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بررسي وضع موجودکارآفریني نظام مدیریت منابع انساني و مقایسه آن با وضع 
 های دولتي ایران سازی ریاضي در سازمان مطلوب بر مبنای مدل

 0حسن حسن زاده
 08/01/0911 :پذیرش تاریخ ، 91/0/0918: دریافت تاریخ

   

 چکیده
های دولتی ایران چندان  از رفتارهای کارآفرینانه در سازمانهای انجام شده، استفاده  طبق پژوهش

های توسعه مدیریت منابع انسانی  دهی مجدد سیاست موفق نبوده و بهبود این شرایط نیازمند شکل
در کشور است. بر این مبنی در این مقاله، وضعیت موجود کارآفرینی در حوزه نظام مدیریت منابع 

ایران بررسی گردید و با طراحی مدل ریاضی و مقایسه آن با وضعیت های دولتی  انسانی در سازمان
کاری مناسب در راستای  های دولتی راه موجود کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان

قانون مدیریت خدمات کشوری ارایه شد. بنابراین برای بررسی نظام مدیریت منابع انسانی از مدل 
و با استفاده از نظر خبرگان و از طریق ضریب قابلیت اسکات، ابعاد  میرسپاسی استفاده گردیدد

های دولتی ایران انتخاب  پذیری برای کارآفرینی سازمانی در سازمان کنشی و انعطاف نوآوری، پیش
باشد و  ی آماری این پژوهش هیجده وزارتخانه فعال کشور جمهوری اسلامی ایران می شدند. جامعه

 ی مدیریت منابع انسانی وزارتخانه این پژوهش مدیران و کارشناسان حوزهواحد تجزیه و تحلیل 
گیری در دسترس از هر طبقه یک وزارتخانه  دهند. با استفاده از نمونه های کشور را تشکیل می 

انتخاب شد و بعد از بررسی وضع موجود، کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی و مقایسه آن با 
های دولتی ایران، پیشنهادات کاربردی  . بر مبنای مدل ریاضی در سازمانوضع مطلوب طراحی شد

رود با تجدید نظر این قانون از طرف  در راستای قانون مدیریت خدمات کشور ارایه گردید. امید می
 مجلس محترم شورای اسلامی، زمینه برای بروز کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی فراهم گردد.
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 مقدمه
از طرف « ی دولتیکارآفرین»و یا « دولت کارآفرین»های مربوط به  از زمانی که تئوری

های دولتی به شدت به دنبال این بودند تا در الگوهای  آزبورن و گابلر مطرح شدف سازمان

ها که تا  مدیریتی خود تغییراتی ایجاد نمایند که بتوانند از مزایای نهفته در درون این تئوری

زم در باشد، منتفع شوند. یکی از تغییرات لا حدودی برگرفته از مدیریت بخش خصوصی می

های  سازمان درونی های مؤلفه از یکی عنوان به انسانی منابع مدیریت حوزه به مربوط زمینه این

 آنالویی ؛1312 دیگران، و شناس یزدان ؛1371 ،انیجعفر و یکجور ایک ؛1371 )هیوز، است. دولتی

پروکوپنکو  ؛7772 موستاکیس، و زامپتاکیس ؛7777 بورینز، ؛1771 گابلر، و آزبورن ؛7777 دیگران، و

زاده،  ؛ نقوی و عباس7711؛ دیزگاه و دیگران، 1772؛ پیرس، 1312؛ مقیمی، 1771و پاولین، 

1317) 

 یو سازمان یدر سطوح مختلف فرد یور بهره یموجب ارتقای سازمانی نیامروزه کارآفر

مروز، درحال تحول ا یایمناسب در سازمان دارد. لذا در دن یبه بستر ازیامر ن نیشود که ا می

 یانسان منابع ینیکارآفر و یتیریمد یها قابلیت نیب که است ییها سازمان و جوامع آن از یابیکام

