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  مقدمه
 ،و رويدادهاي سياسي، اقتصادي و تكنولوژيكي در عصر فراصنعتيتغييرات اساسي و سريع روندها 

در ). 1391 ،نـژاد، شـهامت آقـازاده و   ،منوريان(ها دارد ات شديدي بر عملكرد و رفتار سازمانتأثير
و تغييـر   ،بـا مسـائل ديگـري چـون    گفته  پيشبر مسائل  افزونها كه سازمان محيط رقابتي امروز

هـاي  تحولات سريع فناوري، رقابت پيچيده، رشد سريع تعداد رقباي جديد، تنوع نيازها و خواسـته 
تواننـد  كارهـايي مـي  و رو هستند، كسب هروب وريبردن بازدهي و بهرهمشتريان و ميل كلي به بالا

شـان در  بـودن، نسـبت بـه رقباي    بـودن و كـارآفرين  بـر نوآور  قدرت رقابت داشته باشند كه عـلاوه 
 كياگياس، و پرديكيس تئوديسيو، ،كتسيكا( تر عمل كنندهاي كارآفرينانه، پيشگامشناسايي فرصت

ها اهميت نوآوري و كـارآفريني را  اينكه سازمانبا وجود دهند گوناگون نشان مي مطالعات ).2011
دليل نبـود زيرسـاخت مناسـب در ايجـاد نـوآوري و       هاند، اما بهبراي رقابت در دنياي امروز پذيرفت

اي اسـت كـه در   كـارآفريني پديـده   ).2009 لـين، مـك  و يانـگ  ژنگ،( اندكارآفريني موفق نبوده
-هايي مـي و سبب رشد اقتصادي از طريق نوآوري دهد روي ميهاي مختلف ها و مجموعهمحيط

 ).2008 كوراتكـو،  و كوين ،شپرد( اندهاي اقتصادي ايجاد كردهشود كه افراد در پاسخ به موقعيت
هاي افراد را شكوفا كنند، اهميت قابل ها براي محيطي كه كارآفريني را ترغيب و استعدادسازمان
و روحية فضا كل سازمان، در را فراهم آورند كه ها بايد شرايطي سازمان. انداي قائل شدهملاحظه

طـور فـردي و گروهـي، در     راحتي و مسـتمر و بـه   و افراد بتوانند بهشود كارآفريني بر آن حكفرما 
 ديگـر  مطالعـات كـارآفريني را از  هـاي   پـژوهش آنچه . هاي كارآفرينانه بپردازندسازمان به فعاليت

خصـوص  كيـد بـر پـژوهش در   أتوجـه و ت  ،كند متمايز مي ،مديريتمانند علمي  هاي مختلفحوزه
معناي رفتارهايي است كه به  كارآفريني به ،به بيان ديگر. كارآفرينان است ةشد هاي كشففرصت

هـاي  تشـخيص فرصـت   .شـود  منجـر مـي  ها افراد و سازمانبراي ها برداري فرصتكشف و بهره
 رويـس،  و لـورنزو  مـدينا،  راموس،( شودمي هشمردكارآفرينانه  فراينددر  نخستين گامانه، كارآفرين

وكـار   يا كسـب كه نياز به محصول، خدمت  شود گفته مياي از شرايط فرصت به مجموعه ).2010
 بـرداري برسـند  تواننـد بـه بهـره   ها تا تشخيص داده نشوند، نمـي فرصت. ندك ميجديدي را ايجاد 

 تـا كشـف شـوند    منتظرنـد ها در محـيط در دسـترس هسـتند و    فرصت ).2009 پوهاكا، و ماينلا(
   ).2010 پاينه، و دين پاچكو،(

  ئلهمسبيان 
ي افـراد  ها در محيط در دسـترس هسـتند و منتظرنـد تـا كشـف شـوند،      فرصتبا توجه به اينكه 

رينـاني  بنابراين كارآف. كنند كه سرماية انساني برتري دارندها را هوشيارانه كشف فرصت توانند مي
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زمـاني  دورة كـار بيشـتري را در يـك    و هاي كسـب فرصت ،بالايي دارند سرماية انسانيكه سطح 
 ،سـرماية انسـاني   ).2010 بونـت، ديون و تيلبـرگ ون الفرينـگ،  بـاگواتولا، ( كننـد  مـي شناسايي 

شمار  بههاي كارآفرين ورودي سرماية انساني .شودها تعريف ميها و مهارتمراتبي از دانش سلهسل
د شون ميسيس، بقا و عملكرد شركت أاشتغالي، تتصميم به خود ي چون،هايستاده روند و سبب يم
 نقـش اساسـي دارنـد،    در ايـن فراينـد   كه كاركنان از آنجايي). 2009اكباساران، وستهد و رايت، (

توجـه   سازمان سرماية انسانيها در قالب آن هاي هو تجرب ارت، دانش، اطلاعاتبه مهبنابراين بايد 
 از آن ،شـناخت آن را شاخص كليدي براي عملكرد اسـت كـه بايـد     سرماية انساني. شود ايويژه

رتحـول امـروزه،   اننـد در بـازار پ  هـا بتو تـا شـركت  داد كاركنـان پـرورش   كمك  بهو كرد حفاظت 
  .)2011 اوي، و كوسيت كمپيا، پوهاواسات،( كرده و بهبود بخشن عملكردشان را حفظ

براي كشـف و شناسـايي    هاي بالاپتانسيلبرخورداري از هاي علم و فناوري با توجه به پارك
زمينـه را بـراي كشـف و     ،هـاي مختلفـي  تا با ايجاد شركت اند كرده  طي را فراهم، شرايهافرصت

ها و  شركت بنيان،دانش هاي مؤسسه و هاكه شركت از آنجايي. كنندها مهيا تشخيص اين فرصت
افزايي علـم و ثـروت، توسـعة اقتصـاد      منظور هم كه به اي هستند هاي خصوصي يا تعاوني مؤسسه

و ) شـامل گسـترش و كـاربرد اختـراع و نـوآوري     (محور، تحقق اهداف علمـي و اقتصـادي    انشد
هـاي   در حوزة فناوري) شامل طراحي و توليد كالا و خدمات(تحقيق و توسعه  سازي نتايج تجاري

 دنشـو  افزارهـاي مربوطـه، تشـكيل مـي     ويـژه در توليـد نـرم    برتر و با ارزش افـزوده فـراوان، بـه   
بنيان مسـتقر در ايـن   هاي دانشتوان نتيجه گرفت كه شركت، مي)1390فرد و عباسي،  اللهياري(

سـاختاري و  سـرماية  ، سرماية انسانيفكري افراد سازمان كه شامل ابعاد سرماية با تكيه بر  مراكز
دهند كـه تـا كنـون    ها نشان ميبررسي. هستندپيشرو ها در كشف فرصتارتباطي است، رماية س

