
ارائه مدل يادگيري مادام العمرکارآفرينی با رويکرد تلفيقی

)ارائه شده توسط کنسرسيوم آموزش کارآفريني(

دکتر احمدپور1- مهرنوش مطلبي2

چکيده: 
كارآفريني واژه اي است كه به طور واقعي از سال 1960 مورد توجه محققان قرار گرفته شده است. ازآن سالها تا به امروز در 
بسياري از كشورهاي توسعه يافته و در حال توسعه، تحقيقات زيادي جهت معرفي ،آموزش و تحقيقات كارآفريني از سوي 
محققان صورت پذيرفته است.در اوايل تعاريف اقتصاد دانان مطرح گرديد،آنان به ارائه تعاريف كاركردي و ابعاد رشد اقتصادي 
و سود آوري توجه نمودند.سپس روانشناسان پا به عرصه وجود گذاشتند و خصوصيات فردي و روانشناختي كارآفريني را 
مورد مطالعه قرار دادند و در نهايت جامعه شناسان با اعتقاد به اين كه انگيزه دروني كارآفريني،نيروي محركه اوست كه از 
دوران كودكي با تاثير پذيري از محيط پيرامون فرد تقويت مي گردد،ابعاد و تبعات اجتماعي كارآفريني را بررسي نمودند. 

)پرهيزگار،شهيدی وشيرازی،1387(
كليه محققينی كه كارآفرينی را در ديدگاههای غير اقتصادی بررسی كرده و از جنبه های غير اقتصادی)جامعه شناختی و 
روانشناختی(به مطالعه كارآفرينی پرداخته اند،ابعاد مختلفی از جمله رويکرد رفتاری در مقابل ويژگيها،رويکرد تک بعدی در 
مقابل چند بعدی،رويکرد ايستا در مقابل فرآيند را بررسی كرده و به مفاهيمی از قبيل تفاوت شركتهای كوچک با شركتهای 
نوپا،شركتهای كوچک با شركتهای كارآفرين،تفاوتهای بين مدير و كارآفرين و شركتهای بزرگ با شركتهای كوچک،و فرق 

بين كارآفرينی و غير كارآفرين پرداخته اند.)كولر می ير،1992،ص18(
به طور كلی از چهار جنبه مختلف،متغيرهای مربوط به كارآفرين و كارآفرينی مورد مطالعه قرار گرفت.دسته اول اين متغيرها 
كه مورد توجه روانشناسان قرار گرفت،متغيرهای شخصيتی و روانشناختی بودند.روانشناسان در اواسط قرن بيستم توجه خود 
را به تجزيه و تحليل فرد معطوف داشتند و اكثر آنها به دنبال كشف پاسخ اين سوال بودند كه كدام ويژگيهای فردی كارآفرين 
است كه وی را از غير كارآفرين متمايز می سازد.هدف روانشناسان در واقع كشف چگونگی ايجاد  اين ويژگيهای متمايز كننده 

می باشد.از اين رو از تحقيقات اين دانشمندان به عنوان رويکرد شخصيتی يا ويژگيها نام برده می شود. 
كارآفرينان،توجه  بين  مشترک  ويژگيهای  به  دستيابی  در  روانشناسان  موفقيت  عدم  دنبال  به  و   1960 دهه  اوايل   از 
جامعه شناسان و روانشناسان  به دسته ديگری از متغيرهای جعيت شناختی معطوف گرديد كه از مطالعات آنها تحت 
عنوان رويکرد رفتاری ياد می شود.در واقع در اين رويکرد به فعاليت كارآفرين،دلايل و چگونگی تشکيل يک كسب و كار يا 

1- استاد يار دانشکده كارآفرينی دانشگاه تهران
2-كارشناس ارشد مديريت كارآفرينی
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 شركت نوپا و يا فرآيندی كه طی آن شركتهای جديد پا به عرصه وجود می گذارند توجه می شود. 

)كولرمی ير،1992،ص18(
از اواخر دهه 1970 به بعد،دو دسته ديگر از متغيرهای سازمانی و محيطی)اقتصادی- سياسی( مورد 

توجه قرار گرفتند كه باعث پيدايش مباحث  كارآفرينی سازمانی و كارآفرينی شركتی گرديد.
بر اساس چشم انداز صاحب نظر كارآفريني، آلبرت شاپيرو در دانشگاه ايالتي اوهايو)متوفي در سال 
اعلام  العمر ضروري  مادام  يادگيري  اساس مدل  بر  آموزش كارآفريني  ايجاد كنسرسيوم   )1985
گرديد تا نشان دهد كه كارآفريني در نتيجه يک فرآيند توسعه پديدار مي گردد. اهميت پرورش 
روحيه كارآفريني از سنين اوليه و ادامه آن تا تمام سطوح آموزشي امري اجتناب ناپذير است. در 
سنين اوليه ،كلاسهاي درسي به يادگيري مهارتهاي اساسي و ايجاد انگيزه در دانش آموزان پرداخته 
 و در سنين بالاتر و در كلاسهاي پيشرفته تر سطوح بالاتري از مدل يادگيري مادام العمر انجام 
 MBA مي گردد.آموزش كارآفريني از سطوح ابتدائي تا دانشگاه و از آموزش حرفه اي تا دانشگاه
 معاني مختلفي مي دهد.اما هدف كلي افزايش تخصص براي كارآفرين شدن است.مدل يادگيري 
مادام العمر كه توسط صاحب نظران كارآفريني ارائه گرديده است ،تلفيقي از تمام رويکردها و مدلهائي 
است كه توسط محققان كارآفريني تا كنون ارائه گرديده است.يعني تلفيقي از تمام رويکردهاي 
ويژگي، رفتاري،محيطي و سازماني كه هر يک باعث پيدايش مدلهائي در بازه زماني خود شده اند.

در اين مقاله ابتدا تمام رويکردها و مدلهاي ارائه شده توسط محققان در سالهاي متوالي بررسي و 
معرفي گرديده و روشهای ترويج و آموزش كارآفريني و محتوای برنامه های آموزش كارآفرينی  مرور 
گرديده و در آخر مدل تلفيقي، كنسرسيوم آموزش كارآفريني آمريکا كه ناشي از تلاشهاي صاحب 

نظران كارآفريني است به عنوان مدل قابل اجرا در دوره معاصر معرفي گرديده است.

كارآفريني،ترويج  سازماني،مدل  و  محيطي  رفتاري،رويکرد  ويژگي،رويکرد  رويکرد  کليدي:  کلمات 
كارآفريني،آموزش كارآفرينی ،محتوای برنامه های آموزش كارآفريني ،كنسرسيوم آموزش كارآفريني، 

مدل يادگيري مادام العمر

مقدمه:
كارآفرينان، درتوسعه ی اقتصادی جامعه نقش مهم و محوری ايفاء می كنندكارآفرينان، مسئول 
نوآوری درجامعه هستند و توانايی لازم را جهت علمی كردن توانمنديهای خود دارند. كارآفرينان 
موفق خواهان تغيير درموقعيت اقتصادی و اجتماعی خود و جامعه بوده و برای تحقق اهداف خود 
با انديشه عالی وارد كار می شوند .توليد ثروت، توسعه تکنولوژی و اشتغال مولد سه عنصر اساسی 
در كارآفرينی می باشد, فعاليت های بيشتر كارآفرينان باعث افزايش ميزان درآمد سرانه و در نهايت 
ارتقای سطح زندگی مردم ، ايجاد موقعيت های تجاری جديد و شکل گيری بيشتر صنعت و تحرک 

