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 مقايسۀ فرهنگ سازمانی کارآفرينانه 
در پارکهای علم و فنّاوری استان تهران

)مطالعۀ تطبيقی: پارکهای علم و فنّاوری پرديس، دانشگاه تهران، دانشگاه تربيت مدرس(

تاريخ دريافت مقاله: 92/5/1
تاريخ تأييد مقاله: 92/8/8 

عظيم حمزئيان * 
محمدعلی نعمتی **
اميد يحيی پور ***

چکيده:
اين مقاله به مقايس��ۀ فرهنگ س��ازمانی کارآفرينانه در پارکهای علم و فنّاوری اس��تان 
تهران پرداخته اس��ت. سؤال اصلی اين است که: آيا از لحاظ فرهنگ سازمانی کارآفرينانه، در 
دو گروه پارکهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران، اختاف معناداری وجود دارد 
يا نه؟ برای انجام مقايس��ه، از ش��ش مؤلفۀ شناسايی ش��ده از ترکيب نظرات افراد مختلف در 
پيشينۀ پژوهش، ش��امل نوآوری خاّق، همکاری، ارتباطات باز، خطرپذيری سازمانی، تحمل 
اس��تعدادهای خاّق و انتقادپذيری استفاده شد. جامعۀ آماری شامل کارکنان بخش ستادی و 
ش��رکتهای مس��تقر در پارکهای علم و فنّاوری استان تهران و حجم نمونه نيز 164 نفر است. 
روش تحقيق از نوع علیّ- مقايس��ه ای اس��ت. تجزي��ه و تحليل داده ها ب��ا نرم افزار اس.پی.

اس.اس)16( ص��ورت گرفت و از آزمون t دو گروه مس��تقل اس��تفاده ش��د. آزمون فرضيه ها 
نش��ان دهندۀ آن اس��ت که از لحاظ متغيّرهای نوآوری خاّق، همکاری، تحمل اس��تعدادهای 
خ��اّق و انتقادپذيری بين دو گ��روه پارکهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران، 
اختاف وجود دارد و از لحاظ ارتباطات باز و خطرپذيری سازمانی، بين دو گروه پارکهای علم 
و فنّ��اوری موفق و ناموفق، اخت��اف وجود ندارد. نتايج اين پژوهش می تواند به عنوان عاملی 

برای تحريک توسعۀ فرهنگ کارآفرينی در پارکهای علم و فنّاوری باشد.
کلمات کليدی: پارک علم و فنّاوری، کارآفرينی، فرهنگ س��ازمانی، فرهنگ سازمانی 

کارآفرينانه، پارکهای علم و فنّاوری استان تهران. 

Email: Ahamzeian@semnan.ac.ir     .عضو هيئت علمی دانشگاه سمنان *
Email: Rnemati@gmail.com     .عضو هيئت علمی دانشگاه سمنان **

Email: ea.training@yahoo.com     .كارشناس ارشد مديريت آموزشي دانشگاه سمنان ***
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مقدمه
تدوين و راه اندازي سيس��تم ملي نوآوري در بسياري از كشورها باعث شده است كه 
خلّاقيتها، ايده ها، مهارتها و نيروي انس��اني بين دانش��گاهها، مراكز تحقيقاتي و بخشهاي 
مختل��ف اقتصادي جامعه جريان يافته، از طريق تعامل بين اين مراكز و توس��عة فرهنگ 
نوآوري و كارآفريني، توس��عة اقتصادي در كش��ورها امكان پذير شود. در طراحي سيستم 
ن��وآوري ملي ك��ه به ايجاد و ارتباط بين دولت، دانش��گاه و صنع��ت اهميت زيادي داده 
می ش��ود، پاركهاي علم و فنّاوري به عنوان بس��تري مناس��ب براي توسعة همكاری هاي 
س��ه جانبه ش��ناخته ش��ده اند. پاركهاي علم و فنّاوري از طريق ارائة تسهيلات و حمايت 
 مؤث��ر از اح��داث صنايع كوچك متّكي ب��ر نوآوري و افزايش قدرت رقابت در مؤسس��ات 
موجود و ايجاد فضايی جذّاب و زيرس��اخت مناسب براي سرمايه گذاران خارجي می تواند 
به توس��عة اقتصادي كمك ش��ايان كند)حلافی، 1388(. پارك علم و فنّاوری سازمانی است 
كه به وس��يلة متخصصان حرفه ای مديريت می ش��ود و هدف اصلی آن افزايش ثروت در 
جامع��ه از طري��ق ارتقای فرهنگ نوآوری و رقابت در ميان ش��ركتهای حاضر در پارك و 
مؤسسات متكی بر علم و دانش است)آی.ای.اس.پی1، 2002(. برای دستيابی به اين هدف، يك 
پارك علمی، جريان دانش و فنّاوری را در ميان دانش��گاهها، مؤسس��ات تحقيق و توسعه، 
ش��ركتهای خصوص��ی و بازار، به حركت انداخته و مديريت می كند و رش��د ش��ركتهای 
متّكی بر نوآوری را از طريق مراكز رش��د و فرايندهای زايش��ی تسهيل می كند. پاركهای 
 علم و فنّاوری در سراس��ر جهان تأسيس ش��دند تا مهميزی برای توسعة اقتصادی باشند
)راتينهو و الس��ا2، 2009(. لذا مانند هر س��ازمان ديگری، الزاماً بايد دارای ويژگی هايی باش��ند 

ك��ه بدون آنها نمی توان توقع عملكرد مؤثر و منطبق با نيازها و اهداف را از آنها داش��ت. 
اين ويژگی ها عوامل اصلی و پايه ای عملكرد يك پارك هس��تند كه نبود هر يك می تواند 
راه موفقيت پارك را س��د كند)روكارت3، 1979(. يكی از عوامل موفقيت در سازمانها، توسعة 
كارآفرينی و تأكيد بر كارآفرينی س��ازمانی اس��ت)آزاد، 1386؛ وسنر4، 2009(. با توجه به اينكه 
س��ازمانها در محيط متلاطم و بی ثبات به حيات ادامه می دهند و برای تحقق رس��التهای 