هـاي كارآفرينانـه در   هـاي انسـاني بـر تشـخيص فرصـت     كيد بر سرمايهأدر رابطه با تاي  مطالعه
 مهـارت،  بنيـان  هـاي دانـش  ركتكه در ش نگرفته است و از آنجاييانجام بنيان هاي دانششركت
كننـد، از  محور امروزي ايفا مـي نقشي اساسي را در اقتصاد دانش ،هاي بالاي افرادو توانايي دانش
بنابراين هدف اساسـي   .هاي انساني سازمان مشهود استرو لزوم پژوهش در رابطه با سرمايه اين

هـاي كارآفرينانـه در   سـازمان بـر تشـخيص فرصـت     رماية انسانيس تأثيراين پژوهش، شناسايي 
ابتـدا  ، كـار  براي اين. بنيان مستقر در پارك علم و فناوري اقبال شهر يزد است هاي دانششركت

هاي كارآفرينانه پرداخته و تشخيص فرصت و ابعاد آن سرماية انساني مربوط بهبررسي ادبيات به 
  .بررسي خواهد شدهاي كارآفرينانه در تشخيص فرصت سرماية انسانينقش و سپس خواهد شد 
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  مباني نظري
  سرماية انساني

رقابـت در جهـان    ةهاي سازماني اجتماعي و تشديد عرص ـ با توجه به تغييرات چشمگير در محيط
افـراد بـراي انجـام     ةتوسعحفظ و  ،تر جذب و از آن مهم درپيها بيش از گذشته سازمان ،امروزي
 سـرماية انسـاني   با نامجديدي  ةسرمايدنبال  ها بهازمانس. دهاي جاري و آتي خويش هستنفرايند
عاملي است كه بيش از هر عامـل ديگـري بـر     ية انسانيسرماتوان گفت كه  ت ميئجر به .هستند
ريشـه در   سـرماية انسـاني  مفهـوم   ).2007 سـوتو،  و كوهن( گذار استتأثيرو بقاي سازماني  رشد

شـود   مـالي محسـوب مـي    ةايسرمنه و فيزيكي  ةنه سرماي ،سرماية انساني .ادبيات اقتصادي دارد
 ).2002 بيكـر، ( سلامت فـرد تعريـف شـده اسـت     دانش، مهارت، خلاقيت و سرماية انسانيبلكه 

 ).2011وو،  فونـگ و  دونـگ، ( شـود ها شـناخته مـي  دارايي ارزشمندي در سازمان سرماية انساني
اين  ،از آن برخوردارند، سطح دانش فردي است كه كاركنان يك سازمان سرماية انسانيمنظور از 

هاي آموزشي و عملي رسمي يـا  فرايندكه از طريق است صورت ضمني و آشكار  هدانش معمولاً ب
 ).2007 روجـاس،  و لـردي  راميـرز، ( يابـد هاي افراد تجسم ميشده و در فعاليت غير رسمي كسب

انسـاني يـك سـازمان را عبـارت از دانـش و      سـرماية   ،)1998( جـن ويتيلـوس ونو  لـي  ز،پنينگ ـ
هـا اسـتفاده   ي از آناخـدمات حرفـه  ارائـة   بـراي اند كه هاي متخصصان آن سازمان دانسته مهارت

موجـودي دانـش   ة دهنـد نشـان  سـرماية انسـاني   در تعريفـي ديگـر،   ).2006 اسـوارت، (كننـد   مي
چـالاكي فكـري افـراد،     و از طريق شايسـتگي، نگـرش   كه فراد يك سازمان استا ةشد فراگرفته
منبعي مهم براي نوآوري و بـازآفريني در   ينو همچن شودايجاد مي ها و توانايي حل مسئلهمهارت

  ).2011و روزنباخ،  يزفر راچ،انگر، ( رود شمار مي بهيك شركت 
و ايـن   دارنـد هـاي متفـاوتي   كيفيـت  هسـتند و هاي انساني بـا ارزشـي    افراد در واقع سرمايه

 ).2011دونـگ، فونـگ و وو،   (شـوند تـا عملكـرد سـازمان افـزايش يابـد       مـي ب سـب هـا   كيفيت
كرده و مشـكلات مشـتريان    تر عمل، نوآورانهبرخوردارندبالايي  سرماية انسانياز هايي كه  سازمان

   ).2010و همكاران،  انآلپك( كنندحل مي با سرعت بيشتريرا 
 شـرح زيـر   بـه  را به دو دستة عام و خـاص  سرماية انساني ،)2008( يتوستهد و را ،اكباساران
  :اندتقسيم كرده

عمـومي اطـلاق    هـاي كلـي و  هـا و مهـارت  ه دانـش ب سرماية انساني: عام سرماية انساني. 1
 .هاي خاص كه براي انجام يـك وظيفـه يـا فعاليـت لازم اسـت      ها و مهارتنه به دانش ،شود مي

به صـنايع مختلـف    آن را تواند فرد مي وكلي يا عمومي در فرد نهادينه شده است  سرماية انساني
  .دهدانتقال 
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معمـولاً از طريـق    اسـت و خاص و ويژه يك وظيفه  سرماية انساني: خاص سرماية انساني .2
هـا وظـايف سـازمان را ايجـاد     ايـن مهـارت   وشود  كاري فراهم مي ةتجربآموزش و  ،تحصيلات

  .دكن مي
هايي همچون قابليـت  را با شاخص سرماية انساني، )2006(يگر، مون و كيم بندي ددر تقسيم

قابليـت كاركنـان شـامل    . انـد كاركنان، رضـايتمندي كاركنـان و پايـداري كاركنـان بيـان كـرده      
سـرماية  . استن انساني سازماسرماية در گذاري هاي افراد و سرمايههاي فردي، مهارتشايستگي

منظور بـالا بـردن بـازدهي     به ،روي نيروهاي انساني يك مجموعهگذاري ، مستلزم سرمايهانساني
گيـرد، آن را  بـرداري در آينـده انجـام مـي    هـا بـا هـدف بهـره    از آنجا كه اين نوع هزينه .هاستآن

رضـايتمندي   ).1390 ،خـدابخش  و طبرسـا  ،خورشيدي(نند خواگذاري در منابع انساني مي سرمايه
رضايت كلي كاركنان در ارتباط مثبتي بـا  . كاركنان اشاره به بيان عاطفي و احساسي كاركنان دارد

خواهنـد و  كاركنان از شـغل خـود مـي    آنچهميان تفاوت رضايت شغلي و تعهد سازماني است كه 
اشاره به نگهداري  ،اول ةپايداري كاركنان نيز در درج. كند ، منعكس ميانددرك كرده هرا ك آنچه

 شمرده شود؛ زيرا باعـث تواند تهديدي براي سازمان جايي داوطلبانه مي هجاب. و حفظ كاركنان دارد
بـر ايـن اسـاس،    . كننديكه سازمان را ترك م شود مي شدة كاركناني از دست دادن دانش انباشته

