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  چکیده 
رین دارایی هر سازمان، نیروي انسانی آن اسـت و بـر کسـی پوشـیده     ت یرین و حیاتت ممه

رین عامـل بقـا و حیـات    ت ـ موانـد مه ـ ت ینیست که کیفیت و توانمندي نیروي انسانی، م ـ
واند سازمانی قدرتمند را به وجـود  ت یسازمان باشد و بدون شک، نیروي انسانی توانمند م

ي توانمندسازي کارکنـان  ا هپژوهش حاضر این است که نقش مداخلآورد. بنابراین، هدف 
. ایـن  نـد کدر رابطه بین مدیریت دانش و میزان کارآفرینی سازمانی را بررسی و مطالعـه  

ا از نـوع توصـیفی اسـت.    ه ـ هپژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر روش گـردآوري داد 
 نیتـأم و کارکنـان سـازمان    نفـر از مـدیران   1430جامعه آماري این پـژوهش را تعـداد   

نفر از  330یري تصادفی ساده تعداد گ ههند که با روش نموند یاجتماعی کشور تشکیل م
امـه در مقیـاس   ن شا پرسه هنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. ابزار گردآوري دادع هآنها ب

امه از نظر محتوایی و سازه بررسی و پایایی نیز با ن شي لیکرت بود. روایی پرسا هپنج درج
اي ه ـ هدر ایـن پـژوهش، داد  . شـد درصـد) محاسـبه    90محاسبه ضریب آلفاي کرونباخ (

معـادلات سـاختاري بـا     سازي مدلشده و مدل مفهومی پژوهش از طریق روش  گردآوري
رفتنـد.  مـورد آزمـون قـرار گ    SmartPLS4و  SPSS 27فزارهـاي آمـاري   ا ماستفاده از نـر 

اي پژوهش حاضر حاکی از آن هستند که مدیریت دانش بـر کـارآفرینی سـازمانی    ه هیافت
 نیتــأمو همچنــین توانمندســازي کارکنــان در ســازمان  داردمثبــت و معنــاداري  تــأثیر

نـد. در  ک یاجتماعی کشور رابطه میان کارآفرینی سازمانی و مدیریت دانش را تعـدیل م ـ 
را در این راسـتا بـه کارکنـان و مـدیران      ییهاپیشنهادو نهایت، پژوهش حاضر راهکارها 

  .ندک میارائه ر اجتماعی کشو نیتأمسازمان 
 نیتـأم مدیریت دانش، توانمندسازي کارکنان، کارآفرینی سازمانی، سازمان  کلیدواژه:

  اجتماعی
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   فصل اول
 کلیات پژوهش

 مقدمه .1-1

ا برخـوردار اسـت و عـاملی مهـم     ه ني نزد سازماا هدر عصر کنونی، کارآفرینی از جایگاه ویژ
واند هـم در ابتـداي   ت یود. در واقع، کارآفرینی مش یبراي ماندگاري در عرصه رقابت محسوب م

اخیـر آن را  فعالیت اقتصادي و هم درون یک سازمان در حال فعالیـت اتفـاق افتـد کـه نـوع      
واژه کارآفرینی سـازمانی را   ).295: 1390امند (امیرخانی و همکاران، ن یکارآفرینی سازمانی م

اي ه ـ ه، او از ترکیـب واژ 1985. در سـال  ردک ـپینکات نخستین بـار وارد ادبیـات کـارآفرینی    
Corporate ،Entrepreneurship  وIntra؛ واژه Intrapreneurship   ــارآفرین ــداع و کـ را ابـ

اي بـزرگ نیـز همچـون یـک کـارآفرین      ه ـ نکه در سـازما  ردکازمانی را، فردي تعریف س
ند و فعالیت وي دربرگیرنده ایجاد واحدهاي جدید در سازمان، ارائـه  ک یمستقل فعالیت م

سودآوري و رشد سـوق   سمت بههاي جدید بوده و شرکت را ندیفرامحصولات، خدمات و 
 ـ نیم ـ یهد (ملکد یم وانـد  ت ی). کـارآفرینی سـازمانی م ـ  63: 1392زنگیـان،  زگـاه و  ر شاب

ذیري، وضـعیت پـاداش،   پ ـ فدربرگیرنده ابعادي چون افعال سازمانی، نگرش فردي، انعطا
). از جملـه  14: 1394رهبري کارآفرین و فرهنگ کارآفرین باشـد (رضـوي و همکـاران،    

منجـر  ري و هو رشد بهر فناّوريواند به تغییر ت یمزایاي کارآفرینی سازمانی این است که م
رو،  شده و تـوان سـازمان را بـراي اسـتفاده از منـابع بـالقوه خـود افـزایش دهـد؛ ازایـن          

ارگیري ساز و کارها و عواملی که موجب ارتقا و عملکرد هرچه بهتـر آن شـود بسـیار    ک هب
اي مختلـف  ه ـ ن). سـازما 296و  295: 1390حائز اهمیت است (امیرخـانی و همکـاران،   



 ...اي توانمندسازي کارکنان  طراحی و آزمون مدل نقش مداخله ? 4

ذکر است که در این میـان   انیشااقدام به کارآفرینی کنند؛  حوين هبکدام ممکن است هر
اي بسـیاري  ه ـ تیاز نیست و ضرورن یاجتماعی نیز از کارآفرینی سازمانی ب نیتأمسازمان 

 نیتـأم ر و سـازمان  گ ـ هاي بیم ـه ـ نکـارآفرینی را در سـازما   کـارگیري  بـه وجود دارد که 
، تغییرات مـرتبط بـا عصـر فراصـنعتی و گسـترش      دیگر ازسويازد. س یاجتماعی الزامی م

بخش خدمات در سطح جهانی و حتی ایران، وضعیتی را به وجود آورده است که صـنعت  
وانـد نقـش فعـالی در ابعـاد     ت ییک بخش خـدماتی بسـیار مهـم بایـد و م ـ     نوانع هببیمه 

 ـاجتماعی  نیتأماجتماعی و اقتصادي ایفا کند. سازمان  دي و یـک نهـاد اقتصـا    نـوان ع هب
شرایط اقتصادي، اجتماعی، فرهنگی و سیاسـی موجـود هـر کشـور      تأثیراجتماعی تحت 

واند محیطی را براي رشد این صـنعت فـراهم سـازد    ت یقرار دارد و مجموعه این شرایط م
ــان،  ــی و دهق ــید913: 1392(رجب ــ ي). رش ــاران (ف ــایی و 1400رد و همک ــه شناس ) ب

کارآفرینی در صـنعت بیمـه در شـرکت بیمـه      ايه تندي معیارهاي ارزیابی فرصب تاولوی
از: منـابع   انـد  عبـارت رین این معیارهـا  ت مند که مها هند. آنها اظهار داشتا هپارسیان پرداخت

ذاري منابع، نیاز بـازار، حاشـیه سـود، سـطح رقابـت، مطلوبیـت و       گ هپروژه، میزان سرمای
رود. آنان همچنین بیان اي بالقوه دیگر و موانع کم براي وه تجذابیت فرصت، وجود فرص

شـده، ضـمن ارزیـابی     شناسـایی بر این معیارهـاي   تأکیداي بیمه با ه تنند که شرکک یم
واننـد تصـمیمات صـحیحی دربـاره چگـونگی      ت یاي کـارآفرینی در صـنعت، م ـ  ه ـ تفرص
ا اتخاذ کنند تـا بـا کسـب مزیـت رقـابتی، سـبب رشـد و توسـعه         ه ترداري از فرصب هبهر

فرهنـگ   ترتیب به) بر این باورند که 912: 1392جبی و دهقان (اقتصادي کشور شوند. ر
رین عوامـل  ت ـ ماي شخصیتی کارکنـان مه ـ ه یسازمانی، ویژگی شخصیتی مدیران و ویژگ

اجتماعی هستند. آنها همچنـین بیـان    نیتأمگذار بر کارآفرینی سازمانی در سازمان تأثیر
اي شخصـیتی کارکنـان و   ه ـ یاي شخصیتی مدیران، ویژگ ـه یویژگ ترتیب بهکه اند  دهرک

اي بیمـه  ه ـ ترین عوامل اثرگذار بر کـارآفرینی سـازمانی در شـرک   ت مفرهنگ سازمانی مه
جهت نقش کلیدي اجتماعی و اقتصـادي   بهخصوصی (شرکت بیمه پارسیان) هستند. لذا 

اي بیمه، بسیار حائز اهمیت است که کارآفرینی سازمانی را در صنعت بیمه نیـز  ه تشرک
  .مینکبررسی 
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کـه مـدیریت دانـش از     شـد مشـخص   با تکیه بر ادبیات موجود و مطالعات پیشـین،  
قــرار دهــد  تــأثیرجملــه عــواملی اســت کــه قــادر اســت کــارآفرینی ســازمانی را تحــت 

یک منبع ارزشمند  نوانع هب). در دنیاي امروز، دانش 30: 2021ور و همکاران، پ ی(فرضعل
که ارائه خدمات و محصـولات بـا    حوين هب؛ دوش میو استراتژیک و نیز یک دارایی مطرح 

ارگیري صحیح این منبـع ارزشـمند، کـاري سـخت و بعضـاً      ک هکیفیت، بدون مدیریت و ب
غیرممکن است. اهمیت دانش به حدي زیاد و قابل توجه است که برخی اندیشمندان بـر  

ایـن  نـد و  ک یاین باورند که دانش مبنایی براي نـوآوري و موفقیـت اقتصـادي ایجـاد م ـ    
و  1ازد (بیرکینشـاو س ـ یموضوع خود بستري را نیز براي کسب مزیـت رقـابتی فـراهم م ـ   

). ابهامات بسیاري در تعریف دانـش وجـود دارد کـه ایـن     283و  279: 2002همکاران، 
کـه تعریـف مـدیریت دانـش نیـز دشـوار شـود (امیرخـانی و          شود یمخود باعث  مسئله

 گونه اینوان ت یرین شکل آن مت ها در گسترد). اما مدیریت دانش ر296: 1390همکاران، 
ود کـه  ش یایی مه ها و دیدگاه تیک چارچوب مفهومی که شامل همه فعالی«: ردکتعریف 

اي دانشـی سـازمان   ه ـ هبراي کسب دورنمایی از خلاقیت، نوآوري و سود بـردن از سـرمای  
کـه موفقیـت   برداشت کرد  نیچنوان ت یبنابراین، م ».استبراي رسیدن به عملکرد بهتر 

 ،بـراین  عـلاوه ا در بلندمدت به کسب، ذخیره و اشـتراك دانـش وابسـته اسـت.     ه نسازما
انباشت دانش نیروي انسانی طراحی شوند، کلید دستیابی بـه   براساسایی که ه ياستراتژ

مزیت رقابتی هستند و مدیریت موفق منبع گرانبهایی چون دانش مشخصه اصـلی بقـاي   
). همچنین، شایان ذکر است که منـابع  12: 1396یک سازمان است (رضوي و همکاران، 

 ـه ـ نسـازما  رین عناصـر بقـاي  ت ـ مانسانی و توانمندسازي آنها نیز از جملـه مه ـ  یـژه  و ها (ب
. به بیان دیگـر، اهمیـت نیـروي انسـانی بـیش از      شود میاي خدماتی) محسوب ه نسازما

 ـ. نیروي انسـانی؛  استاي نوین و منابع مالی و مادي ه فناّوري ثـروت حقیقـی،    نـوان ع هب
ود (حسـنی  ش یرین سرمایه یک سازمان در نظر گرفته مت شرین و با ارزت مرین، مهت نگرا

وان گفـت کـه در میـان جـو پرهیـاهوي      ت ـ یم رو، ازاین). 338: 2016ماعیلی، و شیخ اس
وند کـه بتواننـد از تمـام    ش ـ یایی موفـق تلقـی م ـ  ه ـ ناي امروزي، تنهـا سـازما  ه نسازما

                                                      
1. Birkinshaw 
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رداري کنند. در این راسـتا، مـدیران و رهبـران ایـن     ب هاي منابع انسانی خود بهره تظرفی
اي ه ـ شنق بر علاوهو  نندکمنابع انسانی اتخاذ ا باید رویکرد جدیدي را نسبت به ه نسازما
ار شوند که همان توانمندسـازي  د هننده، نقش دیگري نیز عهدک لننده و تسهیک گهماهن

  ). 44: 1399کارکنان است (تندپور و همکاران، 
از مـدیریت دانـش (حفـظ و     نهـا ت هنتوانمندسازي کارکنان، عنصري کلیدي است که 

وانـد  ت یبلکه م ،ذیردپ یم تأثیرنگهداري دانش، انتقال دانش، ایجاد دانش و کاربرد دانش) 
). ایـن  14: 1396قـرار دهـد (رضـوي و همکـاران،      تأثیرکارآفرینی سازمانی را نیز تحت 

ي دارد، ا هاي کاري رقابتی دنیـاي امـروز نقـش بسـیار برجسـت     ه طعنصر کلیدي، در محی
ي را براي فرد به ارمغان بیاورد و همچنـین مزیـت رقـابتی    ا هقادر است منافع بالقو چراکه

ا کند. به همین علت است که اشتیاق به توانمندسازي در میـان  ه نپایدار را نصیب سازما
). در واقـع،  125: 1395اندیشمندان سازمانی رو به افـزایش اسـت (نظـري و همکـاران،     

روي مدیران ارشد قرار دارد تا بـا اسـتفاده از     شاست که پی يتوانمندسازي گزینه جدید
). 1961: 2009، 1دنیـاي رقابـت سـوق دهنـد (گورتـانی      سـمت  بهنیروي کار، سازمان را 

اي ه ـ ننـد، سـازما  ا ه) معتقدند که کارکنانی کـه توانمنـد شـد   1992( 2اسپریتزر و کوئین
ز محیطی است که کارکنـان را در  نند و سازمانی که توانمند شده نیک یتوانمند را خلق م

ازد (حسنی و شیخ اسـماعیلی،  س یایشان توانمند مه تاي مختلف و در انجام فعالیه هگرو
ي است که در حـوزه علـوم انسـانی بسـیار اسـتفاده      ا هواژ »توانمندسازي«). 338: 2016

ولی مانند بسیاري از مفاهیم موجود در حوزه علوم انسانی و اجتمـاعی، تعریـف    شود، یم
ردازان روي آن توافق داشـته باشـند در دسـت نیسـت (ضـیائی و      پ هدقیقی که تمام نظری

است که توانمندسازي به معنـاي   ردهک) بیان 5: 1395زاده (  ن). ایرا72: 1387همکاران، 
یـري، اسـتقلال کـاري و    گ مذیري بـراي تصـمی  پ ـ تفراهم کردن آزادي بیشـتر، مسـئولی  

همچنین بر این باور است کـه   اوخودکنترلی در انجام کارها براي کارکنان سازمان است. 
 ـ    ي اسـت کـه   ا هتوانمندسازي تنها به معناي دادن اختیار به کارکنـان نیسـت، بلکـه مقول

کرد خود را بهبود و کارکنان با فراگیري دانش، انگیزه و مهارت بتوانند عمل شود یمسبب 

                                                      
1. Gortani 2. Spreitzer & Quinn 
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 براسـاس ، ردک ـوان از طریـق ابعـاد مختلفـی تعریـف     ت ـ یارتقا بخشند. توانمندسازي را م
) توانمندسـازي کارکنـان داراي ابعـادي    343: 2016پژوهش حسنی و شیخ اسـماعیلی ( 

. توانمندسـازي  استبودن، داشتن حق انتخاب و شایستگی  چون معناداري، اعتماد، مؤثر
داشـته باشـد. ایـن منـافع را      دنبال بها ه ند مزایاي بسیاري را براي سازماوانت یکارکنان م

وان در دو دسـته کلـی: منـافع فـردي و منـافع سـازمانی جـاي داد. منـافع فـردي          ت ـ یم
افتـه، رضـایت   یاز: سلامت و رفاه کارکنان، عملکـرد ارتقا  اند عبارتتوانمندسازي کارکنان 

ش درونـی. منـافع سـازمانی توانمندسـازي نیـز      شغلی، برخورد بهتر با مشتریان و انگیـز 
یـري اثـربخش   گ مافتـه، تصـمی  ی ءري ارتقـا و هایی کمتر کارکنـان، بهـر  ج هاز: جاب اند عبارت

ذیري پ ـ ت(مؤثر)، خدمات مشـتري بهتـر، نـوآوري بیشـتر، افـزایش وفـاداري و مسـئولی       
قالب پژوهشی ) در 1399). سهیلی و همکاران (51: 2018، 1مستقیم (موهاپاترا و میشرا

هفده عامـل   ،با هدف شناسایی عوامل فردي مؤثر بر توانمندسازي کارکنان بیمه سلامت
ند که در این زمینه هشت عامل مهم وجود دارد. این عوامل ا هرا انتخاب و نهایتاً بیان کرد

از: مشارکت، حمایت سازمان، آموزش، توجه به کارکنان، واگـذاري مسـئولیت،    اند عبارت
 باورنـد ا و اعطاي اختیارات. آنها همچنین بر ایـن  ه شدن اهداف، شفاف بودن نقروشن بو

. بـه عقیـده   شودکه توانمندسازي کارکنان باید از منظر باورها و احساسات کارکنان مطالعه 
یـک شـغل خـدماتی     نوانع هب) موضوعی که امروزه صنعت بیمه 1399سهیلی و همکاران (

صنعت بیمه، نیاز مبرمـی   ردکوان ادعا ت یکه م حوين هب؛ تاساست، توانمندي  رو روبهبا آن 
 داري و جذب مشتري دارد.م يایی چون مشتره هبه توانمندي کارکنان در حوز

 بیان مسئله .1-2

 یکارکنـان  دی ـباشـد، با  تی ـبـه موفق  یابیبهتر و دست يخواهان عملکرد مهیاگر صنعت ب
 مـه یصـنعت ب  تی ـو موقع تیوضع يارتقابهبود و  ياه هتوانمند داشته باشد و از جمله را

 یعوامل ترتیب بهکه  باورند نی) بر ا2021کارکنان است. داربها و همکاران ( يتوانمندساز
 يبـر توانمندسـاز   گـذار تأثیرعوامـل   نیرت ـ مو عزت نفس مه يمدچون پاداش، خودکارآ

                                                      
1. Mohapatra & Mishra 
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 ننـد ک یم ـ انی ـدر پژوهش خود ب نی. آنها همچناستدر کشور هند  مهیکارکنان بخش ب
   است. یاتیح اریبس ینقش يدارا مهیب ياه تکارکنان در شرک يکه توانمندساز

ظـران و محققـان حـوزه    ن بدر تفکـر صـاح   يا هتحـولات گسـترد   ر،ی ـدو دهه اخ یط
از  شـمندان یصورت که امروزه عمـوم محققـان و اند   نیا به وجود آمده است. بده نسازما

 نی ـکـه توجـه بـه ا    انندد یو ماند  آگاه وکار کسب طیدر مح یانسان يروینقش برجسته ن
سـازمان باشـد.    یاثربخش ـ شیو افـزا  کـارایی ش یضـامن بقـا، افـزا    واندت یم میمنبع عظ

 ياه ـ هیبه سرما یمبرم ازین ا،یپو يکار طیو مح یرقابت جهان علت به يامروز ياه نسازما
 يای ـو پو ری ـمتغ اریبس ـ طیسازمان با مح ـ يسازگار تیدارند تا بتوانند قابل یفیک یانسان
رشد اسـت (دانـا    لدرحا يکار طیمح نیمحرك ا ،يدهند. توانمندساز شیرا افزا یکنون

و  يتوانمندساز يبالا اریبس تی). اما متأسفانه با وجود اهم1: 1391و طاهرپور،  یاصفهان
 ـ ياه ـ نا و ارگـا ه نآن در سازما يلزوم اجرا هنـده خـدمات شـواهد و عملکـرد در     د هارائ

تـا   يادی ـاسـت کـه هنـوز هـم فاصـله ز      قـت یحق نی ـهنده اد ننشا یخدمات ياه نسازما
 يتوانمندسـاز  ریمشکلات و موانع در مس یمطلوب وجود دارد و برخ گاهیبه جا یابیدست

). 2و  1هسـتند (همـان:    یا کماکـان بـه قـوت خـود بـاق     ه ـ نسـازما  لیقب نیکارکنان ا
 ت،یریمـد  نینـو  ياه هویش کارگیري بهچون عدم  یکه موضوعاتدهند  ین منشا قاتیتحق

بـه   نداشـتن  کارکنـان، توجـه   ارتدانش و مه يارتقاعدم  ،یضعف در فرهنگ کار گروه
 نیکارکنـان، و همچن ـ  یو خـودکنترل  ينـوآور  ت،ی ـرشـد خلاق  يبستر مناسب برا جادیا

 ـکارکنان در رفع مشکلات  ياه لیو پتانس اه تیاز قابل ردنکن استفاده از  یبرخ ـ نـوان ع هب
  ). 49-41: 2007،  یهستند (ارگنل یعصر کنون ياه نسازما ياز براس لعوامل مشک

کارکنـان و عملکـرد بعضـاً     يخاص موضـوع توانمندسـاز   گاهیو جا تیتوجه به اهم با
است که نقش مداخلـه   نیا دنبال بهپژوهش حاضر  ،یخدمات ياه ناز سازما یبرخ فیضع

در سـازمان   یسـازمان  ینیدانش و کارآفر تیریمد نیکارکنان را در رابطه ب يتوانمندساز
از  یخصوص ارائـه کنـد. برخ ـ   نیدر ا یمدل ارتباط کیو  یکشور بررس یاجتماع نیتأم

 يدانش، توانمندسـاز  تیریمد انیدر خصوص ارتباطات موجود در م نیشیپ ياه شپژوه
عموماً  اه یبررس نیند، اما اا هردکرا مطرح  ییاه ثورت مجزا بحص هب یسازمان ینیو کارآفر
 بـاد، آ لی ـ(ملانـژاد خل  یدولت ياه ن) و سازما1390و همکاران،  یرخانیا (امه هانتخدر وزار
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نـد و هنـوز   ا ه) صورت گرفت1391و طاهرپور،  ی(دانا اصفهان یقانون ياه ه) و دستگا1398
 یکشـور، رابطـه مـذکور را بررس ـ    یاجتمـاع  نیتأمدر بستر سازمان  یداخل ياه شپژوه

تمرکـز بـر    ای ـ) آ1: ستاه شپرس نیپاسخ به ا دنبال بهپژوهش حاضر  ن،یند. بنابراا هدرکن
کارکنـان   يسـبب توانمندسـاز   واندت یکشور م یاجتماع نیتأمدانش در سازمان  تیریمد

بـه بهبـود    واندت یکشور م یاجتماع نیتأمتوانمند شدن کارکنان در سازمان  ای) آ2؟ شود
 ای ـ) آ3 وشـود؟  منجـر  کشـور   یاجتمـاع  نیتأمدر سازمان  یسازمان ینیکارآفر يارتقاو 

 ـ  يا هنقـش مداخل ـ  وانـد ت یم ـ رگ ـ همیب ياه نکارکنان سازما يتوانمندساز  نیدر رابطـه ب
    سازمان داشته باشد؟ نیدر ا یسازمان ینیدانش و کارآفر تیریمد

 ضرورت و اهمیت پژوهش .1-3

توجـه   دی ـبا ؛یسـازمان  ینیانجام مطالعات در حوزه کـارآفر  تیدر رابطه با ضرورت و اهم
 دی ـو نظـرات جد  اه ـ هش ـیخود بـه اند  اتیبقا و ادامه ح يا براه نسازما یداشت که تمام

 يا امـر ه ـ نسـازما  يارتقـا و  شـرفت یپسـبب   بـه  یسازمان ینیند و توسعه کارآفرازمندین
ا ه ـ نقادر است سازما یسازمان ینیکارآفر ن،یابر علاوهاست.  تیاهم زحائ اریو بس يضرور
مختلـف را   ياه ـ تفرص ـ ز،ی ـآم تی ـموفق يا هویکند تا بتواند بـه ش ـ  ییاه تیفعال ریرا درگ
 ینی). کـارآفر 12: 1396و همکـاران،   يکنـد (رضـو   يذارگ ـ هیآنها سرما يو رو ییشناسا
کـه   یکه هر شـخص و گروه ـ  وردآ یبه وجود م اه نرا در سازما یطیبستر و شرا یسازمان

آسـان و   يا هویباشـد، بتوانـد بـه ش ـ    یازمانس ـ ندرو ینیکارآفر ندیفراکردن  یبه ط لیما
انجـام   يهنـده افـراد بـرا   د شکرده و مشـوق، محـرك و آمـوز    يازس هادیاثربخش آن را پ

تمرکـز بـر    یصلا لی). از جمله دلا350: 1388 ،ییباشد (صمدآقا نانهیکارآفر ياه تیفعال
 لهیوس ـ بـه است کـه   یاستفاده از افراد خلاق يجامعه برا ندهیفزا ازین ،یسازمان ینیکارآفر

جامعـه را   يسودبخش، توسعه اقتصـاد  ياه تیبه فعال اه هدیا نیا لیو تبد نینو ياه هدیا
از  ینیمقولـه کـارآفر   ،یکل ـ طـور  بـه ). 142: 2009(تارکر و سلکوك ،  خشندب یسرعت م
عصـر حاضـر برخـوردار اسـت کـه مقـام        ياه ندر جهان امروز و در سازما یتیچنان اهم

شده است  نییتب یاجتماع نیتأم یکل ياه تاسیکه در آن س یدر متن زین يمعظم رهبر
 ی) در پژوهش ـ1394و همکاران ( یلیر، اسماعت صخا طور بهند. ا هردکاشاره  ینیبه کارآفر
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 رات،یی ـسرعت تغ شیند که؛ افزاا هکرد انیمه بیدر صنعت ب یسازمان ینیبا موضوع کارآفر
ا ه ـ نبارز عصر حاضر است که باعث شـده آنچـه سـازما    ياه یژگیاز و يابتکارات و نوآور

 گـران یسرعت توسـط د  ند، بها هرقبا در نظر گرفت ریخود در برابر سا یرقابت تیمز نوانع هب
خلـق   يسـازوکارها  نیرت ـ ماز مه ـ یک ـی ان،یم نیآن کاسته شود. در ا تیو از اهم دیتقل
آوردن  يدر محصـولات و ارائـه خـدمات و رو    ياسـتفاده از نـوآور   دار،ی ـپا یرقابت تیمز

و  یسـازمان  ینیپرداختن به بحث کـارآفر  نیاست. بنابرا یسازمان ینیا به کارآفره نسازما
 داریاپ یرقابت تیبه مز یابیکشور امکان دست یاجتماع نیتأمآن در بستر سازمان  تیتقو

شـده اسـت) را فـراهم     لیجهان تبد یا و حته تطح شرکچالش در س کی(که امروزه به 
جامعـه   رانیا یاسلام يساله جمهور 20نداز ا مبا استناد به سند چش ن،ی. همچنازدس یم
در  ياول اقتصـاد  گـاه یبـه جا  یابیدست دنبال بهقلمداد شده که  افتهی توسعهکشور  ،یرانیا

 اسـت و بحـث   تأکیـد سند مـورد   نیکه در ا یمهم اری. از جمله موارد بساست انهیخاورم
اشـاره   يکـار یو کـاهش نـرخ ب   ییاز لاشتغا ،يبه رشد پرشتاب و مستمر اقتصاد وانت یم
امکـان بـه    نی ـکشـور ا  یاجتمـاع  نیتأمدر سازمان  یسازمان ینی. با تمرکز بر کارآفرردک

مـؤثر در   یو گـام  ابنـد یتحقـق   زی ـن سند نیشده در ا وجود خواهد آمد که اهداف مطرح
  اشتغال برداشته شود. شیو افزا يکاریکاهش نرخ ب يراستا

و  اه ـ تی ـمهـم در توسـعه قابل   یعامل واندت یم زیکارکنان ن يتوانمندساز ،دیگر ازسوي
 یاجتمـاع  نیتـأم در سـازمان   ژهیور وط ها و به نکارکنان در سازما ینیکارآفر ياه تیفعال

حل مشـکلات   يرا برا يشتریب ياه لح راهسازمان توانمند، کارکنان  کیکشور باشد. در 
 نهیدر زم گریکدیاعتماد کردن به  نیتمر قتیدر حق ينمندسازخود در دست دارند و توا

 وانــدت یکارکنــان، مــ ياســت. توانمندســاز گریکــدیتبــادل آرا و احتــرام بــه  ،یآموزشــ
قــدرت  نیباشــد و همچنــ یپــرتلاطم رقــابت يســازمان در فضــا يبقــا ننــدهک نیتضــم
 زی ـرا ن ییاه ـ تقادر اسـت فرص ـ  يدیعنصر کل نیدهد. ا شیسازمان را افزا يریذپ فانعطا
 يکارکنان سازمان فراهم سـازد (رضـو   یستگیو شا اه ییاستعدادها و توانا ییشکوفا يبرا

شـد،   انی ـب يکه در مـورد توانمندسـاز   یمطالب همه). با توجه به 12: 1396و همکاران، 
 ياز مسـئله توانمندسـاز   ازین یب وانندت ینم زیکشور ن یاجتماع نیتأمبدون شک سازمان 
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کارکنـان بـه    يموضـوع توانمندسـاز   تی ـادامه دهـد. اهم  شیاه تیبه فعال دکارکنان خو
 نی ـکامـل بـه ا   طـور  بـه  يخدمات کشور تیریاست که فصل نهم قانون مد ادیز يا هانداز

 1386مـاده در سـال    128فصل و  15در  يموضوع پرداخته است (قانون خدمات کشور
 نیدر ا زیمهم ن اریبس يا ه). نکت34: 1391و طاهرپور،  یشده است) (دانا اصفهان بیتصو

در  يو ند؛ک ی) در پژوهش خود به آن اشاره م1: 1396( انیدیوجود دارد که جمش انیم
کـه   سـد ر یم ـ جـه ینت نی ـکارکنـان بـه ا   یشـغل  تیبحث رضـا  رامونیخود پ ياه یبررس

که ممکن اسـت   يا یتینارضا يبرا يقو يپادزهر همچون واندت یکارکنان م يتوانمندساز
کارکنان نسبت به شغل خود داشته باشـند عمـل کـرده، از خـروج کارکنـان از دسـتگاه       

 نی ـدهد. در ا شیبالا را افزا تیفیارائه عملکرد با ک يکارکنان برا لیو تما ندک يریجلوگ
از  شیپ ـ یعوامل مؤثر بـر بازنشسـتگ   یبا هدف بررس یپژوهش زی) ن1391( یانیراستا، ک

 نی ـدر مطالعـات خـود بـه ا    يانجام داده است. و یاجتماع نیتأمموعد کارکنان سازمان 
ترك کـار و   ،ییجا هجاب بت،یبه غ واندت یکارکنان م یشغل تیکه عدم رضا سدر یم جهینت
معناسـت کـه    نیبدموضوع  نیشود که امنجر زودتر از موعد  یبه بازنشستگ میتصم یحت

ا ه ـ نکـه سـازما   نـد ک یم ـ انی ـب نیهمچن يکار خود را از دست خواهد داد. و يرویسازمان ن
و آنهـا را توانمنـد سـازند تـا آنهـا       نندککه کارکنان مستعد خود را حفظ اند  همواره در تلاش

 گونـه  ایـن  وانت ـ یاز بحـث حاضـر م ـ   ن،یرا از خود نشان دهنـد. بنـابرا   ییبتوانند عملکرد بالا
 تیرضـا  نهـا ت هن شوند،توانمند  یاجتماع نیتأمکارکنان سازمان  که درصورتیاستنتاج کرد که 

 میوجود دارد که کارمندان تصـم  ياحتمال کمتر جه،یو در نت ندک یم دایپ شیآنها افزا یشغل
قادر خواهنـد بـود    زیند نا هکه توانمند شد یبلکه کارکنان ،رندیترك خدمت بگ ای ییجا هبه جاب

بخشند. لـذا بـا    رتقاسازمان را ا یعملکرد کل تیو در نها دهنداز عملکرد ارائه  ییکه سطح بالا
 ،یخـدمات  ياه ناز سازما ياریکارکنان و فقدان آن در بس يبحث توانمندساز تیتوجه به اهم

  .میموضوع بپرداز نیا رامونیپ شتریب یو بررس قیاست که به تحق يضرور
ا، دانـش  ه ـ نسـازما  انی ـودار رقابت تنگاتنگ مریکه در گ مینک یم یزندگ يعصر در

از آنکـه   شیب یهر سازمان تیا شناخته شده و موفقه نسازما يبرا یاتیح یمنبع نوانع هب
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 ياه ـ هیملمـوس باشـد، وابسـته بـه سـرما      ياه ییو دارا اه هیسرما ،یکیزیدر گرو منابع ف
بـه   یدسترس ـ يبـرا  نندهک نییتع یعامل نوانع هب دانش قت،یسازمان است. در حق يفکر

 فـه یوظ نیرت ـ مدانش به مه ـ تیریمد ،ودش یا و جوامع شناخته مه نقدرت و ثروت سازما
). ضـرورت  54و  53: 1392و همکـاران،   يباریجو يشده است (معتمد لیا تبده نسازما
 یآن، در اسناد بالادسـت  يدانش و استقرار راهکارها تیریپرداختن به بحث مد تیو اهم

که  ينظام در بخش نظام ادار یکل ياه تاسیدر س مثلاًهستند.  تأکیدمورد  اریکشور بس
دانش اشـاره   تیریمد تیبه اهم 26و  16، 4 يابلاغ شده است؛ در بندها 1389در سال 

در  شد،و ابلاغ  هیته 1389کشور که در سال  یدر نقشه جامع علم ن،یشده است. همچن
دانش پرداختـه   تیریمد يازس هنیبه ضرورت نهاد یاقدام مل 3و در قالب  4کلان  اهبردر

نظـام آمـوزش    فناّوريعلم و  یکل ياه تاسیس 4و  2 يدر بندها ن،یابر علاوهشده است. 
 تیریمـد  تی ـبـر اهم  زی ـابلاغ شده اسـت ن  1393که در سال  فناّوريو  قاتیتحق ،یعال

 یدانـش در رشـد و بالنـدگ    تیریمد تیاست. اهم دهش تأکیدکردن آن  نهیدانش و نهاد
 یاسـلام  يساله پـنجم توسـعه جمهـور    ا و کشورها تا به آنجاست که در برنامه پنجه تمل
، 206از مـاده   »الـف «، بنـد  35است؛ در ماده  شده تأکید يدیمفهوم کل نیا بر زین رانیا

 يازس ـ هادیاستقرار و پ رورتوضوح به ض به 231از ماده  »ب«و بند  211از ماده  »م«بند 
برنامـه   31از مـاده   »ث«مهـم در بنـد    نی ـعـلاوه، ا  دانش اشاره شده اسـت. بـه   تیریمد
توجـه اسـت کـه     انیشده است. شـا  یبررس زین یاسلام يساله ششم توسعه جمهور پنج

 يهـا وکار کسـب  یرقابت داًیشد يوز در فضار هو ب گذارتأثیر ح،یبه اطلاعات صح یدسترس
 يری ـگ میتصم يبرا یو بنگاه یدر سطح مل یقدرتمند هر شرکت ياز ابزارها یکی يامروز

 نیتـأم کشـور و سـازمان    مـه یآن اسـت؛ امـا در صـنعت ب    یرقابت ياه يو اتخاذ استراتژ
 یاتی ـو ح يدیدانش از جمله عوامل کل تیریو کارآمد مد حیکشور استقرار صح یاجتماع

برخـوردار   يا هژی ـو تی ـاز اهم یدانش در هـر سـازمان   تیریاست. البته، مد تیموفق يبرا
است (همانند  ادیدانش و اطلاعات در آنها ز انیکه جر ییاه تمهم در شرک نیاست؛ اما ا

بر دانش و اطلاعات اسـت)   یآنها مبتن يکشور که فلسفه وجود یاجتماع نیتأمسازمان 
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در  ن،ی). همچن ـ1397همپـا و همکـاران،    يبرخـوردار اسـت (سـرو    يشـتر یب تیاز اهم
از آن است کـه   یحاک جیانجام شده است نتا کایآمر یاجتماع نیتأمکه در اداره  یپژوهش

 تیریمـد  يکـار  طیمح ـ کی ـ جـاد یا یکل ـ طـور  بـه دانـش، آمـوزش و    يگذار اشتراك به
 یحـاج  یاسـت (بخش ـ  یاجتمـاع  نیتـأم بهبود عملکـرد در اداره   ددهندهیحور نوم شدان

و همکــاران  يکردآبــاد یصــالح گــر،ید ي). در جــا173: 1399و و همکــاران، لــ هخواجــ
اظهـار   ،نـد ا هانجـام داد  لانیدر اسـتان گ ـ  مهیکه در بستر صنعت ب ی) در پژوهش1395(

 در نی ـ. اهنـد د ینوآورانه از خـود بـروز نم ـ   يا رفتارهاه تشرک نیند که کارکنان اا هداشت
از  یک ـیاست و  يار ضروریبس يا امره ندر سازما راتییتغ جادیو ا ياست که نوآور یحال

نوآورانـه در   يدانش قـادر اسـت رفتارهـا    تیرینوآورانه، دانش است و مد يمنابع رفتارها
کشور بـا   یاجتماع نیتأمسازمان  جه،یقرار دهد. در نت تأثیررا تحت  رگ همیب ياه نسازما
 ياه ـ همؤلف نیرت ینوآورانه (که خود از اصل يرفتارها جادیدانش شانس ا تیریبر مد هیتک

  به دست خواهند آورد. زیاست) در کارکنان را ن ینیکارآفر
کارکنـان و   يبر توانمندسـاز  واندت یدانش م تیریکه مد یاتتأثیرباتوجه به  ن،یبنابرا 

دانش و  تیریکه بر مد یاتتأکیدبه  تیبا عنا نیداشته باشد، و همچن یسازمان ینیکارآفر
 نیرت ـ يدی ـدانـش از کل  تیریمفهـوم مـد   ،سازمان شـده اسـت   کیابعاد  ریآثار آن بر سا

پـژوهش حاضـر    و،ر نی ـمطرح شـود. ازا  واندت یا مه نسازما یاست که در تمام ییاه ثبح
دانش و  تیریکارکنان را در رابطه مد يتوانمندساز يا هاست که نقش مداخل نیا دنبال به

و  اه ـ یو کاسـت  نـد ک یبررس ـ زی ـکشـور ن  یاجتماع نیتأمدر سازمان  یسازمان ینیکارآفر
رو قصد پاسخ  شیراستا پژوهش پ نی. در ادحوزه را مرتفع ساز نیمربوط به ا ياه ننقصا
در  يریی ـتغ میوانت ـ یدانـش م ـ  تیریبـا اسـتفاده از مـد    ای ـا را دارد که: آه شپرس نیبه ا

رابطه نقـش   نیکارکنان در ا يتوانمندساز ایآ تیو در نها مینک جادیا یسازمان ینیکارآفر
 ر؟یخ ایدارد  يا همداخل
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  تعریف متغیر اصلی پژوهش .1-4
 ها واژه فیتعار .1-4-1

و  1ایـن تعـاریف، تعریفـی اسـت کـه اودل      رینت عجامو  رینت هسادیکی از  مدیریت دانش:
مناسـب بـه   یک استراتژي آگاهانه براي رساندن دانـش  «ند: ا ه) ارائه داد1998همکاران (

افراد مناسب در زمان مناسب و کمک به افراد براي به اشتراك گذاشتن و بـه کـارگرفتن   
  ».ندک یایی که براي بهبود عملکرد سازمانی تلاش مه شاطلاعات به رو

عمده، توانمندسازي در ادبیات مدیریت به معناي تفـویض   طور به توانمندسازي کارکنان:
رین شکل، توانمندسازي عبارت اسـت  ت هیري است. در سادگ ماختیار و عدم تمرکز در تصمی

از توزیع مجدد قـدرت، امـا معمـولاً در عرصـه عمـل، توانمندسـازي، شـکلی از مشـارکت         
جلب تعهد کارکنان و افزایش کمک آنهـا   منظور بهکارکنان در نظر گرفته شده که مدیریت 

اي ه ـ لا و شـک ه ـ تبه سازمان طراحی کرده است. هرچند ممکـن اسـت برخـی از مشـارک    
ایی آشنا سازد که از آن طریـق نفوذشـان   ه هدرگیري در کار، کارکنان را با مسیرها و گذرگا

در تصمیمات افزایش پیدا کند، اما مشارکت کارکنان دربرگیرنده تسـهیم و تقسـیم قـانونی    
  ).1399ود (تندپور و همکاران، ش یقدرت یا اختیار نم

) 2017و همکـاران (  3) و اوگانسـیجی 2017و همکاران ( 2آنتونی کارآفرینی سازمانی:
اي بـزرگ بـا   ه تکه کارآفرینی سازمانی به معناي آمادگی کارکنان در شرک باورندبر این 

غلبه  منظور بهاي بوروکراتیک ه ناین فرض است که رفتار و ارتباطات کارآفرینانه با سازما
  نند.  ک یفعالیت م بر موانع مختلف براي توسعه محصولات و خدمات جدید

  اهداف پژوهش .1-5
  (اصلی/ فرعی) اهداف پژوهش .1-5-1

  هدف اصلی: 
ي توانمندسـازي کارکنـان را در رابطـه بـین     ا هپژوهش حاضر بر آن است که نقش مداخل - 

  .ندکاجتماعی کشور بررسی  نیتأممدیریت دانش و میزان کارآفرینی سازمانی سازمان 
                                                      
1. O’Dell 2. Anthony 
 

3. Ogunsiji 
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  اهداف فرعی: 
 نیتـأم مـدیریت دانـش بـر میـزان کـارآفرینی سـازمانی در سـازمان         تأثیرسنجش  -

  اجتماعی کشور.
ي توانمندسـازي کارکنـان در رابطـه بـین مـدیریت دانـش و       ا هبررسی نقش مداخل ـ -

  اجتماعی کشور. نیتأمکارآفرینی سازمانی در سازمان 

  پژوهش سؤالات .1-6
ایی که ایـن  ه ش. پرساسترفع مشکلات و یا پاسخ دادن به سؤالاتی  دنبال بههر پژوهش 

  از: اند عبارت ،یافتن پاسخ آنهاست دنبال بهپژوهش 
اجتمـاعی   نیتـأم اي آن در سـازمان  ه يارگیري مدیریت دانش و استراتژک هآیا ب -1

  قرار دهد؟ تأثیرکشور میزان کارآفرینی سازمانی را تحت 
ي در رابطـه بـین مـدیریت دانـش و     ا هان نقـش مداخل ـ آیا توانمندسـازي کارکن ـ  -2

  اجتماعی کشور دارد؟ نیتأمکارآفرینی سازمانی سازمان 

  شناسی و چگونگی انجام پژوهش روش .1-7
  یري و حجم نمونهگ هو روش نمونجامعه آماري پژوهش  .1-7-1

و  ... کـه حـداقل یـک صـفت     ي از افـراد، اشـیاء و  ا هجامعه آماري عبارت است از مجموع
. جامعه آمـاري پـژوهش شـامل مـدیران و     )1394ویژگی مشترك داشته باشند (خاکی، 

  اجتماعی کشور است. نیتأمکارکنان سازمان 

  یري و حجم نمونه گ هروش نمون. 1-7-2
وند. ش ـ یحتمالی تقسیم م ـا رکلی به دو دسته احتمالی و غی طور بهیري گ هاي نمونه شرو

در دسترس بودن و یـا انعکـاس دادن بخشـی از     دلیل بهتمالی اعضا ح ایري غیرگ هدر نمون
 ـه شوند. روش یهدفمند انتخاب م صورت بهاي جامعه مورد مطالعه ه یویژگ یـري  گ هاي نمون
 یـري گلولـه  گ هیري هدفمند، نمونگ هیري در دسترس، نمونگ هحتمالی شامل: روش نمونا رغی

 ـ)1392 رد و همکـاران، ف یمعیار اشاره کرد (دانائ براساسیري گ هبرفی و نمون یـري  گ ه. نمون
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 ـاحتمالی یا تصادفی نیز روشی براي انتخاب بخشی از جامعـه اسـت    کـه تمـام    حـوي ن هب
اي ه ـ شاي ممکن، بـراي انتخـاب شـدن، شـانس برابـر داشـته باشـند. انـواع رو        ه هنمون
 ـ اند عبارتمالی (تصادفی) یري احتگ هنمون  ـ   گ هاز: نمون یـري  گ هیـري تصـادفی سـاده، نمون

). 1394ي (خاکی، ا هیري خوشگ هي (قشري) و روش نمونا هیري لایگ هسیستماتیک، نمون
   یري تصادفی ساده استفاده خواهد شد.گ هدر پژوهش حاضر از روش نمون

  ا  ه هروش گردآوري داد .1-7-3
ا و ه ـ بآوري پیشینه تحقیق، از کتا براي جمعي آنلاین: وجو جستي و ا هالف) روش کتابخان

  روز استفاده شده است. مقالات تخصصی و به
اطلاعـات گـردآوري خواهنـد شـد.      امـه ن شپرس ـاز طریق تهیه و توزیع ب) روش میدانی: 

ضمن بررسی ادبیات پژوهش و  امهن شپرسدر این مرحله طراحی  هک شایان ذکر است
  سپس با استفاده برگزاري گروه کانونی صورت خواهد گرفت.

اي ه ـ هابزارهاي متفاوتی بـراي گـردآوري داد  اي مورد نیاز پژوهش: ه هج) ابزار گردآوري داد
 ـ      ـ هیک پژوهش وجود دارد. مصـاحبه، آزمـون، فـیش، جـدول، نمون رداري، مشـاهده،  ب

ا ممکـن اسـت   ه ـ هرهایی هستند کـه بـراي گـردآوري داد   ... از جمله ابزا و امهن شپرس
  .است ساخته محقق امهن شپرسا در این پژوهش، ه ه. ابزار گردآوري دادشونداستفاده 

 اه هتحلیل دادو هتجزی روش .1-7-4

 وتحلیـل  تجزیـه ازي آنها براي س هاي مورد نیاز این پژوهش و آماده هوري دادآ عپس از جم
تحلیـل   اي پـژوهش را واکـاوي و  ه ـ هداد PLSو  SPSSفزارهاي ا مآماري؛ با استفاده از نر

  .ردکخواهیم 

  قلمرو جامعه آماري. 1-7-5
ور اعـم در  ط هکه ب است يا هرشت انیپژوهش، م نیا ی: قلمرو موضوعیالف) قلمرو موضوع

  ود.ش یانجام م کارآفرینی تیریمدی و منابع انسان تیریحوزه مد
  خواهد بود.اجتماعی کشور  نیتأمسازمان پژوهش حاضر،  ی: قلمرو مکانی) قلمرو مکانب
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ماه  11(بازه زمانی  1402تا دي  1401از آذر پژوهش  نیا ی: قلمرو زمانی) قلمرو زمانج
  و دو هفته) است.

 نیتـأم ی(یا حوزه رفـاه و  اجتماع نیتأمسازمان  يبرا قیتحق جینتا کاربرد .1-8
  اجتماعی)
ایی کارکنـان خـود را بـه    ج هامروز نیاز دارند که نرخ جاب ا در دنیاي رقابتیه نالف) سازما

ارگیري صحیح و اثربخش ابزاري چـون توانمندسـازي   ک هحداقل برسانند. این مهم با ب
با توانمندسازي کارکنان، قادر خواهیم بود رضـایت   چراکه ،کارکنان محقق خواهد شد

). بنابراین، سازمان 1396؛ جمشیدیان، 1391شغلی آنها را نیز افزایش دهیم (کیانی، 
اجتماعی با توانمند ساختن کارکنان خود قادر خواهد بود کارکنـان خـود (کـه     نیتأم
اي آنهـا را  ه ـ یرین دارایی این سازمان هستند) را حفظ و نگهداري کرده و توانایت ممه

  به طرق مختلف بهبود بخشد.
واند کاربردهاي ت یاجتماعی به بحث توانمندسازي کارکنان م نیتأمپرداختن سازمان  ب)

دیگري نیز براي این سازمان داشته باشد. از جمله خدمات مشتري بهتر. سازمانی کـه  
ري را به ت عکارکنان توانمند در آن حضور داشته باشند، قادر است خدمات بهتر و سری

کنان با به وجود آمـدن هـر گونـه    ا، کاره نسازما گونه اینمشتریان خود ارائه کند. در 
نند، بلکه خودشان اقـدام بـه بررسـی و    ک یاي خود مراجعه نمه قمشکلی به مدیران و مافو

 نیتـأم ). سـازمان  1399ننـد (سـهیلی و همکـاران،    ک یحل ایـن مشـکلات و مسـائل م ـ   
ري از خدمات باکیفیت را به مشـتریان ارائـه   ت بسطح مطلو نهات هناجتماعی در این حالت، 

  یکند بلکه کارکنان این سازمان نیز حس بهتري نسبت به شغل خود خواهند داشت.م
مزیت بسیار مهم دیگري که با انجام پژوهش در حوزه توانمندسازي کارکنان نصـیب   پ)

ود این است که توانمند کردن کارکنان سازمان موجـب  ش یاجتماعی م نیتأمسازمان 
ا و نظـرات کارکنـان   ه ه. زمانی که به ایدشود یموفاداري هر چه بیشتر آنها به سازمان 

ا و نظرات ارزش قائـل باشـند و از آنهـا    ه هاحترام گذاشته شود و مدیران براي این اید
ایـن   دنبـال  بـه نـد.  ک یحمایت کنند؛ وفاداري کارکنان به سازمان نیز افزایش پیـدا م ـ 
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ننـد و  ک یار م ـر ک ـت تموضوع، زمانی که کارکنان یک سازمان وفادار باشند، بسیار سخ
  ). 2018، 1(سازکایا و دده هندد یسازمان را ارتقا م

اي آن قادر خواهـد  ه ياجتماعی با استفاده از مدیریت دانش و استراتژ نیتأمت) سازمان 
حور خود تدوین کند و در نتیجه این م شاي دانه تري را براي فعالیت فبود اهداف شفا

هـی و  د ترفتارها و اقدامات کارکنان خود را جه ـموضوع، سازمان قادر خواهد بود که 
بر اهمیت مدیریت دانـش،   تأکید) با 2014( 2هماهنگ کند. به عقیده کیانتو و آندریوا

وانـد فرهنـگ دانـش دوسـتانه را در میـان کارکنـان و در بطـن تمـامی         ت یسازمان م
و مفهـوم   اي خود تشویق و آن را نهادینه کند. چنین دیدگاه مثبتی به دانشه تفعالی

  شود.منجر ري در سازمان نیز و همدیریت دانش قادر است به رفتار بهر

  مراحل انجام کار، شرح خدمات و خروجی هر مرحله   .1-9
ــس از انتخــاب موضــوع و نگــارش پیشــنهاده پــژوهش و تصــویب آن،   مرحلــه نخســت: پ

اي اطلاعـاتی انجـام   ه هي، آنلاین و پایگاا هري در سطح منایع کتابخانت هي گستردوجو جست
  ري بررسی و نگارش شوند.ت قعمی طور بهخواهد شد تا مبانی نظري و تجربی پژوهش 

مربـوط بـه سـنجش روابـط ذکرشـده در بخـش اهـداف و         امـه ن شپرس ـمرحله دوم: 
  ا تدوین و در جامعه هدف توزیع خواهند شد.ه هفرضی

ا و ه ـ هسـازي اولیـه داد   وند و پس از آمادهش یوري مآ عا جمه هامن شپرسمرحله سوم: 
  صورت خواهد گرفت. SPSSفزار ا ماي لازم در نره یاطلاعات، بررس

اي اولیه مربوط به آمار توصیفی و اسـتنباطی در  ه یمرحله چهارم: پس از انجام بررس
SPSSفـزار  ا ممعـادلات سـاختاري در نـر    سازي مدلازي س هپیاد منظور بها را ه ه، دادPLS 

  نیم.ک یوهش را اجرا مبررسی و مدل مفهومی پژ
اي ه ـ لاي پژوهش بررسی و تحلیه همرحله پنجم: پس از اجراي مدل مفهومی، فرضی

  وند.ش یگرفته گزارش م صورت
  .هاپیشنهادو ارائه   يیرگ همرحله ششم: نتیج

                                                      
1. Sazkaya & Dede 2. Kianto & Andreeva 
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  در ارتباط با شرح خدمات پروژه باید عنوان داشت:
  اجتماعی در هرکدام از متغیرهاي مورد بررسی نیتأمشناسایی وضعیت موجود  -
  ازي آنس هطراحی مدل مفهومی پژوهش و پیاد -
مدل مفهومی پژوهش  براساساجتماعی  نیتأممقایسه تطبیقی بین وضعیت موجود  -

  و وضعیت مطلوب  
  تشخیص شکاف بین وضعیت موجود و وضعیت مطلوب -
ر راسـتاي نیـل بـه وضـعیت     طراحی اسـتراتژي و برنامـه عملیـاتی بـراي حرکـت د      -

  سازمانی مطلوب
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   فصل دوم
  مبانی نظري

  مقدمه .2-1
یــافتن مســئله پــژوهش، بایــد کــار خــود را بــا یــک بررســی مهــم و پژوهشــگر پــس از 

که عبارت است از: مطالعه مبانی نظري، بررسی پیشـینه یـا مـرور     ندکننده آغاز ک نتعیی
این است که بدانـد سـایر    دنبال بهادبیات پژوهش. در بررسی پیشینه پژوهش؛ پژوهشگر 

ند، تا او نیـز کـار   ا هپیش رفت ند، تا کجاا هپژوهشگران در خصوص موضوع پژوهش چه کرد
ا و نتایج تـلاش  ه شاي پیشین قرار دهد و در ضمن از روه شخود را در راستا و ادامه تلا

ي را کـه پژوهشـگر   ا هاین، اگر دیگران مسئلبر علاوهآنها در حل مسئله خود استفاده کند. 
داختن به در صدد حل آن است، پیش از او و به بهترین شکل ممکن حل کرده باشند، پر

ي جز هدر رفتن منابع و زمان نخواهـد  ا هچنین پژوهشی کاري بیهوده خواهد بود و نتیج
داشت. اما اگر آن مسئله هنوز حل نشده یا روش قابل قبـولی نداشـته اسـت، پژوهشـگر     

شاي خوبی براي گ هواند براي حل آن دست به کار شود. مرور ادبیات نظري همواره رات یم
ري ت عوان شناخت وسیت یاي گذشته مه شدید است. با بررسی پژوهاي جه شانجام پژوه

ایجاد و در نهایت طرح پژوهشی  امثال آنیري و گ هیري، روش نمونگ هنسبت به ابزار نمون
 ).1400مناسبی را براي موضوع انتخاب کرد (دهقان، 

اي زمـانی  ه ـ هدر پژوهش حاضر سه فـاز اصـلی وجـود دارد کـه پژوهشـگران در بـاز      
افته سعی در تکمیل آنها خواهنـد داشـتند. در فـاز نخسـت، مبـانی نظـري و       ی صاختصا

اي مـورد  ه ه. سپس، در فاز دوم دادشدتجربی در حوزه پژوهش مطالعه و بررسی خواهند 
یري از طریق ابزارهاي مربوطه گـردآوري و پـالایش   گ هنیاز براي تحلیل، استنباط و نتیج
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و  هاش نتـایج نهـایی بیـان و راهکارهـا، پیشـنهاد     خواهند شد. نهایتاً در فاز سـوم پـژوه  
  شده ارائه خواهد شد.  اي در راستاي پژوهش انجامه ياستراتژ

در این فصل سعی شده است که در وهله اول مبانی نظري و پیشینه پژوهش مربوط  
به متغیرهاي پژوهش (مدیریت دانـش، کـارآفرینی سـازمانی و توانمندسـازي کارکنـان)      

اجتماعی در سـایر کشـورهاي    نیتأمس، با بررسی وضعیت نظام بیمه و . سپشودبررسی 
ود کـه یـک مطالعـه    ش ـ یپیشتاز و مقایسه آن با وضعیت ایران در ایـن حـوزه تـلاش م ـ   

تا راهگشاي مشکلات موجود در این حـوزه   شودي در این حوزه انجام ا هتطبیقی و مقایس
 .شوداي آینده استفاده ه ياستراتژگذاري و تدوین  ابزاري براي سیاست نوانع هببوده و 

  تعاریف عملیاتی متغیرهاي پژوهش .2-1-1
و اقـدامات سـازمانی مربـوط بـه     هـا   روالمـدیریت دانـش متشـکل از     مدیریت دانـش:  •

از زمان ایجاد دانش یا اکتسـاب آن از منـابع خـارجی تـا اسـتفاده       ،رسیدگی به دانش
). 2020و همکـاران،   1داخلی و ادغام آن در سراسر سیستم سازمانی اسـت (پلگرینـی  

ي است کـه از طریـق آن دانـش ضـمنی بـه دانـش       ندیفرااین، مدیریت دانش بر علاوه
 ).2022و همکاران،  2یوود تا آزادانه در سازمان جریان پیدا کند (ش یآشکار تبدیل م

توانمندسازي یعنـی تشـویق کارکنـان بـه مشـارکت بیشـتر در        توانمندسازي کارکنان: •
ایی است که بر پیشرفت سـازمان  ه يیرگ مان در سازمان و همچنین تصمییشاه تفعالی
ذارد. این بدان معناست که کارکنان این فرصـت را دارنـد کـه نشـان دهنـد      گ یم تأثیر

اي خود بـه  ه هایی را نیز براي تبدیل ایده تاي خوبی ارائه کنند و مهاره هوانند ایدت یم
وان یـک  ت ـ ی، توانمندسازي را مدیگر ازسوي). 2022و همکاران،  3واقعیت دارند (تامپی

وانـد  ت یابزار مدیریتی دانست که براي منافع سازمان در نظـر گرفتـه شـده اسـت و م ـ    
 4ند شود. کانگر و کـانونگو م هکارکنان توانمند بهرتوسط مدیریت ارتقا یابد تا از مزایاي 

) نیز بر این باورند که توانمندسازي، شکلی از انگیـزه درونـی اسـت کـه بـراي      1988(
 ).2022و همکاران،  5تقویت رفتار تغییرمحور مفید است (کومار

                                                      
1. Pellegrini 2. Yu 
 

3. Tampi 4. Conger & Kanungo 
 

5. Kumar 
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مکمـل آنهـا تشـکیل     ندیفراکارآفرینی سازمانی از دو نوع پدیده و  کارآفرینی سازمانی: •
) تولد یک شرکت جدید در یـک سـازمانی کـه درحـال حاضـر مشـغول       1 :شده است

منجـر  افتـه  ی داي جدید یا بهبوه يذارگ هنوآوري داخلی که به سرمای مثلاًفعالیت است، 
ا و اهـداف اصـلی کـه    ه ـ ههی مجدد یک سـازمان بـا نوسـازي ایـد    د ت) جه2ود. ش یم

یاي استراتژیک. کارآفرینی سـازمانی  ند که این مورد یعنی احا هبراساس آنها ساخته شد
ــدد ننشــا ــده پدی ــا مشخص ــا ههن ــ هي در ســازمان اســت کــه ب ــوآوري؛ ه ــد ن ایی مانن
ا ه ـ تذیري؛ شناسـایی و اسـتفاده از فرص ـ  پ ـ کذیري؛ پویایی؛ خلاقیـت؛ ریس ـ پ فانعطا

  ).2022و همکاران،  1ود (کیسیلنیکیش یشناخته م

  پژوهش ينظر یمبان یبررس .2-2
پـژوهش و ابعـاد هـر     يرهایمربوط به متغ ينظر یکه مبان ودش یقسمت تلاش م نیا در
  . شود یو بررس حیاز آنها تشر کی

  دانش تیریدانش و مد .2-2-1
 يدی ـشـده و در واقـع کل   لیتبـد  یاتی ـمنبع ح کیامروز، دانش به  یپساصنعت يایدن در
ارزشـمند   اریمنبـع بس ـ  کیاست. امروزه، دانش ه نبلندمدت افراد و سازما تیموفق يبرا
 شـود  یم ـکـه موجـب    اسـت نـاملموس   یتیمـاه  يدارا چراکه ،استه نرشد سازما يبرا
باور است کـه   نی) بر ا1993( نباشد. در واقع، دراکر یاز آن کار آسان دیو تقل يردارب یکپ
 يدی ـکل گریبـاز  کی ـنوان ع هرتر شده و بو ها بهره نسازما ودش یکه باعث م یلیاز دلا یکی

 اری ـسـازمان در اخت  کی ـاست کـه   »یدانش«شناخته شوند،  يامروز ياقتصاد طیدر مح
ند ا هردک انی) ب2019و همکاران ( نزیتمار ن،یا بر علاوه). 2019و همکاران،  یدارد (روحان
و خلـق ارزش   یرقـابت  تی ـمز هی ـمنبع اول کی ،يدیکل یستگیشا کی نوانع هبکه دانش 

اسـت کـه    یمفهـوم چنـدجزئ   کی قتیاست. دانش در حق ایسراسر دن ياه نسازما يبرا
 ي: منبـع نـاملموس ارزشـمند   ردک ییشناسا ریبه شرح ز وانت یآن را م یاساس ياه هجنب

                                                      
1. Kisielnicki 
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 ياز آن بـرا  وانت ـ یاسـت کـه م ـ   یشخص ـ ياه ـ تو مهـار  اه ییبر تجربه، توانا یکه مبتن
 جـاد یا یدر روابط اجتمـاع  ریمناسب استفاده کرد. دانش عمدتاً توسط افراد درگ يریگ میتصم

خلـق   يمشـترك دانـش، بـه جـا     جادی. اندک یم بیرا ترک حیو صر یکه دانش ضمن شود یم
    ).2021و همکاران،  نهیندراشیسازمان است (ا کیدانش در  تیریآن، اساس مد يفرد

کـه بـا    ودر یمدرن بـه شـمار م ـ   ياه ندر سازما اه ییدارا نیرت شاز باارز یکیدانش  
رشد  یشده و موتور اصل لیتبد دیعوامل تول نیرت ماز مه یکیبه  هیو سرما یانسان يروین

و  جـاد یرا ا ياست. دانش، نـوآور  دیتول يو ارتقا فناّوريتوسعه،  نندهک عیو تسر ياقتصاد
). 2019و همکـاران،   (ابوعلـوش  دن ـک یم ـ لیو محصـولات تبـد   هاندیفرابه  راسپس آن 

 یک ـیبه  »دانش تیریمد«ا سبب شده است که ه ندانش نزد سازما ژهیو گاهیجا رو، ازاین
 لیتبـد اقتصاد، اطلاعات و صنعت در عصـر حاضـر    ت،یریمباحث در حوزه مد نیرت غاز دا
 يدارنـد کـه بـرا    ازی ـدر سراسر جهـان ن  اه نازما). س1398و همکاران،  یللها فی(س شود

 ـدانش  تیریخود از مد یرقابت تیحفظ بقا، توان و مز  يمهـم و ضـرور   يابـزار  نـوان ع هب
 دندیرس ـ جهینت نیا به اه نسازما يلادیم 90و  80 ياه هدر ده ن،یاستفاده کنند. همچن

 نی ـاما بـا ا  ،آورند يور ماتیو مقابله با ناملا یطیمح دیبا تحولات شد ییارویرو يکه برا
باشد. از اواخـر   طیمح راتییاز سرعت تغ رت عیسر دیسازمان با يریادگیتفاوت که سرعت 

متـون   یبحـث چالش ـ  ،یتیریمـد  نیروش نو کیدانش به  تیریمد ،يلادیم 1990دهه 
 ریتکامـل سـا   قـت یروش، در حق نی ـشـد. ا  لیوابسـته تبـد   ياه ـ هحـوز  گریو د تیریمد
 یکشـف شـده باشـد و بتوانـد ط ـ     یناگهان طور بهکه  يزیاست، نه چ یتیریمد ياه شرو

کـه دانـش،    نـد ا هافت ـیموفـق در  ياه ـ نشود. سـازما  يازس هادیا په نماه در سازما نیچند
دانـش، در سـازمان و کارکنـان     تیریمد يادیاصول بن یو برخ ستآنها ییدارا نیرت ممه

 اننـد د یسـازمان خـود م ـ   تی ـموفق يدی ـدانـش را عامـل کل   تیریموجود است و آنها مد
بـه   یو هـم عمل ـ  ينظـر  یدانش، هم پاسـخ  تیری). مفهوم مد 1396 ،یو قربان ی(دهقان

موضـوع اسـت کـه     نی ـدر مـورد درك ا  نیعصر دانش و انفجار اطلاعات است. ا يازهاین
 کمیو  ستیقرن ب لیدر اوا يکار ياه طیاست. مح یسازمان تیموفق یدانش محرك اصل

 ن،یابـر  عـلاوه هسـتند.   شـتر یب ای ـدهـه گذشـته    کی ـکـار در   ياه لمح بامتفاوت  اریبس
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 ریی ـسـرعت تغ  بهاست  ینیب شیپ رقابلیکه غ ییاه تو در جه ندهیدر آ يکار ياه طیمح
و جـونز ،   سیاست (سال »رییتغ«از آن مطمئن بود  وانت یکه م يزیخواهد کرد و تنها چ

 ها،نـد یفراا، ه ـ شرو ا،ه ـ کی ـتکنمجموعـه   فیتوص يبرا واندت یدانش م تیری). مد2012
دانـش، کـه    کارگیري بهو  جادیبهبود اشتراك، ا يبرا افتهی هتوسع ياه گساختارها و فرهن

 يا ه). نکت ـ1983،  ی(پـولان  شـود هستند استفاده  یاتیسازمان ح ياه يریگ میتصم يبرا
 يدی ـنقـش کل  دلیـل  بـه دانش  تیریاست آن است که مد تیحائز اهم اریآن بس انیکه ب

فشرده  یاز نظر دانش یکه به طرز قابل توجه یتیریمد ندیفرا کی( يریگ میخود در تصم
  ).2013و رجب،  شایشرکت مشارکت دارد (آر ياستراتژ نیاست) در تدو

 ي) کـه بـرا  ی(واضـح  یروشـن  ياه ـ هویابزارها و ش ،ياستراتژ نوانع هبدانش  تیریمد
و  نهیندراش ـی(ا شـود  یم فیتعر ود،ش یاز منابع سازمان استفاده م یدانش به بخش لیتبد

 حیتوض ـ گونـه  ایـن دانـش را   تیری) مـد 1998و همکـاران (  ). داونپورت2021همکاران، 
کـه   یدگاهی ـسـازمان، بـا د   کی یدانش ییدارا قاءدانش با کشف و ارت تیری: مدهندد یم
شامل هر دو  ود،ش یم تیریکه مد ی. دانشودش یاهداف سازمان است مرتبط م رندهب شیپ

 ی(دانـش ذهن ـ  یدانش مستند موجـود در آثـار) و دانـش ضـمن     یعنی( حینوع دانش صر
 ـ  يو استخراج گوهر وجو جستدانش،  تیریافراد) است. نکته مهم در مد از  شبه نـام دان

خبرگـان و   یدانـش ضـمن   لیدانـش، تبـد   تیریژرف اطلاعات است و هدف از مد يایدر
). 1398 ،یلی(اسـمع  اسـت و اشاعه مؤثر آن  یا به دانش عمله نمتخصصان مجرب سازما

دانـش را   تیریمـد  ی) هدف اصـل 2018ابوعلوش و همکاران ( گرید ییدر جا ن،یابر علاوه
در خـدمت اهـداف    یآن به نگرش عمل لیو تبد یصورت دائم سازمان به يارائه دانش برا
دانـش را   تیریمد یهدف اصل زی) ن1999. کراسمن و همکاران (نندک یم یسازمان معرف
که در خـدمت   ینگرش عمل کیآن به  لیسازمان و تبد يبرا یدائم صورت بهارائه دانش 

و  يزی ـر هبرنام ـ قی ـتـا از طر  ردک ـسـازمان باشـد عنـوان     یاتی ـو عمل کیاهداف اسـتراتژ 
  کند. دایدست پ یو اثربخش کاراییبه  یشناخت ياه شتلا یسازمانده

فرهنـگ و   جادیهوشمند و ا ییدارا کی ییشناسا ندیفرادانش،  تیریمد ،بیترت نیبد 
در  نـد یفرا نی ـ. اندک یم قیرا تشو يریاست که مشارکت و فراگ یاطلاعات ياه ترساخیز
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هوشـمند و اسـتفاده از    هیسـرما  نیا کارگیري بهکسب، پرورش و  جاد،یا دنبال به قتیحق
محـور   دانـش  ياه ـ ندر سـازما  هیسـرما  نی. اانندد یم ناست که کارکنا يزیآن چ یتمام
و  ردی ـگ یم ـرا بـه کـار    دیو اطلاعات جد میمفاه ا،ه هدیاست که ا یزبان مشترک ،يامروز

 واندت یم د،یکه با انتقال آن به محصولات و خدمات جد وردآ یرا به وجود م یدانش جمع
 جیقادر است نتا نکهیا دلیل بهدانش  تیری). مد1398 ،یلیکند (اسمع جادیارزش افزوده ا

ا بـه  ه ـ نسـازما  يرا بـرا  تی ـظرف شیو افزا يریذپ ترقاب ،يمرتبط با سودآور کیاستراتژ
کـرده اسـت.    جـاد یا تیریکار و مد و برا در محافل کس یمنافع قابل توجه اورد،یارمغان ب

 دارنـد  اری ـدانش را در اخت تیریاز مد ییکه سطوح بالا ییاه نا و سازماه تشرک ن،یبنابرا
 يو نـوآور  نندکرا ارائه  يدیجد ياه هدینشان داده، ا عیواکنش سر راتییقادرند که به تغ

 وانـد ت یاثـربخش دانـش م ـ   تیریمـد  قـت، یرا در محصولات و خدمات ارتقا دهند. در حق
 دی ـجد ياه ـ ییو توانـا  اه ـ هدگای ـبهبـود د  قی ـرا از طر ينوآور ندیفرادانش و  نیارتباط ب

دانـش و   تیریظـران، مـد  ن باز صـاح  ياریبس ـ دهی ـ). بـه عق 2018،  یکران( ندک لیتسه
 ـ  یدانش سازمان تیریمد اسـت   یشـگام یو پ یابی ـدار امـروز رمـز کام  م ـ شدر جهـان دان

  ). 1396 ،یو قربان ی(دهقان
 تیریرا در مـد  ری ـز يدیکل ياه یژگی)، و1999( راگلز و هولتزهاوس دگاهید براساس
  ند:ا هردک ییدانش شناسا

  .دیدانش جد دیتول -1
  ).یازمانس ن(برو یرونیبه دانش ارزشمند از منابع ب یدسترس -2
  .يریگ میتصم يهاندیفرااستفاده از دانش در دسترس در  -3
  محصولات و خدمات. ها،ندیفرادانش در  هیتعب -4
  فزارها.ا مداده و نر ياه هگایدانش در اسناد، پا ییبازنما -5
  ا.ه قفرهنگ و مشو قیرشد دانش از طر لیتسه -6
  سازمان. ياه شبخ ریانتقال دانش موجود به سا -7
و  ریــدانــش (دالک تیریمــد تــأثیر ایــو/ یدانشــ ياهــ ییــارزش دارا يریــگ هانــداز -8
  ).2011  ،تزیبوویل
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  انه مدیریت دانشگ هاصول د .2-2-1-1
 .استذاري گ همدیریت دانش نیازمند سرمای -1
 است. فناّوريمدیریت اثربخش دانش نیازمند پیوند انسان و  -2
 مدیریت دانش، امري سیاسی است. -3
 راست.گ شنیازمند مدیرانی دانمدیریت دانش  -4
 یرد.گ یت مئرا، از ترسیم دانش نشگ شاي مدیریت دانه تمزی -5
 آن امري ذاتی نیست. کارگیري بهمدیریت دانش، تسهیم و  -6
 اي کار دانشی است.ه شها و روندیفرا يمدیریت دانش به معناي بهبود و ارتقا -7
دست یافتن به دانش مهم است، امـا  دست پیدا کردن به دانش تنها آغاز کار است.  -8

و آن را  ار بردکبه . دانش را باید ردکوان تضمین ت یوسیله آن نم موفقیت دانش را به
عملکـرد سـازمانی    يارتقـا که به بهبـود و   حوين هب، ردکهاي سازمان وارد ندیفرادر 

 شود.منجر 
شوند کـه اگـر   مدیریت دانش پایان ناپذیر است: مدیران دانش ممکن است متصور  -9

ند دانش سازمانی را تحت کنترل خـود بگیرنـد، کـار بـه پایـان رسـیده       ا هآنها توانست
که چه زمانی براي پایان بخشیدن  ردکوان مشخص ت یگاه نم هیچ که درصورتیاست. 

