تبيين ضرورت پرورش مديران کارآفرين

سعيده آل‌بويه
 مسعود برادران
چکيده 
در دنياي امروز سازمان‌ها رکن اصلي اجتماع را تشکيل مي‌دهند، در اين راستا توجه به دو عامل بسيار مهم و حياتي است: يكي مديريت که مهمترين عامل در حيات، رشد، بالندگي و يا مرگ سازماني محسوب مي‌شود و ديگري انسان‌ها، که گردانندگان اصلي هر نوع سازماني مي‌باشند.

 از سوي ديگر عصر کنوني، عصر تحولات شتابنده و غير قابل پيش‌بيني است. بدون ترديد، سازمان‌هاي عصر حاضر با تحولات و تهديدهاي گسترده داخلي و بين المللي روبرو هستند، از اين رو تضمين و تداوم حيات و بقاء سازمان‌ها نيازمند يافتن راه‌حل‌ها و روش‌هاي جديد مقابله با مشکلات مي‌باشد که به نوآوري، ابداع، خلق محصولات، فرآيندها و روش‌هاي جديد بستگي دارد. 
براي نيل به اين اهداف مي‌توان از مديران کارآفرين استفاده کرد، زيرا کارآفريني يک فرآيند پوياست و متشکل از آينده نگري، تحول و خلاقيت. اين کار مستلزم به کارگيري انرژي و علاقه به خلق و به اجرا درآوردن ايده‌هاي تازه و راه‌حل‌هاي خلاقانه مي‌باشد. 
علاوه براين، کارآفريني سازماني به دليل نقشي که در تقويت موقعيت رقابتي سازمان‌ها ايفا مي‌کند، توجه مديران و صاحب‌نظران بسياري را در عرصه مديريت به خود معطوف ساخته و سازمان‌هاي موفق بسياري نيز، آن را به عنوان ابزار مؤثري براي رقابت به کار گرفته‌اند.
 اين مقاله جهت بررسي ويژگي‌هاي مورد نياز مديران کارآفرين تدوين شده و در نهايت راهکارهايي براي پرورش مديران کارآفرين ارايه داده است تا بتوان با به کارگيري مديران کارآفرين از طريق دانش کارآفريني، مهارت ها و نگرش هاي ذهني با چالش هاي کار و مشکلات اجتماعي قرن 21 مواجه شد.
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مقدمه
بي شك دنياي امروز دنياي سازمان‌هاست و متوليان اين سازمان‌ها انسان‌ها هستند. در چنين شرايطي سازمان‌ها بدون وجود انسان‌ها، نه تنها مفهوم نخواهند داشت، بلكه اداره آنها نيز ميسر نخواهد بود. حتي با وجود فن‌آورشدن سازمان‌ها و تبديل آنها به توده‌اي از سخت افزار در آينده، باز نقش انسان به عنوان عامل حياتي و استراتژيك در بقاي سازمان كماكان باقي خواهد ماند (مشبكي،1380).

كاركنان به عنوان بزرگترين سرمايه هاي سازمان محسوب مي‌گردند و براي دستيابي به اهداف سازمان، بايد از تمام توان خود بهره جويند. در اين راستا مديران در انگيزش كاركنان براي بهره بردن از حداكثر توان خود نقش مهمي دارند (حسن‌زاده، 1383).

علاوه بر اين، مهم‌ترين منبع در يك سازمان، نيروي انساني آن است. موفقيت سازمان در تمام مراحل تدوين و رشد و شكوفايي، بسنگي به شايستگي نيروي انساني دارد، كه به طريقي كارا و يكنواخت با هم كار مي‌كنند. بنابراين توجه به مسأله مديريت از اهميت ويژه‌اي برخوردار است، چرا كه مديريت، ايده‌ها، فرآيندها، مواد، تجهيزات و منابع انساني را براي تدارك خدمات مورد نياز سازمان به گونه‌اي اثربخش تركيب مي‌كند (گل‌محمدي،1383). 
از طرفي ديگر، عصر كنوني، عصر تحولات شتابنده و غير قابل پيش بيني مي‌باشد. وضعيت كنوني مديريت در جامعه ما بيانگر آن است كه مديران نتوانسته‌اند متناسب با تحولات قرن اخير بر پيچيدگي‌هاي آن غلبه كنند. به همين دليل سازمان‌ها براي مقابله با تهديدات محيطي و استفاده از فرصت‌هاي احتمالي، ناچارند ظرفيت‌ها و توانمندي‌هاي دروني خود را بشناسند و به تقويت نقاط قوت بپردازند، تا بدين ترتيب بتوانند در جهت بهبود خود كوشيده و پاسخگوي نيازهاي جديد تمدن امروزي باشند (حقيقي،1380).
توجه به اين نكته ضروري است كه خلاقيت و نوآوري لازمه و پيش درآمد توسعه و پيشرفت و تعالي يك سازمان و جامعه است و آگاهي از فنون و تكنيك‌هاي آن ضرورتي اجتناب ناپذير براي مديران مي‌باشد (آقايي‌ فيشايي،1377).
از آنجايي‌كه كشور ما در بين پنج كشوري قرار دارد كه از لحاظ اقتصادي به شدت دولتي است و بالغ بر 80 درصد فعاليت‌هاي اقتصادي در بخش دولتي انجام مي‌گيرد، لازم است اقداماتي در جهت افزايش كارايي و اثربخشي اين سازمان‌ها صورت گيرد (زاهدي مازندراني،1383).

با توجه به اهميت و جايگاه خاص سازمان‌هاي دولتي در ايران و نياز به توانمندسازي آنها در جهت بهبود فعاليت‌ها از يك طرف و افزايش جمعيت و بيكاري در كشور و به تبع آن نياز به كارآفريني از سويي ديگر سبب شد تا نياز به پرورش مديران كارآفرين مورد توجه قرار گيرد، تا از اين رهگذر بتوان با استفاده از ظرفيت‌هاي كارآفريني، سازمان‌هاي دولتي نسبت به تقويت و بهبود توانمندي‌هاي خود اقدام نمايند و از آمادگي‌ لازم براي ايفاي نقش‌هاي مؤثرتر برخوردار گردند.
 سازمان‌ها و منابع انساني در عصر حاضر
سازمان‌ها ركن اصلي اجتماع كنوني را تشكيل مي‌دهند و متوليان اصلي آن انسان‌ها مي‌باشند. انسان‌ها هستند كه در كالبد سازمان روح مي‌دمند، آن را به حركت درمي‌آورند و اداره مي‌كنند. بنابراين منابع انساني با ارزش‌ترين منبع براي سازمان‌ها هستند، آنها هستند كه به تصميات سازماني شكل داده و راه‌حل ارايه مي‌كنند و درنهايت مسايل و مشكلات سازماني را حل مي‌كنند. بهره وري را عينيت مي‌بخشند و كارآيي و اثربخشي را معنا مي‌دهند. با اين وصف از آنجا كه منابع انساني بخش عمده‌اي از زندگي خود را در محيط سازماني مي‌گذرانند، طبيعي است كه توجه به آنها از اهميت وافري برخوردار باشد (مشبكي، 1380).   
تا اواخر قرن نوزدهم، اهميت عامل انساني، به عنوان مهم‌ترين عامل، مورد توجه كارفرمايان و مديران قرار نگرفته بود ولي امروزه كليه كشورهاي جهان، به‌ويژه كشورهاي پيشرفته، توسعه و پيشرفت روزافزون و سريع خود را ناشي از استفاده بهينه و مطلوب از عامل انساني مي‌دانند. به همين دليل انديشمندان علوم اجتماعي در قرن حاضر، تحقيقات گسترده‌اي را در زمينه مديريت منابع انساني انجام داده‌اند (حسن‌زاده،1383).

