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  چكيده 

تـرين    طـرف ديگـر يكـي از مهـم    از. ها را به كارآفريني جلب كرده است هاي اقتصادي توجه بسياري از دولت موج گستردة فعاليت 
  .باشدهاي ارتباطي كارآفرينان هدف پژوهش حاضر مي از همين رو شناسايي سبك. باشد هاي كارآفرين قدرت ارتباطات آن ميمهارت

قاطعيت، اهل عمـل، عـزم راسـخ، رؤيـاپردازي، فـداكاري، دلبـستگي،          (هاي رفتاري كارآفرينانه    بنابراين، بررسي رابطة بين ويژگي    
هـاي كنترلـي، برابـري،      شامل سـبك  (هاي ارتباطاتي كارآفرينان      و سبك ) اندوزي، توزيع ثروت  شكافي، كنترل سرنوشت كاري، ثروت    مو

هـاي  ايـن تحقيـق بـرخلاف پـژوهش       . باشـد نتيجة تحقيق حاضـر مـي     , در صنايع غذايي استان قم    ) پويا، ساختاري، تفويضي و اجتناب    
همچنـين بـين   . هـاي كـارآفريني در آن زيـاد اسـت    مورد مطالعه نسبتاً كـارآفرين بـوده و ويژگـي     پيشين به اين نتيجه رسيد كه جامعة        

ان ارتباط وجود دارد، كه البته از بين شش سبك ارتباطي مـورد آزمـون، فقـط سـبك              كارآفرينهاي ارتباطي   هاي رفتاري و سبك   ويژگي
  .هاي رفتاري كارآفرينان رابطة معني داري داشتتساوي با ويژگي

  يديواژگان كل

  .هاي رفتاري كارآفرينانكارآفريني، سبك ارتباطي تساوي، سبك ارتباطي پويا، سبك ارتباطي اجتناب، ويژگي
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  مقدمه

كنيم كه از سويي بـه عـصر ارتباطـات شـهرت دارد و از سـوي ديگـر                   در جهاني زيست مي   
  ).85 -9، ص 2001، هكنر و ميسريچ(آيد هاي طلايي كارآفريني به ميان ميصحبت از دهه
 دهنـد   هاي كارآفريني نسبت مـي       درصد از رشد اقتصادي را به فعاليت       70 حدود   ،كارشناسان

  )NGA، 2003مركز(
ها مديريت سـنتي نيـست، بلكـه مـديريت كارآفرينانـه            ناگفته پيداست كه نياز امروز سازمان     

در اثربخـشي   از طرف ديگر تحقيقـات اخيـر گويـاي نقـش كليـدي ارتباطـات سـازماني                  . است
هـاي  از همـين رو شناسـايي و تبيـين سـبك          . باشـد   هـا مـي     يابي به اهداف آن   ها و دست  سازمان

تواند در اين جهت نقش بسيار مهمي داشته باشد و كشورها و              ارتباطات در فرآيند كارآفريني مي    
  .نمايدها را در يافتن و استفادة بهينه از مزايا و پيامدهاي مثبت اين فرآيند ياري  سازمان

  لهأبيان مس

 كـارآفريني  اي عوامل زمينهكارآفريني سازماني از ناحية    , دهدطور كه تحقيقات نشان مي    همان
 و از ناحيـة  ،%)20(كه ازناحيـة عوامـل رفتـاري     پذيرفته است؛ در حالي    %)54(ترين تأثير را      بيش

اي از سـه جـزء        ينـه  عوامـل زم   كـه   ايـن با توجه به    . متأثر شده است  %) 16(عوامل ساختاري تنها    
، ص  1383 ،مقيمي(,  تشكيل يافته است   ارتباط با دولت و ارتباط با شهروندان      , ارتباطات محيطي 

  .گردد تر مي  هاي ارتباطي كارآفرينان مشخص، اهميت بيش از پيش سبك)348
همچـون  ( ها با وجود داشتن منابع طبيعـي فـراوان و نيـروي كـار زيـاد      چرا بعضي از كشور

 كشوري مانند ژاپن كه از نظـر منـابع   ،در مقابلولي  ؛هاي فقير قرار دارند     ر ليست كشور  د) آفريقا
  ؟گرفته استهاي ثروتمند قرار   در ليست كشور،استطبيعي بسيار فقير 

ترين عامل براي نفوذ در رقابت جهاني، منابع انساني ماهر و پايـه               كند كه مهم     بيان مي  1پورتر
ي محدودي دارد، ولي پس از وضـعيت سـخت و شكـست خـورده     ژاپن منابع طبيع .علمي است

اي   گونـه هاي اقتصادي در سطح جهان تبديل شد، بـه          ترين قطب   پس از جنگ، به يكي از نيرومند      

                                                 
1. Porter 
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اين . كه اكنون با ايالت متحده آمريكا برابري و حتي در بعضي از صنايع نسبت به آن برتري دارد                 
هاي منـابع انـساني       ها و توانايي      سطح تحصيلات، مهارت  كشور، فقدان منابع طبيعي را با افزايش        

  .  استخود جبران كرده

  اهميت تحقيق

گويد، يك ايده هر اندازه كه بزرگ باشد، اگر درست منتقل           مي) 2003 (1همان طور كه رابينز   
بر ايـن  . پس كارآفرين اگر ارتباطات درستي برقرار نكند، عقيم خواهد ماند       . فايده است نشود، بي 

هاي مورد نياز بـراي همـه و بخـصوص كارآفرينـان، مهـارت          ترين مهارت ساس، يكي از حياتي   ا
  .استفادة درست از ارتباطات است

هـاي تكنولـوژيكي، در     هاي مهـم و پيـشرفت     تجربة دنياي امروز نشان داده است كه نوآوري       
زار و نيـاز روز،  قابليـت تطبيـق و بـا     . هاي بزرگ دولتي اتفاق نخواهـد افتـاد       ها و شركت  سازمان

چيزي است كه از يك ساختار بزرگ تودرتو ساخته نيست و در نتيجه بـراي پيـشرفت سـريع و                    
هـاي اقتـصادي   ارائة محصولات جديد تنها راه مؤثر، ايجاد و توسعة شرايطي اسـت كـه فعاليـت    

  .كوچك بتوانند تأسيس شوند و رقابت كنند
 كننـده در  كـه تعيـين   بل ،عنوان افرادي تاثيرگـذار    را به    بايد كارآفرينان  ، نه تنها  در اين صورت  

  .در نظر بگيريمايجاد شغل و در نتيجه توسعه كشور 

  ضرورت تحقيق

در كشوري مثل ايران بـه خـاطر نـرخ بيكـاري بـالا و نـرخ خـود اشـتغالي پـايين، تـشويق                       
، و    اخيـر همچنين كنترل شديد اقتصاد در سـه دهـه          .  رود   اساسي به شمار مي     ، اولويتي   كارآفريني
هـاي كوچـك و     افزون شـركت   به تضعيف روز ،هاي خصوصي   شركت) دولتي كردن (ملّي كردن   

با اين حال، با عنايت مسؤولان به مسأله اشتغال، و اهميت غير قابـل    . متوسط منجر گرديده است   
از . شـود  انكار مؤسسات كوچك و متوسط در ايجاد شغل، دلايل تشويق كـارآفريني روشـن مـي          

 نفر از   5تر از     هاي كم   ، طرح مستثني كردن كارگاه      اشتغالي  هاي خود   ست كه پرداخت وام    همين رو 
توجيـه پيـدا    ... هاي پرداختي به مؤسسات كوچك در ازاي اسـتخدام چنـد نفـر و               ، وام   قانون كار 

  ).2 ، ص1384 ،مقدم(كند  مي

                                                 
1. Robbins Stephan P. 
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هـاي جـاري    رويـة هزينـه   در شرايطي كه افزايش درآمدهاي نفتي، دولت را بـه افـزايش بـي             
ها را به تعديل نيروي انـساني متمايـل     هاي دولتي، آن  وري پايين شركت  تحريك كرده است، بهره   

