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چکیده
كارآفرینی شركتی عاملی مهم در توسعه و بهبود سازمانی و اقتصادی، عملكرد و خلق ثروت است و می تواند در بهبود عملكرد 
یک سازمان نقش بسیار مهمی ایفا كند. این پژوهش با هدف بررسی عامل های پیش برنده ی  توسعه ی  كارآفرینی در شركت 
های خدمات مشاوره ای، فنی و مهندسی كشاورزی استان البرز انجام شد. جامعه-ی  آماری 207 تن كاركنان این شركت ها 
استفاده شد.  از روش تصادفی چند مرحله ای  نمونه گیری  برای  تعیین شد.  نفر  كوكران 119  فرمول  پایه  بر  نمونه  بود. حجم 
روایی پرسشنامه تحقیق توسط برخی اعضای گروه تخصصی ترویج و آموزش كشاورزی دانشگاه علوم كشاورزی و منابع طبیعی 
گرگان مورد تأیید قرار گرفت. پایایی آن با استفاده از ضریب تتای ترتیبی )θ =0/78-0/91( تایید شد. آزمون فریدمن نشان داد 
از بین چهار عامل پیش برنده ی  توسعه ی  كارآفرینی، عامل رفتاری دارای بیشترین اهمیت است. تحلیل عاملی نشان داد كه 
در مجموع 57/7 درصد از واریانس عامل های محیطی پیش برنده توسعه ی كارآفرینی را سه عامل پشتوانه اجتماعی و قانون 
مداری، به گزینی و هم  گرایی و تعامل های دو سویه تبیین می كنند. توجه مدیران شركت ها به واگذاری اختیار، شركت دادن 
كاركنان خلاق، نوآور برای حل مسایل شركت  و رعایت قانون برای ایجاد فضای رقابت سالم بین شركت ها از جمله پیشنهادهای 

این بررسی در راستای توسعه ی  كارآفرینی در این شركت ها می باشند.  
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مقدمه
یكـی از مهـم تریـن برنامه هایـی كـه در كشـورهای مختلـف 
بـا هـدف اصلـی كاهـش تصـدی گـری دولـت هـا و واگـذاری 
كارهـا بـه بخش خصوصی انجام شـده اسـت، راه انـدازی بنگاه 
هـای تجـاری كشـاورزی می باشـد. در ایـران نیـز تشـكیل این 
مشـاوره  خدمـات  خصوصـی  شـبكه های  قالـب  در  هـا  بنـگاه 
ی  نیمـه  از  جـدی  طـور  بـه   كشـاورزی  مهندسـی  فنـی-  ای 
دوم دهـه 1380 بـا حمایـت وزارت جهـاد كشـاورزی آغـاز شـد 
)هاشـمی و حجـازی، 2011(. شـركت هـای خدمـات مشـاوره 
ای، فنی- مهندسـی كشـاورزی آن دسته از شـركت ها هستند 
ماننـد  كشـاورزی  حمایتـی  خدمـات  ارایـه   راسـتای  در  كـه 
ترویـج خصوصـی بـه روسـتاییان و كشـاورزان به  وجـود آمدند 

)احمدپـور داریانـی و نیـک بیـن، 1389(.
لیكـن، وجـود برخی مشـكل ها سـبب شـده اسـت عملكرد 
آنـان از سـطح مطلـوب و مـورد انتظـار فاصلـه بگیـرد. از جمله 
تخصصـی  نامناسـب  تركیـب  بـه  تـوان  مـی  هـا  مشـكل  ایـن 
كاركنـان، شـمار كـم كارشناسـان، تمایـل نداشـتن كشـاورزان 
بـه پرداخـت هزینـه ی مشـاوره، پاییـن بـودن دسـت مزدهـا، 
تهیـه  در  تأخیـر  مهندسـان،  تـوان  حـد  از  فراتـر  انتظارهـای 
قـرارداد، نداشـتن پشـتوانه ی اولیـه ی مالـی، بـی اعتمـادی 
بخـش هـای اجرایـی جهـاد كشـاورزی بـه شـركت هـا، تعرفـه 
ی ناهماهنـگ و نبـود حمایت مناسـب از سـوی سـازمان نظام 
مهندسـی كشـاورزی و منابـع طبیعـی )شـویكلو و همـكاران، 

1394( اشـاره كـرد. 
در اسـتان البـرز تـا سـال 1394، شـمار 50 شـركت خدمات 
مشـاوره ای فنی- مهندسـی كشـاورزی مشـغول فعالیت بودند 
كـه از آغـاز تاسـیس و راه انـدازی ایـن شـركت ها به توسـعه  ی 
كارآفرینـی در آنـان توجـه جـدی نشـده اسـت )سـازمان نظـام 
مهندسـی كشـاورزی و منابـع طبیعـی اسـتان البـرز، 1394(. 
سـازی  ظرفیـت  فرآینـد  در  هـا  شـركت  ایـن  كـه  جـا  آن  از 
بایسـتی  دارنـد،  قـرار  كارآفرینانـه  هـای  قابلیـت  بـروز  بـرای 
پیش نیازهـای لازم را بـرای خلـق و پدیـدآوری دیـدگاه هـای 
نوآورانـه و كارآفرینانـه بـه دسـت آورنـد. در چنیـن شـرایطی 
بـه نظـر مـی رسـد توسـعه ی كارآفرینـی در آن هـا مـی توانـد 
را  ای  زمینـه  و  باشـد  موثـر  مشكلاتشـان  رفـع  یـا  كاهـش  در 
بـرای بهـره بـرداری از برتـری هـای رقابتـی فراهـم و نـوآوری 
را در آنـان نهادینـه كنـد )میرفخرالدینی و همـكاران، 1391(. 

افـزون بـر ایـن، توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـا منجـر بـه 
حفـظ برتـری رقابتی شـركت هـا در همـه ی رویه هـای كاری، 
توسـعه محصول هـا، خدمـات و فرآیندهای جدیـد، پی گیری 
بهبـود  جدیـد،  راهبردهـای  ارایـه  كارآفرینانـه،  فرصت هـای 
كارآیـی  افزایـش  رقابتـی،  برتـری  تـداوم  سـوددهی،  و  رشـد 
مالـی و خلق ثـروت نیز خواهد شـد )كاظمی تربقـان، 1393(. 
بررسـی ها نشـان مـی دهند كـه عامل هـای پیـش برنده ی 
توسـعه ی كارآفرینـی در چهـار گـروه مطرح اند، كـه عبارتند از 
عامـل هـای: سـاختاری، رفتـاری، مهارتـی و محیطـی كـه هر 
كـدام از آن هـا بـه  نوبـه  خـود از دیـد صاحـب نظـران حـوزه ی  

كارآفرینـی بـه چندین شـاخه تقسـیم می شـوند. 
ــه لازم  ــر اولی ــاختاری عنص ــای س ــل ه ــال، عام ــرای مث ب
رفتــار  كــه  اســت  ســازمانی  كارآفرینانــه  موفقیــت  بــرای 
كارآفرینانــه )كشــف فرصــت، آســانگری فرصــت و دنبــال 
و  مردانــی  )علــی  كنــد  مــی  تشــویق  را  فرصــت(  كــردن 
همــكاران، 1388(. عامــل هــای ســاختاری شــامل منبــع های 
ــای  ــرمایه(، )هورنزب ــان و س ــانی، زم ــروی انس ــازمانی )نی س
ــای  ــت ه ــی )پرداخ ــاداش ده ــام پ ــكاران، 2002(، نظ و هم
مرتــب، ارتقــای شــغلی، مشــاركت در ســهام، امنیــت شــغلی، 
شــناخت  اســتقلال،  شــغلی،  هــای  مســئولیت  گســترش 
عمومــی، اختصــاص زمــان زیــاد روی طــرح هــای خــام و 
هزینــه بــرای كنفرانــس هــا و بازدیــد هــای علمــی( )موریــس 
ــه  و كوراتكــو، 2002(، حمایــت مدیریــت )تشــویق كاركنــان ب
ــا  ــع ه ــردن منب ــم ك ــی، فراه ــای رقابت ــه نظره ــوآوری، ارای ن
ــه  ــا كارشناســی لازم، ســازماندهی فعالیــت هــای كارآفرینان ی
ــكاران،  ــای و هم ــركت(، )هورنزب ــای ش ــد ه در روش و فرآین
1993؛ كوراتكــو، 1990؛ كوویــن و اســلوین، 1991(، مقــررات 
و ســاختار ســازمانی )شــكل رســمی ارتبــاط هــا بیــن افــراد و 
گــروه هــا در رابطــه بــا تخصیــص كارهــا، وظایــف و قانــون های 

ســازمان(، )ســاته، 1989( اســت.  
در عامـل هـای رفتـاری، انسـان و رابطـه هـای انسـانی در 
كـه  مـی شـوند  ارزیابـی  و  بررسـی  كارآفرینـی  هـای  سـازمان 
بـا هنجارهـای رفتـاری، ارتبـاط هـای انسـانی و الگوهـای بـه 
هـم پیوسـته، محتـوای اصلـی سـازمان را تشـكیل مـی دهنـد 
و در واقـع، عامـل هـای زنـده ی سـازمان بـه شـمار مـی  آینـد 
)فرهنگـی و صفـرزاده، 1386(. عامـل هـای رفتـاری: شـامل 
انعطـاف  و  بصیـرت  محیـط،  ادراك  )تـوان  رهبـری  سـبک 
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پذیـری، داشـتن توانمنـدی هـای مدیریتـی، تشـویق بـه كار 
گروهـی و مباحثـه آزاد، ایجـاد ائتلافـی از حمایـت كننـدگان  
و پافشـاری و پشـتكار(، )حـق شـناس و همـكاران، 1386(، 
هـای  ایدولـوژی  و  هـا  ارزش  )باورهـا،  سـازمانی  فرهنـگ 
هـای  ویژگـی   ،)1993 همـكاران،  و  )دشـپانده  سـازمانی(، 
تـوان  خودكنترلـی،  )خطرپذیـری،  مدیـران  كارآفرینانـه 
پذیـرش شـرایط نبـود اطمینان وتـوان برقـراری ارتبـاط های 
همـه جانبـه(، )دن هـارت، 1999( و ارتبـاط هـای سـازمانی 
)مجـاری عمـودی ارتبـاط هـا و رعایـت سلسـله مرتبـه هـای 

اسـت. )مقیمـی،1383(  سـازمان(  رسـمی 
عامـل هـای مهارتـی یـا مهـارت هـای كارآفرینی یـا مهارت 
هـای موردنیـاز بـرای راه اندازی كسـب و كار در چهـار حوزه ی 
جـدا و 17 مهارت پایه ای قابل بررسـی هسـتند )لیچتنسـتین 

لیونز، 2001(.  و 
ــرای  ــاز ب ــورد نی ــای م ــارت ه ــه مه ــی ك ــای فن ــارت ه مه
مهــارت  شــامل  اســت  ویــژه  كاری  ی  رشــته  در  موفقیــت 
فضــای  خــام(،  مــواد  )تامیــن  عرضــه  عملیاتــی،  هــای 
ــت.  ــاوری اس ــه و فن ــزات، كارخان ــدی و  تجهی ــا تولی اداری ی
مهــارت هــای مدیریتــی، كــه مهــارت هــای مــورد نیــاز بــرای 
ســاماندهی كســب و كار اســت و شــامل مدیریــت، بازاریابــی و 
فــروش، مالــی، قانونــی، اجرایــی و یادگیــری ســطح بــالا و حل 
ــای  ــارت ه ــه مه ــه ك ــای كارآفرینان ــارت ه ــت. مه ــاله اس مس
مــورد  نیــاز بــرای توســعه ی محصــول هــا و خدمــات نوآورانــه 
و دادن راه حــل هــای جدیــد بــرای ایجــاد نیــاز در بــازار اســت 
و شــامل مفهــوم كســب و كار، مشــاوره و شــبكه ســازی اســت 
و در نهایــت مهــارت هــای بلــوغ شــخصی ، كــه مهــارت هــای 
ــوان  ــی، ت ــوغ عاطف ــی، بل ــب خودآگاه ــرای كس ــاز ب ــورد نی م
ــت اســت و  ــه پذیــرش مســئولیت و خلاقی ــدی و گرایــش ب من
شــامل خــود آگاهــی، مســئولیت پذیــری، پایــداری عاطفــی و 

ــز، 2002(. ــت )لیون ــت اس خلاقی
عامـل هـای محیطی تأثیـر زیادی بـر فعالیت هـا و عملكرد 
سـازمان دارند و مدیران را با چالــش واكــنش خلاقانه و عمل 
بـه روش هـای نوآورانـه رو بـه رو مـی كننـد )زهـرا و اونیـل، 
1998(. عامـل هـای محیطـی موثـر بـر توسـعه ی كارآفرینـی 
گیـری  شـكل  بـر  تمركـز  )افزایـش  اقتصـادی  محیـط  شـامل 
دوبـاره  ارزیابـی  دولتـی،  حمایتـی  هـای  برنامـه  سـرمایه، 
هنگامیـت  زندگـی،  سـبک  هـای  رونـد  معنـوی،  مالكیـت 

چگونگـی  و  مشـتریان  هـای  ویژگـی   سـازمان،  جغرافیایـی 
چگونگـی تعامـل آنـان بـا سـازمان(، )كیلبـی، 1971؛ فاسـتر، 
تفكـر  اجتماعـی،  )تحـرک  اجتماعـی  هـای  عامـل   ،)1986
پیشـرفت  بـرای  تـلاش  صرفه جویـی،  سـخت،  كار  مسـتقل، 
اطمینـان،  قابلیـت  شـخصی،  مسـئولیت پذیری  مـادی، 
خود تنظیمـی و دارا بـودن انگیزه هـای شـخصی( )سكسـتون 
و بومـن، 1985؛ لی و پترسـون، 2000؛ برگر، 1991( و محیط 
سیاسـی )فعالیـت هـا، خـط مشـی هـا و تصمیـم گیـری هـای 
دولـت، مقـررات و الـزام هـای قانونـی و فرآیند هـای سیاسـی 

اسـت.   )2003 )گـردون،  قضایـی(،  و 
بررسـی  هـا در زمینـه تاثیـر عامـل هـای مختلف بر توسـعه 
مطـرح  را  گوناگونـی  هـای  نتیجـه  سـازمانی  كارآفرینـی  ی 
در   ،)1388( همـكاران  و  مردانـی  علـی  جملـه  از  می-كننـد. 
بررسـی رابطـه میـان سـاختار سـازمانی و كارآفرینـی شـركتی 
در دانشـگاه شـهید بهشـتی بـه ایـن نتیجـه رسـیدند كـه میـان 
سـاختار سـازمانی و كارآفرینـی شـركتی رابطـه منفـی و معنی 
چـه  هـر  پژوهـش  ایـن  هـای  یافتـه  بنابـر  دارد.  وجـود  داری 
سـازمانی  تمركـز  و  پیچیدگـی  مقـررات،  و  قانـون  رسـمیت، 
بالاتـر باشـد، كارآفرینـی شـركتی كمتـر مـی شـود. رضایـی و 
حسـینی )1392(، در بررسـی عامـل هـای موثـر بـر توسـعه ی 
كارآفرینـی شـركتی در تعاونـی هـای روسـتایی اسـتان زنجان 
دریافتنـد عامـل هـای فرهنـگ سـازمانی، سـاختار سـازمانی، 
زمینـه  ایـن  در  اعضـا  كارآفرینانـه  هـای  مهـارت  و  محیطـی 

موثرنـد.
علــم  بیگــی و همــكاران )1388(، در بررســی عامــل هــای 
ســازمانی موثــر بــر توســعه ی كارآفرینــی شــركتی در ســازمان 
ترویــج كشــاورزی دریافتنــد كــه  میــان توســعه ی كارآفرینــی 
ســازمانی  هــای  عامــل  بــا  مرتبــط  متغیرهــای  و  شــركتی 
ماننــد ســاختار ســازمانی، فرهنــگ ســازمانی، ارتبــاط هــای 
ســازمانی، راهبــرد ســازمان و ســبک رهبــری مدیــران بــا 
توســعه كارآفرینــی ســازمانی رابطــه ی مثبــت و معنــی داری 
وجــود دارد. هــم چنیــن چهــار متغیــر ســبک رهبــری، راهبرد 
ســازمانی، نظــام كنتــرل ســازمانی و فرهنگ ســازمانی بــه 
ترتیــب دارای بیشــترین نقــش در پیش بینــی متغیــر توســعه 
ســلمانی زاده  و  انصــاری  بودنــد.  شــركتی  كارآفرینــی  ی 
ــی  ــعه كارآفرین ــر توس ــر ب ــی موث ــای محیط ــل ه )1388(، عام
ــی،  ــش خصوص ــش بخ ــت، نق ــش دول ــای نق ــامل بعده را ش
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مقدمه
یكـی از مهـم تریـن برنامه هایـی كـه در كشـورهای مختلـف 
بـا هـدف اصلـی كاهـش تصـدی گـری دولـت هـا و واگـذاری 
كارهـا بـه بخش خصوصی انجام شـده اسـت، راه انـدازی بنگاه 
هـای تجـاری كشـاورزی می باشـد. در ایـران نیـز تشـكیل این 
مشـاوره  خدمـات  خصوصـی  شـبكه های  قالـب  در  هـا  بنـگاه 
ی  نیمـه  از  جـدی  طـور  بـه   كشـاورزی  مهندسـی  فنـی-  ای 
دوم دهـه 1380 بـا حمایـت وزارت جهـاد كشـاورزی آغـاز شـد 
)هاشـمی و حجـازی، 2011(. شـركت هـای خدمـات مشـاوره 
ای، فنی- مهندسـی كشـاورزی آن دسته از شـركت ها هستند 
ماننـد  كشـاورزی  حمایتـی  خدمـات  ارایـه   راسـتای  در  كـه 
ترویـج خصوصـی بـه روسـتاییان و كشـاورزان به  وجـود آمدند 

)احمدپـور داریانـی و نیـک بیـن، 1389(.
لیكـن، وجـود برخی مشـكل ها سـبب شـده اسـت عملكرد 
آنـان از سـطح مطلـوب و مـورد انتظـار فاصلـه بگیـرد. از جمله 
تخصصـی  نامناسـب  تركیـب  بـه  تـوان  مـی  هـا  مشـكل  ایـن 
كاركنـان، شـمار كـم كارشناسـان، تمایـل نداشـتن كشـاورزان 
بـه پرداخـت هزینـه ی مشـاوره، پاییـن بـودن دسـت مزدهـا، 
تهیـه  در  تأخیـر  مهندسـان،  تـوان  حـد  از  فراتـر  انتظارهـای 
قـرارداد، نداشـتن پشـتوانه ی اولیـه ی مالـی، بـی اعتمـادی 
بخـش هـای اجرایـی جهـاد كشـاورزی بـه شـركت هـا، تعرفـه 
ی ناهماهنـگ و نبـود حمایت مناسـب از سـوی سـازمان نظام 
مهندسـی كشـاورزی و منابـع طبیعـی )شـویكلو و همـكاران، 

1394( اشـاره كـرد. 
در اسـتان البـرز تـا سـال 1394، شـمار 50 شـركت خدمات 
مشـاوره ای فنی- مهندسـی كشـاورزی مشـغول فعالیت بودند 
كـه از آغـاز تاسـیس و راه انـدازی ایـن شـركت ها به توسـعه  ی 
كارآفرینـی در آنـان توجـه جـدی نشـده اسـت )سـازمان نظـام 
مهندسـی كشـاورزی و منابـع طبیعـی اسـتان البـرز، 1394(. 
سـازی  ظرفیـت  فرآینـد  در  هـا  شـركت  ایـن  كـه  جـا  آن  از 
بایسـتی  دارنـد،  قـرار  كارآفرینانـه  هـای  قابلیـت  بـروز  بـرای 
پیش نیازهـای لازم را بـرای خلـق و پدیـدآوری دیـدگاه هـای 
نوآورانـه و كارآفرینانـه بـه دسـت آورنـد. در چنیـن شـرایطی 
بـه نظـر مـی رسـد توسـعه ی كارآفرینـی در آن هـا مـی توانـد 
را  ای  زمینـه  و  باشـد  موثـر  مشكلاتشـان  رفـع  یـا  كاهـش  در 
بـرای بهـره بـرداری از برتـری هـای رقابتـی فراهـم و نـوآوری 
را در آنـان نهادینـه كنـد )میرفخرالدینی و همـكاران، 1391(. 

