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 چکیده

 نظام وری بهره بهبود جهت در کارآفرینانه رویکرد بر مبتنی مفهومی مدل ارائه " باهدف حاضر پژوهش
 روش کارگیریبه با و کیفی رویکرد چارچوب در پژوهش ینا .است اجراشده " انسانی منابع مدیریت

 از استفاده با ساختاریافته نیمه هایمصاحبه هاداده آوریجمع ابزار. است گرفتهانجام بنیاد داده تحقیق
 در انسانی منابع مدیریت سیستمهای و کارآفرینی مباحث به آشنا خبرگان با هدفمند گیرینمونه روش
 سازی ترانسفورماتور صنعت خبرگان همچنین و( تهران و مدرس تربیت یهادانشگاه) گاهدانش حوزه
 مرحله در آماری نمونه حجم و بوده ترانسفو ایران هایشرکت گروه پژوهش آماری جامعه. است بوده

 در، بنیادی داده نظریه اجرای فرایند در کیفی هایداده، اول بخش در. بود نفر 113 تأییدی عاملی تحلیل
 کیفی مدل، آن اساس بر.و شد تحلیل انتخابی کدگذاری و محوری کدگذاری، باز کدگذاری مرحله سه

 از اولیه مفهوم یا کد 014بر بالغ استخراج دهندهنشان حاضر پژوهش نتایج. شد طراحی پژوهش
 مدل قالب در پژوهش نهایی مدل .است پژوهش نظری ادبیات از مفهوم 43 احصاء نیز و هامصاحبه
 از استفاده با، کمی رویکرد با پژوهش دوم بخش در. است گردیده ارائه بنیادی داده نظریه متداول
 این در و شد اقدام پژوهش مدل سنجی اعتبار به نسبت SPSS افزارنرم کمک به تأییدی عاملی تحلیل
 محسوب ردیکارب، کنندهاستفاده مخاطب بعد از و است توصیفی هدف بعد از تحقیق نوع، مرحله

 بهره ساخته محقق پرسشنامه ابزار از و پیمایشی روش از هاداده گردآوری برای راستا این در. شودمی
 با پرسشنامه ساختاری روایی و خبرگان نظر با پرسشنامه محتوایی و صوری روایی. است شدهگرفته
 دست به درصد 32 باخ کرون آلفای ضریب از استفاده با پرسشنامه پایایی و تأییدی عاملی تحلیل روش

 تبدیل از پس اسمیرنف – کولموگروف آزمون از هاداده توزیع بودن نرمال تشخیص برای. آمد
 دارای درنتیجه و( 32/3) از تربزرگ، متغیرها همه برای آزمون این نتایج گردیدکه استفاده لگاریتمی

 انسانی منابع مدیریت نظام متغیرهای توضعی بررسی برای زوجی t آزمون از بنابراین بوده نرمال توزیع
 شرکتهای گروه در که داد نشان پژوهش نتایج. شد استفاده ترانسفو ایران شرکتهای گروه در کارآفرینانه

 متغیرهای از غیر هایانگینم همه برای مطلوب وضعیت و موجود وضعیت بین اختلاف ترانسفو ایران
 آموزش، ارزیابی معیارهای بودن روشن و شفاف، بخشی اثر بر تاکید، مدت بلند برعملکرد تاکید)
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 اسرار افشاء عدم و خلاق تفکر فنون و تخصصی دانش انتقال، وسیع یکاربردها با مداوم و مستمر
 غیر هاشاخص همه و کل عاملیت، هامؤلفه همه گفت توانیم لذا. است 0 از تربزرگ( کارکنان محرمانه

 .باشندیم مناسبی وضعیت در ترانسفو رانای شرکت در شده ذکر یهاشاخص از

 کارآفرینانه رویکرد ،بنیاد داده روش ،انسانی منابع مدیریت نظام الگوی :ی کلیدیهاواژه

 مقدمه
، سرمایه، در متون اقتصادی چگونگی بکارگیری عوامل و منابع رشد اقتصادی )کار

تصاد در سطح توسعه فناوری( در فرآیند رشد و توسعه اقتصادی مهم است. هر چقدر اق
یافتگی بالاتری قرار گیرد به تدریج شدت بکارگیری منابع فیزیکی و انسانی کاهش 

سطح کیفی ، از طریق تغییرات فنی و کارایی عوامل تولید شودیمخواهد یافت و سعی 
همین اساس بکارگیری کاراتر عوامل کار و سرمایه در کنار  بر این منابع ارتقا یابد.

اقتصادی را فراهم  هاییتفعالط برای افزایش سطح بهره وری در فناوری شرای
. چرا که رشد اقتصادی مستمر و بالاتر در کل اقتصاد به انتقال سریعتر ساختار سازدیم

تولید از یک مرحله به مرحله دیگر توسعه اقتصادی منجر شده است و در این تغییرات 
به فراهم سازی تولید خوب به جای ساختاری سهم بالای بهره وری در رشد اقتصادی 

بخشی از رشد تولید ، (. بر اساس تعریف سولو1031، مینیاشود )یمتولید بد منجر 
. به رشد بهره وری نسبت داده شودینمتوسط نیروی کار و سرمایه توضیح داده 

. بر اساس نظریات رشد درون زا جز باقیمانده رشد اقتصادی به سه عامل شودیم
فناوری و نهادها یا سرمایه اجتماعی بستگی دارد. هونزبی و همکاران و ، انیسرمایه انس