 نیازهاي دانش همواره در حال تغییرند. چراکه ،به مدیریت دانش کافی است
انشی نیاز دارد: اگر دانش منبعی است که از اهمیت مدیریت دانش به یک قرارداد د -10

 شـود ي برخوردار است، بنابراین باید توجه قانونی خاصـی نیـز بـه آن مبـذول     ا هویژ
  ).1397؛ اعتمادي، 2017(دالکیر، 

  تاریخچه مدیریت دانش .2-2-1-2
وارد حـوزه اسـتفاده    1980رسمی در اواخـر دهـه    طور بهاگرچه اصطلاح مدیریت دانش 

اي ه ـ بایی در حـوزه مـدیریت دانـش ایجـاد شـدند، کتـا      ه ـ سکنفران مثلاًعمومی شد (
متفاوتی در مورد مدیریت دانـش منتشـر شـدند، و ایـن اصـطلاح در مجـلات تجـارت و        

)، فیلسوفان، اساتید و نویسندگان براي چندین دهه از بسـیاري از  شدکار استفاده و بکس
). مـدیریت دانـش در   2011دالکیـر و لیبـوویتز،   ند (ا هردکاي مشابه آن استفاده ه کتکنی
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، مهندسـی مجـدد   1اي پیشرفته تجاري همچون مدیریت کیفیـت جـامع  ه هبرخی از حوز
ریشـه دارد.   4، و مدیریت منـابع انسـانی اولیـه   3اي اطلاعاتیه م، سیست2ارکو سبک ندیفرا

چـه  جـدي وارد مباحـث سـازمانی شـد. اگر     طـور  به 1990مدیریت دانش در اوایل دهه 
ادعا کرد که  1965در سال  5مباحث مربوط به دانش خیلی پیشتر آغاز شده بود. مارشال

همچنـین معتقـد بـود کـه دانـش،       اوهـد.  د یدانش، بخش اعظم سـرمایه را تشـکیل م ـ  
ي بر مـدیریت  ا هفزایند طور بها باید ه نقدرتمندترین موتور تولید است و از این نظر سازما

خـود   خـودي  بـه کـرد کـه دانـش،     تأکیـد  1970در سال  6هنداشته باشند. کو تأکیدآن 
به ایـن نکتـه اشـاره کـرد کـه       7ابرماسه 1972سرمایه مشترك یک گروه است. در سال 

یک متغیر انتزاعی تلقی شود، بلکه محصولی مبتنـی بـر اراده اسـت     نوانع هبدانش نباید 
  ).1386ع زاده،ی(شف

و  10، تـاکوچی 9، نوناکـا 8دراکر، پیتر سنجنظران مدیریت مانند پیتر  صاحبتعدادي از 
اشـتند.  د  یگیري مبانی نظـري مـدیریت دانـش نقـش مهم ـ     شکلدر  11توماس استورات

را  کـارگر دانشـی  اصـطلاح   1960مثال، دراکر اولین کسی بود که در اوایـل دهـه    طور به
 ـ، یادگیرنـده   نسازما) نیز بر مفهوم 1990. پیتر سنج (ردکابداع  سـازمانی کـه    نـوان ع هب

اي حافظه شرکتی بیـاموزد، تمرکـز   ه مشده در سیست واند از تجربیات گذشته ذخیرهت یم
 ـرا  13مورد چپرال اسـتیل  12لئونارد –بارتون یکرد. دوروت یـک داسـتان موفـق     نـوان ع هب

) نیـز چگـونگی تولیـد، اسـتفاده و     1995. نوناکا و تـاکوچی ( ردکمدیریت دانش مستند 
 ردنـد کا و نحوه کمک به انتشـار نـوآوري را بررسـی و مطالعـه     ه نانتشار دانش در سازما

  ).2011(دالکیر و لیبوویتز، 
در استنفورد در زمینه گسترش نوآوري و تحقیقات توماس آلـن در   14کار ایوت راجرز

MIT  هر دو در کمک به فهم ما  1970در اواخر دهه  فناّوريدر زمینه انتقال اطلاعات و
                                                      
1. Total Quality Management 2. Business Process Reengineering (BPR) 
 

3. Informational System (IS) 4. Human Resource Management 
 

5. Marshal 6. Kuhn 
 

7. Habermas 8. Pieter Senge 
 

9. Nonaka 10. Takeuchi 
 

11. Thomas Stewart 12. Dorothy Barton-Leonard 
 

13. Chapparal Steel 14. Eivet Rogers 
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اشـتند.  د  یدرباره چگونگی تولید دانش، کاربرد و انتشار آن در درون سازمان نقش مهم ـ
یک سرمایه رقابتی مطرح شد. باوجوداینکـه   نوانع هباهمیت دانش  1980در اواسط دهه 

دیده گرفتند و بیشـتر  یک سرمایه نا نوانع هباي سنتی در اقتصاد، ارزش دانش را ه هنظری
  ایی براي مدیریت آن بودند.ه شا نیز هنوز فاقد راهبرد و روه نسازما

شناسایی اهمیت فزاینده مدیریت دانش سـازمانی بـا موضـوع چگـونگی برخـورد بـا       
دیگـر،   هاي همراه بوده اسـت. ازطـرف  ندیفراافزایش تصاعدي میزان دانش، محصولات و 

نی و کمیت اطلاعات و دانش سـازمانی کمـک شـایانی کـرد.     ي نیز به فراواا هرایان فناّوري
و  1ا براي دانش از طریق هوش مصـنوعی ه مشاهد توسعه سیست 1980همچنین در دهه 

اي ه ـ مون کسب دانش، مهندسی دانش سیستچ یهستیم که مفاهیم 2اي خبرهه مسیست
  مبتنی بر دانش را مطرح کردند.

بـراي   فناّورانـه تدوین مبانی  منظور به اي آمریکاییه تگروهی از شرک 1989در سال 
اي دانش دست زدند. بعد از آن، اولین ه همدیریت دانش به ابتکاراتی براي مدیریت سرمای

ا نیـز  ه ـ بمقالات مرتبط با مدیریت دانش در مجلات معتبر به چاپ رسید و اولـین کتـا  
  درباره یادگیري سازمانی و مدیریت دانش مننتشر شد.

ایی در ه ـ هي در زمینه مـدیریت، برنام ـ ا هاي مشاوره تتعدادي از شرک 1990در دهه 
ا طراحـی کردنـد و چنـدین شـرکت مشـهور      ه ـ نزمینه مدیریت دانش در داخـل سـازما  

گـذاري کردنـد.    ایی در زمینـه مـدیریت دانـش پایـه    ه ـ هژاپنی برنام و آمریکایی، اروپایی
اي بـا عنـوان    در مقاله 3تیوارتبار تام اس نیرا نخستاي گروهی ه همدیریت دانش در رسان

 .ردکمعرفی  فورچوندر مجله  4»قدرت ذهن«
 ـدانشگاهی از مدیریت دانش  و  یبسیاري از مراکز علم 1990در اوایل دهه   نـوان ع هب

یک فعالیت جدید تجاري نام بردنـد و از آن زمـان بـه بعـد مـدیریت دانـش در مجـلات        
ییـد  أایـن موضـوع ت   1990اواسط دهـه  ا مورد توجه قرار گرفت. در ه شتخصصی و همای

ودنـد، از  ب  هاي موفـق دنیـا کسـب کـرد    ه ـ تاي رقابتی که برخی از شـرک ه تکه مزی شد
ط با مشتري و نوآوري ناشی شده باوا، ره تاي دانشی این شرکت از قبیل صلاحیه یدارای

                                                      
1. Artificial Intelligent 2. Expert Systems 
 

3. Tom Stewart 4. Brain Power 
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بود. بنابراین مدیریت دانش به ناگهان به مسیري براي تحقـق اهـداف تجـاري راهبـردي     
  ).1386ع زاده، یا تبدیل شد (شفه تشرک

واسطه گسـترش اینترنـت از رونـق     اي مدیریت دانش بهه هبرنام 1990در اواخر دهه 
در اروپـا   1989لمللی مدیریت دانـش کـه در سـال    ا ناي بیه هخاصی برخوردار شد. شبک

در  به ارائه خـدمات پرداختنـد و   برخط صورت به 1994ودند، در سال ب  هشرع به کار کرد
اي ه ـ شاي مدیریت دانش در آمریکـا متصـل شـدند. همـای    ه هزمان کوتاهی به شبک مدت

متعددي با تمرکز بر مدیریت و استفاده از منابع دانش آشکار و ضمنی براي دستیابی بـه  
نتایج مطالعات مدیریت دانش در میـان   1994در سال  IKMNمزیت رقابتی برگزار شد. 

اي مدیریت ه ها براي پروژه تاد این شرکد یکرد که نشان ماي اروپایی را منتشر ه تشرک
  ند.  ا هدانش اعتبارات خاصی تخصیص داد

اي پنهان توسط کـارل  ه هدر سوئد اصطلاحات سرمایه دانش و سرمای 1998در سال 
 تأکیـد اي پایـدار دانـش   ه ـ یاریک اسیوبی پیشنهاد شد. همچنین ارست و یانگ بر ویژگ

مانند آن اي، حقوق انحصاري و  اي رایانهه هختراعات، عقاید، برنامبه این معنا که ا ،کردند
ر د یرسـم  طـور  بـه جزئی از سرمایه فکري هستند. در آمریکا نیز اصطلاح مدیریت دانش 

  ).2015و همکاران،  1ثبت شد (فیندیکلی 1989فرهنگ واژگان سال 

  دانش فیتعار. 2-2-1-3
 ن،یابـر  عـلاوه . شـود  یمو بدون ارجاع به جهان ملموس محسوب  یانتزاع یمفهوم دانش،

آن ارائـه نشـده اسـت     يبـرا  یروشـن  فیقدرتمند است؛ اما تاکنون تعر اریمفهوم بس نیا
نـد تـا دانـش را    ا هردکتلاش  لسوفانی). از زمان افلاطون، ف2018و همکاران،  2یسانی(بول
اسـت کـه بـا بـاور      یفیتوص ـ ياه هگزاردانش الزاماً شامل  دارداستان فیکنند. تعر فیتعر
 طـور  بهاست.  يدییتأ ندیفرا کیدر واقع  هیکه آزمون توج ییجا ود،ش یم هیتوج قتیحق
 ،یکه در علـوم اجتمـاع   یاست، درحال یبراساس روش علم دییتأ ندیفرادر علوم،  یعیطب
 ق،یحقادر مورد  یباشد: دانش، اطلاعات راستوا یشواهد تجرب يبرمبنا واندت یم ندیفرا نیا

                                                      
1. Fındıklı 2. Bolisani 
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 فی ـتعر کی ـمعنـا،   نی ـ. در اننـد ک یمشکل کـار م ـ  کیحل  ياست که برا ینیو قوان اه هیرو
 ای ـتجربـه   قی ـکـه از طر  ییاه ـ تاطلاعات و مهـار  ق،یحقا«گسترده از دانش عبارت است از: 

  ).2023، 1(بوردونا »دیآ یموضوع به دست م کی یعمل ای يدرك نظر يآموزش برا
  ر است:یف دانش به شرح زیاز تعار گرید یبرخ

است که ارزش محصـولات   یسازمان يدیکل ییدارا کی): دانش 2012و جونز ( سیسال - 
. دانـش، از آن  نـد ک یبـه ارزش آنهـا اضـافه م ـ    ای ـ نـد ک یم جادیو خدمات سازمان را ا

 اری ـاخت کـه در  ییاه ـ هشده است که بـه اطلاعـات و داد   لیتشک ییاه كو در اه شنیب
و آنها دانـش را   ردیگ یم نشئتآگاه  راد. دانش از ذهن افخشدب یسازمان است معنا م

 شـان یاه ها و آموخت ـه ـ گا، فرهن ـه ـ شارز ات،ی ـتجرب لهیوس ـ بهکه  یدر پرتو چارچوب
 ـ  یف ـیدانـش ط  ،یسازمان نهی. در زمنندک یم ریو تفس یابیارز  ياه ـ باز اشـکال و قال
 ا،ه ـ شاز جملـه ارز  ر،ت یاشکال ضمن زیو اسناد؛ و ن اه هیرو ها،ندیفرااز جمله  ح،یصر

 ی. دانـش، مفهـوم  ردی ـگ یرا به خود م ـ اه يداور شیا و په تباورها، احساسات، قضاو
  .  ندکمحرکه عمل را فراهم  يروین واندت یاعمال شود، م یدرست بهاست که اگر 

 يرا بـرا  یت ـیشـده اسـت کـه ظرف    شیپـالا  ي): دانش بـاور 1995( ینوناکا و تاکوچ -
  ).2018و همکاران،  یسانی(بول هدد یم شیافزا ؤثرم  یاقدام

  .هدد یم رییرا تغ يزیچ ای ياست که فرد ی): دانش، اطلاعات1999دراکر ( -
تجربـه و درك   ایکه در ذهن مردم  یاطلاعات نوانع هب وانت ی): دانش را م2017( 2ژو -

است کـه آمـاده اسـت و     یاطلاعات ي. دانش در واقع حاوردک فیافراد وجود دارد تعر
 باورنـد  نیظران بر ان بصاح یبرخ ن،ی. همچنشوداستفاده  يریگ میدر تصم واندت یم

  ا و تخصص است.ه ترنده اطلاعات، مهریکه دانش دربرگ

  هرم دانش .2-2-1-4
  :ردک یمفهوم هرم دانش را بررس دیبا مفهوم چرخه دانش، ابتدا با ییآشنا منظور به

 ،یمانند چـه کس ـ  ؛يزیدر مورد چ ینیگسسته، ع ،یاساس قیاز حقا اند عبارت :3داده •
  و کجا. یچه زمان ،يزیچه چ

                                                      
1. Bordogna 2. Xue 
 

3. Data 
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 ـ، اند مرتبط گریکدیبه  يا هنیزم قیکه از طر ییاه هداد :1اطلاعات • کـه داسـتان    حـوي ن هب
 ،يزی ـچـه چ  ،یچه کس ياه هداد وندیمثال پ طور به. هندد یرا ارائه م يو کارآمد دیمف

  زمان خاص. کیفرد خاص در  کی فیتوص يکجا برا ،یچه زمان ،یچه کس
 یـی و چرا یکه چگـونگ  يا هگون ند، بها هدرك شد یکه از نظر فرهنگ یاطلاعات :2دانش •

  .نندک یرا ارائه م يزیو درك چ نشیب ای هند،د یم حیرا توض يزیچ
دانـش   هدد یکه اجازه م یناسش مشبکه نا ایچارچوب  کی: قرار دادن دانش در 3خرد •

  ).2017، 4کسیبه کار برود (جن يمختلف و نه لزوماً شهود ياه تیدر موقع
شده اسـت، امـا    رفتهیپذ اتیگسترده در ادب طور به کیمراتب کلاس سلسله نیا اگرچه

در ذهـن   یسؤالاتاطلاعات و دانش،  انیدر خصوص ارتباط م سندگانینو یهنوز هم برخ
مـبهم   اه هنیاز زم ياریآنها در بس نیب ياه تو تفاو زهایکه تما باورند نیدارند و البته بر ا
 يگـر ید سـندگان ینو ،يا هرابط مراتب سلسله نیا قیدانش از طر مشاهدهاست. گذشته از 

 ندیفرا کی)، 1998و همکاران،  5(شوبرت یحالت ذهن کی نوانع هبهستند که آن را  زین
 ای ـ)، 1998، 7نیوئک ـ ک(م ـ یشرط دسترس کی)، 1999(زك،  ءیش کی)، 1999، 6ك(ز
  ).2013و رجب،  شای(آر رندیگ ی) در نظر م1996و همکاران،  8(کارلسون تیقابل کی

  

 
  )1989، 9هرم دانش (آکوف .1- 2شکل 

                                                      
1. Information 2. Knowledge 
 

3. Wisdom 4. Jennex 
 

5. Schubert 6. Zack 
 

7. McQueen 8. Carlsson 
 

9. Ackoff 
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مطرح شده است که تحت عنوان مدل هشت  زیاز هرم دانش ن يدتریشکل جد البته 
هـرم قابـل مشـاهده اسـت      نی ـا 2-2. در شـکل  ودش ـ یاز هرم دانش شناخته م ـ يا هیلا

 ).2017، 1و پاپاس گاسی(در
 

 
  لایه دانش هرم هشت .1- 2شکل 

  

  .یعصب ياه ییبازنما :2اه كمحر •
  به کار بستن عناصر گسسته، ارتباطات. داده: •
  .وستهیپ هم به ياه هداد اطلاعات: •
  .اتیهیو بد اه هیاطلاعات، نظر یعلاقه به دانش، سازمانده رش،یپذ دانش: •
  تجربه و مهارت. ت،یخلاق ،يدانش کاربرد :3زیتخصص و تما •
  ا.ه تتسلط بر مهار ،ينوآور ای تیبه خلاق لیم :4ییخودشکوفا •
و  ازهایرفتار، ن ینیب شیپ ،يازس ممفهو ات،یو نظر نیقوان يازس نکسای :5یدانش جهان •

  مشکلات، حل مسئله.
  نفس (همان). یتعال ،یاز دست دادن خودآگاه ،یخودفراموش :6یتعال •

                                                      
1. Drigas & Pappas 2. Stimuli 
 

3. Expertise & Discrimination 4. Self-Actualization 
 

5. Universal Knowledge 6. Transcendence 
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  انواع مختلف دانش .2-2-1-5
ــدب هدســت ــ ين ــاوت ياه ــه  ،از دانــش وجــود دارد یمتف ــا از جمل ــ هشــد شــناختهام  نیرت
دانـش  «و  »حیدانـش صـر  « ينـد ب هبـه دسـت   وانت ـ یدر خصوص دانش م اه يندب میتقس
 زیتمـا  یو دانش ضمن حیدانش صر نی) ب1996( یبار پولان نی؛ که اولردکاشاره  »یضمن

 م،یاوری ـاز آنکه به زبان ب شیب میوانت یم«: کهکرده است  انیرابطه ب نیدر ا يقائل شد. و
بـا اسـتفاده از    ین دانـش ضـمن  ردک ـ انی ـباور است که ب نی) بر ا1996( یپولان. »میبدان

بـه   یدانش ضمن لیتبد ندیفراخلاصه، در زمان وقوع  طور بهدشوار است؛ و  يواژگان کار
 دی ـبـه تول  فـق اسـت کـه سـازمان مو    یبه دانش ضمن حیدانش صر لیو تبد حیدانش صر
  .ودش یدانش م

دانـش  «  ای ـ»  دانـش آشـکار  «  ای ـ»  يدانش سـاختار «  نوع دانش که نیا :1حیدانش صر •
 اسـت شـده   يو کدگذار یقابل دسترس املاًکدانش  کی ود؛ش یم دهینام زین»  یرسم
شـده و از دو منبـع    نیا تـدو ه شو گزار اه هیا، روه لدستورالعم قیاز طر واندت یکه م
 نیداده اسـت، و دوم ـ  ياه هگایدر پا موجودمنبع اطلاعات  نیشود. نخست جادیمهم ا

 یعموماً به دانش ـ حیاست. دانش صره ندر ذهن انسا يحسوس و فردم امنبع دانش ن
نوع از دانـش، قابـل    نیدارد. ا يرت  یو عقلان رت يقو ر،ت ینیکه جنبه ع ودش یاطلاق م
 حیاطلاعات بـر اسـتفاده از دانـش صـر     فناّوري ،یسنت طور بهو ثبت است.  یدسترس

انتقال  ،يا هانیقابل پردازش را یراحت بهنوع از دانش  نیمتمرکز شده است. در واقع، ا
  است.  یاطلاعات ياه هگایدر پا يازس هریو ذخ یکیالکترون

 يگـذار  نـام  زی ـن »دانـش پنهـان  «  ای ـ»  يدانش فـرد «  نوع دانش که نیا :2یدانش ضمن •
دشـوار اسـت.    زیو درك آن ن ودش یم افتیا ه ناست که در ذهن انسا یدانش ود؛ش یم

 يو سخت کدگـذار  دیآ یبه دست م یسخت است که به نیا یمشخصه بارز دانش ضمن
 ـ یشـناخت  ،یدانش شخص ـ رومعمول در قلم طور بهنوع از دانش  نی. اودش یم  یو تجرب

است کـه پـردازش و انتقـال     یو حس یذهن یتیماه يدارا ی. دانش ضمنردیگ یقرار م
ور ظ ـمن . بهازدس یمشکل م اریو ساختارمند بس یمنطق ياه هآمده را از را دست دانش به

                                                      
1. Explicit 2. Tacit 
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آن را به کلمـات و اعـداد    دیبا ابد،یا انتقال و گسترش ه ندر سازما یدانش ضمن کهنیا
  ).  1398 ،یلیقابل فهم و درك باشد (اسمع یهر کس يکه برا ردک لیبدت
اسـت کـه    یحـال  در نی ـا ود؛ش ـ یمتمرکز م ـ حیدانش صر برا معمولاً ه تشرک تیریمد
قـادر باشـد کـه دانـش      دی ـبـالاتر با  یمؤثر به اهداف و اثربخش یابیدست منظور بها ه نسازما
از دانـش خـود و    یصاحبان دانش ضمنعلاوه، غالباً  . بهندک لیرا به دانش آشکار تبد یضمن
اکتسـاب دانـش    رو، ازاین؛ اند ا داشته باشد غافله نو سازما گرانید يبرا واندت یکه م یارزش
 يدشـوار  اریکار بس واندت یا مه نبه سازما یسانر تمنفع يآن در راستا کارگیري بهو  یضمن

 80تـا   وانـد ت یم ـ یهستند که دانش ضـمن  نیهنده اد نآمارها و اطلاعات نشا یباشد. برخ
 يا بـرا ه ـ نممکـن اسـت سـازما    هک ـدهـد   لیرا تشک یاتیو ح يدرصد از کل دانش ضرور

  داشته باشند (همان).   ازیسودمند ن یرقابت يخود در بازارها داریپا تیاز موقع نانیاطم
 

 مقایسه دانش ضمنی و دانش صریح .1- 2جدول 

  دانش صریح:  ضمنی: دانش
  این است که بدانیم (دانش بیانی)  ي)ا هاست (دانش روی»  دانستن چگونگی«  در مورد

اجتمـاعی سـاخته شـده     صـورت  بـه دانشی است که 
  است

  دانش عینی و رسمی است

  اطلاعات محسوس است  داراي دو شاخه است؛ دانش فنی و دانش شناختی
  قابلیت کدگذاري را دارد  دربرگیرنده فولکلور سازمان است
  آگاهانه و هشیارانه در دسترس است صورت به  در ذهن افراد ذخیره شده است

اي داده و شـبکه  ه ـ هآسـانی در پایگـا   وانـد بـه  ت یم  واند دانش تسلط بر یک مهارت باشدت یم
  داخلی اینترنت سازمان به اشتراك گذاشته شود

ــاوي ارز ــ شح ــنه ــ شا، بی ــبات، ه ــورات، تعص ا، تص
  ساسات، تصاویر، نمادها و باورهاستاح

راحتی از طریق نامه، ایمیـل، اینترنـت و    وان بهت یم
  به دیگران انتقال داد و مخابره کرد   مانند آن

    واند آشفته باشدت یم
اي داده و ه ـ هکدگـذاري و ذخیـره آن بـر روي پایگـا    

  شبکه اینترنت داخلی سازمان دشوار است
  

    آن دشوار استذاري گ كاشترا مخابره و به
    منبع ارزشمند و غنی تجربه و یادگیري است

  )2012سالیس و جونز ( منبع:
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 هـد د یچهارگانه از دانش ارائه م ـ يندب هدست کیدر پژوهش خود  زی) ن2020( 1اولاه
  است: ریز صورت بهکه 
بـه   ای ـ( میمفـاه  ای ـ اه ـ هدی ـا زیبرانگ قشهارمنیغ فیاز تعر یدانش ناش :2یفیدانش تعر •

  آنها اتفاق نظر دارند). یکه همگان بر درست یفیهمان تعار ،یعبارت
 انی ـروابـط حـاکم در م   ا،ه ـ هدیشده بر ا از استنتاج اعمال یدانش ناش :3یاسیدانش ق •

  .اه هدیا هیروابط ثانو ایو  اه هدیا
و  ودش ـ یا اعمـال م ـ ه ـ هداد ای ـ اتی ـاز استقرا، بـر تجرب  یدانش ناش :4ییدانش استقرا •

  شود. منجر بر استقرا  یمبتن یررسمیبه دانش غ واندت یم
کـه بـه    انـه یراگ لعم ـ حـات یترج ایخلاقانه  ياه تیاز فعال یدانش ناش :5دانش خلاق •

  .  ودش یممنجر  7ینیو دانش خلاق پس یبی، ترک6ینیشیدانش خلاق پ
ارسطو انواع متفاوت دانش را براساس اهداف آنها به سه دسته  ،يگرید يندب هطبق در

  ه است:ردک میتقس یکل
  .استه هدیپد يزیچه چ نییکه هدف آن فهم و تب ؛يدانش نظر -1
  .وندش یچگونه ساخته م اه هدیو پد اءیاش نکهیدانستن ا دانش ساخت؛ -2
  .است اه هدینوع از دانش مرتبط با نحوه استفاده و کار کردن با پد نیا ؛يدانش کارکرد - 3

  ه است:ردک يندب هطبق ریدانش را به شکل ز 8لوپ مک گر،ید يندب هدست کی در
 زی ـن»  يکـار  ای ـ یاسیس يتجار ،يا هدانش حرف«  نوع از دانش که نیا :یدانش عمل -1

  افراد مؤثر است. ماتیدر کار، اقدامات و تصم ودش یم دهینام
و بـا درك   ازدس یافراد را برطرف م يکنجکاو قتیدر حق يدانش فکر :يدانش فکر -2

  .دیآ یبه دست م یفرهنگ ياه شمسائل موجود و ارز
و  است ينقطه مقابل دانش فکر ،یدانش نیچن :یمعمول يوگو گفتو  یدانش سرگرم -3

را  ماننـد آن و  یمحل ـ عاتیشـا  حـات، یماننـد تفر  ،یانسان رمطلوبیغ ياه يکنجکاو
  .ازدس یبرآورده م

                                                      
1. Ullah 2. Definitional knowledge 
 

3. Deductive knowledge 4. Inductive knowledge 
 

5. Creative knowledge 6. Priori 
 

7. posteriori 8. McLoop 
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 ياه ـ هویافراد در مـورد خـدا و ش ـ   ینوع از دانش به دانش مذهب نیا :يدانش معنو -4
  .ودش یمربوط م يسعادت و رستگار

و  یتصادف صورت بهو معمولاً  استفرد  لاتیدانش خارج از تما نیا دانش ناخواسته: -5
  ).1397 ،ي(اعتماد دیآ یبه دست م یبدون هدف خاص

سـه   دانـش در آمـوزش   تیریمددر کتاب خود با عنوان  زی) ن2012و جونز ( سیسال
  :نندک یم یاز دانش را معرف گرینوع د

 زی ـآسان است و استفاده از آنها ن اریا بسه شاز دان یبه برخ یدسترس :1یاتیدانش ح -1
در ذهن افراد حـبس شـده اسـت و اسـتفاده      گرید ياه شکه دان یارزان است، درحال

 یاز داشتن انـواع  یسازمان ممکن است حت کیر است. ت تمراتب سخ مؤثر از آنها به
 يدی ـمشخص شـود کـه افـراد کل    یزمان تنهاممکن است  نیاز دانش آگاه نباشد و ا
 گـاه یکـه پا  ییآن را برجسته سـازد. در جـا   بیرق کی نکهیا ایسازمان را ترك کنند 

دانـش   وانت ـ ینوع دانـش را م ـ  نیا هد،د یم لیسازمان را تشک یاساس تیدانش قابل
  .دینام يضرور ای یاتیح

نـد. دانـش نهفتـه،    ا هشـد  هی ـدر سازمان تعب قاًیعم زیا نه شدان یبرخ :2دانش نهفته -2
ممکـن   یابیشرکت بازار کی، در مثلاًسازمان است.  ياه تیفعال يفکر ای یهسته فن
ممکـن اسـت    ،یشرکت مهندس کیدر  ایسازمان باشند.  انیداده، مشتر گاهیاست پا

دانـش، اسـتفاده بهتـر از     تیری. چالش مدباشدحاکم  یفن يهاندیفراحق اختراع بر 
و  دنیمعنـا بخش ـ  يمناسب ربـا  ياه فناّوريابزارها و  افتنیو  یدانش سازمان یتمام

در پـس  ه ک ـ اسـت  يزی ـچ آنسـازمان و   کی ـاستفاده از دانش نهفته در کارکنـان  
  آن سازمان نهفته است. يهاندیفرا

آنچـه   ن،یابـر  عـلاوه اسـت.   ریی ـو همواره در حال تغ ستیدانش ثابت ن دانش خلاق: -3
 دلیـل  بـه سـرعت منسـوخ شـود. نقـاط قـوت       به واندت یو نهفته بود م يضرور یزمان
 لیتبـد  سرعت بـه نقـاط ضـعف    به وانندت یبازارها م یآشفتگ ای یکیتکنولوژ راتییتغ

 د،ی ـجد ياه ـ هدی ـا شهیهستند که هم ییاه نموفق، سازما یدانش ياه نشوند. سازما
                                                      
1. Critical Knowledge 2. Embedded Knowledge 
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 قـت ی. دانـش خـلاق، در حق  نندک یم قیرا تشو دیو رشد دانش جد دیمحصولات جد
 است. تیموفق دیکل

  تعاریف مدیریت دانش .2-2-1-6
کـه  وجـود نـدارد   که در خصـوص مـدیریت دانـش، تعریفـی      باورندظران بر این ن بصاح
باشد. بنابراین، در این قسـمت از پـژوهش بـر آنـیم کـه       رفته شدهیپذهمگانی  صورت به

  .مینکتعاریف متفاوت از مدیریت دانش را گردآوري و بررسی 
ا و ه ـ ق) معتقد است که مدیریت دانش باید از سـه منظـر بـا اف ـ   1997( 1کارل ویگ

  اهداف مختلف مورد توجه و بررسی قرار گیرد:  
کار. تمرکز این منظر بر این است کـه چـرا، در کجـا و تـا چـه      و بمنظر کس نخست: •

ا، ه ـ ي؟ اسـتراتژ ننـد کذاري گ ـ هرداري از دانـش سـرمای  ب ها باید بر بهره نمیزان سازما
ذاري بایسـتی کـه از   گ ـ ها، محصولات و خدمات، اکتسابات، یـا عـدم سـرمای   ه فائتلا

 .شوندمحور کنکاش و بررسی   دانش دیدگاه 
منظر مدیریت. تمرکز این دیـدگاه بـر تأییـد سـازماندهی، هـدایت، تسـهیل و        دوم: •

محور است که براي دستیابی به اهداف دلخواه و  ا و اقدامات دانشه تنظارت بر فعالی
 .استکار سازمانی مورد نیاز و باي کسه ياستراتژ

ملیاتی. تمرکز این منظر بر استفاده از تخصص در راستاي ساخت ع کمنظر کم سوم: •
  دانش آشکار مرتبط با وظایف و کارهاست.  

، ایـن مفهـوم را بـدین صـورت تعریـف      )1998( فرهنگ اصطلاحات مدیریت دانـش 
، انتخـاب، سـازماندهی، پـالایش و    وجـو  جسـت نـد  م منظا ندیفراند: مدیریت دانش، ک یم

 نـد کایی خاص بهبود پیدا ه هي که درك کارکنان در زمینا هونگ نمایش اطلاعات است؛ به
 ـ  شودو اصلاح  هاي نـد یفرااي خـود بـه دسـت آورد.    ه ـ هو سازمان درك بهتـري از تجرب

یـري و  گ میـزي راهبـردي، تصـمی   ر همدیریت دانش در حل مسئله، یادگیري پویـا، برنام ـ 
نـد و بـه   ک یکمـک م ـ محافظت از هوش سازمان در برابر فرسودگی و تباهی، به سازمان 

  .شود یمذیري فزاینده و افزایش هوش سازمانی منجر پ فانعطا
                                                      
1. Karl Wiig 
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نـد و صـریح   م مکـاربرد نظـا   نـوان ع هب) مدیریت دانش را 2002و همکاران ( 1لیتراس
ند تا اثربخشی مرتبط با دانش و بازده ک یا کمک مه ننند که به سازماک یدانش تعریف م
  ). 2017اکثر برساند (ژو، ایی دانشی را به حده یحاصل از دارای

ننـد کـه ادبیـات مملـو از تعـاریف      ک ی) در پژوهش خود بیان م2013آریشا و رجب (
 ـ عجامو  رینت هسادمتفاوت مربوط به مدیریت دانش است، اما یکی از  ایـن تعـاریف،    رینت

یـک اسـتراتژي آگاهانـه بـراي     «ند: ا ه) ارائه داد1998تعریفی است که اودل و همکاران (
رساندن دانش مناسب به افراد مناسب در زمان مناسب و کمک به افراد براي به اشـتراك  

ایی که براي بهبوبد عملکرد سـازمانی تـلاش   ه شگذاشتن و به کارگرفتن اطلاعات به رو
نیاز بـه شناسـایی   » زمان مناسب«و » افراد مناسب«، »دانش مناسب«مفاهیم ». ندک یم

که یـک سـازمان هـر روز ایجـاد     را م انبوهی از اطلاعاتی دانش مورد نیاز را در میان حج
ند، چه کسی آن را در اختیار دارد و چه زمانی و چگونـه بایـد منتقـل شـود نشـان      ک یم
اساسی بین مـدیریت دانـش و    یهد. تعریفی که از اودل و همکاران ارائه شد، ارتباطد یم

 سـمت  بـه یریت دانـش  مـد  نـد ک میند، پیوندي که تضمین ک یاستراتژي شرکت ایجاد م
بهبود عملکرد شرکت و آگـاه کـردن مـدیریت و کارکنـان شـرکت و همسـو بـا اهـداف         

  مدیریت دانش آن است.
ند مدیریت دانش در حقیقت توانایی مـدیریت  ک ی) در پژوهش خود بیان م2017ژو (

وري دانش از داخل یا بیرون سازمان، تبدیل آنها بـه ایـده یـا    آ عکردن دانش از قبیل جم
نـد کـه   ک یهمچنـین بیـان م ـ   اوارگیري و حفاظـت از آنهاسـت.   ک ـ هستراتژي جدید و با

و  نـد کاي جدیدي را ایجاد کنـد، عملکـرد را تشـویق    ه تمدیریت دانش قادر است قابلی
وان ت ـ یارزش مشتري را نیز افزایش دهد. با توجه به این موضـوع، مـدیریت دانـش را م ـ   

. ردک ـذاري و اسـتفاده از دانـش تعریـف    گ كاشترا وري، ذخیره و بهآ عجم ندیفرا نوانع هب
وري، سازماندهی و انتقال دانـش  آ عند براي جمم مي نظاندیفراوان آن را ت یاین، مبر علاوه

   واند در کار آنها استفاده شود.ت یضمنی و صریح کارکنان تعریف کرد که م

                                                      
1. Lytras 
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هنـد: ایجـاد   د ی) مدیریت دانش را بدین صورت شرح م2018و همکاران ( 1هیسلوپ
ا، اطلاعات و دانش مورد نیاز یک سـازمان  ه ههاي ضروري براي تعریف و جذب دادندیفرا

  ن آنها به تصمیمات و اقدامات فردي و سازمانی.ردکاز محیط داخلی با خارجی و منتقل 
که مدیریت دانش در واقع یک تکنیک اسـت   باورند) بر این 2018و همکاران ( 2فریرا

دارد و از طریق استفاده اثـربخش از سـرمایه دانـش یـک شـرکت یـا        تأکیدکه بر دانش 
 ند.ک یسازمان، اقدام به حل مشکلات م

نـد کـه مـدیریت    ک ی) بیـان م ـ 2002و همکـاران (  4) به نقل از کامارا2018( 3فاروق
بـراي دسـتیابی بـه عملکـرد بهبودیافتـه،       ازي سازمانیس هیک روش بهین نوانع هبدانش 

ها، نـد یفراافزایش ارزش، مزیت رقابتی و بازگشت سـرمایه از طریـق اسـتفاده از ابزارهـا،     
   ود.ش یهاي مختلف تعریف م  کا و تکنیه شرو

رین تعریفـی کـه   ت یند که ابتدایا هردک) در پژوهش خود بیان 1396دهقانی و قربانی (
خلـق،   منظـور  بـه ارائه داد عبارت است از: پیدا کردن راهـی  وان براي مدیریت دانش ت یم

ا همچنـین بیـان   ه ـ نشناسایی، اشتراك و توزیع سازمانی دانش بـه افـراد نیازمنـد آن. آ   
ن یک تعریـف اسـتاندارد از   ردکند که مدیریت دانش یک واژه علمی است که ارائه ا هردک

، تـا حـدودي   ردک ـسـی خـواهیم   آن مشکل است. اما دو تعریفی که در ادامه آنهـا را برر 
  :نندکقادرند این مفهوم را توصیف 

نند کـه بایـد در یـک شـرکت     ک ییک استراتژي تعریف م نوانع هبمدیریت دانش را «
توسعه داده شود. بدین منظور که مطمئن باشیم دانش به افـراد درسـت در زمـان مـورد     

از اطلاعات در جهت بهبـود   ي که آنها دانش را به اشتراك بگذارند وطور بهسد، ر ینیاز م
  ».نندک یوظایف سازمان استفاده م

هاي مرتبط با ایجاد، ندیفراند دانش حیاتی و م ممدیریت دانش، مدیریت صریح و نظا
سازماندهی، انتشار، استفاده و اکتشاف دانش است. که در این خصوص نوناکا و تـاکوچی  

  ند:ا هتبراي خلق دانش در هر سازمانی چهار الگو در نظر گرف
                                                      
1. Hislop 2. Ferreira 
 

3. Farooq 4. Kamara 
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 طـور  بـه ن): زمانی است کـه افـراد   ردکاز دانش ضمنی به دانش ضمنی (اجتماعی  -1
مثال از طریـق   طور بهذارند. گ یمستقیم دانش ضمنی خود را با دیگران به اشتراك م

  ارتباط رودررو.
 ـ   - 2 ازي): کدگـذاري و رمزبنـدي تجربیـات و    س ـ یاز دانش ضمنی به دانـش صـریح (بیرون

گـو،  و مثال از طریق گفـت  طور بهی که توسط دیگران قابل استفاده باشد. صورت بها ه شبین
  پرسش و پاسخ، دانش ضمنی خود را به شکل محسوس و ملموس در بیاوریم.

اي متفـاوت دانـش   ه ـ تن قسـم ردک ـاز دانش صریح به دانش صریح (ترکیب): ترکیب  - 3
ر یـک زمینـه خـاص را از    مثال اطلاعات مختلف د طور بهآشکار و ارائه آن به شکلی تازه. 

    اي متفاوت سازمان دریافت کرده و در یک گزارش واحد بگنجانیم.ه نا و دپارتماه شبخ
ازي): زمانی که افراد دانـش صـریح را در   س یاز دانش صریح به دانش ضمنی (درون -4

ذارنـد و سـپس از آن بـراي گسـترده     گ یو به اشتراك م نندک یمازي س هخود نهادین
  نند.  ک یفردي (ضمنی) خود و تجدید نظر در آن استفاده من دانش ردک

ي در نظــر نــدیفرا) مــدیریت دانــش را 1995( 1در تعریفــی دیگــر، تــاکوچی و نوناکــا
اسـتفاده از سـرمایه فکـري خـود      یرند که در آن سازمان به تولید ثـروت از دانـش بـا   گ یم
که در آن سازمان به ایجـاد  ي است ندیفرار مدیریت دانش ت هبسیار ساد صورت بهردازد. پ یم

  ).1398للهی و همکاران، ا فردازد (سیپ یمحور م اي فکري و دانشه یارزش از دارای

  اي) مدیریت دانشه هارو لاي (مثاه مپارادای. 2-2-1-7
ننـده دو  ک سکا مـنع ه ـ هی ـقـات و نظر یت دانـش، تحق یریمد يا هرشت نیت بیلحاظ ماه به

م بـه نـام   ین دو پـارادا ی ـ. ایسـازمان  –یو اجتمـاع  یکینولـوژ کهسـتند: ت  یم اساسیپارادا
مشـاهده   2-2ه در جـدول  ک ـطـور   هم معـروف هسـتند. همـان    یکو ارگان يا هانی/رایفن
موجود در  یگروه ياه ییایو پو يا هانیررایغ یعلم ياه هبه رشت یکم ارگانیود پاراداش یم

ن خصـوص  ی ـدر ا نـد. ک یسـازمان را مطـرح م ـ   یت منابع انسانیدارد و اهم تأکیدط یمح
ن عوامـل  یرت ـ مو فرهنـگ سـازمان مه ـ   یسـازمان  ينـدها یار، فراکتعاملات افراد، ساختار 

ت دانـش در  یریاي مـد ه ـ مستیه سک یطینه و محیزم كن عوامل به دریهستند و همه ا
                                                      
1. Nonaka & Takeuchi 
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 ـیرا یم فن ـینند. پاراداک یم تأکیدآن قرار دارند،  ش یا و مفروضـات از پ ـ ه ـ لبـا مـد   يا هان
از  یاس ـکرد، انعیک ـن روی ـار دارد. اکفزار و سخت افزار سـرو ا مموضوعات نرف شده و یتعر
و  یـی عقلا  ،سـتا یدگاه اید ي). و2012، 2در خصوص دانش است (پولاك 1دگاه مالهوتراید
 اسـت.  یتشـاف کو ا یاض ـیر ياه ـ لمـد  يه بر مبناکند ک یدانش را مطرح م يا هنیرزمیغ
 يازس ـ هن ـیه بـا نهاد کاز دانش است  يردیکنشان دهنده رو يا هانی/رایم فنیپارادا علاوه به

س، کن مناسـب اسـت. بـرع   یو روت ـ یط ـخ ،ین ـیش بیامور قابل پ ـ يات براین تجربیبهتر
از  کیه با تنوع همراه بوده و حـا کاست  ییایرد پویکرو یکدهنده  نشان یکم ارگانیپارادا
رد نـه  ک ـ تأکیـد انطبـاق   يثرسازکد به حدایبا یطین محیمستمر است. در چن ییبازآزما

ـاوري ، ارزش یـک م ارگانی. مدافعان پارادايازس هنیبه ننـد. در عـوض آنهـا    ک یرا رد نم ـ فنّ
را رد  ینان دانشکارک یاجتماع ياه هکرا بدون در نظر گرفتن شب فناّوريز صرف به کتمر
جاد دانـش  یا يا هنیت زمیاد بر ماهیز تأکیدل یدل به یکم ارگانین پارادایابر علاوهنند. ک یم

ز ی ـن یح بـر دانـش ضـمن   یدانـش صـر   بر علاوه مین پارادایدر تضاد است. ا یم فنیبا پارادا
را  یـک م ارگانیگـرا و پـارادا   سـتم یوان ست ـ یرا م ـ یم فن ـیگر پاراداید عبارت دارد. به تأکید

  د.یرا نامگ نوان انسات یم
  

 کلی مدیریت دانشاي ه ماي پارادایه یویژگ .2- 2جدول 

  یم ارگانیکاپاراد  يا هپارادایم فنی/ رایان  ردیف
  سازمانی –اجتماعی  تکنولوژیکی  1
  راگ نانسا  راگ یفن  2
  غیر خطی ( ناپیوسته)  خطی (مکانیکی)  3
  صریح و ضمنی  فقط صریح  4
  پویا  ایستا  5
  ذیريپ قانطبا  ازيس هبهین  6

  )1387فاتح و همکاران ( يمحمد منبع:

                                                      
1. Malhotra 2. Pollack 
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ت یریمـد  يرا بـرا  يدو اسـتراتژ  يا همشـاور  ياه تکاران با مطالعه شرکهانسن و هم
 . گفتهيدگذارک يو استراتژ يساز یشخص ياز استراتژ اند عبارته کردند ک یدانش معرف

شده در بالاست  یم معرفیاز دو پارادا یاسکانع یمیمستق طور به ين دو استراتژیشود ا می
  ).1387فاتح و همکاران،  ي(محمد

ا وجود دارد. ه نگاه آن در سازمایت دانش و جایریدگاه در مورد مدیسه د باوجوداین،
دگاه دوم ی ـگـرد. د ن یا م ـه ـ نگاه آن در سـازما یت دانش و جایریدگاه به مفهوم مدید یک

مختلف از جملـه مـدل    ياه لمد براساسه کا ه ناز سازما يا هه در هر حوزکمعتقد است 
وان آن را با ت یست، ما  هف شدیت اطلاعات تعریریگاه مدیره ارزش پورتر مفهوم و جایزنج
 ـت دانـش  یریمـد  يدگاه سوم استراتژید براساسرد. کن یگزیت دانش جایریمد  نـوان ع هب
قـرار   يا هف ـیوظ ياه ـ ير اسـتراتژ ینـار سـا  کود و در ش ـ یم یتلق يا هفیوظ ياستراتژ یک
  ).1388، يو موسو یرد (اعرابیگ یم

  اي مدیریت دانشه لمد .2-2-1-8
ظران مختلف براي مدیریت دانش تشریح شـده کـه در   ن باي متفاوتی توسط صاحه لمد

  ا معرفی خواهند شد.ه لرین مدت ماین بخش چند مورد از مه

  )1995مدل نوناکا و تاکوچی ( -1
نوناکـا و  . مـدل  سـت اه لاین مدل از نظر بیان چگونگی تولید دانش یکی از بهتـرین مـد  

هد و همچنین سـطوح  د یا را پوشش مه شتاکوچی، تنها مدلی است که انواع مختلف دان
نـد. در  ک یدانشی و سطح تبدیل آنها به یکـدیگر را بـه شـکل واضـح و مجـزا تبیـین م ـ      

مـدیریت دانـش را    ندیفراایجاد  برايازي س یو بوم کارگیري بهحقیقت، این مدل قابلیت 
ا، بر دو نوع دانـش صـریح و ضـمنی    ه لکوچی برخلاف دیگر مدداراست. مدل نوناکا و تا

 تمامیو به نحوه تبدیل آنها به یکدیگر و همچنین چگونگی ایجاد آنها در  کند میتمرکز 
سطوح سازمانی (اعـم از فـردي، گروهـی و سـازمانی) توجـه دارد. در ایـن مـدل، نحـوه         

و تبدیل این دو نوع دانش (صریح و ضمنی) و نیز چگـونگی مـدیریت دانـش     کارگیري به
ي نـد یفرا صـورت  بـه و  3-2 مارپیچی (یا حلزونی) مطابق با شکل صورت بهدر این رابطه 

  ).1995مستمر فرض شده است (نوناکا و تاکوچی، 
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  )1995( مدل مارپیچی (حلزونی): نوناکا و تاکوچی .2- 2شکل 

 ).1993و نوناکا ( 1مدل هدلاند -2

. ایـن مـدل   ردک ـوان در این مدل ملاحظـه  ت یري از مدل نوناکا و تاکوچی را مت هنسخه پیچید
یـا عـاملان (نماینـدگان) دانـش در      2»اه ـ لحام ـ«ند که چهـار سـطح مختلـف از    ک یفرض م
ازمانی س ـ نه بـی ناختی) یعنی فرد، گـروه کوچـک، سـازمان و حـوز    ش یا (محور هسته نسازما

که این مدل از ایـن نظـر    درحالی) وجود دارد. مانند آننندگان، رقبا و ک نیتأم(مشتریان مهم، 
محدود)، امـا ازآنجاکـه    صورت بهند (البته ک یا را به انواع دانش مرتبط مه لمفید است که حام

راسـت مـدل   سادگی تفکیک شوند (با سمت  وانند بهت یا، مانند دانش، مه لند حامک یفرض م
  ).1999، 3ریديک کدام و مآ کاز است (مس لنوناکا و تاکوچی) همچنان مشک

 
   فرد  گروه  سازمان  ازمانیس نحوزه بی

ننده و ک نیتأماي ه تپتن
  کارکردهاي مستند

چارت 
  سازمان

تحلیل مستند دایره 
  کیفیت از عملکرد آن

دانستن حساب و 
  ریاضی

 دهش ندانش بیا
  (صریح)

انتظارات مشتري ا و ه شنگر
  نسبت به محصولات

فرهنگ 
  شرکت

هماهنگی تیم در کار 
  پیچیده

اي مذاکره ه تمهار
  بین فرهنگی

 دانش ضمنی

 )1993مدل مدیریت دانش هدلاند و نوناکا ( .3- 2شکل 

                                                      
1. Hedlund 2. Carriers 
 

3. McAdam & McCreedy 
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 ـ لشـده از مـد   مشتق) (2016مدل حسنی و شیخ اسماعیلی ( -3  1اي پیشـنهادي سـالیس  ه
 )).2009( 3)، ماسا و تستا2007( 2)، چن و هوآنگ2002(

است کـه در  ه لشاید بتوان گفت که این مدل از مدیریت دانش یکی از پرطرفدارترین مد
. ایـن مـدل   انـد  کـرده اي مختلف داخلی و خارجی پژوهشگران مختلف استفاده ه شپژوه

، و همچنین ماسـا  )2007)، چن و هوآنگ (2002ایی است که سالیس (ه لتلفیقی از مد
اي مختلف ایـن  ه ش. در ادامه این قسمت بخاند کرده) پیشنهاد و استفاده 2009و تستا (

  .کردکامل بررسی خواهیم  طور بهمدل مدیریت دانش را 
ا و ه ـ ها در خلـق ایـد  ه نخلق (ایجاد) دانش در حقیقت به توانایی سازما :4خلق دانش •

مجدد دانـش   یا با توسعه و سازماندهه نسازمااي جدید و مفید اشاره دارد. ه لح راه
 جـاد یننـد. ا ک یرا به طرق مختلف خلق م يدیجد میا و مفاهه تیواقع ،یو فعل یقبل

 یتجربـه و شـانس نقـش مهم ـ    ن،یتلق ـ ،زهی ـاست که در آن انگ یمهم ندیفرادانش 
در بـازار   يو نـوآور  ينقش آن در حل مسائل جار د،یسنجش دانش جد اریدارند. مع
دانش  جادیا يبرا یطیشرا چیا تحت هه نود که سازماش ینم هیحال، توص نیاست. باا

را دوبـاره   اتی ـوان تجربت ـ یوجود دارد کـه م ـ  یمختلف ياه شتلاش کنند. رو دیجد
خـود و   ياه يبر توانمند هیواند با تکت یسازمان م کیموارد،  یکرد. در برخ شیآزما

بـا بـه دسـت     وانـد ت یسازمان م کی. دهدخود را ارتقا  ياه تیا، قابله یکاهش کاست
ـاوري و استقرار  یخارج طیمح یابیو توسعه، ارز قیبخش تحق ياه تیآوردن قابل  فنّ

 زی ـا نه ـ نسـازما  یکنـد. برخ ـ  جادیاز دانش را ا يرت يدر خارج از سازمان، هسته قو
 کننــد یو سـازمانده  دهنـد  ریی ـکننـد اطلاعــات موجـود را تغ   یممکـن اسـت سـع   

 .)2018(حیدریان، 
شامل اجراي جدید دانش یا جـایگزینی محتـواي فعلـی در     ندیفرااین  :5کسب دانش •

ا بـه  ه ـ ننیازمند این است که سـازما  ندیفرادانش صریح و ضمنی سازمان است. این 
واننـد از  ت یا م ـه ـ ني دانش در داخل یا بیرون از سازمان بپردازند. سـازما وجو جست

                                                      
1. Sallis 2. Chen & Huang 
 

3. Massa & Testa 4. Knowledge Creation 
 

5. Knowledge Acquisition 
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پاري؛ دانش جدید را بـه دسـت آورنـد (ژو،    س نتکرار یا بروطریق تقلید، محک زدن، 
؛ پـس در ایـن   اسـت ). دو هدف کلیدي کسب دانش در واقع تقلید و نـوآوري  2017

وانـد  ت یصورت، دانش شرکت قادر است رقابت را تسـهیل کنـد. اکتسـاب دانـش م ـ    
این، بـر  عـلاوه فرصت را نیز به همراه داشته باشد (مانند: آگـاهی مـدیریتی).    –ههزین

وند. چنـین  ش ـ یزمان، پول و افـرادي کـه صـرف کسـب نـوعی خـاص از دانـش م ـ       
واند صرف نیازهاي دیگري در سازمان شود (مثل سایر منابع دانش). ت یایی مه ههزین

اي شرکت پس از دستیابی یا عدم دستیابی بـه یـک منبـع    ه تبنابراین، بررسی قابلی
گر این است کـه کسـب دانـش،    دانش خاص، بسیار حائز اهمیت است. نکته مهم دی

اي شرکت است. زمانی که دانش نادرست باشـد و  ه تچیزي بیش از افزودن به قابلی
وانـد  ت یاي مفید قبلی تداخل داشته باشد، م ـه ناي موجود و عملکرد روتیه لبا مکم

 ).2019آسیب برساند (بلادگود،  آمیز موفقیتبه توانایی شرکت براي رقابت 
آمـده توسـط افـراد در     دسـت  دانش صریح و هم دانش ضـمنی بـه  هم : 1ذخیره دانش •

ا بایـد دانـش را تنظـیم و مـدیریت کننـد تـا       ه ـ نا باید ذخیره شود. سازماه نسازما
ود، به کـاهش افزونگـی   ش یر شود. زمانی که دانش یکپارچه مت ندسترسی به آن آسا

 ـهـد. ذخیـره دانـش    د یرا افزایش م کاراییند و در نتیجه ک یکمک م بـراي   نهـا ت هن
). 2017اثربخشی استفاده، بلکه براي استفاده مجدد از دانش نیز حیـاتی اسـت (ژو،   

ي مهم براي مدیریت دانش مؤثر شـناخته شـده اسـت.    ندیفرا نوانع هبذخیره دانش 
دن (چـون  ش ـ  مآمده از خـارج از سـازمان، از فراموشـی یـا گ ـ     دست ذخیره دانش به

ازي و س ـ هبنـابراین، ذخیـر   نـد. ک یآن جلـوگیري م ـ وان آن را فوراً به کار بـرد)  ت ینم
میانی مهـم بـراي ایجـاد یـک پـل، از جـذب و        ندیفرایک  نوانع هبکدگذاري دانش 

 ).2018، 2ود (کوستا و مونتیروش یکسب دانش تا تبدیل و کاربرد آن تقویت م

ذاري و تبـادل دانـش بـین افـراد یـا      گ ـ كشامل به اشـترا  ندیفرااین : 3تسهیم دانش •
، نـد یفرااسـت. در طـول ایـن    ه ني از افـراد، بـین گروهـی از افـراد و سـازما     ا هشـبک 
ا باید اطمینان حاصل کنند که دانـش از دانـش ضـمنی بـه دانـش آشـکار       ه نسازما

                                                      
1. Knowledge Storage 2. Costa & Monteiro 
 

3. Knowledge Sharing 
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). 2017ود؛ تـا از از دسـت رفـتن دانـش ضـمنی جلـوگیري شـود (ژو،        ش یتبدیل م
 ـ) اشتراك دانش را 2003( 1هلمشتادتر بـازیگران انسـانی    تعـاملات میـان   نـوان ع هب
ند که در آن ماده خام، دانش است. تسـهیم دانـش در حقیقـت تبـادل     ک یتعریف م

ــه     ــین، ب ــان اســت. همچن ــین کارکن ــارت و دانــش ضــمنی و صــریح ب ــه، مه تجرب
اي ه ـ شوان توانـایی انتقـال تجربیـات، اطلاعـات و بیـن     ت یذاري دانش را مگ كاشترا

 ـر، اشـتراك دانـش   ت ـ عسـی تخصصی به کارکردها دانست. در یک دیدگاه و  نـوان ع هب
ا بـه دانـش خـود و دانـش سـایر      ه ـ نود که از طریـق آن سـازما  ش یابزاري تعریف م

ذاري دانش گ ك) نیز به اشترا2002( 2نند. گیبرت و کراوزک یا دست پیدا مه نسازما
تمایل یک کارمند در سازمان براي دادن دانشی که خود ایجاد کرده یا به  نوانع هبرا 

نند. تسهیم دانـش بـراي ایجـاد و کـاربرد     ک یدست آورده است، به دیگران تعریف م
هاي ضروري در نوآوري و مدیریت دانش هسـتند)، امـري   ندیفرادانش سازمانی (که 

 ).2020، 3حیاتی است (کاستاندا و کوئلار

 يهانـد یفرادر محصـولات، خـدمات و    دیبا یدانش سازمان یکل طور به: 4شکاربرد دان •
 يدانـش را در جـا   حیشـکل صـح   یراحت ـ نتواند به یسازمان اعمال شود. اگر سازمان

 یدشوار خواهـد بـود. زمـان    یرقابت طیمح کیکند، رقابت در  ییمناسب خود شناسا
بتواند دانـش   دیامروز است، سازمان با يایدر دن يروزیپ ریمس تیو خلاق يکه نوآور

استفاده از  يبرا یمختلف ياه شا روه ن. سازماردیرا در مکان مناسب به کارگ حیصح
اما اگر  ست،یروشن ن شهیدانش هم يسودمند یابیارز اریمنابع دانش خود دارند. مع

دهـد کـه    یب ـیترت دی ـخـود را بدانـد، با   یفعل تیدر کار و فعال دیدانش مف یسازمان
 .)2018(حیدریان،  کنند یابیبتوانند دانش را ارز يارک ياه هگرو

  مدیریت دانش ندیفرا .2-2-1-9
کامل  طور به 1990مطالعه مدیریت دانش در حقیقت یک مفهوم جدید است که در دهه 

ود کـه جریـان دانـش را بـین     ش یي تلقی مندیفرا نوانع هبمورد بحث قرار گرفته است و 
                                                      
1. Helmstadter 2. Gibbert & Krause 
 

3. Castaneda & Cuellar 4. Knowledge Application 
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مـدیریت دانـش بـر     نـد یفراتمرکز ، کلی طور به ند.ک یا در سازمان ترویج مه هافراد و گرو
ایجاد ارتباط بین افراد و وادار کـردن آنهـا بـه تفکـر و عمـل بـا هـم اسـت. بسـیاري از          

یرند کـه  گ یي با مراحل مشخص در نظر مندیفرا نوانع هبظران مدیریت دانش را ن بصاح
ا، تغییـر  ه ـ هه مجدد بعدي توسـط افـراد و گـرو   هدف اصلی آن انتشار دانش براي استفاد
مدیریت دانش دربرگیرنده چهـار مرحلـه    ندیفرامحتواي آنها و تولید دانش جدید است. 

  ارگیري دانش.ک هازي، تسهیم و بس هاصلی است: اکتساب، ذخیر
 مدیریت دانش وجود دارد: ندیفراباره دو دیدگاه اصلی مطالعه در

این جریان بـر افـزایش ذخیـره دانـش و اسـتفاده       جریان مبتنی بر توسعه سازمانی: -1
ا، ه ـ شمجدد از مخزن دانش تمرکز دارد. در این دیدگاه، مدیریت دانش به توسعه رو

اي سازمانی اشاره دارد کـه جریـان دانـش را بـین افـراد و بازیـابی،       ه شابزارها و ارز
  هد.د یا ارتقا مه تبود و نوآوري فعالیپردازش و استفاده از این دانش در به

ـاوري تمرکز این حوزه بیشتر بر مطالعه سـهم   :ندیفراجریان مبتنی بر  -2 اطلاعـات   فنّ
اي جدیـد  ه ـ شتوسـعه ارز  منظور بهمی براي تحریک خلاقیت افراد سمکانی نوانع هب

ا باید خود را در داخـل آمـاده کننـد تـا     ه نترتیب، سازما کار است. بدینو ببراي کس
انجـام   را نیـز  کارهـایی این، بر علاوهدانش بتواند در میان افراد گردش داشته باشد و 

  ).2017، 1(گونزالز و مارتینز شود یممنجر که به نوعی بهبود  دهد
مـدیریت دانـش را براسـاس مـدل      ندیفرا) در پژوهش خود 2017گونزالز و مارتینز (

  آمده است. 5-2در شکل  ندیفرانند. این ک ی) مطرح م2003اکابادسه (پیشنهادي ک
  

 
 مدیریت دانش ندیفرا .4- 2شکل 

                                                      
1. Gonzalez & Martins 
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نـد.  ا هردک ـ) نیز مدلی را براي مدیریت دانش پیشنهاد 2008( 1واتانابل و سنو –مگنایر
  :استمدیریت دانش دربرگیرنده فازهاي زیر  ندیفرااز دیدگاه آنها 

 لب)ط تکسب دانش (متمرکز و فرص •
 ذخیره دانش (خصوصی و همگانی) •
 انتشار دانش (تجویزي و تطبیقی) •
 کاربرد دانش (استخراج و اکتشاف) •

 در مدل پیشنهادي این دو پژوهشـگر متغیـر دیگـري نیـز حضـور دارد. ایـن متغیـر       
ی از اي سـازمانی قـادر اسـت یک ـ   ه ـ یاست. هریک از ایـن ویژگ ـ »  اي سازمانیه یویژگ« 

قرار دهـد. ایـن ارتبـاط در     تأثیرمستقیم تحت  صورت بهمدیریت دانش را  ندیفرافازهاي 
  ).2017ه است (گونزالز و مارتینز، نمایش داده شد 6-2شکل 
  

 
 )2008واتانابل و سنو،  –مدل مدیریت دانش (مگنایر .5- 2شکل 

 
 چرخه دو که است جزء هشت بر مشتمل 2»دانش مدیریت ساختمانهاي  پایه« مدل

  ).1386بیرونی (افرازه،  چرخه و درونی چرخه: دهد می تشکیل را زیر
 حفـظ  و کـاربرد  تسـهیم،  توسـعه،  کسـب،  ،)شناسایی( کشف ياجزا از :درونی چرخه

  است؛ شده تشکیل دانش
                                                      
1. Magnier-Watanable & Senoo 
2. baustein des wissen management (es building stones of knowledge management) 
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 را دانـش  مـدیریت  سیکل که است دانش ارزیابی و دانش اهداف شامل :بیرونی چرخه
 مـدیریت  ساختار ءجز هشت .است بازخورد چرخه دو این کننده کامل .کنند می مشخص
  :قرارند بدین دانش

 بودن ناآشنادلیل  به ها سازمان از يدانش،بسیار کشف مرحله یعنی: دانش شناسایی -1
 شوند، پـس  می مشکل دچار ایشانه يگذار هدف و اه يیرگ مخود، در تصمی دانش با

 ؛کند شناسایی هم با را سازمان بیرون و درون دانش منابع تا دارد نیاز سازمان یک
 يهـا  دانـش  نظیر خارجی و داخلی بازار از باید اه شمرحله، دان این در: دانش کسب -2

 کشـف  مرحله در شده شناسایی منابع از...  و ، تولید، همکاران، رقبايمشتر به مربوط
 مشـخص  نیـز  و شود کسب کشف، مرحلهدر  شده شناسایی منابع از و آورد دست به
، نمـود  استفاده و تهیه کرد/ يخریدار خارج از توان می را اییه تقابلی چه آنکه نردک

 یرد؛گ یم قرار توجه مورد
 بـر  مرحله این در تمرکز. شود می تکمیل توسعه با انجام دانش کسب: دانش توسعه -3

. اسـت  کـاراتر  يهاندیفرا و بهتر ياه هاید جدید، جدید، محصولاتهاي  مهارت تولید
 اه تقابلی ایجاد هدف با که است مدیریتیهاي  تلاش تمامی بر مشتمل دانش توسعه
 یرد؛گ یم صورت

 آن انتقال و موجود دانش يگذار كاشترا به چگونگی همچون مسائلی: دانش تسهیم -4
 قابـل  سـازمان  در که يا گونه به دانش، انتقال چگونگی و نیاز مورد مناسب و محل به

 دانـش  سطح به يفرد سطح از دانش انتقال نیز چگونگی و باشد استفاده و دسترسی
 بخـش  درایـن  کـه  اسـت  يجمله مـوارد  از سازمانی، دانش سطح سرانجام و گروهی

 گیرد؛ می  قرار
 و دانـش  مـؤثر  يکـارگیر  بـه  بـراي  لازمهاي  فعالیت انجام بر مشتمل: دانش کاربرد -5

 آن. يمزایا حصول
 حاصـله  تجـارب  و اسـناد  اطلاعـات،  ينگهـدار  که يندیفرا: دانش ينگهدار و حفظ -6

 چرخـه  در»  دانـش  اهـداف «  و»  دانش ارزیابی«  ندیفرا دو. دهد می صورت را منتخب
 دهند؛ می جهت دانش چرخه مدیریت کل به که گیرد می قرار بیرونی
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 و گرفتـه  نشـئت  سـازمان هاي  هدف از باید دانش، مدیریتهاي  هدف: دانش اهداف -7
 .شوند؛ مشخص و عملیاتی يسطح راهبرد دو در

 ـ آن نتـایج  از اسـتفاده  و معـین هاي  هدف به رسیدن نحوه: دانش ارزیابی -8  نـوان ع هب
 بـه  توجـه  بـا  است لازم کیفی، ارزیابی بر علاوه( هدف یا اصلاح تعیین يبازخورد، برا

  ؛)شود ارزیابی دانش در مدیریت شده انجامهاي  هزینه و یکم نتایج
 مـدل  و دانـش  مـدیریت  سـاختمان هـاي   پایه مدل بین اساسی ، تفاوتندیفرا دو این

 نسـبتاً  مدل دانش، مدیریت ساختمانهاي  پایه مدل که است ذکر شایان. است هیسینگ
 .است يکاربرد مدل یک و یردگ یدربرم را ها همه مدل مثبت نکات که است کاملی

 اند کرده) مطرح 2014و همکاران ( 1مدیریت دانش که لپینا ندیفرانیز  7-2در شکل 
  .استقابل مشاهده 

  

 
  مدیریت دانش  ندیفرانمایش  .6- 2شکل 

 )2014به نقل از لپینا و همکاران،  2017(فرهادي و رضایی، 

                                                      
1. Lapina 
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بیـان   گونـه  ایـن ، اند داده) انجام 2019( 1در پژوهشی دیگر نیز که ادینت و عبدالفتاح
است و یـا   ندیفراود که بیشتر تحقیقات در مورد مدیریت دانش یا متکی به رویکرد ش یم

نـد  ک یا تمرکز مه يبر استراتژ ندیفرارویکرد عملی را مورد توجه قرار داده است. رویکرد 
وانـد بـا اسـتفاده از    ت یاي پایگـاه داده (کـه م ـ  ه ـ متا کدگذاري و ذخیره دانش در سیسـت 

ایـن   اي درون سازمان محقق شود) انجام پـذیرد. ه فناّوريها و ندیفرااي رسمی، ه لکنتر
ویژه براي مدیریت دانش صریح در یک سازمان مناسب است، چنین رویکـردي   رویکرد به

واند دانـش ضـمنی نهفتـه در    ت ی، نمحال باایناز تجربه و اقدام مستقیم ایجاد شده است. 
، رویکرد عملی بر مدیریت دانش ضـمنی  دیگر ازسويذهن افراد را جذب و مدیریت کند. 