افـزون بـر ایـن، توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـا منجـر بـه 
حفـظ برتـری رقابتی شـركت هـا در همـه ی رویه هـای كاری، 
توسـعه محصول هـا، خدمـات و فرآیندهای جدیـد، پی گیری 
بهبـود  جدیـد،  راهبردهـای  ارایـه  كارآفرینانـه،  فرصت هـای 
كارآیـی  افزایـش  رقابتـی،  برتـری  تـداوم  سـوددهی،  و  رشـد 
مالـی و خلق ثـروت نیز خواهد شـد )كاظمی تربقـان، 1393(. 
بررسـی ها نشـان مـی دهند كـه عامل هـای پیـش برنده ی 
توسـعه ی كارآفرینـی در چهـار گـروه مطرح اند، كـه عبارتند از 
عامـل هـای: سـاختاری، رفتـاری، مهارتـی و محیطـی كـه هر 
كـدام از آن هـا بـه  نوبـه  خـود از دیـد صاحـب نظـران حـوزه ی  

كارآفرینـی بـه چندین شـاخه تقسـیم می شـوند. 
ــه لازم  ــر اولی ــاختاری عنص ــای س ــل ه ــال، عام ــرای مث ب
رفتــار  كــه  اســت  ســازمانی  كارآفرینانــه  موفقیــت  بــرای 
كارآفرینانــه )كشــف فرصــت، آســانگری فرصــت و دنبــال 
و  مردانــی  )علــی  كنــد  مــی  تشــویق  را  فرصــت(  كــردن 
همــكاران، 1388(. عامــل هــای ســاختاری شــامل منبــع های 
ــای  ــرمایه(، )هورنزب ــان و س ــانی، زم ــروی انس ــازمانی )نی س
ــای  ــت ه ــی )پرداخ ــاداش ده ــام پ ــكاران، 2002(، نظ و هم
مرتــب، ارتقــای شــغلی، مشــاركت در ســهام، امنیــت شــغلی، 
شــناخت  اســتقلال،  شــغلی،  هــای  مســئولیت  گســترش 
عمومــی، اختصــاص زمــان زیــاد روی طــرح هــای خــام و 
هزینــه بــرای كنفرانــس هــا و بازدیــد هــای علمــی( )موریــس 
ــه  و كوراتكــو، 2002(، حمایــت مدیریــت )تشــویق كاركنــان ب
ــا  ــع ه ــردن منب ــم ك ــی، فراه ــای رقابت ــه نظره ــوآوری، ارای ن
ــه  ــا كارشناســی لازم، ســازماندهی فعالیــت هــای كارآفرینان ی
ــكاران،  ــای و هم ــركت(، )هورنزب ــای ش ــد ه در روش و فرآین
1993؛ كوراتكــو، 1990؛ كوویــن و اســلوین، 1991(، مقــررات 
و ســاختار ســازمانی )شــكل رســمی ارتبــاط هــا بیــن افــراد و 
گــروه هــا در رابطــه بــا تخصیــص كارهــا، وظایــف و قانــون های 

ســازمان(، )ســاته، 1989( اســت.  
در عامـل هـای رفتـاری، انسـان و رابطـه هـای انسـانی در 
كـه  مـی شـوند  ارزیابـی  و  بررسـی  كارآفرینـی  هـای  سـازمان 
بـا هنجارهـای رفتـاری، ارتبـاط هـای انسـانی و الگوهـای بـه 
هـم پیوسـته، محتـوای اصلـی سـازمان را تشـكیل مـی دهنـد 
و در واقـع، عامـل هـای زنـده ی سـازمان بـه شـمار مـی  آینـد 
)فرهنگـی و صفـرزاده، 1386(. عامـل هـای رفتـاری: شـامل 
انعطـاف  و  بصیـرت  محیـط،  ادراك  )تـوان  رهبـری  سـبک 
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پذیـری، داشـتن توانمنـدی هـای مدیریتـی، تشـویق بـه كار 
گروهـی و مباحثـه آزاد، ایجـاد ائتلافـی از حمایـت كننـدگان  
و پافشـاری و پشـتكار(، )حـق شـناس و همـكاران، 1386(، 
هـای  ایدولـوژی  و  هـا  ارزش  )باورهـا،  سـازمانی  فرهنـگ 
هـای  ویژگـی   ،)1993 همـكاران،  و  )دشـپانده  سـازمانی(، 
تـوان  خودكنترلـی،  )خطرپذیـری،  مدیـران  كارآفرینانـه 
پذیـرش شـرایط نبـود اطمینان وتـوان برقـراری ارتبـاط های 
همـه جانبـه(، )دن هـارت، 1999( و ارتبـاط هـای سـازمانی 
)مجـاری عمـودی ارتبـاط هـا و رعایـت سلسـله مرتبـه هـای 

اسـت. )مقیمـی،1383(  سـازمان(  رسـمی 
عامـل هـای مهارتـی یـا مهـارت هـای كارآفرینی یـا مهارت 
هـای موردنیـاز بـرای راه اندازی كسـب و كار در چهـار حوزه ی 
جـدا و 17 مهارت پایه ای قابل بررسـی هسـتند )لیچتنسـتین 

لیونز، 2001(.  و 
ــرای  ــاز ب ــورد نی ــای م ــارت ه ــه مه ــی ك ــای فن ــارت ه مه
مهــارت  شــامل  اســت  ویــژه  كاری  ی  رشــته  در  موفقیــت 
فضــای  خــام(،  مــواد  )تامیــن  عرضــه  عملیاتــی،  هــای 
ــت.  ــاوری اس ــه و فن ــزات، كارخان ــدی و  تجهی ــا تولی اداری ی
مهــارت هــای مدیریتــی، كــه مهــارت هــای مــورد نیــاز بــرای 
ســاماندهی كســب و كار اســت و شــامل مدیریــت، بازاریابــی و 
فــروش، مالــی، قانونــی، اجرایــی و یادگیــری ســطح بــالا و حل 
ــای  ــارت ه ــه مه ــه ك ــای كارآفرینان ــارت ه ــت. مه ــاله اس مس
مــورد  نیــاز بــرای توســعه ی محصــول هــا و خدمــات نوآورانــه 
و دادن راه حــل هــای جدیــد بــرای ایجــاد نیــاز در بــازار اســت 
و شــامل مفهــوم كســب و كار، مشــاوره و شــبكه ســازی اســت 
و در نهایــت مهــارت هــای بلــوغ شــخصی ، كــه مهــارت هــای 
ــوان  ــی، ت ــوغ عاطف ــی، بل ــب خودآگاه ــرای كس ــاز ب ــورد نی م
ــت اســت و  ــه پذیــرش مســئولیت و خلاقی ــدی و گرایــش ب من
شــامل خــود آگاهــی، مســئولیت پذیــری، پایــداری عاطفــی و 

ــز، 2002(. ــت )لیون ــت اس خلاقی
عامـل هـای محیطی تأثیـر زیادی بـر فعالیت هـا و عملكرد 
سـازمان دارند و مدیران را با چالــش واكــنش خلاقانه و عمل 
بـه روش هـای نوآورانـه رو بـه رو مـی كننـد )زهـرا و اونیـل، 
1998(. عامـل هـای محیطـی موثـر بـر توسـعه ی كارآفرینـی 
گیـری  شـكل  بـر  تمركـز  )افزایـش  اقتصـادی  محیـط  شـامل 
دوبـاره  ارزیابـی  دولتـی،  حمایتـی  هـای  برنامـه  سـرمایه، 
هنگامیـت  زندگـی،  سـبک  هـای  رونـد  معنـوی،  مالكیـت 

چگونگـی  و  مشـتریان  هـای  ویژگـی   سـازمان،  جغرافیایـی 
چگونگـی تعامـل آنـان بـا سـازمان(، )كیلبـی، 1971؛ فاسـتر، 
تفكـر  اجتماعـی،  )تحـرک  اجتماعـی  هـای  عامـل   ،)1986
پیشـرفت  بـرای  تـلاش  صرفه جویـی،  سـخت،  كار  مسـتقل، 
اطمینـان،  قابلیـت  شـخصی،  مسـئولیت پذیری  مـادی، 
خود تنظیمـی و دارا بـودن انگیزه هـای شـخصی( )سكسـتون 
و بومـن، 1985؛ لی و پترسـون، 2000؛ برگر، 1991( و محیط 
سیاسـی )فعالیـت هـا، خـط مشـی هـا و تصمیـم گیـری هـای 
دولـت، مقـررات و الـزام هـای قانونـی و فرآیند هـای سیاسـی 

اسـت.   )2003 )گـردون،  قضایـی(،  و 
بررسـی  هـا در زمینـه تاثیـر عامـل هـای مختلف بر توسـعه 
مطـرح  را  گوناگونـی  هـای  نتیجـه  سـازمانی  كارآفرینـی  ی 
در   ،)1388( همـكاران  و  مردانـی  علـی  جملـه  از  می-كننـد. 
بررسـی رابطـه میـان سـاختار سـازمانی و كارآفرینـی شـركتی 
در دانشـگاه شـهید بهشـتی بـه ایـن نتیجـه رسـیدند كـه میـان 
سـاختار سـازمانی و كارآفرینـی شـركتی رابطـه منفـی و معنی 
چـه  هـر  پژوهـش  ایـن  هـای  یافتـه  بنابـر  دارد.  وجـود  داری 
سـازمانی  تمركـز  و  پیچیدگـی  مقـررات،  و  قانـون  رسـمیت، 
بالاتـر باشـد، كارآفرینـی شـركتی كمتـر مـی شـود. رضایـی و 
حسـینی )1392(، در بررسـی عامـل هـای موثـر بـر توسـعه ی 
كارآفرینـی شـركتی در تعاونـی هـای روسـتایی اسـتان زنجان 
دریافتنـد عامـل هـای فرهنـگ سـازمانی، سـاختار سـازمانی، 
زمینـه  ایـن  در  اعضـا  كارآفرینانـه  هـای  مهـارت  و  محیطـی 

موثرنـد.
علــم  بیگــی و همــكاران )1388(، در بررســی عامــل هــای 
ســازمانی موثــر بــر توســعه ی كارآفرینــی شــركتی در ســازمان 
ترویــج كشــاورزی دریافتنــد كــه  میــان توســعه ی كارآفرینــی 
ســازمانی  هــای  عامــل  بــا  مرتبــط  متغیرهــای  و  شــركتی 
ماننــد ســاختار ســازمانی، فرهنــگ ســازمانی، ارتبــاط هــای 
ســازمانی، راهبــرد ســازمان و ســبک رهبــری مدیــران بــا 
توســعه كارآفرینــی ســازمانی رابطــه ی مثبــت و معنــی داری 
وجــود دارد. هــم چنیــن چهــار متغیــر ســبک رهبــری، راهبرد 
ســازمانی، نظــام كنتــرل ســازمانی و فرهنگ ســازمانی بــه 
ترتیــب دارای بیشــترین نقــش در پیش بینــی متغیــر توســعه 
ســلمانی زاده  و  انصــاری  بودنــد.  شــركتی  كارآفرینــی  ی 
ــی  ــعه كارآفرین ــر توس ــر ب ــی موث ــای محیط ــل ه )1388(، عام
ــی،  ــش خصوص ــش بخ ــت، نق ــش دول ــای نق ــامل بعده را ش
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قانــون هــا و مقــررات حقوقــی، عامــل هــای اقتصــادی، عامــل 
ــل  ــی، عام ــی و اجتماع ــای فرهنگ ــل ه ــی، عام ــای سیاس ه
هــای فنــاوری، عامــل هــای جمعیتــی و محیــط تجربــی 
شــخصی در نظــر گرفتنــد. وكیلــی و همــكاران )1393(، در 
ــه  ــی، مداخل ــای قانون ــت ه ــد محدودی ــود دریافتن ــی خ بررس
هــای سیاســی، افــق زمانــی كوتــاه مــدت، فاصلــه ی قــدرت، 
پرهیــز از بــی اطمینانــی، تقدیرگرایــی و فردگرایــی بازدارنــده 
توســعه ی كارآفرینــی و قابلیــت رویــت عمومــی )توجــه رســانه 
هــا(، رقابــت و فنــاوری مشــوق كارآفرینــی بــوده و كارآفرینــی 
بــا عملكــرد بخــش عمومــی )رضایــت شــهروندان( رابطــة 

ــود. ــی ش ــر م ــود آن منج ــه بهب ــت دارد و ب مثب
در  كارآفرینـی  وضعیـت  بررسـی  در   ،)1383( مقیمـی 
كـه  رسـید  نتیجـه  ایـن  بـه  ایـران  غیردولتـی  هـای  سـازمان 
میـان متغیرهایی مانند سـاختار سـازمانی، راهبرد سـازمانی، 
رهبـری  سـبک  سـازمانی،  فرهنـگ  عملكـرد،  ارزیابـی  نظـام 
بـا  مدیـران، ویژگـی هـای كاركنـان و ارتبـاط هـای محیطـی 
و  معنـی داری  رابطـه ی مثبـت  كارآفرینـی سـازمانی  متغیـر 
در   ،)1383( همـكاران  و  فیل آبـادی  رحیمـی  دارد.  وجـود 
در  شـركتی  كارآفرینـی  بـا  سـازمانی  سـاختار  رابطـه  بررسـی 
مجتمـع اقتصـادی كوثـر دریافتنـد میـان سـاختار سـازمانی و 
كارآفرینـی شـركتی رابطـه ی معكـوس و معنـی داری وجـود 
ارتبـاط  بررسـی  بـه  پژوهشـی  در   ،)1382( رضـازاده  دارد. 
سـازمان  در  سـازمانی  كارآفرینـی  و  سـازمانی  سـاختار  بیـن 
یافته هـای  ی  پایـه  بـر  پرداخـت.  تهـران  اجتماعـی  تأمیـن 
ایـن پژوهـش، رابطـه ای منفـی و معنـی دار میـان پیچیدگـی و 

داشـت. وجـود  سـازمانی  كارآفرینـی  و  سـازمانی  رسـمیت 
داد  نشـان   ،)1387( همـكاران  و  عبدالملكـی  پژوهـش 
هـای  قابلیـت  و  هـا  مهـارت  بیـن  داری  معنـی  ی  رابطـه  كـه 
كارآفرینـی بـا میـزان كارآفرینـی شـركتی وجود دارد. رییسـی 
و همـكاران )1387(، نیـز در تحقیـق خـود اشـاره كـرده انـد كه 
رابطـه ی مثبـت و معنـی داری بیـن ویژگـی هـای شـخصیتی 
مدیـران بـا كارآفرینی سـازمانی وجـود دارد. آنان بیـان كردند 
كـه جسـارت، خطرپذیـری، خلاقیـت، نـوآوری، آینـده نگری 
كار  و  هـا  چالـش  از  اسـتقبال  بـودن،  پیشـگام  بـه  تمایـل  و 
گروهـی مدیـران بـر كارآفرینـی سـازمانی تاثیـر دارد. عباسـی 
و  سـازمانی  اعتمـاد  رابطـه  بررسـی  در   ،)1393( همـكاران  و 
ارتقـای روحیـه نـوآوری سـازمانی دریافتنـد اعتمـاد كاركنـان 

بـه مدیـر رابطه مثبـت و معنـاداری با نـوآوری سـازمانی دارد. 
نیوبـرت )2004(، نشـان داد كـه بیـن كارآفرینـی شـركتی و 
عملكـرد مدیریـت رابطـه ی معنـی داری وجـود دارد. یعنـی 
هـر چـه مدیریـت از مشـاركت كاركنـان خـود بیشـتر اسـتفاده 
كنـد سـازمان بـه سـمت كارآفرینـی شـركتی پیشـرفت خواهد 
كـرد. دسـت آورد تحقیقـی بـا عنـوان پـرورش قابلیـت هـای 
كارآفرینانـه در 315 شـركت تجـاری در آفریقای جنوبی نشـان 
داد، كاربـرد نظـام پـاداش و تشـویق بـر رفتـار كارآفرینانـه بـه  
منظـور گسـترش و تقویـت كارآفرینـی در این شـركت هـا مؤثر 

اسـت )اسـچیپر و همـكاران، 2008(.
سـازمان   75 در  تحقیقـی  در   ،)2005( همـكاران  و  چـن 
دولتـی در كشـور چیـن بـه ایـن نتیجه رسـیدند كه عامـل های 
پذیـر،  انعطـاف  سـازمانی  هـای  راهبـرد  سـازمانی،  فرهنـگ 
حمایـت مدیریـت از كارآفرینـان و مشـاركت فعـال كاركنان در 
تصمیـم گیـری هـای سـازمانی، نقـش عمـده ای در توسـعه ی 
كارآفرینـی شـركتی دارنـد. یافتـه هـای پژوهشـی در ارتبـاط 
بـا انـدازه گیـری كارآفرینـی شـركتی در موسسـه هـای تجاری 
كوچـک در كشـور فنلانـد نشـان داد شـرایط درونـی سـازمان 
ماننـد سـاختار، رویه هـای مدیریتـی و شـیوه هـای پـاداش و 
تشـویق بـا كارآفرینی شـركتی رابطه ی مسـتقیم و معنی داری 
دارد )هینونـن و كـورولا، 2003(. هیـل )2003(، در تحقیقـی 
سـاختار  از  جنوبـی  آفریقـای  كشـور  در  سـازمان  هشـت  در 
سـازمانی، نظـام پاداش و تشـویق سـازمان، مدیریت سـازمان 
و فرهنـگ سـازمانی بـه عنوان عامل هـای تأثیرگذار بر توسـعه 

ی كارآفرینـی شـركتی یـاد كـرده اسـت.
نتیجـه ی بررسـی درک مدیـران میانـی از محیـط  داخلـی 
بـرای كارآفرینـی شـركتی نشـان داد مؤلفـه هـای سـازمانی و 
مدیریتـی نظیـر چگونگـی سـازماندهی فعالیـت هـا، اختیـار 
و مسـئولیت، تقسـیم  كار، قوانیـن و مقـررات، حمایـت هـای 
مدیریتـی، سـاختار و سلسـله مراتـب، وجـود نظـام پـاداش، 
فرهنـگ سـازمانی و دسترسـی بـه منبـع هـا در شـكل گیـری و 
توسـعه ی  فعالیـت هـای كارآفرینانـه در سـازمان مؤثـر اسـت 
ارتبـاط  تأثیـر  بررسـی  در   .)2002 همـكاران،  و  )هورنزبـای 
در  شـركت   100 در  شـركتی  كارآفرینـی  بـر  سـازمانی  هـای 
تگـزاس آمریكا، مشـخص شـد كه آرمـان های سـازمانی مانند 
فرهنـگ سـازمانی موجـب ایجـاد هـم فكـری و تعهـد افـراد در 

توسـعه ی كارآفرینـی مـی شـود.

