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 چکیده

یک مدل پيشنهادی   ارائهصنعتی و    یهادر سازمانهدف پژوهش حاضر مطالعه توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی  

شد. مطلعان کليدی این پژوهش  بهره گرفته   ردیکيفی و روش تحقيق مو   برای تحقق هدف پژوهش از رویکردبرای آن است.  

مدیران شرکت کليه  سِ  ی موردبررسهای  را  در  مدیریتکه  و   5حداقل    ،مت  انسانی  منابع  توسعه  با  و  داشته  کاری  سابقه  سال 

آشنا   دانشگاهی  خبرگان  نيز  و  باشند  آشنا  سازمانی  کارآف کارآفرینی  و  انسانی  منابع  توسعه  دبه  تشکيل  سازمانی  اند.  اده رینی 

ساختاریافته  های نيمهنفر از این افراد به روش گلوله برفی شناسایی شدند. جهت گردآوری اطلاعات از مصاحبه  23  درمجموع

طبقه اصلی به دست   4ش در  های پژوهشده با روش تحليل تفسيری مورد تحليل قرار گرفتند. یافتهاستفاده شد و اطلاعات کسب

( 4های رفتار کارآفرینانه؛  دهنده ( توسعه3های رفتار کارآفرینانه؛  کننده ( فعال 2کارآفرینانه؛    نی رفتارنيازهای سازما( پيش1آمد:  

رفتارکننده تقویت سا  های  کارآفرینی  بر  مبتنی  انسانی  منابع  توسعه  مدل  اصلی  عامل  چهار  این  بر  مبتنی  در زمانی  کارآفرینانه. 
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 مقدمه 

سازمان که  است  آن  سریع  تحولات  و  تغيير  این  مفهوم  است،  تحول  و  تغيير  عصر  حاضر،  دیگر عصر  ها 

با تکيه ینم عمل کنند، تغييرات زند و به رسالت خود  های پيشين، اهداف خود را محقق سابر روشتوانند 

فزپ پيچيدگی  شده رشتاب،  باعث  روزافزون،  رقابت  سازماناینده،  حيات  تا  معرض  اند  در  بيشتر  چه  هر  ها 

به  چاره  راه  یافتن  و  گيرد  قرار  سازمانخطر  مدیران  فکری  دغدغه  مطرحعنوان   P.19 ,2004( شودمی  ها 

Hisrich & peters, حاصل از آن، داشتن توانایی دائمی در تأمين    ی ازار و افزایش فشارهشدن با(. با جهانی

خواسته  و  سازماننيازها  بقای  حفظ  برای  ضروری  نياز  یک  مشتری،  میهای  محسوب  نيازهای  ها  شود. 

پایان تغييرات  ایجاد  باعث  بازار،  چرخهمختلف  در  و    ناپذیر  محصولات  قيمت  و  کيفيت  شکل،  عمر، 

می امرخدمات  این  برای  به   شود،  درآمد  هانسازماخصوص  ایجاد  دليل  به  عموماً  که  صنعتی  ی 

اینجاشده تأسيس سؤال  شرایط  این  در  دارد.  چندانی  اهميت  بلندمدت  اند  بقای  تضمين  برای  که  است 

سریع کالاها و محصولات و کاهش چرخه عمر های موجود نظير منسوخ شدن  و مقابله با چالش  هاسازمان

موجب آن علاوه بر ها چه راهکاری باید انتخاب نمود تا به ات قيمتو نوسانریان بالقوه  ، افزایش مشتهاآن

 حفظ و بقای سازمان، سازمان بتواند در عرصه رقابت نيز پيروز باشد؟ 

 1د این مقصود را محقق سازد، کارآفرینیتوان بر اساس شواهد پژوهشی یکی از بارزترین ابزارهایی که می

 ;Koushki Jahromi, Bodlaei & Narimani, 2010; Balan & Lindsay, 2010; Zehir, 2012(است  

Ahmadi, Naiji & Babashahy, 2012; Etedali shahni, 2014; Khademi, 2016; GolMohammadi, 

2016; Farhadi Mahali, Farhadi Mahali & Nahvi, 2016)  نقش به کارآفرینی،  توجه جهانی  . علت 

برداری از توان و انرژی کارآفرینان در ره قتصادی، اجتماعی، بهارآفرینی در توسعه امهم، مثبت و سازنده ک 

ازاین  و  تورم  نظير رکود،  با مشکلاتی  مقابله  است )جهت  موارد  در سال   (. شومپتر Rasouli, 2009دست 

بهره   1928 و  درک  را  فرصت برکارآفرینی  از  میداری  تعریف  تقاضاها ها  مورد  در  کارآفرینان  ی  کند؛ 

با در  موجود  آرمانکنونی  نيز  و  کار  خواسته زار  و  مها  تعيين های  که  است  شتریان  آینده  تقاضای  کننده 

دهند که به معرفی محصول جدید  اطلاعات کاملی دارند، برای این منظور، ابتدا تحقيقات بازار را انجام می

بازار می   در  میمنجر  نوآوری شناخته  تحت عنوان  که  بنابرایگردد  به  شود؛  نوآوری  فرایند  خلق چيزی  ن 

های اجتماعی، مالی، ت که با اختصاص زمان و تلاش لازم که با ریسک ارای ارزش مربوط اسمتفاوت و د
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 & Malek Zadeشود و نتایج مالی و رضایت فردی را در پی خواهد داشت )روانی همراه است حاصل می 

Rahnama, 2016    به نقل ازHisrich & peters, 2005)  شدن  یل ینی که در حال تبدآن نوع از کارآفر  اما؛

سازمان از  بسياری  برای  انتخابی  سلاحی  سازمانی به  کارآفرینی  است،  سازمانی   1ها  کارآفرینی  است. 

می طی  سازمان  که  است  کارآفرینی  در  بتوانند  فرایندی  کارکنان  همه  تا  کارآفرینان  کند  نقش  در 

فعاليت انجام  تمام  کنند و  فردوظيفه  به های  را  یا گروهی  و راحطوی  به ثمرر مستمر، سریع   ت در سازمان 

 Gold(گيرد  برسانند. این نوع از کارآفرینی توسط فرد یا گروه کارآفرین در داخل یک سازمان انجام می

& Gronewold & Pott, 2012 .( 

و اقدام به  یک سازمان استفاده کرده    ها و امکانات يت قابلکارآفرین از    در این حالت فرد یا گروه  

وابستگی سازمانی    عنوانبه رینی  ارآفک   فعاليت با  نوع کارآفرینی  یمفعاليتی  این  نتيجه  ایجاد   معمولاًنماید. 

ی نوین برای سازمان  هاارزشیک واحد جدید در داخل سازمان، طراحی و عرضه خدمات جدید و ایجاد  

بها سازمان  در  فردی  کارآفرینان  عبارتی  به  کارآفریست.  شناختعنوان  سازمانی   ی ن یکارآفر  .شودمیه  نان 

سازمانی دارای سه بعد نوآوری در توسعه محصولات، خدمات یا فرآیندهای جدید و مخاطره پذیری است  

ایجاد ذهنيت کارآفرینانه و مهارت  برای  به درون  این ویژگیهای کارآفرینانه و وارد ساختن  و تلاشی  ها 

فعاليت  و  تأث فرهنگ  و  است  سازمان  نوآوهای  ازجمله  ن   ری يراتی  خدمت،  و  محصول  در در  وآوری 

فعاليت افزایش ریسک  فرایندها، ایجاد کسبپذیری،  بازار،  پيشتازانه در  وکارهای جدید در دل یک های 

ن و مشتریان و بالا رفتن عملکرد مالی ها، بازسازی سازمانی، رضایت کارکنا برداری از فرصتسازمان، بهره 

و توليد  سطح  و  میمورا    هاآنفناوری    سازمان  )جب   ;Balan & Lindsay, 2010; Zehir, 2012شود 

Khademi, 2016; Meymandi, 2016 .)  نيز    از جهت تأثير عوامل مختلف بر ارتقای کارآفرینی سازمانی 

منظر روپژوهش  از  مانند حمایت  های مختلفی صورت گرفته است که  متنوعی  یکردهای مختلف، عوامل 

ساخ عالی،  فرهنمدیریت  سازمانی،  ارگتار  و  کنترل  اثسازمانی،  ارتباطات  منابع  زیابی،  توسعه  ربخش، 

زیرسامانه  دانش،  مدیریت  سيستمانسانی،  انسانی،  منابع  ازاینهای  عواملی  و  سازمانی  دست  های 

 & Beigi nia, Safari & Mohammadi, 2010; Alwani, Kohan hosh nezhad, Safariاند )شده معرفی

Khodamoradi, 2013; Davari & Moradi, 2013; Etedali shahni, 2013; Khademi, 2016  .)

________________________________________________________________ 

1. Enterprise Entrepreneurship 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                          26

انسانی دراین منابع  توسعه  به   1بين  از  نيز  یکی  سازمانی   ترینمهمعنوان  کارآفرینی  بر  تأثيرگذار  عوامل 

)عنوان  است  توسع,Wang  2008شده  به (.  انسانی  منابع  ارتباط ه  سازمانی  کارآفرینی  با  ماهوی    صورت 

گيری سازمانی، ارتقا سطح عملکرد از طریق  ی سازمانی شامل یادین معنا که کارآفرینا  تنگاتنگ دارد، به 

که همگی از اقدامات توسعه منابع انسانی هستند، بنابراین اقدامات   استهمکاری، خلاقيت و تعهد فردی  

منابع   ستوسعه  کارآفرینی  در  سازمان  موفقيت  کسب  برای  مهم  عامل  یک  است  انسانی   ، 2008(ازمانی 

Wang فرصت آوردن  فراهم  و  پویا  سازمان  یک  ایجاد  چون  مسائلی  به  انسانی  منابع  توسعه  های  (. 

به آموزش کارکنان  یادگيری  و  میوپرورش  فردی  و  گروهی  سازمانی،  عملکرد  بهبود  پردازد. منظور 

تعبه  مؤلفه طورکلی  انسانی  منابع  توسعه  ایجاد آگاهی علمیاریف مختلف  کا  های  دانش  ارتقای  نان،  رک و 

رفتارهای کارکنان،    توليد  در  ارزشعلمی  به ایجاد  قابليت افزوده  ارتقای  کارکنان،  در  کيفيت  های  عنوان 

مهارت توسعه  به کارکنان،  کار،  انجام  مسائلهای  حل  توانایی  کارکنان،  اطلاعات  کردن  شکل   روز  به 

تصميم کار،  دادن  انجام  درست  رشعلمی،  عقلایی،  درگيری  هماهنگ  شخصيت  توانایی ک   د  ارکنان، 

ساختنترک  و  اطلاعات  )مجموعه  يب  بردارد  در  را  جدید  از   Vanhala & Ahteela, 2011های  نقل  به 

Salimi, 2013;Seyed Javadin, 2007;Nadler & Nadler, 1989  ؛Karamzade, 2016  Pourhashem, 

رشد  سازمان در ارتقا و    دیهای کليی از اهرمشود که توسعه منابع انسانی یک(. بدین سبب فرض می2018

 رینی سازمانی است. کارآف

های  تجربی به رابطه بين فعاليت   طوربه طی سه دهه گذشته، ادبيات رو به رشدی شکل گرفته که  

پرداخته سازمانی  کارآفرینی  و  انسانی  منابع  سازمانانمدیریت  هر چه  های  استراتژی   یانده یفزا  طوربه ها  د. 