رایی و تجربه مشـترك بـه   س نتمرکز دارد که تنها از طریق مکالمات بسیار تعاملی، داستا
ـاوري ود. در این رویکرد، ابزارهـاي  ش یاشتراك گذاشته م وري آ عاطلاعـات بـراي جم ـ   فنّ

یـت از هـدف ایجـاد یـک     ي ارتباطی بـراي حما ا هوسیل نوانع هبوند، بلکه ش یاطلاعات نم
تسـهیل اشـتراك دانـش ضـمنی اسـتفاده       منظـور  بـه محیط اجتماعی در یـک سـازمان   

وند. براي انجام این کار، سازمان ممکن است لازم بدانـد کـه روي کارمنـدان خـود     ش یم
نند کـه محققـان چنـدین    ک یذاري زیادي انجام دهد. ادینت و عبدالفتاح بیان مگ هسرمای

از: ایجاد دانش، کسـب   اند عبارتند که ا همدیریت دانش شناسایی کرد ندیفرامرحله را در 
این، بـر  عـلاوه ازي دانش، تبادل دانش، اشـتراك دانـش و کـاربرد دانـش.     س هدانش، ذخیر

 تـأثیر هاي مجـزا را مطالعـه و   نـد یفرابسیاري از پژوهشگران روابط بین هر یـک از ایـن   
  ند.ا همثبتی را در هریک از آنها شناسایی کرد

  اي مدیریت دانشه ياستراتژ. 2-2-1-10
ها، ابزارهـا و  نـد یفرایک برنامه سطح بالاي متشـکل از   نوانع هباستراتژي مدیریت دانش 

و همچنین سازماندهی لازم بـراي مـدیریت کمبـود یـا افزونگـی       فناّورانهاي ه تزیرساخ
اسـتراتژي بـراي   ). 2020، 2ود (نگوك تانـگ و آنـه تـوآن   ش یدانش در سازمان تعریف م

کـه   باورنـد ) بـر ایـن   2002( 3ازي مدیریت دانش ضـروري اسـت. چـویی و لـی    س يجار
                                                      
1. Adeinat & Abdulfatah 2. Ngoc Thang & Anh Tuan 
 

3. Lee & Choi 
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مدیریت دانش  ندیفراباره یري درگ مواند مبنایی براي تصمیت یاستراتژي مدیریت دانش م
اجراي  منظور بها ه نباشد؛ بنابراین، شناسایی استراتژي صحیح مدیریت دانش براي سازما

ي بسیار مهم است. همچنین، انتخاب اسـتراتژي مـدیریت   ا همدیریت دانش، مسئل ندیفرا
 ند.ک یي براي سازمان ایجاد ما هبخشد و ارزش افزود میدانش مناسب، اثربخشی را بهبود 

اي ه ـ يوان دریافت که ابعاد مختلفی بـراي تعریـف اسـتراتژ   ت یم 3-2براساس جدول 
عـد نـوع وظیفـه (وظـایف روتـین و        طـور  بـه . شـوند  مـی مدیریت دانش استفاده  مثـال، ب

) 2007و همکـاران (  3) و گرینـر 2002( 2)، بات1999و همکاران ( 1دونوگو راغیرروتین) 
اي روتین به دانش صریح نیاز ه تند که فعالیا ه. این مطالعات نتیجه گرفتاند کردهاستفاده 

بـه دانـش   اننـد  تو مـی هاي غیرروتین  که فعالیت دارند تا یادگیري را تسهیل کند، درحالی
) نیز براي تعیین استراتژي مدیریت دانش مناسـب،  2005( 4گاتشاك ضمنی تکیه کنند.

  .ردکنوع مشکل و روش مشکل پیش روي سازمان را شناسایی 
  

 استراتژي مدیریت دانش .3- 2جدول 

  استراتژي مدیریت دانش  بعد  نویسنده
و همکاران  دونوگو
)1999(  

  غیرروتین) نوع وظیفه (روتین/
  گروهی) تعامل (فردي/

  تراکنش، ادغام، همکاري، متخصص

و همکاران  5هانسن
)1999(  

  صریح) نوع دانش (ضمنی/
  )کارایی کار (نوآوري/و باستراتژي کس

  ازيس یشخص –کدگذاري

  )2002بات (
  غیرروتین) نوع وظیفه (روتین/
  گروهی) تعامل (فردي/

ــوزش اختصاصــی   - ــازي و آم توانمندس
  کارو بشغلی و آموزش مربوط به کس

ــوازن بــین تخصــص موجــود و   - ایجــاد ت
  خلاقیت

  همکاري بین کارکنان -
ــازنگري دور  - ــی و ب ــوانین، ا هبررس ي ق

  اي موجوده تا و سیاسه هروی
                                                      
1. Donoghue 2. Bhatt 
 

3. Greiner 4. Gottschalk 
 

5. Hansen 
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  استراتژي مدیریت دانش  بعد  نویسنده
چویی و لی 

)2002(  
  انسان-سیستم  صریح) نوع دانش (ضمنی/

  )2005گاتشاك (
  نوع مسئله

  نوع روش حل مسئله
  مزیت رقابتی

  رشد –جریان –سهام

گرینر و همکاران 
)2007(  

  صریح) نوع دانش (ضمنی/
  غیرروتین) نوع وظیفه (روتین/

 کار (نوآوري/و باستراتژي کس
  )کارایی

  ازيس یشخص –کدگذاري

 1شاکلفورد و سان
)2009(  

  صریح) نوع دانش (ضمنی/
  کارمند) سطح سازمان (مدیر/

  ازيس یشخص –کدگذاري

و همکاران  2انجی
)2012(  

  ازيس یشخص –کدگذاري  صریح) نوع دانش (ضمنی/

و همکاران  3رواسان
)2013(  

اولویت هدف (نوآوري همراه با 
  همراه با نوآوري) کارایی /کارایی

  جایگزینی –ارتباط

  ازيس یشخص- کدگذاري  صریح) نوع دانش (ضمنی/  )2014( 4ملادکووا

و همکاران  5کیم
)2014(  

  صریح) نوع دانش (ضمنی/
  خارجی) منبع دانش (داخلی/

کدگذاري خارجی، کدگذاري داخلی، 
ازي س یازي داخلی و شخصس یشخص

  خارجی
  )2019و همکاران ( 6آندریانی منبع:
  

عد دیگر تعامل است (قردي یا گروهی)، که در تحقیقات دونوگو و همکاران ( 1999ب (
ند که آیا مدیریت دانش بـر فـرد متمرکـز    ک یاست، تعیین م شده) بررسی 2002و بات (

است یا نیاز به مشارکت چند نفـر در سـازمان وجـود دارد. اگـر فعالیـت داراي تعـاملات       
مورد استفاده بر فرد متمرکز است، خواه ضـمنی   شخصی باشد، استراتژي مدیریت دانش

                                                      
1. Shackelford & Sun 2. Ng 
 

3. Ravasan 4. Mladkova 
 

5. Kim 6. Andriani 
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، اگر یک فعالیت تعاملات بین افراد در سازمان را نیاز داشته باشـد،  دیگر ازسويیا صریح. 
  ود.ش یاستراتژي مدیریت دانش بر استانداردسازي دانش ضمنی و آشکار متمرکز م
عد دیگري است که به بحث صریح یا ضمنی بودن دان ردازد. پ ـ یش م ـنوع دانش نیز ب

عد در مطالعات هانسن و همکاران ( گرینر و همکاران 2002)، چویی و لی (1999این ب ،(
ــان (2007( ــاکلفورد و س ــاران (2009)، ش ــاران 2012)، انجــی و همک ــیم و همک ) و ک
ازي مـدیریت  س یوان با استراتژي شخصت یاست. دانش ضمنی را م شده) استفاده 2014(
این، بـر  علاوهوان با استراتژي کدگذاري مدیریت کرد. ت ییح را مکه دانش صر ، درحالیردک

ند کـه  ا ه) استفاده کردکاراییکار (نوآوري و و ببعد استراتژي کس ) از2007گرینر و همکاران (
شـده   ازيس ـ یایی که داراي استراتژي نـوآوري هسـتند از روش شخص ـ  ه نموجب آن سازما به

از اسـتراتژي   کـارایی کـه اسـتراتژي    ننـد، درحـالی  ک یبراي افزایش ایجاد نوآوري اسـتفاده م ـ 
  ند.ک یارگیري دانش موجود استفاده مک هب يکدگذاري براي افزایش و ارتقا

تعدادي از مطالعـات از دو نـوع اسـتراتژي مـدیریت دانـش اسـتفاده کردنـد، یعنـی         
عدند کـه  ه يازي. این استراتژس یکدگذاري و شخص نـوع  از:  انـد  عبـارت ا مبتنی بر چند ب

کار و سطح سازمان. استراتژي کدگذاري در صـورتی  و بوظایف، نوع دانش، استراتژي کس
ار گیـرد  ک ـ  هیا استراتژي رهبري هزینه را ب کاراییود که سازمان استراتژي ش یاستفاده م

ازي، اگـر سـازمان از   س ـ یکه استراتژي شخص ـ که دانش صریح بر آن غالب است، درحالی
منبـع نهـایی    نـوان ع هباتژي تمایز استفاده کند، با دانش ضمنی استراتژي نوآوري یا استر

  ود.ش یذیري استفاده مپ تبراي افزایش رقاب
سیستم تمرکـز کردنـد.    –) بر نوع دانش همراه با استراتژي انسان2002چویی و لی (

گسـترده در تحقیقـات    صـورت  بهدر این مطالعه، آنها یک استراتژي را توصیف کردند که 
وانـد بـراي هـر دو نـوع     ت یود و م ـش یازي استفاده مس یپیشین، یعنی کدگذاري و شخص

) اسـتراتژي  2002دانش استفاده شود. استراتژي کدگذاري، که در مطالعه چویی و لـی ( 
وان بـا انجـام کدگـذاري    ت ـ یکه دانش صـریح را م ـ  ردکود، مشخص ش یسیستم نامیده م

ـاوري  دانش با اسـتفاده از  مستندسـازي فـردي بـه دسـت آورد،      تأکیـد اطلاعـات بـا    فنّ
ـاوري ا و از طریق ه هواند با ایجاد شبکت یکه دانش ضمنی را م درحالی اطلاعـات ماننـد    فنّ

ازي س ـ ی، چـویی و لـی از اسـتراتژي شخص ـ   دیگـر  ازسويکنفرانس ویدئویی تبادل شود. 
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ه براي دانش ضمنی، مدیریت دانـش  استراتژي انسان یاد کردند. آنها دریافتند ک نوانع هب
بر تعامـل فـرد بـه فـرد      تأکیدوان از طریق یک جامعه عملی یا یک گروه بحث، با ت یرا م

شـده در جلسـات    که دانش صـریح بـا نوشـتن جزئیـات مفهـوم بیـان       انجام داد، درحالی
  ید.آ یحضوري به دست م

ندي کرد: اسـتراتژي  ب ه) استراتژي مدیریت دانش را به سه گروه طبق2005گاتشاك (
اي فعلـی  ه ـ یسهم، استراتژي جریان و استراتژي رشد. انتخاب استراتژي براسـاس ویژگ ـ 

کار است (که به نوع مشکلی که با آن مواجه شده، نوع روش حل مسئله و مزیـت  و بکس
هرحـال   بهي مواجه باشند، ا ها با مسائل جدید و پیچیده نرقابتی بستگی دارد). اگر سازما

دیدي براي حل مسئله نیاز دارند و اگر مزیت رقابتی شـرکت، نـوآوري باشـد،    به روش ج
وند. بـراي ایـن منظـور،    ش ـ یندي م ـب همحور طبق متخصصکار و بکس نوانع هبا ه نسازما

ند که بر توسعه دانـش جدیـد متمرکـز    ک یسازمان استفاده از استراتژي رشد را توصیه م
دارد.  تأکیـد اي یـادگیري  ه ـ طو محـی  ي از کارشناسـان ا هاست و بر دسترسـی بـه شـبک   

باشـد، امـا بتـوان آن را بـا      رو روبـه سازمان با مشـکل جدیـدي    که درصورتیاین، بر علاوه
 ـا ه ن، سازماردکاي حل مسئله موجود حل ه شاستفاده از رو کـار  و بیـک کس ـ  نـوان ع هب

وند. ش ـ یندي م ـب هحل مسئله دست ياه شمحور با مزیت رقابتی در تطبیق مؤثر رو تجربه
در این مقوله، سازمان باید از استراتژي جریان استفاده کنـد؛ یعنـی اسـتراتژي مـدیریت     

بـر   تأکیـد دانشی که بر گردآوري و ذخیره دانش در پایگـاه اطلاعـاتی درون سـازمان بـا     
دسترسی به فضاي دانش متمرکز است. در یک سناریوي دیگر، اگر سازمان بـا مشـکلات   

واند مشـکلات  ت یاي حل مسئله پیشین مه شفاده از همان روتکراري مواجه شود، با است
محور و با مزیـت   کاراییکارهاي و بوان آن را در زمره کست یرا حل کند، در این صورت م

. براي این منظور، سـازمان اسـتفاده از اسـتراتژي    ردکندي ب هطبق پایینرقابتی در قیمت 
ام دانـش در پایگـاه داده سـازمان    وري و ذخیـره تم ـ آ عند که بر جمک یسهام را توصیه م

  دارد. تأکیداي اطلاعاتی ه ماي اطلاعاتی و سیسته هتمرکز دارد و بر دسترسی به پایگا
تحقیقات دیگر بر افزودن دو استراتژي جدید، یعنـی اسـتراتژي ارتبـاط و اسـتراتژي     

ازي و اسـتراتژي کدگـذاري   س ـ یي بـراي اسـتراتژي شخص ـ  ا هواسـط  نوانع هبجایگزینی، 
ند. این مورد مورد توجه قرار گرفته است تا بتوان بـر نقـاط ضـعفی کـه بـا      ا هرکز بودمتم
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هد غلبه کـرد. اسـتراتژي ارتبـاط    د یازي رخ مس یاستراتژي کدگذاري و استراتژي شخص
نـد تـا بتواننـد    ک ییک استراتژي مدیریت دانش است که بر روابط بـین افـراد تمرکـز م ـ   

د به اشتراك بگذارند و ارتقا دهند. این اسـتراتژي در  نوآوري را از طریق ایجاد دانش جدی
در ایجاد نوآوري، اولویـت   کاراییکه سازمان در راستاي افزایش  شود استفاده میصورتی 

، اسـتراتژي جـایگزین اسـتراتژي    دیگـر  ازسـوي بیشتري را براي ایجاد نوآوري قائل شود. 
پشـتیبان   نـوان ع هبمدیریت دانش است که بر استفاده از زیرساخت اطلاعات و ارتباطات 

اسـتفاده  دانشی که در اختیار متخصصان قرار دارد متمرکز است. این رویکرد در شرایطی 
ري در یري از دانش موجود یا جدید، در راستاي ایجـاد نـوآو  گ هکه سازمان با بهر شود می

  را در اولویت قرار دهد. کاراییسازمان، 
) نیــز از اســتراتژي 2014اي قبلــی، کــیم و همکــاران (هــ شمشــابه برخــی از پــژوه

، پژوهش آنها بـر تـدوین اسـتراتژي    حال بااینند. ا هازي استفاده کردس یشخص –کدگذاري
 رو، ازایــنمــدیریت دانــش براســاس نــوع دانــش و منــابع دانــش متمرکــز شــده اســت.  

اي مـورد اسـتفاده داراي جزئیـات بیشـتري هسـتند کـه شـامل چهـار نـوع          ه يستراتژا
ازي س ـ یاز: کدگذاري خـارجی، کدگـذاري داخلـی، شخص ـ    اند عبارتاستراتژي است که 

  ازي خارجی.س یداخلی و شخص
 ياه ـ ياسـتراتژ  يا همشـاور  ياه ـ نسـازما  ی) پس از بررس1999اران (کهانسن و هم

 يسـاز  یشخص ـ ين دانـش و اسـتراتژ  یا تـدو ی ـ يمستندسازت دانش به دو دسته یریمد
ن ی ـاز ا یکـی د ی ـه هـر سـازمان با  ک ـدند یجـه رس ـ ین نتی ـند. آنهـا بـه ا  ردک يبند میتقس

ح از دانـش  ین صـورت قـادر بـه اسـتفاده صـح     ی ـر ای ـدر غ ،ردیش گیا را در په ياستراتژ
 ياسـتراتژ  نـوان ع هبرا  ياستراتژ یک بایدگر سازمان ید عبارت ا بهینخواهند بود.  یسازمان

 ـگـر  ید يغالب و اسـتراتژ  بان در سـازمان مـدنظر قـرار دهـد     یپشـت  ياسـتراتژ  نـوان ع هب
  ).2019(آندریانی و همکاران، 

ت دانـش را بـه   یریمد ياه ياستراتژ یح و ضمنیدانش صر براساس) 2003لی و چویی ( 
محـور و   محور، انسـان  ستمیا، سیپو ياه ياز استراتژ اند عبارته ک ردک بندي تقسیمچهار دسته 

ت دانـش بـه درجـه    یریمـد  ياسـتراتژ  یـک ح بـودن  یزان صـر یبندي، م منفعل. در این دسته
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 ياسـتراتژ  یـک بـودن   یزان ضـمن ی ـکدگذاري و نگهداري اطلاعات مورد نیـاز یـک فـرد و م   
  ت دانش نیز به سطح تسهیم دانش از طریق روابط میان افراد بستگی دارد.یریمد
  

 
 )2003اي مدیریت دانش (لی و چویی، ه ياستراتژ .7- 2شکل 

  استراتژي منفعل .2-2-1-10-1
ت دانش ندارنـد. در  یریبه مد یل چندانیتمااند  منفعل که برخوردار از سبک ییاه نسازما

، سـاختار  یاز فرهنـگ سـازمان   یعنی ،شود ینم اداره مند نظام طور بها دانش ه نن سازمایا
ا، ه ـ نردن دانش ندارنـد. در ایـن سـازما   کت یریدر مد یاطلاعات نقش فناّوريا ی یسازمان

اي فـوق در  ه ـ ناثربخشی دانش در سـازما  رو، ازاینتعریف مناسبی از دانش وجود ندارد، 
ات و حفـظ  ی ـقـادر بـه ادامـه ح    ییاه ـ تکن شـر یابـد. چن ـ ی یم طول مدت زمان کاهش

  نخواهند بود. ير امروزییتغسرعت در حال  ط بهیخود در مح یرقابت ياه تیمز

  محور  سیستماستراتژي  .2-2-1-10-2
بیشتري بر کدگذاري و استفاده  تأکیدنند، ک یبرده استفاده م ایی که از روش نامه نسازما

اطلاعات  فناّوريپذیري خود را از طریق تأثیرترتیب،  این (آشکار) دارند. به دوباره از دانش
دسترسـی بـه اطلاعـات و اسـتفاده ار آن را کـاهش       ايه ـ یافزایش و در مقابل، پیچـدگ 

ر بـه  ت ـ عهند . بنابراین، در این روش، هزینه انـدك تبـادل اطلاعـات و جـواب سـری     د یم
وان از ت ـ یود و نیـز م ـ ش ـ یپذیر است و معمولا دانش آشکار بهتر تقسیم م ـ مشتري امکان



  59  مبانی نظريفصل دوم. 

 

ن ی ـا سـت یافـت.  تري از دانش د شده، به سطح مناسب استفاده دوباره اطلاعات کدگذاري
نـان از سـازمان را از   کارکبـا خـروج    یدانش ياه ییز خطر از دست دادن داراین ياستراتژ

اي آموزشی استاندارد و گروهی این روش، توانایی سـازمان  ه ههمچنین برنام ،برد یمن یب
ــه داشــتن اطلاعــات گســترده را در میــان اعضــاي یــک ســازمان    ــاز ب ــرده، نی ــالا ب را ب

  هد.د یم  کاهش

  محور  انساناستراتژي  .2-2-1-10-3
افـراد در سـازمان    ین شخص ـیب ق تعاملاتیاز طر یدانش ضمن محور انسان يدر استراتژ

اي ضـمنی اسـت. در ایـن روش،    ه ـ شبر تقسیم دان ين استراتژیا تأکیدشود.  می منتشر
 ايه ـ شواننـد رو ت یود و افـراد م ـ ش یوزیع مت  یاي فردي غیررسمه هاطلاعات از راه شبک

روش مزبور در ارتباط میان اعضـاي یـک سـازمان     چراکهرا شناسایی کنند، تري  مناسب
اد ی ـط سـازمان  ین از مح ـیگر و همچن ـیسـازمان از همـد   يبسیار بـاارزش اسـت. اعضـا   

  ار مهم استیسازمان بس يان اعضایت و صداقت میمیرند. صمیگ یم

  استراتژي پویا  .2-2-1-10-4
نند، از هر دو نوع دانش ضمنی و آشکار، بهـره  ک یستفاده مایی که از روش پویا اه نسازما

ا ی ـپو يهنـد. اسـتراتژ  د یآنها را به بهترین نحو مورد توجه و استفاده قـرار م ـ  یرند وگ یم
دانـش اسـت.    ياه ـ یژگیصه و ویسازمان با خص ياه يز بر همسو ساختن استراتژکمتمر
دانـش موجـود و    1جسـورانه  يوجـو  جسـت ق ی ـاز طر ين اسـتراتژ یبا چن ـ ییاه نسازما
گرفتن از  یشیدر پ یر رقبا سعید نسبت به سایر دانش جدت عیجاد سرین خلق و ایهمچن

ت کرد شرکت دانش، عملیریمد يندهایفرا براساسن مطالعات را یرقبا دارند. جدول زیر ا
  ند.ک یسه میمقا يشنهادیت دانش پیریو مد

   

                                                      
1. Aggressively 
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 انواع استراتژي مدیریت دانش .4- 2جدول 

  معیارها
  محققان

  استراتژي پیشنهادي  اي مدیریت دانشه ياستراتژ

Nevis et al  رویکرد متوازن  آن/ تغییر سبک موجود يارتقاپذیرش سبک موجود و  
Bierly and 
Chakraba گروجو جستمبتکر یا   رکردار/ منفعل/ مبتب هبهر گر/وجو جست  

Jordan and 
Jone رویکرد متوازن  بر دانش صریح/ میتنی بر دانش ضمنی مبتنی  

Hansen et al  /20-80قاعده   سازي شخصیمستندسازي  
Zack تهاجمی  ارانه/ تهاجمیک همحافظ  

Swan et al جمعی  شناختی/ اجتماعی  
Choi and Lee  /پویا  / پویامحور انسانمحور/  سیستممنفعل  

  )2003لی و چویی ( منبع:
  

 یرقطع ـیو غ يمسئله فـاز  یکت دانش یریمد مسئلهه کانگر آن است یب 4-2جدول 
 ت دانـش را یریمـد  ياه ـ ياسـتراتژ  هک ـرد ک ـ يری ـگ جهین نتیتوان چن می لاًک یاست. ول

ن یمثـال روش تـدو   طور بهرد. ک بندي تقسیمح یو صر ینوع دانش ضمن براساستوان  می
لی «  محور ستمیس ياستراتژو »  جردن و جونز«  محور حیدانش صر روش، »انسنه « دانش

و روش »  هانسـن «  يساز یه روش شخصک یدرحال ،دارند تأکیدار کبر دانش آش»  و چویی
  هستند.   یبر دانش ضمن یمبتن »یو ل يچو« محور انسان يو استراتژ»  سوان«  یاجتماع

ز ی ـپذیرفتـه، مـا ن   اي صـورت ه ـ يبنـد  ثـرت تقسـیم  ک علـت  بـه شایان ذکر اسـت کـه   
م. یریذپ ـ یم ـ يسـاز  یشخص ـ ياه يو استراتژ يدگذارکموجود را دو گروه  ياه ياستراتژ

کاررفتـه در   اي مـدیریت دانـش، بایـد ابزارهـاي بـه     ه ـ يقبل از بررسی تفصیلی اسـتراتژ 
 مدیریت دانش و تناسب آنها با نوع استراتژي مدیریت دانش را ذکر کرد.

  اي مدیریت دانشه تمزی .2-2-1-11
که امروزه هـر سـازمانی کـه     حوين هببسیار متعددي است،  مدیریت دانش داراي مزایاي

رداري از دانـش  ب هند که استقرار و بهرک یدستیابی به مزیت رقابتی است تلاش م دنبال به
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) در پژوهش خود بـا اسـتفاده از روش   1398را در اولویت قرار دهد. جعفري و همکاران (
را در قالـب سـه سـطح منـافع     منفعت حاصل از استقرار مـدیریت دانـش    63فراترکیب، 

نـد. ایـن مزایـا در    ا هنـدي کـرد  ب هکار، منافع کارکنان و منافع مشتري و بازار دسـت و بکس
  جدول زیر آمده است.

  
 مزایاي حاصل از استقرار مدیریت دانش .5- 2جدول 

  شاخص  بعد  سطح

  وکار کسب

اقدامات مدیریت 
  دانش

  هاي رسمی انتقال دانش در سازمان سیستماندازي  راه
  سازمانی کارگیري دانش از منابع برون بهبود جذب و به

  بهبود جذب دانش در داخل سازمان
  شفافیت و حفظ دانش

  بهبود یکپارچگی دانش در سازمان
  افزایش تسهیم دانش و ارتباطات

  هاي دانشی سازمانی شناسایی شکاف
  هاي دانشی سازمان جریانشناسایی 

  هاي دانشی سازمان شناسایی سرمایه

  عملکرد سازمان

  کاراییبهبود 
  افزایش فروش
  کاهش هزینه

  بهبود عملکرد مالی
  وري افزایش بهره

  بهبود عملکرد ناملموس
  ارتقاي عملکرد سازمان

  افزایش اثربخشی
  بهبود مدیریت پروژه

  کاري دوبارهکاهش 
  کاهش زمان چرخه تولید
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  شاخص  بعد  سطح

یادگیري سازمانی، 
  خلاقیت و نوآوري

  افزایش خلاقیت و نوآوري
  ارتقاي سرمایه فکري

  ارتقاي سطح یادگیري سازمانی

راهبرد و مزیت 
  رقابتی

  افزایش مزیت رقابتی
  کسب گرایش راهبردي

  وکار بهبود راهبرد کسب
  وکار کسب هاي جدید توسعه فرصت

  هاي سازمانیندیفرا

  توسعه فرهنگ نوآوري
  پذیري افزایش انعطاف
  افزایش چابکی

  وکار داخلی کسب ندیفرابهبود 

  کارکنان

آموزش و یادگیري و 
  توان حل مسئله

  افزایش توان حل مسئله
  بهبود آموزش حین خدمت به کارکنان

  تر به مسائل کلیدي پاسخگویی سریع
  گیري بهبود تصمیم

  بهبود توانایی یادگیري کارکنان
  کسب نتایج فوري در حل مشکلات

رضایتمندي و 
  نگهداشت کارکنان

  بهبود جذب و نگهداشت کارکنان
  افزایش رضایت شغلی

  بهبود و افزایش انگیزش

توانمندي و عملکرد 
  کارکنان

  هاي کارکنان بهبود مهارت
  جدیدتر انجام کارهاهاي بهتر و  روش

  بهبود کیفیت نیروي کار سازمان
  توانمندسازي کارکنان

  ارتقاي بهبود عملکرد کارکنان

ارتباطات و مشارکت 
  کارکنان

  بهبود ارتباطات میان کارکنان
  ارتقاي مشارکت میان کارکنان

  ها گذاري بهترین شیوه اشتراك به
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  شاخص  بعد  سطح

مشتري و 
  بازار

  مدیریت مشتري

  ارائه خدمات بهتر به مشتري
  تسهیم دانش با مشتریان
  توسعه ارتباط با مشتري

  بهبود مدیریت ارتباط با مشتري
  افزایش رضایت مشتري

  خلق ارزش بیشتر براي مشتري

  مدیریت بازار

  افزایش بهاي سهام
  افزایش سهم بازار

  ورود به بازارهاي جدید
  بازارافزایش اندازه 

  کیفیت محصولات و خدمات يارتقا
  بهبود و توسعه محصولات جدید

  کنندگان گسترش ارتباط با عرضه
  مدیریت بازار

  بهبود عملکرد بازار
  )1398جعفري و همکاران ( منبع:

  توانمندسازي کارکنان .2-2-2
 1سـازمان اسـت. تتیـک   رین دارایی هر سـازمانی، نیـروي انسـانی آن    ت یرین و حیاتت ممه
) بر این باور است که منابع انسانی در حقیقت منابع دانش و توانایی هسـتند کـه   2016(

و  2رداري از آنها نیسـتند (الـدمور  ب ی، رقبا قادر به تقلید و کپشونددرستی استفاده  اگر به
). بر کسـی پوشـیده نیسـت کـه کیفیـت و توانمنـدي نیـروي انسـانی،         2018همکاران، 

رین عامل بقا و حیات سازمان باشد و بدون شـک نیـروي انسـانی توانمنـد     ت مند مهوات یم
). همچنـین،  2018، 3زاپاتـا و پیـرو   –قادر است سازمانی توانمند بـه وجـود آورد (هنـائو   

اي حاضر، براي حفظ عملکرد برتر نیازمند کارکنانی بـا سـطح بـالایی از    ه نتمامی سازما
                                                      
1. Tetik 2. Al-Dmour 
 

3. Henao-Zapata & Peiró 
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ا براي رقابت شدید در بازارهـاي مختلـف،   ه ن، سازمادیگر ازسويدانش و مهارت هستند. 
نیازمند کارکنانی متعهدند؛ در این زمینه، توانمندسازي کارکنان یـک عامـل مهـم بـراي     

 ). 2020، 1(وو شود یمموفقیت سازمان محسوب 
از جمله مفاهیمی کـه در راسـتاي رشـد و بالنـدگی نیـروي انسـانی مطـرح شـده،          

توانمندسازي از جمله موضوعات جوان و جدیـد در ادبیـات    توانمندسازي کارکنان است.
روشـی جدیـد بـراي     نـوان ع هبود. در حقیقت، توانمندسازي ش یمنابع انسانی محسوب م

اي روز در مـدیریت تبـدیل شـده اسـت. پیتـر      ه ثرین بحت غایجاد انگیزش، به یکی از دا
ن ردک ـدراکر بر این باور است که رشد اقتصادي در حقیقـت مـدیون و مرهـون توانمنـد     
اي ه ـ هکارکنان فرهیخته است. سـازمان توانمنـد، محیطـی اسـت کـه کارکنـان در گـرو       

ننـد. توانمنـد کـردن    ک یا بـا یکـدیگر همکـاري م ـ   ه ـ تمتفاوت در انجام و پیشبرد فعالی
اي مـدیران در راسـتاي نـوآفرینی، تمرکززدایـی و     ه شرین تلات يرکنان از جمله محورکا

تا مـدیران و   شود یمهاست. توانمندسازي کارکنان سبب   نالاري در سازماس نحذف دیوا
و بـه آنهـا    کننـد ر و بدون هدر دادن منابع باارزش اهداف خود را دنبال ت عا سریه نسازما

ننـد کـه اگـر    ک ی) بیـان م ـ 2018( 2). موهاپاترا و سـانداراي 1395دست یابند (ایرانزاده، 
هاي خود سرعت ببخشند و در عـین حـال   ندیفراروشی هستند که به  دنبال بها ه نسازما

مواد و خدمات باکیفیتی را نیز تولید کنند، توانمندسازي کارکنان همان چیزي است کـه  
ود ش ـ یاین، توانمندسازي باعث م ـبر هعلاو ا باید بر آن تمرکز کنند.ه ناین دسته از سازما

که کارکنان، سازمان و شغل خود را از آن خود بدانند و از کـار کـردن در آن محـیط بـه     
ا و نه مدیران قادر نخواهند بود که در ه نخود افتخار کنند. بدون توانمندسازي، نه سازما

ابـزار ضـروري   وانـد یـک   ت یبلندمدت کامیاب باشند. توانمندسازي کارکنان و مدیران م ـ
افـزایش و   منظـور  بـه واند در راستاي هدایت نیـروي انسـانی   ت یمدیریتی تلقی شود که م

رین عامـل در توانمندسـازي   ت ـ ما، مه ـه ـ ن. مـدیران سـازما  شـود ري استفاده و هبهبود بهر
مسـتقیم و غیرمسـتقیم، تمـامی     صـورت  بـه مـدیران   چراکهوند؛ ش یکارکنان محسوب م

  ). 1395هنـد (ایرانـزاده،   د یخـود قـرار م ـ   تأثیرعناصر موجود در محیط سازمان را تحت 
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مدیران باید همواره در نظر داشته باشند که افراد از ابتدا توانمند یا نـاتوان نیسـتند، امـا    
وانــد نقــش مــؤثري در ت یدر حــوزه منــابع انســانی مــ ویــژه بــهنحــوه عملکــرد ســازمان 

ا، ه ـ ني از زندگی انساا هزیرمجموع نوانع هبا ه نه باشد. سازماتوانمندسازي کارکنان داشت
سـتند بـراي بقـا و    ه ناي ارزشمند و اصلی سـازما ه یکه همان دارایرا باید کارکنان خود 

رشد خود آماده کنند. بر این اساس، عدم استفاده صحیح از توان نیروي انسانی بـه یکـی   
اي امـروزي و  ه ـ نکه گریبـانگیر سـازما   برانگیزترین مشکلاتی تبدیل شده است از چالش

مدیران آنها شده است. کارشناسان مدیریت و روانشناسان سازمانی براي رویارویی با ایـن  
نند (طیبـی و  ک یا، ایجاد فرهنگ توانمندسازي کارکنان را پیشنهاد مه ها و دغدغه شچال

اسـت کـه بـه     ). توانمندسازي کارکنان در محیط کار اغلب مفهومی1،2021قدمم یکرامت
ا و مـدیران بـر ایـن باورنـد کـه اصـطلاح       ه ـ نود. بسـیاري از سـازما  ش ـ یاشتباه درك م ـ

تنها تعـداد کمـی از آنهـا     که درحالینند و با آن آشنا هستند، ک یتوانمندسازي را درك م
نند و در محیط کاري به آن پایبند هستند. برخـی از  ک یازي مس هواقعاً این مفهوم را پیاد

توانمندسـازي کارکنـان را بـر سـطح عملکـرد کارکنـان تشـخیص         تأثیرت مدیران اهمی
هند و برخی نیز بر این باورند که توانمندسازي زیردستان موجب کاهش اختیـارات  د ینم

). ایـن در حـالی اسـت کـه     2018ود (الـدمور و همکـاران،   ش یو کنترل مدیران بر آنها م
ارکنـان بـا تفـویض اختیـارات بـه      ه است که توانمندسازي کردک) بیان 2016( 2محمدیه

توانمندسـازي کارکنـان را    ود.ش ـ یسطوح پایین سازمان، سبب افزایش انگیزه کارکنان م
وان ابزاري براي افزایش توانایی تغییر سازمانی و مشارکت کارکنـان در نظـر گرفـت.    ت یم

آورانـه  اي نوه ـ یایی را براي آزمـایش توانـای  ه تاین، توانمندسازي قادر است فرصبر علاوه
ذیري، استقلال و احترام بـه خـود را در آنهـا افـزایش     پ فکارکنان به وجود آورده و انعطا
 4) و عبدیسـا و فیتـوي  2012و همکـاران (  3). ابریـز 2018دهد (ابوعلـوش و همکـاران،   

 نـد یفراود؛ تمامی کارکنـان در  ش ی) معتقدند که با توانمندسازي، قدرت تقسیم م2016(
وند، بلکـه بـراي   ش ـ ینند و براي اشتباهات خود مجـازات نم ـ ک ییري مشارکت مگ متصمی

ا ه ننند، سازماک یرهبرانی که افراد خود را توانمند م .نندک یتلاش خود پاداش دریافت م
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شـده   ینـی ب شاي پـی ه ـ ها و خواسـت ه ـ شازند که با آشوب و تلاطم بازار، چالس یرا قادر م
). نکتـه مثبـت   2018(الدمور و همکـاران،  میزي برخورد کنند آ تموفقی طور بهنداز ا مچش

دیگري که در مـورد توانمندسـازي وجـود دارد ایـن اسـت کـه توانمندسـازي از دانـش،         
این، توانمندسـازي،  بـر  علاوهند. ک یاي نیروي کار بیشترین استفاده را مه یا و توانایه تمهار

وانـد بـه اجـراي    ت یمند و اگر مشارکت معنادار وجود داشته باشد، ک یکار تیمی را تشویق م
  ).2018شود (موهاپاترا و سانداراي، منجر اي تغییر ه همیز برنامآ تموفقی

، توانمندسـازي کارکنـان بـه    تازگی بهمقوله توانمندسازي جذابیت بسیار بالایی دارد. 
بخشی از فلسفه تجارت جهانی تبدیل شده است. با توجه به جهانی شدن، نیـاز شـدیدي   

یري دقیق و سـریع قـرار   گ مدارد که کارکنان را در موقعیت تصمی به توانمندسازي وجود
موقع به فشارهاي محیط شغلی به  دهد تا کارکنان ابتکار عمل را براي واکنش سریع و به

اساس ایـن نظریـه، همـه مـردم جهـان بـه        ). بر2018دست گیرند (الدمور و همکاران، 
سـت، پـس چـرا در بسـیاري از     مندنـد. اگـر چنـین ا    هآزادي، دموکراسی و عـدالت علاق ـ 

اي کاري که آزادي کامل و دموکراسی حاکم است، توانمندسـازي واقعـی وجـود    ه طمحی
 ـ  ه يیرگ ما در تصمیه نندارد؟؛ زیرا بسیاري از سازما ا عمـل  ه ـ تاي خـود مسـتقل از دول

ایی مانند برابري، عدالت و قدرت اختیار تفـاوت وجـود دارد   ه شنند، همواره بین ارزک یم
ا گسـترش یافتـه اسـت. از جملـه نکـات مهـم در خصـوص        ه ـ نا در سازماه تن تفاوو ای

ننـد کـه کارکنـان خـود را توانمنـد      ک یتوانمندسازي این است که اگر مدیران اظهـار م ـ 
ند، نباید امیدوار باشند که توانمندسازي واقعی رخ داده است؛ مگـر آنکـه اشـخاص    ا هکرد

اي خـود از  ه ـ یارائه دهند، زیرا مدیران در ارزیـاب ثالثی وجود داشته باشند که حقیقت را 
  ).2019، 1هند (اسکندري و میراکبريد یکارکنانشان حقایق را توضیح نم

  دو دیدگاه مطرح در خصوص توانمندسازي. 2-2-2-1
بیـان   گونـه  ایـن ) در پژوهش خود در خصـوص توانمندسـازي   1393دعایی و همکاران (

 نخسـت: ود. ش ـ یبه توانمندسازي از دو زاویه نگـاه م ـ ند که براساس ادبیات موجود ا هردک
ــدگاه روا ــ ندی ــان از    ،ناختیش ــونگی ادراك کارکن ــدگاه در اصــل روي چگ ــن دی ــه ای ک
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ناختی ش ـ ننـد. ایـن دیـدگاه، توانمندسـازي را یـک نگـرش روا      ک یم تأکیدتوانمندسازي 
نسبت به نقـش  یند، به عبارتی، به توانمندسازي مثل درك یا نگرش کارکنان و افراد ب یم

ود. تمرکز ایـن دیـدگاه بـر وضـعیت توانمنـدي روانـی       ش یا نگاه مه نو کارشان در سازما
ناختی، توانمندسـازي برخـی از کارهـایی کـه     ش ـ ن. بر مبنـاي دیـدگاه روا  استکارکنان 

هنـد نیسـت، بلکـه مجموعـه تفکراتـی اسـت کـه        د یمدیران براي کارکنان خود انجام م
ر سازمان دارند، همچنـین نـوعی انگیـزش ذاتـی اسـت کـه       نقش خود دباره کارکنان در

دیـدگاه چنـد بعـدي، ارتبـاطی یـا       دوم:ود. ش ـ یگذاري م ناختی نامش نتوانمندسازي روا
. در دیـدگاه  کنـد  مـی مکانیکی. این دیدگاه، دقیقـاً نقـش رهبـران و مـدیران را بررسـی      

تسـهیم قـدرت و    کارهایی که توسـط سـازمان بـراي    صورت بهچندبعدي، به توانمندسازي 
ن کارکنـان در  ردک ـود. براساس این دیدگاه، توانمنـد  ش ینگاه م شود یمیري انجام گ متصمی

ري از طریـق  و هبهـر  يارتقـا وسـیله مـدیران و در راسـتاي     واقع تکنیکی مدرن است که بـه 
ود. دعـایی و  ش ـ یافزایش دادن تعهد کارکنان با توجه به سازمان و برعکس به کار گرفته م ـ

ارند که توانمندسازي معمولاً به شکل فرصـت  د ی) در این پژوهش اظهار م1393همکاران (
ا ه يیرگ ماتخاذ تصمیمات کاري از طریق افزایش استقلال کارکنان در تصمی منظور بهدادن 

ند؛ ایـن درحـالی اسـت کـه     ک یم تأکیدود. این رویکرد، بیشتر بر انتقال قدرت ش یتعریف م
کـاهش نگرانـی و    منظـور  بـه اي عـاطفی  ه ـ تبر ارتباطات باز، حمای رویکرد نخست، عموماً
  تا انتقال قدرت. کندمی تأکیدوفاداري و مشارکت  يارتقاشده براي  استرس، اهداف الهام

 تعاریف توانمندسازي .2-2-2-2

 شـد اي متفات در زمینه توانمندسازي در ادبیات، مشخص ه هدیدگا وتحلیل تجزیهپس از 
). نخسـتین  2023و همکـاران،   1متفاوتی در این حـوزه وجـود دارد (السـابی   که تعاریف 

ردد کـه در آن توانمندسـازي را   گ ـ یبـازم  1788تعریف از اصطلاح توانمندسازي به سال 
انستند که این اختیار باید به فـرد  د یتحت عنوان تفویض اختیار در نقش سازمانی خود م

) بـه تعـاریف متـداول در    1971( 2د. گـرو اعطا گردد یا در نقش سازمانی وي دیـده شـو  
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نـد کـه دربرگیرنـده تفـویض قـدرت قـانونی،       ک یفرهنگ لغات از توانمندسازي اشـاره م ـ 
ــار  ــویض اختی ــتف ــات  ردک ــاکنون، ادبی ــدرت بخشــیدن اســت. ت ــت دادن و ق ن، مأموری

 1خره لـی ا و تغییرات بسیاري شده است؛ تا اینکه بالاه یتوانمندسازي دستخوش دگرگون
ي بـراي افـزایش مکالمـات، تفکـر انتقـادي، فعالیـت در       ا هتوانمندسازي را زمین )2001(

ایی کـه  ه ـ تکـه مجـوز دادن بـه فعالی ـ   کنـد   مـی اي کوچک تعریف و اشاره ه یگردهمای
 وگـو  گفـت حرکت به ماوراي تسهیم، تقسیم و پالایش تفکر، تجربیات، دیـدن و   منظور به

  ).1399ور، پ يور و محمدپ يند (سعیدکردن، از جمله اجزاي اصلی توانمندسازي هست
) نیز، اصطلاح توانمندسازي به معناي ارائـه قـدرت   2018( آکسفورددر فرهنگ لغت 

  ).2018به کسی براي انجام کاري است (الدمور و همکاران، 
عمده، توانمندسازي در ادبیات مدیریت به معناي تفویض اختیار و عدم تمرکز  طور به

رین شکل، توانمندسازي عبـارت اسـت از توزیـع مجـدد     ت هساد یري است. درگ مدر تصمی
قدرت، اما معمولاً در عرصه عمل، توانمندسـازي، شـکلی از مشـارکت کارکنـان در نظـر      

جلب تعهد کارکنان و افزایش کمک آنهـا بـه سـازمان،     منظور بهگرفته شده که مدیریت 
اي درگیـري در  ه ـ لا و شـک ه ـ تطراحی کرده است. هرچند ممکن است برخی از مشارک

ایی آشـنا سـازد کـه از آن طریـق نفوذشـان در      ه ـ هکار، کارکنان را با مسـیرها و گـذرگا  
تصمیمات افزایش پیدا کند، اما مشارکت کارکنان دربرگیرنده تسـهیم و تقسـیم قـانونی    

  ).1399ود (تندپور و همکاران، ش یقدرت یا اختیار نم
تعریـف   گونـه  ایـن مندسـازي را  ) نیـز در پـژوهش خـود توان   1399مهدیه و محمـدي ( 

ا و اقـداماتی  ه ـ شا، روه ـ متوانمندسازي کارکنان عبارت است از مجموعه سیسـت «نند: ک یم
ري، رشد، بالنـدگی  و هبهر يارتقاکه از راه توسعه قابلیت و شایستگی افراد در جهت بهبود و 

  ».ندشو یاي سازمان استفاده مه فو شکوفایی نیروي انسانی و سازمان با توجه به هد
ند که واژه توانمندسـازي  ا هردک) در پژوهش خود بیان 2019اسکندري و میراکبري (

ن خود اسـت؛ و از  ردکدر معناي خاص آن، دادن قدرت و آزادي عمل به افراد براي اداره 
ن در ایجـاد و هـدایت محـیط    ردک ـمنظر سازمانی آن، به معناي تغییر فرهنگ و ترغیب 
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کـه   حـوي ن هبتوانمندسازي یعنی طراحی و ساخت یک سازمان عبارتی،  سازمانی است. به
 ،عـلاوه  بـه ذیري در عین خـودکنترلی داشـته باشـند.    پ تافراد تمایل بیشتري به مسئولی

نـد  ک یاي کارکنان باهوش، شجاع، صادق و قابل اعتماد را ایجاد مه یتوانمندسازي، توانای
اي ه ـ ترشـد کننـد تـا مسـئولی     ه و به انـدازه کـافی  ردککه زندگی کاري خود را کنترل 

  بیشتري را در آینده بر عهده بگیرند. 
) معتقدنـد کـه توانمندسـازي کارکنـان بـه معنـاي اعطـاي        2018ابوعلوش و همکـاران ( 

آنهـا   يازس یغن ي،ریگ میآنها به مشارکت در تصم قیتشو، به کارکنان اه تاختیارات و مسئولی
اسـت   تیریمـد  میبدون دخالـت مسـتق  و روش خود انجام کار به در  يو آزاد نفس اعتمادبهبا 

ت آنهـا  ی ـنان و تقوکارکق یبه تشوشده،  نانکارکت و یریمد نیرابطه ب تیکه عمدتاً باعث تقو
ه ک ـند کش ـ ینـان را م ـ کارکت و یرین مـد یب خیو  کرده کمک يریگ میت در تصمکمشار يبرا

 .ندک می لیتبدا ه نت سازمایدر موفق یاساس يرا به عنصر يتوجه به توانمندساز
ننـد کـه توانمندسـازي    ک ی) نیز در پژوهش خود بیان م2018موهاپاترا و سانداراي (

بلندمدت تهیه ابزار، آموزش و ایجاد انگیزه در کارکنان براي عملکـرد در   ندیفراکارکنان، 
 سطح بهینه است.

اي سـازمانی از طریـق مشـارکت تمـامی     ه ـ فتوانمندسازي شامل دسـتیابی بـه هـد   
نظر از اینکه در چـه موقعیـت شـغلی و     یري است؛ صرفگ مهاي تصمیندیفران در کارکنا

جایگاهی قرار دارند. توانمندسازي، در حقیقت تابع سه متغیر قـدرت، منـابع و اطلاعـات    
  ).2016است (تتیک، 

) توانمندسازي کارکنـان یـک اسـتراتژي انگیزشـی     2017( 1به عقیده کومار و کومار
  هد.د یرکنان را نسبت به شغل و سازمان خود ارتقا ماست که احساس رضایت کا

ي) ا هه است که روشی (روی ـردک) نیز بیان 2011و همکاران ( 3) و کوك2015( 2هان
مسـتقل در مـورد کـار     صـورت  بـه ازد که فکر، رفتار و عمل کنند تا س یکه افراد را قادر م

خود تصمیم بگیرند و احساس کنند که بخشی ارزشمند از یک سازمان هستند، نه فقـط  
  ).2018ود (الدمور و همکاران، ش یننده، توانمندسازي نامیده مک لیک دنبا

                                                      
1. Kumar & Kumar 2. Han 
 

3. Kok 
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) بر این باورند که توانمندسازي کارکنان در واقع جـایگزین  2008و همکاران ( 1گوزل
 دیران کـه دارنـدگان قـدرت هسـتند (مـدیریت بوروکراتیـک/      زمان توسـط م ـ  کنترل هم

ود) ش ـ یکلاسیک) از طریق نظارت مستقیم خودکنترلی (که توسط خود کارمند اعمال م
    است (همان).

ند که توانمندسازي کارکنان به تفویض قـدرت  ا هردک) بیان 2006( 2آرنسون و اکبرگ
 ویـژه  بهر، ت نییبه کارکنان سطوح پا سازمانی مراتب سلسلهو مسئولیت از سطوح بالاتر در 

  ).2018یري اشاره دارد (موهاپاترا و سانداراي، گ ماعطاي قدرت تصمی
کارکنان و مـدیران مشـکلاتی   «  یند کهب یم گونه این) توانمندسازي را 1997گینودو (

سنتی به سطوح بـالاتر سـازمان    طور بهنند که ک ینند و تصمیماتی را اتخاذ مک یرا حل م
  ).2023(السابی و همکاران، »  اختصاص داشت
ند؛ آنها بر این ا هردک) نیز تعریفی را براي توانمندسازي پیشنهاد 1992( 3باون و لاولر

باورند که توانمندسازي، رابطه قدرت در یک سازمان است و شامل انتقال اختیار، قـدرت  
  ).2023و همکاران،  4ان خط مقدم است (کانجاناکانو مسئولیت از مدیران به کارکن

توانمندســازي عبــارت اســت از فــراهم کــردن آزادي بیشــتر، اســتقلال کــاري،        
یري و خودکنترلی در انجام کارها بـراي کارکنـان سـازمان.    گ مذیري براي تصمیپ تمسئولی

کارکنـان   شود یمبلکه موجب  ،توانمندسازي، تنها به معناي اختیار دادن به کارکنان نیست
  سازمان با فراگرفتن دانش، انگیزه و مهارت، قادر شوند که عملکرد خود را بهبود دهند.

 نـد یفرا) بر این باور است که توانمندسازي کارکنان در حقیقـت یـک   1998فوکس (
نـد کـه در آن اهـداف،    ک یاست و از طریق آن یک فرهنگ توانمندسازي توسعه پیـدا م ـ 

اي آنهـا در کـل   ه شات و تلاتأثیراي مربوط به ه هیري و نتیجگ ما، مرزهاي تصمیه نآرما
ود. در چنین فرهنگی، منابع و رقابـت بـراي بـه دسـت     ش یسازمان به اشتراك گذاشته م

 ــ  ــی فعالی ــراي اثربخش ــاز ب ــورد نی ــابع م ــ تآوردن من ــت  ه ــراهم و حمای ــا ف ــود یم  ش
  ).1395 (ایرانزاده،

                                                      
1. Guzel 2. Arneson & Ekberg 
 

3. Bowen & Lawler 4. Kanjanakan 
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  توانمندسازي کارکنان ندیفرا .2-2-2-3
نشـان  ادهاي اطلاعـات را  د ني از مراحل و دروا هتوانمندسازي، در حقیقت مجموع ندیفرا
وند. ایـن فازهـا، جریـان    ش ـ یو به بهبود مستمر منتهی م ـاند  هم در تعامل که بادهد  می

ادهاي اطلاعات و دانـش مـورد نیـاز بـراي     د نو درو کند میمستمر توانمندسازي را بیان 
توانمندسـازي، داراي شـش مرحلـه     نـد یفراهـد.  د یتوانمندسازي را شرح م ـ ندیفرااداره 

یزي، اقدامات و ارزیـابی ابتکـار عمـل سـازمان، در     ر هاساسی است که باید آنها را در برنام
ي بسته را ا هحلق ندیفراراستاي توسعه و تقویت توانمندسازي دنبال کرد. این مراحل یک 

ود مستمر است. در ادامـه ایـن بحـث، در قالـب یـک      نند که دستاورد آن بهبک یایجاد م
  توانمندسازي نسان داده شده است. ندیفراشکل 

  از:  اند عبارتانه گ شاین مراحل ش
 تعریف و ابلاغ مفاهیم توانمندسازي به اعضاي سازمان. -1
ا، که براي کارکنان در هـر سـطح از سـازمان در    ه يتعیین اهداف و تدوین استراتژ -2

توسعه و تقویت توانمندسـازي بـه یـک چـارچوب سـازمانی       منظور بها ه شانجام تلا
 .شوند میتبدیل 

اي جدید و انجام وظایف به طرقی که ه شن نقردکآموزش دادن کارکنان براي ایفا  -3
 اي سازمان براي توسعه و تقویت توانمندسازي سازگارند.ه فبا هد

سـالاري،   که نیازمند مدیریت ناب، کـاهش دیـوان   حوين هبتطبیق ساختار سازمان  -4
 همچنین ایجاد استقلال بیشتر و آزادي عمل باشد.

یـزي، پـاداش، ترفیـع، آمـوزش،     ر هاي سـازمان از جملـه: برنام ـ  ه متطبیق دادن نظا -5
 حمایت کردن از توانمندسازي کارکنان. منظور به مانند آن،استخدام و 

وسـیله سـنجش بهبـود و     توانمندسازي کارکنـان بـه   ندیفران ردکارزیابی و اصلاح  -6
  ).1399ور، پ يور و محمدپ يشناخت اعضاي سازمان (سعید

توانمندسـازي، بـه یکـدیگر     نـد یفراشش عنصـر ذکرشـده، در    9-2با توجه به شکل 
نـد. در  ا هبر ارتباط میان آنها در یک مسـتطیل قـرار داده شـد    تأکید منظور بهو اند  متصل

قـرار گرفتـه کـه منـابع      تـر  کوچـک اي ه ـ ل، گروهی از مسـتطی تر بزرگاطراف مستطیل 
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ي بـراي هـر   نـد یفرااي درون ه ـ يورورد نوانع هبو  کنند میاطلاعات اساسی را مشخص 
وند، در ش ـ یلگو منتقـل م ـ یند. اطلاعاتی که به وسیله این اآ یکدام از مراحل به حساب م

وند و تنهـا زمـانی   ش یتوانمندسازي استفاده م ندیفرایزي، اجراء و ارزیابی ر هراستاي برنام
که از انواع دانش و اطلاعـات زیـر شـناخت     ردکوان از موفقیت آنها اطمینان حاصل ت یم

  کافی وجود داشته باشد:
اي ه ـ تگسـترش و توسـعه نفـوذ بـر مبنـاي صـلاحی       نـوان ع هبمعناي توانمندسازي  •

 جهت اطمینان حاصل کردن از بهبود عملکرد کلی سازمان. کارکنان، به
وانیم انتظارشان را داشته باشیم و اینکه چرا مطمئن باشیم که ت یدستاوردهایی که م •

وانـد بـه چنـین    ت یاي کارکنـان م ـ ه ـ تگسترش و توسعه نفـوذ بـر مبنـاي صـلاحی    
 نتهی شود.دستاوردهایی م

اي متفـاوتی را بـراي دسـتیابی بـه اهـداف      ه ـ هاي توانمندسـازي کـه را  ه ـ ياستراتژ •
 ننده آنها هستند.ک نا نیز تدویه نو سازما کنند میتوانمندسازي فراهم 

اي سـنتی و همچنـین نحـوه    ه ـ لاي توانمندسازي از کنتـر ه لچگونگی تفاوت کنتر •
    ن)ا به چه شکل است؟ (هماه لتوسعه یافتن این کنتر

 

 
 مدیریت توانمندسازي کارکنان ندیفرا .8- 2شکل 
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  مزایاي توانمندسازي .2-2-2-4
ایی کـه توانمندسـازي کارکنـان را در پـیش     ه ـ نتحقیقات حاکی از آن هستند که سازما

سـطح  ي ارتقااز:  اند عبارتند. این مزایا ا هاي متفاوتی دست پیدا کرده تند، به مزیا هگرفت
بهبود و افزایش سـطح  ري، تولید محصولات (کالاها و خدمات) با کیفیت بالا، و هعملکرد و بهر

ننـدگان، افـزایش احسـاس مثبـت در خصـوص      ک هرضایتمندي کارکنان، مشـتریان و مراجع ـ 
سـطح دانـش شـغلی و مهـارت      يارتقـا ان، بالابردن حـس تعلـق و تعهـد کارکنـان و     لششغ

  ود:ش یندي مب مکلی در دو گروه تقسی طور بهمزایاي استفاده از توانمندسازي  کارکنان.
رقابت جهانی و محـیط متغیـر در دنیـاي امـروزي، تغییرهـاي       مانی:اي سازه تمزی -1

و عملکـرد،   کـارایی سازمانی را براي پاسخ به فشـارهاي روزافـزون در زمینـه بهبـود     
ا در حوزه کنتـرل هزینـه،   ه نسازما ویژه بهه است. ردکناپذیر  تبدیل به امري اجتناب

بهبـود هسـتند. در حقیقـت،    ذیري و کیفیـت بـه ناچـار نیازمنـد توسـعه و      پ فانعطا
اي مربـوط بـه عملکـرد    ه ـ هوانند شاهد بهبودهـاي بسـیاري در حـوز   ت یا مه نسازما

اي اقتصادي از طریق توانمندسازي، کـاري  ه تاقتصادي باشند، اگرچه سنجیدن مزی
 .استبسیار مشکل 

اننـد، تضـاد و ابهـام    د یکارکنانی که خود را اشخاصی توانمنـد م ـ  اي فردي:ه تمزی -2
این، ایـن گـروه از کارکنـان،    بـر  علاوههند. د یاي خود گزارش مه شتري را در نقکم

که چنین امـري   باورندنند. آنها بر این ک یکنترل بیشتري را بر محیط خود تجربه م
آمده  دست به. در پژوهشی، نتایج شود یماي عاطفی ه تموجب کاهش یافتن محدودی

بیشتر بـه سـازمان، در افـراد توانمنـد اسـت.      بیانگر رضایت شغلی، انگیزش و وفاداري 
اي سـازمانی کـه از راه عینـی    ه ـ تاي فردي توانمندسازي، برعکس مزیه تارزیابی مزی
اي فـردي  ه ـ تیري اسـت، بسـیار سـخت اسـت. بـدین صـورت کـه مزی ـ       گ هقابل انداز

 ).1399ور، پ يور و محمدپ يند (سعیدا یتوانمندسازي بسیار پیچیده و ذهن
اي بیشتري براي حل مشکلات در دست دارند. ه هتوانمند، کارکنان را ايه ندر سازما

ن بـه یکـدیگر در   ردک ـا، توانمندسـازي تمرینـی بـراي اعتمـاد     ه ندر این دسته از سازما
ن کارکنـان بقـاي   ردک ـاي آموزشی، تبادل نظر و احترام به یکدیگر است. توانمند ه هزمین
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حال  ذیري آن را با محیط بیرونی درپ فسازمان در فضاي رقابتی و همچنین قدرت انعطا
ن ردک ـایی را براي شـکوفا  ه تواند فرصت یند. این اقدام ارزشمند مک یذیر مپ نتغییر امکا

اي کارکنان فـراهم سـازد. بنـابراین، توانمندسـازي را     ه یا و توانایه یاستعدادها، شایستگ
. تتیـک  کردن استفاده شناخت تلقی کرد و آن را در رشد و رهبري سازما ندیفراباید یک 

موقـع و   ند، نیازهـاي مشـتریان را بـه   ا هند که کارکنانی که توانمند شدک ی) بیان م2016(
ان دارنـد؛ بـا   ش ـ لهند؛ احساس تعهد بیشتري نسبت بـه خـود و شـغ   د یتر پاسخ م سریع

ننـد و  ک یمشتریان و مراجعان سازمان خود به گرمی و با آغوشـی بـاز ارتبـاط برقـرار م ـ    
اد و لطفـی  ر یا باشند (ایرج ـه نمنبع عظیمی براي ارائه خدمات مناسب در سازماقادرند 
 گونـه  این) بر این باور است که توانمندسازي کارکنان 2017( 1). زمري1398باد، آ نخاتو

ساند که پاسخگویی سـازمانی بـه مسـائل و مشـکلات را افـزایش      ر یبه سازمان منفعت م
. شـود ري و هکارکنـان بایـد موجـب افـزایش در بهـر      این، توانمندسـازي بر علاوههد. د یم

 چراکـه همچنین، باید به میزان بیشتري از تعهد کارکنان به اهداف سازمانی منجر شود، 
وانند درجاتی از مالکیت تصمیمات اتخاذشده براي دستیابی به هـدف را بـه   ت یکارکنان م

کـه توانمندسـازي    ه اسـت ردک ـ تأکیـد ) نیز بر ایـن موضـوع   2018( 2امبایا دست آورند.
رین ت ـ مایی باشد که مهه تواند براي مشتریان و کارکنان سازمان داراي مزیت یکارکنان م

عبارتی توانمندسازي قادر است خشنودي کارکنـان و مشـتریان    آن رضایتمندي است؛ به
نـد کـه دیگـر منـافع حاصـل از      ک یرا نسبت به سـازمان افـزایش دهـد. امبایـا بیـان م ـ     

  از: اند رتعباتوانمندسازي 
مشـتریان خـودانگیختگی و تمایـل     ر به نیازهـاي مشـتري:  ت مر و مستقیت عپاسخ سری •

را کارمندان براي کمک کردن را در شرایط غیرعـادي در مقایسـه بـا حالـت سـنتی      
کـه ایـن مـورد     ،که مجبورند براي تصمیم سرپرست منتظـر بماننـد  کنند  تجربه می

 بگذارد. تأثیرشده  دركت خدمات یواند بر کیفت یم
مانند آنچه در مورد  ر به مشتریان ناراضی در بازیابی خدمات:ت مر و مستقیت عپاسخ سری  •

وانند در صورت عدم موفقیت خدمات، بدون دخالـت  ت یپیشین ذکر شد، کارمندان م
 سرپرستان به بهبود کیفیت خدمات کمک کنند.

                                                      
1. Zamri 2. Mbaya 
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نسبت به خـود خواهنـد    کارکنان از شغل خود رضایت بیشتري داشته و احساس بهتري •
 ـ    داشت: ایی ج ـ هاحساس مالکیت نسبت به شغل موجب غیبـت کمتـر و کـاهش جاب

 کارکنان خواهد شد.
: با توجه به آثار انگیزشی ري با مشتریان رفتار خواهند کردت همشتاقان صورت بهکارکنان  •

 قت مشتاق تبدیل خواهند شد.و هتوانمندسازي، کارکنان سازمان به بازاریابان پار
 ـ هوانند منبعی ارزشمند از ایدت یند، ما هکارکنانی که توانمند شد • در  اي جدیـد باشـند:  ه

مشـکلات،  بـاره  ایی دره ـ شوانند بیـن ت ینتیجه تماس مستقیم با مشتري، کارکنان م
اي مشتریان به دست آورند و چنین دستاوردهایی را بـراي بهبـود   ه ها و خواسته هاید

 بگذارند. بخشیدن امور با مدیران در میان
دهان خوب و افزایش حفظ مشـتریان نقـش    به کارکنان توانمند، در ایجاد ارجاعات دهان •

محـور بـه    خـدمت در نتیجه ارائه خدمات به شکلی سـریع، ماهرانـه و    بسزایی دارند:
کارکنان قـادر خواهنـد بـود بـا اسـتفاده از اسـتراتژي        ،مشتریان، غافلگیر کردن آنها

  مشتریان سازمان را حفظ کنند. دهان، به دهانبازاریابی 
) نیز بر این باورنـد  2023و همکاران ( 2) و کانجاناکان2020( 1دیکسون و پوسپارینی

وانـد داراي مزایـاي متفـاوتی باشـد کـه برخـی از آنهـا        ت یکه توانمندسازي کارکنـان م ـ 
 نـد یفرایـري، تسـریع   گ مذیري و پاسخگویی بهتر در هنگام تصمیپ تاز: مسئولی اند عبارت

ود، بهبـود رضـایت   ش ـ یحل مسئله، کیفیت بهتر و بالاتر در خدماتی که مشتریان ارائه م
) نیـز اظهـار   2017و همکـاران (  3این، واحـد بر علاوههاي سازمانی. ندیفرا کاراییشغلی و 

اي کارکنـان را  ه ـ تند که قادر است که عدالت اجتمـاعی را ارتقـا بخشـیده، قابلی ـ   ا هداشت
در جـایی دیگـر،    یـري شـود.  گ مفعـان در تصـمی  ن يکت بیشتر ذبهبود داده و سبب مشار

اي توانمندسازي کارکنان بیـان  ه ی) در خصوص مزایا و خروج2018( 4موهاپاترا و میشرا
ند که چندین پیامد (خروجی) براي توانمندسازي کارکنان وجود دارد کـه دو روي  ا هردک

 .بـراي فـرد هسـتند    ا و دوم، منفعتـی ه ـ ت. نخسـت، منفعتـی بـراي شـرک    انـد  یک سکه
  خلاصه: طور به

                                                      
1. Dixon & Pusparini 2. Kanjanakan 
 

3. Wahid 4. Mohapatra & Mishra 
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یـري مـؤثر؛ ارائـه    گ مري؛ تصـمی و هایی کمتر کارمندان؛ افزایش بهرج هجاب منافع شرکتی: - 1
 خدمات بهتر به مشتریان؛ نوآوري بیشتر؛ افزایش وفاداري و پاسخگویی مستقیم.