از طرف ديگر، عصر كنوني، عصر تحولات شتابنده و غيرقابل پيش‌بيني مي‌باشد. بدون ترديد سازمان‌هاي عصر حاضر با تحولات و تهديدات گسترده داخلي و بين‌الملي روبرو هستند. از اين‌رو تضمين و تداوم حيات و بقاء سازمان‌ها نيازمند يافتن راه‌حل‌ها و روش‌هاي جديد مقابله با مشكلات مي‌باشد، كه به نوآوري، ابداع، خلق محصولات، فرآيندها و روش‌هاي جديد بستگي دارد (احمدپوردارياني،1378). 
بررسي‌ها نشان مي‌دهد، تلاش‌هاي گذشته مديران دولتي در جهت خدمت به ارباب رجوع و مشتري، ايجاد وابستگي مي‌كند و اين امر استقلال اجتماعي و اقتصادي آنان را خدشه‌دار مي‌سازد. درچنين وضعيتي دولت‌ها مي‌كوشند به‌ جاي خدمت رساني برطبق روال گذشته، حكومت را به سمت جامعه‌مداري سوق مي‌دهند، يعني توانمند سازي جامعه به جاي خدمت‌ رساني مستقيم دولت. در اين راستا دولت‌ها مي‌كوشند تا سازمان‌ها را به گونه‌اي توانمند سازند تا از آنها به عنوان منبعي در جهت حل مشكلات استفاده نمايند (مقيمي،1383).

بنابراين مي‌توان دريافت، اكنون در عصري زندگي مي‌كنيم كه در آن باور بر اين است كه تنها از طريق خلق آينده خودمان مي‌توانيم خود را براي آينده نامشخص آماده كنيم. يعني به توسعه سازمان‌ها و بقاي آنها بينديشيم و به آن دست يابيم(حنيفي،1383).

در سازمان‌ها دو عامل بسيار مهم و حياتي وجود دارند: يكي مديريت، كه مهم‌ترين عامل در حيات، رشد، بالندگي و يا مرگ سازماني محسوب مي‌شود و ديگري انسان‌ها: كه گردانندگان اصلي هر نوع سازماني مي‌باشند. آنانند كه به كالبد سازمان‌ها جان مي‌بخشند و تحقق هدف‌ها را ميسر مي‌سازند. در واقع تنها توفيق سازمان‌ها، مستقيماً به استفاده مؤثر از منابع انساني بستگي دارد، كه البته بدون انسان، سازمان بي معني و مديريت امري موهوم است (حقيقي،1380).
كارآفريني سازماني 
نظريه كارآفريني در بخش دولتي موضوع جديدي نيست، شاكلي و ديگران در بررسي‌هاي خود نشان دادند كه نظريه كارآفريني در بخش دولتي به دهه 1960 برمي‌گردد (Shokly and et al.,2002).

كارآفريني در سازمان‌هاي دولتي دربرگيرنده روش‌هايي است كه بتواند موانع ساختاري و سازماني پيش روي كارآفريني را از ميان بردارد و هدف آن بهبود و پيشرفت شرايط عمومي سازمان‌هاي دولتي باشد (Dobell,1989).
كارآفريني سازماني به دليل نقشي كه در تقويت موقعيت رقابتي سازمان‌ها ايفا مي‌كند، توجه مديران و صاحب‌نظران بسياري را در عرصه مديريت معطوف ساخته و سازمان‌هاي موفق بسياري نيز آن را به عنوان ابزاري مؤثر براي رقابت به كار گرفته‌اند (مقيمي،1383).

بنابراين در يك سازمان كارآفرين مديريت، ضمن اعتقاد راسخ به كارآفرين نمودن سازمان، تعهد كامل در قبال آن، به حمايت از فعاليت‌هاي كارآفرينانه در سازمان مي‌پردازد و روح كارآفرينانه را در كالبد سازمان مي‌دمد كه در اين ميان فرهنگ سازمان دچار تحول مي‌گردد (احمدپور دارياني،1383).
 انگل و وندن
 (1989) در مطالعات خود به اين نتيجه رسيدند كه سازمان‌هاي بزرگ با دسترسي به منابع بيشتر نسبت به سازمان‌هاي كوچكتر بيشتر كارآفرين هستند (Pinchot,2000).ون ميرلو نيز دسترسي به منابع و امكانات بيشتر در سازمان‌هاي دولتي را مدنظر قرار مي‌دهد و معتقد است كه اين مسأله، كليدي طلايي براي كارآفريني در اين سازمان‌هاست (VanMierlo,1996).

كارآفريني در سازمان‌هاي دولتي با تفويض قدرت و اختيار و مالكيت مجدد منابع براي واحد مديريت اتفاق مي‌افتد. اين فرآيند توسط مديران مستعد و كاردان، جسور، داراي سطح بالاي آرزوهاي اجتماعي و توانا در تشخيص فرصت‌هاي بازار اتفاق مي‌افتد (Boyet,1997).
ضرورت كارآفريني در سازمان 
توسعه كارآفريني يكي از نيازهاي جدي اقتصاد راكد ايران است. در شرايطي كه كاهش درآمد سرانه نفتي و در نتيجه كاهش سرمايه‌گذاري در اقتصاد كشور از يك سو، بهره وري پايين و گرايش به تعديل نيروي انساني در سازمان‌هاي دولتي و وابسته به دولت از ديگر سو و خيل تازه‌واردان به عرصه كار از سوي ديگر، بيكاري را به معضل بزرگ اقتصادي و اجتماعي اين زمان بدل كرده است. به نظر مي‌رسد كه توسعه كارآفريني و ترويج فرهنگ كارآفريني يك ضرورت جدي اقتصادي، اجتماعي و سياسي است (فيض‌بخش و تقي‌ياري،1383).