  .)2006مون و كيم، ( ها بايد در حفظ كاركنان، پيشگام باشندسازمان

  هاي كارآفرينانهتشخيص فرصت
منـابع   نـو از  كه در آن فرد بر اين باور اسـت كـه بـا تركيبـي     شود ميفرصت به موقعيتي اطلاق 

دار تعريـف  اي مـدت ، فرصت را پديده)2007(دايمو  ).2003شين، ( يابد دستتواند به سودي  مي
گيري آن نقش كليدي ايفـا  گيرد و باور و عقايد افراد در شكلكند كه در دورة زماني شكل ميمي
هـايي  تهـا، عقايـد و فعالي ـ  اي از ايدهمجموعه، فرصت كارآفرينانه را )2005(ساراسواتي . كندمي

. كنـد پـذير مـي  هـا امكـان  بـراي آن هاي آينده را در نبود بازار كه توليد كالا و خدماتدانسته است 
تشـخيص و كشـف    ،انـد كـه اسـاس كـارآفريني    ابراز داشته )2001( يكلوندوو  يدسونداو ،براون
يكـي از  تشخيص فرصت  ).1391 ،انئيخواجهو  يناوندم يمي،مق ،اربطاني روشندل(هاست فرصت
 شده در و به همين دليل يكي از عوامل مهم بررسي استهاي كارآفرينان موفق  ترين توانايي مهم

، بيـان  )2010( ايرلنـد  و شوككچن،  ،شورت. )2006 مورنو،( رودميشمار  كارآفريني به مطالعات
كنند كه بدون تشخيص فرصـت، كـارآفريني معنـا نداشـته و فرصـت بايـد در كـانون اصـلي         مي

  . هاي كارآفريني قرار داشته باشدپژوهش
تعريف شده است؛ كار و خوب و انتقال آن به كسبايدة توانايي شناخت يك  ،تشخيص فرصت

كشف و شناسايي فرصت تنها بـه   ).2007 كوربت،( درآمد توليد كند اي كه ارزش افزوده وگونه به
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هاي توليـد  ، بلكه شناسايي بازار، مواد توليدي، روشاست يافتن محصولات ارزشمند محدود نشده
از داشته اي نيها به دانش گستردهگيرد كه اين حوزههاي سازماندهي جديد را نيز دربر ميو روش

، تشـخيص  )2010(پوهاكـا   ).2007 زنگـر،  و نيكرسون هسيه،( اغلب در اختيار يك فرد نيستو 
آوري و كــه در رابطــه بــا جمــع(پــويش رقــابتي محيطــي  ،فرصــت را متشــكل از ابعــادي چــون

كه در رابطـه بـا   (هاي آينده زشجوي پيشگام فرصت از ارو جست ،)استتحليل اطلاعات و تجزيه
هاي كه در ارتباط با فعاليت(خلق فرصت نوآورانة و ايجاد راهكار ) استتصويري خلاصه از آينده 

  .داند مي) مختلف اقتصادي است
، رونـد  شـمار مـي   بـه يـدي  منابع كلمالكان سازمان كه  انداز مبتني بر منابع كارآفريني در چشم

سرماية  .است سرماية انسانيهاي منابع كارآفرين يا قابليت تأثيرتحت  ،هاتوانايي پيگيري فرصت
و  يكـر ب( اهرم باشـد براي دسترسي به منابع حياتي نيرومندي توانايي تواند مي ،كارآفرينان انساني
سـرماية  هـاي   فرصـت و جنبـه  شناسـايي  ارتباط بـين   ،تجربي مطالعات در تازگي به ).1994تامز، 
 ،واسطة دانش و مهارت افراد به سانيسرماية انكه  اند ها نشان داده يافتهو  شده است  كشف انساني

بونت، ديون و تيلبرگباگواتولا، الفرينگ، ون(د گذارمي تأثيرهاي كارآفرينانه بر تشخيص فرصت
 چـون، هـايي  نجـر بـه سـتاده   م اسـت و در كارآفرينان  ي موجودهاورودي سرماية انساني). 2010

. شود ميشركت و عملكرد شركت  ي، بقاكندسيس ميأشركتي كه تاندازة اشتغالي، تصميم به خود
 رايـت،  و وسـتهد  ،اكباسـاران ( كنـد  ميها را بازگو ي و پيگيري فرصتيهمان شناسا واقعدر ستاده
هـاي خـارجي، منـابع شـركت      ن كشف يا خلق فرصـت محور، حتي عاملا در ديدگاه منبع ).2008
هـا را  ها را تشـخيص، ارزيـابي و آن   كه اين منابع انساني شركت هستند كه بايد فرصتچرا؛ هستند

ها، دانش  ، يعني مهارتسرماية انسانيسان، وجود خود ان زبه غير ا اگر ،ديگرسوي از . گيرندكار  به
در تشـخيص، ارزيـابي و اسـتخراج     هـاي منـابع انسـاني يـك شـركت      طور كلي شايسـتگي  و به

 عمل كند، منبعي از مزيت رقابتي براي شركت خواهـد بـود  ديگران بهتر از  ،هاي محيطي فرصت
   ).2001 بوسينيتز، وآلوارز (

كند كـه بعضـي از افـراد توانـايي ديـدن محصـولات و       ديدگاه هوشياري كارآفرينانه بيان مي
مقابل ديدگاه اسـتقرايي، ديـدگاه قياسـي بيـان     در ،وجود ندارددر حال حاضر خدماتي را دارند كه 

هـا را  فرصـت  ،خـود  كارگيري تجربه، درك ذهنـي و اطلاعـات فعلـي    هكند كه كارآفرينان با ب مي
 ،شـدن هسـتند   و در انتظـار كشـف  بوده ها در محيط و با توجه به اينكه فرصت كنندشناسايي مي

بنـابراين  . كننـد هـا را هوشـيارانه كشـف    تـا فرصـت   توانـايي دارنـد  برتـر   سرماية انسانيافراد با 
كار بيشـتري  و هاي كسب فرصت) عام يا خاص(بالايي دارند  سرماية انسانيكارآفريناني كه سطح 

   ).2009 ،رايت و وستهد ،اكباساران( كنند ميرا در يك دورة زماني شناسايي 
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  پژوهش ةپيشين
شود كه بـه بررسـي عوامـل    هايي اشاره ميپژوهشدر اين قسمت به با توجه به ادبيات پژوهش، 

پـور و  قلـي . انـد پرداختـه  سرماية انسـاني هاي كارآفرينانه با رويكرد گذار بر تشخيص فرصتتأثير
 فرصـت  تشـخيص  بر كارآفرين سابق دانش نقش«با عنوان ي در پژوهش )1388(كريمي  كرامتي