تندرستی؛ بهبود عملکرد؛ رضایت شغلی؛ برخـورد بهتـر بـا مشـتري و      منافع فردي: -2
  انگیزه درونی.

 اي توانمندسازيه لمد .2-2-2-5

ظـران مختلـف در حـوزه توانمندسـازي     ن باي بسیار متنوعی توسط صـاح ه لتاکنون مد
ا معرفی و توضـیح داده  ه لمطرح شده است. در این قسمت از پژوهش تعدادي از این مد

  .خواهند شد

 ).1992( 1مدل توانمندسازي باون و لاولر -3

ن هرچـه بیشـتر   ردک ـاین دو پژوهشگر، توانمندسازي را تنها نوعی اسـتراتژي در سـهیم   
شده توسط باون و لاولر  انند. در مدل توانمندسازي مطرحد یکارکنان سازمان در قدرت م

شـده   مدل مطـرح  ند.ک یا ایفا مه يیرگ مدسترسی به اطلاعات نقشی بسیار مهم در تصمی
  آورده شده است. 10-2توسط این پژوهشگران در شکل 

  

 
  )1992مدل توانمندسازي باون و لاولر ( .9- 2شکل 

                                                      
1. Bowen & Lawler 
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 ).1995( 1گان و نللا کمدل توانمندسازي م -4

) رویکردي چند بعدي در مـورد توانمندسـازي کارکنـان را ارائـه     1995گان و نل (لا کم
 ـ شارزند. مدل آنها دربرگیرنده این مـوارد اسـت: ایجـاد سیسـتمی از     ا هداد ، اي شـرکت ه

تسـهیل کـردن   ی اسـت،  مراتب ـ سلسـله که نقطه مقابل سـاختار   ساختار سیاسی اطلاعاتی
و تعمدانـه،   ارتباطـات بـاز  و اینکه هر شخصی مدیر کارهاي شخصی خود باشـد.   رهبري

کار و صنعت مثل مسائل مالی و اقتصادي آگاه و بکسکارکنانی که از ، روابط مبتنی بر عملکرد
 ـ تباشند، افرادي که داراي مهار اي حیـاتی باشـند، افـرادي کـه در انجـام وظـایف خـود        ه

نظام پرداخـت و  و  ایی که مبتنی بر بازخوردهاي حاصل از عملکرد استه لکنتر، ندا هشایست
د پـاداش و مزایـایی را   که در صورت داشتن عملکرد خوب، سازمان به همـه افـرا   پاداشی

اي خود را ه تگان معتقد است که افراد توانمند اختیارات و مسئولیلا کاختصاص دهد. م
وسیله یک محصول و یا خدمات بـه سـایر سـطوح سـازمان تفـویض       مستقیم به صورت به
  آمده است. 11-2نند. این مدل در شکل ک یم
  

 
  )1995گان و نل (لا کتوانمندسازي ممدل  .10- 2شکل 

                                                      
1. McLagan & Nel 
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 ). 2002( 1مدل توانمندسازي رابینز، کرینو و فردندال -5

یـک   نـوان ع هبا، توانمندسازي ه شبه عقیده این سه پژوهشگر، اگرچه در بسیاري از پژوه
محرك غریزي یا پاسخ فردي به یک محرك غریزي تعریف شده اسـت؛ امـا در حقیقـت،    

ی خاص است: پذیرش ساختار جدید اشتغال، انتقال قـدرت،  توانمندسازي، پذیرش طرح
که با تمرکـز   باورنداعطاي اختیار، مشارکت در اطلاعات و منابع. رابینز و همکاران بر این 

توانمندسازي دسـت   ندیفراوان به بهترین شکل به ت یبر عوامل محیطی و عناصر فردي م
اي کـاري  ه ـ طري از محـی ت ـ عطیف وسـی ، ایجاد ندیفرارین گام در این ت یپیدا کرد. اساس

اي توانمندسازي و ایجاد انگیـزه  ه هیري از تمامی زمینگ هداخلی است تا فرصتی براي بهر
 ا ایجاد شود. ه یدر کارکنان براي پیشبرد توانای

  

 
  )2002مدل توانمندسازي رابینز، کرینو و فردندال ( .11- 2شکل 

                                                      
1. Robbins, Crino, & Fredendall 
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 ).1997( 1توانمندسازي نولرمدل آرمانی  -6

کـه آن را مـدل    ردک ـنولر یک مدل چهار بعدي را براي توانمندسـازي کارکنـان معرفـی    
در این مدل از توانمندسازي فرد یا گروهی از افـراد در یـک موقعیـت     اوامد. ن یآرمانی م

  ند:ک یصحبت م ،معین، زمانی که داراي شرایط زیر هستند
 یري؛گ متوانایی کامل تصمی •
 ذیرفتن مسئولیت کامل اجراي هر نوع تصمیم؛پ •
 یري و اجراي آن؛ و  گ مدسترسی کامل به ابزارهاي مرتبط با تصمی •
 قبول کردن مسئولیت کامل پیامدهاي هرگونه تصمیمی که اتخاذ شده است. •

نولر بر این باور است که این مدل، حالت آرمانی توانمندسازي در سـازمان اسـت کـه    
بـر تمایـل بـه پـذیرفتن      تأکیـد و جزء حیاتی آن نیز در  شود یممستمر مشاهده ن طور به

  مسئولیت پیامدهاي عمل و تصمیمات انجام شده است. 
  

 
  )1997مدل توانمندسازي نولر ( .12- 2شکل 

 ).1995( 2مدل توانمندسازي اسپریتزر -7

نـد کـه توانمندسـازي در واقـع     ک یخود فرض م) در مدل توانمندسازي 1995اسپریتزر (
اي رفتاري اسـت. او بـر ایـن بـاور     ه يیرگ هي بین روابط ساختار اجتماعی و نتیجا هواسط

                                                      
1. Noller 2. Spreitzer 
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بـه   یسـنت  مراتـب  سلسـله  يا هشیر ای بنیاديساختار  رییمانند تغ يتوانمندسازاست که 
متقابـل از نظـر    ندیفرا. این یک معاصر است ياه نسازما زیو چالش برانگ بنیاديساختار 

وانند زندگی خود را کنترل کنند و سپس تغییـر سـاختار   ت یروانی است که در آن افراد م
اجتماعی یک سازمان بـراي تغییـر رفتـار فـردي مـورد نیـاز اسـت. در حقیقـت، مسـیر          

ود و ش ـ یتوانمندسازي، مسیري بسیار طولانی است که با یک تغییر ذهنی متقابل آغاز م
زیرا توانمندسازي باید یـک تجربـه زنـده     ،ودش یفتار قدرتمند منتهی متدریج به یک ر به

باشد و تنها یک راه وجود دارد. هر کاري که کارکنان در مورد شغل خود در یک شـرکت  
ا و ه ـ ههند باید یک ارائه واقعی از آنها باشـد (برچسـبی بـراي ارضـاي خواسـت     د یانجام م

وانـد بـه چنـین    ت یانمندسازي شخصی م ـاز تو نیازهاي شخصی آنها) و یک احساس قوي
اي ایــن مــدل در بخــش هــ همؤلفــ ).1995شــود (اســپریتزر، منجــر پیامــدهاي رفتــاري 

  ، شایستگی.2پذیريتأثیر، 1از: معنادار بودن، عزم شخصی اند عبارتتوانمندسازي 
  

 
  )1995مدل توانمندسازي اسپریتزر ( .13- 2شکل 

 ).1999( 3توانمندسازي اسپریتزر و میشرامدل  -8

 ـرا »  اعتمـاد «مؤلفـه   1999در یک بررسی دیگر، اسـپریتزر و میشـرا در سـال      نـوان ع هب
دربرگیرنـده   1999پنجمین بعد توانمندسازي در نظر گرفتند و ابعاد مدل آنها در سـال  

                                                      
1. Self-determination 2. Affected 
 

3. Mishra 
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شـد   5»مـاد اعت«و  4»اسـتقلال «، 3»اثرگـذاري «، 2»شایستگی«، 1»معناداربودن«مؤلفه  5
  ).2016(حسنی و شیخ اسماعیلی، 

به معناي ارزش ذاتی اهداف شغلی و علاقه فرد به شغل اسـت. مفهـوم    بودن: معنادار •
یـرد  گ یا و رفتـار مـورد توجـه قـرار م ـ    ه شتناسب میان الزامات شغلی با نظرات، ارز

کلـی، معنـادار بـودن     طـور  بهند که ا هردک) بیان 2018و همکاران ( 6(همان). نفرادي
خصـوص، عملـی ارزشـمند و     یعنی باور به اینکه صرف انرژي بـر روي یـک کـار بـه    

نامیـده  »  شـناختی  معناداري روان«  خش است. چنین ادراکی از معنادار بودن،ب هنتیج
ود و زمانی که افراد کار خود را ارزشمند بدانند، این یـک حالـت روانـی مثبـت     ش یم

ي است که براي تحریک انگیزه کارکنان بسیار مهم و حیاتی ا هاست. معناداري، تجرب
اندیشی در میان کارکنان  مثبتاین، معنادار بودن باعث به وجود آمدن بر علاوه. است

). همچنین، کارها و وظـایف معنـادار بـه کارکنـان     2020، 7(حسن و کاشف شود یم
واند منجر به تعهـد بـالا،   ت یهند که چابک باشند؛ سطوح بالاي معناداري مد یانگیزه م

ازي کارکنان براي سرعت بیشتر و مشکلات کمتـر، و پـذیرش   س همشارکت بیشتر، آماد
) بـر ایـن بـاور    2018و همکـاران (  9). کنگ2018، 8ا شود (موجولی و پاندیاه تشکس

شده توسط یـک فـرد از هـدف یـک کـار براسـاس        است که معنادار بودن، ارزش درك
رهاي آن فرد است. هنگامی که یک فرد به یـک کـار معنـادار نگـاه     ا یا استانداه آل هاید
ند، احتمال بیشتري وجود دارد که آن کار را شروع کرده، تـلاش بیشـتري بـراي    ک یم

   ن آن انجام دهد، با وجود موانع پافشاري کند و در آخر موفق شود.ردکتکیمل 
ا و ه ـ ترا بـا مهـار   وانـد وظـایف شـغلی خـود    ت یاینکه فرد تا چه اندازه م شایستگی: •

ایی سـوق  ه ـ تاجتنـاب از موقعی ـ  سـمت  بـه خودکارآمدي پایین انجام دهد، افراد را 
 ـ ه ـ تهد که نیازمند مهـار د یم صوصـی هسـتند (حسـنی و شـیخ     خ هاي مناسـب و ب

ند که ا هتوضیح داد گونه این) نیز 2020( 10). اتیکارینا و ویدیاساري2016اسماعیلی، 
                                                      
1. Meaningfulness 2. Competence 
 

3. Effectiveness 4. Autonomy 
 

5. Trust 6. Náfrádi 
 

7. Hasan & Kashif 8. Muduli & Pandya 
 

9. Kong 10. Etikariena & Widyasari 
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اي ه تا و درك او براي انجام ماهرانه فعالیه تمورد قابلیشایستگی یعنی باور فرد در 
ا ه ـ ت) معتقدند که شایستگی یعنی فرد داراي مهار2019مختلف. کنگ و همکاران (

اي لازم براي انجام یک کار یا وظیفه به بهترین شـکل ممکـن اسـت. بـه     ه یو توانای
. شایسـتگی و  بیان دیگر، شایستگی همان خودکارآمدي فرد در انجام یک کار اسـت 

ا و ه ـ تتوانمندسازي داراي ارتباطی مثبت با یکدیگر هسـتند؛ وقتـی فـرد بـه مهـار     
اي خود براي به پایان رساندن یـک کـار اطمینـان داشـته باشـد، احسـاس       ه یتوانای

 ند.  ک یتوانمندي وي افزایش پیدا م
یا خودمختاري، در حقیقت یک نظر فردي در مورد انتخـاب بـراي رهبـري     استقلال: •

هنــده شــروع اســتقلال و تــداوم کارکردهــا و د نمجموعــه اقــدامات اســت کــه نشــا
ود ش ـ ی). استقلال، به رفتاري اتلاق م2016هاست (حسنی و شیخ اسماعیلی، ندیفرا

را انجـام دهـد   جاي آنکه رفتاري  هد، بهد یکه خود فرد آن را انتخاب کرده و انجام م
). تـاکري و  2020، 1و منگونـدجایا ود (نظیرا پوتري ش یکه از جانب محیط تحمیل م

فـرد بـر    تأکیـد ) بر این باورند که خودمختاري، در حقیقـت مسـتلزم   2020( 2متیو
یـري اسـت. در جـایی دیگـر،     گ مکنترل و شروع کار، از جمله سرعت، تلاش و تصمی

شـده   ه است که استقلال یعنی احساس انتخاب دركردک) نیز مطرح 2021( 3گوئرز
نتایج مطلوب و چگـونگی دسـتیابی بـه آنهـا از طریـق رفتارهـاي       مربوط به انتخاب 

 ـ طـور  بهود که افراد ش یعامدانه. احساس انتخاب زمانی حس م ی در قبـال اعمـال   علّ
 خود احساس مسئولیت کنند.  

گذاري فـرد بـر نتیجـه نهـایی اسـتخدام اسـتراتژیک، اداري و       تأثیرمیزان  اثرگذاري: •
جاي تـلاش بـراي پـردازش      نند مؤثرند، بهک یعملکردي است. افرادي که احساس م

نند (حسـنی و شـیخ اسـماعیلی،    ک یینند کنترل مب یرفتار واکنشی محیطی، آنچه م
) نیز بر این باور اسـت کـه اثرگـذاري بـه     2021). گوئرز (2018، 4؛ جرج و کا2016
شـده ممکـن اسـت     شده فرد بر نتایج کار اشاره دارد. این اثـر درك  درك تأثیرمیزان 

تفاوت باشد؛ از ایجاد تفاوت در سازمان گرفته تا اثرگذاري بـر یـک وظیفـه تعیـین     م
                                                      
1. Nadhira Putri & Mangundjaya 2. Thakre & Mathew 
 

3. Goerz 4. George & K.A 
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) را 2016) در پـژوهش خـود توضـیحی از تتیـک (    2020و همکاران ( 1شده. حاجی
گذاشـتن بـر نتـایج و     ند؛ به عقیده وي اثرگذاري، احسـاس توانـایی اثـر   ک یمطرح م
  هد.د یاي سازمان را نشان مه ياستراتژ

نند که اعتمـاد  ک ی) در پژوهش خود بیان م2013حسنی و شیخ اسماعیلی ( اعتماد: •
به معناي این است که شخص به اندازه کافی اطمینان دارد که اپراتورها یا صـاحبان  

رفانه با او رفتـار  ط یهند و بد یسانند، او را از دست نمر یمراکز قدرت به او آسیبی نم
ود بیان ش یاعتماد به دیگران نیز نامیده مود. در توضیح این مفهوم که احساس ش یم

خره افراد توانمند احساسی به نام اعتماد دارنـد. ایـن افـراد مطمـئن     شود که بالا می
ود، عاقبـت نهـایی شغلشـان عادلانـه و     ش یهستند که با آنها منصفانه و برابر رفتار م

ننده خواهد بود، نه ضرر و زیان، حتی اگر در مشاغل سطح پایین (پست) ک لخوشحا
است که آنها مطمئن هستند که مقامات در  یمعن نیاحساس معمولاً به ا نیاباشند. 

اگـر   یحت ـ رفتـار خواهـد شـد.    رفانـه ط یو با آنها ب سانندر ینم بیقدرت به آنها آس
را حفـظ   ینمنـد اعتمـاد شخص ـ  مقامات قدرتمند منعطف و درست نباشند، افراد توا

) در 2009و اسـپریتزر (  2. کـارملی نـدارد  ياعتماد ضـرر  نینند و معتقدند که اک یم
ند که اعتماد در واقع یک قرارداد روانی بـین کارفرمـا و   ا هردکپژوهش خود استدلال 

 ).2018و همکاران،  3ند (الحقک یکارکنان ایجاد م

  کارآفرینی و کارآفرینی سازمانی .2-2-3
 و کیفیـت  بـه  نیـاز  ناگهانی، تحولات جهانی، رقابت نظیر رشد عواملی با اه نسازما امروزه
 در واهـد خ یم ـ سـازمانی  اگـر  هسـتند.  رو روبـه فروش و محدودیت منابع  از پس خدمات
 داراي باید نماند، رقابت عقب مسیر در و پیشتاز اقتصادي و رسانی) خدمات(کاري  مسائل

). 1400باشـد (ولـی پـور و همکـاران ،      بـالا  بـا انگیـزه   و خلاق متخصص، انسانی نیروي
را در  کارآفرینانـه  بتوانند روحیـه  کارکنان تمامی تا کنند فراهم را ا باید محیطیه نسازما

اقـدامات   گروهـی  یـا  فـردى و  بـه شـکل   و مسـتمر  طـور  بهسهولت،  به و خود ایجاد کنند
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 اینکه سازمان بتواند براى دربیاورند. به همین دلیل اجرا ۀمرحلبه  را خویش ي هکارآفرینان

 بایـد  دهد، حیات ادامه به امروز خود را انطباق دهد و همچنین دنیاى با تغییر و تحولات

محیطی را شناسایی کننـد و   تحولات و را در دستور کار خود قرار داده خلاقیت و نوآورى
ویی مناسـب داشـته باشـند و    بـا ایـن تغییـرات پاسـخگ     ي هبا این شناخت براي مواجه ـ

ات و پاسخ هاي مناسـبی هـم بـر    تأثیرذیرند بتوانند پ یم تأثیرکه از آن تحولات  همچنان
ا و دانشـی  ه ـ تا، استعدادها، مهـار ه هدر هزاره جدید اید ).1399آن بگذارند (قریشی نیا، 
جدیـد  اي ه ـ لدر نس ـ ویـژه  بـه نند، در مردم سرتاسر جهان، ک یکه کارآفرینی را ترویج م

اي قبلی است که نیروهاي ه نیري جدید، تغییري نسبت به زماگ تمشهود است. این جه
چهره اقتصاد جهـانی   اماا بود. ه تده از دنیاي شرکش ترشد اقتصادي به نفع تاجران تثبی

اي کـارآفرینی مناسـب هسـتند.    ه تاکنون تغییر کرده است و جوانان امروزي براي فعالی
ا، کار و اشتغال نیز امـروزه تغییـر کـرده اسـت و افـرادي کـه       ه نهمچنین، ماهیت سازما

واننـد در محـیط   ت یچنین تغییراتی را بشناسند و براي آن آماده شوند، به بهترین وجه م
جدید موفق شوند. بنابراین، بیشـتر افـراد از طریـق بـازار، در محصـولات و خـدمات یـا        

عبـارتی،   وند. بـه ش ـ یرینی مواجـه م ـ اي جدید یا از طریق اشتغال خود با کـارآف ه فناّوري
هرچه بیشتر و بهتر بازارها را بشناسند، قادر خواهند بود که در محیط کارآفرینی جدیـد  

واند منافع ت یي است که ما هکارآفرینی، پدید ).2008، 1باقی بمانند و رشد یابند (دالینگر
ننـد  ک ی) بیان م ـ1399(سلطانی و مهرابی  ترتیب که بسیاري را نصیب جوامع کند، بدین

 کـارایی وانـد موجـب افـزایش    ت ییـزي شـده اسـت کـه م ـ    ر هکه کارآفرینی، رفتاري برنام
اقتصادي شود، نوآوري را وارد بازارها کند، دانش جدید را به محصولات و خـدمات نـوین   
مبدل سازد، مشاغل جدیدي را در جوامع ایجاد کند و نهایتاً سطح اشـتغال در جامعـه را   

ه اسـت کـه   ردک ـبیـان   گونـه  ایـن ) نیـز  1386، احمدپور داریـانی ( علاوه بههد. افزایش د
اي ناکارآمـد و جـایگزین   ه ـ هکارآفرینی، محور توسعه اقتصادي است که با تخریـب شـیو  

خشـد  ب یاي نوین، به پویایی و حیات نظام اقتصادي، جانی دوبـاره م ـ ه هن آنها با شیوردک
  ).1400(خاتونی و کلاهی، 
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ه شکل سنتی آن بر کارآفرین متمرکز است. افراد مبتکر و خلاقی کـه از  کارآفرینی ب 
ازي س ـ هکـار جدیـد یـا توسـعه و بهین ـ     و باندازي یک کس ـ اي ایجادشده براي راهه تفرص

 ـنند. شومپیتر، کـارآفرینی را  ک یوضعیت موجود استفاده م آمیز موفقیت موتـور   نـوان ع هب
 نـد یفراند. کارآفرینی، یا ک یتوسعه اقتصادي که در کارآفرین تجسم یافته است، معرفی م

ازمانی، بـه  س ـ نمسـتقل یـا درو   طـور  بهند که چگونه افراد ک یا، توصیف مه تکشف فرص
نند و چارچوب جدیدي از ابزارهـا و اهـداف   ک یاي ناشناخته رسیدگی مه شمسائل و چال

ینـد و بـراي   ب یورنـد. البتـه کـارآفرین فقـط مـواردي را م ـ     آ یجود مرا براي استفاده به و
 ــ ــا برنام ــتفاده از آنه ــر هاس ــزي م ــی و   ک یی ــند (طیب ــته باش ــه ارزش لازم را داش ــد ک ن

ـاوري بیان کرد کـه کـارآفرینی بـا اسـتفاده از      2). شومپیتر2021، 1قدمم یکرامت اي ه ـ فنّ
ایی را ه ـ لین باور است که پتانسـی این، او بر ا بر علاوهجدید، محرك رشد اقتصادي است. 

ا در تـلاش خـود بـراي زنـده مانـدن از نـابودي       ه ـ تن به انضباط شرکردکبراي خدمت 
نـد،  ک یتخریب خلاق داشته باشند. در حالی که شومپیتر اصـل کـارآفرینی را تبیـین م ـ   

هد. اختلالات به وجود آمده توسط تخریـب  د یا را توضیح مه تکرزنر بیشتر اهمیت فرص
اي بـه وجـود آمـده، سـوء     ه تبه وسیله افرادي که به میزان کافی هشیارند از فرص خلاق

نند. براساس مرور ادبیات، کارآفرینی، همان باور به استقلال و اختیار فردي ک یاستفاده م
اي جدید، نمایندگی را در افـراد  ه تاست؛ همچنین طرز فکري است که براي ایجاد فعالی

) بیـان  1400). همچنـین، خـاتونی و کلاهـی (   1399ی، ازد (نصراصـفهان س ـ یمسـتقر م ـ 
ایجاد و افـزایش سـرمایه اسـت. ایـن عمـل       برايپویا  ندیفرانند که کارآفرینی یک ک یم

اي شـغلی  ه تیرد که که ریسک از دست دادن زمان یا سایر فرصگ یتوسط کسی انجام م
رسـیدن بـه    منظـور  بـه آفرینی براي محصولات و خدمات پذیرا باشد و  را در جهت ارزش

مانند رفاه عمومی، آینده خود را خرج کند. بنابراین، کارآفرین شکسـت را   تر بزرگهدفی 
ي طلایـی بـراي تحقـق اهـداف     ا هفرصتی مناسب، براي به دست آوردن پیروزي و تبصـر 

اند. به هر صورت، کارآفرین، انسانی با خلاقیت بالاسـت کـه حفـظ رفـاه عمـومی و      د یم
 راي وي داراي اولویت بالاتري است.سلامت جمعی ب
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ا ه ـ نسال گذشته، به خصوص در دو دهـه گذشـته، مفهـوم کـارآفرینی در سـازما      30در 
ازمانی، کـارآفرینی سـازمانی،   س ـ ناي متفاوتی مانند کارآفرینی دروه نتکامل پیدا کرده با عنوا

ود. کـارآفرینی  ش ـ یکارآفرینی شرکتی، مدیریت کارآفرینی و کارآفرینی استراتژیک شناخته م
رین عوامــل پیشــرفت تــ هاي کــارآفرین، از جملــه برجســتهــ نتبــع آن ســازما بــهســازمانی و 

). جـوهره  1398بـاد و همکـاران،   آ لملانـژاد خلی ـ ینـد ( آ یاي امروزي به حسـاب م ـ ه نسازما
ایی است که از طریق آن سازمان با محیط بیرونی خـود  ه يعملکرد سازمان کارآفرین، استراتژ

اي کـارآفرین  ه ـ نند که سـازما ک ی) بیان م2012( 1، اشمیددیگر ازسويند. ک یرقرار مارتباط ب
نند که بهتر از رقبـاي خـود   ک ینند و تلاش مک یفعال اطلاعات را از مشتري دریافت م طور به

وانند منـابع را مجـدداً سـازماندهی کـرده و بـه تغییـرات محیطـی رقبـا         ت ی، زیرا مکنندعمل 
اي کارآفرین قادر به کسـب مزایـاي رقـابتی بیشـتري     ه نبنابراین، سازما ر پاسخ دهند.ت عسری

از: موفقیـت،   انـد  عبـارت اي کـارآفرین  ه ـ ناي سـازما ه ـ یمختصر، دیگر ویژگ ـ طور بههستند. 
  ).2022، 2حمديم هبالا (شا نفس اعتمادبهذیري و پ کخلاقیت، نوآوري، ریس

  اي سازمان کارآفرین چیست؟ه یسایر ویژگ .2-2-3-1
اي ه ـ ني بـه پـژوهش در حـوزه سـازما    ا هاندیشمندان طی دو دهـه اخیـر توجـه فزاینـد    

اي ه ـ نتحقیقـات پیشـین چنـدین راه را بـراي توصـیف سـازما       امـا نـد.  ا هکارآفرین داشت
و همکـاران،   3اي متفـاوت ایجـاد کـرده اسـت (لمـپ     ه ـ يازس ـ مکارآفرین از طریق مفهو

  ه است که:ردکبیان  گونه اینرآفرین اي کاه ن) در خصوص سازما2017( 4). میشرا2020
اي ارزشی براي تقویـت و حفـظ مزیـت    ه تفرص دنبال بهاي کارآفرین دائماً ه نسازما •

 رقابتی شرکت هستند.  
اي کارآفرین آگاهی خود از موقعیت، تمرکز بـر فرصـت، ظرفیـت جـذب و     ه نسازما •

 د.  نا هافزایش داد ،ندا هاي کارآفرینی توانمند شده هاي پویا را که توسط انگیزه تقابلی
حورنـد.  م تکننده و فرص ـ جذباي کارآفرین هوشیار، چابک، فعال، سازگار، ه نسازما •

ایی که داراي ارزش برتـر هسـتند   ه تایی در شناسایی فرصه نبنابراین، چنین سازما
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ا و تغییـرات محیطـی، عملکـرد    ه ـ تر بوده و در پاسخگویی به موقع به فرص ـت قموف
 خوبی دارند.

وند. ش ـ یفعال سـازگار م ـ  صورت بهیرند و گ یفعال یاد م طور بهاي کارآفرین ه نسازما •
انسانی، اجتماعی و سرمایه دانش شرکت را کـه منـابع اصـلی     ۀسرمایا ه ناین سازما

اي ارزشـی را پشـتیبانی   ه ـ تاي رشـد و فعالی ـ ه تهند و فرصد یشرکت را تشکیل م
 هند.د ینند، افزایش مک یم

اي سـنتی برمبنـاي   ه ـ نسـازما  کـه  درحالیازند، س یمنابع را ماي کارآفرین ه نسازما •
 وند.ش یمنابع ساخته م

 ایی نوآور هستند یا به شکلی نوآورانه مقلد هستند.ه ناي کارآفرین، سازماه نسازما •
 فعالانه سازگار و نسبت به موقعیت هوشیارند. طور بهاي کارآفرین ه نسازما •
 نند.ک یذیري متعادل مپ فرا با انعطا کاراییاي کارآفرین ه نسازما •
اي ه ـ طدر محـی  کـه  درحالیذیرند. پ قاي پویا انطباه طاي کارآفرین در محیه نسازما •

 باثبات، کارآ هستند.
اي تطبیقـی  ه ـ ماي نوظهـور مـرتبط بـا سیسـت    ه یاي کارآفرین داراي ویژگه نسازما •

رقـابتی رشـد    اي بـیش از حـد  ه ـ طا در محـی ه نپیچیده هستند. این دسته از سازما
  وند.ش یا یافت مه طنند و در تمامی صنایع و محیک یم

نـد کـه   ا هردک ـ) اظهـار  2006( 1در غالب تعریفی کوتـاه و مختصـر، آگجـا و یـوروك    
ایی اسـت کـه   ه ـ ناي کارآفرینانـه در سـازما  ه تکارآفرینی سازمانی به معناي انجام فعالی

). با عنایت به نیـاز کنـونی   2022، 2(کاراکور آکداگ و چتین اند کنون مشغول فعالیتا مه
ا براي پیشرفت و توسعه و همچنین دسـتیابی بـه جایگـاه حقیقـی، کـارآفرینی      ه نسازما

ملانـژاد  ا را در راسـتاي رسـیدن بـه ایـن مهـم یـاري کنـد (       ه ـ نواند سازمات یسازمانی م
 ـ 2012( 3). ریجونن1398باد و همکاران، آ لخلی ه ) معتقد است که کارآفرینی سـازمانی ب

حمـدي،  م هود (شـا ش ـ یم ـمنجر اجراي یک ایده در شرایط ناپایدار و کسب مزیت رقابتی 
و ارتقـا   کنـد  مـی ا تـرویج  ه ـ نکارآفرینی سازمانی، رفتار کارآفرینانه را در سـازما  ).2022
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ایی اسـت کـه توانـایی سـازمان را در رویـارویی بـا       ه ـ تا و فعالی ـه شهد و شامل گراید یم
نـدي از  م هنـد. بهـر  ک یا و نـوآوري را تسـهیل م ـ  ه ـ تشکار فرصخشد و ب یخطرات بهبود م

ا، ه تري منابع و اثربخشی فعالیو هافزایش بهر منظور بهکارآفرینی فردي، گروهی و سازمانی 
اي ه ـ ی) در بررس ـ2006( 1ذیر است. مونیکـا پ نامکا ريو هو نهایتاً بهبود کیفیت و ارتقاء بهر

ند که مدیران بایـد فرهنـگ کـارآفرینی    ک یبیان مخود پیرامون مفهوم کارآفرینی سازمانی 
یرد، شکل دهنـد. هرگونـه   گ یبخشی مرکزي که همه کارکنان را دربرم نوانع هبسازمانی را 

ا بایـد  ه ـ نا تشویق شوند؛ سازماه نخلاقیتی باید سریعاً عمومی شود و افراد خلاق در سازما
 ،، که عملی بسیار سـخت اسـت  ایی براي توسعه خدمات و محصولات جدید ابداع کننده هرا

   ).2021و همکاران،  2زیرا تمامی مسئولیت آن بر عهده مدیر است (رسولی کلامکی
ننـد؛  ک یبه گفته شومپیتر، کارآفرینان کسـانی هسـتند کـه چیـزي جدیـد خلـق م ـ      

ا هشـیار  ه ـ تند که نسبت به فرص ـک ی، کارآفرینان را اشخاصی معرفی م3همچنین کرزنر
ننـد تـا   ک یمسئول نوآوري و خلاقیت در سازمان هستند و تـلاش م ـ هستند. کارآفرینان 

). وضعیت کارآفرینـان  2022حمدي، م هاي سودآور تبدیل کنند (شاه تا را به واقعیه هاید
توصـیف شـده    گونـه  ایـن ) 1991) و زهـرا ( 1999سازمانی براساس نظر کوین و میلس (

غیررسـمی و مخـالف بـا     صـورت  بـه ا غالبـاً  ه ـ ناست که ارتباطـات ایـن افـراد در سـازما    
آسـانی از کنـار    واننـد بـه  ت یا نم ـه ـ نسازمانی اسـت. کارآفرینـان در سـازما    مراتب سلسله

 ـ   چراکه ،نند گذر کنندک یمشکلات و مسائلی که مشاهده م ال مشـکلات  آنهـا قادرنـد حلّ
 یرندگان خوبی هستند و حتی در وضعیتی که اطلاعاتگ ما تصمیه نباشند. آنها در سازما

یري هراسی ندارند. کارآفرینان سـازمانی، بـه   گ مو شواهد کافی در دست ندارند، از تصمی
ا، حمایت و اعتماد سایرین براي ادامـه و تـلاش   ه ن، دانش و افراد در سازمافناّوريمنابع، 

  اي خاصی باشند:ه تبیشتر نیاز دارند. کارآفرینان، همچنین باید داراي مهار
ذیري، کنتـرل و نظـم درونـی،    پ ـ کمواردي چون: ریس که شامل اي شخصی:ه تمهار •

توانایی اداره کردن تغییرات، نوآوري، تغییرمحـوري، مقاومـت و پشـتکار، پافشـاري،     
 دوراندیشی و رهبري است.

                                                      
1. Monica 2. Rasooly Kalamaki 
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یزي، بازاریابی، ر هاز تعیین اهداف و برنام اند عبارتا ه تاین مهار اي مدیریتی:ه تمهار •
اي مالی، مذاکره، کنتـرل و  ه تروابط انسانی، مهاریري گ محسابداري مدیریت، تصمی

 مدیریت توسعه.
اي نوشتاري، ارتباط شفاهی یا کلامی، نظارت و ه تدربرگیرنده مهار اي فنی:ه تمهار •

  ).1398ارزیابی، مهارت شنیداري، توانایی سازماندهی و غیره (توکلی، 

  چه عواملی بر کارآفرینی سازمانی مؤثرند؟ .2-2-3-2
  از: اند عبارتا ه هند. این گروک یندي مب ه) این عوامل را در سه گروه دست1384مقیمی (

دربرگیرنده مواردي مثـل سـاختار سـازمانی، اسـتراتژي      عوامل ساختاري کارآفرینانه: - 1
سازمانی، نظام حقوق و دستمزد، نظـام مـالی و بودجـه، سیسـتم اطلاعـاتی، سیسـتم       

 ا.ه شها و روندیفراتحقیق و توسعه، سیستم کنترل و نظارت، سیستم منابع انسانی، 
نیـروي انسـانی،    از فرهنک سازمانی، انگیـزش  اند عبارت عوامل رفتاري کارآفرینانه: -2

اي کارکنـان و مـدیران، آمـوزش منـابع انسـانی و سیسـتم       ه ـ یسبک رهبري، ویژگ
 ارتباطات انسانی.

 طمحـی ایی چون ارتباط با مراجعان، ه لدربرگیرنده عام ي کارآفرینانه:ا هعوامل زمین -3
 فرهنگی و محیط اداري.  –قانونی، محیط اجتماعی  –سیاسی

  ست؟یچ یسازمان ینیموانع کارآفر .2-2-3-4
ا ه ـ ندر سـازما  ینیکارآفر سمت بهحرکت  ریدر مس ياریبس ياه هو بازدارند اه تیمحدود

  وجود دارد. از جمله:
  .ینیاز کارآفر تیریمد تیعدم حما -1
  عمل در کار. يفقدان آزاد -2
  و پاداش. قینامناسب تشو ستمیس -3
  .یکیخشک و مکان يساختارها -4
  ارانه.ک هناسازگار و محافظ ف،یفرهنگ ضع -5
  .  دیاعمال کنترل شد -6
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  دت.م هکوتا يتوجه به سودها -7
  ).1398 ،یافراد (توکل ياه تیو خلاق ییعدم باور به توانا -8

  تاریخچه پیدایش و پیشرفت کارآفرینی .2-2-3-5
ي عمیق در حوزه کارآفرینی و کارآفرینی سازمانی، خـالی از  وجو جستکاوش و  منظور به

اي ه ـ م. پیدایش مفهوکردی سلطف نیست که در نخستین گام تاریخچه کارآفرینی را برر
 ـ یـژه  و هاولیه مربوط به کارآفرینی به علم اقتصاد نسبت داده شده است. در قرن بیستم، ب

 چراکـه  ،میلادي به بعد، دوران اوج ارتباط اقتصاد و کارآفرینی بوده اسـت  1940در دهه 
اي اقتصـادي آغـاز   ه ـ بازي کـارآفرینی از مکت ـ س مش براي مفهودر این زمان بود که تلا

ظران در حوزه علم اقتصاد پـس از مشـاهده ناکـامی در    ن ب، صاح1970یژه در دهه و هگردید. ب
جلوگیري از تورم مستمر در این دوره بـه کـارآفرینی    منظور بهننده، ک فمدیریت تقاضاي مصر

درصـدي   3 تـا  2ري و هاقتصاد دریافتند که بهـر  ي مبذول داشتند. دانشمندان علما هتوجه ویژ
به صفر میل کـرده   1970تقریباً در دهه  1960تا  1950اي ه هاي دهه لسالانه در سا طور به

مدیریت تقاضا، بـر عرضـه    مسئلهن به ردکي سبب شد که به جاي توجه ا مسئلهاست. چنین 
و در نتیجه، آنها بـر ایـن بـاور    کالا و خدمات که بخشی از حوزه کارآفرینی بود متمرکز شوند 

  واند داراي سه منفعت اصلی باشد:ت یبودند که کارآفرینی در جامعه م
 رشد اقتصادي يارتقاافزایش و  •
 ريو هارتقا و افزایش بهر •
 ، خدمات و محصولات نوینفناّوريپدیدار شدن  •

ناسی رسید که در سـیر پیشـرفت و تکامـل    ش هبعد از علم اقتصاد، نوبت به علم جامع
. باید بـاور داشـت   کندکارآفرینی مؤثر واقع شود و سهم قابل توجهی را در این حوزه ایفا 

که علوم مدیریتی نیز در تمرکز، ثبات، عمومیت بخشیدن، تکامل جدي و نهـایی کـردن   
ت یـافتن و  ند. حلقـه ارتبـاطی میـان پیـدایش، عمومی ـ    ا هکارآفرینی پیشرو و پیشگام بود

. جـایی کـه دانـش    ردک ـ وجـو  جسـت شناسـی نیـز    ناتکامل کارآفرینی را باید در علم رو
ي موجبات تغییراتـی بنیـادین و عمـده را در    ا هانگ هن اصول سردکشناسی با بررسی  روان

  از: اند عبارتانه گ هازد. این اصول سس یکارآفرینی فراهم م
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پرسشـی همـراه اسـت: کارآفرینـان چـه      اي شخصیتی کارآفرینان، که با چنـین  ه یویژگ •
 ند؟ا یکسان

اي رفتاري کارآفرینان، که با چنـین پرسشـی همـراه اسـت: چـرا بعضـی از       ه یویژگ •
 ر از سایرین هستند؟ت قکارآفرینان موف

یـري  گ مشناخت کارآفرینانه، که با چنین پرسشی همراه است: کارآفرینان چگونـه تصـمی   •
 نند؟ک یم

ناســی، مــدیریت و ش هچهــار علــم اقتصــاد، جامعــوان مجموعــه تــ یصــورت مــ بــدین
  ).1398جوهره اصلی فلسفه وجودي کارآفرینی دانست (توکلی،  نوانع هبشناسی را  روان

یک شیوه فکري طولانی در تفکر علمـی در مـورد کـارآفرینی وجـود دارد. هبـرت و      
  نند:ک ی) به سه روش فکري متمایز در توسعه ادبیات کارآفرینی اشاره م1989( 1لینک
 و شومپیتر استوار است. 2بر پایه نظریات ون توئنن :شیوه آلمانی -1
 شکل گرفته است. 4و شولتز 3اي نایته هبر مبناي نظرات و دیدگا :شیوه شیکاگو - 2
و  6، کرزنـر 5ظرانـی چـون ون میـزس   ن باي صـاح ه ـ هدیدگا براساس :شیوه اتریشی -3

 بنا شده است. 7شاکل
تحقیقات علمی در مورد کارآفرینی اندك بود و یـا تقریبـاً   ، یک نسل پیش، حال بااین

ي نگرانـی  ا هوجود نداشت. در جامعه پژوهشی در مورد کارآفرینی در هـر شـکل و زمین ـ  
، تـازگی  بـه بسیار کمی وجود داشت و توجه علمی به کارآفرینی در حالت غیرفعـال بـود.   

و  8طور کـه ویکلونـد   است. همانا ظاهر شده ه هیکی از پویاترین زمین نوانع هبکارآفرینی 
آکـادمی   تـر  بـزرگ اي ه ـ شنند که کارآفرینی در بـین بخ ـ ک ی) اشاره م2011همکاران (

 ـایـن رشـته   «ه اسـت،  ردک ـمدیریت رشـد   رین، پویـاترین و  ت ـ ییکـی از حیـات   نـوان ع هب
ا در مدیریت و علوم اجتماعی ظـاهر شـده اسـت. بخـش کـارآفرینی      ه هرین حوزت طمرتب

و بـا بـیش از    — پـیش از هـر بخـش دیگـري     — درصد افزایش داد 230اعضاي خود را 
ین آکادمی مدیریت قرار دارد. تحقیقات کارآفرینی در تر بزرگعضو اکنون در بین  2700

                                                      
1. Hebert & Link 2. von Thuenen 
 

3. Knight 4. Schultz 
 

5. von Mises 6. Kirzner 
 

7. Shackle 8. Wiklund 
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ي و جریان اصلی مدیریت اهمیت قابل تـوجهی پیـدا کـرده اسـت.     ا همجلات پیشرو رشت
اد یـک دهـه گذشـته در نشـریه     مورد استن — تا حد زیادي —براي نمونه، بهترین مقاله 
، بخـش تنظـیم دسـتور کـار (و بحـث شـده) توسـط شـین و         بررسی آکـادمی مـدیریت  

ــارامن ــارآفرینی    2001( 1ونکات ــی ک ــلات اختصاص ــداد مج ــان، تع ــان زم ــود. در هم ) ب
شده در فهرست استنادي علوم اجتماعی از یک به بیشتر از نیم دوجین افـزایش   فهرست
  ).2012، 2(آدرچ» یافت

نـد کـه نخسـتین دوران    ک ی) در پژوهش خود بیان م ـ1399یا (ن یی دیگر، قریشجای
) در زمینـه  1921اي اولیـه یعنـی نایـت (   ه ـ نکارآفرینی به مفاهیمی که توسط اقتصاددا

ا و امواج تخریب خلاقانـه  ه ب) در خصوص ترکی1934ریسک و عدم اطمینان، شومپیتر (
) در ارتبـاط بـا خـدمات کـارآفرینی و     1959صورت گرفته از جانب کارآفرینان، و پنروز (

یعنـی هایـک، ون    ،اي تولیدي اختصاص یافته است. اقتصـاددانان اهـل اتـریش   ه تفرص
نـد. هایـک   ردکفرد بر اقتصاد کمـک   تأثیرن ردکبه شناسایی و مشخص  ،میزس و کرزنر

) نیز عمـل انسـان و   1944) یادگیري متقابل و آگاهی شرکاي بازار و ون میزس (1945(
) کـه شـاگرد ون   1997و  1973کارآفرین را مورد بحث قرار داد. چنـدي بعـد، کرزنـر (   

را » اکتشـاف کارآفرینانـه  «میزس بود، کار استاد خود و هایک را گسـترش داد و مفهـوم   
ي ا هکننـد  جویی صرفه) معتقد بود که کارآفرینان افراد 1973( . کرزنرکردمطرح و بررسی 

. دیـدگاه اقتصـاددانان   انـد  اي موجـود در بـازار آگـاه   ه ـ تنیستند، بلکه در عوض از فرص ـ
اتریشی، که بیانگر یک عمل خلاقانه و فعال انسـان اسـت، در تنـاقض کامـل بـا دیـدگاه       

ی، ی ـکارآمد نهـایی، منفعـل، عقلا   ا در بازارهايه ناست که براساس آن انساه کنئوکلاسی
اندیشمندان اتریشی در حوزه اقتصاد، عـدم تعـادل را    که درحالیند. ا يماشینی و غیرفکر

کـه فشـارهاي    باورنـد ا بـر ایـن   ه ـ کاننـد. نئوکلاسـی  د ییک وضعیت غالب در اقتصاد م ـ
در نظـر   اما بازارها در نقطه تعادل، کارآمد ،اقتصادي قادرند وضعیت تعادل را تغییر دهند

یک حوزه پژوهشی مطرح شد.  نوانع هبمیلادي  1970ند. کارآفرینی در دهه ا هگرفته شد
نفع کارآفرینی خاصی را از بخش آکادمی سیاسـت   گروه ذي 3، کارل وسپر1974در سال 
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بـه یـک بخـش مجـزا تبـدیل شـد.        1987که در سال  ردکتجاري مدیریت سازماندهی 
موتور رشد اقتصاد معرفـی   نوانع هب) کارآفرینی را 1979و  1987اي دیوید بیرچ (ه هیافت

اي ه ـ تبـود کـه شـرک    گونـه  اینکرد. قبل از کار بیرچ، باورهاي اقتصادي و سیاسی کلی 
بیـرچ آمـار    کـه  درحـالی نـد،  ا هردک ـ، تعداد بیشتري از مشـاغل جامعـه را ایجـاد    تر بزرگ

تـا   1981دوره مورد بررسـی،  . در طول ردکغیرمنتظره مربوط به ایجاد اشتغال را آشکار 
اي ه ـ لدرصـد کـل شـغ    88کارمنـد)   9تـا   1، واحدهاي اقتصادي کوچک (داراي 1985

اي ه ـ لدرصد شغ 27کارمند،  99تا  20ند؛ واحدهاي اقتصادي داراي ردکجدید را ایجاد 
آفرینـی   درصـد اشـتغال   5کارمند داشتند،  500اي بزرگ نیز که بیش از ه تجدید، شرک

درصد مشـاغل ایجادشـده    20کارمند نیز  4999تا  100هاي اقتصادي با داشتند و واحد
  را از دست دادند.

 تعاریف کارآفرینی و کارآفرینی سازمانی .2-2-3-6

اي متفـاوت آن چـون کـارآفرینی    ه ـ ههنگام آغاز سفر خود در دنیاي کـارآفرینی و حـوز  
کلــی مــدیریت  ورطــ بــهازمانی و ســ نســازمانی، کــارآفرینی اســتراتژیک، کــارآفرینی درو

ویم که کارآفرینی چیست و چـه تعـاریفی   ش یم رو روبهکارآفرینی، نخست با این پرسش 
براي آن مطرح شده است. بنابراین، در این بخـش از پـژوهش تعـاریف متفـاوتی کـه در      

. تقریبـاً بـه تعـداد    شـد مورد این مفهـوم کلیـدي مطـرح شـده اسـت بررسـی خواهنـد        
وجود داشته است، از کارآفرینی تعاریف مختلفی ارائه شده  نویسندگانی که در این زمینه

ي است که از زبان فرانسوي ترجمـه شـده اسـت؛ بـه معنـاي      ا هاست. واژه کارآفرین، کلم
است. برخـی بـر    1هندهد مفرد کارآفرین، در حقیقت یک انجا». ودش یکسی که متعهد م«

زیرا ایـن اصـطلاح    ،مر باشدث یاین باورند که تلاش براي تعریف کارآفرینی ممکن است ب
گزیـده   6-2در جـدول   حـال  بـااین ). 2008بیش از حد مبهم و نادقیق اسـت (دالینگـر،   

  تبیین شده است.» کارآفرینی«کوتاهی از تعاریف پیشنهادي براي 
  

                                                      
1. Doer 
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 تعاریف کارآفرینی .6- 2جدول 

 منبع  تعریف
 Knight (1921)  ریسک.سود ناشی از تحمل عدم قطعیت و 

منـابع  ، خـدمات ، محصـولات ، انجام ترکیبات جدید مربوط به شرکت
 Schumpeter (1934)  . تاشکال جدید سازمان در شرک، بازارها، اي جدید تولیده شرو، اولیه

ا و ه ـ يتحمل عدم قطعیت ... هماهنگی منابع تولیدي ... معرفی نوآور
 Hoselitz (1952)  سرمایه. نیتأم

 Cole (1959)  محور.  کار سودو بفعالیت هدفمند براي شروع و توسعه یک کس
 McClelland (1961)  پذیري متوسط. ریسک

 Casson (1982)  هماهنگی منابع کمیاب.بارة ایی دره تتصمیمات و قضاو
 Gartner (1985)  اي جدید.ه نخلق سازما

تحـت  ي فرصت، بدون توجه به منابعی که در حال حاضـر  وجو جست
  کنترل هستند.

Stevenson, Roberts, & 
Grousbeck (1989); 

Barringer & Ireland (2006) 
ي فرصت، بدون توجه به منابعی که در حال حاضـر تحـت   وجو جست
اي قبلی بنیانگذاران و تجربیـات مـرتبط بـا    ه باما با انتخا اند، کنترل

  وند.ش یصنعت محدود م
Hart, Stevenson, & Dial 

(1995) 

ا ه تدرك این است که چگونه فرص دنبال بهکار که و بي از کسا هحوز
  نند.ک یچیزهاي جدیدي را ایجاد م

Shane & Venkataraman 
(2000) 

 Kuratko & Hodgetts  ي پویا از بینش، تغییر و آفرینش ..... ندیفرا
(2004) 

محور، نوآورانـه   طرز فکر (حالت ذهنی) یا شیوه اندیشیدنی که فرصت
لحاظ اجتمـاعی   اي بزرگ و بهه تواند در شرکت یرشدمحور است. مو 

  مسئول و غیرانتفاعی یافت شود.
Allen (2006) 

  )2008دالینگر ( منبع:
  

اي ه ـ یوانیم عناصـر و ویژگ ـ ت ـ یمطـرح شـدند، مـا م ـ    6-2در تعاریفی که در جدول 
  مشترك زیر را مشاهده کنیم:

 خلاقیت و نوآوري. -
 کردن (هماهنگ کردن) منابع.شناسایی، کسب و مرتب  -
 سازمان اقتصادي. -
 فرصتی براي کسب یا افزایش سود در شرایط ریسک و عدم اطمینان (عدم قطعیت). - 
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منـابع بـراي ایجـاد     کـارگیري  به) کارآفرینی را کنترل و 2008ترتیب، دالینگر ( بدین
کسب سود یا رشـد در   منظور بها) نوآورانه ه ني از سازماا هیک سازمان اقتصادي (یا شبک

  ه است.ردکشرایط ریسک و عدم اطمینان تعریف 
 اونـد.  ک ینقطه تلاقی اقتصاد توسعه توصیف م ـ نوانع هب) کارآفرینی را 2019( 1هسلز

ند که کارآفرینی ارتباط تنگاتنگی با شناخت فرصت دارد و بر اهمیت دانـش و  ک یبیان م
دارد. هسلز بر این باور است که توانـایی   یدتأکتوانایی اساسی کارآفرینی  نوانع هبمهارت 

  کارآفرینی و یادگیري، نوآوري را به بازار خواهد آورد. ندیفراکارآفرینی از طریق 
، کارآفرینی را 3کارآفرینی ) در کتاب خود با عنوان بررسی2017و همکاران ( 2بلاندل

اي کارآفرینانه، کـه  ه تي است مرتبط با فعالیا هنند: کارآفرینی پدیدک یتعریف م گونه این
اي انسانی مبتکرانه در پی تولید ارزش، از طریق ایجاد یا گسترش ه شعبارت است از کن

ها یا بازارهاي جدیـد. از  ندیفرارداري از محصولات، ب هفعالیت اقتصادي، با شناسایی و بهر
ف بـا  ي است که خود را در سراسر اقتصاد و به اشـکال مختل ـ ا هاین نظر، کارآفرینی پدید

، مـثلاً ود. ش یهد که همواره به ایجاد ثروت مالی مربوط نمد ینتایج بسیار متفاوت نشان م
حیطـی مـرتبط   م تا یـا مسـائل زیس ـ  ه ـ يممکن است با افزایش اشتغال، مقابله با نـابرابر 

 ـباشند. این تعریف، کارآفرینی را  نـد کـه بـا فعالیـت     ک یي توصـیف م ـ ا هپدیـد  نـوان ع هب
اي ه ـ تفعالی ـ که درحالیناسد که، ش یاست و این نکته را به رسمیت مکارآفرینانه مرتبط 
کارآفرینی فراتـر از فـرد، بـه     ندیفراند، ک یوضوح نقش اصلی را ایفا م کارآفرینان فردي به

اي اجتمـاعی و نهادهـا (ماننـد قـوانین و مقـررات، هنجارهـاي       ه ها، شبکه نا، سازماه متی
  ابد.ی یفرهنگی) گسترش م

ا و ه ـ شند: کارکردي که بـا کـن  ک یتعریف م گونه ایني نیز کارآفرینی را مطالعه دیگر
  ود.ش یایجاد سازمان جدید آغاز م

) همچنین بیان کرده است که کارآفرینی کلید موفقیـت اسـت و هـر    2015( 4باروت
کار را ایجاد کند به معناي ورود به پارادایم جدیـدي  و بفردي که سازمان جدیدي از کس

                                                      
1. Hessels 2. Blundel 
 

3. Exploring entrepreneurship 4. Barot 
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کارآفرینی فعالیتی است که عـادات قـدیمی را بـا نظـم و      باوجوداین،است. از کارآفرینی 
  ند.ک یانضباط کامل و مستقل به عادات جدید تبدیل م

نـد  ا ه) کارآفرینی یک هنر است. آنها اظهـار داشـت  2015و همکاران ( 1به گفته چانگ
مرکـز  که بحث هنر بودن کارآفرینی، موضوعی نسبتاً جدید در تحقیقات اسـت و حـوزه ت  

مدیریت کارآفرینی مانند خلاقیت و استقلال، ظرفیت سازگاري و ایجـاد   ندیفرابر کاوش 
  ارزش هنري، اقتصادي و اجتماعی است.

) بر این باورند که تعاریف زیادي از کارآفرینی وجـود دارد،  2019) و هسلز (2015باروت (
و برخـی دیگـر کـارآفرینی را    اننـد  د یي سازماندهی موفق مندیفرابرخی از آنها کارآفرینی را 

، مقصـد نهـایی تعریـف کـارآفرینی، ایجـاد      حال باایننند. ک یایجاد ذهنیت و مهارت تعریف م
  ).2020، 2اي شغلی منجر به توسعه اقتصادي است (دیاندرا و ازمیه تفرص

در مورد کارآفرینی سازمانی نیز مانند کارآفرینی تعاریف متفاوتی ارائه شده اسـت. از  
  :ردکوان به موارد زیر اشاره ت ین تعاریف مجمله ای
ند که کارآفرینی سـازمانی، فرهنـگ اختصـاص    ا هردک) بیان 2019و همکاران ( 3عزما

اي جدید و شجاعت دستیابی به منـافع  ه هیافته به نوآوري در محصولات و خدمات با اید
یـت فرهنـگ و   اي مـورد حما ه ـ يي از رفتارها و استراتژا هعبارتی، مجموع بهینه است. به

ساختار سازمانی براي بهبود و استفاده از خلاقیت و نوآوري پیشگامان در جهت توسعه و 
تعالی سازمان است. عزما و همکاران همچنین معتقدند که کارآفرینی سازمانی مبتنی بـر  

  ا براي عبور از دانش جدید و فعلی است.ه نتوانایی سازما
کـه   باورنـد ) بـر ایـن   2017و همکـاران (  5ی) و اوگانسیج2017و همکاران ( 4آنتونی

اي بزرگ با ایـن فـرض اسـت    ه تکارآفرینی سازمانی به معناي آمادگی کارکنان در شرک
غلبـه بـر موانـع     منظـور  بـه اي بوروکراتیـک  ه ـ نکه رفتار و ارتباطات کارآفرینانه با سازما

  نند.  ک یمختلف براي توسعه محصولات و خدمات جدید فعالیت م

                                                      
1. Chang 2. Diandra & Azmy 
 

3. Azma 4. Anthony 
 

5. Ogunsiji 



  97  مبانی نظريفصل دوم. 

 

) نیز اظهار داشته است که کارآفرینی سازمانی به انواع رفتار کارآفرینانه 2011( 1برنز
اي رقـابتی در تمـام سـطوح از طریـق     ه تاي بزرگ با هدف دستیابی به مزیه ندر سازما

ا، واحدهاي تجـاري، عملکـرد تجـاري و    ه شاي بزرگ، بخه تتشویق نوآوري اعم از شرک
 ي اشاره دارد.ا هتیم پروژ

نـوآوري   نـد یفرا) کارآفرینی سازمانی شامل استفاده از ثمـرات  2006( 2دسبه گفته 
ا بـراي ایجـاد منـابع جدیـد مزایـاي رقـابتی و تجدیـد ارزش        ه ـ تبراي کمک بـه شـرک  

  ). 2019پیشنهادي خود است (عزما و همکاران، 
نـد  ک یي اشاره مندیفرا) بر این باور است که کارآفرینی سازمانی به 1983( 3برگلمن

  ردازند.پ یا به تنوع بخشی از طریق توسعه درونی مه نوسیله آن سازما هکه ب
) نیز معتقد است که کارآفرینی سازمانی شـامل کارکنـان مبتکـر و خلاقـی     1984وسپر (

  وند.ش ین چیزهاي جدیدتر متعهد مردکاست سطوح پایین سازمان است که براي خلق 
) کـارآفرینی سـازمانی یعنـی    1985( 4براساس نظر استیونسون، رابرتـز و گروسـبک  

ذیري پ ـ کذیري، و ریس ـپ ـ فن و حمایت از خلاقیت، انعطـا ردکتمایل سازمان به تشویق 
  ).1396شده (محمدرفعتی،  محاسبه

احیـاي   نـد یفراند که کارآفرینی سازمانی یک ا هردک) بیان 1396تیموري و همکاران (
  بهبود عملکرد سازمان است. 

) کـارآفرینی سـازمانی بـه معنـاي     2012) و فلاسیو (1391انی (به عقیده احمدپور داری
ها، محصولات و خدمات جدیـد توسـط افـراد    ندیفراایجاد واحدهاي جدید در سازمان، ارائه 

کلـی،   صـورت  بهند. ک یرشد و سودآوري هدایت م سمت بها را ه تدر سازمان است که شرک
کـارآفرینی   نـد یفرارکت باشد به ایـن  میز در شآ هاي مخاطره تاگر یک فرد آغازکننده فعالی

  ).1398ود (توکلی، ش یسازمانی و به فرد مورد نظر، کارآفرین سازمانی گفته م
) کــارآفرینی سـازمانی بـه معنـاي شناســایی و    2005و همکـاران (  5از نظـر هینـونن  

ا و اطمینـان حاصـل کـردن از آن فرصـت بـا یـک روش جدیـد،        ه تبرداري از فرص بهره
                                                      
1. Burns 2. Dess 
 

3. Burgelman 4. Stevenson, Roberts and Grousbeck 
 

5. Heinonen 
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قبلی که به موفقیت و تحقق یافتن اهداف سـازمانی منجـر خواهـد شـد      انحراف از روش
 ).1394(اسماعیلی و همکاران، 

تعریـف   گونه این) کارآفرینی سازمانی را 1378) به نقل از صمدآقایی (1398توکلی (
هاي نوآورانـه از طریـق القـا و    نـد یفراي که در آن، محصولات، خدمات یا ندیفراند: ک یم

یـد.  آ یشـده بـه وجـود م ـ    تأسـیس ایجاد فرهنگ کارآفرینانـه در یـک سـازمان از پـیش     
ایی است که از منابع و حمایت سازمانی ه تعبارتی، کارآفرینی سازمانی؛ مجموعه فعالی به

  ند هستند.م هاي نوآورانه بهره یدست یافتن به نتایج و خروج براي

  ارآفرینیابعاد ک. 2-2-3-7
ند. حال، بـا نظـر بـه    ا هپژوهشگران مختلف، ابعاد متفاوتی را براي کارآفرینی در نظر گرفت

مـراه تعـاریف   هي از این ابعاد به ا هگسترده بودن ابعاد کارآفرینی سازمانی، گزیده و عصار
اي کـارآفرینی  ه ـ لآورده شده است. البتـه در بحـث مربـوط بـه مـد      7-2آنها در جدول 

ا و ابعـادي را بـراي   ه ـ هکه اندیشمندان مختلف چه سنج نیز قابل مشاهده استسازمانی 
  ند.ا هدکربررسی کارآفرینی سازمانی انتخاب و استفاده 

) در بررسی خـود پیرامـون موضـوع اثرگـذاري فرهنـگ      2021و همکاران ( 1دیوانتی
ي که سازمان را ا هسازمانی و آمادگی براي تغییر بر کارآفرینی سازمانی؛ ابعادي مثل انگیز

ازي منابع انسانی و عملکـرد سـازمانی   س هورد، فرصتی براي تلاش، بهینآ یدر مبه حرکت 
  یرند.گ ییري متغیر کارآفرینی سازمانی در نظر مگ هانداز منظور بهرا 

) در پژوهش خود مؤلفه کارآفرینی سازمانی را با استفاده 2020و همکاران ( 2محفوظ
ی، اختیار کار، پاداش یـا تقویـت، در   از ابعادي چون حمایت مدیریت از کارآفرینی سازمان

  .اند مطالعه کردهدسترس بودن زمان و مرزهاي سازمانی 
بررسـی ارتبـاط مـدیریت اسـتعداد و     ) با عنـوان  2019در پژوهش عزما و همکاران (

ابعادي ماننـد اقـدامات سـازمانی، نگـرش فـردي، سـاختار سـازمانی         کارآفرینی سازمانی
  منعطف، فرهنگ کارآفرینانه و سیستم پاداش مدنظر پژوهشگران قرار گرفته است.

                                                      
1. Diwanti 2. Mahfuz 
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 ي از ابعاد کارآفرینیا هگزید .7- 2جدول 

  پژوهشگران  تعریف  ابعاد کارآفرینی

ها، محصـــولات و نــد یفراایجــاد    نوآوري
  نوین و جدیدخدمات 

ــراین ــر و ف ــویین و 1993و  1983( 1میل )؛ ک
)؛ آنتونســـیک و 1991و  1986( 2اســـلوین
)؛ 2001)؛ لـومپکین و دس ( 2001هیسریچ (

  )2011( 4) و ازدمیرسی1991( 3زهرا

  ذیريپ همخاطر

احتمال متضرر شـدن در ارتبـاط   
با سـرعت در اقـدامات جسـورانه،    

ا و ه ـ هازي ایـد س ـ يتحمل و جـار 
ن ردک ـینی ب شایی که پیه تفعالی

  نتایج آنها به شکل احتمالی است

ــراین (  ــر و ف ــویین و 1993و  1983میل )؛ ک
ــلوین ( ــیک و 1991و  1986اســ )؛ آنتونســ

  )2001) و لومپکین و دس (2001هیسریچ (

  پیشگامی
میزان آمـادگی، توانـایی و تمایـل    
سازمان براي پذیرفتن تغییـرات و  

  انطباق با آنها

)؛ کـویین و  1993و  1983(میلر و فـراین  
)؛ آنتونســـیک و 1991و  1986اســـلوین (

ــریچ ( ــومپکین و دس 2001هیســ ) و لــ
 5) و نایـــت2011)؛ ازدمیرســـی (2001(
)1997(  

  خودمختاري
مشارکت مستقل یک فرد یا گروه 

ردازي و پ ـ هردازي، نظری ـپ ـ هدر اید
  ازي آنس هپیاد

)؛ لـومپکین و  2001آنتونسیک و هیسریچ (
  )2011ازدمیرسی () و 2001دس (

  هجوم رقابتی
اي فـراوان در  ه ـ شتمایل به چـال 

برابر رقبا براي دستیابی به تمام یا 
  بخشی از بازار

) و لومپکین و 2001آنتونسیک و هیسریچ (
  )2001دس (

بازسازي 
  استراتژیک

تغییر و تبدیل در سازمان از طریـق  
ــد ــ هبازســازي ای ــه ه ــادین ک اي بنی

  شده استسازمان برمبناي آنها بنا 

) 1991)؛ زهـرا ( 1990( 6گاس و گینزبرگ
  )2011و ازدمیرسی (

  )1394: اسماعیلی و همکاران (منبع

                                                      
1. Miller & Friesen 2. Covin & Slovin 
 

3. Zahra 4. Özdemirci 
 

5. Knight 6. Guth & Ginsberg 
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گـرایش کارآفرینانـه بـر     تـأثیر ) نیز در یک بررسی با عنـوان  2018( 1المعمون و فضل
بررسی متغیر گرایش کارآفرینانـه از ابعـادي    منظور به اي خرده تشایستگی و عملکرد شرک

 .اند مطالعه کردهه و آنها را ردکمانند: خلاقیت، نوآوري، پیشگامی و استقلال استفاده 
یکـی   نوانع هب) نیز در پژوهش خود کارآفرینی سازمانی را 2016و همکاران ( 2باقري

) 1990( 3تیونسـون از متغیرهاي اصلی در نظر گرفتنـد و ابعـاد آن را برمبنـاي مـدل اس    
یري استراتژیک، تعهد به فرصت، تعهد به منابع، کنترل گ تنند: جهک یمعرفی م گونه این

  منابع، ساختار مدیریت و فلسفه پاداش.  
رابطه ابعاد هوش سـازمانی  ) در پژوهش خود تحت عنوان 1396تیموري و همکاران (
ابعادي را براي سنجش مؤلفه کارآفرینی سازمانی در نظـر گرفتنـد    و کارآفرینی سازمانی

  از: نوآوري، ریسک و پیشگامی. اند عبارتا ه هکه این مؤلف
) در مطالعه خود پیرامون موضوع عوامل مـؤثر بـر   1398توانگر مروستی و همکاران (

مانی در نظر یري کارآفرینی سازگ هایی را براي سنجش و اندازه هکارآفرینی سازمانی، مؤلف
ذیري، وضعیت پ فاز: افعال سازمانی، نگرش فردي، انعطا اند عبارتا ه هیرند. این مؤلفگ یم

  پاداش، رهبري کارآفرین و فرهنگ کارآفرین.
» ذیريپ ـ کریس ـ«و » پیشـگامی «، »نوآوري«نظر به اینکه در پژوهش حاضر ابعادي مثل 

ه ایـن قسـمت، توضـیحات بیشـتري     مورد بحث و توجه مدل اصلی هستند؛ بنابراین در ادام ـ
  ا ارائه خواهد شد.ه هشفافیت هرچه بیشتر این مؤلف منظور به

) نوآوري در حقیقت اقتباس یک ایـده یـا رفتـار    2008( 5بنا به گفته کاندرا: 4نوآوري •
تولید کالا یـا خـدمات    ندیفراجدید است که بتواند سیستم، سیاست، برنامه، طرح و 

وسـیله آن   بـه ي است که سازمان ا هجدید را براي سازمان تصویب کند. نوآوري وسیل
وان بیـان  ت ـ ینیـز م ـ  گونه ایناین، بر علاوههد. د یبه تغییرات مختلف محیطی پاسخ م

که نوآوري انجام متفاوت کارهاست و به استفاده کردن از دانش فنی جدید کـه   ردک
نـد. بـه عقیـده    ک یها، ابزارها، خدمات یا تولیدات باشـد اشـاره م ـ  دنیفراممکن است 
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3. Stevenson 4. Innovativeness 
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اي پایـه بـراي   ه ـ ي) نوآور بودن از جمله ابزارها و استراتژ2011و همکاران ( 1گاندي
وارد شدن به بازارهاي تازه، افزایش سهم بازار فعلی و ایجـاد حاشـیه مزیـت رقـابتی     

) بر این 2022کداگ و چتین (). کاراکور آ1397مطمئن براي سازمان است (امیري، 
که نوآوري یکی از مشخصات بـارز کـارآفرینی اسـت و اشخاصـی کـه تمایـل        باورند

ري داشـته و پـذیراي نـوآوري    ت ـ هزیادي نسبت به کارآفرینی دارند، رفتارهاي نوآوران
واند به معنـاي تمایـل بـه تغییـر یـا امتحـان کـردن        ت یهستند. همچنین، نوآوري م

اي قـدیمی انجـام   ه هانحراف از شیو نوانع هبوان ت ینوآوري را م چیزهاي جدید باشد.
نند که نوآوي به ک ی) بیان م2018( 2. در جایی دیگر، چو و لیردککارها نیز تعریف 
هایی کـه نیازمنـد دقـت بـالا     نـد یفرااي خلاقانه و بدیع و ترسیم ه هتوانایی انجام اید

ننـدگان و  ک نیتـأم هاي جدیـد، توسـعه   ندیفراهستند ماند: تولید محصولات جدید، 
نـد کـه نـوآوري یکـی از     ا هردک ـمواد خام جدید اشاره دارد. چو و لی همچنین بیـان  

نـد کـه   ک یاي جدیـدي را ایجـاد م ـ  ه ـ شاي کلیدي کارآفرینی است کـه ارز ه همؤلف
 واهند و نیاز دارند.خ یکارها مو بکس

ذاري گ ـ هجسورانه براي سـرمای اي ه تذیري شامل انجام فعالیپ کریس :3ذیريپ کریس •
ذاري در گ ـ ها، استقراض سنگین، اختصاص منابع ارزشـمند بـه سـرمای   ه هدر ناشناخت

ذیري پ ـ ک) ریس ـ1996و دس ( 4اي نـامطمئن اسـت. بـه عقیـده لـومپکین     ه طمحی
یک ویژگی براي توضیح کارآفرینی در نظـر گرفتـه    نوانع هبمفهومی است که عموماً 

ذیري به میزان تمایـل مـدیران   پ ک)، ریس1982( 5فریسنود. طبق نظر میلر و ش یم
 طور بهآمیز اشاره دارد،  اي مخاطرهه تبه استفاده از منابع بزرگ و مشارکت در موقعی
ایی کـه  ه ـ ناي پرهزینه دارند. سازماه تمثال مواردي که شانس معقولی براي شکس

 ـپ کگرایش به کارآفرینی دارند، اغلب با رفتارهاي ریس ـ کـه از خـود نشـان     يا هذیران
ایی که یک سازمان اقدام به اسـتفاده از  ه توند، مانند موقعیش یهند مثال زده مد یم

کسب منفعت از بازده بـالا   منظور بهاي سنگین، ه یمنابع بزرگ کرده یا متحمل بده
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 ـذیري پ ـ کود. ریسش یاي موجود در بازار مه ترداري از فرصب هوسیله بهر به  نـوان ع هب
یک مقیاس پذیرفته شده و پرکاربرد براي نزدیک شدن به گرایش کارآفرینانه اسـت.  

