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  چكيده

ينـدهاي مـديريت دانـش بـر كـارآفريني سـازماني            ا فر اثرگذاري پژوهش بررسي    اينهدف  
هـايي  ش براي سازماناست، تا از اين رهيافت جايگاه كارآفريني در طراحي الگوي مديريت دان   

 طيـف  ي نامـه  براي اين پـژوهش، از پرسـش  . كه قصد ورود به اين حوزه را دارند، مشخص شود       
وكـار كوچـك و      عنوان كـسب   213گيري تصادفي، تعداد     كه پس از نمونه    ،ليكرت استفاده شد  

هـاي پـژوهش بـا      تجزيـه و تحليـل داده     . شـد هاي صنعتي شرق مازندران بررسي      متوسط شهرك 
 ضـريب آلفـاي     بـا پايـايي سـازه     .  اسـت  انجام شـده   LISREL8.5 و   SPSS16افزار  اده از نرم  استف

. تاييـد قـرار گرفـت     مـورد   وسـيله تحليـل عـاملي تاييـدي          ه و روايـي آن ب ـ     0,939كرونباخ برابـر    
) 0,38(و غيرمـستقيم    ) 0,46(صورت مستقيم    دهد كه تسهيم دانش به    مي هاي پژوهش نشان   يافته

اثرگـذاري  ينـد كـارآفريني سـازماني       ابـر روي فر   ) 0,59(صورت مستقيم    نش به كارگيري دا  هو ب 
 اثرگـذاري از سـوي ديگـر،      .  مستقيم گردآوري دانش تأييد نشد     اثرگذارياما  .  معناداري دارند 

 كـارگيري دانـش    هو ب ـ ) 0,15( تـسهيم    بـا غبرمستقيم گردآوري دانـش بـر كـارآفريني سـازماني           
 . تاييد شد )0,12(
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  مقدمه 
وكارهـاي   ها، رشد سريع كـسب    تغييرات سريع محيط، تشديد فضاي رقابتي بين شركت       

 جامعـه   هـاي  حيات محصولات و افـزايش روز افـزون انتظار         ي  كوچك، كوتاه شدن چرخه   
ينگر و  بـار (ناپذير كـرده اسـت       ها اجتناب ازماننياز به نوآوري و كارآفريني را براي بقاي س        

هاي كارآفرينانـه بـه درون      هاي اخير فعاليت  در دهه ،  رو از اين ). 30 و   29، ص   1388ايرلند،  
 بتوانند ها تا آنكردنداي توجه طور فزاينده كارآفريني بهبه نيز مديران ها راه يافت و     سازمان

حـسن  ( خـود بپردازنـد   هـاي  ت و خـدمت دن محـصولا كـر به اختراع و نـوآوري و تجـاري    
از  گونـاگون    هـاي   پـژوهش امـا   ). 28، ص   1388ينگر و ايرلند،    بار ;182، ص   1385مرادي،  

 يوكارهـا   درصـد كـسب    56 كـه    دهـد  مـي  نـشان ) 2007(ر  ج ـ پـژوهش، كرو   ي  يجهنتجمله  
 ,Kroeger, 2007 (شـوند مـي شكـست  شان وريت در چهار سال اول شروع فعالينانهكارآفر

p.101( .  نوناكا)نكـردن  كند، در شرايط كنوني كـه تنهـا اطمينـان، اطمينـان             بيان مي ) 1994
 ,.Madhoushi et al (ودشقي ميلها ت است، مديريت دانش ضامن موفقيت و بقاي سازمان

2010, p. 57( . دانـش و  يريت مـد ين رابطـه ب ـ يبـه بررس ـ رو اين مقاله تلاش دارد تـا   ينااز 
هـاي صـنعتي شـرق       وكارهـاي كوچـك و متوسـط شـهرك         ي در كـسب    سازمان ينيكارآفر

  .د بپرداز ماه دارند،42 فعاليت مستمر بيش از ي مازندران كه سابقه
 بـالاتري در بـازار      موفقيـت  به    هستند مزيت رقابتي پايدار  كه داراي   هايي   امروزه سازمان 

ن بيـا ) 2008(چـوي و همكـاران   ). Bechina et al., 2005, p. 99 (نـد نكمـي دسـت پيـدا   
 ي نـوآور ي دانـش بـرا    يريكارگ  به با تنها   يدار پا ي رقابت يتمزكنند كه در شرايط كنوني       مي
 ي داراي ـيـك دانـش  امروزه،  به همين دليل، .(Choi et al., 2008, p. 235) آيد دست مي به

 اصـلي مـديريت     ي  هـسته .  اسـت  يريت مـد  يازمنـد  ن آيد، كـه  حساب مي  ي به ارزشمند سازمان 
ــب   ــش مناس ــسب دان ــش ك ــت     دان ــب اس ــاختار مناس ــان و س ــب در زم ــراد مناس ــراي اف  ب

)Madhoushi and Sadati, 2010, p. 393 .(  ــاران ــا و ) 2008(كينــگ و همك و ترس
 خلـق، كـسب، تـسهيم،       بـراي  دانش را يك فراينـد سـاختارمند،         تمديري) 2006(همكاران  
يق نـوآوري   دارايـي سـازماني بـراي تـشو       عنوان   كارگيري دانش ضمني و عيني به      هانتقال و ب  
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ــرده  ــف ك ــد تعري  . (king et al, 2008, p.168; Teresa, et al, 2006, p.862)ان

هـاي   رشـته  ،ينـدهاي مـديريت دانـش     اكننـد كـه فر    هاي خـود تأكيـد مـي        در پژوهش  هاآن
پردازي، نوآوري، بهبود عملكـرد و      توانند منجر به ايده   تنها زماني مي  زنجيرواري هستند كه    
ديگر پـشتيباني    از هم  مند  نظامصورت   ها به  شاخصدار شوند، كه اين     كسب مزيت رقابتي پاي   

هاي مـديريت دانـش را       شاخصگران هر يك از      اما از سوي ديگر، برخي از پژوهش      . كنند
پـردازي، نـوآوري، عملكـرد، كـشف مزيـت رقـابتي و سـاير                صورت مستقل بر روي ايده     به

 .Li et al, 2009, p. 443; Liao and Chien, 2007, p(انـد  اهداف سازماني بررسي كرده

405; Johannessen, 2008, p. 405; S. Popadiuk and Choo, 2007, p. 309( .هـا  آن
 صـورت جداگانـه منجـر بـه     هـاي مـديريت دانـش بـه     شـاخص اند كه هر يك از  دادهنشان

