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 چكیده
كارآفريني به عنوان پديده اي نوين در اقتصاد، نقش موثري را در توسعه و پيشرفت اقتصادي كشورها ايفا مي 

آفريني در اقتصاد رقابتي و مبتني بر بازار، داراي نقش كليدي است. به عبارت ديگر، در يك  كند. امروزه كار

ا، محصولات و خدمات همواره در حال تغيير مي باشند و در اين ميان كارآفرين و سازمان اقتصاد پويا، ايده ه

هاي كارآفرين الگويي براي مقابله و سازگاري با شرايط جديد را به ارمغان مي آورد. در اين ميان، يكي از شاخه 

و تعالي سازمان ها  هاي اصلي كارآفريني، كارآفريني سازماني است كه بدون شك سهم چشمگيري در توفيق

دارد. كارآفريني سازماني مفهومي است كه بر سازمان، نه افراد و بر فرهنگ ها و فرايند هاي سازماني متمركز 

است. كارآفريني سازماني دربردارنده يادگيري است و به وسيله همكاري، خلاقيت و تعهد افراد پرورش مي يابد. 

نابع انساني را در پرورش اقدامات كارآفرينانه ي سازماني نشان دهد. مقاله حاضر سعي دارد نقش نظام مديريت م

بدين منظور، ابتدا مفاهيم و تاريخچه كارآفريني، كارآفريني سازماني و ضرورت و اهميت انجام كارآفريني 

سازماني ارائه مي شود و سپس اهميت منابع انساني در توسعه كارآفريني سازماني و هم چنين ارتباط بين 

لكرد مديران عملياتي سازمان ها و كارآفريني سازماني مورد مطالعه قرار مي گيرد و در ادامه نقش استراتژي عم

هاي مهم نظام مديريت منابع انساني از قبيل آموزش، ارزيابي عملكرد، پاداش و حقوق و دستمزد در تقويت 

 شرح داده شده است. كارآفريني سازماني به همراه بررسي چالش هاي استقرار اين سيستم ها

 

 كارآفريني، كارآفريني سازماني، مديريت منابع انسانيكلیدي:  گانواژ

 

 مقدمه -6
كارآفريني يك موضوع جذاب در ميان اهالي حوزه كسب و كار و دانش پژوهان بوده و تركيب آن با منابع انساني در ميان 

ها در سراسر جهان اعتقاد دارند كه كارآفريني  سياري از دولتدانشمندان مديريت و محققان، از موضوعات مورد علاقه است. ب

و  1اند)روبرت آفريني روي آورده هاي توسعه كار هاي زيادي به ارائه برنامه زيربناي توسعه اقتصادي است و از همين رو دولت

 (.2007همكاران، 

اي گذشته براي مسائل جاري و آينده كارگشا ه با توجه به جهاني شدن و گذر از جامعه صنعتي به جامعه اطلاعاتي، راه حل

كند. لذا بايد به دنبال راهكارهاي جديد  ها نيز صدق مي هاي جديد انديشيد، اين امر در خصوص سازمان نيستند و بايد به شيوه

ن نظام مديريت وري نياز مبرم به شناخت رابطه بي هاي جديد و افزايش بهره سازماني با ساختارهاي نوين بود. براي شناخت فرصت

 (.1171ها احساس مي شود)كياكجوري و همكاران،  منابع انساني و توسعه كارآفريني سازماني درون سازمان

                                                           
1 . Robert 
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ها و كارهاي جديد، نقش راهبردي در توسعه اقتصادي ايفا  هاي اقتصادي و خلق شغل كارآفريني با شتاب دادن به فعاليت

ي يك تابع استراتژيك و جامع از كارمندان را براي كمك موثر و مولد به نفع شركت و كند. مديريت منابع انساني نيز به طور كل مي

توانند كسب و كار را به تنهايي  آورد. كارآفرينان نمي در جهت اهداف سازمان و رونق كسب و كار، در فضاي رقابتي امروز فراهم مي

جاد انگيزش و نگهداري كاركنان خلاق و كارآفرين است. زيرا ترين وظايف مديران كارآفرين، جذب، اي توسعه دهند، بنابراين مهم

 (. 1171چنين نيروهايي، به كسب و كار هر سازماني رونق داده و براي رشد و توسعه آن موثرند)حسني صدرآبادي،

منابع انساني  شود و سپس به ارتباط بين نظام مديريت در مقاله حاضر ابتدا مفاهيم كارآفريني و كارآفريني سازماني ارائه مي

هاي مهم نظام مديريت منابع انساني از قبيل آموزش، ارزيابي  پردازد و در ادامه استراتژي ها مي و كارآفريني سازماني درون سازمان

 شود.  دهي كاركنان توضيح داده مي عملكرد، حقوق و دستمزد، نگهداري و سيستم پاداش

 
 بیان مسئله و ضرورت انجام تحقیق-2

ها امري ضروري است  هاي كارآفرينانه براي آن گيرند كه گرايش به سمت فعاليت هايي قرار مي ها در موقعيت مانامروزه ساز

هاي انساني به عنوان مزيت رقابتي براي  زيرا در محيط رقابتي امروز كه مبتني بر اقتصاد دانش بنيان است، دانش و سرمايه

نمايد. كارآفريني  يجاد تحول، خلاقيت و نوآوري و به ويژه كارآفريني ايفا ميشود و نقش اساسي را در ا ها شناخته مي سازمان

شود كه افراد  هايي مي دهد و سبب رشد اقتصادي از طريق نوآوري هاي مختلف روي مي ها و مجموعه اي است كه در محيط پديده

 (. 2002و همكاران،  1اند)شپرد هاي اقتصادي ايجاد كرده در پاسخ به موقعيت

ير و تحولات سريع علم و فناوري در سال هاي اخير، كشورهاي جهان به خصوص كشورهاي كمتر توسعه يافته را با تغي

هاي خلاقانه است. در اين ميان نقش  هاي جديدي روبرو ساخته است كه گذر از آنها نيازمند بكار گرفتن رويكردها و روش چالش