اي مـدیران در رابطـه بـا تمایـل     ه ـ خوان در سطح شـرکت بـا پاس ـ  ت یاین مؤلفه را م
لحـاظ احتیـاط    میز و ترجیحات آنها بـه آ هاي مخاطره ها به مشارکت در پروژه تشرک

یـري  گ هیابی به اهداف سازمانی انـداز کردن در مقابل جسورانه عمل کردن براي دست
 طـور  بهند که ممکن است ا ه. سایر عواملی که توسط مطالعات قبلی شناسایی شدردک

ذیري قبلی، نحـوه  پ کاز: نتایج ریس اند عبارتینی کنند، ب شذیري را پیپ کبالقوه ریس
ي اه طا براي عملکرد در محیه تآمیز و توانایی شرک ندي مشکلات مخاطرهب بچارچو

 )2021و همکاران،  2؛ میکائوکنچورن2017و همکاران،  1پرخطر (المعمون
ورود زود هنگام نسـبت   نوانع هبکلی، پیشگامی مفهومی است که  طور به :3پیشگامی •

یرد. پیشـگامی یعنـی اقـدام در    گ یبه سایر بازیگران بازار یا صنعت مورد بحث قرار م
پیشگام بودن، منابع جدید را از طریـق  ینی مشکلات، نیازها و تغییرات آینده. ب شپی

). 2018؛ المعمـون و فضـل،   2020و همکاران،  4ند (ویلزک یا ایجاد مه تکشف فرص
که پیشگامی به معناي اولـین بـودن در    باورند) نیز بر این 2019( 5پوتنینش و ساکا
ده ینی تقاضاهاي آینده است. به عقیب شا و رهبر بازار بودن در پیه تاستفاده از فرص

ینی شرایط آینده بازار و رهبري در کشـف و  ب شاي پیشگام از طریق پیه تآنها شرک
 ـآ یا، در بازار مزیت رقابتی به دست مه ترداري از فرصب هبهر ي ا هورند. پیشگامی مقول

) نیـز  2019اي حساب شده است. ویلز و همکـاران ( ه کاست که مستلزم انجام ریس
ننـد کـه پیشـگام    ک یرایش کارآفرینانه بیان ماي خود پیرامون موضوع گه یدر بررس

ا در بازارهاي داخلـی و خـارجی   ه تا چگونه با فرصه نبودن بدین معناست که سازما
اي جدید مربوط بـه تفکـر رو بـه جلـو     ه تنند و اینکه آیا سازمان فرصک یبرخورد م

یرد؟ آنها گ ی(تفکر در مورد آینده) را در برابر رقباي داخلی یا خارجی خود در نظر م
  ود؟  ش یند؟ بر آنها چیره مک یرا شناسایی م
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  اي کارآفرینی سازمانیه لمد .2-2-3-8
اي علمی و عملـی متعـدد و متفـاوتی را    ه بظران و اندیشمندان مختلف، چارچون بصاح

ند. در این بخـش از بررسـی مبـانی نظـري،     ا هردکبراي ایجاد یک سازمان کارآفرین ارائه 
  .شدا و الگوها بررسی خواهند ه لتعدادي از این مد

  1مدل کارآفرینی سازمانی کورنوال و پرلمن -1
شـده توسـط کورنـوال و پـرلمن را نشـان       ، مدل کارآفرینی سازمانی تـدوین 15-2شکل 

هد. این مدل بر مبناي رویکرد مدیریت استراتژیک تـدوین شـده اسـت و اطلاعـات     د یم
کـارآفرینی   نـد یفراآمده از محیط درونی و محیط بیرونی سـازمان، نقطـه شـروع     دست به

اي اسـتراتژیک  ه ـ هایی براي ارزیابی گزین ـه هسازمانی است. چنین اطلاعاتی، در واقع داد
اي ه ـ لهستند و زمانی که یک طرح استراتژیک مشخص شـد، بایـد اجرایـی شـود. عام ـ    

مهم براي یک سازمان کارآفرین است بایـد   فردي، گروهی و سازمانی که از جمله الزامات
اي طـرح  ه ـ یمحور ارزیابی و اجراي یک طرح استراتژیک قرار بگیرند؛ و نتـایج و خروج ـ 

ي ا هذکر است که در هر مرحل شایاناستراتژیک براي کنترل و ارزیابی به کارگرفته شود. 
لکـرد وجـود دارد   و عم کـارایی افـزایش   منظـور  به) امکان تغییر طرح ندیفرااز این مدل (

  ).2018و همکاران،  2(جهانگیري فرد

 
  مدل کارآفرینی سازمانی کورنوال و پرلمن .14- 2شکل 
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 )1998( 1مدل کارآفرینی سازمانی اکولز و نک -2

مفهـومی، اثـر رفتارهـاي کارآفرینانـه      صورت بهدر مدل اکولز و نک تلاش شده است که 
. به بیان دیگر، مـدل ایـن دو   شودا بررسی ه نفردي و ساختار سازمانی کارآفرینانه سازما

هنده توانایی سازمان براي بقـا و ادامـه حیـات در یـک محـیط مملـو از       د نپژوهشگر نشا
نشـان  نوآوري است. این مـدل، تعامـل رفتـار کامنـدان و همچنـین سـاختار سـازمان را        

ذکر است  شایانند. ا نکه غالباً عنصرهاي الزامی براي موفقیت کارآفرینانه سازمادهند  می
ا را براي بازسـازي و ادامـه   ه نکه موفقیت کارآفرینانه در قالب ظرفیت نوآورانه که سازما

  مورد توجه قرار گرفته است. ،ندک یدت توانمند مم یزندگی در طولان
  

 
  مدل کارآفرینی سازمان اکولز و نک .15- 2شکل 

 رفتار شرکتی کوین و اسلوین نوانع هبمدل کارآفرینی  -3

پدیـده سـازمانی بررسـی     نوانع هب) کارآفرینی را 1991مدل پیشنهادي کوین و اسلوین (
. ایـن مـدل، عناصـر سیسـتم سـازمانی را کـه بـه رفتـار کارآفرینانـه در میـان           کنـد  مـی 
هد. اما ممکن است کـه در  د یود، نشان مش یشده مربوط م و تأسیس تر بزرگاي ه تشرک

ازي باشـد.  س ـ هنیـز قابـل پیـاد    تـر  کوچـک اي ه ـ تدرجات مختلف براي بسیاري از شـرک 
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ود کـه بـا تمایـل بـه     ش ـ یابعادي از وضعیت اسـتراتژیک توصـیف م ـ   نوانع هبکارآفرینی 
ي فعالانه و با تکیـه  ا هتهاجمی، به شیواي رقابتی ه هذیري، تمایل به عمل به شیوپ کریس

ود. مـدل پیشـنهادي، سـوابق و    ش ـ یبر نوآوري مکرر و گسترده محصـول نشـان داده م ـ  
پیامدهاي یک وضعیت کـارآفرینی و همچنـین متغیرهـایی را کـه رابطـه بـین وضـعیت        

. کوین و اسـلوین در ایـن   کند مینند، ترسیم ک یکارآفرینی و عملکرد شرکت را تعدیل م
ایی ه ـ تایی که داراي ماهیت کارآفرینانه هستند، شرکه تنند که شرکک یهش بیان مپژو
ا مایـل بـه انجـام    ه ـ ت(فعـال) هسـتند. ایـن گـروه از شـرک     پیشگام و  نوآور، ذیرپ کریس
ا، ه ـ تایی پر ریسک بـا شـانس بـازدهی بسـیار بـالا هسـتند و در پیگیـري فرص ـ       ه هپروژ

ننـد  ک یاي کارآفرین، غالباً اقداماتی را آغاز مه ننند. سازماک یجسورانه و تهاجمی عمل م
وند. در ش ـ یهند و اغلب ابتدا با ارائه محصول جدید وارد بازار مد یکه رقبا به آنها پاسخ م

مشخص بر رهبري  صورت بهاي کارآفرین ه تیري استراتژیک، شرکگ تحمایت از این جه
) بـه نقـل از کـوین و اسـلوین     1983( 1ننـد. میلـر  ک یم تأکیدو تحقیق و توسعه  فناّوري

امنـد،  ن یردازان، یک شرکت را کارآفرین نم ـپ هکلی، نظری طور بهند که ک ی) بیان م1991(
از  کـه  درحـالی یا خط تولید خود را صرفاً با تقلید مستقیم از رقبـاي خـود و    فناّورياگر 

ینجـا ضـروري   ا نیـز در ا ه یند تغییر دهد. برخی از پیشگامک یریسک کردن خودداري م
ذیر کـه از نظـر مـالی داراي توانـایی بـالایی      پ ـ کاي ریسه تاست. به همین ترتیب، شرک

اي کــارآفرین بایــد در بــازار محصــول یــا هــ تهســتند، الزامــاً کــارآفرین نیســتند؛ شــرک
  نیز شرکت داشته باشند. فناّورانهاي ه ينوآور

 2مدل کارآفرینی سازمانی فاکس و جولی -4

در این مدل، کارآفرینی سازمانی به دو بعد اصلی تقسیم شده است: گرایش کارآفرینانه و 
  مدیریت کارآفرینانه.

ننده تعهد سـازمان نسـبت   ک نگرایش کارآفرینانه. الگوي رفتار سازمان که بیانخست: 
  . استبه کارآفرینی است که ترکیبی از تعداد و سطح رفتار کارآفرینانه 

  است.ه تیري از فرصگ هننده رویکرد مدیریت در پیگیري و بهرک نبیا دوم:
                                                      
1. Miller 2. Fox & Julie 
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  )1991رفتار شرکتی کوین و اسلوین ( نوانع هبمدل کارآفرینی  .16- 2شکل 

  
  

 
  )2005مدل کارآفرینی سازمانی فاکس و جولی ( .17- 2شکل 
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  پیشینه پژوهش ي برمرور .2-3
ود تحقیقاتی که پیشـتر در حـوزه پـژوهش فعلـی     ش یدر این بخش از فصل دوم، سعی م

رین ت ـ مو مه ـ شـوند بررسی اند  با موضوع این پژوهش در ارتباط حوين هبند یا ا هانجام شد
  .  شودنکات مربوط به آنها بیان 

  مدیریت دانش و کارآفرینی سازمانی  . 2-3-1
وانـد موتـور محـرك    ت یند که مدیریت دانش ما هردک) بیان 2021طیبی و کرامتی مقدم (

یکی از دلایل اصلی شکست کارآفرینان  1کارآفرینی کارکنان در سازمان باشد. کارل واسر
نیـز در نتـایج    2ي که اوکـن ا هاند. مسئلد یاي خود مه ترا عدم آگاهی لازم در مورد فعالی

ند. بنابراین، توسعه دانش و کارآفرینی در دنیـاي رقـابتی   ک یتحقیقات خود آن را تأیید م
خـوبی درك   بـه ایی است کـه آن را  ه نو پرشتاب معاصر، فرصت بسیار خوبی براي سازما

ایی اسـت  ه ـ نحال، تهدیدي جدي براي سـازما  گیرند. این موضوع، درعین و به کار کنند
  ناسند.ش یی به آن دارند و تحولات محیط را به رسمیت نمکه توجه اندک
نقــش مــدیریت دانــش در تقویــت ) در پــژوهش خــود بــا عنــوان 2019( 3بهــاردواج
ــت ــ ماکوسیس ــتراتژیک در    ه ــدف اس ــرکتی و ه ــارآفرینی ش ــق ک ــارآفرینی از طری اي ک

بـه بررسـی نقـش مـدیریت دانـش در ارتقـا و بهبـود         ،پیشـرفته  فنّـاوري ایی با ه تشرک
وسیستم کارآفرینی با استفاده از مدیریت دانش، حاکمیت مشترك و مدیریت مشارکی اک

ند که همـه ایـن عوامـل    ک یعنوان م اوردازد. پ یپیشرفته م فناّورياي داراي ه تدر شرک
کـارآفرینی هسـتند. هـدف ایـن پـژوهش، درك       اکوسیستممتغیرهاي مهمی در تعریف 

بر نقش ایجـاد، انتشـار و کـاربرد     تأکیداي اکوسیستم کارآفرینی پایدار، با ه هپویایی مؤلف
نــد کــه براســاس ک یاي مــذکور اســت. بهــاردواج بیــان مــهــ یدانــش در طیــف ســازمان

قابل  طور بهکارآفرینی که شامل پیشگامی کارآفرینانه است؛  اکوسیستما، ه وتحلیل تجزیه
این، رهبري، بر علاوهسازمان قرار دارد.  چرخه عمر و هدف استراتژیک تأثیرتوجهی تحت 

کارآفرینی هستند کـه   اکوسیستممدیریت دانش و پشتیبانی مدیریت نیز از دیگر اجزاي 
  ننده کارآفرینی و فرهنگ نوآوري در سازمان نیز هستند.ک لتسهی

                                                      
1. Karl Wasser 2. Oken 
 

3. Bhardwaj 
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ــان و همکــاران ( ــا موضــوع 1401فیروزی رابطــه مــدیریت دانــش و ) در پژوهشــی ب
 دنبـال  بـه ؛ اي ورزشی شهر شیرازه هیانجی سرمایه اجتماعی در باشگاکارآفرینی با نقش م

مطالعه رابطه میان مدیریت دانش و کارآفرینی بـا نقـش میـانجی سـرمایه اجتمـاعی در      
اي ورزشی خصوصی شیراز بودند. جامعه آماري این پـژوهش متشـکل از   ه همدیران باشگا

حجـم نمونـه آمـاري آنهـا شـامل      اي خصوصی شهر شیراز و ه هنفر از مدیران باشگا 400
 ـ  196 اي ه ـ هي بـود. داد ا هیـري آنهـا نیـز در ایـن پـژوهش خوش ـ     گ هنفر بـود. روش نمون
. نتـایج  شدبررسی  SMART PLS2فزار ا مشده در این پژوهش با استفاده از نر وريآ عجم

پژوهش فیروزیان و همکاران بیانگر این است که رابطه معناداري میان مدیریت دانـش و  
  اي خصوصی شیراز وجود دارد.ه هفرینی در باشگاکارآ

بررسـی نقـش سـرمایه    ) در پژوهش خود تحـت عنـوان   1400اده و همکاران (ز مقاس
اجتماعی در کارآفرینی سازمانی و اجتماعی کارکنان دانشگاه شیراز: سهم متغیر مدیریت 

تمـاعی  هدف خود را بررسی نقش سرمایه اجتماعی در کـارآفرینی سـازمانی و اج   ،دانش
بر نقش میانجی مدیریت دانش عنـوان کردنـد. پـژوهش     تأکیدکارکنان دانشگاه شیراز با 

ا از نوع توصیفی بود. جامعه آمـاري  ه هآنها از نظر هدف کاربردي و از منظر گردآوري داد
کارمنـد تشـکیل داده و    558کارکنـان دانشـگاه شـیراز بـه تعـداد       همـه این پژوهش را 

ا در پـژوهش  ه ـ هنفري انجام شد. ابزار گـردآوري داد  200نمونه ا براساس حجم ه لتحلی
ا بـا اسـتفاده از دو   ه ـ هبود و تحلیـل و بررسـی داد   امهن شپرساده و همکاران، ابزار ز مقاس
صورت گرفت. نتایج پژوهش آنها بیـانگر ایـن نکتـه بـود کـه       SPSSو  LISRELفزار ا منر

ي مثبـت  تأثیرکارکنان دانشگاه شیراز، مدیریت دانش بر کارآفرینی سازمانی و اجتماعی 
و مستقیم داشت. بنابراین، براي دستیابی به کارآفرینی سـازمانی و اجتمـاعی توجـه بـه     

  ید.  آ یمدیریت دانش امري ضروري به حساب م
ارائه مـدل توسـعه کـارآفرینی    ) با انجام پژوهشی با موضوع 1400پیلوار و همکاران (

به این نتیجه دست یافتند که با شناسـایی و اسـتفاده    ،سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش
وان عملکرد سازمان را بهبـود داده و در نتیجـه   ت یصحیح از مدیریت دانش و عوامل آن م

و از این طریق موجبـات موفقیـت و    ردکاجراء و توسعه کارآفرینی سازمانی را نیز تقویت 
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نند که نقـش مـدیریت   ک یبیان مبقاء سازمان را فراهم آورد. پژوهشگران در این پژوهش 
اي کـارآفرین  ه ـ ناي امروزي و ایجـاد سـازما  ه ندانش در بروز رفتار کارآفرینی در سازما

بسزایی دارد. پیلوار و همکاران هدف خود از این پـژوهش را تهیـه و تـدوین مـدل      تأثیر
کارآفرینی سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در دانشـگاه علـوم پزشـکی قـزوین معرفـی      

کیفی) صـورت گرفتـه اسـت و در بخـش      –ینند. این پژوهش با روش ترکیبی (کمک یم
 ـ 20اي عمیقی با خبرگان (به تعداد ه هکیفی آن مصاحب ی نفر) انجام شده و در بخش کم
معادلات ساختاري به بررسی و تحلیل مدل پژوهش پرداخته  سازي مدلنیز با استفاده از 
از طریـق کدگـذاري بـاز و محـوري و انتخـابی بـا       ا در این بررسـی  ه هشده است. مصاحب

فـزار  ا منیز بـا اسـتفاده از نـر    سازي مدل ندیفراو  وتحلیل تجزیه MAXQDA 10فزار ا منر
SMART PLS3  .انجام پذیرفته است 

بررسی رابطه بین مدیریت دانـش و کـارآفرینی   ) در پژوهشی با عنوان 1397امیري (
و  وري سازمانی (مطالعه مـوردي: سـازمان آمـوزش   ري نوآگ یاستراتژیک مبتنی بر میانج

رابطه میان مدیریت دانش و کارآفرینی استراتژیک را با در نظـر گـرفتن    ،)پرورش فارس
همبسـتگی   –. پژوهش وي از نوع توصـیفی کند میمیانجی نوآوري سازمانی بررسی  تأثیر

کارکنان سازمان آموزش و پرورش شیراز بودند که در سـال   همهبوده و جامعه آماري آن را 
ل بودند. حجم نمونه مورد بررسی در این پـژوهش نیـز تعـداد    اشتغادر این سازمان  1396
نفر از کارکنان سازمان مذکور بودند. امیري در پژوهش خـود بـه ایـن نتیجـه دسـت       100

  ثبت و معناداري وجود دارد.یافت که بین مدیریت دانش با کارآفرینی سازمانی ارتباط م
مدیریت دانش  تأثیربررسی ) در پژوهش خود با موضوع 1390امیرخانی و همکاران (

مـدیریت   تـأثیر ؛ بر کارآفرینی سازمانی از دیدگاه کارکنان (مورد مطالعه: وزارت صـنایع) 
. جامعـه آمـاري در ایـن پـژوهش، وزارت     کنند میدانش را بر کارآفرینی سازمانی بررسی 

گـردآوري شـدند.    امـه ن شپرس ـاي این پژوهش بـا اسـتفاده از ابـزار    ه هایع بوده و دادصن
نفر عنـوان شـده اسـت. نتـایج      162همچنین، حجم نمونه مورد بررسی در این پژوهش 

ننده این هسـتند کـه مـدیریت دانـش قـادر اسـت       ک نپیژوهش امیرخانی و همکاران بیا
انی بـه وجـود آورد و در بـه وجـود آوردن     بستري مناسب را براي ایجاد کارآفرینی سـازم 

  کارآفرینی سازمانی مؤثر واقع شود.
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  مدیریت دانش و توانمندسازي .2-3-2
مدیران باید همواره این موضوع را در ذهن داشته باشند که افراد از ابتدا توانمند یا فاقـد  

 — در حوزه نیـروي انسـانی   ویژه به —بلکه این عملکرد سازمان است که  ،توانایی نیستند
 ـا ه ـ ني در توانمندسـازي کارکنـان ایفـا کنـد. سـازما     ا هواند نقـش سـازند  ت یم  نـوان ع هب

کـه در واقـع داراي اصـلی و    را ا، بایـد کارکنـان خـود    ه ـ ني از زندگی انسـا ا هزیرمجموع
 ارزشمند آنها هستند براي رشد و بقا آماده کنند. بر این اساس، استفاده نادرست از تـوان 

برانگیزترین مشکلاتی تبدیل شـده اسـت کـه گریبـانگیر      نیروي انسانی به یکی از چالش
شناسـان   اي کنـونی و مـدیران آنهـا شـده اسـت. کارشناسـان مـدیریت و روان       ه نسازما

ا، ایجـاد فرهنـگ توانمندسـازي را    ه ـ ها و دغدغ ـه ـ شسازمانی براي رویارویی با این چـال 
ند کـه اولـین   ک ی) در نتایج تحقیقات خود بیان م2012( 1نند. یحیی ملهمک یپیشنهاد م

) 2017و همکـاران (  2ادهز يعامل مرتبط با توانمندسازي کارکنان، دانش آنهاست. حریـر 
نند که براي غلبه بر شـرایط نـامطمئن، پیچیـده و پویـا، تنهـا راه مـدیران       ک ینیز بیان م

سـت. همچنـین، برمبنـاي    توانمندسازي سازمان و کارکنان آن از طریـق کسـب دانـش ا   
نیان، دانش ورودي حیاتی یک سازمان و محرك اصلی رشد و بقاي نیروي ب شدیدگاه دان

رین منبع سازمان است. بنابراین، سازمان باید همواره در تولید و به ت ممه نوانع هبانسانی 
سـد کـه   ر یذاري دانش در میان کارکنان خود کوشا باشد که البته بـه نظـر م ـ  گ كاشترا
واند ابزار بسیار قدرتمندي در این زمینه براي مدیران باشد (طیبـی و  ت ییریت دانش ممد

  ).2021کرامتی مقدم، 
ارتباط مدیریت دانش و ) نیز در پژوهش خود با عنوان 2018( 3للهی و رحیمیا فسی

رابطه بین مدیریت دانش، سرمایه اجتماعی و  ،سرمایه اجتماعی با توانمندسازي کارکنان
. جامعـه  کردنـد دسازي کارکنان را در میان پرسنل آموزشی شهر اردبیـل بررسـی   توانمن

کارکنان مرد مشغول به کار در اداره آموزش و پرورش اردبیل  همهآماري این پژوهش را 
یري در این بررسی، تصادفی و حجم نمونـه  گ هنفر) تشکیل دادند. روش نمون 250(تعداد 

 امـه ن شپرس ـاي مورد نیاز در این پژوهش از طریـق  ه هنفر بود. داد 145مورد مطالعه نیز 

                                                      
1. Yahya Molham 2. Haririzadeh 
 

3. Seifollahi & Rahimi 
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. نتایج پـژوهش آنهـا نشـان    شدنداي رگرسیونی بررسی ه شوري و با استفاده از روآ عجم
دهنده این است که رابطه معناداري بین مدیریت دانش، توانمندسازي کارکنان و سرمایه 

  اجتماعی وجود دارد.
نقش توانمندسازي کارکنـان  ) در پژوهشی تحت عنوان 2018و همکاران ( 1ابوعلوش

 ،اي اطلاعاتی بر عملکرد کارکنـان ه ممتغیر میانجی بین مدیریت دانش و سیست نوانع هب
اي اطلاعـاتی، توانمندسـازي کارکنـان و    ه ـ مرابطه درونی میان مـدیریت دانـش، سیسـت   

رسـی در ایـن پـژوهش متشـکل از     . جامعـه مـورد بر  بررسـی کردنـد  عملکرد کارکنان را 
کارکنان صنعت داروسازي در کشـور اردن بـوده و حجـم نمونـه مـورد بررسـی در ایـن        

اي مورد نیـاز در  ه هنفر از کارکنان شرکت مذکور بوده است. داد 287پژوهش متشکل از 
آمده از این  دست بهاي ه هوري شده است. یافتآ عجم امهن شپرساین پژوهش با استفاده از 

دهنده این است که بین مدیریت دانـش و توانمندسـازي کارکنـان ارتبـاط      نشانوهش پژ
  مثبت و معناداري وجود دارد.

مـدیریت دانـش و   ) نیز در پژوهش خود با موضـوع  2016( 2سماعیلیا خحسنی و شی
رابطه میان مدیریت دانش و  ،توانمندسازي کارکنان: بررسی مؤسسات تحصیلات تکمیلی

. ایـن پـژوهش از   بررسی کردندتوانمندسازي کارکنان در مؤسسات تحصیلات تکمیلی را 
همبستگی، و از منظر هدف نیز کـاربردي اسـت. جامعـه آمـاري پـژوهش       –نوع توصیفی
نـد و  ا هسماعیلی را کارکنان مؤسسات آموزش عالی در ایـران تشـکیل داد  ا خحسنی و شی

 SPSSفـزار  ا موري و با استفاده از نـر آ عجم امهن شپرسپژوهش از طریق دو  اي اینه هداد
اي پژوهش حسنی و شیخ اسماعیلی حاکی از آن اسـت کـه رابطـه    ه ه. یافتبررسی شدند

  معناداري میان مدیریت دانش و توانمندسازي کارکنان در این مؤسسات وجود دارد.
مـدیریت دانـش و    تـأثیر بررسـی  ) در پژوهشی با موضوع 1393موسوي و همکاران (

مـدیریت دانـش و    تأثیربررسی  دنبال به ،شناختی بر خلاقیت کارکنان توانمندسازي روان
شناختی بـر خلاقیـت کارکنـان ادارات ورزش و جوانـان اسـتان ایـلام        توانمندسازي روان

نفر از کارکنـان ادارات ورزش و جوانـان اسـتان     120. جامعه آماري آنها متشکل از است

                                                      
1. Abualoush 2. Hasani & Sheikhesmaeili 
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 ـشـمار   ایلام بود که به شیوه تمـام  نمونـه ایـن پـژوهش انتخـاب شـدند. ابـزار        نـوان ع هب
بود. نتـایج پـژوهش آنهـا حـاکی از آن      امهن شپرسا در این پژوهش نیز ه هوري دادآ عجم

 مثبت و مستقیمی بر متغیر توانمندسازي دارد.   تأثیراست که مدیریت دانش 

  توانمندسازي و کارآفرینی .2-3-3
اي ه ـ هوان فهمید که ایجاد و اجراي برنامت یموجود در حوزه توانمندسازي مهاي  نظریهاز 

اي ه یا، دارایه تتوانمندسازي با توجه به توسعه کارآفرینی، موجب رشد افراد شده؛ مهار
ا و ه ـ تمؤثرتري مهار طور بهند تا ک یهد و آنها را تشویق مد یکارآفرینانه آنها را افزایش م

گیرنـد   ه خود را براي تبدیل شدن به عوامل مثبت تغییر در آنها بـه کـار  دش بدانش کس
  ).2020و همکاران،  1(اومجه

ــا عنــوان 2020اومجــه و همکــاران ( ــان و ) در پــژوهش خــود ب توانمندســازي جوان
ننـد کـه مطالعـه آنهـا     ک یبیان م ـ ،کارآفرینی در نیجریه: پیامدهایی براي تنوع اقتصادي

قابـل   طـور  بـه کـه آیـا توانمندسـازي جوانـان     بررسی کرده ع را تجربی این موضو طور به
توجهی به رشد کارآفرینی کمک کرده است؟ و در نتیجه به تنوع اقتصادي در نیجریه بـا  

و اســتفاده از مــدل  2014اي نظرســنجی شــرکت نیجریــه در ســال هــ هاســتفاده از داد
ن اسـت کـه تقریبـاً    ود. نتایج این پژوهش حـاکی از آ ش یممنجر ي ا هلجستیک چندجمل

شده براي ثبت رشد و توسعه کارآفرینی در نیجریه از نظر آمـاري   همه متغیرهاي استفاده
اي ه ـ تنقل و دسترسی به زمین (مقایسه شرکو لجز نرخ مالیات، هزینه حم به ،ندمعنادار

اي مالیـات، یارانـه و دسترسـی بـه     ه ـ خاي کوچک مقیاس) و نره تخرد و بزرگ با شرک
اي کوچک مقیاس). اومجه و همکـاران در  ه تاي متوسط با شرکه ت(مقایسه شرکزمین 

اي ه ـ نا باید در سطوح مختلف و در سازماه تنند که دولک یپایان پژوهش خود توصیه م
ازي کننـد. آنهـا همچنـین    س هاي آموزش کارآفرینی براي جوانان را پیاده همتفاوت، برنام

اي مالی و غیرمالی پایـدار، پـایش   ه تهمراه با حمایا باید ه شنند که این آموزک یبیان م
  کار این کارآفرینان پس از توانمندسازي آنها باشد.و باي کسه تفعالی

                                                      
1. Omeje 
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توانمندسازي کارکنـان بـر    تأثیر) در یک بررسی با موضوع 2018( 1ساواش و الماس
ه مطالعـه رابط ـ  دنبـال  بـه  ،کارآفرینی در مدیریت آموزش: نقش میانجی فرهنگ سازمانی

بین توانمندسازي کارکنان آموزش و کارآفرینی ضمن در نظر گـرفتن فرهنـگ سـازمانی    
 امـه ن شپرس ـاي این پـژوهش بـا اسـتفاده از ابـزار     ه همتغیر میانجی هستند. داد نوانع هب

فزارهاي آمـاري تحلیـل شـدند. نتـایج ایـن پـژوهش       ا مو با استفاده از نر  هوري شدآ عجم
 .استهنده ارتباط مثبت و معنادار میان توانمندسازي کارکنان و کارآفرینی د ننشا

 22628از  آمـده  دست بهاي پیمایشی مقطعی ه ه) نیز با استفاده از داد2017( 2یوسف
، پیونـدي را کـه بـین    OLSفرد، آمار توصـیفی و تحلیـل رگرسـیون چندگانـه براسـاس      

، 3ي کارآفرینی آنها در دولت محلی دوگووااه تکارها و مهارو بتوانمندسازي افراد در کس
. در ایـن مطالعـه مشـخص شـد کـه بـین       ردکدر نیجریه وجود دارد ارزیابی  4ایالت کانو

اي کـارآفرینی آنهـا رابطـه قـوي، مثبـت و      ه تکارها و مهارو بتوانمندسازي افراد در کس
  معناداري وجود دارد.  

وش مـرور ادبیـات تجربـی و بـدون     ) سعی کردند با استفاده از ر2013( 5آجا و آدالی
اي نیجریـه  ه هوان از طریق آموزش کارآفرینی در دانشگات یداده، بررسی کند که چگونه م

به توانمندسازي جوانان دست پیدا کرد. در این مطالعه مشخص شده که براي کـارآفرین  
اي ه ـ یشدن نیازي به مدرك تحصیلی نیست، اما آنان کـه داراي تنـوع زیـادي از ویژگ ـ   

ري هسـتند.  ت باي مناسه هشخصی هستند و حاضرند براي کسب سود ریسک کنند گزین
در این مطالعه توصیه شد که آموزش کارآفرینی در سطوح عالی مورد توجه قرار گیـرد و  

  در تمام سطوح آموزشی گنجانده شود تا دستیابی به هدف مورد نظر افزایش یابد.
جـوان   145شـده بـا    از نظرسنجی انجام آمده دست بهاي ه ه) نیز از داد2013( 6متنگا

استفاده کرد تا بررسی کند کـه چگونـه توانمندسـازي     Makangaraweآموزش دیده در 
واند موجب رشد و توسـعه اقتصـادي   ت یاي کارآفرینی مه تجوانان از طریق آموزش مهار

مشـخص  ندي زوجی، در این مطالعـه  ب هشود. با استفاده از آمار توصیفی و همبستگی رتب
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اي کارآفرینانـه ندارنـد.   ه ـ تفرهنـگ و مهـار   Makangaraweشد کـه اکثـر جوانـان در    
سـازي بـراي کمـک بـه      همچنین، در این مطالعه توصیه شد که نیاز بـه برنامـه ظرفیـت   

یري مجدد ارزش و ایجاد آگاهی بیشتر در مـورد توسـعه   گ تتوانمندسازي جوانان در جه
  شرکت براي خوداشتغالی وجود دارد.

ــال ــ قخ ــاران (خ ــوع  1397واه و همک ــا موض ــی ب ــازي  ) در پژوهش ــه توانمندس رابط
ینـی کـارآفرینی از دیـدگاه کارکنـان     ب یروانشناختی کارکنان و اشـتیاق شـغلی در پیش ـ  

مطالعـه نقـش توانمندسـازي کارکنـان و      دنبـال  بـه  ،دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی
نمونه آمـاري ایـن پـژوهش دربرگیرنـده     . هستندینی کارآفرینی ب شاشتیاق شغلی در پی

و  1393نفر از کارکنان بخش اداري دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشـتی در سـال    210
اي مـورد اسـتفاده در ایـن پـژوهش را بـا      ه هواه و همکاران دادخ قبوده است. خال 1394

ی از آن اي پژوهش آنهـا حـاک  ه هند. یافتردکاي استاندارد گردآوري ه هامن شپرساستفاده از 
است که بین توانمندسازي کارکنان و اشتیاق شغلی با کارآفرینی ارتباط مثبت و معنـاداري  

اي توانمنـد، کارکنـان بـا احسـاس     ه ـ ننـد کـه سـازما   ا هردکوجود دارد. آنها همچنین بیان 
  هند.د یهیجان، مالکیت و افتخار، بهترین ابداعات و ابتکارات را از خودشان نشان م

  دانش، توانمندسازي و کارآفرینی مدیریت .2-3-4
عوامـل   تـأثیر اي پیشین مشخص است که کـارآفرینی سـازمانی تحـت    ه شبا عنایت به پژوه
ا بایـد وجـود داشـته باشـند تـا      ه ـ لیرد. این بدین معناست که برخی عام ـگ یمتفاوتی قرار م

گـذار  تأثیریـک متغیـر    نوانع هبرین عواملی که ت م. از جمله مهشودکارآفرینی سازمانی محقق 
و افزایش استفاده از مدیریت دانـش   کارگیري بهوند، مدیریت دانش است. ش یدر نظر گرفته م

تنهایی قادر نیست که کارآفرینی سازمانی را بهبود و ارتقا بخشد؛ مگر اینکه مدیریت دانـش   به
تـا بـدین    نـیم کرا همراه با متغیرهاي مهم دیگري از جمله توانمندسـازي کارکنـان اسـتفاده    

  ).1396مؤثرتري بر کارآفرینی سازمانی اثر بگذارند (رضوي و همکاران،  صورت بهشیوه 
نقـش میـانجی فرهنـگ    ) در یـک بررسـی بـا عنـوان     2021طیبی و کرامتی مقدم (

مدیریت دانـش بـر توانمندسـازي و کـارآفرینی سـازمانی در کارکنـان        تأثیرسازمانی در 
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 تـأثیر ا مطالعـه نقـش میـانجی فرهنـگ سـازمانی در      هدف خـود ر  ،اي ورزشیه نسازما
اي ورزشـی  ه ـ نمدیریت دانش بر توانمندسازي و کارآفرینی سازمانی در کارکنان سـازما 

اي ورزشـی  ه ـ تکارکنان هیئ همهند. جامعه آماري پژوهش آنها دربرگیرنده ا هردکتبیین 
نمونه پـژوهش انتخـاب شـدند. در ایـن      نوانع هبنفر از آنها  234استان اصفهان است که 

 300ازي مناسـب،  س ـ یا و عمـوم ه هداد وتحلیل تجزیهاطمینان از نتایج  منظور بهپژوهش 
وري شدند. نتایج پژوهش طیبی و آ عقابل قبول جم امهن شپرس 274توزیع و  امهن شپرس

ی و کرامتی مقدم حاکی از آن است که مدیریت دانش بر توانمندسازي، فرهنـگ سـازمان  
اي ورزشی اسـتان  ه تمثبت و معناداري (در کارکنان هیئ تأثیرکارآفرینی سازمانی داراي 
غیرمستقیم، متغیر مـدیریت دانـش بـر توانمندسـازي      صورت بهاصفهان) است. همچنین 

کارکنان براساس نقش میانجی فرهنگ سازمانی؛ و متغیر مدیریت دانـش بـر کـارآفرینی    
  مثبت و معناداري است. تأثیررهنگ سازمانی داراي سازمانی براساس نقش میانجی ف

ــوان  2019روحــانی و همکــاران ( ــژوهش خــود تحــت عن ــراي ) در پ ــه مــدلی ب ارائ
هـدف خـود را ارائـه مـدلی از      ،توانمندسازي سـازمانی براسـاس مـدل مـدیریت دانـش     

توانمندسازي سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش در بین کارکنان بانک سـپه شـهر تهـران    
شـاخص، شـامل    66مؤلفه و  17نند. نتایج حاصل از این پژوهش به شناسایی ک یبیان م

مؤلفه عاطفی: اعتماد، انگیزش، تعهد، هوش هیجانی، مشارکت، ارتباطـات، سـاختار،    14
مؤلفه مؤثر یادگیري سـازمانی،   3و پاداش؛ و همچنین  فناّوريآموزش، فرهنگ، رهبري، 

ر گ ـ لایـن مـوارد، یـک متغیـر تعـدی      بـر  عـلاوه جر شـد.  کارآفرینی و عملکرد سازمانی من
 ـاي شخصیتی)، و مدیریت دانـش نیـز   ه ی(ویژگ گـذار بـر   تأثیرمتغیـر مسـتقل    نـوان ع هب

توانمندسازي سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش و همچنین کارآفرینی در مدل پژوهشـی  
که انتخاب  ورندباروحانی و همکاران در نظر گرفته شده است. روحانی و همکاران بر این 

اي سـازمانی، راه  ه ـ تمهاري ارتقااي مهم و مؤثر در حوزه سازمانی و ه يدانش و توانمند
 کـارایی وانـد بـه افـزایش    ت یبسیار مؤثري براي توانمندسازي پرسنل سازمانی است که م

شود. در این پژوهش، مـدیریت دانـش،   منجر سازمانی و یکپارچگی کارکنان یک سازمان 
  رین عوامل اثرگذار بر متغیر کارآفرینی هستند.ت مدو مورد از مهتوانمندسازي 
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طراحــی مــدل معــادلات ســاختاري ) در یــک بررســی بــا عنــوان 2018حیــدریان (
ارتبـاط بـین    ،بر مـدیریت دانـش و توانمندسـازي کارکنـان     تأکیدکارآفرینی سازمانی با 

مدیریت دانش، توانمندسازي کارکنان و کارآفرینی سازمانی را در شرکت ایران خودرو بـا  
اي این پـژوهش  ه هاست. داد کردهنفري از کارکنان مطالعه  1000استفاده از یک جامعه 

و بررسـی،   PLSو  SPSSفزارهـاي ا موري و بـا اسـتفاده از نـر   آ عجم ـ امهن شپرساز طریق 
اي پژوهش حیدریان بیانگر این هستند کـه مـدیریت   ه هرین یافتت ممه است. شده تحلیل

، دیگـر  ازسـوي هنـد.  د یقـرار م ـ  تـأثیر اي آن کارآفرینی سازمانی را تحت ه هدانش و مؤلف
رفـه بـر   ط ومثبت و معنـادار د  تأثیراي آن نیز داراي یک ه هتوانمندسازي کارکنان و مؤلف
  کارآفرینی سازمانی هستند.

مدل ارتبـاطی نقـش مـدیریت    ) نیز در پژوهشی با موضوع 1396رضوي و همکاران (
دانش بر میزان کارآفرینی سازمانی و توانمندسازي کارکنـان اداره کـل ورزش و جوانـان    

هدف بررسی خود را مظالعه تدوین نقش مدیریت دانش بر میزان کـارآفرینی   ،استان یزد
نند. ک یره کل ورزش و جوانان استان یزد عنوان مسازمانی و توانمندسازي کارکنان در اد
نفر از کارکنان سازمان مـذکور بـوده و حجـم     144جامعه آماري این پژوهش متشکل از 

نفر برآورد شده است. این پژوهش از نوع کاربردي  105نمونه آماري در این پژوهش نیز 
اي ه وتحلیل تجزیهاست.  بوده امهن شپرساي مورد نیاز پژوهش نیز ه هو ابزار گردآوري داد

 PLSفـزار  ا ممعادلات ساختاري در ایـن پـژوهش بـا اسـتفاده از نـر      سازي مدلمربوط به 
اي این پژوهش بیانگر این هستند کـه مـدیریت دانـش بـر     ه هصورت گرفت. نتایج و یافت

ــان    ــازي کارکن ــازمانی و توانمندس ــارآفرینی س ــأثیرک ــین   ت ــت؛ همچن ــاداري داش معن
ي معنادار بر کـارآفرینی سـازمانی بـود. آنهـا بیـان      تأثیرنان نیز داراي توانمندسازي کارک

توانمنـدي   يارتقـا سد توجه به عوامل مؤثر بر مدیریت دانـش و  ر ینند که به نظر مک یم
  کارآفرینی سازمانی است.  يارتقاکارکنان در سازمان، عاملی مؤثر در 
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بهاردواج 
)2019(  

نقش مدیریت دانش در تقویـت  
اي کــارآفرینی از هــ ماکوسیســت

ــرکتی و   ــارآفرینی ش ــق ک طری
ــتراتژیک در   ــدف اســــ هــــ

اوريایی با ه تشرک   پیشرفته فنّ

ــگامی     ــامل پیش ــه ش ــارآفرینی ک ــتم ک اکوسیس
 تـأثیر قابل توجهی تحـت   طور بهکارآفرینانه است؛ 

چرخه عمر و هدف استراتژیک سازمان قـرار دارد.  
این، رهبري، مـدیریت دانـش و پشـتیبانی    بر علاوه

کـارآفرینی   اکوسیستممدیریت نیز از دیگر اجزاي 
ننـده کـارآفرینی و فرهنـگ    ک لهستند که تسـهی 

  نوآوري در سازمان نیز هستند.

فیروزیان و 
همکاران 

)1401(  

مـــدیریت دانـــش و  رابطـــه 
ــانجی   ــا نقــش می ــارآفرینی ب ک

اي ه هسرمایه اجتماعی در باشگا
  ورزشی شهر شیراز

ــش و      ــدیریت دان ــان م ــاداري می ــه معن رابط
اي خصوصی شیراز وجود ه هکارآفرینی در باشگا

  دارد.

اده و ز مقاس
همکاران 

)1400(  

بررسی نقش سرمایه اجتمـاعی  
ــازمانی و   ــارآفرینی ســ در کــ

ــان   ــاعی کارکن ــگاه اجتم دانش
شــیراز: ســهم متغیــر مــدیریت 

  دانش

مدیریت دانش بر کارآفرینی سـازمانی و اجتمـاعی   
ي مثبـت و مسـتقیم   تأثیرکارکنان دانشگاه شیراز، 

داشــت. بنــابراین، بــراي دســتیابی بــه کــارآفرینی 
سازمانی و اجتماعی توجه به مدیریت دانش امري 

  ید.آ یضروري به حساب م

پیلوار و 
همکاران 

)1400(  

ارائـه مـدل توسـعه کــارآفرینی    
ســازمانی مبتنــی بــر مــدیریت 

  دانش

با شناسایی و استفاده صحیح از مدیریت دانش 
وان عملکرد سـازمان را بهبـود   ت یو عوامل آن م

ــارآفرینی    ــعه ک ــرا و توس ــه اج داده و در نتیج
و از ایـن طریــق   ردکــسـازمانی را نیــز تقویـت   

سازمان را فراهم آورد.  يموجبات موفقیت و بقا
نقش مدیریت دانش در بروز رفتـار کـارآفرینی   

اي ه ـ ناي امروزي و ایجـاد سـازما  ه ندر سازما
  بسزایی دارد. تأثیرکارآفرین 

  )1397امیري (

بررسی رابطه بین مدیریت دانش 
و کارآفرینی استراتژیک مبتنی بر 

ري نـوآوري ســازمانی  گــ یمیـانج 
 ش(مطالعه موردي: سازمان آمـوز 

  و پرورش فارس)

بــین مــدیریت دانــش بــا کــارآفرینی ســازمانی 
  ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.
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امیرخانی و 
همکاران 

)1390(  

مدیریت دانش بـر   تأثیربررسی 
کارآفرینی سـازمانی از دیـدگاه   
کارکنان (مورد مطالعـه: وزارت  

  صنایع)

مدیریت دانش قـادر اسـت بسـتري مناسـب را     
رینی سازمانی به وجـود آورد و  براي ایجاد کارآف

در به وجـود آوردن کـارآفرینی سـازمانی مـؤثر     
  واقع شود.

للهی و ا فسی
رحیمی 

)2018(  

ارتباط مدیریت دانش و سرمایه 
اجتمـــاعی بـــا توانمندســـازي 

  کارکنان

ــدیریت دانـــش،   ــاداري بـــین مـ رابطـــه معنـ
توانمندسازي کارکنان و سرمایه اجتماعی وجود 

  دارد.

ابوعلوش و 
همکاران 

)2018(  

نقــش توانمندســازي کارکنــان 
متغیـر میـانجی بـین     نـوان ع هب

اي ه ـ ممدیریت دانش و سیسـت 
  اطلاعاتی بر عملکرد کارکنان

بین مدیریت دانـش و توانمندسـازي کارکنـان    
  ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.

حسنی و 
سماعیلی ا خشی

)2016(  

مدیریت دانش و توانمندسـازي  
ــی  ــان: بررس ــات  کارکن مؤسس
  تحصیلات تکمیلی

ــش و      ــدیریت دان ــان م ــاداري می ــه معن رابط
  توانمندسازي کارکنان وجود دارد.

و  يموسو
همکاران 

)1393(  

مـدیریت دانـش و    تأثیربررسی 
توانمندسـازي روانشـناختی بـر    

  خلاقیت کارکنان

مثبـت و مسـتقیمی بـر     تـأثیر مدیریت دانـش  
  متغیر توانمندسازي دارد.

اومجه و 
همکاران 

)2020(  

توانمندسازي جوانان و کارآفرینی 
در نیجریه: پیامدهایی براي تنـوع  

  اقتصادي

شده براي ثبت رشد  تقریباً همه متغیرهاي استفاده
ــاري   ــه از نظــر آم ــارآفرینی در نیجری و توســعه ک

ــادار ــه ،هســتند معن ــه   ب ــات، هزین ــرخ مالی جــز ن
ــ ــه    و لحم ــین (مقایس ــه زم ــی ب ــل و دسترس نق
اي کوچـک  ه ـ تبا شـرک  اي خرد و بزرگه تشرک

اي مالیات، یارانـه و دسترسـی بـه    ه خمقیاس) و نر
اي ه ـ تاي متوسط با شرکه تزمین (مقایسه شرک
ا باید در سطوح مختلف و ه تکوچک مقیاس). دول

اي آمــوزش هــ هاي متفــاوت، برنامــهــ ندر ســازما
کـه   ازي کننـد؛ س ـ هکارآفرینی براي جوانان را پیاد

اي مـالی و  ه ـ تمای ـا باید همراه با حه شاین آموز
کـار ایـن   و باي کسه تغیرمالی پایدار، پایش فعالی

  کارآفرینان پس از توانمندسازي آنها باشد.
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ساواش و 
  )2018الماس (

توانمندسازي کارکنان بـر   تأثیر
کارآفرینی در مدیریت آموزش: 
  نقش میانجی فرهنگ سازمانی

هنده ارتباط مثبـت و  د ننتایج این پژوهش نشا
ــان و   ــازي کارکنـ ــان توانمندسـ ــادار میـ معنـ

  .استکارآفرینی 

 1یوسف
)2017(  

کار جوانان و و بتوانمندسازي کس
اي کـارآفرینی در دولـت   ه تمهار

  محلی دوگووا، ایالت کانو، نیجریه

در این مطالعه مشخص شد که بین توانمندسـازي  
آنهـا  اي کارآفرینی ه تکارها و مهارو بافراد در کس

  رابطه قوي، مثبت و معناداري وجود دارد.

آجا و آدالی 
)2013(  

دســـتیابی بـــه توانمندســـازي 
جوانان از طریق تغییر موقعیت 
آمـــــوزش کـــــارآفرینی در  

اي نیجریه: مشـکلات  ه هدانشگا
  ندازهاا مو چش

براي کارآفرین شدن نیازي به مدرك تحصـیلی  
ــادي از   ــوع زی ــه داراي تن ــان ک ــا آن نیســت، ام

اي شخصـی هسـتند و حاضـرند بـراي     ه یویژگ
ري ت باي مناسه هکسب سود ریسک کنند گزین

هستند. در این مطالعه توصیه شد کـه آمـوزش   
کارآفرینی در سـطوح عـالی مـورد توجـه قـرار      
گیرد و در تمام سطوح آموزشی گنجانده شـود  

  تا دستیابی به هدف مورد نظر افزایش یابد.

  )2013متنگا (

از طریـق   توانمندسازي جوانان
اي کـارآفرینی:  ه تآموزش مهار

 Makangaraweمـورد مطالعــه 
Ward  

در این مطالعه توصیه شد کـه نیـاز بـه برنامـه     
سـازي بـراي کمـک بـه توانمندسـازي       ظرفیت

یـري مجـدد ارزش و ایجـاد    گ تجوانان در جه ـ
آگاهی بیشـتر در مـورد توسـعه شـرکت بـراي      

  خوداشتغالی وجود دارد.

واه و خ قخال
همکاران 

)1397(  

ــازي  رابطـــــــه توانمندســـــ
شناختی کارکنان و اشتیاق  روان

ینی کـارآفرینی  ب یشغلی در پیش
از دیدگاه کارکنان دانشگاه علوم 

  پزشکی شهید بهشتی

بین توانمندسازي کارکنان و اشتیاق شـغلی بـا   
کارآفرینی ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد. 

اي توانمنــد، کارکنــان بــا احســاس هــ نســازما
هیجان، مالکیت و افتخـار، بهتـرین ابـداعات و    

  هند.د یابتکارات را از خودشان نشان م

طیبی و 
کرامتی مقدم 

)2021(  

نقش میانجی فرهنگ سـازمانی  
ــأثیردر  ــر   ت ــش ب ــدیریت دان م

ــارآفرینی   ــازي و کـ توانمندسـ
ــان  ــازمانی در کارکنــــ ســــ

  اي ورزشیه نسازما

مدیریت دانش بر توانمندسازي، فرهنگ سازمانی 
مثبــت و  تــأثیرکــارآفرینی ســازمانی داراي   و

اي ورزشی استان ه تمعناداري (در کارکنان هیئ
غیرمسـتقیم،   صـورت  بهاصفهان) است. همچنین 

متغیر مدیریت دانش بر توانمندسـازي کارکنـان   
                                                      
1. Yusuf 
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براساس نقش میانجی فرهنگ سازمانی؛ و متغیر 
مدیریت دانش بر کـارآفرینی سـازمانی براسـاس    

مثبت  تأثیرگ سازمانی داراي نقش میانجی فرهن
  و معناداري است.

روحانی و 
همکاران 

)2019(  

ارائه مدلی براي توانمندسـازي  
سازمانی براساس مدل مدیریت 

  دانش

اي مهم و مـؤثر  ه يکه انتخاب دانش و توانمند
ــازمانی و   ــوزه س ــادر ح ــار يارتق ــ تمه اي ه

سازمانی، راه بسیار مؤثري بـراي توانمندسـازي   
وانـد بـه افـزایش    ت ینی است که مپرسنل سازما

ســازمانی و یکپــارچگی کارکنــان یــک  کــارایی
شود. در این پـژوهش، مـدیریت   منجر سازمان 

ــ مدانــش، توانمندســازي دو مــورد از مهــ رین ت
  عوامل اثرگذار بر متغیر کارآفرینی هستند.

حیدریان 
)2018(  

طراحــــی مــــدل معــــادلات 
ساختاري کـارآفرینی سـازمانی   

بـر مـدیریت دانـش و     تأکیدبا 
  توانمندسازي کارکنان

اي آن کــارآفرینی هــ همــدیریت دانــش و مؤلفــ
ــت   ــازمانی را تح ــأثیرس ــرار مـ ـ ت ــد. د یق هن

اي ه ه، توانمندسازي کارکنان و مؤلفدیگر ازسوي
 اي رفـه ط ومثبت و معنادار د تأثیرآن نیز داراي 

  بر کارآفرینی سازمانی هستند.

رضوي و 
همکاران 

)1396(  

مدل ارتبـاطی نقـش مـدیریت    
ــارآفرینی   ــزان ک ــر می ــش ب دان
ــازي   ــازمانی و توانمندســ ســ
ــل ورزش و   ــان اداره کـ کارکنـ

  جوانان استان یزد

ــازمانی و     ــارآفرینی س ــر ک ــش ب ــدیریت دان م
معنـاداري داشـت؛    تأثیرتوانمندسازي کارکنان 

ــز داراي   ــان نی ــازي کارکن ــین توانمندس همچن
سازمانی بود. آنهـا  ي معنادار بر کارآفرینی تأثیر

سـد توجـه بـه    ر ینند که بـه نظـر م ـ  ک یبیان م
عوامل مؤثر بر مدیریت دانش و ارتقاء توانمندي 

 يارتقـا کارکنان در سـازمان، عـاملی مـؤثر در    
   کارآفرینی سازمانی است.

  اي پژوهشه ه: یافتمنبع

  مدل مفهومی پژوهش. 2-4
اي ه ـ شمشـاهده اسـت، پـژوه   اي پیشـین قابـل   ه شگونه که در بخش مرور پژوه همان

دو و یا حتـی   تنهایی، دوبه بهمتعددي وجود دارند که هریک از متغیرهاي این پژوهش را 
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عمومـاً   ،متغیـره  اي سـه ه شند. اما در پژوها هدکرهر سه متغیر را در کنار یکدیگر بررسی 
شـی  ر پژوهمتمتغیر میانجی در نظر گرفته شده است و ک نوانع هبتوانمندسازي کارکنان 

 ـاین متغیر را در رابطـه میـان مـدیریت دانـش و کـارآفرینی سـازمانی        متغیـر   نـوان ع هب
اي بیمـه یـا   ه ـ نا، سـازما ه شیک از پژوه هیچ، دیگر ازسوياست. بررسی کرده ر گ لتعدی
ند. با توجه بـه ایـن مـوارد،    ا هبستر پژوهش خود انتخاب نکرد نوانع هباجتماعی را  نیتأم

که با ارائه مدل مفهومی جدیدي، گـامی هرچنـد کوچـک در    پژوهش حاضر بر آن است 
ازي ادبیـات نظـري و تجربـی حـوزه مـدیریت دانـش، توانمندسـازي و        س ـ یراستاي غن ـ

  اجتماعی بردارد.  نیتأمر و گ هاي بیمه نکارآفرینی در سازما
مـدیریت   تـأثیر براساس موارد بیان شده، مدل مفهومی پژوهش حاضر براي سنجش 

ر توانمندسـازي کارکنـان در   گ ـ لدانش بر کارآفرینی سازمانی بـا توجـه بـه نقـش تعـدی     
  :شود یمپیشنهاد  19-2شکل  صورت بهاجتماعی،  نیتأماي ه نسازما
  

 
  مدل مفهومی پژوهش .18- 2شکل 

  
تلفیقـی از سـه    ،قابل مشاهده اسـت  19-2مدل مفهومی پژوهش حاضر که در شکل 

. بدین صورت که براي متغیر مدیریت دانش از مـدل حسـنی و شـیخ    استمدل مختلف 
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)، چـن و  2002سـالیس (  ،) که تلفیقی از مدل سه گروه از پژوهشگران2016اسماعیلی (
براي متغیر توانمندسازي کارکنان از مدل  ،) است2009) و ماسا و تستا (2007هوآنگ (

) و نهایتاً براي متغیر کـارآفرینی سـازمانی از مـدل    1999شرا (پیشنهادي اسپریتزر و می
  .شود یمارائه شده است، استفاده  1991و  1986اي ه لکوین و اسلوین که در سا

  اجتماعی در سایر کشورها نیتأمبررسی نظام بیمه و  .2-5
 منظـور  بهوسیله قانون  اجتماعی، در واقع دربرگیرنده هریک از اقداماتی است که به نیتأم

درآمد در مـواردي کـه برخـی یـا تمـام منـابع        نیتأمحفظ درآمد فردي، خانوادگی و یا 
اجتمـاعی بـراي ارائـه     نیتـأم این، بـر  عـلاوه . شـود  یم ـدرآمد شخص به اتمام برسد ارائه 

 مـثلاً اي بسیار سنگینی را متحمل شـود ( ه هاي مالی در مواقعی که فرد باید هزینه ککم
). 2022و همکـاران،   1مانی یا تربیتی) مشخص شده اسـت (ژانـگ  اي دره هپرداخت هزین

اي اجباري است و بیمه اجتماعی متشکل از ه هاجتماعی، سیستمی همگانی از بیم نیتأم
اي بیکـاري و بیمـه تصـادفات و    ه ـ هاي دولتی درمانی، بیم ـه هگی، بیمتاي بازنشسه هبیم

اجتمـاعی، حمایـت دولـت از امـور بهداشـتی و       نیتأماي مرتبط با ه هحوادث است. هزین
اي دولـت رفـاه در کشـورهاي پیشـرفته را     ه ـ هآموزشی شهروندان، ترکیـب عمـده هزین ـ  

اجتمـاعی   نیتـأم کشور در سطح جهـان نظـام    146هند. امروزه در بیش از د یتشکیل م
وسـیله   بـه ود؛ هرچنـد کـه سـطح خـدمات پیشـنهادي      ش یازي مس همدرن پیاد صورت به

هـد  د یاي بسـیاري را نشـان م ـ  ه تاجتماعی در کشورهاي مختلف، تفاور نیتأمي نهادها
اجتماعی مبتنی بر بیمـه   نیتأماي عمومی ه ح). ازآنجاکه طر1400(طاهري و محمدي، 

به وجود نیامد، غالباً این بحث مطـرح شـده اسـت کـه      19اجباري تا دو دهه پایانی قرن 
 شـد صنعتی شدن بوده است کـه سـبب    اجتماعی به شکل مدرن خود پاسخی به نیتأم

از اشتغال وابسته بداننـد.   آمده دست بهتعداد زیادي از مردم امنیت خود را صرفاً به درآمد 
و  کنندمراکز کار مهاجرت  سمت بهاین مورد، صنعتی شدن موجب شد که مردم  بر علاوه

ي را که کودکان به والدین ا هدر آنجا ماندگار شوند. همچنین، توسعه آموزش اجباري دور

                                                      
1. Zhang 
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. و بعدتر، سیستم بازنشستگی اجباري نیـز موجـب ایجـاد    ردکخود وابسته بودند طولانی 
). چنــین 2021و همکــاران،  1هــولمز –وابســتگی در انتهــاي دیگــر زنــدگی شــد (آرتــور

ه ردک ـگذاران براي توسعه و پیشرفت جوامع ترسیم  موقعیتی با تصویر آرمانی که سیاست
در آن خانواده روستایی با دسترسی بـه زمـین، کـه زن و شـوهر روي آن کـار       بودند که

رند، فرزندانی که زود شروع بـه کـار کردنـد، و افـراد سـالمندي کـه بـه کـار ادامـه          ک یم
ازي بـیش از حـد،   س ههند تا زمانی که بسیار ناتوان و ضعیف شوند. برمبناي این سادد یم

اي ه ـ هنیاز خـاص جامع ـ  دلیل بهاجتماعی  نیتأمکه  باورندردازان بر این پ هبعضی از نظری
حال توسعه نیاز به  صنعتی تشکیل شده است و امروزه در مناطق روستایی کشورهاي در

 صـورت  به). 2022و همکاران،  2اجتماعی بیشتر شده است (کاتل هانت نیتأماي ه هبرنام
 انـد  عبارتود ش یشامل مزمینه اصلی که دولت رفاه به معناي قرن بیستمی را  پنجکلی، 

ازي گسـترش  س ـ هاجتماعی خانواده، زمین نیتأماز: حمایت از سالمندان، بیمه اجتماعی، 
  ).1398اي پزشکی (شیرعلی و شهبازي، ه تاي شغلی و مراقبه تفرص

اجتمـاعی   نیتـأم ) در پژوهش خود اهـداف زیـر را بـراي    1400طاهري و محمدي (
  ند:ا هردکعنوان 

اجتماعی، تضمین زندگی سالم و عاري از  نیتأمهدف کنونی  ندگی:امنیت و ثبات ز -1
ی است. براي مثال، در قانون اساسـی ژاپـن   نیتأماي ه ماضطراب شهروندان از سیست

بیان شده است که همه مـردم حـق دارنـد حـداقل اسـتانداردهاي زنـدگی سـالم و        
اجتماعی از محدوده کمـک   نیتأمفرهنگی را داشته باشند. اما در حال حاضر، هدف 

ر زنـدگی ملـی   ت هامنیت گسترد سمت بهبه نیازمندان و پیشگیري از فقر فراتر رفته و 
شـده   اي تضـمین ه ـ تدر حال تغییر است. مطابق با بهبود سطح زندگی، سطوح مزی

اجتماعی نیز از سطح حـداقلی زنـدگی کـه مربـوط بـه       نیتأماي ه موسیله سیست به
 فراتر رفته است. ،مدآ یان و جلوگیري از فقر به دست مسانی به نیازمندر ککم

استقلال یعنی داشتن یک زندگی مستقل بـدون نیـاز    حمایت از افراد براي استقلال: -2
به دریافت حمایت یا کنترل از سمت دیگران، یا داشتن یک زنـدگی مسـتقل بـدون    

                                                      
1. Arthur-Holmes 2. Cottle hunt 
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که اساسـاً   حال نباایاي فیزیکی و جسمی. ه یوجود ناتوان دریافت کمک از دیگران با
لازم است که هر شخصی براي خود یک زندگی مستقل داشـته باشـد، امـا حـوادث     

اي فیزیکـی  ه ـ فینی مثل تصادف، بیماري، ورشکستگی شرکت یا ضعب شغیرقابل پی
هرروي، از  بهدر دوران سالمندي ممکن است از داشتن زندگی مستقل ممانعت کند. 

اجتماعی حمایت از اشخاصی است کـه از چنـین مشـکلاتی     نیتأماي ه فجمله هد
رند، تا بدون توجه به این قبیل مشکلات، بتوانند به شکلی محترمانه زندگی ب یرنج م

ي اسـت کـه   ا هذکر است که حمایـت از اسـتقلال، ایـد    شایانمستقلی داشته باشند. 
 سنتی در حوزه رفاه وجود داشته است. صورت به

ار د هاجتمـاعی عهـد   نیتـأم اي ه ـ مبعضـی از سیسـت   خانوادگی: ايه شحمایت از کن -3
یرند، مانند مراقبت گ یا انجام مه هوسیله خانواد معمول به طور بهوند که ش یوظایفی م

از کودکان نیازمند، مراقبت از افراد یا کودکان داراي معلولیت، تربیت کردن کودکان 
 نیتـأم اي ه ـ متحـت سیسـت   پاري ایـن وظـایف  س ـ نو پشتیبانی از والدین مسن. برو

افـزایش   علـت  بـه ا ه ـ هاي سنتی خانواده تزیرساخ چراکه ،اجتماعی ضروري هستند
کوچک شدن مقیـاس خـانواده تضـعیف شـده      علت بهي و ا هاي هسته هتعداد خانواد

اي ه ـ مرند از طریق نظاب یاست. حمایت از خانوارهایی که از مشکلات مختلفی رنج م
ند و سبب ک یاي خانوادگی جلوگیري مه یز گسستن زندگواند ات یاجتماعی م نیتأم

    ود.ش یتثبیت زندگی و استحکام پیوندهاي عاطفی بین افراد خانواده م
اجتمـاعی کشـور،    نیتـأم در سالیان اخیر و با به صدا در آمدن آژیر هشدار در نظـام  

لعـه و  اي متعددي در ایـن نظـام هسـتیم. در چنـین شـرایطی مطا     ه نر بروز بحراگ هنظار
 نیتـأم وانـد ضـمن   ت یبررسی تجربیات دیگر کشورها در رویارویی با مشکلات مشـابه م ـ 

وخم باشد. هرچند  ي، چراغ راهی براي حرکت در این راه پرپیچا هاي زمانی و هزینه هصرف
انجام مطالعات تطبیقی نیـز نیازمنـد لحـاظ برخـی      منظور بهکه انتخاب کشورهاي هدف 

ــات و ریزبینـ ـ ــت ه یملاحظ ــرادي،  اس ــورا و م ــه   1401(تیم ــه ب ــا توج ــابراین، ب ). بن
ود ش یاي رفاهی در جهان موجود است، سعی مه ماي متفاوتی که از سیسته یناسش هگون

. در ادامـه ایـن بررسـی، مجموعـاً     شودهدفمند بررسی  صورت بهتا از هرگونه، یک کشور 
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ار و ک ـ هم رفاهی محافظ(داراي نظا فرانسه(داراي نظام رفاهی لیبرال)،  آمریکاهفت کشور 
 ـ ژاپن(داراي نظام رفاهی سوسیال دمـوکرات)،   سوئدشراکتی)،  ي موفـق در قـاره   ا ه(نمون

(یک کشـور در حـال    ترکیه(یک کشور در حال توسعه در آمریکاي لاتین)،  برزیلآسیا)، 
(کشوري در حال توسعه و بـا اقتصـادي قـوي) از منظـر      چیناروپایی) و  –توسعه آسیایی

(شـیرعلی و شـهبازي،    شـد ي مطالعه خواهنـد  ا هاجتماعی، رفاهی و بیم نیتأمي اه منظا
اي ه ـ صاي رفـاهی و شـاخ  ه مبررسی تطبیقی نظا 9-2). در ادامه، در قالب جدول 1398

  مرتبط با آنها آورده شده است.
  