1. IASP.
2. Ratinho & Elsa.
3. Rockart.
4. Wessner.
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خوي��ش ناچار به تحول و همگون س��ازی س��اختار و فرايندهای خود ب��ا نيازهای متغيّر 
محيطی می باش��ند، برای اجرای مؤثر فرايند تغيير، قبل از هر چيز بايد به تغيير بنيادی 
در فرهنگ س��ازمانی پرداخت)اكوال1، 1998(. واقعيت اين است كه ويژگی های كارآفرينی، 
متأثر از فرهنگ اس��ت)هايتون2 و همكاران، 2002(. اگر س��ازمانی قص��د دارد واقعاً كارآفرينی 
داش��ته باشد، بايد فرهنگ كل س��ازمان را به فضای كارآفرينانه مبدّل كند)مقيمی، 1384(. 
در اين راس��تا، س��ازمانهايی هستند كه از لحاظ توس��عة كارآفرينی نسبت به سازمانهای 
ديگر از عملكرد بهتری برخوردارند. پاركهای علم و فنّاوری، يكی از نهادهای مهم در امر 
توسعة كارآفرينی اند و توجه به آنها از اهميت ويژه ای برخودار است. بنابر اين، در صورتی 
كه همزمان با توس��عة فيزيكی پاركهای علم و فنّاوری، فعاليت لازم برای فرهنگ س��ازی 
و تروي��ج مباحث فنّاوری و كارآفرينی در ميان جامع��ة علمی و تخصصی صورت نگيرد، 

پاركهای ايجاد شده به اهداف خود دست نخواهند يافت.)كريميان اقبال، 1382(
مدّعای تبيينی ما در اين پژوهش اين اس��ت كه توس��عة فرهنگ كارآفرينی يكی از 
عوامل موفقيت پاركهای علم و فنّاوری است)وس��نر، 2009(. بنابر اين، سؤال اصلی پژوهش 
اين است كه با توجه به موفقيت برخی از پاركهای علم و فنّاوری استان تهران، در مقايسه 
ب��ا برخی از پاركهای ناموفق3 و ب��ا توجه به اهميت كارآفرينی و نوآوری در اين پاركها به 
عنوان يكی از فلسفه های وجودی تأثيرگذار بر موفقيتشان، آيا از لحاظ فرهنگ سازمانی 
كارآفرينان��ه در دو گ��روه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران، اختلاف 

معناداری وجود دارد يا نه؟
نتايج اين پژوهش در مورد فرهنگ س��ازمانی كارآفرينانه و مقايس��ة آن در پاركهای 
علم و فنّاوری اس��تان تهران، می تواند نقطة عطفی برای پاركهای علم و فنّاوری اس��تان 
تهران و به ويژه پاركهای ناموفق باشد تا از وضعيت فرهنگ كارآفرينی خود آگاهی حاصل 
كنند و توجه بيش��تری به اين متغيّر مهم در راس��تای فعاليتهای خود داشته باشند و در 
نهايت، گامی در جهت توس��عة فرهنگ كارآفرينی در پاركه��ای علم و فنّاوری به عنوان 

يكی از فلسفه های وجودی آنها باشد.

1. Ekvall.
2. Hayton.
3. بر اساس ارزيابی های سالانه اداره كل پاركها و مراكز رشد وزارت علوم، تحقيقات و فنّاوری، پارك علم و فنّاوری پرديس و پارك علم و فنّاوری 

دانشگاه تهران از پاركهای موفق بوده اند و پارك علم و فنّاوری دانشگاه تربيت مدرس جزء پاركهای ناموفق.
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1.‌مروری‌بر‌پيشينة‌پژوهش
1-1.‌كارآفرينی‌و‌فرهنگ‌سازمانی‌كارآفرينانه

كارآفرينی، مفهوم چند وجهی و پيچيده است كه امروزه توجه زيادی را به خود جلب 
كرده اس��ت و بيش��تر صاحب نظران بر اين نكته توافق دارند كه كارآفرينی و كارآفرينان، 
سهم بسزايی در توسعة اقتصادی دارند)آنوخين و شولز1، 2009؛ جانسون و كرايج2، 2006(. اصطلاح 
كارآفرين��ی در معن��ا و مفهوم امروزی آن را ش��ومپيتر، معروف به پ��در علم كارآفرينی 
برای اولين بار به كار برده و معتقد اس��ت كه كارآفرينی موتور محرّك اصلی در توس��عة 
 اقتصادی است و نقش كارآفرين عبارت است از: نوآوری و ايجاد تركيبهای تازه ای از مواد
)پالمر3، 1987(. ديده بان جهانی كارآفرينی، كارآفرينی را تلاش برای ايجاد كس��ب و كار نو، 

راه ندازی يك فعاليت اقتصادی جديد يا توس��عة كس��ب وكار موجود توسط فرد يا تيمی 
 از افراد يا يك بنگاه تثبيت ش��ده می داند كه بر اس��اس ضرورت يا فرصت انجام می ش��ود
)جم4، 2004(. به طور كلی مطالعة كارآفرينی به چندين دليل مهم اس��ت: اول، كارآفرينی 

منجر به نوآوری و تغيير فنی می ش��ود و از اين رو، موجب رش��د اقتصادی می شود؛ دوم، 
كارآفرينی فرايندی اس��ت كه به وس��يلة آن، عرضه و تقاضا برابر می ش��ود؛ س��وم اينكه، 
فرايند مهمی است كه بدان وسيله دانش جديد تبديل به كالا و خدمات می شود؛ چهارم، 
كارآفرينی به يك حرفة مهم تبديل ش��ده و لازم اس��ت نقش آن را در توس��عة س��رماية 

انسانی و هوشمند بشناسيم.)كردنائيج و همكاران، 1388(
در راس��تای توسعة كارآفرينی در سازمانها و به ويژه پاركهای علم و فنّاوری، فرهنگ 
از عوامل اصلی است؛ يعنی فرهنگ در مقولة كارآفرينی از اهميت زيادی برخوردار است؛ 
چ��را كه اين مفه��وم تعيين كنندة نگرش��های افراد در جهت بنيانگ��ذاری فعاليت جديد 
كارآفرينانه است)موريس��ون5، 2000(. س��ازمانهای كارآفرين، از فرهنگی برخوردارند كه همة 
افراد س��ازمان با اينكه سليقه ها، ايدئولوژی، نيازها و ويژگی های متفاوتی دارند، نسبت به 
سازمان برداش��ت واحدی دارند)صمدآقائی، 1378(. مك گواير6، فرهنگ سازمانی كارآفرينانه 

1. Anokhin & Schulze.
2. Johnson & Craig.
3. Palmer.
4. Global Entrepreneurship Monitor (GEM).
5. Morrison.
6. Mcguire.
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را اين گونه تعريف كرده است: »سيستمی از ارزشها، باورها و هنجارهای مشترك اعضای 
س��ازمان اس��ت. اين سيس��تم بر ارزش��هايی مانند خلّاقيت و تحمل افراد خلّاق، نوآوری 
و خلق فرصتهای بازار به عنوان رفتارهای مناس��ب برای مواجه ش��دن با مس��ائلی مانند 
بی ثباتی محيطی و تهديدات رقبا تأكيد می كند و از كاركنان س��ازمان انتظار دارد كه بر 