عامل های پیش برنده توسعه ...
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یافته ها نشـان دادنـد كه بین ارتباط های درون سـازمانی، 
سـازوكارهای كنتـرل و حمایـت مدیریت با كارآفرینی شـركتی 
ارتبـاط مسـتقیمی وجـود دارد )هیسـتریچ و پیتـرز، 1996(. 
بررسـی آنگادویتـا و مسـتفید )2014(، نشـان دادنـد كـه عامل 
هـای موثـر بـر عملكرد شـركت هـای كوچک و متوسـط شـامل 
نـوآوری  و  انسـانی  منابـع  رقابـت  كارآفرینانـه،  هـای  جنبـه 
اسـت. فاضلـی و همـكاران )2015(، در تحقیقـی شـش عامـل 
سـاختاری و اقتصـادی، مدیریتـی و روانشـناختی، فرهنگـی، 
مهارتی، حمایتی و سـرمایه گذاری را در توسـعه ی كارآفرینی 
موثـر دانسـته اند. بـوازا و همـكاران )2015(، در بررسـی خود 
دریافتنـد كـه عامل های رشـد كسـب و كارهای كوچک شـامل 

دو دسـته درونـی و بیرونی هسـتند.
عامـل های درونی شـامل ویژگی هـای كارآفرینانه، قابلیت 
هـای مدیریتـی، مهـارت هـای بازاریابـی و قابلیت هـای فنی و 
عامـل هـای بیرونی شـامل چارچـوب هـای قانونـی و حقوقی، 
دسترسـی بـه منابـع مالـی و قابلیـت هـای منابـع انسـانی مـی 
باشـند. كیمانـدو و همـكاران )2012(، عامـل هـای موثـر بـر 
توسـعه ی كسـب و كارهـا را شـامل مهـارت هـای كارآفرینـی، 
برنامـه ریـزی كسـب و كار و مدیریـت مالـی بیـان كـرده انـد. 
دبلـو و همـكاران )2015(، تجربـه، شـبكه سـازی، دسترسـی 
بـه سـرمایه، زیرسـاخت هـای قـوی، دانـش، هماهنگـی بیـن 
اعطـای  منابـع  شـناخت  فنـی،  كمـک  دولتـی،  هـای  بخـش 
اعتبـارات و ارتبـاط بـا بازار را از عامل های توسـعه ی كسـب و 

كارهـای كوچـک و خـرد نـام بـرده اند.
اندوگـو و اندوگـو )2015(، در تحقیقـی در نیجریه دریافتند 
كـه عامـل های جمعیت شـناختی، شـرایط اقتصـادی، عوامل 
اجتماعـی، فرهنگـی و سیاسـی، قانونـی و نـوآوری هـای فنـی 

بـر توسـعه ی كارآفرینـی تاثیرگذارند. 
بــا توجــه بــه آنچــه آمــد مشــخص مــی شــود كــه توســعه ی 
كارآفرینــی متأثــر از عامــل های ســاختاری، رفتــاری، مهارتی 
و محیطــی در قالــب یــک پیكربنــدی جدیــد جــای مــی گیــرد. 
ســازمان هــا بــرای توســعه ی فعالیــت هــای كارآفرینانــه 
ــای  ــترش رفتاره ــروز و گس ــرای ب ــب ب ــای مناس ــد فض نیازمن
آســانگری  عبارتــی،  بــه  و  كاركنــان  توســط  كارآفرینانــه 
كارآفرینــی بــه صــورت شــركتی هســتند. ایــن موقعیــت بایــد 
توســط كاركنــان ایجــاد شــده و مدیــران نیــز بــا اعمــال نقــش 
نظارتی-كنترلــی آن را تقویــت كننــد. در ایــن راســتا بهــره 

ــای  ــزه ه ــردن انگی ــرای بالاب ــویقی ب ــای تش ــری از روش ه گی
ــان  ــای آن ــت ه ــازماندهی فعالی ــوآوری و س ــرای ن ــان ب كاركن
ــوی در  ــای معن ــت ه ــادی و حمای ــع م ــردن مناب ــم ك ــا فراه ب
ــد.  ــی كن ــا م ــی ایف ــی حیات ــازمان نقش ــررات س ــوب مق چارچ
ــه  ــد مهــارت هــای كارآفرینان ــران ســازمان بای كاركنــان و مدی
را در قالــب ارایــه دیــدگاه هــای خلاقانــه شــكل دهنــد و زمینــه 
بــروز و ظهــور فعالیــت هــای نوآورانــه را فراهــم كننــد. محیــط 
ــزام هــای سیاســی، ســاز و كارهــای اقتصــادی و  ــا اعمــال ال ب
ــاط  ــاوری و ارتب ــترش فن ــایه گس ــی در س ــای اجتماع ــه ه روی

ــد.  ــش دارن ــازمان نق ــه س ــرد كارآفرینان ــر عملك ــا، ب ه
بـه نظر می رسـد، شناسـایی عامل هـای مؤثر بر توسـعه ی 
كارآفرینـی گام نخسـت در بهبود عملكرد شـركت های نامبرده 
بـا هـدف تـوان مندسـازی كشـاورزان، افزایش سـطح درآمد و 
رفـاه نسـبی آنـان و نیـل بـه توسـعه پایـدار در ابعاد روسـتایی، 
منطقـه ای و ملـی اسـت و از آنجـا كـه تاكنـون تحقیـق جامعی 
پیرامون این موضوع انجام نشـده اسـت، ضرورت بررسـی این 
موضوع و یافتن راهكارهایی در زمینه ی توسـعه ی كارآفرینی 
در ایـن شـركت هـا بـه شـدت احسـاس می شـود. بر ایـن پایه، 
هـدف كلـی ایـن تحقیـق بررسـی عامـل هـای پیش برنـده ی 
مشـاوره ای  خدمـات  شـركت های  در  كارآفرینـی  ی   توسـعه 
فنـی- مهندسـی كشـاورزی و هـدف هـای اختصاصـی شـامل 
شناسـایی عامـل هـای توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای 
خدمـات مشـاوره ای فنـی- مهندسـی كشـاورزی، شناسـایی 
عامـل هـای محیطـی توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای 
اولویـت  كشـاورزی،  مهندسـی  فنـی-  ای  مشـاوره  خدمـات 
بنـدی عوامـل توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای خدمـات 
توسـعه  راهكارهـای  ارائـه  و  كشـاورزی  بخـش  خصوصـی 
فنـی-  ای  مشـاوره  خدمـات  هـای  شـركت  در  كارآفرینـی  ی 

مهندسـی كشـاورزی بـود. 

روش شناسی 
ــش  ــوع پژوه ــت از ن ــدف و ماهی ــاظ ه ــق از لح ــن تحقی ای
هــای كاربــردی و از لحــاظ امــكان نظــارت و كنتــرل متغیرهــا، 
شــبه آزمایشــی اســت كــه در مرحلــه ی جمــع آوری داده هــا 
ــاری  ــه ی  آم ــت. جامع ــده اس ــام ش ــی انج ــورت میدان ــه ص ب
شــامل 39 شــركت  خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی 
كشــاورزی و 207 عضــو آن هــا در اســتان البــرز شــامل 5 
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قانــون هــا و مقــررات حقوقــی، عامــل هــای اقتصــادی، عامــل 
ــل  ــی، عام ــی و اجتماع ــای فرهنگ ــل ه ــی، عام ــای سیاس ه
هــای فنــاوری، عامــل هــای جمعیتــی و محیــط تجربــی 
شــخصی در نظــر گرفتنــد. وكیلــی و همــكاران )1393(، در 
ــه  ــی، مداخل ــای قانون ــت ه ــد محدودی ــود دریافتن ــی خ بررس
هــای سیاســی، افــق زمانــی كوتــاه مــدت، فاصلــه ی قــدرت، 
پرهیــز از بــی اطمینانــی، تقدیرگرایــی و فردگرایــی بازدارنــده 
توســعه ی كارآفرینــی و قابلیــت رویــت عمومــی )توجــه رســانه 
هــا(، رقابــت و فنــاوری مشــوق كارآفرینــی بــوده و كارآفرینــی 
بــا عملكــرد بخــش عمومــی )رضایــت شــهروندان( رابطــة 

ــود. ــی ش ــر م ــود آن منج ــه بهب ــت دارد و ب مثب
در  كارآفرینـی  وضعیـت  بررسـی  در   ،)1383( مقیمـی 
كـه  رسـید  نتیجـه  ایـن  بـه  ایـران  غیردولتـی  هـای  سـازمان 
میـان متغیرهایی مانند سـاختار سـازمانی، راهبرد سـازمانی، 
رهبـری  سـبک  سـازمانی،  فرهنـگ  عملكـرد،  ارزیابـی  نظـام 
بـا  مدیـران، ویژگـی هـای كاركنـان و ارتبـاط هـای محیطـی 
و  معنـی داری  رابطـه ی مثبـت  كارآفرینـی سـازمانی  متغیـر 
در   ،)1383( همـكاران  و  فیل آبـادی  رحیمـی  دارد.  وجـود 
در  شـركتی  كارآفرینـی  بـا  سـازمانی  سـاختار  رابطـه  بررسـی 
مجتمـع اقتصـادی كوثـر دریافتنـد میـان سـاختار سـازمانی و 
كارآفرینـی شـركتی رابطـه ی معكـوس و معنـی داری وجـود 
ارتبـاط  بررسـی  بـه  پژوهشـی  در   ،)1382( رضـازاده  دارد. 
سـازمان  در  سـازمانی  كارآفرینـی  و  سـازمانی  سـاختار  بیـن 
یافته هـای  ی  پایـه  بـر  پرداخـت.  تهـران  اجتماعـی  تأمیـن 
ایـن پژوهـش، رابطـه ای منفـی و معنـی دار میـان پیچیدگـی و 

داشـت. وجـود  سـازمانی  كارآفرینـی  و  سـازمانی  رسـمیت 
داد  نشـان   ،)1387( همـكاران  و  عبدالملكـی  پژوهـش 
هـای  قابلیـت  و  هـا  مهـارت  بیـن  داری  معنـی  ی  رابطـه  كـه 
كارآفرینـی بـا میـزان كارآفرینـی شـركتی وجود دارد. رییسـی 
و همـكاران )1387(، نیـز در تحقیـق خـود اشـاره كـرده انـد كه 
رابطـه ی مثبـت و معنـی داری بیـن ویژگـی هـای شـخصیتی 
مدیـران بـا كارآفرینی سـازمانی وجـود دارد. آنان بیـان كردند 
كـه جسـارت، خطرپذیـری، خلاقیـت، نـوآوری، آینـده نگری 
كار  و  هـا  چالـش  از  اسـتقبال  بـودن،  پیشـگام  بـه  تمایـل  و 
گروهـی مدیـران بـر كارآفرینـی سـازمانی تاثیـر دارد. عباسـی 
و  سـازمانی  اعتمـاد  رابطـه  بررسـی  در   ،)1393( همـكاران  و 
ارتقـای روحیـه نـوآوری سـازمانی دریافتنـد اعتمـاد كاركنـان 

بـه مدیـر رابطه مثبـت و معنـاداری با نـوآوری سـازمانی دارد. 
نیوبـرت )2004(، نشـان داد كـه بیـن كارآفرینـی شـركتی و 
عملكـرد مدیریـت رابطـه ی معنـی داری وجـود دارد. یعنـی 
هـر چـه مدیریـت از مشـاركت كاركنـان خـود بیشـتر اسـتفاده 
كنـد سـازمان بـه سـمت كارآفرینـی شـركتی پیشـرفت خواهد 
كـرد. دسـت آورد تحقیقـی بـا عنـوان پـرورش قابلیـت هـای 
كارآفرینانـه در 315 شـركت تجـاری در آفریقای جنوبی نشـان 
داد، كاربـرد نظـام پـاداش و تشـویق بـر رفتـار كارآفرینانـه بـه  
منظـور گسـترش و تقویـت كارآفرینـی در این شـركت هـا مؤثر 

اسـت )اسـچیپر و همـكاران، 2008(.
سـازمان   75 در  تحقیقـی  در   ،)2005( همـكاران  و  چـن 
دولتـی در كشـور چیـن بـه ایـن نتیجه رسـیدند كه عامـل های 
پذیـر،  انعطـاف  سـازمانی  هـای  راهبـرد  سـازمانی،  فرهنـگ 
حمایـت مدیریـت از كارآفرینـان و مشـاركت فعـال كاركنان در 
تصمیـم گیـری هـای سـازمانی، نقـش عمـده ای در توسـعه ی 
كارآفرینـی شـركتی دارنـد. یافتـه هـای پژوهشـی در ارتبـاط 
بـا انـدازه گیـری كارآفرینـی شـركتی در موسسـه هـای تجاری 
كوچـک در كشـور فنلانـد نشـان داد شـرایط درونـی سـازمان 
ماننـد سـاختار، رویه هـای مدیریتـی و شـیوه هـای پـاداش و 
تشـویق بـا كارآفرینی شـركتی رابطه ی مسـتقیم و معنی داری 
دارد )هینونـن و كـورولا، 2003(. هیـل )2003(، در تحقیقـی 
سـاختار  از  جنوبـی  آفریقـای  كشـور  در  سـازمان  هشـت  در 
سـازمانی، نظـام پاداش و تشـویق سـازمان، مدیریت سـازمان 
و فرهنـگ سـازمانی بـه عنوان عامل هـای تأثیرگذار بر توسـعه 

ی كارآفرینـی شـركتی یـاد كـرده اسـت.
نتیجـه ی بررسـی درک مدیـران میانـی از محیـط  داخلـی 
بـرای كارآفرینـی شـركتی نشـان داد مؤلفـه هـای سـازمانی و 
مدیریتـی نظیـر چگونگـی سـازماندهی فعالیـت هـا، اختیـار 
و مسـئولیت، تقسـیم  كار، قوانیـن و مقـررات، حمایـت هـای 
مدیریتـی، سـاختار و سلسـله مراتـب، وجـود نظـام پـاداش، 
فرهنـگ سـازمانی و دسترسـی بـه منبـع هـا در شـكل گیـری و 
توسـعه ی  فعالیـت هـای كارآفرینانـه در سـازمان مؤثـر اسـت 
ارتبـاط  تأثیـر  بررسـی  در   .)2002 همـكاران،  و  )هورنزبـای 
در  شـركت   100 در  شـركتی  كارآفرینـی  بـر  سـازمانی  هـای 
تگـزاس آمریكا، مشـخص شـد كه آرمـان های سـازمانی مانند 
فرهنـگ سـازمانی موجـب ایجـاد هـم فكـری و تعهـد افـراد در 

توسـعه ی كارآفرینـی مـی شـود.

عامل های پیش برنده توسعه ...
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یافته ها نشـان دادنـد كه بین ارتباط های درون سـازمانی، 
سـازوكارهای كنتـرل و حمایـت مدیریت با كارآفرینی شـركتی 
ارتبـاط مسـتقیمی وجـود دارد )هیسـتریچ و پیتـرز، 1996(. 
بررسـی آنگادویتـا و مسـتفید )2014(، نشـان دادنـد كـه عامل 
هـای موثـر بـر عملكرد شـركت هـای كوچک و متوسـط شـامل 
نـوآوری  و  انسـانی  منابـع  رقابـت  كارآفرینانـه،  هـای  جنبـه 
اسـت. فاضلـی و همـكاران )2015(، در تحقیقـی شـش عامـل 
سـاختاری و اقتصـادی، مدیریتـی و روانشـناختی، فرهنگـی، 
مهارتی، حمایتی و سـرمایه گذاری را در توسـعه ی كارآفرینی 
موثـر دانسـته اند. بـوازا و همـكاران )2015(، در بررسـی خود 
دریافتنـد كـه عامل های رشـد كسـب و كارهای كوچک شـامل 

دو دسـته درونـی و بیرونی هسـتند.
عامـل های درونی شـامل ویژگی هـای كارآفرینانه، قابلیت 
هـای مدیریتـی، مهـارت هـای بازاریابـی و قابلیت هـای فنی و 
عامـل هـای بیرونی شـامل چارچـوب هـای قانونـی و حقوقی، 
دسترسـی بـه منابـع مالـی و قابلیـت هـای منابـع انسـانی مـی 
باشـند. كیمانـدو و همـكاران )2012(، عامـل هـای موثـر بـر 
توسـعه ی كسـب و كارهـا را شـامل مهـارت هـای كارآفرینـی، 
برنامـه ریـزی كسـب و كار و مدیریـت مالـی بیـان كـرده انـد. 
دبلـو و همـكاران )2015(، تجربـه، شـبكه سـازی، دسترسـی 
بـه سـرمایه، زیرسـاخت هـای قـوی، دانـش، هماهنگـی بیـن 
اعطـای  منابـع  شـناخت  فنـی،  كمـک  دولتـی،  هـای  بخـش 
اعتبـارات و ارتبـاط بـا بازار را از عامل های توسـعه ی كسـب و 

كارهـای كوچـک و خـرد نـام بـرده اند.
اندوگـو و اندوگـو )2015(، در تحقیقـی در نیجریه دریافتند 
كـه عامـل های جمعیت شـناختی، شـرایط اقتصـادی، عوامل 
اجتماعـی، فرهنگـی و سیاسـی، قانونـی و نـوآوری هـای فنـی 

بـر توسـعه ی كارآفرینـی تاثیرگذارند. 
بــا توجــه بــه آنچــه آمــد مشــخص مــی شــود كــه توســعه ی 
كارآفرینــی متأثــر از عامــل های ســاختاری، رفتــاری، مهارتی 
و محیطــی در قالــب یــک پیكربنــدی جدیــد جــای مــی گیــرد. 
ســازمان هــا بــرای توســعه ی فعالیــت هــای كارآفرینانــه 
ــای  ــترش رفتاره ــروز و گس ــرای ب ــب ب ــای مناس ــد فض نیازمن
آســانگری  عبارتــی،  بــه  و  كاركنــان  توســط  كارآفرینانــه 
كارآفرینــی بــه صــورت شــركتی هســتند. ایــن موقعیــت بایــد 
توســط كاركنــان ایجــاد شــده و مدیــران نیــز بــا اعمــال نقــش 
نظارتی-كنترلــی آن را تقویــت كننــد. در ایــن راســتا بهــره 

ــای  ــزه ه ــردن انگی ــرای بالاب ــویقی ب ــای تش ــری از روش ه گی
ــان  ــای آن ــت ه ــازماندهی فعالی ــوآوری و س ــرای ن ــان ب كاركن
ــوی در  ــای معن ــت ه ــادی و حمای ــع م ــردن مناب ــم ك ــا فراه ب
ــد.  ــی كن ــا م ــی ایف ــی حیات ــازمان نقش ــررات س ــوب مق چارچ
ــه  ــد مهــارت هــای كارآفرینان ــران ســازمان بای كاركنــان و مدی
را در قالــب ارایــه دیــدگاه هــای خلاقانــه شــكل دهنــد و زمینــه 
بــروز و ظهــور فعالیــت هــای نوآورانــه را فراهــم كننــد. محیــط 
ــزام هــای سیاســی، ســاز و كارهــای اقتصــادی و  ــا اعمــال ال ب
ــاط  ــاوری و ارتب ــترش فن ــایه گس ــی در س ــای اجتماع ــه ه روی

ــد.  ــش دارن ــازمان نق ــه س ــرد كارآفرینان ــر عملك ــا، ب ه
بـه نظر می رسـد، شناسـایی عامل هـای مؤثر بر توسـعه ی 
كارآفرینـی گام نخسـت در بهبود عملكرد شـركت های نامبرده 
بـا هـدف تـوان مندسـازی كشـاورزان، افزایش سـطح درآمد و 
رفـاه نسـبی آنـان و نیـل بـه توسـعه پایـدار در ابعاد روسـتایی، 
منطقـه ای و ملـی اسـت و از آنجـا كـه تاكنـون تحقیـق جامعی 
پیرامون این موضوع انجام نشـده اسـت، ضرورت بررسـی این 
موضوع و یافتن راهكارهایی در زمینه ی توسـعه ی كارآفرینی 
در ایـن شـركت هـا بـه شـدت احسـاس می شـود. بر ایـن پایه، 
هـدف كلـی ایـن تحقیـق بررسـی عامـل هـای پیش برنـده ی 
مشـاوره ای  خدمـات  شـركت های  در  كارآفرینـی  ی   توسـعه 
فنـی- مهندسـی كشـاورزی و هـدف هـای اختصاصـی شـامل 
شناسـایی عامـل هـای توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای 
خدمـات مشـاوره ای فنـی- مهندسـی كشـاورزی، شناسـایی 
عامـل هـای محیطـی توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای 
اولویـت  كشـاورزی،  مهندسـی  فنـی-  ای  مشـاوره  خدمـات 
بنـدی عوامـل توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای خدمـات 
توسـعه  راهكارهـای  ارائـه  و  كشـاورزی  بخـش  خصوصـی 
فنـی-  ای  مشـاوره  خدمـات  هـای  شـركت  در  كارآفرینـی  ی 

مهندسـی كشـاورزی بـود. 

روش شناسی 
ــش  ــوع پژوه ــت از ن ــدف و ماهی ــاظ ه ــق از لح ــن تحقی ای
هــای كاربــردی و از لحــاظ امــكان نظــارت و كنتــرل متغیرهــا، 
شــبه آزمایشــی اســت كــه در مرحلــه ی جمــع آوری داده هــا 
ــاری  ــه ی  آم ــت. جامع ــده اس ــام ش ــی انج ــورت میدان ــه ص ب
شــامل 39 شــركت  خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی 
كشــاورزی و 207 عضــو آن هــا در اســتان البــرز شــامل 5 
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ــان  ــتهارد و طالق ــاد، اش ــاوجبلاغ، نظرآب ــرج، س ــتان ك شهرس
ــورت  ــه ص ــا ب ــا و عضوه ــركت ه ــرای ش ــه ب ــم نمون ــود. حج ب

ــد. ــن ش ــران تعیی ــول كوك ــه فرم ــر پای ــدا ب ج
بــرای شــركت هــا، بــا توجــه بــه شــمار زیــاد شــركت هــا در 
كــرج، 26 شــركت از ایــن شهرســتان، 4 شــركت از ســاوجبلاغ، 
4 شــركت از نظرآبــاد، 3 شــركت از اشــتهارد و 2 شــركت از 
ــه  صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند. حجــم نمونــه  طالقــان ب
ــتر  ــان بیش ــرای اطمین ــه ب ــد ك ــت آم ــه دس ــن ب ــا 112 ت اعض
ــا رعایــت تناســب ســهم هــر  119 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و ب
شهرســتان از شــمار نمونــه توزیــع شــد. در جــدول 1، جامعــه 
پایــه شهرســتان و شــركت  بــر  نمونــه  آمــاری و شــمار  ی 
خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی كشــاورزی ارایــه شــده 

ــت.  اس
 

ابـزار گـردآوری داده هـا و اندازه گیری متغیرها، پرسشـنامه 
محقـق سـاخته بـود. این پرسشـنامه 6 گـروه متغیر داشـت كه 
شـامل ویژگـی هـای فـردی، شـركتی، نظـام پـاداش ، مقررات 
و سـاختار سـازمانی، حمایـت مدیریتی و منبع های سـازمانی 
اعضـای  برخـی  بـه وسـیله  )اعتبـار( پرسشـنامه  روایـی  بـود. 
هیـات علمـی گـروه ترویـج و آمـوزش كشـاورزی مـورد تأییـد 
قـرار گرفـت و پایایی )قابلیـت اعتماد( آن با اسـتفاده از ضریب 
تتـای ترتیبـی بـه كمک نرم افـزار R برای قسـمت های مختلف 
پرسشـنامه بررسـی شـد كه مقدارهـای مختلف ضریـب بیانگر 
ایـن بـود كـه ابـزار سـنجش دارای پایایـی لازم اسـت )جـدول 
2(. روش هـای آماری اسـتفاده شـده آمار توصیفـی )فراوانی، 
انحراف معیـار  میانگیـن،  نمـا،  كمینـه،  بیشـینه،  درصـد، 
آمـار  و  تشـخیصی(  عاملـی  تحلیـل  و  تغییـرات  ضریـب  و 
اسـتنباطی ) مـن ویتنـی، كروسـكال والیـس و فریدمـن( بود.