تـر   كـم  ،مـا ي    شـده ي مطالعـه    هاجا كه در سازمان    از آن . شوندها مي اثربخشي بالاتر سازمان  
منـد باشـد و     يندهاي مديريت دانش بهـره    ااز فر مند    نظامصورت   سازماني وجود داشت كه به    

اند، بنا يندهاي مديريت دانش بودهانوعي درگير فر تر، واحدهاي مديريت و بازاريابي به بيش
و ترسـا و  ) 2005(لـين و لـي   ، )2001( گلـد و همكـاران     الگوياساس  شد تا اين پژوهش بر    

يندهاي مديريت دانش را بر كارآفريني سـازماني     ا هريك از فر   اثرگذاري) 2006(همكاران  
 ,Gold et al, 2001, p. 205; Lin and Lee, 2007, p. 174; Teresa, et al(بررسي كنـد  

2006, p.862( .  گلد و همكـاران)2006(و ترسـا و همكـاران   ) 2005(، لـين و لـي   )2001 (
كـارگيري دانـش تعريـف       هگـردآوري، تـسهيم و ب ـ      ماننـد  هـايي مديريت دانـش را فعاليـت     

جو، كشف و ذخيره و بازيابي دانش مناسب در         و  يند جست اگردآوري دانش به فر   . كنند مي
تسهيم دانش به . )Chen and Chung,2009, p. 108( شوددرون و بيرون سازمان اطلاق مي

شده در سازمان    يرهشده و ذخ   هاي خلق شده، كسب   گذاري دانش  انتشار، تبادل و به اشتراك    
 نخبگان و يا حتي ارسال يك ايميل بـه اعـضاي        ازجلسات بحث گروهي، سوال و جواب       با  

دانشي كه بـه ديگـران تـسهيم    . )Liao and Chien, 2007, p. 403(شود سازمان تعريف مي
 ,king et al, 2008( شودكار گرفته مي منظور تسهيل و ايجاد نوآوري به شود، بهيا منتقل مي

p 168(. در همين راستا، بروكمن و مورگان )كنند كه در شـرايط ناپايـدار   كيد ميات) 2003
كـارگيري منـابع مبتنـي بـر         هها در بهبود و ب    پردازي و نوآوري به توانايي سازمان      كنوني ايده 



  1390، تابستان 12شماره سوم، سال ، كارآفرينيفصلنامه توسعه               

  

10 

 

پـردازي و نـوآوري،     ايـده .)Brockman and Morgan, 2003,p 405(دارد بـستگي  دانش 
اي طـور فزاينـده    هاي اخير، به  آيند، كه در دهه   شمار مي  يند كارآفريني به  اامري بنيادي در فر   

كـردن  هـا بتواننـد بـه نـوآوري و تجـاري            مورد توجه مديران سـازماني قـرار گرفـت تـا آن           
كـارآفريني بـه    ). 29، ص   1388ينگر و ايرلنـد،     بار( خود بپردازند    هاي  محصولات و خدمت  

ي فرصـت   بـرداري از ايـده     و بهـره  ) يـا اجـراي ايـده     (ه  سنجي ايـد   پردازي، امكان  يند ايده افر
 ؛37، ص   1388بـارينگر و ايرلنـد،      ؛  537، ص   1384فرهنگـي و صـفر زاده،     (شـود   اطلاق مي 

ينـد بيـان فكـر،      اوكار به فر   پردازي در كسب   ايده). 108،ص  1387 عبدالمالكي و همكاران،  
 ؛53، ص   1388ايرلنـد،   ينگر و   بـار (شـود   مـي گفتـه   عقيده و خيـال بـراي نـوآوري سـازمان           

هـاي توليـد شـده بـراي         ايـده  ي  جـا كـه همـه      از آن ). 287، ص   1384 فرهنگي و صفر زاده،   
يـا  سـنجي    امكـان . كند را ارزيابي مي   هامند نيستند، سازمان امكان اجراي ايده      سازمان ارزش 

سـنجي تعيـين     در واقـع امكـان    . وكـار اسـت    ي كـسب  يند تعيين ارزش ايـده    ا، فر اجراي ايده 
هنگـامي كـه   . وكار باشد يا نـه   تواند يك فرصت كسب    توليد شده مي   ي  كند كه آيا ايده    يم

ينـد  اعنوان فرصت شناخته شد، سازمان آن ايده را در غالب محصول، خدمت و فر اي به ايده
يند ابه فر  ايده يا نتايجبرداري بهره). 95 و 37 ص، ص1388ينگر و ايرلند، بار(گيرد كار مي هب

گفتـه  ينـد   اسازي ايده در غالب محصول، خـدمت و فر         خت، آزمايش و تجاري   طراحي، سا 
 قابـل انكـار     با توجه به ارتباط غيـر     ). 538 و   364، ص   1384فرهنگي و صفر زاده،     (شود  مي

 يني دانـش بـر كـارآفر      يريت مـد  اثرگـذاري  درك نقش و     رسد مي نظر  به ي،دانش با نوآور  
  . سزايي داشته باشد اهميت به

  و پيشينه تحقيقبيات اد مروري بر
 محصول و   ي  توسعهكه مستلزم    كنوني، نوآوري سازماني     ي  در شرايط ناپايدار و پيچيده    

 ي رقـابت  يـت  مز يجـاد  منبـع مهـم ا     يـك عنـوان    بههاي اداري است،    منظا جديد و    هاي  خدمت
نـوآوري، فراينـد   ). Brockman and Morgan, 2003,p 390 (شودي در نظر گرفته ميدارپا

 ,hung et al(گيـرد  كارگيري دانـش عينـي و ضـمني را در بـر مـي      ه، تسهيم و بگردآوري

2010, p.427 .(كـارگيري منـابع    ههمين منظور يك سـازمان نـوآور، ارتبـاط زيـادي بـا ب ـ      به
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مـديريت دانـش رويكـردي    ). Brockman and Morgan 2003,p. 356( دانشي خود دارد
ايجـاد ارزش و ارتقـاي اثربخـشي سـازماني،          منظـور    است كه دانش و مهارت سازماني را به       

از  ي كه سطوح بالاترهايي شركترو،  از اين). Gold et al., 2001, p.195(كند تقويت مي
 ي   و توسـعه   يع سـر  هـاي ييرشـان را در پاسـخ بـه تغ         ييتواننـد توانـا   ي دانش دارند، م   يريتمد
 ,Scarbrough, 2003 ( ارتقـا دهنـد   و نـوآوري در محـصول و خـدمت   نـه ا نوآوريها يدها

p.514.( كنــد و ي م ـآســان را ي نـوآور ينــد دانــش اثـربخش، ارتبــاط دانـش و فرا  يريت مـد
 ,Lakshman (دهـد ي توسـعه م ـ يد جديهاييگاه و توانايدبهبود دبا استفاده از  را ينوآور

