فصل دوم 
مقدمه

     تمامی بحران​ها پیش از روی دادن یک سلسله نشانه‌های هشدار دهنده از خود بروز می‌دهند. اگر مدیریت پیش از روی دادن، بحران این نشانه‌ها را با به کارگیری ساز و کارهایی تشخیص دهد و اقدامات لازم را اعمال کند میتواند پیش از وقوع بحران، از بروز آن پیشگیری کند و این بهترین شکل مدیریت بحران است . و این مستلزم داشتن سازمانی چابک می‌باشد زیرا سازمانهای چابک به دلیل ساختار به تغییرات محیطی سریع پاسخ دهند. معتقد هستند که امروزه رقابت برای چابک‌سازی سازمان و بهبود کیفیت خدمات به عنوان یک مسئله راهبردی برای سازمان​هایی که در بخش خدمات فعالیت می​کنند، شناخته شده است. سازمان‌هایی که به سطح بالاتری از کیفیت خدمات دست می‌یابند، سطوح بالاتری از رضایت مندی مشتریان را به عنوان مقدمه‌ای برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار خواهند داشت. یکی از مهمترین فاکتورهای بقا و پیشرفت سازمان‌ها در محیط پویای امروزی، چابکی آن‌ها می‌باشد. ویژگی اساسی این محیط، تغییر وعدم اطمینان است. در چنین محیطی عملکرد سازمانها چگونه باید باشد تا ضمن حفظ موقعیت خود در محیط، حداکثر منفعت را از تغییرات کسب نموده و پیشرفت کنند از آن جایی که در جهان کوانتومی زندگی می‌کنیم،
  تغيير و تحولات دهه هاي اخير به قدري عميق و گسترده و سريع اتفاق افتاده كه تمامي ابعاد و شئونات زندگي فردي و اجتماعي به طور محسوس و نامحسوس تحت تاثير آن قرار گرفته، در اين شرايط نيازها و خواسته هاي بشري از تنوع و تعدد رو به تزايدي برخوردار شده است و سازمانها براي پاسخگويي بهتر در مقابل مشتريان در راستاي اهداف خود بايستي با بهره گيري از توان خلاقيت كاركنان كه سرمايه هاي اصلي آنها را تشكيل مي دهند توانايي خود را در جهان رقابتي افزايش دهند، در چنين فضايي نقش و جايگاه كارآفرينان به عنوان موتور توسعه بسيار بارزتر از گذشته مطرح ميباشد. اجزاء متشكله سازمان و عوامل محيطي به نحوي با شدت و ضعف مختلف دستخوش تغيير و دگرگوني هستند و افراد خواسته و ناخواسته بايد همراه با تغييرات و پذيرش آن پيش بروند. ميتوان گفت بهبود در تغيير سازماني چرخه چند بعدي و نويني است كه گرداننده آن عوامل انساني هستند. ساختار انساني سازمانها كانون اصلي حركتهاي بهبود و شكوفايي است و معمولا يكي از دلايل توفيق سازمانها در اجراي تغيير، آمادگي ذهني و پذيرش تغييرات از سوي منابع انساني است . به همين دليل، امروزه مديريت تغيير و تحول به مهارتي مهم تبديل شده كه همه كارآفرينان بايد از آن برخوردار باشند چراكه امروزه تغيير و پيامدهاي آن به ويژگي اصلي زندگي كاري آنها تبديل شده است . 
وسعت و تغييراتي كه به پيكره سازمانها وارد ميآيد چاره اي جز انطباق و پاسخگويي برای سازمانها به جا نمی‌گذارد. با توجه به اين امر ايجاد تفكر نوآوري و كارآفريني و استفاده از آن در سازمان ها امري اجتناب ناپذير است. اگر برنامه ريزان، تصميم گيرندگان و كاركنان سازمان كارآفرين باشند، فرصتهاي اقتصادي را بيشتر درك كرده و قادرند از منابع موجود به منظور نوآوري استفاده بيشتري نمايند در نتيجه سريعتر رشد كرده و در صحنه رقابت بيشتر دوام مي آورند. از این رو بايد فعاليت هاي كارآفرينانه را در سازمان ترويج داد و روحيه كارآفريني را در تصميم گيرندگان و كاركنان سازمان ايجاد و در نهايت محيطي كارآفرينانه را در سازمان حاكم گردانيد . 
1-2 بخش اول: تعاریف

1-1-2 مدیریت بحران 
1-1-1-2 تعریف بحران: بحران از ریشه یونانی کرسیس
 به معنی "تصمیم عاجل" آمده است (جهرمی و همکاران، ۱۳۹۵). 
۲-1-1-2 بحران از منظر جهرمی: بحران یعنی بروز یک آشفتگی یا پریشانی و یا اختلال فیزیکی و روانی ناگهانی و شدید که روند سیر و وضع عادی را به هم می‌ریزد (همان منبع)

تعریف کلی از بحران عبارتست از رخداد غیر منتظره تغییر ناگهانی اوضاع دشوار، وضع غیر عادی آشفتگی، تهدید تعادل و منافع کاهش کنترل و تغییر روابط عادی (همان منبع).
3-1-1-2 بحران از منظر هرمان: هرمان  (۱۹۷۲) می‌گوید بحران‌ها موقعیت‌هایی هستند که مستلزم پاسخ دهی آنی و اختصاص منابع فوق العاده اند. در این مواقع هدف‌های برتر نهاد تصمیم گیرنده به خطر افتاده زمان لازم برای پاسخ دهی و اجرای تصمیم‌های گرفته شده به شدت محدود می‌شود. وقوع موقعیتی که به سردرگمی و غافل گیری اعضای نهاد تصمیم گیرنده نیز منتهی می‌شود (همان منبع).
4-1-1-2 بحران از منظر انسف و مک دانل: انسف و مک دانل   (۱۳۷۵) بحران را برحسب فرآیند بروز و ظهورشان به سه دسته تقسیم نموده اند: ۱- بحران‌های خزنده و تدریجی ۲- بحران‌های دوره‌ای 3- بحران‌های ناگهانی و غافلگیرانه (همان منبع)
1- بحران خزنده و تدریجی از نابسامانی‌های موجود در یک سیستم آغاز می‌شود و به دلیل بی‌توجهی و نادیده گرفتن به تدریج دامنه گسترده و سطح آن افزایش می‌یابد. اغلب این بحران ها، از نقاط نامشخص و مبهم آغاز می‌شوند و در یک فرآیند زمانی علائمی از خود آشکار می‌کنند (همان منبع).
2- در اوضاع و احوال خاص، بحران‌های مشخصی به وجود می‌آید که بحران‌های دوره‌ای نامیده شوند. این بحرانها آشنا هستند و از دید بسیاری از مدیران میتوان مشابهتهای خاصی بین آن‌ها و دیگر بحران‌های حادث شده یافت. این بحران‌ها در مقاطع مختلف تاریخی رخ می‌دهند و اساساً ماهیتی غافلگیرانه ندارند. پیش بینی این گونه بحران‌ها به نسبت ساده‌تر و تجربه تاریخی برای مدیریت آن ارزشمند است (همان منبع).
3- انسف و مک دانل بحران‌های ناگهانی را این گونه تعریف می‌کنند بحران‌های ناگهانی و غافلگیرانه با سرعت زیاد ظاهر می‌شوند و مجال پاسخگویی به موقع را به مدیران و افراد درگیر نمی‌دهند. بحرانهای ناگهانی معمولاً بی‌سابقه هستند و تجربه-های گذشته برای مدیریت آن‌ها چندان کارایی ندارند. این بحران‌ها چهار ویژگی دارند: 
الف- ناگهانی و بدون انتظار ظاهر می‌شوند. 
ب- تجربه اندکی در مورد آن‌ها وجود دارد. 
ج - ناتوانی در ارائه عکس العمل مناسب موجب یک ضایعه عمده یا از دست دادن فرصت با اهمیتی می‌شود. 
د- عکس العمل لازم از آن چنان فوریتی برخوردار است که نظام‌ها و روشهای جاری به اقدام عاجل درباره آن نمی‌توان دست زد (همان منبع).
5-1-1-2 مدیریت بحران از منظر نصرالهی: نصرالهی (۱۳۸۹) به مجموعه اقداماتی که پیش، حین و پس از وقوع بحران انجام می‌شود تا جامعه ضمن حفظ آمادگی کامل در جهت کاهش آثار بلایا (مالی یا جانی) هدایت شود و در کوتاه‌ترین زمان ممکن به حالت عادی بازگردد مدیریت بحران می¬گوید (همان منبع).
6-۱-1-2 تعریف بحران از منظر صبحدل: صبحدل(۱۳۸۵) گوید بحران از ریشه یونانی به معنای جور کردن، قضاوت، لحظه حساس و مشاجره گرفته شده است (فرخ نژاد، ۱۳۹0).
7-1-1-2 بحران از منظر فرخ نژاد: واژه‌ای با کاربردهای عام بسیار از قبیل فشار، اضطرار، فاجعه و… است که از سوی طیف گوناگونی از اندیشمندان مورد بحث و بررسی قرار گرفته و در نتیجه معانی متعددی برای آن ارائه شده است. باوجود این عموم تعاریف بر بروز یک حادثه غیرمادی و برجسته شدن رسانه‌ها و افکار عمومی متمرکز است (همان منبع).
بحران در حالت کلی وضعیت خروج از حالت نظم و تعادل است که هر سامانه‌ای اعم از فرد، گروه سازمان و جامعه با آن مواجه می‌شود و در آن وضعیت نمیتواند به روش‌ها و شیوه‌های جاری عمل کند لکن به سبب تعدد، بحران امروزه از حالت غیر عادی کمیاب و اتفاقی برای جوامع انسانی خارج شده و در تار و پود و کلیه شئونات بشر رخنه کرده است (همان منبع). 
فرخ نژاد اعتقاد دارد، بحرانها به صورت ناگهانی بروز نمی‌کنند و اغلب آن‌ها علائم هشدار دهنده‌ای دارند که مشکلات و معضلات بالقوه‌ای را نشان می‌دهند (همان منبع). 
هرمان بحران را حادثه‌ای داند که موجب سردرگمی و شود و قدرت واکنش منطقی و موثر  را از آنان سلب می‌کند و تحقق اهداف آنان را به مخاطره می‌اندازد. پس بحران یک واژه فراگیر برای توصیف هرگونه آشفتگی و بی‌نظمی است و نوعی گسیختگی که یک سامانه را به طور فیزیکی کند و فرضیه اساسی مفهوم و هسته وجودی آن را تهدید می‌کند (همان منبع).
8-1-1-2 بحران از منظر انسوف: انسوف   (۱۹۱۸) معتقد است که سازمان هنگامی با بحران رو به رو شود که به نظر می‌آید بر اثر تغییر و تحولاتی بقا و حیات سازمان به مخاطره افتاده است و سازمان برای رهایی از نابودی و اضمحلال باید فوق العاده تلاش کند (همان منبع).
9-1-1-2 ویژگی بحران به نقل از کاظمی: آنتونی واینر  (۱۹۶۴) و هرمن کان  (۱۹۸۳) ویژگی‌هایی را برای بحران ذکر کرده‌اند:
1.
بحران یک تهدید واقعی برای هدف‌ها و مقاصد عوامل درگیر است. 
2.
بحران نتایج مهمی در پی دارد که عواقب آن، آیندهی روابط طرفهای درگیر را معین می‌کند.
3.
  بحران مولود تعاطی چندین رویداد است که از ترکیب آن‌ها اوضاع جدید به وجود می‌آید.  
4.
بحران یک مرحله‌ی زمانی است که در آن بی‌اطمینانی درباره برآورد وضع و راهکارهای مهار آن افزایش می¬یابد. 
5.
بحران یک مرحله‌ی زمانی یا وضعی است که در آن مهار کردن رخدادها و تأثیر آن‌ها کاهش می‌یابد. 
6.
بحران وضعی اضطراری به وجود میآورد که در آن تشویش و نگرانی عوامل تصمیم گیرنده زیاد میشود. 
7.
در وضع بحرانی، معمولاً آگاهی و اطلاعات مورد نیاز تصمیم گیران ناقص و ناکافی است.
8.
 در وضع بحرانی، عامل زمان ضد عوامل درگیر عمل می‌کند. 
9.
در بحران، روابط بین عوامل درگیر دگرگون می‌شود. 
10.
در وضع بحرانی، مخصوصاً در بحرانهای سیاسی که دولت‌ها درگیر آن هستند، اصطکاک عوامل درگیر افزایش می‌یابد (همان منبع).
10-1-1-2 تعریف مدیریت بحران: در زبان چینی واژه "ویجی " معادل واژه بحران است که معنای خطر و فرصت را می‌دهد این لغت اساس و شالوده مدیریت بحران را آشکار می‌کند یعنی: وقتی که اداره کردن درست باشد یک خطر به عنوان یک بحران یا پیشگیری می‌شود یا آثار آن کاهش می‌یابد و یا حتی به فرصت تبدیل می¬شود. غالباً هر بحران دانه¬هایی از موفقیت را در خود دارد، همان طور که ریشه‌های شکست را نیز می‌تواند در خود داشته باشد (همان منبع).
11-1-1-2 بحران از منظر: اولمر تعریف اولمر  (۲۰۰۷) از بحران رویداد یا مجموعه‌ای از رویدادهای ویژه، غیرمنتظره و غیرعادی است که سطوح بالای‌عدم اطمینان را پدید می‌آورند و اهداف دارای اولویت بالای سازمان را تهدید می‌کنند (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲).
12-1-1-2 بحران از منظر دیویس و همکاران: دیویس
  و همکارانش (۲۰۰۳)، بیان می‌کنند که بحران، "یک رویداد یا مجموعه‌ای از حوادث است که میتوانند به اعتبار یک شرکت آسیب برسانند ". آن‌ها بیان می‌کنند که بحرانها مانع فعالیتهای معمولی می، شوند توجه افراد، بیرونی به ویژه رسانه را جلب می‌کنند، به سودآوری آسیب میرسانند و در صورتی که به خوبی کنترل نشوند گسترش پیدا می‌کنند (همان منبع). 
13-1-1-2 بحران از منظر پیرسون و میتروف: پیرسون و میتروف
 (۱۹۸۹) بحران را، فشار شدیدی بر ساختارهای مالی فیزیکی و عاطفی سازمان وارد می‌آورد و حتی ممکن است بقای کل سازمان را به مخاطره بیاندازد، تعریف می‌کنند (همان منبع).
14-1-1-2 مدیریت بحران از منظر رمضان زاده: رمضان زاده (۱۳۸۹) در مورد مدیریت بحران می‌گوید، علمی کاربردی است که با شناخت مشاهده‌ها تجزیه و تحلیل داده‌ها به صورت نظام¬مند، برای یافتن ابزار و راه حل‌هایی به کار می‌رود که به وسیله آن از یک سو بتوان از وقوع فاجعه پیشگیری کرد ویا با آن مقابله نمود و از سوی دیگر در صورت وقوع آن نسبت به امدادرسانی و بهبود اوضاع اقدام کرد (همان منبع).
15-1-1-2 ویژگی‌های مشترک بحران ها:
1. تهدید شدن حیات سازمان و توقف و اختلال در روال عادی کار. 

2. وقفه در تولید، خدمات و ارتباطات.
3. خسارت مالی. 

4. تلفات و ضایعات جانی. 

5. تخریب محیط زیست. 

6. مشکلات عاطفی و روانی. 

7. از دست دادن اعتبار سازمان در رقابت جهانی
که در این میان یکی از ویژگی‌های عمده بحرانهای سازمانی غیر مترقبه بودن آن‌هاست، و غافل گیری اولین عامل مخرب در بحران هاست (خسروی نیا و سوسنی، ۱۳۸۶). 
16-1-1-2 دسته‌بندی بحرانها از منظر پارسونز: بهاری (۱۳۸۶) گوید آنتونی پارسونز 
 (۲۰۰۰) بحران‌ها را به سه دسته تقسیم کرده است که عبارتند از بحرانهای فوری این بحران‌ها دارای هیچ گونه علامت هشداردهنده قبلی نیستند و سازمانها نیز قادر به تحقیق در مورد آن‌ها و نیز برنامه ریزی خاصی برای دفع آن‌ها نمی‌باشد. 

بحران‌های تدریجی: این بحرانها به آهستگی ایجاد می‌شوند می​توان آن‌ها را متوقف یا از طریق اقدامات سازمانی آن‌ها را محدود ساخت. 

بحران​های ادامه​دار: این بحران​ها هفته‌ها ماه‌ها و یا حتی سال‌ها به طول می‌انجامند. استراتژی‌های مواجهه شدن با این بحرانها در موقعیتهای متفاوت بستگی به فشارهای، زمانی گستردگی کنترل و میزان فراگیری این وقایع دارد (سوری، ۱۳۹۴). 
17-1-1-2 دسته‌بندی بحرانها از منظر کاظمی: با توجه به سه عامل شدت تهدید، تداوم زمانی و درجه آگاهی از بحران، حالات مختلفی برای یک بحران قلبل تصور است که عبارتند از: 
وضعیت کاملاً بحرانی (شدید): در این وضعیت تهدید شدید زمان کوتاه و غافلگیری هست مثل زلزله‌های مخرب. لذا اهداف عمده به خطر افتاده و تهدیدات اساسی و فرصت برای تصمیم گیری نیز بسیار کم است و حادثه پیش آمده کاملاً غیر منتظره بوده و همه را غافلگیر کرده است. در چنین وضعیتی دیگر نمی‌توان از روشهای معمول برای نشان دادن عکس العمل استفاده کرد مدیریت بیش از هر چیز به تجربه، مهارت، سرعت، هوشمندی، خلاقیت و موقعیت‌سنجی نیاز دارد. از آن جا که فرصت کافی برای آوری و تجزیه و تحلیل اطلاعات نیست باید هرچه سریع‌تر اطلاعات موجود را ارزیابی و نسبت به آن اقدام شود.
وضعیت نوظهور (بدعتی): در این وضعیت تهدید شدید است، بحران پیش آمده هم کاملا کاملاً غیر منتظره می​باشد ولی فرصت کافی برای تصمیم گیری وجود دارد. بدیهی است که تصمیم گیران باید از این فرصت آوری و تجزیه و تحلیل اطلاعات و یافتن گزینه مناسب از میان راه حل‌های گوناگون به بهترین وجه استفاده کنند. 

وضعیت بطئی و آرام: در این حالت هم تهدید کم است و هم فرصت برای تصمیم گیری بسیار زیاد، ولی حادثه غیر مترقبه است. طبیعی است که در چنین وضعیتی تصمیم گیران فرصت کافی برای جمع آوری اطلاعات و بحث و گفتگو دارند، به ویژه آن که چون تهدید هم جدی نیست افراد کمتر دچار اضطراب و دستپاچگی هستند و بهتر میتوانند تصمیم گیری کنند. 

وضعیت موردی یا تصادفی (ویژه) : در این حالت بحران پیش آمده تهدید اساسی بوجود نیاورده است ولی هم غافلگیری شدید است و هم زمان برای تصمیم گیری کوتاه است. در چنین حالتی اگر تصمیم گیری انجام نشود بحران تواند تشدید شده و تهدید زیادی را متوجه تصمیم گیران کند. غالباً چون تهدید زیاد نیست تصمیم گیران به آن توجه کافی نمی‌کنند در نتیجه بعداً گرفتار می‌شوند.  
وضعیت انعکاسی: در این وضعیت تهدید شدید است و زمان عکس العمل، کوتاه، ولی غافلگیری وجود ندارد چون از قبل وقوع حادثه‌ای قابل پیش بینی بوده است. در چنین حالتی تصمیم گیران باید از قبل، خودشان را برای مواجهه با چنین بحرانی آماده کرده تا بتوانند در زمان کوتاه تصمیم‌های لازم را بگیرند. 

بحران تعمقی (برنامه‌ای): تهدید شدید، زمان بلند و پیش بینی شده در این حالت تهدید شدید است ولی زمان کافی برای عکس العمل وجود دارد و هم بحران قابل پیش بینی بوده است. در این وضعیت تصمیم گیران توانند مقدمات کار را از قبل فراهم کنند تا غافلگیر نشوند و هم فرصت کافی برای جمع​آوری اطلاعات و بحث و گفتگو داشته باشند. 

وضعیت عادی و روزمره: در چنین وضعیتی هم تهدید کم است و هم زمان برای تصمیم گیری زیاد است و هم بحران از قبل قابل پیش بینی بوده است. این وضعیت بحرانی است که افراد با آن هرچند یکبار درگیر می‌شوند و باید بتوانند طبق روال گذشته با آن مواجه شوند معمولاً روش​های مقابله با آن‌ها از قبل پیدا شده است. 

وضعیت اداری و اجرائی: در چنین شرایطی تهدید کم، است زمان عکس العمل کوتاه و بحران قابل پیش بینی است. در این حالت چون تهدید شدید نیست و از قبل هم قابل پیش بینی بوده است باید مقدمات کار از قبل فراهم شده باشد تا در فرصت کوتاهی هم که بحران بوجود آمده است بتوان بهترین تصمیم را گرفت (همان منبع).
18-1-1-2 شاخص​های بحران سیاسی از دیدگاه مک کارتی از دیدگاه مک کارتی: بحران‌های سیاسی، نظیر هر بحران دیگر، یک سلسله شاخصهای عام همچون فشردگی زمان، تنش، جدی نسبت به اولویت دار استهلاکی طولانی و… دارند (همان منبع).
19-1-1-2 ویژگی‌های مدیریت بحران از منظر تاجیک: به بیان تاجیک (۱۳۷۹) ویژگی‌های مدیریت بحران در مهار بحران عبارتند از: 
1.
هر اندازه سازماندهی نیروهای مقابله کننده با بحران بیشتر باشد کنترل بحران آسان‌تر است. 
2.
هر اندازه ارتباطات بین ارگانهای مقابله کننده با بحران بیشتر باشد مدیریت بحران کاراتر است. 
3.
هر اندازه سرعت تصمیم گیری مدیریت بحران بیشتر باشد سرعت کنترل بحران بیشتر است. 
4.
هر چقدر عوامل بحران برای مدیریت بحران آشناتر باشد کنترل آن آسان‌تر است. 
5.
هر اندازه برنامه‌ها و وظایف نیروهای مهار با بحران روشن‌تر باشد کنترل بحران ساده‌تر است.
اصول مدیریت، بحران به راه حلی معقول برای برطرف کردن شرایط غیر عادی به گونه‌ای است که منافع و ارزش‌های اساسی و… تأمین شوند تاکید دارند این هدف در برگیرنده سیاست جاری است و از طریق فرایندهای اجبار و انطباق پیگیری می‌شود تا، نهایت گرفتن بیشترین امتیازات ممکن از دشمن بیانجامد و موقعیت و جایگاه خودی حد، امکان، هرگونه تزلزلی حفظ گردد (همان منبع).
20-1-1-2 مدیریت بحران از منظر صمدی میارکلائی: صمدی میارکلائی و همکاران (۱۳۹۱) مفهوم مدیریت بحران را اینگونه بیان می‌کنند": هدایت هماهنگ‌سازی و به کارگیری کلیه منابع سازمانی و مدیریتی برای هدفی مشترک که ممانعت از توسعه زیان و خسارت در طی بحران است " (صمدی میارکلائی،۱۳۹۴).
21-1-1-2 مدیریت بحران از منظر پیرسون و کلیر: به اعتقاد پیرسون و کلیر   (۱۹۹۸) مدیریت بحران سازمانی عبارت است از تلاش نظام‌مند اعضای سازمان همراه با ذی نفعان خارجی برای پیشگیری از وقوع بحران‌ها یا مدیریت اثر بخش بحرانهایی که به وقوع پیوسته‌اند (همان منبع).
22-1-1-2 مدیریت بحران از منظر کومبز: کومبز   (۲۰۱۰) معتقد است مدیریت بحران «مجموعه‌ای از عوامل طراحی شده برای رویارویی با بحرانها و کاهش خسارتهای واقعی ایجادشده است». کومبز بر این باور است که مدیریت بحران "به دنبال پیشگیری یا کاهش پیامدهای منفی یک بحران است که به موجب آن از سازمان، ذی نفعان و یا صنعت در مقابل خسارت‌ها حفاظت کند " (همان منبع).
23-1-1-2 رهبری بحران از منظر میتراف: میتراف معتقد است که منظور از رهبری بحران، برخوردی فرآیندی با این پدیده در سه مرحله پیشین حین و پس از وقوع بحران است؛ حال آن که مدیریت بحران به طور عمده زمانی با پدیده سروکار پیدا می‌کند که صورت تحقق به خود گرفته باشد. به بیان دیگر، در حالی که مدیریت بحران واکنشی و پس رویدادی است رهبری بحران حرکتی پیش دستانه به شمار می‌آید (همان منبع).
24-1-1-2 مدیریت بحران از منظر فرازمند: فرازمند معتقد است که وضعیت¬های اضطراری و بحرانی روزمره می‌تواند با ظرفیت¬های مدیریت اضطراری عادی مدیریت شوند؛ اما به محض این که وارد رحله بی‌نظمی و پیچیده بحران می‌شوند اکثر این ظرفیت‌ها بدون استفاده می‌مانند. مدیریت بحران‌های پیچیده، بی‌نظم و سطح بالا نیازمند مجموعه‌ای از دانش، مهارت‌ها و آمادگی است و مستلزم تصمیم گیری متهورانه باشهامت و متمرکز است و درعین حال، مستلزم ساختارهای فرمان سازمانی منعطف و رهبری است که در رأس بحران قرار دارد و نسبت به تغییرات، پویا آگاه است. پیش بینی، هم عنصر کلیدی مدیریت بحران و وضعیت اضطراری است و هم بخشی نابخشودنی از ناکامی و شکست برای آمادگی و واکنش نسبت به بحران است (همان منبع).
25-1-1-2 مدیریت بحران از منظر میتراف و انگناس: میتراف و انگناس 
 (۲۰۰۹)، معتقدند خلاف بر مدیریت موقعیت​های اضطراری و مخاطره‌آمیز که تنها با سوانح طبیعی سروکار دارند، مدیریت بحران کلاً با بحران‌هایی که به دست انسان پدید آمده‌اند یا انسان مسبب روی دادن آن‌ها بوده است سروکار دارد مانند دزدی رایانه‌ای آلودگی محیط زیست مدیر ربایی کلاهبرداری دستبردن در فراورده ها، آزار جنسی و خشونت در محیط کار بر خلاف سوانح طبیعی بحران​هایی که به دست انسان پدید می‌آیند اجتناب ناپذیرند و اصولاً نباید اتفاق بیفتند. به همین دلیل، مردم سازمان‌هایی که مسئول بروز آن‌ها هستند را شدیداً مورد انتقاد قرار می‌دهند (میتراف ئیین و انگناس، گاس، ۲۰۰۹، ص۴). 
۲6-1-1-2  مدیریت بحران از منظر ناطق الهی: ناطق الهی مدیریت بحران را این گونه معنا می‌مدیریت بحران علمی کاربردی است که به وسیله‌ی مشاهده‌ی نظام‌مند بحران‌ها و تجزیه و تحلیل آن‌ها در جستجوی یافتن ابزاری است که به وسیله‌ی آن‌ها بتوان از بروز بحران​ها پیشگیری نموده و یا در صورت بروز بحران در خصوص کاهش اثرات آن آمادگی لازم امدادرسانی سریع و بهبودی اوضاع اقدام نمود (سلطانی نژاد ،1394).
27-1-1-2مدیریت بحران از منظر مرکز آموزش و پژوهش​های توسعه و آینده نگری: مدیریت بحران فرآیندی است برای پیشگیری از بحران و یا به حداقل رساندن اثرات آن به هنگام وقوع. برای انجام این فرآیند باید بدترین وضعیت‌ها را برنامه ریزی و سپس روشهایی را برای اداره و حل آن جستجو کرد. اگر مدیریت بحران را برنامه ریزی برای کنترل بحران تعریف کنیم در آن صورت چهار مرحله را برای برنامه ریزی برای کنترل بحران باید به انجام رساند (مرکز آموزش و پژوهش​های توسعه و آینده نگری، 1395).
28-1-1-2 اهداف مدیریت بحران: در درجه اول رفع شرایط بحران و اضطرار، بازگرداندن به حالت عادی کاهش آسیبهای ناشی از بحران چه جانی و چه مالی، کاهش اثرات بحران در جامعه و مقابله با آن با کمترین هزینه‌ها ایجاد آمادگی در جامعه برای مقابله با بحران بازسازی مناطق بحرانی از لحاظ فیزیکی و روانی و فرهنگی ایجاد تمرین و آموزش و مانورها در مناطق جهت آمادگی برای مقابله با بحران برای مدیران و مردم (همان منبع)
2-1-2  سازمان چابک 
1-2-1-2  تعریف واژه چابکی در فرهنگ لغت دهخدا واژه چابکی در فرهنگ لغت دهخدا به معنای چالاک، فرز، تند، زرنگ ظریف و زود آمده است.

