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  چکيده
 و  ي کوچـک و متوسـط در فرآينـد رشـد و توسـعه اقتـصاد               يبا توجه بـه اهميـت کـسب و کارهـا          

 ضرورت دارد   ،ريزان و سياستگذاران توسعه به اين مقولة مهم         کشورها و توجه ويژه برنامه     ياجتماع

ان و محققـين در     صـاحبنظر .  صـورت پـذيرد    يتا نسبت به بهبود وضعيت اين مؤسسات اقـدام اساس ـ         

 کوچـک و    يتر نمودن کـسب و کارهـا       اند که چاره علاج ناپذير اثربخش      يافتهمطالعات مختلف در  

هاســت و لازمــة   مراحــل و فرآينــد ايــن ســازمان ي در تمــامي اشــاعه فرهنــگ کــارآفرين،توســطم

در ايـن مقالـه کـه برگرفتـه از          .  کارآفرينانـه اسـت    يهـا   نيز وجود مديران بـا مهـارت       يساز فرهنگ

 ي بـر ادبيـات تحقيـق در حـوزه اثربخـش        يگردد تـا ضـمن مـرور       ي تلاش م  ، است ي سازمان يپژوهش

 تحقيـق بيـان     يشناس ـ  روش ،ي کارآفرين يها  کوچک و متوسط و مهارت     يا کسب و کاره   يسازمان

 ي گردآور ي توليد ي که از واحدها   ي پژوهش يها  يافته ،شده و در نهايت با توجه به فرضيات تحقيق        

 در کـسب و  ي بهبود اثربخـش ي مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته و پيشنهادات حاصله برا       ،شده است 

  . کارآفرينانه مديران ارائه شده استيها کيد بر توسعه مهارت کوچک کشورمان با تأيکارها

  
  
  

  کوچـک و متوسـط  يکارآفريني، اثربخـشي سازماني،کـسب و کارهـا    :يدي کل يها واژه

(SMEs) هاي کارآفرينانه مهارت  
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  مقدمه
تصادي، نرخ بالاي بيكاري و هاي اخير، بسياري از كشورها شاهد ركود اق در سال

 اند و همچنين پديده جهاني شدن، افزايش المللي بوده هاي بين هاي شديد در چرخه نوسان

مداري  آوري اطلاعات، توجه به كيفيت كالاها و خدمات، مشتري رقابت، توسعه فن

و نياز به خلاقيت و نوآوري و مواردي از اين قبيل اقتصاد كشورها را با چالشي جدي 

گيرندگان  تصميم و سياستگذاران توجه افزايش باعث وضعيت اين .است ساخته واجهم

عنوان تنها راه حل كاهش نرخ بيكاري  سياسي به نقش بالفعل و بالقوه كارآفرينان به

به همين خاطر در چند سال اخير  .و دستيابي به رفاه اقتصادي و اجتماعي شده است

اي در زمينه كارآفريني وكارآفرينان انجام  تردهتحقيقات و مطالعات بسيار زياد و گس

  .]٥[شده است 

عنـوان سياسـتي     ، بـه   كوچك و متوسـط    يتوسعه کسب و کارها   از طرف ديگر ايجاد و      

مهم در ايجاد مشاغل جديد، تسريع در بهبود اوضـاع اقتـصادي و رشـد كـشورها محـسوب                   

وكارهـاي كوچـك و     اي بـه كـسب       گردد و به اين دليل اسـت كـه بايـستي توجـه ويـژه               مي

زيرا كسب و كارهاي كوچك و متوسط قـادر هـستند كـه خـود را بـا محـيط                    . متوسط شود 

امروزي وفق دهند و هم اينكه ساختار آنها امكان تطبيق بـا تغييـرات و تحـولات گـسترده و                    

  .]۱۱ [آورد پذير ساخته و حفظ و بقايشان را فراهم مي همه جانبه را امكان

آورنـد کـه از آن جملـه     نافع و فوائد زيادي براي جامعه به بـار مـي         بنابراين کارآفرينان م  

گذاري، ايجـاد و گـسترش بازارهـاي جديـد، تـشويق             تشويق و ترغيب سرمايه   ،  ييزا اشتغال

هـا و تنگناهـاي      ، رفـع شـکاف    اثـربخش از آن   حس رقابت، سازماندهي منابع جهت استفاده       

 موضوع ،ه با بحث کارآفريني گره خوردهدر اين راستا يکي از موضوعاتي ک. باشد بازار مي 

در واقع کارآفريني امـروزه يـک بعـد         .  است )SMEs(  کوچک و متوسط   يکسب و کارها  

  .]٧ [باشد حياتي و بسيار مهم مؤسسات کوچک و متوسط مي

  
  بيان مساله

عنـوان    مقولـة کـارآفريني بـه      ،توسـعه   يافتـه و درحـال      امروزه در اکثر کـشورهاي توسـعه      

طـوري کـه دو دهـة اخيـر در غـرب و               بـه . نظر قرار گرفته اسـت      ناي توسعه مد  ترين مب   اصلي

  .هاي طلائي کارآفريني عنوان شده است عنوان دهه برخي کشورهاي ديگر به

هـاي تکنولـوژيکي،     هاي مهم و پيشرفت    تجربة دنياي امروز نشان داده است که نوآوري       
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قابليـت تطبيـق و بـازار و نيـاز          . تادهاي بزرگ دولتي اتفاق نخواهد اف      ها و شرکت   در سازمان 

تودرتو ساخته نيست و در نتيجه براي پيـشرفت         ختار بزرگ   روز، چيزي است که از يک سا      

هـاي   سريع و ارائة محصولات جديد تنها راه مؤثر، ايجاد و توسعة شرايطي است که فعاليـت    

  . اقتصادي کوچک بتوانند تأسيس شوند و رقابت کنند

هاي ويژه و خاص خود، موجب بهره ور شدن هـر چـه بيـشتر ايـن                  کارآفرينان با مهارت  