انسانی برای  گيرند، نيازمند شناسایی محرککار میی را بهنریبر نوآوری و کارآفمبتنی   های کليدی منابع 

استراتژی  این  )توسعه  هستند  نيز  پژوهش Dianati & Zare Zeidi, 2017ها   .)( شده  انجام   Masalهای 

ahmadi, Naiji, Babashahi, 2012 نشان زیرسامانهمی  (  که  انسدهد  منابع  مختلف  تأمين  های  )شامل  انی 

مستقيم و یا غير مستقيم بر کارآفرینی   طوربه جبران خدمات، روابط کار و ...(    ل،بع انسانی، طراحی شغنام

نی سازمانی در سازمان اثرگذار است. در این ميان، زیرسيستم توسعه منابع انسانی نقش مهمی را در کارآفری

 کند.ایفا می
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ني اساس  بر  و  کشور  کنونی  وضعيت  آموزش  یدائماز  در  منا  و  به  کارآفرین، بهسازی  انسانی  بع 

خورد. ضرورت پيشنهاد مدلی که توسعه منابع انسانی را مبتنی بر کارآفرینی سازمانی ارائه دهد به چشم می

مبتنی   انسانی  منابع  توسعه  ارائه مدل  با هدف  و  پژوهش حاضر  بر کارآفرینی سازمانی در دو سطح فردی 

و در   انجام هانسازماسازمانی  این  ده است و در مجمش  ی صنعتی  به  تا  است  پاسخ   سؤالات وع در تلاش 

راهنمای    عنوانبه تواند  یمی صنعتی  هاسازمانگوید: چه مدلی با چه ابعادی در سطح فردی و سازمانی در  

 ینی سازمانی عمل کند؟توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفر

 

 مبانی نظری تحقیق 

انسانی، توسعه منابع انسانی فرایندهای اصلی دو    یکی از وظایف  )۲۰۰۲باستا )وودویک و   ر چرخه منابع 

فرصت از  استفاده  و  پویا  سازمان  یک  ایجاد  مسائلی چون  به  که  یادگيری    وپرورشآموزش های  است  و 

سازمانی،  منظوربهکارکنان   عملکرد  می  بهبود  فردی  و  فعاليتگروهی  سازمانی پردازد.  منابع  توسعه  های 

ارا و  طراحی  توسعئه  شامل  و  پرورش  اثربخآموزش،  بهبود  برای  سازمانی  ه   Hasani)  استشی 

jalalabadi,2016 نادلر در    عنوانبه   1(.  انسانی  منابع  توسعه  نظریات  را  1960پيشگام  انسانی  منابع  توسعه   ،

  بهبود عملکرد  ظورمنبه کارفرمایان در یک دوره زمانی خاص    لهيوسبه ای که  فته تجارب یادگيری سازمان یا

مو   اراده  فردی  مییرشد  تعریف  انسانی (.  Hasani jalalabadi, 2016)  کندشود،  منابع  توسعه  همچنين 

به  که  است  منظمی  یادگيری  به تجارب  خاص  زمانی  دوره  یک  در  کارکنان  بهبود  وسيله  امکان  منظور 

 (. Nadler & Nadler,1989گيرد )و رشد فردی انجام میعملکرد 

اند، که های زیادی را محققان و اندیشمندان مطرح کرده کنون مدل  بع انسانی تامنا  یش توسعهای پيدااز ابتد 

این ميان مدل  بيشتری دارند و  از  انسانی،  منابع  توسعه برای مناسب مدل آزمون منظوربه های زیر شهرت 

اساساست.   ضروری  انسانی منابع توسعه مختلف یهامدل  شناخت  ی هامدل شده،   م انجا مطالعات بر 

 در 2وظيفه  یک عنوانبه  انسانی منابع توسعه ؛باشندیم  ميتقسقابل کلی طبقه دو در انسانی منابع هتوسع

 .3مطالعاتی  حوزه  یک عنوانبه انسانی منابع توسعه و انسانی منابع
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 ، مدل1یعقلای مدل شامل مدل انسانی، سه منابع در وظيفه یک عنوانبه  انسانی منابع توسعه بخش رد

 منابع توسعه بخش در. شودیم مطرح استراتژیک  مرجع نقاط بر مبتنی انسانی منابع توسعه لمد و 2طبيعی

 جامعه مطالعات بر اساس که 3A-Iمدل  و بسته  و باز رویکرد مدل  مطالعاتی، دو حوزه  یک عنوانبه  انسانی

در   ها آن صل  مف  از شرح ل محدودیت  که به دلي  شودیم مطرح است 4یعموم اقدام  هینظر نه يزم در نشناسا

 .گرددیماین گفتار خودداری 

مفهومی کلی هر آنچه را که با کارآفرینی در یک سازمان مرتبط   عنوان به کارآفرینی سازمانی نيز  

می پوشش  به است،  سازمانیعنواندهد.  کارآفرینی  و    ) intrapreneurship)،(exoprenernship(  مثال 

ا  زيآممخاطره وکارهای  کسب همگی  در  لاطصسازمانی  که  هستند  موضوع  حاتی  که   اندمشترک این 

به  با بسياری از نيروهایی که باهماهنگی هم عمل می   ی چندبعدکارآفرینی سازمانی به یک فرایند   کنند تا 

نوآورانه  ایده  دارد.  اجرای  اشاره  شوند  منجر  یعنی  کارآفرینیای    کردن   رها   بدون   کارآفرینی  سازمانی، 

)می   فعاليت  معين  سازمان  یک  مرزهای  در  ینسازما  کارآفرینان  سازمان؛  & Pinchotکنند 

Pellman,1985)و   سازمان   سودآوری  ارتقا  برای  رسمی  هایسازمان  درون  جدید  وکارکسب  ایجاد  ؛ فرایند  

عنوان  به   است  ممکن  سازمانی  ؛ کارآفرینی(Carrier, 1996شود )می  تعریف  سازمان  رقابتی  موقعيت   تقویت

 فعلی، جایی   هایسازمان  درون  جدید  وکارکسب   تولد(  1  شود   نگریسته  فرایند  و  ه دی پد  نوع  دو   از  تشکلی

 دگرگونی(  2.  گيردمی   صورت  تجاری  هایائتلاف   /مشترک  یگذارهیسرما  یا  داخلی  نوآوری  طریق   از  که

  Dess)  يردگمی   صورت  منابع   ترکيب  طریق   از   جدید   ثروت  ایجاد و   استراتژی  ی بازساز  طریق   از  هاسازمان

et al.,1999( . 
کاربرد علمی یهاچارچوب نظرانصاحب  و کارآفرینانه  سازمان ایجاد برای را متعددی یو 

 به شرح ذیل نام برد: هاآن از  توانیمکه  اندکرده  ارائه اقتصادمحور

ام  یی که انجهایبررسنتونيک و هيسریچ با توجه به  : آ(2002)  چیسري همدل کارآفرینی آنتونيک و  

کارآ  راد  عبهشت  دادند   سازمانی  برای  این    هاآن،  اندبرشمرده فرینی  سازمانی   اندده يعقبر  کارآفرینی  که 

مفهوم    عنوانبه بایستی   گرفته شود   یچندبعدیک  نظر  از   حالن يدرعکه    در  هستند  مرتبط  یکدیگر  با  که 

وکار کسب   .2قل،  تسیا واحدهای م  هاشرکت . ایجاد  1مایز نيز هستند. این هشت بعد عبارتند از:  یکدیگر مت

________________________________________________________________ 

1. Rational Models 

2. Natural Models 

3. Identity, Integration, Adaptation, Achievement 

4. The General Theory of Action 
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 .7پذیری،  سک یر  .6. خودتجدیدی،  5 ی در فرایند،نوآور  .4. نوآوری در محصول و خدمات،  3جدید،  

 (.Tonke Nejad, 2012) یتهاجم رقابت .8ی، شگاميپ

 همکارانشان، معتقدند و کوراتکو، نافزیگر: (2002) یگرنافز و کوراتکو سازمانی کارآفرینی مدل

طبق این مدل اقدام  است.   مختلف عوامل تعامل جدید، محصول نانهیکارآفر  وکاربکس ایجاد ندایفر که

نتيجه تعامل ویژگی با    هاکننده عیتسرهای سازمانی و مشخصات فردی و برخی  برای کارآفرینی  است که 

پيش   به  گام  ویژگی1؛  رودیمهشت  اس.  سازمان،  ارشد  مدیران  حمایت  شامل  که  سازمانی  و  های  تقلال 

ی کارآفرینانه و وجود  هات يفعالی مناسب و وجود فرصت کافی برای انجام  هاپاداشجام کار،  در ان   آزادی

پذیری، تمایل به  جویی و ریسک. مشخصات فردی شامل تمایل به مخاطره 2حد و مرزهای سازمانی است؛  

. 3؛  شودیم ونی  ردز مرکز کنترل  و داشتن آرمان و ني  ییگراهدف ستقلال کاری، نياز به توفيق،  آزادی و ا

کارآفرینان    هاکننده عیتسر در  انگيزه  ایجاد  موجب  و  هستند  ناگهانی  حوادث  نوعی  حقيقت  در  که 

رقابتی  ازجمله.  گردندیم فضای  از: وجود  عبارتند  موارد  شثباتی بحيثيتی،    -این  بازار یک  اثر  ی  بر  رکت 

ی است و منجر به  وج تعامل سه گام قبلکه ا هام کارآفرینان. تصميم به اقد 4تغييرات، ایجاد تقاضاهای جدید؛ 

برنامه 5؛  شودیم  یريگميتصم و  .  کاری  اوليه    یسنجامکانریزی  مراحل  تمامی  شامل  و  است  بعدی  گام 

توانایی سازمان در   گرنشان سی به منابع که  . قابليت دستر6یک امر جدید است؛    یاندازراه موردنياز برای  

. توانایی غلبه  7برنامه کاری است؛    زيآمت ي موفقید برای اجرای  د جدحا یت از یک وحماو    یگذارهیسرما

  یهایمشخط ی،  افه يوظی اجرایی نامناسب، ساختار  هاهیروبر موانع: در فرایند کارآفرینی، موانعی از قبيل  

 یی توانا  ستیبای م... وجود دارد که مخل دستيابی به اهداف کارآفرینی است و    نامطلوب مربوط به پاداش،

بر  غلب باشد؛    هاآن ه  داشته  نمودن  8وجود  طی  کامل  نتيجه  تفکر:  اجرای  قبلی  هاگام .    است ی 

(Rashnoodi&Arghand & Rahmati, 2017 .( 

تامپسونمدل   تامپسون1995)  کارآفرینی سازمانی  را  کارآفر  یريگشکلبرای    (:  بعد  پنج  سازمان،  ینی در 

ارآفرینانه ضروری است. این ابعاد عبارتند  سازمان ک  اد برایعبمامی این اکه وجود ت  دهدیمموردتوجه قرار 

پار پذیری،  مخاطره  پارادایم  نرم،  کارآفرینی  سخت،  کارآفرینی  طرح. ااز:  و  ایده  ارائه  و  خلاقيت  دایم 

(Biranvand, 2015 .) 