یافته ها 
نزدیک به 45 درصد از پاسخگویان در شركت هایی فعالیت 
می كردند كه شمار كاركنان آنان بین 6-4 نفر بوده است. میانگین 
شمار پروژه های دریافت شده توسط شركت ها حدود 10 پروژه 
بوده است كه بیشتر آنان )37/8درصد(، شانزده پروژه و بیشتر 
دریافت كرده اند. چهل و سه درصد شركت ها در حوزه آبیاری 
و محیط زیست فعالیت می كردند. میانگین سنی پاسخگویان 
از آنان )50/4 درصد( در  35/31 سال بود كه نزدیک به نیمی 
كار  ی  پیشینه  میانگین  داشتند.  قرار  سال   30-39 سنی  بازه 
كاركنان در شركت 4/84 سال و در بیرون از شركت 7/16 سال 
از پاسخگویان را  بوده است. هفتاد و شش تن )63/9 درصد( 
مردان و 43 نفر )36/1 درصد( را زنان تشكیل می دادند. پنجاه و 
دو تن )43/7 درصد( از پاسخگویان مدیر، 41 نفر )34/5 درصد( 
كارشناس و 26 نفر )21/8 درصد( كارمند بودند. بیست و سه 
دیپلم  تحصیلی  مدرک  دارای  پاسخگویان  درصد(   19/3( تن 
و  كارشناسی  دارای مدرک  )58/8 درصد(،  نفر  كاردانی، 70  و 
دكترا  و  ارشد  كارشناسی  مدرک  دارای  درصد(،   21/8( 26نفر 
تجربه  دارای  پاسخگویان  درصد(   58( تن  نه  و  شصت  بودند. 
قبلی راه اندازی كسب و كار بوده اند. حوزه فعالیت 51 شركت 
)42/9 درصد( در زمینه ی آبیاری و محیط زیست، 42 شركت 
)35/3 درصد( در زمینه ی باغبانی، زراعت و فضای سبز و 36 
شركت )21/8 درصد( مربوط به سایر حوزه ها )شیلات، صنایع 

غذایی( بوده است.

جدول1-  جامعه ی آماری و شمار نمونه اختصاص یافته

شهرستان 

كرج
ساوجبلاغ

نظرآباد
اشتهارد
طالقان

جمع

شمار شرکت

26
4
4
3
2

39

شمار اعضا                                                    

135
19
27
17
9

207

شمار نمونه                                                    

76
12
17
9
5

119

های  ضریب  با  پرسشنامه  های  بخش  پایایی  جدول2-  
تتای ترتیبی 

عامل 

ساختاری

رفتاری

مهارتی

محیطی

متغیر 

نظام پاداش
مقررات و ساختار سازمانی

حمایت مدیریتی
منبع های سازمانی

سبک رهبری
ویژگی های كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی
ارتباط های سازمانی

مهارت های فنی
مهارت های كارآفرینانه

مهارت های بلوغ شخصی
عامل های محیطی

                                                    θ

%91
%81
%90
%89
%81
%89
%90
%89
%80
%80
%78
%80
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شماره 37، تابستان 1395

توسعه  برنده  پیش  محیطی  های  عامل  بندی  دسته  برای 
فنی-  ای،  مشاوره  خدمات  های  شركت  در  كارآفرینی  ی 
شد  استفاده   اكتشافی  عاملی  تحلیل  از  كشاورزی  مهندسی 
بودن  مناسب  نشانگر  كه  بود   0/77 با  برابر   KMO مقدار  كه 
وضعیت داده ها برای انجام این آزمون بود. ضریب بارتلت نیز 

277/489 به دست آمد كه در سطح 0/01 معنی دار بود.
شدند  استخراج  هایی  آن  ها،  عامل  شمار  تعیین  برای 
بر این پایه شمار  كه مقدار ویژه ی آن ها بیشتر از یک بود و 
روش  از  ها  عامل  چرخش  برای  گردید.  استخراج  عامل  سه 
بیش  بارعاملی  دارای  متغیرهای  و  شد  استفاده  واریماكس 
كه  دهد  می  نشان   3 جدول  شد.  فرض  دار  معنی   0/50 از 
عامل اول با مقدار ویژه ی 3/061 بیش ترین سهم )30/613 
اولیه دارد. پس  واریانس كل متغیرهای  تبیین  را در  درصد( 
اند 15/703  توانسته  به  ترتیب  از آن عامل های دوم و سوم 
در  نمایند.  تبیین  را  متغیرها  واریانس  از  درصد   11/440 و 
مجموع سه عامل توانسته اند 57/756 درصد از كل واریانس 

متغیرها را تبیین نمایند.

ــافی  ــای اكتش ــل ه ــدی عام ــته بن ــت دس ــدول 4، وضعی ج
ــا  ــا و ب ــل ه ــش عام ــس از چرخ ــته را پ ــر دس ــای ه و متغیره
ــد.  ــی ده ــان م ــر از 0/5 نش ــی بزرگت ــار عامل ــن ب ــر گرفت در نظ
بنابرایــن نتایــج، شــش گویــه ی وجود اعتمــاد عمومــی جامعه 
ــه شــركت هــای خدمــات مشــاوره ای، نهادســازی و  نســبت ب
تقویــت تشــكل هــای مردمــی در حــوزه مأموریــت شــركت هــا، 
كارآمــدی قوانیــن و مقــررات دولتــی در حــوزه فعالیــت هــای 
شــركت، گرایــش نظــام اداری شــركت هــا بــه سیاســی شــدن 
ــن و  ــات قوانی ــور، ثب ــی و اداره ام ــی اجتماع ــوزه فرهنگ در ح
مقــررات حاكــم بــر قلمــرو و ماموریــت شــركت، وجــود فرصــت 
هــای كاری مناســب بــرای ایجــاد رقابــت ســالم و ســازنده بیــن 
شــركت هــا در ســطح منطقــه در عامــل اول قــرار گرفتــه انــد. 
بــا توجــه بــه برآینــد مفهومــی گویــه هــا، عامــل نخســت تحــت 
عنــوان؛ پشــتوانه ســازی اجتماعــی و قانــون مــداری، نــام 

گــذاری شــد. 
دو گویـه  قانـون منـدی، ضابطـه گرایی و شایسـته سـالاری 
خدمـات  هـای  شـركت  وظایـف  هماهنگـی  نیـز  و  شـركت  در 
مشـاوره ای بـا دیگـر سـازمان هـای غیردولتـی در عامـل دوم 
قـرار گرفتـه انـد. بـا توجـه بـه برآینـد مفهومـی دو گویـه عامـل 
دوم بـا عنـوان؛ بـه گزینـی و هم گرایی نام گذاری شـده  اسـت. 
دو گویـه  گرایـش شـركت بـه واگـذاری امـور و جلـب مشـاركت 
هـای مردمـی و نیـز میـزان رضایـت كشـاورزان از شـركت در 
برآینـد مفهومـی  بـه  توجـه  بـا  انـد.  گرفتـه  قـرار  عامـل سـوم 
دو گویـه ، عامـل سـوم بـا عنـوان؛ تعامـل هـای دو سـویه، نـام 

گـذاری شـده  اسـت.

جدول3-  عامل های استخراج شده به همراه مقدار ویژه، 
درصد واریانس و درصد واریانس تجمعی

عامل  

عامل اول
عامل دوم
عامل سوم

مقدار ویژه

3/061
1/570
1/144

درصد واریانس 
مقدار ویژه                                                    

30/613
15/703
11/440

درصد انباشته ی
واریانس                                                    

30/613
46/316
57/756

جدول4-  عامل، متغیرهای هر عامل و بار عاملی آن ها

عامل  

پشتوانه سازی اجتماعی
و قانون مداری

به گزینی و همگرایی

تعامل های دوسویه

گویه ها 

وجود اعتماد عمومی جامعه نسبت به شركت های خدمات مشاوره ای
نهادسازی و تقویت تشكل های مردمی در حوزه ماموریت شركت ها

كارآمدی قوانین و مقررات دولتی در حوزه فعالیت های شركت
گرایش نظام اداری شركت ها به سیاسی شدن در حوزه فرهنگی اجتماعی و اداره امور

ثبات قوانین و مقررات حاكم بر قلمرو و ماموریت شركت
وجود فرصت های كاری مناسب برای ایجاد رقابت سالم و سازنده بین شركت ها در سطح منطقه

قانونمندی، ضابطه گرایی و شایسته سالاری در شركت
هماهنگی وظایف شركت های خدمات مشاوره ای با دیگر سازمان های غیردولتی

گرایش شركت به واگذاری امور و جلب مشاركت های مردمی
میزان رضایت كشاورزان از شركت

بار عاملی

0/692
0/743
0/784
0/578
0/639
0/588
0/722
0/857
0/927
0/844
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ــان  ــتهارد و طالق ــاد، اش ــاوجبلاغ، نظرآب ــرج، س ــتان ك شهرس
ــورت  ــه ص ــا ب ــا و عضوه ــركت ه ــرای ش ــه ب ــم نمون ــود. حج ب

ــد. ــن ش ــران تعیی ــول كوك ــه فرم ــر پای ــدا ب ج
بــرای شــركت هــا، بــا توجــه بــه شــمار زیــاد شــركت هــا در 
كــرج، 26 شــركت از ایــن شهرســتان، 4 شــركت از ســاوجبلاغ، 
4 شــركت از نظرآبــاد، 3 شــركت از اشــتهارد و 2 شــركت از 
ــه  صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند. حجــم نمونــه  طالقــان ب
ــتر  ــان بیش ــرای اطمین ــه ب ــد ك ــت آم ــه دس ــن ب ــا 112 ت اعض
ــا رعایــت تناســب ســهم هــر  119 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و ب
شهرســتان از شــمار نمونــه توزیــع شــد. در جــدول 1، جامعــه 
پایــه شهرســتان و شــركت  بــر  نمونــه  آمــاری و شــمار  ی 
خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی كشــاورزی ارایــه شــده 

ــت.  اس
 

ابـزار گـردآوری داده هـا و اندازه گیری متغیرها، پرسشـنامه 
محقـق سـاخته بـود. این پرسشـنامه 6 گـروه متغیر داشـت كه 
شـامل ویژگـی هـای فـردی، شـركتی، نظـام پـاداش ، مقررات 
و سـاختار سـازمانی، حمایـت مدیریتی و منبع های سـازمانی 
اعضـای  برخـی  بـه وسـیله  )اعتبـار( پرسشـنامه  روایـی  بـود. 
هیـات علمـی گـروه ترویـج و آمـوزش كشـاورزی مـورد تأییـد 
قـرار گرفـت و پایایی )قابلیـت اعتماد( آن با اسـتفاده از ضریب 
تتـای ترتیبـی بـه كمک نرم افـزار R برای قسـمت های مختلف 
پرسشـنامه بررسـی شـد كه مقدارهـای مختلف ضریـب بیانگر 
ایـن بـود كـه ابـزار سـنجش دارای پایایـی لازم اسـت )جـدول 
2(. روش هـای آماری اسـتفاده شـده آمار توصیفـی )فراوانی، 
انحراف معیـار  میانگیـن،  نمـا،  كمینـه،  بیشـینه،  درصـد، 
آمـار  و  تشـخیصی(  عاملـی  تحلیـل  و  تغییـرات  ضریـب  و 
اسـتنباطی ) مـن ویتنـی، كروسـكال والیـس و فریدمـن( بود.

یافته ها 
نزدیک به 45 درصد از پاسخگویان در شركت هایی فعالیت 
می كردند كه شمار كاركنان آنان بین 6-4 نفر بوده است. میانگین 
شمار پروژه های دریافت شده توسط شركت ها حدود 10 پروژه 
بوده است كه بیشتر آنان )37/8درصد(، شانزده پروژه و بیشتر 
دریافت كرده اند. چهل و سه درصد شركت ها در حوزه آبیاری 
و محیط زیست فعالیت می كردند. میانگین سنی پاسخگویان 
از آنان )50/4 درصد( در  35/31 سال بود كه نزدیک به نیمی 
كار  ی  پیشینه  میانگین  داشتند.  قرار  سال   30-39 سنی  بازه 
كاركنان در شركت 4/84 سال و در بیرون از شركت 7/16 سال 
از پاسخگویان را  بوده است. هفتاد و شش تن )63/9 درصد( 
مردان و 43 نفر )36/1 درصد( را زنان تشكیل می دادند. پنجاه و 
دو تن )43/7 درصد( از پاسخگویان مدیر، 41 نفر )34/5 درصد( 
كارشناس و 26 نفر )21/8 درصد( كارمند بودند. بیست و سه 
دیپلم  تحصیلی  مدرک  دارای  پاسخگویان  درصد(   19/3( تن 
و  كارشناسی  دارای مدرک  )58/8 درصد(،  نفر  كاردانی، 70  و 
دكترا  و  ارشد  كارشناسی  مدرک  دارای  درصد(،   21/8( 26نفر 
تجربه  دارای  پاسخگویان  درصد(   58( تن  نه  و  شصت  بودند. 
قبلی راه اندازی كسب و كار بوده اند. حوزه فعالیت 51 شركت 
)42/9 درصد( در زمینه ی آبیاری و محیط زیست، 42 شركت 
)35/3 درصد( در زمینه ی باغبانی، زراعت و فضای سبز و 36 
شركت )21/8 درصد( مربوط به سایر حوزه ها )شیلات، صنایع 

غذایی( بوده است.

جدول1-  جامعه ی آماری و شمار نمونه اختصاص یافته

شهرستان 

كرج
ساوجبلاغ

نظرآباد
اشتهارد
طالقان

جمع

شمار شرکت

26
4
4
3
2

39

شمار اعضا                                                    

135
19
27
17
9

207

شمار نمونه                                                    

76
12
17
9
5

119

های  ضریب  با  پرسشنامه  های  بخش  پایایی  جدول2-  
تتای ترتیبی 

عامل 

ساختاری

رفتاری

مهارتی

محیطی

متغیر 

نظام پاداش
مقررات و ساختار سازمانی

حمایت مدیریتی
منبع های سازمانی

سبک رهبری
ویژگی های كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی
ارتباط های سازمانی

مهارت های فنی
مهارت های كارآفرینانه

مهارت های بلوغ شخصی
عامل های محیطی

                                                    θ

%91
%81
%90
%89
%81
%89
%90
%89
%80
%80
%78
%80

عامل های پیش برنده توسعه ...
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ــان  ــتهارد و طالق ــاد، اش ــاوجبلاغ، نظرآب ــرج، س ــتان ك شهرس
ــورت  ــه ص ــا ب ــا و عضوه ــركت ه ــرای ش ــه ب ــم نمون ــود. حج ب

ــد. ــن ش ــران تعیی ــول كوك ــه فرم ــر پای ــدا ب ج
بــرای شــركت هــا، بــا توجــه بــه شــمار زیــاد شــركت هــا در 
كــرج، 26 شــركت از ایــن شهرســتان، 4 شــركت از ســاوجبلاغ، 
4 شــركت از نظرآبــاد، 3 شــركت از اشــتهارد و 2 شــركت از 
ــه  صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند. حجــم نمونــه  طالقــان ب
ــتر  ــان بیش ــرای اطمین ــه ب ــد ك ــت آم ــه دس ــن ب ــا 112 ت اعض
ــا رعایــت تناســب ســهم هــر  119 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و ب
شهرســتان از شــمار نمونــه توزیــع شــد. در جــدول 1، جامعــه 
پایــه شهرســتان و شــركت  بــر  نمونــه  آمــاری و شــمار  ی 
خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی كشــاورزی ارایــه شــده 

ــت.  اس
 

ابـزار گـردآوری داده هـا و اندازه گیری متغیرها، پرسشـنامه 
محقـق سـاخته بـود. این پرسشـنامه 6 گـروه متغیر داشـت كه 
شـامل ویژگـی هـای فـردی، شـركتی، نظـام پـاداش ، مقررات 
و سـاختار سـازمانی، حمایـت مدیریتی و منبع های سـازمانی 
اعضـای  برخـی  بـه وسـیله  )اعتبـار( پرسشـنامه  روایـی  بـود. 
هیـات علمـی گـروه ترویـج و آمـوزش كشـاورزی مـورد تأییـد 
قـرار گرفـت و پایایی )قابلیـت اعتماد( آن با اسـتفاده از ضریب 
تتـای ترتیبـی بـه كمک نرم افـزار R برای قسـمت های مختلف 
پرسشـنامه بررسـی شـد كه مقدارهـای مختلف ضریـب بیانگر 
ایـن بـود كـه ابـزار سـنجش دارای پایایـی لازم اسـت )جـدول 
2(. روش هـای آماری اسـتفاده شـده آمار توصیفـی )فراوانی، 
انحراف معیـار  میانگیـن،  نمـا،  كمینـه،  بیشـینه،  درصـد، 
آمـار  و  تشـخیصی(  عاملـی  تحلیـل  و  تغییـرات  ضریـب  و 
اسـتنباطی ) مـن ویتنـی، كروسـكال والیـس و فریدمـن( بود.

یافته ها 
نزدیک به 45 درصد از پاسخگویان در شركت هایی فعالیت 
می كردند كه شمار كاركنان آنان بین 6-4 نفر بوده است. میانگین 
شمار پروژه های دریافت شده توسط شركت ها حدود 10 پروژه 
بوده است كه بیشتر آنان )37/8درصد(، شانزده پروژه و بیشتر 
دریافت كرده اند. چهل و سه درصد شركت ها در حوزه آبیاری 
و محیط زیست فعالیت می كردند. میانگین سنی پاسخگویان 
از آنان )50/4 درصد( در  35/31 سال بود كه نزدیک به نیمی 
كار  ی  پیشینه  میانگین  داشتند.  قرار  سال   30-39 سنی  بازه 
كاركنان در شركت 4/84 سال و در بیرون از شركت 7/16 سال 
از پاسخگویان را  بوده است. هفتاد و شش تن )63/9 درصد( 
مردان و 43 نفر )36/1 درصد( را زنان تشكیل می دادند. پنجاه و 
دو تن )43/7 درصد( از پاسخگویان مدیر، 41 نفر )34/5 درصد( 
كارشناس و 26 نفر )21/8 درصد( كارمند بودند. بیست و سه 
دیپلم  تحصیلی  مدرک  دارای  پاسخگویان  درصد(   19/3( تن 
و  كارشناسی  دارای مدرک  )58/8 درصد(،  نفر  كاردانی، 70  و 
دكترا  و  ارشد  كارشناسی  مدرک  دارای  درصد(،   21/8( 26نفر 
تجربه  دارای  پاسخگویان  درصد(   58( تن  نه  و  شصت  بودند. 
قبلی راه اندازی كسب و كار بوده اند. حوزه فعالیت 51 شركت 
)42/9 درصد( در زمینه ی آبیاری و محیط زیست، 42 شركت 
)35/3 درصد( در زمینه ی باغبانی، زراعت و فضای سبز و 36 
شركت )21/8 درصد( مربوط به سایر حوزه ها )شیلات، صنایع 

غذایی( بوده است.

