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Abstract: 
There is general agreement about the role and importance of human resources management system 

on entrepreneurship, but up to now has not present an comprehensive model in which measure the role 

and impact of all practices of HRMS on entrepreneurship. According to axial role of human resources on 

entrepreneurship, this research was performed “to present a human resource management system 

(HRMS) model with an entrepreneurial approach”. This research was performed with a qualitative 

approach using the grounded theory method. Data collection tools included semi-structured interviews 

and for data collection, using purposive sampling, 19 experts familiar with entrepreneurship and HRMSs 

were interviewed. Data analysis was performed in the three stages of open coding, axial coding and 

selective coding. Based on that, the qualitative research model was designed. The results of the present 

research show an extraction of 370 codes or primary concepts from the interviews and 33 concepts and 

17 constructs. The final research model was presented in the form of a paradigmatic model, consisting of 

an axial category (HRM activities) and causal conditions (organizational capabilities, employee 

resource based view and necessity for senior management supports), contextual factors (competitive 

environment, entrepreneurial management vision and strategic alignment) and intervening conditions 

(entrepreneurial elusiveness, non adaptability of HRM system conservative culture) and strategies 

(process oriented, differentiation of HRM system) and Subsequent outcomes (in individual, group and 

organizational level). 
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  رویکرد داده بنیاد: مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه الگويتبیین و طراحی 
  )هاي ایران ترانسفوصنعت برق، گروه شرکتاي در مطالعه( 

  
  ) 30/11/1395: تاریخ پذیرش 01/03/95: تاریخ دریافت(  

  5روشن علیقلی سید ،4کرد باقر، 3یزدانی اورعی بدرالدین، 2کمالیان رضاامین ،* 1مقدم ابوالفضل
 

  چکیده
صورت یکپارچه نقش وافق کلی وجود دارد، اما الگویی که بهتکه درباره اهمیت نقش نظام مدیریت منابع انسانی درکارآفرینی با وجود آن

و تاثیر تمامی کارکردهاي مدیریت منابع انسانی بر کارآفرینی را بسنجد، ارایه نگردیده و تبیین نظري روشنی صورت نگرفتـه اسـت بـا    
دل مدیریت منـابع انسـانی بـا رویکـرد     هاي کارآفرینانه، پژوهش حاضر در پی تبیین معنایت به نقش محوري منابع انسانی در گرایش

کارگیري روش تحقیق داده بنیـاد انجـام گرفتـه    این پژوهش در چارچوب رویکرد کیفی و با به .کارآفرینانه در گروه ایران ترانسفو است
گیري هدفمند کارگیري روش نمونهمنظور گردآوري اطلاعات، با بههاي نیمه ساختار یافته بوده و بهها، مصاحبهآوري دادهابزار جمع. است

ها در سـه  تجزیه و تحلیل داده. هاي مدیریت منابع انسانی، مصاحبه انجام شدنفر از خبرگان آشنا به مباحث کارآفرینی و سیستم 19با 
ج پـژوهش  نتای. بر اساس آن، مدل کیفی پژوهش طراحی شد. مرحله کدگذاري باز، کدگذاري محوري و کدگذاري انتخابی انجام گرفت

مقوله است که در قالب مدل  17مفهوم و  33ها و نیز احصاء  کد یا مفهوم اولیه از مصاحبه 370ي استخراج بالغ بر حاضر، نشان دهنده
منبع محوري  -قابلیت سازمانی(عنوان مقوله محوري و شرایط علی پارادیمی شامل بهبود قابلیت کارآفرینانه نظام مدیریت منابع انسانی به

، شرایط )راستایی استراتژیکبینش کارآفرینانه مدیریت و هم-محیط رقابتی(اي ، عوامل زمینه)کنان و ضرورت حمایت مدیریت ارشدکار
نوازي و رفیق-یابی معیوبنظام ارزش -انصافی سازمانیبی -ناپذیري سیستم موجود منابع انسانیگریزپایی کارآفرینان، تطبیق(گر مداخله

-در سـطوح فـردي  (آیندي و عوامل پس) متمایز سازي نظام مدیریت منابع انسانی-فرآیند محوري(، راهبردها )ريکافرهنگ محافظه
  .، قرار گرفت)واحدي و سازمانی
  :واژگان کلیدي

  انسانی ، رویکرد کارآفرینانه، کدگذاري ، نظریه داده بنیادنظام مدیریت منابع 
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  مقدمه - 1
منظور شناسایی و به ،ها را ملزم به توسعه کارآفرینیشرایط رقابتی بازار و تغییرات سریع محیطی، سازمان

امروزه  .کندتفاوت هستند، میاطلاع یا بیها نسبت به آن بیهایی که دیگر سازمانبرداري از فرصتبهره
شود چرا که کارآفرینی عنصر هاي زیادي در مورد کارآفرینی و کارآفرینی شرکتی انجام میپژوهش

ت که ـباید توجه داش]. 8[ ق مزیت رقابتی استـها و تحقش ظرفیت نوآورانه شرکتـکلیدي افزای
تواند نتیجه سازمان می در .یابدشود و تداوم میمی نانه درون سازمان توسط افراد آغازهاي کارآفریفعالیت

پذیري و کارکنان مستعد نوآوري، ریسک.پذیر باشداز طریق فعالیت اعضایش، نوآور، پیشرو و ریسک
با دیدگاه مبتنی بر منابع  ،این نوع نگاه ].21[ عنوان یک ضرورت مطرح هستندبه ،تبادل دانش در سازمان

ابتی تاکید می نماید، و کسب مزیت رق بالا ك رشد، سودآوريعنوان محرهاهمیت منابع ب شرکت که بر
طور خاص دیدگاه مبتنی بر منابع شرکت بر این باور است که دارا بودن منابع کلیدي به]. 8[سازگار است 

عدم  برداري، منحصر به فرد بودن،آفرینی، غیر قابل کپیهاي همچون ارزشنظیر منابع انسانی با ویژگی
هاي ق مزیت رقابتی، بهبود فرهنگ نوآوري، ابتکار عمل و توسعه نگرشتواند به خلامکان جانشین می

فرینی از یک طرف و نقش ارزشمند آبا اذعان به جایگاه کار .]7[ کارآفرینانه درون سازمان کمک نماید
ع انسانی ـهاي اخیر گرایش فزاینده به منابالـرینی از طرف دیگر، در سـق کارآفـمنابع انسانی در تحق

   این رویکرد بر این  .وجود آمده استعنوان یک رویکرد سودمند در حوزه مطالعات کارآفرینی بهبه
  تواند به رشد ها و اقدامات خاصی در مدیریت منابع انسانی میفرض استوار است که طراحیپیش

ت که تحقیقات صورت گرفته نیز موید این اس. کمک نماید ،هاي کارآفرینانه در سطح شرکتفعالیت
در حال  .]29[ خصوص منابع انسانی گره خورده استکارگیري منابع و بههشدت با نحوه بهکارآفرینی ب

سازي و نگهداشت کارکنان توانمند و کارآفرین شدت نیازمند تامین، آموزش و بهبه ،صنعت کشور ،حاضر
ه در این حوزه، یکی از نیازهاي رو، طراحی مدلی جامع براي مدیریت منابع انسانی کارآفریناناز این .است

بر  ،شود نظام مدیریت منابع انسانی از منظر و رویکرد کارآفرینانهدر این پژوهش، تلاش می .اساسی است
گر، اي، شرایط مداخلهاساس نظریه داده بنیاد و در قالب مدل پارادیمی که از عوامل علی، عوامل زمینه

 ،هاي ایران ترانسفوبراي گروه شرکتتشکیل شده است  آینديبستر حاکم، راهبردها و عوامل پس
  .طراحی و تبیین گردد

هاي مدیریت منابع انسانی، رویکرد کارآفرینانه چندان مورد توجه تاکنون در کشور در طراحی سیستم
. استملموس و مشهود  جدي واقع نشده و خلا الگوي کارآفرینانه نظام مدیریت منابع انسانی کاملاً

 ،هاي ایران ترانسفوتواند در کسب و کارهایی همچون گروه شرکتو تبیین چنین الگوهایی میشناسایی 
کننده ترانسفور ماتور در کشور ترین تولیدعنوان بزرگبوده و به هاي فعال صنعت برق کشورکه از شرکت

ورسازي را داراست، انداز رسیدن به جایگاه ده شرکت برتر دنیا در صنعت ترانسفورماتو خاورمیانه که  چشم
. گیري  از نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه  را  به یک امر حیاتی و ضروري  بدل ساخته استبهره
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شود که انجام این پژوهش با طراحی سیستم مدیریت منابع انسانی با رویکر    بینی می یشپدر نتیجه، 

تا بر . کند اي ایران ترانسفو از الگوي فوق را مهیا هکارآفرینانه، امکان استفادة بیشتر و بهتر گروه شرکت
موضوعی که نبود . اساس الگوي ارایه شده بتوانند سیستم منابع انسانی منسجم و پایدار را ایجاد نمایند

گیري کامل فرهنگ کارآفرینی در این صنعت بزرگ کشور داشته آن شاید بیشترین تاثیر را در عدم شکل
  .است

  
  یات پژوهشمروري بر ادب -2

 مبانی نظري پژوهش - 2- 1

رغم آشفتگی در تعاریف کارآفرینی و رویکرد کارآفرینی، یک عنصر مشترك در تمامی تعاریف وجود علی
که سازمان براي کشف و  هستنداقدامات کارآفرینانه، رفتارهایی . کارآفرینانه استدارد و آن اقدام یا رفتار 
براي سنجش این ]. 22[ دهداند، انجام میشناسایی یا استفاده نشدههایی که هنوز بهره برداري از فرصت

ها و ابعاد چندي را بررسی گران شاخصهاي زیادي انجام شده و هر یک از پژوهشپژوهش ،اقدامات
ژانگ  ،)2001( هیسریچ و آنتونیک، )2005( گران مانند چن وهمکارانبرخی از پژوهش .اندکرده

، از درجه کارآفرینی در )1991( ي مانند موریس و لویسیسدعاد کارآفرینی و افرا، از اب)2008( وهمکاران
پیشین، به رویکرد کارآفرینانه شرکتی در  يهابا مرور و بازبینی پژوهش .اندهایشان استفاده کردهپژوهش

ده پذیري توجه شگامی و ریسک، بازسازي سازمان، پیشون ایجاد کسب و کار جدید، نوآوريابعاد همچ
   .است که در ادامه هر یک از این ابعاد توضیح داده می شود

تواند در که می استبرجسته در کارآفرینی شرکتی  ایجاد کسب و کار جدید، یک ویژگی مهم و -
در  .فعلی شرکت باشد) و یا خدمات( نتیجه ایجاد یک محصول جدید و یا باز تعریف محصولات

مه مستقل رسمی، ـل یا نیـتشکیل واحدهاي شغلی مستقتواند شامل اي بزرگ میـهسازمان
  . ]15[ گذاري داخلی، تشکیل شرکت یا ایجاد واحدهاي کاري مستقل و جدید باشدسرمایه

     .ه شده استیهاي زیادي اراگیري آن، تعاریف و دیدگاههاي اندازهي نوآوري  و شاخصدربار -
و یا تمایل سازمان براي  ]14[ ها و رفتارهاي جدیدایدهسازي تولید، توسعه و پیاده ،عنوان مثالبه

هایی از جمله نمونه ]16[ هاي جدید و تغییرات مناسب در اجراهاي جدید، حمایت از ایدهشروع  تجربه
  .سازمان در زمینه نوآوري است از کار کرد

ها به وسیله یتبازسازي سازمان به رفتارهایی در شرکت از قبیل دگرگونی شرکت یا تجدید فعال -
دهد سازمان به شکل پویایی درصد تغییر تغییر حوزه شغلی یا نگرش رقابتی اشاره دارد که نشان می

براي  ،)2004( در پژوهش آنتونیک  و هیسریچ ]29[است در وضعیت نامناسب خود در محیط 
و ایجاد تغییرات دهی دوباره سازمان بازسازي سازمان  از مفاهیمی همچون باز تعریف مفاهیم شغلی،

  .مند نام برده شده استنظام
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 گویی سازمان به اطلاعات کسب شده در مورد تمایلات مشتریانپیشگامی انعکاسی از نحوه پاسخ -
سازي براي غلبه بر رقبا با ظرفیت. ]16[ ها، فنون و محصولات جدیده شیوهیپیشرو بودن در ارا]. 23[

        رودانتظار می ،در یک سازمان کارآفرین. ]17[هاي جدید آوريرفی محصولات یا فنمع
ها و فرصتاست وجود داشته  ،رو بودن و رقابت تهاجمی در بین مدیران ارشدپذیري، پیشریسک

  .]27[ درك شده و پیگیري شوند
آمیز و بزرگ  اشاره دارد اي از پذیرش مدیران براي انجام کارهاي مخاطرهپذیري به درجهریسک -

تمایل به  اعتقاد داشتند ،)2008( خوانتین و همکاران]. 5[ تمال شکست در آنها وجود داردکه اح
نوعی  ،غیر معمول دارند )و زیان( هاي نامطمئن یا سودهاي که خروجیگذاري در پروژهسرمایه
  ].19[است پذیري ریسک

آن سنجش تاثیر مدیریت رویکردي در دو دهه اخیر در حوزه مدیریت منابع انسانی شکل گرفته که هدف 
ها به با این وجود، تنها تعداد اندکی از این پژوهش .اثر بخش منابع انسانی بر پیامدهاي سازمانی است
 112اي که بر روي در مطالعه، ]13، 17، 25، 26[ اندرابطه مدیریت منابع انسانی و کارآفرینی پرداخته

هاي مدیریت منابع انسانی با کارآفرینی از اقدام شرکت در صنایع مختلف انجام شده است، پنج مجموعه
در مطالعه دیگري، شواهدي از وجود رابطه همبستگی  ].23[ هاي پویا مرتبط دانسته شده استدر محیط

پاداش و  انتخاب، آموزش، مدیریت عملکرد،( هاي مدیریت منابع انسانیمیان یک مجموعه از اقدام
هر چند در این پژوهش تاکید شده است  .]26[ آفرینانه مشاهده شدو راهبردهاي کار) توسعه مسیر شغلی

نها یکسري تواند متفاوت از شرکت دیگر باشد و وجود این روابط، تکه نیازهاي هر شرکت کارآفرینی می
رابطه مثبتی میان دو اقدام مدیریت منابع  ،)2008( در پژوهش وانگ .دهده میقواعد راهنماي کلی ارای

دي . هاي چینی مشاهده شدنی در سازمانمدیریت عملکرد و توسعه مسیر شغلی با کارآفریانسانی شامل 
کارگماري، آموزش  و یند جذب و بهآدر قالب چهار فر کارکردهاي مدیریت منابع انسانی را ،سنز و رابینز

زم است براي طراحی مدل لا]. 19[ نمایندبندي میدسته ،داشت منابع انسانیسازي، انگیزش و نگهبه
ترین کارگماري اولین و مهمجذب و به  .طور دقیق تبیین  گرددیند با کارآفرینی بهآارتباط این چهار فر

کارگیري منابع که بر به ،هاي جذبآن دسته از استراتژي، رواز این .اقدام نظام مدیریت منابع انسانی است
اي منجر به ایجاد محیط کارآفرینانه ،کنندانسانی متخصص و توانمند در همه سطوح سازمان تاکید می