 یورنوآ  از شاررس محيط یک در  بقا برای را سازمان توانایی الگو این  (:1998)  نت  و اکهلس سازمانی

به دهدیم نشان تا  دارد  تلاش  الگو  این  مفهومی  .  ساختار   ريتأثصورت  و  فردی  کارآفرینانه  رفتارهای 

دهد. این مدل که در شکل زیر لحاظ شده است تعامل   قرار  یموردبررسرا    هاسازمانسازمانی کارآفرینانه  
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که   را  سازمان  ساختار  و  کارکنان  ب  عمدتاً رفتار  ضروری  موفقيت  عناصر  سآفرینرکارای  هستند، انه  ازمان 

. موفقيت کارآفرینانه در قالب ظرفيت نوآورانه که یک سازمان را برای بازسازی خودش و بقا  دهدی منشان  

 (. Arghand& et al., 2017)  دهدیم، موردتوجه قرار سازدی متوانا  بلندمدت در 

 پیشینه تحقیق 

و   عنوان 2020)  یزیعزحسينلو  با  تحقيقی  در  در    یگریمربی  دستاوردها  (    وکارهای کسب کارآفرینانه 

روش   با  متوسط  و  کوچک  دستاوردهای    موردپژوهشی)  یفيک کارهای  شناسایی  هدف  با   کارگيریبه و 

نتي)  نانهیکارآفر  گریمربی این  به  انسانی(  منابع  توسعه  راهبردهای  از  که  یکی  رسيدند    یدستاوردها جه 

اخص شامل مزایای فردی    طوربه وسط  و مت  کوچک  یارهوکاکسب در  گری کارآفرینانه  مربی  کارگيریبه 

بالقوه افراد کارآفرین، سوق دادن افراد به سمت تفکر خلاقانه، تبدیل تجربه    یهای توانمندمانند شناسایی  

خلاقانه، افزایش    یهاحلراه گروهی و تيمی، ارائه    یهات يفعالگذشته به دانش جدید، توانایی در هدایت  

انتقادپذیری، تغيير در رتبه و جایگاه شغلی، افزایش مخاطره پذیری،    ظرفيتسطح    دنبرهام، بالا  تحمل اب

نااميدی و دلسردی و مزایای سازمانی   تابعه جدید، توسعه و بهبود    یهاشرکت  ی اندازراه   ازجملهپرهيز از 

د جاتریان و ایمرتبط، کاهش شکایات مش  یهایندگینماش در سطح شرکت، افزایش  محصولات، نشر دان

 .پردازی استایده ای واحده

پژوهشی(  2019)  ناو همکارآلایو   بين   در  بنگاه المللی سازی و جهت با عنوان    های گيری کارآفرینانه در 

جهت  که  رسيدند  نتيجه  این  به  خانوادگی  ماقتصادی  نقش  کارآفرینانه  بين گيری  در  سازی  همی  المللی 

ای  ی اعضای خانواده بره است که تمرکز بالاشدن واعنوهش همچنين  های اقتصادی دارد، در این پژبنگاه 

بين کسب سمت و  متوقف میهای مدیریتی، رشد کارآفرینی سازمانی  را  امر المللی سازی آن  این  و  کند 

المللی سازی سازمان  يری کارآفرینانه و بين گلزوم استخدام مدیران غير خانوادگی جهت حمایت از جهت 

 د.کنرا برجسته می

گردا کارکنان  (2018)  رانشهمکاو  ن  لئو  کارآفرینانه  نگرش  ارتقای  عنوان  تحت  پژوهشی  مطالعه  )  در 

شده بود به این نتيجه رسيدند که رفتار های چينی( که به روش توصيفی و همبستگی انجام موردی شرکت 

  ریتاقلال و خودمخکارکنان و تحریک فکری بر ميزان کارآفرینی تأثير دارد. است  سرپرست شامل تشویق

کارآفراف ميزان  بر  یاراد  دارد.  تأثير  همچنين   هایفته ینی  تحقيق    ارائه   مدیران   برای   را   انتقادی   بينش   این 

  ایجاد  رای ب  نظارتی  هایتاکتيک  و  انسانی   منابع   مدیریت  های شيوه   از  توانند می  دهدمی   نشان  که  دهدمی

 . سازدمی فاییو شکبه   قادر را سازمانی کارآفرینی  که  کنند استفاده  کاری محيط یک
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( در تحقيق خود با عنوان توسعه منابع انسانی در صنعت هتل داری با توجه به نقش  2018)  اوتو و همکاران

رسيدند شایستگی نتيجه  این  به  پيمایشی  و  همبستگی  روش  از  استفاده  با  کارکنان  از   های  برخی  که 

برقسمت بيشتری  تأثير  انسانی  منابع  مدیریت  سازما  های  انساارد  نیعملکرد  منابع  توسعه  عملکرد د.  با  نی 

یافته سازما ارتباط دارد.  به سهامداران و مدیریت هتلنی  این پژوهش  اتخاذ شيوه های  های درست و  ها در 

 کند.د کمک میمناسب توسعه منابع انسانی برای تحریک رفتار مثبت در افرا

ی پيامد توسعه منابع انسانی با  رآفریناک   ریپذیسعه انعطافدر پژوهش خود با عنوان تو  ( 2017)  وانگ   لی و 

 یافته است. پذیری کارآفرینی دستاستفاده از روش کيفی به ارائه مدل جامع توسعه انعطاف 

کارآفرینی محور  حول  پژوهشی  شواهد  بر  نشان  مروری  استسازمانی  آن  پژوهش   گر  اغلب  های  که 

قرارانجام  موردبررسی  محقق  توسط  که  مگرفتهشده  با  مختلفي وعوضاند  عوامل  تأثير  بر    ت  سازمانی 

 & Alvani& Kohanhoosh nejad & Safari & Khodamoradi, 2013, Gordon(ینی سازمانی  کارآفر

et al., 2018(. یا تأثير مدیریت دانش بر ميزان کارآفرینی سازمانی  )Zand, 2016; Farhadi, 2016(  اغلب ،

های  در پژوهش   بيشتر  نچهاند. از سوی دیگر آشده م نجا ا  گی ش همبستاین تحقيقات با رویکرد کمی و به رو

توسعه منابع    هایمشاهده شد، عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی، چالش   مرتبط با حوزه توسعه منابع انسانی

تأثير مقررا بر توسعه کاانسانی،  تأثير توسعهت سازمانی  بر خلاقيت سازمانی و در رکنان،   یافتگی کارکنان 

توساخيی  هاپژوهش  منابع  ر  استراتژیک  )عه  است   ,Karamzade, 2016; Lee & Wang, 2017انسانی 

Nolan, 2002( ها غالباً با رویکرد کمی و با استفاده از روش همبستگی است. در . در این حوزه نيز پژوهش

کارآفرینی   مشترک  پژوهشگربحث  جستجوی  حد  در  تحقيقی  انسانی  منابع  توسعه  و  چش  سازمانی  م به 

با موضوع پژوهش حاضر همپوشانی نسبی دارد با قلمرو  شده است و  ه انجامعاتی که در این زميند. مطالورنخ

 . استهای آن مدیریت منابع انسانی مرتبط است که توسعه منابع انسانی فقط یکی از بخش

 مانیینی سازفررآکانی بر  توسعه منابع انسانی مبت  دهنده نشاننظری پژوهش نيز مدلی که  همچنين در ادبيات  

شود و تئوری یا نظریه و یا مدلی که این دو موضوع را به یکدیگر ربط داده باشد در حد  ینمباشد مشاهده  

مدل توسعه  پژوهشی،  یخلأهاپژوهشگر مشاهده نشد. به این دليل در پژوهش حاضر با تمرکز بر  یجستجو

 است.  ئه شده را ارا عتینص  یهااه بنگمنابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در 

 

 روش پژوهش 

پژوهش حاضر به لحاظ نوع استفاده، کاربردی و مبتنی بر رویکرد کيفی است. با توجه به نوین بودن  

ی صنعتی  متعددها مطالعه عميق موارد  تنی بر کارآفرینی سازمانی، نياز به  ی م منابع انسانی    توسعه   در باب پژوهش  



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                          32

ژوهش حاضر »موردی« انتخاب شده است. در  کيفی، روش پ   ی تحقيق ها ش و ر ميان    بوده است به همين سبب از 

انسانی در دو سطح فردی و   پيشنهاد مدل توسعه منابع  این پژوهش از مطالعه موردی، طرح چند موردی برای 

 صنعتی استفاده شد.   های سازمان در  سازمانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی  
 مطلعان کلیدی 

ا خبرگان دانشگاهی متخصص در حوزه توسعه منابع    کليه  ند ازرتعبا  شهین پژومطلعان کليدی 

های صنعتی که در حوزه توسعه منابع  انسانی و کارآفرینی سازمانی و همچنين مدیران ارشد و ميانی شرکت 

امه  نياز به داشتن برن  هاسازمانکافی را داشتند و از سوی این    انسانی و کارآفرینی سازمانی تخصص و تجربه 

( مطالعات 1نی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی ابرازشده بود. معيار انتخاب خبرگان دانشگاهی ا سابع انه منعستو

سازمانی   افراد  انتخاب  معيار  و  سازمانی  کارآفرینی  یا  انسانی  منابع  حوزه  در  سمت  1آکادميک  داشتن   )

ه منابع انسانی و  های توسعینداربا ف  یی ( آشنا3ی کاری  ساله در حوزه   5( تجربه سازمانی حداقل  2یت  مدیر

است.ک  بوده  سازمانی  ابتدا    ارآفرینی  پژوهش  این  گلوله    منظوربه در  روش  از  کليدی  مطلعان  به  دستيابی 

افراد  برفی بهره گرفته شد. دليل استفاده از روش گلوله برفی این بود که پژوهشگر ش  ناخت کافی از همه 

های اوليه،  در مصاحبه  کنندگانمشارکتکمک    م بود تا بهزلا  رونازایمطلع برای انجام پژوهش نداشت.  

در مصاحبه شامل دو بخش خبرگان دانشگاهی و مدیران    کنندگانمشارکتمطلعان بعدی شناسایی شوند.  