2-2-1-2 تعریف واژه چابکی: واژه چلبک در فرهنگ لغت به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال و چابکی توانایی حرکت به صورت سریع و آسان و قادر بودن به تفکر به صورت سریع و با یک روش هوشمندانه است (زنجیرچی، ابراهیمی،۱۳۹۳).
3-2-1-2 ریشه واژه چابکی: ریشه و زادگاه، چابکی ناشی از تولید چابک است (همان منبع).
4-2-1-2 چابکی از منظر برایان ماسکل: برایان ماسکل   (2001) چابکی را توانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغییر مداوم و غیر قابل پیش بینی تعریف می‌کند. از این بابت، سازمان‌ها نباید از تغییرات محیط کاری خود هراس داشته از آن‌ها دوری کنند بلکه باید تغییر را فرصتی برای کسب مزیت رقابتی در محیط بازار تصور کنند (همان منبع).
5-2-1-2 چابکی از منظر ورنادات: ورنادات   (۱۹۹۹) معتقد است چابکی را می‌توان به صورت هم راستایی نزدیک سازمان با نیازهای متغیر کاری در جهت کسب مزیت رقابتی تعریف کرد. در چنین سازمانی، اهداف کارکنان با اهداف سازمان در یک راستا قرار داشته و این دو توام با یکدیگر درصدد هستند تا به نیازهای متغیر مشتریان پاسخ مناسبی دهند (همان منبع).
6-2-1-2 چابکی با توجه به مفهوم تولید چابک: مفهوم چابکی در سازمانها به کارکرد تولیدی و مفهوم سیستمهای تولید منعطف بر می‌گردد و میتوان آن را ناشی از ویژگی‌هایی همچون عقلانیت استانداردسازی و حذف‌عدم قطعیت‌ها دانست (همان منبع).
7-2-1-2 چابکی از منظر زنجیر چی و همکاران: چابکی را می‌توان به صورت مفهومی مدیریتی حول پاسخ گویی به بازارهای متلاطم و پویا و تقاضاهای مشتریان توصیف کرد و نه تنها راه حل برای بقای سازمان بلکه فرصتی برای رسیدن به مزیت رقابتی پایدار می‌باشد (همان منبع).
8-2-1-2 به باور شریفی و ژانگ (۱۹۹۹) واژه چابکی دو عامل اصلی را شامل می‌شود. ۱- پاسخگویی به تغییرات (چه پیش بینی شده و چه غیر منتظره) به صورت مناسب و در زمان مقتضی. ۲- بهره برداری از تغییرات و تبدیل تغییرات به فرصت و سود بردن از آن‌ها (همان منبع).
9-2-1-2 واژه چابکی برای واکنش نسبت به تغییرات محیط کسب و کار و بهره برداری از آن تغییرات (به عنوان فرصت‌ها) به کار گرفته شده است. با توجه به جدید بودن بحث، چابکی تعریف جامعی که مورد تأیید همگان باشد وجود ندارد (سعیدی و همکاران، ۱۳۹۳).
10-2-1-2 چابکی از منظر خوش سیما: خوش سیما (۱۳۸۱) چابکی را این گونه تعریف می‌کند، چابکی عبارت است از مجموعه‌ای از توانمندی‌ها و شایستگی‌ها که باعث بقا و پیشرفت سازمان در محیط کسب و کار می‌شود (همان منبع).
11-2-1-2 چابکی از منظر شریفی و ژانگ: به زعم شریفی و ژانگ  (۱۹۹۹) چابکی به معنای توانایی هر سازمانی برای حس‌گری ادراک و پیش بینی تغییرات موجود در محیط کاری می‌باشد. چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص داده و به آن‌ها به عنوان عوامل رشد و شکوفایی بنگرد. آن‌ها در جایی دیگر چابکی را تولنایی فائق آمدن بر چالشهای غیر منتظره برای مقابله با تهدیدات بی‌سابقه محیط کاری و کسب منفعت از تغییرات به عنوان فرصت¬های رشد و پیشرفت تعریف می‌کنند (همان منبع).
12-2-1-2 چابکی از منظر هرمزی: هرمزی (۲۰۰۱) معتقد است سازمانهای چابک برای واکنش نسبت به شرایط متغیر بازار انعطاف‌پذیر بوده و از سرعت بالایی برخوردارند (همان منبع).
13-2-1-2 چابکی از منظر نیلور و همکاران: از دیدگاه نیلور 
 و همکارانش (۱۹۹۹)، چابکی به معنای از استفاده از دانش بازاریابی و سازمان مجازی برای بهره برداری از فرصتهای سودآور در محیط پویا می​باشد (همان منبع).
14-2-1-2 چابکی از منظر کاید: کاید 
 (۲۰۰۰) چابکی سازمانی را این گونه تعریف می​کند، سازمان چابک یک کسب و کار با سرعت، سازگار و آگاهانه است که قابلیت سازگاری سریع در واکنش به تحولات و وقایع غیر منتظره و پیش بینی نشده فرصتهای بازار و نیازمندیهای مشتری را دارد (همان منبع).
15-2-1-2 چابکی از منظر هانگ و نوف: هانگ و نوف 
 (۱۹۹۹) چابکی سازمان‌ها را از دو دی دیدگاه مورد بررسی قرار دادند چابکی سازمانی، تجاری و نیز چابکی، عملیاتی لجستیکی (همان منبع).
16-2-1-2 چابکی از منظر ون هوک، هریسون و کریستوفر: ون هوک، هریسون و کریستوفر 
 (۲۰۰۱) چابکی را به عنوان تمرکز مفاهیم مدیریت بر پاسخ گویی به بازارهای پویا و تقاضای مشتریان بیان می‌دارند (همان منبع).
17-2-1-2 ارزیابی چابکی از منظر لائو و زئین: ارزیابی چابکی از نظر لائو و زئین 
(۲۰۰۴)، در ارزشیابی چابکی یک موسسه، لائو هفت عامل چابکی را به کار گرفت: غنی‌سازی مشتریان پاسخگویی ساختار پویا، کار تیمی و مشارکت، سازماندهی برای ایجاد مزیت رقابتی اهرم‌سازی رابطه و تاثیر افراد و اطلاعات و محتوای اطلاعاتی محصول زئین و دیگران بر اساس عوامل بالا چارچوبی چهار عاملی را با توجه به مدل گلدمن و همکاران در مورد ارزیابی چابکی سازمانها متشکل از غنی‌سازی مشتریان، سازماندهی برای ایجاد مزیت رقابتی هم راستایی افراد و اطلاعات و پاسخ گویی ارائه نمودند (همان منبع).
18-2-1-2 ارزیابی چابکی از منظر هیلزبرگ و همکاران: هیلگرزبرگ 
 و همکارانش (۲۰۰۵) شش دسته از محرک‌ها را که در زمینه ارزیابی و بهبود سطح چابکی بایستی لحاظ گردند را مشخص نمودند، که عبارتنداز، عوامل اجتماعی و حقوقی شبکه‌ی کسب و کار محیط، رقابتی نیازهای مشتری، فناوری، محرک‌های عملکرد داخلی هنگامی که شرکت در رفع میزان چابکی مورد نیاز خود برای واکنش به تغییرات، با مشکل روبرو است شکافهای چابکی به منصه ظهور در می‌آیند (همان منبع).
19-2-1-2 چابکی نیروی کار از منظر شریهای و همکاران: شریهای 
 و همکاران (۲۰۰۷) در ابتکاری جالب، به مؤلفه‌های چابکی در نیروی کار پرداختند آن‌ها معتقدند با استفاده از دو مشخصه سرعت و انعطاف‌پذیری عمده قابلیتهای چابکی نیروی کار عبارتند از هوشمندی شایستگی ها، همکاری از روی اعتماد متقابل فرهنگ و سیستمهای اطلاعاتی (همان منبع). 
20-2-1-2 برایان ماسکل 
 (۲۰۰۱)، چابکی را توانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغییرات پیوسته و غیر قابل پیش بینی تعریف می‌کند (همان منبع).
 21-2-1-2 مفهوم چابکی: چابکی شامل دو مفهوم اساسی است اول پاسخ به تغییرات پیش بینی نشده و غیر منتظره با روشهای مناسب و در زمان مناسب و دوم بهره برداری از تغییرات و کسب مزایای تغییر به عنوان فرصت‌ها (حسینی، درونکلایی، ۱۳۹۵).
22-2-1-2 چابکی از منظر لحاقی: به زعم لحاقی (۱۳۹۰) چابکی قابلیت وسیع کسب و کار است که ساختارهای سازمانی سیستمهای اطلاعاتی فرایندهای پشتیبانی و خصوصاً مجموعه افکار را در برمی​گیرد، چابکی به وسیله یکپارچگی سلسله مراتب نیازهای مشتریان در داخل یک چارچوب از محیط داخلی و خارجی سازمان حاصل می‌شود این امر به واسطه داشتن یک دیدگاه کل گرا نسبت به فناوری​های تولیدی پیشرفته سازمانی همراه با توانمندیهای داخلی که آن‌ها پردازش می‌کنند و از طریق کاربرد فناوری و سیستمهای اطلاعاتی حاصل می‌شود (همان منبع).
لحافی (۱۳۹۰) تعریف دیگری از چابکی ارائه می‌دهد چابکی جستجوی موفقی است در مبانی رقابتی (سرعت، انعطاف‌پذیری، خلاقیت به صورت پیش از عمل بودن، کیفیت، قابلیت سودآوری) از طریق یکپارچگی منابعی که قابلیت شکل دهی مجدد دارند و بهترین شیوه عملی در یک محیط تخصصی است به منظور تدارک خدمات و محصولاتی مبتنی بر خواسته مشتری در یک محیط و بازاری که تغییرات سریع در حال رخ دادن است (همان منبع).
23-2-1-2 چابکی از منظر بالاجی و همکاران: بالاجی 
 و همکاران (۲۰۱۴) چابکی را به عنوان یک ابزار رقابتی برای همه سازمانها در محیط متغیر امروزی عنوان کرده‌اند (همان منبع).
24-2-1-2 چابکی از منظر یوسف و همکاران: یوسف و همکاران 
(۱۹۹۹) مبانی رقابتی چابکی را به شرح ذیل شناسایی کردند: الف: سرعت، ب: انعطاف‌پذیری ج: نوآوری د: کیفیت، ذ: سودآوری، ر: رفتار، و: اقدام فعالانه و پیشگیرانه. از نظر آن‌ها مبانی رقابتی فوق مطلقاً ویژگی‌های ضروری تولید چلبک هستند که باید در سینرژی و هم افزایی تحقق یابند. آن‌ها سه وجهی چابکی را با سطوح مختلف مؤسسه مرتبط کردند: الف: چابکی مقدماتی با منابع سازمان (افراد، ماشین آلات و مدیریت) ب: چابکی خرد مؤسسه، ج: چابکی کلا با سطح بین مؤسسه‌ای این چارچوب، چهار مفهوم اساسی تولید چابک را پوشش می‌دهد: الف: مدیریت شایستگی‌های بنیادین ب: شکل گیری مؤسسه مجازی، ج: قابلیت برای آرایش مجدد، د: مؤسسه دانش مدار (همان منبع)..
25-2-1-2 چابکی از منظر ریچارد شاپ: ریچارد شاپ 
 (۲۰۱۲) چابکی راهبردی در دانشگاه را به این صورت تعریف می‌کند توانایی دانشگاه به عنوان یک سیستم انسانی در حال حیات، برای شکوفا شدن و یادگیری از امواج مداوم تغییر به طوری که تغییر یک بخش طبیعی و غیر قابل اجتناب زندگی سازمانی باشد نه یک بخش جدا و یک رویداد تهدید کننده را چابکی راهبردی می‌گویند (همان منبع).
26-2-1-2 چابکی از منظر اشرفی و همکاران: اشرفی و همکاران (۲۰۰۵) چابکی را توانایی سازمانی برای لمس کردن تغییر محیطی و پاسخ اثر بخش و کارآ به آن تغییر می​دانند (همان منبع).
27-2-1-2 چابکی از منظر راسکچه و داوید: راسکچه و داوید 
 (۲۰۰۵) توانایی یک سازمان برای تغییر پویا و یا شکل‌بندی مجدد فرایند تجاری مجزا برای ماندگار شدن با نیازهای بالقوه سازمان را چابکی می‌دانند (همان منبع).
28-2-1-2 گلدمن و همکاران (۱۹۹۵) چابکی را قابلیت یک سازمان برای عمل کردن به طور سودمند در محیط رقابتی دائم با تغییر پیوسته نیازهای مشتری می‌دانند (همان منبع).
29-2-1-2 چابکی از منظر کمر و متوانی: کمر و متوانی
 (۱۹۹۵) چابکی را توانایی ادامه حیات و شکوفایی در محیط رقابتی پیوسته با تغییر غیر قابل پیش بینی بوسیله عکس العمل سریع و اثر بخش به بازارهای در حال تغییر و هم چنین تغییرات مداوم در نیازهای مشتری که خواستار محصولات و خدمات سفارشی است، می‌دانند (همان منبع).
30-2-1-2 چابکی از منظر ماتیس و پاکالان: ماتیس و یاکالان   (۲۰۰۵) چابکی را این گونه تعریف کنند، توانایی یک سازمان برای کشف (شناسایی) تغییرات (که میتواند فرصت‌ها یا تهدیدها یا ترکیبی از آن دو باشد) در محیط تجاری‌اش و دادن یک پاسخ سریع و با تمرکز به مشتریان و سهامداران به وسیله شکل‌بندی مجدد، منابع فرایندها و راهبردهایش (همان منبع).
31-2-1-2 چابکی از منظر داوو: داوو 
 (۱۹۹۹) چابکی را این گونه تعریف می‌کند، چابکی شامل شیوه جدید انجام کارهاست و روند جدیدی برای ساخت خرید و فروش ارتباطات متنوع و متعدد و معیارهای جدید ارزشیابی عملکرد افراد و شرکت‌ها قلمداد شود (همان منبع). 
داوو (۱۹۹۹) چابکی را توانایی یک سازمان برای پاسخ سریع اثر بخشی و کارا به نیازها و فرصت‌های کنشی و فراکنشی در مواجه با محیط نامطمئن و غیر قابل پیش بینی تعریف می‌کند (همان منبع).  
 32-2-1-2 چابکی از منظر ابراهیم نژاد و امامی: ابراهیم نژاد و امامی گویند، چابکی مجموعه‌ای از توانمندی‌ها و شایستگی‌ها است که باعث بقا و رشد سازمان در رویارویی با محیط‌های مملو از شرایط‌عدم قطعیت می‌شود (میرسپاسی، ۱۳۹۱). 
33-2-1-2 چابکی از منظر گلدمن و همکاران: گلدمن و همکارانش 
 (۱۹۹۵) بر این باورند که، چابکی سازمانی به معنی ارزش دادن به مشتری آمادگی برای مواجه با، تغییرات، توجه به مهارت‌ها و ایجاد مشارکت در کارکنان است (اسماعیلی و همکاران، ۱۳۹۲). 
34-2-1-2چابکی از منظر فتحعلی زاده و همکاران: فتحعلی زاده و همکاران (۱۳۹۱)، یک سازمان دارای ظرفیتهایی برای پاسخ گویی به تغییرات محیط است. سازمانهای چابک نگرانی بیشتری در مورد تغییر و عدم اطمینان و غیر قابل پیش بینی بودن محیط دارند از این رو سعی می‌کنند در این شرایط واکنش صحیح نشان دهند. بنابراین سازمان چابک نیاز به ظرفیتهای موجود بالقوه و تطابق برای مواجهه با این تغییرات وعدم اطمینان در محیط دارد (همان منبع).
35-2-1-2 چابکی از منظر مهدی‌پور: چابکی مجموعه‌ای از توانمندی‌ها و شایستگی هاست که باعث بقا و پیشرفت سازمان در محیط کسب و کار می‌شود(مهدی‌پور و همکاران، ۱۳۹۲).
36-2-1-2 بر اساس تعریف جعفر نژاد و شهائی (۱۳۸۶) واژه چابکی در فرهنگ لغت به معنای حرکت سریع، چالاک، توانایی حرکت سریع و آسان و قادر بودن به تفکر سریع با یک روش هوشمندانه است به کار گرفته شده است. (همان منبع).
37-2-1-2 رجب​زاده و شهائی (۱۳۸۶) بیان کردند که چابکی مو افزایش بهره وری رضایت مندی کارکنان و مشتریان و کیفیت بالای محصولات و خدماتی که به افراد ارائه می‌گردد می‌شود (همان منبع).
38-2-1-2 چابکی از منظر جعفر نژاد و شهائی: از منظر جعفر نژاد و شهائی (۱۳۸۶) چابکی عبارت از توانایی فائق آمدن بر چالشهای غیر منتظره برای مقابله با تهدیدات بی‌سابقه محیط کاری و کسب مزیت و سود از تغییرات به عنوان فرصت‌ها می‌باشد (نیک​پور،سلاجقه، سنجر، ۱۳۹۱). 

چابکی به معنای تغییرات، پویا موقعیت گرا و جسورانه تلقی می​شود که متضمن موفقیت در سهم بازار و دستیابی به مشتریان انبوه است (همان منبع)
39-2-1-2 چابکی از منظر دولت مدلی: دولت مدلی (۱۳۸۷) چابکی را توانایی سازمان برای عرضه محصولات و خدمات با کیفیت بالا را ارتقا داده و در نتیجه عامل مهمی برای بهره وری سازمان می‌شود، داند (قنبری و همکاران، ۱۳۹۳). 
40-2-1-2 چابکی از منظر گانت : گانت 
 ( ۲۰۰۰) چابکی را نتیجه ادغام هوشیاری و تغییرات این به معنای به رسمیت شناختن فرصت‌ها و چالش‌ها اعم از داخلی و خارجی با استفاده از توانایی بهره گیری از منابع، در پاس خ به تغییرات بالقوه و بالفعل، به موقع، انعطاف‌پذیر و ارزان می‌داند(همان منبع).
41-2-1-2 چابکی از منظر دادگر: دادگر (۱۳۹۳) چابکی را به معنای توانایی پاسخ گویی و واکنش سریع و موفقیت‌آمیز به تغییرات محیطی تعریف کرده است . (سلطانی و همکاران، ۱۳۹۴).
2-۱-۲ شاخصه‌های چابکی:
الف-2-1-2 شاخصه‌های چابکی از منظر لین: شاخص​های چابکی از منظر لین 
 و دیگران:

۱- پاسخ گویی ۲- شایستگی - انعطاف‌پذیری -۴ سرعت می‌باشند (زنجیرچی، ابراهیمی، 1393).
ب-2-1-2 چهار شاخصه چابکی از منظر شهائی و رجب زاده: طبق تحقیقات شهائی و زاده ( ۱۳۸۴) مؤسسه‌ها و سازمانهای چابک برای رسیدگی به تغییر عدم اطمینان وعدم قابلیت پیش بینی در محیط کاری خود به شماری از قابلیتهای متمایز نیازمندند این قابلیت‌ها چهار عنصر اصلی را شامل شوند که می‌به عنوان مبنای حفظ و توسعه چابکی به شمار می‌روند:
1-ب -2-1-2  قدرت پاسخگویی (واکنش): توانایی شناسایی تغییرات و پاسخگویی سریع به آن‌ها جهت برطرف‌سازی آن‌ها (زنجیرچی، ابراهیمی، ۱۳۹۳).
2-ب-2-1-2 رقابت / شایستگی: توانایی دستیابی مؤثر و کارا به اهداف و رسالت‌های سازمان (زنجیرچی، ابراهیمی، 1393).
3-ب-2-1-2 انعطاف‌پذیری/ قدرت پذیرش: توانایی پردازش فرآیندهای مختلف و دستیابی به اهداف گوناگون با امکانات یکسان (زنجیر چی محمود و ابراهیمی، علی (۱۳۹۳) انعطاف‌پذیری عبارت است از توانایی برای جریان دادن به فرایندهای مختلف و کسب اهداف، مختلف با استفاده از امکان تسهیلات یکسان (سرمد سعیدی، و همکاران، ۱۳۹۳). 
4-ب-2-1-2 سرعت/ چابکی / تیزی: توانایی انجام فعالیت‌ها در کوتاهترین زمان ممکن زنجیر چی محمود و ابراهیمی علی (۱۳۹۳) عبارت است از توانایی انجام فعالیت‌ها در کمترین زمان ممکن. اگر سازمانی به دنبال چابکی است باید این توانایی‌ها و قابلیت‌ها را مد نظر داشته باشد. هر چند که، می‌توان ملاک‌های دیگری مانند کار تیمی مشارکت کیفیت و هزینه را نیز جزء قابلیت‌های چابکی دانست (سرمد سعیدی، همکاران، ۱۳۹۳). 
ج-2-1-2 معیارهای بیست‌گانه چابکی از منظر جعفر زاده و شهائی: جعفر نژاد و شهائی (۱۳۸۶) با ادبیات چابکی، معیارهای بیست‌گانه چابکی را معرفی کرده​اند که عبارتند از: ساختار سازمانی، بررسی تفویض اختیار راه اندازی، تولید وضعیت کارکنان مشارکت کارکنان ماهیت مدیریت، پذیرش پاسخ مشتری، چرخه عمر محصول دوره خدمت - محصول بهبود، طراحی روش تولید، برنامه ریزی تولید، سیستم‌های هزینه و حسابداری اتوماسیون ادغام فناوری اطلاعات تغییر فرایندهای کاری و فنی، مدیریت زمان وضعیت کیفیت وضعیت بهره وری و برون سپاری. این گروه‌بندی‌ها و بسیاری موارد مشابه آن مورد کنکاش قرار گرفتند (قنبری و همکاران، ۱۳۹۳). 
د-2-1-2 شاخص​های چابکی از منظر کافمن و هاردر: کافمن و هاردر 
(۱۹۹۸)، شاخص‌های برجسته سازمان چابک را فرهنگ یاد دهنده سرعت نوآوری ارتباطات در زمان واقعی، سیستم‌های انطباق‌پذیر و مشارکت کارکنان میدانند (سرمد سعیدی، همکاران، ۱۳۹۳). 
ذ-2-1-2 شاخص‌های چابکی از منظر جکسن و جوهانسن: جکسن 
 و جوهنسن 
(۲۰۰۳) نیز به معرفی چهار توانمندی عمده چابکی پرداخته‌اند که عبارتند از: قابلیت​های تغییر مرتبط با محصول شایستگی تغییر در فرآیندها تشریک مساعی و کارکنان (زنجیرچی و همکاران، ۱۳۹۲). 
و-2-1-2 شاخص​های چابکی از منظر یوسف و همکاران: یوسف و همکاران
 (1999) بنیاد و پایه چابکی از سرعت، انعطاف پذیری، نوآوری، پیش واکنشی، کیفیت و قابلیت سوددهی سرچشمه می​گیرد (اسماعیلی و همکاران، 1392).
 3-1-2 کارآفرینی 
   1-3-1-2 مفاهیم کارآفرینینخستين گام جهت شناخت و تبيين درست هر مفهوم يا پديده اي، ارائه تعريف روشن از آن است. كارآفريني همانند ساير واژه هاي مطرح در علوم انساني هنگامي قابل تحليل و تبيين مي باشد كه بتوان تعريف يا تعاريف روشن و مشخصي از ان ارائه نمود (احمدپوردارياني،١٣٨٧: ٣). 
2-3-1-2 از آنجا كه مفاهيم علوم انساني در زمره مفاهيم قطعي علوم فيزيك و شيمي بشمار نمي رود ارائه يك تعريف قطعي و مشخص براي واژه هاي دشوار و حتي غير ممكن است. در اين ميان كارآفريني يكي از اين واژه هاست كه تعريف واحدي براي آن وجود ندارد و از ابتداي طرح آن در مجالس علمي، تعاريف متفاوتي از ديدگاههاي گوناگون براي آن ارائه شده است (كاوسي و چاوش باشي،١٣٨٧: ٦٥). 
3-3-1-2 عليرغم اينكه كارآفريني از ابتداي خلقت بشر همواره در تمام شئونات زندگي انسان حضور داشته و مبناي تمامي تحولات و پيشرفت هاي بشر بوده است و با توجه به تعاريف زياد و متنوع، هنوز ماهيت اصلي آن ناشناخته است 
(سلجوقي ١٣٨٦: ١٠). 
4-3-1-2 ورين
 (١٩٨٢) صاحب نظر فرانسوي ذكر شده در (مقيمي ١٣٨٤) در كتاب خود، بيان ميكند كه واژه كارآفريني بر گرفته شده از كار واژه فرانسوي 
” انترپرونخر
 ” مي باشد كه به معني (انجام كاري را به عهده گرفتن) است. 
5-3-1-2 جنينگز
(١٩٩٤ ) در كتاب خود تحت عنوان ”ديدگاه هاي چند گانه از كارآفريني” اين موضوع را مورد تأييد قرار مي دهد. كار آفريني يكي از قدرتمندترين روش هاي تغيير عمليات و سبك مديريت است. اين تغيير و تبديل يك تجديد نظر ساده و يك تغيير جزيي در مديريت نيست، بلكه تغييري همه جانبه است (مقيمي ،١٣٨٤ :١١). 
6-3-1-2 كارآفريني به عنوان يك بينش، فرهنگ و رويكرد نوين سازماني از جمله مهمترين دستاوردهاي بين رشته اي علوم اقتصادي، اجتماعي، مديريتي، روانشناسي در چند دهه گذشته است كه از ابتدا در سازمان هاي توليدي و صنعتي و سپس در ساير سازمان هاي اجتماعي و خدماتي مورد توجه جدي دولت مردان و سياست گذاران كليه كشورها قرار گرفته است (حسن مرادي ،٥٨٣١: ٢). 
7-3-1-2 كارآفريني به عنوان سنبل و نماد تلاش و موفقيت در امور تجاري بوده و كارآفرينان پيشگامان موفقيت هاي تجاري در جامعه هستند. توانايي آنها در بهره گيري از فرصتها نيروي آنها در نوآوري و ظرفيت آنها در قبال موفقيت، به عنوان معيارهايي هستند كه كارآفريني نوين به وسيله آنها سنجيده مي شود. كارآفرينان از نظر رهبري، مديريت، نوآوري،كارآيي، ايجاد شغل، رقابت، تشكيل شركت هاي جديد و بهره وري، سهم مهمي در رشد اقتصادي دارند، بنابر اعتقادي در جوامع لازم است كه انقلاب كارآفريني رخ دهد. اين انقلاب در قرن حاضر، اهميتي به مراتب بيشتر از اهميت انقلاب صنعتي دارد (كوراتكو و هاجتس ،١٣٨٦: ٢٣). 
8-3-1-2 كارآفريني يا همان فرآيند كشف فرصتها بيان ميكند كه چگونه افراد به صورت مستقل و يا در داخل سازمان ها، مسائل و چالش هاي ناشناخته رو مي بينند و چارچوبي جديد از ابزارها و اهداف ايحاد مي كنند تا از آنها استفاده كنند. البته كارآفرين فقط مواردي را ميبيند و براي آنها برنامه ريزي مي كند كه ارزش لازم را داشته باشند. در راستاي استفاده از فرصت ها، كارآفرينان كالاها يا خدماتي را به جامعه عرضه مي كند كه مشتري پسند بوده و بازار يا محيط خواهان آنهاست ( همان منبع). 
9-3-1-2 هيسريچ
 فرآيند كار آفريني را خلق هر چيز جديد و با ارزش مي داند كه توأم با صرف وقت و تلاش بسيار و پذيرش خطرات مالي، روحي و اجتماعي براي رسيدن به رضايت مالي، فردي و استقلال ميداند (آزاديان،١٣٨٩: ١٤). 