هاي توجه به برخی ویژگی]. 13[ کندد که زمینه را براي شکوفایی و بروز خلاقیت فراهم مینشومی
 ،تواند بر کارآفرینی موثر باشد، براي مثالمی ،شخصیتی در تامین منابع انسانی مورد نیاز سازمان نیز

  تاثیر مثبتی  ،باوري و هوش عاطفی دارند برکارآفرینی سازمانجذب افرادي که سطح بالایی از خود 
طراحی  ،در این فرآیند]. 28[ دهندزیرا این افراد وظایف  جدید را به راحتی تقلید و انجام می .گذاردمی

جاد ـتوجه به ای ،نکته نخست در طراحی شغل .موثر باشد ،انهـتواند در خلق جو کارآفرینشغل نیز می
تواند ها مینشان داد که گسترش مشارکتی در سازمان ،)2002( مطالعات لاورسن .کاري استهاي گروه
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هاي سودمند را براي پیگیري اي از مهارتتواند مجموعهگروه می.به بهبود فرآیندهاي نوآوري کمک کند

مخاطرات ناشی شود سبب می ،کار در گروه ،همچنین .در اختیار سازمان قرار دهد ،هاي کارآفرینانهفرصت
نکته دوم لزوم اعطاي آزادي عمل و ]. 16[ تسهیم شود ،ها و رفتارهاي کارآفرینانه میان اعضااز فعالیت

کشف و خلاقیت .تفویض اختیار و نیز طراحی مشاغل چالشی براي تشویق به کارآفرینی در سازمان است
کر درباره مجموعه گوناگونی از منابع، نوآورانه مستلزم این است که به افراد آزادي عمل و فرصت براي تف

هاي کارآفرینانه فردي، براي تجدید حیات شرکت و براي بسیج کردن داراییهاي کارگیري سرمایهبه
 براي ،سازي شرایط وقوع یادگیري کارآفرینانهآموزش کارآفرینانه در پی فراهم].   18[ نامشهود داده شود

  .کارکنان است هاي کارآفرینیتحقق هدف توسعه صلاحیت
هاي متعددي از جمله آموزش، تحصیلات و توسعه را شامل لفهؤهاي عمومی است که میادگیري واژه

 دهد که ارتقاي سطح تحصیلات تاثیر مثبتی بر کارآفرینی داردنشان می ،هانتایج برخی پژوهش .شودمی
هایی را پیدا کرد که توان پژوهشی میاتفاق نظر وجود ندارد و حت ،در مورد این تاثیر ،با این حال]. 16[

هاي مرتبط در پژوهش]. 20[در نظر گرفته شده است  مانع کارآفرینی تحصیلات، بالا بودن سطحدر آنها، 
زیرا اعتقاد  .شودتاکید می ،سازي منابع انسانیسازي و بهبالنده ايازآموزش رسمی، بر، با کارآفرینی، بیشتر

به  ،هاي پویاهاي فعال و محیطدر سازمان ،آمیز و نوآورانههاي مخاطرهبراین است که آغاز فعالیت
  .شودرسمی حاصل نمیهاي اي نیاز دارد که تنها از راه آموزشهاي نهادینه شدهقابلیت

باعث  ،گريمربی .استگري مربی ،آنها اشاره شده استسازي که در تحقیقات پیشین به ساز و کار بالنده
ناشی از رفتارهاي کارآفرینانه، بهبود درك کارکنان، بهبودکارایی و افزایش خود  کاهش تعارض نقش

یندهاي مدیریت منابع آترین فریکی از مهم ،یند انگیزشآفر]. 28[ شودباوري کارکنان به کارآفرینی می
 ،تانسانی است که از طریق کارکردهاي ارزیابی و مدیریت عملکرد و نظام پاداش و جبران خسارت خدما

سیستم مدیریت عملکرد باید از  .گیري رفتارهاي کارآفرینانه داشته باشندتواند نقش مهمی در شکلمی
پژوهش موریس و جونز . هایی برخوردار باشد تا خلاقیت و کارآفرینی در سازمان بهتر پرورش یابندویژگی

پذیرتر ر شکست تساهلهاي کارآفرین در برابمشخص کرد که سیستم مدیریت عملکرد سازمان ،)1993(
در ]. 23، 24، 25[ دهداست و نسبت به مدیریت سنتی به کارکنان فرصت بیشتري براي ابراز وجود می

دنبال بهبود اثربخشی عملیاتی بودند، به ،هاي کنترل عملکردهاي سنتی و سلسله مراتبی، سیستمسازمان
عنوان یک عامل ایجاد مزیت رقابتی از قدرت چندان دیگر به ،اثر بخشی عملیاتی امروزه، جاکهولی از آن

اي توسعه گونهباید به ،کارآفرینانه عمل کردن براي ،هاي کنترل عملکردسیستم نیست،بالایی برخوردار 
هاي کسب و کار را گرفتن از فرصتیابند تا با پرورش مشارکت و خلاقیت کارکنان، به آنان اجازه بهره

گیختن نشان دادند که ارزیابی حمایتی و آگاهی دهنده، می تواند باعث بران ،)1987(دسی و رایان . بدهد
یند انگیزش یکی دیگر از آر فرد].11[اي که این امر منجر به خلاقیت گردد گونهافراد از درون شود؛ به

جه به نیازمند تو ،که براي ایجاد شرایط کارآفرینانههستند هاي پاداش و پرداخت کارکردهاي موثر سیستم
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هاي متنوع و استفاده از پاداش ،مدت و بلندمدتهاي خوب، دیدگاه زمانی کوتاهپاداش: چهار موضوع است

ویق ـور تشـمنظاند که بههـان داشتـبی ،)2000(ن و همکارانش ـبالکی. ]10[ توجه به اصل برابري
و ریسک پذیري مبتنی  پذیري و نوآوري در سازمان، بخشی از کل پرداخت باید بر سطح نوآوريریسک

پذیري، براي تشویق ریسک ،بنابراین. باشد و نه بر پیامدها و دستاوردهاي نوآوري مثل افزایش سود
هاي ، استراتژي)1992(سایکس .نوآوري و کارآفرینی بایستی سطح پرداخت با این رفتارها مرتبط باشد

کردند، مورد بررسی قرار دادند رآفرینانه میهاي رسمی کاهایی که مبادرت به فعالیتپرداخت را در سازمان
هاي کارآفرینانه و بیان داشتند که هیچ الگوي روشن و مشخصی از طراحی سیستم پرداخت در پروژه

  . ندارد وجود ،موفق
 ،هاي کارآفرینانهدر پروژه ،هاي پرداختتحقیق وي اقتضاي مهمی را براي طراحی سیستمهمچنین، 

 ،بنابراین. هاهاي کارآفرینانه جدید به سازمان، از نظر منابع و توانمنديبودن پروژه مرتبط. کندپیشنهاد می
رابطه بین استراتژي پرداخت و ایجاد اثر بخش کسب و کار جدید در سازمان، به وسیله مرتبط بودن 

 يهمهکارگیري هب ،هدف عمده این نظام .گرددکسب و کار جدید به کسب و کار فعلی تعدیل می
. دنآیمیحساب هب ،کمک قابل توجهی  ،داري کارکنان کارآفرینهایی است که در امر حفظ و نگهالیتفع

روند  .]4، 5[ نقش اساسی دارند ،داريیند نگهسازي فرآدر نهادینه ،دو مولفه ارتباطات و روابط کارکنان
 ،یریت روابط اعضاي سازماناي به مدطور فزایندهپذیري، بهبیانگر آن است که رقابت ،هافعلی پژوهش

دهد که ایجاد روابط فردي و نشان می ،)2011(مطالعات کاستر و جیرانی و همکاران . ]12[ بستگی دارد
هاي تواند به تبیین پویاییمی ،توسعه ارتباطات صادقانه بین مدیران و کارکنان و در بین خود کارکنان

صداقت در ارتباطات نه تنها براي ارتقاي . کمک کند ،هاي کوچکرفتار کار آفرینانه در درون شرکت
تحقق بخشیدن به براي  ،هاي کارآفرینانه مهم است، بلکه براي ایجاد محیط کاري مناسبفعالیت

تنظیم  ].8[ ، حایز اهمیت استهستندساز رشد رفتارهاي کارآفرینانه اقدامات منابع انسانی که زمینه
یندها و آشود و در چنین فضایی، فرگیري فضاي اعتماد میسبب شکل منطقی و عادلانه روابط در سازمان

  .]16[ د شدنتسهیل خواه ،رفتارهاي کارآفرینانه
  پیشینه تجربی پژوهش -2-2

دراین ، بررسی نظرات محققان قبلی دارد که هرتحقیقی نیاز به شناخت پیشینه تحقیقات وبه این با توجه
پرداخته شده  ،کارآفرینی ي، دربارهسایر کشورها نجام شده درایران وتحقیقات ا گفتار به مرورتعدادي از

  :است
ها و مدیریت امور با احتیاط رفتار اند که کار آفرینان در خصوص هزینهبیان نموده ،)1994(بکر و آلدریش

این کارکنان  .ناپذیر استامري اجتناب ،همین صورت جذب کارکنان جدید براي توسعه شرکتکنند بهمی
 افراد این تحقیق نیز به بررسی نحوه جذب. ناشناس یا کاملاً توانند آشنایان و اعضاي خانواده باشندمی

یافته . پردازدگیري و تاسیس یک شرکت میهاي نوپا در مراحل آغازین شکلتوسط کارآفرینان در شرکت
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و  )تخصصی(جذب در دو سطح بالا  توجه زیادي بهها، در این نمونهدهد که اصلی تحقیق نشان می

هاي کلیدي و مزیت رقابتی با تخصص ،کارکنان يبراي سطوح بالا .شودداده مینشان ، )عمومی( پایین
هاي خاصی نیاز ندارند اموري که به تخصص و مهارتسطوح پایین کارکنان و مورد توجه شرکت و 

 ها،افزون براین. دنداروجود توجه چندانی به سطوح میانی ، )مانند اینهامالی و خدمات  گري،مانند منشی(
ها چندان بر اساس برنامه و شیوه معینی نیست د که جذب کارکنان در این شرکتندهمشاهدات نشان می

به این نتیجه دست  ،)2003( کاردون. ورزندبه جذب کارکنان مبادرت می ،صورت اقتضاییو کارآفرینان به
   هاي مختلفی براساس زمان نیاز به خدمت باشدتواند به شیوهدام کارکنان میکه جذب و استخ یافت

انتخاب نحوه و مدت جذب کارکنان اغلب بستگی . )اي و قرارداديپروژه مدت،میان صورت بلند مدت،به(
این تحقیق به بررسی تاثیر جذب کارکنان موقت در  .عمر و شرایط مالی شرکت دارد زیادي به اندازه،

هاي کارآفرین به جذب مادام شرکت این تحقیق آن است کهیافته اصلی . پردازدهاي نوظهور میکتشر
آنها از شیوه خدمت موقت یا کارکنان موقت براي تامین . توجه ندارند ،العمر و یا چند ساله کارکنان

    به موضوع ، )2014( یاداو و دابهید. اقدام کنند ،هاي لازم از خارج از شرکتها و تخصصمهارت
 هايبررسی و ریزيبرنامه هايشیوه بر مطالعه این. اندانسانی، پرداخته منابع دقیق بررسی و ریزيبرنامه
 ؛است خوب مدیریت مورد در انسانی منابع هايریزيبرنامه عمده. کندمی تاکید انسانی منابع بر دقیق

 و افکار شما کهاین. افراد خوب مدیریت مخصوصاً و کار و کسب خوب مدیریت راهبردي، خوب مدیریت
 چنین انجام. شودمی تلقی مهم امري نمایید، اجرایی انسانی منابع هايشیوه به را خود دقیق ریزيبرنامه

 شامل است ممکن و شودمی شامل را هارویه و اصول ها،سیاست فعلی، هايشیوه بررسی دقیقی، بررسی
  سطح) ٪5( در دو خی آزمون. گردد مشابه صنعتی یا و اندازه با هاییسازمان برابر در بازاریابی مقام
 شده گرفته کارهب دهندگانپاسخ توسط شده داده اطلاعات صحت بررسی جهت مقاله این در داريمعنی
  . است
 از دقیق هايبررسی و هاشیوه اتخاذ و انسانی منابع ریزيبرنامه دقیق ارزیابی که دهندمی نشان هایافته

 اما شود،می قلمداد دشوار امري دهند،نمی هیارا را غلط یا درست هايپاسخ خودشان هاشیوه که جاییآن
جانسون و بی شاپ  .دادند هیارا را کرد انتخاب را آنها توانمی حق به که را هاییگزینه سري یک آنها

هایی هستند که ماهیت کاري آنها هاي آموزش در شرکتدنبال شناسایی شیوهبه ،، در این تحقیق)2003(
هاي ترین استراتژيها از مهمفعالیت در محیطی با نرخ رشد سریع و متغیر است آموزش در این شرکت

شناخت نقش بالقوه و انتظارات رفتاري موسین شرکت از . استرقابت و ماندگاري در صحنه کسب و کار 
دهد که آموزش در نشان می تحقیق فته اصلییا. آموزش کارکنان نیز مورد بررسی قرار گرفته است

 .گرددپذیري و ماندگاري در بازار محسوب میعنوان یک عامل حفظ رقابتبه ،هایی با رشد سریعشرکت
. شودچالشی مهم براي بقا محسوب می ،وري در محیط کسب و کارآها تغییرات سریع فندر این شرکت
ها به نوآوري در این و ماموریت شرکت و تبدیل آموزش هاي مرتبط با فعالیتآموزش بر این اساس،
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ها اغلب غیر رسمی آموزش در این شرکت افزون بر این، .گیري داردمدت و چشمها تاثیرات کوتاهشرکت

مورد حمایت  ،فردي که منجر به نوآوري در شرکت گردد ياي که هرگونه ارتقاگونهبه .و انگیزشی است
تواند بسته به نوع و اندازه و اند که آموزش می، بیان داشته)2003(اردون رولاگ و ک. قرار می گیرد
  . ، انجام شودصورت رسمی یا غیر رسمیبه ،هافعالیت شرکت

عنوان یک روش آموزش و اثربخشی به ،هاي بزرگ و کوچکسازي در شرکتندهاي اجتماعیآینقش فر
دهد نشان میتحقیق، یافته اصلی . مورد کنکاش قرار گرفته است ،هاي رسمی و غیر رسمی آموزششیوه

موثرتر از آموزش رسمی است و مدیران این  ،رسمی، آموزش غیرهاي کار آفرینکه که در شرکت
ساکاس و . کنندخودداري می ،هاي غیرضروري و غیر اثربخش براي آموزشها از انجام هزینهشرکت

انجام  ،"کارآفرین اقدامات ایجاد انگیزش براي سازيشبیه مدل"ان ، تحقیقی تحت عنو)2013(همکاران 
 و کوچک افزارينرم هايدادند که در این تحقیق به بیان این مطلب پرداخته شده است که شرکت

 لازم. گیرند عهده بر را جدید هايفرصت از برداريبهره در پیشرو نقش تا شوند تشویق بایستی متوسط
 جهت در و متوسط و کوچک افزارينرم هايشرکت در را توسعه و وريآفن مهندسی، مهم نقش که است