 اند. معرفی شده  1سازمانی به تفکيک در جدول شماره 
 

 شوندگانمصاحبه : ( 1) شماره  جدول

 تعداد  شوندگان مصاحبه  ردیف 

 انشگاهی دان خبرگ

 1 گروه آموزش و بهسازی منابع انسانی دانشگاه فردوسی مشهد  علمی هيئتعضو  1

 3 گروه مدیریت دانشگاه گلستان علمی هيئتعضو  2

 1 گروه مدیریت دانشگاه اردبيل  علمی هيئتعضو  3

 2 یریت دانشگاه فردوسی مشهدگروه مد علمی هيئتعضو  4

 2 زمانی در دانشگاه فردوسی مشهد ینی ساکارآفرر حوزه د ل فعا گروه مکانيک   علمی هيئتعضو  5

 1 گروه برق فعال در حوزه کارآفرینی سازمانی در دانشگاه فردوسی مشهد علمی هيئتعضو  6

 مدیران سازمانی 

 N  ،A، Z 3مدیر منابع انسانی شرکت  7

 N  ،A، Z 3شرکت  توسعه منابع انسانیمعاونت  8

 N ، A 2 مدیر بخش توليد شرکت 9
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 A،N 2و توسعه شرکت  ش تحقيق مدیر بخ 10

 A 1مدیر بخش مطالعات منابع انسانی شرکت   11

 N ،A 2شرکت  مدیر آموزش 12

 

 میدان پژوهش 

که   است  صنعتی  شرکت  سه  حاضر  پژوهش  دارا  شر   4ميدان  را  حوزه (  1:  اند بوده ط  انسانی    در  منابع  توسعه 

هستند، همچنين جوایزی در حوزه آموزش و توسعه   1گواهينامه ایزو ای  ر ا ينه د این زم  های جدی داشته و در فعاليت 

باشند؛   نموده  انسانی دریافت  به 2منابع  را  محصولات و خدمات    ارائه جهت    حلی راه عنوان  ( کارآفرینی سازمانی 

ت نوآورانه  لا دمات و محصو بر ارائه خ   تأکيد   له ازجم های کارآفرینانه سازمانی  در نظر گرفته و حداقل فعاليت جدید  

های  های فنی و مالی از شرکت ( در عرصه صنعت و داشتن زیر ساخت 3را در دستور کار خود قرار داده باشند؛  

خاص به داشتن   صورت به (  4باشند؛ و  مطرح بوده و همچنين در تلاش برای روزآوری محصولات و خدمات خود  

ان  این شاخص  نياز کرده باشند.   اعلام   رینی سازمانی سانی مبتنی بر کارآف مدل مدون توسعه منابع  اساس  ها سه  بر 

نام   بردن  از  دليل حفظ حریم خصوصی  به  انتخاب شدند که  و  خودداری می   هاآن شرکت صنعتی  گردد 

 شوند.ناميده می N,A,Z اختصاربه 
 ها داده ردآوری  روش گ 

بر گردآوری     به مبااکتابخانه به روش    هاداده علاوه  استناد  شينه داخلی و خارجی پي   رونی نظری و مری و 

تا رسيدن به نقطه اشباع    یبردارشيفبا روش ميدانی و اسنادی به کمک مصاحبه عميق و    هاداده پژوهش،  

با   ا  23نظری  از خبرگان دانشگاهی و مدیران سازمانی  اشباع نظری، یعنی  نفر  و مفاهيم   هاده یادامه یافت. 

شناسا موجدیدی  مفاهيم  و  نشده  تحليلجویی  با  کشيده    هاداده بيشتر    د  چالش  )به   & Straussنشوند 

Corbin, 2014 .( 
 ی تحقیق ها افته اعتبار ی 

ها و اقداماتی است  فعاليت بود. منظور از روایی در بعد اجرا پرداختن به    مدنظر روایی مصاحبه در دو گام اجرا و نتایج  

شود، ازجمله:  می  د بودن نتایج مصاحبه تما ع ا قابل  يفيت و به موجب بالا رفتن ک که هم پيش از اجرا و هم حين مصاح 

جهت یافتن درکی روشن از  )   اند هایی که با استفاده از ابزار مصاحبه به نتيجه رسيده ( مطالعه مقالات و پژوهش 1

این پژوهش جهت    از ابهام. همچنين در   هایی روشن و دور ( طرح و تدوین سؤال 2  های مصاحبه(. موضوع و سؤال 

________________________________________________________________ 

1. ISO 
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ن   سنجش  از معيار گوبا و دست به یج  ا ت اعتبار در    منظور به (.  sadoughi, 2008) شد.    ( استفاده 1985)   لينکلن   آمده 

  شوندگان صاحبه م رعایت این معيار، در این پژوهش، متن مصاحبه به همراه کدهای مستخرج از آن به تعدادی از  

بر بازگرداندن گفتار و  لا ع این منظور،  نان حاصل شود. برای  بازگردانده شد تا از صحت کدها و تفاسير اطمي  وه 

با دقت و حساسيت    ها مصاحبه در پایان    شوندگان مصاحبه ی  ها گفته ها در طول مصاحبه و خلاصه کردن  پنداشت 

  یيد تأ بازگردانده شد تا مورد    شوندگان مصاحبه نفر از    10به    مصاحبه   س ی نو دست و    شده پ ی تا ، متن کامل  ی زدن مثال 

 حی اعمال گردید. اصلا   ت لزوم نکات ار گيرد و در صور قر 

تيم  مشاور ) یيد در این پژوهش، نتایج حاصل به تأیيد اساتيد راهنما و  تأ در جهت تحقق قابليت  طور همين 

آشنا به روش تحقيق کيفی، جهت بررسی صحت    نمونه دانشگاهی،   لان ي التحص فارغ و همچنين یکی از    ( پژوهشی 

 متون رسيد.   ی ار کدگذ و    ی ساز اده ي پ 

کنند  کند بازبينی را ممکن  ی م جایگزین ایده اعتبار است و پژوهشگران را ترغيب  هومی  ف م طمينان  يت ا قابل 

ی سایر  تواند امکان موشکافی و رسيدگ ی م و تصميمات مربوط به پژوهش( که این    ها روش ،  ها داده ی  )مستندساز 

پژوهشگر ابتدا وارد    این پژوهش، معيار، در    یت این عا ر   منظور به .  )sadoughi, 2008( کند  پژوهشگران را ممکن  

که به اشباع نظری رسيد،  ی پژوهشگر هنگام ی اکتشافی شد. بعد از انجام چند مصاحبه و استخراج مفاهيم،  ها مصاحبه 

  آمده دست به یيد مفاهيم  تأ وهش شد و با چند مصاحبه دیگر به  وارد ميدان پژ   آمده دست به در این مرحله با مفاهيم  

مستخ  مفاهيم  از  پرداخت.  را  تأ ی  ا ه ه ب مصاح رج  مفاهيم مستخرج شده  مرحله  تأ یيدی، صحت  این  در  کردند.  یيد 

 خاتمه داد.   ها داده ی  آور جمع پژوهشگر از فرض اشباع نظری اطمينان حاصل کرده و به  
 ها داده   ل ی وتحل ه ی تجز 

سيری  ف استفاده شد، تحليل ت شده از روش تفسيری  ی گردآور ی  ها داده تحليل    منظور به پژوهش  در این  

.  روند ی م به کار    موردپژوهش و الگوهایی است که برای توصيف و تبيين پدیده    ها مقوله ،  ها سازه یافتن  ی برای  د ن فرای 

  صورت به هایی است که اطلاعات را  يطه ح ، تدوین مقوله، طبقه یا  ها داده مراحل تحليل تفسيری    ترین مهم یکی از  

به این منظور کدگذاری    ). Gall; Borg & Gall, 2003کند )   را خلاصه   ها آن ال  ح ين درع يرد و  برگ مناسبی در  

ی انتخابی که توسط اشتراوس و کوربين  کدگذار ی کيفی به سه شکل کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  ها داده 

ی  واحدها   به   ها داده ی، کدگذار قرار گرفت. در جریان   مورداستفاده ).  Strauss & Corbin, 2014اند ) شده ی معرف 

بر اساس سطح انتزاع و    درواقع   که   گرفته شد،   ها آن از   ی ساز مفهوم ا شکسته شدند و  ی   ه ی تجز   تر چک کو قطعات(  ) 

رفی  ی منظم مع کدگذار آن را    شده است. گوبا و لينکلن يم تنظ های ذهنی  يل تحل ی عينی به سمت  ها داده حرکت  

ها و ابعاد  یژگی و   و   ه د ش یی شناسا   از طریق آن، مفاهيم   ، در مرحله کدگذاری باز، فرایند تحليلی است که اند کرده 

شوند تا  ی م ی مجزایی تفکيک و دقيقاً ارزیابی  ها سنجش به    ها داده یگر  د عبارت به شوند،  ی م کشف    ها داده در    ها آن 
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کمک  ها تفاوت و    ها شباهت  به  و  گردد  مشخص  پدیده  ها پرسش   ها ن آ یشان  مورد  در    که چنان آن ،  موردنظر یی 

کدگذاری محوری را فرایند    ( 1990)  ين کورب   و  اشتراوس  . شود ح می ر ط دهند، م ی م شده نشان  ی آور جمع   اطلاعات 

ی به این  کدگذار دانند. این  ی م ها و ابعاد  یژگی و در سطح    ها مقوله و پيوند دادن    ها مقوله به زیر    ها مقوله ربط دهی  

می دلي  ناميده  محوری  که  ل  تحقق  کدگذار شود  مقوله  یک  محور  حول  مفاهيم د عبارت به یابد،  ی م ی  و    یگر 

باز  ها مقوله  شوند. در این مرحله مشخص  ی م اند در ترکيبی جدید به یکدیگر متصل  شده یه تجز یی که در مرحله 

یی که برای  ها مقوله ی انتخابی  کدگذار در    ؛ و ی دیگر مرتبط است ها مقوله شود که چگونه یک مقوله واحد با  می 

ی انتخابی  کدگذار دیگر در مرحله  يان ب به شوند.  ی م ر ترکيب  اند با یکدیگ شده يم تنظ ساختن چارچوب نظری اوليه  

تر بوده و سطح بالاتر را نشان  ی انتزاع در مقایسه با مفاهيم،    ها مقوله .  گردد ی م ظاهر    وپرداخته ساخته ای کاملًا  یه نظر 

ح  ط س که در  ها  تفاوت و    ها شباهت ی  ز سا برجسته از طریق همان فرایند تحليلی انجام مقایسات برای    ها آن دهند،  ی م 

شده  ی گردآور ی  ها داده تحليل   منظور به . در این پژوهش  شوند ی م ، توليد شود ی م تر برای توليد مفاهيم استفاده  یين پا 

شده است که    استفاده   (. Strauss & Corbin, 2014)   ی محور ی باز و  کدگذار از روش کدگذاری در دو مرحله  

 شده است.   ر ارائه ی ز در جدول    ا ه مصاحبه تحليل    وه ي ش از  ی بسيار مختصر  ا نمونه 

 های پژوهش یافته

های چند باره و با استفاده از نظر متخصصان و خبرگان،  ی نيبازبی انجام گرفته،  هاه مصاحباز تحليل  

مفهوم مستخرج   21اصلی شناسایی شده از    مؤلفه   4در بخش روش پژوهش عنوان شد، تعداد    آنچه مطابق با 

 از: حاصل شد که عبارتند  هامصاحبه از 

 انسانی سازمانی نیازهای رفتار کارآفرینانه منابع : پیش1شماره  فهمؤل

مفاهيم  هاازنيپيش   بر  مبتنی  کارآفرینانه  رفتار  باز    پدیدار ی  کدهای  از  دست شده  تحليل   به  از  آمده 

به این موضوع دارد که برای بروز یک رفتار کارآفرینان  مؤلفه دست آمده است. این    ها به مصاحبه ه  اشاره 

خود تول  که  میسبب  جدیدی  محصول  یا  نيازمند  يد خدمت  هستيم.پيش گردد،  درسازم  نيازهایی  این    ان 

ين  تأمنيازها را  های دقيق محيط بيرونی این پيش و بررسی  یسازماندرونناسایی  ه موظف است تا با شمرحل

 نماید.

کارآفرینانه1  ذهنیت  تمام  تقر  :.  مفهوم    شوندگان مصاحبهیباً  این  کرده   ینوعبه به  مورد اشاره  در  وقتی  اند. 