كاركنـان،  » حـداقل دريـافتي   «هاي ساده لوحانـه بـا افـزايش مكـرر           گذاريسياست. ساخته است 
 جذابيت نيروي كار را براي كارفرما كاهش داده و با كاهش سودهاي بانكي، جذابيت سـرمايه را                

و از (نمايـد   1بـر  كه فرآينـد توليـد را كـار   جاي آندهد و در نتيجه كارفرما بهبراي آن افزايش مي
كنـد و از  مـي  2بـر  ، فرآيند را تا جاي ممكن سرمايه)نيروي كار داخلي فراوان وارزان استفاده كند

گين هـاي سـن   گيرد؛ زيرا اخذ وام بـراي پرداخـت هزينـه         ها و تجهيزات خارجي بهره مي     روبوت
  .)4، ص 1385دنياي اقتصاد، (تر شده است اتوماسيون، بصرفه

 اهداف تحقيق

توان در قالـب هـدف اصـلي و         ها را مي    شود كه آن    در اين پژوهش اهداف متعددي دنبال مي      
  .اهداف جزئي تقسيم نمود

  هدف اصلي

هـاي ارتباطـات    هـا و محورهـاي اصـلي سـبك          هدف اصلي اين پـژوهش شناسـايي مؤلفـه        
  .هاي رفتاري كارآفرينان استها با ويژگي نان و بررسي ارتباط آنكارآفري

  اهداف فرعي

هش واهداف فرعي مختلفي براي ايـن پـژ       , با توجه به ابعاد و متغيرهاي مدل مفهومي تحقيق        
  :در نظر گرفته شده است كه عبارتند از

 ميزان كارآفريني مديران صنايع غذايي را تعيين كنيم؛ـ 

  آنان را شناسايي كنيم؛هاي ارتباطيسبكـ 

 هاي رفتاري كارآفرينان را بسنجيم؛هاي ارتباطي و ويژگيرابطة سبكـ 

 هاي كارآفريني را اولويت بندي كنيم؛مؤلفهـ 

 بندي و اولويت بندي نماييم؛ها را طبقه هاي ارتباطي مورد استفادة آنسبكـ 

  ده در كارآفريني تاثير دارند؟شهاي شناساييحد عوامل و شاخصو تعيين كنيم كه تا چهـ 

                                                 
1. Labor-intencive 
2. Capital-intencive 
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  مدل مفهومي تحقيق :  1شكل 

  فرضيات تحقيق

       فرضية اهم 

هاي صـنايع   هاي ارتباطي مورد استفاده كارآفرينان در شركت      هاي رفتاري و سبك   بين ويژگي 
  .غذايي استان قم رابطه وجود دارد

      فرضيات فرعي

- در شـركت   كنترلـي هاي رفتاري و ميزان استفاده كارآفرينان از سبك ارتباطي          بين ويژگي . 1

  .هاي صنايع غذايي استان قم رابطه وجود دارد
 در  گـرا تـساوي هاي رفتاري و ميـزان اسـتفاده كارآفرينـان از سـبك ارتبـاطي               بين ويژگي . 2
 .هاي صنايع غذايي استان قم رابطه وجود داردشركت
هـاي   در شـركت پويااري و ميزان استفاده كارآفرينان از سبك ارتباطي      هاي رفت بين ويژگي . 3

 هاي رفتاريويژگي

 قاطعيت

 اهل عمل

 عزم راسخ

 رويا پردازي

 فداكاري

 دلبستگي

 موشكافي

كنترل سرنوشت 
 كاري

 ثروت اندوزي

 توزيع ثروت

 سبك تساوي

 سبك كنترلي

 هاي ارتباطيسبك

 سبك ساختارگرا

 سبك پويا

 سبك تفويضي

 سبك اجتناب



 مديريتفرهنگ نامه  فصل    � 42

 .صنايع غذايي استان قم رابطه وجود دارد
 در  گـرا سـاختار هاي رفتاري و ميـزان اسـتفاده كارآفرينـان از سـبك ارتبـاطي               بين ويژگي . 4
  .هاي صنايع غذايي استان قم رابطه وجود داردشركت
- در شركت  تفويضييزان استفاده كارآفرينان از سبك ارتباطي       هاي رفتاري و م   بين ويژگي . 5

 .هاي صنايع غذايي استان قم رابطه وجود دارد
- در شـركت   اجتنابهاي رفتاري و ميزان استفاده كارآفرينان از سبك ارتباطي          بين ويژگي . 6

 .هاي صنايع غذايي استان قم رابطه وجود دارد
هاي رفتاري كارآفرينان در قالب فرضيات فرعـي بـه          ها، ويژگي به دليل پرهيز از تكثر فرضيه     

طـور كلـي آورده شـده اسـت؛ هرچنـد كـه در مرحلـة تحليـل                  هاي آن شكسته نشد و بـه      مؤلفه
  .هاي ارتباطي آورده خواهد شدها با سبك تك آنپرسشنامه رابطة تك

  تحقيق روش

  . پيمايشي انجام شده است-اين پژوهش، به صورت توصيفي 

  جامعة آماري

 كـه  ايـن بـا توجـه بـه       . باشـد جامعة مورد مطالعة پژوهش حاضر، صنايع غذايي استان قم مي         
صنايع غذايي اين استان بخصوص صنعت سوهان سازي آن افراد بسياري را مشغول به كار كرده               
و شهرت زيادي كسب كرده است، محقق صنعت مذكور را براي مطالعة كارآفريني انتخاب كرده               

  .است

  نمونة آماري

 % 80ترين شهرك صنعتي استان، شهرك شـكوهيه اسـت و بـيش از                 بزرگ كه  اينبا توجه به    
 شركت توليد كننـدة صـنايع غـذايي         37هاي تحقيق از بين     ها در آن جا قرار دارند، نمونه      شركت
در داخـل شـهر     .... پزي، نانوايي پيشرفته، قنادي و    ها كارگاه سوهان  ر شهرك شكوهيه و ده    دواقع  

 148 كا رگـاه، و جمعـاً        10 شركت،   12به اين ترتيب كه     . صادفي انتخاب شده است   به صورت ت  
  .باشدنفر نمونة آماري پژوهش حاضر مي

  قلمرو موضوعي 

  .گيرد هاي رفتاري كارآفرينان مورد بررسي قرار ميگانة ارتباطات و ويژگيهاي ششسبك
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  قلمرو مكاني

ال صنعتي مقام اول كشور را كسب كرده اسـت           امسال استان قم در زمينة اشتغ      كه  اينبه دليل   
  . گيرد  صورت مياستان قمهاي صنعتي پژوهش حاضر در شركت) 1706جم، شمارة جام(

  قلمرو زماني

 بوده است؛ يعني    1385 تا بهمن سال     1384مدت زمان انجام كار پژوهشي از اسفند ماه سال          
  . ماه بوده است12، مربوط به اين ها و كلاً ديگر اطلاعاتهاي مربوط به تعداد شركتداده

  هاي رفتاري كارآفرينانويژگي

اي از خـصوصيات اسـتثنايي داشـته    توانند مجموعـه بعد از آنكه آشكار شد رهبران مؤثر نمي     
بـه عبـارت    . هاي رفتاري رهبران مـؤثر را تعيـين كننـد         گران تلاش كردند ويژگي   باشند، پژوهش 

ني رهبران مؤثري هستند، كوشش كردند تا معين كنند         ديگر، به جاي آنكه مشخص كنند چه كسا       
  كنند؟ كه رهبران مؤثر چه مي

بنابراين، افرادي كه رفتارهاي مناسـب  . توانند آموخته شوندرفتارها، برخلاف خصوصيات مي 
  .توانند به طور مؤثري ديگران را هدايت كنندرهبري را بياموزند، مي