اساس اين ارزشها رفتار كنند«.)مك گواير، 2003(
2-1.‌پاركهای‌علم‌و‌فنّاوری

بدون ش��ك از اه��داف اصلی ايجاد پاركهای علم و فنّ��اوری، كمك به كارآفرينی، به 
خصوص برای متخصصان اس��ت. اين به معنای افزايش قابليت كارآفرينی و ايجاد كس��ب 
و كار مديريت در بين افراد و در نتيجه، كاهش اتكّا به دولت اس��ت)قادری و ش��ناور، 1387(. 
پ��ارك علم و فنّاوری پايگاهی برای جذب يا توس��عه و اب��داع علوم و فنّاوری های نوين يا 
بهينه سازی فنّاوری های بومی، با تأكيد بر توسعة فنّاوری، از طريق متمركز كردن عناصر 
اصل��ی درگير در چرخة نوآوری؛ يعنی دانش��گاهها، مراكز پژوهش��ی و صنايع، در مكانی 
مناس��ب اس��ت)دفتر همكاری های فنّاوری رياس��ت جمهوری، 1380(. پاركهای علم و فنّاوری شيوة 
پايداری برای تس��ريع نوآوری و كارآفرينی هس��تند)دورائو1 و همكاران، 2005(. خروجی مورد 
انتظار از فعاليتهای پاركهای علمی و انكوباتورها عبارتند از: گس��ترش و توس��عة مهارتها 
در تبديل ايده به محصول و تجاری سازی آن از طريق ايجاد بنگاههای اقتصادی كوچك 
و متوس��ط2؛ تقويت و توس��عة فرهنگ كارآفرينی و نوآوری به همراه خطرپذيری؛ توسعة 
اقتصادی از طريق ترويج س��رمايه گذاری در صنايع پيش��رفته3؛ ايجاد فرصتهای ش��غلی 
مناس��ب برای مهارتهای بالا و تربيت نيروهای فنّاور ب��ه منظور رقابت در فنّاوری و بازار.

)موسوی مشهدی، 1382؛ تسای4 و همكاران، 2007(

در ي��ك نظر، پنج عام��ل عمده باعث موفقيت پاركهای علم و فنّاوری می ش��وند كه 
عبارتند از: وجود يك زمينة علمی و صنعتی قوی، س��رمايه گذاری قابل اس��تفاده، توسعة 
فرهنگ كارآفرينی و حضور كارآفرينان، حضور ش��بكه های قابل اعتماد در سطوح فردی، 
فرصت همكاری بين دانشگاهها، حرفه ها و سازمانهای ديگر)دورائو و همكاران، 2005(. همچنين 

1. Durao.
2. Small&Medium sized Enterprises.
3. High-Tech.
4. Tsai.
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برخی از مهم ترين ش��اخصهای موفقيت پاركهای علم و فنّاوری كه از سوی وزارت علوم، 
تحقيقات و فنّاوری برای ارزيابی عملكرد موفق پاركها و مراكز رشد به كار برده می شوند 
عبارتند از: دسترس��ی به حم��ل و نقل، نزديكی به ب��ازار و عرضه كنندگان، امكان رقابت 
س��الم، امنيت سرمايه گذاری، دسترس��ی به مراكز شهرها، خدمات عمومی، زيرساختهای 
تأسيساتی، روحية نوآوری و كارآفرينی، ارتباطات بين المللی، نيروی كار ماهر، محيط كار 
مناسب، انجام پروژه های مخاطره برانگيز، حضور شركتهای قوی، كم بودن هزينه، مباحث 
نرم اف��زاری، خلق ايده های بكر و جديد از س��وی كاركنان و مديران، منابع مالی، پذيرش 
مالكيت فكری، همكاری بين شركتهای كوچك و متوسط در پاركها، فعاليتهای تحقيق و 
توس��عة منطقه ای، شبكة ارتباطات، تجهيزات پژوهشی، نزديكی به دانشگاه، تيم مديريت 
حرفه ای، ارتباطات مؤثر محلی، خدمات مش��اورة كسب و كار، ضوابط شفاف، جوّ سياسی 
حمايتی، تسلط به مباحث، داشتن راهبرد، همكاری نسلها به ويژه بين شركتهای كوچك 
و مؤسس��ات پژوهش��ی دولتی، خط مش��ی های درست برای جذب ش��ركتهای نوپا، ارائة 
سرويسهای مناس��ب و جالب برای جذب شركتهای قوی و محيط مناسب و دلپذير)پارك 
فنّاوری پرديس، 1386(. همچنين بر اس��اس نتايج تحقيقات انجمن بين المللی پاركهای علم و 

فنّاوری، پارك علم و فنّاوری موفق پاركی اس��ت كه به توسعة كسب و كارهای دانش محور 
و در نتيج��ة آن، افزاي��ش توان اقتصادی و علمی يك كش��ور و نيز به تحقق اهدافی چون: 
افزاي��ش توليدناخالص ملی از طريق خلق محصولات و بازارهای جديد، ايجاد مش��اغل به 
خص��وص برای نيروهای متخصص و تحصيل كرده، بهب��ود جايگاه فعاليتهای دانش محور و 
جذب نخبگان داخلی و جلوگيری از فرار مغزها، تجاری سازی نتايج پژوهشهای دانشگاهی1،  
ايجاد حلقة ارتباطی بين صنعت و دانشگاه و در نتيجه تسهيل و كاهش زمان مورد نياز برای 
استفاده از نتايج پژوهشها به ويژه برای شركتها و صنايع نوپا و افزايش ميزان خطرپذيری 
و ق��درت رقابت ش��ركتهای فنّاوری داخل��ی و همچنين كمك به حضورآنها در س��طوح 

بين المللی، كمك كند.)آی.ای.اس.پی، 2002(
3-1.‌نتايج‌پژوهشهای‌پيشين

ب��ا توجه به اهميت كارآفرينی و فرهنگ س��ازمانی كارآفرينانه در توس��عة نوآوری و 

1. اخيراً پارك علم و فنّاوری دانشگاه تهران موفق به طراحی و ساخت دستگاه ميلی بيوراكتور شده است كه در حوزه های مهندسی بافت، مهندسی 
www.myexpert.ir/news .كشت، توليددارو و غربالگری ميكروارگانيسم كاربرد دارد و هم اكنون به مرحلة تجاری سازی رسيده است
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كارآفرينی و به دنبال آن موفقيت س��ازمانها، به ويژه پاركهای علم و فنّاوری، لازم اس��ت 
ب��ه چند نمونه از پژوهش��هايی ك��ه از طرف صاحب نظران مختل��ف در خصوص عوامل و 