مذکور که نقش کلیدب در ارتقای بهره  یهامؤلفهاعتقاد دارند علاوه بر ، کار وتوریک
کارآفرینی نیز به طور مستقل از طریق توسعه فضای رقابتی و از  ی، مؤلفهوری دارند

به  تواندیمفناوری و نهادها یا سرمایه اجتماعی ، سانیسرمایه ان یهامؤلفهطریق ارتقای 
 (.1331، 1هانسبی) یدنماارتقای بهره وری کمک شایانی 

برای  که کارآفرینی یک مکانیسم مهم کندیم( اشاره 1342از دیگر سو شومپیتر )
 سؤالخلق ارزش افزوده و ارتقای بهره وری در درون یک اقتصاد: اکنون باید به این 

بر ، که کارآفرینی علاوه بر اثرات مستقیمی که در ارتقای بهره وری دارد هیمپاسخ د

                                                                                                                                        
1. Honsby 
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فناوری و سرمایه اجتماعی( تاثیرگذار ، کدام یک از عوامل مذکور )سرمایه انسانی
ایجاد و گسترش بازارهای ، ذکر شد کارآفرینی به شناخت تریشپاست؟ همانطور که 

رایی استفاده از منابع است. همچنین توسعه که نتیجه آن افزایش کا شودیمجدید منجر 
مخاطره آمیز و پر بازده برای کل اقتصاد کمک  هاییگذارکارآفرینی به افزایش سرمایه 

است که نتیجه آن تخصیص بهینه منابع و افزایش بهره وری در کل اقتصاد  کندیم
نی است. با توجه دیگر توسعه کارآفرینی بر ارتقای سرمایه انسا یرتأث (.1332، 1هایتون)

و با  دهندیمساختارهای سنتی تولید و فناوری را تغییر  مرتباًبه اینکه کارآفرینان 
 بایستیملذا نیروی کار نیز  گیرندیمنوین را بکار  هاییفناورو  ها، روشنوآوری

قابلیت تطبیق با تغییرات مذکور را داشته باشد که چنین قابلیتی در نیروی کار متخصص 
 شودیممنجر  کارهابنابراین توسعه کارآفرینی به ارتقا سرمایه انسانی در کسب و است. 

 (.1333، 1)موریس
شکل گیری اقتصاد نوین مورد توجه  هاییهپاکارآفرینی به عنوان ، لازم به ذکر است

شگرفی بوده  هاییدگرگونقرار گرفته است. اقتصاد در ابتدای هزاره سوم میلادی شاهد 
فناوری اطلاعات و تغییر ترکیب نیروی کار به نفع نیروهای دانش محور  است. انقلاب

حرکت به  شودیماز زمره این تغییرات است. شاید مهمترین روندی که در اقتصاد دیده 
است. بسیاری از اقتصاددانان اعتقاد دارند که  یاشبکهسوی نظام اقتصادی با ماهیت 

 یرتأثبازار و سرمایه که بر کارآفرینی  هاییتمزعلاوه بر عوامل اقتصادی همچون 
بر پدیده کار  تواندیمعوامل غیر اقتصادی نظیر شبکه روابط اجتماعی نیز ، گذاردیم

آفرینی تاثیرگذار باشد. در حال حاضر صنعت کشور برای عملکرد بهره ورانه به شدت 
 از ن است.آموزش و بهسازی و نگهداشت کارکنان توانمند و کارآفری، ینتأمنیازمند 

یکی از ، طراحی مدلی جامع برای مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه در این حوزه، اینرو
نظام مدیریت منابع انسانی از  شودیمتلاش ، نیازهای اساسی است. در این پژوهش

منظر و رویکرد کارآفرینانه بر اساس نظریه داده بنیاد و در قالب مدل پارادیمی که از 
راهبردها و عوامل پس آیندی ، بستر حاکم، و مداخله گر ایینهزمامل عو، عوامل علی

 طراحی و تبیین گردد. تشکیل شده است
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تشکیل  هایشانیزهانگمهارت و ، شالوده هر سازمانی را کارکنان آن و در قالب دانش
 یهادهه. برخورداری از چنین ثروتی از آن جهت حائز اهیمت است که در دهندیم

ء اصلی برتری رقابتی در فناوری ریشه نخواهد داشت؛ بلکه تابع ابتکار منشا، آینده
تعهد و توانمندسازی نیروی کار خواهد بود )اروعی یزدانی و ، خلاقیت، عمل

 یهاچالش ینترمهم(. در عصر حاضر که تغییر و تحولات محیطی از 1031، همکارارن
 هایییتواناب از استعدادهای و بهره گیری مناس، روندیمبه شمار  یهاسازمانفراروی 

نقشی حیاتی دارد. امروزه ، و الگوهای فکری جدید هاچارچوبافراد در تدوین 
با تعداد اندکی افراد خلاق و کارآفرین و با اجرای چند طرح  توانندینمدیگر  هاسازمان

. این فرصت گرا و کم هزینه خود فائق آیند، نوآور، منعطف، کارآفرینانه بر رقبای چابک
 ایینانهکارآفرباید شرایطی را فراهم کنند تا همه کارکنان از چنین روحیه  هاسازمان

کارآفرینانه  هاییت، فعالبرخوردار شده و بتوانند به راحتی و به طور فردی یا گروهی
هستند که کارآفرینی  ییهاسازمانموفق و کارآمد  یهاسازمانخود را به اجرا در آورند. 