10-3-1-2 در فرآيند كارآفريني تنها خلق محصول يا خدمتي جديد نيست بلكه خلق محصول جديدي است كه متناسب با بازار و تقاضاي موجود باشد و بتوان آن را در جامعه ارايه نمود (سعيدي كيا،١٣٨٩: ٢٣). 
11-3-1-2 از نظر رونستات
(١٩٨٤) كارآفريني روند پويايي در جهت افزايش و ايجاد سرمايه است. اين كار توسط كسي انجام مي شود كه خطر از دست دادن زمان يا فرصت هاي شغلي ديگر را در جهت ارزش براي يك محصول يا خدمت مي پذيرد (شاه حسيني،١٣٩٠: ٢). 
12-3-1-2 سي
(١٨٠٣) كارآفريني را معادل نوآوري تعريف مي كند. افرادي مثل سي و كانيلتون مدعي هستند كه كارآفريني يك عامل توسعه اقتصادي است زيرا در صورت وجود كارآفريني، منابع از حوزه اي كم بهره ور به سوي حوزه هاي با بهره وري زياد سوق داده مي شوند (جهانگيري و مباركي،١٣٨٨: ٣٧). 
13-3-1-2 به اعتقاد دراكر
(١٩٩٤) كارآفريني بهره برداري از فرصت ها براي ايجاد تغيير است و كارآفرين همواره به دنبال تغيير، پاسخ دادن به آن و بهره برداري از آن به عنوان يك فرصت است (احمدپور دارياني و مقيمي،١٣٨٨: ٤٨). 
14-3-1-2 شومپيتر
(١٩٤٣) معتقد است كه كارآفريني عبارت است از عرضه كالايي جديد، روشي جديد، يافتن منابعي جديد و ايجاد هر گونه تشكيلات جديد در كسب و كار مي باشد (احمد پوردارياني و مقيمي،١٣٨٨: ٨٧). 
15-3-1-2 كارآفريني فرآيند خلق چيز نو و با ارزش، با صرف وقت و تلاش بسيار و پذيرش ريسك مالي، روحي و اجتماعي براي به دست آوردن منافع مالي، رضايت شخصي و استقلال مي باشد (اكبري،١٣٩٠: ٣٨). 
16-3-1-2 كارآفريني تمايل به اعمال ريسك هاي حساب شده در زمينه هاي مختلف شخصي و مالي و سپس انجام هر كاري كه براي ايجاد مزيت و برتري امكان پذير است، تلقي مي گردد (احمدي و درويش،١٣٨٧: ٥). 
سير تاريخي كارآفريني 
17-3-1-2 واژه كارآفريني دير زماني پيش از آنكه مفهوم كلي كارآفريني به زبان امروزي پديدايد، در زبان فرانسه ابداع شد. در اوايل قرن ٦١ ميلادي كساني را كه در امر هدايت ماموريتهاي نظامي بودند، كارآفرين ميناميدند. از سال 1700 ميلادي به بعد فرانسويان درباره پيمانكاران دولت به كرات لفظ كارآفرين را به كار بردند. سابقه مفهوم كارآفريني در دانش امروزي به دويست سال پيش بر مي گردد و اولين كسي كه اين مسئله را مطرح كرد فردي بنام كانتيلون
 است. اين واژه دستخوش تعاريف جديد شد و ترجمه آن در ايران به معناي همان كسي است كه زير بار تعهد ميرود (احمد پوردارياني ،٧٨٣١ :٤). 
18-3-1-2 به طوركلي كارآفريني از ابتداي خلقت بشر و همواره با او در تمام شئون مختف زندگي انسان حضور داشته و مبناي تمامي تحولات و پيشرفت هاي بشري بوده است. با اين همه هنوز مفهوم و ماهيت كارآفريني هنوز شناخته نشده است (صمد آقايي : ١٣٨٣: ٩). 
19-3-1-2 نگاهي گذرا به مفهوم كارآفريني نشان مي دهد كه كارآفريني فقط در حوزه موزيك مطرح بوده و كارآفرين در فرهنگ لغات اكسفورد
(١٨٩٧) رييس يا  مدير موسسه ملي موزيك تعريف شده است. يعني كسي كه سرگرمي هاي موزيكال را تدارك مي بيند. سپس كارآفريني وارد حوزه جديد و وسيع كسب و كار شد و كارآفرين به كسي اطلاق شد كه متقبل و مؤسس بنگاه اقتصادي باشد. به دنبال آن شومپيتر حوزه را وسيع تر ديد و گفت: كارآفرين مي تواند در استخدام سازمان ديگري قرار گيرد به عبارت ديگر كارآفرينان سازماني را به حوزه قبلي اضافه كرد (ذبيحي و مقدسي١٣٨٥، :١٧). 
ريشه يابي مفهوم كارفريني 
20-3-1-2 از آغاز بررسي محققين تا به حال مي توان پنج دسته دگرگوني را در مفهوم كارآفريني متمايز نمود كه ذيلا به آن اشاره مي شود (كرباسي و ديگران، ١٣٨٨:١٢). 
21-3-1-2 دوره اول (قرن ١٥ و  ٦١ ميلادي): صاحبان پروژه هاي بزرگ: در اين دوره به صاحبان پروژه هاي بزرگ كه مسئوليت اجرايي اين پروژه ها همانند ساخت كليسا، قلعه ها، تأسيسات نظامي و ... از سوي دولت هاي محلي به آنها واگذار گرديد، كارآفرين اطلاق ميشد. در تعاريف اين دوره مخاطره پذيري لحاظ نشده است (ملوندي١٣٨٧،: ٢٠). اين دوره همزمان با دوره قدررتمندي ملاكين و حکومت های فئودالي در اروپاست. كارآفرين در اين دوره عموما كسي است كه اجراي اين پروژه بزرگ را بر عهده دارد. منابع توسط حكومت محلي تأمين مي شود و كارآفرين تنها مدير است (ذبيحي و مقدسي ١٣٨٥:١٣). 
22-3-1-2 دوره دوم (قرن ١٧ ميلادي)، مخاطره پذيري: قدمت واژه كارآفريني به سال ٩٠٧١ ميلادي بر مي گردد. اين دوره همزمان با شروع انقلاب صنعتي در اروپا بوده و بعد از آن مخاطره پذيري به كارآفريني اضافه شد (شفيعي و ابراهيمي مند،١٣٨٨: ١٩). 
23-3-1-2 ريچارد كانتيلون يكي از محققين اين رشته، كارآفرين را كسي مي داند كه منابع را با قيمت مشخصي مي خرد، روي آن فرآيندي انجام ميدهد و آن را با قيمت نامشخص و تضمين نشده مي فروشد. از اين رو مخاطره پذير است. كارآفريني در اين دوره شامل افرادي همانند بازرگانان، صنعتگران و ديگر مالكان خصوصي است (ملوندي،١٣٨٧: ٢٠). 
24-3-1-2 دوره سوم (قرن ١٨ و  ٩١ ميلادي)، تمايز كارآفرينان از ديگر بازيگران صحنه اقتصاد: در اين دوره ابتدا كارآفرين از تأمين كننده سرمايه متمايز مي گردد. يعني كسي كه خطر مي كند با كسي كه سرمايه را تأمين مي كند، متفاوت است. اديسون يك كارآفرين اين دوره بود و پايه گذار تكنولوژي جديد شناخته ميشود. ولي او سرمايه مورد نياز خود را از طريق اخذ وام از سرمايه گذاران فردي تأمين مي كرد. همچنين در اين دوره ميان كار آفرين و مدير كسب و كار تفاوت قائل شده اند. كسي كه سود حاصل از سرمايه را دريافت مي كند با شخصي كه سود حاصل از توانمندي هاي مديريتي را دريافت مي كند، تفاوت دارد (ذبيحي و مقدسي١٣٨٥،: ١٤). 
25-3-1-2 دوره چهارم ( دهه هاي مياني قرن ٢٠ ميلادي)، نوآوري: مفهوم نوآوري شامل خلق محصولي جديد، ايجاد نظام توزيع جديد يا ايجاد ساختار سازماني به عنوان يك تعريف اصلي كارآفريني در اين دوره تبديل شد (ملوندي،١٣٨٧: ٢٠). اضافه شدن اين مفهوم به كارآفريني به دليل افزايش رقابت در بازار براي استفاده از نوآوري براي ايجاد مزيت رقابتي براي كسب و كارهاي موجود و بقاي آنها مي باشد. نوآوري شامل خلق يك محصول جديد، ايجاد نظام توضيع خدمات جديد يا ايجاد ساختار سازماني جديد ميباشد (ذبيحي و مقدسي، ٥٨٣١: ١٥). 
26-3-1-2 دوره پنجم (از اواخر دهه ٠٧٩١ ميلادي تا كنون)، رويكرد چند جانبه: در اين دوره هم زمان با موج ايجاد كسب و روند كارهاي كوچك، شد اقتصادي و نيز مشخص شدن نقش كارآفريني به عنوان تسريع كننده اين ساز و كار، توجه زيادي به اين مفهوم شد و رويكرد چندگانه اي به اين موضوع صورت گرفت (شفيعي و ابراهيمي مند،١٣٨٨: ١٩). تا قبل از اين دوره اغلب توجه اقتصاددانان به كارآفريني معطوف بود. به تدريج روانشناسان، جامعه شناسان، دانشمندان و محققان علوم مديريت به ابعاد مختلف كارآفريني و كارآفريني سازماني توجه كرده اند. تا دهه ١٩٨٠ ميلادي سه موج وسيع موضوع كارآفريني را پيش برد: 
موج اول: انفجار عمومي مطالعه و تحقيق در قالب انتشار كتاب هاي زندگي كارآفرينان و تاريخچه شركت هاي آنان، چگونگي ايجاد كسب و كار و شيوع سريع پولدار شدن مي باشد. اين موج از اواسط دهه 1950 ميلادي شروع شد. 
موج دوم: اين موج كه شروع آن از دهه 1960 ميلادي بوده شامل ارائه رشته هاي آموزش كارآفريني در حوزه هاي مهندسي و بازرگاني است كه در حال حاضر اين به ساير رشته ها تسري پيدا كرده است. 
 موج سوم: اين موج شامل علاقه مندي دولت ها به تحقيقات در زمينه كارآفريني و بنگاه هاي كوچك، تشويق رشد شركت هاي كوچك و انجام تحقيقات در خصوص نوآوري هاي صنعتي مي شود كه از اواخر دهه ٧٩١ ميلادي آغاز شده است (دلجويي شهير،١٣٨٩: ٢٢). 
سازمان كارآفرين 
27-3-1-2 نوآوري و خلاقيت كه مورد توجه بيشتر سازمان ها است، معمولا در سازمان هايي رخ مي دهد كه ساختاري منعطف دارند. زيرا چنين سازمان هايي به كاركنان خود استقلال و آزادي عمل مي دهند، آنان را ترغيب و تشويق مي كنند كه ابراز نظر نمايند و طرح هاي جديدي ارائه دهند. سازمان هاي داراي چنين ويژگي هايي را سازمان هاي كارآفرين مي نامند(هادي زاده مقدم و رحيمي فيل آبادي، ١٣٨٦:١١٥). 
28-3-1-2 سازمان كارآفرين سازماني است كه بدون در نظر گرفتن منابع موجود و تحت كنترل، فرصت ها را پيگيري كند. به عبارت ديگر، سازمان هايي شرايط كارآفرينانه دارند كه نوآور،ريسك پذير، بي باك و مهاجم باشند و در حمايت از شرايط فوق به رهبري تكنولوژيكي و تحقيق و توسعه اهميت خاصي قائل شوند. آنچه يك سازمان را كارآفرين مي سازد، تعهد قوي نسبت به نوآوري محصولات، نوآوري تكنولوژيكي، ريسك پذيري و پيشتاز بودن است (صمد آقايي، ١٣٨٨:٦٧). 
تعاريف كارآفريني سازماني 
29-3-1-2 مكنزي و ديكامبو
(١٩٨٦) معتقدند: كه فعاليت كارآفريني سازماني مي تواند شامل توسعه يك محصول جديد تا ايجاد يك فرآيند اثر بخش باشد. 
30-3-1-2 از نظر وسپر
(١٩٨٠): كارآفريني سازماني فرآيندي است كه سبب ميشود شركت نوآورتر شده و نسبت به موفقيت هاي بازار سريعتر عكس العمل نشان دهد و از طريق ايجاد حس مالكيت كاركنان را بر مي انگيزاند (احمد پوردارياني١٣٨٧،: ١٣٩-١٣٨). 
31-3-1-2 هانس شول هامر٥٠(١٩٨٢): كارآفريني سازماني را فعاليت هايي كه به طور صريح از حمايت قانوني و منابع سازماني در جهت تلاش هاي نوآورانه براي ارائه محصول جديد، رشد، بهبود محصول و فرايندهاي جديد توليد برخوردار ميگردد، تعريف ميكند (سيد جوادين،١٣٨٨: ٦٤). 
31-3-1-2 
جنينگزو لامپكين
(١٩٨٩) كارآفريني سازماني را به عنوان حدي كه كه محصولات و يا بازارهاي جديد گسترش پيدا كرده باشند، تعريف كرده اند و همچنين فرآيند شناسايي (كشف)، ارزيابي و بهره برداري از فرصتها در سازمان مي باشد. 
32-3-1-2 استيونسون و جاريلو
(١٩٩٠) كارآفريني را به عنوان فرآيندي تعريف كرده اند كه به وسيله افراد به طور شخصي يا درون سازمان هايي كه فرصت ها بدون توجه به منابعي كه در حال حاضر تحت كنترل دارند، پيگيري مي شوند. 
33-3-1-2 همچنين مشخص كرده اند كه كارآفريني يك فعاليت انفرادي در سازمان نيست بلكه مجموع هاي از فعاليت هاي گسترده سازماني را به نمايش مي گذارد. 
34-3-1-2 برازيل و هربرت
(١٩٩٩) كارآفريني سازماني را از سازماني كه با كارآفرين در چالش است (بدون تعهد به كارآفريني) تا شركت كارآفرين (با تعهد كامل به كارآفريني) در نظر مي گيرند (احمد پوردارياني و ملكي،١٣٩٠: ٣٧٦). 
35-3-1-2 از نظر پيزارو
 (٢٠٠٤) كارآفرني سازماني يك فرآيند احياي بهبود عملكرد سازمان است زيرا تغييرهاي سريع فناوري و افزايش رقابت جهاني در طي سال هاي گذشته ،پذيرش نگرش كارآفرينانه را در تعيين راهبرد ها اجتناب ناپذير كرده است. ارزش كارآفريني سازماني اين است كه اجازه تحول سازماني را از طريق يك فرآيند بازسازي راهبردي مبني بر تركيب تواناييهاي جديد فراهم ميكند. بنابراين كارآفريني سازماني فرآيند ايجاد تواناييها و ظرفيتهاي جديد از طريق شكار فرصت و ارائه ايده جديد و تبديل آن ايده به نتايج محسوس و توانايي هاي جديد است (جهانگيري و مباركي، ١٣٨٨: ٤١). 
36-3-1-2 جونز و باتلر
(٢٠٠٦) كارآفريني سازماني را پروسهاي ميدانند كه از طريق آن سازمانها متوجه فرصتها ميشوند و عوامل توليد را به طرز خلاقانهاي حهت ايجاد ارزش، سرو سامان ميدهند (صمد آقايي،١٣٨٨: ٧٥). 
37-3-2-1 ويژگيهاي سازمان هاي كارآفرين : به طور خلاصه ويژگيهای سازمان هاي كارآفرين به شرح زير مي باشد: 
· تصميم گيري مشاركتي (برخلاف سازمان هاي محافظه كار كه تصميم گيري به صورت يك جانبه مي باشد). 
-تخصص و اتكا به كاركنان متخصص در تصميمگيريها. 
· تعيين اهداف و مأموريتها از طريق مشاركت جمعي. 
· پاداشها (تشويق خطر پذيري و توسعه مهارتهاي تبديل ايده به عمل). 
· حمايت مدير (پذيرش سريع نظرات، شناسايي افراد نظر دهنده، حمايت از طرح هاي آزمايشي كوچك، تأمين پول براي شروع طرح ها و ...).  
· گروه گرايي: تأكيد بر نقش مديران در سطوح عالي و مياني در ايجاد همبستگي براي حمايت از تفكرهاي نوآورانه افراد خلاق). 
· توانايي يادگيري، يادگيري گروهي براي بازسازي و نوآوري (هادي زاده مقدم و رحيمي فيل آبادي، ١٣٨٦:١١٥). 
2-2 بخش دوم: نظریه ها

1-2-2 مدیریت بحران 
1-1-2-2 نظریه مدیریت بحران بر اساس مدل پارسونز: نظریه پارسونز 
 (۱۹۵۱) اگر خرده نظام‌های زیستی در تولید کارکرد خویش دچار اختلال شوند، تنش بروز می‌کند و اگر خرده نظام‌های اجتماعی در مبادله‌ی تولیدات کارکردی خود مختل عمل، کنند بحران رخ می‌نماید سیستم‌هایی که در سطح بالاتری قرار دارند تسلط بر دیگر سیستم‌ها داشته و بقیه را کنترل می‌کنند از طرف دیگر، رابطه از پایین به بالا بر اساس انرژی است. هر سیستمی که در پایین‌ترین سطح قرار دارد دارای انرژی بیشتری است و بالاترین سیستم دارای کمترین انرژی می‌باشد. بدین ترتیب، سیستم فرهنگی به لحاظ این که بالاترین میزان اطلاعات را دارا می‌باشد، بر سیستمهای دیگر مسلط بوده و آن‌ها را کنترل می‌اجتماعی نیز بر اساس عنصر اطلاعات سیستم شخصیتی و زیستی را کنترل می‌نماید. در مقابل، سیستم  زیستی دارای بیشترین انرژی بوده و زمینه و شرط برای سیستم‌های دیگر باشد، از این رو، بر اساس انرژی موجود در خود بر دیگر سیستم‌ها مسلط است و سیستمهای دیگر به آن نیازمند هستند. سیستم زیستی نیز منبع انرژی برای دیگر سیستم‌ها بوده و در مقابل سیستم​های دیگر به لحاظ فقدان اطلاعات کنترل می‌شود، بنابراین نظام کنش اجتماعی مانند هر سیستم فعالی محل مبادله و گردش بی‌وقفه‌ی انرژی و اطلاعات است . (سلطانی نژاد ۱۳۹۴).

2-1-2-2 نظریه مدیریت بحران بر اساس مدل مک کارتی: مک کارتی 
 (۱۳۸۱) هفت اصل یا استراتژی را برای حل تعارض و بحران بر شمرده است:
اصل اول، اصل محدودسازی اهداف در بحران هاست این اصل به منظور پرهیز از اوج گیری بیهوده بحران و افزایش مکان و موقعیت هریک از دو طرف برای دستیابی به نتیجه مطلوب از موقعیت بحرانی است. 

اصل دوم، مهار ابزار برای دستیابی به هدف است. 

اصل سوم، درباره لزوم استفاده از اطلاعات به مثابۀ ساز و کاری حمایتی برای افزایش توانمندی‌های کارگزاران، در درک ظرافت‌ها و پیچیدگی‌های موقعیت موجود و تصمیم گیری بحث می‌کند.

اصل چهارم، برنامه ریزی اوضاع اضطراری و توانمندی‌ها برای مدیریت بحران است که ضرورت برنامه ریزی برای اوضاع اضطراری را نیز در بر میگیرد این اصل نقش آفرینان را بر آن می‌دارد که ظرفیت‌های اضطراری بحرانی را برای از میان برداشتن مشکلات رایج در نظام دیوان سالاری بیافرینند و از این رهگذر فرصت لازم برای انتقال از حالت عادی به بحرانی را به کمترین حد برسانند و در پیش بینی وقایع و رویدادها و شناخت موقعیت بحرانی احتمالی گامی اساسی بردارند. 

اصل پنجم، بر اهمیت ارتباط در مدیریت بحران تأکید کند. 

اصل ششم، اصل مشروعیت است نیاز به کسب مشروعیت لازم برای ابتکارهای پاسخ به بحران و حفظ این مشروعیت ارتباطی مستقیم با اصل ارتباط دارد. 

اصل هفتم، پرهیز از ایجاد زمینه​های نامطلوب (فرخ نژاد،۱۳۹۰). 

3-1-2-2چهارچوب مدیریت بحران از منظر راستین اسینگام: راستین اسینگام 
 (۲۰۰۷) می‌گوید چارچوب مدیریت بحران به طور کلی به دو طبقه دسته‌بندی می‌شوند: 

۱. چارچوب عملگرا: با تمرکز بر این که چرا بحرانها اتفاق افتاده‌اند و یا با تمرکز بر چگونگی تأثیر بر روی سازمانها چارچوبهای عملگرا نامیده می‌شود. چارچوب​های عملگرا بر روی آن بحران‌هایی تمرکز می‌کنند که از عملیات منظم سازمان‌ها بدست می‌آیند. 

۲. چارچوب​های فرآیند گرا: آن‌هایی که وظایفی جهت کاهش تأثیرشان باید انجام شود، چارچوب‌های فرآیند گرا نامیده می‌شوند و بر این موضوع تمرکز می‌کنند که چگونه سازمانها می‌توانند آسیب‌پذیری‌ها را در بحرانی که آن‌ها در فازهای مختلف چرخه حیات بحرانها با آن برخورد می‌کنند، از بین ببرند (سوری، ۱۳۹۴). 
4-1-2-2 الگوی بهترین روش عمل میتراف و انگناس: الگوی بهترین روش عمل 
 میتراف و انگناس (۲۰۰۹)، شامل عناصر پنجگانه‌ی انواع خطرها سازوکارها سیستم‌ها سهامداران و سناریوها می‌باشد. این‌ها عناصر کلیدی هستند که می‌بایست پیش و پس از یک بحران بزرگ مورد استفاده قرار گیرند. 
انواع خطرها: بر اساس پژوهش‌های انجام شده بحرانها را میتوان به طور کلی به دسته​ها، گروه‌ها و انواع مشخصی دسته‌بندی کرد، در واقع یک مجموعه بحران​های منسجم در میان هر گروه کلی، بحران‌های به خصوصی دارای شباهت‌های زیادی هستند. از طرف دیگر، بین دسته‌های کلی، گروه‌ها یا انواع بحران‌های بزرگ تفاوتهای مشخصی نیز وجود دارد. 

سازوکارها: به طور نسبی تعداد اندکی سازوکار وجود دارد که برای برنامه ریزی و پاسخگویی به بحران‌های بزرگ، پیش از بحران، حین و پس از وقوع آن‌ها دارای اهمیت زیادی هستند. این واقعیت که این سازوکارها در هر سه مرحله کاربرد دارند، نشان دهد چرا وظیفه مدیریت بحران به صورتی موثر، تنها پاسخگویی و نشان دادن واکنش نسبت به یک بحران، بزرگ پس از وقوع آن نیست.
سیستم‌ها: که بخشی از آن مرتبط با فناوری و بخش دیگر آن شامل بافت و فرهنگ سازمانی است. مهم‌ترین نکته در مورد فناوری این است که نه در خلا وجود دارد و نه در خلا عمل کند، بلکه به دست می‌آدمی اداره می‌شود که جایزه الخطاست. نکته مهم دیگر این که با وجود آن که فناوری به دست انسان‌هایی اداره می‌شود که مرتکب اشتباه می‌شوند همان فناوری در دل سازمانهای پیچیده‌ای قرار دارد که مولد انواع اشتباهات گوناگون هستند. 

سهامداران: شامل طیف گسترده‌ای از افراد درونی و بیرونی می‌شوند که باید با یکدیگر همکاری کنند، در برنامه ریزی برای بحران‌ها سهیم باشند، و در آموزش و پرورش قابلیت‌ها در سازمان مشارکت نمایند تا بتوانند پاسخگوی گستره‌ای از بحران‌های گوناگون باشند.
سناریوها: سناریوی خوب به منزله "چسب یکپارچه کننده​ای" است که همه عناصر را به هم پیوند می‌زند سناریو خوب مدیریت بحران سناریوی بهترین بدترین قضیه‌ای است که شخص می‌تواند در مورد این که بحران چگونه بر سازمان اثر میگذارد بسازد (میتراف، ئی ین و انگناس، گاس، ۲۰۰۹، ص ۴۲ -24)
2-2-2 سازمان چابک
1-2-2-2 نظریه سازمان چابک بر اساس مدل کید: کید (١٩٩٤) ، اظهار داشت پنج سنجه عملکردی برای مفهوم چابکی وجود دارد هزینه تغییر زمان تغییر پایداری و ثبات ،تغییر دامنه تغییر. این سنجه های عملکردی را میتوان تقریباً در هر یک از مؤلفه​های سازمان که برای واکنش به محیط آشفته کسب و کار تعدیل هستند، به کار گرفته و اندازه گیری کرد (نیک پور، سلاجقه، سنجر 1391).
2-2-2-2 نظریه سازمان چابک بر اساس مدل یوسف و همکاران: یوسف و همکاران
 (١٩٩٩) بنیاد پایه چابکی از سرعت، انعطاف پذیری، نوآوری، پیش واکنشی، کیفیت و قابلیت سوددهی سرچشمه می گیرد (اسماعیلی و همکاران (۱۳۹۲)

3-2-2-2 نظریه سازمان چابک بر اساس مدل گلدمن و همکاران: مبانی چابکی در مدل گلدمن
 همکارانش (۱۹۹۵) عبارتند از آمادگی برای تغییر و تحول در سازمان انتقال ارزش به مشتریان و ذی نفعان، بها دادن به دانش و مهارتهای بشری ایجاد و شکل دهی شراکت های مجازی(سرمد سعیدی و همکاران، ۱۳۹۳).
گلدمن و همکارانش در سال ۱۹۹۵ در کتاب "رقبای چابک و سازمانهای مجازی" پیشنهاد می​کنند که چابکی چهار اصل بهم پیوسته را در بر می گیرد که عبارتند از: ۱- سازماندهی در جهت پیشرو بودن در تغییر (مهارت یافتن در زمینه تغییر و عدم اطمینان) ۲- اهرمی نمودن تأثیر اطلاعات و افراد (ایجاد سازمان مجازی) 
3- تشریک مساعی در جهت افزایش رقابت پذیری -٤ ارج نهادن به مشتریان و انتقال ارزش(میرسپاسی ۱۳۹۱).
گلدمن و همکاران (۲۰۰۵)، چهار بعد راهبردی برای دست یابی به قابلیت های رقابتی چابک بشرح ذیل پی ریزی کردند :الف غنی سازی مشتری، ب: همکاری به منظور بهبود و ارتقای قابلیت، ج:کنترل و مهار تغییرات، 

د: کاربرد اهرمی افزایش تأثیر افراد و اطلاعات (حسینی درونکلایی ١٣٩5).

4-2-2-2 نظریه سازمان چلبک بر اساس مدل آمبروس و موریلا : طراحی سازمان چلبک از نظر آمبروس
 و موریلا
  (۲۰۰۴) کریستوفر آمبروس و دیان موریلا پس از انجام موردکاوی‌های متعدد در میان شرکت‌های تولید کننده، شرکت توزیع کننده خدمات شرکت​های خدمات مالی، شرکت‌های طراز اول در معرفی فناوری جدید و غیره اصول کلی طراحی سازمان چابک را مشتمل بر این موارد می‌دانند: تدوین راهبرد منبع یابی، مدیریت منابع،  ایجاد و تقویت شایستگی، پرورش و شناسایی رهبران، فرایند محوری، برپایی ساختار مبتنی بر سیستم اطلاعاتی و انسجام و نظم در زمینه‌ی آمادگی برای تغییر (همان منبع). 
5-2-2-2 نظریه سازمان چابک بر اساس مدل تورنگ لین و همکاران: در مدل تورنگ لین و همکاران
 (۲۰۰۵) مهم‌ترین عامل محرک، چابکی، تغییر است و می‌توان این تغییر را عمدتاً در نیاز‌های مشتری ملاک‌های رقابتی، بازار فناوری و مولفه​های اجتماعی مشاهده کرد. از طرفی، سازمان چابک برای مقابله و رویارویی با این تغییرات به مجموعه‌ای از قابلیت‌ها نیاز دارد که انعطاف پذیری، شایستگی، پاسخگویی و سرعت از آن جمله‌اند (همان منبع).