در جامعه می شود.  
تحقيقات نشان مي دهد كه كارآفريني امري آموزش پذير، تقويت پذير و پرورش پذير است. اولين 
كشورهايي كه در زمينه آموزش كارآفريني فعاليت هايي را انجام دادند، كشورهاي آلمان، انگليس، 
امريکا و ژاپن بودند)فيض، 1386(. امروزه آموزش كارآفرينی به يکی از مهمترين و گسترده ترين 
فعاليت های دانشگاهی تبديل شده است. طی دهه 1980، دانشگاه ها بر حسب ويژگی گروه های 
تحت آموزش و نيازهای محلی، منطقه ای و ملی، برنامه های آموزشی متعددی را برای سازمانهای 
خصوصی و عمومی طراحی نموده اند . دولت های اروپايی نيز حمايت های ويژه ای را از فعاليت هايی 
كه جهت تشويق كارآفرينی بين جوانان می شود، ايجاد كرده اند )احمدپور،1387(. كانادا و برخی 
كشورهای آسيايی همچون فيليپين، هند و مالزی نيز گامهای اساسی جهت حمايت از فعاليت های 
كارآفرينی برداشته اند. در ايالات متحده امريکا نيز آموزش كارآفرينی در درون دوره های دانشگاهی 
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و توسط موسسات خاص مورد توجه بسياری قرار گرفته است. از جمله فعاليتهاي اساسي كشور 
آمريکا در زمينه كارآفريني،تأسيس كنسرسيوم ملي آموزش كارآفريني جهت حمايت از آموزش هاي 
كارآفريني طبق فرآيند ياد گيري مادام العمر است. كنسرسيوم آموزش كارآفريني توسط آكادمي 
بين المللي دانشگاه ايالتي اوهايو در سال1982در آمريکا تشکيل و از سال 1998 به صورت مستقل، 
به يک مركز غير انتفاعي تبديل گرديد.فعاليتهاي اين كنسرسيوم تركيب از فعاليتهاي بنيادهائي 
چون NFTE و Kauffman،انجمن هاي ملي دانشکده هاي كارآفريني،فدراسيون ملي كسب و 
كار،بنياد كارآفرينان جوان،مدرسه ها و كالج هاي محلي و كشوري وابسته به آموزش و پرورش را 
شامل مي گردد.آموزش كارآفريني كودكان و نوجوانان نيز از جمله برنامه هاي اين بنياد بوده است. 
در حال حاضر بالغ از 200 دانشکده كارآفريني عضو اين بنياد بوده ود ر سطح ملي مراكز جديد و 
در حال ظهور را رتبه بندي مي نمايد.هر ساله كنفرانس جهاني كارآفريني در يکي از آموزشگاههاي 

عضو در اين بنياد صورت مي پذيرد.

1-رويکرد ويژگيها:
دور نمايه اصلي در اين رويکرد بر اساس تفاوت قائل شدن بين كارآفرين با غير كارآفرين بوده است 
و با فرض اين كه كارآفرينان داراي ويژگيهائي هستند كه زير بناي رفتار و موفقيت آنان را شکل 
مي دهد،تحقيقات در اين زمينه توسط محققين روانشناسي انجام پذيرفته است.آنچه كه اين قبيل 
محققين به دنبال آن بودند در واقع فردي نمودن و يا نسبت دادن تمام فعاليتهاي حوزه كارآفريني به 
شخص مي باشد.هدف از اينگونه تحقيقات،شناسائي افرادي بود كه قادر به تأسيس يا رشد شركتهاي 
جديد و موفق بودند.در اين گونه تحقيقات تک بعدي سعي شده است تا ويژگيهاي مشترک بين 
به  نياز  همچون  ويژگيهائي  از  طولاني  فهرست  گردد.آنها  شناسائي  شركتهايشان  و   كارآفرينان 
بودن مركز كنترل دروني،استقلال طلبي،تحمل  به مخاطره پذيري،دارا  تمايل  يا  و  توفيق طلبي 
ابهام،عزم و اراده،پشتکار،اتکاء به نفس و ... را در فرضيات خود گنجانده اند.كليه تحقيقات و مطالعاتي 
كه به شناسائي ويژگيها،تفاوت قائل شدن بين كارآفرينان و غير كارآفرينان و يافتن تفاوتهاي بين 
مدير و كارآفرين مربوط مي شود در اين رويکرد جاي مي گيرد.)جنينگز،1994،ص 150-160(.
در واقع فرض اين تحقيقات آن است كه ويژگيهاي كارآفريني قابل دستيابي يا آموزش نبوده،بلکه 
طبيعي)ذاتي(يا نشات گرفته از يک مبدا و منبع خاص مي باشند و از اين رو كارآفرينان از افراد ديگر 

متمايز هستند)ولف،1984،ص435(
از:جان استيوارت ميل،  اند،عبارتند  اين ويژگيها را مورد بررسي قرار داده  از جمله محققيني كه 
شومپيتر، كارلند و دستيارانش،مک كله لند،تيمونز،بروكهاوس و... اشاره نمودكه فهرستهاي متعددي 

از انواع ويژگيهاي شخصيتي ارائه نموده اند كه در اينجا مهم ترين آنها را مي توان چنين نام برد:
1- نياز به توفيق طلبي

2- مركز كنترل
3- تمايل به مخاطره پذيري

4- نياز به استقلال
5- خلاقيت

6- تحمل ابهام
اما در نهايت تمركز بر روي اين ويژگيها،نه ما را به سمت تعريفي از كارآفريني سوق داد و نه كمکي 
تشريح  را  كارآفرين  كه  را  از خصايص  اي  مجموعه  نمود،بلکه  كارآفريني  پديده  درک  زمينه  در 

نمايد،ارائه داد.
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2-رويکرد رفتاری:

بر خلاف رويکرد روانشناختی كه بر ويژگيهای شخصيتی فرد تاكيد دارد،رويکرد رفتاری بر فعاليتهای 
كارآفرينی تاكيد دارد، در اين ديدگاه پديده كارآفرينی همچون يک فرآيند انگاشته می شود كه 
در آن سازمانهای جديد ايجاد می شوند.ايجاد و تاسيس سازمانهای جديد نتيجه فرآيندی پيچيده 
و رخدادی محتوائی می باشد كه متغيرهای بسياری برآن تاثيرمی گذارند.در اينجا تاسيس شركت 
 نوپا اولين سطح تحليل می باشد و كارآفرين،بسته به فعاليتهائی كه در جهت تاسيس شركت انجام 
اين ديدگاه ويژگيهای  شخصيتی  ير،1992(.در  قرار می گيرد.)كولر می  می دهد، مورد مطالعه 
كارآفرين تابع رفتار اوست و به دنبال پاسخ به اين سوال می باشد كه”چگونه يک شركت نوپا بوجود 
می آيد؟”.آرتوركول اولين اقتصاد دانی بود كه با اتخاذ يک ديد گاه رفتاری،وظيفه كارآفرين را به 
عنوان يک عامل اقتصادی اين گونه شرح داد:كارآفرينی تمام ابزار توليد)يعنی،كارگر،سرمايه و زمين(

را در هم ادغام می نمايد.)جنينگز،199،ص173(
در واقع، با اين ديد گاه علاوه بر ويژگيهای شخصيتی كه در رويکرد ويژگيها مورد تأكيد است،عوامل 
قرار  توجه  مورد  نيز  فردی  و  سوابق شخصی  و  تجارب  فرد،شامل  رفتاری  ويژگيهای  و   محيطی 
می گيرد.)واندرورف و براش،1989،ص648(.در ديدگاه رفتاری،فرد كارآفرين به عنوان يکی از عوامل 
مهم در فرآيند كارآفرينی مورد توجه قرار می گيرد و ديد گاه شخصيتی و ويژگيهای آن را نيز تحت 
پوشش قرار می هد.)گارتنر،185،ص47(و علاوه بر ويژگيهای شخصيتی در اين ديدگاه طيف وسيع 
ديگری از ويژگيهائی همچون سن و سال،تحصيلات،خانواده،كودكی و عوامل تجربی فرد همچون 