ين كننده باشد و به همين دليل است كه اقتصاددانان كارآفريني را موتور رشد تواند تعي كارآفريني و وجود افراد كارآفرين مي

هاي اشتغال، تغيير در  ها، ايجاد فرصت برداري مناسب از آن ها و بهره اند. كارآفريني از طريق كشف فرصت اقتصادي تعبير كرده

 (.1123تواند به توسعه اقتصادي جامعه كمك كند)منفردي راز،  محيط زندگي و... مي

هاي مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني  ي رابطه بين فعاليت طي سه دهه گذشته، تحقيقات تجربي زيادي در زمينه

ي كارآفريني سازماني، چالشي اساسي در اين زمينه ايجاد كرده است. در  انجام شده است. با اين حال، ماهيت چند بعدي پديده

هاي  هاي مخاطره آميز و فعاليت ي، نوآوري، ايجاد كسب و كارهاي جديد در سازمان، انجام پروژهواقع، مفهوم كارآفريني سازمان

 (.1770و همكاران،  2مربوط به بازسازي استراتژيك سازمان را در بر مي گيرد)گات

ستند و در نتيجه هاي مبتني بر كارآفريني و نوآوري ه اي در صدد به كارگيري استراتژي ها به طور فزاينده امروزه سازمان

ي مهمي از  باشند. كارآفريني سازماني، جنبه ها مي هاي اصلي و مهم منابع انساني در اين استراتژي نيازمند شناخت عوامل و محرك

هاي مديريت منابع انساني بر آن تاثيرگذار باشند)شائمي و همكاران،  رود سيستم دهد و انتظار مي عملكرد سازمان را تشكيل مي

1129.) 

خورد، اما  از طرفي با وجود تاكيدي كه در مباني نظري مديريت، بر نقش تاثيرگذار منابع انساني بر كارآفريني به چشم مي

ها  متاسفانه الگويي كه بتواند به صورت يكپارچه تاثير زير سامانه هاي منابع انساني بر كارآفريني را بسنجد، در بسياري از سازمان

 (.1171ام آن بسيار ضروري است)احمدي و همكاران،ايجاد نشده است. لذا انج

هاي مناسب در منابع  ضرورت ديگر انجام تحقيق آن است كه بسياري از كاركنان خلاق و كارآفرين به دليل نبود زيرسيستم

و كارآفرين  ها از نيروهاي خلاق شده و در نتيجه بسياري از سازمان "سكوت سازماني"انساني و يا به دليل ضعف مديريتي، دچار 

هاي منابع انساني در جهت تقويت روحيه كارآفريني و هم چنين شناخت و حمايت از  تهي شده است. بنابراين توجه به زيرساخت

 كاركنان خلاق و توانمند ضروري به نظر مي رسد. 

 
 

                                                           
1 . Shepherd 
2 . Guth 
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 تعريف كارآفرين-9
ش توليدات، بازيافت كل سرمايه هزينه شده و كند و مسئوليت ارز كارآفرين عاملي است كه تمامي ابزار توليد را تركيب مي

دانند و از نگاه  گيرد. محققان، افراد كارآفرين را نيروي محركه اصلي در توسعه اقتصادي مي سود و زيان حاصل از آن را بر عهده مي

 (.1171آنان نقش كارآفرين در سازمان منحصر به فرد و منجر به نوآوري است)صمدي و همكاران، 

ها و منابع فراهم شده توسط  به طور سنتي بر فرد كارآفرين متمركز است. افراد متهور و خلاق با استفاده از فرصت كارآفريني

نمايند. كارآفرينان با اضافه نمودن به منابع  محيط، شروع به كسب و كار جديد يا گسترش وضع موجود بصورت موفقيت آميز مي

شود كه موتور اقتصادي شركت  نمايند. واژه كارآفرين به افرادي اطلاق مي ينه ميهاي موجود را به دروني محيط سازمان، فرصت

 (.2009و همكاران،  1باشند)هارتوگ بوده و مسئول ايجاد مشاغل و فرايندها و محصولات ابتكاري جديد مي

 

 تعريف كارآفرينی-4
كه در غرب و برخي كشورهاي ديگر، دو دهه  رود، به طوري امروزه كارآفريني از عوامل رشد و توسعه اقتصادي به شمار مي

اخير دوران طلايي كارآفريني نام گرفته است. كارآفريني از منابع مهم و پايان ناپذير همه جوامع بشري است. منبعي كه به توان 

 (.1120، )نايبي و همكارانانتهاست گردد كه از يك سو ارزان و از سوي ديگر بسيار ارزشمند و بي ها برمي خلاقيت انسان

اكثر چيزهايي كه درباره كارآفريني مي شنويد و آمريكا را پيشرو در تفكر  "پيتردراكر در خصوص كارآفريني چنين مي گويد:

مديريتي قلمداد مي كنيد، گزافه اي بيش نيست. نه سحري در ميان است و نه ربطي به ژن دارد. كارآفريني يك علم است و 

 (.1121و همكاران، كوراتگو )"ا فرا گرفتهمچون علوم ديگر مي توان آن ر

كارآفريني فرايندي است كه منجر به ايجاد رضايت مندي و يا تقاضاي جديد مي شود. كارآفريني عبارت است از فرايند 

 (.1122ايجاد ارزش از راه تشكيل مجموعه منحصر به فردي از منابع، به منظور بهره گيري از فرصت ها)سعيدي كيا، 

)شهركي برداري از يك فرصت ميدانند آفريني را فرآيند خلق ارزش همراه با منابعي منحصر به فرد جهت بهرههمچنين كار

 (.1127پور و همكاران، 

 

 انواع كارآفرينی -5
 (: 1129محققان كارآفريني را به سه دسته تقسيم مي كنند كه شامل)پيكارجو و همكاران، 

 هاي كارآفرينان را به طور آزاد به ثمر رساند. كند تا فعاليت ه كارآفرين طي ميكارآفريني آزاد يا مستقل: فرايندي است ك

كند تا فعاليت خلاقانه و نوآورانه را در سازماني كه معمولا  كارآفريني درون سازماني: فرايندي است كه كارآفرين طي مي

 سنتي و بوروكراتيك است، به ثمر رساند.

كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش كارآفرين انجام وظيفه كنند و  سازمان طي مي كارآفريني سازماني: فرايندي است كه

تمام فعاليت هاي كارآفرينانه فردي و گروهي به طور مستمر، سريع و راحت در سازمان مركزي يا شركت تحت پوشش خودمختار 

 به ثمر رسند.
 

 مديريت منابع انسانی -1
د جذب، آموزش، به كارگيري و نگهداشت نيروي كار مستعد به منظور تحقق هدف ها، مديريت منابع انساني به عنوان فراين

جذب، استخدام انگزش و حفظ نيروي كار سه بعد قابل تامل در مديريت  .ماموريت ها و استراتژي هاي سازمان تعريف مي شود

ندازه كل حوزه مديريت قدمت دارد اما به (. مديريت منابع انساني حوزه اي است كه به ا2003، 2هايتون(انساني سازمان هاست

طور طبيعي دستخوش تغيير و تكامل شده است. نقطه عطف اين تغيير و تكامل جايي است كه به جاي مديريت امور كاركنان، 

                                                           
1 . Hartog 
2 . Hayton 
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ردهاي مديريت منابع انساني مطرح مي شود. مديريت منابع انساني علاوه بر دارابودن مباني و مفاهيم مديريت امور كاركنان، رويك

 (.1172كلي تر و جديدتري را در مديريت نيروي انساني در نظر مي گيرد)اردكاني، تاجي، 

مديريت منابع انساني يا مديريت پرسنلي به معناي وسيع كلمه قسمتي از قلمرو علم و هنر مديريت را تشكيل مي دهد كه 

ديريت منابع انساني معطوف به سياست ها، اقدامات (. م1123طرح ريزي، هدف هاي كاركنان سازمان و جامعه مي شود)كاظمي، 

 (.2000و همكاران،  1و سيستم هايي است كه رفتار، طرز فكر و عملكرد كاركنان را تحت تاثير قرار مي دهند)نو

 

 كارآفرينی سازمانی -7
هاي  اده از منابع با روشكارآفريني سازماني واژه اي است كه از درون دنياي كسب و كار برخاسته و به معناي توانايي استف

شود. كارآفريني سازماني به معناي توسعه  جديد است كه منجر به خلق محصولات و خدمات جديد در محيط سازماني مي

 (. 1171ها در درون سازمان، از طريق تركيبات مختلف منابع جديد است)دهقان و همكاران،  ها و فرصت شايستگي

كه در تقويت موقعيت رقابتي سازمان ها ايفا مي كند، توجه مديران و صاحب نظران كارآفريني سازماني به دليل نقشي 

بسياري را در عرصه مديريت معطوف ساخته و سازمان هاي موفق بسياري نيز آن را به عنوان ابزاري موثر براي رقابت به كار گرفته 

 (.1121اند)مقيمي، 

هاي سازماني را به سمت خلاقيت، نوآوري، مخاطره پذيري و  هم چنين كارآفريني سازماني فرايندي است كه فعاليت

كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش كارآفرينان  دهد. كارآفريني سازماني فرايندي است كه سازمان طي مي پيشتازي سوق مي

ان به ثمر برسانند)فرهنگي هاي فردي يا گروهي را به طور مستمر، سريع و راحت در سازم انجام وظيفه كنند تا بدينوسيله فعاليت

 (.1121و همكاران، 

 

 ضرورت كارآفرينی سازمانی براي تحول سازمان هاي امروزي -8
اي كه افراد فكر  كنند. شيوه وري از افراد در درون يك سازمان تعريف مي كارآفريني سازماني را شيوه برانگيختن و سپس بهره

هتر انجام دهند. در اغلب موارد كه كارآفرينان سازماني مورد حمايت سازمان قرار كنند قادرند كارها را به طريقي متفاوت و ب مي

آورند. بنابراين به منظور جلوگيري از خروج افراد كارآفرين و  گيرند، از سازمان خارج شده و به كارآفريني مستقل روي مي نمي

ناسبي براي آن، بايد در استراتژي شركت شديداً مورد تاكيد توانمند از سازمان، توجه به كارآفريني سازماني و فراهم آوردن بستر م

ترين عواملي كه باعث افزايش توجه به كارآفريني سازماني شده، در پاسخ به سه نياز است  گيرد. در همين راستا مهم و توجه قرار 

 (:1123ها تحميل گرديده است)پرداختچي و همكاران،  كه به شركت

 افزايش سريع رقباي جديد •

 ها هاي مديريتي سنتي در شركت جاد حس بي اعتمادي نسبت به شيوهاي •

 خروج بهترين نيروهاي كار از شركت و اقدام آنها به كارآفريني مستقل  •
 

 اهمیت منابع انسانی در تقويت كارآفرينی سازمانی -3
هاي  ي بين فعاليت بطهطي سه دهه گذشته، ادبيات محدود اما رو به رشدي شكل يافته كه به طور تجربي به بررسي را

هاي مبتني بر  اي استراتژي ها به طور فزاينده مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني پرداخته اند. همان طور كه سازمان

هاي كليدي منابع انساني در مورد اين  (، نيازمند شناسايي محرك2000، 2گيرند)مه ير و هپارد كارآفريني و نوآوري را به كار مي

رود  ي مهم در عملكرد سازمان است كه انتظار مي (. كارآفريني سازماني، يك جنبه2001و همكاران،  1ها نيز هستند)بيكر راتژياست

                                                           
1 . Noe 
2 . Meyer  and Heppard 
3 . Becker 
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هاي مديريت منابع انساني و هم چنين تاثيرات  هاي مديريت منابع انساني قرار گيرد. در ادامه، نقش فعاليت تحت تاثير سيستم

 (.2000و همكاران، 1ي در نوآوري و كارآفريني سازماني شرح داده مي شوند)بالكينهاي مديريت منابع انسان سيستم