6-2-2-2 نظریه سازمان چابک بر اساس مدل جکسون و جوهانسون جکسون و جوهانسون 
 (۲۰۰۳) مبنای ادبیات نظری مفهوم چابکی، پیشنهاد می‌کنند که قابلیتهای چابکی را می‌توان به چهار دسته تقسیم کرد قابلیت تغییرات محصول، قابلیت شایستگی تغییر در عملیات، داخلی، قابلیت تشریک مساعی درونی و بیرونی قابلیت مربوط به کارکنان دانش و خلاقیت (همان منبع). 

از منظر جوهانسون (۲۰۰۴ ) چابکی بر اساس چند قابلیت یافت شده در سه بعد اساسی سازمان، بعد تولید، بعد محصول و بعد بازار قرار دارد، همچنین قابلیتهای چابکی را به چهار بعد ذیل تقسیم می‌کنند: 

الف: قابلیت​های تغییر مرتبط با محصول ب:شایستگی تغییر در درون عملیات، ج: همکاری درونی و بیرونی، د: افراد دانش و خلاقیت (حسینی درونکلایی، سیدزهرا، ۱۳۹۵). 
7-2-2-2 مدل شش بعدی موسسه‌ای تی کرنی: بر اساس نتایج تحقیق مؤسسه ای. تی. کرنی 
 (۲۰۰۳) مؤسسات چابک برای چابک‌تر شدن بر شش بعد تمرکز بیشتری دارند که این ابعاد عبارتند از: تغییر سازمانی، رهبری فرهنگ و ارزش​ها، خدمت به مشتری دولت الکترونیک و مدیریت عملکرد. از نظر این مؤسسه چابک بودن تنها در برخی عرصه‌ها خوب و کافی نیست رهبران خوب نمی‌توانند رهبری چابک را بدون آگاهی از عملکرد تجربه کنند. اگر خدمتی به انجام فرآیندهای خدمت‌رسانی یاری نرساند، بهترین خدمت به مشتری هم نمی‌تواند هیچ تأثیر و نفوذ بلندمدتی داشته باشد. نتیجه چابکی باید «محیط بازار» یا خارج از سازمان از طریق تاثیر بر محصولات دیده شود (میرسپاسی، ناصر، ۱۳۹۱).

8-2-2-2 نظریه سازمان چابک بر اساس مدل گاناسکاران و همکاران: گاناسکاران 
 و همکاران (۲۰۰۱) یک مدل مفهومی برای توسعه یک سیستم تولید چابک ارائه دادند که از چهار مؤلفه تشکیل شده است: 

الف: سیستم​ها. ب: راهبرد ج: فناوری د: افراد (حسینی درونکلایی، سیدزهرا، ۱۳۹۵). 
3-2-2 کارآفرینی 
كارآفريني از ديدگاه اقتصاددانان
1-3-2-2 كارآفريني، كارآفرينان براي اولين بار مورد توجه اقتصاددانان بوده است به گونه اي كه بيشتر مكاتب اقتصادي از قرن شانزدهم ميلادي درباره آن سخن رانده اند (آقازماني و شهريوري،١٣٨٦: ٦٩). 
2-3-2-2 با نزديك شدن به انقلاب صنعتي كه اهميت كار، توليدي، تجارب و مباحث اقتصادي هر روز مهم تر و فراگيرتر شد. واژه كارآفريني نيز در ديدگاه اقتصاددانان نفوذ كرد و آنان به بررسي كاركردهاي اين گروه از افراد (كارآفرينان) در شاخه كسب و كار و امور اقتصادي پرداختند و ويژگي هاي اين افراد را از بعد توليد و سودآوري مد نظر قرار دادند. همه مكاتب اقتصادي از قرن شانزدهم ميلادي تا كنون به نحوي كارآفريني را در نظريه هاي اقتصادي خود تشريح نموده اند. با وجود اين پس از گذشت چند قرن از دوره اقتصاددانان كلاسيك تا مدرن، ديدگاه اقتصاددانان به افراد كارآفرين دستخوش تحولات زيادي شده است(حسن مرادي،١٣٨٥: ٤).
3-3-2-2 از منظر اقتصاددانان كارآفرين كسي است كه منابع، نيروي كار و ساير دارايي ها را با هم تركيب مي كند تا ارزش آنها نسبت به قبل بيشتر شود (آزاديان،١٣٨٩: ١2) استفاده از منابع يا هدف كسب ارزش افزوده بيشتر را مورد تأكيد قرار ميدهند (روزبهان،١٣٨٩: ١٧). 
4-3-2-2ريچارد كانتيلون اولين كسي بود كه واژه كارآفريني را وارد علم اقتصاد كرد وي معتقد بود كارآفرينان در يك محيط ريسكي فعاليت دارند و چنانچه توانايي فعاليت اقتصادي نداشته باشند به تباهي كشيده مي شوند و سرمايه اوليه را بايد خودشان تأمين كنند (حسن مرادي،١٣٨٥: ٥) و كارآفرينان را معامله گران مي نامد (ملكي،١٣٨٧: ٦٤). 
كارآفريني از ديدگاه دانشمندان علوم رفتاري 
5-3-2-2 با سريع شدن آهنگ رقابت در عرصه اقتصاد و بازرگاني، دانشمندان علوم رفتار شناسي در صدد برآمدند تا به مطالعه رفتار كارآفرينان بپردازند. رويكرد رفتاري بر فعاليتهاي كارآفرينان كه حاصل تلاش محققان جامعه شناسي است از دهه ١٩٦٠آغاز شدت ا ضمن توجه به فعاليتهاي يك كارآفرين، تمايل به يك فعاليت كارآفرينانه را مورد بررسي قرار دهد. در اين ديدگاه قصد بر اين است تا با طرح برنامه هاي مناسب براي كمك به كارآفرينان مهارت ها و دانش مورد نياز آنان را افزايش دهند تا با بهبود فعاليت ها و عملكرد خود بتوانند به سودآوري بيشتري برسند. آنان با شناخت ويژگي هاي ذاتي (رويكرد شخصيتي) و ويژگي هاي اكتسابي (رويكرد رفتاري) كارآفرينان بيشتري را به جامعه معرفي كرده تا آهنگ رشد و پيشرفت جامعه را تسريع نمايند (حسن مرادي،١٣٨٥: ٨). 
كارآفريني از ديدگاه دانشمندان مديريت 
6-3-2-2 دهه هاي پاياني قرن بيستم و سرعت علم و تكنولوژي، تحولات گسترده و عميقي در كليه اركان زندگي اجتماعي بر جا گذاشت. سازمان ها نيز به اين نتيجه دست يافتند كه حتي با ايجاد تغييرات گسترده در ساختار تكنولوژي و روش ها نمي توان بقا و تداوم حيات خود را تضمين نمايند. تحول در ذهنيت و انديشه كاركنان و مديران نسبت به مفاهيم سازمان نظير (كار، فرصت و مشتري) است. سازمان ها با داشتن كاركنان خلاق مي توانند خود را با محيط و نيازهاي مشتري تطبيق دهند، فرصت ها را  شناسايي و از نقاط قوت و مزيت هاي خود به درستي بهره ببرند و با توانايي و ابتكار تهديدها را به فرصت تبديل كنند. اين انديشه ها در نظريه هاي جديد مديريت موجب شد تا صاحب نظران اين علم بر نقش كار آفرينان در سازمان پي ببرند (حسن مرادي،١٣٨٥: ١٠). 
7-3-2-2 كارآفرينان تغيير دهنده ارزش ها هستند،ريسك پذيرند، به سرمايه نياز دارند، به درستي تصميم ميگيرند، همواره به دنبال تغيير بوده و آن را اصل مسلم و سالم ميدانند، قدرت شناسايي فرصتها را دارند و مفاهيم و فنون مديريتي را به كار 
ميگيرند (آقازماني و شهريوري،٦٨٣١: ٤١). 
8-3-2-2 به طور كلي مديران چهار نقش عمده را به عنوان مهمترين عامل سازمانها ايفاء ميكنند كه عبارتند از: 
 ١-نقش توليدي ٢-نقش اداري ٣-نقش يك پارچه ٤-نقش كار آفريني
 (كردي و آذري،١٣٨٧: ١٠٠). 
طبقه بندي كارآفريني 
تا كنون طبقه بندي مختلفي از كارآفريني شده كه در اينجا به نمونه هاي از اين طبقه بندي اشاره ميكنيم. اولين صاحب نظر در زمينه طبقه بندي كارآفرينان اسميت
 است. كه براساس شخصيت، زمينههاي اجتماعي و رفتاري دو نوع كارآفريني را مورد شناسايي قرار داد: 
9-3-2-2 طبقه بندي اسميت 
الف- كارآفرينان افرازمند
: معمولا داراي تجربيات مديريتي محدودي هستند. آنان كار فني را به كار مديريتيترجيح مي دهند. همچنين كارآفريناني داراي سطح پاييني از آگاهي و مشاركت اجتماعي هستند و مهارتهاي ارتباطي متقابل شخصي 
پايين تر از متوسط دارند، تمايل به اجتناب از ارتباطات دارند. اين گروه از كارآفرينان، معمولا از سبك مديريتي اتوكراتيك
 يا پدرسالارانه استفاده مي كنند و تفويض اختيار
 نمي كنند. چنين كارآفريناني دوست ندارند كه ريسك به كار ببرند و معمولا فاقد انعطاف پذيري و و اعتماد به نفس هستند. كسب و كارهايي كه به وسيله ي كارآفرينان صنعت گرا انجام مي شود، معمولا برنامه بلند مدت ندارند و از نرخ رشد پاييني برخوردار است. معيار موفقيت كارآفرينان صنعتگر، بيشتر رضايت مشتريان است ( مقيمي، ١٣٨٨: ١٥). 
ب- كارآفرينان فرصت طلب
 : با سطح عالي تحصيلات و تنوع وسيعي از تجربيات كاري تشخيص داده ميشوند. آنها تمايل دارند كه داراي زمينه هاي اجتماعي طبقات متوسط باشند. چنين كارآفريناني از سبك مديريتي نامتمركز استفاده مي كنند و موافق ارزيابي هستند. آنان از سطح بالايي از آگاهي و مشاركت اجتماعي برخوردار هستند و گرايش زيادي به سوي آينده ضمن توجه به رويدادهاي بازار و اقتصاد و نرخ رشد سازمان شان دارند. ميزان سود، درآمد شخصي و رشد سازمان و كسب و كار، معيار موفقيت كارآفرينان فرصت طلب هستند (ايماني و همكاران،١٣٨٨: ١٢٤). 
10-3-2-2 طبقه بندي جانجا 
 
الف- كارآفريني اجرايي
 
در اين نوع كارآفريني توسعه توليدات، فرآيندها و شيوههاي جديد با توسعه موارد موجود اولويت بالايي دارد و به عنوان يك سرمايه گذاري جديد ميان پرسنل فني، عامي، مديران و مجريان محسوب ميشود. مديريت بايد منابع و امكانات را حفظ كند و تكنسين ها بايد براي عقايد جديد تلاش كنند. فرهنگ براي نوآوري به مراتب ارزشي بالاتر از شرايط بروكراسي قائل است ( ذبيحي و مقدسي، ١٣٨٥ :٢٠). 
2- كارآفريني فرصت طلبانه
 
اين رويكرد بر ارزيابي و گسترش توسعه تكنولوژيهاي داخلي و خارجي تأكيد ميكند. وجود محصول برتر نشانه رويكرد فرصت طلبانه در قبال كارآفريني داخلي است . 
3- كارآفريني اكتسابي
 
در اين مورد كارآفريني از طريق اكتساب توانايي هاي ديگر شركتها و از طريق همكاري، مشاوره و با انعقاد قرارداد با آن ها صورت ميگيرد تا به دستاوردهاي تكنولوژيكي آن دست يابد (احمد پوردارياني و ملكي،١٣٩٠: ٣٥٤ ). 
4- كارآفريني تكويني
 
اين امر نيازمند ايجاد واحدهاي نيمه مستقل در شركتهاي موجود براي انديشيدن و آغاز تقويت شركت هاي جديد است. با توجه به ريسك هاي بالاي نوآوري در فعاليت هاي تجاري، واحدهاي نيمه مستقل به كارآفريني داخلي كمك مي كنند . 
5- كارآفريني ابتكاري
 
در اين رويكرد نوآوري محدود به تقليد با ايجاد تغييرات ساده در دسته بندي يا طراحي است (ذبيحي و مقدسي، ٢٥ : ١٣٨٥).
 11-3-2-2 طبقه بندي كورنول و پرلمن
: صاحب نظران تقسيم بندي هاي مختلفي از كارآفريني ارائه كرده اند. اما به طور كلي ادبيات كارآفريني در سه زمينه يا قالب شكل مي گيرد كه مهمترين آن ها عبارتند از : 
(الف) كارآفريني فردي 
(مستقل) : 
كارآفريني فردي فرآيندي است كه در آن فردي با اتكاء به منابع مالي غالبا شخصي و متكي بر ويژگيهاي شخصيتي نظير فعاليت، ريسك پذيري و اهل عمل بودن اقدام به تاسيس يك كسب و كار جديد مي نمايد و آن را تا رسيدن به موفقيت هدايت مي كند (هيسريچ و پيترز
 ٢٠١٠ ،: ٨٦). كارآفرين مستقل حالتي است كه فردي كسب و كار مستقلي را ايجاد ميكند يا نمايندگي آن را از طريق شناسايي فرصت و بسيج منابع و امكانات لازم به دست مي آورد و تمركز او نوآوري، توسعه فرآيند، ايجاد محصولات يا
خدمات جديد است (مقيمي ١٣٨٤:٥١). كارآفريني فردي فرآيندي است كه در آن كارآفرين مي كوشد تا فعاليت هاي كارآفرينان هاي را به طرز آزاد به ثمر رساند (قيدر و فراستي،١٣٨٩: ٣١). 
(ب) كارآفريني درون سازماني
 : 
 علاوه بر افرادي كه مايلند به طور مستقل كارآفرين شوند و سرمايه گذاراني كه مايلند آن را حمايت كنند، افراد زيادي به عنوان كارآفريني درون سازماني يا كارآفريني در بستر يك سازمان از آن ياد بشود تمايل دارند (آقا زاده و رضا زاده، ١٣٨٥:١٥). به عبارت ديگر، كاركناني كه درون سازمانهاي بزرگ، پيچيده و تثبيت شده روحيه كارآفريني داشته باشند، كارآفرينان درون سازماني ناميده ميشوند (بارت
 ٢٠٠٦ ،: ٥٣). آنها با ايجاد نوآوري به عنوان منبع اصلي تحول و عامل تغيير در سازمان هاي اداري مطرح هستند. كارآفرينان درون سازماني، علاوه بر ايجاد تغيير و تحول در سازمان ها، در جايي موثر هستند كه افرادي نياز به تغيير و اغلب تغيير نوآورانه را در درون سازمان تعريف و تعيين كرده اند. كارآفرينان درون سازماني محيطي را فراهم مي كنند كه تغيير در آن بتواند موفقيت آميز باشد و از اجراي تغيير سرسختانه حمايت ميكند (دونهام و پيرس
 ١٩٨٩ ،: ٨٤٢-٨٣٨). 
نكته اي كه بايد به آن اشاره كرد اين است كه در حالي كه كارآفرينان مستقل سازماني را براي بهره برداري از يك ايده جديد تأسيس مي كنند، كارآفرينان درون سازماني فضاي جديدي را در سازماني در آن كار مي كنند، براي تقويت، رشد و توسعه آن ايده ها فراهم مي كنند. در عمل اين كار او به معني تمايل به ريسك پذيري و تغيير سازمان است اين براساس مهمترين، كميايترين و استراتژيك ترين سرمايه يك جامعه و سازمان كارآفرينان و مديران كارآفرين آن جامعه و سازمان هستند (عابدي، ١٣٨٥:١٣٢). همراه با رسوخ فعاليتهاي اداري و ديوان سالاري در شركت ها، در دهه هاي 1960 و  1970 ميلادي، كارآفرينان در درون سازمان هاي بزرگ به طور فزاينده اي مورد توجه مديران ارشد شركت ها قرار گرفت تا آنها نيز بتوانند به فرآيند اختراع، ابداع و نوآوري و تجاري كردن محصولات و خدمات جديد خود بپردازند. با آغاز دهه ١٩٨٠ ميلادي و پيشرفت ناگهاني صنايع در عرصه رقابتهاي جهاني، اهميت تفكر و فرآيندهاي كارآفرينانه در شركتهاي بزرگ، بيش از گذشته مورد تأكيد قرار گرفت و محققان كانون توجه خود را به چگونگي القاي كارآفريني در گذشته مورد تأكيد قرار گرفت و محققان كانون توجه خود را به چگونگي القاي كارآفريني در ساختار اداري شركت هاي بزرگ معطوف ساختند. 
سوبائر
 در سال ٣٧٩١ ميلادي براي تشريح كارآفريني در سازمان ها واژه كارآفريني درون سازماني را ابداع و اشاره نمود كه اين فرآيند شامل تأسيس واحدهاي نسبتا مستقل در درون شركتها مي باشد (احمد پوردارياني 1385:138).
(ج) كارآفريني سازماني
 : 
كوراتكو
 و همكارانش (٣٩٩١): يك فرآيند چند بعدي است كه با نيروهاي بسياري همراه است و به طور هماهنگ عمل مي نمايند و به اجراي يك انديشه نوآور منجر مي شوند (احمد پوردارياني، ١٣٨٧:١٣٨). ويليام باي گريو
 (١٩٩٤) بر اين باور است كه فرآيند كارآفريني شامل فعاليتها و وظايف و اقدامات مرتبط با درك فرصت ها و ايجاد سازمان ها براي تعقيب فرصتهاست ( همتي١٣٨٨،: ٢٤). 
كارآفريني سازماني به معناي اجراي فرآيند كارآفريني در داخل سازمان و با استفاده از خصوصياتي همچون روحيه پشتكار، ريسك پذيري، خلاقيت و نوآوري مي باشد كه طي آن گروهي از افراد درون سازمان تبديل به موتور توسعه آن مي گردند. به عبارت ديگر كارآفريني سازماني به مفهوم تعهد يك سازمان به ايجاد محصولات جديد، فرآيندهاي تازه و نظام سازماني نوين است به اين نوع كارآفريني، كارآفريني در قالب سازمان، كارآفريني شركتي و كارآفريني دولتي گفته ميشود (كرباسي و ديگران، ١٣٨٨:١٣). كارافريني سازماني فرآيندي است كه از طريق آن سازمان متوجه فرصت ها و تهديدات ميشود و عوامل مختلف توليد را به طرز خلاقانهاي جهت ايجاد ارزش افزوده كالاها و خدمات سازماندهي ميكنند (ذبيحي و مقدسي، ٥٨٣١: ٧٨).  
شاپيرو
 كارآفريني سازماني را يك فرآيند چند بعدي ميداند كه فعاليتهاي سازماني را متوجه نوآوري محصول، نوآوري در فناوري، مخاطره پذيري و پيشگامي ميسازد. كاوين و اسليون
 معتقدند كارآفريني سازماني به مفهوم تعهد سازمان به ايجاد و معرفي محصولات جديد، فرآيندهاي جديد و نظامهاي سازماني نوين ميباشد. كارآفريني سازماني به معناي توسعه شايستگيها و فرصت ها دردرون سازمان ازطريق تركيبات مختلف منابع جديد است (سلجوقي١٣٨٦:٤٤). كارآفريني سازماني فرآيندي است كه سازمان طي ميكند تا همه كاركنان بتوانند در نقش كارآفريني انجام وظيفه كنند و تمام فعاليت هاي كارآفرينانه فردي و گروهي به طور مستمر،سريع و راحت در سازمان مركزي يا شركت تحت پوشش به ثمر برسند. فرق كارآفريني سازماني و كارآفريني درون سازماني در اين است كه كارآفريني سازماني شرايط و بستري را فراهم ميكند اولا هر شخص يا گروهي بخواهد پروسه كارآفريني درون سازماني را طي كند، بتواند سريع، راحت و اثر بخش آن را به اجرا در آورد و ثانيا محرك، مشوق و آموزش دهنده افراد براي اجراي فعاليتهاي كارآفرينانه باشد (احمدي و درويش،١٣٨٧: ١٧). 
كارآفريني سازماني بر توانايي يك سازمان در يادگيري از طريق كشف دانش جديد و بهره گيري از دانش موجود مبتني است و به سرعت در حال تبديل شدن به يك سلاح انتخابي براي بسياري از سازمانها به ويژه سازمان هاي بزرگ است. كارآفريني سازماني همچنين تلاشي است براي ايجاد ذهنيت و مهارتهاي كارآفرينانه و وارد ساختن اين ذهنيت ها و ويژگي ها به درون فرهنگ و فعاليت هاي سازمان است (زارعي وش و حسين پور،١٣٨٩: ١٧٣)

انواع كارآفريني سازماني
12-3-2-2 بر اساس نظريه جانسون
(٢٠٠١) كارآفريني سازماني را ميتوان به سه بخش تقسيم كرد: 
١-كارآفريني در سازمان: ايجاد فعاليت هاي جديد كارآفرينانه در درون و پيرامون سازمان است. 
٢-كارآفريني گسترده: ايجاد ساختار فرهنگ در سازمان كه از نوآوري و كارآفريني حمايت كرده و افرادي را براي احساس تعلق در مورد سازمان و حوزه كاري اشان تشويق نمايد. 
٣-فعاليت مخاطره آميز سازماني: اين در دورههايي كه سازمان نيازمند شايستگي است در صورت عدم اقدام، امكان پيش افتادن رقبا وجود داشته باشد، ضروري خواهد بود (پيكارجو و علي اصغري،١٣٨٧: ٧٨). 
13-3-2-2 ديدگاه زامپتاكس (٢٠٠٧) رفتار كارآفرينانه داراي پنج مولفه اصلي زير است: 
١-كاهش تشريفات زائد اداري: واقعيت اين است كه بوروكراسي با كارآفريني ناسازگار مي باشد (ويت،١٩٥٦). بوروكراسي يكي از موانع رفتار كارآفرينانه است. در سازمانهاي بوركراتيك كاركنان مجبورند از قوانين و مقرارت سيستم موجود، پيروي كنند (سلجوقي ،٤٨٣١ :٢٩ ؛) در حالي كه براي ايجاد سازمان كارآفرين، ساختار سازمان ها، بايد به صورت كارآمد و منعطف در برابر تغييرات محيطي بوده و مديران به دور از بوروكراسي اداري مشوق روحيه رفتار كارآفرينانه كاركنان باشند (وولمن،٢٠٠١ :٢٠). 
٢-تمايل به تغيير: يكي از ويژگيهاي رفتار كارآفرينانه فهم تغييراتي است كه بايد صورت گيرد و يا اينكه صورت گرفته است. كارآفرين تغييرات حرف هاي را به درستي درك كرده و خود را بر موج تغييرات قرار داده و در جهت تحقق اهداف سازماني از اين تغييرات استفاده مطلوب ميكند (سيد جوادين ،٣٨٣١). از اين رو تمايل به تغيير در سطح مديران مياني كه بيشترين تقابل با مديران دارند، براي رخداد كارآفريني سازماني لازم است (بورينز،٢٠٠٢،٤٧٠). 
٣-فضاي حمايتي :كاركنان زماني ميتوانند كارآفرين شوند كه ساختار سازماني، مشوق و حامي ايده كارآفرينانه شان باشد (زامپتاكس وموستاكيس، ٧٠٠٢ :٢٤). فضاي حمايتي به معناي فضاي كاري باز وخلاقي ميباشد كه همكاري و تعاملات بين فردي به صورت اثر بخشي مورد توجه قرار ميگيرد (لين،٢٠٠٨،١٥١٠). 
٤-چشم انداز استراتژيك: چشم انداز استراتژيك به كاركنان اين امكان را ميدهد به صورت خلاق و نوآوانه عمل كنند و براي خلق به آينده خود به صورت فعال تلاش نمايند. چشم انداز در سازمان باعث ايجاد انگيزه و سرعت و هماهنگي منابع انساني و تعهد سازماني براي تحقق اهداف ميباشد (بوم وهمكاران،١٩٩٨ :٤٥). 
٥- محيط كاري پر انرژي: تغييرات و تحرك و پويايي محيط سازماني افراد سبب بروز خلاقيت و نوآوري در افراد مي شود. اصلاحات در بخش هاي مختلف جامعه و تغيير و تحول و پيشرفت باعث ايجاد احساس نياز براي بدست آوردن مهارت هاي جديد و اقدام براي بهبود خدمات و اتخاذ تصميم به تغيير كاركنان در سازمان مي گردد (زيپو و 
سوتريكو٢٠٠٣،: ٣٢٣؛برويات وجولين ،٠٠٠٢ :١٦٩).  
3-2 بخش سوم: مدل ها، نمودارها و جداول

1-3-2 مدیریت بحران 
1-1-3-2 شکل شماره1- خصوصیات سه‌گانه بحران طبق نظر جمعی از نویسندگان (۱۳۸۶):

1. فرصت و زمان کم برای واکنش نسبت به آن
۲. وجود اطلاعات ناقص، نامعتبر و مشکوک در هنگام وقوع حادثه
۳. تهدید کردن منابع طبیعی و یا زندگی بشر (سوری، علیرضا، ۱۳۹۴). 

شکل شماره 1-2 خصوصیات سه‌گانه بحران طبق نظر جمعی از نویسندگان (۱۳۸۶)
2-1-3-2 شکل شماره ۲- مدل فینک در مدیریت بحران الگوی فینک 
 (۱۹۸۶) دارای چهار مرحله است. علایم اولیه بحران، بحران حاد، بحران مزمن و حل بحران (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲).

شکل شماره ۲-۲- مدل فینک در مدیریت بحران الگوی فینک(۱۹۸۶)
3-1-3-2 مدل چهار مرحله‌ای گنزالس هررو و پرات در مدیریت بحران برخی الگوهای مدیریت بحران مقایسهای بین بحران و چرخه زندگی هستند بر اساس این، قیاس بحران در زمانی متولد شده و در نهایت از بین می‌رود. یعنی بحران دارای نقطه آغاز و پایان است. الگوی چهار مرحله‌ای گنزالس هر رو و پرات (1955)، نیز از این گونه الگوهاست این چهار مرحله عبارتند از تولد، رشد، بلوغ و افول(ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲). 

4-1-3-2 مدل چهار مرحله‌ای پیرسون و میتراف در مدیریت بحران: الگوی پیرسون و میتراف
 (1993) الگویی پنج مرحله‌ای برای مدیریت بحران است این الگو با شناسایی نشانه‌های اولیه بحران آغاز و با پیشگیری محدودسازی، بازسازی و یادگیری سازمانی ادامه می‌یابد (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲). 
5-1-3-2  الگوی بارنت در مدیریت بحران: بارنت 
 (۲۰۰۶) در الگوی خود، وظایف و عواملی که سازمان را قادر به استفاده مناسب از مدیریت بحران می‌کند را تشریح کرده است. فشار زمانی، مسائل مربوط به کنترل سطح تهدید و محدودیت‌های مربوط به نوع مقابله با بحران (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲). 
6-1-3-2 شکل شماره3 - الگوی سه مرحله‌ای مدیریت بحران: این الگو به دلیل این که متعلق به هیچ یک از نویسندگان به تنهایی، نیست منحصر به فرد است. کومبز 
 (۲۰۰۷) بر این باور است که الگوی سه مرحله‌ای بر بسیاری از الگوهای بحران انطباق دارد این الگو از سه مرحله قبل از بحران حین بحران و پس  از بحران تشکیل شده است (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲). 