شـان  هاي رفتاري اجرا گذاشته و ويژگي   ة كارآفرينان به  در اين مطالعه مراحل مذكور را در بار       
ايم تا ببينيم كدام ويژگي رفتـاري بـا چـه سـبك     ها در تعامل قرار داده هاي ارتباطي آن  را با سبك  

 ارتباطي در رابطه است؟

  هاي ارتباطي سبك

 يـك  هاي واقع از آن جايي كه ارتباطات بسيار مهم و قلب و كانون و هستة مركزي فعاليت            هب
 نيازمند اين هستيم كه به تعريف و تحليل هـر  ،باشد فرد در سازمان براي انجام دادن وظايفش مي   

 بتـوانيم  كـه  ايـن  بپـردازيم و بـراي    ،هاي ارتباطي كه مورد استفاده قرار خـواهيم داد          يك از سبك  
رك و اثر هـر  ها را د رفتارهاي ارتباطي خودمان را بهبود و ارتقاء بدهيم در ابتدا لازم است كه آن           

) 1998( و همكـارانش     1»ووفـورد «. هاي سازماني را با هم مقايسه كنـيم         ها در موقعيت    يك از آن  

                                                 
1. Wofford (1971) 
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معتقدند كه به طور كلي شش سبك و شيوة ارتباطي در چارچوب سازماني قابـل بررسـي اسـت             
  ):42، ص1383فرهنگي، صفرزاده و خادمي، (

 ؛2)تساوي(سبك برابري . 2    ؛1سبك كنترلي. 1
 ؛4سبك پويا. 4    ؛3بك ساختاريس. 3
 .6سبك اجتناب. 6    ؛5سبك تفويضي. 5

  :ها مي پردازيم هاي خاص آن ها و ويژگيذيلاً به توضيح و تشريح هر يك از اين سبك
  سبك كنترلي. 1

 بـه  ،كنـد؛ مـثلاً رئـيس     فردي كه عامل ارتباطي است و ارتبـاط برقـرار مـي   ،در سبك كنترلي 
 اين سـبك  ،كند ها را محدود مي دهد و آن رابطه با خودش جهت مي    اقدامات و تفكرات افراد در    

يكـي از   . رود  كار مي   به) پاييني به بالايي  (تر به منظور ارائه گزارش        طرفه است و بازخور بيش    يك
شود اين است كـه فـرد ارتبـاط برقـرار كننـده بـه دنبـال           اهدافي كه از اتخاذ اين سبك دنبال مي       

پيـروي شـده و بـا مـنِ         ) اغلب عيب جـو   (نوعي از منِ والد     و به  ،اطاعت و پيروي محض است    
  .گرددكودك طرف مقابل سعي در برقراري ارتباط مي

  )تساوي(سبك برابري . 2

يك سبك ارتباطي دو طرفه است كه در آن فرسـتنده و گيرنـدة پيـام          ) تساوي(سبك برابري   
نـسبت  ) وسودر مقابل مر(يس يرپذيرند و   از يكديگر تأثير و تأثر مي     ) وسويس و مر  ير(هر دو   

  .دست خود سعي داردبه ترغيب و برانگيختن زير
  سبك ساختاري. 3

كنند كـه بـه برقـراري و تحقـق اصـول              ها مديراني سبك ساختاري را انتخاب مي        در سازمان 
هاي زماني و ساختارها به وسيلة فرآيندهاي ارتبـاطي معتقـد              برنامه ،ريزي  سازمان از طريق برنامه   

 قوانين  ،ها   جداول و برنامه   ، استانداردها ،تأكيد چنين افرادي بر بحث در خصوص افراد       . شندبا  مي
  .هايي است كه مي بايست به مرحلة اجرا برسند و مقررات و رويه

                                                 
1. Controlling style 
2. Equalitarian style 
3. Structuring style 
4. Dynamic style 
5. Delegative style 
6. Relinquish style 
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  سبك پويا. 4

 ،شـود كـه كـاملاً فعـال         اين سبك ارتباطي در سازمان از سوي مديراني اتخاذ و انتخاب مـي            
در اين سبك تمايل طرف ارتباطي يا فرستندة پيام بر ايـن اسـت كـه در    . پروا هستند     جسور و بي  

 گفته شده و خيلي به درازا كشيده نـشود؛ يعنـي در حـداقل زمـان             ،فرآيند ارتباطات اصل مطلب   
  .ترين نوع ارتباطات و تبادل اطلاعات را به وجود آورد ممكن بهترين و اثربخش

  سبك تفويضي. 5

, سبت به نظارت و سرپرستي مستقيم افراد خـود تمايـل نـدارد             مدير ن  ،سبك ارتباطي در اين   
  . تا مستقيماً از سوي مدير، خود ياري شوند،هاي ارتباطي دهد كه طرف ر ترجيح ميت بلكه بيش

 سبك اجتناب. 6

گزينند، از تعامل با ديگران گريزان هـستند          در حقيقت كساني كه اين سبك ارتباطي را بر مي         
دهند كه نه بر ديگران اثـر بگذارنـد و         ها ترجيح مي    اين. باط تمايل ندارند  و نسبت به برقراري ارت    

  ).1383فرهنگي، صفرزاده و خادمي، :  ازاقتباس. (ها تأثير بپذيرند نه از آن

  كارآفريني

 سوخت موتور اقتـصاد مـدرن را فـراهم         ،كارهاي مخاطره آميز    و   خلاقيت و كسب   ،كارآفريني
 گوناگون كـارآفريني از سـه       يها  تعريف است   وضوع اصلي بحث بهتر   پيش از بررسي م   . كنند  مي

  : )10 - 4 صص، 2001پيريك و ناكي و كمبل،  (.شود مطرح متفاوتديدگاه 

   يگاه اقتصاديدد

 نقـش قطعـي كـارآفرين را در تئـوري اقتـصادي             كه اولين شخصي است     ،»نوريچارد كانتيل «
ين است كه براي پرداخت مبلغ ثابتي پول بـه      كشاورز يك كارآفر  «:  او معتقد است  . تشخيص داد 

 كاري كـه انجـام      كه  اين بدون اطمينان از     ؛بندد   با وي قراردادي مي    ،صاحب ملك، مزرعه يا زمين    
اي از رهبرانـي معرفـي       نمونـه   به عنـوان    صاحبان ملك را    او .»دهد برايش سودي دارد يا خير       مي
 ـ           مي  .كننـد  يـك الگـوي مـصرف اسـتفاده مـي        ه عنـوان  كند كه از ثروت و مقام اجتماعي خـود ب

 ـ . كارآفرين بخش اصلي اقتـصاد اسـت        بـيش از شخـصيت      ، عملكـرد اقتـصادي كـارآفرين      هاو ب
   ).3 ، ص1998فيليپسن،  (كند يماجتماعي او توجه 
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  يدگاه روان شناختيد

ي لديويد مك « ،هاي رواني كارآفرينان      هاي ويژگي عنوان اولين تحقيق انجام گرفته در زمينه      به
 در سـال  2»جوليان راتـر « و ، ميلادي، انگيزة موفقيت را مورد مطالعه قرار داد        1976 در سال    1»لند

 يـك ويژگـي     ،گـرايش بـه ريـسك     .  ميلادي در زمينة كنترل دروني و بيروني مطالعه نمود         1986
تصور خـود احترامـي    .  ميلادي ارائه شده است    1921 در سال    3»نايت«رفتاري است كه به وسيلة      

 مـيلادي مـورد تأكيـد و در         1986 در سال    6»ادِي« و   5»الُوم «،4»كارسرود«به وسيلة   ) ت نفس عزّ(
  .سطح وسيعي مورد آزمون قرار گرفته است