پذيرش الگوی نقش،نارضايتی شغلی،اخراج از كارو...نيز مورد توجه قرار می گيرد.
به طور كلی اين دسته از ويژگيها با عنوان خصايص جمعيت شناختی و تحت دودسته ويژگيهای 

تجربی و سابقه بررسی شده اند.)بروكهاوس و هورويتز،1986،ص35(

خصايص جمعيت شناختی:
الف(ويژگيهای تجربی: )تجربه كاری،نارضايتی از شغل قبلی،الگوی نقش(

ب(ويژگيهای مرتبط با سابقه و پيشينه فرد)شرايط كودكی،تحصيلات،سن،قرار نگرفتن فرد در پايگاه 
اجتماعی(

انواع مدلهای کارآفرينی:
تلاش محققين در ارائه مدلهای كارآفرينی با توجه به جنبه های رويکرد رفتاری و رويکرد ويژگيها 
و تعاريف كارآفرينی انجام می گردد.در واقع می توان دو دسته مدل راار ائه نمود:مدلهای فرآيندی 

و مدلهای محتوائی
1- مدلهای محتوائی:

هدف محققين در رويکرد ويژگيها و مدلهای محتوائی،يافتن يک چارچوب روانشناسانه و ارائه تعريف 
كارآفرينی بر مبنای يک سری ويژگيهای فردی بوده است كه با توجه به محدوديت تحقيقات در 
پرداختن و اظهار نظر قطعی راجع به اين ويژگيهای فردی،ارائه مدل محتوائی فراگير همواره راكد 
مانده است.بر اين اساس محققين به جای پرداختن به رويکرد ويژگيها،به رويکرد رفتاری و مدلهای 

فرآيندی و چند بعدی روی آورده اند.)تراپمن و مورنينگ استار،1989،ص37(
2- مدلهای فرآيندی:

مدلهای فرآيندی شامل دو دسته اصلی از مدلها می باشندكه در ادامه تحت بررسی قرار خواهند 
گرفت:

الف( فرآيند رويدادی
ب( فرآيند چند بعدی

ج( فرآيند سيستمی 
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الف(فرآيند رويدادی:

در اين ديدگاه ،كارآفرينی فرآيندی است كه در آن فرد كليه فعاليتهای كارآفرينانه را برنامه ريزی،اجرا و كنترل می نمايد.
در اين بين مفاهيمی وجود دارد كه بر هر رويداد در فرآيند كارآفرينانه تاثير می گذارند.طرفداران اين ديدگاه معتقدند كه 
بروز برخی عوامل محيطی و تاثير آن بر فرد،نقش بسيار تعيين كننده ای در تصميم وی به كارآفرين شدن دارد.در ادامه به 
بررسی مهم ترين ديدگاهها پرداخته می شود.)كوراتکو و هاجتس،1989،ص24( از جمله اين مدل ها می توان به مدلهای 

زير اشاره نمود.
1-مدل رويدادی آلبرت شاپيرو)1975(

آلبرت شاپيرو استاد دانشگاه ايالت اوهايو پيشنهاد داد كه بيش از آن كه بر فرد كارآفرينی تمركز صورت گيرد،بايد به رويداد 
كارآفرينی توجه نشان داد.چرا كه چنين ديدگاهی كليه مشکلات مربوط به تعاريف كارآفرين را كنار می گذارد.در اين زمينه 

او بيان می دارد كه"رويداد كارآفرينی" در بر گيرنده موارد زير است:
• ابتکار:يک فرد يا گروه ابتکاری را انجام می دهد.	
• سازمان:منابع لازم در جهت برآورده كردن يک سری اهداف كه به شکل سازمانی تركيب می شوند.	
• مديريت اجرائی:كسانی كه راس كار را در دست دارند ومديريت سازمان را بر عهده می گيرند.	
• استقلال نسبی:مبتکران به آزادی نسبی برای تخصيص منابع نياز دارند.	
• مخاطره پذيری:مديران و مبتکران در موفقيت و يا عدم موفقيت سازمان سهيم هستند.	

2- مدل رويدادی فرای)1993(
از نظر فرای سه عامل در انگيزه كارآفرينی برای تاسيس يک شركت نوپا دخالت دارند.اين سه عامل عبارتند ازمتغيرهای مقدم 
يا پيشينه،متغيرهای تسريع كننده يا حركت دهنده و متغيرهای توانبخش.هر سه گروه از متغيرها به عنوان نيروهای انگيزشی 

در تصميم گيری كارآفرين دخالت دارند.
3- مدل رويدادی ويليام بای گريو)1994(

از نظر وی عوامل مهم در رخداد كارآفرينی عوامل شخصی،روانی  محيطی می باشند.اينها عواملی هستند كه باعث تولد 
يک موسسه جديد می شوند.يک شخص،فکرنو برای ايجاد تشکيلات اقتصادی جديد رايا از طريق تحقيقات دقيق و يا به 
طور تصادفی بدست می آورد.تصميم گيری يا عدم تصميم گيری برای پيگيری آن فکر به عواملی همچون زمينه های 

شغلی،خانواده،دوستان،الگوی نقش،وضعيت اقتصاد و قابل دسترس بودن منابع بستگی دارد. 
ب(فرآيند چند بعدی

در اين ديدگاه،كارآفرينی يک چارچوب چند بعدی وپيچيده می باشد كه كليه عوامل شامل فرد كارآفرينی و ويژگيهای 
او،مهارتها و سبکهای مديريتی او،فرهنگ،استراتژی،ساختار،نظام وسازمان را در بر می گيرد.از جمله مدلهای ارائه شده در اين 

مورد می توان به موارد زير اشاره نمود:
1- مدل فرآيندی جفری تيمونز و ديگران)1985(

وی در مدل خود،محيط،ويژگيهای شخصيتی،انگيزه ها،رفتار،اهداف و نتايج را در نظر می گيرد و بر توانائی سرمايه گذاری در 
فرصتها تکيه می نمايد.همچنين كارآفرين را فردی می پندارد كه دارای مهارتهای چند گانه است.

2- مدل چند بعدی ويليام گارتنر)1985(
وی چهار عنصر فرد،محيط،سازمان و فرآيند را در ايجاد يک شركت موثر دخيل می داند و آنها را به ترتيب ذيل با يکديگر 

مرتبط می كند)گارتنر،1985،ص696(
3- مدل فرآيندی چل و هاورس)1988(

چل و هاورس يکی از جامع ترين مدلهای كارآفرينی را در سال 1988 ارائه نموده اند.اين مدل شامل ويژگيهای شخصيتی 
و عنصر شناختی می باشدوهمچنين بر قدرت سرمايه گذاری در فرصتها كه مخالف تجهيز منابع می باشد نيز تاكيد دارد.در 
اين مدل كارآفرين موفق فردی پنداشته می شود كه مهارتهای مختلفی همچون تشکيل تيم های كاری و انجام كار با كمک 

ديگران را داشته باشد.
4- مدل فرآيندی استيونسون و ديگران)1989(

در اين مدل كارآفرينی عبارت است ازايجاد ارزش از راه تشکيل مجموعه منحصر به فردی از منابع به منظور بهره گيری از 
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فرصتها.كه شمامل مفاهيم زير است:

• ارزيابی فرصت	
• پرورش مفهوم كسب و كار	
• ارزيابی منابع لازم	
• دستيابی به منابع لازم	
• اداره و بهره برداری از فعاليت اقتصادی	

5- مدل يکپارچه کارآفرينی نياوالی و فوگل)1994(
اين دو محقق ضمن مطالعات خود چهار عنصر اصلی محيطی را معرفی نموده اند كه تاثير تقويت كننده يا تضعيف كننده 

زيادی بر فرآيند ايجاد شركتهای نوپا دارند.اين چهار عامل عبارتند از:
1( رويکردها و سياستهای دولت
2( شرايط اقتصادی و اجتماعی