علاوه براين، امروزه بسياري از سازمان‌ها به لزوم كارآفريني سازماني پي برده‌اند. در واقع اين‌گونه تغيير گرايش در استراتژي، در پاسخ به سه نيازي است كه بر شركت‌ها تحميل گرديده است : 

1. افزايش سريع رقباي جديد
2. ايجاد حس بي اعتمادي نسبت به شيوه‌هاي مديريت سنتي در سازمان‌ها
3. خروج بهترين نيروهاي كار از شركت‌ها و اقدام به كارآفريني مستقل
به طور كلي پيشرفت سريع دانش و فنّاوري، تغيير روندهاي جمعيت شناختي، همچون افزايش سطح تحصيل، اشتغال زن و مرد به كار در خانواده‌ها و افزايش طول عمر و سالخوردگي جمعيت و حضور اثربخش بازارهاي سرمايه و آشنايي بيش از پيش مديران با پديده كارآفريني سبب گرديده تا گرايش به كارآفريني در استراتژي سازمان‌ها شديداً مورد تأكيد قرار گيرد (احمدپور،1383).
با توجه به اينكه افزايش اثربخشي و كارآيي سازمان‌ها منوط به ايجاد تغييرات گسترده‌اي در سطوح مختلف آن است، در واقع تغيير در سطوح كاركردي و ساختاري اين سازمان‌ها يك ضرورت حياتي به نظر مي‌رسد. هدف تمامي اين تغييرات گذر از روند كنوني حاكم بر اين سازمان‌ها و رسيدن به نقطه‌اي است كه رضايت ارباب رجوع سازمان ملاك اصلي سنجش فعاليت‌هاي سازمان باشد. در اين راستا لازم است تا شيوه‌هاي سنتي مديريتي حاكم تغييركرده، شيوه‌هاي نوين مديريت جايگزين آن شود، و از طرفي ساختار سازماني موجود نيز دچار تغيير و تحول شود. براي دسترسي به اين مهم، به وجود مديراني متعهد و آگاه به اين فرآيند نياز است (VanMierlo,1996).
كارآفريني از ديدگاه دانشمندان مديريت 
گرچه از اوايل دهه 1970 برخي محققين به تشريح كارآفريني در درون سازمان‌ها پرداختند، اما تا اوايل دهه 1980 اين موضوع به طور جدي مورد توجه محققين قرار نگرفت و انديشمندان مديريت ضمن انتخاب رويكرد فرآيندي، به تشريح مديريت كارآفريني و ايجاد جو و محيط كارآفرينانه در سازمان‌هاي موجود پرداختند (احمدپور دارياني،1383).
هاربيسون و مايرز
 (1959) كارآفرين را در داخل سازمان، به عنوان "اساس مديريت" تشخيص داده‌اند و معتقد بودند كه كارآفرين كسي است كه نمي‌توان او را از سازمانش جدا كرد، زيرا وي با آن درآميخته است. وظيفه او اين است كه شرايطي را فراهم آورد كه تحت آن، ديگر عناصر مديريت بتواند ضمن انجام وظايفي كه در سازمان تعيين شده، به اهداف شخصي خود نيز دست يابند.علاوه بر اين استيونسون و ديگران
 (1985) معتقد بودند كه كارآفرينان، رفتاري فرصت گرايانه دارند و تحت تأثير انگيزه سرمايه‌گذاري منابع نيستند. برعكس مديران سنتي تنها مايلند تا سرمايه‌گذاري نمايند و سپس بر آن منابع، مديريت كنند. وي معتقد است كه كارآفريني يك پديده موقعيتي است. به نظر وي سازمان‌هاي كارآفرين داراي ويژگي‌هاي پويا همچون تشويق افراد، خلاقيت، انعطاف‌پذيري و تمايل به مخاطره‌پذيري مي‌باشند (همان منبع).

مديريت و مدير كارآفرين 
براي شناخت ماهيت فراگردها و مفاهيم مديريت امروز، بررسي ريشه‌هاي تاريخي آن مفيد خواهد بود، برخي از پژوهشگران، سابقه مديريت را به آغاز پيدايش انسان نسبت مي‌دهند. بر اين باورند كه هنر مديريت با شكل‌گيري  نهاد خانواده مطرح شده است. برخي نيز سابقه آن را تا دوران 5000 سال قبل از ميلاد مسيح (ع) دنبال كرده‌اند، يعني هنگامي كه سومري‌هاي باستان به ثبت و ضبط و مكتوب كردن سوابق فعاليت‌هاي اداري و تجاري خود پرداختند (موحدي،1383).

مسأله مديريت از زمان‌هاي بسيار قديم به طور مبهم و عملي مورد توجه قرارگرفته است، چرا كه در هر عصري افرادي چند بنا به استعداد ذاتي خود و مناسب احتياجات و امكانات محيطشان اداره منظم و هم‌آهنگ يك خانواده يا ايل و سرانجام كشوري را به عهده مي‌گرفتند و موجبات رفاه و آسايش حيطه نظارت تحت رهبري خود را فراهم مي‌ساختند. مديريت در قديم يكي از اركان مهم رهبري به شمار مي‌رفته است و امروزه به طور مستقل از رهبري سياسي نيز مطرح است (صدرالاشرافي،1358).
در اين راستا مديريت عبارت است كار كردن با افراد و به وسيله افراد و گروه‌ها براي تحقق هدف‌هاي سازماني. بايد توجه داشت كه اين تعريف از نوع سازمان اسمي نمي‌برد. طبق اين تعريف، مديريت در همه سازمان‌ها اعمال مي‌شود، لازمه موفقيت اين سازمان‌ها آن است كه مديران آنها به مهارت‌هاي اجتماعي و انساني مجهز باشند (علاقه‌بند،1381). به عبارت ديگر فرآيند مديريت، به معناي كسب نتايج مطلوب، از طريق بهره‌برداري كارآمد از منابع انساني و مادي است و اساس كار مديريت را هنر ومهارت در كاربرد نيروي انساني، منابع مالي و ديگر منابع جهت نيل به اهداف از پيش تعيين شده، تشكيل مي‌دهد (چيذري و موحدي،1381).
شواهد نشان‌ ‌مي‌دهد كه در سازمان‌هاي بخش دولتي تركيبي از متخصصان و كارمندان عادي فعاليت مي‌كنند، كه اين امر محيط پرورشي مناسبي را براي كارآفريني در حد مطلوب فراهم مي‌كند (Shdler,1999).

بنابراين براي پاسخگويي به نيازهاي كنوني جامعه بايد از مدير كارآفرين استفاده كرد، زيرا مدير كارآفرين باعث تغيير فعاليت‌هاي سازماني و حركت به سوي خودگرداني، نوآوري، انعطاف‌پذيري و افزايش مسئوليت‌پذيري كاركنان مي‌شود. به عبارت ديگر يك مدير كارآفرين با كاربرد شيوه‌هاي مديريتي نوين زمينه مناسب براي كشف فرصت‌ها، خلاقيت و نوآوري را در سازمان تسهيل مي‌كند و با گرايش به ارباب رجوع دوام سازمان را سبب مي‌شود (VanMierlo,1996).   
در واقع نقش اساسي مديران، فراهم نمودن شرايط و امكانات و ايجاد محيطي مناسب براي فعاليت‌هاي كارآفرينانه و نوآورانه درون سازمان مي‌باشد. اين فعاليت‌ها غالباً مجموعه‌اي از عوامل درون‌ سازمان مي‌باشد كه مي‌توانند بر شرايط فرهنگي درون سازمان تأثير بگذارند و نظام تشويق و پاداش درون سازمان، انعطاف‌پذيري، نظام كنترل درون سازماني و حمايت‌هاي مديريت از جمله عوامل اساسي در اين مورد مي‌باشند (Pinchot,1985).