و خصایص خود دانسته و در جهت  هایژگیون جزء تفکیک ناپذیری از را به عنوا
از هیچ کوششی فروگذار نباشند )شائمی و ، تقویت روحیه کارآفرینی سازمانی

(. در جهان امروز تفکر نوآوری و کارآفرینی و استفاده از آنها در 1031، همکاران
اء کارآفرینی نه تنها لازمه یک امری اجتناب ناپذیر است. امروزه توسعه و ارتق هاسازمان

بلکه برای رشد روزافزون جامعه و خلق مشاغل جدید حائز اهمیت ، اقتصاد سالم است
بهره ، (. به بیانی دیگر دستیابی به سطوح بالای تعالی1030، و حیاتی است )عباسپور

 یهافرصتوری و در نتیجه رشد و توسعه اقتصادی مستلزم شناسایی و خلق 
کارآفرینی را موتور اقتصاد ، اقتصاددان آلمانی، به همین دلیل شومپیتر، استکارآفرینی 

واقیعت آن است که توسعه کارآفرینی در جامعه و  (.1331، 1هیسریچکند )یمقلمداد 
نیازمند بستر مناسب برای رشد و پرورش افراد کارآفرین  هاسازمانبه خصوص در 

ظر ایجاد بستر مناسب برای کارآفرینی مناسب از ن هاسازمان. متاسفانه بسیاری از است
نیستند. برای مثال در یک سازمان بروکراتیک گرایش به کارآفرینی آفرینی پائین خواهد 

 یهافرصتبود. گرایش به کارآفرینی بیانگر تمایل مشخص به کشف و پی گیری 
 (.1031، )تقی زاده و همکاران استارزشمند و تبدیل آنها به کسب و کار جدید 

                                                                                                                                        
1. Hisrich 
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منابع انسانی ، بدون شک محور همه عوامل و معیارهای تاثیرگذار بر یک سازمان
کارآفرینی هر  یهابرنامهعامل اصلی در توسعه و پیشبرد ، . بر همین اساساست

و بسترهای  هایژگیو. لذا شناسایی استفکری آن  هاییهسرمافاکتور انسانی و ، سازمان
 است هاسازمانمسائل روز  ترینیاساسیکی از مناسب برای جذب و رشد کارآفرینان 

 توسعه فرآیند زیربنایی از عوامل انسانی منابع که آنجایی (. از1033، )ابیلی و همکاران

 توسعه در توفیق به مشروط پایدار یک سازمان توسعه فرآیند در توفیق و هرگونه است

 منابع دهنده توسعه مدیریتی یهانظامبه  توجه ضرورت و اهمیت، است منابع انسانی

 روی اساسی تمرکز نیازمند، و پیشرفت بقا منظور به هاسازمان. شودیم انسانی آشکار

 مزیت ایجاد در اصلی عامل، نیروی انسانی هاییتقابل ارتقای و . رشداندیانسانمنابع 

 انسانی نیروی اساسی هایییتوانااز  است. یکی امروز رقابتی فضای در و پویایی رقابتی

و  توان ایده سازی و خلاق تفکراند، گرفتههدف  را آن پرورش و رشدها، شرکتکه 
اندکی  تعداد با توانندینم امروز یهاسازماناست.  سطوح تمامی در کارکنان کارآفرینی

، چابک، کوچک رقبای بر طرح کارآفرینانه چند اجرای یا کارآفرین و خلاق افراد
 همه تا کنند فراهم را شرایطی باید هاآنآیند.  فائق ینهکم هز و فرصتگرا، نوآور، منعطف

گروهی  یا فردی طور به و مستمر، به راحتی بتوانند و کرده پیدا کارآفرینی کارکنان روحیه
 (.1033، اجرا درآورند )کاووسی و زنجان طلب به را خود کارآفرینانه هاییتفعال

، عنوان موتور محرک اقتصادیکارآفرینان به ، به اعتقاد بسیاری از کارشناسان
و منشاء بسیاری از تحولات و  کنندیمبسیار متفاوتی در جامعه ایجاد  یهانقش

. کارآفرینان با بهره گیری از نیروهای مولدی که در آیندیمبشری به شمار  هاییشرفتپ
قادرند با ، خود برای حل خلاقانه مسئله سراغ دارند با ریسک پذیری و تحمل بالا

تهدیدها و تنگناهای محیطی را در سازمان و تر، تمامظرافت و سرعت هرچه ، یزیرک
تورم و ، کمبود ارز، جامعه به فرصت تبدیل کنند و در شرایط دشوار نظیر بیکاری بالا

جدیدی را کشف و از آنها به نفع خود و جامعه بهره برداری  یها، فرصتمانند اینها
(. در سطح کلان نیز این موضوع از اهمیت 1033، کنند )دربان آستانه و همکاران

سند چشم  در شده مشخص اهداف به که دستیابی یاگونهخاصی برخوردار است. به 
فرهنگی و ، اجتماعی، اقتصادی توسعه یهابرنامهاهداف  و کشور ساله بیست انداز

ه ک یاعمده. اما مشکل سازدیمضرورت تحول در نظام اداری کشور را قطعی ، آموزشی
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کشور است. روند کلی  یهاسازماندرونی  هاییتظرففقدان توانمندی و ، وجود دارد
ایران مؤید این مطلب است که وضعیت حاکم در این  یهاسازماندر بسیاری از 

دلایل ناکارآمدی آن  ینترمهمکه یکی از  استسنتی و غیرکارآفرینانه ها، سازمان
 برای سازمانی فرینی در آنها باشد. کارآفرینیناشی از فقدان نوآوری و کارآ تواندیم

