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 چكيده

.ه اسـت در اين مقاله تأثير مديريت دانش بر كارآفريني سازماني مورد بررسـي قـرار گرفتـ
و براي سنجش مديريت دانش از ابعاد كسب دانش، خلق دانش، ثبـت دانـش، كـاربرد دانـش
و كارآفريني سازماني بـا ابعـاد ايجـاد شـركت  هـا يـا واحـدهاي انتقال دانش استفاده شده

و خــدمات، نــوآوري در فراينــد، مــستقل، ايجادكــسب وكــار جديــد، نــوآوري در محــصول
و رقابت تهاجمي سنجيده شده است پذيري، خودتجديدي، ريسك  جامعه آمـاري. پيشگامي

و داده  هاي ايـن تحقيـق توسـط پرسـشنامه جمـع آوري شـده پژوهش وزارت صنايع بوده
و پس از تحليل داده. است و انجام تحليل عاملي، ابعاد مديريت دانش در هـم ادغـام شـده ها

و تـسهيم  و كـارآفريني به سه بعد ايجاد دانش، بهره برداري از دانـش دانـش كـاهش يافتـه
و ريسك پذيري مورد سنجش قرار گرفته است  نتايج تحقيق. سازماني نيز با ابعاد نوآوري

و بيانگر اين است كه مديريت دانش بستري براي ايجاد كارآفريني سازماني فراهم مـي  آورد
.تواند در ايجاد كارآفريني سازماني موثر باشدمي

. ريسك پذيري، نوآوريريت دانش، كارآفريني سازماني،مدي:واژه هاي كليدي

 مقدمه
و شديد امروزه كـاهش بـه ها، سازمان ميانرقابت تنگاتنگ

و رشــد ســريع  كارآمــدي مــديريت ســنتي در ايــن عرصــه

هـا سازمانعصر كنوني،. استهشدمنجرهاي كوچك شركت

و مـي قائل كارآفرينياي براي اهميت ويژه   را بـهآن شـوند

قلمـداد در عرصه رقابـت ماندگاري براي عنوان عاملي مهم

مي حقيقتدر. كنندمي تواند در هنگام آغـاز كارآفريني هم

و  فعاليت اقتصادي يك فرد يا گروهي از افراد، اتفـاق افتـد

كه نـوع  هم در درون يك سازمان در حال فعاليت رخ دهد

ه كـارآفرينيكـيياز آنجا. گوينداخير را كارآفريني سازماني 
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)وزارت صنايع:مورد مطالعه(بررسي تأثير مديريت دانش بر كارآفريني سازماني از ديدگاه كاركنان
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و رشـد بهـره بـه تغييـر فـن سازماني توانـد مـي وري آوري