 7»وارتمـن «كارآفرينان مشاهده گرديده است؛     هاي اساسي بين كارآفرينان و غير       اگرچه تفاوت 
 كـه   ،صـي از كارآفرينـان موفـق      هـاي روانـي خا    گيرد كه ويژگي     ميلادي نتيجه مي   1987در سال   

هـاي رفتـاري    ها براي شناسـايي سـاير ويژگـي         كوشش. دست نيامده است   به ،مجاب كننده باشد  
:  به نقـل از   3 – 2صص،  1997شيلر و كروسن،    (موفق بوده است      كارآفرينان موفق نيز همچنان نا    

  ).80، ص1383مقيمي، 
مركز كنترل دروني هستند يـا اعتقـاد دارنـد     كنترل، افرادي كه داراي بارة، در8»ترار«نظر طبق  

  .هستندكنند، به احتمال زياد كارآفرين  سرنوشت خودشان را كنترلتوانند ميكه 
،  كرده دهيسازمان شخصي است كه     ،دارد كه كارآفرين    ، بيان مي  9»كاسوجوزف من «همچنين  

 تمـام كارآفرينـان   يهـا   موفقيـت . گيـرد   يك كسب وكار را در نظر مـي        هاي    ريسك و   نموده اداره
 در  كنندگيقدرت قانع ها همه داراي      آن: بزرگ همگي حول يك ويژگي مهم و مشترك قرار دارد         

خواهـد بـر      مـي  گـر كـارآفرين   يعنـي ا   .)7، ص 1993مانكاسـو،    (سر وكار داشتن با افراد هستند     
ارتباطـات  يي ترغيب ديگـران و      ا بگذارد، بايد از توان     تأثير عمده و مهمي     خود فاجتماعات اطرا 

  .مند باشد بهرهبهترين شكلخوب، به 
بـر  ،  هاي گذشـته  هاي روان شناختي و تجربه        كه ويژگي كند    خاطر نشان مي  ،  10»وسابراك ه «

                                                 
1.  David McClelland 
2.  Julian Rotter 
3.  Night 
4.  Carsrud  
5.  Olum 
6.  Eddy 
7.  Vartman 
8.  Rotter, 1966 
9.  Joseph ManCuso, 1993 
10. Bruck House 
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  .)10–2 صص، 2001پيريك و ناكي و كمبل،  (كارآفريني نفوذ مهمي دارند
ييـر اسـت و   داندكه هميشه در جست و جوي تغ  كارآفريني را منظري براي تغيير مي  1»دراكر«

او تمايـل بـه     . دانـد   دهد و آن را يك فرصت و شانس مـي           نسبت به آن از خود واكنش نشان مي       
ذاتي و  كند كه كارآفريني يك ويژگي        دراكر بيان مي  . تغيير را يك فرصت مي داند، نه يك تهديد        

  .تواند ياد گرفته شود  رفتاري است كه ميبلكه ، نيستغير اكتسابي
چه كوچك باشـند و چـه           ،هاي معتبر   داند كه براي شركت   ا فرآيندي مي   كارآفريني ر  2»وسپر«
دانـد كـه رقابـت را         او كارآفرينان را افرادي مي    . كند   رقباي جديد و مستقلي را معرفي مي       ،بزرگ

هاي مناسبي هـستند      دنبال فرصت  به ،كشانند  هاي موجود را به چالش مي        شركت ،دهند  افزايش مي 
 عقايـد   ،هـا را منتقـل نماينـد         فنـاوري  ،ي برآورده نشده را برآورده كننـد      تا در محيط بازار نيازها    
نماينـد و همـراه بـا آن بـه دنبـال        گذاري را ترغيب مي     ها را اجرا و سرمايه      جديدي را خلق و آن    
  .مشاغل جديد هستند

ايـن  . دانـد   كارآفريني را توانايي خلق و ساخت چيزي ارزشمند از هـيچ چيـز مـي     ،3»تيمونز«
  .يابي و ايجاد يك شركت يا سازمان انجام دست،عني شروعمفهوم ي
. دانـد   مـي » نـابودي سـازنده   « و نوآوري را يك نـوع        ، نقش كارآفرين را نوآوري    ،4»پينكات «

 نقـش كـارآفريني يـك       ،نقش او در موضوع كارآفريني آن است كه او بـا كمـك واژة كـارآفرين               
 مسؤول نوآوري در داخل يـك سـازمان   ،فرينانكارآ. كند هاي بيرون جدا مي سازمان را از سازمان   

 اما همواره به دنبال آن هستند كه آمار و ارقـام را          ،ها خالق يا نوآور باشند      ممكن است آن  . هستند
  . به يك واقعيت سودآور تبديل كنند
 چگونه صفات افراد مختلف با انگيزش و        كه  اينشناسي بر درك    مطالعات كارآفريني در روان   

 ، كـانون كنتـرل    ،هايي همچون انگيزة توفيـق      متغير.  متمركز است  ،فرينانه ارتباط دارد  عملكرد كارآ 
 ،از زمـان مـاكس وبـر      .  آمـوزش و سـن     ،هـاي نقـش    مـدل  ،تجربيـات , ها   ارزش ،ريسك پذيري 

بندي اجتماعي مبتني بر مذهب و نژاد كه فعاليـت كارآفرينانـه را             هايي براي شناسايي گروه    تلاش
هـاي فرهنـگ و روابـط    شناسـي نيـز بـر نقـش    هاي مـردم  زمينه.  شده است  كند، انجام تشريح مي 

  ).78، ص 1383مقيمي، : نقل از به 3-2 صص1998لوندزبري، (اجتماعي تأكيد دارد 
                                                 
1. Drucker 
2. Vesper  
3. Timmons  
4. Pinchot  
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   يدگاه اجتماعيد

 ـكن، استدلال مـي   2»اسملسر« و   1»پارسونز« ، هـستند هـا پويـا         د كـه چـون جوامـع و اقتـصاد         ن
. پردازنـد   هاي فرعي درون جامعه و اقتصاد مي          منظم كردن سيستم  كارآفرينان به توليد، قضاوت و      

  .دارندثري ؤها نقش م   ميان افراد و سيستمياه تغييرها و تعارضةها در ادار  آنبنابراين،
مـذهب، جنـسيت،   ( در يـك جامعـه   4عـاملات يـا ارتباطـات نمـادين    ت، به چگـونگي   3»وبر«

 اخـلاق كـاري     مواردي همچون آفرين از طريق    كه ممكن است باعث تشويق كار     ...) اخلاقيات و 
  .كند شود، توجه مي قوي
كننـدگان شـغل و رقابـت، كارآفرينـان هـم            كند كـه هماننـد ايجـاد       مي استدلال،  5»ريواست«
كه ميان كاركنان و كارفرمايان برقـرار       طيهايي براي روابط بروكراتيك مانند رواب         توانند راهكار   مي

  .كنند ارائه ،است
هـايي بـراي        هاي مهاجرت، نگرش       گوناگوني مانند جنگ، الگو    هاي  تفكيك موضوع ،  6»وسپر«

پيريـك و نـاكي و       (داند   عوامل نافذ در كارآفريني مي     به عنوان ماعي را   ت اج هاي  نوآوري، انحراف 
  .)10-4صص، 2001كمبل، 
از  فرآيند ايجـاد چيـزي بـيش         :ست از  ا كند كه كارآفريني عبارت     ، بيان مي  7»خبرت هيسري ار«

هـاي مـالي،        البتـه بـا در نظـر گـرفتن ريـسك          (ف آن شده است     رزماني كه ص  و  ها    ارزش تلاش 
 به عنوانرا  ) دروني( كه كارآفرين رضايت مالي و شخصي        )شناختي و اجتماعي همراه با آن      روان

، 2002ميـسريچ و پيتـرز،       (دارد  دريافـت مـي   ) كـارآفريني (هاي خود از آن         پاداش منتج از تلاش   
 ).7ص