3( مهارتهای شغلی و كارآفرينی
4( حمايتهای مالی و غير مالی

ج(فرآيند سيستمی:
مدل های ارائه شده متناسب با فرآيند سيستمی،بر خلاف مدل های ارائه شده از سوی محققين ديگر همچون شاپيرو)1975(،بای 
گريو)1994(،فرای)1993(،گارتنر)1985(،كوراتکو)1994(،نياولی و فوگل)1994(،استيونسون)1989(،چل و هاورس)1988( 
و تيمونز)1985( به كارآفرينی به صورت يک فرآيند سيستمی نگريسته،كه دارای يک سری ورودی)عوامل فردی،سازمانی و 
محيطی(،فرآيند پردازش)شکل گيری تفکر،تدوين برنامه فعاليت و اجرای ايده(و خروجی)رشد،تغيير و نوآوری(می باشد.در 

راستای اين توضيح دو مدل در زمينه كارآفرينی سازمانی و كارآفرينی مستقل ارائه شده است.
• ورودي ها:	
توانائيهاي فردي «
عوامل سازماني «
عوامل محيطي «

 وجود و تعامل اين سه دسته از عوامل همراه با يک عامل و واقعه سرعت زا و ناگهاني سبب ورود فرد به فرآيند كارآفريني 
يا شکل گيري يک  از دست دادن شغل،ابداع  به  توان  ناگهاني مي  و  زا  از جمله عوامل سرعت  مي شود.طبق تحقيقات 
و  زندان،توهين  و  وظيفه،مدرسه  نظام  از  ميانسالي،خروج  شراكت)فراي،1993(،مهاجرت،بحرانهاي  پيشنهاد  يا  انديشه 
تحقير،عصبانيت،خستگي )شاپيرو،1975(،و نارضايتي شغلي)بروكهاوس،1980(در سطح كارآفريني مستقل و بحرانهاي مالي 

و توليدي،تغييرات شديد محيط اقتصادي در سطح كارآفريني سازماني)فوگل و نياوالي،1993( اشاره نمود.
• فرايند پردازش:	

سه مرحله اصلي دراين فرآيند در نظر گرفته شده است اين سه مرحله عبارتند از:
شکل گيري تفکر كارآفريني «
شناسائي و ارزيابي فرصت  «
تصميم به اقدام كارآفرينانه «

خروجي ها)موفقيت(
خروجي اين فرآيند همان چيزي است كه آن را موفقيت مي نامند.موفقيت در كارآفريني مستقل همان ايجاد يا تاسيس 
يک فعاليت جديد مي باشد.در بعد كارآفريني سازماني،ايجاد ابعاد ديگري مثل تغييرات و ايجاد توانائي هاي بازاريابي،فني 
 و توليدي و نيروي انساني )واحد تحقيق و توسعه، طراحي و مهندسي، رقابت با شركتهاي داخلي و خارجي، جايگزيني 
ماشين آلات، توانائي علمي و بهبود تركيب نيروي انساني(را نيز در بر مي گيرد. ضمن آنکه موفقيت در كارآفريني سازمان را 

تحت دو سر فصل اساسي نوآوري و رشد بررسي مي نمايند.
شومپيتر نوآوري را در پنج بعد مشاهده و ارزيابي كرده است:

نوآوري در محصول «
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نوآوري در روش و فرآيند توليد «
نوآوري در توزيع و فروش «
نوآوري در استراتژي موسسه توليدي «
نوآوري در ساختار «

در خصوص معيار رشدبيشتربيشتر به دستيابي موفقيتهاي مالي و شاخص هاي كمي عملکردي توجه شده ااست.از جمله اين 
شاخصها مي توان به موارد ذيل اشاره نمود:

متوسط افزايش ميزان توليد «
متوسط افزايش سود «
متوسط افزايش رفاه كاركنان «
متوسط افزايش صادرات «
متوسط افزايش سرمايه گذاري «
متوسط افزايش فروش  «

تحقيق در آموزش کارآفرينی:
از ابتدای سال 1980 بررسی آموزش كارآفرينی به روشهای خاصی كه مناسب يک رشته جديد تحقيقاتی است،آغاز شد.در 
اين رشته نيز همانند ديگر رشته های دانشگاهی عقايد و تفکراتی ارائه شد و موارد مطالعاتی زيادی بررسی گرديد.برنامه ها و 
ابتکارات آموزشی پيش از بوجود آمدن يک چارچوب نظری و عملی در خصوص كارآفرينی مطرح شدند.گرچه مقوله آموزش 
كارآفرينی را نمی توان جدا از خود كارآفرينی دانست،با اين  حال مدت زيادی از مطرح شدن مدلها،پارادايم ها و نظريه های 

كارآفرينی نمی گذرد.)كاسارادا،1992،ص5(
با توجه به سابقه 20 ساله اين مطالعات نبايد انتظار صدها مورد مطالعاتی را در اين زمينه داشت.طی اين مدت ،بيشتر در زمينه 
تأثير آموزش كارآفرينی در تشکيل شركتهای نوپا و جديد،ارزش افزوده ناشی از ارائه برنامه آموزشی در دانشگاهها و مزايای 
استفاده از اين روشها در ساختارهای فعلی و همچنين در واحدهای آموزش كارآفرينی)سکستون و بومان،1984،ص35(

مطالعات و  تحقيقاتی صورت گرفته است.
مناسب بودن محتوای دوره آموزشی،انتخاب شايسته،مفيد بودن مفاهيم درسی و نيز كارآمد بودن فنون مختلف در بهبود 
عملکرد آموزشی وكيفيت يادگيری دانش آموزان در مراحل ويژه آموزش)ليپسون،1988،ص283(،كانون اصلی توجه در 
زمينه آموزش،طی مراحل اوليه پيشرفت يک رشته دانشگاهی بوده است.بسياری از سوالات مطرح شده مربوط به واحدهای 
درسی تخصصی،ويژگيها و خصوصيات اعضاء هيئت علمی دانشگاه يا محتوای بر نامه آموزشی می باشد.به عنوان مثال اين 
تدريس شود؟روشهای  كارآفرينی  آموزش  بايد در دوره  كنند:"چه موضوعاتی  قبيل مطرح می  اين  از  تحقيقات سوالاتی 

كاربردی و عملی برای آموزش اين موضوعات چه می باشند؟"و مواردی از اين قبيل.
با اين حال اين مطالعات در بيشتر موارد تجربی است و كمتر جنبه نظری دارد.مطالعات نظری اگر با نظريات مربوط به 
چگونگی آموزش از طريق روشهای مختلف يادگيری)هاوس،1982( و يا با نظر افراد درباره چگونگی يادگيری يک موضوع 
خاص)كوپر،1982(مرتبط شود.اغلب به نتايج مفيد و جامعی منجر می گرددكه به ارتقاء سطح آگاهی در اين زمينه كمک 

می كند.
بطور كلی در سال 1990 تحقيق در خصوص آموزش كارآفرينی همچون يک رشته جديد مورد توجه قرار گرفت و مواردی 
همچون توسعه روشهای تحقيقی برای سنجش اثر بخشی آموزش كارآفرينی،محتوا و روشهای آموزش كارآفرينی،قابليت 
افرادی كه در زمينه كارآفرينی آموزش می بينند،قبول آموزش كارآفرينی در مدارس و نه در فعاليتهای اقتصادی،وجود و 
توسعه يک چارچوب علمی مشترک در زمينه كارآفرينی،اثر بخشی ديگر شيوه های آموزشی و نيازهای آموزشی كارآفرين 

