پرسشي که هنگام ارزيابي طرح کسب‌و‌کار کارآفرينان در ذهن بيشتر بانکداران نقش مي‌بندد اين است که «آيا اين کسب‌وکار قادر به ايجاد وجوه نقد کافي براي بازپرداخت وامي هست که دريافت كرده است ؟» گرچه بانک‌ها براي تضمين وامهايشان بر وثيقه متکي هستند ولي آنچه بازپرداخت وام را در موعد مقرر تضمين مي‌کند جريان نقد کافي شرکت است. از سوي ديگر، تهيه وثايق و راکد گذاردن آن نيز براي شرکتها هزينه‌هايي را در بردارد. 
- وام‌هاي کوتاه‌مدت:
وامهاي کوتاه‌مدت که براي کمتر از يکسال در نظر گرفته شده‌اند، رايج‌ترين نوع وامهاي تجاري اعطاء شده به بنگاه‌هاي کوچک است. اين وجوه نوعا براي پرکردن حساب سرمايه در گردش براي تامين مالي خريد موجودي بيشتر، بالا بردن برونداد (محصول)، تامين مالي فروش اعتباري و يا بهره‌گيري از تنزيل نقدي به کار مي‌رود. اين وام هنگامي بازپرداخت مي‌شود که موجودي به وجوه نقد تبديل شود.
- وام‌هاي ميان‌مدت و بلند‌مدت:
وامهاي ميان‌مدت و بلند‌مدت براي مدت يکسال يا بيشتر ارائه مي‌گردد و معمولا در افزايش سرمايه ثابت به کار مي‌رود. بانک‌ها اين وامها را براي راه‌اندازي و آغاز به‌کار يک کسب‌و‌کار، ساخت يک کارخانه، خريد املاک و تجهيزات و تامين وجوه براي ديگر سرمايه‌گذاريهاي بلندمدت اعطا مي‌کنند. بازپرداخت اين وام معمولا ماهيانه يا فصلي تعيين مي‌شود.
- خط‌هاي اعتباري و اعتبارات اسنادي:
يک خط اعتباري به منظور حفظ جريان نقدي مثبت، وجوه کوتاه‌مدتي را به شرکت ارائه مي‌کند، سپس هنگامي که در مراحل بعد شرکت توانست مبالغ مورد نظر را به دست آورد، اين وام بازپرداخت مي‌گردد. يک مزيت خط اعتباري اين است که تا زماني که وجوه، بازپس گرفته نشود بهره‌اي به آن تعلق نمي‌گيرد، در حالي که در زمان نياز جريان نقدي اين خط فورا در دسترس واقع مي‌گردد. اعتبار اسنادي نيز مي‌تواند در هنگام معامله با يک توزيع‌کننده جديد که ممکن است از نظر اعتباري شرکت داراي تضمين کافي نباشد، به کار گرفته شود. در چنين زماني بانک مي‌تواند با ارائه يک اعتبار اسنادي، پرداخت به شرکت را ضمانت كند. 
- وام‌دهندگان به پشتوانه دارايي (وام رهني):
وام‌دهندگان به پشتوانه دارايي، اين امکان را براي کسب‌و‌کارهاي کوچک فراهم مي‌سازند تا وجوهي را از طريق وثيقه گذاردن داراييهاي بعضا بيکار خود (حسابهاي دريافتني، موجوديها، تجهيزات ثابت و...) قرض بگيرند. حتي شرکتهاي غيرسود‌ده که صورتهاي مالي آنها نمي‌تواند متصديان وام را براي پرداخت وامهاي رايج متقاعد کند، مي‌توانند وامهاي با پشتوانه دارايي را دريافت کنند. چنين شرکتهايي که جريان نقدي ضعيف دارند اما از لحاظ دارايي غني هستند از اين طريق مي‌توانند از داراييهاي نابهره‌ور خود براي تامين مالي توسعه شرکت و يا عبور از بحرانهاي مالي استفاده كنند. 
- اعتبار تجاري:
فروشندگان و عرضه‌كنندگان معمولاً خريد مواد اوليه و قطعات شرکتها را به مدت 30 تا 90 روز يا بيشتر با نرخ بهره معين تامين مالي مي‌كنند. 
- عرضه‌كنندگان تجهيزات:
بيشتر فروشندگان تجهيزات از طريق ارائه تسهيلات خريد، مالكان کسب‌و‌کارها را تشويق مي‌كنند تا تجهيزات مورد نياز خود را از آنان خريداري كنند. اين روش تامين مالي تا حدود زيادي مشابه اعتبار تجاري است. معمولاً فروشندگان تجهيزات، يك شرايط اعتباري منطقي با پرداخت منصفانه كه در طول عمر تجهيزات به طورمتعادل تقسيط شده باشد را پيشنهاد مي‌كنند.
- شرکتهاي تامين مالي تجاري:
شرکتهاي تامين مالي تجاري انواع مشابهي از وامهاي بانکي را در اختيار قرار مي‌گذارند و معمولاً ريسك بيشتري را نيز نسبت به رقيبان محافظه‌كارشان، در پرتفوي وامهايشان تقبل مي‌كنند. اين شرکتها معمولاَ گزينه‌هاي اعتباري بسياري را همانند بانک‌هاي تجاري پيشنهاد مي‌كنند، با وجود اين به دليل اينكه وامهاي آنها دربردارنده ريسك بيشتري است، شرکتهاي تامين مالي تجاري نرخ بهره بيشتري را نسبت به بانکهاي تجاري درخواست مي‌كنند. 
- مؤسسات وام و پس‌‌انداز:(S&Ls) 
تخصص موسسات وام و پس‌‌انداز در ارائه وامهايي براي داراييهاي واقعي است. علاوه بر نقش سنتي آنها در ارائه وامهاي رهني براي مسکن، اين موسسات منابع مالي را براي داراييهاي تجاري و صنعتي نيز ارائه مي‌كنند. در يك وام نوعي تجاري يا صنعتي، مؤسسات وام و پس‌‌انداز تا 80 درصد از ارزش دارايي را با برنامه‌ زماني بازپرداخت تا 30 ‌سال قرض خواهند داد. 
کارگزاري‌ها:
در برخي کشورها کارگزاريها نيز در زمره شرکتهاي وام‌دهنده جاي مي‌گيرند و بسياري از آنها وامهايي را در نرخهاي کمتر از نرخ بهره بانکي به مشتريانشان ارائه مي‌دهند. اين وامهاي پوششي، نرخهاي بهره کمتري دارند، چراکه از پشتيباني وثيقه‌هايي - سهام و اوراق قرضه موجود در پرتفوليوي مشتري- برخوردارند که باکيفيت و باتوان نقدشوندگي بالا هستند. نرخ بهره تعيين شده بستگي به نرخي دارد که کارگزار خود براي وام گرفتن آن مبالغ پرداخته است. 
- شرکت‌هاي بيمه:
در ديگر کشورها براي بسياري از كارآفرينان، شرکتهاي بيمه عمر مي‌توانند منبع مهم دستيابي به سرمايه کسب‌و‌کار تلقي شوند. شرکتهاي بيمه دو نوع اساسي وام را ارائه مي‌كنند. وامهاي بيمه‌نامه‌اي و وامهاي رهني. وامهاي بيمه‌نامه‌اي بر پايه مبالغي ايجاد شده است كه از طريق حق بيمه پرداخت مي‌شود. اين وامها توسط بهترين نوع وثيقه‌ها تضمين مي‌شوند (پول نقدي كه مالك کسب‌و‌کار قبلاً و از طريق حق بيمه پرداخته است). اساساً شركت بيمه پول شخص كارآفرين را به خود او قرض مي‌دهد و به دليل آنكه قاعدتا با هيچ ريسك نكولي مواجه نمي‌شود، اين وامها در نرخ بهره‌هاي مطلوب ارائه مي‌شوند. شرکت‌هاي بيمه همچنين وامهاي رهني بلندمدتي را براي خريد داراييهاي واقعي ارائه كرده‌‌اند. اين نوع وامها بر پايه ارزش دارايي واقعي خريداري شده، قرار گرفته‌‌اند. شرکتهاي بيمه تا 75 يا 80 درصد از ارزش املاك و مستغلات را پوشش مي‌دهند و به شركت اجازه مي‌دهند تا جدول زماني بازپرداخت بيش از 25 يا 30 سال را بر عهده گيرد. 
- اتحاديه‌هاي اعتباري :
اتحاديه‌هاي اعتباري كه تحت مالكيت اعضاي خود قرار دارند، شناخته‌شده‌ترين مؤسسات براي ارائه وامهاي مصرفي و خودرو به شمار مي‌روند. با وجود اين اكنون بسياري از آنها خواهان آن هستند كه وجوهي را براي راه‌‌اندازي کسب‌و‌کارها به اعضاي خود قرض دهند. اتحاديه‌هاي اعتباري وام خود را به هر شخصي ارائه نمي‌دهند، بلكه جهت واجدالشرايط شدن براي دريافت وام، يك كارآفرين مي‌بايستي به عضويت يك اتحاديه اعتباري درآيد. 
- اوراق قرضه
اوراق قرضه غالباً به عنوان منبع شناخته شده تامين مالي براي شرکتهاي بزرگ محسوب مي‌شوند. گرچه کسب‌و‌کارهاي كوچكتر كانديداي مناسبي براي صدور اوراق قرضه نيستند، با وجود اين برخي از شرکتهاي كوچك هنگامي كه با پاسخ منفي ديگر قرض‌دهندگان مواجه مي‌شوند، اوراق قرضه را منبعي مناسب براي تامين وجوه مورد نياز خود مي‌يابند.
- عرضه‌هاي خصوصي: 
فرايندي است که طي آن شرکت براي استقراض و صدور اسناد تعهدآور تنها به معدودي از وام‌دهندگان ـ معمولاً شرکتهاي بيمه يا صندوقهاي بازنشستگي ـ روي مي‌آورد و استقراض از طريق انتشار عام اوراق انجام نمي‌گيرد. بدهي عرضه خصوصي پيوندي است ميان يك وام معمولي و اوراق قرضه، چرا که به صورت بالذات يك اوراق قرضه محسوب مي‌شود اما شرايط آن به مانند وام به نيازهاي فردي قرض گيرنده بستگي دارد. اوراق بهاداري که به عرضه خصوصي تبديل شده است، چندين مزيت را نسبت به وامهاي عادي بانكي داراست که از جمله آنها مي‌توان به نرخ بهره ثابت، سررسيد بلندمدت‌تر، محدوديتهاي كمتر و نهايتا ريسك‌پذيري بيشتر سرمايه‌گذاران خصوصي اشاره كرد. 
- كمك‌هاي دولتي:
در بسياري از كشور‌ها، دولتها براي كمك به كارآفرينان در راه‌‌اندازي کسب‌و‌کارهاي نوپا و يا در حال رشدشان، تسهيلاتي را با نرخ بهره پائين يا بازپرداخت بلندمدت اعطا مي‌كنند. بنا به مقتضيات مکاني، در اين بخش به سازمانها و نهادهاي گوناگوني که در ايران، گزينه‌هايي از اين نوع منابع مالي را در اختيار کارآفرينان مي‌گذارند، اشاره مي‌شود. 
1 -صندوق حمايت از فرصتهاي شغلي؛
2 -صندوق تعاون كشور؛
3 -دفتر همكاريهاي رياست جمهوري؛
4 -بانك كشاورزي؛
5-سازمان همياري اشتغال جهاد دانشگاهي؛
6 -سازمان صنايع كوچك؛
7-سازمان گسترش و نوسازي صنايع ايران؛
8 -شركت شهركهاي صنعتي ايران؛
9 -سازمان ملي جوانان؛
01- وزارت صنايع؛
11- سازمان مديريت و برنامه ريزي.