 اي مربوطهه صاي رفاهی و شاخه مبررسی تطبیقی نظا .9- 2جدول 

  اه صشاخ  نظام رفاهی  کشور

  لیبرال  آمریکا

  آزادي فردي، فردگرایی و سلطه بازارها. -
ارائه خدمات رفاهی ابتدا بر عهده بازار و سپس مؤسسات خیریـه و   -

 است.ه هخانواد
  نقش حداقلی دولت در نظارت بر عملکرد بازار. -
  ارائه مزایاي رفاهی به قشرهاي نیازمند جامعه. -
  اي خانواده به مادران.ه تپرداخت ناکافی مزی -
ننـده در  ک لبودجه اجتماعی اندك و عـدم اتخـاذ ابزارهـاي متعـاد     -

  سیاست اجتماعی.

  ارک همحافظ  فرانسه

  اي مبتنی بر منزلت و انسجام اجتماعی.ه تاعطاي مزی -
  بر نقش بانوان در خانه و خانواده. تأکیدحمایت از خانواده و  -
دولت به شکلی فراگیر، مسئولیت رفاه تمامی شهروندان را بر عهده  -

  دارد.
اي صــنفی و هــ هاي بیمــه عمومــاً تحــت مــدیریت اتحادیــهــ حطــر -

  اي کارفرمایی است. ه نسازما

  سوئد
–سوسیال

  دموکرات 

اي فراگیـر و همگـانی براسـاس برابـري     ه ـ تحقوق اجتماعی بالا و مزی - 
  اجتماعی.

  ارائه خدمات اجتماعی وظیفه دولت و از حقوق تمامی شهروندان است. - 
  میزان بالاي کالازدایی. -
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  اه صشاخ  نظام رفاهی  کشور
اي ه ـ تاي رفاهی خانواده بالا بوده و معمولاً به مادران مزی ـه تمزی -

  ود.ش یرفاهی پرداخت م

  ژاپن
ترکیبی از 

ار، مشارکتی ک همحافظ
  و فمنیستی

  انسجام اجتماعی.اي مبتنی بر منزلت و ه تاعطاي مزی -
دولت به شکلی فراگیر، مسئولیت رفاه تمـامی شـهروندان را بـر عهـده      - 

  دارد.
  ندي براساس طبقه شغلی و مشارکت در نیروي کار.م هبر بهر تأکید -
  ود.ش یم تأکیدبر بازار آزاد، سودآوري و اشتغال  -
ا عامـل ایجـاد شـبکه امنیـت اجتمـاعی و انسـجام اجتمـاعی        ه هخانواد - 

  هستند.

  راییگ هتوسع  برزیل

  توسعه انسانی و هزینه عمومی بالا. -
اي ضـد  ه هاجتماعی مانند حقوق بازنشستگی و برنام نیتأمبر نظام  -

  .شود یم تأکیدفقر 
  افزایش مشارکت بازار به وسیله افزایش و توسعه جامعه مصرفی. -
  رفاهی.اي اجتماعی و ه تاثرگذاري نظام اقتصادي جهانی بر سیاس -

  ترکیه
بدون نفت 

  يا همدیتران شبه

  سطح بالایی از هزینه کرد در حوزه سلامت. -
  درجه کمی از شراکتی. -
  سطح کمی از درآمد رانتی. -
  لمللی.ا ناي بیه کسطوح بالایی از کم -

  چین
ترکیبی: مدلی کمتر 
پیشرفته لیبرال و 

  ارک همحافظ

  دارد. تأکیددولت رفاه بر اقتصاد بازار آزاد  -
  ا در زمینه خدمات سلامتی و اجتماعی.ه تین مزییسطوح پا -
  نظام رفاهی در شهر و روستا متفاوت است. -
  است. پایینکالازدایی داراي درجه متوسط به  -
  درجه متوسط به بالایی از قشربندي اجتماعی. -

  غیررسمی نیتأم  ایران

نیازهاي رفاهی وابستگی شدیدي بـه خـانواده و اجتمـاع محلـی      نیتأم -
  دارد.

  اي عمومی رفاه میزان کمی دارند.ه ههزین -
اي ملی چـون نفـت   ه تاي رفاهی از محل فروش ثروه ههزین نیتأم -

  یرد.گ یصورت م
  رانه اجتماعی.گ حمقاومت در برابر جامعه مدنی و اقدامات اصلا -

  )1398( شیرعلی و شهبازي منبع:



  127  مبانی نظريفصل دوم. 

 

اي سلامت در سراسر جهان ارائه شده اسـت کـه در   ه ماي متفاوتی براي سیسته لمد
در این پژوهش بیشتر بر سه مدل بیسمارکی،  اماادامه تعدادي از آنها را نام خواهیم برد. 
  بوریجی و ترکیبی متمرکز خواهیم شد.

ورِیجی -1  .1سیستم ملی مراقبت سلامت بِ
 .2بیسمارکیسیستم بیمه سلامت  -2
 ).2020، 4(میهالاچه و آپتروي 3سیستم متمرکز سلامت سماشکو -3
 مدل بیمه سلامت ملی. -4
  ).6(سایت پزشکان براي برنامه سلامت ملی 5نظام پرداخت از جیب -4

  مدل بیسمارکی و مدل بوریجی .2-5-1
، 7اي سلامت در جهان اسـت (اوله ـ ا هسیستم بیمه سلامت بیسمارکی، نخستین مدل بیم

در آلمـان   1883در سـال   8) که توسط صدراعظم پروسـی، اوتـو فـون بیسـمارك    2019
معرفی شد و پرکاربردترین سیستم مبتنی بر ارائه خدمات بهداشـتی بـه مـردم براسـاس     

ه ح ـبوحي در با ه). این نظـام بیم ـ 2020بیمه درمانی اجباري است (میهالاچه و آپتروي، 
افراد دچار حادثـه، بیمـاري،    که درصورتیکه قوانین بیمه تنها  1889تا  1883اي ه لسا

ایی را در ایـن  ه ـ ياد، نـوآور د یدند آنها را تحت پوشش قرار مش یکهولت سن و ناتوانی م
اي بیمـه شـامل حـال    ه ـ تاي مـالی شـرک  ه تترتیب که حمای حوزه به وجود آورد؛ بدین

د و براسـاس بیمـه اجتمـاعی    ش ـ یدنـد نیـز م ـ  افرادي که دچـار ضـرر و زیـان نشـده بو    
 ـ9یري، اصول همبستگیگ لد. این مدل آلمانی در زمان شکش یسازماندهی م  10يا ه، یاران

  .ردکرا نیز بازتولید  11اي بیمه) و اجباريه هزینه ک(خودمدیریتی کم
ده ش ـ هبه معناي وجود سیستمی از کارمزدها از کارفرمایان و کارکنان بیم همبستگی: •

مالی حمایت اجتمـاعی فقـط    نیتأماي بیمه جمعی است. خدمات براي ه قوبه صند
                                                      
1. Beveridge 2. Bismarck 
 

3. Semashko 4. Mihalache & Apetroi 
 

5. The Out-of-Pocket Model 6. Physicians for a National Health Program 
 

7. Olha 8. Otto von Bismarck 
 

9. Solidarity 10. Subsidiary 
 

11. Mandatory 
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هد و به میزان فی شخصی کارکنان وابسـته  د یده را تحت پوشش قرار مش هافراد بیم
 ي آنها دارد.  ا هنیست، اما ارتباط تنگاتنگی با مدت فعالیت حرف

ي این است ا هیارانوند. اصل ش یي تکمیل ما هاصول همبستگی با اصول یاران ي:ا هیاران •
ده بـدون  ش ـ هي سازماندهی شوند که سـهم فـرد بیم ـ  ا هاي بیمه به گونه قکه صندو

 ـ     ي توسـط یـک واحـد سـازمانی     ا هحضور و نظارت دولـت محقـق نشـود. اصـل یاران
ود که مسـئولیت نظـارت و نماینـدگی منـافع همـه      ش یاي بیمه) تعیین مه ق(صندو

 دگان و دولت بر عهده آنهاست.ش هیمکارفرمایان، ب –شرکاي اجتماعی در جامعه
همبستگی، همراه با مشارکت اجبـاري جمعیـت شـاغل در بیمـه اجتمـاعی       اجباري: •

نـد، براسـاس درآمـد خـود در     ک یاست. هرکس که در تولید اجتماعی نقشی ایفا م ـ
  ). 2018، 1(آناتولی ندک یسیستم اجباري پرداخت فی مشارکت م

این سیستم در کشورهایی مانند آلمان، اتریش، بلژیـک، سـوئیس، فرانسـه، رومـانی،     
؛ البتـه، هرکـدام از کشـورها بـا توجـه بـه نیازهـاي        شود استفاده میلوگزامبورگ و هلند 

ي ا هنند. این مدل بیمه پوشش گسـترد ک یا تغییراتی را ایجاد مه مخودشان در این سیست
ه شاغل نیستند، خارج از پوشـش خـدمات پزشـکی بـاقی     هد، اما جمعیتی کد یرا ارائه م

، ماننـد: گرلینگـر و   انـد  کردهتاکنون افراد بسیاري مطالعه و بررسی را انند. این مدل م یم
) و 2015و همکــاران (  4)، آدرتــش 2010( 3)، مــانوج و آشــوتوش 2009( 2شــوماخر
عمـومی   ). مـدل بیسـمارك، یـک طـرح    2020) (میهالاچه و آپتروي، 2016( 5گولدبرگ

یافتـه   اختصـاص اي ه تاي بهداشتی است که براساس مشارکه تمالی مراقب نیتأمقانونی 
). ایـن  2023، 6اي مسـتقل اسـت (شیشـکین و شـیمان    ه ـ قبازیگران مشخص به صـندو 
نـد. ایـن   ک یاسـتفاده م ـ  7اي بیمـاري ه هزینه کي به نام کما هسیستم از یک سیستم بیم

 نیتأمور مشترك بین کارفرمایان و کارکنان، تحت تخفیف حقوق و دستمزد ط ها به هبیم
نند و ایـن  ک یشده کمک م تعریفود. در این صورت، همه اعضا به یک صندوق بیمه ش یم

اي بیمه خصوصی باید غیرانتفاعی باشـند؛  ه تنند. شرکک یشده را فراهم م تعریفمزایاي 
                                                      
1. Anatoliy 2. Gerlinger and Schmucker 
 

3. Manoj and Ashutosh 4. Audretsch 
 

5. Goldberg 6. Shishkin & Sheiman 
 

7. Sickness funds 
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ه مایل به دریافت خدمات انتخـابی هسـتند،   آنها براي شهروندان خوداشتغال و کسانی ک
هـد، وجـود دارد. مـدل    د یاي بیمـاري آنهـا را تحـت پوشـش قـرار نم ـ     ه هزینه ککه کم

بیسمارکی داراي سیستم چنـدپرداختی اسـت کـه در آن هـر کشـور تعـداد متفـاوتی از        
ذاران را براي انتخاب در دست دارد. سیسـتم بیسـمارکی داراي پوشـش جهـانی و     گ هبیم

ات سختگیرانه است کـه تنهـا هـدف آن دسترسـی بـه کـل جمعیـت و یـک نهـاد          مقرر
اي متمایز مدل بیسـمارك  ه ی). یکی از ویژگ2021و همکاران،  1غیرانتفاعی است (آلفارو

اي بیمـه دولتـی یـا خصوصـی     ه ـ تاي بیمه خصوصی هستند که توسـط شـرک  ه قصندو
). زارع و همکـاران  2019وند (اولهـا،  ش ـ یکنترل شده و به شدت توسط دولت تنظیم م ـ

ند که در نظام بیمـه بیسـمارکی همـه افـراد تحـت      ا هردک) در پژوهش خود بیان 1392(
ي غیرانتفاعی ا هاي بیمه تپوشش بیمه هستند. در چنین سیستمی، تعداد زیادي از شرک

ود این است که ایـن  ش یفعالیت دارند. نکته دیگري که در مورد مدل بیسمارکی مطرح م
اي خصوصی ه لاي بازار است، بنابراین دربرگیرنده عامه شننده ارزک سنعکمدل بیشتر م

ند؛ ک یندي مب طاست. همچنین این مدل، یک مدل محتاطانه است که بر مهار هزینه شر
یري در مدیریت. بیسمارك پیشنهادات خـود را  گ تاي بیمه، سخه تبا الهام از مدل شرک

سوسیالیسـم بـا هـدف آرام کـردن مـردم و      در بستر آشفتگی اجتماعی و رشد سیاسـی  
ند. در نهایت، هـدف  ک یاي سوسیالیستی ارائه مه شدلسرد کردن آنها از پیوستن به جنب

شده توسط بیسمارك این است که استانداردهاي زنـدگی شـهروندان شـاغل را     ارائهمدل 
  ند:ک یمنظور، بیسمارك مدلی را براساس اصول زیر ارائه م بدینتضمین و محقق کند. 

 بگیر هستند. حقوقدگان همگی کارکنان ش هبیم -
با توجه به درآمـد حاصـل شـده     2يا هرشت صورت بهمالی از طریق مشارکت و  نیتأم -

 ود.ش یانجام م
   اي قابل پرداخت برمبناي دستمزد است.ه تمشارک -

، شخصی به نام بوریج گزارش جامعی در مـورد مسـائل اجتمـاعی بـه     1942در سال 
. این گـزارش حـاوي پیشـنهادهاي ملمـوس بـراي ایجـاد یـک        ردکپارلمان بریتانیا ارائه 

اي بیمـه اجتمـاعی، ایجـاد خـدمات     ه لسیستم جامع بیمه اجتماعی، از جمله ادغام شک
                                                      
1. Alfaro 2. Series 
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ایی را نیز براي کمک بـه خـانواده   ه هایدسلامت عمومی و بیمه حوادث شغلی بود. بوریج 
، یعنی بالا نگهداشتن نـرخ اشـتغال بـدون غفلـت از پیشـنهادهاي حمـایتی در       ردکارائه 

کـه بـا    ردک ـرا هم در زمینه پرآشوب اجتماعی ارائه  هاییپیشنهادصورت بیکاري. بوریج 
جنـگ   دلیـل  بهحال، تنش اجتماعی در انگلستان اساساً  بیسمارك قابل مقایسه بود. بااین

این بود کـه بـا انجـام     دنبال بهخود  هايپیشنهادبود. در یک زمینه دیگر، بوریج از طریق 
، کشـور انگلسـتان نیـز    1948. نهایتـاً در سـال   کنداقداماتی معیشت جمعیت را تضمین 

که مدل بـوریجی نامیـده شـد. هـر دو      ردکسیستم خدمات ملی بهداشت خود را معرفی 
اي مربـوط بـه   ه ـ ها و دغدغ ـه ـ یننده نگرانک سی و بوریجی)، منعکمدل مذکور (بیسمارک

اي بهداشتی مردم هستند، که اصل اساسی آنهـا دسترسـی بـه سـلامتی بـدون      ه تمراقب
 ـاي مالی است. مدل بوریجی دولت را ه نتوجه به توانایی پرداخت یا فقدا نهـاد   نـوان ع هب
ایجاد چنـدین مشـارکت   ند که از این فرض موجب ک یمرکزي سیستم بهداشتی فرض م

یزي و ر هذکر است که دولت همواره در برنام شایانود. ش یخصوصی م-(همکاري) عمومی
مدیریت خدمات سلامت حضور دارد. این یک گزینـه اسـتراتژیک در خصـوص سـلامت     

ود. دانمارك، اسـپانیا، ایتالیـا، ایرلنـد، انگلسـتان، و     ش یم نیتأماست که از طریق مالیات 
شـایان   نـد. ا هردک ـي را انتخـاب  ا هکشورهایی هستند که این سیسـتم بیم ـ  سوئد از جمله

ي همراه با بیمه درمانی اجباري نیـز معرفـی   ا هتوجه است که مدل بوریجی را مدل بودج
 نیتـأم نند. همچنین، مدل بیسمارکی را نیز تحت عنوان یک طرح عمـومی قـانونی   ک یم

یافته بازیگران مشخص  اختصاصاي ه کاي بهداشت و سلامت براساس کمه تمالی مراقب
  نند.  ک یاي مستقل توصیف مه قبه صندو

بوریج مبتنی بر اصـولی بودنـد کـه وي آنهـا را اساسـی       هايپیشنهادور خلاصه، ط هب
  انست، مانند:  د یم

 ، دربرگیرنده کل جمعیت.1جهانی بودن -
 مالی شده توسط دولت. نیتأم، مدیریت و 2دولتی -
و  4اي یکنواخت با مبلغ ثابت (لیته ت، مستلزم مشارک3مستمراي ثابت و ه تمشارک -

  )2023؛ شیشکین و شیمان، 2022همکاران، 
                                                      
1. Universality 2. Public 
 

3. Fixed and constant contributions 4.  Leite 
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وان در ت ـ یاي بین مدل بیسمارك و مدل بوریج را مه ترین تفاوت مور مختصر، مهط هب
  :بررسی کردجدول زیر 

  
 بوریجاي بین مدل بیسمارك و ه تتفاو .10- 2جدول 

  مدل بوریج  مدل بیسمارك
سوي جهانی شدن (پوشش کل جمعیـت مـد    به  دارد.بستگی ي به وضعیت شغلی افراد ا هپوشش بیم

  نظر است).
ا، بـا حفاظـت   ه ـ کازي ریس ـس ـ نبراساس یکسا  اي بیمه چندگانه است.ه حمشخصه این مدل طر

  ناشی از وضعیت عمومی نیاز.
دگان، ش ـ همالی بستگی بـه مشـارکت بیم ـ   نیتأم

  کارفرمایان و گاهاً دولت دارد.
مالی تا حـد زیـادي بسـتگی بـه بودجـه       نیتأم

  دولت دارد.
ــی    ــر ریســک و حت ــراي ه ــاوتی ب ــدیریت متف م

  اي بیمه شده وجود دارد.ه هگرو
  مدیریت یکپارچه و دولتی.

  )2022لیت و همکاران ( منبع:
  
نوع مرتبط با درآمـد  ور خلاصه، مدل بیسمارك یک طرح بازنشستگی عمومی از ط هب

هـد کـه   د یاي مبتنی بر دسـتمزد واقعـی و سـطح مزایـا را نشـان م ـ     ه تهمراه با مشارک
اي پیشین مرتبط است. حقوق بازنشسـتگی انفـرادي و   ه لا یا اشتغاه تبا مشارک حوين هب

ند. در سیسـتم بیسـمارکی،   ک یکمکی ایفا م املاًکتحت حمایت کارفرما نقشی متغیر اما 
مختلفی براي کارکنان وجـود دارد؛ ماننـد خوداشـتغالی یـا کارمنـدان دولـت.       اي ه حطر

برعکس، مدل بوریج معرف مستمري پایه با نـرخ ثابـت اسـت کـه از طریـق مالیـات یـا        
ود کـه بازنشسـتگی تکمیلـی کارفرمـا     ر یود. انتظـار م ـ ش یم نیتأماي مالیاتی ه تمشارک
وق دوران پیـري را تضـمین کنـد    ي) و مستمري انفرادي جایگزینی مناسـب حق ـ ا ه(حرف

اي ه ـ کاي رفـاهی، در غیـاب مزایـاي کـافی، کم ـ    ه منظا گونه این). در 2021، 1(هنریشز
اي خصوصی وزن نسبتاً بالاتري دارند. حمایـت اجتمـاعی در حقیقـت    ه هاجتماعی و بیم

ي اجتماعی است و شـرکاي اجتمـاعی نقـش مهمـی را در طراحـی و      وگو گفتبخشی از 
                                                      
1. Hinrichs 
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ا اغلـب  ه ـ مایی دارند؛ به همین دلیل است که این سیسـت ه ها و برنامه حاجراي چنین طر
وند. ایـن قبیـل   ش ـ یذاري م ـگ ـ ببرچس ـ»  شـرکتی «  یـا »  يا هحرف ـ –اجتماعی«  نوانع هب

نند: هدف تضـمین اسـتانداردهاي   ک یا معمولاً بیش از حداقل حمایت را ارائه مه مسیست
 شـود  یم ـزندگی از طریق مزایاي متناسـب اسـت کـه جـایگزین درآمـد حاصـل از کـار        

 ). 2021و همکاران،  1(کانتیلون

  مدل ترکیبی .2-5-2
اي ه ـ توانند از کشوري بـه کشـور دیگـر یـا حتـی در شـرک      ت یاي ترکیبی بیمه مه لمد

اي ه ـ شود که با تکیـه بـر پـژوه   ش یسعی ممختلف، متفاوت باشند. در ادامه این قسمت 
ا یـا  ه ماي بیمه ترکیبی متشکل از چه سیسته لمختلف به بیان این نکته بپردازیم که مد

  ي هستند.ا هاي بیمه لمد
برنامه ترکیبی بیمه سلامت متشکل از بیمه پایه جهانی و بیمه تجاري تکمیلی است. 

. شـود  استفاده مـی افته ی هشورهاي توسعي در بسیاري کا هور گستردط هي با هاین مدل بیم
) در 2020( 2لـو  مـثلاً واند برمبناي متغیرهاي متفـاوتی سـاخته شـود.    ت یچنین مدلی م

ند که براساس شـرایط سـلامت هـر فـرد،     ک یي را پیشنهاد ما یپژوهش خود مدل ترکیب
ود. مـدل  ش ـ یاي بیمه خصوصی تدوین م ـه توضع درآمد و قوانین دولتی در حوزه شرک

درصـد   82/93ورد کـه  آ یند این امکان را بـه وجـود م ـ  ک یي که لو آن را ارائه ما ییبترک
که موفقیـت و دسـتاورد    ،ردکبیمه  3جمعیت حاضر در جامعه را با سیستم بیمه ترکیبی

  ود.ش یبراي دولت محسوب م ی نیزبزرگ
ي ترکیبـی یـا   ا هنـد کـه در مـدل بیم ـ   ک ی) بیان م ـ2018( 4در پژوهشی دیگر اورورا

اي عمـومی در  ه ـ هکـار و حـوز  و با در زندگی، کسه تر با ضمانت پرداخگ هکامپوزیت بیم
ه ردک ـذیرد. اورورا بیـان  پ ـ یصورت وقوع فوت، از دست دادن یا خسارت مسـئولیت را م ـ 

ود، یـک توافـق   ش یشناخته م  5»بیمه مشترك«  نوانع هباست که بیمه ترکیبی که اغلب 

                                                      
1. Cantillon 2. Lu 
 

3. Hybrid insurance 4. Orora 
 

5. Co-insured 
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ي براي چندین ریسک را تحت عنوان یک محصـول  ا هاي بیمه شقراردادي است که پوش
وند. اورورا بـر ایـن   ش یامه بیمه من هند. در اصل، دو یا چند نفر تحت یک بیمک یترکیب م

امه، طرفین باید داراي منافع متفـاوتی باشـند   ن هباور است که براي ترکیبی بودن یک بیم
ي نخواهد تأثیررف دیگر که در آن رفتارهاي نادرست یکی از طرفین بیمه بر استحقاق ط

ي ترکیبی بـراي مشـتریان سـودمندند، بـدین معنـا کـه پوشـش        ا هاي بیمه لداشت. مد
از دیـدگاه   کـه  درحـالی ننـد،  ک یصرفه ارائه م ـ به مقروناي ه تاي متعدد را با قیمه کریس
 سند.ر یر از محصولات مستقل به فروش مت تو نسبتاً راحاند  ر، غالباً جذابگ هبیم

ند کـه سیسـتم بیمـه ترکیبـی     ا ه) اظهار داشت2019( 1دیگر، گوپتا و آیلسدر جایی 
  واند مرکب از بیمه خصوصی و بیمه جهانی باشد.ت یم

ه اسـت کـه مـدل بیمـه ترکیبـی      ردک ـ) نیز در پژوهش خود عنـوان  2020( 2تلسکو
 واند حاصل از ترکیب مدل بیمه خصوصی و دولتی با یکدیگر باشد.ت یم

عناصـر جبـران خـدمات    ) در مطالعـات خـود بـا موضـوع     2020و همکـاران (  3تیلور
ند که جبـران خـدمات   ا هردکبیان  اي قضایی مختلف در ایالات متحدهه هکارکنان در حوز

همزمان با سـلامت   صورت بهدر واقع یک بیمه ترکیبی منحصر به فرد است که  4کارکنان
ا، سیستم جبران خدمات کارکنـان،  ه هو همچنین ازکارافتادگی سروکار دارد. در طول ده

دیده را با ضمانت قابل توجهی از حمایـت پزشـکی و مـالی در     آسیببسیاري از کارکنان 
ند کـه  ا هه است. تیلور و همکاران اظهار داشتردکدیدگی در محل کار فراهم  آسیبصورت 

ر فرد در آمریکاست که بر ه ـ جبران خدمات کارکنان یک سیستم بیمه درمانی منحصربه
ي ا هفزایند طور بهبالینی تمرکز دارد. توانایی عملکردي  ندیفرا بر علاوهدو پیامد عملکردي 

   ود.ش ییک معیار مهم براي سلامت شناخته م نوانع هب
اي بیمه ترکیبی ه ح) نیز در پژوهش خود در خصوص طر2022و همکاران ( 5کراولی

شده و یک برنامـه   تعریفا ترکیبی از یک برنامه مزایاي ه حند که این قبیل طرا هردکبیان 
درآمـد مناسـب در دوران    نیتأممشارکت تعریف شده است که در آن ریسک طرح براي 

 ود.ش یبازنشستگی بین کارفرما و کارمند تقسیم م
                                                      
1. Gupta & Ayles 2. Telesco 
 

3. Taylor 4. Worker's Compensation 
 

5. Crowley 
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اي کشـاورزي انجـام   ه ـ ه) در حوزه بیم ـ2021( 1در پژوهش دیگري که ژانگ و پالما
وان به دو دسته کلی ت یاي کشاورزي را مه هتبیین شده است که بیم ، این موضوعاند داده
نـدي کـرد. در   ب هخصوصـی) طبق ـ  عمومی) و داوطلبانه (بـازار/  اي اجباري (دولتی/ه هبیم

، کـه در آن بیمـه اجبـاري فقـط     انـد  تاحدودي اجباري فقطاجباري  هاي  بیمه عمل، اکثر
اي بیمـه  ه ـ حداوطلبانـه تکمیلـی (طـر   هـد و امکـان خریـد    د یپوششی جزئی را ارائه م ـ

ند که طـرح ترکیبـی   ا هردکترتیب، این پژوهشگران بیان  بدینند. ک ی) را فراهم م2ترکیبی
واند مرکب از دو طرح اجباري و داوطلبانه باشد که البته طرح ترکیبی است که ت یبیمه م

  د.کنن یبسیاري از افراد انتخاب م

  کشورهاي نمونه  . 2-5-3
و سـپس   کنیمالگوهاي مورد نظر خود را پیدا  بایدانجام مطالعات تطبیقی ابتدا  منظور به

. در این بخش از فصل دوم نیز چندین کشور را (از میان کشورهایی نماییمآنها را بررسی 
الگـوي پژوهشـی انتخـاب و     نـوان ع هبکه نظام بیمه بوریجی/ بیسمارکی/ ترکیبی دارند) 

  نیم.ک یمختصر معرفی م رتصو بهي آنها را ا هسیستم بیم

  کشور آمریکا (سیستم ترکیبی). 2-5-3-1
  

 )2019اجتماعی در آمریکا ( نیتأم .11- 2جدول 

  سالمندي، ناتوانی، و بازماندگان

  پوشش

دلار  2100افراد شاغل، از جمله افراد مشـغول بـه کـار در خانـه بـا حـداقل        بیمه اجتماعی: - 
نـد، اکثـر   ا هاسـتخدام شـد   1984ژانویـه   1درآمد ناخالص سالانه، کارمندان دولت فدرال که از 

  دلار درآمد خالص سالانه. 400فرما با حداقل  کارمندان ایالتی و محلی و افراد خویش
ایالـت، ناحیـه    50شهروندان نیازمند و اتباع آمریکا که در یکی از  مددکاري اجتماعی: -

روز  30کلمبیا، یا جزایر ماریاناي شمالی ساکن هستند و براي یک مـاه تقـویم کامـل یـا     
  متوالی یا بیشتر از کشور غائب نیستند و غیرشهروندانی که داراي شرایط خاصی هستند.

                                                      
1. Zhang & Palma 2. Mixed insurance 
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  بیماري و بارداري

  پوشش

مراقبت پزشکی طرح الف (بیمه اجتماعی براي بستري شـدن در بیمارسـتان) و قـانون مراقبـت     
قانونی در آمریکـا   صورت بهصرفه (بیمه خصوصی اجباري): براي شهروندان و افرادي که  به مقرون

  اي محلی.ه تي براي برخی از کارکنان ایالت و دولا هاي ویژه ماقامت دارند. همچنین سیست
اي ه حاي بیمه داروهاي تجویزي) و ث (طره حپزشکی ب (خدمات پزشکی)، د (طرمراقبت 

اي الف، ب و د شوند، ه حاي پزشکی خصوصی که ممکن است جایگزین طره تمزیت مراقب
زیرا آنها بستري شدن در بیمارستان، خدمات پزشکی، و پوشش داروهاي تجویزي را ارائـه  

  ود.ش یکه دریافت طرح الف شامل حال آنها مهند): پوشش داوطلبانه براي افرادي د یم
  اي ناشی از کاره بآسی

  پوشش

ا، پورتوریکو، ناحیه کلمبیا، گوام، جزایر ه تاکثر کارکنان بخش دولتی و خصوصی. (همه ایال
فرما، کارمندان بخش کشاورزي، برخی از مشـاغل   خویش دویرجین آمریکا). استثنائات: افرا
  ارگران خانگی.کوچک، کارگران معمولی و ک

  وند.ش ییان زغال سنگ که دچار مریضی ریه سیاه مچ نسیستم ویژه براي معد
  www.ssa.gov منبع:

  کشور سوئد (سیستم بوریجی) .2-5-3-2
  

 )2018اجتماعی در سوئد ( نیتأم .12- 2جدول 

  سالمندي، ناتوانی، و بازماندگان

  پوشش

  ود.ش یجهانی، تمامی افراد مقیم سوئد را شامل م طور به
به بعـد. قـوانین    1954فرما متولد سال   خویش افراد شاغل یا بیمه اجتماعی (ناتوانی):  -

   ند.ا همتولد شد 1953و  1938اي ه لانتقالی خاصی نیز براي افرادي که بین سا
  فرما. خویش افراد شاغل یا مستمري شغلی اجباري:  -

  و بارداريبیماري 

  پوشش

  ود.ش یجهانی (مزایاي پزشکی) شامل حال تمامی افراد مقیم سوئد م طور به
فرما با درآمـد سـالانه حـداقل     افراد شاغل و خویشبیمه اجتماعی (مزایاي نقدي بیماري):  -

  ند.ا هنام کرد ثبتناخواسته بیکارند و در مراکز کاریابی  طور بهکرون و افرادي که  10700
  ود.ش یشامل حال افراد مقیم سوئد م بیمه اجتماعی و جهانی (مزایاي مربوط به والدین): - 

  اي ناشی از کاره بآسی
  فرما. افراد شاغل یا خویش  پوشش

  www.ssa.gov منبع:

http://www.ssa.gov
http://www.ssa.gov
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  کشور آلمان (سیستم بیسمارکی) .2-5-3-3
 

 )2018اجتماعی در آلمان ( نیتأم .13- 2جدول 

  سالمندي، ناتوانی، و بازماندگان

  پوشش

افراد شاغل، از جمله کارآموزان؛ و تحت شرایط خاص افراد خوداشتغال؛ بیمه اجتماعی:  -
پرسنل نظامی؛ مراقبین؛ و افرادي که مزایاي بیکاري، بیمـاري و سـایر مزایـا را دریافـت     

افراد معاف از پوشش اجبـاري، از جملـه شـهروندان    نند. پوشش داوطلبانه نیز براي ک یم
اي ویژه براي ه مآلمانی مقیم خارج از کشور و افراد خارجی مقیم آلمان وجود دارد. سیست

افراد خاص خوداشتغال، معدنچیان، کارمندان بخش عمومی، کارمنـدان دولـت، پرسـنل    
  نظامی خاص و کشاورزان نیز موجود است.

  ان نیازمند آلمان، از جمله اتباع خارجی تحت شرایط خاص.ساکنمددکاري اجتماعی:  -
  بیماري و بارداري

  پوشش

تحت عنـوان بیمـه بیمـاري ایجـاد و در سـال       1883این قانون براي نخستین بار در سال 
 1988ازي شد. قانونی که در حال حاضر در آلمان وجـود دارد در سـال   س هنیز پیاد 1884

(بـارداري) بـراي    2017(مراقبـت بلندمـدت) و در سـال     1994(بیمه بیماري) و در سـال  
  ازي شد.س هنخستین بار ارائه و پیاد

بگیر با درآمد سـالانه تـا    حقوقکارگران روزمزد و بیماري، بارداري و مزایاي پزشکی:  -
). 2003یورو در صـورت پوشـش بیمـه خصوصـی قبـل از سـال        53100یورو ( 59400
نندگان مزایـاي  ک تافراد داراي معلولیت، کارآموزان و دریافبگیران، دانشجویان،  مستمري
  بیکاري.

ده تحت شرایط خاصی تحت ش هبیمه خانواده: همسر، شریک زندگی و فرزندان فرد بیم
  یرند.گ یپوشش رایگان قرار م

براي افرادي که مشمول بیمه قانونی نیسـتند یـا دیگـر تحـت پوشـش بیمـه خـانواده        
   در دسترس است.نیستند، پوشش داوطلبانه 

اتباع آلمانی بدون بیمه قانونی، از جمله افراد خوداشتغال و کارمنـدان بخـش دولتـی،    
اي بیمه خصوصی هسـتند. هـر   ه تملزم به خرید بیمه براي خود و اعضاي خانواده از شرک

  طرح بیمه باید حداقل استاندارهاي خاصی را رعایت کند.
نگـاران و   روزنامـه ي معـدنچیان، هنرمنـدان،   ي نیـز بـرا  ا هاي ویژه مدر این میان سیست

  کشاورزان وجود دارد.
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افراد تحت پوشش سیستم بیمه بیماري. افراد داراي بیمـه   مزایاي مراقبت بلندمدت: -
  خصوصی بیماري باید پوشش مراقبتی طولانی مدت خصوصی را دریافت کنند. 

  اي ناشی از کاره بآسی

  پوشش

 1885(بیمـه تصـادفات) ارائـه و نهایتـاٌ در سـال       1884سال این قانون براي اولین بار در 
اي خاصی که در اثـر انجـام یـک    ه ياي شغلی (بیماره ياجرایی شد. قانون مربوط به بیمار

اي ه ـ ب. قانون فعلی مربوط بـه آسـی  شدمطرح  1925ود) در سال ش یشغل خاص ایجاد م
  اجرایی شد. 1997سال (بیمه تصادفات) ارائه و در  1996ناشی از کار نیز در سال 

ا از افراد خوداشتغال، افرادي که در ه هافراد شاغل، برخی دستسیستم بیمه اجتماعی:  -
اي ه ـ شنند، کارآموزان و دانشـجویان. پوش ـ ک یاي داوطلبانه مشخصی فعالیت مه تفعالی

 ي نیـز ا هاي ویـژ ه ماي افراد خوداشتغال وجود دارد. سیسته هداوطلبانه نیز براي اکثر دست
   براي کارمندان دولت و کارمندان بخش عمومی وجود دارد.

  www.ssa.gov منبع:

http://www.ssa.gov
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   فصل سوم
  ناسی پژوهشش شرو

  مقدمه .3-1
همـین منظـور،    تمام علوم سعی دارند که دنیاي پیرامون را بشناسـند و درك کننـد. بـه   

اي علمـی مـرتبط، از مسـائل و    ه ـ شننـد کـه بـا اسـتفاده از رو    ک یعلوم مختلف تلاش م
حـل آنهـا باشـند. در ایـن فصـل،       دنبـال  بـه مشکلات دنیاي پیرامون آگاهی پیدا کرده و 

ناسی (شیوه انجام پژوهش، نوع پژوهش، جامعـه آمـاري،   ش شپژوهش حاضر از لحاظ رو
آن، روایی بر علاوه. شداطلاعات) بررسی خواهد  وتحلیل تجزیهاي گردآوري و نحوه ه هشیو

اي ه ـ شو پایایی ابزار مورد استفاده در این پژوهش نیز بررسی خواهد شد و در نهایت رو
  ا مورد توجه قرار خواهد گرفت.ه هداد وتحلیل تجزیهشده در  آماري استفاده

  پارادایم پژوهش .3-2
ي از خطـوط راهنمـا بـراي    ا همفهـومی و مجموع ـ پارادایم (دیدمان) در حکـم چـارچوب   
. یک پارادایم ردشدنی نیست، بلکه امکان این استمطالعات تجربی موضوع مورد بررسی 

هـد  د یوجود دارد که پارادایم دیگري که طرح جدیدي از محدوده مورد مطالعه را ارائه م
ود. معمـولاً  ش ـ یو در نهایت پارادایم قـدیمی جـذب و واژگـون م ـ    کندآن را دچار بحران 

اي ه ـ لح ـ راهنـد در معیـار تشـخیص مشـکلات، و هـم در      ک یزمانی که پارادایم تغییر م
). در ادبیات علم مـدیریت و  17، ص. 1394هد (خاکی، د یپیشنهادي تغییر مهمی رخ م

مدرنیسـم و   پسـت رایـی، فمنیسـت،   گ عرایی، تفسـیري، واق ـ گ تا به اثباه مسازمان، پارادای
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. اسـت  1رایانـه گ تپـارادایم ایـن پـژوهش اثبـا    وند. ش ـ یندي مب متقسی...  تئوري آشوب و
اي موجود ه هیک پارادایم مدعی است که رفتار جهان هستی و پدید نوانع هبگرایی  اثبات

رد، ف ـ یقواعد علمی و از طریق روابط علـی تبیـین کـرد (دانـائ     براساسوان ت یدر آن را م
اي اثبـات  ه ـ هنیل بـه شـناخت غیـر از شـیو    ). به بیان دیگر، در این نظریه ادعاي 2020

رایـی  گ تاي علمی مد نظر است. پـارادایم اثبـا  ه شتجربی است و فقط تبیین حدود و رو
ردازد. پ ـ یاي اجتماعی م ـه هشمول است و به تبیین پدید جهانمتکی به قوانین و حقایق 

اسـتوار اسـت.   ذیر پ ناي قابل مشاهده و آزموه تناسی نیز بر واقعیش شاین پارادایم در رو
 ـ را رایـی گ تاثبا که دارد، این نظریه ریشه در افکار نیوتن، دکارت و کنت  ابـزار  نـوان ع هب

  .ندا هار بخشیداعتب و ذاريگ هپای اجتماعی جهان درك

 یري و هدف پژوهشگ تجه .3-3

اي بنیـادي،  ه ـ شیري و هـدف بـه سـه دسـته پـژوه     گ تاي مختلف از نظر جهه شپژوه
، اهـداف مشـخص کـاربردي و    پژوهش بنیاديوند. ش یندي مب هدستي ا هکاربردي و توسع

اي عمومی و خالص توسعه پیـدا  ه هود که دانش و نظریش یتجاري ندارند و در آن سعی م
، به دست آوردن دانش لازم براي تهیه ابزاري است که به پژوهش کاربرديکنند. هدف از 

). 74و  73، ص. 1394ود (خاکی، ش یشده برآورده م وسیله آن نیازي مشخص و شناخته
؛ بـه  اسـت ا و امثـال آن  ه ـ حا، طـر ه ـ ه، تدوین یا تهیه برناميا هپژوهش توسعهدف اصلی 

اي پژوهشـی، آن  ه هشکلی که نخست موقعیت نامعین خاصی مشخص شده و بر پایه یافت
). 79، ص. 1393(سـرمد و همکـاران،    شود یمطرح یا برنامه به خصوص تدوین و تولید 

پاسخ به یک مشکل عملی است که در دنیـاي واقعـی    دنبال بهحاضر در حقیقت  پژوهش
وجــود دارد و ازآنجاکــه هــدف آن توســعه دانــش کــاربردي در زمینــه مــدیریت دانــش، 

پژوهشـی   ،اجتماعی اسـت  نیتأمتوانمندسازي کارکنان و کارآفرینی سازمانی در سازمان 
  ود.ش یمحسوب م کاربردي

                                                      
1. Positivist 
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  رویکرد پژوهش .3-4
رین ت ـ موانند رویکردهاي متفاوتی داشـته باشـند. دو مـورد از مرسـو    ت یاي مختلف مه شپژوه

یعنـی بـر پایـه و اسـاس     اسـتقرا  رویکردهاي پژوهش، رویکرد قیاسـی و اسـتقرایی هسـتند.    
ید، درباره کل (جامعه) قضاوت و حکم صـادر  آ یا به دست مه هایی که از جزءها و نمونه یآگاه

اي جزئـی  ه ـ یرویکرد استقرایی پژوهشگر بر پایه مشاهدات و بررس ـکردن. به سخن دیگر، در 
 قیـاس هـد.  د یند و آن را تعمیم مک یورد درباره کل قضاوت مآ یا به عمل مه هکه درباره نمون

یعنی استدلال کردن از کلی به جزئی؛ پژوهشگر، با دستیابی بـه یـک شـناخت کلـی، دربـاره      
 قیاسـی ). رویکرد پژوهش حاضر 7و  6، ص. 1394ند (خاکی، ک یاي جزئی قضاوت مه هپدید
اي معلـوم و  ه ـ تا و واقعی ـه ـ هزیرا قصد داریم با در کنار هم قرار دادن تعدادي از نظری ـ ،است

  ا و توسعه آنها بزنیم.ه هبرقراري ارتباط در میان آنها دست به آزمودن نظری

  شیوه انجام پژوهش .3-5
 ـ  ه شوان پژوهت یاز نظر شیوه انجام پژوهش م ی و ترکیبـی  ا را در سه دسـته کیفـی، کم

بـر   تأکیـد وان بـه  ت یم کیفیاي ه شاي پژوهه یرین ویژگت م. از جمله مهردکندي ب هطبق
اي عمـومی و بـاز و   ه ـ شبر پرس ـ تأکیدنندگان در پژوهش، ک تاي شرکه هشنیدن دیدگا

بـر حمایـت از    تأکیـد گردآوري اطلاعات از همان محلی که افـراد در آن فعالیـت دارنـد،    
 ـاي ه ـ ش. در پـژوه ردک ـا اشـاره  ه هتغییرات و بهبود زندگی افراد و گرو بـر   تأکیـد ، یکم

اسـت.  ه ناي جزئی و مشخص افراد و سازماه ییري ویژگگ هانداز منظور بهگردآوري اعداد 
ا، رابطـه متغیرهـا و عوامـل مـؤثر بـر آنهـا       ه همقایسه گرو دنبال بهاین دسته از تحقیقات 

یري گ هماهیت آن یعنی انداز دلیل به). این پژوهش 88و  87، ص. 1394هستند (خاکی، 
اي ســازنده مـدیریت دانـش، توانمندســازي کارکنـان و کـارآفرینی ســازمانی و     ه ـ همؤلف ـ

  یرد.گ یقرار م یکماي ه شهمچنین بررسی روابط میان این سه متغیر، در دسته پژوه

  استراتژي پژوهش .3-6
اي ه ـ شوند جزء پـژوه ش یایی که در زمینه علوم اجتماعی و مدیریت انجام مه شبیشتر پژوه

اي مـورد بررسـی اسـت.    ه ـ ها توصیف شرایط یا پدیده شتوصیفی هستند که هدف این پژوه
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  ژوهـی،  پ ماي همبسـتگی، پیمایشـی، اقـدا   ه ـ شوان بـه پـژوه  ت ـ یاي توصـیفی را م ـ ه شپژوه
بـراي بررسـی توزیـع     پیمایشـی . پـژوهش  ردکندي ب هي و مطالعه موردي دستا همقایس  –یعلّ

  ).  82، ص. 1393ود (سرمد و همکاران، ر یاي یک جامعه آماري به کار مه یویژگ
 ،ودش ـ یمحسوب م ـ پیمایشی –توصیفیپژوهش حاضر، از نظر استراتژي، یک پژوهش 

نـد و بـه شـرایط و    ک یتفسـیر م ـ زیرا پژوهش توصیفی آن چیزي را که هست توصیف و 
هاي جـاري و عقایـد رایـج    ندیفرااي موجود، آثار مشهود یا روندهاي در گسترش، ه هرابط

مورد مطالعـه را از طریـق    ۀجامعوان مشخصات ت یاي توصیفی مه شتوجه دارد. در پژوه
آوري اطلاعاتی که با طرح و نقشـه و   جمع. پیمایش یعنی، کردپیمایش بررسی و ارزیابی 

روابط برخی از متغیرهـا   وتحلیل تجزیه منظور بهبینی و یا   شراهنماي عمل یا پی نوانع هب
  یرد.گ یصورت م

  ا و پردازش آنهاه هنوع پژوهش از نظر روش گردآوري داد .3-7
ي و ا ها، به سه دسته میدانی، کتابخانه هاي مختلف را از نظر شیوه گردآوري داده شپژوه

، پژوهشـگر خـود در   میـدانی . معمـولاً در تحقیـق   ردک ـندي ب هوان طبقت یآزمایشگاهی م
ا، کشـف روابـط و نحـوه    ه شند. هدف این دسته از پژوهک یصحنه پژوهش حضور پیدا م

). در بسیاري از 94، ص. 1394تعامل بین متغیرها در شرایط مورد بررسی است (خاکی، 
علمی مـورد نیـاز پـژوهش را    ها هستیم تا منابع   هدر کتابخان وجو جستتحقیقات نیازمند 

اي ه یاي دیگران به آگاهه شا و پژوهه لا، نظریات، مده هپیدا کرده و با استفاده از دیدگا
پژوهش خود پاسخ دهیم. به این دسته  سؤالاتجدید دست پیدا کنیم و از طریق آنها به 

  ).93، ص. 1394ود (خاکی، ش یگفته م يا هکتابخاناز تحقیقات تحقیقات 
استفاده شـده   يا هکتابخان –میدانیا، از روشی ه هش حاضر، براي گردآوري داددر پژوه

پژوهش ماننـد   یکل یتشریح مبان برايگردآوري اطلاعات  منظور بهاست. در این پژوهش 
ا و ه ـ دا و ضـروریات، تبیـین کـاربر   ه ـ ت، توضـیح اهمی ـ يدیم کلیف مربوط به مفاهیتعار
اي ه ـ بمانند مطالعه مقالات لاتین و فارسی، کتا يا هت آن از مطالعه کتابخانیح اهمیتشر
نارها و یو سـم  ینترنت ـیمشابه، منـابع و مآخـذ ا   ياه هامن نایا و پاه هن و فارسی، رسالیلات

نه مدیریت دانش، توانمندسازي کارکنان، کارآفرینی سازمانی و سازمان یا در زمه شهمای
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ا به افـراد موجـود در   ه هري داداجتماعی استفاده شده است. همچنین، براي گردآو نیتأم
اي مـورد نیـاز   ه ـ ه، اطلاعات و دادامهن شپرسجامعه مورد بررسی مراجعه شده و با توزیع 

  ود.ر یاي میدانی نیز به شمار مه شوري شدند؛ بنابراین، این پژوهش از نوع پژوهآ عجم

  قلمرو زمانی، مکانی و موضوعی پژوهش .3-8
لحـاظ بـازه زمـانی     بـه ا ه ـ شوند؛ پـژوه ش ـ یانجـام م ـ تحقیقات در یک بازه زمانی خاص 

. روش مقطعـی  اسـت  مقطعـی وانند مقطعی یا طولی باشند. بازه زمانی این پـژوهش  ت یم
ا درباره یک یا چند صنعت در یک مقطع از زمان (یک روز، یک ه هگردآوري داد منظور به

 ـ   (سـرمد و   ودش ـ ییـري از جامعـه انجـام م ـ   گ ههفته، یک ماه، یک سـال) از طریـق نمون
در نظـر   1402تـا دي   1401این پـژوهش از آذر   زمانی). بازه 83، ص. 1393همکاران، 

اجتماعی شهر تهـران بـود.    نیتأمپژوهش حاضر، سازمان  مکانیگرفته بوده است. قلمرو 
ایـن پـژوهش نیـز بـه حـوزه مـدیریت دانـش، توانمندسـازي کارکنـان،          موضوعی قلمرو 

  بود. شدهکارآفرینی و کارآفرینی سازمانی محدود 

  اه هابزار گردآوري و ارزیابی داد .3-9
اي مورد نیاز از نمونه مـورد بررسـی   ه هوري دادآ عجم منظور بهدر هر پژوهشی از روش خاصی 

باشـد.   امهن شپرسمشاهده، مصاحبه و  صورت بهواند ت یهاي گردآوري م  هود. شیوش یاستفاده م
گـذاري، مقایسـه و تحلیـل آنچـه روي      شناسـایی، ثبـت، نـام    نـد یفراعبارت است از:  مشاهده

وري اطلاعات است که در آن پژوهشگر با افراد مـورد نظـر   آ عي از جما هشیو مصاحبههد. د یم
ي از ا هنیـز مجموع ـ  امـه ن شپرسرسد. پ یمخود را از آنها  سؤالاته و ردکتماس مستقیم برقرار 

ند و وضعیت نگرش افراد نسـبت بـه یـک    ا هبسته یا باز طراحی شد صورت بهاست که ه شپرس
  ).204- 197، ص. 1394نجد (خاکی، س یواقع را استخراج کرده و م

وري آ عاین پژوهش، با توجه به استراتژي پژوهش و نوع متغیرهاي پژوهش، بـراي جم ـ  در
 8پـژوهش حاضـر، تلفیقـی از     امـه ن شپرس ـاسـتفاده شـده اسـت.     امهن شپرسا از ابـزار  ه هداد
 شـده متفاوت است که پس از انجام برخی اصلاحات متناسب با پژوهش، اسـتفاده   امهن شپرس

ا آورده شـده اسـت. در   ه ـ هام ـن شپرس ـمنابع و اطلاعات مربوط به ایـن   1- 3است. در جدول 
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اي پاسـخگویان از نظـر   ه ـ یایی در زمینـه ویژگ ـ ه ـ شپژوهش پرس امهن شپرسبخش نخست 
جنسیت، سطح تحصیلات، سن، سابقه خدمت در سازمان، پست سازمانی و رشـته تحصـیلی   

در مـورد هریـک از متغیرهـاي     امـه ن شپرس ـاي اصـلی  ه ـ همطرح گردید. در بخش دوم، گوی ـ
کـه   سـت اگویـه   58کلـی داراي   طـور  بـه این پژوهش،  امهن شپرسپژوهش آورده شده است. 

  گویه در نظر گرفته شده است. 19ذیر، پ همتوسط براي هریک از متغیرهاي مشاهد طور به
 

 اه هپژوهش به تفکیک ابعاد و گوی امهن شپرسمنابع  .1- 3جدول 

  منبع  شماره گویه  بعد  متغیر

  مدیریت دانش

خلق و ایجاد 
  دانش

  )2009و چویی ( 1فانگ  1-6
  )2012( 2سالیس و جونز  7

  )2009فانگ و چویی (  13-8  تسهیم دانش
  )2012سالیس و جونز (  15و  14

  )2009فانگ و چویی (  23-16  ذخیره دانش
  )2009فانگ و چویی (  27-24  کاربرد دانش

  )2007( 3چن و هوانگ  29و  28

توانمندسازي 
  کارکنان

  )1995( 4اسپریتزر  31و  30  معناداري
  )1393گلابچی (  33و  32

  )1995اسپریتزر (  36-34  شایستگی

  )1995اسپریتزر (  39-37  استقلال
  )1393گلابچی (  40

  )1995اسپریتزر (  43-41  اثرگذاري
  )1393گلابچی (  44

) به نقل از 1389تیمورنژاد و همکاران (  47-45  اعتماد
  )1997اسپریتزر و میشرا (

  )1393(گلابچی   49و  48

کارآفرینی 
  سازمانی

)؛ هاگس و 1986( 5کوین و اسلوین  52-50  نوآوري
  55-53  پیشگامی  )2007( 6مورگان

  58-56  ذیريپ کریس
                                                      
1. Fong 2. Sallis & Jones 
 

3. Chen & Huang 4. Spreitzer 
 

5. Covin & Slevin 
6. Hughes & Morgan 
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  اه فطی. 3-9-1
ا ی ـ مخـالف  نظـر  هنـدگان د خهستند که پاس ـ ینگرش ايه تعباردر واقع  نگرش، ياه فیط
ا ه ـ شاي مهمی که در اغلب پـژوه ه فاز جمله طی ند.ک یم بیان آنها وسیله بهخود را  وافقم

. در ردک ـاشاره  کرتیل فیو ط ف ترستونیف بوگاردوس، طیط وان بهت یم شوند میاستفاده 
ســنجش نظــرات  منظــور بــه رتیکــل يا هپــنج نقطــ فیــپــژوهش از ط نیــا امــهن شپرســ
  هد.د یمقادیر این طیف را نشان م 2- 3جدول  استفاده شد. پژوهش هندگاند خپاس
 

 پژوهش امهن شپرسشده براي پاسخ به  ي لیکرت استفادها هطیف پنج نقط .2- 3جدول 

  همیشه  اغلب  گاهی   درتن هب  هرگز
1  2  3  4  5  

  جامعه و نمونه آماري .3-10
ود کـه حـداقل داراي   ش ـ یا اطلاق م ـه هي از افراد، اشیاء و پدیدا هبه مجموع جامعه آماري
). جامعـه  108، ص. 1392رد و همکـاران،  ف ـ ییا ویژگی مشترك باشند (دانـای یک صفت 

هنـد. براسـاس   د یاجتماعی شهر تهـران تشـکیل م ـ   نیتأمآماري این پژوهش را سازمان 
نفر در جامعه مورد نظر یعنی سـازمان   1430ست آمده از این سازمان، تعداد د هآمارهاي ب

 ـاجتماعی شهر تهران مشغول فعالیت هستند که تعدادي از آنهـا   نیتأم نمونـه   نـوان ع هب
آن  دنبـال  بـه زیرگروهی از جامعه آماري است که پژوهشـگر   نمونه آماري. اند شدهبررسی 

از آنهـا را بـه    آمـده  دست بهویژه مطالعه کند، به هدف اینکه نتایج  طور بهاست که آنها را 
ــاري تعمــیم دهــد (  ــه آم ــایجامع ــ یدان ــ ش). رو108، ص. 1392رد و همکــاران، ف اي ه

یري انباشـته،  گ هوان به روش نمونت یا مه شاز جمله این رو اند، یري بسیار متفاوتگ هنمون
  ).174، ص. 1394(خاکی،  ردکقضاوتی و تصادفی (احتمالی) و غیراحتمالی اشاره 

 ـ یري غیراحتمالیگ هنموناي ه شرو دسـترس (اقتضـایی)،   یـري در  گ هشامل روش نمون
در معیار اشاره کـرد.   براساسیري گ هیري گلوله برفی و نمونگ هیري هدفمند، نمونگ هنمون
در دسـترس بـودن و یـا انعکـاس دادن بخشـی از       دلیـل  بهتمالی اعضا ح ایري غیرگ هنمون
رد و ف ـ یوند (دانـائ ش ـ یهدفمنـد انتخـاب م ـ   صـورت  بـه اي جامعه مورد مطالعـه  ه یویژگ
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نیـز روشـی بـراي انتخـاب      تصـادفی یا  یري احتمالیگ هنمون. )113، ص. 1392همکاران، 
اي ممکن، بـراي انتخـاب شـدن، شـانس     ه هکه تمام نمون حوين هب ،بخشی از جامعه است

 ـه ـ شبرابر داشـته باشـند. انـواع رو    از:  انـد  عبـارت یـري احتمـالی (تصـادفی)    گ هاي نمون
ي (قشري) و روش ا هیري لایگ هیري سیستماتیک، نمونگ هیري تصادفی ساده، نمونگ هنمون
 ـ1394ي (خاکی، ا هیري خوشگ هنمون یـري تصـادفی   گ ه). در پژوهش حاضر از روش نمون

  ساده استفاده شده است.
دیگر براي دستیابی به تعداد نمونـه مـورد نظـر بـا توجـه بـه سـطوح دقـت،          ازسویی

. بـراي  شـود  یماي آماري مانند فرمول کوکران استفاده ه شذیري از روپ راطمینان و تغیی
احتیاط در این تحقیق نسبت موفقیت را حداکثر در نظـر گـرفتیم و بـا در نظـر گـرفتن      

، حجم نمونه مورد بررسی در این پژوهش با استفاده از فرمول کـوکران  05/0 ضریب خطا
افـزایش   منظـور  بـه ذکـر اسـت کـه     شـایان نفر بـه دسـت آمـده اسـت.      98/302برابر با 

اي این پژوهش در ه هامن شپرسنفر افزایش داده شد و  330ذیري، حجم نمونه به پ متعمی
  .  شدنفر توزیع  330میان این 

n = �����
Nd2+Z2pq

 = (����)×(�.��)�×(�.�)×(�.�)(����)×(�.��)��(�.��)�×(�.�)×(�.�) ≅ 302.98 

  در این فرمول:  
N: اندازه جامعه  
n: اندازه نمونه  
Z:  96/1برابر با  
d: (مقدار خطا) مقدار اشتباه مجاز 
q:  آمارهq نیز درصد افرادي است که فاقد صفت مورد مطالعه هستند  
p:  آمارهp     درصد توزیع صفت در جامعه یعنی نسبت افرادي اسـت کـه داراي صـفت

  ند.ا همورد مطالع
 5/0یعنـی   ،مشخص نباشـد بایـد از حـداکثر مقـدار آنهـا      qو  pدر مواقعی که میزان 

نـداریم، از مقـدار    qو  pاینکه اطلاعـی از مقـادیر   دلیل  استفاده کرد. در پژوهش حاضر به
  نیم.ک یاستفاده م 5/0
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  روایی و پایایی ابزار سنجش اطلاعات .3-11
ابزارهاي سنجش اطلاعات ضرورت دارد که پژوهشگر اطمینان نسـبی   کارگیري بهقبل از 

  لازم را در مورد روا بودن و پایا بودن ابزار مورد نظر داشته باشد.
یري باید داراي دو ویژگی فنی (یعنی روایی و پایایی) باشند. منظـور  گ هابزارهاي انداز

کـه بـراي   گیري کند  را اندازهي ا یواند ویژگت ییري مگ هآن است که آیا ابزار انداز رواییاز 
ا وجود ه هداد يابزار گردآور ییسنجش روا يبرا سه روشآن طراحی شده است یا خیر؟ 

، ص. 1394(خـاکی،   سـازه  یـی و روش روا یملاک ـ ییمحتوا، روش روا ییدارد. روش روا
اي ه ـ ها و سـنج ه شا و یا پرسه هردد که آیا مؤلفگ یبه این پرسش برم سازه ییروا .)207
یري سازه مورد نظر داراي انسجام و سازگاري هستند یـا خیـر؟ بـه    گ هشده، در انداز طرح

از یک ابزار، تـا چـه انـدازه بـا      آمده دست بهند که نتایج ک یبیان دیگر، روایی سازه بیان م
نـد کـه آیـا    ک یاین موضوع را بررسی م روایی محتواوانی دارد. خ ممبانی نظري پژوهش ه

وان و سازگار است؟ آیا خ مشده، با تعاریف مفهومی ه اي درنظرگرفتهه همؤلفا و یا ه هسنج
شده مورد تأیید اساتید دانشگاهی یـا خبرگـان صـنعت     اي درنظرگرفتهه ها و مؤلفه هسنج

  ). 193 -190، ص. 1392رد و همکاران، ف یقرار دارد یا خیر؟ (دانای
در یـک   امـه ن شپرس ـیـري ماننـد   گ هاین است که اگر یک ابزار انداز پایاییمقصود از 

فاصله زمـانی کوتـاه، چنـدین مرتبـه بـه گـروه واحـدي از افـراد داده شـود، آیـا نتـایج            
یري نزدیک به هم است یا خیر؟ (که اگر نتایج نزدیک به هـم بـود   گ هاز انداز آمده دست به

تفاده اس ـ آلفـاي کرونبـاخ  یري پایـایی از روش  گ هانداز منظور بهیعنی پایایی وجود دارد). 
اي ه ـ ش). ایـن روش از جملـه مشـهورترین رو   208و  207، ص. 1394ود (خاکی، ش یم

اي هـر فـرد   ه خ. این روش میزان سازگاري پاساستیري پایایی در علوم اجتماعی گ هانداز
هد. ضریب آلفـاي کرونبـاخ،   د یهنده یک سازه نشان مد لاي تشکیه هرا در پاسخ به مؤلف

ا در مورد یـک سـازه اسـت    ه شا و یا پرسه هي از مؤلفا همجموعثبات درونی  دهندة نشان
 ).201، ص. 1392رد و همکاران، ف ی(دانای

، بـر مبنـاي تعـداد    ضریب آلفاي کرونبـاخ در پژوهش حاضر، پایایی متغیرها از طریق 
 3-3. در جـدول  شـود  یم ـا محاسـبه  ه ـ ها و میانگین همبستگی درونی بـین گوی ـ ه هگوی
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 امـه ن شپرس ـاي پژوهش نشان داده شده است. مقدار پایـایی کـل   وضعیت پایایی متغیره
 ـدرصد یا بیشـتر بـراي ایـن ضـریب،      70) است. مقدار درصد 90برابر با مقدار (  نـوان ع هب

  ود.ش یپایایی قابل قبول محسوب م
  

 مقادیر ضریب آلفاي کرونباخ براي متغیرهاي پژوهش .3- 3جدول 

  آلفاي کرونباخ  اه هگوی تعداد  متغیر
  943/0  29 مدیریت دانش

  884/0  20  توانمندسازي کارکنان
  873/0  9  کارآفرینی سازمانی

  900/0  58  امهن شپرسکل 
  اي پژوهشه هیافت منبع:
  
 ییاه هامن شپرس)، يو صور يظاهر ییمحتوا (روا ییروا یبررس يپژوهش، برا نیا در
و  هاشـنهاد یپو خبرگان صنعت قرار گرفت و پـس از اعمـال    یدانشگاه دیاسات اریدر اخت

بـا اسـتفاده از    زیسازه ن یی. رواشد عیتوز یا در نمونه مورد بررسه هامن شپرسنظرات آنها 
شـده کـه شـرح آن در فصـل      یبررس ـ Smart PLS4فـزار  ا مدر نر يدییأت یعامل لیتحل

  است. شدهچهارم ارائه 

  اه هداد وتحلیل تجزیهروش  .3-12
اي خـام  ه هن دادردکاست. تفسیر ه هتفسیر کردن به معناي تبیین و معنا بخشیدن به داد

ه و ردک ـ وتحلیـل  تجزیـه ا را ه هکاري سخت و غیرممکن است. بنابراین، پژوهشگر باید داد
ندي، تنظیم، پردازش، دستکاري و خلاصـه  ب هسپس آنها را تفسیر کند. تحلیل یعنی طبق

اي پـژوهش اسـت. هـدف از تحلیـل،     ه ـ شافتن پاسخ براي پرس ـی منظور بها ه هکردن داد
ي که بتوان رابطه متغیرهـاي  طور بها به شکل قابل فهم و قابل تفسیر است ه هتحلیل داد

. در تفسـیر کـردن بـا توجـه بـه نتـایج       بررسی کـرد متفاوت مرتبط با مسئله پژوهش را 
یرد و درباره این گ ینجام مایی پیرامون روابط مطالعه شده در پژوهش اه طتحلیل، استنبا
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ید. زمـانی کـه پژوهشـگر نتـایج پـژوهش را تفسـیر       آ یایی به عمل مه يیرگ هروابط نتیج
  ).51، ص. 1384ي معانی و کاربرد آنهاست (هومن، وجو جستند در ک یم

اي آماري متفاوتی ه شی است. به همین دلیل از روپژوهش حاضر، داراي ماهیتی کم
اي آمـاري، از روش آمـار   ه ـ شود. از میـان رو ش ـ یا استفاده م ـه هداد وتحلیل تجزیهبراي 

اسـتفاده شـده اسـت. همچنـین،      SPSS27فـزار  ا منر کارگیري بهتوصیفی و استنباطی با 
معـادلات   سـازي  مـدل آزمـون فرضـیات و مـدل مفهـومی پـژوهش نیـز روش        منظور به

  گرفته شده است. ارک هب Smart PLS4فزار ا مبا استفاده از نر SEM(1( ساختاري
ش اطلاعـات  یبـه جهـت نمـا    یفیدر پـژوهش حاضـر، از آمـار توص ـ    آمار توصـیفی:  •

بـا   یناختش ـ تی ـمنظـور، اطلاعـات جمع   بـدین استفاده شده است.  یناختش تیجمع
با  یفین، در سطح توصینشان داده خواهند شد. همچن یاي فراوانه لاستفاده از جدو

ــ ــتفاده از مشخص ــ هاس ــار ياه ــ يآم ــل فراوان ــا و  یمث ــه رســم نموداره ، درصــد، ب
 ل اطلاعات پرداخته شده است.یتحل و هیتجز

ا و ه ـ هل دادی ـوتحل هیتجز منظور به ين پژوهش، از استنباط آماریدر ا آمار استنباطی: •
رآورد ب  هب  هک  تز آمار اسا  ود. آمار استنباطی آن بخشش یا استفاده مه هیآزمون فرض

ــ هو آزمــون فرضــی ــهن  يز روا  جامعــه  يخصــوص پارامترهــاا در ه ــ  مون ــ یم ردازد. پ
  یا احتمـال ه طستنباا  نیاشد و اب  یواند قطعت یود، نمش یم  ز نمونها  هک  ییاه طاستنبا

در واقـع هـدف    . میریار گکه آنها ب  نایرا در ب  لاحتما  هینظر  ید مبانیهستند و لذا با
  جامعه است.هاي  یژگیبرآورد و یآمار استنباط یینها

 PLS(2معادلات ساختاري با رویکرد حداقل مربعات جزئی ( سازي مدل .13- 3

پـژوهش طبـق    ياه ـ هداد وتحلیـل  تجزیـه  ،یو اجتمـاع  یدر مطالعات حوزه علـوم انسـان  
 ياه ـ شکـه مـرتبط بـا آن رو    ردیذپ ـ یصورت م کسانیمشخص و  یبا قالب کل يندیفرا
معـادلات   سـازي  مـدل  ان،ی ـم نی ـشده است. در ا یمعرفکنون تا يمتعدد يآمار لیتحل

 بـراي  نادر دسـت محقق ـ  يشد، ابزار یمعرف يلادیکه در اواخر دهه شصت م يساختار

                                                      
1. Structural Equation Modeling  2. Partial Least Squares 
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در  روش نی ـ. قدرت ااختس یمدل فراهم م کیدر  ریمتغ نیچند انیارتباطات م یبررس
 ک،یاسـتراتژ  تیریمـد  لی ـآن در علـوم مختلـف از قب   عیباعث کاربرد وس اه هیتوسعه نظر

 نیرت ـ ماز مه ـ یک ـیشده اسـت.   یاطلاعات ياه مستیو س یابیبازار ،یمنابع انسان تیریمد
آزمـودن   تی ـقابل ،يمعـادلات سـاختار   سـازي  مـدل پژوهشـگران از   ادی ـاستفاده ز لیدلا

 ين خطــاردکــلحــاظ  گــر،ید لیــ. دلرهاســتیمتغ انیــدر قالــب معــادلات م هــا نظریــه
 ياه ـ هداد وتحلیل تجزیهتا  هدد یروش است که به محقق اجازه م نیتوسط ا يریگ هانداز

 سـازي  مـدل مرسـوم در   ياه ـ لدهـد. مـد   ارشگز يریگ هانداز يخود را با احتساب خطا
 ـگ همدل اندازدر واقع متشکل از دو بخش هستند.  يمعادلات ساختار  یکـه چگـونگ   يری

) اه ـ هیگو ای سؤالات( 2آشکار يرهایتوسط متغ 1)LVS( پنهان يرهایمتغ نییو تب حیتوض
پنهـان در   يرهایچگونه متغ هدد یکه نشان م يمدل ساختارو  کند یم یمربوطه را بررس

آنهـا را   وانت ـ یهستند که م ـ ییرهایآشکار متغ يرهایند. متغا هقرار گرفت گریکدیبا  وندیپ
هسـتند کـه    ییرهـا یپنهـان متغ  يرهـا یکـرد. متغ  يریگ همشاهده و انداز میمستق طور به
د آشـکار اسـتنباط شـون    يرهـا یمتغ قیاز طر دیو با ستندیقابل مشاهده ن میمستق طور به

  ).31-30، ص. 2016و همکاران،  3(هر
را  روشوان دو ت ـ یمعـادلات سـاختاري م ـ   سـازي  مدلاي مورد استفاده در ه شدر رو
که یکی کوواریانس محور و دیگـري نیـز دیـدگاه حـداقل مربعـات جزئـی        ردکشناسایی 

  هم تفاوت دارند: است. این دو دیدگاه از چندین منظر با
 فرضیات آماري.. 1
 شده. مشاهدهتوزیع متغیرهاي . 2
 نمونه مورد نیاز.. 3
 سـازي  مدلوانند ت یاي وابسته که مه هشده و ساز مشاهدهنوع رابطه میان متغیرهاي . 4

  شوند.
یري از طریق یک رویه تکراري تخمـین زده  گ ه، پارامترهاي ساختاري و اندازPLSدر 

 OLS(4( وسـیله حـداقل مربعـات معمـولی     بـه وند که رگرسیون ساده و چندگانه را ش یم

                                                      
1. Latent Variables  2. Observed Variables 
 

3. Hair 4. Ordinary Least Squares 
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شـده اجتنـاب    مشـاهده ند. بنابراین، از هرگونـه فـرض تـوزیعی متغیرهـاي     ک یترکیب م
ناسی که در آن پارامترهاي مدل در ش شت بخشی بودن روماهی دلیل به، علاوه بهند. ک یم

اسـت.   تـر  کوچـک بسیار  PLSوند، اندازه نمونه مورد نیاز در ش یایی تخمین زده مه كبلو
کوواریانس محور و روش حداقل مربعات جزئی وجـود دارد،   SEMتفاوت دیگري که بین 

 SEM، روش مـثلاً در ارتباط بـا نـوع متغیرهـاي مـدل اسـت کـه بایـد تحلیـل شـوند.          
یـري  گ هانـداز  1اي انعکاسـی ه صا از طریق شاخه هکوواریانس محور نیاز دارد که همه ساز

قـرار   تأثیروسیله متغیرهاي مکنون متناظر تحت  یري بهگ هاي اندازه صشوند، یعنی شاخ
یـري  گ هاي ترکیبی اندازه صایی وجود دارند که از طریق شاخه هیرند. در مقابل، سازگ یم
قـرار   تـأثیر یـري متغیرهـاي مکنـون را تحـت     گ هاي انـداز ه ـ صند که در آنها شاخوش یم
شـده   مشـاهده نشده و  مشاهدههند. در چنین شرایطی، جهت رابطه میان متغیرهاي د یم

اي متناظرنـد. شـایان ذکـر    ه ـ ها علت سـاز ه صبرعکس است، این بدان معناست که شاخ
  انعکاسی و ترکیبی استفاده کرد.وان براي اجراي هر دو مدل ت یم PLSاست که از 

اي رویکرد کوواریانس محور یعنـی  ه تاجتناب از محدودی منظور بهدر پژوهش حاضر، 
بـا اسـتفاده از    PLSحجم نمونه، خواص توزیعی و نوع متغیرهاي مـورد مطالعـه از روش   

  استفاده شده است. Smart PLS4فزار ا منر

  PLSا با استفاده از ه لارزیابی مد .3-14
  ود:ش یدر دو گام انجام م PLSا با استفاده از ه لارزیابی و تحلیل مد

 یريگ هارزیابی روایی و پایایی مدل انداز -

 ارزیابی مدل ساختاري -

یري پرداخته و زمانی که شواهد کـافی  گ هاي اندازه لدر آغاز به ارزیابی مد ندیفرااین 
وان بـه  ت ـ یشـد، در گـام بعـدي م ـ   یري حاصـل  گ هاي اندازه لمبنی بر روایی و پایایی مد

ارزیابی و بررسی مـدل سـاختاري (در فصـل چهـارم) پرداخـت (محمـدي فیروزآبـادي،        
  ).50-49، ص. 1396

                                                      
1. Reflective Indicators 
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  مدل مفهومی پژوهش .1- 3شکل 

  
 4ي نسـخه  ا ال یفـزار اسـمارت پ ـ  ا مبه جهت ارزیابی و بررسی مدل مورد مطالعه از نر

استراپ (بررسی معناداري مدل پژوهش) بـا   –است. آزمون ناپارامتریک بوتاستفاده شده 
  گرفته شده است (همان). ارک  هتکرار نیز براي برآورد خطاهاي استاندارد ب 10000

  2گلدشتاین) –دیلون ρ( 1پایایی مدل پژوهش با توجه به پایایی ترکیبی. 3-14-1
ضـریب   بـر  عـلاوه ا و مدل پـژوهش،  ه هارزیابی میزان پایایی ابزار گردآوردآوري داد منظور به

)، شاخص دیگري نیـز وجـود دارد کـه آن را پایـایی     شدتر بررسی  آلفاي کرونباخ (که پیش
گلدشـتاین    –دیلـون  ρامنـد.  ن یگلدشتاین م  –دیلون 3مرکب (پایایی ترکیبی) یا همان روي

رزي ا مآلفـاي کرونبـاخ مبتنـی بـر فـرض ه ـ      بهتري است. نسبت به آلفاي کرونباخ شاخص
گلدشـتاین چنـین فرضـی را نـدارد و       –دیلون ρ، که درحالیمتغیرهاي مشاهده شده است. 