متغيّرهای تأثيرگذار بر كارآفرينی انجام شده، اشاره شود.
لی و پترس��ون)2000( در تحقيقی از نوع علیّ- مقايس��ه ای، عوامل��ی را كه منجر به 
توس��عة نوآوری و كارآفرينی در پاركهای علم و فنّاوری كش��ور آمريكا ش��ده است، مورد 
نظرخواهی قرار دادند. افراد ش��ركت كننده در اين تحقيق، اعضای س��تادی پاركهای علم 
و فنّاوری و نمايندگان ش��ركتهای مس��تقر در پاركها بودند. بر اس��اس نتايج اين تحقيق، 
خطرپذي��ری، نوآوری و خلّاقيت، ارتباط و همكاری بين اف��راد و مديران، انتقادپذيری و 
داش��تن تفكر خلّاق و نيز تمايل به رقابت، از عوامل مهم موفقيت توس��عة كارآفرينی در 

پاركها و به تبع آن، بهبود عملكردشان بود.
استيفن مك گواير)2003( در تحقيقی با عنوان »رابطة بين فرهنگ سازمانی كارآفرينانه 
و كارآفرينی س��ازمانی«، با اس��تفاده از روش همبستگی، تعدادی از كاركنان يك شركت 
توليدی را مورد بررس��ی ق��رار داد كه در نتيجة كار خود، نوآوری خ��لّاق، ارتباطات باز، 
همكاری، خطرپذيری سازمانی، تحمل استعدادهای خلّاق و انتقادپذيری را از عوامل مهم 
و اساسی تأثيرگذار بر توسعة كارآفرينی و موفقيت سازمانها در اين زمينه و نيز تأثير آن 
بر عملكرد بهتر س��ازمانها در نظر گرفته اس��ت. تحقيق مك گواير از نخستين فعاليتها در 
زمينة بررس��ی فرهنگ س��ازمانی كارآفرينانه بوده كه به دنبال خود، تحقيقات وسيعی را 

در بر داشته است.
بوجيه��اون و هم��كاران)2007(، در تحقيقی از نوع همبس��تگی، ارتباط كارآفرينی و 
موفقيت پاركهای علم و فنّاوری را در تعدادی از پاركهای علم و فنّاوری كشور آمريكا كه 
تعداد آنها به 15 مورد می رسد انجام دادند. در اين تحقيق، از نظرات كاركنان، شركتهای 
مس��تقر در پاركها و نيز تعدادی از مديران، نظرس��نجی كردند و به اين نتيجه رس��يدند 
ك��ه عواملی چون خطرپذيری، ن��وآوری و خلّاقيت، توانايی و ميل ب��ه همكاری، ارتباط 
بين همكاران و انگيزش می تواند بر توس��عة كارآفرينی و موفقيت پاركهای علم و فنّاوری 

تأثيرگذار باشد.
كوآنتس و بوگلارسكی)2007( در تحقيقی ميدانی، به شناسايی عوامل  مؤثر در توسعة 
فرهن��گ كارآفرينی اقدام كردند و طی چند دوره با اس��تفاده از پرسش��نامه و مصاحبه، 
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تعدادی از كاركنان شركتهای مستقر در پاركها و اعضای ستادی را مورد بررسی قرار دادند 
و عواملی چون: مش��اركت و همكاری بين افراد و مديريت، جوّ خطرپذيری، انتقادپذيری 
افراد و مديران، تحمل استعدادهای خلّاق افراد و ارتباطات در همة سطوح را از مهم ترين 

شاخصهای  مؤثر بر توسعة كارآفرينی در پاركهای علم و فنّاوری مطرح كردند.
هيان چی كو1 )2008(، در تحقيقی در رابطه با بررسی عوامل  مؤثر بر توسعة فرهنگ 
س��ازمانی كارآفرينان��ه، در تع��دادی از پاركهای علم و فنّاوری كش��ور انگلس��تان كه به 
هش��ت مورد رسيده اس��ت، با اس��تفاده از روش تحقيق موردی، نظرات صاحب نظران و 
كاركنان مس��تقر در پاركها را مورد بررسی قرار داده است كه در نتيجة آن، خطرپذيری، 
موفقيت طلبی، تحمل افراد بااستعداد، نوآوری و خلّاقيت و همكاری را از عوامل تأثيرگذار 

بر توسعة كارآفرينی و موفقيت پاركها در اين رابطه در نظر گرفته است.
وس��نر)2009( تحقيقی با عنوان »عوامل  مؤثر بر موفقيت پاركهای علم و فنّاوری« در 
درة سيليكون انجام داده است. وی در اين تحقيق علیّ- مقايسه ای كه جامعة آماری آن، 
افراد مستقر در پاركها و شركتها بودند، به اين نتيجه رسيد كه يكی از عوامل مهم موفقيت 
پاركها، فرهنگ كارآفرينی و توجه به ابعاد آن اس��ت و مهم ترين ابعاد فرهنگ كارآفرينی 

عبارتند از: خطرپذيری، نوآوری و خلّاقيت، همكاری درون سازمانی و برون سازمانی.
اسكرلاواج)2010( در تحقيقی از نوع توصيفی- همبستگی، ارتباط كارآفرينی و موفقيت 
پاركهای علم و فنّاوری را در تعدادی از پاركهای علم و فنّاوری كشور آمريكا بررسی كرده 
است. جامعة آماری وی كاركنان ستادی و عملياتی مستقر در پاركها و شركتها بودند. بر 
اساس نتايج اين تحقيق، خطرپذيری در سازمان، همكاری درون سازمانی و برون سازمانی، 
ارتباطات در همة سطوح سازمانی، از عوامل تأثيرگذار بر كارآفرينی و در نتيجه، موفقيت 

پاركها بوده است.

2.‌فرضيه‌های‌پژوهش
با توجه به تعريف مسئله، فرضية اصلی اين پژوهش بدين گونه است كه: »بين دو گروه 
پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق استان تهران از لحاظ فرهنگ سازمانی كارآفرينانه، 
تفاوت وجود دارد«. با توجه به مرور تحقيقات انجام شده در مورد عناصری كه برای فرهنگ 

1. Hian chi Koh.
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سازمانی كارآفرينانه عنوان شدند، فرضيه های فرعی به شرح ذيل می باشند:
1. بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ متغيّر 

نوآوری خلّاق، تفاوت وجود دارد.
2. بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ متغيّر 

همكاری، تفاوت وجود دارد.
3. بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ متغيّر 

ارتباطات باز، تفاوت وجود دارد.
4. بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ متغيّر 

خطرپذيری سازمانی، تفاوت وجود دارد.
5. بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ متغيّر 

تحمل استعدادهای خلّاق، تفاوت وجود دارد.
6. بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ متغيّر 

انتقادپذيری، تفاوت وجود دارد.