 از بسیاری و است اساسی یک نیاز، هستند اثربخشی و کارآیی پی در که ییهاسازمان

 باشندیم سازمانی کارآفرینی رویکردهای و هاروش دنبال به شدت به کشور یهاسازمان
ن به موضوع که پرداخت شودیم(. با توجه به موارد فوق مشخص 1033، )آقاداوود

در چارچوب نظام مدیریت منابع انسانی از اهمیت بسزایی  هاسازمانکارآفرینی در 
 یهامدلکه بدانیم تاکنون در  شودیمبرخوردار است. ضرورت این مسئله جایی بیشتر 

مختلف مدیریت منابع انسانی که توسط صاحبنظران و پژوهشگران حوزه منابع انسانی 
 موضوع توجه نشده یا کمتر توجه شده است.ارائه شده است به این 

 روش

با رویکردکارآفرینانه  هدف کلی پژوهش حاضر ارائه الگوی نظام مدیریت منابع انسانی
، و با تاکید بر بهره وری از دیدگاه خبرگان است. در راستای دستیابی به این هدف

ینانه در طراحی سوالها به این شرح مطرح شد: شرایط علّی به کارگیری رویکرد کارآفر
مقوله محوری در طراحی مدل مدیریت منابع ، مدل مدیریت منابع انسانی کدامند؟

راهبردها در بکارگیری رویکرد کارآفرینانه در ، انسانی با رویکرد کارآفرینانه کدامند؟
در  ایینهزمشرایط مداخله گر و عوامل ، طراحی مدل مدیریت منابع انسانی کدامند؟

عوامل ، د کارآفرینانه در طراحی مدل مدیریت منابع انسانی کدامند؟بکارگیری رویکر
پس آیندی بکارگیری رویکرد کارآفرینانه در طراحی مدل مدیریت منابع انسانی 

 کدامند؟
پزوهش حاضر در چهارچوب رویکرد کیفی و با به کارگیری روش نظریه داده بنیاد 

نیمه ساختار یافته  یهامصاحبهرگیری مورد نیاز با به کا یهادادهانجام گرفته است و 
جمع آوری شده است. جامعه آماری این پژوهش از آن دسته از کارشناسان و خبرگان 

اطلاعات با  توانندیمکارآفرینی و مدیریت منابع انسانی تشکیل شده است که  مطلع
ند ارزشی را در اختیار پژوهشگر قرار دهند. نمونه گیری در این پژوهش به طور هدفم
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که  شودیممتوقف  هادادهانجام گرفت. در تحقیق کیفی هنگامی جمع آوری اطلاعات و 
 دهدیماطلاعات درباره همه دسته بندیهای مورد نظر اشباع شود و این امر زمانی رخ 

که نظریه یا موضوع مورد مطالعه کامل شود و اطلاعات جدیدی مرتبط با موضوع مورد 
حجم نمونه را مترادف با کامل ، کیفی یهاپژوهشدر ، ن روبدست نیاید. از ای، مطالعه
بخش  یها، نمونه(. در این راستا1032، عابدی (دانندیم هادادهیا اشباع  هادادهشدن 

نفر از خبرگان و کارشناسان مطلع و آگاه به حوزه کارآفرینی و  11کیفی این پژوهش را 
ر پژوهش کیفی: معیار مقبولیت در مدیریت منابع انسانی تشکیل داده است. کیفیت د

پژوهش )کمی یا کیفی( بی ارزش است و ، ارزیابی نظریه داده بنیاد. بدون دقت علمی
 یهاپژوهش. کوربین و استرواس برای ارزشیابی دهدیممطلوبیت خود را از دست 

را  معیار مقبولیت، به جای معیارهای روایی و پایایی، مبتنی بر نظریه پردازی داده بنیاد
تا چه حددر انعکاس تجارب ، پژوهش هاییافته. مقبولیت یعنی اینکه انددادهپیشنهاد 

موثق و قابل باور ، مشارکت کنندگان پژوهشگر و خواننده در مورد پدیده مورد مطالعه
مورد از آنها در این  2است. ده شاخص برای معیار مقبولیت معرفی شده است که 

و روایی و پایایی مورد استفاده قرار گرفت.  پژوهش برای ارتقاء دقت علمی
انسجام روش ، ممیزی مورد استفاده عبارت بودند از حساسیت پژوهشگر هاییاستراتژ
تکرار شدن یک یافته و استفاده از بازخورد مطلعین از ، متناسب نمودن نمونه، شناسی

 جمله آنها بودند.

 هایافته
اس دستور العمل های استراس و کوربین این پژوهش براس یهادادهتجزیه و تحلیل 

کدگذاری ، ( انجام گرفت این شیوه شامل سه مرحله اصلی کد گذاری باز1033)
( در نهایت نظریه )مدل کیفی  1033، استراس (محوری و کد گذاری انتخابی است

 پژوهش بیان شده است.
و کدگذاری  هاهداد: کدگذاری باز اولین مرحله در تجزیه و تحلیل الف( کد گذاری باز

، به دقت بررسی شد هامصاحبهحاصل از  یها، دادهاست. در طول مرحله کدگذاری باز
)زیر  هامقولهفرعی مربوط به آنها مشخص شدند و خرده  یهامقولهاصلی و  یهامقوله
فنون تحلیلی پیشنهاد شده استراس و ، هایلتحل( تعیین شدند. در طی این هامقوله
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به کار گرفته شد. واحد اصلی تحلیل برای کدگذاری باز مفاهیم بودند. ( 1033کوربین )
به طور منظم  هامقولهخرده ها، ، مقولهاصلی یهامقولهبرای یافتن  هامصاحبهرونوشت 