 هاي رفتاري كارآفرينانيژگيو

  Dهاي رفتاري است كه با حـرف         اخذ شده است و شامل ويژگي      10Dها از مدل      اين ويژگي 
 .)239ـ41، صص 1384, مقيمي(شوند انگليسي شروع مي

                                                 
1. Parsons , 1956 
2. Smelser, 1956 
3. Weber, 1976 
4. symbolic interactions 
5. Storey, 1982 
6. Vesper, 1980 
7. Robert D. Hisrich 
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. ورزنـد كنند و تعلل نمـي   گيري مي كارآفرينان افرادي هستند كه بسرعت تصميم     : 1قاطعيت •
 .شودها محسوب مي امل كليدي موفقيت آنگيري عها در تصميم سرعت آن

را كنند، تا آنجا كه امكان داشته باشـد آن        اي را انتخاب مي   ها گزينه   كه آن زماني: 2اهل عمل  •
 .آورندبا سرعت زياد به اجرا در مي

آميز خود رابـا تعهـد كامـل اجـرا       ها افرادي هستند كه كسب وكار مخاطره        آن: 3عزم راسخ  •
 .گردند بندرت دلسرد مي،شونده با موانعي غيرقابل نفوذ مواجه ميكحتي زماني. كنندمي

كارشـان چـه    و دوست دارند در آينده براي كـسب       كه  اينكارآفرينان دربارة   : 4پردازيخيال •
 .كنند، و توانايي اجراي روياهاي خود را دارنداندازي ترسيم مياتفاقي بيفتد، چشم

تري را صـرف دوسـتان و خـانوادة     كنند و وقت كم شان مي كارآفرينان خود را فداي كار    : 5فداكاري •
 .كنند روز هفته كار مي7 ساعت در روز و يا 12ناپذيرند و ها خستگي آن. كنندخويش مي

ورزند و اين دلبستگي و عـشق بـه       دهند، عشق مي  كارآفرينان به آنچه انجام مي    : 6دلبستگي •
 . داردالعلاج روي پا نگه ميبها را در مواجهه با تنگناها و مشكلات صع كار، آن

دهنــد، و حتــي  كارآفرينــان مــسائل را موشــكافانه مــورد بررســي قــرار مــي: 7موشــكافي •
 .دارندتري هستند، از نظر دور نگه نمي كه داراي اهميت كمموضوعات جزئي را 

هـا را رقـم بزننـد،          ديگران سرنوشت آن   كه  اينجاي  كارآفرينان به : 8كاريكنترل سرنوشت  •
 .گيرندشت كاري خود را به دست ميسرنو

سودآوري و درآمـدزايي هـدف اصـلي كارآفرينـان نيـست، بلكـه پـول،                : 9ثروت اندوزي  •
 . شودها محسوب مي عنوان معيار و ملاك موفقيت آنتر به بيش

كارآفرينان مالكيت كسب و كار خود را با كاركنان كليدي و كساني كه در              : 10توزيع ثروت  •
  . كننداند، تقسيم ميليدي داشتهها نقش ك موفقيت آن

                                                 
1. Decisiveness 
2. Doers 
3. Determination 
4. Dream 
5. Dedication 
6. Devotion 
7. Detail 
8. Destiny 
9. Dollars 
10. Distribute 



 مديريتفرهنگ نامه  فصل    � 50

  كارآفريني و ارتباطات

تـر وقـت خـود را در           رسـيده اسـت كـه كارآفرينـان بـيش          اثباتهاي متعدد به      در طول دهه  
گيـرد؛ زيـرا      تشان صـورت مـي    طلاعا ا شيفزااين امر غالباً به خاطر ا     . گذرانند  برقراري ارتباط مي  

در هـر  . هـا وجـود دارد   ارآفرينان و عملكـرد آن مدارك كافي در مورد همبستگي بين ارتباطات ك  
يعني موازنه بين اطلاعات مربوط بـه پيـشينه كـار در     (حال اهميتي كه به انواع مختلف اطلاعات        
. شود در مطالعـات مختلـف متفـاوت اسـت        داده مي ) مقابل مهارت برقراري ارتباطات بين فردي     

غـاز كـار از سـوي كارآفرينـان مـورد           تـر در آ     فردي بيش   همچنين منابع اطلاعاتي شخصي و بين     
 ).3  ص،2004تنوپير و كينگ، (گيرند  استفاده قرار مي

  جامعه و نمونه آماري 

باشـد كـه بـه ترتيـب         شركت صنعتي در استان قـم مـي        37جامعه آماري مورد مطالعه شامل      
اسـلامي،  هاي گوشتي   هاي لينانيك، گلشاد وليان، خوشه طلايي البرز، فرآورده       شركت: عبارتند از 

، تبـرك قـم، شـيرين فـام         كني ميوه و سبزيجات جمرة قم، كيك و كلوچة شيرين بار قـم            خشك
عصر، زرين پاييذ، پارسا پويان سحر، نفيس طلايي، بهنانه تگين قم، اقاقياي قـم، شـكوه شـاداب              

طعـام قـم، مرواريـد    نوش زرين، زرين بركـات قـم، شـكوه   جم، صنايع غذايي عرفان طعام، نيكو   
هاي گوشتي شكوهية قم، توليدي ثامن سخاگستر، گياهان دارويـي روشـناس            قم، فرآورده روغن  

هاي دشت قم، ستارة شكوه، امير محمد محسن شاكري و عباس توكلي، زرين آردينة              قم، شكوفه 
قم، اسماعيل خوش رفتار خوب، شهدآوران شرق، شكوه شهد نيك، ايليا طعـام قـم، شـهدريزان          

فرنان پخت، برترنوش فرنوش، عليرضا قاسمي ماهر، رخ سـرو و صـنايع   ميلاد، سيدعلي عارفي،  
   .غذايي مهتاب نوش قم

  گيري و حجم نمونهونهروش نم

هاي صنعتي  بايست بين كارگران و مديران شركت     پرسشنامة طراحي شده در اين پژوهش مي      
ود كـه در    ش ـ نفر مـي   148دست آمده   به نمونة   . شركت است، پخش گردد    37استان قم كه شامل     

گيري بـه عمـل آمـد، ولـي در درون           ها به صورت اتفاقي نمونه    از شركت . نددار قرار    سازمان 12
هـاي  گيـري  بـود؛ زيـرا نمونـه   1اي نامتناسـب گيري ما به صورت طبقـه  هاي منتخب نمونه  شركت

                                                 
1. Random 
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د شدنناپذيري تحقيق مي  هايي داشتند كه باعث تعميم    ضعفاي متناسب هركدام    اي و طبقه  سهميه
هـاي مختلـف    از طبقـه  كه  اينخاطر  اي به گيري سهميه نمونه). 241-238، صص   1360،رفيع پور (

اي گيـري طبقـه   شود، تعمـيم پـذير نيـست و نمونـه         گيري نمي انتخابي به صورت تصادفي نمونه    
 نفر كارگر را قانون كار     50هاي زير كارگاه( در واحدهاي مورد مطالعه كه       كه  اينمتناسب به خاطر    

تعداد مديران خيلي كم است، نبايـد   ) شناسدهاي كوچك و متوسط مي    رمان با عنوان شركت   كشو
  .ها نمونه گرفت، بلكه بايد سرشماري شوند از آن

  استفاده از فن دلفي در طراحي پرسشنامه

هاي معتبر و مرتبط با موضوع، استخراج شد          هاي مسأله از كتاب     براي طراحي ابزار كار مؤلفه    
بعد از طراحي اوليه با اسـتفاده از فـن      . ها به صورت پرسشنامه درآمد      اتي كردن آن  و پس از عملي   

تا حد امكان سعي شد از تمام       . آوري گرديد ها جمع   دلفي به متخصصين امر مراجعه و نظرات آن       
آوري نظـرات   بـراي اكمـال كـار پژوهـشي، بعـد از جمـع            . خبرگان در دسترس نظرسنجي بشود    