شکل شماره 3-2 الگوی سه مرحله‌ای بحران سازمانی
7-1-3-2 شکل شماره ۴- الگوی چهار لایه‌ای (پیازی) میتراف و شریواستاو: الگوی چهار لایه‌ای (پیازی) میتروف و شریواستاوا 
 (۱۹۸۸) به چهار لایه می‌پردازد لایه، نخست منش و شخصیت انسان در سازمان است. بدین معنی که افراد و اعضای سازمان هسته اصلی مدیریت بحران محسوب می‌شوند. لایه دوم در مدیریت بحران نشان‌گر فرهنگ سازمان است. در لایه سوم ساختار سازمانی مدنظر قرار دارد و لایه آخر شامل راهبرد و خط مشی‌های سازمان در مدیریت بحران است. برنامه ها، سیاست‌ها و روش‌هایی که برای مقابله با بحران تنظیم شده‌اند در این لایه قرار دارند (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲). 

شکل شماره 4-2 مدل چهار لایه ای (پیازی) میتراف و شریواستاو (1988)
8-1-3-2 الگوی مثلثی آلاس برای مدیریت بحران: الگوی مثلثی مدیریت بحران آلاس
 (۲۰۰۹) شامل مثلث اصلی مدیریت بحران است که مرکب از چهار عامل اصلی است که مشخصه هر بحران نوع بحران، فرآیند مشارکت و جامعه (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲).
9-1-3-2 الگوی رابطه‌ای جاکوبز برای مدیریت بحران: در الگوی رابطه‌ای مدیریت بحران جاکویز 
 (۲۰۰۷) مفهوم مدیریت بحران به عنوان رشته‌ای پیوسته که مبتنی بر شاخه‌ها و عناصر غیر خطی است مبنای پیشنهاد کنونی الگوی رابطه‌ای را تشکیل. دهد. گفته می‌شود که بهترین روش برای کنترل بحرانها درک و مدیریت مسایل است و در زمینۀ این الگوی رابطه‌ای محدوده کامل مدیریت مساله در مدیریت پیش گیری از بحران و پس از بحران قرار گرفته است. این الگو در تلاش است تا به رویدادهای برانگیزاننده و علل زمینه‌ای بپردازد. همچنین این الگو تاکید دارد که ارتباط بحران، بخش مهمی از مدیریت بحران به شمار می‌آید ولی بخشی است که در راستای سایر رشته‌های کلیدی مدیریت قرار دارد. بر این اساس این الگوی رابطه‌ای جدید وابستگی متقابل میان مدیریت مساله، مدیریت بحران و فعالیتهای مربوط به آن را بیان می‌کند و به برخی از نقاط ضعف موجود در الگوهای نظری پیشین می‌پردازد ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲).

 10-1-3-2 شکل شماره ۵ - تقسیم‌بندی بحرانها از نظر زمان از منظر پارسونز بهاری (۱۳۸۷) می‌گوید آنتونی پارسونز بحرانها را به سه دسته تقسیم کرده است که عبارتند از: (سوری، علیرضا، ۱۳۹۴). 
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شکل شماره 2-5 بحران​ها به لحاظ زمانی از دیدگاه آنتونی پارسونز

11-1-3-2 شکل شماره ۶- الگوی ربیعی در مدیریت بحران الگوی ربیعی (۱۳۸۵) نیز برای هر یک از سه مررحله پیش از بحران، حین بحران و پس از بحران راهکارهایی را ارائه کرده است که مرحله پیش از بحران شامل اقدامات پیش گیرانه است و مرحله حین بحران شامل اقدامات کنترلی بسیج منابع، کاهش و کنترل بحران تشدید بحران و تمرکز در سطح ملی و تخصیص منابع بیشتر برای کنترل بحران است و رحله پس از بحران نیز شامل اقدامات بازسازی و بهبود نظارت و کنترل و دانش اندوزی و کسب تجربه است (ربیعی و همکاران 1392)

شکل شماره ۶-۲ الگوی مفهومی بحران ربیعی و همکاران ۱۳۹۲
12-1-3-2 شکل شماره 7- الگوی مراحل مختلف شکل گیری: بحران بحران‌ها از چهار مرحله مختلف عبور می‌کنند اولین مرحله مربوط به دوره زمانی "انباشت بحران" است. در این دوره نشانه‌های بحران به مرور خود را نشان می‌دهند و مدت‌ها قبل از این که چکاننده‌های بحران عمل کنند، علائم و پیش درآمدهای بحران معلوم می‌شوند دومین مرحله شکل گیری بحران بروز و ظهور بحران است. در این حوادث تحریک کننده موجب بروز و ظهور بحران شده آن را به شکل یک واقعیت ملموس و تهدید کننده در می‌آورد خسارت و ضربه​های فیزیکی و روانی به سازمان و عناصر وابسته محیطی، در این مرحله صورت میگیرد که بسته به دامنه و شدت بحران میتواند گسترده و یا محدود باشد. "فروکش کردن بحران" سومین مرحله از حیات بحران است که با اسمهای، دیگر نظیر "مرحله مزمن» نیز شناخته شود. در این مرحله بحران وارد فضای جدید شده دامنه و شدت آن به طور چشم گیری کاهش می‌یابد. طول زمانی که بحرانها در این مرحله قرار دارند ممکن است از چند روز تا سال‌ها متفاوت باشند. چهارمین و آخرین مرحله مربوط به زمانی می‌شود که نشانه‌های بهبود اوضاع و برطرف شدن تهدیدها، هم برای سازمان و هم برای افراد و گروه​هایی که از این ناحیه آسیب دیده‌اند پدیدار شده باشد. در مرحله پایانی بحران بحران خاتمه یافته تلقی می‌شود و سازمان با نگرشی نو خود را برای انطباق با الزام‌های جدید آماده می‌سازد. پایان یک بحران لحظه‌ای است که تهدید متصور، فشار زمان و احتمال خطر برای تصمیم گیران تا سطح از قبل از آغاز بحران کاهش یافته باشد با پایان بحران پرسش‌های فراوانی درباره علل و نحوه اقدام سازمان مطرح می‌شود و فرصت بازنگری در تناسب عواملی نظیر ساختار، فناوری، فرهنگ، سیستم​های نظارت کنترل و سیستمهای ارتباطی و اطلاعاتی با نیازهای مدیریت موثر بحران فراهم می‌شود (جهرمی و همکاران، ۱۳۹۵). 

شکل شماره 7-2 مراحل مختلف شکل گیری بحران

13-1-3-2 شکل شماره8 - مدل پروانه‌ای نقش رسانه در مدیریت بحران: روشندل اریطانی و صلواتیان مرحله پیش از تولید برای رسانه‌ها را طراحی نموده‌اند (جهرمی و همکاران، ۱۳۹۵). 
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شکل شماره 8-2 مدل پروانه‌ای نقش رسانه در مدیریت بحران (جهرمی و همکاران،1395)
14-1-3-2 شکل شماره -۹ ارتباط مدیریت بحران و خرده نظام کارکردی پارسونز: پارسونز می‌گوید اگر خرده نظام‌های زیستی در تولید کارکرد خویش دچار اختلال شوند تنش بروز می‌کند و اگر خرده نظام‌های اجتماعی در مبادله​ی تولیدات کارکردی خود مختل عمل، کنند بحران رخ می‌نماید. سیستم​هایی که در سطح بالاتری قرار دارند تسلط بر دیگر سیستم‌ها داشته و بقیه را کنترل می​کنند. از طرف دیگر رابطه از پایین به بالا بر اساس انرژی است. هر سیستمی که در پایین‌ترین سطح قرار دارد، دارای انرژی بیشتری است و بالاترین سیستم دارای کمترین انرژی می‌باشد. بدین ترتیب، سیستم فرهنگی به لحاظ این که بالاترین میزان اطلاعات را دارا می‌باشد، بر سیستم‌های دیگر مسلط بوده و آن‌ها را کند. کنترل می‌سیستم اجتماعی نیز بر اساس عنصر اطلاعات سیستم شخصیتی و زیستی را کنترل می‌نماید. در مقابل، سیستم زیستی دارای بیشترین انرژی بوده و زمینه و شرط برای سیستم‌های دیگر می باشد. از این رو، بر اساس انرژی موجود در خود بر دیگر سیستم‌ها مسلط است و سیستم‌های دیگر به آن نیازمند هس تند. سیستم زیستی نیز منبع انرژی برای دیگر سیستم‌ها بوده و در مقابل سیستم‌های دیگر به لحاظ فقدان اطلاعات کنترل می‌شود بنابراین نظام کنش اجتماعی مانند هر سیستم فعالی محل مبادله و گردش بی‌وقفه انرژی و اطلاعات است. پارسونز به چرخه کنترل هر سیستم به وسیله‌ی خرده نظامی که در بالاترین سطح اطلاعات و پایینترین سطح انرژی واقع است سایبرنتیک می‌گوید (سلطانی نژاد، ایوب و امیر، ۱۳۹۴). 
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شکل شماره ۹-۲ ارتباط مدیریت بحران و خرده نظام کارکردی پارسونز

15-2-3-2شکل شماره ۱۰ - اصول مدیریت بحران از دیدگاه مک کارتی: به بیان مک کارتی (۱۳۸۱)
مدیریت بحران در راستای اهداف خود می‌بایست از اصول و چارچوب​هایی استفاده کند که دستیابی اهداف اصلی با کمترین هزینه میسر و امکان‌پذیر گردد (سوری، علیرضا، ۱۳۹۴). 
الف -اصل نیاز به اطلاعات:استفاده از اطلاعات با هدف افزایش ظرفیت و توانمندی مدیران و کارگزاران بحران، در درک پیچیدگی و حساسیت‌های موقعیت بحرانی و اتخاذ تصمیم‌های نافذ و اثربخش، یک ضرورت و اصل انکارناپذیر است.
ب -کنترل ابزار در رسیدن به هدف:به منظور جلوگیری از افزایش تنش‌های حاصل از بحران، طرفین درگیر باید از ابزار زور و فشار تنها در حد ضرورت و به صورت محدود استفاده کنند؛ زیرا اصرار بیش از حد در به کارگیری اهرم‌های فشار، طرف مقابل را وادار به مقاومت و واکنش بیشتری کرده و این روند، بحران را تشدید و غیر قابل کنترل می‌نماید.
ج -برنامه‌ریزی شرایط اضطراری و توانمندی‌ها:این اصل بر ایجاد قدرت و توانمندی مدیریت بحران در برنامه‌ریزی استراتژیک برای شرایط اضطراری تأکید دارد. رمز واقعی مدیریت بحران، توانمندسازی مدیران بحران در ایجاد انعطاف و ظرفیت لازم در بخش‌های مختلف اداری جهت انتقال آسان، مطمئن و کم هزینه از وضعیت بحرانی به شرایط عادی است.
د-اصل ارتباط:این اصل بر اهمیت ارتباط در مدیریت بحران تأکید دارد. سبک و سیاق مدیریت بحران و رابطه‌ی تولید کننده – مصرف کننده، نقش مهمی در تعیین شیوه‌ی دستیابی به ارتباط ایفا می‌کند.
ه - اصل مشروعیت:این اصل بر مشروعیت استفاده از ابزار و روش‌های مقابله با بحران تأکید دارد. شرط موفقیت در مواجهه با بحران، کسب حمایت‌های مردمی از اقدام‌های مدیریت بحران می‌باشد که در صورت مشروع بودن ابزار و روش‌های برخورد با بحران حاصل می‌شود.
و_اصل محدودیت هدف:به منظور جلوگیری از تشدید بحران، طرفین درگیر در بحران باید اهداف خود را محدود نمایند. اتخاذ اهداف نامحدود و اصرار بر تحقق این هدف‌ها در شرایط بحران منجر به گسترش دامنه‌ی بحران و فعال شدن اهداف حاشیه‌ای در محیط بحران می‌شود.
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شکل شماره ۱۰-۲ اصول مدیریت بحران از دیدگاه مک کارتی(1381)
16-1-3-2 شکل شماره -۱۱ چرخه مدیریت بحران از منظر تاجیک (۱۳۷۹):
1. پیشگیری: اقدامات با هدف جلوگیری از وقوع مخاطرات یا کاهش آثار زیان بار آن
۲. آمادگی: اقداماتی برای افزایش تولنایی در انجام مراحل مختلف مدیریت بحران آمادگی شامل جمع​آوری اطلاعات، پژوهش، برنامه ریزی، ایجاد ساختارها، آموزش، تأمین منابع، تمرین و مانور است. 

3. مقابله: ارائه خدمات اضطراری و فوق العاده بدنبال وقوع بحران است با هدف حفاظت از منابع مختلف در جلوگیری از گسترش خسارات مقابله در حوادث بحرانی شامل شناسایی دامنه بحران ریشه‌یابی عوامل ایجاد، بحران استفاده از ابزارهای، انسانی اطلاعاتی و فیزیکی مورد نیاز برای مقابله با بحران است. 
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شکل شماره 11-2 چرخه مدیریت بحران از منظر تاجیک (۱۳۷۹)
2-3-1-17- شکل شماره ۱۲ - الگوی بهترین روش عمل برای مدیریت بحران: این نمودار نمایان‌گر بخشهای سازنده الگوی بهترین روش عمل برای مدیریت بحران است. عناصر پنجگانه: انواع خطرها، سازوکارها، سیستم‌ها، سهامداران و سناریوها عناصر کلیدی الگویی است که می‌بایست پیش و پس از یک بحران بزرگ مورد استفاده قرار گیرد (میتراف، ئی ین و انگناس، گاس، ۲۰۰۹، ص۲۴). 
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                            شکل شماره ۱۲-۲ - الگوی بهترین روش عمل برای مدیریت

2-3-2 سازمان چابک 
1-2-3-2 جدول شماره ۵- طبقه‌بندی مولفه​های چابکی طبق نظر جعفر نژاد و شهائی: طبق نظر جعفر نژاد و شهائی الگوی طبقه‌بندی زیر برای مؤلفه​های چابکی سازمانی تنظیم گردید (قنبری و همکاران، ۱۳۹۳). 
جدول شماره -۵-۲ مؤلفه​های چابکی سازمانی شاخص انعطاف‌پذیری

	شاخص
	اجرا

	انعطاف پذیری
	انعطاف‌پذیری ‌مدل ‌تولید، انعطاف‌پذیری سیستم تولید نیروی کار منعطف، ساختار و روش‌های انعطاف‌پذیری، مکان کاری انعطاف‌پذیر استراتژی کسب و کار انعطاف‌پذیر 

	پاسخگویی
	پاسخگویی به تغییرات تقاضا، پاسخگویی به تغییرات محیط کسب و کار و بازار، پاسخگویی به تغییرات دستاوردهای محیطی اجتماعی، درجه انطباق اهداف کسب و کار با تغییرات

	فرهنگ تغییر
	بهبود مستمر؛ قابلیت تغییر مرتبط با محصول قابلیت پیکربندی مجدد؛ حمایت از محیط آموزش، یادگیری و نوآوری نگرش مثبت به تغییرات عقاید افراد و تکنولوژی، مدیریت تغییرات، تغییر مسئولیت¬های سازمانی، نظارت مستمر بر محیط داخلی و خارجی برای شناسایی فرصت و تهدیدها

	سرعت
	یادگیری انجام وظایف و عملیات در کوتاه‌ترین زمان ممکن زمان عملیات، زمان تغییرات تولید،  زمان تحویل کالا و خدمات زمان یادگیری و زمان انطباق با تغییر

	یکپارچگی و پیچیدگی کم
	یکپارچگی و پیچیدگی کم یکپارچگی درون و بیرون مؤسسه، یکپارچگی افراد، تکنولوژی و سازمان ترکیب تکنولوژی، مهارت‌ها و شایستگی‌های متضاد،  جریان مواد، ارتباطات و اطلاعات بین ساختارهای سازمانی متفاوت و اجزای سیستم ​ها، تعامل افزایشی بین فرایندها محصولات و عرضه، کنندگان، تسهیل فرایند ایجاد تغییر

	کیفیت بالا و تولید سفارشی
	کالا و خدمات با حجم اطلاعات و ارزش افزوده بالا، کیفیت در سراسر عمر محصول، تصمیم درست و به موقع، زمان کوتاه چرخه توسعه

	شایستگی مرکزی
	قابلیت چند ریسکی، دشواری کپی برداری روشهای کسب و کار توسعه یافته، مهارت و دانش افزایش تکنولوژی‌ها، شکل دهی شراکت سریع، ارتباط بسته با مشتریان و عرضه کنندگان، گران بودن معرفی محصول جدید، غنی‌سازی مشتری، نوآوری محرک مشتری، رضایت مشتری، تعاون و همکاری برای افزایش رقابت‌پذیری

	منابع انسانی
	قدرت دادن به کارکنان، چرخش شغلی، غنی‌سازی شغلی، استقلال در تصمیم گیری، دسترسی به دانش و اطلاعات، کار تیمی، تیمهای چند وظیفه‌ای، آموزش و توسعه نیروی انسانی، ابتکار فردی


 2-2-3-2شکل شماره ۱۳ - ساختار سازمان چابک از منظر: کید بر اساس نظر کید
 (۲۰۰۰) ساختار سازمان​های چابک توسط سه عامل اصلی پشتیبانی می‌شوند. 
سازمان و ساختار مدیریتی خلاق
افراد دانا، دارای قدرت و اختیار و مهارت
تکنولوژی​های انعطاف‌پذیر و هوشمند. 

شالوده این سه عامل اصلی، متدولوژی یکپارچگی است چابکی در اصل از ادغام و یکپارچگی این سه عامل در درون یک سیستم هماهنگ و بهم وابسته بدست می‌آید، بعبارت دیگر سازمان چابک را می‌توان اینگونه تعریف کرد: "ساختار و یکپارچگی سازمان، افراد بسیار ماهر و دانا و فناوری‌های پیشرفته، به منظور دستیابی به همکاری و نوآوری در پاسخ به نیاز مشتریان به محصولات با کیفیت و منطبق با مشخصات درخواست شده (محمدی، مهدی، ۱۳۹۲). 
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شکل شماره ۱۳-۲  ساختار سازمان‌های چابک  از منظر
3-2-3-2 جدول شماره ۶-2  تفاوت سازمانهای سنتی و چابک:تفاوت بین سازمانهای سنتی و چابک (قنبری و همکاران، ۱۳۹۳).
	معیار تفاوت
	سازمان سنتی
	سازمان چابک

	ساختار سازمانی
	عمودی و سلسله مراتبی
	مسطح و مبتنی بر کار تیمی

	سرمایه‌گذاری
	اندک
	زیاد

	کیفیت
	فروش و سود بیشتر
	رضایت مشتری

	مهارت کارکنان
	ضعف
	کارکنان یادگیرنده

	مشارکت کارکنان
	کم
	کارکنان قدرتمند

	وضعیت
	دیکتاری
	مشارکتی

	مدیریت هزینه
	سنتی و بسیار پرهزینه
	مبتی بر راهبرد، کیفیت و بهره وری

	خودکارسازی اداری
	مستقیم و ثابت
	انعطاف‌پذیر و سریع

	فناوری
	سیستم اطلاعات ضعیف و تکراری
	غیر تکراری و استفاده از مهندسی فناوری اطلاعات

	مدیریت زمان
	غیر اثر بخش
	بسیار اثربخش

	چرخه تولید و عرضه خدمت
	طولانی مدت و انعطاف پذیر
	کوتاه مدت و انعطاف‌پذیر

	تامین منابع
	فقط با قرارداد
	اصول مدیریت زنجیره تامین


جدول شماره ۶-۲- تفاوت بین سازمانهای سنتی و چابک (قنبری و همکاران، ۱۳۹۳)
4-2-3-2 شکل شماره ۱۴-2 الگوی پیشنهادی چابکی توسط زنجیرچی و همکاران (۱۳۹۲):
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شکل شماره ۱۴-۲- الگوی چابکی زنجیرچی و همکاران ۱۳۹۲

5-2-3-2  جدول شماره ۷-2 معیارها و زیر معیارهای چابکی: این معیارها توسط شریفی و ژانگ (۲۰۰۰) ارائه شده اند. ۱- پاسخگویی: به توانایی تشخیص تغییرات، واکنش سریع و بهره یی از آن‌ها اشاره دارد. ۲- شایستگی: بر توانایی کسب اهداف و مقاصد سازمان دلالت دارد 3- انعطاف و قابلیت سازگاری: عبارت است از توانایی برای جریان دادن به فرایندهای مختلف و کسب اهداف مختلف، با استفاده از امکانات و تسهیلات یکسان ۶- سرعت: عبارت است از توانایی انجام فعالیت‌ها در کمترین زمان ممکن اگر سازمانی به دنبال چابکی است باید این توانایی‌ها و قابلیت‌ها را مد نظر داشته باشد. هر چند که، می‌توان ملاک‌های دیگری مانند کار تیمی مشارکت کیفیت و هزینه را نیز جزء قابلیت‌های چابکی دانست (سرمدسعیدی، سهیل و همکاران، ۱۳۹۳). 
	ویژگیهای سازمان چابک
	زیر معیارها

	قدرت پاسخ گویی
	1)  احساس درک و پیش بینی تغییرات 2) واکنش سریع و فوری به تغییرات؛ ۳) ایجاد، اصلاح و بهبود تغییرات

	شایستگی
	۱) داشتن دیدگاه استراتژیک؛ 2) تکنولوژیهای مناسب سخت افزاری و نرم افزاری؛ ۳) کیفیت محصول ؛۴) اثر بخشی هزینه ؛۵) بالابودن تعداد خدمات جدید ؛ ۶) مدیریت تغییر؛ ۷) قابلیت دانش و شایستگی افراد؛ 8) اثر بخشی و کارایی عملیات ؛ ۹) هماهنگی داخلی و خارجی؛ ۱۰) یکپارچه‌سازی

	انعطاف پذیری
	۱) انعطاف‌پذیری در اندازه ارایه خدمات (حجم سفارشات) ؛ ۲) انعطاف‌پذیری در تنوع خدمات ؛ ۳) انعطاف‌پذیری سازمان (۴) انعطاف‌پذیری افراد

	سرعت
	۱) سرعت عرضه محصولات جدید به بازار؛ ۲) تحویل سریع و به هنگام محصولات؛ ۳) سرعت در زمان عملیات


جدول شماره 7-2 معیارها و زیر معیارهای چابکی شریفی و ژانگ (۲۰۰۰)
6-2-3-2 شکل شماره ۱۵ -2 مدل چابکی سازمانی یوسف و همکاران (۱۹۹۹): به عقیده یوسف و همکارانش چابکی در برگیرنده اجزایی است که با هم در ارتباطند. این اجزا در شکل نشان داده شده است (حسینی درونکلایی، سیدزهرا، ۱۳۹۵). 
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شکل شماره 15-2 مدل چابکی سازمانی یوسف و همکاران (199)
7-2-3-2  شکل شماره ۱۶-2 مدل مفهومی چابکی شریفی و ژانگ (۲۰۰۱): یکی از مدل‌های جامع برای رسیدن به چابکی مدل ارائه شده توسط آقای ژانگ باشد. این مدل که بر اساس تحلیل ادبیات مفهومی چابکی ارائه شده است. قسمت اول محرک​های چابکی است که در واقع همان تغییراتی هستند که در محیط کسب و کار سازمان رخ می‌دهند و می​توانند شرکت را در جهت موقعیت‌های جدید و به دست آوردن مزیتهای رقابتی هدایت کنند قسمت دوم قابلیت چابکی است که قدرت مورد نیاز برای پاسخ دادن به تغییرات را فراهم می‌کند. قسمت سوم فراهم کننده‌های چابکی است که در واقع ابزاری هستند که از طریق آن‌ها میتوان به تواناییهای مورد نیاز دست یافت (حسینی درونکلایی، سیدزهرا، ۱۳۹۵). 
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شکل شماره ۱۶-۲ مدل مفهومی چابکی شریفی و ژانگ ۲۰۰۱

8-2-3-2 شکل شماره 17-2 مدل چابکی سازمانی محمدی و امیری (۱۳۹۱): محمدی و امیری (۱۳۹۱) 
  به ارائه یک مدل مفهومی با استفاده از روش مدل‌سازی ساختاری تفسیری در راستای دست‌یابی به چابکی از طریق قابلیت​های فناوری اطلاعات پرداخته. لند آن‌ها در مدل نهایی دستیابی سازمان به چابکی نشان دادند که شاخص تمایل، عدم مقاومت و تعهد مدیران ارشد سازمان به عنوان زیربنایی‌ترین شاخص با قدرت پیش برندگی (نفوذ) زیاد و وابستگی بسیار کم در دست‌یابی به چابکی سازمان از طریق فناوری اطلاعات بسیار مؤثر است (حسینی درونکلایی، سیدزهرا، ۱۳۹۵). 
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شکل شماره 17-2 مدل دست‌یابی به چابکی سازمانی از طریق فناوری اطلاعات (محمدی و امیری، 1391)
9-2-3-2 مدل چابکی سازمانی ریک داوو: ریک داو در مدلش که به شکل سرعت‌سنج خودرو می​باشد، دو مؤلفه اصلی چابکی را مدیریت دانش و مهارت در تغییر میداند (سرمد سعیدی، سهیل و همکاران، ۱۳۹۳). 
10-2-3-2  مدل چابکی سازمانی تل ماسه‌ای شکل (ورکوکا و فلیندنر): ورکوکا و فلیندنر 
(۱۹۹۸) اساس مدل فردوس و دی میر 
 (۱۹۹۰) مدلی را برای بهبود قابلیتهای چابکی که به مدل «تل ماسه‌ای شکل» معروف می‌باشد ارائه نمودند آنان به شرکت‌ها پیشنهاد می‌کنند که در آینده برای رقابت و پایداری برای بعد چابکی حساب ویژه‌ای باز کنند فرایند بهبود قابلیتهای چابکی به ترتیب شامل بهبود کیفیت قابلیت اطمینان انعطاف پذیری، پاسخ گویی و کارایی در هزینه می‌باشد (سرمد سعیدی، سهیل و همکاران، ۱۳۹۳). 
11-2-3-2 مدل چابکی سازمانی کرویتو و یوسف: کروسیتو و یوسف 
(۲۰۰۳) مدلی را برای چابکی سازمان ارایه نمودند که شالوده آن مبتنی بر عواملی چون رهبری فرهنگ سازمانی، سیستم پاداش، اعضای سازمان عرضه کنندگان مشتریان و تکنولوژی اطلاعات بود (سرمد، سعیدی، همکاران، 1393).
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شکل شماره 18-2مدل چابکی سازمانی کریتو و یوسف (2003)
12-2-3-2 مدل چابکی سازمانی بسانت و همکاران: بسانت 
 و همکاران (۲۰۰۱)، مدل چرخه چابک را برای توسعه بنگاههای چابک ارائه کرده‌اند این چرخه شامل چهار جزء اساسی استراتژی چابک، فرآیندهای، چابک ارتباطات چابک و افراد چابک. است هر کدام از این ابعاد نیز شامل چهار سطح جزئی‌تر می‌شود (میرسپاسی، ۱۳۹۱). 
13-2-3-2  مدل چابکی سازمانی باس و همکاران: باس و همکاران (۱۹۹۶) بر اساس مدل‌های چابکی پیشین مرور ادبیات تحقیق و تحلیل چند مطالعه موردی مفهومی از تولید چابک ارائه دادند که به توانمندسازهای چابکی (اقدامات و اعمال تولید چابک) به شرح ذیل اشاره کرده اند: الف: منابع انسانی چابک ب تلفیق و یکپارچگی زنجیره ارزش ج مهندسی، همزمان د فنآوری‌های چابک، د مدیریت دانش (حسینی، درونکلایی، ۱۳۹۵). 
3-3-2 کارآفرینی 
1-3-3-2 طبقه بندي ايال و اينبار
 : به كارگيري مدل تلفيقي از نيم رخ هاي مختلف كارآفرينانه از زمان شروع پژوهش هاي كارآفريني مورد توجه صاحب نظران بوده است. ايال و اينبار ذكر شده در ( مقيمي،١٣٨٤) مدلي از تئوري هاي مختلف كارآفريني با استفاده از دو بعد پيش نگر مديران و نوآورانه بودن سازمان ارائه داده است. 
2-3-3-2 ابعاد سازمان كارآفرين  
ابعاد سازماني به دو گروه ساختاري
 و محتوايي 
طبقه بندي مي شوند. 
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شكل2-3-3-2 ابعاد سازمان كارآفرين (ريچارد ال دفت، ترجمه اعرابي و پارساييان،١٣٩٠:  ١٨). 
الف- ابعاد ساختاري: بيان كننده ويژگيهاي دروني يك سازمان هستند. ميتوان بدان وسيله سازمانها را اندازه گيري و با هم مقايسه كرد (دفت، ترجمه اعرابي و پارساييان ،١٣٩٠:٨١). 
(1) رسميت
 :  
رسميت به ميزان يا حدي كه مشاغل استاندارد شده اند، اشاره ميكند. به عبارت ديگر رسمي بودن سازمان بستگي به ميزان دستورالعمل ها، شرح وظايف، راهنماها، مقررات و سياست هاي مكتوب سازمان دارد. هر چه اسناد و مدارك بيشتر باشد رسمي بودن بيشتر است. يكي از ويژگي هاي سازمانهاي كارآفرين غير رسمي بودن آنها است و چنين سازمانهايي مخالف محدود كردن كاركنان از طريق دستورالعمل ها، قوانين و آيين نامه هاي رسمي هستند. سازمان هاي كارآفرين معتقد هستند هر چه افراد آزادتر باشند، خلاقيت بيشتري خواهند داشت. بنابراين رسمي بودن نه تنها كمكي به سازمان هاي كارآفرين نميكند بلكه خود مانعي براي سازمانهاي كارآفرين محسوب ميشود (صمد آقايي، ١٣٨٨:٩٧). 
(2) پيچيدگي : 
 هنگامي كه يك شخص وارد سازمان ميشود، پيچيدگي نخستين چيزي است كه وي با آن روبرو مي شود. مقصود از پيچيدگي، تعداد كارها با سيستم هاي فرعي است كه در درون يك سازمان انجام ميشود يا وجود دارد. پيچيدگي را ميتوان از مجراي سه بعد عمودي (تعداد سطوح سازمان)، افقي (تعداد دواير يا عنوان هاي شغلي) و فضايي (تعداد محلها و مناطق جغرافيايي) سنجيد (الواني، ١٣٨٧: ٥٣). اگر سازمان در سطح افقي ( تعداد مشاغل و وظايف) و يا در سطح عمودي (تعداد پست هاي مديريتي) از پيچيدگي برخوردار باشد و ارتباطات سازماني آن قانونمندتر و رسميتر شود، امكان تعامل گروهي در سازمان به شدت تقليل مي يابد و اين امر سازمان را از اهداف كارآفريني خود دور مي سازد. تحقيقات كوين و سلوين (١٩٩١)، در اين زمينه مؤيد رابطه منفي پيچيدگي ساختار و كارآفريني سازماني است(صمد آقايي،١٣٨٣: ١٠١). 
(٣)تمركز
 : 
 متمركز بودن به آن سطح از اختيارات گفته ميشود كه قدرت تصميمگيري دارد. هنگامي كه تصميمي در سطوح بالايي سازماني اتخاذ شود، سازمان را متمركز مينامند. هنگامي كه تصميم گيري به سطوح پايين تر سازمان تفويض مي گردد، مي گويند كه سازمان غيرمتمركز است (دفت،ترجمه اعرابي و پارساييان١٣٩٠:٢٢). 
ب-  ابعاد محتوايي:  
ابعاد محتوايي معرف كل سازمان هستند. آنها معرف جايگاه سازمان هستند و بر ابعاد ساختاري اثر مي گذارند. اين ابعاد مي توانند بسيار مبهم باشند، زيرا آنها نشان دهنده سازمان و محيطي هستند كه ابعاد ساختاري در درون آن قرار مي گيرند (اعرابي، ١٣٨٨:٦١). اين ابعاد دربرگيرنده مواردي مثل اندازه يا بزرگي سازمان، نوع تكنولوژي، اهداف و يا استراتژيها، فرهنگ ها و محيط آن مي باشند (دفت،ترجمه اعرابي و پارساييان، ١٣٩٠:١٨). 
	ارگانيكي 
	مكانيكي 
	نوع ساختار
متغبرهاي محتوايي 