هاي  يكي از جنبه هاي مهمي كه از ديدگاه منابع انساني بسيار مورد مطالعه قرار گرفته، نوآوري است. از ميان همه فعاليت

وآوري، بيشترين توجه را به خود جلب كرده مديريت منابع انساني، تاثير پرداخت حقوق مناسب و جبران خدمات بر عملكرد ن

 (. 1129است)شائمي و همكاران، 

كاران براي انجام اقدامات مخاطره آميز و نوآورانه، سطح  بر اساس نتايج تحقيقات انجام شده، به منظور تشويق محافظه

اي سطوح ريسك پذيري باشد نه بر مبناي دستمزد پرداختي به اين افراد بايستي بالاتر بوده و بخشي از كل پرداختي، بايد بر مبن

هاي انگيزشي در  هاي مالي و پرداخت دهد كه احتمالا استفاده از تشويق هاي نوآوري مانند سود. با اين حال شواهد نشان مي ستانده

رداخت هاي ي چرخه حيات، قابل توجه و مناسب است. اما زماني كه حجم پ آوري پيشرفته و در مراحل اوليه هاي با فن سازمان

 (.1129انگيزشي افت كند، به همان نسبت ترك خدمت و جابجايي نيز افزايش خواهد يافت)شائمي و همكاران، 

 

 نیروي انسانی خلاق و سازمان هاي كارآفرين -61
هاي جذب كه بر به كارگيري نيروي  جذب و استخدام دروازه ورودي هر سازماني است. از اين رو، آن دسته از استراتژي

شود كه زمينه را  اي مي نساني خلاق، متخصص و توانمند در همه سطوح سازمان تاكيد دارند، منجر به ايجاد محيط كارآفرينانها

هاي انساني خلاق، در كارآفريني سازماني موثرند زيرا در اين  گويند سرمايه كنند. محققان مي براي شكوفايي و نوآوري فراهم مي

هاي يك  هاي انساني، مستقيماً بر فرآيندهايي كه شايستگي دهي سرمايه هاي كسب و كار و پاداش ها و روش ها، فعاليت سيستم

آورند، تاثيرگذار است. سه بعد كليدي باعث تاثير انسان كارآفرين بر عمليات  شركت براي توسعه و ساختاردهي مجدد را در پي مي

هاي  هاي انساني و نگهداري سرمايه هاي انساني، توسعه سرمايه شود كه شامل: بعد تملك سرمايه هاي يك شركت مي و ماموريت

 (.1171انساني است)حسني صدرآبادي، 

هاي انساني شامل دو بخش مديريتي و عملياتي شده كه ضمن جذب و  تملك سرمايهتملك سرمايه هاي انسانی: 

كند. به عنوان مثال، در شركت  زم حمايت مياستخدام نيروهاي خلاق و كارآفرين، از آنان براي كسب دانش، مهارت و تفكرات لا

دهد، تنها  كرد، تحقيقاتي صورت گرفته كه نشان مي هاي اقتصادي را براي زنان در اوگاندا فراهم مي سولار سيستر كه فرصت

ند در هاي غيررسمي نيز نياز دارند تا بتوان ها به آموزش استخدام و آموزش رسمي زنان براي خرده فروشي كافي نيست و آن

هاي اوليه سرمايه  محيطي كه قبلا كارآفريني وجود نداشته، موفق شوند. اين بدان معني است كه هر چند براي كارآفريني ويژگي

 (.1171شود)حسني صدرآبادي،  هاست كه به كارآفريني منجر مي هاي جديد براي توسعه آن انساني لازم است ولي تلاش

شود. افراد با كيفيت  دهي به كاركنان مي انساني شامل آموزش، انگيزش و پاداش توسعه سرمايه توسعه سرمايه انسانی:

تواند منبع كليدي و از امتيازات رقابتي براي شركت باشد. در صورتي كه آموزش لازم و  بالاتر، عملكرد بهتري نيز دارند و اين مي

ريق شده و پاداش دهي مناسبي نيز صورت گيرد، آنگاه اين حمايت كافي از كاركنان كارآفرين انجام شود، انگيزه لازم به آنان تز

 (.2001و ديگران،  2بخشد)هيت وري كلي سازمان را بهبود مي اقدامات باعث افزايش تعهد شغلي آنان شده و بهره

ن تواند باشد. اي روي مديران مي جابجايي ناخواسته كاركنان و مديران از چالشهاي جدي پيش نگهداري سرمايه انسانی:

هاي تخصصي  اي از موارد كه كاركنان مهارت كند و در پاره گسستگي مي هاي روزانه سازماني را دچار از هم ها، فعاليت گونه جابجايي

 (.2011و همكاران، 1را دركارشان فرا گرفته اند، براي سازمان پرهزينه خواهد بود)هريس
 

 نقش مديران عملیاتی در كارآفرينی سازمانی -66
هاي  ي بين فعاليت گذشته، ادبيات محدود اما رو به رشدي شكل يافته كه به طور تجربي به بررسي رابطه طي سه دهه

اي راهكارهاي مبتني بر كارآفريني و  ها به طور فزاينده پردازد. همان طور كه سازمان مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني مي

                                                           
1 . Balkin 
2 . Hitt 
3 . Harris 
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ها نيز  هاي كليدي منابع انساني در مورد چگونگي اجراي اين استراتژي يي شاخصگيرند، نيازمند شناسا نوآوري را به كار مي

 هستند. 