شوند و اين ثروت و منابع را در راستاي توسعه و رشد اقتـصادي کـشور                  ها مي  منابع و ثروت  

 توجه  )SMEs(قرار مي دهند که در اين ميان بايستي به کسب و کارهاي کوچک و متوسط              

هـايي    با ويژگي  )SMEs(توسط  زيرا اين کسب و کارهاي کوچک و م       .  شود يويژه و خاص  

، منعطف و نياز به سرمايه اندک، در راستاي رشد و توسـعه           )کوتاه مدت (از جمله زود بازده   

  ]٢ [.کنند اقتصادي نقش بسزايي را ايفاء مي

باشـد بـه مـديراني بـا          هـاي ملـي زيـادي مـي        کشور ما کـه داراي منـابع طبيعـي و ثـروت           

ها جلوگيري نمـوده     د که از اتلاف اين منابع و ثروت       باش  هاي کارآفرينانه نيازمند مي     مهارت

ها آنها را در راستاي رشد و توسـعه اقتـصادي قـرار              و با استفاده صحيح از اين منابع و ثروت        

عنوان يک   باشد که بايستي به     دهند که البته اين کار نيز نيازمند حمايت همه جانبه دولت مي           

  .زدارنده عمل نمايدعنوان عاملي با  نه به،کننده نيروي تقويت

باشد که  ي اين موضوع مي بررس، که در اين مقاله بر آن متمرکز شده استيمسأله اساس

 دارد يا ي کوچک و متوسط ارتباطي کسب و کارهاي به اثربخشي کارآفرينيها آيا مهارت

 اين ي بهبود اثربخشي براي چه ساز و کارهاي،خير؟ و در صورت وجود اين ارتباط

  . وجود داردي کار آفرين ريق تقويت مهارتمؤسسات از ط

  
  مروري بر ادبيات تحقيق

براي بررسي اجمالي مباني نظري و مفاهيم مربوط بـه کـارآفريني و اثربخـشي سـازماني                 

 کوچـک و    ي و کارها    مديران کسب  ي کارآفرين يها کوشش گرديده تا ضمن بيان مهارت     

  .  قرار گيرديمديران مورد بررس کارآفرينانه يها  مهارتيمتوسط مورد نظر در راستا

شـود خطرهـاي يـک        نامه دانشگاهي وبستر کارآفرين کسي است که متعهد مـي          در واژه 

  .فعاليت اقتصادي را سازماندهي، اداره و تقبل کند

گـردد، يعنـي زمـاني       ريشه آن به قرن هيجدهم باز مي      . كارآفريني مفهوم جديدي نيست   

 عوامـل  .٢ مالكـان زمـين   .١: ا به سه دسته تقسيم كردكه ريچارد كانتيلون عوامل اقتصادي ر 
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 آن دسته از عوامل اقتصادي كه بـا قبـول خطـر در بـازار بـورس      .٣اقتصادي دستمزد بگير و   

 .]١٥ [کنند فعاليت مي
دانست، كه   كارآفريني را مختص فردي مي    »ژان باتيست سي  «ميلادي   ١٨٠٠حدود سال   

وري و سـود     هـايي بـا بهـره      وري و سود پايين به حوزه      منابع اقتصادي را از يك حوزه با بهره       

  .]٣ [بالا منتقل كند

 ميلادي  ١٩٨٢صاحبنظر فرانسوي درکتاب خود که راجع به کار آفريني درسال           » ورين«

واژه  کنـد کـه واژه کـار آفرينـي برگرفتـه از کـار               به رشته تحرير در آورده است، بيـان مـي         

ــسوي  ــه م مــي» آنترپرونخــر«فران ــيباشــدکه ب . اســت» انجــام کــاري را برعهــده گــرفتن «عن

هــاي چندگانــه  ديــدگاه« مــيلادي درکتــاب خــود تحــت عــوان ١٩٩٤نيــز درســال »جنينگــز«

 .]١٨[ دهد  اين موضوع را مورد تأييد قرار مي،»ازکارآفريني
وتور تئوري پوياي توسـعه    عنوان م  داند که به    آل مي  کارآفريني را مفهومي ايده   » شومپيتر«

 عدم  ، ايده کسب وکار   ، بينش ، نيروي خلاقانه  ،اين نگرش  در. نمايد  اي نقش مي  ايفاقتصادي  

گــذاري   مهــارت وسوســه انگيــز بــراي جلــب ســرمايه ،خلاقتمايــل بــه مــديران اداري غيــر

هاي ناشناخته مـورد توجـه اسـت؛          توانايي اعمال ريسک بري حمله به موقعيت       ،داران سرمايه

 ، دگرگون سازي محصولات   ،ا فرآيند هاي جديد   محصولات ي (ها   وتنوع وسيعي از نوآوري   

درآن بـه   )  مواد اوليه جديـد يـا سـاختارهاي بازارهـاي جديـد            ، تنوع سازي  ،بازارهاي جديد 

  .]١٩ [آيد مي اجراء در

گيري فرايند كارآفريني به نقل از ويلكن مراحل زيـر را            گرايو و سالاف در مورد شكل     

  :شمارند بر مي

كند و مفهوم مـشتمل را        اش را بيان مي     هاي اصلي    ايده كه كارآفرين : مرحله انگيزش  .١

  .دهد مي توسعه

، ضناً دستيابي به    شود  كه كارآفرين براي ايجاد شركت آماده مي      : ريزي  مرحله برنامه  .٢

 .باشد هاي ضروري مي دانش و منابع مورد لزوم در اين مرحله جزء فعاليت
كنـد، كـه البتـه در ايـن      يزماني كه كارآفرين يك شركت را ايجاد م ـ       : مرحله ايجاد  .٣

 .]١٢[ باشد هاي روزانه، مبادله و حل مسأله مي مرحله تمركز بيشتري بر فعاليت
  

کنـد و فيدلرکـه نظريـه رهبـري      اتزيوني اثربخشي را ميـزان تحقـق اهـداف تعريـف مـي          