و منجر توان سازمان براي استفاده از منابع بالقوه خـود شود

آن را افزايش دهد، استفاده از ساز  به افزايش كه و كارهايي

در عـصر)1(، از اهميت زيادي برخـوردار اسـت بيانجامد

به عنوان منبعي  و كنوني، دانش نيز و اسـتراتژيك  ارزشـمند

و و ارائـه محـصولات همچنين يك دارايـي مطـرح اسـت

و استفاده صـحيح  خدمات با كيفيت مناسب، بدون مديريت

و  . نـاممكن اسـت گاهياز اين منبع ارزشمند، امري دشوار

و برخي انديشمندان معتقدند دانش مبنـايي بـراي نـوآوري

مي  ود بـه كـسبو اين امـر خ ـكندموفقيت اقتصادي ايجاد

رو در اين تحقيق تأثير از اين)2(شود مزيت رقابتي منجرمي 

 شـده مديريت دانش بر ايجاد كـارآفريني سـازماني بررسـي 

م به مدد مديريت ثر دانش، گامي در راستايؤاست تا شايد

.شود هاي امروزي برداشتهترويج كارآفريني در سازمان

 مديريت دانش

م به نزله يك قلمرو پژوهشي مـستقل امروزه مديريت دانش

مي در مطالعه سازمان  به مثابه فرايندي ها مطرح و  برايشود

 در حقيقـتدر)3(شـود كسب مزيت رقـابتي قلمـداد مـي

به عنوان  مفهـوم بـسيار مهمـي عصر كنوني، مديريت دانش

و بـه حـساب مـي وكار در دنياي كـسب در بـسياري از آيـد

اوبه عنوان مهمهاسازمان به شمار لويت سرمايه ترين گذاري

.)4( آيدمي

به كه ابتدا براي بحث در باب مديريت دانش شايسته است

و پروسـاك. مفهوم دانش اشـاره شـود  )1998( داونپـورت

به منزله تركيبي از تجـارب مـستندشده، ارزش هـا، دانش را

مي  و بينش كارشناسانه تعريف كه چـارچوبي اطلاعات كنند

شك  و و اطلاعـات جديـدلبراي ارزيابي دهي بـه تجـارب

.)5( فراهم سازد

را)1962( پولاني و دو دسته در قالب دانش دانش آشـكار

توانـد بـه دانش آشكار مـي. كندمي دانش ضمني طبقه بندي 

و هاي شكل داده  ،مـول يـا اصـول جهـان هـا رويـه ملموس

تــسهيم كدگــذاري از، درحــاليشــودو كــه دانــش ضــمني

وميتجارب افراد منتج  ش آشكارد از طريق كاربر فقطشود

مي)1996( اسپندر. شودمي توانـد دارد كـه دانـش مـي بيان

 نـشانگريدانـش جمعـ. فرد يا جمـع ايجـاد شـود وسيلهبه

و انسجام دانش و يكپارچگي از است افـراد تـلاش تركيبي

كه مهارت  .)6(نـد هاي متفاوت اما مكمل دار بسياري است

و مك نا  داده، اطلاعـات،، دانش)2003( توناز نظر داروچ

و مديريت دانـش فراينـدي گيردرا دربرميو دانش ضمني

كه و كـاربردبه خلق، است  در سـازمان دانـش تسهيم، نشر

اتفـاق، يادگيري شوددانش استفاده از هنگاميكه. پردازدمي

به نوبه خود، افتدمي  موجـود در دانـشبه بهبودكه اين امر

مـديريت دانـش حقيقـتدر.)7( شـود منجـر مـي سازمان

كه سرمايه مفهومي يـك سـازمان را كـه استراتژي اي است

و هـم اسـتعدادهاي اعـضاي آن  شامل اطلاعات ثبت شـده

وري، كــسب، در راسـتاي افـزايش بهـره شـود سـازمان مـي 

و افزايش رقابت ارزش مي هاي جديد به كار و پذيري گيـرد

و كاركنان سازمان را آموزش  كه چگونه بـهميمديران دهد

و آن فعاليـت هايي را ايجاد منزله يك كل مهارت  راهـ كنند ا

كه در تعريـف دانـش.)8( بهينه سازند به ابهاماتي با توجه

كه تعريـف مـديريت دانـش نيـز كرد وجوددارد بايد اذعان 

امــري دشــوار اســت؛ چراكــه تفاســير متعــددي از آن

طور ضمني اينبه؛ اما در تمامي تعاريف)9( است انجامشده

به دقت مـديريت  و بايد كه دانش يك دارايي مهم است امر

و بحث اصلي در مديريت دانـش، ايجـاد  شود، مستتر است

به انتقال دانش مناسـب، بـه افـراد  كه معتقد ديدگاهي است

به شكل صحيح باشد و .)10( مناسب، در زمان مناسب

 ابعاد مديريت دانش

هــاي گونــاگوني بررســي گاهابعـاد مــديريت دانــش از ديــد

آن شده و محققان مختلف هر يك از زاويه خاصي بـه است

سه عنصر كسب از يك ديدگاه،. اندنگريسته مديريت دانش

و پاسخ  به دانش دانش، انتشار دانش  گيـرد را دربرمـي گويي

هـاي فعاليـت ديدگاه ديگـري حـاكي از آن اسـت كـه.)7(

از تمــاميمــديريت دانــش  ــا مراحــل لازم خلــق دانــش ت

را بهره مي برداري از دانش و بـا هـشت فعاليـت شودشامل

ــسهيم، ادغــام، ــع، ت ــان، تجمي و بي ــسخير خلــق، كــسب، ت

 كـار داردو بـرداري از دانـش جديـد سـرو بهره كارگيريهب

)11(.

-، چرخه مديريت دانش شامل فعاليت)2001( از نظر بهات
د و كاربرد دانـش ر سـازمان هاي كسب، ثبت، انتقال، خلق

در ايجـاد دانـش جديـد در رابطـه بـا،خلـق دانـش. است

و سازمان كـسب. كنـدميبر ايجاد دانش رسمي تأكيد است

 از شركاي خارجي استبه معناي كسب دانش جديد دانش 

صنو قلمـداد يك الـزام رقـابتيبه عنوان ايع در بسياري از
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هايي اسـت ثبت دانش دربرگيرنده مجموعه فعاليت.شودمي

بهك و مستندسازي دانـش موجـود در سـازمانه منظور ثبت

مي  استفاده از پايگاه مانندهايي براي مثال فعاليت. شود انجام

داده براي ثبت دانـش سـازماني يـا مـستندسازي تجربيـات 

و ناموفق در اين مقوله جـاي مـي  انتقـال.)12( گيـرد موفق

ب  ا دانش كهه  مفيـدي بـرايبه شكل بايد دانش ين معناست

كه تمامي به آن نياز دار افرادي و مكاني در نـد در هر زمان

و سيـستم فناوري. دسترس باشد  -هاي جديد مانند اينترنت
 بـهو جلسات بحث گروهـي گيري هاي پشتيباني از تصميم

مي انتقال و)13( كنند دانش كمك برداري بهرهكاربرد دانش

اي سازمانيههاي استفاده از قابليت گيرنده فعاليت دربرآناز

ب  و خـدمات قابـل كارگيريهاز طريق  دانش در محصولات

.)14(باشدميهاآند توليد مجدوفروش

به منظور سنجش مـديريت دانـش از ابعـاد در اين تحقيق،

و كسب دانش، خلق دانش، ثبت دانش،(فوق  كاربرد دانش

.است شده استفاده) انتقال دانش

 كارآفريني سازماني
ر، موضوع كـارآفريني سـازماني طرفـداران هاي اخي در سال

به خود جلب  بر اين پژوهشگران بيشتر. است كرده زيادي را

كه   اشـاره داردايانههاي كارآفرينبه فعاليت واژه اين باورند

به  هـاآنبـه در سـازمان نتـايج نوآورانـه، منظور كـسبكه

مي منابعي نقش اصلي كارآفريني درون. شوداختصاص داده

ازيهي، توسعه روح سازمان و  كـارآفريني در سـازمان اسـت

در.)15( كنـد مـي مـساعدت جو نـوآوريبه ايجاد رو، اين

 كارآفرين ابتدا در زبان فرانسوي در اوايـل قـرنهكلمحقيقت

 كـارآفرينيه واژ1992و در سـال)16(شانزدهم مطرح شد

و نخستينسازماني براي بار وارد فرهنگ لغت آمريكـا شـد

ك  به عنوان فردي تعريـف در آن،  كـه شـد ارآفرين سازماني

هـاي خـاص بـه محـصولات جديـد مسئوليت تبديل ايـده

مي  به عهده و ريسكسودآور را هاي مربـوط بـه آن را گيرد

كــارآفريني، حــداقل در تمــام جوامــع)17( كنــدمــي تقبــل

ويـژه دموكراتيك، عبارت است از پلي ميان كـل جامعـه بـه 

ج  و نهادهـاي انتفـاع وجوه غير اقتصادي آن  كـهاييامعـه

 هاي اقتصادي آن جامعـه فعاليـت بردن از موهبت براي بهره

.كنندمي

و رابرت سي، رونشتات پس از بـازبيني تكامـل كـارآفريني

:داد بررسي تعاريف گوناگون آن، شرحي خلاصه را ارائه

بيكارآفريني فرايند اسـت، ايجاد ارزش افزودهه منظور پويا

مي توسطاين ارزش  به منظور ايجـادكه شود افرادي ايجاد

بـه را اي بزرگـيهـ ريـسك ارزش براي كالاها يا خدماتي،

مي .)15( خرندجان

كه در خـصوص كـارآفريني بندياز ميان دسته هاي مختلفي

و پـرلمن است تقسيم آمده عملبه در)1990( بندي كورنوال

- تقـسيم اساس ايـنبر. حوزه مديريت كاربرد بيشتري دارد
سه شكل عمـده كـارآفريني مـستقل يـا به بندي كارآفريني