2009, p. 343 .(ينـد  ا امـري بنيـادي در فر  ،پردازي و نوآوري  ايده،طوري كه بيان شد همان
تـوان نتيجـه    رو مـي   از ايـن   ).29، ص   1388ينگر و ايرلنـد،     بـار (آينـد   شمار مي  ني به كارآفري

سـازمان   كارآفريني يجاد و ا  يباني را در پشت   ياتينقش ح تواند،   مي  دانش يريتمدگرفت كه   
توانـد نقـش    يندهاي مديريت دانش مـي    اشود كه هر يك از فر     در ادامه تشريح مي   .  كند يفاا

  . و نوآوري سازماني ايفا كنند)سنجي ايده امكان (شف فرصتاساسي در توليد ايده، ك
 ييـر  را تغ  ي دانـش سـازمان    ي  يرهتواند ذخ ي با دانش موجود م    ايجاد و كسب دانش جديد    

   افـزايش دهـد    ايـده و نـوآوري    منظور ايجـاد      دانش موجود را به    يفي و ك  يدهد و مقدار كم  
(Gold et al., 2001, p.195; Yli-Renko et al., 2001,p. 590) .بـر دانـش   ي مبتنيدگاهد 

منظور ايجاد نـوآوري     به شركت را    يي توانا گردآوري دانش  هاييتكند كه فعال  ي م يشنهادپ
 توانمندتر كه دانـش را از  هايشركت. )Liao et al, 2009,p 165(دهد  يشافزادر سازمان 
 Yli-Renko( ند دهكاهش را ينانتوانند عدم اطمي م،كنندي سازمان كسب ميروندرون و ب

et al., 2001, p. 590(ي فناورانـه  و ي فنهاييت و به مزتري كشف كنند هاي بيش، فرصت 
 خـود نـوآوري ايجـاد       هـاي    در محصولات و خـدمت     وركنند و از اين      يدا دست پ  تري يشب

 يمگيري م اين پژوهش، نتيجهي  در نتيجه.(Sarin and McDermott, 2003, p. 725)كنند 
ي رو، فرضـيه   از اين . يند كارآفريني سازماني دارد   اي دانش ارتباط زيادي با فر     كه، گردآور 

  :شودي مزير ارائه
  . معناداري دارداثرگذاريگردآوري دانش بر كارآفريني سازماني . 1فرضيه 
 ,Adenfelt and Lagerstro( است از دانش يدي جديب تركي دهنده  دانش نشانيمتسه
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2006, p. 192 (شناسـايي  بـراي هاي مناسب، توانايي سازمان را   با ايجاد فرصتتوانديكه م 
 يـد  محـصولات جد   ي  و ارائه  يندا بهبود فر  منظور هاي مشتريان و كاركنان به    نيازها و خواسته  

 افراد و سـطوح  يندر بها و مهارت كه دانش ييجا نآاز . )Lin, 2005,p.315(افزايش دهد 
وجـود   هبايـست شـرايطي را ب ـ  ي م ـهـا  سازمانيضا وجود دارد اع و مشتريان متفاوت سازمان 

 ,Scarbrough, 2003(  كننـد يمتسه دانش و مهارت خود را ،كاركنان و مشتريانتا آورند 

p.5002(. ــام ــراد يهنگ ــه اف ــازماني ك  ــ س ــش را ب ــسه ين دان ــود ت ــيم خ ــد،ي م ــا آنكنن    ه
هـاي    فرصـت  راهن  افزايش دهنـد، تـا از اي ـ       را   ييافزا  هم ياي و مزا  ي جمع يادگيريتوانند  يم

پردازي كنند   جديد، ايدههاي  محصولات و خدمتي  و براي ارائهكردهمحيطي را شناسايي 
(King et al ,2008, p. 168; Lin, 2005, p.317) . ي هنگـام ينـوآور پـردازي و   ايـده 

 يرا بـه الگوهـا      كننـد و آن    يم را تـسه   يـشان ها سازمان، مهارت  ي كه اعضا  يندآيوجود م  هب
تواننـد  ي كـه م ـ ييهـا  شـركت يجـه در نت .  كننـد  يل تبـد  ها   محصولات و خدمت   يلقب از   ينيع
ــه  ــ ب ــ، كننــديم خــود تــسهي اعــضاينصــورت اثــربخش دانــش را ب ــوآورتر خواهنــد ب   ود  ن

(Von Krogh, 1998, p.141) . ،تـسهيم  گيـريم كـه   براساس اين پژوهش نتيجه مـي بنابراين 
 ي زيـر ارائـه    رو، فرضـيه   از ايـن  . زماني دارد ينـد كـارآفريني سـا     ادانش ارتباط زيـادي بـا فر      

 :شود يم
  . معناداري دارداثرگذاريتسهيم دانش بر كارآفريني سازماني . 2فرضيه 
 ,Grant( يدآيشمار م  دانش بهيريت مديند در فرايدي عنصر كليك دانش يريكارگ هب

1996, p.120(.طور عمده  به ي و سازماني بر دانش، ارزش دانش فردي مبتنيدگاه براساس د
 ينـد ا و فر محـصول ي توسـعه . (King et al, 2008, p.168)  آن نهفتـه اسـت  يريكارگ هدر ب
    گونـاگون اسـت    هـاي  دانـش از بخـش     يـب ترك  و يريكـارگ  ه ب ـ يازمنـد  ن ي، و نـوآور   يدجد

)Yli-Renko et al., 2001, p. 587( .دهد ي امكان مها شركتبه دانش تر يش بيريكارگ هب
 Sarin(كنند  يل تبدها  و خدمت خود را به محصولاتي سازمانهاي مهارتتهيوسطور پ تا به

and McDermott, 2003, p.725( تـر شـود و    اشـخاص كـم   هـاي   امكان اشتباهراه تا از اين
 ,Gold et al., 2001 (دن ـ كنيـدا  كـاهش پ هـا يكـار   و دوبـاره يش افـزا سـازماني بخـشي  راث

p.207(.      دانش ارتباط تنگـاتنگي     كارگيري هبگيرد كه،   يم  بر اين اساس اين پژوهش، نتيجه 
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  :شودي مي زير ارائهرو، فرضيه از اين. يند كارآفريني سازماني داردابا فر
 

  . معناداري دارداثرگذاريكارگيري دانش بر كارآفريني سازماني  هب. 3فرضيه 
اي نـه گو تـوان بـه   ي م  مديريت دانش و كارآفريني را     ي  د، رابطه شچه مطرح    براساس آن 