س کارآفرینانه  ميان میذهنيت  به  ا  شيوه خاص   نوعی   منظور آید،  خن  برخورد  اندیشيدن  نحوه  در  که  ست 

به شکلی   اطلاعات شودها تأثيرگذار است. در واقع این نوع از ذهنيت سبب میافراد با مشکلات و چالش 

 گردد. هایی در عمل و رفتار فرد میموجب ایجاد تفاوت  شوند کهآوری و تحليل متفاوت جمع

  

https://aryanagroup.com/blogs/%d8%a7%d9%86%d8%a8%d8%a7%d8%b4%d8%aa%da%af%db%8c-%d8%a8%db%8c%d8%b4-%d8%a7%d8%b2-%d8%ad%d8%af-%d8%a7%d8%b7%d9%84%d8%a7%d8%b9%d8%a7%d8%aa/
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 ذاری به و کدگاز مصاح یانمونه : ( 2)جدول شماره 

مفهوم استخراج   کدگذاری باز  قول نقل نمونه  نشانگرکد 

 شده

S1 قسمت  طورکلیبه تمامی  در  شرکت  یک  در  باید  معتقدم   روزهرها 

اگر   تغيير جدید فکر کنيم، حتی  به یک  یک    جاییجاب  اندازهبهصبح 

 باشد. ميز در شرکت

 ذهنيت کارآفرینانه پذیرش تغيير 

S2 با پو تغيير را درک کنند و  ست و خون و گوشت خوباید کارکنان  د 

 . آن پذیرا باشند و خودشان ایجاد کننده آن باشند 

 ذهنيت کارآفرینانه ایجادکننده تغيير 

S3 انهرآفریننيت کاهذ پذیرش تغيير  ند.سته وکارهاکسبترین بخش مدیران باید بدانند تغييرات جذاب 

S4 ساختار از  کنيم.  توجه  موارد  همه  به  سازمان    باید  و  شرکت  سازمانی 

 نعطف باشد و پذیرا گرفته که باید م

 ساختار سازمانی ساختار سازمانی

S5   دیگر لزوماً  که  مدیریت  رهبری  خاص سبک  رهبری  سبک  یک 

ميزان و  بر شرایط  مبتنی  بلکه  بود.  آمادگی    نخواهد  و  افراد  توانمندی 

 ست.ا

حمایت و پشتيبانی   سبک رهبری 

 مدیران عالی 

S6   های به دنبال کارآفرینی و نوآوری  يار پررنگ در سازمان که بس امری

می فعاليتدیده  و  کارها  از  حمایت  بحث  ایدهشود  حتی  و  های ها 

 ه است. نوآوران

حمایت از 

 هافعاليت

 ابی بحمایت و پشتي 

S7 ابی بپشتي حمایت و  ها حمایت از ایده  هزینه کم را دور نریزیم  رایمؤثر داهای ایده اشد حداقلحواسمان ب 

S8   کردن بروز  و  کارکنان  برای آموزش  روز    هاآنتلاش  دانش  دادن  و 

کاری  از  رسته  هم  در    ترینمهمشان  باید  که  است  داشته  مواردی  نظر 

 باشيم.

آموزش 

 کارکنان 

راهبردهای توسعه 

 انی منابع انس

S9 د کاملًا توجيه شده است و نسبت به کارش  ر خوت به کافردی که نسب

البته با کار سایر افراد سازمان هم آشنایدانش بالای ی اجمالی  ی دارد و 

 تری ارائه دهد.های نابتواند ایدهدارد می 

 دانش تخصصی دانش کاری 

S10  عات بيشتری را  دهند تا اطلا های روز دنيا به ما این امکان را میفناوری

 يم. بدل کن نه رد و روزا

 ها زیرساخت هوش مصنوعی

S11 افرادی می   الزاماً  استخدام  توانایی که  با  افراد  از  طيفی  باید  های کنيم 

درست   و  بگيرند  را  کار  از  سویی  کدام  هر  بتوانند  تا  باشند  مختلف 

 .عمل کنند 

زیر   استراتژی  جذب نيرو 

های منابع  سامانه

 انسانی 

S12 توخ  در برای  سازمان  کارود  می سعه  استفاده  توکنان  روشی  هر  از  ان 

 کرد.

راهبردهای  

منابع  توسعه

 انسانی 

راهبردهای توسعه 

 منابع انسانی 

S13 کاری فرهنگ  و  سازمان  به  دارد  بستگی  چيز  ویژگی همه  و  های اش 

 اش. خاص شغلی

 شناخت آگاهانه  ایی سازمانشناس
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ی مشترک بر رفتار و  هاای از باورها و ارزشعنوان مجموعه به  سازمانیفرهنگ  نه:کارآفرینا  سازمانیفرهنگ.  2

اعضاندیش  سازمانه  می  ای  میاثر  و  راه گذارد  در  مانعی  یا  و  پویایی  و  برای حرکت  شروعی  نقطه  تواند 

به شمار آید.   تحول سازمانترین زمينه یاساساز    سازمانیفرهنگپيشرفت  و  تغيير  به شمار  های  آید.  می ها 

فرهنگ  اینکه  به  فرایندهانظر  تمامی  روی  بر  اسازمانی  اثرگذار  سازمانی  سای  لزوماً زمانست   منظور به   ها 

 تسهيل در بروز رفتار کارآفرینانه باید به بسترهای فرهنگی متوسل شوند.

و  3  درون  شناخت  می :سازمانیبرون.  کمک  سازمان  به  آگاهی  فعلی، این  موقعيت  تشخيص  ضمن  کند 

مبنای  ا بر خود رمسير حرکت  بشناسد وها و تهدیدهای بيرونی و نقاط قوت و ضعف درونی خود را  فرصت

مزیت شده  طراحی  اقدامات  آگاهانه  و  مستمر  پایش  با  و  کند  تصحيح  آگاهی  را  این  خود  رقابتی  های 

 افزایش دهد. 

یکی   شوندگانمصاحبهافراد از نگاه    های کارآفرینانهشناخت ویژگی  های کارآفرینانه افراد:. شناخت ویژگی4 

ک دارایی سازمانی عنوان شده است ویکی از اقدامات ن یعنواآفرین به سازمان کار  هایفعاليت   ترینمهماز  

های کارآفرینی است تا از طریق  ها در این راستا شناسایی کارآفرینان و افراد واجد ظرفيتاساسی سازمان

بيشترین   آنان  هدایت  و  پذیرد.  مندیه بهرحمایت  رفتارهیژگیو   سازمانی صورت  بروز  که سبب  ای  هایی 

می وشکارآفرینانه  مییک    وند  تبدیل  کارآفرین  یک  به  را  ویژگیفرد  این  نيز کنند.  پژوهش  این  در  ها 

 اند. شده برای رفتارهای کارآفرینانه عنوان   نيازیپيش عنوان به 

محوری:یستگیشا  .5  تو  های  ارائه شده  تعریف  )  المللیبين سط جامعه  طبق  دانش،    (ISPIعملکرد  مجموعه 

ن و  کارکنانگرشمهارت  که  میاقرا    هایی  فعاليت صورتبهسازد  در  اثربخش  شغلی  به  مربوط  یا    های  و 

(.  Dianati & Erfani, 2009نامند )عملکرد شغلی را طبق استاندارهای مورد انتظار انجام دهند شایستگی می

هارت، توانایی، ورانه و خلاقيت، شماری از مفاهيم اساسی تأثيرگذار، دانش، مدر خصوص ارائه ایده نوآ 

 افراد مصاحبه شونده بوده است. مورد اشاره اکثریت است، که  یستگی و شا نگرش

کارآفرینانه:  اندازچشم  .6  به  استراتژیک  سازمانی  کارآفرینی  یک استراتژی  نشانگر  دیدگاه  یک  عنوان 

ینانه، بر مبنایی که در پی کسب مزیت رقابتی از طریق نوآوری و رفتار کارآفر  د باشمی  ایدئولوژی مشترک 

درا  است.یدار  پا ایدئولوژی  می  اندازچشمبخش    ین  مطرح  کارآفرینانه   اندازچشمشود،  استراتژیک 

اد  عنوان منطق غالب کارآفرینانه یاز آن به    (Meyer & Heppard 2000)آنچه استراتژیک کارآفرینانه مانند  

فرایندهامی و  نوآوری  به  تعهد  بيانگر  رفتارهای    کنند،  ب  باشدمی   کارآفرینانهو  و  ش  ه که  الگوها  کل 

پيدا می های خاص و متفاوت در سازمانروش نيز (.  Ireland et al., 2007) کندها ظهور  این پژوهش  در 
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رهای سازمانی بوده است که با  بر رفتا  مؤثرعنصر    عنوانبه که    شوندگان مصاحبه یکی از عناوین مورد بيان  

و    تأکيد آن  رتویم  ازينشيپیک    وانعنبه   اشارائه بر  گسترش ارتفان  را  سازمانی  افراد  کارآفرینانه  های 

 بخشيد. 

کارآفرینانه:  ریزیبرنامه  .7  انعطاف  استراتژیک  محيطی،  بررسی  یا  کاوش  برنامه ميزان  در  افق  پذیری  ریزی، 

برنامه  مشارکت  زمانی  برنامه ریزی،  ویژگیدر  و  اشارریزی  مورد  موارد  از  همگی  کنترل  ه های 

که از اقدامات خاص مدیریت استراتژیک هستند و ارتباط تنگاتنگی   اند بوده   ش ژوهن پای  شوندگان مصاحبه

 با مفهوم سازمان کارآفرین دارد.

فلسفه وجودی سازمان(  )  ت یمأموردر یک سازمان کارآفرین توجه به مفهوم    کارآفرینانه:   ت یمأمور  هیانیب  .8 

و    منزلهبه  کننده  منسجم  و    گریت هدانيرویی  اهميت  فحائز  داشتن  ا  وانیارتوجه  واقع  در    ت یمأمورست. 

کند  با سازمان کارآفرین هم سو عمل نمایند. همچنين کمک می  نفعانذیکند که گروه  رسمی کمک می

ریان ارائه کنيم با ایجاد زبان مشترک، رابطه  قرار است چه محصول و یا خدماتی را به مشت  کهن یابا درک  

 شکل گيرد. یدرستبه ن بالقوه آن ایرو مشت ، کارکنانکنندگانن يتأمسازمان با 

ماتریسی:  ساختار  .9  ساختار   سازمانی  دارد،  سازمان  موفقيت  در  مهمی  بسيار  نقش  سازمانی  ساختار  انتخاب 

اجاز که  است  سازمان  ساختار  نوعی  ماتریسی  میسازمانی  چندگانه  ه  قدرت  ساختار  از  سازمان  در  دهد 

تر به  بهتر، پاسخگویی سریع  ریزیبرنامهبالا،    یریپذسکیر  مانند  زایاییین ساختار سازمانی ماستفاده شود. ا

بازارمشتریان   و    و  محصول  بر  مبتنی  سازمانی  نوع ساختار  دو  از  ترکيبی  ماتریسی  سازمانی  ساختار  دارد. 