بیـانگر   70/0گلدشتاین بـیش از    –دیلون ρبراساس نتایج مدل (یعنی بارهاي عاملی) است. 
سازگاري داخلـی آن حـداقل   ود که ش یي پایا توصیف ما هعدي بودن بلوك بوده، و سازب کت

مقـادیر پایـایی    4- 3و جدول  2- 3 ). در شکل64، ص. 1401باشد (حبیبی و کلاهی،  7/0
  اي آنها آورده شده است.ه هترکیبی براي متغیرهاي پژوهش و مؤلف

                                                      
1. Composite Reliability 2. Dillon-Goldstein’s ρ 
 

3. ρ (Rho) 
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 )PLSفزار ا ممقادیر پایایی ترکیبی (خروجی نر .2- 3شکل 

  
  PLSفزار ا ممقادیر پایایی ترکیبی براساس خروجی نر .4- 3جدول 

  مقادیر پایایی ترکیبی  اي آنهاه همتغیرهاي پژوهش و زیرمؤلف
  949/0  مدیریت دانش
  886/0  خلق و ایجاد دانش

  869/0  تسهیم دانش
  902/0  ذخیره دانش
  872/0  کاربرد دانش

  902/0  توانمندسازي کارکنان
  777/0  معناداري
  769/0  شایستگی
  904/0  استقلال
  751/0  اثرگذاري
  827/0  اعتماد

  902/0  کارآفرینی سازمانی
  739/0  نوآوري
  888/0  پیشگامی

  863/0  ذیريپ کریس
  اي پژوهشه هیافت منبع:      
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  1لارکر –روایی مدل پژوهش با توجه به معیار فورنل. 3-14-2
. این ردکلارکر نیز استفاده  –وان از معیار فورنلت یارزیابی روایی مدل پژوهش م منظور به

) بــا 2شــده اســتخراج(میــانگین واریــانس  AVEآزمــون روایــی از طریــق مقایســه جــذر 
اي انعکاسـی،  ه هود. براي هرکدام از سازش یهمبستگی میان متغیرهاي مکنون سنجیده م

ا در مـدل باشـد   ه ـ هباید بیشتر از همبسـتگی آن سـازه بـا سـایر سـاز      AVEمیزان جذر 
مشخص است، تمامی  5-3گونه که از جدول  ). همان46، ص. 1401یا، ن ل(حبیبی و جلا
  لارکر داراي ویژگی مطلوب بوده بنابراین مورد پذیرش هستند. –مقادیر فورنل

  

  PLSفزار ا ملارکر براساس خروجی نر –مقادیر شاخص فورنل .5- 3جدول 

  

ش
 دان
لق
خ

ش  
 دان
هیم
تس

ش  
 دان
یره
ذخ

ش  
 دان
برد
کار

  

ري
نادا
مع

گی  
ست
شای

لال  
ستق
ا

ري  
گذا
اثر

  

ماد
اعت

ري  
وآو
ن

می  
شگا
پی
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ر
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                        758/0  خلق دانش
                      679/0  543/0  تسهیم دانش
                    733/0  435/0  669/0  ذخیره دانش
                  745/0  578/0  562/0  669/0  کاربرد دانش
                69/0  167/0  - 321/0  - 297/0  - 113/0  معناداري
              728/0  389/0  - 058/0  - 331/0  - 193/0  - 084/0  شایستگی
            839/0  701/0  586/0  15/0  - 297/0  - 2/0  - 009/0  استقلال
          661/0  538/0  543/0  517/0  045/0  - 292/0  - 15/0  - 111/0  اثرگذاري
        702/0  536/0  454/0  553/0  439/0  - 233/0  - 446/0  - 29/0  - 26/0  اعتماد
      731/0  - 325/0  - 154/0  - 328/0  - 275/0  - 2/0  489/0  666/0  608/0  483/0  نوآوري
    852/0  68/0  - 463/0  - 329/0  - 353/0  - 457/0  - 217/0  571/0  587/0  631/0  567/0  پیشگامی

  828/0  771/0  65/0  - 449/0  - 21/0  - 208/0  - 315/0  - 178/0  671/0  688/0  731/0  658/0  ذیريپ کریس
  اي پژوهشه هیافت منبع:

                                                      
1. Fornell-Larcker 2. Average Variance Extracted 
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   فصل چهارم
  اه هداد وتحلیل تجزیه

  مقدمه .4-1
نوبـت بـه مرحلـه     شدند،ندي ب هوري، استخراج و طبقآ دپژوهش گراي ه هپس از آنکه داد

ا معروف است. ایـن  ه هداد وتحلیل تجزیهکه به مرحله رسد  میپژوهش  ندیفراجدیدي از 
ا و زحمات فراوان گذشته ه شهنده تلاد نمرحله در پژوهش اهمیت زیادي دارد، زیرا نشا

 ـاي ه ـ هداد وتحلیـل  تجزیهو نتایج آینده است. در واقع، در این فصل به  آمـده از   دسـت  هب
 Smart PLS4و  SPSS 27افزارهـاي   نرممنظور از  بدینردازیم. پ ینمونه آماري پژوهش م

اي پاسخگویان و ه یتوصیفی ویژگ وتحلیل تجزیهاستفاده شده است. در بخش نخست، به 
شده  اي مورد بررسی پرداختهه تهمچنین وضعیت هریک از متغیرهاي پژوهش در شرک

و  شـود  مـی دوم، ابتدا با استفاده از تحلیل عـاملی، روایـی سـازه بررسـی       شاست. در بخ
یري مربوط به متغیرها، مـدل سـاختاري پـژوهش بـا     گ هاي اندازه لسپس با سنجش مد

  است. شدهآزمون و برازش  Smart PLS4فزارا مآمار استنباطی و نرهاي  روشاستفاده از 

  توصیفی اطلاعات تحلیل .4-2
  سیماي نمونه مورد بررسی .4-2-1

هـد تـا   د یاي نمونه مورد بررسی، درك بهتري از نمونه را به پژوهشگر م ـه یتحلیل ویژگ
خوبی تفسیر کند و از این طریق تعمیم نتایج حاصـل   بتواند نتایج حاصل از پژوهش را به

ــاري آســا  ــه جامعــه آم ــ ناز پــژوهش ب  ــت ــود. در ایــن قســمت ویژگ ــ یر خواهــد ب اي ه
ایی که در ایـن بخـش تحلیـل    ه یناختی نمونه آماري تشریح خواهد شد. ویژگش تجمعی
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هنده از نظر جنسیت، سن، میزان تحصـیلات،  د خاز: وضعیت افراد پاس اند عبارت، شوند می
 سابقه خدمت، رشته تحصیلی و پست سازمانی.

  هنده از نظر جنسیتد خبررسی وضعیت افراد پاس .4-2-1-1
و  1-4هنده نمونه حاضر از نظـر جنسـیت در جـدول    د خافراد پاسندي ب مچگونگی تقسی

 39/59نفـر نمونـه آمـاري پـژوهش،      330نمایش داده شده است. از تعـداد   1-4نمودار 
  بودند. زندرصد آنها نیز  61/40و  مرددرصد 

  
 هندگان براساس جنسیتد ختوصیف پاس .1-4جدول 

  فراوانی درصد  فراوانی  جنسیت
  درصد 61/40  134  زن
  درصد 39/59  196  مرد

  درصد 100  330  مجموع
  

  
 هندگان براساس جنسیتد ختفکیک پاس .1- 4نمودار 

  هنده از نظر سند خوضعیت افراد پاس .4-2-1-2
نـد کـه در جـدول و    ا هچهار گروه تقسیم شـد هنده از نظر سن به د خدر این پژوهش افراد پاس

اي ه ـ هطور کـه از داد  فراوانی هریک از این چهار گروه نشان داده شده است. همان 2- 4نمودار 

 % 39/59 مرد
 % 61/40 زن
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سـال   40تـا   31، بیشترین فراوانی مربوط به افراد با گروه سنی شود یممشخص  2- 4جدول 
 سال است. 50تر از و کمترین مقدار فراوانی مربوط به افراد با گروه سنی بیش است
 

 هندگاند ختوزیع فراوانی مربوط به سن پاس .2-4جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  رده سنی
  درصد 45/25  84  سال و کمتر 30
  درصد 03/53  175  سال 40تا  31بین 
  درصد 94/13  46  سال 50تا  41بین 

  درصد 58/7  25  سال 50بیشتر از 
  درصد 100  330  مجموع

  

 
 هندگاند ختوزیع فراوانی مربوط به سن پاس .2- 4نمودار 

  هنده از نظر میزان تحصیلاتد خبررسی وضعیت افراد پاس .4-2-1-3
هد که از مجموع نمونه آماري پژوهش، د یا گردآوري شده نشان مه هبررسی و تحلیل داد

درصد  52/51نفر و  170بیشترین فراوانی مربوط به تحصیلات کارشناسی ارشد بوده که 
را به خود اختصاص داده است. همچنین، کمترین تعداد فراوانـی مربـوط بـه تحصـیلات     

 ا دره ـ ل. نتـایج ایـن تحلی ـ  شـود  یمدرصد را شامل  88/7یعنی  ،نفر 26که  استدکتري 
  نشان داده شده است.  3-4 و نمودار 3-4جدول 
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 هندگاند ختوزیع فراوانی مربوط به میزان تحصیلات پاس .3-4جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  میزان تحصیلات
  درصد 61/40  134  رت پایینکارشناسی و 

  درصد 52/51  170  کارشناسی ارشد
  درصد 88/7  26  دکتري و بالاتر
  درصد 100  330  مجموع

  

 
 هندگان براساس میزان تحصیلاتد ختفکیک پاس .3- 4نمودار 

  هنده از نظر میزان سابقه خدمتد خبررسی وضعیت افراد پاس .4-2-1-4
هنـدگان،  د خاز میـان پاس ـ  ،هـد د ینشان م 4-4و نمودار  4-4طور که نتایج جدول  همان
ساله برخوردارند. در این  20تا  15درصد از آنها از سابقه خدمت  30نفر یعنی  98تعداد 

نفـر نیـز    72سـال و بیشـتر و    20درصد، سـابقه خـدمت    24نفر معادل  78میان تعداد 
  سال دارند.   10تا  5سابقه کاري 
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 هندگاند خمیزان سابقه خدمت پاستوزیع فراوانی مربوط به  .4-4جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  سابقه خدمت
  درصد 13  43  سال 5کمتر از 

  درصد 22  72  سال 10تا  5
  درصد 12  39  سال 15تا  10
  درصد 30  98  سال 20تا  15
  درصد 24  78  سال و بیشتر 20

  درصد 100  330  مجموع
  

 
  هندگان براساس میزان سابقه خدمتد ختفکیک پاس .4- 4نمودار 

  هنده از نظر رشته تحصیلید خبررسی وضعیت افراد پاس. 4-2-1-5
اي تحصیلی متفاوتی بودند. براي تسـهیل  ه ههنده در این بررسی، داراي رشتد خافراد پاس

ایی ه ـ هاي تحصیلی افراد گروه هندي کلی از رشتب هیري و دستگ هدر دستیابی به یک نتیج
مشـخص   5-4طور که از جـدول   وند تشکیل شد. همانش یمشاهده م 5-4که در جدول 

درصد داراي بیشـترین فراوانـی و گـروه     45یعنی  ،نفر 147گروه مدیریت با تعداد  ،است
نیـز   5-4. در نمـودار  استدرصد داراي کمترین فراوانی  11نفر معادل  35سایر با تعداد 

  ند.ا هان تفکیک شدش یي تحصیلاه هرشت براساسهندگان د خپاس
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 هندگاند خاي تحصیلی پاسه هتوزیع فراوانی مربوط به رشت .5-4جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  رشته تحصیلی
  درصد 45  147  مدیریت
  درصد 28  92  اقتصاد

  درصد 17  56  حسابداري
  درصد 11  35  سایر
  درصد 100  330  مجموع

  

 
 هندگان براساس رشته تحصیلید ختفکیک پاس .5- 4نمودار 

  هنده از نظر پست یا سمت سازمانید خبررسی وضعیت افراد پاس. 4-2-1-6
. بررسـی شـدند  هنده از منظر پست و سمت سازمانی نیـز  د خدر پژوهش حاضر، افراد پاس

نـدي شـدند.   ب هکلی، دو گـروه مـدیران و کارشناسـان دسـت     صورت بهاي موجود، ه تسم
شـده،   بررسینفر نمونه  330مشخص است، از  4-6و نمودار  6-4طور که از جدول  همان
  .اند نفر مدیر مشغول فعالیت 128نفر کارشناس و  202تعداد 
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 سمت سازمانیهنده براساس د ختوزیع فراوانی افراد پاس .6-4جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  پست سازمانی
  درصد 39  128  مدیر

  درصد 61  202  کارشناس
  درصد 100  330  مجموع

  

 
  هنده براساس سمت سازمانید ختفکیک افراد پاس .6- 4نمودار 

  اه هپالایش داد. 4-2-2
ایی مواجه شود که درصدي ه هبا داد طبیعتاً در انجام هر پژوهشی، پژوهشگر ممکن است

ا بـا توزیـع نرمـال شـوند؛     ه ـ هاز آنها مفقود بوده و یا اینکه مانع از تطابق توزیع کلـی داد 
اي ورودي بسـتگی  ه ـ ها تا حد زیـادي بـه کیفیـت داد   ه لازآنجاکه کیفیت خروجی تحلی

ضـرایب  اي ورودي، چنین مواردي به تخمـین  ه هدارد، در صورت پایین بودن کیفیت داد
کـه بـا واقعیـت فاصـله بسـیاري دارنـد. چنـین         شـوند  منجر میمسیر و اعداد معناداري 

که با واقعیت موجود  کنندوسویی هدایت  سمت  بهایی ممکن است مسیر تحلیل را ه هداد
ا و روابـط حـاکم بـر آنهـا در     ه ـ هانحراف بسـیاري دارد. همچنـین درك خصوصـیات داد   

ي برخوردار اسـت. ایـن اهمیـت بـه چنـد      ا ههمیت ویژمعادلات ساختاري از ا سازي مدل
 سـازي  مـدل مـورد اسـتفاده در   هاي  روشدلیل قابل بحث است: نخست اینکه بسیاري از 
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. دلیـل  هسـتند ا ه ـ هایی مانند نرمال بـودن داد ه ضمعادلات ساختاري مبتنی بر پیش فر
نظیـر لیـزرل   معادلات سـاختاري   سازي مدلاي کامپیوتري ه هدوم، حساسیت بالاي برنام

. بـه همـین دلیـل، پژوهشـگران بایـد      اسـت اي پژوهش ه هنسبت به وجود مشکل در داد
 کننـد معادلات ساختاري بررسی  سازي مدلاي پژوهش را براي استفاده در ه هدقت داد به

  ).26، ص. 1391(ابارشی و حسینی، 
–اي پـژوهش معمـولا از آزمـون کلمـوگروف    ه ـ هبررسـی نرمـال بـودن داد    منظـور  به

اسـمیرنوف در   –مصـطلح بـودن آزمـون کلمـوگروف    رغم  بهود. ش یاسمیرنوف استفاده م 
ا، در زمینه انجام این آزمون توجه به یک نکته لازم است. نکته آن اسـت  ه شبیشتر پژوه

حجم نمونه است و بـا افـزایش حجـم نمونـه، آزمـون       تأثیرشدت تحت  بهکه این آزمون 
به بیان دیگر، در صورت بزرگ بودن حجـم نمونـه،   ند. ک یحرکت م نرمال نبودن سمت به

زیرا با وجـود نرمـال    ،ا نیسته هاین آزمون، آزمون مناسبی براي سنجش نرمال بودن داد
هـد. بـرخلاف ایـن، زمـانی کـه نمونـه       د یبودن جامعه، نتایج آن نرمال نبودن را نشان م

 ،یار زیـاد اسـت  کوچک باشد، احتمال اینکه توزیع نرمال مـورد پـذیرش قـرار گیـرد بس ـ    
ذیري از حجم نمونـه مـورد   پ تأثیرکه ممکن است توزیع جامعه نرمال نباشد. این  درحالی

اي دیگـري در ایـن بـاره نیـز انجـام شـود (حسـینی و        ه نند تا آزموک یبررسی ایجاب م
نـد کـه نرمـال بـودن     ا هردک ـ) بیان 2010( 1). شوماخر و لومکس53، ص. 1392یدالهی، 

و  4(زوفریـه  ردک ـمشـاهده   3و چـولگی  2از طریـق ضـریب کشـیدگی    وانت ـ یا را مه هداد
) بر این باور است که زمـانی کـه حجـم نمونـه بـزرگ      2015( 5). پارك2021همکاران، 

وان از آزمون کشـیدگی و چـولگی اسـتفاده    ت یا مه هتست نرمال بودن داد منظور بهباشد، 
 30از  تر بزرگند که زمانی که حجم نمونه ا هردک) نیز بیان 1396ر (و ن. حبیبی و عدردک

. ردک ـا باید از ضریب کشـیدگی و چـولگی اسـتفاده    ه هباشد، براي آزمون نرمال بودن داد
تـایی بـوده اسـت     130) در پژوهش خـود کـه داراي یـک نمونـه     2019( 6سورادي مثلاً

                                                      
1. Schumacker & Lomax 2. Kurtosis 
 

3. Skewness 4. Zufrie 
 

5. Park 6. Suradi 
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اسـت و   هردک ـا از ضرایب کشیدگی و چولگی استفاده ه هبررسی نرمال بودن داد منظور به
) نیز 2016( 1ه است. سینگ و خامباردکفزار لیزرل اجرا ا ممدل پژوهش خود را نیز در نر

. آنهـا بـراي آزمـون نرمـال بـودن      بررسی کردنـد تایی را 118در پژوهش خود یک نمونه 
ند و مدل مفهومی پژوهش خود ردکاي خود از ضریب کشیدگی و چولگی استفاده ه هداد

و همکـاران   2وهیودي .بررسی کردندمعادلات ساختاري  سازي مدل روشرا با استفاده از 
نـد. آنهـا نرمـال بـودن     ا هتایی اسـتفاده کـرد   192) در پژوهش خود از یک نمونه 2020(

نـد.  ا هبررسـی کـرد  اي پژوهش خود را با اسـتفاده از ضـریب کشـیدگی و چـولگی     ه هداد
بررسی ا را ه هتایی از داد100) نیز در پژوهش خود یک نمونه 2019و همکاران ( 3ریزکی
اي پـژوهش از تسـت ضـریب کشـیدگی و     ه ـ هبررسی نرمال بـودن داد  منظور بهو  کردند

 سـازي  مـدل ند. سپس مدل مفهومی پژوهش را با استفاده از تکنیک ردکچولگی استفاده 
) در پـژوهش خـود از یـک    2021و همکاران ( 4. زوفریهبررسی کردندمعادلات ساختاري 

اي پـژوهش خـود را بـا اسـتفاده از     ه ـ هتایی استفاده کردند و نرمال بودن داد159نمونه 
ضریب کشیدگی و چولگی مورد سنجش قرار دادند. آنها مدل پژوهش خود را با اسـتفاده  

  .بررسی کردندمعادلات ساختاري  سازي مدل روشاز 
بوده است، بنابراین براي آزمون نرمال  330پژوهش برابر با  ازآنجاکه حجم نمونه این

ایی ه ـ ها از ضرایب کشیدگی و چولگی استفاده خواهیم کرد. بر این اساس داده هبودن داد
قـرار داشـته    -2و  2از توزیع نرمال برخوردارند که ضریب کشیدگی و چولگی آنها بـین  

وضعیت متغیرهاي پـژوهش از   7-4). جدول 32، ص. 1401باشد (حبیبی و سرآبادانی، 
  هد.د یحیث انطباق با توزیع نرمال را با استفاده از ضرایب کشیدگی و چولگی نشان م

هد، مقـادیر ضـریب چـولگی و کشـیدگی بـراي      د ینشان م 7-4طور که جدول  همان
وان انتظار داشت ت یبنابراین، مقرار دارد.  -2و  2اي آنها بین ه هتمامی متغیرها و زیرمؤلف

  ا نرمال باشد.ه هکه توزیع داد

                                                      
1. Singh & Khamba 2. Wahyudi 
 

3. Rizki 4. Zufrie 
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  وضعیت متغیرهاي پژوهش از حیث انطباق با توزیع نرمال  .7-4جدول 
 (ضرایب چولگی و کشیدگی)

  متغیرها و ابعاد آنها
تعداد 
  سؤال

ضریب 
  چولگی

خطاي 
  استاندارد

ضریب 
  کشیدگی

خطاي 
  استاندارد

  361/0  -190/1  182/0  -063/0  7  خلق و ایجاد دانش
  361/0  -225/0  182/0  -252/0  8  تسهیم دانش
  361/0  -389/0  182/0  -360/0  8  ذخیره دانش
  361/0  -386/0  182/0  246/0  6  کاربرد دانش
  361/0  -575/0  182/0  -344/0  29  مدیریت دانش

  361/0  016/0  182/0  224/0  4  معناداري
  361/0  -052/0  182/0  659/0  3  شایستگی
  361/0  -793/0  182/0  278/0  4  استقلال
  361/0  -651/0  182/0  211/0  4  اثرگذاري
  361/0  -760/0  182/0  416/0  5  اعتماد

  361/0  - 583/0  182/0  363/0  20  توانمندسازي کارکنان
  361/0  -070/0  182/0  087/0  3  نوآوري
  361/0  -052/0  182/0  -875/0  3  پیشگامی

  361/0  -762/0  182/0  -216/0  3  ذیريپ کریس
  361/0  - 521/0  182/0  -629/0  9  کارآفرینی سازمانی

  توصیف متغیرهاي پژوهش. 4-2-2
اي مـورد بررسـی   ه ـ ندر این بخش از پژوهش، به وضعیت متغیرهاي پژوهش در سـازما 

نشـان داده شـده اسـت،     7-4و نمـودار   8-4 گونه که در جـدول  توجه شده است. همان
) در نمونه مورد بررسـی، در وضـعیت نسـبتاً    9374/3گین توانمندسازي کارکنان (با میان

بهتري در مقایسه با دو متغیر دیگر قرار دارد و انحـراف معیـار ایـن متغیـر نیـز برابـر بـا        
اي توانمندسـازي کارکنـان، مؤلفـه اعتمـاد داراي     ه ـ ه. از میـان زیرمؤلف ـ است 37786/0

  .ستاه همیانگین بیشتري نسبت به سایر زیرمؤلف
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و  0573/3اي گردآوري شده، متغیـر کـارآفرینی سـازمانی بـا میـانگین      ه هددا براساس
اي ایــن متغیــر، هــ هداراي رتبــه دوم هســتند. از میــان زیرمؤلفــ 81842/0انحــراف معیــار 

. در نهایـت متغیـر مـدیریت    اسـت داراي بالاترین امتیاز  0670/3ذیري با میانگین پ کریس
در میان متغیرهاي پـژوهش اسـت. از میـان     داراي سومین رتبه 0177/3دانش با میانگین 

. با نگاه بـه  است) 0978/3اي این متغیر، تسهیم دانش داراي بیشترین میانگین (ه هزیرمؤلف
) را 90/3ین میانـه ( تـر  بـزرگ وان دریافت که متغیر توانمندسازي کارکنان ت یم 8- 4جدول 

) است. با توجـه بـه   137/3ین میانه نیز متعلق به متغیر مدیریت دانش (تر کوچکداشته و 
ستون مربوط به واریانس متغیرهاي پژوهش نیز این مهم قابل مشـاهده اسـت کـه متغیـر     

) بوده و متغیـر توانمندسـازي کارکنـان    67/0کارآفرینی سازمانی داراي بیشترین واریانس (
) را داشـته اسـت. در ادامـه نیـز نمـودار فراوانـی مربـوط بـه         143/0نیز کمترین واریانس (

  اي آن ترسیم خواهد شد.ه هنگین، میانه و واریانس به تفکیک هر متغیر و زیرمؤلفمیا
 

 وضعیت متغیرهاي پژوهش و ابعاد سازنده آنها .8-4جدول 

  انحراف معیار  واریانس  میانه  میانگین  بیشینه  کمینه  تعداد  متغیرها و ابعاد آنها
  81514/0  664/0  3  8396/2  29/4  1  330  خلق و ایجاد دانش
  71700/0  514/0  125/3  0978/3  5  13/1  330  تسهیم دانش
  72624/0  527/0  125/3  0573/3  5  1  330  ذخیره دانش
  75749/0  574/0  3  0661/3  5  50/1  330  کاربرد دانش
  65696/0  432/0  137/3  0177/3  76/4  21/1  330  مدیریت دانش

  42430/0  180/0  4  8729/3  5  3  330  معناداري
  49925/0  249/0  4  9590/3  5  3  330  شایستگی
  60215/0  363/0  4  9022/3  5  3  330  استقلال
  43443/0  189/0  4  9651/3  5  18/1  330  اثرگذاري
  47371/0  224/0  4  9821/3  5  20/3  330  اعتماد

  37786/0  143/0  90/3  9374/3  90/4  20/3  330  توانمندسازي کارکنان
  75435/0  569/0  3  9479/2  5  1  330  نوآوري
  98051/0  961/0  33/3  0652/3  67/4  1  330  پیشگامی

  01141/1  023/1  33/3  0670/3  5  33/1  330  ذیريپ کریس
  81842/0  670/0  25/3  0573/3  62/4  25/1  330  کارآفرینی سازمانی
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 میانگین سه متغیر اصلی پژوهش .7- 4نمودار 

  

 
 میانه سه متغیر اصلی پژوهش .8- 4نمودار 

  



  167  ها تجزیه و تحلیل داده. چهارمفصل 

 

 
 واریانس سه متغیر اصلی پژوهش .9- 4نمودار 

  

 
 اي متغیر مدیریت دانشه همیانگین زیرمؤلف .10- 4نمودار 

  
اي مـدیریت دانـش،   ه ـ هدریافت که از میان زیرمؤلفوان ت یم 10-4با توجه به نمودار 

تسهیم دانش بیشترین میانگین را به خود اختصاص داده و کمترین میانگین نیز مربـوط  
  .است) 8396/2به خلق و ایجاد دانش (
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  اي مربوط به متغیر توانمندسازي کارکنانه همیانگین زیرمؤلف .11- 4نمودار 

  

اي متغیــر هــ همشــخص اســت، از میــان زیرمؤلفــ 11-4گونــه کــه از نمــودار  همــان
) را بـه خـود اختصـاص داده    9821/3توانمندسازي کارکنان، اعتماد بیشترین میـانگین ( 
  ) بوده است.8729/3است و کمترین میانگین نیز مربوط به معناداري (

  

 
 اي مربوط به متغیر کارآفرینی سازمانیه هزیرمؤلفمیانگین  .12- 4نمودار 

  

اي متغیـر کـارآفرینی سـازمانی، پیشـگامی     ه ه، از میان زیرمؤلف12-4براساس نمودار 
) 8729/3) را داشته و کمترین میانگین نیز مربوط به نوآوري (959/3بالاترین میانگین (

  بوده است.
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 اي متغیر مدیریت دانشه ها در زیرمؤلفه همیانه داد .13- 4نمودار 

  

ا در متغیـر  ه ـ هین میانـه داد تـر  بـزرگ وان دریافـت کـه   ت ـ یدر بالا م 13-4از نمودار 
) بـوده اسـت.   125/3اي تسـهیم و ذخیـره دانـش (   ه ـ همدیریت دانش مربوط به زیرمؤلف

واضح است که دو زیرمؤلفه دیگر، یعنی خلـق و ایجـاد دانـش و کـاربرد      املاًکهمچنین، 
  ند.ا ه) را داشت3دانش کمترین میانه (

  

 
 اي متغیر توانمندسازي کارکنانه ها در زیرمؤلفه همیانه داد .14- 4نمودار 

  

وان متوجـه شـد   ت ـ یم 14-4اي توانمندسازي کارکنان در نمودار ه هبا نظر به زیرمؤلف
  هد.د یرا نشان م 4ا در هر چهار زیرمؤلفه برابر بوده و عدد ه هکه میانه داد
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 اي متغیر کارآفرینی سازمانیه ها در زیرمؤلفه همیانه داد .15- 4نمودار 

  
مربوط به  ايه هشده در مورد شاخص تمرکز میانه در داد انجاماي ه یبا توجه به بررس

اي کارآفرینی سازمانی این خروجی به دسـت آمـد کـه بیشـترین میانـه داده      ه هزیرمؤلف
در  15-4) بوده است که این مورد در نمـودار  33/3ذیري (پ کمربوط به پیشگامی و ریس

  بالا مشخص است.
  

 
 به متغیر مدیریت دانش اي مربوطه ها در زیرمؤلفه هواریانس داد .16- 4نمودار 
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هـد. از  د یاي متغیر مدیریت دانش را نشان مه هدر بالا واریانس زیرمؤلف 16-4نمودار 
) بیشـترین واریـانس را داشـته و    664/0میان این ابعاد، خلق و ایجاد دانش با واریـانس ( 

  ) را به خود اختصاص داده است.514/0تسهیم دانش نیز کمترین واریانس (
  

 
 اي مربوط به متغیر توانمندسازي کارکنانه ها در زیرمؤلفه هواریانس داد .17- 4نمودار 

  
اي توانمندسـازي  ه ـ هدر بـالا کـه نشـانگر واریـانس زیرمؤلف ـ     17-4مطابق با نمـودار  

) بـوده و کمتـرین   363/0کارکنان است، بیشترین واریـانس متعلـق بـه بعـد اسـتقلال (     
  ) بوده است. 18/0واریانس نیز مربوط به معناداري (

  

 
 اي مربوط به متغیر کارآفرینی سازمانیه ها در زیرمؤلفه هواریانس داد .18- 4نمودار 
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-4اي متغیر کارآفرینی سازمانی در بـالا (نمـودار   ه هنمودار واریانس زیرمؤلفبا نظر به 
) و نوآوري نیز کمتـرین  023/1ذیري بیشترین واریانس (پ ک)، مشخص است که ریس18

  ) را به خود اختصاص داده است.569/0واریانس (
، در ادامه این بخش از پژوهش (توصیف متغیرهاي پژوهش) کمینه، بیشینه، میانگین

ا) پژوهش نیـز بـه تفکیـک بررسـی     ه همیانه، مد و واریانس براي هر یک از سؤالات (گوی
  خواهند شد.  

 
 اه هاي پژوهش به تفکیک گویه هاي تمرکز و واریانس داده صبررسی شاخ .9-4جدول 

  واریانس  مد  میانه  میانگین  بیشینه  کمینه  تعداد  اه هگوی
1  330  1  5  98/2  3  4  309/1  
2  330  1  5  72/2  2  2  048/1  
3  330  1  5  87/2  3  2  016/1  
4  330  1  5  10/3  3  2  259/1  
5  330  1  5  72/2  2  2  340/1  
6  330  1  5  68/2  2  2  366/1  
7  330  1  5  82/2  3  2  361/1  
8  330  1  5  90/2  3  2  540/1  
9  330  1  5  39/3  4  4  689/1  
10  330  1  5  02/3  3  2  208/1  
11  330  1  5  01/3  3  4  860/0  
12  330  1  5  93/2  3  3  849/0  
13  330  1  5  28/3  4  4  978/0  
14  330  1  5  02/3  3  4  056/1  
15  330  1  5  23/3  3  4  124/1  
16  330  1  5  94/2  3  3  862/0  
17  330  1  5  98/2  3  3  191/1  
18  330  1  5  94/2  3  2  098/1  
19  330  1  5  68/3  4  4  095/1  
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  واریانس  مد  میانه  میانگین  بیشینه  کمینه  تعداد  اه هگوی
20  330  1  5  79/2  3  2  041/1  
21  330  1  5  40/3  4  4  837/0  
22  330  1  5  02/3  3  3  999/0  
23  330  1  5  69/2  3  2  810/0  
24  330  1  5  17/3  3  4  009/1  
25  330  1  5  02/3  3  3  966/0  
26  330  1  5  22/3  3  3  070/1  
27  330  1  5  88/2  3  2  127/1  
28  330  1  5  82/2  3  2  342/1  
29  330  1  5  28/3  3  4  003/1  
30  330  1  5  85/3  4  4  305/0  
31  330  1  5  84/3  4  4  417/0  
32  330  1  5  98/3  4  4  342/0  
33  330  1  5  82/3  4  4  477/0  
34  330  1  5  08/4  4  4  392/0  
35  330  1  5  85/3  4  4  428/0  
36  330  1  5  94/3  4  4  564/0  
37  330  1  5  93/3  4  4  580/0  
38  330  1  5  89/3  4  4  527/0  
39  330  1  5  82/3  4  4  384/0  
40  330  1  5  97/3  4  4  572/0  
41  330  1  5  16/4  4  4  372/0  
42  330  1  5  84/3  4  4  503/0  
43  330  1  5  82/3  4  4  455/0  
44  330  1  5  04/4  4  4  431/0  
45  330  1  5  94/3  4  4  384/0  
46  330  1  5  01/4  4  4  545/0  
47  330  1  5  77/3  4  4  481/0  
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  واریانس  مد  میانه  میانگین  بیشینه  کمینه  تعداد  اه هگوی
48  330  1  5  04/4  4  4  414/0  
49  330  1  5  15/4  4  4  466/0  
50  330  1  5  12/3  3  2  138/1  
51  330  1  5  77/2  2  2  270/1  
52  330  1  5  96/2  3  4  071/1  
53  330  1  5  14/3  3  4  323/1  
54  330  1  5  27/3  4  4  368/1  
55  330  1  5  78/2  3  3  284/1  
56  330  1  5  85/2  3  4  586/1  
57  330  1  5  95/2  3  4  711/1  
58  330  1  5  40/3  4  4  218/1  

  
وان دریافـت کـه بـالاترین میـانگین     ت ـ یم 9-4ا در جدول ه هبا توجه به میانگین گوی

گونه که از ستون مربـوط بـه میانـه     بوده است. همان 68/2و کمترین میانگین نیز  16/4
مشـابه بـا    املاًکبوده است.  4و بیشترین میانه عدد  2مشخص است، کمترین میانه عدد 

و  4ین مـد  تـر  بـزرگ اي مورد مطالعـه بـدین شـکل بـوده اسـت:      ه هیز در دادمیانه، مد ن
ا نیـز مشـخص   ه ـ هبوده است. از ستون مربوط به واریانس داد 2ین مد نیز عدد تر کوچک

ا ه هین واریانس دادتر بزرگهد و د یرا نشان م 305/0ین واریانس عدد تر کوچکاست که 
  است. 711/1نیز عدد 

  متغیرهاي پژوهشارتباط بین  .4-3
اي هریک از متغیرهـاي مـدل، بـا اسـتفاده از آزمـون      ه هماتریس همبستگی بین زیرمؤلف

ارائـه شـده اسـت.     12-4تـا   10-4اي ه ـ لپیرسون بررسی شـد کـه نتـایج آن در جـدو    
آورده  13-4همچنین ماتریس همبستگی پیرسون بین سه متغیر اصـلی نیـز در جـدول    

از  تـر  کوچـک معناداري رابطه در سطح خطاي  دهنده نشان) *شده است. علامت ستاره (
  .است 01/0
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 اي متغیر مدیریت دانشه هضرایب همبستگی پیرسون براي زیرمؤلف .10-4جدول 

    خلق و ایجاد دانش  تسهیم دانش  ذخیره دانش  کاربرد دانش
  خلق و ایجاد دانش  1      
  تسهیم دانش  *818/0  1    
  ذخیره دانش  *719/0  *758/0  1  
  کاربرد دانش  *624/0  *543/0  *580/0  1

*P-Value < 0/01 

  
اي متغیـر مـدیریت دانـش،    ه ههنده آن است که از میان زیرمؤلفد ننشا 10-4جدول 

) وجود 818/0بیشترین همبستگی بین دو زیرمؤلفه خلق و ایجاد دانش و تسهیم دانش (
  ) وجود دارد.543/0تسهیم دانش و کاربرد دانش (دارد و کمترین همبستگی نیز میان 

  
 اي متغیر توانمندسازي کارکنانه هضرایب همبستگی پیرسون براي زیرمؤلف .11-4جدول 

    معناداري  شایستگی  استقلال  اثرگذاري  اعتماد
  معناداري  1        
  شایستگی  *340/0  1      
  استقلال  *583/0  *695/0  1    
  اثرگذاري  *528/0  *494/0  *513/0  1  
  اعتماد  *401/0  *518/0  *423/0 *527/0  1

*P-Value < 0/01 

  
اي توانمندسازي، بیشترین همبستگی بـین  ه هاز میان زیرمؤلف 11-4براساس جدول 

) و کمتــرین همبســتگی میــان دو زیرمؤلفــه معنــاداري 695/0شایســتگی و اســتقلال (
  ) وجود دارد.340/0وشایستگی (
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 اي متغیر کارآفرینی سازمانیه هضرایب همبستگی پیرسون براي زیرمؤلف .12-4جدول 

    نوآوري  پیشگامی  ذیريپ کریس
  نوآوري  1    
  پیشگامی  *654/0  1  
  ذیريپ کریس  *634/0  *767/0  1

*P-Value < 0/01 

  
اي مربـوط بـه متغیـر    ه ـ ههد، از میان زیرمؤلف ـد ینشان م 12-4طور که جدول  همان

) 767/0ذیري (پ ـ ککارآفرینی سازمانی، بیشترین مقدار همبستگی بین پیشگامی و ریس ـ
ذیري و نـوآوري  پ ـ کوجود داشته و کمترین میزان همبستگی نیز بین دو زیرمؤلفه ریس ـ

  ود.ش ی) مشاهده م634/0(
  

 سه متغیر اصلی پژوهشضرایب همبستگی پیرسون براي  .13-4جدول 

    مدیریت دانش  توانمندسازي کارکنان  کارآفرینی سازمانی
  مدیریت دانش  1    
  توانمندسازي کارکنان  *289/0  1  
  کارآفرینی سازمانی  *810/0  *457/0  1

*P-Value < 0/01 
  

آمـده   13-4مقادیر ضرایب همبستگی پیرسون براي متغیرهاي پـژوهش در جـدول   
خوب میـان متغیـر مسـتقل و     هنده معناداري همبستگی نسبتاًد ناست. این ضرایب نشا

ذکـر   شـایان درصد است.  99متغیر وابسته و متغیر تعدیلگر با یکدیگر با فاصله اطمینان 
معادلات ساختاري باید همبسـتگی بـین متغیرهـاي     سازي مدلاست که براي استفاده از 

معـادلات سـاختاري،    سـازي  مدلدیگر، پیشنیاز استفاده از  عبارت بهپژوهش برقرار باشد. 
اي فـوق،  ه ـ لوجود همبستگی بین متغیرهاي پژوهش است. بنابراین، با توجـه بـه جـدو   

  معادلات ساختاري در این پژوهش وجود ندارد. سازي مدلمانعی براي استفاده از 
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 آزمون مدل مفهومی پژوهش .4-4

، بـراي آزمـون مـدل مفهـومی پـژوهش از روش      شـد طور کـه در فصـل سـوم بیـان      همان
معادلات ساختاري استفاده شده است. این روش، مدل پژوهش را از نظر آمـاري   سازي مدل
نـد کـه آیـا مـدل     ک یهـد و مشـخص م ـ  د یزمان مورد آزمون قرار م هم وتحلیل تجزیهو در 

). یـک  72، ص. 1391یا خیر (ابارشی و حسینی،  استاي پژوهش سازگار ه هپژوهش با داد
  .استمدل ساختاري، شامل مجموعه روابط علت و معلولی مفروض بین متغیرهاي مدل 

بررسـی   منظـور  بـه در این قسمت ابتدا تحلیل عاملی مربوط به متغیرهاي پژوهش را 
فـزار  ا موسـیله نـر   بهو سپس مدل مفهومی پژوهش را که  ردکروایی سازه تبیین خواهیم 

Smart PLS4   یـم در دو حالـت ضـرایب مسـیر و بـوت اسـتراپینگ (اعـداد        ا هردک ـاجـرا
یري پژوهش را ارزیابی کنیم. در ادامـه،  گ هنیم تا کیفیت مدل اندازک یمعناداري) تبیین م
به ارزیابی مدل سـاختاري پـژوهش (بـا     Smart PLS4فزار ا ماي نره یبا استفاده از خروج

) پرداخته و نهایتاً مدل مفهومی پـژوهش را در صـورت نیـاز    R2ن استفاده از ضریب تعیی
  نیم.  ک یدستیابی به برازش بهتر اصلاح م منظور به

  یري پژوهش)گ هبررسی روایی سازه (ارزیابی مدل انداز .-4-4-1
بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی مرتبه دوم استفاده شده است.  منظور بهدر این بخش 

و بارهـاي   1در حالت ضرایب مسـیر  ترتیب به PLSفزار ا مخروجی نر 2-4و  1-4در شکل 
از روش بـوت اسـتراپینگ آورده    آمده دست به) T-valueو حالت اعداد معناداري ( 2عاملی

این است که بارهاي عاملی مربوط بـه  ي که توضیح آن بسیار مهم است ا هشده است. نکت
هستند. بـه بیـان دیگـر، بـار      4بوده و ضرایب مسیر مربوط به مدل داخلی 3مدل خارجی

بـا   1گویه شماره  مثلاًمتناظر آن است ( ۀزیرمؤلفعاملی بیانگر میزان ارتباط یک گویه با 
اظر آنهـا و  ا بـا متغیـر متن ـ  ه ـ هخلق و ایجاد دانش) و ضریب مسیر مبین ارتباط زیرمؤلف ـ

خلق و ایجـاد دانـش بـا متغیـر      مثلاًهمچنین رابطه متغیرهاي پژوهش با یکدیگر است (
 15-4مدیریت دانش یا ارتباط متغیر مدیریت دانش با کارآفرینی سـازمانی). در جـدول   

نیـز   14-4نیز مقادیر ضرایب مسیر و اعداد معناداري بـراي مـدل داخلـی، و در جـدول     
  اي بررسی شده است.ه هبارهاي عاملی و اعداد معناداري به تفکیک گوی

                                                      
1. Path Coefficients 2. Loading Weights 
 

3. Outer Model 4. Inner Model 
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در حالت  PLSافزار  تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم مدل پژوهش: خروجی نرم .1-4شکل 

 ضرایب مسیر و بارهاي عاملی
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آمده از  دست به —) T-valuesدر حالت اعداد معناداري ( PLSافزار  خروجی نرم .2-4شکل 

  روش بوت استراپینگ
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 اه ه) به تفکیک گویT-valuesمقادیر بارهاي عاملی و اعداد معناداري ( .14-4دول ج

  نتیجه  T-Value  بار عاملی  سؤال  بعد

  خلق و ایجاد دانش

  تأیید  747/12  664/0  1
  تأیید  699/8  556/0  2
  تأیید  134/9  581/0  3
  تأیید  368/25  801/0  4
  تأیید  707/49  872/0  5
  تأیید  615/21  761/0  6
  تأیید  011/38  849/0  7

  تسهیم دانش

  تأیید  436/26  789/0  8
  تأیید  303/5  472/0  9
  تأیید  400/13  669/0  10
  تأیید  686/15  714/0  11
  تأیید  375/11  638/0  12
  تأیید  745/16  752/0  13
  تأیید  248/23  799/0  14
  تأیید  762/6  521/0  15

  ذخیره دانش

  تأیید  373/15  725/0  16
  تأیید  382/34  807/0  17
  تأیید  357/34  806/0  18
  تأیید  481/9  613/0  19
  تأیید  161/21  755/0  20
  تأیید  850/25  797/0  21
  تأیید  877/19  760/0  22
  تأیید  713/8  562/0  23

  کاربرد دانش

  تأیید  805/5  450/0  24
  تأیید  293/25  823/0  25
  تأیید  129/51  889/0  26
  تأیید  636/42  880/0  27
  تأیید  949/40  875/0  28
  رد  113/3  343/0  29



  181  ها تجزیه و تحلیل داده. چهارمفصل 

 

  نتیجه  T-Value  بار عاملی  سؤال  بعد

  معناداري

  تأیید  188/9  694/0  30
  تأیید  854/11  716/0  31
  تأیید  187/5  455/0  32
  تأیید  842/33  837/0  33

  شایستگی
  تأیید  724/13  741/0  34
  تأیید  800/5  594/0  35
  تأیید  277/28  831/0  36

  استقلال

  تأیید  537/51  882/0  37
  تأیید  879/25  834/0  38
  تأیید  718/20  763/0  39
  تأیید  656/44  871/0  40

  اثرگذاري

  تأیید  981/16  761/0  41
  تأیید  632/15  750/0  42
  تأیید  869/4  476/0  43
  تأیید  655/7  617/0  44

  اعتماد

  تأیید  698/9  577/0  45
  تأیید  567/15  792/0  46
  تأیید  443/7  583/0  47
  تأیید  473/14  748/0  48
  تأیید  505/16  778/0  49

  نوآوري
  رد  635/1  227/0  50
  تأیید  264/39  873/0  51
  تأیید  675/36  889/0  52

  پیشگامی
  تأیید  430/61  888/0  53
  تأیید  085/28  881/0  54
  تأیید  623/21  784/0  55

  ذیريپ کریس
  تأیید  394/67  919/0  56
  تأیید  733/90  922/0  57
  تأیید  808/7  599/0  58
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 تـر  بـزرگ  4/0یید شود، باید بارهاي عاملی از مقدار أبراي اینکه روایی سازه در مدل ت
یا از  تر بزرگ 96/1) نیز باید از مقدار بحرانی T-Valueباشند. همچنین اعداد معناداري (

و  2-4و  1-4اي ه لگونه که از شک باشند تا پذیرفته شوند. همان تر کوچک -96/1مقدار 
از  تـر  کوچـک ) کـه مقـداري   343/0با بار عاملی ( 29مشخص است سؤال  14-4  لجدو

) 635/1نیز با عدد معنـاداري (  50. همچنین، سؤال شود نمیتأیید  ،هدد یرا نشان م 4/0
بـرازش بهتـر    منظـور  بهود. دو گویه مذکور در ادامه ش یرد م ،است تر کوچک 96/1که از 

مـدل   4-4و  3-4مدل مفهومی پژوهش از محاسـبات حـذف خواهنـد شـد. در اشـکال      
مفهومی پژوهش در دو حالت ضرایب مسیر و بارهاي عـاملی و اعـداد معنـاداري پـس از     

نیـز   17-4و  4-16آورده شـده اسـت، همچنـین دو جـدول      50و  29اي ه ـ هحذف گوی
  هند.د یاي این دو شکل را نشان مه یي از خروجا هصخلا

 
 ضرایب مسیر و اعداد معناداري براي مدل داخلی پژوهش (مدل ساختاري) .15-4جدول 

  نتیجه T-Value  ضریب مسیر  ابعاد  متغیرهاي پژوهش

  مدیریت دانش

  تأیید  687/50  910/0  خلق دانش
  تأیید  241/86  912/0  تسهیم دانش
  تأیید  445/31  899/0  ذخیره دانش
  تأیید  350/25  771/0  کاربرد دانش

  توانمندسازي کارکنان

  تأیید  674/16  727/0  معناداري
  تأیید  194/33  821/0  شایستگی
  تأیید  958/35  872/0  استقلال
  تأیید  061/21  767/0  اثرگذاري
  تأیید  006/20  756/0  اعتماد

  سازمانیکارآفرینی 
  تأیید  024/44  836/0  نوآوري
  تأیید  840/78  929/0  پیشگامی

  تأیید  290/59  913/0  ذیريپ کریس
  

مشخص است، در متغیـر مـدیریت دانـش، بیشـترین      15-4گونه که از جدول  همان
) اسـت. در متغیـر توانمندسـازي    912/0ضریب مسیر مربوط به زیرمؤلفه تسهیم دانش (

) بوده و در متغیر کـارآفرینی  872/0کارکنان، بیشترین ضریب مسیر متعلق به استقلال (
  ) بیشترین ضریب مسیر را دارد.  929/0سازمانی پیشگامی (
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: 50و  29هاي  تحلیل عاملی تأییدي مرتبه دوم مدل پژوهش پس از حذف گویه .3-4شکل 

  در حالت ضرایب مسیر و بارهاي عاملی PLSافزار  خروجی نرم
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آمده از  دست به —) T-valuesدر حالت اعداد معناداري ( PLSافزار  خروجی نرم .4-4شکل 

 50و  29هاي  گویه روش بوت استراپینگ: پس از حذف
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ا: پس از ه ه) به تفکیک گویT-valuesمقادیر بارهاي عاملی و اعداد معناداري ( .16-4جدول 
 50و  29اي ه هحذف گوی

  نتیجه  T-Value  بار عاملی  سؤال  بعد

  خلق و ایجاد دانش

  تأیید  734/12  664/0  1
  تأیید  696/8  556/0  2
  تأیید  132/9  581/0  3
  تأیید  341/25  801/0  4
  تأیید  724/49  872/0  5
  تأیید  610/21  761/0  6
  تأیید  004/38  849/0  7

  تسهیم دانش

  تأیید  498/26  790/0  8
  تأیید  328/5  473/0  9
  تأیید  461/13  670/0  10
  تأیید  681/15  714/0  11
  تأیید  346/11  637/0  12
  تأیید  714/16  751/0  13
  تأیید  214/23  799/0  14
  تأیید  749/6  520/0  15

  ذخیره دانش

  تأیید  382/15  725/0  16
  تأیید  359/34  807/0  17
  تأیید  410/34  806/0  18
  تأیید  471/9  613/0  19
  تأیید  174/21  755/0  20
  تأیید  833/25  797/0  21
  تأیید  882/19  760/0  22
  تأیید  712/8  562/0  23

  دانشکاربرد 

  تأیید  359/5  413/0  24
  تأیید  848/28  842/0  25
  تأیید  035/51  889/0  26
  تأیید  713/41  882/0  27
  تأیید  678/55  893/0  28
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  نتیجه  T-Value  بار عاملی  سؤال  بعد

  معناداري

  تأیید  191/9  694/0  30
  تأیید  856/11  716/0  31
  تأیید  184/5  455/0  32
  تأیید  840/33  837/0  33

  شایستگی
  تأیید  722/13  741/0  34
  تأیید  800/5  594/0  35
  تأیید  282/28  831/0  36

  استقلال

  تأیید  534/51  882/0  37
  تأیید  879/25  834/0  38
  تأیید  720/20  763/0  39
  تأیید  657/44  871/0  40

  اثرگذاري

  تأیید  976/16  761/0  41
  تأیید  641/15  750/0  42
  تأیید  872/4  476/0  43
  تأیید  653/7  617/0  44

  اعتماد

  تأیید  702/9  577/0  45
  تأیید  566/15  792/0  46
  تأیید  445/7  583/0  47
  تأیید  472/14  748/0  48
  تأیید  504/16  778/0  49
  تأیید  034/42  887/0  51
  تأیید  638/49  901/0  52

  پیشگامی
  تأیید  350/61  888/0  53
  تأیید  209/28  881/0  54
  تأیید  512/21  784/0  55

  ذیريپ کریس
  تأیید  405/68  920/0  56
  تأیید  481/92  923/0  57
  تأیید  762/7  596/0  58
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ضرایب مسیر و اعداد معناداري براي مدل داخلی پژوهش (مدل ساختاري): پس  .17-4جدول 
 50و  29اي ه هاز حذف گوی

  نتیجه T-Value  ضریب مسیر  ابعاد  متغیرهاي پژوهش

  مدیریت دانش

  تأیید  818/50  911/0  خلق دانش
  تأیید  625/86  912/0  تسهیم دانش
  تأیید  325/31  898/0  ذخیره دانش
  تأیید  396/25  765/0  کاربرد دانش

  توانمندسازي کارکنان

  تأیید  683/16  727/0  معناداري
  تأیید  189/33  821/0  شایستگی
  تأیید  935/35  872/0  استقلال
  تأیید  062/21  767/0  اثرگذاري
  تأیید  013/20  756/0  اعتماد

  کارآفرینی سازمانی
  تأیید  682/39  821/0  نوآوري
  تأیید  792/79  928/0  پیشگامی

  تأیید  073/59  913/0  ذیريپ کریس
  

، مدل مفهومی پژوهش پس 4-4و  3-4همانطور که پیشتر بیان گردید، در دو شکل 
داشـتن عـدد    دلیـل  بـه ( 50) و 4/0بـار عـاملی کمتـر از     دلیـل  به( 29از حذف دو گویه 
نیـز   17-4و  16-4اي ه ـ ل) اجرا شده است. همچنین، در جـدو 96/1معناداري کمتر از 

فزار آورده شده اسـت. بـا نظـر بـه دو شـکل و دو جـدول       ا ماي نره یي از خروجا هخلاص
عـداد معنـاداري   وان متوجه شد که تمامی بارهاي عاملی، ضـرایب مسـیر و ا  ت یمذکور، م

د. شـو  ییري پژوهش تأیید مگ هداراي مقادیر مطلوبی هستند؛ بنابراین، کیفیت مدل انداز
 منظـور  بهوجود دارد این است که  17-4و  16-4نکته دیگري که در خصوص دو جدول 

نشان دادن تغییرات مقادیر بارهاي عاملی، ضرایب مسیر و اعداد معناداري نسـبت بـه دو   
(حالت اولیه مدل، پیش از حذف دو گویـه)، مقـادیر جدیـد بـا سـه       14- 4و  15- 4جدول 

نشان داده شده است. رنگ سبز به معناي افـزایش، رنـگ قرمـز بـه      سیاهرنگ سبز، قرمز و 
 است. به معناي عدم تغییر مقادیر جدید نسبت به مقادیر قبلی سیاهمعناي کاهش و رنگ 
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  ارزیابی مدل ساختاري پژوهش .4-4-2
 اسـتفاده شـده اسـت.    R2ارزیابی مدل ساختاري در این پژوهش از ضـریب تعیـین    منظور به

بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهـاي وابسـته مـدل    معیاري است که  R2ضریب تعیین 
تنهـا بـراي متغیرهـاي     R2 ود. مقـدار ش ـ یاست که به وسـیله متغیرهـاي مسـتقل تبیـین م ـ    

ا مقـدار آن برابـر صـفر اسـت. هرچـه      ز ناي بروه هسازود و در مورد ش یاي مدل ارائه مز ندرو
سـه  . اي مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل استز ناي دروه همربوط به ساز R2 مقدار
مقـادیر ضـعیف، متوسـط و قـوي بـراي ضـریب تعیـین         نوانع هب 67/0و  33/0، 19/0 مقدار

مـدل مفهـومی    5- 4ل ). در شـک 67، ص. 1401(حبیبـی و سـرآبادانی،    معرفی شـده اسـت  
آورده شده است کـه   50و  29اي ه هو پیش از حذف گوی R2پژوهش در حالت ضریب تعیین 

و  6- 4قابل مشاهده اسـت. همچنـین، در شـکل     19- 4و نمودار  18- 4خلاصه آن در جدول 
  نیز ضرایب تعیین پس از حذف دو گویه مذکور آورده شده است. 19- 4جدول 

  
 50و  29اي ه هپیش از حذف گوی R2مقادیر ضرایب تعیین  .18-4جدول 

 R2ضریب تعیین   متغیرهاي پژوهش و ابعاد آنها

  828/0  خلق و ایجاد دانش
  831/0  تسهیم دانش
  808/0  ذخیره دانش
  595/0  کاربرد دانش
  528/0  معناداري
  674/0  شایستگی
  760/0  استقلال
  588/0  اثرگذاري
  571/0  اعتماد
  700/0  نوآوري
  862/0  پیشگامی

  834/0  ذیريپ کریس
  752/0  کارآفرینی سازمانی
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 50و  29اي ه هپیش از حذف گوی R2مدل مفهومی پژوهش در حالت ضرایب تعیین  .5- 4شکل 
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 50و  29اي ه هپیش از حذف گوی R2مقادیر ضرایب تعیین  .19- 4نمودار 

  
مشخص است، تمـامی ضـرایب    19- 4و نمودار  18- 4، جدول 5- 4طور که از شکل  همان

متعلـق   ترتیب بهرین ضرایب ت يهند. در این میان، قود یتعیین مقادیر قوي و خوبی را نشان م
  .است) 831/0) و تسهیم دانش (834/0ذیري (پ ک)، ریس862/0به پیشگامی (

  
 50و  29اي ه هپس از حذف گوی R2مقادیر ضرایب تعیین  .19-4جدول 

 R2ضریب تعیین   متغیرهاي پژوهش و ابعاد آنها
  829/0  خلق و ایجاد دانش

  832/0  تسهیم دانش
  807/0  ذخیره دانش
  585/0  کاربرد دانش
  528/0  معناداري
  674/0  شایستگی
  760/0  استقلال
  588/0  اثرگذاري
  571/0  اعتماد
  673/0  نوآوري
  862/0  پیشگامی

  834/0  ذیريپ کریس
  750/0  کارآفرینی سازمانی
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 50و  29اي ه هپس از حذف گوی R2مدل مفهومی پژوهش در حالت ضرایب تعیین  .5- 4شکل 
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 50و  29اي ه هپس از حذف گوی R2مقادیر ضرایب تعیین  .20- 4نمودار 

  
مشـخص   20-4و نمـودار   19-4، جـدول  6-4گونه که از شکل  کلی، همان صورت به

ا و همچنین متغیـر کـارآفرینی سـازمانی،    ه هبراي تمامی زیرمؤلف R2است ضرایب تعیین 
هنـد کـه حـاکی از متوسـط و قـوي بـودن       د یرا نشان م 67/0و  33/0مقادیري بیش از 

اي ه ـ هپس از حذف گوی R2ذکر است که مقادیر  شایانضرایب تعیین در این مدل است. 
اي قرمـز  ه گبه رن 20-4دستخوش تغییراتی بسیار جزئی شدند که در جدول  50و  29

  ند.ا ه(بدون تغییر) و سبز (افزایش) درآمد سیاه(کاهش)، 

  اي پژوهشه هتحلیل و بررسی فرضی .4-5
دهنده هریک از متغیرهـا بـا    تشکیلاي ه صپس از مطالعه ساختار داخلی و ارزیابی شاخ

استفاده از تحلیل عاملی تأییدي و تعیین بار عاملی هر کدام از عوامل و معیارها، در ایـن  
ا با اسـتفاده از الگـوي معـادلات سـاختاري     ه هبخش از پژوهش به تحلیل و بررسی فرضی

  ود.ش یپرداخته م
  مثبت و معناداري دارد. تأثیرمدیریت دانش بر کارآفرینی سازمانی  –تخسفرضیه ن

H0 مثبت و معناداري ندارد. تأثیر: مدیریت دانش بر کارآفرینی سازمانی  
H1 مثبت و معناداري دارد. تأثیر: مدیریت دانش بر کارآفرینی سازمانی  
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 مدیریت دانش بر کارآفرینی سازمانی تأثیر .20-4جدول 

  نتیجه Tآماره   ضریب مسیر  فرضیه  شماره
  تأیید  249/15  665/0  کارآفرینی سازمانی ←مدیریت دانش   1
  

 تـأثیر هنده وجـود  د ن، نشا1مقدار تی نوانع هب 249/15عدد  20-4با توجه به جدول 
درصـد اسـت. بـدین     95معنادار مدیریت دانش بر کارآفرینی سازمانی در سطح اطمینان 

در نتیجه، مدیریت دانش . شود نمیدرصد تأیید  95در سطح اطمینان  H0معنا که فرضیه 
  .مثبت و معناداري دارد تأثیربر کارآفرینی سازمانی 

  
و کارآفرینی سـازمانی   توانمندسازي کارکنان، ارتباط بین مدیریت دانش –فرضیه دوم

  ند.ک یرا تعدیل م
H0       توانمندسازي کارکنان، ارتبـاط بـین مـدیریت دانـش و کـارآفرینی سـازمانی را :

  ند.ک یتعدیل نم
H1       توانمندسازي کارکنان، ارتبـاط بـین مـدیریت دانـش و کـارآفرینی سـازمانی را :
  ند.  ک یتعدیل م

 
ري متغیر توانمندسازي کارکنان در ارتباط میان مدیریت دانش و گ لتعدینقش  .21-4جدول 

 کارآفرینی سازمانی

  نتیجه Tآماره   ضریب مسیر  فرضیه  شماره

2  
توانمندسازي کارکنان، ارتباط بین مدیریت دانش و 

  ندک یکارآفرینی سازمانی را تعدیل م
  تأیید  295/4  174/0

  
اسـت،   96/1از  تـر  بـزرگ که عددي  295/4آماره تی با مقدار  21-4جدول  براساس

نشانگر این نکته است که توانمندسازي کارکنان، رابطه میان مدیریت دانش و کارآفرینی 
ند. به بیان دیگر، هرچه سازمان کارکنان خود را توانمنـدتر کنـد،   ک یسازمانی را تعدیل م

                                                      
1. T-value 
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یه بر مدیریت دانـش کـارآفرینی سـازمانی را بهبـود و     کارکنان قادر خواهند بود که با تک
.  شـود  نمـی درصـد تأییـد    95در سـطح اطمینـان    H0ترتیب فرضـیه   بدینارتقا بخشند. 