تعليم يافته در طول چرخه عمر شركت مورد توجه قرار گرفت.
از سال 1985 همراه با افزايش تعداد دوره های آموزشی راجع به كارآفرينی،روند ديگری نيز در خصوص تحقيق در ابعاد 
آموزشی و اثر بخشی دوره ها شکل گرفت.پر واضح است كه برای پذيرش افراد مناسب جهت آموزش كارآفرينی،اهداف خاص 
آموزشی و شيوه های يادگيری،كيفيت محتوای درسی برای هر فرد تحت آموزش و نوع روشهای مطالعاتی كه اهداف آموزش 
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بطور اثر بخشی برآورده می نمايد،به تحقيقات وسيعی نياز است.اين تحقيقات بايد معيارهای مستقيم 
در زمينه علائق دانشجويان،واكنش سريع آنها و شاخصهای رفتاری بعدی را در طول 10 سال يا 
بيشتر بررسی كند.اگرافراد تحت آموزش،اهداف،محتوا و روشهای های تدريس با هم هماهنگ باشند 

بهتر مي توان از تلاشهای آموزشی بهره برد. )بلک و استامپ،1992،ص114(
در نهايت می توان گفت كه فعاليتهای آموزشی در سالهای 1980،1985و1990شروع و به ترتيب 
های  دوره  طراحی  به  تنها130دانشکده   1980 دهه  اوايل  يافت.تا  افزايش  سالها  شدن  سپری 
 محدودی در خصوص كارآفرينی پرداخته بودند و آنها را در رشته های بازرگانی ومهندسی تدريس 
می نمودند،در حالی كه در اوايل دهه 1990 تعداد دانشکده ها به بيش از 500 دانشکده رسيد و 

اكنون بيش از 20 دانشگاه،كارآفرينی را به عنوان رشته و گرايشی مستقل تدريس می نمايند.
آنچه كه در تدريس دوره های كارآفرينی بيش از پيش مورد توجه قرار گرفته است،كارآفرينانه بودن 
شيوه های تدريس،تركيب افراد و اهداف آموزشی و تطبيق و همسوئی اين موارد با يکديگر می باشد.

دوره های آموزشی را نيز می توان در چهار دسته اصلی طبقه بندی نمود:
1( برنامه هائی برای آگاهی و بالا بردن دانش كارآفرينی

2( برنامه هائی برای تشويق افراد به تاسيس شركتهای نوپا و جديد
3( برنامه هائی جهت رشد و بقای شركتهای كوچک

4( برنامه هائی جهت اثربخش نمودن شيوه های آموزش كارآفرينی

ترويج کارآفرينی 
اقدامات كارآفرينانه در بين  انديشه و  ترويج كارآفرينی را می توان تلاشی برای توسعه فرهنگ، 
افراد و گروه های مختلف جامعه دانست. بطور كلی ايجاد فضای كارآفرينانه در جامعه را می توان 
هدفی بلندمدت برای برنامه های ترويج كارآفرينی دانست. اين در حالی است كه در كوتاه مدت، 
و  اندازی كسب  راه  برای  افراد  تمايل  و  مهارت  توانمندی،  انگيزه،  افزايش  نظير  اهدافی  به  توجه 
 كارهای كارآفرينانه و افزايش حمايت های اجتماعی از كسب و كارهای مخاطره آميز بسيار ضروری 
می نمايد. بديهی است دستيابی به اين اهداف نيازمند تغيير در نظام فرهنگی و ظرفيت های جوامع 

بوده و بر اين اساس فعاليتی زمان بر و تلاش برانگيز است.)يعقوبی،1385(
پترين )1997( توسعه كارآفرينی را نيازمند تلاش برای توسعه فرهنگ كارآفرينانه در جوامع دانسته 
و اولين گام در فرايند توسعه كارآفرينی در جوامع را ترويج فرهنگ كارآفرينانه می داند. به اعتقاد 
وی اين تغيير فرهنگ از طريق برنامه های آموزشی و ترويجی قابل انجام است و برای ايجاد چنين 

)Petrin, 1997( .فرهنگی بايد نگرش های مثبت به كارآفرينی در افراد تقويت شود
محققين بر پايه نتايج پژوهش های متعدد دريافته اند كه نگرش های فرهنگی افراد در جوامع مختلف 
بر نوع رفتارهای كارآفرينانه آنها تأثير دارد و در برخی گروه ها رابطه بين فرهنگ و كارآفرينی قوی تر 
است. )Birley, 1987; Mc Grath et al, 1992; Kreiser et al, 2001( بنابراين تفاوت های فرهنگی 
به عنوان يکی از عوامل مهم و مؤثر در تعيين سطح توسعه كارآفرينی در جوامع مختلف شناخته 
شده است. )Mueller & Thomas, 2001; GEM, 2004(  بدين ترتيب يک محيط فرهنگی كه در 
آن كارآفرينی ارزشمند و قابل احترام بوده و در آن شکست در كسب و كار بعنوان تجربه يادگيری 

  )OECD, 1998( .مفيد تلقی می شود، به نحو بهتری هدايت گر و حامی كارآفرينی خواهد بود

گروه های هدف برنامه های ترويج کارآفرينی 
اگر هدف غايی برنامه های ترويج كارآفرينی، توسعه فرهنگ كارآفرينانه و فراهم سازی فضای حامی 
كارآفرينی در جامعه باشد، در يک نگاه كل نگر، ضرورت دارد برنامه های ترويج كارآفرينی، آحاد 
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افراد و گروههای جامعه را مورد هدف قرار دهد. براساس نتايج برخی پژوهش ها، بروز فعاليت های 
كارآفرينانه در جوامع با ميزان ارزش گذاری جامعه به كارآفرينی و ميزان حمايت ها، مشوق ها و 

 .)OECD, 1996(پاداش های فرد از سوی جامعه بستگی دارد
بر اساس برنامه های سازمان توسعه و همکاری های اقتصادی، در برنامه های ترويج كارآفرينی بايد 

گروه ها و سازمان های زير بعنوان مخاطبين اصلی مورد هدف واقع شوند:
كارآفرينان آينده: شامل جوانان، زنان، افراد بيکار و ساير گروه های شناسايی شده. 1
كارآفرينان فعلی. 2
سازمان های حمايت از كارآفرينان. 3
مؤسسات آموزشی و آموزشگران. 4
رسانه ها. 5
6 .)OECD, 1996( .شركت ها و بنگاههای اقتصادی

 آموزش مربيان كارآفرينی و تربيت مروجان و مشاوران كارآفرينی، از ديگر فعاليت های مهم در 
برنامه های ترويج كارآفرينی است. از اينرو ضرورت دارد آموزشگران و مربيان مؤسسات آموزشی نيز 
 SMEDA,( .بعنوان يکی از گروه های مخاطب در برنامه های ترويج كارآفرينی مورد توجه قرار گيرند

)2004

آموزش کارآفرينی 
بر اساس نتايج مطالعات علمی انجام شده در حوزه كارآفرينی، بدون شک آموزش كارآفرينی يکی 
 Gorman et al, 1997;( .از ابعاد مهم و ضروری در برنامه های ترويج كارآفرينی در جامعه می باشد
Kourilsky and Walstad, 1998( تمايل به كسب آموزش های كارآفرينی از اواخر دهه 1950 و 

اوايل دهه 1960، از زمانی كه مباحث كارآفرينی از سوی مک كله لند، كولنيز، مور و آموالا مطرح 
شد، تاكنون رشد سريعی يافته است. در طول سال های اخير آموزش كارآفرينی در حيطه كسب و 
كارهای جديد بيشتر مورد توجه بوده و همواره بعنوان يکی از نکات قابل توصيه برای حل مشکلات 

)Solomon & fernald, 1991(  .بنگاه های كوچک اقتصادی مطرح شده است
كه  موضوع  اين  ها،  دانشگاه  از  برخی  در  كارآفرينی  آموزش  های  دوره  مداوم  رشد  با  همزمان 
و  مجلات  در  نيز  شوند؟  می  زاده  كارآفرين  كارآفرينان،  يا  است؟  يادگيری  قابل  كارآفرينی   آيا 
كنفرانس ها مورد بحث قرار گرفت. در اين زمينه تحليلگرانی مانند رای و كارسول )2001( و شفرد 
قائل تفاوت  كارآفرينی  آموختن  و عناصر غيرقابل  آموختن  قابل  بين عناصر   و داگلاس )1997( 