به عبارت ديگر يك مدير كارآفرين بايد داراي ويژگي‌هاي رهبري، خلاقيت، نوآوري، فرصت‌طلبي، خطرپذيري و تسهيل فرآيندهاي سازماني باشد (Graham and Harker,1996). در ادامه به بررسي اين ويژگي‌ها مي‌پردازيم.
ويژگي‌هاي مدير كارآفرين 
كسب موفقيت 
 صاحب‌ نظران علوم رفتاري طي سال‌ها مشاهده كرده‌اند كه برخي افراد نياز شديدي به كسب موفقيت دارند، ولي افراد ديگر ،شايد، اكثريت مردم به نظر مي‌رسد كه چنان دربند كسب موفقيت نباشند. افرادي كه نياز شديدي به كسب موفقيت دارند، افراد موففيت طلب ناميده مي‌شوند. آنها هدف‌هاي نسبتاً مشكل ولي بالقوه قابل حصول را برمي‌گزينند. آنان ترجيح مي‌دهند بجاي واگذاري نتيجه كار به شانس و تصادف روي مشكل يا مسأله خود كار كنند. از لحاظ يك مدير، تعيين هدف‌هاي نسبتاً مشكل ولي بالقوه قابل حصول، ممكن است به صورت گرايش در جهت ريسك تعبير شود. بدين ترتيب فرد موفقيت طلب يك ريسك معتدل را ترجيح مي‌دهد، زيرا احساس مي‌كند كه كوشش‌ها و توانايي‌هاي وي احتمالاً درنتيجه و حاصل كار، مؤثر خواهدبود. اين واقع گرايي جسورانه صفت ويژه يك كارآفرين موفق است (علاقه‌بند،1381).
در اين زمينه استفاده از نظام تشويق و پاداش مناسب از مهمترين عوامل موفقيت مدير كارآفرين است. در حقيقت سيستم پاداش و تشويق در سازمان‌هاي بروكراتيك به گونه‌اي اعمال مي‌شود كه اثربخشي برنامه‌هاي كارآفرينانه را كاهش مي‌دهد (Brazeal,1996). بنابراين يك مدير كارآفرين بايد از پاداش‌هايي استفاده كند كه براي كاركنان قابل دسترس باشد. در اين راستا بايد از مشوق‌هاي گوناگون استفاده نمايد. مشوق‌هاي مالي و غيرمالي هر دو اهميت خاصي دارند، اما بايد بيشتر از تشويق‌هاي درون ذاتي استفاده شود  (and et al.,1989 Cronwal).براين اساس يك مدير كارآفرين بايد يك سيستم پاداش هدفمند را مدنظر قرار دهد كه تأكيد آن بر اعطاي پاداش بر اساس عملكرد افراد باشد (Sykes and Block,1989). بدين ترتيب اعطاي پاداش به نبوغ افراد كمك مي‌كند.

نوآوري و خلاقيت 
پيوسته اين سؤال به ذهن افراد كنجكاو خطور مي‌كرده كه چرا كشوري پيشرفت نموده درحالي‌كه كشور مشابه كه از نظر منابع اوليه و امكانات بهره‌وري داراي شرايط بهتري بوده، عقب مانده است. مطالعه فرازي از تاريخ پيشرفت ملل صنعتي و توسعه‌يافته و مقايسه تطبيقي با ملل مشابه كه متأسفانه تا احراز حداقل شرايط پيشرفت صنعتي قرن بيستم، فاصله‌ زيادي دارند، اين حقيقت را ظاهر مي‌سازد كه اختراعات، ابتكارات و نوآوري‌هايي در جوامع صنعتي رخ داده كه اين امر براي جوامع در حال رشد بسيار بي اهميت تلقي مي‌شده است (آقايي فيشايي،1377).
در اين راستا مديران نقش خاصي را در جمع‌آوري ايده‌هاي نوآوانه از درون و خارج سازمان به عهده ‌دارند. به عبارت ديگر مديران به عنوان گردآورندگان ايده‌هاي نو و پالايش كننده آنها در سطح سازمان نقش مهمي ايفا مي‌كنند(Hornsby and et al.,2001).بنابراين يك مدير كارآفرين بايد از ايده‌هاي جديد اعضاء سازمان استفاده كند. در حقيقت مديريت با اين كار، كاركنان را تشويق به خلاقيت و نوآوري مي كند، چرا كه كاركنان احساس مي‌كنند كه نظرات آنها براي مديريت اهميت دارد (Kuratko and et al.,1993).
تحقيقات نشان مي‌دهد وقتي كه يك شخص در تعيين هدف شركت داده مي‌شود، تعهد او نسبت به تحقق آن هدف افزايش مي‌يابد. در اين صورت فرد پيش از آنكه در فعاليت خود ناكام شده و هدف را رها كند، به درگيري بيشتري در فعاليت معطوف به هدف خواهد پرداخت. در مقابل، اگر هدف‌هاي فرد را رئيس او معين كند، او ممكن است به آساني از پي‌گيري آنها دست بردارد، زيرا او آنها را هدف‌هاي رئيس خود تلقي مي‌كند، نه هدف‌هاي خودش (علاقه‌بند،1381).

تشكيل تيم‌هاي خلاقيت ونوآوري 
تشكيل تيم‌هاي خلاقيت ونوآوري درون سازمان يكي از ويژگي‌هاي مدير كارآفرين است. اين گروه‌ها با ويژگي‌هاي خود مي‌توانند با كشف فرصت‌ها و ارائه نوآوري‌ها نقش مهمي را در موفقيت سازمان‌ها داشته باشند. تشكيل گروه‌ها و واحدهاي مخصوص نوآوري و خلاقيت در بسياري از سازمان‌ها مي‌تواند به بروز و ارائه ايده‌ها و طرح‌هاي نو بينجامد. اين گروه‌ها وقتشان را صرف يافتن ايده‌هاي جديد براي ارائه خدمات و يا ساختن محصولات مي‌كنند (رضائيان،1369).
اين گروه‌ها راه‌حل‌هاي مؤثر را با كمترين وقت، انرژي و منابع به دست مي‌آورند. روش‌هاي ارائه شده توسط اين گروه‌ها بسيار ارزان‌تر از پيشنهادهايي است كه يك شخص به صورت انفرادي عرضه مي‌كند (مشبكي و تيمورنژاد،1378).سازمان‌هاي بروكراتيك دولتي غالباً به منابع مورد نياز براي تشكيل اين گروه‌ها توجهي ندارند. اما استفاده از اين گروه‌ها يكي از راه‌هاي اساسي براي تحريك كارآفريني در بخش دولتي است (Shadler,1999). مديران كارآفرين براي افزايش كارآفريني در سازمان بايد هر چه بيشتر، تيم‌ها و گروه‌هاي نوآور و مخاطره‌جو تشكيل دهند (Soniyogy,2001).