3 - منابع تامين مالي از طريق سرمايه (حقوق صاحبان سهام )
اتکاء صرف بر بدهي و استقراض براي تامين مالي راه‌اندازي و يا رشد و توسعه شرکت، ممکن است مشکلات بي‌شماري را به وجود آورد. سرمايه به دست آمده از استقراض، سرمايه صبوري نيست. مدت زمان وامهاي آن به ندرت از 3 تا 5 سال فراتر مي‌رود. از سوي ديگر سرمايه ناشي از بدهي (استقراض)، سرمايه متعهدي نيست. بدهي بازپرداختهاي دوره‌اي بهره (فرع وام) و پرداخت نهايي اصل وام را ايجاب مي‌كند. اين عامل باعث مي‌شود که در هنگام افت فروش يا ديگر فشارهايي که بر روي سودآوري و به ويژه بر روي جريان نقدي وارد مي‌شود، شرکت در معرض تهديد قرار بگيرد. در چنين مواقعي که شرکت از بازپرداختهاي بدهي‌اش ناتوان مي‌شود، بانک‌ها ممکن است به عنوان آخرين راه‌چاره داراييها را به مالکيت خود درآورند و يا شرکت را مجبور به انحلال سازند. به همين دليل صاحب نظران توصيه مي‌کنند که براي شرکتها يا دست‌کم شرکت‌هاي با پتانسيل رشد بالا، سرمايه‌هاي ريسکي متعهد و صبور که بازدهي آن پس از موفقيت قريب‌الوقوع شرکت پرداخت مي‌گردد، مناسب‌ترين انتخاب خواهند بود. اين‌گونه منابع مالي براي کسب‌وکارهاي جديد مطلوب محسوب مي‌شوند، چراکه اين‌ منابع عمدتا بر چشم‌انداز آتي شرکت تمرکز مي‌کنند، در حالي که بانک‌ها اغلب عملکرد گذشته شرکت را به عنوان معيار اصلي مدنظر قرار مي‌دهند. 
در تامين مالي از طريق سرمايه (سهام)، سرمايه‌گذار مالک شرکت مي‌شود. در اين روش ضمن اينکه ريسک تقسيم مي‌‌شود، عايدات بالقوه آن نيز تقسيم مي‌گردد. برخي از منابع رايج تامين سرمايه از طريق سهام را در اين بخش مرور مي‌کنيم. 
- فرشتگان کسب‌وکار:
اين اصطلاح براي توصيف سرمايه‌گذاراني به‌کار مي‌رود که سرمايه اوليه شرکتهاي پرريسک که در مرحله آغازين قرار دارند را فراهم مي‌سازند. فرشتگان کسب‌وکار، افراد ثروتمندي هستند که سرمايه‌گذاري مستقيمي را در شرکت‌هايي که در ابتداي راه هستند و هنوز قيمتي براي آنها تعيين نشده است، انجام مي‌دهند. اين در حالي است که هيچ‌گونه ارتباط خويشاوندي نيز با کارآفرين ندارند. در اغلب موارد فرشتگان کسب‌وکار در جستجوي فعاليتهايي هستند که درباره آن تاحدودي چيزهايي را بدانند و بيشتر انتظار دارند تا دانش، تجربه و انرژي‌شان را همانند پول‌شان، در يک شرکت سرمايه‌گذاري کنند. فرشتگان کسب‌وکار شکاف تامين مالي موجود ميان سرمايه‌هاي به دست آمده از منابع خصوصي و مرحله‌اي که سرمايه‌گذاران مخاطره‌پذير نهادي تمايل به سرمايه‌گذاري خواهند داشت را پر مي‌کنند. 
- شرکا:
يک کارآفرين مي‌تواند براي گسترش سرمايه کسب‌وکار پيشنهادي، شريکي را انتخاب کند. دو نوع اصلي از شرکا وجود دارد: 1) شرکاي کلي (عمومي)، که شخصا مسئول کل بدهي‌هاي کسب‌وکار هستند و 2) شرکاي محدود،که مسئوليت محدود آنها، داراييهايشان را از ادعاي اعتباردهندگان و بستانکاران شرکت محفوظ نگه مي‌دارد. 
- شرکت‌هاي سهامي بزرگ:
بسياري از شرکتهاي بزرگ در سراسر دنيا (مانند Intel )، صندوقهاي سرمايه‌گذاري مخاطره‌پذير‌شان را براي تامين مالي پروژه‌هايي همراه با کسب‌وکارهاي کوچک ايجاد كرده‌اند. هدف از اين سرمايه‌گذاريها، بيشتر پيگيري اهداف استراتژيك شركت است (همانند دستيابي به فناوري نوين)، تا اينکه صرفا دستيابي به منافع مالي حاصل از آن مدنظر باشد. 
- شرکت‌هاي سرمايه‌گذاري مخاطره‌پذير:
شرکتهاي سرمايه‌گذاري مخاطره‌پذير، شرکتهاي خصوصي و سودطلبي هستند كه سرمايه خود را در فعاليتهاي پرريسک يا نوپا سرمايه‌گذاري مي‌كنند. سرمايه‌گذاري مخاطره‌پذير مي‌تواند سرمايه‌گذاري در شرکتهايي تعريف شود كه هنوز قيمتي براي آنها تعيين نشده است و داراي پتانسيل رشد چشمگيري هستند. در تعريفي ديگر سرمايه‌گذاري مخاطره‌پذير نوعي سرمايه‌گذاري بلند‌مدت با ريسك ارزشگذاري نشده در سهام شرکتهاي جديد معرفي شده است كه پاداش آن عبارت است از سود سرمايه‌اي (افزايش قيمت سهام) محتمل به علاوه بازده نقدي حاصل از سود تقسيمي سهام بازده ناشي از سودسرمايه آن با ريسک مازاد و غيرنقدينه بودن (توان نقدشوندگي پايين) سرمايه‌گذاري همراه است که نمي‌تواند در طول مدت تعهد به کسب‌و‌کار آزادانه مورد مبادله قرار گيرد. 
بيش از يك سوم از سرمايه‌گذاريهاي سرمايه‌گذاران مخاطره‌پذير منتج به شكست و زيان مي‌شود. سرمايه‌گذاران مخاطره‌پذير غالباًدر شرکتهايي سرمايه‌گذاري مي‌كنند كه هنوز هيچ‌گونه درآمدي را ايجاد نكرده‌‌اند و محصولي را در جريان توليد ندارند و از يك تيم كامل مديريتي و با تجربه نيز بهره‌مند نيستند. 
ميسون و هريسون معتقدند «هدف سرمايه‌گذاران مخاطره‌پذير به جاي آنكه معطوف به بهره و يا درآمد حاصل از سود تقسيمي باشد، به دست آوردن بازده بالاي سرمايه‌گذاري در قالب سودسرمايه‌اي است كه از طريق خروج از سرمايه‌گذاري حاصل مي‌شود و اين خروج عموماً از مسير عرضه عمومي اوليه (IPO) انجام مي‌گيرد.» 
- عرضه عمومي سهام (عمومي شدن): 
در مراحل پسين تامين مالي، کارآفرينان مي‌توانند از طريق فروش سهام شرکتهايشان به عموم سرمايه‌گذاران، به يک شرکت عمومي (سهامي عام) تبديل شوند. اين روش يک روش کارا براي دستيابي به سرمايه موردنياز است، اما مستلزم فرايندي هزينه‌زا و زمانبر است. عمومي شدن براي هر کسب‌وکار کوچکي امکان‌پذير نيست، و در واقع تنها تعداد کمي از کارآفرينان قادرند تا شرکتهاي نوپاي خود را عمومي کنند. 
_نام نويسي عرضه شرکت‌هاي کوچک : (SCOR)- 
از آنجايي که در برخي از کشورها مقررات حاکم بر فروش اوراق بهادار شخصي تا حد زيادي محدود شده است، اين شيوه تامين مالي، ابزاري را براي فروش سهام عادي به عموم فراهم مي‌كند. شرکتها مي‌توانند به جاي آنکه با مشکلات عرضه عمومي اوليه (IPO) روبرو شوند، سهام عادي خود را در بازار خارج از بورس رسمي (OTC) مورد معامله قرار دهند. 