	كوچك 
	بزرگ 
	اندازه يا بزرگي سازمان 

	غير يكنواخت 
	يكنواخت 
	تكنولوژي سازمان 

	نا مطمئن 
	مطمئن 
	محيط 

	چند فرهنگي و باز 
	تك فرهنگي و بسته 
	فرهنگ 


                جدول 2-3-3-2رابطه بين متغيرهاي محتوايي و نوع ساختار (اعرابي، ١٣٨٨:١٧).
3-3-3-2 مدل شاكر
 : زهرا شاكر (٦٩٩١) چهارده عامل را در سه گروه نوآوري، كسب و كار جديد و نوسازي تقسيمبندي شده اند به عنوان عوامل سنجش كارآفريني سازماني معرفي كرد كه عبارتند از: 
الف-  نوآوري 
١_ ميزان مخارج تحقيق و توسعه 
٢_ تسهيلات تحقيق و توسعه 
٣_ معرفي محصولات جديد 
٤_ ثبت اختراع بيشتر از رقبا 
٥_ پيشرو بودن در نوآوري هاي انقلابي در صنعت 
ب_ كسب و كار جديد : 
٦_ ورود به صنايع جديد 
٧_ توسعه جهاني شدن 
٨_ اكتساب شركتهاي مختلف صنايع مختلف 
٩_ تأسيس شركتهاي جديد 
١٠_ ارجحيت ورود به صنعت نسبت به تمركز بر بهبود عملكرد در كسب و كار فعلي 
ج- نوسازي: 
١١_ محروم كردن (انحلال) واحدهاي غير سودآور 
١٢_ تغيير استراتژي رقابتي 
١٣_ ابداع برنامه هاي مختلف براي بهبود بهرهوري واحدها 
١٤_ وجود عمليات مشخص براي افزايش هماهنگي و ارتباط بيشتر واحدها (صمد آقايي،١٣٨٨:٨٩)
4-3-3-2 مدل كورتوال و پرلمن
 : شكل زيرچارچوب كارآفريني سازماني را نشان مي دهد كه مبناي رويكرد مديريت استراتژيك است. اطلاعات حاصل از محيط دروني و بيروني سازمان سرآغاز فرآيند كارآفريني است. اين اطلاعات دادههاي ارزيابي گزينه هاي استراتژيك است و هنگامي كه يك طرح استراتژيك تعيين شد، بايد اجرا شود، عوامل فردي و گروهي و سازماني كه براي يك سازمان كارآفرين الزامي هستند، بايد مورد ارزيابي و اجراي طرح استراتژيك قرار گيرند و نتايج طرح استراتژيك براي كنترل و ارزيابي مورد استفاده قرار گيرد (صمد آقايي١٣٨٨: ٩١).

[image: image14]
 شكل4-3-3-2 مدل كارآفريني سازماني(صمد آقايي١٣٨٨: ٩١)
5-3-3-2 مدل كارآفريني سازماني اكلس و نك
 : اين مدل مي كوشد تا به طور مفهومي تأثير رفتارهاي كارآفرينانه فردي و ساختار سازماني كارآفرينانه بر موفقيت كارآفريني سازمانها را مورد بررسي قرار دهد. به عبارت ديگر اين مدل توانايي سازمانها براي بقاء در يك محيط پوياي سرشار از نوآوري را نشان مي دهد. اين شكل،تعامل رفتار كاركنان و ساختار سازمان كه عمده عناصر ضروري براي موفقيت كارآفرينانه سازمان هستند را نشان مي دهد. در  اينجا موفقيت كارآفريني سازماني، در قالب ظرفيت نوآورانه كه يك سازمان را براي بازسازي خودش و بقاء در بلند مدت توانا ميسازد، مورد توجه قرار گرفته است (اكلس و نک2 :١٩٩٨)
1
[image: image15]
 شكل5-3-3-2 مدل اكلس و نك (اكلس و نك،١٩٩٨: ٢)
6-3-3-2 مدل دس و لامپكين 
 : دس  ولامپكين عناصر كارآفريني را در پنج عامل معرفي ميكنند: 
١-نوآوري: ارائه ايدههاي جديد و تبديل آنها به محصول يا خدمت جديد. خلاقيت عبارت است از توانايي تلفيق ايده ها به شيوهاي منحصر بفرد براي برقراري ارتباط غير معمول بين ايده هاي مختلف. در حالي كه نوآوري فرآيند به كار گرفتن يك ايده خلاق و تبديل آن به يك محصول، خدمت يا شيوه مفيد است به عبارت ديگر، خلاقيت بر توانايي تأكيد دارد، نه فعاليت. فرد ممكن است ايده اي جديد و چگونگي استفاده از آن را مطرح كند، اما لزوما اقدام ضروري براي تبديل آن به يك واقعيت را صورت ندهد. خلاقيت، پيش نياز نوآوري است و ايدهها به خودي خود ارزش چنداني ندارند، مگر اين كه تبديل به محصول يا خدمت يا فرآيندي جديد شوند (جهانگيري و مباركي،١٣٨٨: ١٠). 
٢-خطر پذيري: تمايل به اقدامهاي مخاطره آميز و به كارگيري منابع در اين راه با نتايج نامطمئن (جهانگيري و مباركي، ١٣٨٨: ١٠). كارآفرينان اشخاصي ميانه رو هستند كه حساب شده ريسك مي كنند آنان لزوما در پي فعاليتي نيستند كه مخاطره آن زياد باشد، بلكه مايلند مقدار متوسط از مخاطره را كه براي شروع يك كسب و كار معمولي تلقي می شود، بپذيرند و در اين حد حاضر ميشوند تا پول، امنيت، شهرت و موقعيت خود را به مخاطره بيندازند. هرگز چنين نيست كه آنان ريسك هاي غير منطقي و خطرناك كنند بلكه در اقدام به مخاطره بسيار حساب شده و با دقت عمل مي كنند و تمام تلاش خود را به كار مي بندند تا احتمالات را به نفع خود تغيير دهند (احمد پور دارياني،١٣٨٧: ٦٢). 
٣-رفتار اثر گذار: پاسخ به فرصتها از طريق جستجوي آنها، آينده نگري و پيش بيني خواستها و تقاضاها 
(جهانگيري و مباركي،١٣٨٨: ١٠). برخي از افراد باور دارند كه بر زندگي خود كنترل دارند و بعضي ديگر بر اين باورند كه نيروهاي بيروني زندگي آنان را كنترل ميكنند و اين نيروها خارج از كنترل فردند كارآفرينان داراي مركز كنترل دروني اند.به طوري كه به خود ايمان  دارند و موفقيت يا شكست را به سرنوشت و اقبال يا نيروهاي مشابه نسبت مي دهند. به عقيده آنان، شكست و پيشرفتها تحت كنترل و نفوذ خودشان است و خود را در نتايج عملكردشان مؤثر ميدانند (مقيمي، ١٣٨٨: ٢٤١). 
٤-راه برد تهاجمي مبتني بر رقابت: پاسخ به تهديدهاي محيطي (جهانگيري و مباركي،١٣٨٨: ١٠). در تئوري مك كللند، توجه عمده بر نياز به موفقيت است. تمركز نياز به موفقيت بر برتري جويي، رقابت، اهداف چالشي، لذت مي برد و پشتكار و روحيه رقابتي در فعاليت هاي كاري دارد (مقيمي،١٣٨٨: ٣٤٠-٣٣٩). 
٥-استقلال: اقدامهاي مستقل و كمك به تكميل اقدامهاي مخاطره آميز (جهانگيري و مباركي،١٣٨٨: ١٠). نياز به استقلال را با كلماتي نظير ” كاري را براي خود انجام دادن” و  ” آزادي عمل داشتن” و  ”آقاي خود بودن ” تعريف كرده اند. در واقع نياز به استقلال، عاملي است كه سبب مي شود 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 (احمدپوردارياني،٧٨٣١: ٦٩). 
 7-3-3-2مدل كارآفريني سازماني از ديدگاه فراي
: 
حركت به سوي ايجاد كارآفريني در كل سازمان، فرآيندي است كه نياز به برنامهريزي دارد. اين برنامهريزي 
شامل پنج مرحله ميباشد كه ارتباط تنگاتنگي با يكديگر داشته و به قدري اين رابطه ظريف و حساس مي باشد كه عدم برنامه ريزي صحيح هريك از مراحل باعث شكست اين استراتژي مي شود (حسن مرادي،١٣٨٥: ٧٤). اين مراحل عبارتند از: 
متعهد نمودن سازمان: نوآوري در سازمانها لزوما يك فرآيند پايين به بالا است. كارآفريني سازماني زماني 
صورت ميگيرد كه نوآوري از سطوح پايينتر سازمان باشد. اما بقا و استمرار آن تنها به قدرداني و تشويق كاركنان نياز دارد. در مقابل، تعهد سازمان به كارآفريني در سازمان فقط ميتواند يك فرآيند بالا به پايين باشد. تشويق كارآفريني مي تواند از داخل يا خارج سازمان صورت گيرد. اما بدنبال تشويق، نياز به قدرت و اختياراتي است كه تنها از سوي رده هاي بالاي سازمان ميتواند اعمال شود. تعيين مدل كارآفريني سازماني: پس از اينكه بالاترين مقام اجرايي نسبت به مفهوم كارآفريني سازماني متعهد گرديد، قدم بعدي تعيين شكل كارآفريني در سازمان است. كارآفريني سازماني اشكال مختلف دارد و شكلي كه مناسب یک سازمان باشد، ممكن است براي سازمان ديگر نامناسب باشد (حسن مرادي،١٣٨٥: ٧٦). 
توسعه فرهنگ كارآفرينانه: اگر سازماني بدرستي كارآفرين است، فرهنگ سازمان بايد به گونهاي ارزيابي گردد تا با روشهاي كارآفرينانه سازمان هماهنگ شود (همان منبع: ٧٦). اين كار به فوريت صورت نمي گيرد، از سوي ديگر براي اين كار تعهد كامل از سوي مديريت عالي لازم است تا پيشرفت در همه لحظات صورت انجام گيرد. فرهنگ كارآفرينانه سازمان اجازه ميدهد تا كارآفريني در مرزهاي سازماني تجلي يابد (فراي،١٩٩٣: ٨٧). 
شناسايي استعدادهاي كارآفرينانه: در يك شركت كارآفرين، تعيين كارآفرينان ضروري است و لازم است افرادي كه به روشهاي كارآفرينانه گرايش نشان ميدهند، شناسايي گردند (حسن مرادي،٥٨٣١: ٧٧). 
پاداش به كارآفرينان سازماني: پاداش دادن به كارآفرينان سازماني در سازمانهاي سنتي، مشكلات پيچيدهاي 
دارد. نظام سنتي پاداش نيز براي كارآفرينان سازماني كفايت نميكند. آنها به حق تصور ميكنند زماني كه بر روي پروژههاي مخاطره پذير كار ميكنند بايد از مزاياي بيشتري برخوردار شوند (همان منبع: ٧٧). 
براي طراحي نظام پاداش، مديران عالي رتبه بايد هم به نياز كارآفزينان سازماني هم به نياز كاركنان در سازمان توجه داشته باشند. نظام پاداش برای كارآفرينان سازماني ميتواند پولي يا غير پولي باشد (صمد آقايي، ١٣٨٨: ٦٣). 
8-3-3-2 مدل مقدماتي كوراتكو و همكاران
 : كوراتكو و همكارانش (1990) بعد از تحليل عاملي عوامل پنج گانه (حمايت مديريت، سيستم پاداش و تشويق، منابع، ساختار سازماني و ريسك پذيري) در نهايت به ٢١ عامل تحت عنوان ابزارهاي سنجش كارآفريني سازماني دست يافتند كه در سه گروه زير تقسيم بندي مي شوند. 
الف- حمايت مديريت : 
١- تشويق مديريت 
٢-قدرت تصميم گيري 
٣- تشويق (اجازه انحراف از قوائد) 
٤-تجربه نوآوري مديريت ارشد 
٥- تقبل مسئوليتهاي فعاليتهاي كارآفرينانه 
٦-قدرداني مديريت از افراد ريسك پذير (موفق يا ناموفق) 
7- تلقي ريسك پذيري به عنوان خصيصهاي مثبت 
8- تشويق ريسكهاي حساب شده 
9- حمايت از طرحهاي آزمايش 
ب-  ساختار سازماني : 
10- تحمل اشتباهات و شكست كاركنان 
11- يادگيري از اشتباهات 
12- رواج كار گروهي 
13- اهميت ندادن به تظاهر به كار افراد (فعال نمايي افراد) 
14- نگران نبودن نسبت به شرح شغل 
15- نبود قلمرو حكومتي بين افراد 
ج- پاداش و دسترسي به منابع : 
16- قابليت دسترسي به منابع 
17- وجود منابع 
18- مشكلات مربوط به فرآيند بودجه شركت 
19- پاداش و تشويقهاي اضافي 
20- تنوع حمايت مالي 
21- راه حل جويي گروهي (صمد آقايي،١٣٨٨ : ٨٨-٨٧). 
9-3-3-2 مدل نهايي (پيشرفته) كوراتكو و همكاران: اين مدل توسط كوراتكو و عدهاي از همكارانش ارائه شد. ايشان هشت دسته از عوامل را در اجراي يك تفكر در سازمان ها موثر مي دانند كه تعامل آنها سبب شكل گيري فرآيند كارآفريني شركت مي گردد. آنها معتقدند كه كارآفريني در سازمان بر اساس سه عامل اصلي ذيل شكل ميگيرد: 
١- مشخصات سازماني: حمايت مديريت، استقلال/ آزادي در كار، پاداش/ تقويت، دادن فرصت، محدودههاي 
سازماني. 
٢-مشخصات فردي: خطر پذيري، نياز به استقلال، نياز به توفيق، هدف گرايي و مركز كنترل. 
٣ -حادثه ناگهاني: توسعه روشهاي جديد، ادغامها يا مالكيتهاي جديد، تقاضاهاي جديد در بازار، تغييرات 
اقتصادي و تهديدات رقبا. 
تصميم به انجام فعاليت كارآفرينانه در سازمان، در نتيجه تعامل بين ويژگي هاي سازماني، ويژگي هاي فردي و نوعي حادثه هاي ناگهاني صورت مي گيرد. حادثه ناگهاني، انگيزه رفتار كارآفرينانه سازماني را هنگامي ايجاد ميكند كه شرايط ديگر نيز موجب چنين رفتاري شود و از جمله اين عوامل ميتوان به به عوامل محيطي نظيرخصومت (تهديد مأموريت يك شركت از طريق رقابت)، پويايي (بي ثباتي بازار يك شركت به واسطه تغييرات) و ناهمگوني (توسعه بازارها كه موجب تقاضاي جديد براي كالاي يك شركت ميشود) و برخي عوامل سازماني نظير ساختار و ارزشهاي مديرانه اشاره نمود. 
بر اساس اين مدل، شكلهاي مختلفي از تركيب عوامل سه گانه فوق ممكن است حاصل شود اما كوراتكو و همكارانش از ميان همه انواع آن، سه وضعيت را پيشنهاد ميدهند: 
الف-در وضعيتي كه سازمان احتياج به توسعه تكنولوژي داشته باشد و مديريت ارشد سازمان از نوآوري حمايت كند، افرادي كه خطر پذيري بالايي داشته باشند، علاقه بيشتري به فعاليتهاي كارآفرينانه ازخود نشان ميدهند. 
ب- در وضعيتي كه تغييري اساسي در مديريت (شيوه يا ساختار) به وجود آمده باشد كه باعث تشويق رفتارهاي نوآورانه گردد، افرادي كه نياز به توفيق زيادي داشته، علاقه بيشتري به فعاليتهاي كارآفرينانه از خودنشان ميدهند. 
ج-در وضعيتي كه سازمان به علت تغييرات محيطي، مجبور به كاهش هزينهها شده و سازمان، محيطي براي كار بصيرانه و آزاد ايجاد كرده باشد، در اينصورت كاركناني كه تمايل به استقلال داشته باشند علاقه بيشتري به فعاليتهاي كارآفرينانه ازخود نشان خواهند داد (فرهنگي و صفرزاده، ١٣٨٦ ٦٠ ،- ٥٤). 
٤-تصميم به انجام فعاليتهاي كارافرينانه سازماني: اين عامل در واقع اوج تعامل بين عوامل (ويژگي هاي سازماني، ويژگيهاي فردي و حادثه ناگهاني) است. 
٥-برنامه‌ريزي كاري: گام بعدي بعد از تصميم به انجام فعاليتهاي كارافرينانه سازماني، ايجاد برنامه كاري اثر بخش است. كل اين برنامه در برگيرنده تمامي مراحل تحقيق اوليه مورد نياز براي روشن ساختن عمليات مربوط به يك شركت نوپا است. 
6-قالب دسترسي منابع: اين يك ويژگي سازماني اساسي براي اجراي يك تفكر كارآفريني سازماني است. توانايي يك سازمان در سرمايه گذاري و حمايت از راه اندازي واحدهاي جديد براي اجراي موفقيت آميز برنامه كاري، قابليت دسترسي منابع ناميده ميشود. 
٧-توانايي غلبه بر موانع: توانايي غلبه بر موانع يك عامل اساسي در فرآيند كارآفريني است. موانع موجود عبارتند از: رويههاي اجرايي سازمان براي ارتكاب اشتباه فعاليتهاي برنامه ريزي بلند مدت، ساختارهاي وظيفه، مديريت، خط مشي هاي مربوط به حقوق و پرداخت يكنواخت و ارتقاء افراد سازگار. 
٨-اجراي تفكر: اجراي تفكر سازماني نتيجه تعامل عواملي است كه از ابتدا شرح داده شده است. كارآفريني امروزه با ارائه تحليل، جذب منابع ضروري و غلبه بر منابع موجود سازماني صورت مي گيرد (احمدي و درويش ١٣٨٧ ،٢٠٥-٢٠٦)

در سال ٣٩٩١ كوراتكو و همكارانش با افزايش اندازه نمونه و اضافه كردن عوامل ديگر به نتايج بهتر و سازگارتري رسيدند كه عبارتند از : 
الف- حمايت مديريت: سبك مديريت خوب باعث تشويق كاركنان ميشود به طوري كه كاركنان باور كنند 
نوآوري قسمتي از نقشهاي سازماني همه افراد است. اين موضوعات شامل مواردي همچون استفاده از ايدههاي جديد كاركنان، قدرداني از افراد صاحب ايده در سازمان، حمايت از طرحهاي آزمايشي كوچك و تغذيه مالي براي شروع و حركت طرحهاي نو ميباشد. 
2- استقلال / آزادي در كار :كارگران به حدي آزادند كه ميتوانند درباره اجراي كارهايشان از طريقي كه فكر ميكنند موثر است، تصميم بگيرند. سازمان بايد اجازه دهد كاركنان نسبت به فرآيند كاريشان تصميم بگيرند و از نكوهش و انتقاد به كاركنان به دليل اشتباهاتشان هنگام نوآوري بپرهيزد. 
3- پاداش / تقويت: پاداش و تقويت كنندهها انگيزه افراد را در تعهد به رفتارهاي نوآورانه بالا ميبرد. سازمان ها بايد نسبت به عملكرد، آمادگي براي چالش، افزايش مسئوليت پذيري و كمك به شناساندن ايده هاي افراد نوآور به ساير افراد (در ساير سطوح سازماني) پاداش هاي اقتضايي دهند. 
4- فرصت دادن: كاركنان براي پيشبرد و پرورش ايدههاي جديد و نوآورانه خود احتياج به وقت كافي دارند. سازمان ها بايد فشار كاري افراد را متعادل و از تعيين محدوديتهاي زماني همه جانبه افراد اجتناب كرده و اجازه دهند افراد براي حل مسائل بلند مدت با يكديگر همكاري كنند. 
5- حد و مرزهاي سازماني: حدو مرزهاي سازماني مرزهاي واقعي يا تصور شدهاي هستند كه باعث ميشوند افراد نتوانند مسائل و مشكلات را از منظري خارج از حيطه شغلي خود ببينند. افراد بايد تشويق شوند تا سازمان را از منظري گسترده تر ببينند. سازمان ها بايد براي همه قسمت هاي اصلي مشاغل از تعيين روش هاي عملياتي استاندارد دوري جويند و وابستگي زياد و دقيق به شرح شغل و عملكرد استاندارد و غيرقابل انعطاف را كاهش دهند (ذبيحي و مقدسي، ١٣٨٥  ،١٢١-١٢٢)
 در اين مدل كارآفريني سازماني تعامل فعاليتهاي مختلف را به جاي رخداد حوادث در خلاء، به عنوان بوجودآورنده كارآفريني سازماني معرفي ميكند. بر اساس اين مدل، تصميم براي اقدام كارآفريني سازماني به عنوان نتيجه اي از تعامل ويژگيهاي سازماني، مشخصات فردي و برخي تسريع كننده هاست (مقيمي و رمضان،٠٩٣١: ٦). عواملي مانند  نظام هاي پاداش و كنترل، حمايت مديريتي و حمايت سازماني در كارآفريني سازماني نقش مؤثري دارد. اهميت مشاركت مديريت همچون مشاركت و حمايت مديريت ارشد و راه و روش و نظام پاداشدهي و فعاليتهاي كاركنان براي كارآفريني سازماني مهم است (مك ميلان١٩٨٦
،: ٦٨). خصوصيات حمايتي سازمان همچون حمايت مديريتي، استقلال، پاداش، وجود زمان كافي و مرزهاي سازماني به منزله عوامل دروني سازماني، بر كارآفريني سازماني مؤثر هستند (هورنز باي و همكاران٢٠٠٢
،: ٤٥). حمايت مديريت در كارآفريني سازماني از تأثير گذارترين عوامل عملكرد كارآفريني فرد در سازمان است (هورنز باي و همكاران،٢٠٠٢  : ٥٢،كوراتكو و همكاران٢٠٠٥
،: ٨٩). حمايت مديريتي به خواستههاي مديريت رده بالا در آسانسازي و ارتقا و ايجاد فضاي مناسب بر فعاليتهاي كارآفرينانه در سازمان بر ميگردد. بر اساس نظر هورنز باي و همكاران (٢٠٠٢)، حمايت مديريت، افراد را تشويق ميكند كه در سازمان كارآفرينانه عمل نمايند (هورنز باي و همكاران، ٢٠٠٢: ٥٤). اگر كاركنان در نحوه انجام فعاليت آزادي عمل داشته باشند، احتمال نوآوري در آنها بالاميرود(تومي٢٠٠٢
،: ٦٨) و اگر واحدهاي سازماني در تصميم گيري ها و اداره امور داخلي مستقل باشند و در برابر عملكرد خود پاسخگو باشند، به رفتار كارآفرينانه روي مي‌آورند (ويكلند٢٠٠٥
: ٣٤). تشويق و پاداش ارتباط و پيوستگي نزديكي با يكديگر دارند، بطوريكه يكي بدون ديگري معنايي نخواهد داشت. به اعتقاد برخي از محققان كارآفريني سازماني با نظام پاداش دهي مناسب بر اساس نتيجه در سازمان گسترش يافته و تشويق مي شود (هورنزباي و همكاران،٢٠٠٢: ٤٧). افراد به طرق مختلف تحريك ميشوند و در صورتيكه بدانند كه در نتايج كار خود سهيم هستند و نتايج مثبت پاداش مثبت دارند، كارآفريني در آنها ترغيب ميشود (تومي،٢٠٠٢: ٧١). هورنزباي و همكاران (٢٠٠٢) بيان كردند كه براي پيشبرد نوآورانه، افراد بايد زمان كافي براي پياده سازي نظرات خود داشته باشند. به غير از منابع مالي، سازمانها نيازمند منابع ملموس، همچون دانش كارمندان يا كاركنان هستند. اين منابع شامل مهارت ها تجربه، توانايي و قابليتهايي است كه قابل نسخه برداري نيست. فعاليتهاي مديريت منابع انساني، عامل محرك بسيار مهمي براي موفقيت سازمان است. دسترسي زماني به معني داشتن زمان كافي براي كار روي پروژههاي كارآفرينانه مورد نياز است (مقيمي و رمضان:١٣٩٠: ٢٣). كاركنان براي فعاليتهاي كارآفرينانه زمان لازم در اختيار داشته باشند و براي پيشبرد نوآورانه، بايد زمان كافي براي پياده سازي نظرات خود داشته باشند (هورنز باي و همكاران،٢٠٠٢: ٦٥). مرزهاي سازماني اشاره به شرايط سازماني دارد كه كاركنان را براي انجام وظايف كاري و فراتر از شرح وظايف محدودي كه براي آنها تعريف شده، ترغيب مي نمايد (مقيمي و رمضان:٠٩٣١: ٢٩)
10-3-3-2  سازمان كارآفرين: سازمان هايي كه تعهدات جدي نسبت به نوآوري راديكال و تدريجي به عنوان يك استراتژي در فضاي رقابتي دارند. سازمان كارآفرين قادر به ايجاد جريان مستمر و سيستماتيكي از نوآوري و خلاقيت ميباشد. اين گونه سازمان ها علاقمند به به كارگيري و اجراي برنامههاي كارآفريني شركتي، كارآفريني سازماني و يا راه اندازي كسب و كارهاي اقتصادي جديد در درون چارچوبهاي سنتي شركت هستند. در اين سازمانها به دليل وجود شرايط مناسب فرايند نوآوري در ميان بخشهاي گوناگون سازمان مورد توجه قرار ميگيرد و منابع انساني سازمان به طور موثري در فعاليت ها و ايده هاي كارآفرينانه مشاركت مي جويند، ضمن اين كه همه اين فعاليت ها از حمايت كامل مدير ارشد سازمان برخوردار است (ذبيحي و مقدسي ٥٨٣١ : ١٥٠-١٤٩).
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جدول 5-3-3-2- انواع سازمان ها از نظر كارآفريني (ذبيحي و مقدسي ٥٨٣١ : ١٥٠-١٤٩)