و سازمان كارآفرين   نمايـان فردي، كارآفرين درون سازماني

ازا هاي سازمان كارآفرين عبارتويژگي. شودمي :ند

هـاي كـارآفرين سـاختار ارگانيـك اساساً سـازمان:ساختار

عــــدم تمركــــز، ماننددارنـــد كــــه داراي مشخـــصاتي 

و افقــي، بــودن غيررســمي عــدم،بــودن ارتباطــات عمــودي

انحصار اطلاعات، كارگروهي، برخورداري ازساختار تخـت 

داراي زمان آزاد براي فكر كردن(و داشتن كاركنان توانمند 

و در مورد ايده  و آزادي عمـل بـراي پيگيـري هـاي جديـد

.باشندمي...)وهاآناجراي 

مـديراني يـك سـازمان كـارآفرين از:حمايت مـديريت

كه از افـراد ريـسك  و صـاحب ايـده، برخوردار است پـذير

مي  و قدرداني كنند، در برابر سـرپيچي كاركنـان از ضـوابط

و متـولي طـرح قواعد تحمل بالايي نـشان مـي  ايهـ دهنـد

.كارآفرينانه هستند

و استراتژي چنين سازمانهايي، بر بازارگرايي،:هااهداف

گرايـي متمركـزو فرصـت گرايي، سازگاري با محـيط برون

و رسالتمي و نوآوري استهاآنشوند . حامي تغيير

 سازمان كارآفرين داراي فرهنگي است:فرهنگ سازماني

و ايدهكه در آن از ريسك هاي جديد افـراد پذيري، نوآوري

مي  شـود، كـارگروهي بـا در تمامي سطوح سازمان حمايت

مي  و تشويق به ارزش است هم احـساس شود، افراد نسبت

مي  و درسـتي وظيفه كنند، ميان كاركنـان اعتمـاد، صـداقت،

و نيروي انـساني بـه مثابـه بـا ارزش  رين منبـعتـ وجوددارد

.)18( شودمي سازمان شناخته

مي حقيقتدر زمانيكه يـك فـرد يـا تواند در ،كارآفريني هم

مي  كنند اتفاق گروهي از افراد، يك فعاليت اقتصادي را آغاز

و هم   در داخل يك سازمان در حال فعاليـت رخ دهـد افتد

كـارآفريني"يا"كارآفريني درون سازماني"كه نوع اخير را

مي)19( گويندمي"سازماني وكه توان كـارآفريني شـركتي
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را بـه جـاي) كارآفريني درون سـازماني(كارآفريني دروني

به كار برد .)20( يكديگر

 هاي كارآفريني مدل

و كـاربرديهـ چـارچوب ظران مختلـفن صاحب اي علمـي

 كـه انـد كرده متعددي را براي ايجاد سازمان كارآفرينانه ارائه 

ميه در اين بحث برخي از اين مدل .شودا بررسي

و پرلمن  مدل كارآفريني سازماني كورنوال

مي1 شكل دهد؛ كـه چارچوب كارآفريني سازماني را نشان

عات حاصـل اطلا. مبناي رويكرد مديريت استراتژيك است 

و دروني سازمان سرآغاز فرايند كارآفريني  از محيط بيروني

-هايي براي ارزيابي گزينه سازماني است، اين اطلاعات داده 
كه يك طـرح اسـتراتژيك و هنگامي هاي استراتژيك است

و سـازماني. تعيين شد، بايد اجراشود  عوامل فردي، گروهي

ب  ايـد موضـوعكه براي يك سازمان كارآفرين الزامي اسـت

و نتـايج  و اجراي يك طرح استراتژيك قرارگيرنـد ارزيابي

و ارزيـابي اسـتفاده مـي  . شـود طرح استراتژيك براي كنترل

و بـراي تغيير اين طـرح را در هـر مرحلـه از ايـن فراينـد

مي و كارايي .)21( داد توان انجامافزايش عملكرد

پ.1شكل شماره و  رلمن مدل كارآفريني سازماني كورنوال

نكِ و 1مدل كارآفريني سازماني اكهلس

 تـأثير طـور مفهـومي اسـت تـا بـه شـده در اين مدل تـلاش

و ساختار سـازماني كارآفرينانـه رفتارهاي كارآفرينانه فردي

عبارت ديگر ايـن مـدل توانـاييهب.ا بررسي شوده سازمان

 از نوآوري را نشان سازمان براي بقاء در يك محيط سرشار 

.دهدمي

و ساختار سـازمان را كـه مدل مذكور، تعامل رفتار كاركنان

عمدتاً عناصر ضروري براي موفقيـت كارآفرينانـه سـازمان 

1. Echols & Neck 

مي  موفقيت كارآفرينانه در قالب ظرفيـت. دهدهستند، نشان

و بقــاء در  نوآورانــه كــه يــك ســازمان را بــراي بازســازي

مي توبلندمدت توانا .)22( است شدهجه سازد،

و هيسريچ  ابعاد كارآفريني سازماني آنتونيك

به بررسي و هيسريچ با توجه كه انجام دادنـد آنتونيك هايي

 بـر هـاآن. هشت بعد را براي كارآفريني سازماني برشمردند 

مي اين عقيده كه كارآفريني سازماني بايست با هشت بعد اند

و در عين حال مرتبط با هم مد  كه اين متمايز نظر قرار گيرد

ازا ابعاد عبارت :ند

محيط خارجي

ارزيابي

محيط

:هاارزيابي گزينه

انداز، اهداف، مأموريت چشم

هاو استراتژي
اجرا

و ارزيابي كنترل

نتايج

:برنده كارآفرينينيروهاي پيش

و فردي موضوعات سازماني، گروهي
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وكـار كـسب-2ا يـا واحـدهاي مـستقلهـ ايجاد شركت-1