)Lee and wong, 2005( .شده اند 
ارائه  برای  ها  روش  مؤثرترين  شناسايی  در  را  كارآفرينی  توسعه  موفقيت  كليد   )1991(  كاتز 
مهارت های قابل آموختن و شناسايی ارتباط بين نيازهای فراگيران و روش های تدريس می داند. 
)Katz, 1991( در اين زمينه جک و اندرسون )1998(  آموزش كارآفرينی را تلفيقی از علم و هنر 

به حساب می آورند. به نحوی كه علم آن مربوط به مهارت های كاركردی مورد نياز برای راه اندازی 
 )Jack and Anderson, 1998( .كسب و كار بوده و هنر آن اشاره به جنبه های خلاق كارآفرينی دارد
در بين آموزشگران كارآفرينی نيز در مورد ضرورت توجه همزمان به ابعاد علمی و هنری كارآفرينی 
و آموزش كارآفرينی به شيوه ای خلاق، نوعی اتفاق نظر وجود دارد. اگرچه تمركز اكثر دوره های 
آموزش كارآفرينی بر بعد علمی كارآفرينی است، ولی مسلماً به تقويت جنبه های هنری، ادراكی و 

. )Shepherd & Douglas, 1997( خلاقانه كارآفرينی كمک می كند
افراد در  افزايش دانش و معلومات  افزيش آگاهی نسبت به مقوله كارآفرينی و  اگر اهدافی نظير 
مورد فرايند راه اندازی و اداره كسب و كارهای جديد بعنوان اهداف برنامه های ترويج كارآفرينی به 
 حساب آيد، )Hills, 1998; Donckels, 1991( می توان آموزش كارآفرينی را يکی از عناصر اصلی 
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برنامه های ترويج كارآفرينی دانست. 

به اعتقاد لی و وونگ )2005(، اگرچه تاكنون اهداف مشخصی برای آموزش كارآفرينی تعريف نشده 
است، ولی بطور خلاصه می توان اهداف دوره های مهارت آموزی و آموزش كارآفرينی را بصورت زير 

)Lee and wong, 2005( :معرفی نمود
شناسايی و تربيت كارآفرينان بالقوه برای راه اندازی كسب و كارهای جديد. 7
توانمندسازی افراد برای تهيه طرح های كارآفرينانه جديد . 8
تأكيد بر موضوعات مهم و ضروری برای اجرای طرح های كارآفرينانه، از قبيل آشنايی با بازار . 9

و مسائل مالی و حقوقی
ارتقاء قابليت هايی نظير استقلال و تحمل ريسک در افراد. 10

محتوای برنامه های آموزش کارآفرينی 
محتوای برنامه های آموزشی كارآفرينی بر حسب مراحل مختلف توسعه فعاليت های كارآفرينانه 
متفاوت است. گارتنر و وسپر )1994( نوع مهارت ها و اطلاعات مورد نياز افراد برای موفقيت در 
مرحله راه اندازی و آغاز فعاليت های كارآفرينانه را متفاوت از مهارت ها و اطلاعات مورد نياز در 

)Gartner and Vesper, 1994( .جريان اداره كسب و كارهای كارآفرينانه می دانند
از دوره های  برنامه های آموزش كارآفرينی را متفاوت  ارتباط گيب )1993( محتوای  در همين 
بايد  كارآفرينی  آموزش  های  دوره  در  وی  اعتقاد  به  داند.  می  بازرگانی  و  تجاری  علوم  آموزشی 
از برنامه های درسی آموزش علوم بازرگانی و تجاری در موقعيت های كارآفرينانه استفاده شود. 
)Gibb,1993( زيتامل و رايس )1987( آموزش برای كارآفرينی و آموزش مديريت كسب و كارهای 

كوچک را يکسان نمی دانند، اگرچه اين دو مفهوم ارتباط نزديکی با يکديگر داشته و آموزش يکی 
 بدون توجه به ديگری تقريباً غير ممکن است. در محتوای دوره های آموزش كارآفرينی بر عناصر 
 راه اندازی كسب و كارهای كارآفرينانه شامل توسعه سازمان ها، محصولات و بازارهای جديد تأكيد 
 می شود. در حاليکه در برنامه های آموزش مديريت كسب و كار، بر دانش و مهارت های مورد نياز برای

)Lee and wong, 2005( .فعاليت های تجاری تأكيد می شود 
بيچارد و تولوس)1998( با مرور جامعی بر چگونگی تکوين برنامه های آموزش كارآفرينی دريافتند كه 
تدوين محتوای برنامه های آموزش كارآفرينی به چهار طريق امکان پذير است: در روش اول ديدگاه 
آموزشگران مبنای انتخاب محتوای برنامه ها بوده و بر اساس تجارب و دانسته های آموزشگران، 
و  نيازها  اساس  بر  آموزشی  های  برنامه  تدوين  دوم  روش  در  شود.  می  تدوين  آموزشی   برنامه 
خواسته های فراگيران انجام می شود. بدين صورت كه نيازها و خواسته های افراد مبنای تعريف 
اهداف آموزشی و تدوين برنامه های درسی قرار می گيرد. در روش سوم، مباحث برنامه های آموزش 
كارآفرينی از ديدگاه طراحان برنامه ها تجزيه و تحليل می شود كه در اين روش اهداف اساسی 
يادگيری مبنای تحليل خواهند بود. در شيوه چهارم، نظرات ارزشيابان برنامه ها بر محتوای برنامه ها 
تأثير گذاشته و بر اساس معيارهای از پيش تعيين شده، تغييرات محتوايی لازم در برنامه ها انجام 

)Lee and wong, 2005( .می شود

تحقيقات کنسرسيوم آموزش کارآفريني:
بر اساس چشم انداز صاحب نظر كارآفريني،آلبرت شاپيرو در دانشگاه ايالتي اوهايو)متوفي در سال 
اعلام  العمر ضروري  مادام  يادگيري  اساس مدل  بر  آموزش كارآفريني  ايجاد كنسرسيوم   )1985
گرديد ،تا نشان دهد كه كارآفريني در نتيجه يک فرآيند توسعه پديدار مي گردد. . كنسرسيوم 
آموزش كارآفريني توسط آكادمي بين المللي دانشگاه ايالتي اوياهو در سال1982در آمريکا تشکيل و 
از سال 1998 به صورت مستقل ،به يک مركز غير انتفاعي تبديل گرديد.فعاليتهاي اين كنسرسيوم 
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هاي  دانشکده  ملي  هاي  NFTE،Kauffman،انجمن  چون  بنيادهائي  فعاليتهاي  از  تركيب 
كارآفريني،فدراسيون ملي كسب و كار،بنياد كارآفرينان جوان،مدرسه ها و كالج هاي محلي و كشوري 

وابسته به آموزش و پرورش را شامل مي گردد.
كنسرسيوم بر اين اعتقاد است كه ،اهميت پرورش روحيه كارآفريني از سنين اوليه و ادامه آن تا تمام 
سطوح آموزشي امري اجتناب ناپذير است.در سنين اوليه ،كلاسهاي درسي به يادگيري مهارتهاي 
اساسي و ايجاد انگيزه در دانش آموزان پرداخته و در سنين بالاتر و در كلاسهاي پيشرفته تر سطوح 
بالاتري از مدل يادگيري مادام العمر انجام مي گردد.آموزش كارآفريني از سطوح ابتدائي تا دانشگاه و 
از آموزش حرفه اي تا دانشگاه MBA معاني مختلفي مي دهد.اما هدف كلي افزايش تخصص براي 
كارآفرين شدن است.مدل يادگيري مادام العمر كه توسط صاحب نظران كارآفريني ارائه گرديده 
است ،تلفيقي از تمام رويکردها و مدلهائي است كه توسط محققان كارآفريني تا كنون ارائه گرديده 
است.يعني تلفيقي از تمام رويکردهاي ويژگي،رفتاري،محيطي و سازماني كه هر يک باعث پيدايش 

مدلهائي در بازه زماني خود شده اند.