 تعديل شده و اصلاحات لازم روي آن صورت گرفت و           ،ت پرسشنامه  سؤالا ،اصلاحي و انتقادي  
هاي هـر يـك   ذكر اين نكته لازم است كه ابعاد و شاخص. از اين طريق روايي آن تضمين گرديد      

انـد  هاي معتبر در ايـن زمينـه اسـتخراج گرديـده    ازمتغيرها در ارتباط با موضوع پژوهش از كتاب      
  ). هاي كارآفريني از كتاب دكتر مقيميفرهنگي و شاخصهاي ارتباطات از كتاب دكتر شاخص(

بعد از اعمال نظرات ايشان، پرسشنامه به صورت محـدود در چنـد شـركت غـذايي توزيـع                   
هـاي ارتبـاطي بـا هـم     كه سـبك ها، به اين نتيجه رسيديم   آوري و تحليل داده   پس از جمع  . گرديد

 افراد مختلف هم بـسيار متغيـر و متفـاوت           ها در بين  متضاد هستند، و ميزان استفاده از اين سبك       
هاي ها در موقعيت  است؛ يعني افرادي ممكن است با تطبيق خود با شرايط مختلف از همة سبك             

مقتضي استفاده كنند، در حالي كه برخـي ديگـر ممكـن اسـت انعطـاف پـذير نبـوده و در همـة                   
ر باعـث متنـاقض بـودن       و همـين ام ـ   ! استفاده كنند ) مثلاً سبك دستوري  (احوالات از يك سبك     

)  سـؤال اول پرسـشنامه     10(هاي رفتـاري كارآفرينـان      بنابراين، فقط از ويژگي   . گرديدها مي پاسخ
  .باشدشد كه معرف پايايي بالاي پرسشنامه مي% 58/80آلفاي كرونباخ گرفته شد كه حاصل، 

احـي  جهت بالا بردن روايي تحقيق سعي شده است تا سؤالات از روي يك مدل معروف طر         
همچنـين پرسـشنامة مـديران و     . شوند و تا حد امكان روان و قابـل درك بـراي كـارگران باشـد               

 كارگران به جز افعال سؤالات كه متناسب با مخاطب طراحي شده، تفـاوتي ندارنـد، تـا تفـاوت                   
  .ها، احياناً از تفاوت سؤالات ناشي نشده باشدپاسخ
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بـه خـاطر طراحـي بـاز سـوالات          . دهـد نشان مي نمودار زير سابقة كار افراد مورد مطالعه را         
تـر   گر متوجه شد كـه بـيش      جمعيت شناختي، سابقة كار به صورت دقيق به دست آمد و پژوهش           

 حـق بيمـه بـه    كـه  ايـن شدند و بعد از آن، بـراي        كار گرفته مي   ماهه به  6كارگران تنها به صورت     
ود، ايشان را اخراج و كـارگران       ها نشود، يا حق بيمة آنان سنگين نش         صورت كامل شامل حال آن    
  !گرفتندجديدي را به خدمت مي

حال بگذريم از اين امر كه در مباحث مديريتي به امر حفظ و آموزش كاركنان چقدر اهميت                 
هاي آمـوزش و كـسب   ولي قانون كار فعلي كشور كار را به جايي رسانده كه هزينه      ! شودداده مي 

  !تر استهاي بيمه قابل تحملزينهتجربة كارگران جديد براي سازمان از ه
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  سابقة كار افراد نمونه :  1نمودار 

اند، در نمودار زير بخوبي نشان داده شده        تعداد افرادي كه به صورت قراردادي استخدام شده       
  .باشداست و نشان دهندة عدم وجود امنيت شغلي براي اكثر افراد مي
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  پست سازماني به تفكيك تحصيلات  : 3نمودار 

شود و اين امـر تـا   تر مي رود با افزايش تحصيلات تعداد مديران بيش    گونه كه انتظار مي   همان
 مبني بـر افـزايش كـارآفريني بـا افـزايش تحـصيلات       1» هيسريخرابرت«هاي حدودي مؤيد يافته  

  .هاي مورد مطالعه را كارآفرين به حساب آوريمكه مديران سازماناست؛ البته در صورتي
البته در كشور ما معمولاً افراد كم سواد به دنبال كارهاي يدي، و باسوادها به دنبـال كارهـاي                   

باعـث تركيـب    ) انـد بندي شده كه جزو مديران طبقه   (بالا  شايد كاركنان اداري رده     . اداري هستند 
  :نويسند در كتاب كارآفريني خود مي»پيترز« و »هيسريخ«. چنيني نمودار باشنداين

 ـاگرچه برخي ممكن اسـت فكـر كننـد كـه            « ان در مقايـسه بـا عامـة مـردم          كارآفرين
هـد كـه ايـن      دهاي حاصل از تحقيقات بروشني نشان مـي       تحصيلات كمتري دارند، يافته   

 تحـصيلات رسـمي     ، براي شروع فعاليت اقتـصادي     كه  اينبا وجود   . عقيده درست نيست  
 هنري فـورد و ويليـام ليـر همگـي در     ، مثلاً آندرو كارنگي، ويليام دورانتـلازم نيست  

 ».كنـد  ؛ تحـصيلات زمينـة خـوبي را فـراهم مـي            ـ� مقطع دبيرستان ترك تحصيل كردنـد       
 )94، ص2002هيسريچ و پيترز، (

  ها  داده استنباطيتجزيه و تحليل

هـاي  و ايـن طيـف بـا گزينـه        انـد   سؤالات در پرسشنامه توسط طيف ليكرت پاسخ داده شده        
ها در نظـر   اند، بلكه نمرات صفر تا چهار براي آن       مشخص نشده ... و» متوسط«،  »كم«،  »خيلي كم «

 ميزان توجه بـه ايـن   ،ات فوق و با توجه به توضيحSPSSافزار  با استفاده از نرم .گرفته شده است  

                                                 
1. Robert Hisrich 
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  :ه استدست آمد صورت زير به  بهجامعة مورد مطالعهها در مؤلفه
 قابل قبـول  به معناي   ) 4 از   34/2كسب  (ذكر اين نكته لازم است كه كسب دو سوم نمرة كل            

  . در نظر گرفته شده استبودن
  نميانگين كارگرا  ميانگين مديران  واريانس  ميانگين  ويژگي رفتاري  رتبه

  42/3  33/3  58/0  39/3  ثروت اندوزي  1

  44/3  21/3  645/0  38/3  عزم راسخ  2

  32/3  45/3  708/0  36/3  دلبستگي  3

  08/3  36/3  858/0  16/3  كنترل سرنوشت كاري  4

  14/3  19/3  595/0  16/3  اهل عمل  4

  15/3  81/2  745/0  05/3  قاطعيت  6

  19/3  71/2  854/0  05/3  موشكافي  6

  77/2  29/3  027/1  92/2  فداكاري  8

  56/2  33/2  027/1  49/2  پردازيخيال  9

  42/2  21/2  919/1  36/2  توزيع ثروت  10

  04/3  99/2  32/0  03/3  كارآفريني  11

  هاي رفتاري كارآفرينانويژگي :  1 جدول

  فرضيه
ميزان 

  همبستگي

  سطح 

  داريمعنا

رد  يا 

  تأييد

  تأييد  ٭  010/0  212/0  .فرينان رابطه وجود داردكارآ» هاي ارتباطيسبك«و » هاي رفتاريويژگي«بين 

  رد  129/0  -125/0  .رابطه وجود دارد»  ارتباطي كنترليسبك«و » هاي رفتاريويژگي«بين 

  تأييد  ٭  000/0  657/0  .رابطه وجود دارد»  ارتباطي تساويسبك«و » هاي رفتاريويژگي«بين 

  رد  994/0  001/0  .رابطه وجود دارد» ختارگرا ارتباطي ساسبك«و » هاي رفتاريويژگي«بين 