اثربخش را مطرح کرده است، اثربخشي را مشتمل بر روابط مدير با همکاران، ميزان کـار از     
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همچنـين   . دانـد  آورد، مـي   دست مي  ين شده و ميزان قدرتي که مدير از مقام خود به          پيش تعي 

شود که مديران بتوانند به نتايج       اي از کار اطلاق مي     ردين معتقد است که اثربخشي به اندازه      

او در عـين    . معيني يا نيازهاي خاصي از طريق اداره درست در موقعيت سـازمان دسـت يابـد               

سته بــه شخــصيت، رفتــار و انتظــارات مــدير، زيردســتان، همکــاران،  حــال اثربخــشي را وابــ

  .]٥ [داند همقطاران و سازمان مي

گويند که اثربخشي، اندازه يا حدود دستيابي بـه اهـداف برنامـه              کالدول و اسپينکس مي   

. داننـد  هوي و سيکل اثربخشي را توصيف عملي در جهـت نيـل بـه يـک هـدف مـي                   . است

به عبارت  . داند بع توافق و همخواني رفتار با انتظارات نقش معيني مي         بند اثربخشي را تا    علاقه

هـوي و سـيکل   . ديگر، اثربخشي مديران توافق رفتار سـازماني بـا انتظـارات سـازماني اسـت          

اثربخشي و توانايي مدير براي داشتن موقعيت ممتاز در مذاکرات با محيط خود و استفاده از                

اين تعريف اثربخشي به    . کنند  و با ارزش تعريف مي     موقعيت خود براي کسب منابع کمياب     

فراگرد تبادل رفتاري مداوم و همبستگي و نيز رقابـت در کـسب منـابع کميـاب و بـا ارزش                     

  .]٦ [توجه دارد

  :کنند  عامل زير خلاصه مي٥لامپ كين و دس عناصر كارآفريني را در 

هاي خـلاق، كـه بـه       قايل بـه بكـارگيري عقايـد جديـد، تجربيـات نـو، فراينـد              : نوآوري

  .گردد ها و خدمات و توليدات جديد منجر مي فرايندهاي فني جديد و روش

كارگيري منابع در جاهايي كه اطمينان آن كمتر و مخاطرات آن بيشتر             به: يريپذ ريسك

  .است

بينـي   در فرهنگ و بستر فرهنگ اثرگذار عبارت است از اقدام براي پيش           : رفتار اثرگذار 

انـداز رو بـه جلـو منظـور نظـر باشـد و بـراي                  آتي يا تغييرات، يك چشم     مشكلات، نيازهاي 

  .]١٤[ تحقق آن نوآوري عامل اساسي به حساب آيد

 ، متمايز از ديگران هـستند     .١: شمارد  هاي كارآفرينان را اين گونه بر مي        تامپسون ويژگي 

 ارزش  .٤ ، دارند  توانايي جذب منابع لازم را     .٣ ،کنند  برداري مناسب مي     بهره ها   از فرصت  .٢

 گـذاري مناسـب     سرمايه .٦ ،هاي ارتباطي خوبي هستند      داراي شبكه  .٥ ،کنند  افزوده ايجادمي 

 بـه هنگـام مواجهـه بـا مـشكلات قـدرت             .٨ ، داراي قدرت ريسك بـالا هـستند       .٧ ،کنند  مي

 .]١٧ [باشند  خلاق و نوآور مي.٩ ،گيري مناسب دارند تصميم
  : اند  در پنج عامل زير معرفي كردهميشل هيت و ديگران كارآفريني را

ــوآوري . ١ ــذيري  . ٢ن ــسك پ ــذار  . ٣ري ــار اثرگ ــت    . ٤رفت ــر رقاب ــي ب ــتراتژي مبتن   اس
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پـذيري،   توانايي ريسك : كند  هاي كارآفرين را اين گونه بيان مي        ليتونن مشخصه  استقلال. ٥

 و كـار،   مـديريت كـسب   هـاي   نوآوري، دانش در زمينه فنون كار، بازار و بازاريابي، مهارت         

 توانايي براي همكاري، برداشت خوب نسبت به كسب و كار و توانايي براي شكار فرصـت               

]١٣[.  

 و توســعه کــسب و کارهــا و يانــداز  راهيهــا در مــورد نگــرش کارآفرينــان بــه فعاليــت

 عملکـرد   يهـا   تـصورات نادرسـت وجـود دارد کـه بـا واقعيـت             ي نمودن آنها برخ   ياثربخش

ها بـه صـور ذيـل         از مهمترين اين تصورات و واقعيت      يبرخ. داردمديران کارآفرين انطباق ن   

  : مطرح است
  

 .پول اولين هدف کارآفرينان است:        افسانه
  .اولين هدف آنان آزادي و توانايي در نوآوري است:        واقعيت

 .کنند پذيري بالايي دارند و با خطر بازي مي کارآفرينان ريسک:        افسانه
  .کارآفرينان ريسک معقول و معتدل را پذيرا هستند: واقعيت       

 .کارآفرينان فاقد اصول اخلاقي هستند:        افسانه
  .کارآفرينان تعهدات اخلاقي زيادي براي خود قائل هستند:        واقعيت

صـورت   هاي محاسباتي و تجزيه و تحليل هستند و به          کارآفرينان فاقد مهارت  : افسانه  

 .کنند عمل ميشانسي 
  .کنند شده و منطقي عمل مي  صورت حساب هکارآفرينان ب:   واقعيت     

 .کارآفرينان قدرت طلب و خواهان ايجاد امپراطوري هستند:        افسانه
  .]٤[کارآفرينان معقتدند کوچک زيبا است :        واقعيت