مراحل آموزش مادام العمر:
كنسرسيوم از مفاهيم كارآفريني در يادگيري مادام العمر در 5 مرحله  حمايت مي كند.

:Stage 1
• كسب مهارتها و پيش نياز اساسي)اصلي(	
• شناسائي گزينه هاي شغلي	
• درک اقتصاد و رقابت آزاد در سيستم سرمايه داري	
:Stage2
• كشف صلاحيتهاي كارآفريني	
• درک مشکلات استخدام	
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:Stage3
• آموختن صلاحيتهاي كارآفريني	
• درخواست آموزش حرفه اي مخصوص	
• آموختن اينکه چگونه يک شغل جديد ايجاد گردد.	
:Stage4
• خود اشتغالي	
• توسعه روشها و سياستها براي كسب و كار جديد يا موجود	
:Stage5
• حل موثر مسائل كسب و كار	
• توسعه كسب و كار موجود	

مدل آموزش كارآفريني مادام العمر،كنسرسيوم آموزش كارآفريني:

1- مهارتهاي کارآفرينانه:
درک مفاهيم و فرآيندهاي مرتبط با عملکرد موفق كارآفريني مي باشد،در واقع ارائه تخصص منحصر بفرد است كه كارآفرينان 

در تمامي مراحل ايجاد و مديريت يک كسب و كار از آن استفاده مي كنند.
كه شامل دو قسمت است:

• 	)A( مراحل كارآفريني
• 	)B(صفات و رفتارهاي كارآفرينانه

)A( مراحل کارآفريني
مراحل ايجاد و راه اندازي كسب و كار عبارتند از:
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1-كشف:با تخيل فکر كردن در مورد امکانات

2- مفهوم توسعه:انتخاب ايده و ايجاد طرح
3- تامين مالي:تست امکان طرح

4- واقعي سازي:شروع و اجراي يک كسب و كار
5- برداشت:تصميم گيري در مورد آينده كسب و كار

)B(صفات و رفتارهاي کارآفرينانه
درک صفات و رفتارهاي مرتبط با عملکرد موفق كارآفريني

)اين صفات و رفتارها در موفقيت فرآيند كارآفريني نقش بسيار مهمي دارند(
1- رهبري

2- ارزيابي شخصي
3- مديريت شخصي
2- مهارتهاي آماده:

شامل دانش پايه براي مهارتهاي كسب و كار و پيش نياز لازم براي تبديل شدن به يک كارآفرين 
موفق است.اين مهارتها فرصتهاي توسعه برنامه هاي درسي را براي قادر ساختن افراد جهت رقابت 
در جهان مهيا مي نمايد.و با گذراندن اين دوره ها به درک تجربه هاي مرتبط جهت تبديل شدن به 

يک كارآفرين مي رسيم كه شامل مقوله هاي زير است:
•	 )C(مباني كسب و كار
•	)D(ارتباطات و مهارتهاي فردي
•	)E(مهارتهاي ديجيتال
•	)F(اقتصاد
•	)G(دانش مالي
•	)H(توسعه حرفه اي

مباني کسب و کار:
درک مفاهيم بنيادين كسب و كار كه در تصميم گيري در مورد كسب و كار اثر مي گذارد.

•	)C.01-C.09(مفاهيم كسب و كار
•	)C.10-C.17(فعاليتهاي كسب و كار

ارتباطات و مهارتهاي فردي:
درک مفاهيم،راهبردها و سيستم مورد نياز براي تعامل موثر با ديگران

•	)D.01-D.16(مباني ارتباطات
•	)D.17-D.20(ارتباط با كاركنان
•	)D.21-D.22(اخلاق در ارتباطات
•	)D.23-D.26(روابط در كار گروهي
•	)D.27-D.36(چگونگي برخورد با تعارض

مهارتهاي ديجيتالي:
شامل درک مفاهيم و روشهاي اساسي براي انجام عملياتهاي كامپيوتري است.

•	)E.01-E.10(مباني كامپيوتر
•	)E.11-E.19( نرم افزار كامپيوتر

اقتصاد:
درک اصول اقتصادي و مفاهيم بنيادي كارآفريني و كسب و كار كوچک

•	)F.01-F.08(مفاهيم پايه
•	)F.09-F.19(رابطه هزينه و سود
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•	)F.15-F.18( شاخص هاي اقتصادي
•	)F.19-F.27(سيستم هاي اقتصادي
•	)F.28-F.32(مفاهيم بين المللي

دانش مالي:
درک مفاهيم مديريت پول شخصي،استرات ژيها و روشها.

•	)G.01-G.09(مباني پول
•	)G.10-G.14(خدمات مالي
•	)G.15-G.27( مديريت پول شخصي

توسعه حرفه اي:
درک مفاهيم و استراتژيهاي مورد نياز براي اكتشاف،توسعه و رشد مشاغل

•	)H.01-H.06(مفاهيم كسب و كار
•	)H.07-H.08(فعاليتهاي كسب و كار

3-عملکرد کسب و کار:
شامل فعاليتهاي كسب و كار انجام شده توسط كارآفرينان و مديريت كسب و كارها مي باشند.كه 
مهارتهاي لازم از قبيل سرمايه گذاري در كسب و كارهاي جديد و در حال رشد را آموزش داده 
 و تخصص لازم براي كارآفرينان امروز و آينده را براي ديدن و ايجاد فرصتهاي كارآفرينانه فراهم 

مي سازد
•	)I(مديريت مالي
•	)J(مديريت منابع انساني
•	)K(مديريت اطلاعات
•	)L(مديريت بازاريابي
•	)M(مديريت عمليات
•	)N(مديريت ريسک
•	:)I(مديريت مالي

شامل درک مفاهيم و ابزارهاي مالي مورد استفاده براي تصميم گيري كسب و كار مي باشد:
•	)I.01-I.07(حسابداري
•	)I.08-I.21(امور مالي
•	)I.22-I.28(مديريت پول
•	:)J(مديريت منابع انساني

درک مفاهيم ،سيستم ها و استراتژيهاي مورد نياز براي ايجاد انگيزه و رشد مي باشد.
•	)J.01-J.05(سازماندهي
•	)J.06-J.12(تامين نيرو
•	)J.13-J.15(آموزش-توسعه
•	)J.16-J.21(روحيه-انگيزه
•	)J.22-J.26(ارزيابي

:)K(مديريت اطلاعات
پخش  و  براي دسترسي،پردازش،نگهداري،ارزيابي  نياز  مورد  هاي  و سيستم  مفاهيم،ابزارها  درک 

اطلاعات براي تصميم گيري در يک كسب و كار مي باشد.
•	)K.01-K.06(نگهداري سوابق
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•	)K.07-K.14(تکنولوژي
•	)K.15-K.18(خريد اطلاعات

:)L(مديريت بازاريابي
درک مفاهيم ،فرآيندها و سيستم هاي لازم براي تعيين و جلب رضايت ،خواسته ها،انتظارات مشتري 

است وشامل تحقق اهداف كسب و كار با ايجاد ايده هاي جديد براي محصول و خدمات است.
•	)L.01-L.11(ايجاد محصول-خدمت
•	)L.12-L.21(بازاريابي و مديريت اطلاعات
•	)L.22-L.32(توسعه
•	)L.33-L.38(قيمت گذاري
•	)L.39-L.57(فروش

:)M(مديريت عمليات
درک فرآيند و سيستم هاي پياده سازي به منظور تسهيل عمليات كسب و كار روزانه مي باشد.