تواند  می یجامعه و سازمان گرید یبرقرار سازند. به عبارت یدار یمعن بطهخود را یو سازمان

 تیریلازم، نظام مد یبسترها جادیروبه جلو داشته باشد که با ا یتوسعه، حرکت ریدر مس

استفاده  با آنها تا کند زیتجه مولد ینیکارآفر مهارت و دانش به را خود یسازمان و یانسان منابع

ارزش و حصول  جادیا یمنابع جامعه و سازمان را به سو ریارزشمند، سا یتوانمند نیاز ا

 .(1371، انیو جعفر یکجور ای)ک کنند تیریرشد و توسعه، مد

 رانیا یدولت یها در بخش سازمان نهیزم نیبلا در اکه ق یها پژوهش جیبا توجه به نتا

بخش  یها سازمان در ینیکارآفر ابتکارات از استفاده و سیتأس که است نیا گرنایب ،گرفته انجام

ها  سازمان نیدر ا ینیو کارآفر تیریمد یها موفق نبوده و جهت بهبود ویژگی رانیا یدولت

تواند  نمی حاضر تیوضع متأسفانه .میدار ازین یتدول تیریمد در داریپا و یساختار راتییتغ به

 یانسان منابع تیریمد توسعه یها سیاست یده شکل جهت در ییها تلاش نکهیا مگر ،ابدی بهبود

و  رانیدر حالت و رفتار مد نانهیو کارآفر یواقع راتییتواند سبب تغ که می ردیصورت بگ

نظام مدیریت منابع انسانی بتواند  رسد رغم مسائل ذکر شده به نظر می علی کارکنان گردد
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های دولتی نماید )آنالویی و دیگران ،  کمک شایانی به ارتقای کارآفرینی سازمانی در سازمان

 (. 1371،  گرانیو د یاحمدو  7777

های کلی نظام اداری و قانون  چنین سیاست ساله پنجم توسعه و هم در قانون برنامه پنج

 شده اشاره اداری نظام مختلف های بخش در کارآفرینی به زنی ایران کشوری خدمات مدیریت

 ایک) دهد می نشان آنرا خلاف چیزی کشور در گرفته انجام ها پژوهش نتایج متأسفانه ولی است.

شناس  حق ؛1312 ،گرانید و شناس زدانی ؛1371 ،گرانید و یاحمد ؛1371 ،انیجعفر و یکجور

(. پس 7711، گرانیو د زگاهی؛ د7777، گرانید و ییآنالو ؛1312 ،یمیمق؛ 1311دیگران،  و

ی مدیریت نمود به شکل یدولت یها توان کارکنان، دانش و مهارت آنها را در سازمانبایستی ب

استفاده  یبه سمت و سو  یا و حرفه کی،  بوروکراتی، قانونیاسیس طیدر چارچوب محتا 

 .کنند دایپ شیگرا نانهیکارآفر یاز رفتارها

واهد پژوهشی ، مبانی نظری در خصوص رابطه مدیریت منابع انسانی و با وجود این ش

 باشند:  کارآفرینی سازمانی دارای چند خلأ نظری می

نخست اینکه مبانی نظری فاقد یکپارچگی مفهومی است و در مورد این که کدام یک از 

ر وجود ندارد اقدامات منابع انسانی بر کارآفرینی تاثیرگذار است، بین اندیشمندان اتفاق نظ

 (. 7711،  1)کاستروجیووانی و دیگران

های که به بررسی کارآفرینی در بخش دولتی می پردازند، هنوز  نکته دوم اینکه، پژوهش

 ،7777های کیفی هستند )آنالویی و دیگران ،  در ابتدای راه بوده و نتایج اولیه مبتنی بر روش

 ( 571ص

ای ارایه نشده است که بتواند نقش  آزمون شده تر اینکه هنوز الگوی و نکته سوم و مهم

های حوزه نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی در کارآفرینی سازمانی  تمامی زیر سامانه

 را بسنجد. 