. داد قرار تاکید مورد و کرده سازي پیاده داده، بسط اقتصادي، و اجتماعی پایدار توسعه و فقر کاهش
 اطلاع جدید افزارينرم هايشرکت تثبیت و ایجاد به تشویق هايراه مورد در که دارد وجود ايحوزه

. دهدمی شرح را تغییر و تحول حال در صنعت در جدید هايشرکت ایجاد مهم نقش و کندمی رسانی
     جهت در که دارد، وجود پویا سازيشبیه هايمدل طریق از کامپیوتري تحلیل و تجزیه همچنین

 بینیپیش و جدید افزارينرم هايشرکت تشویق براي مختلف هايصحنه و هاموقعیت تمامی سازيشبیه
 براي ايمحرکه نیرو و اندیافته تخصیص محاسباتی هايروش به مرتبط مطالعات. است آنها برآیند

 رابطه در انسانی منابع مدیریت نقش بررسی ، به)2012(اویارا و دنیز  .هستند رشته این در بعدي تحقیقات
 و دهدمی توضیح را انسانی منابع مدیریت هايشیوه و پردازدمی ،توسعه حال در پایدار کارآفرینی با

 .دهدمی قرار بحث مورد را کنند کمک حرکت براي کارآفرینان به توانندمی که را هاییروش همچنین
راه  براي مهم محرك اولین عنوانهب را پول که ه استرفتمی انتظار کارآفرینان از تحقیق، اجراي از قبل

 در انسان که دهدمی نشان بررسی این از حاصل نتایج حال، این با. نمایند عنوان خود هايشرکت اندازي
 تعجب، کمال با دیگر، سوي از. است برخوردار بیشتري اهمیت از کارآفرینان براي پول با مقایسه

بوئر و  .هستند آن توابع و انسانی منابع مدیریت با رابطه در دانش سطح میانگین حداقل داراي کارآفرینان
 ابزار و هاتکنیک ها،روش تولید، نتایج بهبود منظورکه بهاند ، به بیان این مطلب پرداخته)2012(بلاگا 

 ناتمام محصولات کیفیت و تولیدي محصولات حجم تولید، ظرفیت افزایش براي توانمی را متعددي
 و آلات ماشین ،آورانهفن یندهايآفر بر ،مذکور مطالعات از بسیاري. داد قرار استفاده مورد شده، تکمیل

یافته اصلی  .اندشده متمرکز انسانی منابع روي بر هاآن از تريکم تعداد و اندیافته تمرکز ،تولید تجهیزات
 منابع مدیریت و کیفیت کنترل ابزار از مشترك استفاده براي استراتژي يهیارا این پژوهش این است که
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 کیفیت نتیجه، در و محصولات حجم تولید، ظرفیت افزایش نظر از(مثبت  نتایج به یابیدست براي انسانی

 .است ،کیفیت ابزار کاربرد و استفاده بر موثر عامل یک عنوانهب ،)کارکنان در انگیزه ایجاد طریق از آنها،
 عنوانبه هاداده تحلیل و تجزیه و تجاري هوش هايآوريفن ، با هدف پیشبرد)2012(کاپور و شریف 

تحقیق را  داده، پایگاه هاياستراتژي و انسانی منابع مدیریت هايپروتکل طراحی براي سازهاییپیش
 از عوامل برخی توسط جهانی شدن شیوع افزایش که است واقعیت این مورد در مقاله این. انددادهانجام 
 در کار نیروي تنوع و آورانهفن پیشرفت توسعه، حال در کشورهاي در رشد به رو مصرف کنندگان جمله،
  . است شده انجام جهان، سراسر
 آوريجمع و تجاري هوش هايتکنیک سازيپیاده به باید جهانی هايشرکت انسانی منابع هايبخش
 منافع، و پاداش استخدام، و کارمند اصطکاك قبیل از اطلاعاتی به تا بپردازند جهانی هايداده پایگاه
 طوربه تجاري، محیطکه  دادندها نشان یافته. یابند دست ،ملیتی و فرهنگی جنسیتی، قومی، هايتوزیع
 .است جهانی رقابت با همراه ترپیچیده سیستم یک به شدن تبدیل حال در و است تحول حال در مداوم

 باعث کار این. است شده تبدیل ترپیچیده و پیچیده فرمی به ايفزاینده طوربه ،سازمان در گیريتصمیم
 در متنوع کار نیروي مدیریت براي جهانی هايسازمان انسانی منابع بخش براي هاییچالش ایجاد

 هايشیوه انطباق به مایل که کسانی فقط. است گشته ،منافع و تخصص زمانی، هايمحدوده ها،فرهنگ
 حفظ و جذب به قادر هستند، ملیتی چند هايشرکت جهانی کار بازار شرایط تغییر با خود انسانی منابع

  . باشندمی قوي عملکردهاي با کارکنان
 استخراج دانش بر مبتنی آگاهانه هايگیريتصمیم به تواندمی ،هاداده تحلیل و تجزیه و تجاري هوش

، تحقیقی با موضوع )1394(عماد و روحی  حسینی. کند کمک دست، در هايگزینه و هاداده از شده
 مالیاتی امور کل اداره کارکنان نوآورانه عملکرد بر انسانی منابع مدیریت راهبردي اقدامات ثیرات بررسی"

. شد استفاده ساده تصادفی روش از نمونه انتخاب براي پژوهش این انجام دادند که در ،"اردبیل استان
 انتخاب و هاپرسشنامه آوريجمع از پس .است شده استفاده کوکران فرمول از نیز نمونه حجم تعیین براي
 همبستگی تحلیل اسمیرنوف، کلموگروف آزمون توسط شده آوريجمع اطلاعات کامل، پرسشنامه 133

 راهبردي اقدامات که داد نشان نتایج. گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد رگرسیون تحلیل و پیرسون
ریانی و پورکیانی . دارد داريمعنی و مثبت تاثیر کارکنان نوآورانه عملکرد بر انسانی منابع مدیریت

 علوم هايدانشکده در سازمانی اثربخشی و سالاري شایسته رابطه بررسی" موضوع با ، تحقیقی)1393(
 پژوهش، که روش دادند انجام ،"انسانی منابع مدیریت نقش بر تاکید با: کرمان شهرستان پزشکی
  کارکنان  حاضر تحقیق آماري جامعه .است کاربردي نظر هدف، از و همبستگی نوع از توصیفی
 تعداد کوکران فرمول طریق از که است نفر 644 تعداد به کرمان شهرستان پزشکی علوم هايدانشکده

 گردآوري ابزار .گردیدند انتخاب ،نمونه حجم عنوانبه ايطبقه تصادفی گیرينمونه روش به آنان نفر 211
 بین که داد نشان ،آمده دستهب نتایج .بود سازمانی اثربخشی و سالاريشایسته هايپرسشنامه ،هاداده
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 شهرستان پزشکی علوم هايدانشکده سازمانی در اثربخشی میزان با آن ابعاد و سالاري شایسته میزان
 اثربخشی میزان سالاري، شایسته میزان رفتن بالا با و دارد وجود داريمعنی و مثبت رابطه کرمان

 ،دیگر عبارتبه .است متغیر دو این بین مستقیم رابطه وجود از نشان که کندمی پیدا افزایش ،سازمانی
پور و زمانی  حمیدیان .شودمی سازمانی اثربخشی يارتقا موجب ،سازمان یک در شایسته افراد انتخاب

انجام دادند که در  ،"سازمانی کارآفرینی بر آن تأثیر و انسانی منابع مدیریت"، تحقیقی با موضوع )1391(
 تعهد و خلاقیت همکاري، از سازمانی این مقاله به بیان این مطلب پرداخته شده است که کارآفرینی

 از که کند ایجاد را محیطی تواندمی انسانی منابع مدیریت اقدامات کهاین دلیلبه و شودمی ناشی فردي
 سازمانی کارآفرینی بر مهمی ثیرتا کند، پشتیبانی اجتماعی هايسرمایه و انسانی توسعه و ترفیع همکاري،

 جمله از انسانی منابع مدیریت مختلف هايفعالیت ثیرتا نظري بررسی به حاضر پژوهش در ،بنابراین. دارد
 تشویق و شغل طراحی خدمت، جبران و پاداش عملکرد، ارزیابی شغلی، امنیت تضمین آموزش، انتخاب،
  . است شده پرداخته سازمانی کارآفرینی بر مشارکت
 منظوربه و اندگذاشته ثیرات سازمانی کارآفرینی بر هافعالیت این از کدام هر که شد نتیجه گرفته سرانجام

   .باشند داشته درونی سازگاري یکدیگر با اقدامات این است لازم بیشتر بخشی اثر
  
 روش شناسی پژوهش -3

گروه (در صنعت برق  منابع انسانی کارآفرینانههدف کلی پژوهش حاضر تبیین و طراحی مدل مدیریت 
مطرح ها به این شرح یابی به این هدف، سوالتاي دستدر راس. از دیدگاه خبرگان است) ایران ترانسفو

مقوله ، ند؟اکارگیري رویکرد کارآفرینانه در طراحی مدل مدیریت منابع انسانی کدامشرایط علیّ به :اندهشد
کارگیري هراهبردها در ب، ند؟ایریت منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه کداممحوري در طراحی مدل مد

کارگیري هگر در بشرایط مداخله، ند؟ارویکرد کارآفرینانه در طراحی مدل مدیریت منابع انسانی کدام
 کارگیري رویکردهبستر حاکم ب ند؟ارویکرد کارآفرینانه در طراحی مدل مدیریت منابع انسانی کدام

کارگیري رویکرد هآیندي بعوامل پس، ند؟اکارآفرینانه در طراحی مدل مدیریت منابع انسانی کدام
  ند؟اکارآفرینانه در طراحی مدل مدیریت منابع انسانی کدام

بنیاد انجام گرفته است و کارگیري روش نظریه دادهوهش حاضر در چهارچوب رویکرد کیفی و با بهژپ
جامعه آماري این  .آوري شده استجمع ،هاي نیمه ساختار یافتهکارگیري مصاحبهبههاي مورد نیاز با داده

هاي گروه شرکت پژوهش از آن دسته از کارشناسان و خبرگان مطلع کارآفرینی و مدیریت منابع انسانی
 .دگر قرار دهناطلاعات با ارزشی را در اختیار پژوهش توانستندتشکیل شده است که می ،ایران ترانسفو

 ،محصولات شرکت. مطرح استدر خاورمیانه  ،پیشرو يکنندهتولیدیک عنوان ترانسفو، به گروه ایران
کوچک توزیع تا ترانسفورماتورهاي بزرگ قدرت، ترانسفورماتورهاي  بخش وسیعی از ترانسفورماتورهاي
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. ردـگیر بر میها را دور و همچنین انواع پستـزات ترانسفورماتـخاص متناسب با نیاز صنعت، تجهی

  . ه استطور هدفمند انجام گرفتبه ،گیري در این پژوهشنمونه
لاعات درباره همه ـشود که اطها متوقف میآوري اطلاعات و دادهق کیفی هنگامی جمعـدر تحقی

دهد که نظریه یا موضوع مورد مطالعه کامل هاي مورد نظر اشباع شود و این امر زمانی رخ میبنديتهـدس
هاي کیفی، از این رو، در پژوهش. دست نیایدهو اطلاعات جدیدي مرتبط با موضوع مورد مطالعه، بشود 

هاي بخش در این راستا، نمونه. ]3[ دانندها میها یا اشباع دادهحجم نمونه را مترادف با کامل شدن داده
رآفرینی و مدیریت منابع نفر از خبرگان و کارشناسان مطلع و آگاه به حوزه کا 19کیفی این پژوهش را 

   .تشکیل داده استهاي ایران ترانسفو گروه شرکتانسانی 
هاي مبتنی بر نظریه پردازي داده بنیاد، به جاي یابی پژوهشبراي ارزش ،)2008(کوربین و استرواس 

پژوهش، تا  هايکه یافتهیعنی این ،مقبولیت. اندمعیارهاي روایی و پایایی، معیار مقبولیت را پیشنهاد داده
، موثق و گر و خواننده در مورد پدیده مورد مطالعهپژوهش ،کنندگاندر انعکاس تجارب مشارکت چه حد

مورد از آنها در این پژوهش براي  5ده شاخص براي معیار مقبولیت معرفی شده است که . قابل باور است
 ،هاي ممیزي مورد استفادهاستراتژي. مورد استفاده قرار گرفت ،دقت علمی و روایی و پایایی يارتقا

شناسی، متناسب نمودن نمونه، تکرار شدن یک یافته گر، انسجام روشعبارت بودند از حساسیت پژوهش
  .و استفاده از بازخورد مطلعین

  
  هاي پژوهشتجزیه و تحلیل داده -4

گروه ، در )1390(هاي استراس و کوربین لعملهاي این پژوهش براساس دستور اتجزیه و تحلیل داده
کدگذاري  ،این شیوه شامل سه مرحله اصلی کدگذاري باز .انجام گرفت هاي ایران ترانسفوشرکت

  .مدل کیفی پژوهش بیان شده است(در نهایت نظریه  ،]1[ محوري و کدگذاري انتخابی است
در طول . ها و کدگذاري استتحلیل داده کدگذاري باز اولین مرحله در تجزیه و: کد گذاري باز) الف

هاي هاي اصلی و مقولهها به دقت بررسی شد، مقولههاي حاصل از مصاحبهمرحله کدگذاري باز، داده
ها، در طی این تحلیل. تعیین شدند) هازیر مقوله(ها فرعی مربوط به آنها مشخص شدند و خرده مقوله

واحد اصلی تحلیل براي . کار گرفته شدبه ،)1390(ین فنون تحلیلی پیشنهاد شده استراس و کورب
 ها ها، خرده مقولههاي اصلی، مقولهها براي یافتن مقولهرونوشت مصاحبه. م بودندـکدگذاري باز مفاهی

مقوله استخراج و  17مفهوم و  33کدباز،  370یند کدگذاري تعداد طی این فرآ. طور منظم بررسی شدبه
  .شناسایی شد ،هاي ایران ترانسفووه شرکتگردر هاي آنها ویژگی

در کدگذاري محوري، مفاهیم براساس اشتراکات و یا هم معنایی در کنار هم قرار : کدگذاري محوري) ب
با یکدیگر مقایسه  ،انداي که در کدگذاري باز ایجاد شدههاي اولیهعبارت دیگر، کدها و دستهبه. گیرندمی
هایی که به یکدیگر مربوط که از نظر مفهومی با یکدیگر مشابهند، دستهشوند و ضمن ادغام کدهایی می
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در واقع، در این مرحله، ابعاد پارادایم کدگذاري شکل . ]2[ گیرندحول محور مشترکی قرار می ،شوندمی
، راهبردها گر، شرایط بستر حاکمگیرد و شامل شش دسته، مقوله محوري، شرایط علی، شرایط مداخلهمی

  . استمدها و پیا

  
  مدل پارادایمی کد گذاري محوري -1شکل شماره

 
رو ، در این پژوهش، بر اساس ابعاد پارادایم کدگذاري ، تحلیل داده هاي حاصل از مصاحبه، تبیین از این