مركز كنترل دروني 
عقيده فرد را در اين مورد كه تحت كنترل وقايع خارجي است يا داخلي، مركز كنترل مي نامند. بيشتر كارآفرينان را داراي مركز كنترل دروني توصيف كرده‌اند. افراد داراي كنترل بيروني معتقدند كه وقايع خارجي كه خارج از كنترل آنان است، سرنوشت آنان را تعيين مي‌كند. به عبارت ديگر، كارآفرينان موفق، به خود ايمان دارند و موفقيت يا شكست را به سرنوشت، اقبال يا نيروهاي مشابه نسبت نمي‌دهند. اين عقيده كه شانس يا سرنوشت، زندگي شخصي فرد را كنترل نمي‌كند، از خصوصيات ويژه كارآفرينان است. كارآفرينان تمايل دارند فكر كنند كه خودشان راه و روش هر چيزي را مي‌دانند و شانس و اقبال نقش و تأثيري در زندگي شخصي و كاري آنان ندارد (احمدپور دارياني و عزيزي،1384).
كاركناني كه بر فعاليت خود كنترل دروني داشته باشند، احساس مي‌كنند كه از طريق توانايي‌ها، مهارت‌ها و كوشش‌هاي خود بر نتايج مربوط به كار خود مژثرند، از اينرو احتمال خلاقيت و نوآوري در آنها افزايش مي‌يابد، درحاليكه تصور كنترل خارجي بر آنها، احساس عدم نفوذ بر كار و نتيجه آن، عدم توانايي انجام فعاليت‌ها و كاهش انگيزش آنان را سبب مي‌شود (Kanter,1999). 

تحمل ابهام 
تحمل ابهام يكي ديگر از ويژگي‌هاي مدير كارآفربن است. قدرت تحمل ابهام عبارت است از پذيرفتن عدم قطعيت به عنوان بخشي از زندگي، توانايي ادامه حيات با دانش ناقص درباره محيط و تمايل و آغاز فعاليتي مستقل، بي‌آنكه شخص بداند موفق خواهد شد يا خير. به نظر مي‌رسد كارآفرينان به مراتب بيشتر از افراد ديگر تحمل ابهام را داشته باشند. يك مدير كارآفرين بدون اين‌كه احساس تهديد يا ناراحتي كند، قادر است به طور اثربخش با شرايط و اطلاعات مبهم، ناقص، غيرقطعي، سازمان‌نيافته و غير شفاف روبه‌رو شود و ضمن رفع ابهامات، آنها را به نفع خود تغيير دهد. در واقع، وجود ابهام  سبب انگيزش آنان مي‌شود (صفري و معصوم‌نژاد،1383).
نياز به استقلال 
نياز به استقلال را با عباراتي نظير كاري را براي خود انجام دادن و "آزادي عمل داشتن" و "آقاي خود بودن" تعريف كرده‌اند. در واقع، نياز به استقلال، عاملي است كه سبب مي‌شود تا كارآفرينان به اهداف و روياهاي خود دست يابند. بيشتر كارآفرينان، ساعات زيادي را در روز كار مي‌كنند، اما رضايت آنان از آنجا حاصل مي‌شود كه با وجود محدوديت‌هاي اقتصادي و محيطي، خود تصميم مي‌گيرند، كارها را به شيوه‌ خود انجام مي‌دهند، طبق برنامه خود عمل مي‌كنند و سودي را كه خود ايجاد كرده‌اند، برداشت مي‌كنند (احمدپور دارياني و مقيمي، 1385).
وظايف مدير كارآفرين 
به اعتقاد پيتر دراكر عضو اصلي و حيات‌بخش هر سازمان، مديريت آن است. وظيفه اصلي مديران در همه سطوح و همه نهادهاي اجتماعي اين است كه محيطي را طراحي، ايجاد و نگهداري كنند كه اعضاي سازمان بتوانند با فعاليت و همكاري گروهي در آن، به اهداف معين خود دست يابند (احمدپور دارياني و مقيمي،1385).

در اين راستا معمولاً مديران در حيطه وظايف خود به موضوعات زير مي‌پردازند : 

1. برنامه‌ريزي 
2. سازماندهي
3. كنترل و نظارت
4. رهبري و ايجاد انگيزه
5. تصميم‌گيري
6. برقراري ارتباطات
درباره هر يك از اين موضوعات به طور اجمالي به نكاتي اشاره مي‌كنيم (احمدپور دارياني و عزيزي،1384).
برنامه‌ريزي 
تعيين اهداف درون سازمان يكي از وظايف مدير مي‌باشد. در واقع هدف گذاري به عنوان يكي از فعاليت‌هاي اساسي مديريت مي‌تواند بر فعاليت‌ها و كاركردهاي سازمان اثرگذار باشد. هنگامي كه اهداف به صورت يك جانبه به وسيله مديريت تنظيم شوند، سازمان‌ها به حالتي تدافعي و محافظه‌كاري تمايل خواهند داشت. در اين راستا يك مدير كارآفرين بايد هنگام هدف‌گذاري به صورت مشترك با كاركنان تصميم‌گيري كند و تعيين اهداف از پايين به بالا صورت گيرد (Shadler,1999).
بنابراين بايد اهداف سازماني را به صورت روشن بيان كرد و براي تدوين آن به اعضاء آزادي عمل داد، چرا كه اعضاي سازمان بايد براي بروز خلاقيت خود داراي هدف باشند. اهداف بيان شده بايد از هر گونه تناقض به دور باشد و رضايت ارباب رجوع سازمان را كانون توجه خود قرار دهد، تنها در اين صورت است كه يك مدير كارآفرين مي‌تواند در فرآيند كارآفريني سازمان موفق باشد.
سازماندهي  
يك مدير كارآفرين براي انجام بهتر امور، بايد كارها را به تناسب توان و استعداد و علاقه افراد بين آنها تقسيم كند و بر حسب لياقت و شايستگي مسئوليت‌هاي خاصي را به هر كدام واگذار نمايد. البته لازم است قبل از واگذاري مسئوليت به آنها نقاط ضعف و قوت هر نفر را تجزيه و تحليل نمايد. در اين زمينه براي اين‌كه افراد انتخاب شده حداكثر بازدهي را داشته باشند، لازم است در حد توان و قابليت و ظرفيت آنها، قدرت آزادي عمل به آنها داده شود. زيرا هر چه بيشتر بتوانند ابتكارات خود را با آزادي عمل بيشتري به اجرا درآورند در حل مشكلات و اجراي عمليات ياور و مددكار بهتري براي مدير خواهند بود. در اين راستا مدير كارآفرين بايد زمينه‌اي فراهم نمايد كه افراد با اشتياق بخواهند حداكثر توانايي خود را در انجام فعاليت‌ها و حل مشكلات به كارگيرند (آيت اللهي و صدري،1384).
كنترل و نظارت 
كنترل يكي از وظايف اساسي مدير كارآفرين مي‌باشد، كه از طريق آن مي‌توان از منابع و فعاليت‌هاي اعضاي سازمان حداكثر كارآيي و اثربخشي را در جهت نيل به اهداف سازمان بدست آورد. اما وجود يك نظام كنترل رسمي با استفاده از روش‌هاي سنتي كنترل نظير گزارش‌هاي ماهانه و سالانه، حسابرسي بودجه‌هاي مصرفي و عدم توجه به عملكرد با روح كارآفريني در تضاد است و باعث مي‌شود تا كاركنان امكان انجام فعاليت‌هاي كارآفرينانه را بدست نياورند. 
در اين رابطه، ون ميرلو فقدان يك نظام بازخورد در درون سازمان‌هاي دولتي را از موانع كارآفريني عنوان مي‌كند و معتقد است سيستم كنترل رسمي باعث مي‌شود تا سازمان با ارباب رجوع و شرايط محيطي ارتباط مناسبي نداشته باشد و باعث عدم درك فرصت‌هاي موجود در بازار مي‌شود (VanMierlo,1996).در اين راستا گيبس تغيير در فرهنگ كار را شرط اساسي براي كارآفرينانه نمودن سازمان‌هاي دولتي بيان مي‌كند و معتقد است كه كنترل از طريق استانداردهاي رسمي بايد به كنترل شخصي و دروني تبديل شود (Gibbs,1999).بنابراين يك مدير كارآفرين بايد كنترل رسمي سازمان را به حداقل برساند و به گونه‌اي با كاركنان برخورد نمايد كه طرح‌ها را بدون تصويب و تأييد سازماني انجام دهند و نوعي كنترل دروني توسط افراد صورت گيرد (Desimone,1995).