4 - منابع داخلي تامين مالي 
يك کسب‌و‌کار به نوبه خود ظرفيت ايجاد سرمايه توسط خودش را داراست. اين نوع تامين مالي براي هر شرکت كوچكي در دسترس است. 
· عامليت حسابهاي دريافتني :
به جاي نگهداري و ثبت فروش اعتباري در دفاتر شركت (كه برخي از اين حسابها هيچگاه وصول نمي‌شود)، يك کسب‌و‌کار كوچك مي‌تواند يكجا حسابهاي دريافتني خود را به يك عامل بفروشد. تحت دادوستدي كه به صورت «با رجوع» تنظيم شده باشد، مالك شركت مسئوليت مشترياني را كه از پرداخت حسابها خودداري كنند، خود بر عهده مي‌گيرد. در دادوستدي كه به صورت «بدون رجوع» تنظيم شده باشد، مالك از مسئوليت جمع‌آوري آنها فارغ خواهد شد و چنانچه برخي حسابها وصول نشود، عامل دچار زيان خواهد شد. عاملها معمولاً از 06 تا 95 درصد از ارزش اسمي حسابهاي دريافتني يك کسب‌و‌کار كوچك را پرداخت مي‌كنند كه اين دامنه به موارد مختلفي بستگي دارد. 
- اجاره به شرط تمليك يا اجاره (ليزينگ):
امروزه کسب‌و‌کارها مي‌توانند ذاتاً هر نوع دارايي‌اي را ـ از فضاي اداري گرفته تا تلفن و رايانه و تجهيزات سنگين ـ اجاره كنند. از طريق اجاره داراييهاي گران‌قيمت، مالك کسب‌و‌کار كوچك قادر خواهد بود تا بدون راکد گذاردن سرمايه ارزشمند خود، براي يك دوره‌ زماني طولاني‌تر از آنها استفاده كند. به عبارت ديگر مدير مي‌تواند نيازمنديهاي سرمايه‌اي ثابت و بلندمدت کسب‌و‌کار را با اجاره تجهيزات و ماشين‌آلات كاهش دهد، تا حدي كه هيچ‌گونه سرمايه‌گذاري در داراييهاي مستهلك شونده انجام نپذيرد. همچنين شرکت مي‌تواند با اجاره به شرط تمليک داراييهايي همچون زمين نيازهاي سرمايه‌اي اوليه خود را کاهش دهد. 
· كارتهاي اعتباري:
برخي كارآفرينان در صورتي كه از يافتن منابع مالي از محلهاي ديگر نااميد باشند، شرکتها‌يشان را با استفاده از بي‌دردسرترين منبع تهيه سرمايه راه‌‌اندازي مي‌كنند كه اين منبع همان كارت‌هاي اعتباري شخصي آنهاست. با قرار دادن هزينه‌هاي آغاز به كار و راه‌اندازي شركت بر روي کارتهاي اعتباري، کارآفرينان بايد بيش از هر منبع ديگري پرداخت بهره ساليانه را در نظر بگيرند كه اين منبع را گران و پرريسک مي‌كند، با وجود اين، برخي كارآفرينان گزينه ديگري را پيش‌رو نخواهند داشت. 
- سود انباشته:
در مراحل پسين تامين مالي نظير مرحله جواني، رشد يا بلوغ، شرکتها مي‌توانند از منبع داخلي سود انباشته نيز براي تامين مالي نيازمندي‌هاي مالي خود استفاده كنند. اين منبع را مي‌توان يکي از کم‌هزينه‌ترين منابع تامين مالي دانست که براي تامين نيازهاي بلندمدت و توسعه‌اي شرکت به کار مي‌رود.
افزون بر همه اين موارد، يك کسب‌و‌کار كوچك مي‌تواند نيازمنديهاي سرمايه‌اي خود را با صرفه‌جويي در هزينه‌هاي ممكن به کمترين حد برساند. كارآفرين بايستي شيوه‌هاي صرفه‌جويي در خرج پول را مورد توجه قرار دهد، مواردي نظير خريد تجهيزات استفاده شده (مستعمل) يا بازيابي شده، تبديل دارايي شخصي به داراييهاي تجاري، تبديل دارائيهاي غيربهره‌ور به دارائيهاي بهره‌ور و كاهش هزينه در هر جا كه ممكن است. 
گرچه برخي از منابع مالي ذکر شده هم اکنون در کشور ما رايج نيستند، با وجود اين، با توسعه بازار مالي و ترويج ابزارهاي موجود در اين بازارها مي‌توان منابع مالي گوناگوني را براي کارآفرينان و مالکان کسب‌وکارهاي کوچک فراهم آورد. هر چه گستردگي منابع و حق انتخاب کارآفرينان افزايش يابد، آنان قادر خواهند بود راهکارهاي اجرايي بيشتري را براي رفع نيازهاي مالي و رويارويي با بحرانهاي مالي در اختيار داشته باشند. اين امر ضمن کاهش ريسک‌هاي مرتبط، امکان گزينش منبعي با کمترين هزينه را مهيا مي‌سازد. همان‌گونه که در اين نوشتار اشاره شد هر يک از اين منابع توانمنديها و نارساييهاي خاص خود را دارا هستند که کارآفرينان بايد با بررسي شرايط، هزينه‌ها و همچنين تحليل امکانپذيري هر يک از آنها، گزينه بهينه را انتخاب كنند. براي مثال، مشخص شد که گرچه تامين مالي ناشي از بدهي (استقراض) هزينه‌هاي کمتري را نسبت به تامين مالي از طريق سرمايه به شرکت تحميل مي‌کند، اما نمي‌تواند به عنوان منابع متعهد مورد توجه قرار گيرد. از سوي ديگر، اگرچه منابع مالي ناشي از سرمايه مستلزم پرداخت بهره نيست، ولي مي‌تواند با رقيق كردن مالکيت کارآفرين، توان کنترل وي را در فرايند تصميم‌گيريها کاهش دهد. 
در پايان يادآوري مي‌گردد که از يک سو منابع مذکور غالبا در چارچوب مراحل اوليه آماده‌سازي و رشد شرکتهاي نوپا قرار دارند و در مراحل بعدي و هنگامي که شرکت عمومي مي‌شود، ابزارهاي متنوع ديگري نيز همانند اختيارهاي خريد و فروش، قراردادهاي آتي، اوراق قرضه قابل تبديل به سهم، گواهي خريد و... به کار گرفته مي‌شود. از سوي ديگر، با روند رو به پيشرفت علم مديريت مالي و افزايش نوآوريها و گسترش روزافزون ابزارهاي مالي، بسياري از منابع و ابزارهاي مالي ديگر نيز در حال پيدايش است که اين امر گزينه‌هاي پيش روي کارآفرينان را بيش از پيش متنوع ساخته و راههاي بسياري را پيش روي آنها مي‌گشايد
فصل پنجم:

ريسك پذيري


اشخاص عادي با تجربه اولين شكست دست از تلاش برميدارند

به همين دليل است كه درزندگي با انبوه اشخاص عادي و

تنها يك «اديسون» روبرو هستيم.

                                                                «ناپلئون ميل»

1. ريسك پذيري
2. ريسك‌هاي سازماني

       1)سوانح وريسك‌هايوابسته به ان براي يك سازمان

       2)چارچوب مديريت ريسك

        3)يك استراتژي جامع

ريسك پذيري
ريسك پذيري:از ويژگيهاي كليدي كارافريني است ومحافظه كاري منجربه عملكرد منفعل وتقليد از ديگران خواهد شد. گام برداشتن در اينده اي نامطمئن وحركت در تاريكيها،فرصتهايي رابه كارافرين نشان مي دهد كه شايدبه راحتي براي ديگران قابل درك نباشد0
موفقينت دركارآفريني به واسطه دونشانه عمده قابل شناسايي است:1)دستيابي به اهدافي كه كارآفرينان براي شركت خود تعريف مي كنند0 2)سودآوري ريسكي

شركتهايي بااين نشانه‌هاي موفقيت،نمايشگرويژگيهاي خاصي هستند:

الف) درشروع كار متحورانه خود،منابع خويش رابه ريسك ميگذارند0

ب) نقاط قوت وضعف خودرا درموقعيتهاي متحورانه مي شناسند

ج) ارزشهاي عمومي متحورانه درشركت دارند0

       آرتورليپر دراشاده به يكي ازنگرشهاي فكري لازم براي كارآفريني مي نويسد:« ازدست دادن پول وفرصتهاي شناخته شده،بخشي از فرآيندكارآفريني است0وآخردنيابه حساب نميآيد0