  .می شود
 هاي ایران ترانسفوکدگذاري محوري انجام شده در گروه شرکت - 1جدول شماره

کد گذاري 
  کد گذاري باز  محوريکد گذاري   انتخابی

  شرایط علی

  قابلیت سازمانی

  قابلیت مدیریتی-1
  حرفه اي بودن سازمان و بلوغ فرایندها و روبه هاي کاري-2
  حذف قوانین و مقررات زائد-3
  داشتن ابزار و امکانات لازم-4

  محوري کارکنان کار آفرینمنبع
  یابی منابع انسانی کار آفرینکم-1
  انسانی کار آفرینارزشمند منابع -2
  فردي و عدم امکان جایگزینی منابع انسانی کارآفرینمنحصر به-3

  باور به مباحث منابع انسانی-1  ضرورت حمایت مدیریت ارشد
  حمایت و پشتیبانی مدیریت ارشد-2

لی
اص

له 
مقو

  

ریزي و تامین منابع انسانی برنامه
  کارآفرین 

  طراحی مشاغل کار آفرینانه-1
  ارتباطات کار آفرینانهبهبود -2
  ارایه ارزش پیشنهادي جذب متمایز-3
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  جبران خدمات ستاره اي-1  نظام انگیزش کارآفرینانه
  مدیریت عملکرد شایستگی محور-2

آموزش و بالندگی منابع انسانی 
  کارآفرینانه

  کار آفرینانه: ظرفیت سازي -1
  آموزش مستمر و مداوم با کاربرد هاي وسیع-2
  هاي بین شخصیتیمهارتانتقال -3
  انتقال فنون تفکر خلاق-4
  توانمند سازي کار آفرینانه-5

  مربی گري -
  کاهش تعارض نقش ناشی از رفتار کار آفرینانه -
  افزایش خود باوري به کارآفرینی -

  داشت کارآفرینانهحفظ و نگه

  ارتباطات موثر کار آفرینانه
هاي جدید و نو ایدهخلق فضاي پویایی سازمانی براي انتقال -1

  آورانه
  مسیر ارتباط همه جانبه-2
  ساختار و منش دموکراتیک -3
  ارائه باز خور هاي مستمر و مرتب-4
  احترما به روحیه استقلال طلبانه کارکنان -5

  روابط کار ي  کارآفرینانه
  تغییر روابط از ابزار گرایی بورکراتیک به ساختار ارگاتیک-1
فراهم آوردن زمینه براي کسب کلیه  هاي جدید وایجاد فرصت-2

  هامهارت

  راهبردها

طراحی نظام مدیریت منابع 
  انسانی متمایز

 –سازي متفاوت بودن ساز و کارهاي جذب ، آموزش و به-1
  داشت کارکنان کار آفرین از غیرانگیزش و حفظ و        نگه

  راهبرد فرایند محوري
  افقی در سازمانهاي انعطاف پذیري ساختار و خلق ارزش-1
  توسعه ابتکار و خلاقیت-2
  هاي فکريتوسعه دانایی و سرمایه-3

عوامل 
  مداخله گر

  سیالیت کارکنان کار آفرین -1  گریز پایی کار آفرینان
  مدیریت ناپذیري کارکنان کار آفرین-2

سیستم ) ایستایی(تطبیق ناپذیري 
  موجود منابع انسانی

  تمایل سازمان به حفظ حالت قبلی-1
  مقاومت در مقابل حالات جدید-2
  هضم سیستم شدن-3
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  یابی معیوبنظام ارزش
  اشکال ساختاري ارزیابی عملکرد-1
  برخورداري سلیقه اي ارزیابی کارکنان-2
  فقدان بازخور و تشویق کتبی و شفاهی-3

  رابطه گرایی
  هاي ارتباطیوجود باند بازي و کانال-1
  افرادرکود نوآوري با انتخاب غلط -2
  ارتقا از داخل و انتخاب نا مناسب-3

  فرهنگ ریسک گریزي و محافظه کاري-1  فرهنگ کاري
  هاي غیر رسمی و شیخوخیت کارکنان قدیمیوجود سازمان-2

  بستر حاکم

  بینش کار آفرینانه مدیریت
  اي ابزاري به منابع انسانینگاه سرمایه-1
  بالا بودن آستانه تحمل ریسک-2
  توانایی کارکنان کار آفرین نگاه مثبت به-3

  محیط رقابتی
  هاي جدید از منابع مختلفدرك منعطف و باز براي کشف فرصت-1
  تمرکز برفرصتها-2
  رویکرد تهاجمی و پیشتازي در نو آوري-3

  راستایی استراتژیکهم  
  سویی استراتژي منابع انسانی با استراتژي  سازمانلزوم  هم-1
  کارکنان موجود شناسایی نقاط قوت و ضعف-2
  ها و تعهدات در بعد منابع انسانیشناسایی فرصت-3

  پیامدها

  سطح فردي

  مندي ، ماندگاري و تمایل به جذب در سازمانرضایت-1
  تعهد و وفاداري کارکنان به سازمان-2
  کاهش ترك خدمت-3
  ارتقا رضایت شغلی کارکنان کار آفرین-4

  سطح واحدي
کار آمدي سیستم در جذب ... انسانی همراستایی افقی منابع -1

  پرورش و نگهداشت کارکنان کار آفرین
  باروري منابع انسانی-2

  سطح سازمانی
  بالندگی سازمانی-1
  بهبود جایگاه رقابتی شرکت-2
  خلق تصویر مطلوب اجتماعی از شرکت-3

  
  : هاي کارآفرینانه نظام مدیریت منابع انسانیمقوله محوري، بهبود قابلیت

هاي ایران هاي کارآفرینانه نظام مدیریت منابع انسانی در گروه شرکتاین پژوهش بهبود قابلیتدر 
ها هاي مختلف دادهن در بخشرا رد پاي آزی. استبه منزله مقوله محوري درنظر گرفته شده  ،ترانسفو
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 .جمع کند ،حول خودها را تواند دیگر مقولهکه میياگونهبه .وجود داشته و نقشی محوري را داراست

   .گام اصلی است چهارهاي کارآفرینانه نظام منابع انسانی منوط به اجراي بهبود قابلیت
ات مربوط به براي جذب کار آفرینانه اقدام .انسانی کار آفرینانه است ریزي و تامین منابعاولین گام، برنامه

در طراحی مشاغل  .ی برخور دار باشندراستایی افقباید از یک هم ،یابی و جذبطراحی مشاغل، کارمند
حی مشاغل ا، طرهاي ایران ترانسفوگروه شرکت ،شوندگانبنا به اکثریت پاسخ مصاحبه ،کارآفرینانه

   .صورت چالشی و با اعطاي اختیاري و آزادي عمل براي کارکنان همراه باشدهبایستی ب
تدوین نظام انگیزش منابع انسانی  ،انسانیهاي کارآفرینانه نظام منابع در بهبود قابلیتدومین گام، 

 شوندگانعوامل اثرگذار برنظام انگیزش منابع انسانی کارآفرینانه بر اساس پاسخ مصاحبه. کارآفرینانه است
اي و ارزیابی دو عامل است که تحت عناوین جبران خدمات ستاره هاي ایران ترانسفو،گروه شرکت

  .اندذاري شدهگنام  ،محورمدیریت عملکرد شایستگی
ل ـهاي ذیمولفه. انه استـکارآفرین انیـوزش و بالندگی منابع انسـمحوري آم يپدیدهدر سومین گام، 

  .اندشدهشناسایی  ،سازي کارکنانسازي و توانمندظرفیت يدهندههاي تشکیلعنوان بخشی از مولفههب
هاي این یافته .است ،داشت کارآفرینانهیا حفظ و نگه ،داريمحوري کارآفرین يچهارمین گام، در پدیده

هاي داشت کارآفرینانه در گروه شرکتاز جمله عوامل اثرگذار بر حفظ و نگه که دندهپژوهش نشان می
  .برقراري روابط کاري کارآفرینانه و داشتن ارتباطات موثر کارآفرینانه است ،ایران ترانسفو
سه مقوله . گذارندو شرایط است که بر مقوله محوري، اثراي از وقایع شرایط علیّ مجموعه: شرایط علّی

عنوان شرایط علّی اثرگذار بر پدیده قابلیت سازمانی، منبع محوري و ضرورت حمایت مدیریت ارشد، به
  .محوري شناسایی گردیدند

هاي ی است که در سطح سازمانی بر بهبود قابلیتقابلیت سازمانی مقوله علّ :قابلیت سازمانی - 
این مقوله در  .اثر می گذارد ،هاي ایران ترانسفوفرینانه نظام مدریت منابع انسانی گروه شرکتکارآ

جوهره . است "ابزار و الزامات مدیریت کارآفرینانه "و "قابلیت مدیریتی"مفاهیمی همچون  يبرگیرنده
تر خود دي و برمدیریت مطلوب نیروهاي کلیهایی موفق به سازمان مقوله قابلیت سازمانی این است که

زمینی که استعدادهاي در آن ". کار برخوردار باشندخواهند شد که از توانمندي و قابلیت لازم براي این
زمین  .توان افراد قوي را وارد کرد و پرورش داددر هر زمینی نمی .خیز باشدگیرند باید حاصلقرار می

کارکنان .... ماندزند، در آن نمیرا پس میاگر زمین مناسب نباشد، فرد کارآفرین آن .خواهدخاصی می
هاي بهبود قابلیت . "شود دست هر کسی سپردطلبند این افراد را نمیباغبانی قوي هم می ،کارآفرین

کند و افراد افراد ضعیف تولید می ،کارآفرینانه نیاز به مدیرانی دارد که خود کارآفرین باشند؛ مدیر ضعیف
هایی تدوین کند که بعد خودش توي آن قرار شاخص ،آید کار بکندمدیري نمیهیچ  . راندقوي را می

نیاز به منابع، هاي ایران ترانسفو گروه شرکتهاي مدیریتی، علاوه بر لزوم در اختیار داشتن قابلیت. نگیرد
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ر شرکت اگ. امکانات و شرایطی دارند که از طریق آن بتوانند به مدیریت کارکنان کارآفرین خود بپردارند

در  .نخواهد بود ،هااین شرایط محیط خوبی براي رشد کارآفرین ،امکانات خوب و مطلوبی نداشته باشد
ها به سمت دانش محوري حرکت کرده و دانش و تخصص منبع اصلی مزیت هاي اخیر سازمانسال

نش و پژوهشی هر سازمانی که شرایط دا بر این اساس،. ها و نهادهاي فعال در آن استرقابتی سازمان
  .دست آوردهداشت کارآفرینان موفقیت بیشتري بتواند در جذب و نگهمی ،تري را در خود  ایجاد نمایدقوي

ضرورت حمایت مدیران ارشد مقوله علی است که در سطح گروهی بر : ضرورت حمایت مدیران ارشد - 
این مقوله در  .گذارداثر می ،ترانسفوهاي ایران گروه شرکت هاي کارآفرینانه نظام منابع انسانیقابلیت

یکی از  .است ،"حمایت و پشتیبانی"و  "باور به مباحث منابع انسانی"برگیرنده مفاهیمی همچون 
عدم دانش  ،مطرح شد هاي ایران ترانسفوگروه شرکتدر  دهندگانبیشترین مواردي که توسط پاسخ

اطلاعات و دانش فنی و  ،ب مدیران شرکتاغل ": مناسب مدیران ارشد در حوزه منابع انسانی است
مدیریت منابع انسانی را یک بحث حاشیه . تخصصی دارند و چندان توجهی به حوزه منابع انسانی ندارند

پیاده سازي  ."کنندبه آنها بیشتر توجه می. دنبال واحدهاي صفی هستندهفقط ب. داننداي و ستادي می
. وزه منابع انسانی به نوع و نحوه حمایت مدیران عالی بستگی داردویژه در حها بهها و برنامهاغلب طرح
حمایت جدي و مقتدرانه و نه حمایت سطحی و  گري مدیران عالی نیز بسیار اهمیت دارد،نوع حمایت

این امر نیاز به مدیران عالی دارد که جسور . هاي منابع انسانی بسیار مهم استها و برنامهضعیف از طرح
  .اي داشته باشنده مبارزه جویانهبوده و روحی

 در کارآفرینانه انسانیاز جمله شرایط علی طراحی مدل مدیریت منابع : منبع محوري کارکنان کارآفرین - 
مانند هر منبع دیگري،  .یابی منابع انسانی کارآفرین در بازار کار است، کمهاي ایران ترانسفوگروه شرکت

و کمیاب هستند و به این دلیل است که منابع انسانی شایسته عاملی هاي انسانی محدود منابع و سرمایه
خوبی تبیین شوندگان در ذیل این مساله را بهپاسخ یکی از مصاحبه .است براي کسب مزیت رقابتی پایدار

برخی از این افراد مثل . کنیدها شما به سختی یک نفر فرد کارآفرین را پیدا میگاهی وقت " .نموده است
ارزند حتی گاهی اوقات یافتن یک نفر نیروي خدماتی شایسته که بتوان اعتماد کرد، گوش میطلا  

مطمئنی داشته باشد، چشم مطمئنی داشته باشد، مودب باشد، تمیز باشد کار دشواري است تا چه رسد به 
در . "د نداردها اصلاً وجوبرخی وقت .باشد او اثر بخش کارکسی که کارشناس کار بلد، یا مدیر شایسته و 

هایی می توانند غایت استفاده از این منابع را داشته باشند که سازمانشرایطی که منابع محدود است، 
نظام مدیریتی کارآمدي داشته باشند و همین امر ضرورت طراحی نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه 

انی نسداشت منابع اي و حفظ و نگهسازیابی، جذب، آموزش و بهیند طراحی مشاغل، کارمندرا در فرآ
ن در ـکارگیري افراد کارآفریط رقابتی در جذب و بهـشرای .ازدـسکارآفرین سازمان را ضروري می

  .مورد تاکید قرار گرفته است ،هاي صورت گرفته با مدیران شرکتمصاحبه
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براي پدیده مورد نظر فراهم هایی حلمندي هستند که راهاقدامات هدف ،هاراهبردها یا کنش: راهبردها
 ،هاي حاصل از پژوهشها و دادهبا توجه به یافته .شوندسازند و منجر به ایجاد پیامدها و نتایجی میمی

هاي گروه شرکتدر  عنوان راهبردهاي تاثیرگذاربه ،محوريیندسازي و راهبرد فرآمجموعه اقدامات متمایز
  .اندشدهشناسایی  ،ایران ترانسفو

مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه اساساً  موضوعی متفاوت از : سازي نظام مدیریت منابع انسانی متمایز
صنعت اگر در پی مدیریت  يهاي فعال در عرصهشرکت .مدیریت منابع انسانی یا مدیریت پرسنلی است

از دنبال مدیریت مطلوب و مناسب منابع کارآفرین خود بوده و در پی نوعی هباید ب هستند،کارآفرینانه خود 
گروه  دهندگانیکی از پاسخ .هاستها و ساز و کارها باشند که خاص منابع کارآفرین و برترینروش

ما اگر بخواهیم واقعاً افراد قوي را جذب و " :کند کهدر این زمینه عنوان می هاي ایران ترانسفوشرکت
طور دیگر فکر کنیم ها یکنیم باید خیلی جدي به بحث آن بپردازیم؛ یعنی اصلاً در مورد این آدمحفظ ک

دهد که با تفکر و عمل فعلی که بیشتر حمایت کننده منابع انسانی عادي این نشان می. "و عمل کنیم
مدیریت منابع لازم است  ،توان به بحث مدیریت منابع انسانی کارآفرین پرداخت، بنابرایننمی ،است