و خـدمات-3جديد  در-4 نوآوري در محصول  نـوآوري

-8 پيشگامي-7پذيري ريسك-6 خودتجديدي-5فرايند

.رقابت تهاجمي

نكِ.2شكل شماره و  مدل كارآفريني سازماني اكهلس

وه ايجاد شركت و كسبا يا واحدهاي مستقل

 جديدي كارها
آميز ويژگي برجسته كـارآفريني تجاري مخاطره هايتفعالي

مي  كه به ايجـاد كـسب درون سازماني است وكارهـاي تواند

و در شركت. جديد در درون سازمان منجر شود  هاي بزرگ

 ممكـن اسـت آميـز جديـد هاي مخاطره كوچك اين فعاليت 

. را دربرگيـرد واحدهاي رسمي مستقل يا نيمه مستقل ايجاد

مي حـوزه از توانند در درون يا بيرون اين واحدهاي مستقل

.سازمان قرار گيرند

و محصول  خدمت-نوآوري در فرايند

و نــوآوري در ايــن بعــد كــارآفريني ســازماني بــر توســعه

شــامل كــارآفريني درون ســازماني. داردتأكيــد تكنولــوژي

وو نيـز رويـه ايجاد محصول جديـد، بهبـود محـصول  هـا

ــد اســت روش ــاي جدي ــن توضــيح.ه ــه اي لازم اســت ك

و نوآوري پژوهشگران ميان   بـا مـرتبط نوآوري در محصول

.شوندمي تمايز قائل) نوآوري در فرايند(تكنولوژي

 خود تجديدي
 بواسـطه هـا سـازمان در تغييـر بيانگر ايجاد،خود تجديدي

سنگ بنـاي يـك سـازمانكه است هاي كليديد ايده تجدي

سازمانيو تغيير بر تغيير استراتژيك دلالت اين بعد.هستند

و  ــده دارد ــار، تعريــف مجــدد مفهــوم كــسب دربرگيرن وك

بـه تغييـرات گـسترده سيـستمي ايجادو سازماندهي مجدد 

هــاي، ســازمانحقيقــتدر. نــوآوري اســتمنظــور ايجــاد

ا كارآفرين به و تجديد مستمر كسب،پذيرينطباق ملزم وكار

.پذيري هستندانعطاف

 پذيريريسك

پذيري يكـي از ابعـاد بـسيار مهـم كـارآفريني درون ريسك

مي   جـستجوي سـريعو در رابطه با شودسازماني محسوب

و اقدامات جسورانه كارگيريهبها، فرصت . باشـد مـي منابع

ــتدر ــسارت حقيق ــراي ج ــت ب ــستجوي فرص و ج ــا ه

ســازمان بـه عنـوان ويژگـيدتوانـ مـي هـاآن كـردن بـه تجر

.گيردكارآفرين مدنظر قرار 

:موفقيت كارآفرينانه سازمان

و تعميق نوآوري�  گسترش

:رفتار كارآفرينانه افراد

ها كشف فرصت�

ها تسهيل فرصت�

ها انگيزه تعقيب فرصت�

:ختار سازمانيسا

 ساختار ارگانيك�
هــاي مــشترك فرهنگــي ارزش�

 كارآفرينانه
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 اثرگذاري

و پيشي،اين بعد هـا يـا گرفتن در تعقيب فرصـت پيشگامي

مي  به بازارهاي جديد را مدنظر قرار ، حقيقتدر. دهدورود

 تا بـه كنندمي ها تلاشكه سازماناي اندازهبه عنوان اثرگذاري

هـاي در حـوزهت رقابتي، رهبري بـازار را منظور كسب مزي

و خـدمات،(كارو كليدي كسب  از قبيل معرفي محـصولات

و تكنيـك كارگيري تكنولوژيبه بـه دسـت)هـاي اداري هـا

مي .شودگيرند، تعريف

 رقابت تهاجمي

به چـالش بيانگرعدباين  رقبـا يـا كـشيدن تمايل سازمان در

به نظـ. استهاآنرقابت كردن با ر برخـي انديـشمندان، بنا

مي و اثرگذاري را عـدبتـوان بـه عنـوان دو رقابت تهاجمي

چنـين تفـاوتي. متمايز كارآفريني سازماني مدنظر قـرار داد 

به پيـشقدم بدين خاطر است  دركه اثرگذاري مربوط بـودن

ه رقابـتكـ هاي بـازار اسـت درحـالي گيري از فرصت بهره

هـاجمي بـا رقبـايت ارتبـاط در ارتباط بـا داشـتن تهاجمي

به فرصت،اثرگذاري. است سازمان كه بوده درحالياه پاسخ

به تهديدات است  ايـن تفـاوت بـهو رقابت تهاجمي پاسخ

.)23( است صورت تجربي نيز اثبات شده

 كـه در ايـن تحقيـق بـراي سـنجش اين توضيح لازم است

و از طريــق كــارآفريني ســازماني از ابعــادي كــه آنتونيــك

درو كـسب(انـد شده هيسريچ مطرح  كـار جديـد، نـوآوري

ــشگامي،  ــد، پي ــوآوري در فراين ــدمات، ن و خ محــصولات

ــسك ــاجمي ري ــت ته و رقاب ــدي ــود تجدي ــذيري، خ )پ

ايهـ است چـر اكـه در مقايـسه بـا سـاير مـدل شده استفاده

و از جامعيـت كارآفريني قابليـت سـنجش آن بيـشتر بـوده

.برخوردار است

و كارآفريني سا  زماني مديريت دانش

درتـ بـه عنـوان مهـماًكه نوآوري اخير از آنجايي رين عامـل

و توسعه مدنظ  است، قرار گرفتهرجهت حفظ مزيت رقابتي

و عوامل كليدي بايدها سازمان افزايش نـوآوري در فراينـد

 اين عوامل در برگيرنـده كـارآفريني. توليد را شناسايي كنند 

ــسبســازماني ــتراتژي ك ــو، اس ــادگيري س ــار، ي و ك ازماني

اي آينـدههـ فرصت، حقيقتدر.)24(است مديريت دانش 

و مديريت دانش قابـل حوزه كردن با تركيب  هاي كارآفريني

و هنگـامي كـه سـازمان بتوانـد بـه  و دستيابي است كشف

، احتمال دسـتيابي بـه كند نحوي كارآمد اين تركيب را حفظ 

و توسعه شايستگي  هاي جديد افزايش خواهديافت نوآوري

به با استفاده مستمر از مديريت دانش، سازمان.)25( ها قادر

و در حال ظهور خود بـوده برآورده ساختن نيازهاي موجود

مي  به منظور ايجاد فرصتو -هاي جديـد، از سـرمايه توانند
و كسب بـه).26(كننـد برداريشده بهره هاي دانشي موجود

كـ علاوه ازآنجايي  به مثابه منبع كليدي سب مزيـتكه دانش

مي  و حفظ دانش ايجـاد شود رقابتي محسوب كننـده، ذخيره

ارزشي براي سازمان است كـه ايـن ارزش خـود بـه حفـظ 

.)27( شود كارآفريني منجرمي

به بازار در كارآفريني، هدف ارائه محصول يا خدمت جديد

به  از است كه اين نـوآوري در محـصول يـا خـدمت طوري

و دانـش جديـد  شـود اسـتخراج مـي تركيب دانش موجود

و دانش موردنيـاز در ايناز.)28( رو سازمان بايد اطلاعات

به كسب آن اقدام كرده فرايند نوآوري را مشخص   تـا كنـدو

در.)29(از اين طريق مزيت رقابتي خـود را بهبـود بخـشد

ها بايد تمامي دانـش پيش از تركيب دانش، سازمان حقيقت

ب  كه در راستاي دستيابي ه نوآوري مثمرثمر است، بيروني را

اين امر مستلزم آن است.)30(به درون سازمان انتقال دهند

داكه سازمان جهت  باشـد تـا بتوانـد شـته گيري كارآفرينانـه

و تركيب دانش در راستاي توسعه توانايي اش را براي انتقال

و فرايندهاي جديد ارتقا دهد  در واقـع امـروزه. محصولات

به نيا  بايـست زهـاي در حـال ظهـور، مـي براي پاسخ سريع

و  و ايجاد دانـش در سـازمان امـري ضـروري فرايند تبديل

ب.)31(شود مستمر كارگيري دانش موجودهبه علاوه بايد با

به نحوي پاسخ داده  به تغييرات بازار نيز در سراسر سازمان،

به نوبه خـود بتوانـد بـه پيـشرفت يـا)32( شود  تا اين امر

از. شـود اي گونـاگون سـازماني منجر ه ـبهبود در شايستگي

هـا گيري كارآفرينانـه، توانـايي سـازمان رو، اتخاذ جهت اين

و بـه  به نوآوري، بهبـود شايـستگي طـور براي تبديل دانش

بـا توجـه بـه. داد كلي اثربخشي سازمان را افزايش خواهـد 

و  و بـا عنايـت بـه اهميـت مـديريت دانـش آنچه ذكر شد

 امروزي، اين مقاله بـه بررسـي كارآفريني سازماني در عصر 

كه مديريت دانش مـي تأثير و شـكوفاييي توانـد بـر رشـد

مي كارآفريني سازماني داشته .پردازدباشد

و مطالعـات انجـام مـديريت:شـده سابقه تحقيقات

و كارآفريني سازماني از جمله مباحثي هستند كـه  بـه دانش

چراكـه اسـت شده در دوران فعلي بسيار توجههاآناهميت 
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و شكوفايي سازمان هـا بـر جـاي تأثير قابل توجهي بر رشد