  
  هاي کارآفريني مهارت

  :نمايد يم تقسيم چهار دسته  كارآفريني را بههاي  مهارت،کاسي ميرو

به همه دانش كسب شـده از       ) فني( تكنيكي   هاي  مهارت): فني( تكنيكي   هاي  مهارت .١

ريـزي   باشد كه عبارتند از بازاريابي، برنامه   طريق فرآيند يادگيري شخصي مرتبط مي     

  .استراتژيك، مديريت توليد و مديريت كيفيت

از فرآينـدهاي اجتمـاعي افـراد       م  هـا نتيجـه مـستقي      اين مهارت : هاي اجتماعي   مهارت .٢

 .باشد گيري و حل مسأله مي باشد و شامل ارتباطات، مذاكره،كارگروهي، تصميم مي
ها نتيجـه فرآينـد تعامـل پيچيـده ميـان افـراد، دانـش                اين مهارت : هاي ابزاري   مهارت .٣
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ــد آفر ــمني(ين ــي  ) ض ــردن آن م ــي ك ــه عمل ــل ب ــوآوري و   و تماي ــامل ن ــد و ش باش

  .دباش پذيري ميابتكار
 مـديريت منـابع   هـاي  ها شامل سازماندهي، مهـارت  اين مهارت: هاي مديريتي  مهارت .٤

 .]٩[ باشد هاي مالي و تجاري مي انساني و فعاليت
  :دهند يم كارآفريني را در سه طبقه قرار هاي آندرسون و همکاران مهارت

پـذيري، توانـايي     هـاي فـردي از قبيـل نـوآوري، ريـسك             مهارت ، فردي هاي  مهارت .١

جــستجوي هــا، مــسؤوليت پــذيرفتن و  چــالشهــا، پــذيرفتن  يــارويي بــا ناشــناختهرو

  .باشد  ميتغييري ها فرصت

هاي بين فردي شامل تعامل مؤثر با ديگـران، ارتباطـات              مهارت ،هاي ارتباطي   مهارت .٢

  .باشد نفوذ و رهبري اثرگذار مي) چانه زني(مؤثر، مذاكره 

ــارت .٣ ــاي مه ــديه ــارت، فرآين ــا   مه ــدي ش ــاي فرآين ــه ه ــايي برنام ــزي و  مل توان ري

هـا   سازماندهي، توانايي در تجزيه و تحليل محيط و ارزيابي آن، توانايي اجراء برنامه            

  .]٨ [باشد مي
  

هـا در    هاي کارآفريني را با ميزان اهميت اين مهـارت         گالوواي و همکارانش نيز  مهارت     

  :نمايند يت زير بيان مصور هکارآفريني طي انجام مطالعات و تحقيقاتي در چهار دانشگاه ب

  

  مهارت هاي كارآفريني و ميزان اهميت هر كدام از آنها): ١(نگاره 

  ها ها يا شايستگي مهارت
ها  ميزان اهميت مهارت
  براي کارآفرينان

  ابتکار

  هاي ارتباطي مهارت

  هاي سازماني مهارت

  اعتماد به نفس

  پشتکار

  هاي مديريت افراد مهارت

  هاي تيمي مهارت

  شم مالي

٤/٩٦%  

٩/٩٥%  

٤/٩٤%  

٢/٩١%  

٧/٩٠%  

٦/٨٧%  

٣/٨٧%  

٧٠%  

  

شود ابتکار بيشترين درصد را       بالا مشاهده مي   نگارهطوري که در     در اين تحقيقات همان   

دهنـده اهميـت ايـن مهـارت بـراي کارآفرينـان             و اين نـشان   %) ٤/٩٦(به خود اختصاص داده   
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، اعتمـاد بـه نفـس، پـشتکار،        هاي سـازماني   هاي ارتباطي، مهارت   باشد و به ترتيب مهارت     مي

 .]١٠ [هاي تيمي و شم اقتصادي قرار دارد هاي مديريت افراد، مهارت مهارت
  

   کوچک و متوسطي کسب و کارهاي اثربخشيها شاخص
 مطـرح   ١٩٥٠كه احتمالاً در طـي دهـه        (اولين ديدگاهي كه نسبت به اثربخشي ارائه شد         

ن يا حدي كه يك سازمان اهدافش را محقق         عنوان ميزا  اثربخشي به . بسيار ساده بود  ) گرديد

در اين تعريف ابهامات متعددي وجود داشـت كـه موجـب            البته  . سازد، تعريف شده بود    مي

اي از ابهامات كه وجود   نمونه. شد تا بررسي محققان و استفاده مديران از آن را محدود كند           

تعلـق بـه كيـست؟      داشت عبارت بود از اين كه، اهداف مطرح شده در تعريـف اثربخـشي م              

اهداف بلند مدت مد نظرند يا كوتاه مدت؟ اهداف رسمي سازمان مورد نظرنـد يـا اهـداف                  

  ]١[واقعي؟ 

 بـه موسـسات کوچـک نيـز         ي قابـل تـسر    ي سـازمان  ي اثربخـش  يهـا  هر چند که شـاخص    

 نيـز   (SMEs)  در خصوص اثربخـشي کـسب و کارهـاي کوچـک و متوسـط              ي ول ،باشد يم

 آنهـا  ي اثربخـش يهـا   از شاخص  ي متعدد يها بندي ته و دسته   صورت پذيرف  يمطالعات مختلف 

هـا   ارائه شده که ايـن شـاخص      » روبساليند«ها توسط    بندي  از اين دسته   ياست که يک  ده  ش ارائه

  :عبارتند از
  شناسايي ارباب رجوع و مشتريان مربوطه •

 سيستم و شيوه جذب و استخدام •
 مشخص کردن موانع مشارکت •
 با نيازهاي مشتريان) ت يا خدماتمحصولا(تطابق شيوه تحويل •
 تاکيد بر محورهاي اصلي و استراتژيک •
 بررسي اجزاء اصلي و کليدي فرايند تحويل •
 .]١٦ [تساوي و عدالت •
  