 .از مدیریت منابع انسانی عادي تفکیک و متمایز شود هاي ایران ترانسفوگروه شرکتدر  انسانی کارآفرین
در هریک از این  ،داشتسازي، انگیزش و حفظ و نگهیندهاي تامین، آموزش و بهآه فرهمدر این حالت 
یکی از مفاهیم مستخرج از  .ش باشدتواند متفاوت از دیگري و خاص منابع انسانی همان بخدو بخش می
مستلزم متمایز سازي منابع  ،پروريکارآفرینی.مفهوم متمایز سازي منابع انسانی است ،کدگذاري باز
  .انسانی است

هاي ایران گروه شرکت ،مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه  در طراحی نظام: راهبرد فرآیند محوري
پذیري ساختار  انعطاف :استیند محوري مورد تاکید بوده و این رویکرد حائز پیامدهاي آرویکرد فر، ترانسفو

ي کارآفرینی و قدرت  توسعهلاري و شایستگی، ي شایسته سا توسعههاي افقی در سازمان،  و خلق ارزش
 .سازي و توانمندي کارکنانافزایش ظرفیتهاي فکري،  دانایی و سرمایهي  توسعهریسک، 

اي از وقایع و شرایط هستند که پس از شروع مطالعه و در حین انجام پژوهش مجموعه: گرهشرایط مداخل
یند اجراي راهبردي بهبود آگر عواملی هستند که در فرشرایط مداخله ،در پژوهش حاضر .دهندرخ می
ایران هاي گروه شرکتدر  گرمقوله به منزله شرایط مداخله 6.دهندرخ می ،هاي کارآفرینانهقابلیت

سیستم  )ایستایی(تطبیق ناپذیري، کارآفرینان)اي بودنژله(گریز پایی: انددر نظر گرفته شده ،ترانسفو
  .فرهنگ کاريو  نوازيرفیق، یابی معیوبنظام ارزش، انصافی سازمانیبی، موجود منابع انسانی

  فریآ
مفهوم سیالیت کارکنان  دوزپایی کارکنان کارآفرین متشکل از گری: کارآفرینان) گیژله(گریزپایی 

ها افراد فعالی مفهوم سیالیت اشاره دارد به این که کارآفرین .ناپذیري کارآفرینان استکارآفرین و مدیریت
کنند، تفکر دیالکتیک دارند، اینها افرادي هستند که پر تکاپو هستند، به وضعیت فعلی اکتفا نمی .هستند
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یعنی از  .مانندمثل ژله می ،به نوعی .دیرا یک جا ساکن نگه دار هاتوانید اینشوند نمییه جا بند نمی

 .ساختارپذیر هستند. پذیري و تغییر شکل بالایی دارندقابلیت شکل. روند، سر می خوردنددست آدم در می
افراد قوي دوست دارند « :داشت کارکنان درون سازمان نیز بسیار اثر گذار استالیت در نگهیویژگی س

یک . کند که در چه سازمانی باشندفاوتی را تجربه کنند به همین دلیل فرقی برایشان نمیکارهاي مت
روند جاي دیگري، پیشرفت برایشان از پیشرفت شغلی درون مانند یک مدت میمدت در این سازمان می

ن به همیو چون تخصص بالایی دارند و کار بلد هستند، خواهان زیاد دارند . تر استیک سازمان مهم
. روندمیکنونی، از سازمان  سوي سازمانی دیگر،ترین نارضایتی و یا با یک تحریک از دلیل با کوچک

    .»شان داريها کار سختی است که بتوانی در سازمان نگهواقعاً مدیریت این
آنان ها و خصوصیات رفتاري دارد که مدیریت ناپذیري کارآفرینان اشاره به برخی از ویژگیمفهوم مدیریت

در این مورد  هاي ایران ترانسفوگروه شرکت هندگانبراي مثال دو نفر از پاسخ .سازدمی را دشوار و سخت
در پرورش و توسعه کارآفرینان این نکته را باید دقت کرد که کارآفرینان ایرادتی هم « :اندچنین گفته

هاي معمولاً آدم .دها را باید رفع کنیمه این ایرادر مدیریت کارآفرینان .آل نیستنددارند و همواره ایده
به  ....یی، خودشیفتگی ونفس بالا، غرور، نافرمانی، خودرا هایی هم دارند مثلاً اعتماد بهچموشی ،کارآفرین

دهندگان عنوان برخی از پاسخ  .»فتخت نگرسو خیلی  گذاشتباید احترام ها، بخشی از این چموشی
کردند و به نوعی خود اي داوطلبانه براي سیستم کار میخصص و حرفهاند که در گذشته نیروهاي متکرده

در گذشته افراد بر مبناي  .داننددانستند ولی امرزوه نیروهاي متخصص، خود را محق میرا مکلف می
هاي ها و ارزشکردند در حالی که امروزه بر مبناي ملاكهاي اعتقادي همکاري میها و ارزشملاك

یعنی نوعی تغییر جهت از همکاري اعتقادي به سمت همکاري اقتصادي رخ داده  .کننداقتصادي کار می
نحوي که امروزه به. استپذیري افراد نسبت به گذشته تفاوت کرده درجه قناعت ،از سوي دیگر .است

دیهیات و بخواهی ندانسته و آن را جزهاي خود را زیادهمفهوم قناعت تغییر کرده و بسیاري از افراد خواسته
  .دانندزندگی امروزي می

یکی دیگر  ،»مانایی سیستم موجود منابع انسانی«: سیستم موجود منابع انسانی)ایستایی(ناپذیريتطبیق
اشاره به  ،مانایی .تواند اختلالاتی را ایجاد نمایدگر است که میاز مقوله هاي مربوط به شرایط مداخله

هایی که از سازمان .قبلی و مقاومت در برابر حالت جدید داردها و نهادها به حفظ حالت تمایل سازمان
ارها، ـساخت( هاي خودتوانند خالایی هستند که نمیـهانند پلنگـمانایی حد بالایی برخوردارند هم

هاي انتخاب ،هاهاي گذشته آنانتخاب .را تغییر دهند )هاو دستورالعمل هاي مدیریت منابع انسانیسیستم
مانایی متاثر از فشارهاي درونی و بیرونی است و هر قدر فشارهاي درونی و  .کندرا محدود میشان آینده

مانایی سیستم موجود منابع  .شودپذیري و  قدرت تطبیق سازمان کم میانعطاف ،تر باشدبیرونی قوي
با شرایط اشاره به تمایل سیستم فعلی منابع انسانی به حفظ حالت خود و عدم ظرفیت تطبیق  ،انسانی
هضم «و »تطبیق پذیري «مقوله مانایی سیستم موجود منابع انسانی متشکل از مفاهیمی مانند .داردجدید 
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 هاي ایران ترانسفو،گروه شرکت در در راستاي ایجاد سیستم مدیریت کارآفرینانه .است» سیستم شدن

گر این است که ري بیانپذیعدم تطبیق .قدرت تطبیق سیستم فعلی منابع انسانی بسیار اهمیت دارد
مدار و وابسته به یعنی رفتار آن گذشته .عملکرد فعلی سیستم منابع انسانی تحت تاثیر عملکرد قبلی است

 ،با هرگونه تغییر و ایجاد شرایط نو و جدید ،به همین دلیل .ده استکرمسیري است که در گذشته طی 
نانه زمانی  موفق به ظهور خواهد بود که سیستم سیستم مدیریت منابع انسانی کارآفری. ورزدمخالفت می

 .را داشته باشدموجود منابع انسانی آن را نوعی خطر تلقی ننموده و قابلیت انطباق و تعامل سازنده با آن
هر قدر درجه عینیت و برونی بودن  .مفهوم هضم سیستم شدن اشاره به برونی شدن و عینیت کنش دارد

رود  و وقتی نهادي شدن بالا باشد، پایداري کنش درجه نهادي شدن بالا مییابد، یک کنش افزایش می
هم  ،"هضم سیستم شدن" يدر پدیده. دیابدر طول  زمان و مقاومت کنش در برابر تغییر افزایش می

ی مدیریت منابع انسان« :رندیگمیسازمان و هم افراد به سیستم فعلی منابع انسانی عادت کرده و با آن خو 
این را  کی از مسائل مهم این است که ما چگونهکنم یولی فکر می. آفرینانه، موضوع جدیدي هستکار

همین الان واحدهاي منابع انسانی در اداره کردن همین نیروهاي معمول و عادي  .ها کنیموارد سازمان
دیریت اگر بخواهیم خوب و قوي به بحث م .نداههمه هم به همین سیستم عادت کرد. مشکل دارند

نکته اصلی  .طلبددیگر و راه حل خاص خودش را می یکارآفرینانه بپردازیم اینها کافی نیست و اصلاً روش
به نظر من خیلی از  .توانمندي و تمایل براي این کار دارد جاست که امور منابع انسانی تا چه حداین

ها اینبخواهیم ی سخت است که ند و خیلاهواحدهاي منابع انسانی  به همان کارهاي قدیمی عادت کرد
اي نیست، هاي منابع انسانی ما هنوز  قدیمی است، حرفهسیستم«. »بکشانیم گونه چیزهارا به سمت این

 .دهداسمش مدیریت یا معاونت منابع انسانی است ولی دارد همان کار اداري و پرسنلی قدیم را انجام می
با این  .کندرا حل نمی این چیزها .ید پوشیده استمثل یک نفر که تفکرش قدیمی است ولی لباس جد

ها هم بپردازیم واقعاً کار سخت و مشکلی سیستم قدیمی و سنتی حالا بخواهیم به مدیریت کار آفرین
توان نتیجه گرفت که زایش و استقرار سیستم مدیریت منابع انسانی حات مییبا توجه به این توض .»است

پذیري معکوسی با  هضم سیستم شدن و رابطه مثبت و مستقیمی با تطبیقکارآفرینانه رابطه منفی و 
  .سیستم موجود منابع انسانی دارد

گر در طراحی نظام مدیریت عنوان یک عامل مداخلهیابی معیوب بهنظام ارزش: یابی معیوبنظام ارزش
برخی از  .مطرح است ،سفوهاي ایران ترانگروه شرکت دهندگانطبق نظر پاسخ ،منابع انسانی کارآفرینانه

یابی هنگامی که شرکت درصدد ارزش ؛اندعنوان کرده ،هاي ایران ترانسفوگروه شرکتدهندگان پاسخ
هاي غلط سعی در توجیه اعتراض خود دیگران اعتراض کرده و با استدلالمحور است، عملکرد شایستگی

از منظرهاي مختلف منجمله از  ابی عملکردیدر نظام مدیریت منابع انسانی متداول و رایج ارزش .دارند
اي با ارزیابی کارکنان و تشویق نشدن کارمند در قبال فعالیت بیشتر و عدم ساختاري و برخورد سلیقه نظر
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دریافت  بازخور نسبت به کار انجام شده توسط کارکنان داراي اشکال بوده و اثر بخشی سیستم را زائل 

  .کندمی
گر در ارتباط با طراحی نظام منابع انسانی عنوان یکی از عوامل مداخلههنیز ب گراییرابطه: گراییرابطه

وجود باند "گر سه مورد جوهره این عامل مداخله .مطرح است ،ایران ترانسفو هايگروه شرکتکارآفرینانه 
انتخاب  ارتقا از داخل و "و  "رکود نوآوري با انتخاب غلط افراد "،  "هاي ارتباطیبازي و کانال

  .است "نامناسب
، اصول طور قابل توجهی با فرهنگ کارآفرینی تفاوت داردفرهنگ سنتی سازمانی به: فرهنگ کاري

و  گونه خطاالعمل داده شده عمل کنید، هیچطبق دستور: ست ازا هدایت کننده در فرهنگ سنتی عبارت
در داخل  ندهید و منتظردستورالعمل باشید،خرج هاشتباهی از شما سر نزند، شکست نخورید، ابتکار عمل ب

بدیهی است در چنین محیط دست و پاگیري، . مراقب جوانب کار باشید فعالیت کنید و حوزه کاري خود
 . کندزمینه بروز نمی ،پذیري که اصول راهنماي کارآفرینانه استخلاقیت و ریسک

سازند و بر دیده مورد نظر را فراهم میپ يمجموعه شرایطی هستند که زمینه ،شرایط بستر: بستر حاکم
  را تحت تاثیر قرار شرایط بستر، مقوله محوري و نتایج منتج از آن .گذارندمی ها تاثیررفتارها و کنش

راستایی استراتژي مدیریت منابع هم«و »بینش کارآفرینانه مدیریت«هاي در این پژوهش مقوله .دهدمی
  .به منزله شرایط بستر در نظر گرفته شده است» محیط رقابتی و پویا«و » انسانی با استراتژي سازمان

در زمینی حضور پیدا  این مقوله اشاره به این دارد که کارکنان کارآفرین غالباً: بینش کارآفرینانه  مدیریت
موجب مساعد  ،بینش کارآفرینانه مدیریت .که بینش کارآفرینانه مدیریت پشت سر آن باشدخواهند کرد 

شامل  ،بینش کارآفرینانه .کارکنان کارآفرین خواهد بود ي لازم برايعبارتی شرایط و فضازمین و به بودن
سازي مدیریت طراحی و پیاده .است» مدل ساختاردهی منابع انسانی«و » نگاه به منابع انسانی« مفاهیم

و پرسنلی به منابع انسانی  اي به جاي نگاه اداريمستلزم اتخاذ نگاهی سرمایه ،منابع انسانی کارآفرینانه
براي و شود میاي است که اهمیت و ارزشمندي منابع انسانی کلیدي درك در نگرش سرمایه .است

هاي ایران گروه شرکت شوندگانبه گفته مصاحبه .شودمی تلاش ،سازي آنانداشت و بهجذب، نگه
 درباره آن، ید خیلی جدي به بحثبا ،اگر بخواهیم واقعاً افراد قوي را جذب و حفظ کنیم" ،ترانسفو

سازي ساختاري مدل. "یک جور دیگري فکر کنیم و عمل کنیم ،بپردازیم؛ یعنی اصلاً در مورد این افراد
لزوم متمایزسازي منابع انسانی  .پذیردمیسازي و متمایز سازي صورت منابع انسانی به دو نوع یکسان

الزامات و شرایط اصلی طراحی سیستم مدیریت منابع جهت برخورد متمایز و متفاوت با آنان یکی از 
هاي کارکنان کارآفرین از عبارت دیگر عدالت در این است که سازمان گونهبه .انسانی کارآفرینانه است

همین دلیل مدیریت منابع انسانی به. نمایدو به نحو متفاوتی اداره کند غیر کارآفرین را از یکدیگر مجزا 
از یکدیگر تفکیک و متمایز  ،پذیرد که در آن انواع مختلف منابع انسانیمیدر بستري صورت ، کارآفرینانه
  .شده باشند
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این مقوله اشاره به این دارد که : راستایی استراتژي مدیریت منابع انسانی و استراتژي سازمانهم

 برخی از  .سازمان باشدهاي سو با استراتژيباید در راستا و هم هاي مدیریت منابع انسانیاستراتژي
هاي منابع انسانی ن استراتژيیبا اشاره به ضرورت تدو ،هاي ایران ترانسفوگروه شرکت دهندگانپاسخ