مك. گذارندمي و آرونسون هالاوي، 2006 در سـال1كارتي

و اسـتراتژي رقـابتي«اي با عنوان در مقاله مـديريت دانـش
مي»بنگاه كه مديريت دانش، براي بهبود رقابـت بيان -دارند

ب. اسـت كرده پذيري سازماني ظهور ررسـي هـدف از مقالـه

و مزيت رقابتي بنگـاه اسـت  در. رابطه ميان مديريت دانش

و اين مقاله مباني نظري موجود، پيرامـون مـديريت دانـش،

نويسندگان اين تحقيـق،. استشدهتنظيم استراتژي بررسي 

هـاي در پايان از طريق مروري بر ادبيات تحقيق، اسـتراتژي 

-كـرده كـار متـصلو مديريت دانش را بـه اسـتراتژي كـسب 
.)33(اند

و فيتون رولند سيد عمر شريف  در سال2الدين سيد آيخسان

-مديريت دانـش در سـازمان« اي تحت عنوان مطالعه2004
اي در رابطـه بـا رابطـه ميـان عناصـر هاي دولتـي، مطالعـه

و عملكرد انتقال دانش   در اينهاآن. اندانجام داده» سازماني

مـي در رابطـه بـاكاًدارنـد مطالعـات نـسبت مطالعه بيان مـي

ــژه در  ــه وي و انتقــال دانــش در بخــش دولتــي ب مــديريت

اين مقالـه رابطـه. است كشورهاي درحال توسعه انجام شده 

و انتقال دانـش را مـورد كـاوش قـرار  ميان عناصر سازماني

در اين پژوهش پنج متغير مستقل اصـلي مـشخص. دهدمي

كه عبارت شده ازا اند سازماني، فرهنگ سازماني، ساختار: ند

و دستورالعمل  و افراد هاي سياسـي تكنولوژي، منابع انساني

و عملكرد انتقـالو اين متغيرها در مقابل دارايي  هاي دانشي

دانش، با استفاده از ضريب همبستگي اسپيرمن، بـه آزمـون 

در راستاي انجام يك مطالعه تجربي عميق،. اندگذارده شده 

ع  به نـوان مطالعـه مـوردي وزارت توسعه كارآفريني مالزي

و ابــزار نامــه آوري اطلاعــات پرســشجمــع انتخــاب شــده

كه روابط معنـاداري ميـان. است بوده نتايج بيانگر اين است

و ايجاد سرمايه  هـاي دانـشي يـا عملكـرد بعضي از متغيرها

.)34( انتقال دانش وجوددارد

و هيسريچ، مقاله اي را در زمينه كارآفريني سازماني آنتونيك

ــا  ــوان ب و«عن ــارآفريني ســازماني ــروت عوامــل ك ايجــاد ث
اين دو محقـق. اندبه چاپ رسانده2004در سال» سازماني

مي  كه علي در اين مقاله بيان رغم اهميت شايان توجـه دارند

به ها، محققان كارآفريني در راستاي ايجاد ثروت در سازمان 

ر. اند نكردهتوجه كافي آن طـهبااين مطالعـه بـه درك بهتـر

1. Halawi, McCarthy and Aronson 
2. Syed Omar Sharifuddin, Syed- Ikhsan and Fytton Rowland  

و ايجاد ثروت كمك  ايـن. كنـد مـي ميان كارآفريني سازماني

و تست يك مدل هنجـاري،  امر در پژوهش مذكور با ايجاد

به ماهيت تأثير كارآفريني سازماني وضوح مـي  وكه بخـشد

و محيطي آن بر عملكرد سـازماني، مـي  -مقدمات سازماني
مــدل معــادلات ســاختاري، بــر مبنــاي يافتــه. پــردازد هــاي

كه در پيماي و بيـانگر بنگاه انجام شـده477شي است اسـت

و عوامـل آن بـر ايجـاد  اين است كـه كـارآفريني سـازماني

و سودآوري سازمان تأثير دارد .)35( ثروت، رشد

و كـارآفريني سـازماني، در زمينه رابطه ميان مديريت دانش

و مايـل ترزيووسـكي  اي بـا عنـوان در مقالـه3ماريان گلت

م« و عملكـرد يان روش بررسي رابطه هاي مـديريت دانـش
-است، بيان مـيبه چاپ رسيده2004كه در سال» نوآورانه

به ميزان زيادي بـه دانـش بـستگي كه فرايند نوآوري دارند

و سرمايه انساني، عامـل  و لازم است تا مديريت دانش دارد

در اين. شودكار محسوبو اصلي در اداره هر نوع از كسب 

وه ميـان نگـرش كار پژوهشي رابط ـ هـاي مـديريت دانـش

عملكرد نوآورانه از طريق تمركز بـر صـنعت توليـد مـورد 

مي  ترين يافته تحقيق حاضـر در ايـن مهم. گيردبررسي قرار

به ايجاد عملكردهاي نوآورانـه در  كه مديريت دانش، است

.)2(كندمي سازمان كمك

 هاي تحقيقفرضيه

:فرضيه اصلي

.ني سازماني تأثيرگذار استمديريت دانش بر كارآفري

:هاي فرعيفرضيه

كار جديد تأثيرگذارو مديريت دانش بر ايجاد كسب�

؛است

و خدمات� مديريت دانش بر نوآوري در محصولات

؛تأثيرگذار است

مديريت دانـش بـر نـوآوري در فراينـد تأثيرگـذار�

؛است

؛پذيري تأثيرگذار است مديريت دانش بر ريسك�

؛امي تأثيرگذار استمديريت دانش بر پيشگ�

؛مديريت دانش بر خودتجديدي تأثيرگذار است�

.مديريت دانش بر رقابت تهاجمي تأثيرگذار است�

3. Marianne Gloet and Mile´ Terziovski 
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 تحقيقشناسي روش1-

و از نـوع روش تحقيق در اين پژوهش، توصيفي تحليلـي

كه از لحـاظ زمـاني يـك تحقيـق مقطعـي بـه  ميداني است

مي  مـه بـودهنا ابزار اصلي در اين تحقيق پرسش. آيد حساب

و كـارآفريني سـازماني از  كه براي سنجش مديريت دانـش

.شدابعاد اين دو عامل استفاده

 اسـت جامعه آماري در اين تحقيق كاركنان وزارت صـنايع

و پيماني اين وزارتخانه - مـي497كه تعداد كاركنان رسمي
-هاي كيفي در صـورتي در تعيين حجم نمونه در داده. باشد

جكه نمونه امعه محدود باشد فرمول مناسب بـراي گيري از

nچنين است :

)1()1(

)1(
2

2

2

2

2

ppZN

ppNZ
n

−+−

−
=

α

α

ξ

n:؛تعداد افراد نمونه آماري

ξ:؛بازده قابل تحمل از برآورد پارامتر موردنظر

p:؛)5/0(نسبت موفقيت در جامعه
z:95ينـان در اينجـا سـطح اطمبا نرمال متناظر مقدارمتغير