3.‌الگوی‌مفهومی‌پژوهش
با در نظر گرفتن مطالعات انجام ش��ده و ب��ا تركيب نظرات صاحب نظران مختلف در 
رابطه با عوامل عمده ای كه بر كارآفرينی در سازمانها تأثير دارند، اين پژوهش شش متغيّر 
نوآوری خلّاق، همكاری، خطرپذيری س��ازمانی، ارتباطات باز، تحمل استعدادهای خلّاق 
و انتقادپذيری را به عنوان مؤلفه های تش��كيل دهندة فرهنگ سازمانی كارآفرينانه در نظر 
گرفته است كه بر اين اساس، مجموعة اين عوامل بر كارآفرينی در پاركهای علم و فنّاوری 
و ب��ه تبع آن، بر عملكرد پاركها تأثير مثب��ت دارد. اين رابطه در الگوی مفهومی پژوهش 

نشان داده شده است.)شكل 1(

شكل‌1:‌الگوی‌مفهومی‌پژوهش‌)منبع: نويسندگان(

فرهنگ‌سازمانی‌كارآفرينانه

* نوآوری خلاق * ارتباطات باز * خطرپذيری سازمانی

* همكاری * تحمل استعدادهای خلّاق * انتقادپذيری

كارآفرينی در پاركهای 

علم و فنّاوری
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4.‌تعريف‌مفهومی‌و‌عملياتی‌متغيّرها
نلوآوری‌خلّاق: ميزانی كه اعضای س��ازمان ب��رای تأمين نيازهای برآورده نش��دة 
مش��تريان ارزش قائل ش��ده، دربارة آن فك��ر می كنند و با نوآوری در ص��دد رفع نيازها 
و مس��ائل مش��تريان برمی آيند و اعتقاد به اينكه نوآوری خلّاق به معنی بقا و پيش��رفت 
سازمان است. با شاخصهايی مانند خلق ايده های جديد، تحقيقات مستمر دربارة نيازهای 
مش��تريان، حل مسائل با نوآوری و پيش بينی آيندة بازار و با پرسشنامة فرهنگ سازمانی 

كارآفرينانه مك گواير مورد ارزيابی قرار می گيرد.
هملكاری: ميزانی كه اعضای س��ازمان به تلاش تيمی و هم��كاری با ديگران برای 
رسيدن به اهداف اعتقاد دارند. با شاخصهايی مانند كار تيمی، انگيزة قوی برای همكاری 
و هماهنگی با ديگران و سهولت در تشكيل تيم، با پرسشنامة فرهنگ سازمانی كارآفرينانه 

مك گواير مورد ارزيابی قرار می گيرد.
ارتباطات‌باز: ميزان اعتقاد اعضای سازمان به برقراری ارتباطات گسترده و مستمر 
با يكديگر و افراد بيرون سازمان؛ همچنين ميزان اعتقاد به اينكه دسترسی نسبتاً آزاد همة 
افراد سازمان به اطلاعات، نگرشی درست و سودمند است و اعتقاد به اينكه ايده ها و نظرات 
مختلف می تواند از س��وی همة افراد در هر سطح از س��ازمان مطرح شود. با شاخصهايی 
چون: ارتباطات در همة سطوح، دسترسی آسان به اطلاعات و به اشتراك گذاری ايده های 

جديد و با پرسشنامة فرهنگ سازمانی كارآفرينانه مك گواير ارزيابی می شود.
خطرپذيری‌سلازمانی: ميزان اعتقاد اعضای س��ازمان به اينك��ه افراد بايد در همة 
س��طوح س��ازمان خطر منطقی را بپذيرند و اينكه شكس��ت، منبعی برای يادگيری است. 
همچنين ميزان اعتقاد به اينكه شكست هوشيارانه مانند موفقيت، مستحق پاداش است. 
با شاخصهايی چون: شهامت پذيرش خطر، اجازة اشتباه كردن، درس گرفتن از اشتباهات 
و پاداش برای خلق ايده های جديد اگر چه اشتباه باشند و با پرسشنامة فرهنگ سازمانی 

كارآفرينانه مك گواير مورد ارزيابی قرار می گيرد.
تحمل‌استعدادهای‌خلّاق: ميزانی كه اعضای سازمان نگرشهای متفاوت نسبت به 
كار را می پذيرند و برای آن ارزش قائل می شوند؛ به ويژه نگرش و رفتار كاركنان خلّاق و 
با اس��تعداد كه با وضعيت موجود چالش می كنند. همچنين اعتقاد به اينكه نقش اساسی 
مديريت در اين زمينه، اين اس��ت كه كاركنان مستعد را كشف كرده، برای آنها شرايطی 
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را فراهم كند كه بتوانند كارآفرين باش��ند. با شاخصهايی چون: تحمل نگرشهای مختلف 
درب��ارة كار، انگيزش برای خلّاقيت و حل مس��ائل به روش��های مختلف و با پرسش��نامة 

فرهنگ سازمانی كارآفرينانه مك گواير مورد ارزيابی قرار می گيرد.
انتقادپذيری: ميزانی كه اعضای سازمان به راحتی می توانند در برابر نارضايتی انتقاد 
ك��رده، اعتراضهای خود را مطرح و در جهت بهبود وضعيت تلاش كنند. با ش��اخصهايی 
مانن��د حق اظهار نظر ب��رای كاركنان ناراضی، همكاری مديريت و كاركنان در جهت رفع 
نارضايتی، حفظ كاركنان ناراضی و با پرسش��نامة فرهنگ سازمانی كارآفرينانه مك گواير 

مورد ارزيابی قرار می گيرد.)مك گواير، 2003(

5.‌روش‌تحقيق
روش تحقي��ق در اين پژوهش، از نوع پس رويدادی يا علیّ- مقايس��ه ای است)س��رمد 
و ديگ��ران، 1378(. جامعة آماری در اين پژوهش ش��امل دو گروه اس��ت. گروه اول، ش��امل 

پاركهای علم و فنّاوری موفق اس��تان )پارك علم و فنّاوری دانش��گاه تهران و پارك علم 
و فنّ��اوری پرديس( و گروه دوم، پارك علم و فنّاوری ناموفق اس��تان تهران )پارك علم و 
فنّاوری دانش��گاه تربيت مدرس( می باشد، كه هر كدام مشتمل بر كاركنان بخش ستادی 
و همچنين ش��ركتهای مستقر در پاركهای علم و فنّاوری استان تهران هستند كه برابر با 
350 نفر اس��ت. نمونة آماری پژوهش را واحدهای اصلی س��تادی و تعدادی از شركتهای 
فع��ال و كارآفرين در هر س��ه پارك تش��كيل می دهند كه بر اس��اس روش نمونه گيری 