مقوله  .اندتاکید کرده ،بر لزوم یکپارچگی آن با استراتژي اصلی سازمان ،خاص براي کارکنان کارآفرین
استراتژي محوري « متشکل از مفاهیم ،تژي سازمانراستایی استراتژي مدیریت منابع انسانی  و استراهم

استراتژي محوري در «مفهوم  .است، »نوایی استراتژیکهم« و »در مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه
نیازمند اتخاذ  ،اشاره به این دارد که مدیریت کارکنان کارآفرین، »مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه

دهد نشان مینتایج مصاحبه، . گونه از افراد استهاي خاص اینيرویکردي استراتژیک و تدوین استراتژ
  باید در بستري صورت پذیرد که  ،که طراحی و پیاده سازي سیستم مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه

  .سو با ماموریت و اهداف اصلی سازمان باشدهم
، باید تغییرات عمیق و شرکت براي حفظ و بقاي خود در محیط متحول و رقابتی: ویامحیط رقابتی و پ

برخلاف گذشته، امروزه . ها داشته باشدباورها و اندیشه ،ها، سیاستها ، اهدافاي در آرمانهمه جانبه
گروه پویایی و رقابتی بودن محیط فعالیتی . ایستا و مطمئن نیست ،محیط حاکم بر فعالیت شرکت

نماید براي ماندگاري خود به بهبود مستمر، کاهش سطح ایجاب می ،هاي ایران ترانسفوشرکت
 .بوروکراسی و حرکت از ساختارهاي مکانیکی به ساختارهاي ارگانیکی را در سرلوحه کار خود قرار دهد

وده رقابت روز افزون محیطی پایش مستمر آن را براي کشف و بهره برداري از فرصتها را ضروري نم
ها و بهبود در بازار با اجتناب از رکود و تنزل در محیط رقابتی نیاز به تغییرات ، نوآوري ،بنابراین .است

شرکت از رویکردهاي کارآفرینانه  قباي جدید در کنار آن موجب شده کهتشدید گردیده و افزایش سریع ر
به یک  را مري را تسهیل نمایدو همچنین طراحی نظام مدیریت منابع انسانی که چنین اکند استفاده 

 .نمایدضرورت بدل می
. شوندهاي مربوط به مقوله محوري حاصل میپیامدها نتایجی هستند که از راهبردها و کنش: پیامدها

 گروه  هاي کارآفرینانه نظام مدیریت منابع انسانی در سطح فرديپیامدهاي ناشی از بهبود قابلیت
 تعهد و "و  "مندي، ماندگاري و تمایل به جذب در سازمان رضایت"شامل  هاي ایران ترانسفوشرکت

باروري منابع  " و "راستایی افقی منابع انسانیهم"در سطح واحد شامل  "وفاداري کارکنان به سازمان
  .، هستند"بهبود جایگاه رقابتی سازمان"و   "بالندگی سازمانی" ،در سطح سازمانی "انسانی

تعهد و وفاداري "،  "رضایت مندي، ماندگاري و تمایل به جذب در سازمان " :رديپیامدهاي سطح ف - 
طراحی نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه در درجه اول منجربه رضایت مندي . "کارکنان به سازمان

 ،"انسانی همراستایی افقی منابع": پیامدهاي سطح واحد .کارکنان کارآفرین در این سازمان ها می شود
طراحی نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه منجر به جریان مستمري از . "باروري منابع انسانی"

  .گرددجذب، نگهداشت و بهسازي کارکنان کارآفرین می
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سیستم مدیریت : "بهبود جایگاه رقابتی سازمانی"،  "بالندگی سازمانی ":پیامدهاي سطح سازمانی  - 

تواند به رشد و تعالی و نیز بهبود جایگاه رقابتی سازمان می ،بعد سازمانی منابع انسانی کار آفرینانه در
لذا در اختیار داشتن  ،روندشمار میترین مزیت رقابتی بهمهم ،جا که امروزه منابع انسانیاز آن. کمک نماید

و هم باشد وري و سودآوري داشته هتواند هم براي سازمان بهرمی ،منابع انسانی قوي، توانمند و ماهر
درصد ": گویددهندگان در این رابطه مییکی از پاسخ. محسوب گردد ،مزیت رقابتی سازمان در مقابل رقبا

  من با اطمینان . که خیلی کاربلد هستند مان استاز نیروهای ، وابسته به چند تنبالایی از موفقیت ما
 کنیم بهسعی می. ماندو کارمان لنگ میخوریم خیلی ضربه می ،ها را از دست بدهیمگویم اگر ما اینمی

توان گفت که طراحی و تدوین سیستم مدیریت می ،بنابراین. "هایشان را رفع کنیمشان برسیم و دغدغهای
  .منابع انسانی کارآفرینانه  نهایتاً موجب بالندگی و تعالی خود شرکت خواهد شد

، ها، چگونگیا فرایند اساسی نهفته در دادهدر کد گذاري انتخابی ، متغیر اصلی ی: گذاري انتخابیکد
دست آمده، مفاهیم حاصل از کدگذاري براساس روابط به]. 2[ شودمراحل وقوع و پیامدهاي آن نمودار می

گروه  درصورت یک مدل پیوند داده شد و به به یکدیگر ،باز و محوري در مرحله کدگذاري انتخابی
  . منعکس گردید ،)2شکل شماره (هاي ایران ترانسفو شرکت
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 گیرينتیجه -5

طور کلی توسط ادبیات پژوهش موجود در این زمینه مورد پشتیبانی قرار ریزي منابع انسانی بهبرنامه
 ریزيبرنامه سازمانی، هايریزيبرنامه ترینعمده از ، معتقد است که یکی)1394(رضاییان. گرفته است

ریزي منابع انسانی را جزئی لاینفک از راهبرد سازمانی ، نیز برنامه)1394(آقاجانی. است انسانی منابع
  ریزي منابع انسانی را انسانی، نظام برنامه منابع هايزیرنظام ، در مدل)1388(میرسپاسی. دانسته است

 هايشیوه بر ،)2014(  دابهید و یاداو. فی نموده استترین نظام فرعی معرايوان اولین و پایهـعنبه
 دقیق ارزیابی وي نشان داده است که. کندمی تاکید انسانی منابع بر دقیق هايبررسی و ریزيبرنامه
 هايپاسخ خودشان هاشیوه کهجاییآن از دقیق هايبررسی و هاشیوه اتخاذ و انسانی منابع ریزيبرنامه
 حق به که را هاییگزینه سري یک ّ اما شود،می قلمداد دشوار امري دهند،نمی ارایه را غلط یا درست

ریزي منابع انسانی در در مطالعه حاضر، دو ویژگی براي برنامه .دادند ارایه را کرد انتخاب را آنها توانمی
 اساس بر انسانی منابع ریزينظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، ارایه شده است که شامل برنامه

 منابع هايویژگی از شناخت اساس بر انسانی منابع ریزيسازمانی و همچنین برنامه آتی سناریوهاي
 و تحلیل و در راستاي شناسایی ابعاد مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، سازه تجزیه. انسانی هستند

ها داراي ، این گروه فعالیت)2001(به عقیده هري و نون . مشاغل، مورد شناسایی قرار گرفت طراحی
همچنین دیگر یافته پژوهش . جایگاه نسبتاً محکمی در ادبیات پژوهش مدیریت منابع انسانی هستند

چرا که وجود . شغل است پویاي و منعطف حاضر که در ادبیات پژوهش مد نظر قرار نگرفته بود، طراحی
هاي کارآفرینانه که مستلزم واکنش فعالیتقید و بندهاي رایج در طراحی سنتی مشاغل، جایگاهی در 

، با اشاره به جایگاه با )1992(هاي جذب، رایتدر مورد جایگاه فعالیت. فوري و تغییرات سریع است، ندارد
عنوان متغیري مهم در کسب مزیت رقابتی ذکر نموده را بهاهمیت جذب کارآ و اثربخش منابع انسانی، آن

 و انطباق و پیشرفت و رشد هايفرصت شغل، بودن چالشی شغل، در ملع آزادي و استقلال وجود .است
 مدیریت شرکت، هايارزش و فرهنگ همچنین. است موثر بسیار استعدادها جذب در مدیر، با سازگاري

 و سازمانی همکاران جذابیت موجود، استعدادهاي بر تکیه با صنعت در پیشروي قوي، عملکرد قوي،
   رفیـمع دیگر، سویی از. دارد اهمیت همکاري و جذب براي استعدادها تمایل در نیز شغلی امنیت
 مدیران که جدید کارکنان به مطلب این دادن نشان و استعداد با افراد به سازمان در پیشرفت هايقابلیت

 به بیرونی استعدادهاي جذب در تواندمی اند،گرفته قرار هاپست در رتبه و شایستگی مبناي بر سازمان
هاي کارآفرینانه نیز با این حال، جذب افراد برخوردار از ویژگی ).2009( روپر و فیلیپس باشد موثر سازمان

ها و بسترهاي چنین بیان شده است که شناسایی ویژگی. گران در این زمینه بوده استمورد توجه پژوهش
ها است تقی زاده و انترین مسائل روز سازممناسب براي جذب و رشد کارآفرینان، یکی از اساسی

هاي جذب منابع انسانی مورد شود که گرچه در ادبیات پژوهش، فعالیتمشاهده می). 1391(همکاران 
تر نیاز به ایجاد بستر لازم براي جذب منابع انسانی برخوردار طور مشخصتوجه قرار گرفته است و حتی به
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هاي تفصیلی و متغیرهایی ن این مطالعات، فعالیتهاي کارآفرینانه نیز ذکر شده است، اما در بیاز ویژگی

مطالعه حاضر، . ترین توجهی را متوجه خود نساخته بودکه باید در فرآیند جذب مورد توجه قرارگیرند، کم
 هايمهارت از برخوردار افراد مشخص نمود که در یک نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، جذب

این افراد . کارآفرینانه، ضرورت دارد روحیه از برخوردار خلاق افراد اجتماعی و همچنین جذب و شغلی
 ها داراي تنوع بوده و فرآیند جذب آنان مبتنیمهارت پذیري بالایی داشته باشند و از نظربایستی مسئولیت

 بسازمان بوده و جذ درون از نیرو ها جذباولویت جذب در این سازمان. هزینه باشد و زمان در کارآیی بر
دلیل این موضوع آن است که در یک نظام مدیریت منابع . بالا داراي ضرورت است سابقه داراي نیروهاي

هاي آموزش و انسانی کارآفرینانه، جذب نیروهاي داراي سابقه کار بالا، به معناي کاستن از هزینه
مدیریت منابع مطالعه حاضر، مشخص نمود که در یک نظام . خطاهاي متداول نیروهاي تازه کار است

 اساس بر شغل بوده و بهتر است انتخاب هايویژگی اساس بر افراد انسانی کارآفرینانه، بهتر است انتخاب
فرد و درجه خلاقیت، خودباوري  عملیاتی سوابق و توانمندي اساس کارآفرینانه و بر روحیات از برخورداري

استخدام نیز توصیه  از قبل آزمون انجامالبته در این انتخاب، . عاطفی آنان صورت گیرد و سطح هوش
کار مورد  واقعی شرایط سازيشبیه بر مبتنی حضوري در این مرحله، روش آزمون مصاحبه. گردید

انتخاب در مرحله جذب و انتخاب  براي افراد از بازخورد شناسایی قرار گرفته است و در نهایت گرفتن
مطالعه حاضر مشخص . ینانه مورد شناسایی قرار گرفتنیروها در یک نظام مدیریت منابع انسانی کارآفر

ها به این گروه فعالیت. اي در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه داردنمود که آموزش، جایگاه ویژه
 ،)1392( ملکی و بیدختی. اي مورد بحث بوده استطور گستردهشکل سنتی آن در ادبیات پژوهش، به

 را مدیران و کارکنان میان در کارآفرینی روحیه تقویت در )تکنیک تریز(ص هاي خامهارت آموزش تاثیر
 روحیه و طلبی استقلال وي نشان داده است که تحت تاثیر این آموزش، خلاقیت،. دادند قرار مطالعه مورد

. دارد تاثیر نیز کارکنان ابهام تحمل و کنترل مرکز مدیران، پذیريمخاطره و همچنین بر کارآفرینی
هاي که منبع آموزش، تنها یک پورتال آموزشی باشد نیز بر ویژگیآموزش کارکنان حتی در صورتی

متون پژوهشی موجود در زمینه مدیریت منابع . )1391(همکاران  و افزاید محموديکارآفرینانه سازمان می
نیز در سطح  هاي کارآفرینانهاند که در صورت ضعف در سیستم آموزشی، فعالیتانسانی مشخص نموده

هاي کارآفرینانه کسب و کار، حتی تاثیر آموزش بر ویژگی. )1391(همکاران  و پایینی خواهد بود صدیق
کنندگانی که آموزش در فرآیند انتخاب، مصاحبه. در مراحل آغازین جذب و انتخاب افراد نیز وجود دارد

تري دیده ت به افرادي که آموزش کمبیشتر و در نتیجه آمادگی بهتري براي انجام مصاحبه داشتند، نسب
کردند هاي نفوذ بر مدیران استفاده میگرفتند که از تاکتیکبودند؛ کمتر تحت تاثیر متقاضیان کار قرار می

ولی نقش آموزش را بایستی با احتیاط بیشتر براي مراحل مذکور در نظر گرفت چون ). 1381(عباس پور 
در مطالعه حاضر، علاوه بر شناسایی نقش  .)2002( ملو کرد نخواهد جبران را بد گزینش خوب، آموزش

هاي آموزشی لازم در یک نظام مدیریت منابع ها و رفتارهاي کارآفرینانه، فعالیتآموزش در ایجاد گرایش
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بر این اساس، در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، . انسانی کارآفرینانه نیز مورد شناسایی قرار گرفت

گذاري براي کارکنان، داراي ضرورت هدف طریق نقش و همچنین آموزش از الگوهاي طریق از آموزش
بازار در  و کار و کسب هايمهارت نوآوري و همچنین  آموزش و یابیایده علاوه بر این، آموزش. است

. اد داده شوداجتماعی نیز به افر هايمهارت و تیمی کار ها ضرورت داشته و بایستی آموزشاین سازمان
گردد افراد ارایه می روحیات و توانمندي با متناسب در یک نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، آموزش

 زاريـانه، برگـایت، در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینـدر نه. هستند ها، مستمرو این آموزش
هاي فعالیت دیگري که در زمره فعالیت. باشدشغلی افراد  جایگاه با بایستی متناسب آموزشی، هايکلاس

بر اساس متون . ، است)آشناسازي افراد(مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه شناسایی گردید، اجتماعی سازي
 اجتماعی و آشنایی از است عبارت انسانی، منابع سازيبه سنتی مدیریت منابع انسانی، بخشی از فرآیند

 باید شود،می محسوب وارد، تازه سازمان براي که کارمندي هر که ستا این بر فرض.  کارکنان کردن
 از گاهآن. کند رفتار سازمانی هنجارهاي و ضوابط قوانین، با منطبق و کند تعدیل حدودي تا را خود رفتار