بنابراين كارافريني مستلزم ريسك بوده ومنابع سازماني يافرد كارآفرين دائماًدرخطر باختن قراردارد واين زيان زماني كه مقدمۀپيروزيهاي بعدي قرارگيرد،جزئي ازكارآفريني به حساب مي آيد0سودآوري به عنوان يكي ازنشانه‌هاي موفقيّت سازمانهاي كارآفرين،ازبازده بالا به دست مي آيد0دريك دنياي رقابتي،بازده بالا مستلزم ريسك بالا است0وريسك پذيري كارآفرين وقدرت تحمّل خطرات وشكستهاي احتمالي است كه به وي قدرت ميدهد به فعاليتهاي ريسكي بابازده بالا بپردازد0
سوانح و ريسك‌هاي وابسته به آن براي يك سازمان:
شد سوانح و خطرات، وسايل، شرايط با فعاليت‌هايي هستند كه قابليت ايجاد ضرر براي سازمان را دارند. سوانح و خطرات مي‌توانند خودر ا براي يك سازمان بصورت‌هاي مختلف نشان دهند. يك سازمان ممكن است بوسيله مجموعه‌اي از اتفاقات كوچك و يا يك اتفاق بزرگ مورد آسيب قرار گيرد. اين ضررها ممكن است راجع به سلامت كاركنان، ماشين‌آلات، وسايل يا كل تأسيسات يك كارخانه، محيط‌زيست، محصول و يا دارايي‌هاي مالي باشد و نيز مي‌تواند شامل دارايي‌هاي غيرمشهود مثل لطمه زدن به اعتبار و پرستيژ يك سازمان باشد.
اثرات اين ضررها ممكن است باعث وقفه در امر فعاليت تجاري، از بين رفتن موجودي انبار، از دست دادن اعتبار نزد مردم و مشتريان، بازار و روحيه در كاركنان باشد،‌و درنهايت تمام اينها بطور مستقيم و يا غيرمستقيم باعث ضررهاي مالي براي سازمان خواهد شد.
ريسك‌هاي واقعي و ريسكهاي تجاري:
در سخنراني‌هاي عادي روزمره، معمولاً كلمه سانحه و ريسك به جاي يكديگر بكار برده مي‌شود، ولي ريسك بيشتر از وجود فيزيكي يك سانحه است. ريسك شامل ابعاد احتمالي در معرض قرار گرفتن يك سانحه، تكرار و طول مدت سانحه است و احتمالات رياضي و اتفاق افتادن يك واقعه خواسته يا ناخواسته را در نظر مي‌گيرد.
همچنين لازم است بين ريسك واقعي و ريسك تجاري تفاوت قائل شد و آنها را از يكديگر متمايز كرد. ريسك واقعي معمولاً مربوط به سانحه‌اي مي‌باشد مثلاً در امر بهداشت، ايمني، محيط‌زيست و امنيت در محيط كار كه بهترين راه براي كنترل اينگونه ريسك‌ها جلوگيري از وقوع چنين حوادثي است. ولي ريسك تجاري مربوط به بازرگاني، مالي و يا سرمايه‌گذاري مي‌باشد كه موفقيت در كنترل آن هميشه نسبي است و بستگي به كل اقتصاد، بازاري كه در آن فعاليت مي‌كنيد و رقباي تجاري شما دارد.
ريسكهاي وابسته و ريسكهاي ناوابسته:
ريسكهاي سازماني را به دو گروه ديگر نيز مي‌توان تقسيم كرد. يكي ريسك‌هايي كه مربوط به صنعت خاصي مي‌باشند و ديگري ريسك‌هايي كه اصلاً به صنعت خاصي مربوط نبوده، بلكه ريسكي است كه كل بازار با آن مواجه است. مثلاً اگر نرخ سود بانكي در يك كشور بالا رود و يا در پول رايج يك مملكت، نسبت به ارزهاي خارجي نوساناتي ايجاد شود، كليه صنايع را دربرمي‌گيرد و فقط مختص به صنعت خاصي نخواهد بود. ولي اگر بطور مثال براي حفاظت از محيط‌زيست و افزايش لايه‌هاي اوزون در جو، محدوديتي در مورد استفاده از گازهاي C.F.C ايجاد گردد، اين محدوديت فقط براي صنايعي ايجاد دردسر خواهد كرد كه در توليد محصولات خود از گاز C.F.C استفاده مي‌كنند. مديريت ريسك بايد هر دو گروه از ريسك را به خوبي بشناسد و درصدد برطرف كردن آنها برآيد.
ريسك‌هاي استراتژيك:
بطور كلي، ريسكهاي استراتژيك ريسكهايي هستند، كه اگر اتفاق بيافتد، بطور جدي استراتژي تجاري شركت و يا بنيان وجودي آنرا به خطر مي‌اندازد.
برمبناي اين تعريف ريسكهاي استراتژيك نه تنها شامل ريسكهاي واقعي و تجاري مي‌باشد، بلكه ريسكهاي وابسته و ناوابسته را نيز دربرمي‌گيرد.از طرف ديگر اين را نيز بايد در نظر داشت كه گاهي اوقات ريسكهاي تجاري و ريسكهاي واقعي بر روي هم اثر مي‌گذارند. بطور مثال وقوع سانحه آتش‌سوزي يا انفجار در تأسيسات يك كارخانه نه تنها مانع فعاليت تجاري مي‌شود و دارايي اصلي شركت را از بين مي‌برد، بلكه ممكن است سهامداران را نيز وادار به فروش سهام كند. تصميم به ساخت يك كارخانه جديد محصولات پتروشيمي، نه تنها ريسك عمر مفيد سرمايه‌گذاري را همراه دارد بلكه مطمئناً ريسك آلودگي و يا وقوع يك سانحه دلخراش را نيز در برخواهد داشت.
يكي از مباحث مهم كه مي‌تواند به خوبي رابطه بين ريسك تجاري و ريسك واقعي را نشان دهد همين بحث «مديريت كيفيت» است. اين روزها بازار براي محصولات توليدي، جهاني شده است و رقابت بين توليدكنندگان چنان شدت گرفته است كه هر كدام سعي مي‌كنند با استفاده از فاكتورهاي مختلف، مثل طراحي، مرغوبيت، تكنولوژي، قيمت و فراواني كالا، به طريقي از رقيب خود پيشي گيرند. نشان دادن كيفيت عالي كالاها، وسيله‌اي شده است تا كارخانه بتواند در بازارهاي داخلي و خارجي بر رقيب خود غلبه يابند.اگر سازماني بتواند نشان دهد كه تمام فعاليتها و فرآيندي كه به كيفيت كالا كمك مي‌كند مثل طراحي، توليد، بازاريابي، ايمني، فروش، منابع انساني و مالي در حداكثر كارآيي و اثربخشي كه مي‌كند. آنوقت مي‌تواند ادعا كند كه شانس بيشتري نيز براي موفقيت تجاري دارد.يكي از عوامل مهمي كه به بهبود كيفيت كالا كمك مي‌كند داشتن مديريت موثر و كارا مي‌باشد. بخشي از استانداردهاي بين‌المللي ISO 9000 دقيقاً به ضرورت داشتن يك «سيستم مديريت كيفيت» اشاره دارد و خيلي از سازمانها درخواست كرده‌اند تا مورد حسابرسي اين سازمان قرار گيرند تا موفق به دريافت درك آن شوند. داشتن چنين مدركي، فروش محصولات كارخانه را به مشترياني كه شرط اصلي خريد آنها داشتن اين استاندارد بين‌المللي است آسانتر مي‌كند. ولي بايد در نظر داشت كه ISO 9000 در اين لحظه زماني فقط مدرك تأييد در مورد رعايت «حداقل روشهاي اجرائي مناسب» مي‌دهد و به مسأله كيفيت كالا توجهي ندارد. ارائه محصولات با كيفيت پائين هنوز ريسكي است كه عواقب آن بايد بوسيله خريدار و فروشنده در نظر گرفته شود.
چارچوب مديريت ريسك:
مديريت ريسك استراتژيك سه معني مختلف استراتژيك را دربرمي‌گيرد:
اول: همان شناخت ريسكهاي استراتژيك است (كه در بالا به آن اشاره شد)
دوم: روش برخورد استراتژيك با مسأله ريسك و مديريت آن است (يعني تدوين استراتژي‌هاي لازم)
سوم: مديريت ريسك در بالاترين رده سازمان يعني رده استراتژيك
روش برخورد استراتژيك با مديريت ريسك، كه معمولاً به خاطر سياست انجام كار، در بالاترين رده سازماني انجام مي‌گيرد بيشتر شامل انتخاب بهترين مجموعه از استراتژي‌هاي زير مي‌باشد:
1- اجتناب از ريسك (بطور مثال جلوگيري از انجام يك فعاليت ريسك‌پذير)
2- كاهش ريسك يا كنترل زيان حاصل از آن (كه معمولاً شامل در نظر گرفتن ريسكهاي خطرناك در سازمان و برنامه‌ريزي مناسب براي كاهش آنها تا آنجايي كه امكان داشته باشد).
3- نگهداري يا ابتقاء ريسك (قبول كنيد كه اين ريسك چه بخواهيد يا نخواهيد وجود دارد و بايد آنرا يا از طريق بيمه محدود، بيمه كنيد و يا ضررهاي آن ريسك را بپذيريد.
4- انتقال ريسك (از طريق بيمه كردن ريسك، مثل ريسك مسووليت كارفرما، ريسك مسووليت در مقابل جامعه و ريسك حاصل از فروش محصولات شركت).
5- پخش كردن ريسك (كه اين موضوع بيشتر در مورد مديريت سرمايه‌گذاري صدق مي‌كند)
در رده عملياتي، مديران معمولاً با در نظر گرفتن چارچوب استراتژي كلي سازمان، حق دارند به اندازه اختيارات محلي، از تكنيكهاي اجتناب از ريسك، كاهش ريسك و كنترل زيان حاصل از ريسك استفاده كنند.
ريسك، هميشه با شناخت سوانح يا خطرات و تجزيه و تحليل آنها بر مبناي ميزان اثرگذاري بر سازمان شروع مي‌شود و سپس بر مبناي اطلاعات جمع‌آوري شده و آگاهي، به ارزيابي ريسك از طريق انجام فرآيند اصلي زير مي‌پردازيم:
1- تخمين يا برآورد ميزان ريسك (اندازه‌گيري ريسك)
2- سنجش ريسك (چقدر اين ريسك نسبت به ريسكهاي ديگر بزرگتر است؟)
3- تصميم‌گيري در مورد ريسك (آيا اين ريسك با در نظر گرفتن معيارهاي متداول روز قابل قبول است؟)
4- اقدام لازم در مورد ريسك (چه مجموعه‌اي از استراتژي‌هاي لازم را بايداز بين استراتژي‌هاي ذكر شده در بالا انتخاب كرد؟)
معمولاً براي تجزيه و تحليل، ارزيابي و يافتن وسايل لازم براي كنترل ريسك نياز به تجربه، تخصص و اطلاعات كافي مي‌باشد.
يك استراتژي جامع
در نظر گرفتن اين موضوع كه ريسك‌هاي مديريتي و تغييرات سازماني، از مديريت ريسك و مديريت تغييرات جداشدني نيست، خيلي مهم است. در دنيايي كه دائماً در حال تغيير و پيشرفت است. رفته رفته داشتن يك استراتژي جامع و كامل براي كنترل مجموعه‌اي از ريسكهاي مختلف كه در بالا به آن اشاره شد، لازم مي‌باشد.
اگر نگوئيم بقاء يك سازمان، بايد قبول كرد كه حداقل موفقيت آن، همان قدر كه توسط يك نوع از ريسك خاص ممكن است مورد خطر قرار گيرد مي‌تواند بوسيله هر ريسك ديگري نيز مورد خطر واقع شود (خواه آن ريسك واقعي، تجاري، وابسته و يا ناوابسته باشد).
بنابراين براي اطمينان از درك و پاسخگويي صحيح از سوانح و ريسك، روش جامع و متصل برخورد با ريسك بهتر از روش منقطع و منفصل با آن است.
فصل ششم:

خوش بيني


انچه را كه كرم پروانه ترادژي مي نامد،
خداوند پروانه مي خواند.

                                      «ريشارد باخ»

1. دليل علمي خوش بيني
2. قدرت چشم انداز مثبت
3. آموختن بهره گيري از گرفتاري
4. اميدواري را عادت خود ساختن

خوش بيني (ديدگاه و نگرش مثبت)
كارآفرينان افرادي هستند كه به مسائل با ديدگاه مثبت مي نگرند ودرواقع نيمه پرليوان را مي بينند0 همين امر سبب مي شود دربرخورد بامشكلات وسختي‌هاي مسير كاملاً اميد خودشان رااز دست ندهند0دراينجا اين سئوال مطرح ميشود كه چرا برخي ديگر اينگونه نيستند؟ وآيا خوش بيني رامي توان به طريق علمي توجيه نمود؟

دليل علمي خوش بيني:


زمينه داغ جديدي درپژوهشهاي علوم رفتاري بنام روانشناسي مثبت وجود دارد كه ثابت مي كند نگرش برعملكرد دقيقاًاثر مي گذارد0بيشتر عمر ميمنند وعلاوه برآن پس از عدمخ اطمينان وتغيير بهتر برمي آيند0

بسياري ازمردم فكر مي كنند كه اين نظربسيارجسوارانه است0اما دليل قاطع آن از پژوهش مو شكافانه جديدي بدست آمده است0اين پژوهش برقدرت الگوي فكري ما تأكيد مي كند،وتأثيرگسترده خوش بيني بركارايي شخصي،شادكامي وسلامت كلي رانشان ميدهد0


درحال حاضرداده‌هاي عملي محكمي بدست آورده ايم0علم ثابت مس كند كه خوش بيني موهبتي است سترگ براي افراد ومي توان از آن به عنوان خصيصه اي فرهنگي كه ازميان كل نظام مي گذرد0

تفسيرخوش بينان ازاتفاقات بد:



پژوهشگران جنبه اصلي فضاي فكري خوش بيني رامشخص كرده اند0براي مثال،خوش بينان وقتي به مشكلي برخورد مي كنند به طورطبيعي گرايش دارند كه اين مشكل رابراي خودشان موقتي توصيف كنند0آنها هم مانند ديگران نااميدي راتجربه مي كنند،اما انتظار موقتي بودن آنرا دارند0


اتفاقات بد رابه عنوان چيزي كه احتمالاً گذراست تعبير مي كنند كه درپي آن حتماً زمان‌هاي بهتري خواهدآمد0خوش بينان به جاي اينكه درتنگناها متوقف شوند،خودرا از شر دشواريها خلاص ميكنند وبه راه خود ادامه ميدهند0


خوش بينان به جاي اينكه خودشان رابه خاطرآشفتگيها وشكست‌ها سرزنش كنند،درجستجو يافتن چگونگي تأثيراحتمالي سايرعوامل يا شرايط دراين مشكل هستند0عزت نفس اين افراد محكم باقي مي ماندزيرا باسرزنش كردن به خودشان ضربه نمي زنند،آنها درپي وجود خارجي دادن به مشكلات هستند0