 ارائـه شـده ايـن    الگـوي ادعـاي  . نمايش داده شده است، ارائـه داد ) 1(نمودار شماره  كه در   
 .گذاردي ممديريت دانش بر روي كارآفريني سازماني تأثيريندهاي افر كه باشد مي

  
  
 
 
 
 

  مفهومي تحقيقالگوي. 1نمودار 
 

 شناسي روش
از نوع  و   يفي توص  انجام آن  وش و ر  ي از نوع كاربرد   اين تحقيق  :جامعه و نمونه پژوهش   

 كوچـك و متوسـط فعـال و         يوكارهـا   كسب يق، تحق ين ا ي آمار ي  جامعه. بستگي است  هم
در اين مطالعـه از     .  هستند 1389در سال   شرق استان مازندران    هاي صنعتي    شهركمستقر در   
ز  ا يـافتي  در ي آمارهـا   براسـاس  .اسـتفاده شـد    مـاه    42 از   يشبيتي   فعال ي   سابقه با هايشركت

 بـا   خورشـيدي 1389 تـا سـال      شـركت  419 و معادن استان مازنـدران، تعـداد         يعوزارت صنا 
  : زير استفاده شده استي براي تعيين حجم نمونه از رابطه. دن اشاره شده وجود داريطشرا

20150509611419050
5050961419

22

2
=

××+−×
×××

=
..).()(.

..).(n  

 ين ا هايداده . است 201 فته شده حجم نمونه پذير   د حداقل شو مي طور كه ملاحظه   همان
زيـاد،  =4 متوسـط، =3كـم،   =2 كـم،  خيلـي =1( طيف ليكرت    ي  نامه  پرسش يع توز باپژوهش  

ي صـورت تـصادف   به شركت 303تعداد هم رفته،   روي.  شده است  يآور  جمع )خيلي زياد =5

 كارآفريني سازماني

دازيپرايده

برداري از ايدهبهره

سنجي ايدهامكان

 مديريت دانش

 گردآوري دانش

 تسهيم دانش

 كارگيري دانش هب

)1( 

)2( 

)3( 
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 هـاي يـري گيپ ـبـا  . شـد  يـع توزها  آن ارشديرانمديكي از  مياننامه    پرسش  انتخاب و  ،ساده
 يهـا نامـه   پرسـش يپـس از بررس ـ  .شـد  يآور  جمـع هنام ـ  پرسـش  234عمـل آمـده تعـداد        به

 كنـار  هـا  ه نـاقص بـودن از محاسـب   يـل دل  بـه هـا   نامه  عدد از پرسش   28 شده، تعداد    يآور جمع
هـاي   مشخصه )1( شماره   در جدول  .شد ينامه بررس   پرسش 213 و درمجموع    ندگذاشته شد 

و تعـداد كاركنـان      فعاليـت    ي   از جمله نوع فعاليت، سـابقه      ،هاي بررسي شده  كليدي شركت 
  .ارائه شده است

  نمونههاي مشخصه. 1جدول 
 هامشخصه فراواني (%)درصد  درصد تجمعي

 غذايي 56 26,3 26,3
 فلزي 41 19,2 45,5
 شيميايي 62 29,1 74,6
 برق و الكترونيك 21 9,9 84,5
 نساجي 13 6,1 90,6

 ساير 20 9,4 100,0

  نوع صنعت

   سال6ا  ت5/3از  72 33,8 33,8
   سال10 تا 6از  61 28,6 62,4

   سال10بيش از  80 37,6 100,0
   فعاليتي سابقه

   نفر50كمتر از  137 64,3 64,3
  تعداد كاركنان   نفر499 تا 50از  76 35,7 100,0

  
هاي گلد و همكاران در اين پژوهش براي مديريت دانش از تركيب شاخص   : هاشاخص

 .Gold, 2001, p( شـود استفاده مي) 2006(و ترسا و همكاران ) 2005(و لين و لي ) 2001(

93; Lin and Lee, 2007, p. 174; Teresa, et al, 2006, p. 862 .(  هـا،  الگوبراساس ايـن
    در . اسـت  كارگيري دانش هعد گردآوري دانش، تسهيم دانش و بمديريت دانش شامل سه ب

 ،پژوهـشي  هـاي  انجـام پـروژه    بـا ش   دان ـ يجادكسب و ا  اين پژوهش گردآوري دانش شامل      
 يرونـي،  كاركنـان، مـشاوران و متخصـصان ب        يرونـي،  ب پژوهـشي  و مراكـز     هاتعامل با سازمان  

بـا اسـتفاده از      دانـش    يسـاز  يـره  و ذخ  ي تخصـص  هـاي  و مـصاحبه   نفعان، ي ذ ير و سا  يانمشتر
انجـام  بـا   دانش يمتسه. است دانش هاي بانك يجاد دانش، ا  ي مستندساز ي،اطلاعاتهاي    نظام
بـراي   هـايي منظـا  و   ينـدها ااسـتقرار فر  جـايي شـغلي،      هچـرخش و جاب ـ   ،  ي گروه هاييتفعال

 گوي برون سـازماني   و  گفت براي هاييمنظا و   يندهاااستقرار فر وي درون سازماني،    وگ  گفت
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بـه  كـارگيري دانـش      ه و ب ـ  است ي و خارج  ي داخل هاييي و گردهما  هاكنفرانسو برگزاري   
هـاي مـشتريان، دانـش و مهـارت          قبلـي، نيازهـا و خواسـته       هاي  هجرب ناشي از ت   كاربرد دانش 

 گونـاگون   ي و پروژهـا   هـا  در طـرح   ن و كارشناسان و بررسي مـستندات سـازماني        امتخصص
  .شودياطلاق م

) 1384( فرهنگــي و صــفرزاده الگــويبــراي كــارآفريني ســازماني از در ايــن پــژوهش 
، كـارآفريني   الگـو ايـن     براسـاس  .)538، ص   1384فرهنگـي و صـفر زاده،     ( شوداستفاده مي 

بـرداري از    و بهـره  )  اجـراي ايـده   (سنجي ايـده     پردازي، امكان  يند ايده اسازماني شامل سه فر   
 اطلاعـات داخلـي،     بـا پردازي شامل توليد ايـده       در اين پژوهش ايده   . است) نتايج ايده (ايده  

. اسـت  داخلـي هـاي    مـشاركتي و پـژوهش     هـاي پردازي از پـژوهش    اطلاعات خارجي، ايده  
 نظام ي،وراشده براساس بازار، فنيجاد اي  يدهسنجش ا  شامل   )اجراي ايده ( سنجي ايده  امكان