   تحقيقيشناس روش

  اهداف تحقيق
هر پژوهشي به دنبال دستيابي به اهداف مشخص است که در اين تحقيق، هـدف اصـلي                 

هـاي کارآفرينانـه مـديران و اثربخـشي سـازماني در              تبررسي ارتباط بين مهار   : عبارتست از 

. اسـاس آن، اهـداف فرعـي تحقيـق يابـد          م تا بر  کسب و کارهاي کوچک و متوسط استان ق       
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  :برخي از مهمترين اهداف فرعي عبارتند از

هـاي شخـصي مـديران و اثربخـشي سـازماني در کـسب و                 بررسي ارتباط بين مهارت    •

 کارهاي کوچک و متوسط استان قم
هـاي ارتبـاطي مـديران و اثربخـشي سـازماني در کـسب و                 ي ارتباط بين مهارت   بررس •

 کارهاي کوچک و متوسط استان قم
هـاي فراينـدي مـديران و اثربخـشي سـازماني در کـسب و                 بررسي ارتباط بين مهارت    •

 .کارهاي کوچک و متوسط استان قم
  

  مدل مفهومي تحقيق و فرضيات پژوهش

وهشگري نيازمند مدل مفهومي است تا براسـاس آن         براي تدوين فرضيات تحقيق، هر پژ     

ضمن شناسايي متغيرهاي فرضيات، روابط بين اين متغيرها و تعـاريف مفهـومي اسـت تـا بـر             

اساس آن ضمن شناسايي متغيرهـاي فرضـيات، روابـط بـين متغيرهـا و تعـاريف مفهـومي و                    

ي ارائه   هاي کارآفرينانه   مهارتهاي    بر اين مبنا، با توجه به مولفه      . عملياتي آنها را تبيين نمايد    

هـاي    هـاي شخـصي، مهـارت       مهـارت : هـا عبارتنـد از      ، که اين مولفه   »آندرسون« شده بوسيله 

 و هـاي کارآفرينانـه طراحـي شـده     مهارتهاي فرايندي، که براي سنجش      ارتباطي و مهارت  

سـت  د ههاي اثربخشي، آرنولد و فيلدمن که عبارتنـد از سـودآوري، رشـد، ب ـ               همچنين مولفه 

و تعهـد   ) مـشتريان ( وري، رضايت ارباب رجوع     آوردن منابع، توانايي انطباق، نوآوري، بهره     

  .کارکنان، مدل مفهومي تلفيقي ايجاد گرديده است

  :با توجه به مدل مفهومي تحقيق؛ فرضيات تحقيق عبارتند از

هاي شخصي مديران و اثربخشي سازماني در کسب و کارهاي کوچـک              بين مهارت  .١

  .و متوسط ارتباط وجود دارد

هاي ارتباطي مديران و اثربخشي سازماني در کسب و کارهاي کوچـک              بين مهارت  .٢

 .و متوسط ارتباط وجود دارد
هاي فرايندي مديران و اثربخشي سازماني در کسب و کارهاي کوچـک              بين مهارت  .٣

 .توسط ارتباط وجود داردو م
  

  روش تحقيق
 در اين پژوهش از روش توصيفي استفاده شده است که براي تبيين و تـشريح وضـعيت                 
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کار گرفته شـده اسـت؛       ه ب يهاي مورد نياز، روش پيمايش      متغيرهاي تحقيق و گردآوري داده    

کـشورمان  هـاي   نامه تلفيقي با در نظر گرفتن شـرايط فرهنگـي سـازمان           اي که پرسش   گونه به

باشد نتـايج آزمـون اعتبـار        يابزار تحقيق به پيوست مقاله م     . طراحي و به اجراء درآمده است     

  .باشد مي/. ٩٢نامه با استفاده از آزمون آلفاي کرونباخ،  پرسش

جامعه آماري اين پـژوهش شـامل مـديران کـسب و            : گيري جامعه آماري و روش نمونه    

بـراي تعيـين تعـداد      . باشد  هيه استان قم مي   کارهاي کوچک و متوسط مستقر در شهرک کو       

 نمونه با   ٥٠گيري جامعه محدود، تعداد      هاي آماري نيز با استفاده از فرمول نمونه        نمونه نمونه 

  .اند ها پاسخ داده نامه بندي شده به پرسش گيري تصادفي طبقه استفاده از روش نمونه

  
  قلمرو تحقيق

و بـه   ) قلمـرو مکـاني   (  اسـتان قـم    اين پژوهش در کسب و کارهاي کوچـک و متوسـط          

قلمـرو  (هـاي کارآفرينانـه مـديران و اثربخـشي سـازماني            منظور بررسي ارتبـاط بـين مهـارت       

 تا اواخر ١٣٨٥هاي تحقيق در فاصله زماني شهريور  انجام شده و اطلاعات و داده) موضوعي

  .)قلمرو زماني( گردآوري و مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است١٣٨٦ارديبهشت 

  
  ها تجزيه و تحليل يافته

هـاي مختلـف آمـار توصـيفي و      هاي گردآوري شـده از روش   براي تجزيه و تحليل داده    

هـاي    بـراي توصـيف متغيرهـاي جمعيـت شـناختي، روش          . آمار استنباطي استفاده شده است    

 يهـا  نگـاره ، ميانـه و مـد در قالـب          نمختلف آمار توصيفي همچون فراواني، درصد، ميـانگي       

  .کار گرفته شده است همودارها بآماري و ن

براي برسي فرضيات تحقيق نيـز ضـمن اسـتفاده از روش آزمـون همبـستگي اسـپيرمن و                   

  .آزمون فريدمن استفاده گرديده است

گانـه    هـاي اخـص سـه      هاي آمـاري مربـوط بـه آزمـون فرضـيه اهـم و فرضـيه                 تحليل •

  پژوهشي
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  گانه ههاي اخص س  فرضيه اهم و فرضيه نتايج آماري):۲( نگاره