جدول1-  جامعه ی آماری و شمار نمونه اختصاص یافته

شهرستان 

كرج
ساوجبلاغ

نظرآباد
اشتهارد
طالقان

جمع

شمار شرکت

26
4
4
3
2

39

شمار اعضا                                                    

135
19
27
17
9

207

شمار نمونه                                                    

76
12
17
9
5

119

های  ضریب  با  پرسشنامه  های  بخش  پایایی  جدول2-  
تتای ترتیبی 

عامل 

ساختاری

رفتاری

مهارتی

محیطی

متغیر 

نظام پاداش
مقررات و ساختار سازمانی

حمایت مدیریتی
منبع های سازمانی

سبک رهبری
ویژگی های كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی
ارتباط های سازمانی

مهارت های فنی
مهارت های كارآفرینانه

مهارت های بلوغ شخصی
عامل های محیطی

                                                    θ

%91
%81
%90
%89
%81
%89
%90
%89
%80
%80
%78
%80

عامل های پیش برنده توسعه ...
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ــان  ــتهارد و طالق ــاد، اش ــاوجبلاغ، نظرآب ــرج، س ــتان ك شهرس
ــورت  ــه ص ــا ب ــا و عضوه ــركت ه ــرای ش ــه ب ــم نمون ــود. حج ب

ــد. ــن ش ــران تعیی ــول كوك ــه فرم ــر پای ــدا ب ج
بــرای شــركت هــا، بــا توجــه بــه شــمار زیــاد شــركت هــا در 
كــرج، 26 شــركت از ایــن شهرســتان، 4 شــركت از ســاوجبلاغ، 
4 شــركت از نظرآبــاد، 3 شــركت از اشــتهارد و 2 شــركت از 
ــه  صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند. حجــم نمونــه  طالقــان ب
ــتر  ــان بیش ــرای اطمین ــه ب ــد ك ــت آم ــه دس ــن ب ــا 112 ت اعض
ــا رعایــت تناســب ســهم هــر  119 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و ب
شهرســتان از شــمار نمونــه توزیــع شــد. در جــدول 1، جامعــه 
پایــه شهرســتان و شــركت  بــر  نمونــه  آمــاری و شــمار  ی 
خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی كشــاورزی ارایــه شــده 

ــت.  اس
 

ابـزار گـردآوری داده هـا و اندازه گیری متغیرها، پرسشـنامه 
محقـق سـاخته بـود. این پرسشـنامه 6 گـروه متغیر داشـت كه 
شـامل ویژگـی هـای فـردی، شـركتی، نظـام پـاداش ، مقررات 
و سـاختار سـازمانی، حمایـت مدیریتی و منبع های سـازمانی 
اعضـای  برخـی  بـه وسـیله  )اعتبـار( پرسشـنامه  روایـی  بـود. 
هیـات علمـی گـروه ترویـج و آمـوزش كشـاورزی مـورد تأییـد 
قـرار گرفـت و پایایی )قابلیـت اعتماد( آن با اسـتفاده از ضریب 
تتـای ترتیبـی بـه كمک نرم افـزار R برای قسـمت های مختلف 
پرسشـنامه بررسـی شـد كه مقدارهـای مختلف ضریـب بیانگر 
ایـن بـود كـه ابـزار سـنجش دارای پایایـی لازم اسـت )جـدول 
2(. روش هـای آماری اسـتفاده شـده آمار توصیفـی )فراوانی، 
انحراف معیـار  میانگیـن،  نمـا،  كمینـه،  بیشـینه،  درصـد، 
آمـار  و  تشـخیصی(  عاملـی  تحلیـل  و  تغییـرات  ضریـب  و 
اسـتنباطی ) مـن ویتنـی، كروسـكال والیـس و فریدمـن( بود.

یافته ها 
نزدیک به 45 درصد از پاسخگویان در شركت هایی فعالیت 
می كردند كه شمار كاركنان آنان بین 6-4 نفر بوده است. میانگین 
شمار پروژه های دریافت شده توسط شركت ها حدود 10 پروژه 
بوده است كه بیشتر آنان )37/8درصد(، شانزده پروژه و بیشتر 
دریافت كرده اند. چهل و سه درصد شركت ها در حوزه آبیاری 
و محیط زیست فعالیت می كردند. میانگین سنی پاسخگویان 
از آنان )50/4 درصد( در  35/31 سال بود كه نزدیک به نیمی 
كار  ی  پیشینه  میانگین  داشتند.  قرار  سال   30-39 سنی  بازه 
كاركنان در شركت 4/84 سال و در بیرون از شركت 7/16 سال 
از پاسخگویان را  بوده است. هفتاد و شش تن )63/9 درصد( 
مردان و 43 نفر )36/1 درصد( را زنان تشكیل می دادند. پنجاه و 
دو تن )43/7 درصد( از پاسخگویان مدیر، 41 نفر )34/5 درصد( 
كارشناس و 26 نفر )21/8 درصد( كارمند بودند. بیست و سه 
دیپلم  تحصیلی  مدرک  دارای  پاسخگویان  درصد(   19/3( تن 
و  كارشناسی  دارای مدرک  )58/8 درصد(،  نفر  كاردانی، 70  و 
دكترا  و  ارشد  كارشناسی  مدرک  دارای  درصد(،   21/8( 26نفر 
تجربه  دارای  پاسخگویان  درصد(   58( تن  نه  و  شصت  بودند. 
قبلی راه اندازی كسب و كار بوده اند. حوزه فعالیت 51 شركت 
)42/9 درصد( در زمینه ی آبیاری و محیط زیست، 42 شركت 
)35/3 درصد( در زمینه ی باغبانی، زراعت و فضای سبز و 36 
شركت )21/8 درصد( مربوط به سایر حوزه ها )شیلات، صنایع 

غذایی( بوده است.

جدول1-  جامعه ی آماری و شمار نمونه اختصاص یافته

شهرستان 

كرج
ساوجبلاغ

نظرآباد
اشتهارد
طالقان

جمع

شمار شرکت

26
4
4
3
2

39

شمار اعضا                                                    

135
19
27
17
9

207

شمار نمونه                                                    

76
12
17
9
5

119

های  ضریب  با  پرسشنامه  های  بخش  پایایی  جدول2-  
تتای ترتیبی 

عامل 

ساختاری

رفتاری

مهارتی

محیطی

متغیر 

نظام پاداش
مقررات و ساختار سازمانی

حمایت مدیریتی
منبع های سازمانی

سبک رهبری
ویژگی های كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی
ارتباط های سازمانی

مهارت های فنی
مهارت های كارآفرینانه

مهارت های بلوغ شخصی
عامل های محیطی

                                                    θ

%91
%81
%90
%89
%81
%89
%90
%89
%80
%80
%78
%80
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شماره 37، تابستان 1395

توسعه  برنده  پیش  محیطی  های  عامل  بندی  دسته  برای 
فنی-  ای،  مشاوره  خدمات  های  شركت  در  كارآفرینی  ی 
شد  استفاده   اكتشافی  عاملی  تحلیل  از  كشاورزی  مهندسی 
بودن  مناسب  نشانگر  كه  بود   0/77 با  برابر   KMO مقدار  كه 
وضعیت داده ها برای انجام این آزمون بود. ضریب بارتلت نیز 

277/489 به دست آمد كه در سطح 0/01 معنی دار بود.
شدند  استخراج  هایی  آن  ها،  عامل  شمار  تعیین  برای 
بر این پایه شمار  كه مقدار ویژه ی آن ها بیشتر از یک بود و 
روش  از  ها  عامل  چرخش  برای  گردید.  استخراج  عامل  سه 
بیش  بارعاملی  دارای  متغیرهای  و  شد  استفاده  واریماكس 
كه  دهد  می  نشان   3 جدول  شد.  فرض  دار  معنی   0/50 از 
عامل اول با مقدار ویژه ی 3/061 بیش ترین سهم )30/613 
اولیه دارد. پس  واریانس كل متغیرهای  تبیین  را در  درصد( 
اند 15/703  توانسته  به  ترتیب  از آن عامل های دوم و سوم 
در  نمایند.  تبیین  را  متغیرها  واریانس  از  درصد   11/440 و 
مجموع سه عامل توانسته اند 57/756 درصد از كل واریانس 

متغیرها را تبیین نمایند.

ــافی  ــای اكتش ــل ه ــدی عام ــته بن ــت دس ــدول 4، وضعی ج
ــا  ــا و ب ــل ه ــش عام ــس از چرخ ــته را پ ــر دس ــای ه و متغیره
ــد.  ــی ده ــان م ــر از 0/5 نش ــی بزرگت ــار عامل ــن ب ــر گرفت در نظ
بنابرایــن نتایــج، شــش گویــه ی وجود اعتمــاد عمومــی جامعه 
ــه شــركت هــای خدمــات مشــاوره ای، نهادســازی و  نســبت ب
تقویــت تشــكل هــای مردمــی در حــوزه مأموریــت شــركت هــا، 
كارآمــدی قوانیــن و مقــررات دولتــی در حــوزه فعالیــت هــای 
شــركت، گرایــش نظــام اداری شــركت هــا بــه سیاســی شــدن 
ــن و  ــات قوانی ــور، ثب ــی و اداره ام ــی اجتماع ــوزه فرهنگ در ح
مقــررات حاكــم بــر قلمــرو و ماموریــت شــركت، وجــود فرصــت 
هــای كاری مناســب بــرای ایجــاد رقابــت ســالم و ســازنده بیــن 
شــركت هــا در ســطح منطقــه در عامــل اول قــرار گرفتــه انــد. 
بــا توجــه بــه برآینــد مفهومــی گویــه هــا، عامــل نخســت تحــت 
عنــوان؛ پشــتوانه ســازی اجتماعــی و قانــون مــداری، نــام 

گــذاری شــد. 
دو گویـه  قانـون منـدی، ضابطـه گرایی و شایسـته سـالاری 
خدمـات  هـای  شـركت  وظایـف  هماهنگـی  نیـز  و  شـركت  در 
مشـاوره ای بـا دیگـر سـازمان هـای غیردولتـی در عامـل دوم 
قـرار گرفتـه انـد. بـا توجـه بـه برآینـد مفهومـی دو گویـه عامـل 
دوم بـا عنـوان؛ بـه گزینـی و هم گرایی نام گذاری شـده  اسـت. 
دو گویـه  گرایـش شـركت بـه واگـذاری امـور و جلـب مشـاركت 
هـای مردمـی و نیـز میـزان رضایـت كشـاورزان از شـركت در 
برآینـد مفهومـی  بـه  توجـه  بـا  انـد.  گرفتـه  قـرار  عامـل سـوم 
دو گویـه ، عامـل سـوم بـا عنـوان؛ تعامـل هـای دو سـویه، نـام 

گـذاری شـده  اسـت.

جدول3-  عامل های استخراج شده به همراه مقدار ویژه، 
درصد واریانس و درصد واریانس تجمعی

عامل  

عامل اول
عامل دوم
عامل سوم

مقدار ویژه

3/061
1/570
1/144

درصد واریانس 
مقدار ویژه                                                    

30/613
15/703
11/440

درصد انباشته ی
واریانس                                                    

30/613
46/316
57/756

جدول4-  عامل، متغیرهای هر عامل و بار عاملی آن ها

عامل  

پشتوانه سازی اجتماعی
و قانون مداری

به گزینی و همگرایی

تعامل های دوسویه

گویه ها 

وجود اعتماد عمومی جامعه نسبت به شركت های خدمات مشاوره ای
نهادسازی و تقویت تشكل های مردمی در حوزه ماموریت شركت ها

كارآمدی قوانین و مقررات دولتی در حوزه فعالیت های شركت
گرایش نظام اداری شركت ها به سیاسی شدن در حوزه فرهنگی اجتماعی و اداره امور

ثبات قوانین و مقررات حاكم بر قلمرو و ماموریت شركت
وجود فرصت های كاری مناسب برای ایجاد رقابت سالم و سازنده بین شركت ها در سطح منطقه

قانونمندی، ضابطه گرایی و شایسته سالاری در شركت
هماهنگی وظایف شركت های خدمات مشاوره ای با دیگر سازمان های غیردولتی

گرایش شركت به واگذاری امور و جلب مشاركت های مردمی
میزان رضایت كشاورزان از شركت

بار عاملی

0/692
0/743
0/784
0/578
0/639
0/588
0/722
0/857
0/927
0/844
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ــان  ــتهارد و طالق ــاد، اش ــاوجبلاغ، نظرآب ــرج، س ــتان ك شهرس
ــورت  ــه ص ــا ب ــا و عضوه ــركت ه ــرای ش ــه ب ــم نمون ــود. حج ب

ــد. ــن ش ــران تعیی ــول كوك ــه فرم ــر پای ــدا ب ج
بــرای شــركت هــا، بــا توجــه بــه شــمار زیــاد شــركت هــا در 
كــرج، 26 شــركت از ایــن شهرســتان، 4 شــركت از ســاوجبلاغ، 
4 شــركت از نظرآبــاد، 3 شــركت از اشــتهارد و 2 شــركت از 
ــه  صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند. حجــم نمونــه  طالقــان ب
ــتر  ــان بیش ــرای اطمین ــه ب ــد ك ــت آم ــه دس ــن ب ــا 112 ت اعض
ــا رعایــت تناســب ســهم هــر  119 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و ب
شهرســتان از شــمار نمونــه توزیــع شــد. در جــدول 1، جامعــه 
پایــه شهرســتان و شــركت  بــر  نمونــه  آمــاری و شــمار  ی 
خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی كشــاورزی ارایــه شــده 

ــت.  اس
 

ابـزار گـردآوری داده هـا و اندازه گیری متغیرها، پرسشـنامه 
محقـق سـاخته بـود. این پرسشـنامه 6 گـروه متغیر داشـت كه 
شـامل ویژگـی هـای فـردی، شـركتی، نظـام پـاداش ، مقررات 
و سـاختار سـازمانی، حمایـت مدیریتی و منبع های سـازمانی 
اعضـای  برخـی  بـه وسـیله  )اعتبـار( پرسشـنامه  روایـی  بـود. 
هیـات علمـی گـروه ترویـج و آمـوزش كشـاورزی مـورد تأییـد 
قـرار گرفـت و پایایی )قابلیـت اعتماد( آن با اسـتفاده از ضریب 
تتـای ترتیبـی بـه كمک نرم افـزار R برای قسـمت های مختلف 
پرسشـنامه بررسـی شـد كه مقدارهـای مختلف ضریـب بیانگر 
ایـن بـود كـه ابـزار سـنجش دارای پایایـی لازم اسـت )جـدول 
2(. روش هـای آماری اسـتفاده شـده آمار توصیفـی )فراوانی، 
انحراف معیـار  میانگیـن،  نمـا،  كمینـه،  بیشـینه،  درصـد، 
آمـار  و  تشـخیصی(  عاملـی  تحلیـل  و  تغییـرات  ضریـب  و 
اسـتنباطی ) مـن ویتنـی، كروسـكال والیـس و فریدمـن( بود.

یافته ها 
نزدیک به 45 درصد از پاسخگویان در شركت هایی فعالیت 
می كردند كه شمار كاركنان آنان بین 6-4 نفر بوده است. میانگین 
شمار پروژه های دریافت شده توسط شركت ها حدود 10 پروژه 
بوده است كه بیشتر آنان )37/8درصد(، شانزده پروژه و بیشتر 
دریافت كرده اند. چهل و سه درصد شركت ها در حوزه آبیاری 
و محیط زیست فعالیت می كردند. میانگین سنی پاسخگویان 
از آنان )50/4 درصد( در  35/31 سال بود كه نزدیک به نیمی 
كار  ی  پیشینه  میانگین  داشتند.  قرار  سال   30-39 سنی  بازه 
كاركنان در شركت 4/84 سال و در بیرون از شركت 7/16 سال 
از پاسخگویان را  بوده است. هفتاد و شش تن )63/9 درصد( 
مردان و 43 نفر )36/1 درصد( را زنان تشكیل می دادند. پنجاه و 
دو تن )43/7 درصد( از پاسخگویان مدیر، 41 نفر )34/5 درصد( 
كارشناس و 26 نفر )21/8 درصد( كارمند بودند. بیست و سه 
دیپلم  تحصیلی  مدرک  دارای  پاسخگویان  درصد(   19/3( تن 
و  كارشناسی  دارای مدرک  )58/8 درصد(،  نفر  كاردانی، 70  و 
دكترا  و  ارشد  كارشناسی  مدرک  دارای  درصد(،   21/8( 26نفر 
تجربه  دارای  پاسخگویان  درصد(   58( تن  نه  و  شصت  بودند. 
قبلی راه اندازی كسب و كار بوده اند. حوزه فعالیت 51 شركت 
)42/9 درصد( در زمینه ی آبیاری و محیط زیست، 42 شركت 
)35/3 درصد( در زمینه ی باغبانی، زراعت و فضای سبز و 36 
شركت )21/8 درصد( مربوط به سایر حوزه ها )شیلات، صنایع 

غذایی( بوده است.

جدول1-  جامعه ی آماری و شمار نمونه اختصاص یافته

شهرستان 

كرج
ساوجبلاغ

نظرآباد
اشتهارد
طالقان

جمع

شمار شرکت

26
4
4
3
2

39

شمار اعضا                                                    

135
19
27
17
9

207

شمار نمونه                                                    

76
12
17
9
5

119

های  ضریب  با  پرسشنامه  های  بخش  پایایی  جدول2-  
تتای ترتیبی 

عامل 

ساختاری

رفتاری

مهارتی

محیطی

متغیر 

نظام پاداش
مقررات و ساختار سازمانی

حمایت مدیریتی
منبع های سازمانی

سبک رهبری
ویژگی های كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی
ارتباط های سازمانی

مهارت های فنی
مهارت های كارآفرینانه

مهارت های بلوغ شخصی
عامل های محیطی

                                                    θ

%91
%81
%90
%89
%81
%89
%90
%89
%80
%80
%78
%80

عامل های پیش برنده توسعه ...
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ــان  ــتهارد و طالق ــاد، اش ــاوجبلاغ، نظرآب ــرج، س ــتان ك شهرس
ــورت  ــه ص ــا ب ــا و عضوه ــركت ه ــرای ش ــه ب ــم نمون ــود. حج ب

ــد. ــن ش ــران تعیی ــول كوك ــه فرم ــر پای ــدا ب ج
بــرای شــركت هــا، بــا توجــه بــه شــمار زیــاد شــركت هــا در 
كــرج، 26 شــركت از ایــن شهرســتان، 4 شــركت از ســاوجبلاغ، 
4 شــركت از نظرآبــاد، 3 شــركت از اشــتهارد و 2 شــركت از 
ــه  صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند. حجــم نمونــه  طالقــان ب
ــتر  ــان بیش ــرای اطمین ــه ب ــد ك ــت آم ــه دس ــن ب ــا 112 ت اعض
ــا رعایــت تناســب ســهم هــر  119 نفــر در نظــر گرفتــه شــد و ب
شهرســتان از شــمار نمونــه توزیــع شــد. در جــدول 1، جامعــه 
پایــه شهرســتان و شــركت  بــر  نمونــه  آمــاری و شــمار  ی 
خدمــات مشــاوره ای فنــی- مهندســی كشــاورزی ارایــه شــده 

ــت.  اس
 

ابـزار گـردآوری داده هـا و اندازه گیری متغیرها، پرسشـنامه 
محقـق سـاخته بـود. این پرسشـنامه 6 گـروه متغیر داشـت كه 
شـامل ویژگـی هـای فـردی، شـركتی، نظـام پـاداش ، مقررات 
و سـاختار سـازمانی، حمایـت مدیریتی و منبع های سـازمانی 
اعضـای  برخـی  بـه وسـیله  )اعتبـار( پرسشـنامه  روایـی  بـود. 
هیـات علمـی گـروه ترویـج و آمـوزش كشـاورزی مـورد تأییـد 
قـرار گرفـت و پایایی )قابلیـت اعتماد( آن با اسـتفاده از ضریب 
تتـای ترتیبـی بـه كمک نرم افـزار R برای قسـمت های مختلف 
پرسشـنامه بررسـی شـد كه مقدارهـای مختلف ضریـب بیانگر 
ایـن بـود كـه ابـزار سـنجش دارای پایایـی لازم اسـت )جـدول 
2(. روش هـای آماری اسـتفاده شـده آمار توصیفـی )فراوانی، 
انحراف معیـار  میانگیـن،  نمـا،  كمینـه،  بیشـینه،  درصـد، 
آمـار  و  تشـخیصی(  عاملـی  تحلیـل  و  تغییـرات  ضریـب  و 
اسـتنباطی ) مـن ویتنـی، كروسـكال والیـس و فریدمـن( بود.