هایی صورت پذیرد تا بتوان ضمن  رسد که بررسی بنابراین لازم و ضروری به نظر می

های دولتی ایران  انسانی در سازمانبررسی وضع موجود کارآفرینی نظام مدیریت منابع 

                                                            
1 Castrogiovanni G. J. , Urbano D. & Loras J. 
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پیشنهادات کاربردی برای تجدید نظر در قانون مدیریت خدمات کشوری برای فراهم نمودن 

 های دولتی فراهم نمود. زمینه قانونی برای ایجاد کارآفرینی در سازمان
 

 مباني نظری پژوهش 

در پارادیم فرا توان گفت که این پژوهش  از لحاظ پارادایم حاکم بر این پژوهش می

گیرد چرا که فرا اثبات گرایی معتقد است که واقعیت وجود دارد اما به  گرایی قرار می اثبات

  ها با  یکدیگر واقعیت به علت ناقص بودن سازوکارهای ذهنی انسان و ماهیت تعاملی پدیده

ر تأکید خاص بر مبانی بیرونی عینیت نظی (رئالیسم انتقادی( شود صورت ناقص درک می

نظیر (و نظرات جامعه انتقادی  )ها با دانش پیشین مطابقت دارد؟ آیا یافته(  های انتقادی سنت

پارادایمی  درون مشکلات برخی حل پارادایم این هدف دارد. )همکاران و داوران ویراستارها،

گوباو ( تر، گردآوری اطلاعات وضعی بیشتراست از طریق انجام پژوهش در محیطی طبیعی

 (.  1392لینکلن،

های کاربردی است  و نتایج این پژوهش  این پژوهش بر اساس هدف، جزء پژوهش

اطلاعات اولیه با استفاده از  های دولتی ایران مفید فایده واقع شود. تواند برای سازمان می

های آماری مورد  گردآوری شده و از طریق روش ...های آزمایش، مشاهده، مصاحبه و روش

 د. گیر تحلیل قرار می

رویکرد حاکم بر این پژوهش قیاسی است. در روش قیاسی یک یا چند نظریه توسعه 

در روش استقرایی اطلاعات و  شود. کار گرفته می یابد و یک راهبرد برای آزمودن آن به می

در  .یابد ها توسعه می ها گردآوری شده ویک نظریه بر اساس تجزیه و تحلیل این داده داده

مبنای نظریات موجود در زمینه موضوع پژوهش به بررسی ماهیت مسأله این پژوهش نیز بر 

 پردازیم. در جامعه آماری می

 1یابیاز شاخه پیمایشی یا زمینه 3توصیفیها؛ چنین بر اساس شیوه گردآوری داده و هم 

هایی است که هدف آنها توصیف کردن شرایط یا  است. پژوهش توصیفی مجموعه روش

                                                            
3-Desceptive Research  

4-Survey Research  
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تر  تواند صرفاً برای شناخت بیشسی است. اجرای پژوهش توصیفی میهای مورد بررپدیده

گیری باشد. همچنین برای بررسی توزیع شرایط موجود یا یاری دادن به فرآیند تصمیم

-رود. این نوع پژوهش می های یک جامعه آماری روش پژوهش پیمایشی به کار میویژگی

مورد استفاده قرار گیرد. ماهیت شرایط تواند برای پاسخ به سئوالات پژوهشی از نوع زیر 

ای میان رویدادها وجود دارد؟ وضعیت موجود چگونه موجود چگونه است؟ چه رابطه

 است؟

های کارآفرینی سازمانی  محقق به توصیف و بررسی ابعاد و شاخصدر این پژوهش نیز 

برای بررسی این پردازد. های دولتی ایران می های مدیریت منابع انسانی در سازماندر حوزه