، در سه مرحله انجام یافت. در مرحله اول دادهابررسی شد طی این فرایند کدگذاری 
 هاییتفعالپژوهشی مورد تحلیل قرار گرفته و به همراه متون ادبیات  هامصاحبهترکیب 

 111کدگذاری باز بر روی آنان انجام یافت. نتیجه کدگذاری باز مقدماتی منجر به ایجاد 
کد باز مقدماتی از نتایج مرور ادبیات پژوهشی  43و  هامصاحبهکد مقدماتی از نتایج 

از حد بین برخی از گردید. با توجه به وجود قرابت معنایی بالا و همپوشانی بیش 
 کد باز نهایی بوده است 143این کدها ادغام گردیدند که نتیجه آن ایجاد ، کدهای باز

مفاهیم براساس اشتراکات و یا هم ، : در کد گذاری محوریب( کدگذاری محوری
که در  اییهاول یهادستهکدها و ، . به عبارت دیگرگیرندیممعنایی در کنار هم قرار 

و ضمن ادغام کدهایی که از  شوندیمبا یکدیگر مقایسه  اندشدهیجاد کدگذاری باز ا
حول محور  شوندیمکه به یکدیگر مربوط  ییها، دستهنظر مفهومی با یکدیگر مشابهند

ابعاد پارادایم ، در این مرحله، در واقع (1032، ادیب حاج باقری) یرندگیممشترکی قرار 
شرایط مداخله ، شرایط علی، مقوله محوری، و شامل پنج دسته گیردیمکدگذاری شکل 

 .استراهبردها و پیامدها ، گر

 

 مدل پارادایمی کد گذاری محوری .1شکل 

حاصل  یهادادهتحلیل ، بر اساس ابعاد پارادایم کدگذاری، در این پژوهش، از اینرو
 .شودیمتبیین ، از مصاحبه
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 کد گذاری محوری انجام شده .1جدول 
 باز کدهای عنوان طبقه

 نیاز به نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه پیش شرط علّی

 یطبقه محور
 یهاتی)فعال

مدیریت منابع 
 انسانی(

 اجتماعی سازی از طریق برگزاری کلاس آموزشی
 اجتماعی سازی از طریق به اشتراک گذاری آرا

 اجتماعی یهااجتماعی سازی از طریق ورود فرد به شبکه

 ازی مبتنی بر فرهنگ سازماناجتماعی س

 پویا یااجتماعی سازی مرحله به مرحله با برنامه

 ها بر اساس خلاقیت انجام شده پیشین فرد، پس از خاتمه خدمتادامه پاداش

 ارتقا بر اساس ارشدیت

 ارتقا بر اساس شایستگی

 ارتقا بر اساس برخورداری از روحیه کارآفرینانه

 ارزیابی عملکرد

 ارزیابی عملکرد بر اساس میزان خطاها

 ارزیابی عملی در جریان اجرای ایده

 بر دستیابی به اهداف سازمان ریارزیابی مستمر عملکرد بر اساس میزان تأث

 شغل یهایژگیانتخاب افراد بر اساس و

 انتخاب بر اساس برخورداری از روحیات کارآفرینانه

 وابق عملیاتی فردانتخاب بر اساس توانمندی و س

 انتخاب بر اساس خلاقیت

 انتخاب بر اساس خودباوری و هوش عاطفی

 انتخاب کارکنان

 انتصاب کارکنان

 انجام آزمون قبل از استخدام

 انگیزش

 انگیزش از طریق ارتقا

 انگیزش از طریق استقلال و مشارکت و اجتناب از بوروکراسی

 وقانگیزش از طریق افزایش حق

 انگیزش از طریق ایجاد حس مالکیت بر کسب و کار

 انگیزش از طریق ایجاد محیط پویا

 آموزش از طریق الگوهای نقش

 آموزش از طریق هدفگذاری

 آموزش ایده یابی و نوآوری

 اجتماعی یهاآموزش کار تیمی و مهارت
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 باز کدهای عنوان طبقه
 آموزش متناسب با توانمندی و روحیات افراد

 شغلی یهاهارتآموزش مستمر م

 کسب و کار و بازار یهاآموزش مهارت

 آموزش و توسعه

 یطبقه محور
 یهاتی)فعال

مدیریت منابع 
 انسانی(

 برگزاری کلاس آموزشی متناسب با جایگاه شغلی

 برنامه ریزی مسیر شغلی بر اساس خلاقیت

 برنامه ریزی مسیر شغلی بلندمدت مبتنی بر سناریوهای آتی سازمان

 برنامه ریزی مسیر شغلی در تعامل با فرد

 برنامه ریزی مسیر شغلی کارکنان

 برنامه ریزی منابع انسانی

 برنامه ریزی منابع انسانی بر اساس سناریوهای آتی سازمانی

 منابع انسانی یهایژگیبرنامه ریزی منابع انسانی بر اساس شناخت از و

 به کار گیری

 کار تیمی به کار گیری از طریق

 به کارگیری افراد بر اساس رقابت محیطی

 به کارگیری افراد بر اساس سیستم نوآوری در سازمان

 پاداش دهی

 هادهیپاداش دهی بر اساس عملیاتی سازی ا

 پاداش دهی مبتنی بر نیازسنجی

 پاداش دهی متناسب با عملکرد و ارزش ایجاد شده

 پاداش دهی هنگام بازنشستگی

 پاداش رضایتبخش و کافی

 پاداش مادی

 معنوی برای نگهداشت یهاپاداش

 تجزیه و تحلیل شغل

 ترفیع

 تضمین امنیت کارکنان

 تعریف روشن از کار در طراحی

 تقدیر هنگام بازنشستگی

 تقسیم کار

 تناسب شغل و شاغل به عنوان عامل نگهدارنده

 توسعه همکاری و کار تیمی

 ضیح دلیل جا به جایی به کارکنانتو
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 باز کدهای عنوان طبقه
 مفید جهت ارزیابی عملکرد یهاتیثبت فعال