اين افراد عادت كرده اند كه پيرامون ترسها وشكستهايشان مرزي قراردهند ومشكل را در همان محدودۀ طبيعي خودش ببينند،يعني به آن به عنوان مشكلي خاص يامنحصربه درشرايط خاص نگاه كنند ومايل نيستند كه اثرمخرب آن رابه همه چيز تعميم دهند0اين كارباعث ساده شدن مشكلات مي شود،درنتيجه خوش بينان چيزهاي بدرا درمحدودۀ خودش نگاه مي دارند ونمي گذارند فراترازآن رود 

بااين نگاه اتفاقات بد گذرا،بيروني وخاص همان شرايط اند،دقيقاً زندگي اميدواركننده به نظرميرسد0 خوش بينان به دليل اينكه دنيايشان تهديد كننده به نظرنمي آيد به خودشان امتيازميدهند0

قدرت چشم  انداز مثبت:


ديريازود همه مابامشكلات برخورد مي كنيم كه ديد خوش بينانه به ماكمك ميكند برمشكلات فائق آييمهركسي درمعرض فرصتهاي زيادي قرار مي گيرد0

مي تواند اينطور باشد كه فرصت بزرگ شما درپيش چشم همه بدرخشد0


ممكن است فرصتهاي درخشان زيرسطحي خشن ازشكست ونااميدي پنهان ياانيكه آينده درخشانتان زيرابرعدم اطمينان تارشده باشد0


بدون توجه به چشم انداز،خوش بيني احتمال موفقيت شما را براي بهره گيري ازموقعيت بيشتر مي كند0

آموختن بهره گيري ازگرفتاري:


ارزيابي ماازشرايط،مثبت يامنفيِ،دقيقاً درشكل گيري آينده مان درآن مسير

مؤثر است0همانگونه كه «جورج دي» دركتاب جذابش « ذهن اجدادي» آورده است0


" تمام چيزها براي افرادي كه بهترين روش تبديل چيزها را ايجاد ميكنند،

بهترين تبديل مي شود0"

اميدواري راعادت خود ساختن:

پژوهشهاي روانشناسي نشان مي دهد كه اميد به مردم كمك ميكند تااز پس مشاغل دشواربرآيند،تحمل بيماريهاي سخت راداشته باشند،ازافسردگي اجتناب كنند

وازدرزندگي موفق شوند0

چگونه ميتوان به طورسنجيده اميد راپرورش داد:

اشتباه اكثريت اين است كه روي اميد به عنوان چيزي كه به راحتي اتفاق مي افتد حساب بازميكنند0ماتوجه نمي كنيم كه اميد نظمي ذهني است كه مي توان آن رابه كار بست0اما اميد خيلي فراترازآن است كه دراختيارشانس قرارداده شود0مابايد آگاهانه روي آن كاركنيم تااميدواري بحش فعالي از روند فكري روزانه مان شود0


اساساً اميدعمل تمركز ذهني است0روح مثبت،وقتي ايجاد ميكند كه توجه تان را به سمت موارد زيرهدايت كنيد:

ــ به كارهايي كه مي توانيد انجام دهيد تا كارهايي كه نميتوانيد0

ــ به كارهايي كه مي توانيد كنترل كنيد تا كارهايي كه نمي توانيد0

ــ به چگونگي به كار گرفتن قدرت ومنابع خودتان به بهترين وجه0

ــ به جنبه‌هاي مثبت زندگيتان، مانند موارد مؤثرآن 0

ــ به امكانات تا محدوديتها0


به اميد امكان مبارزه دهيد ومهار شكست،آرزوها ونيازهايتان را دراختيارش قرار دهيد0بگذاريد نقش مفيدي درشكل گيري واكنشتان نسبت به هرچيزي كه زندگي دربرابرشما قرار ميدهد،ايفا كند0

فصل هفتم:

ساير ويژگيها


       افسانه‌هاهيچ وقت حقيقت ندارند

              و غير ممكن يك افسانه است

                                          « نورمن وينسنت پيل»

1. قدرت تحمل ابهام

2. كانون كنترل 

3. پشتكار

4. صبر و شكيبايي

5. استقلال طلبي

6. هدفمندي 

7. توانايي ايجاد ارتباط

8. اعتماد به نفس

9. احساس مسئوليت

قدرت تحمل ابهام:
قدرت تحمل ابهام : عبارتست از پذيرفتن عدم قطعيت به عنوان بخشي از زندگي، توانايي ادامه حيات با دانشي ناقص درباره محيط و تمايل به آغاز فعاليتي مستقل بي آن كه شخص بداند موفق خواهد شد ياخير. 

قدرت تحمل ابهام تا اندازه اي در گرو داشتن ويژگي مخاطره پذيري است. 

ارتباط ريسك پذيري و قدرت تحمل  ابهام در سطح فردي :

تا اندازه اي هر مديري خيلي از تصميمات را با اطلاعات نادرست و نا مشخص اتخاذ مي كند. اما كارآفرينان ممكن است با ابهام بيشتري مواجه شوند، به خاطر اينكه ممكن است برخي از كارها را براي اولين بار انجام دهند از اين رو هميشه در زندگي مخاطره را مي پذيرند.
ارتباط ريسك پذيري و قدرت تحمل ابهام:

سازمانهايي كه قدرت تحمل ابهام را ندارند به محافظه كاري روي مي اورند..فعاليت كار آفرينان در سازمانهايي با جومحافظه كارانه، اجازه انجام كارهاي متهورانه را ازآنها سلب مي كند، و اين خود، عامل مهمي دركاهش انگيزش آنهاست. به نظر بارينجر وبلودورن "1999" براي اينكه سازمان كارآفرين باشد، و براي نتيجه بخشي فعاليت افراد كارآفرين سازمان بايد دائما با شناخت فرصتهاي جديد وانجام اقدامات لازم براي شكار اين فرصتها وبه دنبال آن كنترل بيشتر بر محيط، سودآوري خودرا افزايش دهد. ولي سازمانهاي محافظه كار دربرنامه ريزي خود هرگز به فرصتهاي جديد،نمي انديشند. با وجود اينكه برنامه ريزي استراتژيك ممكن است در سازمانهاي محافظه كار به اندازه سازمان كارآفرين پيچيده باشد، با وجود اين در اين سازمانها تاكيدي برشناخت فرصتها و مناسب بودن ايده‌هاي جديدنمي شود. 
تغيير و تحول، ريسك از دست دادن قدرت را براي صاحبان آن در سازمان به دنبال دارد. ارائه ايده‌هاي جديد و به دنبال آن شناخت فرصتهامي تواند منجر به تغييراتي گردد كه آينده مشخصي ندارد. بنابراين سازمانهاي موفق به دليل ابهام نسبت به آينده تغيير، ايده‌هاي جديد راسركوب مي كنند. اين عامل بازدارنده كارآفريني،فرايند نوآوري در سازمان را سركوب مي كند،مگر اينكه جو حاكم بر سازمان جوي ريسك پذيربوده و افراد حاضر باشند براي امتحان ايده‌ها وفرصتهاي جديد، تن به خطر دهند. در چنين جوي است كه سازمان مي تواند افراد كارآفرين رادر خود بپروراند.
كانون كنترل : 

عقيده فرد به اينكه  وي تحت كنترل وقايع خارجي مي باشد را مركز كنترل مي نامند.
يكي از خصوصيات بارز افراد كارآفرين اينست كه آنان معتقدند شانس يا سرنوشت زندگيشان را كنترل نمي كند بلكه خود فرد زندگيش را هدايت مي كند. 

كارآفرينان اگر در رسيدن اهداف دچار مشكلاتي مي شوند و با شكست روبرو مي شوند اين شكست را ناشي از اشتباهات خود مي دانند و معتقدند كه خودشان راه را درست طي نكرده اند و هرگز تقدير و سرنوشت را عامل اين شكست نمي پندارند.
« جان اوليويه » در اين مورد مي گويد:

مردم اشتباهات زندگي خود را رويهم مي ريزند و از آن غولي مي سازند كه نامش « تقدير» است. 

كارآفرينان تمايل دارند فكر كنند خودشان راه و روش هر چيزي را ميدانند و براي رسيدن به آن تلاش مي كنند. از شكست نمي هراسند و سعي دارند در فصل شكست بذر موفقيت را بكارند.
 پشتكار 

هيچ چيز قابل پيش بيني نيست و بدون تغيير به دست نمي آيد. هنگامي كه مشكلي سر راهتان قرار گرفت يا در رسيدن به اهدافتان موفق نشديد، بايد در به نتيجه رساندن ايده‌ها، عقايد و خواسته‌هايتان پشتكار داشته باشيد و سخت كار كنيد و بر نيل به موفقيت تمركز كنيد، با صبر و پشتكار نتايج دلخواه بدست خواهد آمد. 

به خاطر مشكلات و موانع موجود بر سر راه اقدامات كارآفرينانه، پشتكار و استقامت بسيار در خلق محصول، فرآيند يا شركت جديد از ملزومات موفقيت كارآفرين به حساب مي آيد.
موفقيت بعضي از كارآفرينان وحتي در مواردي موفقيت افسانه اي آنان ناشي از استقامت در تحليل‌هايي از ريسك و بازده است كه بنا بر ديدگاه كارآفرين بر توقف فعاليتهاي وي تاكيد مي كند.  

صبر و شكيبايي

صبر و تعهد در كنار هم قرار مي گيرند و كارآفرينان كه با شكيبايي تمام روزها و ساعات متمادي كار مي كنند، هنگامي كه موفقيت به رويشان لبخند زد، مزد اين مقاومت و شكيبايي را خواهند گرفت. 

استقلال طلبي

از ويژگي‌هايي است كه به عنوان يك نيروي بسيار برانگيزاننده مورد تاكيد واقع شده است. تمايل به استقلال يك نيروي انگيزشي براي كارآفريني معاصر است. لذا آزادي عمل، پاداش ديگر كارآفريني است. در واقع نياز به استقلال، عاملي است كه سبب مي شود تا كارآفرينان به اهداف و روياهاي خود دست يابند. كارآفرينان متكي به خود هستند، به دنبال  شرايط آماده 

 براي  انجام كارهايشان نيستند، سعي مي كنند شرايط محيطي را آن طور كه خود مي خواهند تغيير دهند و از اين طريق به ايده آل‌هايشان برسند. 

هدفمندي

كارآفرينان افرادي  هدفمند هستند  و براي رسيدن به اهدافشان تمام نيروهايشان را بكار مي گيرند. تنها عاملي كه باعث مي شود در مواقع شكست و ناكامي دوباره اميدشان را بدست آورند  و به تلاش ادامه دهند هدفي است كه فراسوي خود مي بينند و هر مانعي را هر چند عظيم از بين مي برند. 