  رد  568/0  047/0  .رابطه وجود دارد»  ارتباطي پوياسبك«و » هاي رفتاريويژگي«بين 

  رد  209/0  -104/0  .رابطه وجود دارد»  ارتباطي تفويضيسبك«و » هاي رفتاريويژگي«بين 

  رد  230/0  099/0  . وجود داردرابطه»  ارتباطي اجتنابسبك«و » هاي رفتاريويژگي«بين 

   فرضيات پژوهش : 2 جدول

  .باشددار بودن رابطه مي به معناي، معنا٭علامت 

 سبك ارتباطي ايشان در تقابل قرار       6 ويژگي رفتاري كارآفرينان را با       10تك   تك كه  اينبراي  



 55  � )غذايي استان قمدر صنايع (هاي ارتباطي كارآفرينان  هاي رفتاري و سبك بررسي ارتباط بين ويژگي

 

خـاطر  بـه .  رابطـه را بررسـي كنـيم       60ها را بررسي كنـيم، لازم بـود           دهيم و ميزان همبستگي آن    
. جويي و كاهش حجم كاري، اين روابط به طور خلاصه در جدول زير آورده شـده اسـت                  صرفه

همچنـين  . انـد اند، آورده شـده   داري داشته ذكر اين نكته لازم است كه فقط مواردي كه رابطة معنا          
باشـد؛ و مـواردي كـه علامـت مـذكور را            مـي % 95 به معناي رابطة با فاصلة اطمينـان         ٭ علامت

  .هستند% 99دار با فاصلة اطمينان دارند، داراي رابطة معنان
  ميانگين كارگران  ميانگين مديران  واريانس  ميانگين  سبك ارتباطي  رتبه

  4/2  65/1  27/1  18/2  سبك كنترلي  1

  71/2  13/3  93/0  83/2  سبك تساوي  2

  49/1  57/1  44/0  51/1  سبك ساختارگرا  3

  5/2  5/2  44/0  94/2  سبك پويا  4

  06/2  15/2  72/0  22/2  سبك تفويضي  5

  49/1  57/1  7/0  2/2  سبك اجتناب  6

  هاي ارتباطي به تفكيك پست سازمانيميانگين و واريانس سبك :  3جدول 

  اجتنابسبك  تفويضيسبك  پوياسبك  ساختارگراسبك  تساويسبك  كنترليسبك  

      238/0  -212/0  451/0    قاطعيت

  228/0  ٭ 204/0      459/0    عملاهل

 -176/0  ٭208/0  443/0    عزم راسخ
  ٭

    

      -333/0  351/0  265/0    خيال پردازي

  ٭ 302/0  235/0  241/0  ٭ -204/0  427/0    فداكاري

          538/0    دلبستگي

    ٭ - 203/0  222/0  ٭ - 194/0  279/0    موشكافي

      ٭ 180/0    467/0  - 342/0  كاريسرنوشتكنترل

      - 254/0  287/0    ٭ 176/0  ثروت اندوزي

  ٭ - 174/0  - 357/0      477/0    توزيع ثروت

 هايمجموع ويژگي
  رفتاري

125/0-  657/0  001/0  047/0  104/0-  099/0  

  هاي ارتباطي    مجموع سبك212/0  هاي رفتاريويژگي

  هاي ارتباطيگانة كارآفريني و انواع سبكهاي ده جدول همبستگي مؤلفه : 4 جدول
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تـوان چنـين   وي رابطة مثبت و بـالايي دارد؛ و ايـن امـر را مـي      ويژگي قاطعيت با سبك تسا     •
توجيه كرد كه قاطعيت لزوماً خـشونت نيـست، بلكـه روي حـرف خـود ايـستادن و تأكيـد                

 .مؤدبانه و محترمانه كردن بر خواستة خود را قاطعيت گويند
متقابـل و  ، توأم با احتـرام  )مستقيم و روشن(قاطعيت يعني برقراري ارتباط صادقانه، صريح،    •

 ).برد-برد(اصيل و خود مختاري متقابل 

تـوان چنـين توجيـه      ويژگي قاطعيت با سبك ساختار گرا رابطة منفي دارد؛ و اين امر را مـي               •
اگـر  . گـرا در تـضاد اسـت      كرد كه قاطعيت نه تنها خشونت نيست، بلكه با سـبك خـشونت            
، بـدون   )تقيم، امـا مـبهم    مـس (پرخاشگري را به معنا برقراري ارتباط صادقانه و نيمه صـريح            

معـادل سـبك    ) پيـشين (در نظـر بگيـريم،      ) باخـت -بـرد (احترام متقابل، و كنترل فرد مقابل       
 .باشدشود، كه با اين ويژگي كارآفرينان سازگار نميساختارگرا در پژوهش حاضر مي

 توان چنين توجيـه كـرد كـه       ويژگي قاطعيت با سبك پويا رابطة مثبتي دارد؛ و اين امر را مي             •
دهـد، بلكـه    بودن است و فرد قاطع زياد حرف را طـول نمـي           » يك كلام «قاطعيت به معناي    

 آن حرف را زياد تكـرار كنـد و بـا            كه  اينكند، بدون   روي حرف خود ايستادگي و تأكيد مي      
 .ورزداشارات غير كلامي بر خواستة خود پافشاري مي

تـوان  دارد؛ و ايـن امـر را مـي   ويژگي اهل عمل بودن با سبك تساوي رابطة مثبت و بـالايي             •
چنين توجيه كرد كه اهل عمل بودن به معناي آن است كه فرد خـودش وقتـي تـصميمي را                    

دهد، بلكـه   ورزد و مثل سبك كنترلي فقط دستور نمي       گيرد، به انجام دادن آن مبادرت مي      مي
 .كندخودش دست به كار شده و همپاي زيردستان و به طور مساوي با آنان كار مي

تـوان چنـين    يژگي اهل عمل بودن با سبك تفويضي رابطة مثبتـي دارد؛ و ايـن امـر را مـي                  و •
گيـرد، جهـت    توجيه كرد كه اهل عمل بودن به معناي آن است كه فرد وقتي تصميمي را مي               

 .دهدهاي لازم را ميانجام دادن آن كار به زيردستان اختيارات و مسؤوليت
 فـرد وقتـي   كه اينم رابطة مثبتي دارد؛ و اين يعني        ويژگي اهل عمل بودن با سبك اجتناب ه        •

دهـد، بلكـه   هاي لازم را مـي گيرد، نه تنها به زيردستان اختيارات و مسؤوليت  تصميمي را مي  
 .كندكشد و فقط براي نظارت و نه اجراي كارها اقدام ميخودش را كنار مي

تـوان چنـين   ن امـر را مـي  ويژگي عزم راسخ با سبك تساوي رابطة مثبت و بالايي دارد؛ و اي  •
توجيه كرد كه عزم راسخ به معناي روي حرف خود ايستادن و مـصمم بـودن اسـت و ايـن                    

 .شود كه فرد ديگران را با خود برابر ببيندخصوصيت باعث مي
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توان چنـين توجيـه     ويژگي عزم راسخ با سبك ساختارگرا رابطة مثبت دارد؛ و اين امر را مي              •
اگر پرخاشگري را به معناي برقراري ارتبـاط  . شودنت فرد ميكرد كه عزم راسخ باعث خشو    

-بـرد (، بدون احترام متقابل، و كنترل فـرد مقابـل           )مستقيم، اما مبهم  (صادقانه و نيمه صريح     
شـود كـه بـا      ، معادل سبك ساختارگرا در پژوهش حاضر مي       )پيشين(در نظر بگيريم    ) باخت

-ديگر، فردي كه اين خصيـصه را دارد، مـي         به عبارت   . اين ويژگي كارآفرينان سازگار است    

بديهي است كه در اين صـورت از روش  . خواهد به هر قيمتي كه شده به اهداف خود برسد 
 .كندساختاردهي استفاده مي