بنابراین، توانمندسازي کارکنان در رابطه بین مدیریت دانش و کـارآفرینی سـازمانی، نقـش    
  .دکن میري مثبت و معناداري را ایفا گ لتعدی
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   فصل پنجم
  یريگ هبحث و نتیج

  مقدمه .5-1
ـاوري مـیلادي بـا پیشـرفت سـریع      1970از دهه  در  ویـژه  بـه هـاي برتـر در جهـان،     فنّ
اساسـی تغییـر کـرد و     طـور  بـه هاي ارتباطات و رایانه، الگوي رشد اقتصادي جهان  زمینه
تــرین ســرمایه جــایگزین  مهــم نــوانع هبــمــیلادي دانــش  1990آن، از دهــه  دنبــال بــه

 اه ندر اقتصاد صنعتی، سازما). 2004اران، و همک 1(چن هاي پولی و فیزیکی شد سرمایه
 نـد یفرااز طریق  آنها ارزش را. ها بودند سالت رقابتی قوي خود براي قادر به حفظ موقعی

ایی بـا عملکـرد خـوب،    ه ـ نکردنـد. سـازما   می جویی) خلق یا حداکثر صرفهسازي ( هبهین
تولیدشان را از طریق کاهش زمان تولید، بهبود کیفیت محصول، و کـاهش تعـداد    ندیفرا

بنـابراین، خلـق ارزش بیشـتر بـه قابلیـت صـنعتی و       . کردنـد  مـی  سـازي  بهینهکارکنان، 
هاي ملموس و مالی بستگی داشت. این در حالی است که  یدارای –اي سرمایهبندي  بودجه

این رویکرد به چند دلیل، دیگر عملی نیست. اول اینکه، بـا توجـه   ر، محو دانشدر اقتصاد 
به طول عمر کم دانش و میزان بالاي نوآوري، حفظ موقعیت رقابتی براي مـدت طـولانی   

محور نیز اهمیت دارد،  دانش، در اقتصاد ندیفرامثابه یک  بهسازي  بهینهدیگر امکان ندارد. 
ا حداکثر کنـد. تنهـا روش خلـق ارزش در اقتصـاد     تواند ارزش را خلق ی نمیتنهایی  بهاما 

وکار است. توانـایی سـازمان بـراي     کسب ندیفرایک  نوانع هبمحور، پذیرش نوآوري  دانش
) هـاي فکـري   دارایینوآوري، منابع فکري، و خلاقیت منابع انسانی ( ندیفراخلق ارزش به 
  .آن بستگی دارد

                                                      
1. Chen 



 ...اي توانمندسازي کارکنان  طراحی و آزمون مدل نقش مداخله ? 196

 

یري اسـت. دلیـل بنیـادین    گ ههر پژوهش علمی، مرحله نتیج ندیفراآخرین مرحله از 
انجام هر پژوهش، دستیابی به نتایج علمی قابل استناد است کـه ایـن امـر خـود بیـانگر      

. در این فصل ابتدا آنچـه در ایـن پـژوهش انجـام شـده      استارزش و اهمیت این مرحله 
اي پـژوهش بـه   ه ـ هافت ـود. پـس از آن بـا اسـتناد بـه ی    ش یصورت خلاصه ارائه م هاست، ب
عد از آن بیان محدودیگ هنتیج رو بـوده   ایی کـه پـژوهش بـا آن روبـه    ه تیري پرداخته و ب

  است.  شدهاي آینده ارائه ه شپژوه براياست، پیشنهادهاي کاربردي و پیشنهادهایی 

  خلاصه پژوهش .5-2
 نیکارکنان در رابطه ب يتوانمندساز يا هو آزمون نقش مداخل یطراحاین پژوهش در پی 

 یاجتمـاع  نیتـأم سـازمان  ی در بـین کارکنـان   سازمان ینیکارآفر زانیدانش و م تیریمد
اي دولتـی و  ه ـ نبوده تا در صورت مثبت بودن نتایج، سازمان مذکور و دیگر سازما کشور

ازي و بکـارگیري مـدیریت دانـش در راسـتاي بهینـه      س هخصوصی بیمه را تشویق به پیاد
کـارآفرینی   يارتقـا هاي مدیریت منابع انسانی، مدیریت دانـش و در نهایـت   دنیفران ردک

پـژوهش و بیـان    مسـئله . براي تحقق این هـدف در فصـل اول، بـه تبیـین     کندسازمانی 
پژوهش و نتایج کاربردي پژوهش اشاره شده است. در فصل  سؤالاتاهمیت آن، اهداف و 

ها و نـد یفرادانـش، مـدیریت دانـش،     دوم، با مروري بر ادبیات پژوهش مباحثی در مورد
اي توانمندسـازي منـابع   ه ـ لاي مدیریت دانش، مدیریت منـابع انسـانی، مـد   ه ياستراتژ

ا و ابعـاد کـارآفرینی سـازمانی و در    ه ـ لانسانی و کارکردهاي آن، کارآفرینی سازمانی، مد
نهایت ارتباط بین این متغیرها مطرح شده در این زمینه پرداختـه و پـس از آن پیشـینه    

شده حول متغیرها و موضوع پـژوهش مطـرح    انجامپژوهش و مطالعات داخلی و خارجی 
شده است. در انتهاي فصل نیز مـدل مفهـومی پـژوهش بـا اسـتفاده از بررسـی ادبیـات        

 تأکیـد پژوهش با  امهن شپرسش و مطالعات تطبیقی در این زمینه ارائه شد. سپس، پژوه
هاي مدیریت دانش، توانمندسازي منابع انسانی و کارآفرینی سازمانی ندیفرابر متغیرهاي 

وري آ ع، مرحله جم ـامهن شپرس. پس از انجام اصلاحات لازم روي شدگویه طراحی  58با 
ناسی پژوهش پرداخته شـد و  ش شبه مباحث مربوط به رو. در فصل سوم شدا آغاز ه هداد

یري و ابزار گردآوري اطلاعات بیان شـد و  گ هاطلاعات مربوط به جامعه آماري، شیوه نمون
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ــس از محاســبه روایــی و پایــایی  اي آمــاري مــورد اســتفاده در هــ ش، روامــهن شپرســپ
حاصــل از اي هــ ه. در فصــل چهــارم دادشــداي پــژوهش معرفــی هــ هداد وتحلیــل تجزیـه 

عد از توصیف ویژگ ـ شدند وتحلیل تجزیهاي آماري، ه شبه کمک رو امهن شپرس اي ه ـ یو ب
معـادلات سـاختاري بـه     سـازي  مدلهندگان، با استفاده از روش د خناختی پاسش تجمعی

اي پژوهش پرداخته شد. در این فصل (فصل پنجم) نیـز نتـایج   ه هو فرضی سؤالاتتحلیل 
   است. شدهاي آماري مذکور بررسی ه نحاصل از آزمو

  نتایج حاصل از آمار توصیفی .5-3
وان ت ـ یا در پژوهش حاضر، م ـه هاي توصیف داده صآمده از شاخ دست هببا توجه به نتایج 

شـده از پیشـنه پـژوهش روي مـدیریت دانـش،       شناسـایی ها و ابعـاد  نـد یفراگفت همـه  
 اجتمـاعی  نیتـأم ازمانی در سازمان اي توانمدسازي و همچنین ابعاد کارآفرینی سه همؤلف

اي مورد بررسی پـژوهش (در  ه هذکر است که میانگین اکثر مؤلف شایان. اند مهم و حیاتی
هاي مـدیریت دانـش، توانمندسـازي منـابع انسـانی و کـارآفرینی       نـد یفراهر سه متغیـر  

) از متغیر مدیریت دانش و نـوآوري  84/2( دانش جادیخلق و اسازمانی) به جز دو مؤلفه (
. بـا  هسـتند ) 3) از متغیر کارآفرینی سازمانی) بیشتر از حـد متوسـط و مطلـوب (   95/2(

هندگان بـراي  د خشده از جامعه آماري مشخص شده که پاس آوري جمعتوجه به اطلاعات 
 ـ   يتوانمندساز يا هآزمون نقش مداخل  زانی ـدانـش و م  تیریمـد  نیکارکنـان در رابطـه ب

عـد  ی در سازمان مذکور، بیشـترین اهمیـت را بـه    سازمان ینیکارآفر از میـان   »اعتمـاد «ب
داده و این حاکی از آن اسـت   )98/3کارکنان با میانگین ( توانمندسازياي متغیر ه همؤلف

عد نسبت به دیگر ابعاد در شرایط مطلـو  ري قـرار دارد. همچنـین، کمتـرین    ت ـ بکه این ب
اي مـدیریت  ه ـ هاز مؤلف ـ» خلق و ایجاد دانش«) مربوط به مؤلفه 84/2(میانگین با امتیاز 

وان اذعان داشت که سـازمان  ت یشده م گردآورياي ه ه. در کل، با توجه به داداستدانش 
اجتماعی در سه متغیر مدیریت دانش، توانمندسازي منـابع انسـانی و کـارآفرینی     نیتأم

  سازمانی در شرایط مطلوبی قرار داد.
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  یريگ هث و نتیجبح. 5-4
است که در فصـل چهـارم مـورد ارزیـابی و آزمـون       شدهمطرح ال ؤسدر این پژوهش دو 

  گرفتند.    قرار

  اولین فرضیه پژوهش:. 5-4-1
 تـأثیر  یسـازمان  ینیدانش بر کـارآفر  تیریمداولین فرضیه پژوهش عبارت است از اینکه 

 بـراي در فصل چهـارم، مـدل سـاختاري     4-4و  3-4. نمودارهاي دارد يمثبت و معنادار
اي ه ـ هونـه کـه یافت ـ  گ نذارنـد. همـا  گ یاصلی پژوهش را به نمـایش م ـ هاي   فرضیهتبیین 

-Pو  5/15، مقـدار معنـاداري   665/0پژوهش نشان داده شده اسـت (ضـریب اسـتاندارد    

value<0/05(، درصـد، مـدیریت دانـش بـر      99وان بیان کرد که در سطح اطمینان ت یم
مثبت و معنـاداري دارد. در نتیجـه    تأثیراجتماعی  نیتأمدر سازمان  یسازمان ینیکارآفر

مقـدم   یو کرامت ـ یب ـیط. این یافته با نتـایج پـژوهش   شود یمفرضیه اول پژوهش تأیید 
و  یرخانیامو ) 1397( يریام ،)1401و همکاران ( انیروزیف ،)2019( بهاردواج، )2021(

اي خود به این نتیجه دسـت  ه شهمخوانی دارد. این محققان در پژوه) 1390همکاران (
اصـول   نیرت ـ نـی  ای ـاز آن، از بن يری ـگ هدانش و بهر تیریمد ،يدر جهان امروزیافتند که 

و  یب ـیطبراي مثـال؛  ود. ر یدر سازمان و جامعه به شمار م موفقیت و ایجاد مزیت رقابتی
 ینیموتور محرك کارآفر واندت یدانش م تیریند که مدا هردک انی) ب2021مقدم ( یکرامت

 یرا عـدم آگـاه   نـان یشکسـت کارآفر  یاصل لیاز دلا یکآنان یکارکنان در سازمان باشد. 
 جیدر نتـا  زی ـن سـایر پژوهشـگران  کـه   يا ه. مسـئل اندد یخود م ياه تیلازم در مورد فعال

 یرقـابت  يای ـدر دن ینیتوسعه دانش و کارآفر ن،ی. بنابراندک یم دییخود آن را تأ قاتیتحق
درك  یخـوب  بـه است کـه آن را   ییاه نسازما يبرا یخوب اریو پرشتاب معاصر، فرصت بس

اسـت   ییاه ـ نسـازما  يبرا يجد يدیحال، تهد نیموضوع، درع نی. ارندیگ ه و به کارردک
 تیرا بـه رسـم   طیدارنـد و تحـولات مح ـ   مفهـوم مـدیریت دانـش   بـه   یکه توجه انـدک 

دانش  تیرینقش مد ی) در پژوهش خود به بررس2019( بهاردواجازطرفی،  .ناسندش ینم
و  شـترك م تیدانش، حاکم تیریبا استفاده از مد ینیکارآفر اکوسیستمدر ارتقا و بهبود 
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که  ندک یعنوان م ي. وردازدپ یم شرفتهیپ فناّوري يدارا ياه تدر شرک یمشارک تیریمد
 هستند. هدف پژوهش ینیکارآفر ستمیاکوس فیدر تعر یمهم يرهایعوامل متغ نیهمه ا

انتشـار و   جاد،یبر نقش ا تأکیدبا  دار،یپا ینیکارآفر اکوسیستم ياه همؤلف ییای، درك پواو
کـه براسـاس    نـد ک یم ـ انی ـمذکور است. بهـاردواج ب  ياه یسازمان فیکاربرد دانش در ط

ور قابل ط هاست؛ ب نانهیکارآفر یشگامیکه شامل پ ینیکارآفر اکوسیستم ا،ه وتحلیل تجزیه
 ،يرهبر ن،یابر علاوهسازمان قرار دارد.  کیچرخه عمر و هدف استراتژ تأثیرتحت  یتوجه
هستند کـه   ینیکارآفر اکوسیستم ياجزا گرید زا زین تیریمد یبانیدانش و پشت تیریمد
  هستند. زیدر سازمان ن يو فرهنگ نوآور ینیکارآفر نندهک لیتسه

  فرضیه دوم پژوهش: .5-4-2
 ـ در رابطـه  کارکنـان  يتوانمندسـاز دومین فرضیه پـژوهش عبـارت اسـت از اینکـه       نیب

ونه گ نهما .دارد ري مثبت و معناداريگ لیتعدنقش  یسازمان ینیدانش و کارآفر تیریمد
-Pو  29/4، مقدار معنـاداري  17/0اي نشان داده شده است (ضریب استاندارد ه هکه یافت

value<0/05(، يتوانمندسـاز درصـد،   99وان بیـان کـرد کـه در سـطح اطمینـان      ت ـ یم 
مثبـت و   يرگ ـ لینقـش تعـد   یسازمان ینیدانش و کارآفر تیریمد نیکارکنان در رابطه ب

. هرچند که پـژوهش خاضـی   شود یم. در نتیجه فرضیه دوم پژوهش تأیید دارد يمعنادار
 ـ در رابطـه  کارکنـان  يتوانمندسـاز ري گ ـ لدر زمینه نقش تعـدی  دانـش و   تیریمـد  نیب

ولی با توجه به تحقیقـاتی کـه در حـوزه مـدیریت      ،ی انجام نشده استسازمان ینیکارآفر
دانش و کارآفرینی سازمانی و همچنین نقش متغیرهاي مختلف میـانجی در رابطـه بـین    

وان اذعان داشت که این یافته با نتایج پژوهش ت ینش و کارآفرینی سازمانی؛ ممدیریت دا
 ،)2018( یم ـیو رح یلله ـا فیس ـ ،)2018( ساواش و الماس ،)2020اومجه و همکاران (

همسـو و   )2012( ملهـم  یـی حو ی) 2013( یآجا و آدال، )2017و همکاران ( ادهز يریحر
از اي خـود بـه ایـن نتیجـه دسـت یافتنـد کـه        ه شراستا است. این محققان در پژوه هم
 يو اجـرا  جـاد یکـه ا  درك کـرد  وانت ـ یم ـ يموجـود در حـوزه توانمندسـاز    ياه ـ يتئور
ا، ه ـ تموجب رشد افراد شده؛ مهار ،ینیبا توجه به توسعه کارآفر يتوانمندساز ياه هبرنام
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 يور مـؤثرتر ط هتا ب ندک یم قیو آنها را تشو هدد یم شیآنها را افزا نانهیکارآفر ياه ییدارا
در آنهـا بـه    رییشدن به عوامل مثبت تغ لیتبد يخود را برا دهش با و دانش کسه تمهار
 ـ  ندک یم انیخود ب قاتیتحق جی) در نتا2012( ملهم ییحی مثلاً .رندیکارگ عامـل   نیکـه اول

واننـد در شـرایط خـاص از    ت یکه چطور م ـ کارکنان، دانش آنهاست يمرتبط با توانمندساز
و  ادهز يری ـ. حرتعـالی هـدایت کننـد    سـمت  بهه و سازمان را ردکخود استفاده بهینه  دانش

تنهـا   ا،یو پو دهیچینامطمئن، پ طیغلبه بر شرا يکه برا نندک یم انیب زی) ن2017همکاران (
 ن،یدانـش اسـت. همچن ـ   کسـب  قی ـسازمان و کارکنان آن از طر يتوانمندساز رانیراه مد
 يرشد و بقـا  یسازمان و محرك اصل کی یاتیح يدانش ورود ان،ینب شدان دگاهید يبرمبنا

 دی ـهمواره در تول دیسازمان با ن،یمنبع سازمان است. بنابرا نیرت ممه نوانع هب یانسان يروین
کـه   سـد ر یکارکنان خود کوشا باشد؛ که البته به نظر م ـ انیدانش در م يذارگ كو به اشترا

  .باشد رانیمد يبرا نهیزم نیدر ا يقدرتمند اریابزار بس واندت یدانش م تیریمد

  یري گ هنتیج .5-5
کارکنـان در   يتوانمندسـاز  يا هو آزمون نقش مداخل ـ یطراح پژوهش این انجام از هدف

 اجتمـاعی  نیتـأم ی در سـازمان  سـازمان  ینیکـارآفر  زانی ـدانـش و م  تیریمد نیرابطه ب
 منابع بهبود در کارکردهاي سازمانی هر اساسی ياه فهد ترین مهم از یکی زیرا باشد؛ می

 اذعـان  رانظ ـن بصـاح  .در سازمان است کاراییري و و هکه خود زیربناي بهر است انسانی
و  دانـش  دگرگـونی  ایـن  و در گرفتـه  صـورت  جوامـع  در بنیادینی دگرگونی نند کهک یم

اجـزا و   نوانع هب مربوطه استراتژیک و مفاهیم دانش .است تغییرات و بنیان محور دانایی،
 منـابع  بهبود کارکردهاي ابعاد از و یکی رقابتی موقعیت و حفظ سازمان يبقا مهم عناصر
 و دانـش  دیگـر،  عبـارتی  بـه  .است توجه ظرفیت کارآفرینی سازمانی مورد يارتقاو  انسانی

و توانمندسازي کارکنـان   توسعه به دستیابی در اه نسازما يکلید عوامل دانشی کارکنان
اي جدیـد و بسـتر   ه ـ هقابلیت کارآفرینی سازمانی و ایجاد سازمانی حامی ایـد و در نهایت 
 يذیرپ فو انعطا يرو هبهر يبرا قطعی نیاز پیش دانش مدیریت. وندش یم تلقی کارآفرینی

 کـه  آن منـابع  سایر با آن ارتباط چگونگی و شناخت آن به توجه و،ر نازای. استه نسازما
 حـور م شدان ياه نسازما در. است يضرور شود، بسیار منجر انسانی منابع بهبود به بتواند
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 شـده  تبدیل رقابتی نندهک نتعیی عامل یک به يا هفزایند رزط هب آنها ناملموس ياه یدارای
 افـراد  ذهـن  در ابتـدا  دانـش  که ازدس یم آشکار دانش، يیرگ لشک ندیفرا به توجه .است
 سـازمانی  دانش به را دانش این وانندت یم آن يگذار كاشترا با افراد ود، سپسش یم تولید
 ایـن  .اسـت  نهفته افراد ذهن در عمده ورط هب سازمانی ياه هسرمای بنابراین، .کنند تبدیل
 بـه  تمایـل  کارکنـان  کـه  یـرد گ یم ـ قـرار  سازمان اختیار در هنگامی و مهم حیاتی دانش
 مـؤثر  يسـازوکارها و  لازم تمهیدات آنبر علاوهباشند و  دانش، داشته كو اشترا يهمکار
 کمـک  افـراد  تولید دانـش  به اه سسمینارها، کنفران يبرگزار فکر، ياه قایجاد اتا ازجمله
 را افـراد  دانـش  تسهیم شرایط سازمان، در افراد و اطمینان اعتماد يفضا ایجاد با و کرده
 ایجـاد  بـا  انندد یم خود سازمانی وظایف از یکی را دانش تسهیم که يو افراد کند فراهم

 نهادینـه  فرهنـگ  یـک  نـوان ع هب سازمان رویه، در این به افراد و تشویق آنان در انگیزش
 از برخـی  بازنشسـتگی  و همچنـین  افـراد  سـازمانی  و پسـت  شـغل  تغییر با زیرا ،ودش یم

 خواهـد  بین از سادگی بهبوده،  يکار تجربه اه لسا که حاصل يارزشمند کارکنان، دانش
 از نکـردن  اسـتفاده  صـورت  را در آن از يیـر گ هبهـر  توانایی سازمان ورت،ص  نای در .رفت
 كاشـترا  به سازمان در افراد دانش چنانچه. داشت نخواهد دانش كاشترا مؤثر يها شیوه

 کـه  داشـت  نخواهـد  سـازمان  در موجـود  دانش وگسترش رشد بر يثیرأت نشود، گذاشته
 بین در دانش خلق و ایجاد پژوهش، این در .شود منجر توسعه و بهبود کارکنان به بتواند
دسـت آورده  ه ب را امتیاز کمترین اجتماعی نیتأمسازمان  مدیریت دانش در ندیفرا چهار

و  اطلاعات به دسترسی يبرا و نوآورانه جدید راه یک دانش مدیریت دیگر عبارت بهاست؛ 
 فـراهم  کارکنـان و در نهایـت کـارآفرینی سـازمانی     توانمندسـازي  يبـرا  سـازمانی  دانش

 ـگ هو ب ، سازماندهیيگردآور باید دانش .ندک یم  ياعضـا  توسـط  کـه  شـود  فـراهم  يا هون
 باشـیم  داشته نظر در است لازم البته .باشد دسترسی رند، قابلب یم نفع آن از که سازمان

 گرفتـه  نظـر  در يراهکارهـا  بنـابراین،  دارد؛ را خود ردف هب منحصر فرهنگ هر سازمانی که
  .باشد سازمان همان خاص عوامل با متناسب باید شده
 دانـش  مدیریتگانه چهار هايندیفرااز  دانش مدیریت ارزیابی يبرا پژوهش، این در 

 ـ دانش دانش، ذخیره دانش، تسهیم خلق و ایجاد(  شـده  اسـتفاده  )کـارگیري دانـش   هو ب
بـین   يو معنـادار  مثبـت  همبسـتگی  هد،د یم نشان عاملی تحلیل از حاصل نتایج .است
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 تا ابعاد این از هریک وضعیت يبهساز است. یعنی داشته وجود آن ابعاد دانش ومدیریت 
 کمـک  انسانی و قابلیت کارآفرینی سـازمانی  توانمندسازي منابع به واندت یم يزیاد حدود
و  مثبـت  همبسـتگی  کـه  هـد د یم ـ نشـان  عاملی تحلیل از حاصل نتایج همچنین، کند؛

 و بعـد  اسـت  داشـته  وجـود  آن يبرا شده درنظرگرفته و ابعاد دانش مدیریت بین يمعنادار
 آن از و پـس  اسـت  بوده برخوردار دانش مدیریت با ارتباط میزان بیشترین از دانش تسهیم

 از حاصل نتایج همچنین .است بوده دانش کارگیري هو ب دانش، ذخیره دانش خلق ترتیب به
 مـورد  يآمـار  جامعـه  در دانـش  مـدیریت  هاينـد یفرا موجود وضعیت يندب هرتب و بررسی
 مناسبی تقریباً وضعیت در سازمان این در دانش مدیریت هايندیفرا هد،د یم نشان مطالعه

    ذاري بیشتري در این زمینه هستند.گ ههرچند که نیازمند توجه و سرمای ،دارد قرار
 وظیفـه  تـرین  مهـم  دانش و مدیریت سازمان ياه هسرمای جزء ترین مهم دانش امروزه

 عملکرد يارتقا يبرا ارزشمند سرمایه این از واهندخ یم که ودر یم شمار به اییه نسازما
 نـد تـا  ک یم ـ کمک سازمان ياعضا به دانش مدیریت. کنند استفاده خود مستمر و تعالی
ــه مناســب زمــان در بتواننــد  و از باشــند داشــته دسترســی خــود نیــاز مــورد دانــش ب

 سـازمان  کنند. همچنین، بـه  يجلوگیر پرهزینه و اشتباهات يغیرضرور ياه يارک هدوبار
 کنـد.  تـلاش  و یکپارچـه  نـد م منظا يا هگون به خود مستمر بهبود يبرا ندک یم کمک نیز

 ابتـدا  شـود؛  انجـام  بایـد  دانش مدیریت و کامل موفق ياجرا جهت در اقداماتی بنابراین،
 نقـش  وانـد ت یم ـ دانـش  مدیریت که شود ایجاد سازمان ياعضا بین در شناخت این باید

 ياجـرا  جهت در باید ین،ابنابر .باشد داشته آنان عملکرد يارتقا در يا هنندک نتعیی بسیار
 يبـرا  را زیـر  نتـایج  وانت ـ یم ـ آمـده  دست به نتایج به توجه با .کنند تلاش آن بهتر هرچه
  کرد: ارائه دانش مدیریت هايندیفرا از هریک ياجرا يازس هبهین

 بررسـی  ياه صشاخ زیاد بسیار تأثیرو  يمعنادار تأثیر به توجه با :دانش خلق و ایجاد
 همـین  پایـه  بـر  را دانـش  خلـق  يارتقـا  يپیشـنهادها  وانت ـ یدانش، م ـ خلق يبرا شده
  کرد: هئارا اه صشاخ

 بـا  يکار مسائل يبرا جدید ياه حل هرا هئارا يبرا کارکنان؛ تلاش ياه هاید به بیشتر توجه
جلسـات و برگـزاري    در مدیران و کارکنـان  مشارکت میزان افزایشافراد؛  تجربیات از استفاده

  شناخت و معرفی اهمیت مدیریت دانش به مدیران و کارکنان.   براياي آموزشی ه هدور
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ا، ه ـ يارک ـ هدوبار از يجلوگیر دانش مدیریت مهم ايه ياستراتژ از یکی :دانش تسهیم
معتبـر،   دانـش  سیستم نظور،م نبدی است. سازمان در پرهزینه و اشتباهات اه يکار يمواز

 دانـش  آن از تـا  نـد ک یم ـ کمک سازمان ياعضا به نیاز مورد زمان و در ارزشمند و دقیق
 کـه  اییه ـ شرو از برخـی  گیرنـد.  بهـره  خـود  عملکـرد  يو ارتقـا  يکار مسائل حل يبرا
 از: انـد  عبـارت  کـرد،  کمـک  شرکت مذکور در ترمؤثرو  بیشتر دانش به تسهیم وانندت یم

 يکـار  مسـائل  حـل  بـه  کمـک  يبـرا  غیررسـمی  يو همکار گروهی يکار محیط ایجاد
 يبـرا  شـدن  قائـل  و علمـی، اهمیـت   يکار ياه تنشس يبرگزار به بیشتر یکدیگر؛ توجه

ــادل ــین و تجربیــات دانــش تب  از غیررســمی، اســتفاده جلســات در ســازمان ياعضــا ب
سمیت شـناختن  ر  هبانشاط، ب دانش، ایجاد محیطی پویا و تسهیم يبرا جدید ياه فناّوري

  شده. ارائهکارکنان و در نظر گرفتن پاداش متناسب با ایده و دانش 
 راه از دانـش  کـردن  و مانـدگار  حفظ هدد یم نشان اه هداد تحلیل :دانش يازس هذخیر
 از یکـی  آنکه حال .است اطلاعات فناّوري در يازس هذخیر از رت فضعی يفرد بین تعاملات
 واننـد ت یم که اقداماتی برخی. استافراد  ضمنی دانش دادن دست از اه نسازما مشکلات

تجارب مـدیران و   يمستندساز :از ندا تعبار کند، کمک دانش رت شاثربخ يازس هذخیر به
ــان، برگــزار ــاوري از تجــارب، اســتفاده انتقــال جلســات يکارکن ــ فنّ ــد ياه ــرا جدی  يب

  .سازمان ياعضا يبرا آن بودن دسترس و قابل دانش يازس هذخیر
 لئمسا حل به کمک سازمان، در آن کارگیري هدانش، ب نهایی ارزش :دانش کارگیري هب

 زمینـه  يارتقـا  و،ر نازای ـ اسـت.  سـازمانی  و تعـالی  عملکرد يسازمانی و ارتقا و مشکلات
 کمـک  دانش مدیریت نهایی سیستم هدف دستیابی به واندت یم سازمان در دانش کاربرد

 از اسـتفاده  :از انـد  عبـارت  باشـد،  مفیـد  منظـور  بـدین  وانـد ت یم ـ که اقداماتی برخی کند.
 پژوهشـی  يکارها که يافراد از سازمانی، قدردانی يهاندیفرا اصلاح يبرا جدید ياه هاید

 يبـرا  کارکنـان  در نفـس  اعتمادبه و تقویت مناسب زمینه دهند، ایجاد می انجام يا هارزند
 بیشـتر  سازمان، توجـه  در هاپیشنهاد نظام ياه هبرنام به بیشتر ایشان، توجهه هاید ياجرا
  .سازمان در نوآورانه ياه حطر به
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عد  5از  توانمندسازي کارکنان ارزیابی يبرا پژوهش این در معنـاداري، شایسـتگی،   (ب
رشـد   يکه در راستا یمیجمله مفاه از است. شده استفاده )و اعتماد استقلال، اثرگذاري

از جمله  يکارکنان است. توانمندساز يمطرح شده، توانمندساز یانسان يروین یو بالندگ
 قــت،ی. در حقودش ـ یمحسـوب م ـ  یمنـابع انسـان   اتی ـدر ادب دی ـموضـوعات جـوان و جد  

 ياه ـ ثبح ـ نیرت ـ غاز دا یکیبه  زش،یانگ جادیا يبرا دیجد یروش نوانع هب يتوانمندساز
در  يبـاور اسـت کـه رشـد اقتصـاد      نیدراکر بر ا تریشده است. پ لیتبد تیریدر مد روز
اسـت. سـازمان توانمنـد،     ختـه ین کارکنـان فره ردک ـو مرهـون توانمنـد    ونیمد قتیحق
 گریکـد یبـا   اه تیفعال شبردیمتفاوت در انجام و پ ياه هاست که کارکنان در گرو یطیمح

در  رانیمـد  ياه ـ شتـلا  نیرت ـ يجمله محور از نانکارک سازي. توانمندنندک یم يهمکار
 يهاسـت. توانمندسـاز    ندر سـازما  يالارس ـ نوایو حذف د ییتمرکززدا ،ینینوآفر يراستا

و بدون هـدر دادن منـابع بـاارزش     رت عیا سره نو سازما رانیتا مد شود یمکارکنان سبب 
 نشـان  عـاملی  تحلیـل  از حاصـل  نتـایج  .ابندیو به آنها دست  کننداهداف خود را دنبال 

متغیـر توانمندسـازي کارکنـان و ابعـاد و      بـین  يو معنـادار  مثبـت  همبسـتگی  هدد یم
 حـدود  تـا  ابعـاد  این از هریک وضعیت يبهساز است. یعنی داشته وجود آن ايه صشاخ
 از حاصـل  نتـایج  کنـد. همچنـین،   کمک بهبود توانمندسازي کارکنان به واندت یم يزیاد

و  انسـانی  منـابع  مدیریت بین يو معنادار مثبت همبستگی که هدد یم نشان عاملی تحلیل
 میـزان  بیشـترین  مؤلفـه اسـتقلال از   و اسـت  داشـته  وجود آن يبرا شده درنظرگرفته ابعاد

شایسـتگی،   ترتیـب  به آن از و پس است بوده برخوردار انسانی منابع توانمندسازي با ارتباط
 را زیـر  نتایج وانت یم آمده دست به نتایج به توجه است. با بوده و معناداري اثرگذاري، اعتماد

  کرد: ارائه ابعاد متغیر توانمندسازي کارکنان از هریک ياجرا يازس هبهین يبرا
یکی از مفاهیم اساسی در مدیریت منابع انسانی معنادار بودن شـغل اسـت    معناداري:

 وانت ـ یمعنـاداري، م ـ  يبرا که در توانمندسازي کارکنان نیز به این مهم اشاره شده است.
ن شـغل از طریـق چالشـی کـردن وظـایف      ردک ـرزشـمند  کرد: ا هئارا اي زیر راهپیشنهاد

ت کردن شغل، مشارکت دادن کارکنان در تنظیم شرح وظایف و همچنـین  میشغلی، بااه
 ین ـی) از اصـطلاح هنرآفر 2001و داتون ( یوسکیورزسنطراحی شغل؛ هنرآفرینی شغلی. 

 دهنـد،  یآن کارکنان مشاغل خـود را شـکل م ـ   قیکه از طر يندیفرااشاره به  يشغل برا
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کـه   یو شناخت یکیزیف راتییتغ نوانع هب یشغل ینیخاص، هنرآفر طور بهاستفاده کردند. 
، 1دمروتـی ( شـود  یم ـ فی ـتعر کننـد  یم ـ جـاد یخود ا یارتباط يمرزها ای فهیافراد در وظ

از نقش حیاتی و با ارزش سرمایه انسانی که موجب دستیابی سازمان بـه   مروزه). ا2014
 جمله از). 1396 پور، مطلع هستیم (رجب ،شود یماهداف خود در شرایط رقابتی کنونی 

شغل دانست. به ایـن صـورت    وتحلیل تجزیه وانت یمهم در حوزه منابع انسانی را م ندیفرا
ي از وظـایف و  ا هشرایط کاري خـویش، شـرح خلاص ـ  اطلاعاتی پیرامون  بایدکه کارکنان 

دانش، تخصص و مهارت انجام شغل و ارتباط شغل خود با مشاغل دیگـر را   ا،ه تمسئولی
یـزي  ر هشغل و برنام وتحلیل تجزیه). یک جنبه مهم در بحث 2020، 2لوهماندارا باشند (

هنرآفرینـی شـغلی   براي شغل در آینده، هنرآفرینی شغلی است. به این شکل که افراد از 
نقـاط قـوت و    ا،ه ـ هنوان ابزاري براي ارزیابی چگونگی تناسب وظایف شغلی بـا انگیـز  ع هب

ریزي براي تطابق هرچه بیشـتر خـویش بـا شـغل خـود در آینـده        برنامهعلاقه خویش و 
  ).2013و همکاران،  3برگ( کنند میاستفاده 

انجـام ماهرانـه    يو درك او برا اه تیباور فرد در مورد قابل یعنی یستگیشاشایستگی: 
زیر قابل ارائه داشـت: آمـوزش و توسـعه     هايپیشنهاد. در این راستا مختلف ياه تیفعال

اي آتی در آینـده مسـیر شـغلی، تـدوین مسـیر      ه لکارکنان براي انجام شغل فعلی و شغ
 یزي بر مبناي هدف، خودکارآمـدي ر هشغلی کارکنان، پذیرش و احترام به کارکنان، برنام

  به کارکنان. Yکارکنان، نگرش 
که خود فـرد آن را انتخـاب کـرده و انجـام      ودش یاتلاق م ياستقلال، به رفتاراستقلال: 

 ـ هد،د یم . ودش ـ یم ـ لی ـتحم طیکـه از جانـب مح ـ  را انجـام دهـد    يه رفتـار نک ـآ ياج ـ هب
فرد بر کنترل و شروع کار، از جمله سرعت، تـلاش   تأکیدمستلزم  قتیدر حق ،يخودمختار

بـه   دوان مـدنظر قـرار داد: بـازخور   ت ـ یدر این راستا مـوارد زیـر را م ـ   است. يریگ میو تصم
ذیري در کارکنان، تـلاش هدفمنـد،   پ تناسی و مسئولیش هکارکنان دادن، ایجاد حس وظیف

  در سازمان.ذیري پ تشنیدن صداي کارکنان و ایجاد فرهنگ مشارکت و مسئولی

                                                      
1. Demerouti 2. Lohman 
 

3. Berg 
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راهکارهـاي   کار اشاره دارد. جیشده فرد بر نتا درك تأثیر زانیبه م يثرگذارااثرگذاري: 
و  جیاثرگذاشـتن بـر نتـا    ییاحسـاس توانـا  از: القـاي   انـد  عبارتشده در این زمینه  مطرح
، کار تیمی، برگزاري جلسات مختلف طوفان فکـري، ارائـه پـاداش    سازمان ياه ياستراتژ

  عملکرد.مبتنی بر 
دارد کـه   نـان یاطم یاسـت کـه شـخص بـه انـدازه کـاف       نیا يعنام  هاعتماد باعتماد: 

و  هنـد د یاو را از دسـت نم ـ  سـانند، ر ینم ـ یبیصاحبان مراکز قدرت به او آس ایاپراتورها 
 هايپیشنهادازي این مفهوم در بین کارکنان س هبراي نهادین .ودش یبا او رفتار م رفانهط یب

ي، ا هاست: رفتار مناسب با کارکنـان داشـتن، برقـراري انـواع عـدالت روی ـ      ذیل قابل ارائه
ي در سازمان، ایجاد فرهنگ اعتماد، توجه بـه نظریـه اسـناد و دوري از    ا هتوزیعی و مراود

  خطاهاي ادراکی.
عـد   سـه  متغیر کـارآفرینی سـازمانی   ارزیابی يبرا همچنین، نـوآوري، پیشـگامی و   (ب

 هـد د یم ـ نشـان  عـاملی  تحلیـل  از حاصـل  نتـایج  اسـت.  شـده  اسـتفاده  )ذیريپ ـ کریس
 وجـود  آن ياه ـ صکارآفرینی سازمانی و شاخ ابعاد این بین يو معنادار مثبت همبستگی

 بـه  وانـد ت یم ـ يزیـاد  حدود تا ابعاد ذاري روي هرکدام از اینگ هسرمای است. یعنی داشته
 کمـک  خـلاق و کـارآفرین  بهبود قابلیت کارآفرینی سازمانی و در نهایت ایجاد سـازمانی  

و  مثبـت  همبسـتگی  کـه  هـد د یم ـ نشـان  عـاملی  تحلیل از حاصل نتایج کند. همچنین،
 و اسـت  داشته وجود آن يبرا شده درنظرگرفته کارآفرینی سازمانی و ابعاد بین يمعنادار

 بـوده  قابلیت کارآفرینی سـازمانی برخـوردار   با ارتباط میزان بیشترین مؤلفه پیشگامی از
 ينـد یفرا یسازمان ینیکارآفر. هستند ذیري و نوآوريپ کریس ترتیب به آن از و پس است

و از دانـش موجـود    نـد ک یرا کشـف م ـ  دی ـسازمان دانـش جد  کیآن  قیاست که از طر
 یسـازمان  ینیکـارآفر نـد.  ک یاسـتفاده م ـ  دی ـجد يتجـار  ايه ـ تفرص ـ بی ـنظور تعقم هب

 ـ یسـازمان  تی ـاست که از منابع و حما اییه تیفعال نوآورانـه   جیبـه نتـا   دنرسـی  صـد ق هب
 ت،ی ـپـاداش و تقو  ت،یریمـد  تی ـحما یسـازمان  ینی. در بخـش کـارآفر  ودش یم ندم هبهر

 يمهـم بـرا   یعـوامل  یو سـاختار سـازمان   یفرهنـگ سـازمان   ،يرذیپ ـ کس ـیر ،يتوانمند
کـه   ودش ـ یم یسازمان ینیشامل کارآفر یسازمانوند. ر یم مارش هب نانهیکارآفر ايه تیفعال

را انجـام   يزی ـمآ همخـاطر  ايه ـ تی ـفعال نـد، ک یبازار مشارکت م ـ محصولاتدر  يبا نوآور
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 یسـازمان  ینیکـارآفر . ردی ـبگ یشیخود پ يتا از رقبا ندک یم یرا معرف يو نوآور هدد یم
  ود.ش یم یتلق يمدت ضروربلند يداریرشد و پا يبرا يا هندیور فزاط هب

 سـتم، یاست که بتوانـد س  دیرفتار جد ای دهیا کیاقتباس  قتیدر حق ينوآور نوآوري:
. کنـد  بیسازمان تصو يرا برا دیخدمات جد ایکالا  دیتول ندیفرابرنامه، طرح و  است،یس

 دی ـجد يزهـا یامتحـان کـردن چ   ای رییبه تغ لیتما يبه معنا واندت یم ينوآور ن،یهمچن
براي رسیدن به این مهم اقدامات ذیل قابـل ذکـر اسـت: آمـوزش کارکنـان بـراي        باشد.
  اي برتر، برگذاري دوایر خلاقیت.ه هردازي بیشتر، حمایت از ایدپ هاید

 ـ   یمفهوم یشگامیپ پیشگامی:  رینـوان ورود زودهنگـام نسـبت بـه سـا     ع هاسـت کـه ب
 ین ـیب شیاقـدام در پ ـ  یعن ـی یشـگام ی. پردیگ یصنعت مورد بحث قرار م ایبازار  گرانیباز

ا ه ـ تکشف فرص قیرا از طر دیبودن، منابع جد شگامی. پندهیآ راتییو تغ ازهایمشکلات، ن
قابـل طـرح اسـت: تشـویق      زیـر . در راستاي دستیابی به پیشـگامی مـوارد   ندک یم جادیا

  اي جدید بازار، یادگیري سازمانی.  ه تکارکنان به شناسایی فرص
در  يذارگ هیسرما يجسورانه برا ياه تیشامل انجام فعال يریذپ کسیر ذیري:پ کریس
 ياه طیدر مح يذارگ هیاختصاص منابع ارزشمند به سرما ن،یا، استقراض سنگه هناشناخت

اي پیشـرو  ه ـ تاي افراد کـارآفرین و شـرک  ه یذیري یکی از ویژگپ کریس نامطمئن است.
ذکر است: آمـوزش تفکـر   ذیل قابل  هايپیشنهادذیري پ کاست. براي افزایش قدرت ریس

  گري.ن هشهودي به کارکنان و مدیران سازمان، تفکر سیستمی، تفکر استراتژیک و آیند

  اي پژوهش  ه هپیشنهادهاي مبتنی بر یافت .5-6
دانش و کارآفرینی  معنادار بین متغیرهاي پژوهش (مدیریت تأثیروجود  تأیید به توجه با

 سـطح  يارتقـا  با وانت یتوانمندسازي کارکنان)، مري گ لسازمانی و همچنین، نقش تعدی
و بهبـود کارکردهـاي    تقویـت  دانـش، باعـث   مـدیریت  هاينـد یفرا يازس هو پیاد آموزش

 ایـن  در .اجتمـاعی شـد   نیتـأم سـازمان   در توانمندسازي کارکنان و کارآفرینی سازمانی
 ايه ـ ياسـتراتژ  بـا  رابطـه  در سـازمان  انـدرکاران  و دسـت  مدیران شود، می توصیه راستا

ري توانمندسازي کارکنان و قابلیت کارآفرینی و هتقویت و بهر به بتواند که دانش مدیریت
  :دهند قرار نظرمد را ذیل موارد ،شود منجر سازمانی



 ...اي توانمندسازي کارکنان  طراحی و آزمون مدل نقش مداخله ? 208

 

 ياه ـ هبرنام گرفتن رظن در با توانمندسازي کارکنان جامع ياه هبرنام و تدوین تهیه -1
مــدیریت منــابع انســانی و همســویی ایــن  ياهــ ياســتراتژ ســازمانی، ابــلاغ توســعه
 ا با استراتژي سازمان؛ه ياستراتژ

 زیرا ،سازمان به افراد آن و ابلاغ آموزش و توسعه کارکنان ندم منظا ياه هبرنام تهیه -2
و  يیـادگیر  انگیـزه  کـاهش  در وانـد ت یم ـ اي آموزشیه هبرنام از کارکنان طلاعیا یب

 باشد؛ مؤثر يدانش فرد تبادل
 تبیـین  و نیـز  کارکنـان  توسـط  تجربیـات  و انتقـال  دانش كاشترا فرهنگ تشویق -3

 و آشـکار؛ بـاارزش   جمعی دانش به و ضمنی يفرد تبدیل دانش يبرا اییه ممکانیس
دانـش،   يمبنـا  بـر  يگیـر  تصمیمسازمان؛  در جدید ياه هو اید دانش تولید انگاشتن
 يرسـمی بـرا   ياه نکانو دانش؛ اگرچه انتقال يهاندیفرا به و ساختاردهی شناسایی

 از نظرسـنجی  ياه ـ ه، برنام ـهاپیشـنهاد  ا، شـوراها، نظـام  ه هکمیت مثل( دانش تبادل
 يسـاز  عمومیو  انتقال در خود نقش عمدتاً از کارکنان وجود دارد؛ ولی ...)و کارکنان
 .کافی ندارند اطلاع وسازمانی يفرد دانش

 يو برگـزار  اجتمـاعی  يرویدادها دادن ترتیب طریق از کارکنان میان اعتماد ایجاد -4
 محـیط  همچنـین،  .شـود  بیشتر استراحت زمان و تعاملات وگو گفتبحث و  جلسات

 یابد؛ افزایش افراد میان و ارتباطات سطح تعاملات که شود طراحی يطور باید کار

اي مـالی و  ه ـ ککم ـ مطالعـاتی و  فرصـت  ياه ـ هآموزشـی، دور  ياه ـ هدور يبرگزار -5
ارتقاي دانـش خـود در جهـت کمـک بـه سـازمان بـراي         برايانگیزشی به کارکنان 

 رسیدن به اهداف خود.

 انجـام  يبـرا  افراد و تشویق سازمان در و خلاقیت ينوآور فرهنگ يبسترساز ایجاد -6
  .جمعی و دسته گروهی صورت به کارها

 پژوهشهاي  محدودیت .5-7

 اده مسـتثن ع ـایـن قا هر پژوهشی با موانع و مشکلاتی مواجه است. پـژوهش حاضـر نیـز از    
  نیست؛ بنابراین، در ادامه تعدادي از عوامل محدودکننده این پژوهش برشمرده خواهد شد:



  209  گیري . بحث و نتیجهفصل پنجم

 

 .اه هامن شپرس تکمیل يبرا نمونه آماري در کافی انگیزة نبود -1
ا و نیازهـاي افـراد مطـابق بـا تغییـر شـرایط       ه ـ ها، خواسته هبا توجه به اینکه دیدگا -2

 اجتمـاعی  نیتـأم ه این پژوهش فقط در سـازمان  نکو با عنایت به ای شود یممتحول 
 .ستیناي مختلف ه نصورت گرفته است، قابل تعمیم به شرایط و زما

ــأمهمکــاري ســازمان  درمحــدودیت  -3 ــراي همکــاري در تکمیــل   نیت اجتمــاعی ب
 اي پژوهش.ه هامن شپرس

  .انجام پژوهش براياي زمانی ایجادشده ه تمحدودی -4

  پیشنهادهایی براي پژوهشگران آتی .5-8
 باشـد،  داشـته  اه نسازما همه در يبیشتر يکاربرد قابلیت پژوهش ياه هیافت اینکه يبرا
  :شود می ئهاار زیر هايپیشنهاد آتی محققان يبرا

 سـایر  وان درت ـ یرا م ـ آن اسـت؛  شـده  بررسـی  اجتماعی نیتأمسازمان  در مدل این -
خـدماتی، دولتـی و    ياه ـ ناجتمـاعی، سـازما   نیتأماي زیرمجموعه سازمان ه تشرک

 کرد؛ بررسیخصوصی 
ـاوري میانجی (فرهنگ سازمانی، ساختار سـازمانی،   يمتغیرها - اطلاعـات، راهبـرد    فنّ

 .بررسی کردوان در این مدل ت یرا م سازمانی و ...)
 در رقـابتی  مزیـت  بـه  کـه  دانـش  مـدیریت  ايه ـ ياسـتراتژ  در مـؤثر  عوامل بررسی -

 ود؛ش یم منجر اه نسازما
 در رابطـه بـین   انسـانی  منـابع  ري مـدیریت گ ـ لنقش میـانجی و تعـدی   تأثیر بررسی -

 .دانش و کارآفرینی استراتژیک سازمانی مدیریت
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  .43-63): 4(30، پژوهشنامه بیمهسازمانی. 
اي ه ـ هدر چرخه مدیریت دانش در بنگا HSEازي مفهوم س هیکپارچ). 1398اسمعیلی، نگین. (

امـه کارشناسـی ارشـد. اسـتاد راهنمـا: دکتـر       ن ن. پایاصنعتی با استفاده از نقشه شناختی
  ی.جهانیار بامداد صوفی، دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائ

اقدامات مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر  تأثیربررسی ). 1397اعتمادي، محمدعلی. (
امه کارشناسـی ارشـد. اسـتاد راهنمـا: دکتـر مهـرداد       ن ن. پایامدیریت دانش سازمانی

  استیري، دانشکده مدیریت، دانشگاه تهران.
 يدانـش بـرا  ت یریمـد  یکاسـتراتژ  يالگو .)1388(. دی، سعيموسو ،د محمدی، سیاعراب

، شماره یدر آموزش عال يزیا، فصلنامه پژوهش و برنامه ره هپژوهشگارد. کارتقاء عمل
  .1-26 ، بهار:51

، تهران: يازس هادیو پ يریگ ها، اندازه لم، مدیت دانش: مفاهیریمد .)1386(. افرازه، عباس
  ر،چاپ دوم.یبکریام یانتشارات دانشگاه صنعت

مدیریت دانـش بـر    تأثیر). بررسی 1390ور، مونا. ( پ عبداهللامیرخانی، طیبه، آغاز، عسل، 
دوماهنامـه  کارآفرینی سازمانی از دیدگاه کارکنـان (مـورد مطالعـه: وزارت صـنایع).     

  .295-308: 47-1، شماره پژوهشی دانشور رفتار-علمی
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). بررسی رابطه بین مدیریت دانش و کارآفرینی اسـتراتژیک مبتنـی   1397امیري، مهدي. (
ري نوآوري سازمانی (مطالعه موردي: سـازمان آمـوزش و پـرورش فـارس).     گ یمیانجبر 

  .147- 184): 2(8، پژوهشی ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی- فصلنامه علمی
اي توانمندسـازي  ه ـ هنـدي روابـط مؤلف ـ  ب ح). شناسـایی و سـط  1395ایرانزاده، سلیمان. (

: شـرکت پـالایش نفـت تبریـز).     (مطالعه موردي ISMکارکنان با استفاده از رویکرد 
  .3-25): 27(7، پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت-فصلنامه علمی

). نقـش میـانجی توانمندسـازي در    1398باد، فاطمـه. ( آ ناد، ارسلان، لطفی خاتور یایرج
امـه علمـی، پژوهشـی ابتکـار و     ن لفص ـرابطه بین رفتار نوآورانه و خلاقیت کارکنـان.  

  .1-22): 1(9، م انسانیخلاقیت در علو

). مـدیریت  1399و، شـهرام، سـلیمانی، تـوران، و نـامور، یوسـف. (     ل هبخشی حاجی خواج
 نیتـأم فصـلنامه  اجتماعی ایالات متحده آمریکـا.   نیتأمدانش: مطالعه موردي اداره 

  .173-212): 4(15، اجتماعی
). ارائـه مـدل   1400الله. (ا حاده، علی، حسینی، سید رسول، و زابلبی، روز عپیلوار، نگار، بدی

، مجله مدیریت توسعه و تحـول توسعه کارآفرینی سازمانی مبتنی بر مدیریت دانش. 
1400)45 :(110-103.  

). طراحـی  1399الله، اسماعیلی، محمودرضـا. ( ا تتندپور، غلامرضا، سپهوند، رضا، وحدتی، حج
صنایع کوچک اسـتان   اي انسانی (مطالعه موردي:ه هالگوي راهبردي توانمندسازي سرمای

  .43- 71): 77(26، اي مدیریت راهبرديه شپژوهکهگیلویه و بویراحمد). 
). بررسـی  1398ر، محمدعلی، امین بیدختی، علی اکبر. (ف يتوانگر مروستی، زهرا، محمد

پژوهشی توسعه آمـوزش جنـدي   -فصلنامه علمیعوامل مؤثر بر کارآفرینی سازمانی. 
 .395-405): 4(10، شاپور

یــادگیري ســازمانی بــر  تــأثیر). 1389تیمــورنژاد، کــاوه، صــریحی اسفســتانی، رســول. (
توانمندسازي روانشناختی کارکنان ستادي وزارت امور اقتصادي و دارایـی، فصـلنامه   

  . 89، تابستان و پائیز 62مطالعات مدیریت بهبود و تحول، شماره 
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). رابطـه ابعـاد هـوش سـازمانی و     1396تیموري، هادي، شائمی، علـی، زارعـی، مـریم. (   
، پژوهشی مطالعات مـدیریت (بهبـود و تحـول)    -فصلنامه علمیکارآفرینی سازمانی. 

25)83 :(134-115.  
 ـ  آ بتا تأثیر). 1398توکلی، حسین. ( ا ه ـ کوري کارآفرینی بر کـارآفرینی سـازمانی در بان

امـه کارشناسـی ارشـد. اسـتاد     ن ن. پایـا لحسـنه و رسـالت)  ا ضک قر(مورد مطالعه: بان
راهنما: دکتر محمـد خـدابخش، دانشـکده مـدیریت و حسـابداري، دانشـگاه شـهید        

  بهشتی تهران.
. بررسـی  1اجتمـاعی کانـادا    نیتـأم ). نظام 1401تیمورا، فاطمه، مرادي، محمدحسین. (

. کـد  اي مجلس شوراي اسلامیه شمرکز پژوهاي اول و دوم نظام بازنشستگی. ه هلای
  .18406. شماره مسلسل: 230موضوعی 

جعفري، سیدمحمدباقر، شامی زنجـانی، مهـدي، محمـودي، سـیدمحمد، یکـه، حسـین.       
). ارائه چارچوب شناسایی منافع مـدیریت دانـش در سـازمان بـا اسـتفاده از      1398(

 .119-152): 4(32، مدیریت و توسعه ندیفراروش فراترکیب. 

امنیت شغلی و توانمندسازي کارکنان بر رضـایت   تأثیر). 1396جمشیدیان، محمدامین. (
، مجله نخبگان علـوم و مهندسـی  شغلی در اداره کل راه و شهرسازي استان مرکزي. 

 .59-67: 2شماره  -2جلد 

  . تهران: انتشارات نارون.حداقل مربعات جزئی). 1401یا، راحله. (ن لحبیبی، آرش، جلا
 . تهران: انتشارات نارون.SPSSآموزش کاربردي ). 1401آرش؛ سرآبادانی، مونا. (حبیبی، 

. ابی معـادلات سـاختاري و تحلیـل عـاملی    ی ـ لمد). 1401حبیبی، آرش، کلاهی، بهاره. (
 تهران: انتشارات جهاد دانشگاهی، چاپ دوم.

 عـاملی ابی معـادلات سـاختاري و تحلیـل    ی ـ لمد). 1396ر، مریم. (و نحبیبی، آرش؛ عد
 (چاپ اول). انتشارات جهاد دانشگاهی.

(چـاپ   آمار پارامتریک و روش پژوهش)، 1392حسینی، سید یعقوب؛ یدالهی، شهربانو. (
  اول). تهران: نشر صفار.
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فصلنامه نوآوري ). توسعه سبز از منظر کارآفرینی. 1400خاتونی، نگین، کلاهی، مهدي. (
 .187-202): 20(10، فرینیآ شو ارز

  . تهران: نشر فوژان.روش تحقیق در مدیریت). 1394خاکی، غلامرضا. (
). رابطـه  1397واه، علـی، نعمتـی، ولـی، ابراهیمـی، سـودابه، و مـرادي، بهـزاد. (       خ قخال

ینـی کـارآفرینی از   ب شتوانمندسازي روانشناختی کارکنـان و اشـتیاق شـغلی در پـی    
، لـه سـلامت و بهداشـت   مجدیدگاه کارکنان دانشگاه علوم پزشـکی شـهید بهشـتی.    

9)4 :(441-432. 
). شناسایی عوامل مؤثر بر اجراي فصل 1391الله. (ا بدانا اصفهانی، زهره، و طاهرپور، حبی

اي دولتـی.  ه ننهم قانون مدیریت خدمات کشوري (توانمندسازي کارکنان) در سازما
  .33-49): 11(1391، فصلنامه مدیریت توسعه و تحول

روش پــژوهش ). 1392عقــوب؛ میرزائــی، شــیما. (ی د، ســیرد، حســن؛ حســینیفــ یدانــائ
  . تهران: نشر صفار.مقدماتی

رویـکــرد  : اي رقیب در علم سـازمان و مـدیـریــت  ه مپارادای). 2020رد، حسن. (ف یدانائ
مجله راهبردهـاي  . ناسیش شنـاسی و روش تنـاسی، شنـاخش یتـطبـیقـی به هستـ

  .89-104): 26(5، بازرگانی
اي مدیریت منابع انسانی براي مدیران بازاریابی: ه ت). کاربرد سیاس1400مائده. (دهقان، 

اي کوچک و متوسط. ه تاي بازاریابی و عملکرد سازمان در شرکه يبر استراتژ تأکید
کـار و  و بامه کارشناسی ارشد. استاد راهنما: دکتر حیدر احمدي، دانشکده کسن نپایا

  .اقتصاد، دانشگاه خلیج فارس بوشهر
). بررسی رابطه بـین ابعـاد مـدیریت دانـش بـا      1396دهقانی، مرتضی، قربانی، محمود. (

مجلـه مـدیریت   ییادگیري سازمانی در بـین کارکنـان اسـتانداري خراسـان رضـوي.      
 .79-98): 37(11، فرهنگی
ور، پ ـ هور، محمـد، شـیخ  پ ـ هالله، یعقوبی، نورمحمد، فیروزبخت، زهرا، شـیخ ا بدعایی، حبی
حلقه میانجی بین سـرمایه فکـري و    نوانع هب). توانمندسازي کارکنان 1393زانیار. (

 .89-104): 2(5، مطالعات کمی در مدیریتکیفیت زندگی کاري. 
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اوي موانع رفتاري کارآفرینی سازمانی در دو ک د). مور1392رجبی، مریم، و دهقان، رضا. (
  .912-920): 7(10، مدیریت اطلاعات سلامتر سلامت. گ هسازمان بیم

). شناسـایی و  1400اد، امـین. ( ر یرد، سیده مرضـیه، صـفري، سـعید، و حبیب ـ   ف يرشید
اي کـارآفرینی در صـنعت بیمـه (مطالعـه     ه ـ تندي معیارهاي ارزیـابی فرص ـ ب تاولوی

  .39-57): 1(36، پژوهشنامه بیمهموردي: بیمه پارسیان). 
رضوي، سید محمد جواد، جلیلی شیشیوان، علـی، حسـینی، حیـدر، و کشـاورز، محمـد      

). مدل ارتباطی نقش مدیریت دانش بر میزان کـارآفرینی سـازمانی و   1396مهدي. (
مطالعات مدیریت رفتـار  توانمندسازي کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان یزد. 

 .11-20): 4( 4، سازمانی در ورزش
 اي تحقیق در علوم رفتـاري ه شرو). 1393؛ بازرگان، عباس؛ حجازي، الهه. (سرمد، زهره

 (چاپ بیست و ششم). تهران: انتشارات آگاه.
سروي همپا، حسین، محمودي میمند، محمد، سرلک، محمدعلی، و امینـی، محمـدتقی.   

بـا رویکـرد    وکـار  کسـب ندي عوامل موفقیـت هوشـمندي   ب ه). شناسایی و رتب1397(
، شـماره  پژوهشنامه بیمهریت دانش (مطالعه موردي: صنعت بیمه ایران). استقرار مدی

2 :105-85 .  
ا و الگوهاي توانمندسازي ه ل). بررسی مد1399ور، عباس. (پ يور، بهمن، محمدپ يسعید

): 2(2، فصلنامه پژوهشنامه مدیریت و مهندسـی صـنایع  ا. ه ننیروي انسانی در سازما
55-41.  

مجلـه  ). رابطه علـی آمـوزش بـا قصـد کـارآفرینی.      1399سلطانی، آزاده، مهرابی، علی. (
 .189-206): 1(7، ناسی صنعتی و سازمانیش نمطالعات روا

). شناسـایی  1399سهیلی، حمید، طاهرپور کلانتـري، حبیـب الـه، و فانـدیز، حسـین. (     
سـازمان بیمـه    عوامل مؤثر بر توانمندسازي کارکنان بیمـه سـلامت (مـورد مطالعـه:    

  .189-215): 2(12، اي مدیریت منابع انسانیه شنشریه علمی پژوهسلامت). 
مـدیریت دانـش و    تأثیر). بررسی 1398للهی، ناصر، حاضري، هاتف، آسوده، علی. (ا فسی

اي تولیدي پارس خزر ه تبر خلق مزیت رقابتی (نمونه پژوهش: شرک فناّورانهنوآوري 
  .13-52): 5(2، دیریت راهبردي دانش سازمانینشریه علمی مو پارس شهاب). 
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ـاوري ا ه ـ هی ـت دانـش؛ نظر یریمـد  .)1386( . دی ـع زاده، حمیشف فصـلنامه  ردهـا.  یکرو فنّ
  .38-44: 13، شماره ز رشدکا و مراه كپار یتخصص

). ارائـه خـدمات رفـاهی بـه سـالمندان در      1398شیرعلی، ابـراهیم، شـهبازي، مهـدي. (   
): 53(14. اجتمـاعی  نیتـأم فصـلنامه  ایی بـراي ایـران.   ه ـ سکشورهاي منتخب و در

209-191. 
). رابطـه  1395صالحی کردآبادي، سجاد، رسا، علیرضا، و رضایی کلیـدبري، حمیدرضـا. (  

مدیریت دانش و رفتارهاي نوآورانه با در نظر گرفتن نقـش جـو و سـاختار سـازمانی     
  (مورد مطالعه: صنعت بیمه استان گیلان).

. ویــرایش ســوم، تهــران: مرکــز اي کــارآفرینهــ نســازما). 1388صــمدآقایی، جلیــل. (
 اي مدیریت دولت.ه شآموز

). نقـش رهبـري   1387ضیائی، محمدصادق، نرگسیان، عباس، و آیبـاغی اصـفهانی، سـعید. (   
  .67- 86): 1(1، نشریه مدیریت دولتیمعنوي در توانمندسازي کارکنان دانشگاه تهران. 

 نیتـأم ). اصـول و رویکردهـاي کلـی در    1400هـره، محمـدي، امیـر. (   طاهري، سـیده ز 
  .125-146): 62( 16، اجتماعی نیتأمفصلنامه اجتماعی. 

رابطــه  ).1401فیروزیـان، محمـد، افــروزه، محمدصـادق، صـفري جعفرلــو، حمیدرضـا. (     
اي ورزشـی  ه همدیریت دانش و کارآفرینی با نقش میانجی سرمایه اجتماعی در باشگا

  .59-76): 14(2، نشریه مدیریت ورزشیشهر شیراز. 
). بررسـی نقـش   1400قاسم زاده، ابوالفضل، رزاقی، محمد، و هدایتی خوشـمهر، عزیـز. (  

سرمایه اجتماعی در کارآفرینی سازمانی و اجتماعی کارکنان دانشـگاه شـیراز: سـهم    
  .67-95): 29(8، اي معناییه مبازیابی دانش و نظامتغیر دانش. 

اي نوین ه تفصلنامه علمی رهیاف). تحلیل کارآفرینی استراتژیک. 1399یا، رضا. (ن یقریش
 .239-252): 4(2، در مطالعات اسلامی

 نیتأمبررسی عوامل مؤثر بر بازنشستگی پیش از موعد کارکنان ). 1391کیانی، صدیقه. (
رشـتی. دانشـکده   امه کارشناسی ارشد، راهنما: دکتر نارسیس امـین  ن ن. پایااجتماعی

 اقتصاد و حسابداري، دانشگاه آزاد اسلامی واحد ترهان مرکزي.
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 توانمندسـازي  بر انسانی منابع استراتژیک یزير هبرنام تأثیر). 1393. (حمیدرضا گلابچی،
  .طباطبایی علامه دانشگاه ارشد، کارشناسی امهن نپایا. کارآفرین بانک در کارکنان

فرهنگ کارآفرینانه بر کارآفرینی سـازمانی صـنعت    تأثیر). 1396محمد رفعتی، سولماز. (
امـه کارشناسـی   ن ن. پایااي پارسیان، کشاورزي و ملت)ه کبانکداري (بخش ستادي بان

  ارشد. استاد راهنما: دکتر محمدعلی مرادي، دانشکده کارآفرینی، دانشگاه تهران.
ت دانـش:  یریمـد )، 1387( . وشی ـ، داريمحمـد  ،، محمد صـادق یصبحان ،فاتح يمحمد
 ا.یام پوی، تهران: انتشارات پجامع يردیکرو

). نقــش آمیــزه بازاریــابی بــر مبنــاي اهمیــت در 1396محمــدي فیروزآبــادي، فریــده. (
فرهنگی از دیدگاه گردشگران اروپایی در خانـه سـنتی کیخسـرو    -اي سنتیه هاقامتگا

اده نمـین،  ز جاامه کارشناسی ارشـد. اسـتاد راهنمـا: دکتـر ابوالفضـل ت ـ     ن نکرمان. پایا
 دانشکده مدیریت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبایی.

). بررسـی  1392ور، آریـن، و یزدانـی چراتـی، جمشـید. (    پ یمعتمدي جویباري، مریم، قل
ازي مـدیریت دانـش   س ـ هاطلاعات در پیاد فناّورياي فرهنگ سازمانی و ه هرابطه مؤلف

مجلـه دانشـگاه علـوم پزشـکی     . 1391در دانشگاه علوم پزشـکی مازنـدران در سـال    
  . 53-59): 102(23، مازندران
). ارائه مـدل  1398ار، محمد. (د یباد، رسول، میرزا زاده، زهرا سادات، کشتآ لملانژاد خلی

اسـتراتژي  ري گ ـ ینقش ادراك از عدالت سازمانی بـر کـارآفرینی سـازمانی بـا میـانج     
مطالعـات  مدیریت دانش در کارمندان اداره کـل ورزش و جوانـان خراسـان رضـوي.     

 .109-120): 23(6، مدیریت رفتار سازمانی در ورزش
). سنجش الگـوي تعـاملی قابلیـت    1392زگاه، مرتضی، و زنگیان، سمیه. (ر شاب نیم یملک

ینی سـازمانی  ري کـارآفر گ ـ یاي کوچک و متوسط بـا میـانج  ه تنوآوري با بقاي شرک
 21(6، فصلنامه صنعت و دانشـگاه (مورد مطالعه: شرکت مواد غذایی تهران همبرگر). 

  .61-71): 22و 
 تـأثیر ). بررسـی  1393حمـد، و شـیروانی، سـمیه. (   م یموسوي، سید جعفر، صـفانیا، عل ـ 

اي معاصـر  ه شپژوهمدیریت دانش و توانمندسازي روانشناختی بر خلاقیت کارکنان. 
  .81-95): 7(4، زشیدر مدیریت ور
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کـار  و باي توسعه منابع انسانی بر عملکرد کسه هشیو تأثیر). 1399نصراصفهانی، منیره. (
با نقش میانجی کارآفرینی سازمانی (مورد مطالعه: مراکـز طـب سـنتی در شـهرهاي     

امه کارشناسی ارشد. استاد راهنما: دکتر بهروز قلیچ لی، ن ن. پایااصفهان، قم و تهران)
 مدیریت و حسابداري، دانشگاه شهید بهشتی تهران. دانشکده

). ارائه 1395مسیح. ( ،ابراهیمیو  ،محمد ابراهیم ،سنجقی ،مجید ،رمضان ،یونس، نظري
نشـریه  دفـاعی.   حـور م فناّوريالگوي راهبردي توانمندسازي کارکنان در یک سازمان 

 .123-139: 10، بهبود مدیریت
ازي س ـ هپیـاد  تـأثیر ). 1400ور، محمد، بهرامی، حمیدرضا، ستوده آرانـی، حسـین. (  پ یول

اجتمـاعی   نیتـأم اي انسانی در شعب ه هري سرمایو هسبک رهبري خیراندیش بر بهر
فصـلنامه رویکردهـاي نـوین در    استان اصفهان بـا نقـش میـانجی کـارآفرینی نـاب.      

 .37-61): 53(5، مدیریت و حسابداري
. تهـران:  فزار لیزرلا مابی معادلات ساختاري با کاربرد نری لمد). 1384( هومن، حیدرعلی.
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