«هاميلتون مابي » در اين مورد مي گويد: 

موانع چيزهايي وحشتناكي است كه  هر گاه چشمهايتان را از هدف دور  نگاه مي داريد آن را مي بينيد 
 معمولاٌ احساس نياز فرد را به سوي هدف سوق مي دهد. احساس نياز به استقلال، نياز به موفقيت، نياز به ثروت و... عواملي هستند كه كارآفرينان در حركت و رسيدن به هدف ترغيب مي كنند. اگر هدف در زندگي وجود نداشت شايد هرگز كارآفريني به وجود نمي آمد.  
 توانايي ايجاد ارتباط:

زمانی که شما تجارت خودتان را آغاز کردید و آماده اید تا به جهان یا همسایگان خود را نشان دهید وقت آن است که روابط عمومی را به فهرست مهارت‌های کارآفرینی خود بیفزایید. درک نقش روابط عمومی و مسایل مربوط به آن از عوامل ضروری موفقیت است.
   روابط عمومی در واقع روابط بین انسان‌هاست و یک... جنبه انتقادی در پیشرفت تجارت شما محسوب می‌شود. این در واقع تصویر هر روزه شماست که با هر کسی مواجه می‌شوید. این در رابطه با شما و شرکت شمااست که بر اساس نظم خاصی به نیرویی در انظار عمومی تبدیل می‌شود.

   روابط عمومی که بر عهده خود شماست می‌تواند عامل اساسی در پیشرفت تجارت شما محسوب شود و کمک تان کند بدون متحمل شدن هزینه گزاف خود را به دیگران بشناسانید.

 
   پیشرفت در رقابت و حرفه تان شامل 6 مرحله اساسی می‌باشد:

مرحله اول: شامل این است که دریابید شما چه کسی هستید، چه کاری انجام می‌دهید و چگونه این را به جالب ترین و کوتاه ترین روش ممکن بیان می‌کنید. ممکن است موقعیت‌هایی نظیر شبکه سازی وجود داشته باشد جایی که شما فقط 30 ثانیه وقت دارید تا خودتان را معرفی کنید. تا آن جایی که لازم است وقت صرف تمرین برای معرفی خود کنید تا این که از شیوه مثبت، قوی و مطمئن پیروی کنید.

   اگر در رابطه با چیزی که باید پیشنهاد دهید اطمینان داشته باشید این اطمینان در دست دادن، طرز نگاه و تن صدای تان (حتی در ارتباط تلفنی) دیده می‌شود. به همین نسبت کیفیت و تصویر از هر مطلبی که شما به صورت اعلامیه، نامه و کارت تجارت ارایه می‌کنید مهم است چرا که به خاطر داشته باشید که موفقیت می‌آورد و اولین تاثیرات عمده آن این است که در رابطه با شما و تجارت تان بسیار صحبت خواهد شد.

  مرحله دوم:که برای مشخص کردن شنوندگان و بینندگان شما و به وجود آوردن فهرست رسانه‌های گروهی است. فهرست شما حتما باید به وسیله نوع محصول و سرویس دهی تعیین شود. این که آیا شما یک شرکت محلی، ملی یا بین المللی هستید؟ و در چه بازارهایی برای رشد خود تاکید می‌ورزید؟ اگر شما یک شرکت محلی باشید سعی می‌کنید بر روی رسانه‌های محلی متمرکز شوید. از طرفی دیگر، اگر رشد ملی را دنبال می‌کنید شما بیشتر مایلید تا به بررسی روزنامه‌های مهم دیگری از قبیل روزنامه وال استریت ژورنال، انتشارات کارآفرینی از قبیل فورچون، یا INC  یا مجلات ویژه ای از قبیل خانه داری خوب یا سلامت بشر بپردازید. مجلات مربوط به فروش و تجارت منبع خوب دیگری برای حرفه و تخصص تان می‌باشد. همچنین منابعی نیز برای تهیه فهرست رسانه‌های گروهی از قبیل بیکن در شیکاگو و United way وجود دارد. این مهم است تا با همه رسانه‌های گروهی که شما با آن‌ها در ارتباطید آشنا شوید.
   در مرحله سوم:وقت آن می‌رسد تا مطلب مطبوعاتی را به طور ساده در یک صفحه و در 3 تا 4 پاراگراف بیاوریم که مطلب شما را به روشنی بیان می‌کند و این مهم باید خوب انجام پذیرد تا بتوانیم به سرعت توجه رسانه‌های گروهی را جلب کنیم. پاراگراف اول حاوی عناصر خبری مانند چه کسی، چه چیزی، کی، کجا، چرا و چگونه شروع شده و در پایان پاراگراف اول با عبارت «برای کسب اطلاعات بیشتر با... تماس بگیرید» همراه است. تکنیک‌های جلب توجه شامل دادن آماری است که نشان می‌دهد که شنوندگان و خوانندگان آن‌ها به این اطلاعات نیاز دارند که موجب ارتباط آن‌ها با حوادث اخیر یا اخبار تجاری می‌باشد.
   پاراگراف دوم ممکن است شامل این باشد که زندگی نامه ای را به صورت سریعی بگوید و یا شامل اطلاعات اضافی باشد. پاراگراف سوم شامل نقل قولی از بهترین منبعی که می‌توانید پیدا کنید می‌باشد. همیشه بهتر است به منظور ستودن خود از گفته‌های شخص دیگری استفاده کنید. بعضی اوقات نشریات فقط از پاراگراف اول استفاده می‌کنند بنابراین باید شامل تمام اطلاعات مناسب باشد.

   مطالب مطبوعاتی باید در بالای صفحه نوشته شود. در قسمت بالای ستون سمت چپ باید «برای منتشر کردن فوری» نوشته شود. در قسمت فوقانی سمت راست باید اطلاعات در رابطه با تماس نگاشته شده باشد و نام و شماره تلفن روزنامه نگار شما «یا خود شما» در آن جا ذکر شود. قطعا مطمئن باشید که صددرصد از لحاظ دستور زبان،...، تلفظ، هجی کردن و اسم‌ها صحیح... است.

   مرحله چهارم:  شامل خلق ابزار کار رسانه گروهی است که حاوی یک نسخه از مطالب مطبوعاتی علاوه بر اطلاعات دیگر می‌باشد. این به منظور به وجود آوردن علاقه برای مطبوعات به کار می‌رود تا رسانه‌ها یک مطلب کامل بسازند و یا شما را در صحنه تلویزیون یا رادیو نشان دهند. مهم است تا بدانید که هر کدام از انواع رسانه‌های گروهی نیازها و خوانندگان و بینندگان ویژه خودش را دارد. واضح است که تهیه کنندگان تلویزیون از شگرد ابتکاری تصویری جهت جلب توجه مخاطبان استفاده کنند و بنابراین شما باید از تصاویر واضح و تصاویری که به راحتی قابل تولید می‌باشد استفاده کنید. 

رادیو بیشتر علاقه مند است تا با استفاده از شگرد ابتکاری لفظی به بیان مطالب شما بپردازد. همان طور که شما در آغاز رقابت روابط عمومی تان بر روی پیام کوتاه مدت خود کار کرده اید حالا نیازمندید تا بر روی بهره برداری بهینه از تصویر کار کنید. چه طور مطالب خودتان رابه بهترین نحو ممکن بیان می‌کنید؟ تا هر بیننده ای بتواند خودش را جای شما بگذارد و به وسیله آن شناخته شوند و آن را در زندگی شخصی خودشان به کار گیرند؟ این امر همچنین باید جالب باشد و برای خوانندگان و بینندگان سود و ارزشی فراهم آورد. همچنین باید بروشوری از سابقه شرکت به...همه گزارش‌های که با قلم شما نوشته شده و هرگونه مطالب دیگری در رابطه با روابط عمومی باشد برای معرفی خود تهیه کنید.

   جلب توجه امیر ضروری است. این مهم نیازمند انتخاب دقیق رنگ‌های جذاب برای پوشه علاوه بر محتوای آن می‌باشد. کیفیت بسیار مهم بوده، بنابراین نباید آن را دست کم گرفت. باید توجه داشته باشید که باید دارای جلدی برجسته بوده و یا از برچسب آرم استفاده شود. یک پوشه با ضمیمه بیزنس کارت انتخاب کنید و متنی واضح که به راحتی قابل خواندن باشد و همچنین کیفیت کاغذ را انتخاب کنید.

  مرحله پنجم: از قرار معلوم شما فهرست رسانه‌های گروهی را تهیه کرده اید. اکنون به بحرانی ترین قسمت آمده اید. آن را... پیگیری کنید، پیگیری کنید، پیگیری کنید. چرا که ممکن است تلفن زنگ نزند. این بستگی به شما دارد که تماس بگیرید. با گفتن «سلام، اسم من...» آغاز کنید و صحبت خودتان را در عرض 10 ثانیه شروع کنید. شگرد ابتکاری خود را به خاطر داشته باشید و آن را در 30 ثانیه و یا کمتر بیان کنید چرا که شما خبرساز هستید. قاعده عملی مناسب در تماس‌های follow up برای شرکت‌های ملی، مدت یک هفته و برای شرکت‌های محلی 3 تا 4 روز و یا یک یا دو روز برای ایمیل زدن می‌باشد. ممکن است شما بخواهید یک خلاصه یک صفحه ای بنویسید  تاوقتی که تماس می‌گیرید از آن به عنوان راهنما استفاده کنید. این نوشته باید شامل این باشد که شما که هستید، چرا خبرساز شده اید و چه طور محصول و خدمت شما به مردم سود و منفعت می‌رساند؟ مرحله ششم: شامل هفت مورد تذکر زیر می‌باشد که به شما کمک می‌کند تا در 365 روز سال تبلیغ موثری بیافرینید. اگر نکات زیر را دنبال کنید در جلب توجه رسانه‌های گروهی موفق عمل خواهید کرد:
 
_  هر چند دفعه که ممکن است تماس‌های خصوصی برقرار کنید. 

_ همواره بیزنس کارت و اسناد و مطالب را به همراه خود داشته باشید. 

_ بدانید که چه چیز خاصی در مورد شما وجود دارد که برای رسانه‌ها مهم است و شما از رسانه‌های گروهی چه استفاده ای می‌کنید. 

_ آن رسانه ای که شما با آن صحبت می‌کنید را بشناسید. همیشه قبل از این که به این کار بپردازید برنامه ای را از سوی آن رسانه ببینید یا بشنوید. 

_ برای مصاحبه آماده باشید. ممکن است قبل از این که شما با آن‌ها تماس بگیرید آن‌ها با شما تماس بگیرند. 

_ تصویر خودتان را ثابت نگه دارید و مطمئن باشید که تمام مطلب شما منعکس کننده تصویری است که شما می‌خواهید به تصویر بکشید. 