 جا به جایی افراد بر اساس عملکرد کارآفرینانه افراد

 جا به جایی کارکنان

 جا به جایی مستمر بر اساس برنامه نوآوری

 جذب

 شغلی و اجتماعی یهاجذب افراد برخوردار از مهارت

 ق برخوردار از روحیه کارآفرینانهجذب افراد خلا

 هاجذب افراد متنوع از یکدیگر از نظر مهارت

 یطبقه محور
 یهاتی)فعال

مدیریت منابع 
 انسانی(

 جذب مبتنی بر کارآیی در زمان و هزینه

 جذب نیرو از درون سازمان

 جذب نیروهای دارای سابقه بالا

 حضور مشاورین خبره برای اجتماعی سازی

 تمه خدمتخا

 جدید یهادهیخاتمه خدمت بر اساس نیاز سازمان به ورود ا

 فرد یهایژگیخاتمه خدمت بر اساس و

 سهیم کردن افراد در سود و منافع ناشی از ایده

 سهیم کردن در مالکیت کسب و کار

 شناسایی و قدردانی به عنوان پاداش

 طراحی شغل

 مانطراحی شغل بر اساس استراتژی ساز

 طراحی شغل بر اساس الزامات روحیه کارآفرینانه

 طراحی شغل بر مبنای کار تیمی

 طراحی منعطف و پویای شغل

 عدالت در پاداش دهی

 عدم تبعیض جهت نگهداشت

 عدم تبعیض در جا به جایی افراد

 عدم جا به جایی بی مورد نیروهای با تجربه

 نتخابگرفتن بازخورد از افراد برای ا

 لحاظ نمودن روحیات فرد در جذب

 مسئولیت پذیری به عنوان معیار انتخاب

 نگهداشت

 نگهداشت از طریق ایجاد امکان رشد

 نگهداشت از طریق ایجاد آرامش روانی در محیط کار
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 باز کدهای عنوان طبقه
 نگهداشت از طریق ایجاد محیط خلاق

 نگهداشت از طریق غنی سازی شغلی

 راهبردها

 مبتنی بر شبیه سازی شرایط واقعی کارمصاحبه حضوری 
 مدیریت استعدادها

 مدیریت دانش سازمانی

 شایسته سالاری

 سیاست پرداخت

 سرمایه گذاری در منابع انسانی

 رعایت مسئولیت اجتماعی کسب و کار

 جانشین پروری

 پایش مستمر محیطی

 پذیرش ریسک

 به اشتراک گذاری تجارب

 دوستانه بین مدیران و کارکنانایجاد فضای 

 ایجاد محیط مناسب برای بروز نوآوری

 ایجاد امنیت شغلی

 ایجاد فضای حل مساله در فضایی دوستانه برای انتخاب

 انجام کار گروهی

 القای روحیه کارآفرینانه در افراد

 استفاده از خدمات مشاورین برای تجزیه و تحلیل مشاغل

 خلاقانه برای ارزیابی عملکرد یهاصاستفاده از شاخ

 استفاده از تجارب بازنشستگان در آموزش نیروهای جدید

 ارائه فرصت بعد از آزمون برای ارزیابی توانمندی

 یانهیعوامل زم
 و مداخله گر

 میزان نفوذ شرکت در بازار
 فرهنگ سازمانی پشتیبان ارتقاء کیفی افراد

 طول مدت استخدام

 سن شرکت

 سرمایه اجتماعی

 روابط با دولت

 زیرساخت لازم برای جذب افراد واجد دانش و انگیزه

 مدیریت منابع انسانی یهایخط مش

 جذابیت محیط کار به عنوان عامل نگهداشت

 پرستیژ کارفرما
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 باز کدهای عنوان طبقه
 انعطاف پذیری معیارهای ارزیابی

 اندازه بدنه عملیاتی کسب و کار

 اندازه شرکت

 باق نوع و محتوای آموزش بر اساس استراتژی کسب و کارانط

 نتایج و پیامدها

 یادگیری سازمانی
 عملکرد مطلوب ناشی از شناخت مطلوب شغل

 خاتمه فعالیت به منزله آغاز کسب و کار شخصی توسط فرد

 بهره وری ناشی از طراحی مطلوب شغل

 به فعلیت رساندن پتانسیل کارکنان

 

 ل جامع نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانهمد .2شکل 
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 . مدل نهایی پژوهش3شکل 

به تفصیل به تحلیل  )آزمون مدل پژوهش( یدر مرحله کم هاداده لیو تحل هیدر تجز
گرد آوری شده  یهاداده. شودیمگرد آوری شده در فاز کمّی تحقیق پرداخته  یهاداده

وارد شده و مورد تحلیل قرار  Amosو  SPSSاز طریق پرسشنامه در نرم افزار 
کارکردهای مدیریت منابع انسانی  گیرند. در این مرحله برای بررسی وضعیتمی

 زیر ارائه گردید. کارآفرینانه درشرکت ایران ترانسفو چهار فرضیه
به گزینی منابع مؤلفه )فرضیه اول: از کارکردهای مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه 