برخـي از   اند كه، بيان داشته»)دانش اين توسعة و ايجاد در هادانشگاه نقش بر تكيه با(كارآفرينانه 
كننـد، امـا    ها به نقش مستقيم دانش سابق كارآفرين روي تشخيص فرصـت اشـاره مـي    پژوهش

مطالعات جديدتر، براساس ديدگاه شناختي معتقدند كه دانـش پيشـين بـا تقويـت ساختارشناسـي      
همچنين آنها . كنند عات جديد و درنتيجه شناخت فرصت به او كمك ميكارآفرين، در جذب اطلا
هـا، در تشـخيص    اي دانشگاه هاي آموزشي، پژوهشي، ترويجي و مشاوره نتيجه گرفتند كه فعاليت

نيز، تأثير سرماية اجتماعي و  )1391(فارسي و رضوي يداللهي . هاي كارآفرينانه تأثير دارند فرصت
مورد بررسي برداري از فرصت در شناسايي و بهرهكربال را  بخش جوانان روستاييانساني  سرماية
بـا  آنـان  تجربـة  هاي كـارآفرين و  اجتماعي و مهارتشبكة اندازة  اند و نتيجه گرفتند كههقرار داد

بـه  پـژوهش خـود   در  )2005(شپرد و ديتين  .مثبت و معناداري داردرابطة موفقيت در كارآفريني، 
نفـر از  هفتادوهشـت  صت در بـين  بررسي ارتباط دانش پيشين، پاداش مالي بالقوه و تشخيص فر

منجـر   يهـاي بيشـتر  به شناسايي فرصت ،دانشجويان پرداختند و نتيجه گرفتند كه دانش پيشين
هاي كارآفرينانه را كشـف و   چه كسي فرصت«در پژوهش خود با عنوان  )2006(كلوسن . شود مي
بـالا، احتمـال بيشـتري دارد كـه      سـرماية انسـاني  بيان كرد كه افـراد بـا    ،»كند؟ برداري مي بهره

بـه   اي مطالعـه در  )2008( رايت و وستهد ،اكباساران. برداري برسانندها را كشف و به بهره فرصت
آنها نتيجه گرفتند كه ابعاد و عناصر . كارآفرينان پرداختندشناسايي و پيگيري فرصت  تأثيربررسي 

انـد و شـدت پيگيـري فرصـت     ي شدهيي كه شناسايهاكارآفرينان با شدت فرصت سرماية انساني
، وسـتهد و رايـت   اكباسـاران . ارتبـاط دارد ) انـد هايي كه پيگيـري شـده  تعداد فرصت: مثال براي(
 »ربيـات كارآفرينـان  ماهيت شناسـايي فرصـت توسـط تج   «با عنوان  يديگر در پژوهش )2009(

كننـد و  بـرداري مـي   ي و بهرهيهاي زيادي را شناسانتيجه گرفتند كه كارآفرينان با تجربه، فرصت
 )2009(پـاركر  . كنند ميها نوآور هستند و در ايجاد ثروت بالقوه نقش مهمي ايفا اغلب اين فرصت

هاي قبلي خـود  اندازي مشاغل را با الهام از شغلد راههاي جديبيان كرد كه كارآفرينان اغلب ايده
هاي خود را از مشاغلي  ، ايدهجديد هايكارو كسبگذاران  پايهدرصد  71براي مثال، . دهند ارائه مي

انـد  ادعـا كـرده  درصـدي كـه    4در مقايسه بـا   و كردنددر آن كار مياز قبل كه اند دست آورده به
انـد، بسـيار بيشـتر و    شـده تشـخيص داده   ريـزي منـد و برنامـه  نظام وجوي جستهايشان را با  ايده

را تشـخيص   هـا  بررسي كرد كه كارآفرينان چين چگونـه فرصـت   )2010(تنگ . چشمگيرتر است
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سـرماية  هـايي چـون   استفاده از ديدگاه نهادي، نتيجه گرفت كه افراد بـا ويژگـي   با وي. دهند مي
بـاگواتولا،   .كننـد هـا را كشـف مـي   فرصت ،هاي اجتماعي بالااجتماعي و مهارت ة، سرمايانساني

و  سـرماية انسـاني   تـأثير ه بررسـي  بپژوهش خود در  )2010( بونتديون و تيلبرگون ينگ،الفر
هـا بـا   آن. پرداختنـد  اجتماعي بر تشخيص فرصت و بسيج منابع در صـنايع بافنـدگي هنـد    ةسرماي

سـرماية  نتيجه گرفتند كـه   ،هاي رگرسيونآزمون كارگيري بهي و كيفي و استفاده از مطالعات كم
اجتمـاعي بـر تشـخيص     ةاز طريق سـرماي  ،طور غير مستقيم طور مستقيم و هم به ههم ب ،انساني
مـروري بـر   «در پژوهشي بـا عنـوان    )2010(تاندو . گذار خواهند بودتأثيرها و بسيج منابع فرصت

 كـار و كسب، بيان كرد كه آگاهي كارآفرين در موفقيت »روستايي ةكارآفريني محيطي براي توسع
هـاي سـازماني   به بررسي حمايت )2010( همكارانشالپكان و  ،در پژوهشي ديگر. مؤثر است وي

و افزايش عملكرد نوآورانه  سرماية انسانيبراي تشويق كارآفريني سازماني و همچنين تعامل بين 
بـراي   اسـت كـه   عامـل مهمـي   انيسرماية انسدادن به  نتيجه گرفتند كه اهميت آنها. اندپرداخته

 )2011(ساردشمخ و كوربـت   .رود شمار مي بهافزايش رفتارهاي نوآورانه در سازمان امري ضروري 
درونـي و بيرونـي جانشـينان و تشـخيص فرصـت در       ةدوگـانگي توسـع  «با عنـوان  پژوهشي در 

كـرده و   هـاي جديـد را درك  ه گرفتند كه جانشيناني كه فرصـت ، نتيج»كارهاي خانوادگيو كسب
در داخـل شـركت تركيـب    ) خـاص  سرماية انسـاني (را از طريق تجربه  خود خانوادگي كارو كسب
بـه   آورنـد، دست مـي  كاري بههاي  تجربهعمومي را از طريق آموزش و  سرماية انسانيكنند و  مي

  .شوندهاي كارآفرينانه نائل مي هاي جديدتر و درك فرصتتوليد ايده
بـر   ،سـازمان و ابعـاد آن   سـرماية انسـاني  دهد كه  يمپژوهش نشان  ةبررسي ادبيات و پيشين

، شكافي كه در ادبيات مرتبط با اين موضـوع  واقعدر. هاي كارآفرينانه مؤثر استتشخيص فرصت
سـازمان بـر    سرماية انساني تأثيربا بررسي  كردن آن بودرشت و در پژوهش حاضر قصد پوجود دا