_  در فعالیت‌های اجتماعی و شهری شرکت داشته باشید و به دیگران کمک کنید تا با استفاده از شبکه، تجارتی را آغاز کنند.
اعتماد به نفس


اعتمادبه نفس ازمهمترين ويژگيهاي كارآفرين است كه منجربه تقويت حس اعتماد وي نسبت به تواناييهاي دروني مي شود0اين ويژگي، يكي ازعوامل شخصيتي مؤثربراستقامت وپشتكار نيز به حساب مي آيد0اعتمادبه نفس به عنوان مشوق افراد براي طرح ايده‌هاي نو وجسارت لازم براي پروراندن آن،حتي ازدارا بودن دانش كافي نيزاهميّت شيشتري دارد0افراد بايد نسبت به خودتعهد واعتماد داشته باشند0


خودباوري ياحس اعتمادبه نفس يك روش تفكر،احساس وعمل است كه نشان ميدهد شما خودراپذيرفته،براي خويش احترام قائليد وبه خودتان اعتماد واطمينان داريد0


همين كه شما خودرا موردسرزنش وانتقاد قرار دهيد0هنگامي به خود احترام ميگذاريدكه موجوديت خود رابه عنوان يك واقعيت وارزشهاي خودرابه عنوان يك انسان منحصربه فرد ميشناسيد ودراين حالت رفتارشما باخودتان درست به همان گونه اي است كه بافردي كه مورد احترامتان مي باشد0اعتماد به خود معني اش اين است كه رفتارها واحساسهاي شما به اندازه اي پايداروكافي است كه عليرغم كليه دگرگوني‌ها وناملايمات بيروني،احساس موجوديّت وتماميت شماراحفظ ميكند ومعني خودباوري اينست كه شما احساس كنيد شايسته هستيد كه ازمواهب خوب زندگي بهره مند شويد،وهمچنين معني آن اين است كه اعتماد داريد ميتوانيد به عميق ترين نيازها وهدفهاي خوددست بيابيد0

براي اين كه ميزان بها دادن به خودتان رادريابيد، به كسي فكر كنيد( يا كسي راكه به خوبي مي شناسيد مجسم كنيد) كه اورا به طور كامل قبول كرده، به اواحترام مي گذاريد ومورد اعتماد وباورشمااست واكنون ازخود بپرسيد كه تاچه اندازه همين نگرش رانسبت به خود داريد0

يك واقعيت ريشه اي درمورد حس احترام به خود اين است كه بايستي منشأ

دروني داشته باشد0پس وقتي حس احترام به خود ما كم باشد،اين كمبود موجب احساس خلأيي ميشود كه ممكن است شما بكوشيد تا براي پركردن آن ــاغلببه طور اجبار ــ به عاملي خارجي توسل جوئيد،به گونه اي كه موقتاًاين احساس خلأ دروني شما را پركرده وراضي تان كند وهنگامي كه اين تمايل شما به پركردن خلأ دروني تان درپيوند با يك عامل خارجي قوت گرفته،تكراري ويا خود شود اعتياد گفته مي شود 0جايگزيني سالم اعتياد اين است كه شما حس احترام به خود را رشد دهيد،

بدين معني كه باتوانايي‌هاي دروني خود آشنا شده آنها را  به كار گيريد، دريابيد كه ميتوانيد ازمواهب زندگي به طور كامل بهره مند بشويدو به خوبي لذت ببريد بدون اينكه نيازبه تكيه برچيزي يا كسي بيرون ازخود داشته باشيد0پايه واساس احساس خودارزشمندي شمادردرون خودتان نهفته است0اين واقعيتي است بسيارمحكم تر ومداوم تر ازهرنوع عامل بيروني0
احساس مسئوليت:


يكي ازويژگيهاي كارآفرينان اين است كه نسبت به كارشان احساس تعهدو مسئوليّتدارند ونهايت سعي وتلاش خود رابه كار مي گيرند كه تمام وظايفشان رابدرستي انجام دهند ومسئوليت كاري را انجام ميدهند مي پذيرند0


افراد بايد درسرمايه گذاري وانجام يك كارويا ورود به بازاربه مسائلي معتقدباشند0


همه ما با پايبندي به اعتقادات خود زندگي ميكنيم زيرا نمي توانيم درآغاز يك چيز،پايان آن راتشخيص دهيم0درهمه كارهايمان اعتقاد سرلوحه مان است وباآن همۀ موانع رابرطرف مي سازيم وپله‌هاي ترقي را يكي پس ازديگري 

مي پيماييم وبدون اعتقاد نتايچ مطلوب بدست نمي آيند0


همه ما درباورهايي بسر مي بريم،درترديد درانخجام يك 

يز،درترديدهايي كه درانجام يك عمل ارزشمندانه وجود دارد ما مي توانيم شكهايي راكه با ما ستيز مي كنند برطرف سازيم0

درتاريخ كسي نيوده است كه اينگونه شرايطي راپشت سرنگذاشته باشد0پس چگونه مي توان اعتقاد داشت؟



فقط بايد انجامش داد!


دراولين قدم عزم خود رابه كار بست وباتداوم كارعمري آنرا به كار بست0مطمئن باشيد كه اعتقاداتتان بيهوده نيست0بااعتقاد مي توانيد به تمام اهداف دست نيافتني،دست پيداكنيد0


ابتدا انتخاب كنيد،تصميم بگيريد وبعد مطمئن شويد كه درتصميمات خوداين اعتقاد راباور داريد، گذشته همچون آينده نيست0



شما تنها نيستيد0 


چه آنها را باورداشته باشيد وچه خير،قوانين جهاني كه به كمك شما ميآيند بايد اولين قدم شما باشند تاخود راپيدا كنيد0



اعتقاد به سراغ كساني مي آيد كه به دنبالش هستند0


آنرا نمي توان به وجود آورد،اعتقاد تضميني دراميد به چيزهايي است كه بازگو مي شوند0اگربااعتقاد باري ازشكيات ذهن خود برداريد به اين دليل ميرسيد كه سئوالي برايتان وجود ندارد0
سخن آخر :

هيچ قانوني عليه كسي كه مي خواهد خود سرمايه گذاري پر مخاطره را شروع كند وجود ندارد. پس هر فردي مي تواند يك كارآفرين باشد. 

در فصول قبل ويژگيهاي رواني و شخصيتي افراد كارآفرين و راههاي نيل به آن‌ها بيان شد. با وجود تاثير بسيار  عوامل فردي در نيل به اين هدف ني توان از تحولات در سطح فرهنگي، اقتصادي، اجتماعي، و شرايط خانوادگي چشم پوشي كرد. بنابراين بك عامل مهم «عامل تغيير و تحول » است كه اين تحول بايد هم در سطح جامعه و هم  در شخصيت و نگرش افراد و در يك كلام در سبك زندگي او ايجاد شود.  

تحول فرهنگي :

تربيت نيروي انساني و آموزش در جامعه باهدف بهره برداري آتي از اين نيرو صورت مي گيرد. اما امروزه بسياري از جواناني كه دردانشگاهها و مراكز علمي كشور به تحصيل مشغولند اميدوارند كه پس از فراغت از تحصيل هرچه سريعتر وارد "بازار كار" شوند. عبارت "بازار كار" عبارتي است بسيار حساس، وبرداشت جوانان از اين عبارت، يكي از عوامل حياتي موثر در آينده كشور به حساب مي آيد.متاسفانه امروزه "بازار كار" در اذهان بسياري ازجوانان و دانشجويان كشور يكسري پستهاي ازپيش تعيين شده، و به عبارتي يكسري "صندليهاي پيش ساخته اي " تعبير مي شود كه درجامعه منتظر آنهاست. اما ديدگاه كارآفرينانه نسبت به پديده اشتغال، تاحد زيادي از مشكلات جوانان در مواجهه با آينده، خواهدكاست. يك چنين ديدگاهي مي تواند در پوشش تحولات فرهنگي لازم براي توسعه كارآفريني در كشور،حاصل شود. 
ازجمله اقدامات لازم براي به كارگيري ابزاركارآفريني در سطح كلان، بسترسازي است. ويكي از مهمترين جنبه‌هاي آن، ايجاد فرهنگ كارآفريني است. 
بستر فرهنگي، به عنوان عاملي زيربنايي، و ياحتي مبنا و اساس ساير بسترهاي لازم براي كارآفريني، مستلزم تحولات عميقي در شناخت،باورها، حقوق، آداب و رسوم و اخلاق يك ملت است. 
فرهنگ سازماني ازجمله خرده فرهنگهاي يك جامعه است كه به دليل ارتباط بسيار نزديكي كه با كارآفريني دارد، بر اين پديده تاثيرگذار است. 
كارآفريني به عنوان يكي از ويژگيهاي فردي انسان، از بعد فردي نيز، مستلزم بستر وچارچوب شخصيتي متناسب با اين پديده است 
فرهنگ كارآفريني از بعد فردي :

فرهنگ كارآفريني در سطح خرد در قالب ويژگيهاي شخصيتي يك فرد، متبلور مي شود.مانندخلاقيت و نوآوري، ميل به موفقيت، اعتماد به نفس و...

فرهنگ كارآفريني در سطح سازماني :

بر اين اساس، فرهنگ سازماني اثر زيادي روي پديده كارآفريني خواهدگذاشت. جامع ترين فهرست از ويژگيهاي سازمانهاي كارآفرين كه منعكس كننده فرايندها، ارزشها،ويژگيهاي ساختاري و... مرتبط با فرهنگ سازماني است در ذيل آمده است. 
ويژگيهاي سازمانهاي كارآفرين
1. ريسك پذير هستند. 
2. نو آور باقي مي مانند.
3. برنتايج تمركز دارند. 
4. انعطاف را جفظ مي كنند. 
5. تغيير را خوب مي پندارند. 
6. اشتباهات را مي پذبرند و از آن ياد مي گيرند. 
7. معتقدند مديران از هيچ، چيز‌ها مي سازند و برانگيخته مي شوند
تحول اجتماعي:

 كارآفريني به عنوان يك مفهوم، به دليل داشتن محتواي اجتماعي و تاثير تجمعي كه بر تلاشهاي فردي دارد، عامل تغيير است. 

كارآفريني از طريق تجربه و انتقال آن، قابل آموزش و قابل يادگيري است. اما ترويج آن آسان نيست. اغلب خصوصيات تعيين كننده كارآفريني از قبيل قابليت استفاده از فرصتهايي جديد،‌ جلب اعتماد و... خصوصيات نامحسوسي هستند و به راحتي نمي توان آنها را درك و به توصيه و دستورالعمل تبديل كرد. 

در عين حال، به طور روز افزوني، مؤسسات آينده و همچنين مشاغل آينده بر اساس شبكه‌هاي بهم پيوسته و منعطف از طريق مكانيسم‌هاي وفاداري و اعتماد – سرمايه اجتماعي كه از ويژگيهاي كارآفريني است، شكل خواهند گرفت و مشاغل جديد براي جوانان بيشتر از توانايي مؤسسات در نوآوري و استفاده از فرصتهاي جديد در يك اقتصاد جهاني نش‍أت خواهند گرفت. 