هاي مديريت منابع  رود تحت تاثير سيستم ي مهم در عملكرد سازمان است كه انتظار مي كارآفريني سازماني، يك جنبه

ورد مطالعه قرار گرفته، نوآوري انساني قرار گيرد. يكي از جنبه هاي مهمي كه از ديدگاه منابع انساني بسيار م

 (.1،2002است)سوتاريس
نوآوري و استفاده از نيروي خلاقيت كاركنان، زماني در سازمان امكان پذير است كه بسترسازي مناسبي براي استفاده از اين 

باشند، از ابتدايي ترين  سالاري، انتخاب مديران عملياتي توانمند كه به علم مديريت نيز آشنا پتانسيل انجام شده باشد. شايسته

هاي كارآفرين بايد انجام شود. زيرا وجود مديران عملياتي غيرتوانمند باعث ايجاد تعارض سازماني،  اقداماتي است كه در سازمان

شود. در سازماني كه كاركنانش دچار سكوت سازماني  مشكلات رفتاري پرسنل، كاهش انگيزه و در نهايت سكوت سازماني مي

 (. 1171هاي تشويقي براي نيروهاي كارآفرين تصويب شود، راه به جايي نخواهد برد)زارع زيدي، حتي اگر طرحاند،  شده

ها درگيري و تنش بين كاركنان به  اين معضل در شركت هاي توليدي از شدت بيشتري برخوردار است زيرا در اين شركت

ي غيرتوليدي است. به همين جهت وجود مديراني كه توانايي ها كاري، بيشتر از سازمان كار، نوبت دليل وجود استرس، سختي

مديريت بحران و مهارت ارتباط صحيح با پرسنل را داشته باشند، بسيار با اهميت است. از آنجايي كه بيشترين ارتباط كاركنان با 

ديراني دقت و حساسيت مديران سطح اول و مديران عملياتي است، مديران منابع انساني بايد در گزينش و انتصاب چنين م

 (.1171بيشتري داشته باشند)زارع زيدي،

 

 نقش رهبران و مديران ارشد در كارآفرينی سازمانی -62
كارآفريني سهم قابل ملاحظه و مهمي براي رساندن سازمان به موفقيت دارد و مديران ارشد سازمان نيز با استفاده از قابليت 

به فعال تر شدن، خلاقيت و خصوصا بحث ريسك سازمان كمك مي نمايند)چي يانگ ها و اجراي صحيح مديريت منابع انساني 

(. هم چنين سطوح پاداش متخصصان فني و هيات رئيسه كه با نظر رهبري افزايش داده مي شود، براي 2011فونگ و همكاران، 

خصوصا در سازمان هاي پيچيده تشويق كاركنان جهت جبران ريسك زيادي كه با آن مواجه هستند، بسيار موثر است. رهبري 

نقش بسيار مهم تري در كارآفريني دارد. اين بر اساس تحقيقات انجام شده، رهبري از مهم ترين عناصر بهبود عملكرد شركت ها 

است و مديريت منابع انساني نيز نقش مهمي در توفيق مديريت كلان براي دست يابي به بهبود عملكرد دارد، بنابراين شركت ها 

د شرايطي را براي مديران ارشد ايجاد كنند تا با تقويت رويكرد كارآفريني در آنها، بتوان خلاقيت را در تمامي اركان سازمان باي

 (.1171تسري داد)حسني صدرآبادي،
 

هاي مديريت منابع انسانی در سازمان هاي كارآفرين به همراه بررسی  نقش استقرارسیستم -69

 چالش هاي استقرار
اند، بر مفهوم يكپارچگي و سازگاري در سيستم مديريت منابع انساني براي ارتقاي  ه در اين رابطه مطالعه كردهمحققاني ك

 (.2002و همكاران،  2كارآفريني تاكيد دارند)ژنگ

نجر تواند به كارآفريني اثربخش در سيستم كلان سازماني م از ديدگاه اين انديشمندان، اقدامات منابع انساني تنها زماني مي

شود كه هم داراي انسجام افقي در سطح واحد منابع انساني باشد و هم انسجام عمودي ميان اقدامات اين واحد با اهداف سازماني 

 (.1171مشاهده شود)احمدي و همكاران،

ي افراد  هاي آگاهانه پذيري، زماني كه نقش مشاركت هايي براي ريسك ها و پاداش دهد فراهم كردن انگيزه تحقيقات نشان مي

تر و  گراتر، خلاق در كارآفريني سازماني مورد توجه است، يك موضوع محوري است. كاركنان چنين شركت هايي، بايستي فرصت

گراتر بوده و از سطح تحمل ابهام و تمايل به ريسك پذيري بالاتري برخوردار باشند. ايده ديگري كه بواسطه تحقيقات در  موفقيت

تواند محيطي ايجاد  هاي مديريت منابع انساني مي انساني مورد تاكيد قرار گرفته ، اين است كه فعاليت هاي منابع ي سيستم زمينه

                                                           
1 . Soutaris 
2 . Zhang 
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هاي انساني و سازماني شود و در  ي سرمايه گيري و ارتقاي توسعه كند كه حامي همكاري و مشاركت كاركنان بوده و موجب شكل

 (. 1773، و همكاران 1نتيجه يادگيري سازماني را تشويق كند)جونز

هاي منابع انساني بر كارآفريني سازماني، يك نكته مهم قابل توجه است و آن اينكه،  در خصوص نحوه اثرگذاري زيرسامانه

رسد اين  هاي منابع انساني بر كارآفريني سازماني است، اما به نظر مي هاي انجام شده، نشان دهنده تاثير زير سامانه بيشتر پژوهش

تواند  دهد كه مديريت منابع انساني مي گيرد. به عنوان مثال نتايج تحقيقات نشان مي ورت غيرمستقيم صورت ميتر به ص تاثير بيش

 (. 2000و همكاران،  2به طور غيرمستقيم بر كارآفريني شركتي تاثير بگذارد)چندلر "محيط حمايتي نوآوري"از راه ايجاد 

هاي مديريت منابع انساني، برنامه ريزي، قابل دسترس بودن افراد  هم چنين در تحقيقي ديگر، رابطه بين هر يك از شيوه

كردن، پاداش دادن، آموزش و توسعه ارتباط مديران و كاركنان با كارآفريني سازماني مورد بررسي قرار  ها، ارزيابي براي سازمان

رات در سطح كارآفريني مشاهده شده در دهد تفاوت در شيوه هاي مديريت منابع انساني ممكن است با تغيي گرفت. نتايج نشان مي

هاي پژوهش مذكور  ها نيز سازگار باشد. يافته هاي احتمالي سازمان تواند با تئوري طور كه مي سراسر سازمان مرتبط باشد. همان