تـر  در غنـي  ايـن پـژوهش  بر اين، سهمي كه  علاوه. شدتحليل  ،هاي كارآفرينانهتشخيص فرصت
هايي به ، در فرضيهداردهاي كارآفرينانه تو تشخيص فرص سرماية انسانيادبيات مرتبط با كردن 

  :شرح زير متبلور است
  .مثبت دارد تأثيرهاي كارآفرينانه سازمان بر تشخيص فرصت سرماية انساني: اصلي ةفرضي
 تـأثير هـاي كارآفرينانـه   هاي كاركنان سازمان بر تشخيص فرصـت قابليت: اول فرعي ةفرضي

  .ثبت داردم
 تـأثير هـاي كارآفرينانـه   فرصت رضايتمندي كاركنان سازمان بر تشخيص: دوم فرعي ةفرضي
  .مثبت دارد
  .مثبت دارد تأثيرهاي كارآفرينانه پايداري كاركنان سازمان بر تشخيص فرصت :سوم فرعي ةفرضي
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  چارچوب نظري پژوهش
و ابعـاد آن بـر تشـخيص     سـرماية انسـاني   يرتـأث با توجه به هدف اصـلي پـژوهش كـه بررسـي     

در نماي  ، چارچوب مفهومي پژوهشپژوهشهاي و همچنين فرضيه استهاي كارآفرينانه  فرصت
  :)1شكل ( زير نشان داده شده است

  

  
  چارچوب نظري پژوهش .1شكل 

  روش پژوهش
 نـوع  از هـا داده آوردن دسـت  بـه  روش حيـث  از كـاربردي،  نـوع  از هدف نايبرمب حاضر پژوهش
در . اسـت ) نامـه  پرسش(ي آوري شده از نوع كمهاي جمعو از نظر نوع داده همبستگي ـ  توصيفي

بـا رويكـرد روش حـداقل مربعـات      1سازي معادلات ساختاريمدلروش ها از قسمت تحليل داده
پـژوهش   مفهـومي  مـدل  ةجانب همه بررسي براي ،Smart PLS 2افزار با استفاده از نرم و 2جزئي
 بـين  روابط آنها در كه است مطالعاتي تحليل براي ابزار بهترين روش اين. است شده گرفته بهره

و همكـاران،   مـانتوپليس يد( ها غير نرمـال اسـت  و توزيع داده، حجم نمونه اندك پيچيده متغيرها
 تشـكيل  4سـاختاري  مدل و 3گيري اندازه مدل بخش دو از ساختاري معادلات سازيمدل ).2012
شـوند كـه   مـي  بنـدي آشـكار تقسـيم   و پنهان متغيرهاي دسته دو در مدل هايمتغير و است شده

هـاي   سـؤال شامل  ،گيريبخش مدل اندازه. روند مي كار بهمتغيرهاي پنهان نيز در سطوح مختلف 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1  . Structural Equation Modeling (SEM) 
2  . Partial Least Squares 
3  . Measurement Model 
4  . Structural Model 

سرماية 
 انساني

ةراهكار نوآوران
 خلق فرصت

جويو جست
 پيشگام فرصت

پويش رقابتي
 محيطي

  قابليت كاركنان

رضايتمندي 
 كاركنان

پايداري 
 ركنانكا

هاي  تشخيص فرصت
  كارآفرينانه
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در ايـن بخـش مـورد     ،و ابعـاد هـا   سؤالهمراه با آن بعد است و روابط ميان  ،هر بعد) هاشاخص(
هـاي مطـرح در مـدل    حاوي تمامي سـازه  ،ساختاري نيز بخش مدل. گيردتحليل قرار ميو تجزيه

شـود  مـي  ارزيابيمرحله در اين  ،ها و روابط ميان آنهاتي سازهاصلي پژوهش است و ميزان همبس
  ). 2010 كلاين،(

كه همان ( 2، شش متغير پنهان در سطح دوم1در پژوهش حاضر دو متغير پنهان در سطح اول
) نامـه  پرسـش هـاي   سـؤال (متغير آشكار وسه  بيستو همچنين  )ابعاد متغيرهاي سطح اول هستند

منظـور   .در رابطه هستندها  طور مستقيم با سؤال بهمتغيرهاي سطح اول يا ابعاد مدل، . وجود دارند
ور غيـر مسـتقيم بـه    ط ـ و بـه  رابطـه دارنـد  كه با ابعاد هستند از متغيرهاي سطح دوم، متغيرهايي 

استاندارد مـون و كـيم    ةنام پرسشاساس بر ،سرماية انسانيمتغير پنهان . شوندميمربوط ها  سؤال
 ةنام ـ پرسـش ، برگرفتـه از  هـاي كارآفرينانـه  متغير پنهان تشخيص فرصتو شده  طراحي) 2006(

  .دهد را نشان مياين متغيرها  1جدول . است )2010( استاندارد پوهاكا

  متغيرهاي پنهان سطح اول و دوم و متغيرهاي آشكار .1جدول

متغيرهاي پنهان 
تعداد متغيرهاي   )ابعاد(متغيرهاي پنهان سطح دوم   سطح اول

  )ها سؤال( آشكار

 سرماية انساني

  EC (Employee Capability) 3  قابليت كاركنان
  Esat (Employee Satisfaction) 3  رضايتمندي كاركنان
  Esus (Employee Sustainability) 5  پايداري كاركنان

هاي تشخيص فرصت
  كارآفرينانه

  پويش رقابتي 
  CSO (Competitive scanning of opportunities) 5  محيطي

  وجوي جست
  PSO (Proactive searching of opportunities) 4  پيشگام فرصت 

  راهكار نوآورانة
  فرصت خلق

ISCO (Innovative solution creation of 
opportunities) 3  

  
بنيـان مسـتقر در پـارك علـم و     هاي دانـش آماري پژوهش شامل مديران كلية شركت ةجامع

اسـاس  بودن حجم جامعه، بربا توجه به محدود. شركت هستند 75تعداد به فناوري اقبال شهر يزد 
حجم نمونه  براي) بنيانهاي دانشمديران شركت(افراد جامعه كلية  ،گيري سرشماريروش نمونه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . First-Order Factors  
2  . Second-Order Factors 
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 ةنام ـ پرسـش  66هـاي مخـدوش، تعـداد    نامـه  پرسـش از حـذف  پـس  نهايت انتخاب شدند كه در
  .آوري شد جمع ،شده تكميل

اسـتفاده شـده    PLS(1( حداقل مربعات جزئـي  از روش نامه پرسشبراي بررسي ميزان پايايي 
پايـايي   .2آلفـاي كرونبـاخ،   . 1: گيـرد  قرار ميدو معيار مورد سنجش با در اين روش پايايي . است