 در  هـا يـده  ا  بـه كـاربرد    )نتايج ايـده   (برداري از ايده   باشد و بهره  ي م ي مال و توانايي اطلاعات  
  .شودي مگفتهيد جدي هايندامحصولات و فر ي  و ارائهبهبود

ضـريب آلفـاي   از  نامـه     پـژوهش بـراي ارزيـابي پايـايي پرسـش          در ايـن   :پايايي و روايي  
 افـزار  تايج مربوط به ضريب آلفـاي كرونبـاخ كـه توسـط نـرم             ن. كرونباخ استفاده شده است   

 ارائـه  )2(شـماره  طور كه در جدول   همان.است 939/0با ده برابر ش محاسبه  اس.اس.پي.اس
 باشـد  مي 7/0 نيز بيش از ها اخصششده است، ضريب پايايي محاسبه شده براي هر كدام از          

تـوان نتيجـه    ي توصيه شده، بنـابراين م ـ     7/0و با عنايت به اين كه حداقل ضريب پايايي لازم           
 .نامه از پايايي مناسبي برخوردار است  پرسش،گرفت

. نامه از دو روش روايي محتـوا و روايـي سـازه اسـتفاده شـد                براي ارزيابي روايي پرسش   
تاييـد   و خبرگان آشنا به موضوع       ناصنامه با نظرخواهي از متخص      اين پرسش  ي محتوا روايي
 دسـت آمـده     بهنتايج  . سنجش شد  ي تأييد ي عامل يل آزمون تحل  يلهوس ه ب يز سازه ن  ييروا. شد

 χ2(هاي مديريت دانش الگوي  برازندگيهادهد كه شاخصهاي ليزرل نشان مياز خروجي

/ df=1.76, RMSEA=0.06, GFI=0.93, CFI=0.96, IFI=0.96, NFI=0.92( و 
 ,χ2 / df=2.06, RMSEA=0.071, GFI=0.93, CFI=0.96(كــارآفريني ســازماني 

IFI=0.97, NFI=0.95( چنين آزمـون معنـاداري   هم .از برازش قابل قبولي برخوردار هستند 
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)T-value (  تـر از    هـا بـزرگ    شـاخص  ضرايب معناداري    ي  دهد كه كليه  ي م ها نشان الگواين
 ي  كننده هاي درنظر گرفته شده تبيين     شاخص معناست كه    داناين ب .  هستند 2د  قدر مطلق عد  

هـاي كوچـك و متوسـط شـرق         خوبي از مديريت دانش و كارآفريني سازماني در شـركت         
هـا اسـتفاده    هاي ارائه شـده بـراي آزمـون فرضـيه         الگوتوان از   ي م رو از اين . ندهستمازندران  

  .كرد
   كرونباخي آلفايبضر. 2 جدول

  شدهي بررسي سازه  كرونباخي آلفايبضر  اد سوالاتتعد
  گردآوري دانش 0,848  13
  تسهيم دانش 0,769  5
  كارگيري دانش هب  0,779  4

  كارآفريني سازماني  0,940 35
  نامه كل پرسش  0,939  57

  ها يافته
يند كارآفريني سازماني را ا بين مديريت دانش و فري   تا رابطه  استتحقيق درپي آن    اين  

 يبستگ  ابتدا همها يه فرض اين آزمونيبرا. همين منظور سه فرضيه مطرح شد    ه  ب. رسي كند بر
 يندافر(و وابسته )  دانشيريكارگ ه دانش و بيم دانش، تسهيگردآور(  مستقليرهاي متغينب

بـا اسـتفاده از      باشد  مي متغيرها نرمال    ي  جا كه توزيع كليه    از آن . شودبررسي مي ) ينيكارآفر
) 3( شـماره    جـدول . بستگي بين متغيرهـا آزمـون شـده اسـت          هم،  يرسون پ يبستگ آزمون هم 

  .دهدي مبستگي و سطح معناداري بين متغيرها را نشان ميانگين، انحراف معيار، ضريب هم
 از روش   الگـو ي بـين متغيرهـاي مـستقل و وابـسته و تأييـد كـل                 علّ ي  براي بررسي رابطه  

 5/8ليـزرل  پژوهش با استفاده از نرم افزار        يندر ا نيز   ير مس يل تحل و استفاده شده    ير مس تحليل
د كه نسبت مجذور    ندههاي ليزرل نشان مي    از خروجي  دست آمده   بهنتايج   .ه است شدنجام  ا

 ،ي برازنـدگ يهـا  شـاخص يرساو ) χ2 / df = 1.84 (بوده 3تر از   آزادي كمي كاي به درجه
 ).GFI=0.91, NFI =0.90, CFI=0.95, RMSEA=0.063 (كننـد  تاييد مي را الگوبرازش 

دهد كه متغير گردآوري دانش اثر تبييني مستقيم  نشان ميالگو) T-value(آزمون معناداري 
 اسـت  2تر از قدر مطلق عـدد        بر كارآفريني سازماني ندارد؛ چرا كه مقدار معناداري آن كم         
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)T-value =0.89 ( ضرايب معنـاداري جا كه  اما از آن. شود اول رد ميي رو فرضيه از اينو 

. انـد هپذيرفتـه شـد   هـا    ايـن فرضـيه    ، هـستند  2تر از قدر مطلـق       هاي دوم و سوم بزرگ    فرضيه
  .دهدي مضرايب مسير، ضرايب معناداري و روابط بين متغيرها را نشان) 2(نمودار شماره 

  
  (N = 213)بستگي و سطح معناداري بين متغيرها   ضريب هم، انحراف معيار،ميانگين. 3 جدول 

 متغيرها ميانگين انحراف معيار 1 2 3  4
 گردآوري دانش 3,22 0,59 1,00   
 تسهيم دانش 3,30 0,64  0,23 1,00  
 كارگيري دانش هب 3,35 0,70 0,22 0,57 1,00 

  كارآفريني سازماني 3,00 0,55 0,263 0,564 0,646 1,00
 .سيده است به تأييد ر01/0 در سطح معني داري ها بين متغيربستگي هم

  
يند كارآفريني سـازماني    ا اول ادعا شده بود كه گردآوري دانش بر روي فر          ي  در فرضيه 

رغـم،    بـه دهـد كـه،     ي م ـ تجزيه و تحليل آماري بين اين دو متغير، نشان        . تأثير معناداري دارد  
 T-value(شـود   تأييد نمـي ها  ضريب معناداري بين آن) 0,263(ها  بستگي بين آن وجود هم

توانـد  صـورت مـستقيم نمـي      توان نتيجه گرفت كه گردآوري دانش بـه       ي م بنابراين. )0.89=
 اول ي رو، فرضـيه  از ايـن . برداري از فرصت شود پردازي، كشف فرصت و بهره منجر به ايده  