  فرضيه
متغير 
  مستقل

متغير 
  وابسته

P_Value  
ميزان 
  خطا

ضريب 
  همبستگي

  نتيجه آزمون

  فرضيه اهم
هاي  مهارت

 کارآفرينانه

اثربخشي 

  سازماني
٠٠٠/۰  ٠٥/۰  ٧٢٩/۰  

 رد H0فرض 

  شود مي

  فرضيه اخص اول
هاي  مهارت

  شخصي

اثربخشي 

  سازماني
٠٠٠/۰  ٠٥/۰  ٦٣٤/۰  

 رد H0فرض 

  شود مي

  ومفرضيه اخص د
هاي  مهارت

  ارتباطي

اثربخشي 

  سازماني
٠٠٠/۰  ٠٥/۰  ٦٢١/۰  

 رد H0فرض 

  شود مي

  فرضيه اخص سوم
هاي  مهارت

  فرايندي

اثربخشي 

  سازماني
٠٠٠/۰  ٠٥/۰  ٧٤/۰  

 رد H0فرض 

  شود مي

  

هـاي کارآفرينانـه مـديران و اثربخـشي      براساس فرضـيه اهـم؛ رابطـه مثبتـي بـين مهـارت           

 نــشان مــي دهــد کــه ضــريب )۲( نگــارهايج پــژوهش در مــشاهده نتــ. سـازماني وجــود دارد 

 ،%٥ داري  معني سطح در سازماني، اثربخشي و مديران کارآفرينانه هاي  مهارت بين همبستگي

بـين  /. ٧٣اطميان مي تـوان اظهـار نمـود کـه بـه ميـزان               % ٩٥به بياني ديگر با     . باشد  مي/. ٧٢٩

يعنــي در . بــستگي وجــود داردهــاي کارآفرينانــه مــديران و اثربخــشي ســازماني هم مهــارت

شـاهد افـزايش اثربخـشي    /. ٧٣هـاي کارآفرينانـه، احتمـالا بـه ميـزان           صورت داشتن مهارت  

  .سازمان خواهيم بود

هاي شخـصي مـديران و اثربخـشي سـازماني در کـسب و            فرضيه اخص اول؛ بين مهارت    

  .داري وجود دارد کارهاي کوچک و متوسط استان قم رابطه معني

کوچکتر از ميـزان     P_Valueدهد که مقدار      نشان مي  )۲( نگاره آماري در    مشاهده نتايج 

دار   بر رابطه معني مبنيH1رد شده و فرض H0 خطاي پذيرفته شده است، پس بنابراين فرض

. شـود    درصـد تاييـد مـي      ٥هاي شخصي مديران با اثربخـشي سـازماني در سـطح              بين مهارت 

ــين مهــارت  و اثربخــشي ســازماني، در ســطح هــاي شخــصي مــديران  ضــريب همبــستگي ب

  .باشد مي/. ٦٣٤، % ٥داري  معني

هاي ارتبـاطي مـديران و اثربخـشي سـازماني در کـسب و       فرضيه اخص دوم؛ بين مهارت  

  .داري وجود دارد کارهاي کوچک و متوسط استان قم رابطه معني

زان  کوچکتر از مي ـ  P_Valueدهد که مقدار      نشان مي  )۲( نگارهمشاهده نتايج آماري در     

دار   رابطه معني مبني برH1رد شده و فرض H0 خطاي پذيرفته شده است، پس بنابراين فرض
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. شـود   درصـد تاييـد مـي      ٥هاي ارتباطي مديران با اثربخـشي سـازماني در سـطح              بين مهارت 

ــين مهــارت  ــستگي ب ــاطي مــديران و اثربخــشي ســازماني، در ســطح   ضــريب همب هــاي ارتب

  .باشد مي/. ٦٢١، % ٥داري  معني

هاي فرايندي مـديران و اثربخـشي سـازماني در کـسب و      فرضيه اخص سوم؛ بين مهارت    

  .داري وجود دارد کارهاي کوچک و متوسط استان قم رابطه معني

 کوچکتر از ميـزان    P_Valueدهد که مقدار      نشان مي  )٢( نگارهمشاهده نتايج آماري در     

رابطـه   مبنـي بـر   H1ض رد شـده و فـر  H0 خطاي پذيرفته شده اسـت، پـس بنـابراين فـرض    

 درصـد تاييـد     ٥هاي فرايندي مـديران بـا اثربخـشي سـازماني در سـطح                دار بين مهارت   معني

هاي فرايندي مديران و اثربخشي سازماني، در سـطح           ضريب همبستگي بين مهارت   . شود  مي

  .باشد مي/. ٧٤، % ٥داري  معني

کـار و سـطح    بقهسـن، سـا  (به منظـور بررسـي ارتبـاط ميـان متغيرهـاي جمعيـت شـناختي           

   انجام گرفته است؛يهاي کارآفرينانه مديران به دو دسته آزمون آمار با مهارت) تحصيلات
  

  )کار سن و سابقه( متغيرهاي کمي. الف

هـاي کارآفرينانـه مـديران از         جهت بررسي همبستگي بين اين متغيرهاي کمي با مهارت        

  .شود آزمون همبستگي و ضريب همبستگي اسپيرمن استفاده مي
  

  هاي کارآفرينانه مديران با متغيرهاي جمعيت شناختي کمي  ارتباط مهارت):۳( نگاره

متغير 
  مستقل

 P_Value  متغير وابسته
ميزان 
  خطا

ضريب 
  همبستگي

نتيجه 
  آزمون

  سن
هاي  مهارت

  کارآفرينانه
۰۰۰/۰  ۰۵/۰  ۵۰۷/۰‐  

 رد H0فرض 

  شود مي

  کار سابقه
هاي  مهارت

  کارآفرينانه
۰۰۰/۰  ۰۵/۰  ۵۲۳/۰‐  

 رد H0فرض 

  شود مي
  

 کوچکتر از ميزان خطاي پذيرفته شده است، پـس بنـابراين            P_Valueاز آنجا که مقدار     