مبتن سازمانی  خاص  ساختار  فعاليت  بر  ترکيب    منظوربه ی  یک  م  فردمنحصربه ایجاد  ک از  تعریف حيط  ار 

 د.شومی
 های رفتار کارآفرینانه منابع انسانی سازمانی کننده: فعال 2شماره  هفمؤل

بهکننده فعال کارآفرینانه  رفتار  دومين  های  به   مؤلفه عنوان  که  دارد  مفاهيمی  به  اشاره  شده،  عنوان  احصا 

م شکل هيافو م  فهمؤلین  . به عبارتی ااستفاده نمود  هاآن توان از  بروز رفتارهای کارآفرینانه می   ابزاری برای 

شيوه  به  انسانی  منابع  رفتار  ساز  سبب  که  دارند  موضوعاتی  به  اشاره  آن  میدهنده  خاص  شوند،  های 

شود تا کارکنان خواهد رفت، موجب می   هاآن که در ذیل شرح    مؤلفهمفاهيم شکل دهنده این    یريکارگبه 

از    صورتبه  سازمان  که  بدانند  ایندر  چه   هاآن دقيق  دارد.  برعلاو  ممفاهي  خواستی  ساختن    ه  روشن 

 نمایند.می یريگاندازه قابلهای اعلام شده های سازمانی، عملکردها را بر اساس شاخصخواسته 

و  1 قوانین  سازمانی:  یهانامهنیآئ.  کارآفرینی  بر  مبتنی  سازمانامرو  سازمانی  از  زه  بيشتر  افزایش    یهرزمانها  به 

به    ایمسئلهدیریت قوانين سازمانی  م  ر واقعپردازند، دوانين میکارایی و چابکی ق بسيار مهم برای رسيدن 
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آئين  و  قوانين  پژوهش  این  در  است.  سازمانی  بهنامه اهداف  سازمانی  از  های  یکی  عوامل   ترینمهم عنوان 

کارآف رفتار  تعيين  در  مطمح  مؤثر  سازمان  در  کهرینانه  نظرا هاگونه به    نظرند  در  مختلف  ت ی 

 ست. ا ه شد وانعن شوندگان مصاحبه

بر کارآفرینی سازمانی:2 مبتنی  بالای سازمانی  انتظارات سطح  اثر روزنتال   .  ای است که طی پدیده  پيگماليون یا 

انتظارات و توقعات دیگران تطبيق می با  افراد رفتارشان را  برآورده کنند  آن   تادهند  آن،   بر  .  تصورات را 

ین  ا   هاست.کننده سطح عملکرد آن کند، تعيينمی  تعریف  ه سازمان برای افراد این اساس سطح انتظاراتی ک 

 ی به دست آمده بارها تکرار شده است.هامصاحبه مفهوم در 

فردی که در پایگاه شود که دیگران از  نقش به رفتاری اطلاق می  های سازمانی:. وضوح و شفافیت در نقش3

بخشی از فرآیند اجتماعی   صورت به  باس ی منهاتظار دارند و نقش و یا احراز کرده است ان  قرارگرفتهمعينی  

پذیرد. نقش، جنبه پویای یک منصب، مقام و  را می  هاآن شود و فرد به فرد آموخته می یریپذجامعهشدن و  

انتظارات فرد از نقش خود، انتظارات   درباره   ز و گوباگتزل یا پایگاه موجود در یک نهاد است. تئوری نقش

کند. انتظار خود از نقش به معنای  می  اظهارنظراز فرد  دیگران از فرد و چگونگی ادراک انتظارات دیگران  

ایجاد می او  انتظاراتی برای  از خود دارد و یک نقش جدید چه  توقعاتی  کند  اینکه فرد صاحب نقش چه 

کردن، دارا شدن یا اجبار به پذیرش یک نقش که منجر به بيان  قبول  انتظارات دیگران از نقش بر کهیدرحال

می جدید  نقش  صاحب  به  دیگران  سوی  از  انتظارات انتظاراتی  ادراک  نحوه  ليکن  دارد.  دلالت  شود، 

وقعات و  و دارنده نقش، چگونه ادراکات، ت  منصبصاحب دیگران از نقش فرد به این مفهوم است که فرد  

با چه دیدگاهی به آن میبرداشت می  انتظارات دیگران را با  کند و  کند  برخورد می   هاآن نگرد و چگونه 

(Masoudi & Ostowar, 2014  جملاتی که نشان دهنده .) افراد مصاحبه شونده بر این مفهوم است    تأکيد

ه  موضوعی کليدی در امر توسع نعنوابه ی سازمانی هانقش آن است که ایجاد وضوح و شفافيت در   گرنشان 

 گردد. یممنابع انسانی کارآفرین مطرح 

سازمانی:4 کارآفرینی  بر  مبتنی  عملکرد  ارزیابی  هاتری  .  فعاليت   هری  قياس  با عملکرد سازمان با  های ورزشی 

پيروز ید یا  اخورده ید، تشخيص اینکه در مسابقه شکست  اکرده تازمانی که امتيازها را پنهان  "  کنداشاره می

عملکرد آگاهی از سطح عملکردی است که سازمان در   یريگاندازه ر واقع فلسفه  د.  "ید دشوار استاشده 

دارد.   قرار  عرصه    گيریاندازه آن  در  سازمان  که  است  امتيازهایی  کردن  مشخص  واقع  در  عملکرد 

این    وکارکسب پيش    خوبیبهکند سازمان در چه جاهایی  مشخص می  گيریاندازه به دست آورده است. 

امی بر  تا  جاهایی  سرود  چه  در  کرد  روشن  و  کرد  فراهم  را  موفقيت  مبانی  بتوان  آن  پيش    خوبیبه اس 



    1400تابستان و  ، بهار25شماره  سیزدهم، پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                          40

را  نمی اصلاحی  اقدامات  بتوان  تا  آنرود  گرفت،    در  کار  به  و    طورهمين موارد  افراد  عملکرد  ارزیابی 

کارکنان    یگذارارزش از سوی  ارائه شده  و خدمت  کار  و ضعف   منظوربه بر روی  قوت  نقاط  شناسایی 

و  هآن تنبيه  و  ارتقا  برای  مبنایی  همچنين  و  )است    حال ن يدرع(.  Amiran & et al., 2012, P. 11پاداش 

عملکرد   هدف   طور به ارزیابی  با  است  مستقيم  ارتباط  در  راهبردی  مدیریت  از   Laud, 1984)های  نقل  به 

Ahanchian, 2009  ارزیابی همچنين  به(.  اشتياق،    دخوی خودعملکرد  و  انگيزه  جلب  و    یدهجهت در 

به نقل از    Gunaratne & Plessis, 2007دارد )ير  تأثکارکنان    یتوانمندسازهدایت، سرپرستی و نظارت و  

Ahanchian, 2009  با نتيجه رسيد که ارزیابی یم   شوندگان مصاحبه و تحليل نظرات    یبررس(.  این  به  توان 

آن   از  که  تعریفی  با  اساسعملکرد  آمد    بر  نظری  انسانی   رگذاريتأثملی  عا  عنوانبه مبانی  منابع  توسعه  بر 

 کارآفرین مطرح است.
 منابع انسانی سازمانی  نانهیرفتار کارآفر یهاکنندهت یتقو: 3شماره  مؤلفه

از   فعاليت  هایکننده تقویت منظور  تمامی  کارآفرینانه  کمی رفتار  رشد  موجب  که  است  سازمانی  های 

سازمانی  رفتارهای افراد  میباشندمی  کارآفرینانه  موجب  ابزارها  این  از  استفاده  عبارتی  به  تعداد  ،  هم  شود 

یابد.   افزایش  کارکنان  کارآفرینانه  رفتارهای  تعداد  هم  و  باشد  داشته  رشد  سازمانی  کارآفرین  افراد 

انگيزاننده   هایکننده تقویت  مفاهيم  ماحصل  سازمانی  استراتژیرفتار  زیرها،  انسانی، سامانه   های  منابع  های 

 شتيبانی مدیریت عالی سازمانی است.حمایت و پ

ای است که با احساس نياز یا احساس کمبود و محروميت  انگيزش یک فرایند زنجيره   ها:. انگیزاننده1      

می میشروع  دنبال  به  را  خواست  سپس  کنش  شود،  و  تنش  موجب  و  می  سویبه آورد  که هدفی  شود 

آن، توا  محصول  است.  به هدف  نيل  فررفتار  این  شودلی  نياز  ارضای  به  منجر  است  ممکن  بنابراین  ؛  ایند 

انگيزش یک خواست    کهدرحالیشود  ها موجب تشویق و تحریک فرد به انجام یک کار یا رفتار میانگيزه 

است، نتایج   و انگيزاننده ابزار ایجاد انگيزش)  Seyed Javadin, 2007, P. 456(  یدنماکلی را منعکس می

پيشيپژوهش  انگيزاننده   ن در خصوصهای  مانند  تأثير  انگيزاننده  است که عوامل  از آن  رفتار حاکی  بر  ها 

انگيزاننده پاداش رتبه،  ارتقا  مالی،  مؤثر های  سازمانی  افراد  رفتار  نوع  و  ميزان  بر  موارد  سایر  و  روانی  های 

انگيزاننده  از  استفاده  نيز  پژوهش  این  در  ب است.  مؤثر  ه ها  عوامل  از  یکی  معنوان  رفتارهای    زانيبر  توسعه 

آن است    گرنشان   ی صورت گرفتههامصاحبهکارآفرینانه افراد سازمانی عنوان شده است، بررسی و تحليل  

 .اندنموده عنوان  مؤثرعاملی   عنوانبه استفاده از عوامل انگيزاننده را  نظرانصاحب که استفاده 

های منابع انسانی الگویی از تصميماتی است  ی زیرسامانه استراتژ  :های منابع انسانییر سامانههای ز. استراتژی2       

های مرتبط  پردازد. در واقع فرایند تدوین و اجرای استراتژی های متعلق به منابع انسانی می ها و رویه که به سياست 
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است  ک سازمان  های استراتژی انسانی با هدف های منابع  ها و روش مرتبط ساختن سياست   منظور به با منابع انسانی  

 (Gholamzadeh & Jalali, 2012  با توجه به .) ی صورت گرفته با افراد  ها مصاحبه آمده از   به دست های يل تحل

مفهوم    نظر صاحب  این  و کارآفرینی سازمانی  انسانی  منابع  توسعه  است که    عنوان به در حوزه  از مواردی  یکی 

       رآفرین را شاهد بود. انسانی کا بر آن توسعه منابع    تأکيد و  توان با در نظر گرفتن  ی م 

خود   2011سال  انجمن آموزش و توسعه منابع انسانی آمریکا در گزارش    . حمایت و پشتیبانی مدیران عالی:3

می برنامه  بيان  هر  موفقيت  برای  که  و    نظرصرف کند  مشارکت  پشتيبانی،  آن،  بودن  بد  یا  خوب  از 

می  پذیریمسئوليت  ایفا  کليدی  نقش  منظورک مدیران  پژوهش    ند.  در  عالی  مدیران  پشتيبانی  و  از حمایت 

ساخت  زیر  تهيه  شده  کارکنان، عنوان  عاطفی  و  روانی  پشتيبانی  و  کارکنان  مالی  تأمين  و  فناورانه  های 

آموزش از  )حمایت  است  سازمانی  بر  (،  Maneshgar & Abbasi, 2016های  از يل تحلبنا  حاصل  های 