؛)1,96( است)a-1(درصد
α:5/0(سطح خطا=α(؛
N:545(حجم جامعه.(

بـرآورد نـسبت موفقيـت متغيـر مـورد(p مقـدار آنجاكه از

ــه ــا) مطالعــ ــساوي بــ ــست مــ ــترس نيــ /.5در دســ

است كـه در ايـن حالـت مقـدار واريـانس شده درنظرگرفته

و در سـطح اطمينـان٪25 يعني،حداكثر خود  ،/.95 اسـت

)5/0=α(497و=N،و اشتباه ازآنجاييو نفر كه ميزان خطا

كه در اينجا است شدهاز تحقيقات مشابه استخراج باز است

08/0=ξاز حجم.است شده گرفته درنظر  نمونه بـا اسـتفاده

اسـت كـه بـراي افـزايش شده نفر محاسبه116فرمول فوق

و200ننامـه ميـا اطمينان پرسـش   نفـر از كاركنـان رسـمي

به روش تصادفي ساده پخش از شـد پيماني وزارتخانه كـه

كـه ازآنجـايي.شـد پرسـشنامه برگـشت داده162اين ميـان 
به دليل دربرگرفتن دو مفهوم مديريت  پرسشنامه اين تحقيق

س  و كارآفريني سازماني داراي الات تخصـصي بـود،ؤدانش

ه حـداقل داراي مـدرك در ميان كساني توزيع شـد ك ـفقط

.كارشناسي باشند

كه ال تشكيل شدهؤس34نامه اين تحقيق از پرسش 22است

آنؤس به سنجش مديريت دانش با ابعاد كـسب دانـش،، ال

و خلق دانش، ثبت دانش، و انتقال دانـش 12كاربرد دانش
به سنجش كارآفريني سازماني با ابعاد كسبؤس كـارو ال آن

و خــدمات، نــوآوري در جديــد، نــوآوري در محــ صولات

و رقابـت فرايند، پيشگامي، ريسك  پذيري، خـود تجديـدي
.است شده داده تهاجمي اختصاص

و تنظيم پرسش اين توضيح كه در راستاي تهيه -لازم است
و مقـالات نامه، ابتدا جـستجوهاي لازم در منـابع اينترنتـي

به ابعاد مـوردنظر در پـژوهشدمرتبط، انجام  شو با توجه

س حاضر، مرتبط  بنـا بـه بنـابراين. الات انتخاب شدندؤترين
و بومي محققان نـاگزير الزام بعضي از ويژگي هاي فرهنگي

و تعديل پاره  و شدنداي از سؤالاتبه جرح و بعد از تهيـه

و روايـي آن همـان تنظيم پرسش ، پايايي در نامه گونـه كـه

مي .شد ده آيد، آزموادامه

و تاييدي براي تحليل عاملي اكتشا بررسي روايي في

 نامهعاملي پرسش

در30به منظور تعيين پايايي پرسـشنامه، تعـداد پرسـشنامه

و جامعــه آمــاري ضــريب آلفــاي. گــردآوري شــد توزيــع

 ، شد962/0كرونباخ آزمون روايـي براي همچنين. محاسبه
ــاملي  ــار ع ــم از اعتب و ه ــوا ــار محت ــم از اعتب ــؤالات ه س

سـنجش اعتبـار محتـواي پرسـشنامه از بـراي. شـد استفاده

ــاتيدونظــرات متخصــصان ــشكده اس ــديريت دان ــاي م  ه

كه در زمينـه موضـوع دانشگاه و علامه طباطبايي هاي تهران

در. شـد اسـتفاده مورد بررسي از تخصص برخوردار بودنـد 

و كـسب نظـرات اين مرحله با انجام مصاحبه هاي مختلـف

ب افراد ياد  بعهشده، اصلاحات لازم و ا مل آمده ين ترتيـبه

كه پرسشنامه همان خصيـصه مـوردنظرشداطمينان حاصل 

ميامحقق .سنجدن را

با در اين تحقيق،نامهبررسي روايي عاملي پرسشبه منظور
بـه53/8افـزار ليـزرل نـرمو  SPSSافزار آماري نرماستفاده

نتـايج محاسـبه. شـد مبـادرت تحليل عاملي اكتشافي انجام
مي KMOشاخص  به اينكـه ميـزان نشان كه با توجه دهد

KMO و بـراي كـارآفريني848/0، براي مـديريت دانـش

به عدد يـك شده محاسبه827/0سازماني و اين مقادير است

مي نزديك هستند، اين امر از كفايت نمونه  و گيري خبر دهد
كه مقدار توجهبا   براي هر دو عامل مـديريت sigبه اين امر

و كارآف به دانش و ايـن آمده دست ريني سازماني صفر اسـت
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 اسـت، تحليـل عـاملي بـراي05/0تر از عدد مقدار كوچك