تحول اقتصادي :

يكي از بزرگترين چالشهاي كارآفرينان و شايد مهمترين مانع آن‌ها براي راه اندازي كسب و كارشان، كمبود منابع مالي براي تامين نيازهاي سرمايه اي است. دولتها مي توانند نقش چشم گيري در بهبود اين وضعيت داشته باشند. علاوه بر آن خود فرد نيز با استفاده درست از منابع موجود مي تواند نقش تعيين كننده اي داشته باشد. ( البته منابع ت‍[مين مالي در فصل چهارم كاملاٌ  تشريح شد ) 

انديشه بيل گيتس در اين باره:

راز سرآمد بودن هر شركت آن است كه تغييرات صحيح را در زمان مناسب انجام دهد. جوانان معمولاٌ به خاطر ترس از شكست و ناكامي و نداشتن سرمايه يا فشاري كه روي آنهاست، يك كار مستقل را شروع نمي كنند و محققان بر اين باورندكه مهمترين دليل اين ترس ا ينست كه الگوي مناسبي از جوانان ندارند كه ازآن پيروي كنند.

چگونه ديدگاهتان را تغيير دهيد :

1. فكر كنيد مي خواهيد چگونه باشيد. 
2. چشمها را بايد شست..        
3.   مطالعه كتابها و مجلات و مقالات مي تواند كمك كنند كه درك بهتري 

          داشته باشيد و دبدگاههاي تازه را بپذيريد. 

4. كردارتان را تغيير دهيد. 

5. محيط اطرافتان را تغيير دهيد. 
6. ا ز سرمشقي پيروي كنيد. 
7. از دوستانتان كمك بگيريد. 
8. يك حامي اختيار كنيد. 
9. صبور باشيد.
زندگی  کارآفرينانه 
زندگی کارآفرينانه  زندگی  است که جستجوگری،تکاپو و تلاش  مستمر و بی  وقفه برای  رسيدن به کمال،اساس آن است. زندگی ای  که بايد  دائما  در جستجوی  ميان برها  باشی و خلاقيت  جوهره آن  است. زندگی ای که هيچ گاه  به وضع  موجود اکتفاء نمی  شود  و در حاليکه بايد  با يک چشم  به آينده بنگری  با  چشم ديگرت  بايد به دنبال  شکار  ايده‌ها  و فرصت‌ها از گذشته و حال باشی.زندگی که در آن  شوق و صراحت  و نشاط و صداقت  و مثبت انديشی  آذوقه راه و سفر است. سفری  سخت  و خطرناک  و مهيج  و پايان ناپذير.زندگی که در آن  ارزش  فرصت‌ها  بسيار بيشتر  از ارزش  طلاست. زندگی  که در آن  امروزت با فردايت يکسان  نيست  و هر لحظه بايد تصميمی  جدی و سرنوشت  ساز  بگيری. زندگی  که بی  توجهی  به شرايط محيطی  هر لحظه نقاط قوتت  را  تبديل  به نقاط  ضعف می‌کند.زندگی ای  که در آن شکست  مفهومی ديگر دارد و گاهی بايد عمدا  راه  اشتباه را طی کنی  تا به جواب درست برسی .زندگی که ارزش‌ها و قوائد آنرا  همواره بايد  زيرذره بين قرار دهی  و از نو ارزيابی  و ارزش  گذاری  کنی.زندگی که اغلب  توام با حيرت  و ابهام است  و گاهی  با وجود    آنکه  هدف داری  تا رسيدن به آن،از آن بی خبری.زندگی که در آن تا آنجا بايد احساساتی  شوی  که منطقت اجازه می‌دهد.در اين زندگی بايد پازلی  را حل کنی  که تصوير  نهايی آن را نديده ای، با اين وجود اميدوار هستی  و ندايی از درون  همواره تو را به  سمت  چشم انداز هدايت می‌کند.زندگی که در آن  عشق رسيدن  به مقصد خواب را  از چشمانت می‌گيرد و برای موفقيت حتما بايد  اول طعم  شکست  را بچشی.زندگی که  اگر برای آينده ات  برنامه ای  نداشته باشی  ديگران برايت برنامه ريزی  می‌کنند. زندگی ای که برای پول درآوردن  اول بايد  از پول چشم پوشی کنی  تا بتوانی نانی به کف آری  و به غفلت نخوری. زندگی  که در آن موفقيت  بذر شکست  را با خود نمی پاشد، بلکه برعکس  شکست‌ها بذر  موفقيت با خود می‌پاشند، زندگی  که در آن اساسا  شکست به معنی  واقعه ای است  که هنوز فوائد آن  تبديل به سود  نشده است  و معيارهای  موفقيت  با معيارهای  رايج  سنجيده نمی  شود. زندگی که در آن شوخی  و مزاح  و بازی  گاهی  جدی تر از  جدی است  و امور بسيار جدی  گاهی  شوخی تر از  شوخی  می‌شوند. زندگی که در آن بيشتر فکر می‌کنی  که چطور فکر کنی  تا به اينکه به چيزی  فکر کنی، يک سوال خوب و به جا بهتر از هزارها پاسخ  خوب و به جا ارزش  دارد و بيشتر از آنکه  به موضوع  فکر کنی  به انتخاب موضوع  و تعريف صحيح  آن فکر می‌کنی.زندگی که در آن  با وجود اينکه  می‌دانی  رسيدن  به کمال  به کوشش نيست  به جوشش  است ولی تا می‌توانی  می‌کوشی و در اين راه  دو درصد  گفته، برايت  چو نيم  کردار ارزش  ندارد. 

بلکه کارآفرينی يک سبک زندگی است،زندگی که در آن  خواستن چيزی، هنگامی خواستن بحساب می‌آيد  که آن را بخواهی  و برای  آن اقدامی بکنی و توانستن هنگامی  اتفاق  می‌افتد  که نمی توانم  را فراموش  کرده باشی.زندگی که در آن  بجز انديشه  هيچ چيز کاملا  در اختيار تو نيست  و برای  مسلمان ماندن  بايد هر لحظه  ايمانت را تازه گردانی.زندگی  که برای  بقا، در کسب و کار  بايد حرف نويی برای گفتن داشته باشی  و بدون خلاقيت محکوم  به فنا خواهی  بود.ضمن اينکه  همواره نگران اين هستی  که مبادا  اختراع‌هايت  وسيله ای  تکامل يافته  برای  رسيدن  به هدفی  تکامل  نيافته باشد.زندگی که در آن  چيز تازه ای  بدست نمی آيد مگر اينکه تازه ای  برايت کهنه  شود. 

در اين زندگی  تصور و خيال برتر از دانش است، زندگی که در آن خلاقيت  به معنويت می‌انجامد و معنویت به خلاقیت. زندگی که در آن  خودشناسی  يعنی خداشناسی  و خودشناسی  يعنی آگاهی  از کارکرد سيستم  فراشناختی  ذهن  و کنترل آن،در اين زندگی  است  که افراد به فرا آگاهی  می‌رسند و بادقت در فهم خود  و رسيدن به خويشتن  خويش يک ساعت  تفکرشان  بهتر از  سال‌ها  عبادت می‌شود.زندگی که در آن  سازمان‌ها پاسخ‌های درست به سوال‌های  غلط نمی دهند  و هر کارمند و مديری ياد می‌گيرد  که چطور ياد بگيرد  و چطور فراموش  کند، در اين زندگی  سازمان‌ها می‌دانند که فراتر از کارکنانشان  نمی توانند  بروند  و به خوبی  ياد گرفته اند  تا زمانی  که به روش‌های  قبلی تفکر می‌کنند نمی توانند بروند و به خوبی  يادگرفته اند  تا زمانی  که به روش‌های  قبلی  تفکر می‌کنند  نمی توانند  سبک  مديريت و  سازمان خود را توسعه  و بهبود بخشند،آنها می‌دانند  که مسائل امروزشان  با راه حل‌های  ديروز  حل نمی شود  و حل مسائل امروز با راه حل‌های  روز  نيز  برايشان  کارساز نيست  چون آنها بايد مسائل  آتی خود را  با راه حل‌های  آتی  اما امروز حل کنند. 

در زندگی  کارآفرينانه  افراد منتظر  نمی مانند  که ايده طلايی به ذهنشان  خطور کند  يا جرقه ای  سهمگين و پر تلالو در ذهنشان  زده شود و بعد کار را شروع کنند  بلکه  کار را با ايده ای نسبتا کوچک که تنها بتواند  آنها را در آغاز کار از خطر  محفوظ  دارد شروع می‌کنند  تا بتوانند به تدريج  بزرگ و بزرگ تر و کامل و کامل تر  نمايند. در اين زندگی  به لباس ‌های  کهنه  وصله نو دوخته نمی شود. مديران  سازمان‌ها در اين زندگی  فقط  يک  چکش ندارند  بلکه جعبه ابزار مجهزی در اختيار دارند ،که انواع  مختلفی  از ابزارها  در آن وجود دارد.در اين  سازمان‌ها انجام صحيح کارها به انجام کارهای  صحيح تبديل می‌شود و داشتن تکه ای  کوچک  از کيکی  بزرگ  به تکه ای  بزرگ از کيکی  کوچک  ارجحيت می‌يابد. در زندگی  کارآفرينانه  ساختار  سازمان‌ها  ساده می‌شود  اما نقش  افراد  پيچيده تر و صراحت در سازمان  به معنی گفتن  مطلبی  نيست  که رئيس  علاقه به  شنيدن  آن دارد همچنان که شايستگی  به معنی  اطاعت بی چون و چرا نيست، در چنين زندگی ای  آرمان  سازمان‌ها را مديران ارشد تعيين  نمی کنند بلکه همه کارکنان  در تبيين آرمان مشترک  سازمان  نقش  دارند و به همين دليل  است  که سازمان  آنها تبديل  به  سازمان  ما می‌شود. 

در زندگی کارآفرينانه  علم ناقص  خطرناک تر  از نادانی  است  و همه می‌دانند  که بزرگترين اشتباهات  را بزرگترين  دانشمندان مرتکب  شده اند،  لذا از اين خبر يکه نمی خورند که سيصد  سال، تمام دانشمندان عالم  مساحت  مثلث  را اشتباه  حساب می‌کردند.آنها می‌دانند  که علم بشر ابطال پذير است  چون همواره در حال تغيير، رشد، اصلاح  و يا تکميل  است  و لذا  علم  را برای خود  بت نمی کنند  و ضمن  برخورداری  از علم حضوری، علم حصولی  را جزء با ارزش  ترين  امور زندگی  خود می‌دانند  و همواره از خدای  خود  می‌خواهند که : 

قطره  دانش  که بخشيدی  ز پيش 
متصل گردان  به درياهای  خويش         
يادمان باش

مشكلي در خيره شدن مداوم به گذشته وجود دارد، ممكنست در همين فاصله زماني بفهميد آينده را از دست داده ايد.
                                                             «  پايان »
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