صـورت مـستقيم بــر روي    كنـد كـه تـسهيم دانــش بـه    ي مــ دوم ادعـا ي فرضـيه . شـود رد مـي 
 تسهيم دانش بـر كـارآفريني       اثرگذاريزرل، ضريب   خروجي لي . گذاردي م كارآفريني تأثير 

 = T-value(تأييـد شـد   داري ايـن ضـريب نيـز     از سوي ديگر معنـي . دهدي م نشان44/0را 

تـسهيم دانـش    شده  هاي مطالعه    توان نتيجه گرفت كه هر چه قدر سازمان       ي م بنابراين. )4.35
 در  .ي در سازمان پـشتيباني كننـد      يند كارآفرين اتوانند از فر  ي م تر تري داشته باشند، بيش    بيش

. گـذارد ي م ـ كارگيري دانش بر روي كـارآفريني تـأثير        ه سوم مطرح شده بود كه ب      ي  فرضيه
شود ضريب تأثير ايـن دو متغيـر برابـر بـا            ي م  نيز مشاهده  )2(نمودار شماره   طور كه در     همان

بنابراين ). T-value = 5.34 (شدداري اين ضريب نيز تأييد  از سوي ديگر معني.  است60/0
كـارگيري   ه تحقيـق، ب ـ   ي  هاي جامعه توان چنين نتيجه گرفت كه در شركت      ي م بر اين اساس  

جدول . شودي م هاي سازماني، منجر به افزايش كارآفريني     ها و طرح  تر دانش در پروژه    بيش
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هـاي مطـرح شـده را       ها، ضريب تأثير، ضـريب معنـاداري و نتـايج فرضـيه           فرضيه) 4(شماره  
  . دهدي مخلاصه نشانطور  به

  
  
  
 
  
  
  
  

  

  

  

 

  نتايج تحقيق بر اساس مدل اوليه. 2نمودار 
  

  هانتايج فرضيه. 4جدول 
  نتيجه ضريب معناداري ضريب مسير  هافرضيه

اثرگذاري يند كارآفريني سازمانيافر بر گردآوري دانش: 1فرضيه 
  رد  0,89  0,05  .داري دارد معني

اثرگذاري كارآفريني سازمانييند افر بر تسهيم دانش: 2فرضيه 
  تاييد  **4,35  0,44  .داري دارد معني

اثرگذاري يند كارآفريني سازمانيافر بر كارگيري دانش هب: 3فرضيه 
  تاييد  **5,34  0,60  .داري دارد معني

 .  به تأييد رسيده است 01/0در سطح معناداري  فرضيه **

0,85 
)6,74(

0,59 
)5,83(

0,46

 سنجيامكان
 ايده

 برداريبهره
 ايده

 پردازيايده

0,60 
)5,34(

0,44 
)4,35(

0,46 
)6,79(0,92 

)16,79(
0,86  

)15,18(

0,49  
)7,25(

 مستندات
 دانش نيسازما

 نامتخصص
  خواسته 
 مشتريان

  هاي هتحرب
 قبلي

كارگيريهب
 دانش

0,73  
)11,17(

0,58  
)11,17(

0,58  
)8,40(

0,69  
)10,49(

0,58  
)8,39(

 تسهيم دانش
 

  فعاليت 
 تيمي

 گوي و گفت
 بيروني

  چرخش 
  شغلي

  و همايش
 گردهمايي

 گوي و گفت
 دروني

0,73 
)11,84(

0,93 
)16,30(

0,83  
)13,83(

 ايجاد
 دانش

  كسب 
 دانش

 ذخيره
 دانش

گردآوري
 0,05 انشد

)0,89(

كارآفريني
 سازماني
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 نخست، با وجـود     ي  دهد كه فرضيه  مي اول نشان    ي   از بررسي فرضيه   دست آمده   بهنتايج  
كه در ) 0,263بستگي  ضريب هم(يند گردآوري دانش و كارآفريني ا معنادار بين فري رابطه

رغـم   بـه چرايي رد اين فرضـيه،      . شود  تاييد نمي  است،   تاييد شده درصد   سطح معناداري يك  
ينـد  استقيم فر  م ـ اثرگـذاري ها، ما را بـر آن داشـت تـا در كنـار بررسـي                 وجود رابطه بين آن   

كينـگ و   يند مديريت دانش براسـاس نظـر        افراز سوي ديگر    مديريت دانش بر كارآفريني،     
 ي بـه عقيـده  ). king et al, 2008, p.168(مند بررسي شود  نظامصورت  به) 2008(همكاران 

 دانـش شـروع   ي صورتي زنجيروار از كسب و خلـق و ذخيـره   يند مديريت دانش به  ا فر هاآن
كارگيري دانش منجر بـه نـوآوري و    هيابند و با ب تسهيم و انتقال دانش ادامه مي   شوند و با   مي

 . شوند سازماني مياثربخشي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 
 

  اصلاح شدهالگوي  نتايج تحقيق براساس .3نمودار 

0,83  
)13,92(

 ايجاد 
 دانش

 ذخيره 
 دانش

 كسب 
 0,33 دانش

)3,93(
0,64 

)5,07(

0,46
)4,15

(

0,59 
)4,48(

0,46 

0,85 
)6,75(

0,59 
)5,80(

برداري ايدهبهره
 

سنجي امكان
 ايده

 پردازيايده
 

كارآفريني
 سازماني

0,72 
)7,48(

0,57 
)6,42(

0,49 
 0,86 

)7,33(
0,92 

)7,45(

0,46 
)5,27(

 هايهربجت
 قبلي

مستندات
دانش سازماني

 نامتخصص
خواسته
 مشتريان

كارگيريهب
دانش

0,58 
)6,45(

0,69 
)7,28(0,58 

تسهيم
 دانش

گويوگفت
 بيروني

 چرخش 
همايش و  شغلي

 گردهمايي

گويوگفت
 فعاليت  دروني

 تيمي

0,93  
)16,32(

0,73  
)11,84(

گردآوري
 دانش
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  مـديريت دانـش،    منـد   نظـام  براساس رويكـرد     هاي ليزرل  از خروجي  دست آمده   بهنتايج  
و ) χ2 / df = 1.81( است 3تر از   آزادي كمي  كاي به درجهدهد كه نسبت مجذورنشان مي

 ,GFI=0.91,  NFI =0.90 (كننـد  تأييـد مـي   را الگـو  برازش ي، برازندگيها شاخصيرسا