یافته ها 
نزدیک به 45 درصد از پاسخگویان در شركت هایی فعالیت 
می كردند كه شمار كاركنان آنان بین 6-4 نفر بوده است. میانگین 
شمار پروژه های دریافت شده توسط شركت ها حدود 10 پروژه 
بوده است كه بیشتر آنان )37/8درصد(، شانزده پروژه و بیشتر 
دریافت كرده اند. چهل و سه درصد شركت ها در حوزه آبیاری 
و محیط زیست فعالیت می كردند. میانگین سنی پاسخگویان 
از آنان )50/4 درصد( در  35/31 سال بود كه نزدیک به نیمی 
كار  ی  پیشینه  میانگین  داشتند.  قرار  سال   30-39 سنی  بازه 
كاركنان در شركت 4/84 سال و در بیرون از شركت 7/16 سال 
از پاسخگویان را  بوده است. هفتاد و شش تن )63/9 درصد( 
مردان و 43 نفر )36/1 درصد( را زنان تشكیل می دادند. پنجاه و 
دو تن )43/7 درصد( از پاسخگویان مدیر، 41 نفر )34/5 درصد( 
كارشناس و 26 نفر )21/8 درصد( كارمند بودند. بیست و سه 
دیپلم  تحصیلی  مدرک  دارای  پاسخگویان  درصد(   19/3( تن 
و  كارشناسی  دارای مدرک  )58/8 درصد(،  نفر  كاردانی، 70  و 
دكترا  و  ارشد  كارشناسی  مدرک  دارای  درصد(،   21/8( 26نفر 
تجربه  دارای  پاسخگویان  درصد(   58( تن  نه  و  شصت  بودند. 
قبلی راه اندازی كسب و كار بوده اند. حوزه فعالیت 51 شركت 
)42/9 درصد( در زمینه ی آبیاری و محیط زیست، 42 شركت 
)35/3 درصد( در زمینه ی باغبانی، زراعت و فضای سبز و 36 
شركت )21/8 درصد( مربوط به سایر حوزه ها )شیلات، صنایع 

غذایی( بوده است.

جدول1-  جامعه ی آماری و شمار نمونه اختصاص یافته

شهرستان 

كرج
ساوجبلاغ

نظرآباد
اشتهارد
طالقان

جمع

شمار شرکت

26
4
4
3
2

39

شمار اعضا                                                    

135
19
27
17
9

207

شمار نمونه                                                    

76
12
17
9
5

119

های  ضریب  با  پرسشنامه  های  بخش  پایایی  جدول2-  
تتای ترتیبی 

عامل 

ساختاری

رفتاری

مهارتی

محیطی

متغیر 

نظام پاداش
مقررات و ساختار سازمانی

حمایت مدیریتی
منبع های سازمانی

سبک رهبری
ویژگی های كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی
ارتباط های سازمانی

مهارت های فنی
مهارت های كارآفرینانه

مهارت های بلوغ شخصی
عامل های محیطی

                                                    θ

%91
%81
%90
%89
%81
%89
%90
%89
%80
%80
%78
%80
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ــل  ــركتی در عام ــی ش ــای كارآفرین ــه ه ــدی مؤلف ــه بن رتب
ــه ی  ــه ی مؤلف ــن 5 گوی ــه از بی ــان داد ك ــاختاری نش ــای س ه
نظــام پــاداش ، گویــه ی: عملكــرد بهتــر افــراد بــه  عنــوان 
در  بهتــر،  شــغلی  موفقیت هــای  كســب  عامــل  مهم تریــن 
رتبــه ی اول، از بیــن 6 گویــه  ی مؤلفــه ی مقــررات و ســاختار 
ســازمانی، گویــه ی: در اختیــار داشــتن امكانــات و اطلاعــات 
مــورد نیــاز بــرای اجــرای وظایــف شــغلی، در رتبــه  ی اول، از 
بیــن 7 گویــه ی  مؤلفــه ی حمایــت مدیریــت، گویــه ی: مــورد 
ــان از  ــد كاركن ــای جدی ــدگاه ه ــرح دی ــرار دادن ط ــویق ق تش
ســوی مدیــر، در رتبــه  ی  اول و از بیــن 5 گویــه ی مؤلفــه ی 
منابــع ســازمانی، گویــه-ی: برخــورداری كاركنــان از توانایــی 
ــه ی اول  ــه، در رتب ــای كارآفرینان ــام فعالیت ه ــرای انج لازم ب

ــرار دارد.  ق
رتبـه بنـدی مؤلفه هـای كارآفرینـی شـركتی در عامل های 
ی  سـبک  مؤلفـه  ی   گویـه   8 بیـن  از  كـه  داد  نشـان  رفتـاری 
افـراد  ویـژه  بـه  كاركنـان  از  درخواسـت  ی:   گویـه  رهبـری، 
خـلاق بـرای حل مسـایل، در رتبـه ی اول، از بیـن 10 گویه ی 
مؤلفـه ی ویژگی هـای كارآفرینانـه مدیـران، گویـه ی: توانایـی 

مدیریـت و سرپرسـتی، در رتبـه ی اول، از بیـن 13 گویـه ی  
مؤلفـه ی  فرهنـگ سـازمانی، گویـه ی: پاسـخ گویـی كاركنـان 
بـه مدیـر تـوأم بـا اعتمـاد و اطمینان متقابـل، در رتبـه ی  اول 
و از بیـن 5 گویـه ی مؤلفـه ارتبـاط هـای سـازمانی، گویـه ی: 
برقـراری ارتبـاط مؤثـر و بـه  هنـگام بـه  جـای رعایـت دقیـق 

مجـاری ارتبـاط، در رتبـه ی  اول قـرار دارد.
رتبـه بنـدی مؤلفه هـای كارآفرینـی شـركتی در عامل های 
مهارت هـای  مؤلفـه ی  گویـه ی   3 بیـن  از  داد  نشـان  مهارتـی 
فنـی، گویه ی: برخـورداری كاركنان از مهارت هـای لازم برای 
ارائـه ی خدمـات بـه مراجعه كننـدگان، در رتبـه ی اول، از بین 
3 گویـه ی مؤلفـه ی مهارت هـای كارآفرینانـه، گویـه ی: حفـظ 
اسـتقلال كاركنـان ضمن دریافت مشـاوره و كمـک، در رتبه ی 
اول و از بیـن 4 گویـه ی مؤلفـه ی مهـارت هـای بلـوغ شـخصی، 
گویـه ی: توانایـی كاركنـان در زمینـه  پذیـرش مسـئولیت در 
زمینـه  حـل مسـایل و مشـكلات، در رتبـه ی  اول قـرار دارد. 
از بیـن 10 گویـه ی مؤلفـه ی عامـل هـای محیطـی، گویـه ی: 
ی  اول قـرار  میـزان رضایـت كشـاورزان از شـركت، در رتبـه 

دارد )جـدول 5(.

جـدول5-  اولویت بنـدی مؤلفـه هـای كارآفرینـی شـركتی بـر پایـه عامـل هـای پیـش برنـده توسـعه ی كارآفرینـی در 
شـركت هـای فنـی و   مهندسـی كشـاورزی

عامل  

نظام پاداش 

مقررات و ساختار
سازمانی

حمایت مدیریت

مولفه 

عملكرد بهتر افراد به عنوان مهم ترین عامل كسب موقعیت  های شغلی بهتر
نوآوری و دیدگاه های جدید به عنوان معیار ارزیابی عملكرد و اعطای پاداش كاركنان

پرداخت مزایای كاركنان بر پایه عملكرد و نه به صرف حضور فیزیكی آنان
استفاده مدیر از پاداش ها و انگیزه های درونی برای رفتارهای شایسته
اعطای پاداش كاركنان به صورت انعطاف پذیر و بر پایه شایستگی افراد

در اختیارداشتن امكانات و اطلاعات مورد نیاز برای اجرای وظایف شغلی
تاكید بیشتر بر انجام وظایف شغلی باتوجه به مقررات داخلی شركت

كنترل و نظارت افراد و فعالیت ها توسط مدیر
ارزیابی عملكرد افراد بر پایه معیارهای موجود در شرح وظایف آنان

ثبات و یكنواختی هنگامیت شغلی كاركنان
توجه به شیوه هایی مانند گروه های كاری و كمیته های مشورتی برای تبادل نظر

مورد تشویق قراردادن طرح دیدگاه های جدید كاركنان از سوی مدیر
حمایت مدیر از دیدگاه های جدید كاركنان

با ارزش تلقی كردن خلاقیت و نوآوری كاركنان توسط مدیر
حل مسائل توسط مدیر با استفاده از روش  مشاركتی و بهره گیری از نظرهای كاركنان

وجود نظام مشخص دریافت و بررسی نظرها و پیشنهادهای كاركنان
آزادی عمل مدیر به كاركنان در انتخاب شیوه انجام كارها

حل مسائل توسط مدیر با استفاده از روش مشاركتی و بهره گیری از نظرهای كاركنان

میانگین

3/74
3/43
3/66
3/53
3/54
3/78
3/70
3/78
3/65
3/56
3/52
3/81
3/87
3/91
3/73
3/26
3/34
3/52

انحراف
معیار

0/85
0/86
0/98
0/97
1/01
0/74
0/81
0/84
0/82
0/86
0/87
0/75
0/79
0/87
0/96
0/91
0/97
1/04

ضریب 
تغییرات

0/227
0/250
0/267
0/274
0/285
0/195
0/218
0/222
0/224
0/241
0/247
0/196
0/204
0/222
0/257
0/279
0/290
0/295

رتبه

1
2
3
4
5
1
2
3
4
5
6
1
2
3
4
5
6
7
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ادامه جدول 5

عامل  

منبع های سازمانی

سبک رهبری

ویژگی های 
كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی

ارتباط های 
سازمانی

مهارت های فنی

مهارت های 
كارآفرینانه

مولفه 

برخورداری كاركنان از توانایی لازم برای انجام فعالیت های كارآفرینانه
در اختیارداشتن زمان كافی برای انجام نوآوری و كارآفرینی

مناسب بودن تجهیزات و امكانات شركت برای توسعه ی كارآفرینی
كافی بودن تنوع تخصص كاركنان برای انجام فعالیت ها

كافی بودن نیروی انسانی شركت برای انجام فعالیت های نوآورانه
درخواست از كاركنان به ویژه افراد خلاق برای حل مسائل

میزان واگذاری اختیار از سوی مدیران به كاركنان خلاق و نوآور
میزان استقبال مدیران از وجود اختلاف سلیقه و برخورد آرا در شركت

حمایت از كار گروهی در شركت
آسانگری دسترسی به منابع اطلاعاتی برای پیگیری دیدگاه های جدید

میزان مشاركت كاركنان در تصمیم گیری مدیران
میزان آگاهی از معیارهای ارزیابی دیدگاه های جدید در شركت

پذیرش خطر پذیری در شركت
توانایی مدیریت و سرپرستی

تاكید بر مقررات و حریم ها
توان مذاكره

خلاقیت
پذیرفتن تغییر

توان انجام ساعت ها كار طولانی
آینده نگری

توانایی برای حل تضاد و اصطكاک
روحیه كار گروهی

جسارت و خطرپذیری
پاسخگویی كاركنان به مدیر توام با اعتماد و اطمینان متقابل

در نظر گرفتن كاركنان به عنوان كلید موفقیت شركت
گفتگو و تعامل بین كاركنان و مدیر برای حل مسائل شركت

تاكید زیاد بر كار گروهی در سطوح مختلف
تشویق كاركنان شركت برای توسعه و رشد قابلیت ها و ظرفیت های خود

مشاركت كاركنان در تصمیم گیری برای انتخاب روش و چگونگی انجام فعالیت ها
ارزیابی افراد با توجه به ارزشمندی دیدگاه ها و اندیشه هایشان

تشویق كاركنان به داشتن نوعی تفكر و نگاه جدید و متفاوت به موضوعات
تلاش در برای پرورش اسشمارهای كاركنان

احساس تعهد و وفاداری كاركنان نسبت به شركت و هدف های آن
طرح دیدگاه های جدید از سوی كاركنان

درنظرگرفتن خطاها و اشتباهای كاركنان به عنوان فرصتی برای یادگیری و تجربه
احساس كاركنان مبنی براینكه رییس خود هستند و نیاز به بررسی تصمیم آنان نیست.

برقراری ارتباط موثر و به هنگام به جای رعایت دقیق مجاری ارتباط
تاكید بر ارتباط های عمودی و سلسله مراتب رسمی

برقراری ارتباط بین كاركنان و سطوح مدیریتی توسط برخی عامل ها
وجود فضای مناسب برای ارتباط های غیررسمی بین افراد و مدیر

وجود نهاد و نظامی برای جلوگیری از انجام فعالیت های كاركنان به شیوه های متفاوت
برخورداری كاركنان از مهارت های لازم برای ارائه خدمات به مراجعه كنندگان

برخورداری كاركنان از مهارت  استفاده از فناوری های جدید
برخورداری كاركنان از مهارت های لازم برای هماهنگی نیاز مراجعه كنندگان با امكانات

توانایی كاركنان در انجام كار به طور مستقل به عنوان عضو یک گروه همراه با دریافت مشاوره و كمک
برخورداری كاركنان از مهارت های لازم در زمینه توسعه كسب  و  كار در شركت

برخورداری كاركنان از مهارت لازم در زمینه بهره برداری از فرصت های موجود بازار

میانگین

3/55
3/17
3/42
3/30
3/01
3/72
3/78
3/47
3/87
3/75
3/24
3/49
3/45
4/09
3/94
3/96
3/94
3/76
4/00
4/01
3/81
3/93
3/72
3/94
3/89
4/00
3/79
3/75
3/60
3/73
3/74
3/71
3/98
3/48
3/54
3/21
3/83
3/29
3/48
3/45
2/81
3/84
3/93
3/74
3/52
3/62
3/41

انحراف
معیار

0/88
0/96
1/06
1/07
1/07
0/78
0/81
0/75
0/85
0/91
0/80
0/87
0/97
0/73
0/81
0/84
0/85
0/82
0/89
0/90
0/88
0/91
0/99
0/76
0/78
0/80
0/79
0/79
0/78
0/81
0/82
0/87
0/94
0/83
0/85
1/07
0/81
0/95
1/11
1/17
1/13
0/77
0/79
0/77
0/77
0/85
0/93

ضریب 
تغییرات

0/247
0/302
0/309
0/324
0/355
0/209
0/214
0/216
0/219
0/242
0/246
0/249
0/281
0/178
0/205
0/212
0/215
0/218
0/222
0/224
0/230
0/231
0/266
0/192
0/200
0/201
0/208
0/210
0/216
0/217
0/219
0/234
0/236
0/238
0/240
0/333
0/21
0/28
0/31
0/33
0/40

0/200
0/201
0/205
0/218
0/234
0/272

رتبه

1
2
3
4
5
1
2
3
4
5
6
7
8
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11
12
13
1
2
3
4
5
1
2
3
1
2
3
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ــل  ــركتی در عام ــی ش ــای كارآفرین ــه ه ــدی مؤلف ــه بن رتب
ــه ی  ــه ی مؤلف ــن 5 گوی ــه از بی ــان داد ك ــاختاری نش ــای س ه
نظــام پــاداش ، گویــه ی: عملكــرد بهتــر افــراد بــه  عنــوان 
در  بهتــر،  شــغلی  موفقیت هــای  كســب  عامــل  مهم تریــن 
رتبــه ی اول، از بیــن 6 گویــه  ی مؤلفــه ی مقــررات و ســاختار 
ســازمانی، گویــه ی: در اختیــار داشــتن امكانــات و اطلاعــات 
مــورد نیــاز بــرای اجــرای وظایــف شــغلی، در رتبــه  ی اول، از 
بیــن 7 گویــه ی  مؤلفــه ی حمایــت مدیریــت، گویــه ی: مــورد 
ــان از  ــد كاركن ــای جدی ــدگاه ه ــرح دی ــرار دادن ط ــویق ق تش
ســوی مدیــر، در رتبــه  ی  اول و از بیــن 5 گویــه ی مؤلفــه ی 
منابــع ســازمانی، گویــه-ی: برخــورداری كاركنــان از توانایــی 
ــه ی اول  ــه، در رتب ــای كارآفرینان ــام فعالیت ه ــرای انج لازم ب

ــرار دارد.  ق
رتبـه بنـدی مؤلفه هـای كارآفرینـی شـركتی در عامل های 
ی  سـبک  مؤلفـه  ی   گویـه   8 بیـن  از  كـه  داد  نشـان  رفتـاری 
افـراد  ویـژه  بـه  كاركنـان  از  درخواسـت  ی:   گویـه  رهبـری، 
خـلاق بـرای حل مسـایل، در رتبـه ی اول، از بیـن 10 گویه ی 
مؤلفـه ی ویژگی هـای كارآفرینانـه مدیـران، گویـه ی: توانایـی 

مدیریـت و سرپرسـتی، در رتبـه ی اول، از بیـن 13 گویـه ی  
مؤلفـه ی  فرهنـگ سـازمانی، گویـه ی: پاسـخ گویـی كاركنـان 
بـه مدیـر تـوأم بـا اعتمـاد و اطمینان متقابـل، در رتبـه ی  اول 
و از بیـن 5 گویـه ی مؤلفـه ارتبـاط هـای سـازمانی، گویـه ی: 
برقـراری ارتبـاط مؤثـر و بـه  هنـگام بـه  جـای رعایـت دقیـق 

مجـاری ارتبـاط، در رتبـه ی  اول قـرار دارد.
رتبـه بنـدی مؤلفه هـای كارآفرینـی شـركتی در عامل های 
مهارت هـای  مؤلفـه ی  گویـه ی   3 بیـن  از  داد  نشـان  مهارتـی 
فنـی، گویه ی: برخـورداری كاركنان از مهارت هـای لازم برای 
ارائـه ی خدمـات بـه مراجعه كننـدگان، در رتبـه ی اول، از بین 
3 گویـه ی مؤلفـه ی مهارت هـای كارآفرینانـه، گویـه ی: حفـظ 
اسـتقلال كاركنـان ضمن دریافت مشـاوره و كمـک، در رتبه ی 
اول و از بیـن 4 گویـه ی مؤلفـه ی مهـارت هـای بلـوغ شـخصی، 
گویـه ی: توانایـی كاركنـان در زمینـه  پذیـرش مسـئولیت در 
زمینـه  حـل مسـایل و مشـكلات، در رتبـه ی  اول قـرار دارد. 
از بیـن 10 گویـه ی مؤلفـه ی عامـل هـای محیطـی، گویـه ی: 
ی  اول قـرار  میـزان رضایـت كشـاورزان از شـركت، در رتبـه 

دارد )جـدول 5(.