 پذیرد صورت نظر مورد هايآموزش سازينهادینه جهت در اقداماتی سازيبه و آموزش هايبرنامه طریق
 سازمانی کردن اجتماعی اساس). 1393( پور شود عباسمی کارکنان پیشرفت و ترقی براي لازم شرایط و
 آورند آقاجانی دستبه را انتظار مورد شخصیت سازمانی تربیت طریق از افراد که است استوار اصل این بر
 ریزيبرنامه معارفه انجام از است عبارت در نظام مدیریت منابع انسانی سنتی، اجتماعی سازي). 1393(

 با کارکردن توانایی شده، آشنا جدید شغل به نسبت آنان طریق این از تا جدید کارکنان براي شده
 کوك شوند آگاه سازمان فرهنگ و فرآیندها ها،مشیخط به نسبت و آوردند دستبه را دیگر کارکنان

 لازم، ايزمینه اطلاعات است لازم تنها نه جدید کارکنان اجتماعی کردن برنامه همچنین، در). 1992(
 اختلاف طریق این از رودمی انتظار بلکه شود ارایه انتظار مورد شغل مورد در هم و سازمان مورد در هم

  واقعیت شوك بروز طریق از این از تا شود تعدیل سازمان هايواقعیت و کارکنان انتظارات میان
اما نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، محدود شدن فعالیت  .)1393( پور عباس شود پیشگیري
در یک نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، . پذیردسازي به این دو گروه صرف را نمیاجتماعی
اي عنوان سازهکار گیري افراد بهدر ادامه مطالعه حاضر، به. گیردسازي از طرق گوناگون انجام میاجتماعی

، )1384(غلامزاده  و میرسپاسی. هاي مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه شناسایی گردیداز فعالیتدیگر 
، نیز بر این )2004(باکسل و که البته پورسل. اندعنوان بعدي اصلی از مدیریت منابع انسانی دانستهرا بهآن

 فعلیت به و کارکنان موجود لپتانسی از بهینه استفاده و کارگیري، به)2006(آرمسترانگ . باور هستند
جامعه  و سازمان کارکنان، گانه سه اهداف اي براي تحققعنوان زمینهرا بهآنان هايشایستگی رساندن

ص ـاه، مشخـدر این دیدگ. گردده بروز استعدادهاي افراد نیز میـکار گیري افراد، زمینبه. دانسته است
 نظر در«: شامل و کار گیردبه هاییملاك چه با کند،می انتخاب که استعدادي با افراد گردد که سازمانمی

 در نیز و شغلی نقش و سازمانی خاص زمینه به توجه با لازم مسئولیت و توانایی صلاحیت، سطح گفتن
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 کارگیري، معتقد است که به)1393(عباس پور ).2010( شود بومانمی »شغلی تجربه و دانش گرفتن نظر

 تشکیل را جامع و استراتژیک انسانی منابع مدیریت نظام یک اصلی ستون که است کلیدي مولفه افراد،
 وجود ايبهینه تناسب سازمان، استراتژیک هاينیازمندي و کارکنان میان که کندمی تضمین و دهدمی
رویکرد کارگیري افراد در سازمان با هاي بهتري به فعالیتطور مشخصهاي مطالعه حاضر، بهیافته. دارد

هاي نظام هاي فعالیتعنوان یکی از زیر بخشدهی که در مطالعه حاضر بهپاداش. کارآفرینانه اشاره دارند
گران مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه شناسایی گردیده است، در مطالعات پیشین نیز مورد توجه پژوهش

 افزایش ابزار آن کهاین دلیل به تنها نه اردد نوآورانه هايفعالیت بر مهمی تاثیر پاداش، سیستم. بوده است
 مشغول از کارکنان نواورانه، هايفعالیت به پاداش با کهاین دلیلبه همچنین است؛ هايفعالیت چنین
 برآوردن دیگر، طرفی از). 2011( همکاران و گاستروگایوانی شوندمی ناامید دیگر هايفعالیت به شدن

 تئوري دیدگاه از. دهدمی افزایش را سازمانی حمایت بالاي سطح از کارکنان اداراك کارکنان نیازهاي
 با جبران به ملزم کنندمی درك پشتیبانی محیط یک عنوانبه را سازمان که کارکنانی اجتماعی مبادله

 ازاستفاده  به آنها انگیزه و کارکنان هايمهارت افزایش. رساندمی سود سازمان به که شوندمی رفتارهایی
 عملکرد افزایش منظوربه خود هايمهارت از تنها کارکنان. شودمی خلاقیت بهبود به منجر هامهارت این

 کارآفرینی که دهندمی پیشنهاد را اينوآورانه هايایده همچنین، آنها. کنندنمی استفاده خود شغلی
  ). 2011( همکاران و داد دابیک خواهد بهبود را سازمان

 انجام براي که را دانشی یا مهم هايمهارت توانندنمی هاآن نشود پرداخت کارکنان به کافی اندازه به اگر
 ریسک به تمایل نوآوري، خلاقیت، مثل رفتارهایی. کنند حفظ یا جذب را دارند نیاز خود عملیات

 و کاردوندارند  دادن پارادش ارزش که هستند مهمی رفتارهاي ابهام، تحمل و تعاملی رفتار همکاري،
 خواهند دهند،می پاداش نو هايایده به مدیران که بدانند کارکنان وقتی این، بر علاوه). 2005( استیونس

 اعتماد جلب براي راه بهترین درك، قابل و محسوس پاداش پرداخت .بپردازند سازيایده به تا کوشید
 بر مبتنی نوآور، و کارآفرین هايسازمان در پاداش از استفاده فلسفه. است سازيایده و مدیران به کارکنان
 دریافت شایستگی که افرادي کلیه از حمایت براي کافی پاداش که معنا بدین. برد است -برد  وضعیت
 امري درونی هايپاداش. است نوآوري و پذیريریسک مبناي بر پاداش معیار. دارد وجود دارند، را پاداش
 اينقطه یک تا اما شوندمی / تلقی مهم بیرونی پاداش. رودمی شماربه تعهد عامل و شودمی تلقی حیاتی

 دارد پذیريانعطاف سازمانی، خواست نیز و افراد نیازهاي به توجه با هاپاداش پرداخت و هستند مناسب
دهی در یک نظام مدیریت منابع هاي پاداشدر مطالعه حاضر نیز فعالیت ).1387( همکاران و شائمی

 اساس بر در چنین سیستمی،  ضرورت ارایه پاداش. کارآفرینانه مورد شناسایی قرار گرفته استانسانی 
 با دهی متناسبچنین پاداش. نیازسنجی افراد وجود دارد بر مبتنی دهیها و پاداشایده سازيعملیاتی
  . گیردمیبازنشستگی نیز مد نظر قرار  هنگام دهیشده افراد بوده و پاداش ایجاد ارزش و عملکرد
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اي مهم در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه عنوان سازههمچنین، در مطالعه حاضر، انگیزش نیز به

 و به همین ترتیب، استقلال. گرددعنوان ابزار انگیزشی مطرح میدر این سازه، ارتقا به. شناسایی گردید
 به ماهیت کارآفرینانه نظام مذکور، بوروکراسی عاملی انگیزشی است که بنا  از اجتناب و مشارکت

 از البته سایر ابزارهاي رایج انگیزشی نیز در این تئوري شناسایی گردیدند که انگیزش. ناپذیر استاجتناب
 طریق از کار و در نهایت انگیزش و کسب بر مالکیت حس ایجاد طریق از حقوق، انگیزش افزایش طریق
سازه انگیزش، علاوه بر نظام مدیریت منابع انسانی . داشتند پویا نیز در این دسته، جاي محیط ایجاد

از دیدگاه عباس . هاي سنتی مدیریت منابع انسانی نیز مورد توجه بوده استکارآفرینانه، در نظام
 انسانی رفتار زیرا. است انسانی منابع مدیریت فرآیندهاي ترینمهم از یکی انگیزش ، فرآیند)1393(پور

 فرآیند کمک به. است تخصصی کاملاً فعالیت یک کارکنان برانگیختن براي اماهتم و است پیچیده
 این در که کارکردهایی. داد افزایش را سازمان اهداف تحقق در انسانی منابع موثر سهم توانمی انگیزش

 عملکرد، مدیریت و ارزیابی شغل، طراحی و انگیزش هاينظریه شامل گیردمی قرار توجه مورد فرآیند
 در کنار او، اسمت .)1393( پور عباس شودمی کارکنان منافع و مزایا و خدمات جبران و پاداش نظام

 خود و دارند؟ نیاز کارکنان برانگیختن و انگیزش به هاسازمان چرا که کندمی مطرح را سوال این ،)1990(
 براي برانگیخته کارکنان وجود. کرد جستجو ماندگاري و بقاء مفهوم در باید را علت که دهدمی پاسخ

 و بقاء به نسبت برانگیخته کارکنان. است ناپذیر اجتناب ضرورت یک تغییر، حال در شدتبه کار محیط
 منابع صحیح مدیریت). 1393( اثرگذارند عباس پور و فعال بیشتر و رسانند مدد ها سازمان ماندگاري

 خود، مدیریت تحت انسانی نیروي هايانگیزه بینیپیش و شناخت با مدیران که کندمی ایجاب انسانی
 در را آنان واقعی بازدهی و فعالیت زمینه آنان، نیازهاي موقعبه و صحیح ارضاي با بتوانند تا گمارند همت
 محیطی غالباً هستند، موفق خود کارکنان انگیزش در که مدیرانی. کنند فراهم سازمانی اهداف جهت
 شود استوار فراهم آنان نیازهاي ارضاي براي مناسب و مقتضی هايهدف آن در که کنندمی فراهم

)1382.(  
وان ـعنریزي مسیر شغلی کارکنان در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه بهدر این مطالعه، برنامه

دد ـاري که در صـه حاضر، کسب و کـهاي مطالعهـاس یافتـبر اس. اي با اهمیت شناسایی گردیدسازه
 اساس بر شغلی مسیر ریزياندازي نظامی کارآفرینانه در مدیریت منابع انسانی است باید برنامهراه

به عبارت دیگر، بر اساس سطح خلاقیت افراد، جایگاه آتی آنان در . خلاقیت افراد را مد نظر قرار دهد
 آتی ناریوهايس بر مبتنی بلندمدت شغلی مسیر ریزيهمچنین برنامه. مسیر شغلی شان را مشخص نماید

چه که در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه اهمیت آن. سازمان نیز باید در سیستم مذکور جاي گیرد
 هاي از پیش تعیین شده و همگن برنامه. فرد است با تعامل در شغلی مسیر ریزيبالایی دارد، برنامه

هاي کارآفرینانه که در سازمانی با ویژگی هاي پویا باشندگوي افراد خلاق با قابلیتتوانند پاسخنمی
هاي بالایی که این نوع از افراد از آن برخوردارند، علاوه بر این، با توجه به تخصص. اندمشغول به فعالیت
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محدود کردن آنان در یک کارراهه از پیش تعیین شده و سخت منجر به کاهش انگیزه و سرکوبی حس 

هاي انگیزشی در یک علاوه بر پشتیبانی مطالعه حاضر از فعالیت. رددگخلاقیت و نوآوفرینی در آنان می
ها در سیستم مدیریت منابع نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، مطالعات گذشته نیز از این نوع فعالیت

 ارتقاي و افراد ظرفیت افزایش دنبالبه استعدادها در یک سازمان، مدیریت. نمایندانسانی پشتیبانی می
 پر و استراتژیک و کلیدي مشاغل شناسایی دربرگیرنده استعدادها مدیریت واقع در. است شغلی مسیر
 که اندکرده عنوان ،)2009( ملاحی و کارلینگس رابطه این در. است استعداد مخازن طریق از آنها کردن
. مناسب نه و است پذیرامکان نه کرد، پر استعدادها با را سازمان مشاغل همه بتوان که چیزي چنین

 دیگر باشد، هم سازمان افراد تمامی به معطوف بخواهد استعداد مدیریت سیستم اگر کهاین همچنین
 شناسایی انسانی منابع ادبیات در ايتازه خط آنان اساس، براین. ندارد انسانی منابع مدیریت با تفاوتی

 مزیت بر گیريچشم و متفاوت تاثیر که دارد تمرکز کلیدي مشاغل و هاپست شناسایی بر که اندکرده
   ).1394( رحمتی و ابیلی گذاردمی سازمان رقابتی

براي چنین نظامی، بر . در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، جابجایی افراد نیز مورد توجه است
 اساس باید بر هاي سنتی مدیریت منابع انسانی، ارتقاراستا با نظامهاي این مطالعه، هماساس یافته

 روحیه از برخورداري اساس بر با این تفاوت که ارتقا. ارشدیت و همچنین شایستگی صورت گیرد
 عملکرد اساس بر افراد افراد و جابجایی جابجایی در تبعیض عدم. کارآفرینانه نیز در دستور کار است

از جمله ضروریات این بخش از نوآوري نیز  برنامه اساس بر مستمر افراد و همچنین جابجایی کارآفرینانه
در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه باید به هنگام جابجایی . هاي مدیریت منابع انسانی استفعالیت

 اییـجابج ت در این مدل ضرورت عدمـدر نهای. آنان به ایشان توضیح داده شود نیروها دلیل جابجایی
جابجایی نیروها در مطالعات پیشین نیز مورد توجه . قرار گرفتتجربه نیز مورد تاکید  با نیروهاي موردبی

 ارتقاي هرگونه هاي با رشد سریع،اند که در شرکت، بیان نموده)2003(جانسون و بیشاپ . بوده است
   .گیردمی قرار حمایت مورد گردد، شرکت در نوآوري به منجر که فردي

ات ـمنابع انسانی کارآفرینانه نیز داراي الزام ام مدیریتـارزیابی عملکرد نیروهاي فعال در یک نظ
 میزان اساس بر عملکرد هاي این مطالعه، ارزیابیبر اساس یافته. هاي سنتی استتري از نظاممتفاوت

 به یابیدست بر تاثیر میزان اساس بر عملکرد مستمر ایده، ارزیابی اجراي جریان در عملی خطاها، ارزیابی
عملکرد نکاتی هستند که در چنین نظام  ارزیابی براي مفید هايفعالیت نهایت، ثبتسازمان و در  اهداف

اند ها مورد اشاره صریح در ادبیات پژوهشی پیشین نبودهاین فعالیت. اي باید مد نظر قرار گیرندکارآفرینانه
چنین بیان شده . انداما کلیت فعالیت ارزیابی عملکرد توجه بسیاري از مطالعات را به خود معطوف داشته

 نقش تواندمی که است انسانی منابع مدیریت نظام از دیگري زیرسیستم عملکرد ارزیابی است که نظام
 و رابینز . است فعالیتی فرآیندي عملکرد، ارزیابی. باشد داشته کارآفرینانه رفتارهاي گیريشکل در مهمی

 هر کاري عملکرد ارزشیابی: اندکرده تعریف صورت بدین را عملکرد مدیریت فرآیند ،)2000( همکاران
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 راهبرد و رسالت بر مبتنی باید عملکرد ارزیابی اهداف. پرسنلی عینی تصمیمات اتخاذ منظور/به فرد

 تا باشد برخوردار هاییویژگی از باید سازمان، در عملکرد ارزیابی طورکلی،به). 2003 وودز،( باشد سازمان
 معیارهاي کارآفرین، هايسازمان در عملکرد ارزیابی. یابد پرورش بهتر سازمان در کارآفرینی و خلاقیت
 هاجهش ارزیابی. دهدمی قرار مدنظر هاخلاقیت براي را خاصی مدت میان و بلندمدت مدت،کوتاه مختلف