CFI=0.95, RMSEA=0.063.(ــم ــين  ه ــاداري  چن ــريب معن ــده ض ــوي يادش ــشان  الگ    ن
 ضريب معناداري تـك     زيرا مقدار . انددست آمده معنادار شده    هدهد كه تمامي ضرايب ب    مي

ضـرايب مـسير، ضـرايب      ) 2 (نمودار شـماره  . تر است   بزرگ 2ها از قدر مطلق عدد       تك آن 
  .دهدي ممعناداري و روابط بين متغيرها را نشان

صـورت   دهـد، گـردآوري دانـش بـه       ي م ـ نـشان ) 3 (نمودار شماره طوري كه نتايج     همان
نــد كــارآفريني دارد و در ايــن بــين يا معنــاداري بــر فراثرگــذاريغيرمــستقيم و از دو مــسير 

كارگيري دانش نقش ميانجي را در روابط بين گردآوري دانش           ه دانش و ب   متغيرهاي تسهيم 
دهد كـه تـسهيم     نمودار نشان مي  اين  چنين، خروجي    هم. كنندو كارآفريني سازماني ايفا مي    

 اثـر فريني ينـد كـارآ  اصـورت مـستقيم و هـم غيرمـستقيم بـر فر      هم بـه )  دومي  فرضيه(دانش  
ينـد كـارآفريني    اكارگيري دانـش بـر فر      هگذاري مستقيم ب  اثر سوم يعني    ي  فرضيه. گذارد مي

يند اهاي مديريت دانش بر فر     شاخص اثرگذاريمسيرهاي تأثيرگذاري و ضرايب     . تأييد شد 
  .آورده شده است) 5( شماره صورت خلاصه در جدول كارآفريني سازماني به

  كارآفريني سازمانيرايند هاي مديريت دانش بر فشاخصذاري اثرگمسيرهاي . 5 جدول
مديريت 
  دانش

تأثير 
  مستقيم

 تأثير
 غير تأثير  تأثير غير مستقيممسير   مستقيم

  مستقيم

گردآوري 
  -  ندارد  دانش

  دانش          تسهيم دانشگردآوري. مسير اول
  فرآيندكارآفريني

 گردآوري دانش       تسهيم دانش.  مسير دوم
  فرآيندكارآفريني          بكارگيري دانش       

*0,15  
**0,12  

تسهيم 
 تسهيم دانش  بكارگيري دانش. مسير اول  0,46  دارد  دانش

         فرآيندكارآفريني
***0,38  

بكارگيري 
  -  ندارد  0,59  دارد  دانش

*  0.33 × 0.46 = 0.15 
**  0.33× 0.64 × 0.59 = 0.12 
***  0.64 × 0.59 = 0.38 

   نتيجهبحث و
پردازي و نوآوري را   مديريت دانش بر روي ايده  اثرگذاريتر   گذشته بيش هاي    پژوهش
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دهـد كـه در دنيـاي مبتنـي بـر رقابـت              نـشان مـي    ها آن هاي  پژوهشند و نتايج    اهبررسي كرد 
ينـدهاي  اكننـد كـه اسـتقرار فر      پردازي است و تأكيد مي    گرو ايده  در   ها سازمان يكنوني بقا 

 نـوآوري در   ي  تواند منجر به افـزايش توليـد ايـده و توسـعه            مي هاسازمانمديريت دانش در    
 Gold et al. , 2001, p.207 ،King et ;117، ص1387 بيگري و مدهوشـي، ( سازمان شود

al, 2008, p. 168; Liao et al, 2009,p 165 ; Chen, Huang, 2009,p112  Meng et 
al. , 2009, p.46 Johannessen, 2008, p. 405; .(  گذشـته  هـاي  پـژوهش اما هيچ يـك از 

مديريت دانش بر كارآفريني سازماني يعنـي     يندهاي  افر اثرگذاريصورت مستقيم نقش و      به
ايـن  . انـد   بررسـي نكـرده   بـرداري از فرصـت را        پـردازي، كـشف فرصـت و بهـره        يند ايده افر

نها به مفهـوم    كند كه كارآفريني و نوآوري سازماني ت       بيان مي  نظريصورت   پژوهش ابتدا به  
بـرداري از فرصـت را       توليد ايده نيست بلكه فرايند متوالي توليد ايده، كشف فرصت و بهره           

پـردازي بـه    تـوان پـذيرفت كـه ايـده       يند كارآفريني نمي  ابنابراين براساس فر  . گيرددر بر مي  
ط مناسب  ي با ايجاد شرا   امكان دارد زيرا يك سازمان    . معناي كشف فرصت و نوآوري است     

تواننـد فرصـت    هاي توليـد شـده نمـي       ايده ي  هاي زيادي توليد كند اما همه     سازمان، ايده در  
رو، در كنار  از اين ). 54 و   53 ص   ،1388 يرلند، و ا  ينگربار(مناسبي براي سازمان ايجاد كنند      

شـان،   وكارهاي كوچك و متوسـط در چهـار سـال اول شـروع فعاليـت               عدم موفقيت كسب  
هاي مديريت دانـش و      شاخصتشويق كرده است تا روابط بين        موجود، ما را     نظريشكاف  

هـاي   ييـد نتـايج پـژوهش   ا بر تافزوننتايج پژوهش، . شوديند كارآفريني سازماني بررسي  افر
هاي كارآفريني سـازماني    يندا فر ي  تواند از كليه  ي م دهد كه، مديريت دانش   ي م پيشين، نشان 
  . ها پشتيباني كند برداري از ايده در سازمان  بهرهسنجي ايده و پردازي، امكان يعني ايده

 هر يك از اثرگذاري،  شدهوكارهاي مطالعه اين پژوهش ابتدا، بنابر شرايط خاص كسب
ينـد كـارآفريني سـازماني      اصـورت مـستقل از هـم، بـر فر          هاي مديريت دانش را بـه      شاخص

صورت مستقيم   نش به كارگيري دا  هها نشان داد كه تسهيم و ب      نتايج اين بررسي  . ارزيابي كرد 
كارگيري دانش لازم است تا بـين        هبراي تسهيم و ب   . گذارندي م بر كارآفريني تأثير معناداري   

رو، در   از ايـن  . نفعان اعتمـاد و همكـاري وجـود داشـته باشـد            كاركنان و مديران و ساير ذي     
. دشـو ي م نفعان تشويق  ي و مشاركت كاركنان و ساير ذي      گروهيي كارهاي   هاچنين سازمان 

هـا، كاركنـان و مـديران       گيـري  ي و مـشاركت كاركنـان در تـصميم        گروههمراه با كارهاي    
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هـاي لازم  تر فرصـت  گوي بيشو هاي جديدي را ارائه كنند و با بحث و گفت        توانند ايده  مي
يند جديدي  اتوانند محصول و فر    مي راههاي مطرح شده كشف كرده و از اين         را از بين ايده   