رهبري و ايجاد انگيزه 
اهميت نقش رهبري از اين ضرورت ناشي مي‌شود كه مدير بايد نيازمندي‌هاي رواني و اجتماعي افراد را با مقاصد سازمان وفق دهد. مسأله مهم در رهبري، ايجاد انگيزه‌هاي مؤثر در كارمندان به منظور همكاري در جهت مقاصد سازمان است(اقتداري،1380).
يك مدير كارآفرين هرچه توان رهبري را بيشتر در خود تقويت نمايد، اتكاي كاركنان نسبت به او افزايش مي‌يابد و با پشتيباني بيشتري مسئوليت‌ها را مي‌پذيرند و در نهايت كار مدير سبك‌تر مي‌شود.   در چنين شرايطي مدير بهتر مي‌تواند كل كاري را كه بايد انجام شود، درك كرده، راه‌هاي تازه و ابتكاري را براي حل مشكلات و انجام امور پيدا كند. بدين صورت مديران كارآفرين در ايجاد انگيزه براي كاركنان خود نقش بسيار مهمي ايفا مي‌كنند و براي كاركنان خود به تناسب توانمندي آنها احترام زيادي قائل مي‌شوند؛ زيرا با ستودن كار خوب آنها در آنان ايجاد اعتماد به نفس مي‌نمايند. اگر براي كاركنان ثابت شود كه به راستي منافع آنها در درجه اول اهميت قرار داده مي‌شود، اين امر باعث اطمينان آنها مي‌شود و با علاقه‌مندي كارها را پيش خواهند برد كه نتيجه آن دوستي دوجانبه پايدار، افزايش كارآيي و سود بيشتر خواهد برد (آيت اللهي و صدري،1384).
تصميم‌گيري 
اين نكته قابل توجه است كه مديران بنا به ضرورت حرفه‌اي، تصميم‌گيرنده‌اند. به عبارت ديگر جنبه اصلي مديريت، تصميم‌گيري است. نحوه تصميم‌گيري مديران در سازمان‌ها مي‌تواند اثرات مختلفي را بر جاي گذارد. تصميم‌گيري در يك ساختار بروكراتيك، متمركز و رسمي است. درحاليكه يك مدير كارآفرين در يك ساختار ارگانيك تصميم‌گيري مي‌كند تا بتواند كارآفريني را در سازمان افزايش دهد (Cornwall and Perlman,1990).در اين راستا يك مدير كارآفرين نبايد به تنهايي تمام فعاليت‌هاي سازمان را عهده‌دار شود، بلكه بايد به كاركنان اجازه دهد تا از طريق تيم‌هاي مديريتي در تصميم‌گيري‌هاي سازمان مشاركت نمايند (Osborne and Gaelber,1992).
به عبارت ديگر بايد براي تصميم‌گيري‌هاي برنامه‌‌ريزي شده، از شيوه تصميم‌گيري‌هاي مشاركتي استفاده نمود. يعني يك مدير كارآفرين بايد ايده‌ها، برنامه‌ها و اهداف را با كاركنان در ميان گذاشته و از آنها بخواهد كه نظرات خود را به صورت مكتوب يا شفاهي بيان كنند. سپس نظرات مورد بخث قرار گيرد و در نهايت به نوعي اجماع در مورد اهداف و برنامه‌ها رسيده و تصميم‌گيري شود (Pinchot,2000).بدين صورت يك مدير كارآفرين دورنما و مأموريت‌هاي سازمان را تدوين مي‌كند و مشاركت زيردستان را در فرآيند تصميم‌گيري تشويق مي‌كند (گلستان هاشمي،1380).

برقراري ارتباط 
برقراري ارتباط صحيح بين اجزاي گوناگون يك سازمان از اركان وظايف مدير در فرآيند مديريت است. در واقع ارتباط مؤثر با افراد و درك انگيزه‌هاي آنان باعث توفيق مديريت در انجام وظيفه رهبري است، از طرفي ريشه بسياري از مشكلات سازماني را مي‌توان كمبود ارتباطات مؤثر ذكر كرد. در اين رابطه تحقيقات انجام شده مؤيد اهميت نقش ارتباطات در فرآيندهاي كارآفريني و نوآوري در سازمان‌ها مي‌باشد. بدين منظور يك مدير كارآفرين براي خلاقيت در سازمان‌ها و ايجاد نوآوري بايد به اعضاء اجازه دهد كه با هم روابط متقابل داشته باشند و ارتباط نزديك و روابط متقابل بين گروه‌هاي مختلف برقرار شود. اين روابط متقابل باعث مي‌شود كه اطلاعات مفيد بين اعضاء سازمان ردوبدل شود و نظرات و ديدگاه‌هاي جديد در مورد مسائل سازماني آزادانه به ساير اعضاء منتقل شود (پارسائيان و اعرابي،1375).
بنابراين باز بودن نظام ارتباطات باعث تقويت و توزيع اطلاعات در سطح سازمان شده و به عنوان يك عنصر اساسي در فرآيند نوآوري مطرح مي‌شود. بدين ترتيب يك مدير كارآفرين بايد ارتباطات مورب و پايين به بالا را مورد توجه قراد دهد.