11-3-3-2 مطالعات كارآفريني نشان ميدهد كه كارآفرينان ويژگيهاي مخصوصي دارند (متويوك،٢٠١٠،٦٥).
	تشريح ويژگي براي كارافرينان سازماني 
	ويژگي 
	رديف 
 

	براي برخي از آن ها اولين و مهمترين است. 
	قدرت گرايي 
	 ١

	اين افراد رفاه اقتصادي و ثروت را براي ايجاد امنيت در جهان امروز لازم مي دانند و بيشتر به دننبال اين نياز هستند. 
	گرايش به رفاه اقتصادي و ثروت 
	 ٢

	٤٦ درصد از اين گروه نياز به توفيق طلبي بالايي دارند و به دنبال اين هستند كه ثابت كنند از نفرقبلي بهتر كار مي كنند. 
	نياز به توفيق 
	 ٣

	اين نياز تقريبا در كارآفرينان سازماني تعديل شده است. 
	نياز به استقلال 
	 ٤

	تنها ٣٢ درصد خود را پذيراي مخاطرات معتدل معرفي نموده اند و اكثريت آن ها خود را مخاطره گريز مي دانند. 
	مخاطره پذيري 
	 ٥

	شكست اهميت چنداني در تصميم گيري آن ها ندارد. 
	ترس از شكست 
	 ٦

	آنان خود را كمتر خلاق مي دانند ولي خود را مسئول مديريت و حمايت از خلاقيت كاركنان مي پندارند. 
	خلاقيت 
	 ٧


جدول 2-3-3-11 ويژگي ها عمومي كارآفرينان سازماني (جنينگز و ديگران، ١٩٩٤).
4-2  بخش: چهارم پیشینه تحقیق

الف- پیشینه داخلی

1- الف-4-2 افخمی (۱۳۸۵) گوید اگر مدیریت را "فرآیند به کارگیری موثر و کارآمد منابع مادی و انسانی در برنامه ریزی، سازمان دهی و بسیج منابع و امکانات، هدایت و نظارتی بدانیم که برای دستیابی به اهداف سازمانی و بر اساس نظام ارزشی درخور قبول ضرورت می‌گیرد مدیریت بحران به تعبیر پیرسون و کلایر در واقع تلاش نظام یافته اعضای سازمان همراه با ذی نفعان خارج از سازمان، در جهت پیشگیری از بحران خواهد بود (فرخ نژاد، ۱۳۹۰). 
2- الف-4-2 به بیان افخمی (۱۳۸۵) هدف اصلی مدیریت بحران بهره مندی از ساختار تشکیلاتی برای دستیابی به راه حل معقول در برطرف کردن اوضاع غیرعادی به گونه‌ای است که منافع و ارزش‌های اساسی حفظ و تأمین شود (همان منبع). 

3-الف-4-2 تاجیک (۱۳۷۹) چرخه مدیریت بحران را این گونه تعریف می​کند: 

۱. پیشگیری: اقدامات با هدف جلوگیری از وقوع مخاطرات یا کاهش آثار زیان بار آن.

۲. آمادگی: اقداماتی برای افزایش تولنایی در انجام مراحل مختلف مدیریت بحران. آمادگی شامل جمع آوری اطلاعات، پژوهش، برنامه ریزی، ایجاد ساختارها، آموزش، تأمین منابع، تمرین و مانور است. 

3. مقابله: ارائه خدمات اضطراری و فوق العاده بدنبال وقوع بحران است، با هدف حفاظت از منابع مختلف در جلوگیری از گسترش خسارات مقابله در حوادث بحرانی شامل شناسایی دامنه بحران، ریشه​یابی عوامل ایجاد، بحران استفاده از ابزارهای انسانی اطلاعاتی و فیزیکی مورد نیاز برای مقابله با بحران است. 

4. بازسازی: بازگرداندن شرایط یک سازمان آسیب دیده پس از بحران به شرایط عادی با در نظر گرفتن ویژگی‌های سازمان موفق و کلیه ضوابط ایمنی (سوری، ۱۳۹۴). 
4- الف-4-2 جهرمی مطالعه روند شکل گیری مدیریت بحران نشان می‌دهد که این شاخه از علم مدیریت، از روابط عمومی نشات گرفته است و حتی در برخی از منابع به صراحت از روابط عمومی به عنوان پدر علم مدیریت بحران نام برده شده است (جهرمی و همکاران، ۱۳۹۵). 

5-الف-4-2 خوش سیما (۲۰۱۰) در کار پژوهشی خود مدلی ساختاری از چابکی، مزیت رقابتی و عملکرد سازمانهای تولیدی ایران ارائه کرده است که در آن نیز تأثیرات متقابل چابکی (البته متغیر‌های مکنون) برمزیت رقابتی و عملکرد سازمان سنجیده شده است که نشان از تأثیرات مستقیم متغیرهای مکنون چابکی بر مزیت رقابتی دارد و ذکر می‌کند که مدل معادلات ساختاری چابکی به صورت مستقیم بر مزیت رقابتی و عملکرد سازمانی تأثیر گذار است (زنجیرچی و ابراهیمی،۱۳۹۳).

6-الف-4-2 ربانی (۱۳۸۰) می‌گوید امروزه سازمان​ها در فضایی که مولفه‌های اصلی آن نبودن اطمینان و ابهام است با بروز انحراف در رابطه‌ی متعادلشان با محیط پیرامون به صورت روز افزونی در بحران​ها غوطه‌ور می‌شوند. در چنین وضعیتی حتمی و اجتناب ناپذیر بودن مواجهه با بحران، به عنوان یک فرضیه بنیادین در مدیریت علمی قابل طرح خواهد بود و از همین روی، مقوله مدیریت بحران، جایگاه ویژه‌ای در علم مدیریت پیدا کرده است (ربیعی و همکاران، ۱۳۸۰).

7-الف-4-2 سلطانی نژاد می‌گوید در متون علمی بحران و مصیبت به دو گروه طبیعی و انسان ساخت تقسیم. می‌شوند: 

الف- بحران​های طبیعی سوانحی که بدون دخالت انسان و توسط یکی از عناصر طبیعی، نظیر هوا (طوفان آتش سوزی خشکسالی) زمین، زلزله، رانش زمین ، لغزش و ریزش کوه آتشفشان یا آب (سیل) و یا ترکیبی از سه عامل رخ می‌دهد. 

ب-بحران با منشأ انسانی: این گونه بحرانها بحران​هایی هستند که انسانها به گونه‌ای در ایجاد آن نقش داشته باشند این نقش ممکن است عمدی و با اراده و یا غیر عمدی و بدون اراده باشد. بحران‌های ایجاد شده توسط انسان را میتوان به گروه​های مختلفی تقسیم کرد :
1- بحران فناورانه: حوادثی که در نتیجه‌ی دخالت‌های ناآگاهانه‌ی بشر در طبیعت و بر اثر یک غفلت یا خطا روی می‌دهد. ۲- بحران سیاسی: اقدامات آگاهانه و محاسبه شده‌ی انسان که موجب از بین رفتن جان انسانها و تخریب کلی جامعه می‌شود، مانند جنگ و حملات اتمی، شیمیایی صرف نظر از دیدگاه​های خاصی که در رابطه با بحران وجود دارد، محققان وجوه مشخص مشترکی را برای آن در نظر میگیرند سه ویژگی عمده‌ی بحران را می‌توان ناگهانی بودن ویرانی حاصل از آن و نیاز به کمک دانست و سه پارامتر اصلی آن را تعداد انسان‌های آسیب دیده، میزان درگیری افراد درون سیستم اجتماعی و میزان آشفتگی ایجاد شده در سیستم اجتماعی دانست (سلطانی نژاد، ۱۳۹۴). 
8- الف-4-2 صارمی و همکاران (۲۰۰۹) تأثیر توانمندی​های چابکی را بر عملکرد تولیدی شرکت‌های سازنده قطعات خودرو بررسی کرده​اند که در این پژوهش مدل علی و معلولی برای حل و بررسی به کار گرفته شده است و بیان میدارند مدل‌سازی علی با حذف نیاز به آزمایش می‌تواند افق‌های جدیدی را به روی پژوهشگران باز می​کند و بسیاری از محدودیت​های پژوهش​های معمول را کاهش می​دهد (زنجیرچی، ابراهیمی، ۱۳۹۳). 
9- الف4-2 صمدی تفاوت مدیریت بحران و رهبری بحران یک تفاوت مستقیم است. مدیریت بحران عمدتاً واکنشی است که به یک بحران پس از وقوع آن پاسخ می‌دهد، برعکس رهبری بحران پیش گیرانه است و به دنبال طرحی دقیق پیش از بروز و رخ دادن بحران است. مدیریت بحران، بحران‌ها را به صورت انفرادی و مجزا مدنظر قرار می‌دهد، اما رهبری بحران تصویری بزرگ را از تمامی بحران‌ها ترسیم می‌کند و نشان می​دهد که چگونه بحران‌ها توانند در تعامل با یکدیگر باشند. اگر سازمان فاقد رهبری بحران باشد، نمی‌تواند به شکلی مناسب نسبت به بحرانی که با آن رو به رو است، پاسخ دهد. یکی از اقدامات مهمی که رهبری بحران می​تواند اتخاذ، کند پیش بینی گسترده‌ترین طیف ممکنی از وقوع بحرانهای بالقوه است (صمدی میارکلائی ، ۱۳۹۴).

10- الف-4-2 فرخ نژاد در مدیریت بحرانها بهره مندی از دو عنصر ارتباط و اطلاع اساسی است مدیران با اطلاعات مناسب، شفاف و بر اساس واقعیتهای موجود از وقایع و بحران‌ها می‌توانند به فرآیند تصمیم گیری، برنامه ریزی و سرمایه‌گذاری پرداخته و به سازمان کمک نمایند (فرخ نژاد، 1390).
11-الف-4-2 سرعت عمل در جریان مواجهه با بحران اصلی انکار ناپذیر است. بحران در دو وجه داخلی و خارجی بروز و ظهور می‌یابد و جامعه یا سازمان را تحت تأثیر قرار می‌دهد مهار یا به عبارتی مدیریت بحران و مواجهه با آن در داخل وظیفه مدیران ارشد و میانی و لتاق بحران است اما در بعد بیرونی این روابط‌ عمومی​ها هستند که نقشی تأثیر گذار خواهند داشت(همان منبع).

12-الف-4-2 ملاحسینی و مصطفوی (۱۳۸۶) اعتقاد دارند سازمان چابک به طور کلی می​تواند باعث ‌کاهش هزینه​های تولیدی و افزایش سهم بازار ارضای نیاز مشتریان آماده‌سازی برای معرفی محصول جدید ارزیابی و تخمین فعالیتهای فاقد ارزش افزوده و افزایش رقابت سازمان شود. از این رو سازمان چابک به عنوان پارادایم سازمان قرن ۲۱ طرفداران بسیاری دارد و به عنوان یک استراتژی موفقیت‌آمیز در بازارهای رقابتی با تغییرات سریع نیازهای مشتریان مطرح شده است. اگر چه توانایی ایجاد سازمان چابک با آن سرعتی که مورد نظر بوده حاصل نشده است چون توسعه تکنولوژی برای مدیریت سازمان چابک هنوز در مرحله رشد است (میرسپاسی، ۱۳۹۱).

13-الف-4-2 میرسپاسی سال ۱۳۹۱ از مدل ارائه شده توسط مؤسسه ‌ای. تی. کرنی استفاده شد. در پژوهش انجام شده توسط مؤسسه ای. تی. کرنی سعی شده بود تا مدلی جامع برای سازمان‌های دولتی کشورهای توسعه یافته ارائه شود. بر اساس نتایج تحقیق مؤسسه ‌ای. تی. کرنی مؤسسات چابک برای چابک‌تر شدن بر شش بعد تمرکز بیشتری دارند مدل این مؤسسه در بیش از ۵۰ مؤسسه شامل مؤسسات مالیاتی و دارایی مؤسسات بهداشت و رفاه دادگاه​های قضایی و مؤسسات امنیتی در کشورهای استرالیا، کانادا، فرانسه، آلمان، ایتالیا نیوزیلند بریتانیا و ایالات متحده آمریکا مورد مطالعه قرار گرفته بود و برای هیچ کدام از شش ضلع این مدل اولویتی در نظر گرفته نشد. در این پژوهش تلاش شد تا سهم هر کدام از مؤلفه‌ها در چابکی سازمان مشخص شود در عین حال برای این که این مدل بتواند در بانک‌های بخش دولتی ایران مورد استفاده قرار بگیرد در این پژوهش با کمک روش دلفی تغییراتی در این مدل بوجود آمد. با توجه به نتایج حاصل از این پژوهش به نظر می‌رسد که بستر موجود در بانک صادرات می‌ایران از استعداد لازم برای چابک‌سازی برخوردار است. در عین حال نزدیک بودن نظریات مدیران شعب به تحلیل کارکنان از وضع موجود در سازمان بر میزان اعتبار نتایج حاصل از شرایط وضع موجود می‌افزاید و نشان دهنده این مطلب است که میتوان بر داده​های بدست آمده از وضعیت حاضر در بانک صادرات ایران اعتماد کرد؛ بر این اساس از بررسی وضعیت موجود در سازمان و تجزیه و تحلیل داده‌های استخراج شده از پرسشنامه‌های جمع آوری شده، مشخص گردید که بین وضعیت مطلوبی که مؤلفه‌های سازمانی میتوانند در آن میزان قرار بگیرند تا به چابکی سازمانی برسند و وضعیت موجود مؤلفه‌های چابکی به غیر از مؤلفه بانکداری الکترونیک در شعب مورد بررسی بانک صادرات ایران اختلاف وجود دارد. به بیان دیگر معین گردید که میان وضع موجود و وضع مطلوب چابکی سازمان در بانک صادرات ایران شکاف وجود دارد. بنابراین چنانچه به دلایل شکاف میان وضع موجود و وضع مطلوب پرداخته شود، با توجه به آمادگی این بانک برای چابک شدن سازمان میتواند به سمت وضعیت مطلوب حرکت کرده و به سوی تبدیل به یک بانک دولتی چابک پیش رود (همان منبع9). 
14-الف-4-2 خياطان و مباركي (1393) در تحقيقي تحت عنوان "عوامل موثر بر رفتار كارآفرينانهي مديران مراكز تحقيقاتي دانشگاههاي علوم پزشكي تهران" به بررسي عوامل موثر بر رفتار كارآفرينانه ي مديران مراكز تحقيقاتي دانشگاههاي علوم پزشكي تهران پرداختند. نتايج تحقيق بيان ميكند كه عوامل محتوايي، عوامل زمينهاي ارتباطي معنادار و مثبت و عوامل ساختاري داراي ارتباطي معنادار و منفي با رفتار كارآفرينانه دارد.  
15-الف-4-2 حيدرينژاد و همكاران (1391) در پژوهشي با عنوان "ارتباط ساختار سازماني با كارافريني سازماني در اداره كل تربيت بدني استان سيستان و بلوچستان" نشان دادند كه بين رسميت، پيچيدگي و تمركز با كارافريني سازماني رابطه معني داري وجود دارد. آنان اضافه كردند كه بهترين پيش بيني كننده ي كارافريني سازماني، بعد رسميت ميباشد. 
16-الف-4-2 احمدي وهمكاران (1391)در تحقيقي تحت عنوان "بررسي تاثير عوامل فردي و محيطي بر رفتار كارآفرينانه دانشجويان دانشگاه كردستان "به بررسي تاثير عوامل فردي و محيطي بر رفتار كارآفرينانه پرداختند. نتايج تحقيق نشان ميدهد كه عوامل فردي رابطه ي معني داري با ويژگي هاي كارآفرينانه دارد، به طوري كه دانشجويان پسر و آنهايي كه وضعيت تحصيلي مناسبي دارند، حس توفيق طلبي، استقلال طلبي و خلاقيت در آنها بيشتر مي باشد. از ديگر يافته هاي اين پژوهش تاثير مورد انتظار و ادراكات دانشجويان از محيط كارآفرينانه ي دانشگاه بر تقويت رفتارهاي كارآفرينانه ي آنها است .  
17-الف-4-2 سرابي وهمكاران (1391) در پژوهشي تحت عنوان شناسايي عوامل اثرگذار بر رفتار كارآفرينانه در سازمان هاي دولتي ايران به بررسي عوامل اثرگذار بر رفتار كارآفرينانه پرداختند. اين پژوهش با هدف شناسايي عوامل كليدي اثرگذار بر رفتار كارآفرينانه در سازمان هاي دولتي ايران انجام گرفته است. در اين راستا، نخست همه عوامل مؤثر بر كارآفريني سازماني كه در پژوهش هاي مختلف داخلي و خارجي به آنها اشاره شده است استخراج و پس از حذف عوامل مشترك و ادغام عوامل متشابه، ٢٤ عامل در قالب سه دسته عوامل ساختاري، زمينهاي و رفتاري به عنوان عوامل نهايي انتخاب شدند. اين عوامل پس از مصاحبه با خبرگان كارآفريني و با استفاده از فرآيند تحليل سلسله مراتبي، رتبه بندي شدند. درنهايت نيز، سه عامل برتر در هر يك از گروه ها انتخاب و به صورت مدلينه ايي ارائه گرديد. براي آزمون مدل، پرسشنامهاي٨٥ پرسشي، طراحي و بين ١٣٠ نفر از مديران و كاركنان استانداري آذربايجان شرقي توزيع گرديد. نتايج حاصل از تحليل دادهها، نشان داد كه عوامل ساختاري، رفتاري و زمينهاي، به ترتيب، بيشترين رابطه را با رفتار كارآفرينانه دارند. همچنين در بين زير مجموعه هاي انتخاب شده از هر يك از اين عوامل، راهبرد، فرهنگ سازماني و توانمندسازي كاركنان، بيشترين ميزان همبستگي را با رفتار كارآفرينانه درسازمان هاي دولتي ايران داشته اند. 
18-الف-4-2بهزاد فرخ سرشت، طاهره پرسا و افشين پرسا (١٣٩١) در تحقيقي به "بررسي موانع كارافريني سازماني از ديدگاه كاركنان شاغل در موسسات كاريابي شهرستان شيراز" انجام دادها ند. اين پژوهش در نمونه آماري ٨٠ نفري با جامعه آماري ١٠٠نفر انتخاب شده به روش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي شده انجام شده است. اين پژوهش از نظر هدف يك پژوهش كاربردي است كه پرسشنامه مورد استفاده در اين تحقيق متشكل از 40 سوال مي باشد. در نتيجه با استفاده از آزمون هاي آماري توصيفي و ضريب همبستگي جهت تجزيه وتحليل داده ها، بيان شد كه متغيرهاي عوامل
فردي نرمال بوده و متغيرهاي عدم ريسك پذيري و عدم انگيزه فرصت طلبي مانع توسعه كارآفريني سازماني ميباشند و خلاقيت و نوآوري مانع توسعه كارآفريني سازماني نمي باشند.. 
19-الف-4-2 ابراهيم پور وهمكاران (١٣٩٠) در تحقيقي با عنوان " بررسي رابطه كارآفريني سازماني و عملكرد تجاري شركت پتروشيمي تبريز" انجام داده است. تحقيق از نوع كاربردي بوده است و از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش به روش همبستگي انجام شده است. براي تهيه پرسشنامه ابتدا شاخص هاي هريك از متغيرها تعريف و بر اساس آن طراحي انجام شد. جامعه آماري مديران مياني شركت پتروشيمي تبريز بوده و تعداد نمونه آماري 50 نفر بوده است كه نتايج به دست آمده حاكي از آن است كه بين مولفه هاي كارآفريني سازماني شامل نوآوري، ريسك پذيري، پيشگامي و رقابت تهاجمي با عملكرد تجاري رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. 
20-الف-4-2 مرزبان مقيمي، عربيون، (١٣٩٠ ،)، تحقيقي تحت عنوان تأثير " جو كارآفريني سازماني بر رفتار كارآفرينانه مديران مياني دانشگاه تهران" پرداخته شده و وجود يا عدم وجود رابطه معناداري ميان اين دو متغير اصلي به صورت كلي و پنج متغير فرعي به صورت جزئي مورد بررسي قرار گرفته است. نوع تحقيق براساس هدف، كاربردي است و روش آن براساس نحوه گردآوري داده ها، توصيفي و از نوع همبستگي انجام شده است. در اين تحقيق پرسشنامه جو كارآفريني سازماني كه طبق شاخص ارزيابي كارآفريني شركتي
(CEAI) استفاده شده است. جامعه آماري مورد نظر ١٣١نفر از مديران مياني بوده است. نتايج حاصله حكايت از اين دارد كه ابعاد كارآفريني سازماني (حمايت مدير، استقلال، پاداش، زمان و حدود سازماني) رابطه مثبت و معناداري با رفتار كارآفرينانه مديران دارد. 
20-الف-4-2  برماس و همكاران (٠٩٣١) در تحقيقي تحت عنوان "بررسي تاثير مشاوره شغلي بر تغيير نگرش و افزايش رفتار كارآفرينانه و اشتغال زايي دانشجويان " به بررسي تاثير مشاوره شغلي بر تغيير نگرش و افزايش رفتار كارآفرينانه و اشتغالزايي دانشجويان پرداختند. نتايج تحقيق بيان ميكند كه مشاوره شغلي به سبك نظريه يادگيري اجتماعي كروميولتز بر تغيير نگرش كارآفرينانه و افزايش رفتار كارآفرينانه دانشجويان دانشگاه موثر بوده است و تفاوت معناداري بين دو گروه گواه آزمايش قبل و بعد از آموزش مشاهده گرديده است. 
21-الف-4-2 اردكاني وهمكاران (١٣٨٩) در مقالهي خود به بررسي ارتباط بين خلاقيت و رفتاركارآفرينانه پرداخته اند و بيان مي دارند كه رابطه معني داري بين خلاقيت افراد به عنوان يكي از ويژگي هاي كارآفرينانه و رفتار كارآفرينانه وجود دارد.
22-الف-4-2 طاهري و همكاران (1389) تحقيقي  با عنوان "بررسي رابطه كارآفريني سازماني با خلاقيت در سازمان فني و حرفهاي گچساران" انجام داده است. جامعه آماري 100 نفر از كليه كاركنان رسمي، قرار دادي و حق التدريس سازمان فوق بود. در اين تحقيق از پرسشنامه كارآفريني سازماني محقق ساخته هومن كه شامل ١٢١ سوال ميباشد، استفاده شده است. نتايج تجزيه و تحليل داده ها از اين قرار است: در فرضيه اول بين كارآفريني سازماني و خلاقيت رابطه معناداري وجود دارد. در فرضيه دوم بين ابعاد كارآفريني سازماني كه شامل: ( سخت كوشي، مسؤليت پذيري، موفقيت، ريسك پذيري، انعطاف پذيري، كنترل دروني، روايي كلامي و خلاقيت و تحمل ابهام) با خلاقيت رابطه 
معناداري وجود دارد، نتايج تجزيه و تحليل داده ها از اين قرار است كه بين كارآفريني سازماني با خلاقيت و ابعاد كارآفريني سازماني با خلاقيت در سازمان فني و حرفه اي رابطه معناداري وجود دارد. 
23-الف-4-2 مهديه مظفري (1389) در تحقيقي  با عنوان " بررسي رابطه كارآفريني سازماني با از خود بيگانگي كاركنان در مجتمع مس ميدوك" پرداخته است. اين تحقيق از لحاظ هدف كاربردي و از نوع همبستگي است. جامعه و نمونه آماري پژوهش، ١٠٠٠ نفر از كاركنان مجتمع مس ميدوك به دو پرسشنامه كارآفريني سازماني كوراتكو با پنج بعد (حمايت مدير، استقلال، پاداش، در دسترس بودن زمان و حد و مرزهاي سازماني) و پرسشنامه استاندارد از خود بيگانگي پاسخ دادند. نتايج حاصل از پژوهش نشان ميدهد كه ابعاد كارآفريني سازماني با از خود بيگانگي كاركنان رابطه معني داري وجود ندارد. 
24-الف-4-2 ايماني پور و زيودار (١٣٨٧) در پژوهشي با عنوان "بررسي رابطه كارآفريني سازماني و عملكرد" انجام شده است. حجم نمونه 100 نفر ازكاركنان نمايندگي هاي بيمه را به روش نمونه گيري طبقه اي انتخاب نموده است. نوع اين تحقيق كاربردي و از نوع همبستگي مي باشد. تجزيه تحلیل هاي آماري بر داده هاي گردآوري شده نشان مي دهد كه كاركنان نمايندگي هایي كه گرايش به كارآفريني سازماني دارند داراي همبستگي مثبت و معناداري با عملكرد دارند.
25-الف-4-2 يدالهي فارسي و همكاران (١٣٨٧) در تحقيقي با عنوان " بررسي كارآفريني درون سازماني در سازمان هاي دولتي در سازمان جهاد كشاورزي خوزستان" پرداختند. نمونه آماري ١١٤ نفر از مديران مياني انتخاب شده و به روش نمونه گيري تصادفي طبقه بندي انجام شده است. نتايج نشان مي دهد كه بين تمام متغيرهاي سازماني شامل نظام كنترل، تصميم گيري، ارتباطات، خطرپذيري، تغيير، نوآوري، آموزش و تحقيق، تشكيل گروه، اهداف و پاداش سازمان هم در شرايط موجود و هم در ارتباط با ديدگاه مديران همبستگي مثبت و معناداري وجود دارد. نتايج ضريب همبستگي همچنين بيان كننده ي همبستگي منفي بين ميزان كارآفريني درون سازماني با سن و سابقه ي مديريتي است. 
26-الف-4-2 سعيدي مهرآباد (١٣٨٧) در مطالعه اي به "بررسي تاثير آموزش كارآفريني بر توسعه ي رفتارهاي كارآفرينانه در وزارت كار پرداخته است. نتايج به دست آمده از مطالعه ي وي نشان مي دهد كه برگزاري دوره هاي كارآفريني تأثيرات مثبتي بر بروز رفتارهاي كارآفرينانه در وزارت كار داشته است. به گونه اي كه شركت در دوره هاي ياد شده باعث تحريك فراگيران نسبت به تغيير وضعيت شغل و كسب وكار خود شده و تلاش كنند خود را به سطوح بالاتر برسانند. 
27-الف-4-2 كردنائيج و همكاران (1386) در تحقيقي تحت عنوان بررسي " موانع كارآفريني سازماني در صنعت چوب شمال" پرداخته است. نمونه اي به حجم 510 نفري از كاركنان به روش نمونه گيري تصادفي نسبي انتخاب نموده اند و پس از جمع آوري داده ها با استفاده از پرسشنامه دو بخشي كه به بررسي موانع كارآفريني سازماني و ميزان كارآفريني سازماني پرداخته شده بود، استفاده شده است. نتايج حاكي از آن است كه از ميان چهار فرضيه تحقيق، سه فرضيه تأييد و يك فرضيه تأييد نشد. فرضيه هايي مبني بر رابطه معنادار منفي بين فرهنگ سازماني محافظه كارانه، سيستم پاداش نامناسب و توجه به سود كوتاه مدت در صنعت چوب شمال با كارآفريني سازماني مورد تأييد قرار گرفتند و رابطه معنادار منفي بين كنترل شديد و كارآفريني سازماني مورد تأييد قرار نگرفت. 