دانـيم كـه سـبك پويـا در نقطـة           مي. ويژگي عزم راسخ با سبك ساختارگرا رابطة مثبت دارد         •
خواهـد  ، فردي كه اين خصيـصه را دارد، مـي         به عبارت ديگر  . مقابل سبك مذكور قرار دارد    

بديهي است كـه در ايـن صـورت از روش           . مكرراً بايدها و نبايدها را تعيين و يادآوري كند        
 .پويا استفاده نخواهد كرد

  نتيجه 

هاي صنايع غذايي مشخص شد كه تقريباً تمامي        در بررسي توصيفي ميزان كارآفريني شركت     
كـه  » توزيـع ثـروت  « از حد متوسط قرار دارند، به جز شاخص         ها در سازمان كمي بالاتر      شاخص

  .باشد ها ميتر به تقويت اين شاخص در مديران شركت نشان دهنده لزوم توجه بيش

  مقايسة نتايج تحقيق، با نتايج تحقيقات گذشته

ها يا در بررسي نتايج تحقيقات داخلي مشاهده شد كه معمولاً ميزان كارآفريني شركت
هاي تر از حد بهينه است؛ اما در تحقيق حاضر ويژگي تر از متوسط يا كم ا كمه مديران آن

رفتاري كارآفرينان در صنايع غذايي هم از نظر مديران و هم از نظر كارگران، بالا ارزيابي 
  ).4  از 03/3نمرة : (شده است

  هايي به كارآفرينان پيشنهاد

طور كه  همان.  احتياط عمل كنند   كارگيري سبك كنترلي، كارآفرينان بايستي با     در به  •
هـاي ارتبـاطي عامـل دسـتور و كنتـرل داراي        مشاهده شـد در ميـان انـواع سـبك         

ايـن امـر بـدين معناسـت كـه          . باشـد   هاي كارآفريني مي  ترين رابطه با ويژگي    منفي
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. عدم استفاده از سبك دستوري، مفيد اسـت       , جهت افزايش عملكرد در كارآفرينان    
تجربـه يـا نابـالغ باشـند،        گويند كه اگر زيردستان بـي     يت مي هاي مدير البته تئوري 

تجربـه  تـر كـارگران كـم     بـيش كه اينسبك دستوري مثمرتر است؛ وليكن با وجود        
 .دهد، سبك كنترلي جواب نمي)نابالغ(سوادند هستند و نيز كم

. كارآفرينان براي ارتقاي عملكرد زيردستان، بايستي از سبك تساوي استفاده كننـد             •
ها و اعمال خود بر روي ديگران را در نظر بگيرند و بـا                نين اثر و نتيجه كنش    همچ

بـدون پرداخـت هرگونـه وجـه        ) توأم بـا حفـظ احتـرام      (برقراري رابطة صميمانه    
-دكتر فرهنگي تجربة خوبي در اين زمينه نقـل مـي          . اضافي، بازده كار را بالا ببرند     

 :كند
 ذوب آهن بـه عنـوان مـشاور      هايزماني كه در خوزستان در يكي از شركت       «

ديدم كه هر از گاهي بـا پـاي پيـاده در            كردم، مديران آن شركت را مي     كار مي 
. رفتنـد زنـان بـه سـوي كارگـاه ذوب مـي          محوطة گرم و سوزان كارخانه قدم     

كرد، ولي مدير سوار كولردار، پشت سر ايشان حركت مي وخودروي پاژروي
سيدند و با كـارگران ضـمخت آنجـا         ر به محل ذوب مي    كه  اينتا  ! شدآن نمي 

هـا چـايي      ها هم در ليوان نشَسُتة آن     گاهي وقت . كردندصحبت و درد دل مي    
بنـده بـه   . زدنـد هاي ديگر سـر مـي  و پس از مدتي پياده به بخش   ! خوردندمي

زد، بـازده آن واحـد تـا        تحقيق دريافتم كه هر وقت مدير به كارگاهي سر مي         
 .»دانميافت و اين را تأثير سبك تساوي ميها درصد ارتقا ميچند روز ده

تـرين رابطـه      با توجه به فرضية سـوم مـشاهده شـد كـه سـاختارگرايي داراي كـم                 •
اگر اين سبك حذف شود، ممكن است كنتـرل        . باشد؛ نه رابطة مثبت و نه منفي        مي

سازمان از دست خارج شود و اگر چنين كاري صورت نگيرد، اين عامل خـود بـه          
 تنيده شده در دست وپاي زيردستان ايفاي نقش نموده و در كاهش             عنوان تورهاي 
پس تحقيق حاضر نتيجة قطعي براي استفاده يـا عـدم   . باشد ها مؤثر مي  خلاقيت آن 

  .تواند در اختيار بگذارداستفاده از اين سبك را نمي
دست آيد؛ امـا نتـايج      داري به رفت كه رابطة مثبت و معنا     براي سبك پويا انتظار مي     •

تـر قـرار      دهد و اين مسأله بايد مورد بررسي بيش       تحقيق چنين چيزي را نشان نمي     
 .بگيرد
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شود كه كارآفرينان كارها را به افـراد فنـي          در خصوص سبك تفويضي پيشنهاد مي      •
هـاي انـساني      واگذار كنند و خود در سلسله مراتب مديريتي بالاتر رفته و مهـارت            

 .و ادراكي را فرا گيرند) ارتباطي(
شود بـراي   تناب رابطة معناداري با كارآفريني ندارد؛ اما به كارآفرينان توصيه مي          اج •

 .الامكان استفاده نكنندحفظ روحية كاركنان از اين سبك حتي

  هاي تحقيقموانع و محدوديت

هـا يـك     مطالعـات بـسياري صـورت گرفتـه اسـت؛ بـسياري از آن         هرچنددربارة كارآفريني   
انـد و در  تر از كارآفريناني كه به موفقيت رسـيده         ين مطالعاتي بيش  در چن . محدوديت عمده دارند  

انـد؛ در   گيرد تا آناني كه شكـست خـورده و حـذف شـده            اند تحقيق صورت مي   بازار باقي مانده  
 جـزو كارآفرينـان   ،كننـد هايي كه چيز جديدي توليـد مـي   ، تمام آن»دراكر«طبق تعريفِ   حالي كه   
  .شوندب ميمحسو

 و كارآفرينـان  ،كارِ با رشد بـالا  و  به كسب  ,  سمت و سوي ادبيات كارآفريناني     آيد   به نظر مي  
 و ايـن    ، به نمونه گيري بر اساس متغير وابـسته منجـر شـده            رويكرداين  . موفق مبتني بوده است   

-3، صـص 1383مقيمـي، :  بـه نقـل از     2 ص ،1999 هارلي،(هنوز مشكل تعريف كارآفريني است      
هـايي كـه      ايـم، نـه آن      انـد مطالعـه كـرده       دي را كـه موفـق بـوده       ؛ چرا كه مـا فقـط آن مـوار         )72

  !اندهايشان را انجام داده و لكن شكست خورده و حذف شده فعاليت
ها و يا افراد تشكيل دهندة     تواند به تك تك رويداد    از آن جا كه در اكثر مطالعات، محقق نمي        

، ايـن   -1اين قاعده مستثنا نيـست     و تحقيق حاضر نيز از       –جامعة مورد نظر دسترسي داشته باشد       
 و ايـضاً تحقيـق      گيريمبتني بر نمونه  محدوديت را محقق به عنوان يك ضعف در تمام مطالعات           

  .پذيردحاضر مي
  

                                                 
 هستند كه محقق را وادار ي مهميز عواملي و مسأله زمان نيسر باشد، ملاحظات اقتصادي مين احتماليچناگر هم . 1 
.زم بپردازد لايهامي از جامعه به استنتاج و تعمياكنند با مطالعه نمونهيم  
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