مختلط، در نهايت، تعداد 164 نفر از اعضای آنها انتخاب شدند.
در اين پژوهش برای گردآوری اطلاعات نظری، از منابع كتابخانه ای، مراجعه به اسناد 
و مدارك و جس��تجوی اينترنتی و برای گردآوری داده های ميدانی، از پرسشنامة استاندارد 
شدة فرهنگ سازمانی كارآفرينانة مك گواير استفاده شده است.به منظور دستيابی به روايی، 
در طراحی اوليه مواردی نظير دقت در س��اختار پرسش��نامه؛ ترتيب س��ؤالات، استفاده از 
سؤالات قابل فهم و بدون ابهام، عدم به كارگيری سؤالات منفی يا هدايت كننده، رعايت شده 
اس��ت. پس از طراحی اوليه، از طريق مصاحبة حضوری، از نظرات صاحب نظران اين حوزه، 
مش��اوران و كارشناس��ان مربوط بهره گرفته شده و به منظور تعيين پايايی آزمون، از روش 
آلفای كرونباخ اس��تفاده شده اس��ت. ضريب آلفای كرونباخ برای هر يك از متغيّرهای اين 
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پژوهش، با استفاده از نرم افزار اس.پی.اس.اس. محاسبه شده كه مقدار محاسبه شده برای هر 
يك از آنها بالاتر از حداقل مقدار قابل قبول)0/70()اسكرلاواج و همكاران، 2010( است.)جدول 1(

روش تجزيه و تحليل داده ها و اطلاعات مورد استفاده در پژوهش حاضر مشتمل بر دو 
روش آمار توصيفی و استنباطی بوده است. از آمار توصيفی به منظور تعيين فراوانی های 
ويژگی ه��ای دموگرافي��ك و فراوانی های پاس��خهای داده ش��ده به هر ي��ك از گويه ها از 
 طريق بهره گيری از جداول توزيع فراوانی، درصد فراوانی و نمودارها وش��اخصهای آماری

)مثل ميانگين، حداقل، حداكثر و انحراف معيار( اس��تفاده ش��ده اس��ت. در س��طح آمار 
اس��تنباطی، با توجه به دو گروه و داش��تن دو دس��ته نمرات مربوط به پاركهای موفق و 

ناموفق، از آزمون t دو گروه مستقل بهره گيری شده است.

6.‌تجزيه‌و‌تحليل‌داده‌ها
در اين بخش برای تجزيه و تحليل فرضيه های پژوهش در س��طح آمار اس��تنباطی، 
 t از نرم افزار اس.پی.اس.اس)16( اس��تفاده شد. برای اين منظور از روش محاسبة آزمون
دو گروه مس��تقل بهره گرفته شده اس��ت. نتايج به دست آمده از فرضيه های پژوهش، به 

تفكيك در ادامه ارائه شده است:
فرضية‌1: بين دوگروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق استان تهران از لحاظ 
متغيّ��ر نوآوری خلّاق، تفاوت وجود دارد. بر اس��اس آزمون اين فرضيه، جدول 2 نش��ان 
می دهد چون در س��طح اطمينان 0/95، س��طح معناداري محاسبه شدة آزمون كوچك تر 
از ميزان خطاس��ت)0/01(، می توان نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين پاركهای علم 

جدول‌1.‌ضريب‌آلفای‌كرونباخ‌هر‌يک‌از‌متغيّرهای‌پژوهش
آلفای کرونباخ با حذف مؤلفهمؤلفه های الگوی تحقيقابعاد الگوی تحقيق

فرهنگ سازمانی 
کارآفرينانه )0/93(

ق 93/8تحمل استعداد خلاّا
93/7ارتباطات باز

93/6همکاری
93/7خطر پذيری سازمانی

ق 93/6نوآوری خلاّا
93/6انتقادپذيری



‌...
ری

ناو
و‌ف
م‌
عل
ی‌
ها
ک‌
پار
در‌

نه‌
ينا
فر
رآ
‌كا
نی
زما

سا
گ‌

هن
فر
ی‌
سه‌

قاي
م

77
ره‌

ما
‌ش
-‌
تم
ش
ل‌ه

سا
13
92

يز‌
پاي

212

و فنّ��اوری موفق و ناموفق در مورد متغيّر نوآوری خ��لّاق وجود دارد. همچنين جدول 3 
نشان دهندة آزمون تفاوت ميانگين متغيّر نوآوری خلّاق بين پاركهای علم و فنّاوری موفق 
و ناموف��ق اس��ت. ميانگين متغيّر نوآوری خلّاق در پاركهای عل��م و فنّاوری موفق )پارك 
ته��ران و پرديس( برابر با 15/4 و در پ��ارك علم و فنّاوری ناموفق )پارك تربيت مدرس( 
برابر با 14/2 است. اين نتيجه نشان می دهد كه پاركهای علم و فنّاوری موفق دررابطه با 
متغيّ��ر نوآوری خلّاق به ان��دازة 1/2 از پاركهای ناموفق فاصله دارد. بنابر اين، اين فرضيه 

مورد تأييد قرار می گيرد و فرض صفر رد می شود.

فرضية‌2:‌بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ 
متغيّر همكاری، تفاوت وجود دارد. بر اس��اس آزمون اين فرضيه، جدول 4 نش��ان می دهد 
چون در س��طح اطمينان 0/95، سطح معناداري محاسبه ش��دة آزمون كوچك تر از ميزان 
خطاس��ت)0/04(، می توان نتيجه گرفت كه تفاوت معن��اداري بين پاركهای علم و فنّاوری 
موفق و ناموفق در مورد متغيّر همكاری وجود دارد. همچنين جدول 5 نشان دهندة آزمون 
تفاوت ميانگين متغيّر همكاری بين پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق است. ميانگين 
متغيّر همكاری در پاركهای علم و فنّاوری موفق )پارك تهران و پرديس( برابر با 19/3 و در 
پارك علم و فنّاوری ناموفق )پارك تربيت مدرس( برابر با 17است. اين نتيجه نشان مي دهد 
كه پاركهای علم و فنّاوری موفق در رابطه با متغيّر همكاری به اندازة 2/3 از پاركهای ناموفق 

فاصله دارند. بنابر اين، اين فرضيه مورد تأييد قرار می گيرد و فرض صفر رد می شود.

‌جدول‌2.‌آزمون‌‌tبا‌نمونه‌های‌پاركهای‌علم‌و‌فنّاوری‌موفق‌و‌ناموفق‌
در‌مورد‌متغيّر‌نوآوری‌خلّاق