بنـابراين بـه. شناسايي ساختار مناسـب تـشخيص داده شـد

و با نرم  ،13 نسخه SPSSافزار كمك تحليل عاملي اكتشافي

كـارآفريني بـراييو مقياس ـمـديريت دانـش براييمقياس

سدر. طراحي شد سازماني  الات پرسـشنامه دقـتؤ طراحي

ب  سـه لازم و وضـوح كـافيؤعمل آمده تا الات از سـادگي

مركـب از مديريت دانـش اوليه پرسشنامه. برخوردار باشند 

بـهالؤسـ2ه در تحليل عـاملي،ك عامل بود5والؤس22

بـراي عامل3والؤس20و علت بار عاملي كم حذف شد 

ــه  ــش درنظرگرفت ــديريت دان ــد م ــارآف.ش ــازماني ك ريني س

 سؤال بود كـه پـس از تحليـل عـاملي هـيچ12دربرگيرنده 

ن ال دربـارهؤس20( سؤال32 يعني در كل شد،سالي حذف

و  ) ال دربـاره كـارآفريني سـازمانيؤسـ12مديريت دانـش

نتايج تحليل عاملي براي مديريت دانش حـاكي. شد تحليل

 درصـد تغييرپـذيري99/61از اين بود كـه سـه عامـل اول 

مي رو بر طبق نتايج ماتريس اين دهند، از متغيرها را توضيح

و خلـق  چرخش يافته عاملي، سؤالات مرتبط با ابعاد كسب

و ايجـاد دانـش ناميـده شـدند  . دانش در هـم ادغـام شـده

و كـاربرد دانـش تحـت عامـلؤس الات مرتبط با ابعاد ثبت

نــام بهــره و جديــدي بــه بــرداري از دانــش، جــاي گرفتنــد

به سنجش انتقال دانش اختصاص يافته بودنـد، الاتيؤس كه

به نام تسهيم دانش طبقه با ابعـاد. شـدند بندي بعد جديدي

و  جديد كارآفريني سازماني پس از تحليل عاملي، نـوآوري

كه نتايج تحليل عاملي حـاكي شد؛ چرا پذيري ناميده ريسك

 درصـد تغييرپـذيري99/58از اين بـود كـه دو عامـل اول

مي متغيرها دهند؛ بر طبق نتايج ماتريس چـرخش را توضيح

يافته عاملي، ابعاد نوآوري در محصول، نوآوري در فراينـد، 

و خـودو ايجاد كسب  و كار جديـد تجديـدي، ادغـام گـشته

و نوآوري ناميده  و ابعاد پيـشگامي، رقابـت تهـاجمي شدند

و ريـسك ريسك پـذيري نـام پذيري نيز در هم ادغام شـده

ا. گرفتند هاي فرعي تحقيـق پـس از انجـام رو، فرضيهيناز

به صورت زير تغيير يافت و ادغام عوامل، :تحليل عاملي

؛پذيري تأثيرگذار است مديريت دانش بر ريسك�

.مديريت دانش بر نوآوري تأثيرگذار است�

آزمون اعتبار عاملي پرسشنامه نيز بـا كمـك تحليـل عـاملي

و با استفاده از نرم   كـه شـد انجـام53/8رل افزار ليز تأييدي

.شودمي مشاهده3نتايج حاصل از آن در شكل

ــدازه ــدل ان ــه م ــراي اينك او ب ــود، ــد ش ــري تأيي ــدلاًگي  باي

و ثاني هاي آن برازش مناسبي داشته شاخص -p مقاديراًباشند

value اگـر. دار باشـند ضرايب اسـتاندارد آن بايـد معنـيو 

تـر كوچـك)df(درجه آزاديبه2x نسبت كم،2xمقدار

از كوچك RMSEA،3از  باشد، مـي تـوان نتيجـه01/0تر

كه مدل برازش .مناسبي دارد بسيار گرفت

مي همان كه مدل فوق نشان دهـد، ميـزان كـاي دو بـر طور

 RMSEAهمچنـــين ميـــزانو3درجـــه آزادي كمتـــر از 

ــك از كوچ ــر م01/0ت ــزانو ــطح p-valueي ــشتر از س  بي

0(داري استاندارد معني / 05α بـرازش خـوب بيانگر)=

.مدل است

و تحليل داده روش ها هاي تجزيه

ازها آوري داده پس از جمع از طريق پرسشنامه، بـا اسـتفاده

افـزار نرمو)SPSS( افزار آماري در علوم اجتماعي برنامه نرم 

بهل پيشرفته ليزر  به.شدآمده تجزيه وتحليل دست اطلاعات

و تحليل داده آمـده، از آزمـون دسـت هـاي بـه منظور تجزيه

بودن توزيع نرمال شخصت اسميرنوف براي-كولموگوروف

تحليـل همبـستگي بـراي بررسـي رابطـه ميـاناز،متغيرها

و از آزمون علامت براي بررسي وضعيت متغيرهـا، متغيرها

سـاختاري بـراي سـنجش تـأثير مـديريت از مدل معادلات

.شد استفادهدانش بر كارآفريني سازماني

 هاي تحقيقيافته

بهبودن نمره عامل آزمون نرمال  آمده دست هاي

از دسـت هـاي بـه بودن نمـره عامـل براي آزمون نرمال آمـده

نتـايج ايـن. اسميرنوف اسـتفاده شـد-آزمون كولموگروف 

.است شدههداد نشان يك آزمون در جدول

به جدول ا sig،يكبا توجه به غيـر ز تـسهيم تمامي عوامل

مي بوده، از اين05/0 كمتر از دانش كه توزيع رو توان گفت

به غير از عامل نامبرده نرمال نيست؛ك هيچ دام از اين عوامل

و انجــام ســاير مــون فرضــيهبــه همــين دليــل بــراي آز هــا

.شد استفادههاي آماري از آمار ناپارامتريك آزمون

هاآزمون همبستگي بين عامل

همبـستگي ميـان مـديريت نـشانگر نتـايج2شماره جدول

و ابعاد كارآفريني سازماني است .دانش
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 روايي عاملي.3شكل

 اسميرونوف- نتايج حاصل از آزمون كولموگروف.1 جدول

كارآفريني

 سازماني
 نوآوريپذيري ريسك

ريت مدي

 دانش

تسهيم

 دانش

برداري بهره

 از دانش

ايجاد

 دانش
055/0001/0005/0009/0147/0041/0034/0sig 

ــدول و عوامــل.2 ج ــش ــديريت دان ــستگي م  ضــريب همب

 كارآفريني سازماني

 نوآوري
 ريسك
 پذيري

كارآفريني
 سازماني

مديريت
 دانش

901/0**892/0**529/0**

 معناداراست01/0در سطح همبستگي **

مي همان كه نتايج جدول فوق نشان  مـديريت دهد، بين طور

و 99در سـطح معنـاداري كـارآفريني سـازماني ابعاد دانش

و معناداري وجوددارد درصد .رابطه مثبت

 آزمون علامت

 وضــعيت متغيرهــاي تحقيــق بــراي بررســي در ادامــه

آ)هـاآننبـودن بودن يـا مناسـب مناسب(  زمـون علامـت از

sign) (سه. است شده استفاده  نتايج اين آزمون جدول شماره

ميوزارت صنايعرا در .دهد نشان

 متغيرهاي تحقيق وضعيت.3 دولج

كارآفريني

 سازماني

پذ ريسك

 يري
 نوآوري

مديريت

 دانش

تسهيم

 دانش

برداري بهره

 از دانش

ايجاد

 دانش

42 
111 
000/0

42 
105 
000/0

57 
84 
029/0

93 
69 
071/0

81 
72 
518/0

93 
60 
010/0

90 
60 
018/0

 تفاوت منفي

 تفاوت مثبت
sig 
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كه عدد معناداري بزرگ بر طبق اين آزمون، ازت در هركجا ر