 با عملکرد ارزیابی  .)1383( مقیمی کندمی ایجاد توازن کنترل و عمل آزادي میان است متمرکز آینده در
 آنان آتی پرورش براي را چهارچوبی بیشتر، هايمسئولیت پذیرش براي آنان سازيآماده و افراد شناسایی

   ).1393( پور آورد عباسمی فراهم
 سبب و دهد افزایش را نوآورانه هايفعالیت در مشارکت براي کارکنان انگیزش تواندمی عملکرد ارزیابی

در نظام مدیریت  ).1388( رنجبري و برومند کند پیدا دسترسی نوآوري مطلوب نتایج به هاسازمان تا شود
 طریق از داشتدهد که در این سیستم، نگهکه نتایج این مطالعه نشان میمنابع انسانی کارآفرینانه، چنان

در این مطالعه . کار ممکن است محیط در روانی آرامش ایجاد طریق رشد و همچنین از امکان ایجاد
شغلی نیز  سازيغنی طریق از داشتخلاق و نگه محیط ایجاد طریق از داشتکه نگه مشخص گردید

هاي مبتنی بر در نظام. داشت منابع انسانی در سازمان کارآفرینانه هستندهاي فعالیت براي نگهزمینه
افراد ویژه در مشاغلی که براي اغلب داشت بهنگه براي تبعیض کارکنان و عدم امنیت کارآفرینی تضمین

 در نهایت در نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه، تناسب. اندداراي جذابیت هستند، متغیرهاي اساسی
هاي مبانی فعالیت. گردد که باید مد نظر قرار گیرداي مطرح میدارندهنگه عامل عنوانبه شاغل و شغل
 و نو. مطالعات پیشین نیز مشاهده نمودتوان در اند را میداشت که در این مطالعه شناسایی گردیدهنگه

هاي کلیدي در مدیریت منابع انسانی عنوان یکی از فعالیتداشت منابع انسانی را به، نگه)2008(همکاران
    مدیریت روي پیش اساسی هايچالش از محور دانش کارکنان نگهداري و حفظ. اندذکر نموده

 جذب در هاسازمان اساسی شایستگی و هاقابلیت و ) 1392( غفاري و است افجه پایه دانش هايسازمان
 بهترین دارينگه و حفظ و ضعیف کارکنان اخراج مشترك، هايائتلاف از استفاده موجود، نخبگان
 امر در که است هاییي فعالیتهمه کارگیريبه داري،نگه و حفظ هدف فرآیند .گیردمی شکل کارکنان

 سلامت و ایمنی حفظ. آید حساببه توجهی قابل کمک تواندمی وربهره کارکنان دارينگه و حفظ
 یک کارکنان رفاه تامین کهبراین علاوه. است دارينگه فرآیند هايمولفه ترینمهم از یکی کارکنان
 سازينهادینه در نیز کارکنان روابط و ارتباطات مولفه دو است، انسانی منابع مدیریت براي جدي ضرورت

  . )1393( پور عباس دارند اساسی نقش دارينگه فرآیند
 در. است موثر دانشی کارکنان ویژهبه کارکنان دارينگه و حفظ در گوناگونی هايفعالیت و اقدامات
 در مشارکت میزان فردي، دانش توسعه زمینه در انتظارات و شخصی هايارزش سازمان، به ورود ابتداي
 فرآیند توانمی بعد، مرحله در. گیردمی قرار توجه مورد آنها براي... و ارتقا ينحوه ها،گیريتصمیم

 و ارتباطات توسعه. آورد حساببه کارکنان ماندگاري براي دیگري اصلی مولفه عنوانبه را شدن اجتماعی
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 فرآیند در بارز هايمشخصه از هافعالیت انجام در عمل استقلال و چالشی هايفعالیت انجام کارگروهی،

 انسانی منابع توسعه ریزيبرنامه. آیندمی حساببه محور دانش کارکنان ویژهبه کارکنان شدن اجتماعی
 جبران نظام از که هاییسازمان راستا این در .است دارا را خاصی جایگاه ماندگاري مدل ایجاد در نیز

 دهندمی مشارکت سازمان تجاري اهداف در را خود کارکنان و کنندمی استفاده عملکرد مبناي بر خدمات
 رخدادي یا فکر هر معنی به کاري هايشوك نهایت در. هستند ترموفق محور دانش کارکنان دارينگه در
هستند  خدمت ترك بر موثر هايشاخص از سازد فعال سازمان از خروج به نسبت را کارکنان ذهن که

  ). 1382( غفاري و افجه
این پژوهش به منظور بررسی رویکرد کارآفرینانه در نظام مدیریت منابع ، توان بیان داشت کهمی ،بنابراین
هاي پژوهش یافته. بر اساس نظریه داده بنیاد انجام گرفته است هاي ایران ترانسفوگروه شرکت انسانی

گروه (در صنعت برق به موضوع  نفر از خبرگان و افراد مطلع 19هاي حاصل از مصاحبه با براساس داده
با توجه به تحقیقات اندك انجام گرفته در کشور و بدیع . دست آمده استبه ،)ي ایران ترانسفوهاشرکت

تر به موضوع توان ادعا کرد این پژوهش، براي بررسی توجه بیشبودن این موضوع در کشور می
سبی ، نقطه شروع منا)هاي ایران ترانسفوگروه شرکت(صنعت برق کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی

بنا به دلایل مخلفی ها سازمانهاي حاصل از بررسی سوال اول پژوهش حاکی از آن است که یافته .است
 هاي این پژوهش،یرسانبر اساس دیدگاه اطلاع .آورندبه نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه روي می

یعنی  قابلیت سازمانی مقوله کلی  3ند ازاعبارت هاي ایران ترانسفوگروه شرکت در این شرایط علی
این مقوله در (، ضرورت حمایت مدیران ارشد )ر و الزامات مدیریت کارآفرینانهقابلیت مدیریتی و ابزا(

و مقوله منبع ) است "حمایت و پشتیبانی"و  "باور به مباحث منابع انسانی "برگیرنده مفاهیمی همچون 
ها براي جذب یابی منابع انسانی کارآفرین و تلاش سازمانکمدودیت و محوري کارکنان کارآفرین مح

گیري شرایط رقابتی در جذب افراد کارآفرین شده و طراحی نظام مدیریت گونه کارکنان موجب شکلاین
  . سازدمنابع انسانی را ضروري می

 .هستندعلی مدل ، از شرایط هاي ایران ترانسفوشرکت گروه در این سه مقوله براساس نظریه داده بنیاد
هاي حاصل از بررسی سوال دوم پژوهش نشان داد که طراحی نظام مدیریت منابع انسانی یافته

مقوله فرعی است اولین مقوله  5مقوله اصلی و  4مستلزم  هاي ایران ترانسفو،در گروه شرکت کارآفرینانه
شاغل چالشی و اعطاي آزادي که این مستلزم طراحی م( اصلی زبده گزینی منابع انسانی کارآفرین است

). استه ارزش پیشنهادي جذب متمایز یابی و ارایعمل و اختیارات به کارکنان، بهبود ارتباطات کارمند
ضروریات این مقوله داشتن سیستم جبران (دومین مقوله اصلی برقراري نظام انگیزش کارآفرینانه است 

سومین مقوله اصلی در پدیده محوري  ).اي و مدیریت عملکرد شایستگی محور استخدمات ستاره
ند از داشتن سیستم اهاي این مورد عبارتخرده مقوله( توانمندسازي کارآفرینانه است سازي وظرفیت

داري و چهارمین مقوله اصلی کارآفرین )سازي و بالندگی کار آفرینانه استآموزش کارآفرینانه و سیستم به
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در این خصوص برقراري روابط کاري کار آفرینانه و داشتن ( داشت کارآفرینانه استیا حفظ و نگه

در ارتباط با سوال . )داشت منابع کارافرینی موثر خواهند بودنگه ارتباطات موثر کارآفرینانه در صیانت و
مستلزم دو مقوله اصلی است اولین مقوله هاي ایران ترانسفو، گروه شرکتدر سوم راهبردهاي مدل 
نابع انسانی کارآفرین و متمایز سازي نظام مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه از مدیریت استعدادها وم

کارکنان عادي است و دومین مقوله نیازمند تغییر پارادیم در مبانی فلسفی مدیریت منابع انسانی و تغییر 
یري کارگههاي پژوهش نشان داد موانع بهمچنین یافته .رویکرد وظیفه محوري به فرآیند محوري است

سوال چهارم (هاي ایران ترانسفو گروه شرکت انینسرویکرد کارآفرینانه در طراحی نظام مدیریت منابع ا
بر اساس نتایج حاصل از مصاحبه  .گر چندین مقوله اصلی و فرعی استعنوان شرایط مداخلههب )پژوهش

بودند از گریزپایی کارکنان گر عبارت متغیرهاي عمده مداخلههاي ایران ترانسفو، گروه شرکتبا خبرگان 
یابی سیستم موجود منابع انسانی، بی انصافی سازمانی، نظام ارزش، )ایستایی( ناپذیريکارآفرین، تطبیق

   .نوازي و فرهنگ کاري محافظه کارانه و ریسک گریزمعیوب، رفیق
ر ارتباط با که د )ايعوامل زمینه(هاي ایران ترانسفو گروه شرکترد  کارگیري مدلهاي بهنتایج حوزه

هاي محیط رقابتی، بینش کارآفرینانه ویژگی– وال پنجم پژوهش است در قالب سه مقوله قرار گرفتس
طبق نظر  )سوال ششم پژوهش(در ارتباط با عوامل پس آیندي .راستایی استراتژیکهم مدیریت و

انسانی کارآفرینانه در سازمان  ، اگر نظام مدیریت منابعهاي ایران ترانسفوگروه شرکت مصاحبه شوندگان
بر اساس دیدگاه  .دنبال داردسازمان  به نهادینه و به درستی اجرا شود مزایاي قابل توجهی را براي افراد و

نتایج نهایی این مدل در سه  ،این بخش پژوهشدر  هاي ایران ترانسفو،گروه شرکت کنندگانمشارکت
ماندگاري  مندي،ند از سطح فردي مانند افزایش رضایتارتسطح و چهار مقوله اصلی جاي گرفت که عبا

د ـسطح واحدي مانن ارکنان به سازمان وـد و وفاداري کـان و افزایش تعهـو تمایل به جذب در سازم
راستایی افقی منابع انسانی و باروري منابع انسانی بوده  و اما نتایج مدل در سطح سازمانی سویی و همهم

ی اجرایپیشنهادات پژوهشی و  .دنبال خواهد داشتو بهبود جایگاه رقابتی سازمان را بهبالندگی سازمانی 
   :شرح زیر مطرح می گرددهتحقیق، ب

 دهد که میزان نفوذ شرکت در بازار عاملی تعیین با توجه به این که نتیجه مطالعه حاضر نشان می
هاي کسب و کار گذاريسیاستگردد که در ، پیشنهاد میاست کننده در جذب نیروهاي توانمند

هاي تفصیلی براي افزایش نفوذ سازمان در بازار نیروي کار ایجاد گردد و با توجه به نقش برنامه
ابع انسانی کارآفرینانه، در ـاي مدیریت منـهان با دولت در ایجاد نظامـذار رابطه سازمـتاثیرگ

هاي مینه ارتقاء روابط دولت با سازمانهاي مشترك، زهاي دولتی، با ایجاد کارگروهگذاريسیاست
همچنین، در تصویب قوانین حمایت از کسب و کارها، کسب و کارهایی که . کارآفرینانه مهیا گردد

پردازند مورد تشویق قرار هاي لازم براي مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه میبه ایجاد زیرساخت
  .گیرند
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  کسب و کار در جذب نیروهاي توانمند و برخوردار از با توجه به نقش محوري سرمایه اجتماعی
تر با بازار و ها با برقراري ارتباطات گستردهگردد که سازمانمی   هاي کارآفرینانه، پیشنهاد ویژگی

 .سایر کسب و کارها امکان توسعه سرمایه اجتماعی خود را فراهم آورند
 ه شده بایستی که نوع و محتواي آموزشی ارایند دهبا توجه به این که نتایج مطالعه حاضر نشان می

هاي محدودي که طور بودجههاي شغل و افراد فعال در آن زمینه باشد و همینمبتنی بر ویژگی
هاي کلی و آموزش یهها، از اراگردد که در این سازمانکسب و کارهاي کارآفرینانه دارند، پیشنهاد می

 .و هدفمندتر گردندها متمرکز تر عام پرهیز گردیده و آموزش
 ها، نظامی مشخص براي مدیریت استعدادهاي درون سازمان ایجاد گردد که در سازمانپیشنهاد می

انتخاب نیروها  چرا که معمولاً. گردد تا از آن طریق تقاضاي آتی براي نیروهاي کارآمد برآورده شود
 .استر براي مشاغل جدید از درون سازمان نسبت به بیرون از ارجحت برخوردا

 هاي ریزي مسیر شغلی افراد، رویکرد تعاملی اتخاذ گردیده و ویژگیگردد براي برنامهپیشنهاد می
بروز منافع که فرد خلاقیتی انجام داد و سبب چنان. کارآفرینانه و سطح خلاقیت وي لحاظ گردد

ی نیز به وي براي کسب و کار گردید، مزایاي ایجاد چنین منافعی حتی در دوره بعد از بازنشستگ
 .تعلق گیرد

 طور مستمر مورد ارزیابی قرار گردد که با ایجاد نظامی مشخص، محیط کسب و کار بهپیشنهاد می
گیرد تا از آن طریق هم منابع انسانی توانمند مورد شناسایی قرار گرفته و هم روندهاي آتی در 

اي سطح خلاقیت و نو که لازمه آن ارتق. عرضه و تقاضاي حجم و کیفیت نیروها مشخص گردد
   ؛ لذا پیشنهاد استهاي محیطی توسط آنها آوري کارکنان و رصد محیط و شکار مداوم فرصت

هاي آموزشی مداوم را در سازمان بدین منظور تشکیل دهند و با برگزاري دوره یهایگردد گروهمی
هاي جهت شناسایی فرصتطور مداوم در هاي انگیزشی به این افراد، بهه پاداشیبراي آنها و ارا

 .کارآفرینانه تلاش نمایند
  ،در زمینه طراحی شغل کارآفرینانه باید به میزان بالایی به خود مختاري، تجربه اندوزي، نو آوري

وابستگی متقابل و مسوولیت پذیري و به میزان کمی به کارایی، تخصص گرایی و استاندارد سازي 
لوب، توجه به خود مختاري، مسئولیت پذیري، تجربه توجه نماید و جهت حرکت به سمت وضع مط

     اندوزي، نوآوري و وابستگی متقابل بیشتر و میزان توجه به کارایی و استاندارد سازي و 
  .شودگرایی، کمتر میتخصص

 گردد محققان آتی، با استفاده از تحلیل دینامیکی حساسیت اقدامات مدیریت منابع پیشنهاد می
به اخذ تصمیمات بهتر  ،هاي استراتژیک مختلف در چرخه عمر این سازمانبه جایگاهانسانی با توجه 

هاي جذب و استخدام، ارزیابی عملکرد، جبران خدمات، آموزش و توسعه و طراحی شغل و در حوزه
  .هاي سازمان مبادرت ورزندمتناسب با استراتژي
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