غييرات، همكاري، پذيري در مقابل ت هاي كارآفرينانه، از قبيل رفتارهاي ابتكاري، انعطاف هاي كاركنان با تلاش دهد، ويژگي نشان مي

(. در ادامه 2010و همكاران، 1رفتار مستقل، تحمل ابهام و پيش قدم شدن براي به عهده گرفتن مسئوليت مرتبط است)جنسن

هاي مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني به همراه چالش هاي استقرار هر كدام مورد بررسي  ارتباط تعدادي از زيرسيستم

 گيرد. قرار مي

هاي اصلي نظام مديريت  هاي پاداش و پرداخت از زيرسيستم سيستمم پاداش و پرداخت و كارآفرينی سازمانی: سیست

آيند. مديريت سيستم پاداش و پرداخت براي ايجاد شرايط كارآفرينانه، نيازمند توجه به  ها به حساب مي منابع انساني در سازمان

هاي متنوع و توجه به اصل  زماني كوتاه مدت و بلند مدت، استفاده از پاداشهاي خوب، ديدگاه  چهار موضوع اصلي است: پاداش

(. 1171رود)كياكجوري و همكاران،  ها به شمار مي برابري. سيستم تشويق و پاداش، از مهم ترين عوامل موثر در كارآفريني سازمان

استخدام افراد، انگيزش و هدايت افراد و حفظ  هاي كارآفرين، داراي سه كاركرد عمده است: سيستم پاداش و پرداخت در سازمان

(. بنابراين به منظور تشويق ريسك پذيري و نوآوري در سازمان، بخشي از كل پرداخت بايد بر 1122اعضاي سازمان)صمدآقايي، 

 (.2000و همكاران، 4سطح نوآوري و ريسك پذيري مبتني باشد و نه بر دست آوردهاي نوآوري مثل افزايش سود)بالكين

ها سيستم پاداش و پرداخت وجود دارد اما مسئله مهم  امروزه خوشبختانه در بسياري از سازمانچالش هاي استقرار: 

شود در بعضي  ها در نظر گرفته مي دهد معيارهايي كه براي پاداش چگونگي كاركرد و ميزان اثربخشي آن است. تجربه نشان مي

 م بر اساس آن پايه گذاري شده است نيز هم خواني ندارد. موارد با شرايط سازمان و حتي اهدافي كه سيست

سازي و يا محدوديت، امكان ارتقاي عمودي براي بيشتر كاركنان  ها به دليل چابك به عنوان مثال، در بسياري از سازمان

ست بالاتر را دارا هستند. وجود ندارد. اين در حالي است كه بسياري از پرسنل بعد از استخدام، ادامه تحصيل داده و شرايط احراز پ

هايي ديده شده كه مديران منابع انساني در راستاي حمايت از نيروهاي لايق، فعال و كارآفرين طرح ارتقاي افقي  در چنين سازمان

ري شوند، شايسته سالا نمايند. در اين اتفاق به ظاهر خوشايند، اگر در انتخاب افرادي كه مشمول طرح ارتقاي افقي مي را اجرا مي

صورت نگيرد و يا افراد با معيارهاي شخصي و غيرعادلانه انتخاب شوند، آنگاه طرح ارتقاي افقي خود پاشنه آشيل سازمان خواهد 

شد. زيرا بودجه اي كه تصويب شده، به جاي آنكه صرف ايجاد رضايت و تشويق آنان به كارهاي خلاقانه شود، ايجاد نارضايتي 

 از اهداف سازمان خواهد شد.نموده و باعث دوري كاركنان 

بنابراين اگر طرح تشويق و ارتقاي پرسنل بدون شاخص مناسب و صرفا بر اساس سلسله مراتب سازماني در اختيار مديران 

 هاي شخصي بر گزينش افراد شايسته وجود دارد. هر واحد قرار بگيرد، امكان ترجيح سليقه

 

                                                           
1 . Jones 
2 . Chandler 
3. Jensen 
4 . Balkin 
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ظام ارزيابي عملكرد، زير سيستم ديگري از نظام مديريت منابع انساني نسیستم ارزيابی عملكرد و كارآفرينی سازمانی: 

گيري رفتارهاي كارآفرينانه داشته باشد. ارزيابي عملكرد، به معناي ارزشيابي عملكرد هر  تواند نقش مهمي در شكل است كه مي

 (. 2000و همكاران،  1فرد، به منظور اتخاذ تصميمات عيني پرسنلي هر شخص است)رابينز

به طور كلي مديريت عملكرد، رويكردي استراتژيك و منسجم است كه به منظور تضمين موفقيت پايدار سازمان، از طريق 

 (.9: 2،1772ها تعريف شده است)آرمسترانگ هاي افراد و تيم ي توانمندي بهبود عملكرد افراد و توسعه

د از آن استفاده كنند. هرچند اين كه چه معيارها و ها باي تواند عملكرد را بهبود بخشد و سازمان ارزيابي عملكرد مي

گذاران  هايي به كار روند؟ چه زماني بكار روند؟ و با چه هدفي به كار روند؟ بايستي به مديران واگذار شود. اما اين قانون ارزيابي

هاي اعلام شده را به دقت مشخص  امهكنند نتايج مورد نظر از قوانين و برن هستند كه با استفاده از ابزارهاي كمي و كيفي، سعي مي

  كنند.