جـدول5-  اولویت بنـدی مؤلفـه هـای كارآفرینـی شـركتی بـر پایـه عامـل هـای پیـش برنـده توسـعه ی كارآفرینـی در 
شـركت هـای فنـی و   مهندسـی كشـاورزی

عامل  

نظام پاداش 

مقررات و ساختار
سازمانی

حمایت مدیریت

مولفه 

عملكرد بهتر افراد به عنوان مهم ترین عامل كسب موقعیت  های شغلی بهتر
نوآوری و دیدگاه های جدید به عنوان معیار ارزیابی عملكرد و اعطای پاداش كاركنان

پرداخت مزایای كاركنان بر پایه عملكرد و نه به صرف حضور فیزیكی آنان
استفاده مدیر از پاداش ها و انگیزه های درونی برای رفتارهای شایسته
اعطای پاداش كاركنان به صورت انعطاف پذیر و بر پایه شایستگی افراد

در اختیارداشتن امكانات و اطلاعات مورد نیاز برای اجرای وظایف شغلی
تاكید بیشتر بر انجام وظایف شغلی باتوجه به مقررات داخلی شركت

كنترل و نظارت افراد و فعالیت ها توسط مدیر
ارزیابی عملكرد افراد بر پایه معیارهای موجود در شرح وظایف آنان

ثبات و یكنواختی هنگامیت شغلی كاركنان
توجه به شیوه هایی مانند گروه های كاری و كمیته های مشورتی برای تبادل نظر

مورد تشویق قراردادن طرح دیدگاه های جدید كاركنان از سوی مدیر
حمایت مدیر از دیدگاه های جدید كاركنان

با ارزش تلقی كردن خلاقیت و نوآوری كاركنان توسط مدیر
حل مسائل توسط مدیر با استفاده از روش  مشاركتی و بهره گیری از نظرهای كاركنان

وجود نظام مشخص دریافت و بررسی نظرها و پیشنهادهای كاركنان
آزادی عمل مدیر به كاركنان در انتخاب شیوه انجام كارها

حل مسائل توسط مدیر با استفاده از روش مشاركتی و بهره گیری از نظرهای كاركنان

میانگین

3/74
3/43
3/66
3/53
3/54
3/78
3/70
3/78
3/65
3/56
3/52
3/81
3/87
3/91
3/73
3/26
3/34
3/52

انحراف
معیار

0/85
0/86
0/98
0/97
1/01
0/74
0/81
0/84
0/82
0/86
0/87
0/75
0/79
0/87
0/96
0/91
0/97
1/04

ضریب 
تغییرات

0/227
0/250
0/267
0/274
0/285
0/195
0/218
0/222
0/224
0/241
0/247
0/196
0/204
0/222
0/257
0/279
0/290
0/295

رتبه

1
2
3
4
5
1
2
3
4
5
6
1
2
3
4
5
6
7
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ادامه جدول 5

عامل  

منبع های سازمانی

سبک رهبری

ویژگی های 
كارآفرینانه مدیران

فرهنگ سازمانی

ارتباط های 
سازمانی

مهارت های فنی

مهارت های 
كارآفرینانه

مولفه 

برخورداری كاركنان از توانایی لازم برای انجام فعالیت های كارآفرینانه
در اختیارداشتن زمان كافی برای انجام نوآوری و كارآفرینی

مناسب بودن تجهیزات و امكانات شركت برای توسعه ی كارآفرینی
كافی بودن تنوع تخصص كاركنان برای انجام فعالیت ها

كافی بودن نیروی انسانی شركت برای انجام فعالیت های نوآورانه
درخواست از كاركنان به ویژه افراد خلاق برای حل مسائل

میزان واگذاری اختیار از سوی مدیران به كاركنان خلاق و نوآور
میزان استقبال مدیران از وجود اختلاف سلیقه و برخورد آرا در شركت

حمایت از كار گروهی در شركت
آسانگری دسترسی به منابع اطلاعاتی برای پیگیری دیدگاه های جدید

میزان مشاركت كاركنان در تصمیم گیری مدیران
میزان آگاهی از معیارهای ارزیابی دیدگاه های جدید در شركت

پذیرش خطر پذیری در شركت
توانایی مدیریت و سرپرستی

تاكید بر مقررات و حریم ها
توان مذاكره

خلاقیت
پذیرفتن تغییر

توان انجام ساعت ها كار طولانی
آینده نگری

توانایی برای حل تضاد و اصطكاک
روحیه كار گروهی

جسارت و خطرپذیری
پاسخگویی كاركنان به مدیر توام با اعتماد و اطمینان متقابل

در نظر گرفتن كاركنان به عنوان كلید موفقیت شركت
گفتگو و تعامل بین كاركنان و مدیر برای حل مسائل شركت

تاكید زیاد بر كار گروهی در سطوح مختلف
تشویق كاركنان شركت برای توسعه و رشد قابلیت ها و ظرفیت های خود

مشاركت كاركنان در تصمیم گیری برای انتخاب روش و چگونگی انجام فعالیت ها
ارزیابی افراد با توجه به ارزشمندی دیدگاه ها و اندیشه هایشان

تشویق كاركنان به داشتن نوعی تفكر و نگاه جدید و متفاوت به موضوعات
تلاش در برای پرورش اسشمارهای كاركنان

احساس تعهد و وفاداری كاركنان نسبت به شركت و هدف های آن
طرح دیدگاه های جدید از سوی كاركنان

درنظرگرفتن خطاها و اشتباهای كاركنان به عنوان فرصتی برای یادگیری و تجربه
احساس كاركنان مبنی براینكه رییس خود هستند و نیاز به بررسی تصمیم آنان نیست.

برقراری ارتباط موثر و به هنگام به جای رعایت دقیق مجاری ارتباط
تاكید بر ارتباط های عمودی و سلسله مراتب رسمی

برقراری ارتباط بین كاركنان و سطوح مدیریتی توسط برخی عامل ها
وجود فضای مناسب برای ارتباط های غیررسمی بین افراد و مدیر

وجود نهاد و نظامی برای جلوگیری از انجام فعالیت های كاركنان به شیوه های متفاوت
برخورداری كاركنان از مهارت های لازم برای ارائه خدمات به مراجعه كنندگان

برخورداری كاركنان از مهارت  استفاده از فناوری های جدید
برخورداری كاركنان از مهارت های لازم برای هماهنگی نیاز مراجعه كنندگان با امكانات

توانایی كاركنان در انجام كار به طور مستقل به عنوان عضو یک گروه همراه با دریافت مشاوره و كمک
برخورداری كاركنان از مهارت های لازم در زمینه توسعه كسب  و  كار در شركت

برخورداری كاركنان از مهارت لازم در زمینه بهره برداری از فرصت های موجود بازار

میانگین

3/55
3/17
3/42
3/30
3/01
3/72
3/78
3/47
3/87
3/75
3/24
3/49
3/45
4/09
3/94
3/96
3/94
3/76
4/00
4/01
3/81
3/93
3/72
3/94
3/89
4/00
3/79
3/75
3/60
3/73
3/74
3/71
3/98
3/48
3/54
3/21
3/83
3/29
3/48
3/45
2/81
3/84
3/93
3/74
3/52
3/62
3/41

انحراف
معیار

0/88
0/96
1/06
1/07
1/07
0/78
0/81
0/75
0/85
0/91
0/80
0/87
0/97
0/73
0/81
0/84
0/85
0/82
0/89
0/90
0/88
0/91
0/99
0/76
0/78
0/80
0/79
0/79
0/78
0/81
0/82
0/87
0/94
0/83
0/85
1/07
0/81
0/95
1/11
1/17
1/13
0/77
0/79
0/77
0/77
0/85
0/93

ضریب 
تغییرات

0/247
0/302
0/309
0/324
0/355
0/209
0/214
0/216
0/219
0/242
0/246
0/249
0/281
0/178
0/205
0/212
0/215
0/218
0/222
0/224
0/230
0/231
0/266
0/192
0/200
0/201
0/208
0/210
0/216
0/217
0/219
0/234
0/236
0/238
0/240
0/333
0/21
0/28
0/31
0/33
0/40

0/200
0/201
0/205
0/218
0/234
0/272

رتبه

1
2
3
4
5
1
2
3
4
5
6
7
8
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11
12
13
1
2
3
4
5
1
2
3
1
2
3
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ادامه جدول 5

عامل  

مهارت های بلوغ 
شخصی

محیطی

مولفه 

توانایی كاركنان در زمینه پذیرش مسئولیت در زمینه حل مسائل و مشكلات
برخورداری كاركنان از توانایی عاطفی برای رویارویی با مشكلات

برخورداری كاركنان از توانایی عرضه راه حل های خلاقانه برای مسائل و مشكلات
شناخت كاركنان از كنش ها و بازتاب های درونی خویش

میزان رضایت كشاورزان از شركت
ثبات قوانین و مقررات حاكم بر قلمرو و ماموریت شركت
قانونمندی، ضابطه گرایی و شایسته سالاری در شركت

وجود اعتماد عمومی جامعه نسبت به شركت های خدمات مشاوره ای
هماهنگی وظایف شركت های خدمات مشاوره ای و دیگر سازمان های غیردولتی
وجود فرصت های كاری مناسب برای رقابت سالم بین شركت ها در سطح منطقه

گرایش شركت به واگذاری امور و جلب مشاركت های مردمی
نهادسازی و تقویت تشكل های مردمی در حوزه ماموریت شركت ها

كارآمدی قوانین و مقررات دولتی در حوزه فعالیت های شركت
گرایش نظام اداری شركت ها به سیاسی شدن در حوزه فرهنگی- اجتماعی و اداره امور

میانگین

3/69
3/63
3/61
3/40
3/85
3/11
3/59
3/40
2/98
3/23
2/94
2/84
2/81
2/61

انحراف
معیار

0/83
0/86
0/92
0/89
0/84
0/91
1/06
1/02
1/05
1/16
1/17
1/14
1/14
1/11

ضریب 
تغییرات

0/224
0/236
0/254
0/261
0/218
0/292
0/295
0/300
0/352
0/359
0/397
0/401
0/405
0/425

رتبه

1
2
3
4
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10

مقایســه میانگیــن رتبــه ای عامــل هــای پیــش برنــده 
ــا اســتفاده از آزمــون فریدمــن نشــان  توســعه ی كارآفرینــی ب
ــطح  ــان در س ــخ گوی ــدگاه  پاس ــا از دی ــل ه ــن عام ــه ای داد ك
اطمینــان 99 درصــد، متفــاوت هســتند. بــر ایــن پایــه، عامــل 
بیشــترین  دارای  كارآفرینــی  توســعه ی  در  رفتــاری  هــای 
نقــش و عامــل هــای محیطــی دارای كمتریــن نقــش هســتند 

)جــدول 6(.

بحث و نتیجه گیری 
پیـش  هـای  عامـل  بررسـی  پژوهـش،  ایـن  اصلـی   هـدف 
برنده  توسـعه ی كارآفرینی در شـركت های خدمات مشـاوره-
ای، فنـی و مهندسـی كشـاورزی اسـتان البـرز بـود. بـر پایـه 
محاسـبه میانگیـن رتبـه ای عامـل هـا، عامـل هـای رفتـاری 
كارآفرینانـه  هـای  ویژگـی  رهبـری،  سـبک  هـای  مؤلفـه  )بـا 

در  سـازمانی(،  هـای  ارتبـاط  و  سـازمانی  فرهنـگ  مدیـران، 
توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای خدمـات مشـاوره ای، 
فنـی و مهندسـی كشـاورزی، دارای بیشـترین نقـش و عامـل 
هـای محیطـی دارای كمتریـن نقش هسـتند. در عامل سـبک 
رهبـری، درخواسـت از كاركنـان بـه ویـژه افـراد خـلاق بـرای 
حـل مسـائل، در رتبـه ی اول و لازمـه توسـعه ی كارآفرینی در 
شـركت هـا بیـان شـده اسـت. بدیهـی اسـت تصمیـم گیـری به 
سـبک مشـاركتی، مـی توانـد بسـترهای لازم را بـرای فعالیـت 
هـای نوآورانـه كه لازمه توسـعه ی كارآفرینی شـركتی اسـت را 
فراهـم سـازد. ایـن یافتـه بـا نتایـج بررسـی نیوبـرت )2004( و 
چـن و همـكاران )2005(، هـم خوانی دارد كه نشـان دادند هر 
چـه مدیریـت از مشـاركت كاركنـان خـود بیشـتر اسـتفاده كند 

تحقـق كارآفرینـی بیشـتر خواهـد بـود.
توانایـی  مدیـران،  كارآفرینانـه  ویژگی هـای  عامـل  در 
توانایـی  دارد.  قـرار  اول  ی  رتبـه  در  و سرپرسـتی،  مدیریـت 
كافـی مدیریـت و سرپرسـتی، از عامـل هـای مهـم در تضمیـن 
مدیریتـی  توانایـی  وجـود  واقـع  در  اسـت.  شـركت  موفقیـت 
زمینـه ای را بـرای بـه كارگیـری مؤثـر و كارآمـد منابـع مـادی و 
انسـانی فراهـم مـی سـازد و توانایـی سرپرسـتی بـه ایجـاد هم 
آهنگـی و انجـام امـور شـركت بـا بهره گیـری بیشـتر از كمترین 
و  شـود  مـی  منجـر  مـادی  امكانـات  و  انسـانی  نیـروی  شـمار 
وجـود ایـن دو قابلیـت، لازمه توسـعه ی كارآفرینی در شـركت 

جـدول6-  مقایسـه نظر پاسـخ گویان نسـبت بـه عامل های 
پیـش برنده توسـعه ی كارآفرینی 

عامل ها

ساختاری
رفتاری
مهارتی

محیطی

میانگین رتبه ای

2/58
3/07
2/79
1/56

2χ

93/539

                                                    p

0/000
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هـا قلمـداد مـی شـود. ایـن یافتـه بـا نتایـج بررسـی نیوبـرت 
و  بـوازا  كـورولا )2003(، هیـل )2003(،  و  )2004(، هینونـن 
همـكاران )2015( و فاضلـی و همـكاران )2015( هـم خوانـی 
دارد كـه هـر یـک در بررسـی خـود تاثیـر مثبـت ایـن عامـل در 
توسـعه ی كارآفرینـی شـركتی را مـورد تاییـد قـرار داده انـد. 
در عامـل  فرهنـگ سـازمانی، پاسـخ گویـی كاركنـان بـه مدیـر 
هـم راه بـا اعتمـاد و اطمینـان متقابـل، دارای اولویـت اول در 
توسـعه ی كارآفرینـی شـركت هاسـت. در واقـع پاسـخگویی و 
اعتمـاد كاركنـان بـه مدیریت، آنـان را قادر می سـازد تا خطر را 
بـدون تـرس از شكسـت تحمـل كننـد و ایـن خود عامـل اصلی 
توسـعه فرهنـگ كارآفرینـی و نـوآوری سـازمانی بـه شـمار می 

. ید آ
نیـز  بررسـی عباسـی و همـكاران )1393(،  یافتـه در  ایـن 
مـورد تاییـد قـرار گرفتـه اسـت كـه دریافتنـد اعتمـاد كاركنـان 
بـه مدیـر رابطه مثبـت و معنـاداری با نـوآوری سـازمانی دارد. 
در عامـل ارتبـاط هـای سـازمانی، برقـراری ارتبـاط مؤثـر و بـه  
هنـگام بـه  جـای رعایـت دقیق مجـاری ارتبـاط، در رتبـه اول 
و لازمـه توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت ها بیان شـده اسـت. 
ارتبـاط هـای سـازنده بیـن واحدهای سـازمانی باعـث افزایش 
توانایـی سـازمان بـرای ابتـكار عمـل در محیـط آشـفته، پویا و 
پاسـخگویی بـه نیازهـای متنـوع بـازار شـده، میـزان نـوآوری، 
ابتـكار عمـل و خطر پذیـری سـازمانی را افزایـش می دهد و در 
گرایـش بـه كارآفرینـی موثـر اسـت. ایـن نتیجـه بـا یافتـه های 
علـم  بیگی و همكاران )1388(، مقیمی )1383(، و هیسـتریچ 
و پیتـرز )1996(، هـم خوانـی دارد كه در بررسـی خـود به تاثیر 
ارتبـاط هـای سـازمانی در تحقـق كارآفرینی اشـاره كـرده اند.  
ی  توسـعه  برنـده   پیـش  محیطـی  هـای  عامـل  تحلیـل 
عامـل  سـه   اسـتخراج  بـه  منجـر  هـا  شـركت  در  كارآفرینـی 
و  گزینـی  بـه  مـداری،  قانـون  و  اجتماعـی  پشتوانه-سـازی 
هـم گرایـی و تعامـل هـای دوسـویه شـد. پشـتوانه اجتماعـی 
زمینـه ای را بـرای ایجـاد احسـاس مـورد پذیـرش واقع شـدن 
مشـتریان )كشـاورزان(، در مدیـران و كاركنـان شـركت ایجـاد 
مـی كنـد. در واقـع حمایـت مشـتریان از طریـق كمـک هـای 
و  مدیـران  شـود  مـی  موجـب  اطلاعاتـی  و  ابـزاری  عاطفـی، 
كاركنـان شـركت احسـاس مراقبت شـدن، مـورد حمایت واقع 
شـدن، احتـرام داشـتن و ارزشـمند بـودن كننـد و ایـن خـود 
انگیـزه ای قـوی در آنـان ایجـاد مـی كنـد كه دسـت بـه ابتكار، 

خلاقیـت و نـوآوری زده و در راسـتای توسـعه ی كارآفرینی در 
شـركت گام بردارنـد. قانـون مـداری نیـز زمینـه سـاز تنظیـم 
رفتارهـای مدیـران و كاركنـان شـركت ها در مناسـبات كاری و 
ارایـه خدمـات به مشـتریان بر پایـه الگو هـا و معیارهایی اسـت 
كـه بـا پیـروی از منطـق و مبانـی علمـی زندگـی دسـته جمعی 
تنظیـم و تعریف شـده اسـت كـه نتیجه ی آن ایجـاد نظم كاری 
و تعـادل منطقـی بیـن نیازهـا و منافـع مشـتریان از یـک  سـو 
و نیازهـا و منافـع شـركت هـا از سـوی  دیگـر اسـت و لازمـه ی 
توسـعه ی كارآفرینـی اسـت. عامل پشتوانه سـازی اجتماعی و 
قانـون مـداری، با یافته هـای انصاری و سـلمانی زاده )1388(، 
اندوگـو )2015(، هـم  و  اندوگـو  و  و همـكاران )2015(،  بـوازا 

دارد.  خوانـی 
شـركت هـا بـرای حفـظ بقـا در دنیـای رقابتـی كنونـی، بـه 
نیروهـای شایسـته و خـلاق نیـاز دارنـد كـه بتواننـد بـا اتـكا بـر 
شایسـتگی هـا و خلاقیـت هـای خـود، راه پیشـرفت و تعالـی 
بـه ارمغـان آورده و از حـذف بنـگاه اقتصـادی خـود از صحنـه 
رقابـت جلوگیـری كننـد. بـر ایـن پایـه لازم اسـت شـركت ها با 
بـه گزینی فضای مناسـب بـرای فعالیت افراد شایسـته و ظهور 
هـا  شایسـتگی  ایـن  كننـد.  ایجـاد  را  آنـان  هـای  شایسـتگی 
شـامل دانـش، مهـارت هـا، توانایـی هـا و ویژگـی هایـی مانند 
ارزش هـا، انگیـزش، نـوآوری هـا و كنتـرل خـود هسـتند كـه 
لازمـه توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت ها به شـمار مـی روند. 
از راه هـم گـرایى نیـز كاركنـان شـركت هـا بـه طـور داوطلبانه 
مشـترک  هدف هـای  بـه  رسـیدن  بـرای  مدیـر  از  پیـروی  بـا 
تـلاش مى كننـد و ایـن امـر بسـتر و زمینـه را بـرای توسـعه ی 
كارآفرینـی در شـركت هـا فراهـم می سـازد. عامـل بـه گزینی و 
هم-گرایـی بـا یافته هـای رضایـی و حسـینی )1392(، مقیمـی 
و  آنگادویتـا   ،)1387( همـكاران  و  عبدالملكـی   ،)1383(
و  كیمانـدو  و   )2015( همـكاران  و  بـوازا   ،)2014( مسـتفید 

خوانـی دارد.  همـكاران )2012( هـم 
تعامـل هـای دوسـویه، نیـز یكـی از پیـش زمینه هـای مهم 
گرایـش به كارآفرینی شـركتی اسـت كه بـا افزایـش ارتباط ها، 
هماهنگـی، تعامل، شبكه سـازی، روابط رسـمی و غیررسـمی 
و به اشـتراک گذاشـتن اطلاعات،  وابستگی را در درون شركت 
افزایـش  مـی دهـد و كاركنـان را ترغیـب می كنـد تـا در فرآینـد 
تولیـد اطلاعـات و به كارگیـری آن سـهم بیشـتری را در گرایش 
بـه كارآفرینـی شـركتی ایفـا كننـد. افـزون بـر ایـن همـان گونه 
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ادامه جدول 5

عامل  

مهارت های بلوغ 
شخصی

محیطی

مولفه 

توانایی كاركنان در زمینه پذیرش مسئولیت در زمینه حل مسائل و مشكلات
برخورداری كاركنان از توانایی عاطفی برای رویارویی با مشكلات

برخورداری كاركنان از توانایی عرضه راه حل های خلاقانه برای مسائل و مشكلات
شناخت كاركنان از كنش ها و بازتاب های درونی خویش

میزان رضایت كشاورزان از شركت
ثبات قوانین و مقررات حاكم بر قلمرو و ماموریت شركت
قانونمندی، ضابطه گرایی و شایسته سالاری در شركت

وجود اعتماد عمومی جامعه نسبت به شركت های خدمات مشاوره ای
هماهنگی وظایف شركت های خدمات مشاوره ای و دیگر سازمان های غیردولتی
وجود فرصت های كاری مناسب برای رقابت سالم بین شركت ها در سطح منطقه

گرایش شركت به واگذاری امور و جلب مشاركت های مردمی
نهادسازی و تقویت تشكل های مردمی در حوزه ماموریت شركت ها

كارآمدی قوانین و مقررات دولتی در حوزه فعالیت های شركت
گرایش نظام اداری شركت ها به سیاسی شدن در حوزه فرهنگی- اجتماعی و اداره امور

میانگین

3/69
3/63
3/61
3/40
3/85
3/11
3/59
3/40
2/98
3/23
2/94
2/84
2/81
2/61

انحراف
معیار

0/83
0/86
0/92
0/89
0/84
0/91
1/06
1/02
1/05
1/16
1/17
1/14
1/14
1/11

ضریب 
تغییرات

0/224
0/236
0/254
0/261
0/218
0/292
0/295
0/300
0/352
0/359
0/397
0/401
0/405
0/425

رتبه

1
2
3
4
1
2
3
4
5
6
7
8
9

10

مقایســه میانگیــن رتبــه ای عامــل هــای پیــش برنــده 
ــا اســتفاده از آزمــون فریدمــن نشــان  توســعه ی كارآفرینــی ب
ــطح  ــان در س ــخ گوی ــدگاه  پاس ــا از دی ــل ه ــن عام ــه ای داد ك
اطمینــان 99 درصــد، متفــاوت هســتند. بــر ایــن پایــه، عامــل 
بیشــترین  دارای  كارآفرینــی  توســعه ی  در  رفتــاری  هــای 
نقــش و عامــل هــای محیطــی دارای كمتریــن نقــش هســتند 

)جــدول 6(.