در تبيين مناسب ابعاد مربوط ها  سؤالضريب آلفاي كرونباخ بيانگر ميزان توانايي . CR(2(تركيبي 
بـه   را يـك بعـد  هـاي   سـؤال ميزان همبستگي  ،همچنين ضريب پايايي تركيبي نيز. تبه خود اس
مقـدار  ). 1981 لاكـر،  و فرنل( كندمشخص ميگيري هاي اندازهبراي برازش كافي مدل ،يكديگر

مـوس و  ( ابـل قبـول اسـت   ، نشانگر پايايي ق6/0آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي تركيبي بالاتر از 
 معيارهـا  حاكي از پايايي قابل قبول 2نتايج مربوط به پايايي دو معيار در جدول  ).1998همكاران، 

  .استبراي پژوهش 

  مورد متغيرهاي پژوهشمعيارهاي پايايي در  .2جدول 
 متغيرها  كرونباخ يآلفا  )CR(تركيبي  پايايي

  قابليت كاركنان 589/0 796/0
  رضايتمندي كاركنان 788/0 904/0
  پايداري كاركنان 733/0 824/0
  پويش رقابتي محيطي 702/0 795/0
  پيشگام فرصت وجوي جست  730/0  832/0
  رصتخلق ف نةراهكار نوآورا  724/0  845/0

  
سـازي معـادلات   دو معيار روايي همگرا و واگرا كه مخـتص مـدل  كمك  به نامه پرسشروايي 

هاي يك بعد در تبيين آن بعد ميزان توانايي شاخص به ،روايي همگرا. شدساختاري است، بررسي 
هش بايسـتي  هـاي مـدل پـژو   بيانگر ايـن مطلـب اسـت كـه سـازه      ،اشاره دارد و روايي واگرا نيز

  ).1999 هالند،( هاي ديگرخود داشته باشند تا با سازه هاي سؤالهمبستگي بيشتري با 
ميانگين واريـانس  ( AVE3طور مشخص براي ارزيابي روايي همگرا از معيار  به در اين مرحله

نشـان داده   3در جـدول   ،هشاستفاده شد كه نتايج اين معيار براي متغيرهاي پـژو ) شدهاستخراج
  .شده است

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1  . Partial Least Squares 
2. Composite Reliability 
3  . Average Variance Extracted 
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  هاي پژوهشبراي سازه AVEنتايج مقدار  .3جدول

 ةراهكار نوآوران  متغير
  خلق فرصت

  وجوي جست
  پيشگام فرصت 

پويش رقابتي 
  محيطي

پايداري 
  كاركنان

رضايتمندي 
  كاركنان

قابليت 
  كاركنان

AVE 647/0  553/0  444/0  483/0  825/0  662/0  
  

). 1996 كمپبـل،  و ولكـر  مگنـر، ( اسـت  4/0 رقـم  ،AVEپـذيرش  قدار ملاك براي سطح م
مقداري بـيش   ،هامربوط به سازه AVEمشخص است، تمامي مقادير  3جدول در  كهگونه  همان

 ةنام ـ پرسـش روايـي همگـراي    بول برايگوياي حد قابل قو اين مطلب دهند  را نشان مي 4/0از 
  .است پژوهش

 ،هـاي مربـوط بـه خـود    هاي مدل بـا شـاخص  در قسمت روايي واگرا، ميزان همبستگي سازه
 AVEجذر مقايسة اين كار از طريق . دنشومدل مقايسه مي هاي ديگرِمقابل همبستگي با سازهدر

هـاي  ها با شاخصسازهچنانچه . آيد دست مي بهها ير ضرايب همبستگي بين سازههر سازه با مقاد
جـدول  ( شود، روايي واگراي مناسب مدل تأييد ميخود همبستگي بيشتري داشته باشند مربوط به

ضـرايب  جذر (مقادير قطر اصلي ماتريس  ،شود ميمشاهده  4جدول طور كه در ماتريس  همان ).4
AVE بيشتر اسـت  ) هاي ديگرضرايب همبستگي بين هر سازه با سازه(از مقادير پايين  ،)هرسازه

  . دهد را نشان ميها قابل قبول بودن روايي واگراي سازهكه اين مطلب 

  )روايي واگرا(ها و ضرايب همبستگي سازه AVEجذر  ةماتريس مقايس. 4جدول 
 مفهوم سرماية انساني  ي كارآفرينانههاتشخيص فرصت

آران
 نو
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  قابليت كاركنان  813/0          

اني
 انس

ماية
سر

  

  رضايتمندي كاركنان  265/0  908/0        

  پايداري كاركنان  484/0  365/0  698/0      

  پويش رقابتي محيطي  624/0  430/0  457/0  666/0    

صت
ص فر

شخي
ت

 
ي 

ها نانه
آفري

كار
  

  پيشگام فرصت وجوي جست  632/0  420/0  657/0  554/0  744/0  

  خلق فرصت ةراهكار نوآوران  409/0  307/0  264/0  402/0  503/0  804/0
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هـاي ديگـر   سازهخود و هاي  سؤالبا  را هاي پژوهشهمبستگي سازه ةمقايسامكان  4جدول 
قابليـت كاركنـان اسـت، ميـزان     سـازة  نمونه در مورد سـتون اول كـه مربـوط بـه      براي. دهد مي

قـرار  اين عدد از اعـداد  . است )813/0(درصد  81خود در حدود  هاي سؤالهمبستگي اين سازه با 
را نشان ها قابليت كاركنان و ساير سازهسازة ميزان همبستگي ميان آن ستون كه  پايينگرفته در 

بنابراين روايي واگراي  ،نيز صادق است ي ديگرهاستون ددر مورتوضيح اين  .استبيشتر دهد،  مي
  .پژوهش حاضر قابل تأييد است نامه پرسشمناسب 

  هاي پژوهشيافته
مدل سـاختاري   در  ،هاي كارآفرينانهو تشخيص فرصت سرماية انسانيعلت و معلولي بين  ةرابط
از  ،تأييـد فرضـية اصـلي پـژوهش     ابتدا براي. سنجيده شده است Smart PLS افزارنرم كمك به

يـا  . تـي ضرايب  ،استفاده شد كه خروجي حاصل Smart PLSافزار  نرم Bootstrappingفرمان 
باشـند،  + 96/1بيشـتر از   اي هدر بـاز . تيمقادير اگر ). 2شكل (دهد ضرايب معناداري را نشان مي

و  ينچراتر ينزي،و( است تأييد فرضية اصلي پژوهش آن، مربوطه و متعاقبمتغير  يمعناداربيانگر 
بين دو سازة اصلي پژوهش، . تيمشخص است، ضرايب  2گونه كه در شكل  همان ).2010آماتو، 