ب-پیشینه خارجی
1- ب- 4-2 پنروسه 
 ( ۲۰۰۰ ) بحران​هایی که امروزه بشر با آن‌ها رو به روست، می‌توانند طبیعی و یا حاصل فعالیتهای صنعتی و فن آورانه باشند به طور کلی تمامی بحرانها پیش از روی دادن، یک سلسله نشانه‌های هشدار دهنده از خود بروز می‌دهند. اگر مدیریت پیش از روی دادن بحران، این نشانه‌ها را با به کارگیری ساز و کارهایی تشخیص دهد و اقدامات لازم را اعمال، کند، می‌تواند پیش از وقوع بحران، از بروز آن پیشگیری کند و این بهترین شکل مدیریت بحران است حتی اگر نتوان بحران را پیشگیری کرد، با تشخیص به موقع آن و تجهیز و بسیج منابع و امکانات می‌توان خسارت‌ها و صدمات ناشی از آن را مهار کرد و به حداقل رساند و از تاثیرگذاری بحران بر سایر بخش‌های سازمان، اجتناب کرد. همچنین لازم است توجه شود که تصمیم گیری​های مهم و عمده همواره از ضرورت‌های بحران لحظات اول است که هر اندازه سرعت تصمیم گیری از سوی مدیریت بحران بیشتر باشد، سرعت کنترل بحران نیز بیشتر. است شناخت بحرانها و اولویت‌بندی آن‌ها بر اساس، نیاز، شناخت عوامل موثر بر بروز بحرانها و اولویت‌بندی این عوامل فراهم کردن امکانات و زمینه​های لازم برای حل یا کنترل یا کاهش بحران انتخاب راه حلهای مناسب از جمله اقداماتی است که سازمان‌ها می‌توانند هنگام وقوع بحران انجام دهند (ربیعی و همکاران، ۱۳۹۲). 

2-ب-4-2 پیرسون و میتراف
 (۱۹۹۳) و جیمز و وتن
 (۲۰۰۵)، یادگیری را به عنوان مرحله پنجم و نهایی مدیریت بحران مطرح کرده‌اند (صمدی میارکلائی ، ۱۳۹۴). 
3-ب-4-2 تالن و پین سودن 
 (۲۰۱۱) در مقاله‌ای تحت عنوان تأثیر تولید چابک بر عملکرد و مزیت رقابتی در تایلند تأثیرات را مثبت ارزیابی کرده و عملکرد و مزیت رقابتی را وابسته به چابکی سازمان معرفی کرده است و تولید چابک را راه حلی برای دوام در بازار رقابتی می‌داند (زنجیرچی و ابراهیمی (۱۳۹۳) (
4- ب-4-2 جکسون و جوهانسون 
 (۲۰۰۳)، اعتقاد داشتند قابلیت​های چابکی هدف نیست، بلکه ابزاری ضروری برای حفظ رقابت‌پذیری در بازار نامطمئن و متغیر است (همان منبع). 
5-ب- 4-2 داو 
 (۱۹۹۴) گوید، از اواخر دهه ۱۹۸۰ تا اواسط دهه ۱۹۹۰ در پی تحولات گسترده‌ی اقتصادی و سیاسی در سرتاسر جهان تلاش‌ها و اقدامات زیادی برای شناخت عوامل موثر بر نظام‌های جدید کسب و کار جهانی انجام شده است ایالات متحده‌ی آمریکا برای اولین بار، وقتی که رکود چشم گیری را در سهم کسب و کار جهانی خصوصاً در عرصه تولید (که با رقابت‌های جدیدی از سوی آسیا و اروپا مواجه شده بود) به چشم دید سکان رهبری این نهضت را در دست گرفت. در سال ۱۹۹۱ گروهی از متخصصان صنعتی مشاهده کردند که نرخ افزایش تغییرات در محیط کسب و کار، از توانایی سازمان‌های تولیدی سنتی در جهت تطبیق و سازگاری با آن سریع‌تر است. این سازمان‌ها در استفاده از فرصت​هایی که برای آن‌ها ایجاد میشد ناتوان بودند و این ناتوانی در تطبیق با شرایط تغییر، ممکن بود در بلند مدت باعث ورشکستگی و ناکامی شود. بنابراین برای اولین بار در پی نشست بسیاری از متخصصان علمی و اجرایی صنعت پارادایمی جدید در گزارشی تحت عنوان در گزارشی تحت عنوان «راهبردهای بنگاههای تولیدی قرن بیست و یکم؛ دیدگاه متخصصان صنعتی» به وسیله مؤسسه یاکوکا
 منتشر و به همگان معرفی شد. بلافاصله پس از آن عبارت تولید چابک 
 به طور مشترک با انتشار این گزارش مورد استفاده عموم قرار گرفت (سرمد سعیدی و همکاران، ۱۳۹۳).
6- ب- 4-2 دیوش 
(۲۰۰۸)، تأثیرات استراتژی چابک را بر مزیت رقابتی و نیز عملکرد مالی سنجیده در یادآور شده که در صورت تمایل به موفقیت و برتری در بازار نیاز است از استراتژی چابک بهره گیری شود (زنجیرچی، ابراهیمی، ، ۱۳۹۳).

7- ب- 4-2 راماداس 
(۲۰۱۱)، چابکی در چارچوب بانکداری تنها به معنای سرعت. اجرا نیست بلکه همچنین به این معناست که بانک چالاک و منعطف است. بانکی که چابک است، قادر خواهد بود خدمات جدیدی را با سرعتی بسیار سریع‌تر ارائه دهد با این قصد که حل مشکلات هر مشتری خود یک هدف مشخص است. این گسترش و بهبود خدمت تنها در صورتی عملی می‌شود که بانک بوسیله یک استراتژی شفاف پشتیبانی شود تا بتواند از عهده پیچیدگی خدمات و رشد همراه با آن برآید. انتظار می​​رود که این ترکیب خدمت و فرآیند در یک بانک چابک تجربه مشتری را ارتقا دهد، که اینمی​تواند استفاده از یک معیار برای سنجش رشدی همراه با ماندگاری را محک بزند بواسطه رشد، مقصود این است که یک بانک توانایی جذب مشتریان جدید را به علاوه داد و ستد بیشتری با مشتریان موجود خود داشته باشد. ماندگاری بالا به معنای ریزش کم مشتری است. از این رو، چابکی به یک بانک کمک می‌کند تا این فرآیند را ساده کند به طوری که بتواند خدمات جدیدتری را با سرعتی زیاد گسترش دهد تا کیفیت تجربه مشتری را ارتقا داده، و بنابراین مشتریان موجود را حفظ کرده و مشتریان جدیدی را هم جذب کند (میرسپاسی، 1391)
8-ب-۴-۲ ریچاردسون 
 (۱۹۹۴)، کومبز 
( ۲۰۱۰)، و کومبز (۱۹۹۹) مراحل سه‌گانه پیش از بحران، حین بحران و پس از بحران را برای مدیریت بحران مطرح کردند (صمدی میارکلائی 1394).
9-ب – ۴-۲ رینولدز 
 (۲۰۰۲) نیز مراحل پنج‌گانه‌ای را برای مدیریت بحران در نظر گرفته‌اند که عبارت‌اند از مراحل قبل از بحران مقدماتی یا، اولیه ایستادگی حل و ارزیابی (همان منبع). 
10- ب- 4-2 سرکیس
 (۲۰۰۱) در پژوهشی به بررسی الگو برداری برای چابکی پرداخت و در این زمینه اذعان می​دارد که چابکی و تولید چابک از فلسفه​های جدید بهبود سازمانی هستند که در صنعت و دانشگاه‌ها مورد مطالعه قرار می‌گیرد (سرمد سعیدی و همکاران، ۱۳۹۳).

11-ب-۴-۲ سرمد سعیدی کلیه نتایج به دست آمده از پژوهش (سرمد سعیدی و همکاران، ۱۳۹۳) حاکی از آن است که میزان اهمیت (وزن) زیر معیارهای احساس درک و پیش بینی تغییرات داشتن دیدگاه استراتژیک - انعطاف‌پذیری سازمان - تحویل سریع و به هنگام محصولات برای سازمان مدیریت صنعتی بسیار پر اهمیت می‌باشد. همچنین میزان چابکی سازمان مدیریت صنعتی در تمامی زیر معیارهای مربوط به دو معیار قدرت پاسخگویی و سرعت در حد پائین (در حدود 4%) و در معیار‌های شایستگی و انعطاف‌پذیری در حد متوسط (در حدود 50%)قرار دارد با توجه به وزن و 42%/ چابکی هر یک از معیارهای چهارگانه در مجموع میزان چابکی کل سازمان مدیریت صنعتی ارزیابی گردید. این بدان معناست که چابکی و عدم چابکی کل سازمان به هم نزدیک بوده و عدم چابکی قابل اصلاح می​باشد. یعنی می‌توان با اقدامات به موقع و صحیح سازمان را به سمت چابکی سوق داد. به اصلاح طور کلی نتایج حاصله از پژوهش حاضر با نتایج پژوهش​های سرکیس (۲۰۰۱)، جکسون و جوهانسون (۲۰۰۳)، وکورکا و فلیندنر (۱۹۹۸)، کروسیتو و یوسف (۲۰۰۳)، هانگ و نوف (۱۹۹۹) و ون هوک، هریسون و کریستوفر (۲۰۰۱) هم خوانی دارد (سرمد سعیدی و همکاران، ۱۳۹۳).

12-ب-۴-۲ سنگه 
 (۱۹۹۴) اثر پروانه‌ای را در بحث سازمان​های یادگیرنده تحت عنوان اصل اهرمی نام‌گذاری کرده است. به زعم او اساس تفکر سیستمی خاصیت اهرمی است اصلی که با استفاده از آن بهترین و بیشترین نتایج، نه از تلاش‌های وسیع و گسترده، بلکه از اعمال کوچک، محدود و سنجیده شوند. آگاهی و شناخت، تجربه و دانش و خلاقیت و نوآوری به مدیر در یافتن «اهرم​ها» و «تکیه​گاه‌های» مناسب برای استفاده از آن‌ها یاری می‌دهد. استفاده نادرست از اهرم، یا اهرم پنداشتن عملی که ویژگی اهرمی ندارد و ندانستن محل استفاده آن نه تنها بهره‌ای برای سازمان حاصل نخواهد کرد، بلکه بحران و تخریب را نتیجه خواهد داد (سلطانیه، عبدالهی، ۱۳۹۲). 
13- ب-4-2 فینک 
 (۱۹۸۶)، الکساندر 
(۲۰۰۲) مونتویا 
 (۲۰۰۳)، کوپولا 
 (۲۰۰۷)، پاول 
(۲۰۱۱) و هلر
(۲۰۱۲) در مورد مراحل مدیریت بحران قائل به چهار مرحله اصلی هستند که مراحل این الگوی چهار مرحله‌ای از مدیریت وضعیت اضطراری یا مدیریت بحران عبارت است از: تسکین (آرامش)، آمادگی واکنش و بازسازی (نوسازی) (صمدی میارکلائی، ۱۳۹۴).

14-ب 2-4 کومبز 
 (۲۰۰۷) می​گوید به دلیل این که افراد راجع به بحران‌ها از دیدگاه‌های خیلی نویسند ادبیات در زمینه ارتباطات بحران و مدیریت بحران تکه تکه شده است.
نویسندگان، اغلب بر تخصص خود تمرکز دارند و در ایجاد روابط عقاید و مفاهیم پدید آمده در سایر تخصص​ها ناکام مانده‌اند. این پراکندگی به نوبت از شناخت کامل‌تر مدیریت بحران که در اثر تلفیق دیدگاه‌های متعدد به دست آمده است جلوگیری می. کند میتراف (۲۰۰۵) با این وجود، مدیریت بحران، هم به عنوان یک رشته‌ی تحقیقی و هم به عنوان عملکرد یک شرکت جدید است و در نتیجه به خوبی شناخته نشده و به طور گسترده مورد قبول واقع نشده است. کومبس مجددا اظهار دارد کتاب‌های زیادی در رابطه با مدیریت بحران نوشته شده‌اند ولی هیچ تعریف قابل قبولی در مورد یک بحران وجود ندارد که یک دلیل این امر میتواند وجود اختلاف زیاد در دیدگاه‌ها و تمرکزهای محققین در این شاخه باشد (ربیعی و همکاران، ۱۳۸۰).

 15-ب-۴-۲ گلمن به عقیده استاد گروه تجارت، هاروارد دنیل گولمن 
 ، رهبران دارای مهارت‌های هوش هیجانی (از قبیل احساس یگانگی، خودآگاهی، متقاعدسازی، مهارتهای کار تیمی و قابلیت مدیریت روابط)، رهبران اثر بخشی هستند. در مدیریت بحران این مهارت‌ها دارای اهمیت بسیاری خواهند بود. در جریان یک بحران یکی از نقشهای یک رهبر ایجاد و حفظ اعتبار و اعتماد سازمان در میان ذی نفعان بحران (مانند، مدیریت کارکنان، مشتریان، تأمین​کنندگان، شرکا، گروه​ها، سرمایه​گذاران، رسانه​ها، دولت و گرو​های ذینفع خاص) است. شنبرگ 
 (۲۰۰۵) می‌گوید بسته به وضعیت بحران، هدف یک رهبر حمایت و کمک به سازمان در بازگشت به بهره وری است به طور کل، حمایت و حفاظت از اعتبار برند و ارزش سازمان در بازارها دارای اهمیت بسیاری است (صمدی میارکلائی،۱۳۹۴). 
16- ب- 2-4 گوناسکاران 
(۱۹۹۲)  میگوید، در واقع تاریخچه چابکی به دوره رکود صنایع ایالات متحده بر می‌گردد. با توجه به رکود صنایع تولیدی ایالات متحده و از دست دادن رقابت‌پذیری در طول دهه ۱۹۸۰ که به خوبی مستند شده بود، در سال ۱۹۹۰ کنگره آمریکا تصمیم گرفت تا اقداماتی ضروری در این مورد انجام دهد. در نتیجه کنگره به وزارت دفاع دستور داد آژانسی را ایجاد نموده، تا صنعت تولید ایالات متحده را با هدف رقابتی‌تر کردن آن‌ها مورد بررسی قرار دهد (میرسپاسی، ۱۳۹۱).

17-ب-۴-۲ لورنز در سال ۱۹۶۰ هواشناس امریکایی ادوارد لورنز برای شبیه‌سازی سیستم‌های جوی از معادلات غیرخطی استفاده کرد. او در خلال مطالعاتش به این نکته پی برد که تغییرات کوچک (حتی یک هزارم) در شرایط اولیه باعث تغییرات زیادی در نتیجه نهایی می‌شود و تنها با گرد کردن اعداد بعد از چهارمین رقم اعشار در محاسبات اختلاف بزرگی در نتیجه حاصل خواهد شد. او این تمثیل را به کار د که اگر پروانه‌ای در برزیل بال‌هایش را به هم بزند آیا نتایج حاصل از برخورد بال این پروانه با هوا می‌تواند باعث توفانی در تگزاس شود(کرمی، ۱۳۸۹). 

18- ب- 4-2 میتراف استاد برجسته دانشگاه کالیفرنیای جنوبی یکی از بنیان گذاران مدیریت بحران نقش ارزنده‌ای در توسعه مبانی نظری و عملی این رشته ایفا کرده است میتراف انگیزه خود را از ایجاد این مکتب در دانشگاه کالیفرنیا چنین بیان می‌کند "از هنگامی که فاجعه کپسولهای سمی تای لنل 
 در سال ۱۹۸۲ روی داد من و همکارانم تصمیم گرفتیم مدیریت بحران را پایه‌گذاری نماییم. تای لنل یکی از فراورده‌های دارویی بسیار پر مصرف از شرکت جانسون بود که سالیانه میلیونها دلار سود می‌برد. در سپتامبر ۱۹۸۲ بر اثر تزریق سم (سیانور) در کپسول​های تایلنل توسط خرابکاران بلافاصله در دو روز پنج نفر در حومه شیکاگو مسموم شدند. شدن کپسول‌ها باعث شد که شرکت دچار بحران وخیمی شود و یکباره ۶۰۰ میلیون دلار خسارت به شرکت وارد آمد مدیران شرکت با اطلاع‌رسانی دقیق و صداقتی که از خودشان نشان دادند توانستند بر این بحران غلبه و بار دیگر اعتماد عمومی نمایند (جهرمی و همکاران، ۱۳۹۵).

19- ب-4-2 هاتچینز 
 (۲۰۰۸) می‌گوید بحرانهای سازمانی تهدیدی فزاینده برای عملکرد و ثبات سازمانی به شمار می‌آیند و در زمان‌های امروزی پیچیده تر، گسترده‌تر و شایع‌تر شده اند. پولارد و هاتو
 (۲۰۰۶) اظهار می‌کنند که هر چقدر سازمانی در برابر شرایط بحرانی آمادگی بیشتری داشته باشد، به نحو بهتری میتواند تصمیم گیری در وضعیت بحرانی را مدیریت. کند رایلی 
(۲۰۰۸)، اشاره می‌کند که در جریان وقوع یک، بحران ارتباط موثر داخلی و خارجی ضروری است ارتباط مؤثر در یک بحران می‌تواند بحران را تسکین داده یا از بین ببرد و گاهی اوقات میتواند برای سازمان اعتبار مثبت‌تری را نسبت به قبل از وقوع بحران به ارمغان آورد (ربیعی و همکاران، ۱۳۸۰).

20-ب-4-2 هلر (۲۰۱۲) اعتقاد دارد در زمان وقوع بحران و به منظور اداره یک بحران، داشتن رهبری شایسته، یکی از جنبه‌های مهم و حیاتی مدیریت بحران است. وقوع یک بحران، رهبری بحران را می​آزماید و نقاط قوت و ضعف افراد را نمایان می‌سازد. در جریان یک، بحران برای جامعه و ذی نفعان بسیار مهم است تا بدانند که رهبر درگیر حل مسائل و موضوعات پیش آمده است. اگر یک بحران به خوبی توسط رهبر اداره نشود ذی نفعان کمبودها و نقصانهایی را در رهبران مشاهده خواهند کرد. در جریان یک بحران اغلب رهبران بحران نقشهای بسیار مهم و حیاتی را می‌پذیرند. آن‌ها بسیار مشهود و آشکارند؛ در رویارویی با احساسات و هیجانات بسیار قوی، آرامش خود را حفظ کنند؛ آشفتگی‌ها می‌را کاهش می‌دهند و برای تنظیم شرایط ابهام با فشار رو به رو هستند در زمان وقوع یک بحران، رهبران باید حسن نیت از خود نشان دهند، رک و صریح بوده، صادق باشند، با ذی نفعان خود به خوبی رفتار کنند و به منظور تنظیم و تعدیل سبک رهبری خود نسبت به بحران پیش رو باید منعطف باشند. رهبر بحران می‌تواند به طور مطلوبی سازمان را برای پرداختن به بحران‌هایی که ممکن است با آن مواجه شوند آماده کند و اطمینان حاصل کند که منابع و ابزارهای موردنیاز برای مواجهه با یک بحران به طور مناسب و مطلوبی در دسترس قرار دارند. هنگامی که بحرانی به وقوع می‌پیوندد به منظور برنامه ریزی و مدیریت وضعیت بحرانی سازمان باید روی تخصص و مهارت افراد مناسب از زمینه‌های عملیاتی متعدد سرمایه‌گذاری کند. مهارت‌های کوانتومی معاصر از قبیل بینش آگاهانه، تفکر به طور متناقض و معمایی، احساس ضروری زندگی و مشارکت دانش شهودی، اقدام مسئولانه و فرآیندهای خوش بینانه زندگی توانند ارزش فوق العاده‌ای در رهبران اثر بخش بحران سازمان ایجاد کنند درک و کاربرد چنین مهارت‌های کوانتومی به رهبران بحران سازمان کمک می‌کند تا به طور بسیار آگاهانه و خلاقانه به موضوعات و مسائل بپردازند و س عمیقی از معنی داری و تکامل به آن‌ها می‌بخشد (صمدی میارکلائی، ۱۳۹۴). 
21-ب- 4-2 یوسف و همکاران 
(۱۹۹۹) مبانی رقابتی چابکی را سرعت، انعطاف پذیری، نوآوری، پیش نگری کیفیت و سودآوری می​دانند (زنجیرچی، ابراهیمی،۱۳۹۳). 
22-ب-4-2 كيمبرلي (٩٧٩١) در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه در ساختارهاي ساده، كارآفريني و خلاقيت كم است؛در ساختارهاي مكانيكي كارآفريني و خلاقيت وجود ندارد ولي در ساختارهاي حرفه اي خلاقيت و كارآفريني وجود دارد.  
23-ب-4-2- كوراتكو و همكاران (٩٨٩١) در تحقيقي بيان كرده اند كه اخيرا يك علاقه فزاينده اي به ((ايجاد محيط هاي كارآفريني سازماني)) بين موسسات بوجود آمده است. در اين تحقيق كه بر روي ١٢٠ نفر انجام شد، با استفاده از پرسشنامه و جمع آوري اطلاعات، تجزيه و تحليل داده هاي تحقيق به اين نتيجه رسيدند كه دريافت هدف ايجاد چنين فرهنگ هايي افزايش توانايي نوآورانه كاركنان مي باشد. در عين حال منجر به افزايش موفقيت سازماني از طريق  ايجاد نوآوري هاي سازماني مي شود. 
24-ب-4-2 چاستون (٧٩٩١) گزارش كرد كه اگر تمركز در سازمان بيشتر باشد، تعاملي بين سبك هاي كارآفريني و ساختار سازماني وجود ندارد. در ساختار سازماني غير متمركز، كارآفريني بيشتر است و هر چه رسميت بيشتر باشد تعاملي بين سبك هاي كارآفريني و ساختار سازماني وجود ندارد 
25-ب-4-2 كارونا (٨٩٩١) در تحقيقي تحت عنوان تاثير تمركز و رسميت بر كارآفريني به نتايج زير دست يافت كه هر چه تمركز بيشتر باشد به همان اندازه كارآفريني پايين خواهد بود و هر چه رسميت در سازمان بيشتر حاكم باشد به همان اندازه كارآفريني پايين خواهد بود.  
26-ب-4-2 اكولز و نيك (٨٩٩١) در تحقيقي به "بررسي تأثير رفتار و ساختار بر موفقيت كارافريني سازماني" پرداختند. آنان دريافتند كه پيچيدگي، تمركز و رسميت بالاي ساختارهاي سازماني در مقابل كارآفريني سازماني و انگيزه هاي مربوط به شكل گيري آن، نقش بازدارندگي و تضعيف كنندگي بازي مي كنند. 
27-ب-4-2 هرنزيي و همكاران در سال ٢٠٠٢، عوامل درون سازماني موثر بر كارآفريني را مورد بررسي قرار داده اند. طبق نظر اين پژوهشگران، مهمترين عوامل درون سازماني موثر بر كارآفريني عبارتند از: استفاده موثر از سيستم پاداش، حمايت مديريت وجود منابع، ساختار سازماني مناسب و خطر پذيري.  
28-ب-4-2 بريزك 2003 در تحقيقي تحت عنوان " بررسي رابطه بين كارآفريني سازماني با عملكرد مديريت " پرداخت. حجم نمونه اي به تعداد 210 نفر از مديران واحدها، مديران مياني و تيم هاي مديريت فوقاني رستوران ها بود. اين تحقيق از نوع همبستگي بود. در اين تحقيق نشان داده شد كه بين كارآفريني سازماني و عملكرد مديريت رابطه ي معني داري وجود دارد. يعني هر چه مديريت از مشاركت پرسنل خود بيشتر استفاده كند سازمان به سمت كارآفريني سازماني پيشرفت خواهدکرد. 
29-ب-4-2 يانگوي و ايگساو ٢٠٠٨ تحقيقي تحت عنوان " بررسي ارتباط كارافريني سازماني با عملكرد تجاري " انجام دادند. با استفاده از تجزيه و تحليل داده ها و به وسيله نرم افزارspss  با تحليل عاملي تأييدي و اكتشافي نشان دادند: ريسك پذيري تجارت جديد، نوآوري، خود بهبودي، پيش دستي ارتباط معني دار و مثبتي با عملكرد تجاري دارند. 
30-ب-4-2 جوگاداتنام و چينگ ييك 2008 در مقاله اي با موضوع "رويكرد كارافرينانه و ساختارهاي سازماني " از اين عقيده دفاع مي كنند كه جهت گيري كارآفرينانه در سازمان هايي قوت ميگيرد كه ساختارهاي منعطف دارند. آنان اضافه مي كنند كه سازمان هايي كه قصد دارند افراد خود را كارآفرين تربيت كنند و كسب و كارهاي مبتني بر كارآفريني داشته باشند، بايستي ساختارهاي خود را مورد تجديد نظر و مناسب سازي قرار دهند. 
نتيجه گيري و جمع بندي  


  در دنياي امروز، كاميابي از آن جوامع و سازمان هايي است كه بتوانند بين منابع كمياب، قابليت هاي مديريتي و كارآفريني سازماني رابطه اي معنادار پيدا كنند . امروزه همه بايد اين حقيقت را دريابند كه تغييرات و بحران ها از ويژگي ثابت زندگي آنان شده است. اجزا متشكله سازمان و عوامل محيطي به نحوي با شدت و ضعف مختلف دستخوش تغيير، تحول و دگرگوني هستند و کارکنان،مدیران و سازمان ها خواسته و ناخواسته بايد همراه با تغييرات پيش بروند 
هانس شول هامر
 : كارآفريني سازماني را فعاليت هايي كه به طور صريح از حمايت هاي قانوني و منابع سازماني در جهت تلاش هاي نوآورانه براي ارائه محصول جديد، رشد، بهبود محصول و فرآيندهاي جديد توليد برخوردار ميگردد تعريف ميكند. 
از نظر وسپر
 : كارآفريني سازماني فرآيندي است كه سبب ميشود شركت نوآورتر شده و نسبت به موفقيت هاي بازار سريعتر عكس العمل نشان دهد و از طريق ايجاد حس مالكيت،كاركنان را بر مي انگيزاند .
  در این فصل به تعریف متغییر ها پرداخته شد و نظریات مربوط به متغییرها مورد بررسی قرار گرفت و همچنین به عنوان الگو کارآمد مستند سازی انجام شد در ادامه جهت بررسی نتایج در صنعت چوب و جهت اعتبار یافته های پایان نامه از روش شناسی تحقیق یا متدولوژی در فصل سوم  استفاده خواهد شد. 
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دسترسي به اين مدرك بر پاية آيين نامة ثبت و اشاعة پيشنهاده ها، پايان نامه ها، و رساله هاى تحصيلات تكميلي و صيانت از حقوق پديدآوران در آنها (وزارت علوم، تحقيقات،  فناورى به شمارة ١٩٥٩٢٩/و تاريخ ٦/٩/٥٩٣١) از پايگاه اطلاعات علمي ايران (گنج) در پژوهشگاه علوم و فنــاورىاطلاعات ايران (ايرانداك) فراهم شده و استفاده از آن با رعايت كامل حقوق پديدآوران و تنها براى هدف هاى علمي، آموزشي، و پژوهشي و بر پاية قانون حمايت از مؤلفان، مصنفان، و هنرمندان (١٣٤٨) و الحاقات و اصلاحات بعدى آن و ساير قوانين و مقررات مربوط شدني است.
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