درجه آزاديسطح معناداري محاسبه شدهميزان خطاي مجاز
0/050/01162

جدول‌3.‌تفاوت‌ميانگين‌ها‌در‌مورد‌متغيّر‌نوآوری‌خلّاق
 خطای استاندارد

از ميانگين
 انحراف

استاندارد
 تعداد کل

نمونه ميانگين گروهها

0/27 3/18 134 15/4 پارك هاي علم و فنّاوری موفق
)تهران و پرديس(

0/51 2/82 30 14/2 پارك علم و فنّاوری ناموفق)مدرس(
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فرضيلة‌3:‌بي��ن دوگروه پاركهای عل��م و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از 
لحاظ متغيّر ارتباطات باز، تفاوت وجود دارد. بر اساس آزمون اين فرضيه، جدول 6 نشان 
می دهد چون در س��طح اطمينان 0/95، سطح معناداري محاسبه شدة آزمون بزرگ تر از 
ميزان خطاس��ت)0/38(، می ت��وان نتيجه گرفت كه تفاوت معن��اداري بين پاركهای علم 
و فنّ��اوری موف��ق و ناموفق در مورد متغيّر ارتباطات ب��از وجود ندارد. همچنين جدول 7 
نشان دهندة آزمون تفاوت ميانگين متغيّر ارتباطات باز بين پاركهای علم و فنّاوری موفق 
و ناموفق است. ميانگين متغيّر ارتباطات باز در پاركهای علم و فنّاوری موفق )پارك تهران 
و پردي��س( براب��ر با 10/4 و در پارك علم و فنّاوری ناموفق )پارك تربيت مدرس( برابر با 
10/2 اس��ت. بنابر اين، اين فرضيه مورد تأييد قرار نمی گيرد و فرض صفر تأييد می شود؛ 

يعنی بين دو گروه پاركها از لحاظ اين متغيّر تفاوت معناداری وجود ندارد.

‌جدول‌4.‌آزمون‌‌tبا‌نمونه‌های‌پاركهای‌علم‌و‌فنّاوری‌موفق‌و‌ناموفق‌
در‌مورد‌متغيّر‌همكاری

جدول‌5.‌تفاوت‌ميانگين‌ها‌در‌مورد‌متغيّر‌همكاری

درجۀ آزاديسطح معناداري محاسبه شدهميزان خطاي مجاز
0/050/04162

خطای استاندارد 
از ميانگين

انحراف 
استاندارد

تعداد کل 
نمونه ميانگين گروهها

0/3 3/52 134 19/3  پارك هاي علم و فنّاوری موفق
)تهران و پرديس(

0/43 2/39 30 17 پارك علم و فنّاوری ناموفق)مدرس(

درجه آزاديسطح معناداري محاسبه شدهميزان خطاي مجاز
0/050/38162

‌جدول‌6.‌آزمون‌‌tبا‌نمونه‌های‌پاركهای‌علم‌و‌فنّاوری‌موفق‌و‌ناموفق‌
در‌مورد‌متغيّر‌ارتباطات‌باز

جدول‌7.‌تفاوت‌ميانگين‌ها‌در‌مورد‌متغيّر‌ارتباطات‌باز
خطای استاندارد 

از ميانگين
انحراف 
استاندارد

تعداد کل 
نمونه ميانگين گروهها

0/2 2/41 134 10/4 پارك هاي علم و فنّاوری موفق)تهران و پرديس(

0/39 2/14 30 10/2 پارك علم و فنّاوری ناموفق)مدرس(
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فرضيلة‌4: بي��ن دو گروه پاركه��ای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از 
لح��اظ متغيّر خطرپذيری س��ازمانی، تفاوت وجود دارد. بر اس��اس آزم��ون اين فرضيه، 
جدول 8 نش��ان می دهد چون در س��طح اطمينان 0/95، س��طح معناداري محاسبه شدة 
آزم��ون بزرگ تر از ميزان خطاس��ت)0/09(، می توان نتيجه گرفت ك��ه تفاوت معناداري 
بين پاركه��ای علم و فنّاوری موفق و ناموفق در مورد متغيّرخطرپذيری س��ازمانی وجود 
ندارد. همچنين جدول 9 نشان دهندة آزمون تفاوت ميانگين متغيّر خطرپذيری سازمانی 
بين پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��ت. ميانگين متغيّر خطرپذيری س��ازمانی 
در پاركه��ای علم و فنّاوری موفق )پارك ته��ران و پرديس( برابر با 28/5 و در پارك علم 
و فنّاوری ناموفق )پارك تربيت مدرس( برابر با 25/24 اس��ت. بنابر اين، اين فرضيه مورد 
تأييد قرار نمی گيرد و فرض صفر تأييد می ش��ود؛ يعنی بين دو گروه پاركها از لحاظ اين 

متغيّر تفاوت معناداری وجود ندارد.

فرضية‌5: بين دوگروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق اس��تان تهران از لحاظ 
متغيّر تحمل استعدادهای خلّاق، تفاوت وجود دارد. بر اساس آزمون اين فرضيه، جدول 10 
نشان می دهد چون در سطح اطمينان 0/95، سطح معناداري محاسبه شدة آزمون كوچك تر 
از ميزان خطاس��ت)0/01(، می توان نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين پاركهای علم و 
فنّاوری موفق و ناموفق در مورد متغيّر همكاری وجود دارد. همچنين جدول 11 نشان دهندة 

‌جدول‌8.‌آزمون‌‌tبا‌نمونه‌های‌پاركهای‌علم‌و‌فنّاوری‌موفق‌و‌ناموفق‌
در‌مورد‌متغيّر‌خطرپذيری‌سازمانی

جدول9.‌تفاوت‌ميانگين‌ها‌در‌مورد‌متغيّر‌خطرپذيری‌سازمانی

درجه آزاديسطح معناداري محاسبه شدهميزان خطاي مجاز
0/050/09162

خطای استاندارد 
از ميانگين

انحراف 
استاندارد

تعداد کل 
نمونه ميانگين گروهها

0/43 5/08 134 28/5  پارك هاي علم و فنّاوری موفق
)تهران و پرديس(

0/64 3/53 30 25/42 پارك علم و فنّاوری ناموفق)مدرس(
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آزمون تفاوت ميانگين متغيّر تحمل استعدادهای خلّاق بين پاركهای علم و فنّاوری موفق 
و ناموفق است. ميانگين متغيّر تحمل استعدادهای خلّاق در پاركهای علم و فنّاوری موفق 
)پ��ارك تهران و پردي��س( برابر با 21/63 و در پارك علم و فنّ��اوری ناموفق )پارك تربيت 
مدرس( برابر با 19 است. اين نتيجه نشان مي دهد كه پاركهای علم و فنّاوری موفق در رابطه 
با متغيّر تحمل استعدادهای خلّاق به اندازة 2/63 از پاركهای ناموفق فاصله دارند. بنابر اين، 

اين فرضيه مورد تأييد قرار می گيرد و فرض صفر رد می شود.