 .استین( در شرکت ایران ترانسفو در وضعیت مطلوب انسانی کارآفر
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نظام انگیزش مؤلفه )فرضیه دوم: از کارکردهای مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه 
 .استکارآفرینانه( در شرکت ایران ترانسفو در وضعیت مطلوب 

ظرفیت سازی و مؤلفه )فرضیه سوم: از کارکردهای مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه 
 .استمند سازی کارکنان( در شرکت ایران ترانسفو در وضعیت مطلوب توان

کارآفرین داری( مؤلفه )فرضیه چهارم: از کارکردهای مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه 
 .استدر شرکت ایران ترانسفو در وضعیت مطلوب 

 بررسی وضعیت متغیرهای نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه .2جدول 

 t Sigآماره  میانگین تعداد و کلیت عامل گانه 4 یهامؤلفهگانه/  03 یهاشاخص

ص
اخ

ش
 ها

 اولویت قائل شدن سازمان برای جذب افراد نخبه

 جذب افراد با سطح بالایی از خودباوری و هوش عاطفی

 قادیو تفکر انت، جذب افراد با توانایی حل مسأله

 جذب افراد ریسک پذیر

 سرمایه گذاری زیاد در جستجوی کارکنان مستعد

 آزادی عمل و خودمختاری بیشتر

 بالقوه افراد هایییتواناشناسایی 

 رهبری و ارتباطات، افراد مسلط به مذاکره جذب
 پرداختی مبتنی بر شایستگی

 مرتبط بودن پرداختی با نتایج کارآفرینانه

 جبران خدمات هاییوهشحق انتخاب کارکنان در 

 داش به افراد متناسب با نیازهای آنهاپرداخت پا

 تاکید برعملکرد بلند مدت

 تاکید بر اثر بخشی

 شفاف و روشن بودن معیارهای ارزیابی

 اقتضایی هاییقتشوو  هاپاداش

 وسیع یکاربردهاآموزش مستمر و مداوم با 

 انتقال دانش تخصصی و فنون تفکر خلاق

 امکان دسترسی به منابع

 افزایش خودباوری کارکنان به کارآفرینی

 ایط جهت بدست آوردن تجاربفراهم آوردن شر
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 وجود یادگیری سازمانی در تمامی سطوح

 تغییر روابط از بوروکراتیک به کلی گرایی

 پرهیز از تحقیر و تبعیض در اصل تصمیم شایستگان

 

 رار محرمانه کارکنانعدم افشاء اس

 ایجاد فرصتهای جدید

 احترام به روحیه استقلال طلبی کارکنان

 ساختار و منش دموکراتیک

 جدید هاییدهاخلق فضای پویا برای انتقال 
 صداقت در ارتباط جهت ارتقاء فعالیتهای کارآفرینانه

فه
مؤل

 ها

 به گزینی منابع انسانی کارآفرین

 نظام انگیزش کارآفرینانه

 ظرفیت سازی

 کارآفرین داری

   مقوله محوری)کارکردها یا نظام مدیریت عامل

 32/3ا توجه به جدول فوق سطح معنی داری همه متغیرها کوچکتر از میزان خطا ب
تاکید بر اثر ، )تاکید برعملکرد بلند مدت یهاشاخصغیر از  نیز هایانگینمو همه  است

 یکاربردهاآموزش مستمر و مداوم با ، عیارهای ارزیابیشفاف و روشن بودن م، بخشی
انتقال دانش تخصصی و فنون تفکر خلاق و عدم افشاء اسرار محرمانه کارکنان( ، وسیع
غیر  هاشاخصعاملیت کل و همه ها، مؤلفهگفت همه  توانیم. لذا است 0از  تربزرگ

 .باشندیمسبی ذکر شده در شرکت ایران ترانسفو در وضعیت منا یهاشاخصاز 

 نتیجه گیریبحث و  
این پژوهش به منظور ارائه الگوی نظام مدیریت منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه و 

توجه به عدم وجود  با تاکید بر بهره وری بر اساس رویکرد کیفی انجام گرفته است.
 ق در بینمطالعات کافی در زمینه مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه و شکاف نظری عمی

رایج مدیریت منابع انسانی و همچنین نیاز روز کسب و  یهانظامپژوهشگران در مورد 
این مطالعه بر آن ، مدیریت منابع انسانی هاییتفعالکارآفرینانه در  یهانظامکارها به 

گردید تا به شناسایی ابعاد و روابط یک نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه پرداخته 



 070 ... کارآفرینانه رویکرد بر مبتنی مفهومی مدل یک ارائه

مبنایی برای مطالعات آینده در این زمینه از ، علاوه بر رفع خلاء مطالعاتی، طریق و از آن
مقدماتی این مطالعه نشان داد که ادبیات پژوهشی قابل  هاییبررسپژوهش فراهم آورد. 