موارد    ازجملهمدیران عالی سازمان از رفتارهای کارآفرینانه نيز  پشتيبانی  حمایت و    نظرانصاحب با    حبهمصا

 .است نیکارآفرمنابع انسانی  بر توسعه  اثرگذار
 

 رفتار کارآفرینانه منابع انسانی سازمانی  یهادهنده توسعه: 4شماره  مؤلفه

به مفاهيمی دارند  ر اشاره  احصا شده پژوهش حاض  مؤلفهن  عنوان سوميرفتار کارآفرینانه به  یهادهنده توسعه

می  فراهم  را  سازمان  در  کارآفرینانه  رفتارهای  توسعه  موجبات  عبارتی  که  به   هاآن  یريکارگبه آورند، 

شود تا علاوه بر افزایش رفتارهای کارآفرینانه، بروز رفتارهای کارآفرینانه افراد سازمانی تسهيل موجب می

 شوند. ا سبب می یافته ر افزایش کيفيت رفتارهای بروز شده و همچنين 

های مختلف سازمان از اولين نکاتی که به  متعلق به بخش  شوندگان مصاحبه جالب این است که    مدیریت دانش:.  1

در توسعه منابع    نظر صاحب بود. به عبارتی افراد    اش دهنده شکل   های مؤلفه آن اشاره داشتند، مدیریت دانش و یا  

ير مدیریت دانش بر توسعه رفتارهای کارآفرینانه کارکنان در  تأث ر  خاص ب   رت صو به یا کارآفرینی سازمانی  انسانی  

، در تعریف مدیریت دانش داریم که مدیریت دانش مطالعه استراتژی، فرایند و فناوری  اند داشته سازمان اشاره  

هت  ج   وکار کسب عات حياتی برای  ها و اطلا ، تصميم و کاربرد تخصص ی ده سازمان کسب، انتخاب،    منظور به 

 ,Salarian & Kiakajouriبه نقل از    Tanin & Peng, 2007) سازمان است    ی ور بهره و    ی ر ي گ م ي تصم کيفيت    بهبود 

2015 .) 

کارکنان جدید، توسعه و حفظ کارکنان    ی ساز کپارچه ی پرورش استعدادها به روند توسعه و    . مدیریت استعداد:2

  1998ای در سال در مقاله  توسط واتکينز  ن اصطلاح پردازد. ای برای یک شرکت می فعلی و جذب کارکنان ماهر  

می  استعداد  مدیریت  را  سازمان  در  استعدادها  پرورش  مدیریت  شد.  یعنی  استفاده  مدیریت  از  نوع  این  نامند، 
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مستعد برای    های سازمانی برای دارایی، توسعه، ایجاد انگيزه و حفظ نيروهای مدیریت استعداد مجموعه فعاليت 

. در این  ) Rashki & et al., 2017  به نقل از   Horváthová, 2011( ینده سازمان است  فعلی و آ   رسيدن به اهداف 

 بر توسعه منابع انسانی کارآفرین مدیریت استعداد عنوان شده است.   رگذار ي تأث ی  ها مؤلفه پژوهش یکی از  

زیرساخت3 فناورانه:  .  ساخت های  مانند  زیر  فناورانه  ارتباطات،    کننده ل ي تسه   ی ا افزاره نرم ،  پرسرعت اینترنت  های 

 Hosseini( آسان کننده فرایند نوآوری و کارآفرینی هستند    دست ن ی ازا ایجاد قدرت بارگذاری اطلاعات و مواردی  

Golafshani & Samadzade, 2018  تحليل از  شده  حاصل  مفاهيم  از  یکی  نيز  پژوهش  این  در  ی  ها مصاحبه (. 

 باشد. ی م است    مؤثر سعه رفتارهای کارآفرینانه  تو   خصوص به بر توسعه منابع انسانی و  صورت گرفته که  

سازمانی:4 شبکه  ایجاد  شبکه سازمان   .  این  از  استفاده  با  کانال ها  ایجاد  ها،  سازمان  در  را  متعددی  ارتباطی  های 

  م توان کلمات یا مفاهي آن می   کنند. کانال ارتباطی هرگونه ابزار، وسيله، نماد و یا فناوری است که از طریق می 

) نوشتار  داد  انتقال  را  معنایی  و  کانال Farhangi & Safarzade, 2004, P. 38ی  این  وجود  در  (.  ارتباطی  های 

شوند.  شود که همواره یکی از عوامل توفيق در سازمان برشمرده می سازمان موجب ارتباطات مؤثر و صحيح می 

صحيح برقرار نباشد گردش    صورت به   که اگر ارتباطات در سازمان   نشان داده است   شوندگان مصاحبه تجارب  

به امور مختل می  ارتباطی مؤثر وظایف  نگاه آنان بدون وجود یک سيستم  از  به اجرا در  شود.  صورت صحيح 

 آید. نمی 

بوده و یکی  سرمایه و مزیت رقابتی هر سازمان    ترین مهم منابع انسانی هر سازمان    . راهبردهای توسعه منابع انسانی:5

محوری در حوزه مدیریت منابع انسانی توسعه منابع انسانی سازمانی است. توسعه منابع  های  يت ل فعا   ترین مهم از  

  ترین مهم شود،  هایی است که برای بهبود عملکرد کارکنان طراحی می ها و فعاليت ها، سيستم انسانی شامل برنامه 

های  مشکلات و چالش يری از  گ عملکرد افراد سازمانی، جلو   هدف توسعه منابع انسانی شامل حل مشکلات فعلی 

 ( است  کارکنان  دانش  توسعه  و  و Jazani & et al., 2010آتی  انسانی    (  منابع  توسعه  راهبردهای  از  منظور 

فعاليت   یی سازوکارها  این  که  اجرا    ها آن   له ي وس به ها  است  از    Abdollah & et al., 2010)   د ی آ ی درم به  نقل  به 

Babashahi & et al., 2013  بر بنا  از  های ح ل ي تحل (.  انجام گرفته  ها مصاحبه اصل  راهبردهای    ی بخش تنوع ی  به 

انسانی و   با    ی ساز مناسب توسعه منابع    ازجمله های هر یک از افراد سازمانی یکی  یژگی و این راهبردها متناسب 

 عوامل اثرگذار بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی است. 

 

 گیری نتیجه  و  بحث

دلی با چه ابعادی  چه ماست که    سؤال که عنوان شد محور اصلی پژوهش حاضر پاسخ به این    ر طو مان ه 

فر و سازمانی در  در سطح  بر   عنوانبه تواند  یمی صنعتی  هاسازماندی  مبتنی  انسانی  منابع  توسعه  راهنمای 
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  آوردن  به دست  وهش، و پژ  ی ها مصاحبه راستا پس از تحليل و تفسير  ن ي در هم کارآفرینی سازمانی عمل کند؟  

متخصصين   د یي تأ که مورد  مقوله اصلی احصا شد  4پژوهش با مراجعه به ادبيات نظری و پيشينه تجربی  مفهوم   21

احصا مدل نهایی با    طور همين در کنار یکدیگر و    ها مقوله جهت بررسی شيوه چينش    ازآن پس ،  قرار گرفت امر  

بر  ارآفرینی سازمانی مدل ابتدایی توسعه منابع انسانی مبتنی  چنين ک توسعه منابع انسانی و هم   ی ها مدل بررسی سایر 

در    ی ن ی کارآفر  ابتدایی  ص   ی ها بنگاه سازمانی  مدل  دانشگاهی  خبرگان  به  مراجعه  با  سپس  شد،  احصا  نعتی 

در این پژوهش    موردنظر آمده به سه شرکت    به دست مدل    بعدازآن و تغييرات جزئی قرار گرفت،    ی موردبررس 

راهنمای توسعه    عنوان به تن  برای مبنا قرار گرف   موردقبول مدلی    عنوان به مدیران مرتبط با پروژه  توسط    ارائه شد و 

 شد.   د یي تأ صنعتی    ی ها بنگاه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در  

توان به آن اشاره کرد این است که توسعه  ی م دستاوردهای این پژوهش    ترین مهم یکی از    عنوان به آنچه  

اگرچه  منابع   مورد    عنوان به انسانی  سازمان  در  مجزا  رکن  خشی  ب   عنوان به تواند  ی نم گيرد،  ی م قرار    تأکيد یک 

بر سازمان    مؤثر ی سازمانی، همچنين بدون در نظر گرفتن سایر عوامل  ها بخش منفک بدون در نظر گرفتن سایر  

آمده  دست  به  مفاهيم  تمام  که  معناست  بدین  این  باشد،  داشته  ای   فعاليت  انسانی  از  منابع  توسعه  بر  پژوهش  ن 

وان بدون در نظر گرفتن این مفاهيم و مقولات به  ت ير دارند. به عبارتی نمی ث تأ مستقيم و یا غير مستقيم    صورت به 

ی صنعتی پرداخت، از سویی حتی در ارائه  ها بنگاه ارائه مدل توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در  

 ابع انسانی نيز باید تمامی این موارد را تا جای ممکن در نظر داشت. سعه من راهبردهای تو 

که    ازجمله  شدند،  اطلاع   تحليل   جه ي درنت مفاهيمی  حاصل  پژوهش  این  در  ذهنيت  يزاننده انگ ات  ها، 

زیر  ی استراتژ کارآفرینانه،   عالی  ها سامانه های  مدیران  پشتيبانی  و  حمایت  و  عملکرد  ارزیابی  انسانی،  منابع  ی 

همکارانش  و  رابطه گردان  این  در  بود.  عنوان  2018)   سازمان  تحت  پژوهشی  در  کارآفرینانه  (  نگرش  ارتقای 

  شده بود به این نتيجه های صنعتی چينی( که به روش توصيفی و همبستگی انجام ه موردی شرکت مطالع )   رکنان کا 

رسيدند که رفتار سرپرست شامل تشویق کارکنان و تحریک فکری بر ميزان کارآفرینی تأثير دارد. استقلال و  

 ر دارد. خودمختاری افراد بر ميزان کارآفرینی تأثي 

  از   توانند می   دهد می   نشان   که   دهد می   ارائه   مدیران   برای   را   انتقادی   ش بين   ين ق همچن این تحقي   های یافته 

  کارآفرینی  که  کنند  استفاده  کاری  محيط  یک  ایجاد  برای  نظارتی  های تاکتيک  و  انسانی  منابع  مدیریت   های شيوه 

ی بود،  سازمان   ی ساز شبکه این پژوهش احصا گردید    سازد. مفهوم دیگری که از به شکوفایی می   قادر   را   سازمانی 

قابليت شبکه   ( 2015)   سخدری   باره ن ی درا  با عنوان  پژوهش خود  و عملکرد کارآفرینانه سازمانی:  نيز در  سازی 
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از روش توصيفی تبيين نقش گرایش  استفاده  با  قابليت    -های راهبردی  نتيجه دست یافت که  این  به  همبستگی 

 دهد. فزایش می ( را ا )صنعتی ، عملکرد کارآفرینانه شرکت  سازی و ابعاد آن شبکه 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در سطح فردی و سازمانی . مدل احصا شده: تو1 شکل

 صنعتی هایدر سازمان

 

 

های  کنندهفعال  تعریف

 ه: رفتارکارآفرینان

آئين1 و  قوانين  بر    هانامه   .  مبتنی 

 کارآفرینی سازمانی 

سازمانی  2 بالای  سطح  انتظارات   .