فرضية‌6: بين دو گروه پاركهای علم و فنّاوری موفق و ناموفق استان تهران از لحاظ 
متغيّ��ر انتقادپذيری، تفاوت وجود دارد. بر اس��اس آزمون اين فرضيه، جدول 12 نش��ان 
می دهد چون در س��طح اطمينان 0/95، س��طح معناداري محاسبه شدة آزمون كوچك تر 
از ميزان خطاس��ت)0/02(، می توان نتيجه گرفت كه تفاوت معناداري بين پاركهای علم 
و فنّ��اوری موفق و ناموفق در مورد متغيّ��ر انتقادپذيری وجود دارد. همچنين جدول 13 
نشان دهندة آزمون تفاوت ميانگين متغيّر انتقادپذيری بين پاركهای علم و فنّاوری موفق 
و ناموفق است. ميانگين متغيّر انتقادپذيری در پاركهای علم و فنّاوری موفق )پارك تهران 
و پردي��س( برابر با 14/76 و در پارك عل��م و فنّاوری ناموفق )پارك تربيت مدرس( برابر 
با 12/54 اس��ت. اين نتيجه نش��ان مي دهد كه پاركهای علم و فنّاوری موفق در رابطه با 
متغيّ��ر انتقادپذيری به اندازة 2/22 از پاركهای ناموفق فاصله دارند. بنابر اين، اين فرضيه 

مورد تأييد قرار می گيرد و فرض صفر رد می شود.

‌جدول10.‌آزمون‌‌tبا‌نمونه‌های‌پاركهای‌علم‌و‌فنّاوری‌موفق‌و‌ناموفق‌
در‌مورد‌متغيّر‌تحمل‌استعدادهای‌خلّاق

جدول11.‌تفاوت‌ميانگين‌ها‌در‌مورد‌متغيّر‌تحمل‌استعدادهای‌خلّاق

درجۀ آزاديسطح معناداري محاسبه شدهميزان خطاي مجاز
0/050/01162

خطای استاندارد 
از ميانگين

انحراف 
استاندارد

تعداد کل 
نمونه ميانگين گروهها

0/41 4/82 134 21/36  پارك هاي علم و فنّاوری موفق
)تهران و پرديس(

0/45 2/51 30 19 پارك علم و فنّاوری 
ناموفق)مدرس(
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7.‌نتيجه‌گيری‌و‌پيشنهادها
بر اساس نتايج به دست آمده از آزمون فرضيه ها، چهار فرضيه در رابطه با متغيّرهای 
نوآوری خلّاق، همكاری، تحمل اس��تعدادهای خلّاق و انتقادپذيری، از وضعيت بهتری در 
پاركهای موفق برخوردار بودند كه باعث به وجود آوردن اختلاف بين دو گروه پاركها شده 
است. بنابر اين، متغيّرهای تأييده شده در اين تحقيق، از عوامل تأثيرگذار بر شاخصهايی 
چ��ون: خدمات عمومی، روحية ن��وآوری و كارآفرينی، ارتباط��ات بين المللی، نيروی كار 
ماهر، محيط كار مناس��ب، پذيرش مالكيت فكری، فعاليتهای تحقيق و توس��عه، ش��بكة 
ارتباط��ات، نزديكی به دانش��گاه، تيم مديريت حرفه ای، ارتباط��ات مؤثر محلی، همكاری 
شركتهای مستقر و عواملی از اين قبيل هستند كه باعث موفقيت پاركها در زمينة توسعة 
كارآفرينی و به طور كلی عملكرد بهتر آنها ش��ده اس��ت. از س��وی ديگر، در رابطه با دو 
متغيّر تأييد نشده؛ يعنی ارتباطات باز و خطرپذيری سازمانی، می توان ادعا كرد كه عوامل 
دخالت كننده ای چون: ساختار سازمانی، فرهنگ كلی سازمان، حفظ وضع موجود از سوی 
مس��ئولان يا حتی وضعيت جامعه كه خطرپذيری و ارتباط باز با افراد و سازمانهای ديگر 
را مورد ش��ك و ترديد قرار می دهد و موارد ديگری در اين زمينه، باعث ش��ده اس��ت كه 
كاركنان و واحدهای ستادی در هر دو گروه پاركها، نسبت به اين دو متغيّر، نظر مناسبی 
نداش��ته باش��ند كه اين عوامل به طور كلی منجر به پايين آوردن اختلاف بين دو گروه 

پارك شده است.

‌جدول‌12.‌آزمون‌‌tبا‌نمونه‌های‌پاركهای‌علم‌و‌فنّاوری‌موفق‌و‌ناموفق‌
در‌مورد‌متغيّر‌انتقادپذيری

جدول‌13.‌تفاوت‌ميانگين‌ها‌در‌مورد‌متغيّر‌انتقادپذيری

درجه آزاديسطح معناداري محاسبه شدهميزان خطاي مجاز
0/050/02162

خطای استاندارد 
از ميانگين

انحراف 
استاندارد

تعداد کل 
نمونه ميانگين گروهها

0/28 3/33 134 14/76  پارك هاي علم و فنّاوری موفق
)تهران و پرديس(

0/49 2/71 30 12/54 پارك علم و فنّاوری 
ناموفق)مدرس(
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در پايان بر اس��اس يافته هاي تحقيق مي توان براي دس��ت اندركاران در پاركهای علم 
و فنّاوری برای توس��عة فرهنگ س��ازمانی كارآفرينانه در راس��تای موفقيت بيش��تر آنها 

پيشنهادهايی به شرح ذيل ارائه كرد:
- ايجاد شرايطی كه افراد به خلق ايده های جديد و نوآوری در مواجه شدن با مسائل 
پيش بينی نش��ده، تش��ويق ش��وند تا به ترويج روحية نوآوری و كارآفرينی كمك شود و 

نيروی كار ماهری به وجود آيد؛
- ايجاد شرايطی كه باعث شود افراد در انجام پروژه های تحقيقاتی با سازمانهای ديگر 

همكاری و مشاركت داشته باشند؛
- ايج��اد پروژه هاي��ی كه ايده های نوآوران��ه را به كار می گيرن��د و ارتقای فعاليتهای 

تحقيق و توسعة منطقه ای؛
- برقراری يك سيس��تم ارتباطی به گونه ای كه تمامی واحدهای مس��تقر و اعضای 
موجود در پاركها بتوانند ارتباط باز و آزادی با همديگر داش��ته باش��ند و بتوانند ايده های 

جديد را به اشتراك بگذارند؛
- شبكة ارتباطات گسترده تر شود و ارتباطات محلی مؤثری در پاركها به وجود آيد؛

- ايجاد طرحهای مخاطره برانگيز و تش��ويق افراد ب��رای انجام آنها و ايجاد جوّی كه 
مخاطره پذيری را مورد تشويق قرار دهد و تعيين راهبردهايی كه طرحهای مخاطره برانگيز 

را برای موفقيت پاركها لازم می داند؛
- ش��رايطی فراهم ش��ود كه شكست و اشتباه را به عنوان مسئله ای اجتناب ناپذير در 

فرايند نوآوری بپذيرند؛
- ايجاد ش��رايطی خاص برای بررسی مشكلات اعضای ناراضی تا بتوانند انتقاد كنند 
و حق اظهار نظر داشته باشند و نيز برگزاری جلساتی كه اعضای پاركهای علم و فنّاوری 

بتوانند در مورد امور محوله انتقاد و راه حلهايی را برای بهبودی سيستم، ارائه كنند.
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