•	)M.01-M.09( سيستم هاي كسب و كار
•	)M.10-M.12( مديريت شبکه
•	)M.13-M.20( خريد-تداركات
•	)M.21-M.23( عمليات روزانه

:)N(مديريت ريسك
درک مفاهيم،استراتژيها و سيستم هائي كه باعث حداقل ترين ضرر در پياده سازي و اجراي كسب 

و كار مي باشد.
•	)N.01-N.13( ريسکهاي كسب و كار
•	)N.14-N.21( ملاحظات قانوني

 
بحث و نتيجه گيری:

آموزش كارآفرينی يک فرآيند يادگيری هميشگی است كه از دبستان آغاز، و تا سطوح بالاتر از 
جمله سطوح آموزشی بزرگسالان ادامه پيدا می كند.مدرسين با استفاده از چارچوب استانداردهای 
ملی آموزش كارآفرينی و "شاخص های عملکرد"می توانند اهداف مناسبی را برای خود تعيين كرده 
وفعاليتهای آموزشی و روشهای ارزيابی مطابق با آنرا برای مخاطبين طراحی نمايند.دانش آموزان نيز 
با استفاده از اين چارچوب در فعاليتهای آموزشی چالش برانگيز تری شركت خواهند كرد و بدين 
ترتيب به تجربياتی دست خواهند يافت كه بينش آنان را در كشف و ايجاد فرصتهای كارآفرينی 
تقويت كرده، و آنان را قادر می سازد كسب و كار مستقل خود را با موفقيت راه اندازی و مديريت 

كنند و از اين فرصتها به نحو احسن بهره بگيرند.)پرهيزگار،شهيدی وفتاح زاده،1387(
مدل ارائه شده توسط كنسرسيوم قابل استفاده از دوره ابتدائی تا دوران بزرگسالی است،طوريکه 
متناسب با رده های سنی،مفاهيم خاص متناسب با آن رده سنی،طبق استانداردها و روشهای خاص 

خود به آنها آموزش داده می شود.
استفاده از اين مدل يادگيری مادام العمر،مزايائی برای تمام رده های سنی دارد كه عبارتند از:

مزايای آموزشها برای دانش آموزان مقطع ابتدايی:
انضباطی،افزايش  ارجاعات  بالاتر،كاهش  علمی  مدارج  به  آموزان،دستيابی  دانش  حضور  افزايش 
اوليه  از گزينه های شغلی و كارآفرينانه،يادگيری مفاهيم  حس"در دست داشتن كنترل"،آگاهی 
مهارتها  جامعه،بکارگيری  ی  برا  كارآفرينی  منافع  مالی،تعريف  اوليه  مفاهيم  اقتصاد،يادگيری 
اندازی كسب و كار. در شناخت فرصتها و حل مسائل،بررسی مسائل اخلاقی،مطالعه مراحل راه 

)پرهيزگار،شهيدی وفتاح زاده،1387(
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مزايای آموزشها برای دانش آموزان مقطع راهنمايی:

حين  كارآفرينی  كردی  آكادميک،تجربه  مهارتهای  دبيرستان،بهبود  مقطع  تا  تحصيل  ادامه 
آموزش،افزايش حس خود باوری و احترام،افزايش تعداد دانش آموزانی كه كارآفرينی را يک گزينه 
شغلی می دانند،افزايش آگاهی نسبت به نقش كارآفرينان،ترويج روحيه خطرپذيری و يادگيری 
افزايش  نوجوانی،  بارداری در سنين  و درک فرصتها،كاهش  نحوه شناخت  از شکستها،يادگيری 
افزايش دانش در زمينه محل  دانش اقتصادی و درک نظام سرمايه  داری،افزايش دانش مالی، 
كار،درک فرآيند كارآفرينی/طرح شغلی،تبديل شدن به مصرف كنندگان آگاه و توانمند، يادگيری 
نظير  مهارتهائی  شدن،بکارگيری  اجتماعی  دگرسانی/  مهارتهای  كسب  فرصتها،  ارزش  مورد  در 
حل اختلافات/ مذاكره/ فروش- بازاريابی، يادگيری نحوه بازپرداخت توسط كارآفرينان، يادگيری 
نحوه پولسازی، آشنائی با منافع كارآفرينان برای جامعه )و اينکه آنان از موسسات كوچک شروع 

كردند(، ترويج ايده سازی و ارزش دادن آن )پرهيزگار، شهيدی وفتاح زاده،1387(
مزايای آموزش ها برای دانش آموزان مقطع دبيرستان:

تربيت افرادی كه كارآفرينانه می انديشند واز مهارتها و ابزار لازم برای راه اندازی كسب و كار مستقل 
برخوردارند.

تنظيم طرح شغلی،بکارگيری اصول اقتصادی،تعيين علائق كارآفرينانه فردی،بکارگيری اصول اوليه 
بازارابی،بکارگيری راهبردهای ايده سازی،ارزيابی كنش پذيری ايده ها،مديريت خطر،شناسائی منابع 
قانونی سرمايه،ارزيابی ساختارهای مالکيت،تفسير مشکلات به سوی فرصتها،بکارگيری اصول مديريت 
روابط انسانی،استفاده از زبان "كسب و كار"و"كارآفرينی"،بکارگيری اصول اوليه حسابداری،شركت در 

روابط كاری-اخلاقی،تجربه كردن مديريت مالی..)پرهيزگار،شهيدی وفتاح زاده،1387(
مزايای آموزشها برای مقاطع بعد از دبيرستان و بزرگسالان:

نشان دادن توانائی در مهارتهای راه اندازی كسب و كار،نشان دادن توانائی در مهارتهای نگهداری 
كسب و كار،نشان دادن آگاهی درزمينه تعطيل كردن موسسه در مقايسه با شکست در كار،توانائی در 
يافتن سطح بعدی آموزش و دستيابی به منابع و خدمات ديگر،نشان دادن  مهارتهای مديريت كسب 
و كار/مهارتهای عملياتی،بکارگيری مولفه های طرح شغلی،تعيين عوامل موثر بر بيکاری،تغيير نگرش 
نسبت به كارآفرينی به عنوان ابزاری برای امرار معاش،تغيير نگرشهای فردی و شغلی شامل:ارزش 
فردی-توانائی كنترل زندگی-خود آگاهی-خود مديريتی و مسئوليت پذيری نسبت به خود-انتقال 
 يادگيری- انگيزش- كارگروهی- ارتباطات ميان فردی-حل مسائل و خلاقيت. )پرهيزگار، شهيدی و

فتاح زاده،1387(
در آخر:

همان طور كه ذكر شد،آموزش كارآفرينی در تمامی مراحل و شرايط گوناگون بر يادگيرنده تاثير 
مثبت دارد،به همين دليل است كه تعداد برنامه های آموزش كارآفرينی روز به روز بيشتر می شود 
كه اين خود نتايج مهمی را در مراحل گوناگون زندگی يادگيرنده به دنبال دارد.كنسرسيوم آموزش 
كارآفرينی،به عنوان حامی آموزش كارآفرينی،از تمامی اين برمامه ها در چارچوب استانداردهای 

آموزش كارآفرينی استقبال و حمايت می كند.
ابتدائی  ايران،از دوره  العمر كارآفرينی در تمام سطوح جامعه  اميد است،مدل يادگيری مادام  لذا 
گرفته  قرار  توجه  مورد  كارآفريني  توسعه  اندركاران  دست  و  نظران  صاحب  توسط  بزرگسالی  تا 
وسياستها و استراتژيهائی جهت بستر سازی واستفاده از تجربيات ساير كشورها در زمينه كارآفرينی 
اساتيد، تمام  برای  الگو  عنوان  به  آنها  توسط  شده  ارائه  استانداردهای  و  روشها  گرددو   تدوين 

دانش جويان، مربيان و مروجان كارآفرينی مورد استفاده قرار بگيرد.
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