هايي برخوردار باشد تا خلاقيت و كارآفريني در سازمان بهتر پرورش  به طور كلي، ارزيابي عملكرد در سازمان، بايد از ويژگي

ها  خلاقيت مدت خاصي را براي هاي كارآفرين، معيارهاي مختلف كوتاه مدت، بلندمدت و ميان يابد. ارزيابي عملكرد در سازمان

 (.1121دهد)مقيمي،  مدنظر قرار مي

هاي معين و  ها، سيستم ارزيابي عملكرد پرسنل از طريق توزيع پرسشنامه امروزه در بسياري از سازمانچالش هاي استقرار: 

است  كه دهد زماني اين سيستم از اثربخشي لازم برخوردار  گيرد. اما تجربه نشان مي توزيع آن در ميان كاركنان انجام مي

تر پرسنل بايد به  ها به بلوغ نسبي رسيده باشند و اعتماد سازماني در بين كليه پرسنل وجود داشته باشد. از همه مهم سازمان

ها،  سيستم ارزيابي عملكرد اعتقاد داشته و تاثير آن را در وضعيت كاري خود مشاهده نمايند. اما متاسفانه در بسياري از سازمان

ها باقي مانده و در عمل هيچ گونه اقدامي در خصوص نتايج ارزيابي صورت  ملكرد تنها در حد تكميل پرسشنامهانجام ارزيابي ع

 شود. گرفته مشاهده نمي

اين در حالي است كه ارزشيابي كاركنان از جمله پرسنل خلاق و كارآفرين ممكن است توسط مديري صورت بگيرد كه به  

يا عدم اعتقاد به كاركنان كارآفرين، نمره ارزيابي وي از حدنصاب كاركنان غيركارآفرين و  دليل عدم آشنايي با اصول مديريت و

هاي  ها و مهارت تر باشد. اين همان معظلي است كه به دليل عدم آشنايي مديران با تكنيك غيرتوانمند اما مطيع! نيز پايين

 شود. مديريت، منجر به خروج نيروهاي فعال از سازمان مي

هاي منابع انساني مربوط به آموزش كاركنان به ويژه  هنگامي كه كاركنان  شيوهوزش و كارآفرينی سازمانی: سیستم آم

هاي  تواند موثر واقع شود. در مواردي كه كاركنان داراي دانش، مهارت و ويژگي كنند، مي خود را به عنوان فرد كارآفرين تلقي مي

مديران در جهت استخدام و افزايش تعداد چنين كاركناني كه سطح معلومات شخصيتي مربوط به كارآفريني سازماني باشند، 

شوند.  هاي جديد تشويق مي بالايي دارند، تحريك شده و از طرف ديگر كاركنان نيز در جهت يادگيري بيشتر و كسب مهارت

رآفريني سازماني در سازمان فراهم هاي بيشتري براي توسعه كا بنابراين هر چه سطح آموزش و مهارت كاركنان بالاتر باشد، فرصت

 (.2011و ديگران،  1شود)بانت مي

از مهم ترين مشكلات استقرار اين سيستم مي توان به نبود فرهنگ كارآفريني اشاره كرد زيرا آنچه چالش هاي استقرار: 

هاي آموزشي است. تحقيقات  شود، صرفاً ايجاد واحد آموزش و يا برگزاري دوره ها مشاهده مي در عمل و در بسياري از سازمان

هاي تخصصي و طراحي شده براي واحدهاي مشخصي كه كاركنانش بر اساس توانايي و استعدادهايشان در  دهد آموزش نشان مي

 دهند، از اثربخشي لازم برخوردار نخواهد بود.  آن چيدمان نشده اند و بدون علاقه و به اجبار به كار در آن قسمت ادامه مي

هاي آموزش با اهداف استراتژيك سازمان  شود، ناهماهنگي برنامه ها مشاهده مي يگري كه در بسياري از سازمانموضوع مهم د

هاي آموزش كه بايد بر اساس اهداف كلان سازمان صورت گيرد،  ها، واحدهاي آموزش به جاي نيازسنجي است. در بعضي از سازمان

 كنند. رخواست هاي آموزشي از واحدها اقدام به برگزاري دوره هاي آموزشي ميبه عنوان كارپرداز عمل نموده و صرفاً بر اساس د

                                                           
1 . Robbins 
2 . Armstrong 
3 . Bonet 
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ايجاد يك ارتباط آماري بين كارآفريني و ميزان استخدام آسان نيست. سیستم استخدام و كارآفرينی سازمانی: 

كه نمايانگر كارآفريني است. حتي  توان مستقيماً اندازه گرفت زيرا غالباً پنهان است و حضور آن در رفتاري است كارآفريني را نمي

كند، خود موضوعي است كه همواره در حال تغيير است. بنابراين اگر كارآفريني در مواردي  اينكه كارآفريني چگونه خود را بروز مي

لت مستقيماً هم قابل اندازه گيري باشد، باز هم براي ايجاد چنين ارتباطي، مشكلاتي وجود خواهد داشت. زيرا در اين حا

هاي بازار كار و غيره مواجه خواهند بود. به علاوه،  گران با مشكل تفكيك تاثير كارآفريني از ساير متغيرها مانند سياست تحليل

رابطه علت و معلولي بين كارآفريني و استخدام يك رابطه يك طرفه نيست. براي مثال هنگام بيكاري و كاهش نرخ حقوق و 

پايين است. در هر صورت واضح است كه كارآفريني شرط واجب پيشرفت اقتصادي در يك  دستمزد، هزينه فرصت كارآفريني

اقتصاد مبتني بر بازار است و مشكلات مربوط به اندازه گيري آن نبايد تلاش در جهت ترويج آن را به عنوان بخشي از راه حل 

 (.1122معضل بيكاري، كاهش دهد)جدي، 

رين بايد معيارهاي معيني را براي جذب پرسنل در نظر بگيرند. زيرا متاسفانه آنچه هاي كارآف سازمانچالش هاي استقرار: 

تر از همه آنكه مدير منابع انساني و يا مسئول گزينش  شود عدم جذب كاركنان خلاق و كارآفرين است. مهم كه در عمل انجام مي

ها خالي شدن حوزه  . امروزه مشكل بزرگ سازمانبايد توانايي گزينش و اراده جذب افراد نخبه و كارآفرين را داشته باشد

كارشناسي از افراد مطلع و خبره است. سازماني كه حوزه هاي كارشناسي آن تبديل به كارمندي شود، قطعا با معضل بزرگي روبرو 

ن حالت به خواهد شد. كارشناسان چنين سازمان هايي حتي در صورت حضور در جلسات كارشناسي، به جاي اظهار نظر، در بهتري

 نويسنده صورتجلسات تبديل ميشوند.