  .ية اصلي پژوهش هستندكه مبين پذيرش فرضدهند  را نشان مي 96/1رقمي بيش از همگي 
  

  
  اصلي ةضرايب معناداري براي بررسي فرضي .2شكل 

معناداري  تأثيرهاي كارآفرينانه بر تشخيص فرصت سرماية انسانياز اينكه مشخص شد  پس
هـاي  بـر تشـخيص فرصـت    انسـاني سـرماية  سـازة   تـأثير به بررسي ميـزان   ،بعدمرحلة دارد، در 

نيز  3كه در شكل  Smart PLSافزار  طبق ضرايب استاندارد خروجي نرم. كارآفرينانه پرداخته شد
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. شـود بيني مـي پيش سرماية انسانيهمراه  به ،درصد از تغييرات تشخيص فرصت 79نمايان است، 
بـر تشـخيص    سرماية انسـاني  تأثيرنشان از  ،ي پژوهشي مسيرهاي بين دو سازة اصلضرايب علّ

گواه كفايـت   ،نيز 3داده شده در شكل  همچنين ضرايب ديگر نشان. هاي كارآفرينانه داردفرصت
  .هستندهاي مربوط به خود در تبيين سازه ،اصلي پژوهش ةمناسب ابعاد دو ساز

  

  
  ضرايب استاندارد مدل پژوهش .3شكل 

افـزار   نـرم  Bootstrappingاز فرمـان   ،هـاي فرعـي پـژوهش   براي بررسي معناداري فرضيه
Smart PLS هاي فرعـي را  معناداري مربوط به هر يك از فرضيه ،استفاده شد كه نتايج ضرايب

 ترتيـب   ايـن ضـرايب بـه   مقـادير  شـود،  ده مـي نيز مشاه 4گونه كه در شكل  همان. كردمشخص 
 معنـاداري تمـام   وبالاتر اسـت  ) 96/1(كه از رقم استاندارد  دست آمد به 411/2 و 386/3، 733/4

  . دهد را نشان ميهاي فرعي پژوهش فرضيه
  

  
  هاي فرعي ي براي بررسي فرضيهضرايب معنادار.4شكل 
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 تـأثير  ، يعنيهاي فرعي پژوهشهر كدام از سازة فرضيه تأثيرميزان  به بررسي مرحلة آخر در
، بـر تشـخيص   )قابليت كاركنان، رضايتمندي كاركنان، پايداري كاركنـان ( سرماية انسانيسه بعد 
درصـد از تغييـرات تشـخيص     51ترتيب  به ،5براساس شكل . شد پرداختههاي كارآفرينانه فرصت

درصـد  25سـاختاري و   ةمتغيـر سـرماي   بـا درصد از تغييـرات   24متغير قابليت كاركنان،  بافرصت 
  .شودارتباطي، تبيين مي ةمتغير سرماي همراه بهتغييرات نيز 

  
  

  هاسازه تأثيرضرايب استاندارد شده براي بررسي ميزان  .5شكل 

  گيري و پيشنهادهانتيجه
بنيـان امـروزي، دانـش و    دهـد كـه در اقتصـاد دانـش    بررسي ادبيات نظري پژوهش، نشـان مـي  

محركة موتور . كننديابي به مزيت رقابتي سازمان ايفا مي هاي افراد نقشي كليدي در دست مهارت
شـان  بنيان با توجه بـه ماهيت هاي دانشكتشر. بنيان هستندهاي دانششركت  گونه اقتصادها، اين
هاي جديد بـراي عملكـرد   شناسايي فرصت منظور بههاي افراد است، كيد بر دانش و تواناييأكه ت

ن نسبت به رقبا، بايد به عواملي توجـه داشـته باشـند كـه بـر تشـخيص       بودتر  فعالبالاتر و پيش
بنابراين بـراي  . دهندهاي كارآفرينانه را شكل ميب فعاليتها قلفرصت. استگذار تأثيرها فرصت

وجود آمده را كشف كننـد،   هاي بهكه بتوانند فرصتايجاد شود ها و شرايطي انگيزه اينكه در افراد
ر هـاي نامشـهود خـود د   سازمان بايد تمركز بيشتري بر افراد خود داشته باشد تا بتوانـد از دارايـي  

هاي كارآفرينانة بـالاتر و همچنـين ايجـاد مزيـت رقـابتي      يابي به تشخيص فرصت راستاي دست
 سرماية انسـاني به توجه خاصي  مندها نيازسازمان ،بر اين علاوه. شودمند بهره ،نسبت به ساير رقبا

بـيش از هـر    سرماية انسانيدر مورد اين نكته وجود دارد كه  بسياري فاق نظراتزيرا  هستند؛خود 
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دارد  تـأثير  ،و همچنين افزايش رفتارهاي نوآورانه در سازمان بقاي سازماني ،رشدعامل ديگري بر 
كـه بـر   شـود  شـناخته مـي   و مهمـي اصـلي  يكي از عوامل  منزلة و به )2010، و همكاران الپكان(

  .)2010پاهاكا، ( دارد تأثيرهاي كارآفرينانه نيز موفقيت سازمان و تشخيص فرصت
بنيان مسـتقر  هاي دانششركت سرماية انسانيد كه شمشخص  ،پژوهش هاي هبا تأييد فرضي

توجه . مثبت دارد تأثيرهاي كارآفرينانه در پارك علم و فناوري اقبال شهر يزد بر تشخيص فرصت
نحـوة ارزيـابي    ديداز هاي افراد، سطح رضايتمندي افراد سازمان دانش و مهارت چون،به مباحثي 

نگـرش بـه موقعيـت    نظـر  اركنـان از  و همچنين توجه به ك كار، محيط كاري و حقوق و دستمزد
شدن وضـعيت آينـدة كاركنـان در     شدن، مشخص بيمهمانند و حتي مسائلي  ها در شركتشغلي آن
 تـأثير بنيـان   هـاي دانـش  هاي كارآفرينانه در شركتبرداري فرصتبر شناسايي و بهره... شركت و

  .سزايي دارد هب
نسـبت بـه شـركت    شود تا كاركنان باعث مي ،بنيانهاي دانشتتوجه به اين مسائل در شرك

ها ايجاد و تعهدي در آنحساس شوند وجود آمده براي شركت  ههاي بفرصت در مقابلده، شمتعهد
هـاي رقيـب از   نسبت به شركتسرعت  بهنند نگذشته و بتوا هاگونه فرصت اين ازسادگي  بهتا شود 

هـاي  يافتـه . رقابتي براي شركت خود تبـديل كننـد   ها را به مزيتو آنكنند ها استفاده اين فرصت
؛ 2005؛ شپرد و ديتين، 1391ي فارسي و رضوي، هيدالل هايپژوهشهاي پژوهش حاضر با يافته

كـه   2010؛ باگاواتولا و همكارانش، 2010؛ تنگ، 2009؛ اكباساران و همكارانش، 2006ن، كلوس
مثبت و معنادار بـر تشـخيص    تأثيرهاي انساني در سازمان وجود سرمايه ،اندبه نوعي اشاره داشته