کارآفرینانه به  هاییژگیها، وآناتکایی در ادبیات پژوهش وجود نداشت که در 
نسبت داده شده باشند. در چنین وضعیتی که فرضیات مدیریت منابع انسانی  یهانظام

)مدل مقدماتی یا روابط جزئی از ادبیات پژوهش قابل  باشندینمصریح موجود 
شناسایی نیستند( به کار گیری نظریه داده بنیاد بهترین کارآیی را دارد. از این رو این 

بیات پژوهشی رویکرد به عنوان روش مطالعه انتخاب گردید. تحلیل و کدگذاری اد
مصاحبه در فاز میدانی مشخص نمود که نظام مدیریت منابع  11مرور شده به همراه 

، مدیریت منابع انسانی رایج یهانظامکلی با  یهاشباهتعلیرغم ، انسانی کارآفرینانه
. بررسی ما علاوه بر شناسایی ابعاد کلی نظام استبنیادین با آن  یهاتفاوتدارای 

موجود و لازم برای چنین  هاییتفعالابعاد فرعی و ، انی کارآفرینانهمدیریت منابع انس
سطح تحلیل مشخص نموده است. در ادبیات  ترینییابتدانظامی را به تفصیل و تا 

ارائه شده منحصر گردیده  کد 43به طور کلی به ، نظام مدیریت منابع انسانی، پژوهش
د متفاوت از این کدها نیز شناسایی و ک 133، بود. این در حالی است که در این مطالعه

نیاز به نظام ، اساس دیدگاههای اطلاع رسانهای این پژوهش بر ارائه گردیده است.
 هاییافتهمدیریت منابع انسانی کارآفرینانه به عنوان شرایط علی مدل مطرح بوده و 

انی مدیریت منابع انس هاییتمدل )فعالحاصل از پژوهش در ارتباط با طبقه محوری 
بوده که در قالب سیزده سازه فرعی طبقه بندی  بعد فرعی 34کارآفرینانه( موید وجود 

 ادبیات پژوهش نیز برخوردار گردید. گردید و بر اساس بررسی بعمل آمده از پشتیبانی
و مداخله گر در پیاده سازی  ایینهزممصاحبه با خبرگان در خصوص عوامل  از

کارآفرینانه چهارده بعد فرعی مورد شناسایی قرار  راهبردهای مدیریت منابع انسانی
فرهنگ  –عبارت بودند از: میزان نفوذ شرکت در بازار  هاآن ینترمهمگرفت که 

جذابیت محیط کار به عنوان  –سرمایه اجتماعی  -سازمانی پشتیبان ارتقاء کیفی افراد
دیریت منابع انسانی ... در ارتباط با راهبردهای م عامل نگهداشت و پرستیژ کارفرما و

کارآفرینانه بیست بعد فرعی از منظر خبرگان دارای اولویت بودندکه برخی از 
ایجاد فضای –مدیریت دانش سازمانی  –عبارت مدیریت استعدادها  هاآن هایینترمهم

ایجاد امنیت  –ایجاد محیط مناسب برای بروز نوآوری  –دوستانه بین مدیران وکارکنان 
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ه از شاخصهای خلاقانه برای ارزیابی عملکرد و ارائه فرصت بعد از استفاد –شغلی 
آزمون برای ارزیابی توانمندی و.... از نظر خبرگان پژوهش حاضر نتایج و پیامدهای 

 –نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه در پنج بعد فرعی از جمله یادگیری سازمانی 
اتمه فعالیت به منزل آغاز کسب و خ –عملکرد مطلوب ناشی از شناخت مطلوب شغل 

بهره وری ناشی از طراحی مطلوب شغل و به فعالیت رساندن  -کار شخصی توسط فرد
 .استپتانسیل کارکنان قابل تبیین 

 
 منابع

مروری بر ، اکبر، قدردان، سعید، شهبازمرادی، مرتضی، احمدی اول، مهدی، ابراهیمی بلانی
سازمان ، تهران، و ابزارها( هایکها، تکنمدل: )کابردی مدیریت منابع انسانی یهامدل

 (.1031)، انتشارات جهاد دانشگاهی

، تهران، مدیریت منابع انسانی؛ با تاکید بر رویکردهای نوین، حسن، موفقی، خدایار، ابیلی
 ) .1033)، انتشارات سازمان مدیریت صنعتی

 انتشارات بشری.، ان(. روش تحقیق گراندد تئوری. تهر1032)محسن ، ادیب حاج باقری

، بیوک محمدی ترجمه (. اصول روش تحقیق کیفی.1033)جولیت ، ینکورب :، آنسلماستراس
 علوم انسانی و مطالعات فرهنگی. تهران، پژوهشگاه

بررسی رابطه عوامل انسانی ، روح الله، حسینی، محمداسمائیل، انصاری، رسول، آقاداوود
، فردی هاییژگیواس مدل کواتکو از نظر کارآفرینی و عملکرد شغلی مدیران بر اس

، فصلنامه مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج
 (.1033)، 12شماره ، سال ششم

طراحی نظام جامع اندازه گیری و تحلیل شاخصهای عمومی بهره وری  "علیرضا.، امینی
 .1031، ریزی موسسه عالی آموزش و پژوهش در مدیریت و برنامه"

، ابراهیم، سمیع پورگیری، محمد، غفوری جلیسه، نورمحمد، یعقوبی، بدرالدین، اورعی یزدانی
، بر توانمندسازی کارکنان و معرفی راهکارهای بهبود آن مؤثربررسی و تحلیل عوامل 

 .(1031)، 14شماره ، سال هفتم

آفرینی بین انشجویان کار هاییژگیوبررسی ، ذولفقار، هوشنگ و ولی پور، تقی زاده 
شماره ، سال ششم، فراسوی مدیریت، ارومیه یهادانشگاهفنی و مهندسی  یهادانشکده

10 ،(1031.) 
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بررسی ارتباط بین عملکرد ، محمدعلی، فیروزی، مجتبی، قدیری معصوم، علیرضا، دربان آستانه
سال ، ییروستا یها، پژوهشکارآفرینی مدیران محلی روستایی یهامهارتسازمانی و 
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