 

 نتیجه گیري
تواند هم عامل موفقيت سازمان و  به جرات مي توان گفت منابع انساني مهم ترين و حساس ترين منبع سازماني است كه مي

از طريق آموزش مناسب  توانند انتظار نتايج عالي از كاركنان خود داشته باشند، مگر اين كه هم شكست سازمان گردد. مديران نمي

هايي هستند كه نتايج و  ها و استراتژي هاي ايجاد چنين نتايجي را در كاركنان خود ايجاد نمايند. مديران همواره درگير برنامه زمينه

ها بدون  نهاي كارآفريني در سازما گذارند. بنابراين توسعه برنامه تاثيرات خود را به طور مستقيم و غيرمستقيم بر منابع انساني مي

ي انساني، علاوه بر اينكه به  توجه به عامل انساني و نظام مديريت منابع انساني، منجر به شكست خواهد شد. هم چنين سرمايه

ي اجتماعي نيز در تشخيص فرصت موثر  گذارد، به طور غيرمستقيم و با تاثير برسرمايه طور مستقيم بر تشخيص فرصت اثر مي

هاي كارآمد و مديران  تواند با زير سيستم كند، چون مي اني نقش اساسي در كارآفريني سازماني ايفا مياست. بنابراين منابع انس

 توانمند و يا برعكس، موجب ترغيب و يا تاخير كارآفريني سازماني شود.

اني بسيار در يك جمع بندي كلي مي توان گفت: نقش نظام مديريت منابع انساني در پرورش يا ممانعت از كارآفريني سازم

تواند تا حد قابل توجهي از  هاي نظام مديريت منابع انساني، مي هاي كارآفرينانه در زيرسيستم مهم است. زيرا فقدان ويژگي

گيري رفتار كارآفرينانه در سازمان ممانعت به عمل آورد. بنابراين به منظور ترغيب و پرورش كارآفريني سازماني، استقرار يك  شكل

 ابع انساني كارآفرينانه ضروري است.نظام مديريت من

 

 پیشنهادات
بر اساس پژوهش حاضر، راهكارهاي زير به منظور اثربخش تر كردن اقدامات مديريت منابع انساني در راستاي ارتقاي 

 كارآفريني سازماني توصيه مي شود:

فرايند كارمنديابي و ارتقاي شغلي،  چنين در مديريت در زمينه جذب و استخدام نيروهاي خلاق و كارآفرين، دقت نمايد. هم

 صرفا به تحصيلات دانشگاهي و تجربه كاري اكتفا نشود و به طرح هاي كارآفرينانه و اقدامات پژوهشي كاركنان نيز توجه شود. 
به منظور افزايش مهارت كارآفريني مديران و كاركنان سازمان، آموزش كارآفريني به سرفصل آموزش هاي كوتاه مدت و 

 خدمت اضافه شود.ضمن 
به منظور افزايش روابط دوستانه و بهينه در سازمان، تغيير شرايط حاكم بر سازمان ازسلسله مراتبي به ماتريسي، توصيه مي 

 شود.
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گيري  مديران در طراحي مشاغل به نحوي عمل كنند كه به افراد استقلال عمل لازم داده شود و ساختار سازماني از شكل

 اي حمايت كنند. ههاي چند وظيف گروه

 هاي برتر، در جهت تقويت ميزان مشاركت آنان در سازمان استقرار يابد. هاي مناسب به ايده نظام پيشنهادات به همراه پاداش

اي در ميان كاركنان به عنوان پرسشنامه ارزيابي  نظام ارزيابي عملكرد كاركنان بايد نتيجه محور باشد. به صرف اينكه برگه

ن توزيع شود، قطعاً اثربخشي لازم را نخواهد داشت. فراموش نكنيم اگر سازماني به دليل عملكرد نامناسب مديران، عملكرد كاركنا

رسيده باشد، آنگاه در چنين سازماني به دليل از بين رفتن حس اعتماد در كاركنان، ارزيابي عملكرد و  "سكوت سازماني"به 

اهد داشت. بنابراين نتيجه محور بودن و ايجاد حس اعتماد و بستر مناسب براي ها ديگر كارايي لازم را نخو تكميل پرسشنامه

 باشد. ارزيابي عملكرد از شروط اوليه مي

هايي  هاي كارآفرينانه حركت كند. حمايت مديريت ارشد از چنين طرح مديريت بايد در راستاي حمايت و تسهيل طرح

 از كاركنان خلاق و مرئوسيني كه توانمند هستند، حمايت كنند. تواند الگويي براي ساير سطوح مديريتي باشد كه مي

هاي  هاي كاربردي، توانمندسازي، توسعه مهارت دهي بايد بر مبناي ميزان مشاركت در كارآفريني، پژوهش سامانه پاداش

 پذيري فردي و نتيجه محوري طراحي شود. فردي، ارائه بازخورد، مسئوليت

اده بسياري از نيروهاي كارآفرين و مستعد درون سازمان به دليل ضعف مديريتي ناشناخته در نهايت آنكه، تجربه نشان د

شود و يا بسياري از مديران بر اساس اصل پيتر با  مانند كه اين امر در نهايت، منجر به ترك سازمان از سوي آنان مي باقي مي

ياق آموزش و توانمند شدن ندارند. از آنجا كه نظريه پردازان انگيزه شده و ديگر همانند سابق اشت هاي بالاتر، بي رسيدن به پست

مديريت، مهم ترين وظيفه مديران را توانمندسازي كاركنان دانسته اند، بنابراين مديري مي تواند به توانمندسازي افراد خود همت 

ز نظريه مديريت استعداد، ابتدا مديران گمارد كه نخست خود به توانمندي رسيده باشد. بنابراين پيشنهاد مي شود كه با استفاده ا

مستعد و خلاق را از مديران غيرتوانمند شناسايي نموده و سپس درجهت توانمندسازي و تزريق روحيه كارآفريني در آنان اقدام 

كارآفرينان و  نمود. زيرا مديران غيرتوانمند، انگيزه و روحيه كارآفريني را در مرئوسين خود از بين مي برند و باعث ترك سازماني

 نيروهاي خلاق مي شوند.
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