هاي کارآفرينانه مـديران بـا    دار بين مهارت  رابطه معني مبني برH1رد شده و فرض H0 فرض

وجود ضريب همبستگي منفـي نيـز       . شود   درصد تاييد مي   ٥کار در سطح      گروه سني و سابقه   

هـاي   کـار افـزايش يابـد، مهـارت     انگر اين واقعيت است که هر چه عامـل سـن و يـا سـابقه             بي

در اين پژوهش به دليل وجود رابطه مستقيم بـين سـن و             . يابد کارآفرينانه مديران کاهش مي   

کار، متغير سن با اسـتفاده از    متغير سابقهجلوگيري از تحت تاثير قرار گرفتنکار، براي     سابقه
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، متغير سـن کنتـرل شـده و بـاز هـم ضـريب همبـستگي بـين         Partial Correlationsآزمون 

دست آمده و بيـانگر رابطـه     به(r = -./49)کار، منفي هاي کارآفرينانه مديران با سابقه مهارت

  .باشد کار مي هاي کارآفرينانه مديران با سابقه معکوس بين مهارت
  

  )سطح تحصيلات(اي متغيررتبه. ب

هـاي کارآفرينانـه از آزمـون همبـستگي           طح تحـصيلات و مهـارت     براي بررسي رابطه س   

  . ذيل بيانگر نتايج اين آزمون استنگاره. شود اسپيرمن استفاده مي
  

  اي هاي کارآفرينانه مديران با متغيرهاي جمعيت شناختي رتبه  ارتباط مهارت):۴( نگاره

  متغير مستقل
متغير 
  وابسته

P_Value  
ميزان 
  خطا

ضريب 
  همبستگي

 نتيجه
  آزمون

هاي  مهارت  سطح تحصيلات

  کارآفرينانه

 رد H0فرض   ٤٥٣/٠  ٠٥/٠  ٠٠١/٠

  شود مي

  

کوچکتر از ميزان خطاي پذيرفته شده است، پـس بنـابراين            P_Valueاز آنجا که مقدار     

هاي کارآفرينانه مديران با  دار بين مهارت  رابطه معني مبني برH1رد شده و فرض H0 فرض

وجود ضريب همبستگي مثبت نيز بيـانگر       . شود  رصد تاييد مي   د ٥سطح تحصيلات در سطح     

هـاي کارآفرينانـه      اين واقعيت است که هر چه عامل سطح تحصيلات افزايش يابد، مهـارت            

  .مديران نيز افزايش مي يابد

هـاي شخـصي،      مهـارت (هـاي کارآفرينانـه     اي مختلف مهارت  ه  بندي مولفه  به منظور رتبه  

براي انجـام   . ودش  از آزمون فريدمن استفاده مي    ) ي فرايندي ها  هاي ارتباطي و مهارت     مهارت

  :گيرد  آماري ذيل مورد بررسي قرار مياين آزمون، فرضيه
  

    H0:  رتبه ميانگين هر يک از مولفه هاي مهارت هاي کارآفرينانه با هم برابرست 
    H1:   وت معني داري با هم دارندحداقل يک زوج از رتبه ميانگين مولفه هاي مهارت هاي کارآفرينانه تفا

  

  نتايج آزمون فريدمن در خصوص اولويت بندي): ۵( نگاره

  هاي کارآفرينانه هاي مهارت مولفه

کاي دو 
  محاسبه شده

درجه 
  آزادي

سطح معني 
  داري

  نتيجه آزمون  ميزان خطا

٠٥/٠  ٠٠٠/٠  ٢  ١٦٨/٣١  
  ردH0فرض 

  شود مي
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 مـورد تاييـد قـرار       H1 و فـرض      رد H0 دهـد کـه فـرض      نتايج آزمون فريـدمن نـشان مـي       

هاي کارآفرينانه تفـاوت      هاي مهارت   يعني حداقل يک زوج از رتبه ميانگين مولفه       . گيرد مي

ه هـاي کارآفرينانـه ب ـ      هـاي مهـارت     ميزان ميانگين و رتبه مولفـه     . داري با يکديگر دارند     معني

  .باشد شرح زير مي

  نانه مديرانکارآفري  هاي هاي مهارت بندي مولفه  رتبه):۶( نگاره

هاي  هاي مهارت مولفه
  کارآفرينانه

  رتبه  ميزان ميانگين

  ٣  ٤١/١  هاي شخصي مهارت

  ١  ٤٦/٢  هاي ارتباطي مهارت

  ٢  ١٣/٢  هاي فرايندي مهارت

  

هاي شخصي و      ارتباطي بالاتر ازمهارت   يها  گردد رتبه مهارت    طور که ملاحظه مي    همان

  .هاي شخصي است  نيز بيشتر از مهارتهاي فرايندي باشد و رتبه مهارت فرايندي مي

  
  گيري  نتيجه

هاي کارآفرينانه مديران مشخص شد که تقريبـاً   هاي مهارت در بررسي توصيفي شاخص  

  .ها در کسب و کارهاي مورد بررسي بالاتر از حد متوسط قرار دارند تمامي شاخص

يران و هـاي کارآفرينانـه مـد       ي بـين مهـارت      در خصوص نتايج حاصل از بررسـي رابطـه        

. اي قوي بين ايـن دو متغيـر وجـود دارد    اثربخشي سازماني نيز به اين نتيجه رسيديم که رابطه   

 بـين    تـرين ارتبـاط     طـور کـه مـشاهده شـد قـوي          ها نيز همـان     در خصوص تک تک شاخص    

ترين ارتبـاط     هاي ارتباطي مشاهده شد و ضعيف       هاي فرايندي و مهارت     هاي مهارت   شاخص

 .باشد هاي شخصي مي ارتنيز مربوط به شاخص مه
هـاي کارآفرينانـه و       هاي آماري در خصوص تحقيق رابطـه بـين مهـارت            تجزيه و تحليل  