بحث و نتیجه گیری 
پیـش  هـای  عامـل  بررسـی  پژوهـش،  ایـن  اصلـی   هـدف 
برنده  توسـعه ی كارآفرینی در شـركت های خدمات مشـاوره-

ای، فنـی و مهندسـی كشـاورزی اسـتان البـرز بـود. بـر پایـه 
محاسـبه میانگیـن رتبـه ای عامـل هـا، عامـل هـای رفتـاری 
كارآفرینانـه  هـای  ویژگـی  رهبـری،  سـبک  هـای  مؤلفـه  )بـا 

در  سـازمانی(،  هـای  ارتبـاط  و  سـازمانی  فرهنـگ  مدیـران، 
توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت هـای خدمـات مشـاوره ای، 
فنـی و مهندسـی كشـاورزی، دارای بیشـترین نقـش و عامـل 
هـای محیطـی دارای كمتریـن نقش هسـتند. در عامل سـبک 
رهبـری، درخواسـت از كاركنـان بـه ویـژه افـراد خـلاق بـرای 
حـل مسـائل، در رتبـه ی اول و لازمـه توسـعه ی كارآفرینی در 
شـركت هـا بیـان شـده اسـت. بدیهـی اسـت تصمیـم گیـری به 
سـبک مشـاركتی، مـی توانـد بسـترهای لازم را بـرای فعالیـت 
هـای نوآورانـه كه لازمه توسـعه ی كارآفرینی شـركتی اسـت را 
فراهـم سـازد. ایـن یافتـه بـا نتایـج بررسـی نیوبـرت )2004( و 
چـن و همـكاران )2005(، هـم خوانی دارد كه نشـان دادند هر 
چـه مدیریـت از مشـاركت كاركنـان خـود بیشـتر اسـتفاده كند 

تحقـق كارآفرینـی بیشـتر خواهـد بـود.
توانایـی  مدیـران،  كارآفرینانـه  ویژگی هـای  عامـل  در 
توانایـی  دارد.  قـرار  اول  ی  رتبـه  در  و سرپرسـتی،  مدیریـت 
كافـی مدیریـت و سرپرسـتی، از عامـل هـای مهـم در تضمیـن 
مدیریتـی  توانایـی  وجـود  واقـع  در  اسـت.  شـركت  موفقیـت 
زمینـه ای را بـرای بـه كارگیـری مؤثـر و كارآمـد منابـع مـادی و 
انسـانی فراهـم مـی سـازد و توانایـی سرپرسـتی بـه ایجـاد هم 
آهنگـی و انجـام امـور شـركت بـا بهره گیـری بیشـتر از كمترین 
و  شـود  مـی  منجـر  مـادی  امكانـات  و  انسـانی  نیـروی  شـمار 
وجـود ایـن دو قابلیـت، لازمه توسـعه ی كارآفرینی در شـركت 

جـدول6-  مقایسـه نظر پاسـخ گویان نسـبت بـه عامل های 
پیـش برنده توسـعه ی كارآفرینی 
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هـا قلمـداد مـی شـود. ایـن یافتـه بـا نتایـج بررسـی نیوبـرت 
و  بـوازا  كـورولا )2003(، هیـل )2003(،  و  )2004(، هینونـن 
همـكاران )2015( و فاضلـی و همـكاران )2015( هـم خوانـی 
دارد كـه هـر یـک در بررسـی خـود تاثیـر مثبـت ایـن عامـل در 
توسـعه ی كارآفرینـی شـركتی را مـورد تاییـد قـرار داده انـد. 
در عامـل  فرهنـگ سـازمانی، پاسـخ گویـی كاركنـان بـه مدیـر 
هـم راه بـا اعتمـاد و اطمینـان متقابـل، دارای اولویـت اول در 
توسـعه ی كارآفرینـی شـركت هاسـت. در واقـع پاسـخگویی و 
اعتمـاد كاركنـان بـه مدیریت، آنـان را قادر می سـازد تا خطر را 
بـدون تـرس از شكسـت تحمـل كننـد و ایـن خود عامـل اصلی 
توسـعه فرهنـگ كارآفرینـی و نـوآوری سـازمانی بـه شـمار می 

. ید آ
نیـز  بررسـی عباسـی و همـكاران )1393(،  یافتـه در  ایـن 
مـورد تاییـد قـرار گرفتـه اسـت كـه دریافتنـد اعتمـاد كاركنـان 
بـه مدیـر رابطه مثبـت و معنـاداری با نـوآوری سـازمانی دارد. 
در عامـل ارتبـاط هـای سـازمانی، برقـراری ارتبـاط مؤثـر و بـه  
هنـگام بـه  جـای رعایـت دقیق مجـاری ارتبـاط، در رتبـه اول 
و لازمـه توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت ها بیان شـده اسـت. 
ارتبـاط هـای سـازنده بیـن واحدهای سـازمانی باعـث افزایش 
توانایـی سـازمان بـرای ابتـكار عمـل در محیـط آشـفته، پویا و 
پاسـخگویی بـه نیازهـای متنـوع بـازار شـده، میـزان نـوآوری، 
ابتـكار عمـل و خطر پذیـری سـازمانی را افزایـش می دهد و در 
گرایـش بـه كارآفرینـی موثـر اسـت. ایـن نتیجـه بـا یافتـه های 
علـم  بیگی و همكاران )1388(، مقیمی )1383(، و هیسـتریچ 
و پیتـرز )1996(، هـم خوانـی دارد كه در بررسـی خـود به تاثیر 
ارتبـاط هـای سـازمانی در تحقـق كارآفرینی اشـاره كـرده اند.  
ی  توسـعه  برنـده   پیـش  محیطـی  هـای  عامـل  تحلیـل 
عامـل  سـه   اسـتخراج  بـه  منجـر  هـا  شـركت  در  كارآفرینـی 
و  گزینـی  بـه  مـداری،  قانـون  و  اجتماعـی  پشتوانه-سـازی 
هـم گرایـی و تعامـل هـای دوسـویه شـد. پشـتوانه اجتماعـی 
زمینـه ای را بـرای ایجـاد احسـاس مـورد پذیـرش واقع شـدن 
مشـتریان )كشـاورزان(، در مدیـران و كاركنـان شـركت ایجـاد 
مـی كنـد. در واقـع حمایـت مشـتریان از طریـق كمـک هـای 
و  مدیـران  شـود  مـی  موجـب  اطلاعاتـی  و  ابـزاری  عاطفـی، 
كاركنـان شـركت احسـاس مراقبت شـدن، مـورد حمایت واقع 
شـدن، احتـرام داشـتن و ارزشـمند بـودن كننـد و ایـن خـود 
انگیـزه ای قـوی در آنـان ایجـاد مـی كنـد كه دسـت بـه ابتكار، 

خلاقیـت و نـوآوری زده و در راسـتای توسـعه ی كارآفرینی در 
شـركت گام بردارنـد. قانـون مـداری نیـز زمینـه سـاز تنظیـم 
رفتارهـای مدیـران و كاركنـان شـركت ها در مناسـبات كاری و 
ارایـه خدمـات به مشـتریان بر پایـه الگو هـا و معیارهایی اسـت 
كـه بـا پیـروی از منطـق و مبانـی علمـی زندگـی دسـته جمعی 
تنظیـم و تعریف شـده اسـت كـه نتیجه ی آن ایجـاد نظم كاری 
و تعـادل منطقـی بیـن نیازهـا و منافـع مشـتریان از یـک  سـو 
و نیازهـا و منافـع شـركت هـا از سـوی  دیگـر اسـت و لازمـه ی 
توسـعه ی كارآفرینـی اسـت. عامل پشتوانه سـازی اجتماعی و 
قانـون مـداری، با یافته هـای انصاری و سـلمانی زاده )1388(، 
اندوگـو )2015(، هـم  و  اندوگـو  و  و همـكاران )2015(،  بـوازا 

دارد.  خوانـی 
شـركت هـا بـرای حفـظ بقـا در دنیـای رقابتـی كنونـی، بـه 
نیروهـای شایسـته و خـلاق نیـاز دارنـد كـه بتواننـد بـا اتـكا بـر 
شایسـتگی هـا و خلاقیـت هـای خـود، راه پیشـرفت و تعالـی 
بـه ارمغـان آورده و از حـذف بنـگاه اقتصـادی خـود از صحنـه 
رقابـت جلوگیـری كننـد. بـر ایـن پایـه لازم اسـت شـركت ها با 
بـه گزینی فضای مناسـب بـرای فعالیت افراد شایسـته و ظهور 
هـا  شایسـتگی  ایـن  كننـد.  ایجـاد  را  آنـان  هـای  شایسـتگی 
شـامل دانـش، مهـارت هـا، توانایـی هـا و ویژگـی هایـی مانند 
ارزش هـا، انگیـزش، نـوآوری هـا و كنتـرل خـود هسـتند كـه 
لازمـه توسـعه ی كارآفرینـی در شـركت ها به شـمار مـی روند. 
از راه هـم گـرایى نیـز كاركنـان شـركت هـا بـه طـور داوطلبانه 
مشـترک  هدف هـای  بـه  رسـیدن  بـرای  مدیـر  از  پیـروی  بـا 
تـلاش مى كننـد و ایـن امـر بسـتر و زمینـه را بـرای توسـعه ی 
كارآفرینـی در شـركت هـا فراهـم می سـازد. عامـل بـه گزینی و 
هم-گرایـی بـا یافته هـای رضایـی و حسـینی )1392(، مقیمـی 
و  آنگادویتـا   ،)1387( همـكاران  و  عبدالملكـی   ،)1383(
و  كیمانـدو  و   )2015( همـكاران  و  بـوازا   ،)2014( مسـتفید 

خوانـی دارد.  همـكاران )2012( هـم 
تعامـل هـای دوسـویه، نیـز یكـی از پیـش زمینه هـای مهم 
گرایـش به كارآفرینی شـركتی اسـت كه بـا افزایـش ارتباط ها، 
هماهنگـی، تعامل، شبكه سـازی، روابط رسـمی و غیررسـمی 
و به اشـتراک گذاشـتن اطلاعات،  وابستگی را در درون شركت 
افزایـش  مـی دهـد و كاركنـان را ترغیـب می كنـد تـا در فرآینـد 
تولیـد اطلاعـات و به كارگیـری آن سـهم بیشـتری را در گرایش 
بـه كارآفرینـی شـركتی ایفـا كننـد. افـزون بـر ایـن همـان گونه 
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كـه پیشـتر گفتـه شـد تعامـل دوسـویه باعـث افزایـش توانایـی 
كاركنـان و مدیـران بـرای ابتـكار عمـل در محیط آشـفته، پویا 
و پاسـخگویی بـه نیازهـای متنوع بازار شـده، میـزان نوآوری، 
می دهـد.  افزایـش  را  سـازمانی  خطر پذیـری  و  عمـل  ابتـكار 
و  بیگـی  علـم  یافته هـای  بـا  دوسـویه،  هـای  تعامـل  عامـل 
 ( پیتـرز  و  هیسـتریچ   ،)1383( مقیمـی   ،)1388( همـكاران 

1996( و دبلـو و همـكاران )2015( هـم خوانـی دارد.
با توجه به یافته های تحقیق پیشنهاد می شود: 

- ویژگـی هایـی چـون پاسـخ گویـی كاركنـان بـه مدیـر تـوأم 
بـا اعتمـاد و اطمینـان متقابل، گفتگـو، تعامل و ارتبـاط موثر، 
تعهـد و وفـاداری، مشـاركت و كارگروهـی در بیـن كاركنـان بـه 

عنـوان سـرمایه  اجتماعـی شـركت هـا توسـعه یابند. 
- واگـذاری اختیـار لازم و مشـاركت دادن كاركنـان خـلاق و 
نـوآور بـرای حـل مسـایل و تصمیـم گیـری، اسـتقبال از وجود 
اختـلاف سـلیقه و برخورد آرا و آسـانگری دسترسـی بـه منابع 
اطلاعاتـی بـرای پیگیـری دیـدگاه هـای جدیـد،  در شـركت ها 

مـورد توجـه جـدی مدیـران قـرار گیرند.

- بـه  منظور فراهم شـدن پشـتوانه های اجتماعی و رضایت 
خاطـر مراجعـه كننـدگان، نسـبت بـه اعتمادسـازی، ارتقـای 
اصـول مشـاركت اجتماعـی و تقویـت تشـكل هـای مردمـی بـا 
اتخـاذ مقـررات و رویه هـای قانـون مدارانـه برای ایجـاد فضای 

رقابـت سـالم بیـن شـركت ها بیشـتر توجه شـود. 
- بـا توجیـه و آمـوزش اعضـای شـركت هـا زمینـه ای فراهم 
شـود تـا در فرآینـد انتخـاب مدیران شـركت ها از سـوی اعضا، 
افـرادی در اولویـت انتخـاب قرار گیرند كـه دارای توانایی كافی 
مدیریـت و سرپرسـتی باشـند تـا از ایـن راه زمینـه توسـعه  ی 

كارآفرینـی در شـركت ها فراهـم آید. 
- گزینـش كارشناسـان برپایـه ی شایسـتگی در چهارچوب 
ضوابـط حاكـم بـر شـركت هـای خدمـات مشـاوره ای، فنـی و 
مهندسـی كشـاورزی بـه  گونـه ای كه امكان هم سـویی بیشـتر 
ایـن شـركت هـا با سـازمان نظـام مهندسـی كشـاورزی و منابع 
و  مشـاوره  امـر  در  فعـال  هـای  شـركت  دیگـر  نیـز  و  طبیعـی 

خدمـات فنـی- مهندسـی سـطح اسـتان فراهـم شـود.  
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كـه پیشـتر گفتـه شـد تعامـل دوسـویه باعـث افزایـش توانایـی 
كاركنـان و مدیـران بـرای ابتـكار عمـل در محیط آشـفته، پویا 
و پاسـخگویی بـه نیازهـای متنوع بازار شـده، میـزان نوآوری، 
می دهـد.  افزایـش  را  سـازمانی  خطر پذیـری  و  عمـل  ابتـكار 
و  بیگـی  علـم  یافته هـای  بـا  دوسـویه،  هـای  تعامـل  عامـل 
 ( پیتـرز  و  هیسـتریچ   ،)1383( مقیمـی   ،)1388( همـكاران 

1996( و دبلـو و همـكاران )2015( هـم خوانـی دارد.
با توجه به یافته های تحقیق پیشنهاد می شود: 

- ویژگـی هایـی چـون پاسـخ گویـی كاركنـان بـه مدیـر تـوأم 
بـا اعتمـاد و اطمینـان متقابل، گفتگـو، تعامل و ارتبـاط موثر، 
تعهـد و وفـاداری، مشـاركت و كارگروهـی در بیـن كاركنـان بـه 

عنـوان سـرمایه  اجتماعـی شـركت هـا توسـعه یابند. 
- واگـذاری اختیـار لازم و مشـاركت دادن كاركنـان خـلاق و 
نـوآور بـرای حـل مسـایل و تصمیـم گیـری، اسـتقبال از وجود 
اختـلاف سـلیقه و برخورد آرا و آسـانگری دسترسـی بـه منابع 
اطلاعاتـی بـرای پیگیـری دیـدگاه هـای جدیـد،  در شـركت ها 

مـورد توجـه جـدی مدیـران قـرار گیرند.

- بـه  منظور فراهم شـدن پشـتوانه های اجتماعی و رضایت 
خاطـر مراجعـه كننـدگان، نسـبت بـه اعتمادسـازی، ارتقـای 
اصـول مشـاركت اجتماعـی و تقویـت تشـكل هـای مردمـی بـا 
اتخـاذ مقـررات و رویه هـای قانـون مدارانـه برای ایجـاد فضای 

رقابـت سـالم بیـن شـركت ها بیشـتر توجه شـود. 
- بـا توجیـه و آمـوزش اعضـای شـركت هـا زمینـه ای فراهم 
شـود تـا در فرآینـد انتخـاب مدیران شـركت ها از سـوی اعضا، 
افـرادی در اولویـت انتخـاب قرار گیرند كـه دارای توانایی كافی 
مدیریـت و سرپرسـتی باشـند تـا از ایـن راه زمینـه توسـعه  ی 

كارآفرینـی در شـركت ها فراهـم آید. 
- گزینـش كارشناسـان برپایـه ی شایسـتگی در چهارچوب 
ضوابـط حاكـم بـر شـركت هـای خدمـات مشـاوره ای، فنـی و 
مهندسـی كشـاورزی بـه  گونـه ای كه امكان هم سـویی بیشـتر 
ایـن شـركت هـا با سـازمان نظـام مهندسـی كشـاورزی و منابع 
و  مشـاوره  امـر  در  فعـال  هـای  شـركت  دیگـر  نیـز  و  طبیعـی 

خدمـات فنـی- مهندسـی سـطح اسـتان فراهـم شـود.  
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Abstract
Corporate entrepreneurship is an important factor in the development and improvement of economic 

performance and wealth creation and can play a very important role in improving the performance of 
an organization.This research aimed to investigate driving factors of entrepreneurship development in 
agricultural engineering, technical and consulting services corporates in Alborz Province. Statistical 
population included all employees of these corporates (N=207). Applying  to Cochran formula, the 
sample size was determined (n=119). Multi-stage random sampling method was used for sampling. Va-
lidity of the questionnaire was approved by faculty members of the Department of Agricultural Exten-
sion and Education at Gorgan University of Agricultural Sciences and Natural Resources. Its reliability 
coefficient was approved using ordinal theta (θ = 0.78- 0.91). Friedman test showed that between four 
driving factors of entrepreneurship development, behavioral factor, had the highest rank. Factor analysis 
showed 57/7% of the variance of environmental factors of the driving factors explained by three factors 
named: social support; legislating; meritocracy, convergence and two-way interactions. This research 
recommended consideration delegation of authority, participating creative and innovative employees to 
solve corporate problems and legality to create an atmosphere of healthy competition between corporate 
by managers in order to develop entrepreneurship in agricultural engineering, technical and consulting 
services corporate.

Index Terms:  Entrepreneurship development, consulting services corporates, corporate entrepreneur-
ship.
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تاثیر مولفه های توانمند سازی روانشناختی بر اشتغال پذیری دانشجویان 

کشاورزی بوعلی سینا

وحید علی آبادی1 ، مهرنازخیاطی2 ، رضا موحدی3
1،2- دانشجوی دكترای ترویج و اموزش كشاورزی؛دانشگاه بوعلی سینا

3-  دانشیار ترویج و اموزش كشاورزی، دانشگاه بوعلی سینا

چکیده
از چهار ستون  و یكی  المللی شناخته شده است  كاربین  بازار  اصلی در سیاست های  به عنوان یك مفهوم  پذیری  اشتغال 
راهبردی اشتغال را تشكیل می دهد. كه افراد را درشناسایی و تشخیص فرصت های شغلی توانمند می سازد. این تحقیق به 
روش علی مقایسه ای با هدف كلی تاثیر مولفه های توانمند سازی  روانشناختی بر اشتغال پذیری دانشجویان كشاورزی بوعلی 
سینا انجام شد. جامعه آماری تحقیق شامل 1227 تن از دانشجویان دانشگاه بوعلی سینا همدان بود، كه با استفاد از جدول 
پایایی  بود،  ابزار اصلی تحقیق پرسشنامه  انتخاب شدند.  بررسی  برای  نمونه گیری تصادفی  به روش  آنان  از  بارتلت 375 تن 
آن با محاسبه ی-ضریب آلفای ترتیبی α=%89 تایید شد. داده های جمع آوری شده با نرم افزارهای SPSS و  AMOS مورد 
تجزیه  و  تحلیل قرار گرفتند.  نتیجه ی  معادله ساختاری گویای آن است كه كاربست مولفه های توانمند سازی روانشناختی71 
درصد از تغییرسطح اشتغال پذیری دانشجویان را تبیین می كند. آزمون من وایتنی برای مقایسه ی مولفه های توانمند سازی 
روانشناختی دربین دختران و پسران دانشجو نشان داد كه تفاوت معناداری بین مولفه هایی چون احساس شایستگی، احساس 

معنادار بودن، احساس تاثیر گذاری و احساس داشتن اعتمادبین دختران و پسران دانشجو  وجود دارد.
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