تفاوت مدير كارآفرين با مدير سنتي
مديران سنتي، فعاليت‌هاي واحدهاي كاري سازمان را اداره مي‌كنند، اما كارآفرينان با نگاه فرصت‌گرايانه، واحد كاري را راه‌اندازي مي‌كنند. از آنجا كه هر كارآفريني مسئوليت تمام كارهاي مربوط به كسب و كار خود را برعهده دارد. به طور كلي مي‌توان گفت هر كارآفريني مدير است اما هر مديري كارآفرين نيست. به تفاوت اين دو در جدول يك اشاره شده است (صفري و معصوم‌نژاد،1383)
جدول (1) : تفاوت مديران سنتي با مديران كارآفرين
	مديران سنتي
	مديران كارآفرين

	درگذشته زندگي مي‌كنند.

علاقه به ثبات دارند.

تهديدگرا محسوب مي‌شوند.

يك خانه مي‌سازند و مي‌خواهند تا ابد در آن زندگي كنند.
	در آينده زندگي مي‌كنند.

علاقه به تغيير دارند.

فرصت‌گرا محسوب مي‌شوند.

يك خانه مي‌سازند و بلافاصله براي خانه بعدي برنامه‌ريزي مي‌كنند.


منبع : صفري و معصوم‌نژاد، 1383
راهكارهايي براي پرورش مدير كارآفرين 
1- از آنجايي‌كه بخشي از كارآفريني اكتسابي است، با استفاده از دوره‌هاي آموزشي مي‌توان رفتار كارآفريني را در افراد پرورش داد. در اين راستا بايد از برنامه‌هاي آموزشي براي توانمند كردن افراد از طريق دانش كارآفريني، مهارت‌ها و نگرش‌هاي ذهني براي مواجه‌شدن با چالش‌هاي كار و مشكلات اجتماعي در قرن 21 استفاده كرد (Marilyn and Sheila,1996).
2- با توجه به اين كه يكي از ويژگي‌هاي اصلي يك مدير كارآفرين، خلاقيت است، بايد شرايط لازم براي افزايش خلاقيت افراد فراهم شود. البته امروزه به اثبات رسيده كه خلاقيت نيز چون ديگر استعدادهاي بشر تا حد زيادي اكتسابي بوده و مختص افراد خاصي نيست. خلاقيت فرآيندي است كه از طريق آموزش و تمرين بهبود و توسعه مي‌يابد. آموزش خلاقيت، افراد را توانا مي‌سازد تا مهارت‌هاي حل مسأله را كه در نهايت منجر به افزايش نوآوري براي مشكلات سازماني مي‌شود، بهبود بخشند (Bharadwaj nad Menon,2000).در اين راستا براي ايجاد يك محيط خلاق در اين سازمان‌ها نياز است كه :

1. توسعه مراكز توليدات جديد كه از لحاظ فيزيكي، از فعاليت‌هاي سازمان مجزا هستند
2. كسب و ادغام فعاليت‌هاي نوآورانه
3. ايجاد مجموعه گروه‌هاي نوآوري درون سلسله مراتب سازماني
4. تشويق فعاليت‌هاي نوآورانه غيررسمي درون سازمان (Kanter and et al.,1991).
3- الگوبرداري از افراد موفق يكي ديگر از شيوه‌هايي است كه براي پرورش مديران كارآفريني پيشنهاد مي‌شود. به اين صورت با شناخت افراد موفق مي‌توان به اين پرسش پاسخ داد كه اين افراد چگونه و چرا موفق شده‌اند؟ در اين صورت، با پيروي از الگوها و روش‌هاي آنان، يك نفر مي‌تواند براي موفقيت خود برنامه‌ريزي نمايد (احمدپور دارياني و عزيزي،1384).
4- فراهم كردن يك بستر مناسب به منظور افزايش پشتكار و اعتماد به نفس ، يكي از عوامل ضروري پرورش مديران كارآفرين مي‌باشد. زيرا براي موفقيت در كار و دستيابي به خواسته‌هاي قلبي بايد همه نيروه هاي دروني صرف رسيدن به اهداف شده و همواره بايد به دستاوردهاي نهايي تلاش انديشيد. در اين زمينه اديسون گفته است : "90 درصد نبوغ ناشي از داشتن پشتكار در كار است". در اين زمينه داستان‌هاي موفقيت افراد بزرگ نشان مي‌دهد كه داشتن پشتكار از مهم‌ترين رمزهاي موفقيت آنان به حساب مي‌آيد.علاوه بر اين، نتايج بدست آمده از تحقيقات و تجارب نشان مي‌دهد كه خودباوري مثبت، نيروي خلاقه و سازنده‌اي است كه موجب شكوفايي و پيشروي بي‌وقفه در مسير اهدافش مي‌شود. به اين ترتيب افراد موفق از شكست ترسي ندارند و از همان ابتدا مي‌دانند كه به مراد و مقصود خويش خواهند رسيد. بدين صورت هر فردي با فهرست كردن توانايي‌ها و مهارت‌هاي خويش مي‌تواند اعتماد به نفس لازم را كسب كرده و  آنرا پرورش دهد (احمدپور دارياني و عزيزي،1384).
5- استفاده از قوه شهود يكي ديگر از ويژگي‌هايي است كه براي پروش مديران كارآفرين بايد مدنظر قرارگيرد. در اين رابطه تريسي
 اظهار مي‌دارد : "دو منبع وجود دارد كه راه‌حل‌ها را به ما الهام مي‌كند، يكي شهود است، بدين معني كه وقتي مشغول كار روزمره خود هستيم (مثلاً مشغول رانندگي يا صحبت با ديگران)، ناگهان نكته‌اي تازه در ذهن ما جرقه‌اي مي‌زند و راه‌حل مشكل مانند يك نداي دروني به قلب ما الهام مي‌شود؛ در چنين وضعي احساس مي‌كنيم راه‌حل از هر جهت كامل و درست است يا اگر احساس مي‌كنيم جواب غلط است، بي چون و چرا غلط است. بنابراين يكي از هوشمندانه‌ترين كارها اين است كه به هنگام اخذ تصميم به نداي قلبي خود يا به نداي ضمير ناخودآكاه خود هم گوش فرا دهيم". به عبارت ديگر تحليل با مغز و تصميم با قلب صورت گيرد (آقايي فيشايي،1377).
6- پژوهش‌ها نشان مي‌دهد كه مهم‌ترين عامل مؤثر در حركت كارآفريني از قوه به فعل، بروز روحيه كارآفريني در افراد از طريق آموزش مي‌باشد. در اين راستا سازمان بين‌المللي كار
 (ILO) به منظور ارتقاء كارآفريني مديران، برنامه‌هاي آموزشي و مشاوره‌اي با عنوان SIYB در كشورهاي مختلف بوجود آورده است. اين برنامه‌ها كه عملكرد اقتصادي سازمان‌ها را بهبود مي‌بخشد، برحسب توانايي مديران و نوع فعاليت آنها طراحي شده است. قابل توجه است كه با طي دوره SIYB، 90 درصد شركت‌كنندگان با اصول اوليه كارآفريني آشنا شده‌اند و 50 درصد از كارآفرينان مهارت‌هاي خاص مديريتي را فرا گرفته‌اند. بنابراين توصيه مي‌شود كشور ايران هم از اين برنامه براي پرورش مديران كارآفرين به صورت گسترده و فراگير استفاده كند (رضوي نعمت‌اللهي،1384). 
7- ارائه توصيه‌هاي كاربردي به مديران كارآفرين، يكي از نكات كليدي است كه مي‌تواند در موفقيت آنان تأثيربسيار زيادي داشته باشد. در اين راستا ده فرمان كاربردي به مديران كارآفرين توصيه مي‌شود: 
· هر روز با اشتياق در محل كار خود حاضر شويد.
· بر هر دستوري كه هدفش توقف آرمان شماست، پيش‌دستي كنيد.
· هر كاري كه براي تكميل پروژه‌تان لازم است، بدون توجه به شرح شغل خود انجام دهيد.
· افرادي را براي كمك به خود پيدا كنيد.
· درباره افرادي كه انتخاب مي‌كنيد از شهود خود كمك بگيريد و فقط با بهترين‌ها كار كنيد.
· تا جايي كه مي‌توانيد پنهان كاري ‌كنيد، جنجال و تبليغات، ساز و كارهاي امن را به خطر مي‌اندارد.
· هيچ وقت روي يك مسابقه شرط‌بندي نكنيد، مگر آنكه خودتان گرداننده‌اش باشيد.
· به ياد داشته باشد درخواست بخشش آسان‌تر از درخواست اجازه است.
· در اهداف خود ثابت‌قدم بوده و وفادار بمانيد، اما درباره تحقق آن اهداف واقع‌گرا باشيد.
· حاميان خود را گرامي بداريد (مركز تحقيقات و فن‌آوري اطلاعات ويستا،1385).
نتيجه‌گيري و پيشنهادها 
عصر كنوني، عصر تحولات شتابنده و غير قابل پيش‌بيني است. بدون ترديد سازمان‌هاي عصرحاضر با تحولات و تهديدهاي گسترده‌اي روبرو هستند. از اين‌رو تضمين و تداوم حيات و بقاء سازمان‌ها نيازمند يافتن راه‌حل‌ها و روش‌هاي جديد مقابله با مشكلات مي‌باشد، كه به نوآوري، ابداع، خلق محصولات، فرآيندها و روش‌هاي جديد بستگي دارد. در اين راستا لازم است تا شيوه‌هاي سنتي مديريتي حاكم تغيير كرده و شيوه‌هاي نوين مديريت جايگزين آن شود. علاوه بر اين تغيير و تحول در ساختار سازماني موجود نيز، ضروري به نظر مي‌رسد. براي دسترسي به اين مهم، وجود مديراني كارآفرين نياز است. زيرا مدير كارآفرين باعث تغيير فعاليت‌هاي سازماني و حركت به سوي خودگرداني، نوآوري، انعطاف‌پذيري و افزايش مسئوليت‌پذيري كاركنان مي‌شود. 
به عبارت ديگر يك مدير كارآفرين با كاربرد شيوه‌هاي مديريتي نوين زمينه مناسب براي كشف فرصت‌ها، خلاقيت و نوآوري را در سازمان تسهيل مي‌كند و با گرايش به ارباب‌رجوع دوام سازمان را سبب مي‌شود. بنابراين مدير كارآفرين براي دستيابي به اين اهداف بايد هر چه بيشتر تيم‌ها و گروه‌هاي نوآور و مخاطره‌جو را تشكيل دهد. زيرا اين گروه‌ها راه‌حل‌هاي مؤثر را با كمترين وقت، انرژي و منابع به دست مي‌آورند و روش‌هاي ارائه شده توسط اين گروه‌ها بسيار ارزان‌تر از پيشنهادهايي است كه يك شخص به صورت انفرادي عرضه مي‌كند.
يك مدير كارآفرين بايد ارتباط‌هاي مورب و از پايين به بالا را در سازمان افزايش داده و زمينه مشاركت كاركنان را در اداره سازمان فراهم كند و به تناسب توان و استعداد و علاقه افراد مسئوليت‌هاي خاصي را به هر كدام واگذار نموده و به آنها آزادي عمل بدهد. علاوه بر اين لازم است كنترل رسمي سازمان به حداقل رسيده و نوعي كنترل دروني توسط افراد صورت گيرد. اين امر باعث اطمينان كاركنان مي‌شود، در نتيجه آنها با علاقه‌مندي كارها را پيش خواهند برد و در نهايت به دوستي دوجانبه و پايدار، افزايش كارآيي و سود بيشتر منجر مي‌شود. براي دست‌يابي به اهداف فوق پيشنهادهاي زير ارائه مي‌شود:

1. به منظور افزايش مهارت‌هاي كارآفريني مديران و كاركنان سازمان، آموزش كارآفريني به سرفصل آموزش‌هاي كوتاه مدت و  ضمن خدمت اضافه شود.
2. محيط حاكم بر سازمان به گونه‌اي تغيير داده شود كه باعث افزايش خلاقيت و نوآوري كاركنان، به ويژه مديران شود.
3. شرايط سازماني به گونه‌اي تغيير كند باشد كه يك بستر مناسب براي افزايش پشتكار و اعتماد به نفس كاركنان فراهم كند.
4. بسياري از مواقع با استفاده از قوه شهود، راه‌حل مشكل به صورت يك نداي دروني به قلب، الهام مي‌شود. بنابراين براي موفقيت بيشتر لازم است در رابطه با استفاده از قوه شهود و اعتماد به آن، دانش و آگاهي افراد در اين زمينه ارتقاء يابد.
5. به منظور افزايش روابط دوستانه و بهينه در سازمان، تغييرشرايط حاكم بر سازمان از سلسله مراتبي به ماتريسي، توصيه مي‌شود.
6. براي مشاركت بيشتر كاركنان در فرآيند تصميم‌گيري، لازم است ساختار سازمان از حالت بروكراتيك، رسمي و متمركز به ساختار ارگانيك در تصميم‌گيري مبدل شود.
7. باتوجه به اين‌كه باز بودن نظام اطلاعات باعث تقويت و توزيع اطلاعات در سطح سازمان مي‌شود، ارتباطات بالا به پايين در سازمان‌ها كاهش يافته و ارتباط‌هاي مورب و پايين به بالا افزايش يابد.
8. به دليل اين‌كه ايجاد دوستي دوجانبه پايدار، ميان مدير و كاركنان باعث افزايش كارآيي و سود بيشتر مي‌شود، بايد از كار خوب كاركنان تقدير شود و منافع آنها بيشتر مورد توجه قرار داده شود، تا كاركنان مورد تشويق قرار گيرند.
9. از آن‌جايي كه سيستم كنترل رسمي از موانع كارآفريني محسوب مي‌شود، توصيه مي‌شود كنترل از طريق استاندارهاي رسمي به كنترل شخصي و دروني تبديل شود.
10. براي اين‌كه كاركنان سازمان، ياور و مددكار بهتري براي مدير باشند، لازم است آزادي عمل بيشتري به آنها داده شود. در اين راستا بررسي نقاط قوت و ضعف افراد قبل از تفويض اختيار امري ضروري است كه نبايد مورد غفلت واقع شود.
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