دهـد کـه فرضـيه        استان قم نشان مي    (SMEs)اثربخشي کسب و کارهاي کوچک و متوسط      

اهم و سه فرضيه فرعي پـژوهش، بـا اسـتفاده از آزمـون هـاي همبـستگي مـورد تاييـد قـرار                        

و متغيـر   ) هـاي کارآفرينانـه مـديران       مهـارت ( ه بين متغيرمستقل تحقيـق    طوري ک ه  گرفتند، ب 

داري وجـود دارد؛ از       ارتبـاط معنـي   ) اثربخشي کسب و کارهاي کوچک و متوسـط       ( وابسته

هـاي    هـاي شخـصي، مهـارت       هاي تحقيق نشان داده است کـه بـين مهـارت            طرف ديگر يافته  

اي کوچـک و متوسـط رابطـه        هاي فرآيندي و اثربخـشي کـسب و کاره ـ          ارتباطي و مهارت  
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داري آن بـه تفکيـک فرضـيات     داري وجود دارد که ضريب همبستگي و سـطح معنـي         معني

  . نشان داده شده است)۲( نگارهاصلي و فرعي در 

مـورد تاييـد قـرار گرفتـه         H1هاي تحقيق در تمامي اين آزمون ها، فرض           با توجه به يافته   

هـاي کارآفرينانـه مـديران و اثربخـشي           هـارت داري بـين م     بدين معني که ارتباط معني    . است

  .کسب و کارهاي کوچک و متوسط وجود دارد

نتايج تجزيه و تحليل آماري داده هـا همچنـين نـشان مـي دهـد کـه متغيرهـاي جمعيـت                      

به طوري که متغيرهـاي جمعيـت   . هاي کارآفرينانه دارد داري با مهارت شناختي ارتباط معني  

هـاي کارآفرينانـه دارنـد و متغيـر           بطه معکوسي با مهـارت    را) کار  سن و سابقه  (شناختي کمي 

هـاي کارآفرينانـه دارد       رابطه مستقيمي با مهارت   ) سطح تحصيلات (اي  جمعيت شناختي رتبه  

در اين پژوهش به دليل عدم وجـود جـنس          .  نشان داده شده است    )٤ و ٣ (ي ها  نگارهکه در   

  .مونث، متغير جنسيت مورد بررسي قرار نگرفته است

هــاي  هــاي مهــارت وجــه بــه آزمــون فريــدمن انجــام گرفتــه در مــورد ترتيــب مولفــهبــا ت

هـا بـه    اهميـت مولفـه  % ٥گيري کـرد کـه در سـطح خطـاي      کارآفرينانه مي توان چنين نتيجه  

  :باشد ترتيب زيرمي

  هاي ارتباطي مهارت: سطح اول

  هاي فرايندي مهارت: سطح دوم

  هاي شخصي مهارت: سطح سوم

هـا    زير براي مديران سازمانياساسي اين پژوهش پيشنهادهاي اجراي ياه با توجه به يافته  

  :گردد ارائه مي

. آيـد   هاي ارتباطي شاخصي است که در طي فراينـدي نـسبتاً طـولاني پديـد مـي                  مهارت .١

مديران بايستي در فرايند برقراري ارتباط با کارکنان رفتارهايي از خود بـروز دهنـد کـه                 

عـلاوه ايـن رفتارهـا چنـان      گيز به آن رفتارها نگريـسته و بـه   بران  کارکنان با ديدي تحسين   

احترامي را براي مديران به ارمغان آورد که کارکنـان آن رفتارهـا را بـه مثابـه الگوهـاي                    

ي   و در نهايت مديران با تقويـت روحيـه        . کار گيرند  رفتاري در فرايند برقراري ارتباط به     

ها براي حرکت به سـوي اهـداف سـازمان          اعتماد به نفس در نزد کارکنان الهام بخش آن        

 .خواهند بود
هاي آموزشي و سمينارهاي تخصصي در جهت ارتقاي دانـش و             شرکت کردن در دوره    .٢

 هاي به روز و مورد نياز همچنين مجهز شدن به ابزارها و مهارت



  ١٣٨٦ زمستان ،۷۹ شماره ،٢٠ دوره، دانش مديريت

  

١٠٨

 

ايجاد بستر مناسب براي جذب و اسـتخدام مـديران جـوان و اسـتفاده از آنـان در جهـت          .٣

 هاي مربوطه شي سازمانارتقاي اثربخ
هـاي   ها و روش براي تحريک خردمندانه، مديران بايد با رويي گشاده از انتقاد به ساختار          .٤

ي   و به علاوه با تشويق کارکنان خلاق و مبتکر، زمينه         . موجود در سازمان استقبال نمايند    

 .هاي موجود فراهم نمايند لازم را جهت بازنگري و اصلاح روش
د فضاي حمايتگري بايستي تـا حـد امکـان از شـماتت مـديران پرهيـز                 مديران براي ايجا   .٥

صـورت هرگـز فـضاي حمايتگرانـه در سـازمان شـکل نخواهـد                ايـن   نمايند، زيرا درغير  

نمايند   چون اگر مديران در حالتي دفاعي قرار گيرند سعي در عدم همکاري مي            . گرفت

مـديران  .  خواهـد کـرد    که اين مسئله خود موجبات کاهش اثربخشي سازماني را فـراهم          

عنـوان يـک    بايد سعي نمايند که در هنگام برقـراري ارتبـاط بـا کارکنـان سـکوت را بـه            

بـه عـلاوه بايـد سـعي        . هاي کارکنان گوش فرا دهنـد       ارزش تلقي نموده و بيشتر به گفته      

نمايند که کارکنان در هنگام برقراري ارتباط با آنها احساسي حاکي از عـدم تـساوي از                 

  .اجتماعي نداشته باشند ت نظر موقعي
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