 شـدهو ميانگين درنظرگرفته وضعيت متغير ميان باشد05/0

تفـاوت) گيـردكه در وسط طيف ليكرت قـرار مـي3عدد(

.بـود متغير متوسط خواهـدو وضعيت معناداري وجودندارد 

ازت عدد معناداري كوچك اما چنانچه و05/0ر فراواني بوده

تفاوت منفي بيشتر از فراواني تفاوت مثبت باشد، وضـعيت 

 عــدد معنــاداري كــه، اگــر در حــاليمتغيــر مناســب اســت

ازت كوچك و05/0ر ازت فراواني تفاوت منفي كوچك بوده ر

.ت متغير نامناسـب اسـت فراواني تفاوت مثبت باشد، وضعي

به جداول فوق، وضعيت و مـديريت با توجه تسهيم دانـش

و  از بهـره دانش متوسط بوده، وضعيت ايجاد دانش بـرداري

و نوآوري، ريسك  و كـارآفريني دانش مناسب است  پـذيري

.سازماني از وضعيت نامناسبي برخوردارند

 مدل معادلات ساختاري
و يا عدم وجـود رابطـهبه منظور حصول اطمينان از وج ود

هاي تحقيق با اسـتفاده علي ميان متغيرهاي پژوهش، فرضيه 

شكل. معادلات ساختاري آزمون شدند  به  نسبت2با توجه

به درجه آزادي برابر با ازتـ كوچـك( است63/2كاي دو ر

(004 برابر با RMSEAو همچنين ميزان)3 ازتـ كوچك/ ر

ــطح p-valueو)01/0 ــشتر از س ــي بي ــتاندارد معن داري اس

)05/0=α(است همچنـينGFI  و93/0 برابـر بـا

AGFI ازت بزرگ(95/0نيز كه اين دستبه)9/0ر آمده است

و وجـود رابطـه علـي برازش خوب مدل ها بيانگر شاخص

و كارآفريني سازماني .تاسميان مديريت دانش

ف.4شكل  رضيه اصلي تحقيق مدل معادلات ساختاري مرتبط با

همچنــين نتــايج حاصــل از خروجــي ليــزرل در رابطــه بــا

بـا. اسـت شـده داده نـشان5فرضيات فرعي تحقيق در شكل 

به شكل، شاخص  هاي اين مـدل حكايـت از بـرازش توجه

ت  و در نتيجه  هـاي فرعـي تحقيـق ييـد فرضـيهأمناسب مدل

به درج. دارد ازته آزادي كوچك چراكه نسبت كاي دو ،3ر

P-VALUE داري اســـتاندارد بيـــشتر از ســـطح معنـــي

)05/0=α(،RMSEAــ كوچـــــك ،01/0ر از تـــ

با  GFIهمچنين . است92/0 نيز AGFIو94/0برابر

و هاي نشانگر نتايج حاصل از فرضيه4جدول . است تحقيقفرعياصلي
ت نتايج فرضيه.4جدول و فرعي  حقيقهاي اصلي

 نتيجه square-chi df RMSEAGFI AGFI فرضيات

تأييد فرضيه32/5521004/093/095/0.مديريت دانش بر كارآفريني سازماني تأثيرگذار است

تأييد فرضيه75000/094/092/0 90/195.پذيري تأثيرگذار است مديريت دانش بر ريسك

تأييد فرضيه75000/094/092/0 90/195.مديريت دانش بر نوآوري تأثيرگذار است
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 هاي فرعي تحقيق مدل معادلات ساختاري مرتبط با فرضيه.5شكل

و نتيجه  گيري بحث
و معادن است كـه جامعه آماري اين تحقيق، وزارت صنايع

و بخـشيكي از وزارتخانه  و اصـلي كـشور بـوده هاي مهم

و تعداد زيا  و معادن هاي تابعه را تحت دي از سازمانصنايع

به  و اي طور حتم عملكرد آن تـأثير عمـده پوشش خود دارد

و توسعه اقتصادي كشور بر جاي خواهـد  . گذاشـت بر رشد

لذا حركت در راستاي افزايش كارآفريني در اين وزارتخانـه

به دنبال آن بهبود عملكـرد آن از اهميـت بـسيار زيـادي  و

ك. برخوردار است كه م چرا سسات دولتي را قادرؤارآفريني

ميبه رقابت در صحنه بين  هاي دولتـي سازمان. سازدالمللي

به حيات خـود ادامـه دهنـد، مـي  بايـست چنانچه بخواهند

كه ايـن امـر بـه بهـره  -مديريت كارآفريني را فراگيرند چرا
و ابتكـارات جديـد در برداري سيـستماتيك از فرصـت هـا

در. انجامـد بخش دولتـي مـي هاي فناوري وسازماني عرصه

به اينكه سازمان حقيقت هـاي دولتـي داراي نقـشي با توجه

و اجتمـاعي كـشورهاي توسـعه  اساسي در توسعه اقتصادي

و در حــال توســعه هــستند، بهبــود كــارايي  و هــاآنيافتــه

ب كه ا راهكارهايي ميه شـود، امـري اسـت كـه ين امر منجر

.)20( بايست همواره مدنظر قرار گيردمي

نتايج اين تحقيق حاكي از آن است كـه در ايـن وزارتخانـه

و كـارآفريني سـازماني از وضـعيت نوآوري، ريسك  پذيري

مسئولان اين وزارتخانه واجب نامناسبي برخوردارند، لذا بر 

كه براي اين امر راهي بينديشند  ، يكـي از حقيقتدر. است

مي كه بر سر راه كارآفريني مانع ايجاد  انحـصار كندمواردي

ــت ــام.)3( اس ــنايع گ ــبختانه وزارت ص ــايي را در خوش ه

 شايـسته اسـت ،اماراستاي كاهش انحصارات برداشته است 

همچنــين. شــودكــه ايــن امــر بــا جــديت بيــشتري دنبــال

ساختارهاي بوروكراتيك سنتي نيز بـه عنـوان مـانعي در راه 

را. كننـد مـيا عمله شدن سازمان كارآفرين بايـد ايـن نكتـه

كه بوروكراسي هيچگـاه بـه درنظر طـور كامـل قابـل داشت

و ايـن امـر بـه ويـژه در كـردن حذف و نيـست  بـاره نبـوده

و طويل بخـش دولتـي صـادق اسـت سازمان . هاي عريض

ــراي ــه ب ــشكل ب ــن م ــع اي ــار رف ــاختارهاي ك ــري س گي

ــاف ــي انعط ــر ادهوكراس ــذيرتري نظي از پ ــتفاده و اس ــا ه

در راسـي در درون بوروك) مـوازي( هاي جـانبي سازمان هـا

و نوآوري مثمرثمر بـه نظـر مـي  -راستاي افزايش خلاقيت
.رسند

نتايج اين پژوهش حاكي از آن است كـه وضـعيت تـسهيم

و  و ايجـاد و مديريت دانش در سازمان متوسط بـوده دانش

. برداري از دانش از وضعيت مناسـبي برخـوردار اسـت بهره

ت و ييـد همبـستگي ميـان مـديريت دانـشألذا با توجه بـه

و نتايج مـدل معـادلات سـاختاري كـه كارآفريني سازماني

حكايت از تأثير مديريت دانش بر كارآفريني سـازماني دارد 

و معادن نيـز مـيمي كه وزارت صنايع توانـد بـا توان گفت
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م به بهبودكـارآفريني سـازماني مبـادرتؤمديريت ثر دانش،

.نمايد

مي  فقطدانشكه مديريت كرد بايست خاطر نشان در نهايت

و مـوارديكي از راه هاي افزايش كارآفريني سـازماني بـوده

ديگري شامل حمايت مـديريت عـالي، سـرمايه اجتمـاعي، 

و جو سازماني نيز بر ترويج روحيه  سرمايه انساني، فرهنگ

مي  و ايجاد بستري مناسب براي آن، تأثير گذارند كارآفريني

مي هايي در باب هركدام از اينو انجام پژوهش  تواند موارد

ــستري مناســب  ــراي گــامي در راســتاي ايجــاد ب توســعه ب
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