دهد كه صـرف گـردآوري دانـش در          ديگر نتايج اين پژوهش نشان مي      از سوي . ارائه كنند 
ايـن شـايد بـه ايـن        . صورت مستقيم منجر به كارآفريني سازماني شود       تواند به  نمي هاسازمان

واحـد بازاريـابي بـيش از سـاير واحـدها درگيـر           شـده   هاي مطالعه   دليل است كه در سازمان    
 هـا رسد سـازمان  نظر مي  اما به . نفعان است   ذي فعاليت گردآوري دانش مشتريان، رقبا و ساير      

صـورت مـستقيم در توليـد و بهبـود            بـه  شـود مـي آوري   از دانشي كه توسط اين واحد جمـع       
تر دانش بيرون سـازماني را بـين كاركنـان و مـديران              كنند و بيش  محصول خود استفاده نمي   

سازماني  درون   گروهيكنند و سپس براساس مشاركت و كارهاي        درون سازمان تسهيم مي   
 فناورانـه تر با توجه به امكانـات سـازماني و مـالي و               را بيش  هاكنند و فرصت  پردازي مي  ايده

توانـد  اين مـي . كنند در محصول و خدمات نوآوري ايجاد مي  راهكنند و از اين     شناسايي مي 
و ، گردآوري دانش ضـمني      معتقدندباشد كه بر    ) 2008(هم راستا با نظر كينگ و همكاران        

شود و بعد از    م مديريت دانش تلقي مي    نظاداد   عنوان درون  عيني از درون و بيرون سازمان به      
هـا و   پردازي و كشف فرصت بين ايـده       تواند منجر به ايده   تسهيم بين كاركنان و مشتريان مي     

رو گردآوري دانش  از اين). king et al, 2008, p.168( يند شودانوآوري در محصول و فر
. شـود كارگيري دانش منجر به كـارآفريني سـازماني مـي          ه تسهيم و ب   بايرمستقيم  صورت غ  به

 به مديريت دانش توجـه داشـته   مند نظامبنابراين لازم است كه مديران سازماني، با يك نگاه   
گيري كـرد، در شـرايط پيچيـده و ناپايـدار كنـوني، كـه                توان نتيجه بر اين اساس، مي   . باشند

وكارهاي نـاموفق، بـه مـديريت دانـش درون و          ها است، كسب   مانكارآفريني ضامن بقا ساز   
 نيازهـا و    كـرده و  پـردازي    همـين دليـل، نتوانـستند، ايـده        بـه . بيرون سازماني توجهي نكردند   

ينـدهاي  اهاي موجود در بازار را شناسايي كننـد و براسـاس آن در محـصولات و فر                 فرصت
  .شوند و مير هخود نوآوري ايجاد كنند و درنهايت با شكست روب

 هاپيشنهاد
يند كارآفريني سـازماني را     ا مديريت دانش و فر    نظريكه شكاف     بر اين  افزونمقاله  اين  

كـه نتـايج ايـن       نخـست ايـن   .  داشـته باشـد    هـا تواند كاربردهايي براي سازمان   كند، مي پر مي 
عنـوان يكـي از توانمندسـازهاي         را براي مـديران بـه      پژوهش نقش و اهميت مديريت دانش     
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وكارهـاي   كه اين پژوهش به مديران كـسب       دوم اين . كند ميرآفريني در سازمان برجسته     كا
عـد از مـديريت دانـش       دهد كه تنهـا توجـه بـه كـاركرد يـك ب            كوچك و متوسط نشان مي    

 كمـك   هـا بـرداري از فرصـت    پردازي و كشف فرصـت و بهـره        تواند سازمان را در ايده     نمي
 ي  ، از كليه  مند  نظامبا نگاه   بايد   موفقيت در كارآفريني،     مديران سازماني براي  رو    از اين . كند
  . يندهاي مديريت دانش پشتيباني كنندافر

هـايي را هـم     دسـت آمـده، ايـن بررسـي يـك سـري محـدوديت              هرغم اهميت نتايج ب    به
 هـاي تنها شركت  پژوهش اين درشده   استفاده آماري ي  كه جامعه  نخست اين . همراه دارد  به

  .  استبوده مازندران استان شرق صنعتي هايشهرك در فعال توسطم و توليدي كوچك
آزمون هاي خدماتي و توليدي ديگري       شود اين پژوهش در سازمان    در ادامه پيشنهاد مي   

 يكي از مديران ارشد هر      ي  وسيله هنامه و ب   ها توسط پرسش  آوري داده  كه جمع  دوم اين . شود
گويي به   جانبداري مديران در پاسخامكان دارد رو از اين.  استشدهها انجام يك از شركت

مـشاهده و    ماننـد  هاي ديگـري   شود از روش  در ادامه پيشنهاد مي   .  وجود داشته باشد   ها  سؤال
هاي اين پـژوهش    كه داده   سوم اين  .ايي استفاده شود  نامه تحليل محتوا در كنار روش پرسش     

شـود،  در ادامـه پيـشنهاد مـي      . دانآوري شده صورت مقطعي جمع    كوتاه و به   ي  در يك دوره  
دست آمـده را بـا هـم         هتر بررسي كنند و نتايج ب      زماني طولاني  ي  تحقيق را در يك برهه    اين  

 بـر  اثرگـذار  هـاي  عامـل بـه   مفهومي ارائه شـده،  الگويكه براساس   چهارم اين . مقايسه كنند 
رفتـار شـهروندي،    ديگـر،    فرايند مديريت دانش از قبيل تعهد سازماني، اعتماد افـراد بـه هـم             

در ادامـه   . ه اسـت  توجـه نـشد   ... گرايش كارآفرينانه، ساختار، فرهنگ، فناوري اطلاعـات و       
 ينــدهايا فرينر روابــط بــبــ گــذار تأثيري كننــده يل تعــدهــاي عامــلشــود، ايــن پيــشنهاد مــي

 ارائـه  الگـوي اسـاس  ركـه ب   پنجم ايـن .شودي  دانش بررس  يريكارگ ه و ب  يم و تسه  يگردآور
بررسـي  يندهاي مديريت دانش بر روي كـارآفريني سـازماني          ا هر يك از فر    ياثرگذارشده  
ينـدهاي  اطور جداگانه بـا فر     هيندهاي مديريت دانش ب   ادر ادامه پيشنهاد مي شود كه فر      . شود
 . بررسي شودبرداري ايده سنجي ايده و بهره پردازي، امكان ايده
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