نيـز،   )2011(وربـت  ساردشـمخ و ك پـژوهش  يافتـة  . همخواني داردهاي كارآفرينانه دارد، فرصت
را به دو نـوع   سرماية انساني در پژوهش خود اين دو محقق. تأييدي بر يافتة پژوهش حاضر است

كه افراد آن را از (عام  سرماية انسانيو  )آيددست مي كه از طريق تجربه به(خاص  سرماية انساني
اند كـه ايـن   و نتيجه گرفتهاند  كردهبندي دسته )كنند كسب ميكاري هاي  تجربهو  طريق آموزش
هـاي كارآفرينانـه نائـل    هاي جديـدتر و درك فرصـت  ها را به توليد ايدهها، شركتنوع از سرمايه

هاي پـژوهش   هم يافته )2008(رد، نتايج پژوهش آكباساران و همكاران بر اين موا علاوه. كنند مي
سـرماية  كارآفرينان با داشتن سطح بـالايي از  هاي آنها نشان داد  ؛ زيرا يافتهكند حاضر را تأييد مي

رساندن آن را دارنـد و   كار خود و به موفقيتو و داشتن دانش و تجربه، توانايي شروع كسب انساني
افـزايش توانـايي    مانند ،تواند جايگزين الگوهاي نقشمي ،خاص و عام كارآفريني سرماية انساني

رسـود و  كار پو هاي كسب آگاهي از فرصت ،كارو اندازي كسب راه فرايندبراي حل مسائل در طول 
  .نفس شود بهاعتماد
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كـار پيچيـدة امـروزي،    و اهداف شركت و موفقيت در محـيط كسـب   نهايت براي رسيدن بهدر
زيرا بدون توجـه بـه    ؛هاي انساني نيز نياز دارندبه سرمايه ،هاي فيزيكيبر سرمايه ها علاوهشركت

رو با توجه به  از اين. دست يابدهاي خود تواند به هدفها، هيچ شركتي نمياين بخش از سرمايه
سـرماية  تا بـراي تقويـت    شودميتوصيه بنيان هاي دانشنتايج پژوهش حاضر، به مديران شركت

  .داشته باشندپيشنهادي خود، توجه خاصي به موارد  انساني
  :شودميپيشنهاد زير موارد  ،فرعي اول پژوهش ةبا توجه به فرضي

هـايي  يـابي بـه دانـش روز بـا اسـتفاده از شـيوه       دسـت براي تشويق و ترغيب كاركنان  .1
  ؛هاي دانشي در شركتها و تيمايجاد گروه ،همچون

بـراي  ها را شناسايي و سـازماندهي كننـد و   دانش موجود در شركت ،هامديران شركت .2
گسترش تعاملات انساني و روابط بين زمينة با ايجاد بهتر  يابي و استخراج قابليت دست

هاي پنهان ذهن دانشگران را كشف و اسـتخراج  ها، دانش ضمني موجود در لايهشبكه
  ؛اده كردفتا در تمامي سطوح شركت بتوان از اين دانش استكنند 

برده و را بالاآنها شايستگي  ،كاركنان هاي مستمر سطحگيريها با اندازهمديران شركت .3
  .كنندتلاش  كاركنان دهي بهتربهره براي ،مناسبهاي  ريزيبا استفاده از برنامه

  
  :شود پيشنهادهاي زير ارائه ميفرعي دوم پژوهش  ةبا توجه به فرضي

سـنجش رضـايت كاركنـان     بـراي زمان گيري رضايت شغلي در ساايجاد سيستم اندازه .1
  ؛اعم از محيط كاري، حقوق و دستمزد و وضعيت رفاهي ،هاشركت از تمامي جنبه

تحليل ايـن اطلاعـات بـراي رفـع     و از تجزيه بر اساس نتايج حاصل هايي اتخاذ تصميم .2
  .يابي به رضايت شغلي موانع دست

  
  :ارائه شده استسوم پژوهش فرعي  ةبا توجه به فرضيپيشنهادهاي زير 

در  ،يشغل ةتوسعو  سازييغن هايبرنامه ةيته ه،يو تنب قيتشو چون ياستفاده از اقدامات .1
  ؛كاركنان يداريجهت حفظ و پا

ها كـه بيـانگر اهميـت نـوع ارتبـاط      مديران شركتاز سوي مديريت ارتباطات توجه به  .2
شـده و   ثر واقعؤتواند در شناسايي استعدادهاي سازماني مقانه با كاركنان است و ميصاد

  .هاي انساني منجر شودحفظ سرمايه ةهايي در زمينبه موفقيت
تـراوش  منظـور   بـه شـود تـا    پيشنهاد مي ،هاي كارآفرينانه نيز نهايت براي تشخيص فرصتدر
فرهنگ حمايتي آنان،  ةهاي نوآور و كارآفرينانراد و همچنين كشف فرصتهاي خلاقانه در اف ايده
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هاي خلاقيت و نوآوري، يادگيري در بين اعضا و كشف فرصت تاشود ها ايجاد مناسبي در شركت
  . ميسر شود ،كارآفرينانه

و تشـخيص   سـرماية انسـاني  مباحـث   ةتـوان بـه مطالع ـ  مـي  ،هاي پژوهش حاضراز نوآوري
كـه محـل مناسـبي بـراي انتخـاب      اشاره كرد بنيان  هاي دانشهاي كارآفرينانه در شركت فرصت
اي ديگـر  يك سازه همراه با ابعادش بر سازه تأثيرهمچنين بررسي . هستند پژوهشآماري  ةجامع

پـژوهش  شناسـي  هـاي روش از ديگر نوآوري ،ده و معناداريدر دو مدل حاوي ضرايب استانداردش
  .كردتر كمك بود كه به حصول نتايج دقيق

، اين پژوهش نيز از اين اصل شود ميرو  ههايي روبمحدوديتبا توجه به اينكه هر پژوهشي با 
هـاي  بـر تشـخيص فرصـت    رماية انسـاني س تأثيرپژوهش حاضر به بررسي . مستثني نبوده است

بنيان مستقر در پارك علم و فناوري اقبال شهر يزد پرداخته است هاي دانشكارآفرينانه در شركت
ها نيز آزمـون  بايست اين روابط در ساير سازماندست آمده، مي و براي اطمينان از صحت نتايج به

همچنين در اين پژوهش به بررسـي  . كندپيشگيري م تعمي هاي تواند از انحراف، اين كار ميشوند
، اين دو سازه بر يكديگر بدون در نظر گرفتن ساير متغيرهاي اثرگـذار پرداختـه شـده اسـت     تأثير

اين دو سازه بر يكـديگر بـا در    تأثيرتوانند به بررسي هاي آتي ميبنابراين محققان نيز در پژوهش
  .گذار ديگر بپردازندتأثيرغيرهاي نظر گرفتن ساير مت
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