 مبتنی بر کارآفرینی سازمانی 

انتظا3 در  شفافيت  و  وضوح  رات  . 

 انیمساز

عملکرد4 ارزیابی  بر  مبتن  .  ی 

 کارآفرینی سازمانی 

  نیازهاینیازها: پیش ارزیابی پیش 

 نانه کارآفری رفتار سازمانی

 چشم انداز استراتژیک کارآفرینانه  .۱

برنامه ریزی استراتژیک   .۲

 کارآفرینانه 

 بيانيه مأموریت کارآفرینانه  .۳

 کارآفرینانه  ذهنيت .٤

 رآفرینانه انی کامساز هنگفر .٥

 درون و برون سازمانی  شناخت .٦

های کارآفرینانه شناخت ویژگی  .۷

 افراد

 های محوری شایستگی  .۸

 ساختار سازمانی ماتریسی .۹

های  ارائه تقویت کننده

 رفتار کارآفرینانه

 ها انگيزاننده  .۱

زیر هایتژیاسترا .۲

 انسانی  منابع هایسامانه 

  مدیران   پشتيبانی  و  حمایت .۳

 عالی

  هایدهنده فعال کردن توسعه

 کارآفرینانه رفتار

 انسانی  منابع توسعه  راهبردهای .۱

 سازمانی  یساز بکه ش .۲

 دانش  ریتمدی .۳

 استعداد  مدیریت .٤

 های فناورانه زیرساخت .٥

ها مبتنی بر حل  ارائه پروژه

مساله در سطح فردی و  

 سازمانی 

 ها رح ط •

 وظایف  •

ها و مسائل درون و  چالش •

 برون سازمانی 

 ا وجود دارند هيش نياز پ

پيش نيازها 

 ندارند  وجود

 وارد مورد نیازتعیین م

عملکرد در   نتایج و ارزیابی

 سطح فردی و سازمانی 
 عدم موفقيت 

 آميز موفقيت 

ها فعال کننده 

 تعریف شدند. 
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آمده از تحليل اطلاعات پژوهش حاضر است. چنانکه نتایج    به دست کارآفرینانه یکی از مفاهيم   سازمانی فرهنگ 

بر    اثرگذار یکی از عوامل    عنوان به سازمانی را  نيز فرهنگ   ( 2017) های پيشين حسينی، جوکار و رحمانی  پژوهش 

 کنند. وان می عن   عتی صن   ی ها بنگاه نی سازمانی در  کارآفری 

سازمانی    ی ن ی بر کارآفر یکی از عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی مبتنی    عنوان به سازمانی    استراتژیک   ریزی برنامه 

ایمانی، سالارزهی و    شده است. این در حالی است که نتایج پژوهش در این پژوهش عنوان   صنعتی   ی ها بنگاه در  

سازی ابعاد اجرایی کارآفرینی سازمانی در  مل مؤثر بر نهادینه دی عوا بن ویت با عنوان شناسایی و اول   ( 2016) سيدی  

شده بود نيز به این نتيجه دست یافت که  که در آن از روش تحقيق تحليل سلسله مراتبی استفاده   صنعتی  ی ها بنگاه 

 ست. ا   مانی نی ساز سازی ابعاد اجرایی کارآفری ریزی استراتژیک کارآفرینانه از عوامل مؤثر بر نهادینه برنامه 

انسانی مفهوم اثرگذاری دیگر بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر    منابع   های زیرسامانه   های در پژوهش حاضر استراتژی 

  ی رحمان حسينی، جوکار و    پژوهش نتایج    آنکه حال عنوان شده است.    صنعتی   ی ها بنگاه کارآفرینی سازمانی در  

گ ی استراتژ ير  تأث   گر ان نش نيز    ( 2016)  در  مدیری   وناگون های  سازمانی  کارآفرینی  بر  انسانی  منابع    ی ها بنگاه ت 

 باشد. ی م   صنعتی 

بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر    رگذار ي تأث یکی از مفاهيم احصا شده در این پژوهش    عنوان به استعداد نيز    مدیریت 

در   سازمانی  پژوهش کرم    ر طو همين است.    صنعتی   ی ها بنگاه کارآفرینی  عنوا تح   ( 2017) زاده  نتيجه  ارائه  ت  ن 

مطالعه موردی سازمان صنعت و معدن  )   ها الگوی استعدادیابی و مدیریت استعدادها در توسعه منابع انسانی سازمان 

دهد که عوامل مجاری منبع گزینی، مشاغل  ی م و تجارت استان خوزستان( که با روش کيفی به انجام رسيد نشان 

جذب  شاخص   نيازمند  مستعد،  شنا نيروی  و های  خارجی،  ارزیا   سایی  گزینی  منبع  مجاری  استعدادها،  بی 

گيری استعداد، ابزارهای شناسایی و ارزیابی استعدادهای بالقوه بر کشف استعداد تأثير دارند.  های اندازه شاخص 

 ابع انسانی تأثير دارند. همچنين هر سه عامل توسعه استعداد، ارزیابی استعداد، نگهداری استعداد بر توسعه من 

یکی از عوامل جدی اثرگذار بر توسعه منابع انسانی    عنوان به هومی است که در این پژوهش  انش مف یریت د مد 

نيز در پژوهش خود تحت عنوان بررسی ارتباط    ( 2016)   مبتنی بر کارآفرینی سازمانی اشاره شد، گل محمدی 

  -روش توصيفی   اده از ا استف نی در شرکت ملی نفت ایران ب عوامل سازمانی مدیریت دانش با کارآفرینی سازما 
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پيمایشی به این نتيجه دست یافت که بين عوامل مدیریت دانش و کارآفرینی سازمانی ارتباط معناداری وجود  

 دارد. 

  سازمانی فرهنگ های کارآفرینانه افراد سازمانی،  یژگی و ، حمایت و پشتيبانی مدیریت عالی، شناسایی ی ساز شبکه 

مفاهيمی   ازجمله استراتژیک کارآفرینانه مبتنی بر کارآفرینی سازمانی  ریزی ه برنام  آفرینانه، ساختار سازمانی و کار 

تحقيق حاضرند.   از  نتيجه حاصل  و سيدی    باره ن ی درا است که  با  (  2016) ایمانی، سالارزهی  پژوهش خود  در 

روش  آن از  که در  اجرایی کارآفرینی سازمانی    سازی ابعاد بندی عوامل مؤثر بر نهادینه عنوان شناسایی و اولویت 

استفاده  مراتبی  سلسله  تحليل  اول،  تحقيق  رتبه  کارآفرینی  آموزش  که  یافتند  دست  نتيجه  این  به  بود  شده 

های ارتباطی، منابع انسانی کارآفرین، حمایت مدیریت عالی، تشویق رفتارهای  های تحقيق و توسعه، شبکه فعاليت 

ریزی استراتژیک  انه، ساختار سازمانی و برنامه رآفرین انی کا سازم وکار، فرهنگ محيط کسب   کارآفرینانه، پویایی 

سازی  وکار از عوامل مؤثر بر نهادینه کارآفرینانه، پيچيدگی روابط کار در زنجيره ارزش، بخشندگی محيط کسب 

 هستند.   ابعاد اجرایی کارآفرینی سازمانی 

نشان   پژوهش  این  بيانيه ی م نتایج  که  و  مأمور   دهد  کارآفرینانه  کارآفرینانه  استرا   انداز چشم یت    عنوان به تژیک 

مطرح است، این در    صنعتی   ی ها بنگاه بر توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در    مؤثر مفاهيم اساسی  

خاص به این موضوع نپرداخته    صورت به پيشين در حد جستجوی پژوهشگر    ی ها پژوهش حالی است که نتایج  

تبيين   ( 2015)  مدیریت استراتژیک در تحقيق شبان و یوسفی  ی ها وعه رمجم ی ز کی از ی  عنوان به است و این مفهوم 

با  شرکت )   نقش عوامل استراتژیک در بهبود عملکرد سازمانی از طریق کارآفرینی  های توليدی استان گيلان( 

فرینی  ا کارآ های آن ب استراتژیک و مؤلفه استفاده از روش توصيفی و همبستگی به این نتيجه رسيد که بين عوامل  

با عملکرد سازمانی در سطح   بين کارآفرینی  از    95و  استراتژیک  درصد رابطه معناداری وجود دارد و عوامل 

 طریق کارآفرینی تأثير مثبتی بر عملکرد سازمانی دارد. 

رینی  نابع انسانی مبتنی بر کارآف بر توسعه م   اثرگذار عامل    عنوان به یکی دیگر از مفاهيم مستخرج از پژوهش حاضر  

در پژوهشی با عنوان بررسی ارتباط بين  (  2016)   که یوسفی   ن ي چن ن ی ا ساختار سازمانی ماتریسی است.    ازمانی س 

بين کارآفرینی   یافت که  نتيجه دست  این  به  ساختار سازمانی و کارآفرینی سازمانی در مجتمع مس سرچشمه 
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بينی کارآفرینی سازمانی  ش رای پي ب   ی رتر رگذا ي تأث دارد و رسميت عامل  سازمانی و رسميت و تمرکز رابطه وجود  

 است. 

های پيشين و  درنهایت باید گفت که تحليل و بررسی نتایج پژوهش حاضر و ترکيب آن با تحليل نتایج پژوهش 

پژوهش    های صورت گرفته از سوی خبرگان دانشگاهی و مدیران سازمانی بر روی مدل احصا شده این ی بررس 

مدلی جهت توسعه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در    وان عن به   تواند ی م گر آن است که این مدل  ان نش 

 قرار گيرد.   مورداستفاده ی صنعتی  ها سازمان 

به  نتایج  نتایج حاصل از پژوهش حاضر و  های پيشين و همچنين  آمده از پژوهش دست با در نظر گرفتن تحليل 

ه منابع انسانی مبتنی بر کارآفرینی سازمانی در  ی توسع یی برا عنوان راهبردها نهادهایی به بررسی مبانی نظری، پيش 

 گردد. های صنعتی ارائه می بنگاه 

به ساختار سازمانی ماتریسی  .۱ با    ؛ تغيير شکل ساختاری سازمان  تيم   تأکيد زیرا کارآفرینی سازمانی  ها و  بر 

می گروه  تعریف  کاری  چراکه شود های  ه   ؛  در  سویی  ملزم  از  فعال  کارکنان  پروژه  حما ر  از  به  یت 

 شوند. های یکدیگر و توسعه افراد گروهی جهت تحقق هدف پروژه می یادگيری 

به عبارتی کارکنان سازمانی بر    ؛ مبتنی بر عملکرد کارآفرینانه طراحی کند   ی سازمان نظام ارزیابی عملکرد  .۲

  يشنهاد مينه پ های مطرح دنيا در این ز رکت های کارآفرینانه ارزیابی شوند. الگو گيری از ش مبنای شاخص 

 گردد. می 

افرادی خود توسعه ازآنج  .۳ به  اکه کارآفرینان  ارائه محتواهای خاص  باید بجای  امکانات    ها آن گرند، پس 

سازمان  گردد،  عرضه  توسعه  و  رشد  جهت  آموزش خاص  بحث  در  را  امر  این  باید  و  ها  سازمانی  های 

 شته باشند. ای خود در نظر دا راهبردهای توسعه 
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