های مدیریت منابع  های کارآفرینی سازمانی در حوزه عوامل لازم است تا به توصیف شاخص

های دولتی مورد  ها در سازمان انسانی پرداخته و همچنین وضعیت موجود این شاخص

بررسی قرار گیرند . لذا روش مناسب برای انجام این پژوهش توصیفی از شاخه پیمایشی یا 

 ی است.یابزمینه

نظران در مورد کارکردهای مدیریت منابع انسانی و  های صاحب در بین انواع دیدگاه

مدیریت  وظایف و کارکردها از بسیاری در آنها اکثر که است این بیانگر ها دیدگاه این بررسی

 ای تفاوت نظر ناشی از گذر زمان و گسترش روز منابع انسانی اتفاق نظر دارند و وجود پاره

ها با یکدیگر و  ها، تفاوت سازمان نقش مدیریت منابع انسانی و تکامل آن در سازمانافزون 

ها و محیط درونی و بیرونی آنها در  تفاوت محیط برون سازمانی و همچنین تغییر سازمان

طی گذر زمان است. در این پژوهش با مرور ادبیات و با توجه به تأثیرگذار بودن و یا نبودن 

های مؤثر بر کارآفرینی سازمانی و با استفاده از  منابع انسانی بر شاخص کارکردهای مدیریت

های فوق در مورد کارکردهای مدیریت منابع انسانی دیدگاه میرسپاسی به عنوان به دیدگاه

ترین دیدگاه در مورد کارکردهای مدیریت منابع انسانی به عنوان متغیرهای  روزترین و جامع

  چنین ابعاد کارآفرینی سازمانی شامل تسهیل گیرد و هم قرار می مستقل پژوهش مورد استفاده

پذیری که از ادبیات پژوهش  پذیری و ریسک کنشی، انعطاف گری، نوآوری، استقلال، پیش

 بخش در آنها از کدامیک که گیرند می قرار بررسی مورد محتوا تحلیل طریق از شدند استخراج
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 دولتی دارای اهمیت بیشتری هستند .
 

 معه و نمونه آماریجا

وزیر و وزارتخانه بود، اما از آن  71دارای 1377دولت جمهوری اسلامی ایران تا سال 

ها به  سال پس از ادغام چند وزارتخانه و تاسیس وزارت ورزش و جوانان، تعداد وزارتخانه

 رسید. 11عدد 

  باشد و هم وزارتخانه کشور می 11بنابراین با توجه به اینکه جامعه هدف این پژوهش 

های مدیریتی و کارشناسی حوزه  چنین واحد تجزیه و تحلیل نیز افرادی هستند که در پست

باشند و با توجه به وسیع بودن جامعه آماری،  مدیریت منابع انسانی مشغول به فعالیت می

سیاسی  و فرهنگی خدماتی، ـ رفاهی اقتصادی، آموزشی، طبقه پنج در را کشور های وازرتخانه

 کنیم : بندی می اکمیتی به شکل زیر طبقهـ ح
 

 های کشور بندی وزارتخانه طبقه -0جدول 

 وزارتخانه ها اسامي طبقات

 آموزشي

 وزارت آموزش و پرورش

 ها و فن آوری وزارت علوم ، پژوهش

 وزارت بهداشت ، درمان و آموزش پزشکي

 اقتصادی

 وزارت امور اقتصادی و دارایي

 و تجارت وزارت صنعت ، معدن

 وزارت نفت

 وزارت نیرو

 فرهنگي
 وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي

 وزارت ارتباطات و فنآوری اطلاعات

 خدماتي _رفاهي 
 وزارت کار ، تعاون و رفاه اجتماعي

 وزارت ورزش و جوانان
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 وزارت راه و شهرسازی

 وزارت جهاد کشاورزی

 وزارت دادگستری

 حاکمیتي –سیاسي 

 کشور وزارت

 وزارت امور خارجه

 وزارت اطلاعات

 وزارت دفاع و پشتیباني نیروهای مسلح
 

های دولتی و ماهیت سیاسی  آوری اطلاعات از وازرتخانه با توجه به محدودیت جمع

گیری در دسترس استفاده شود به این ترتیب که  بودن آنها سعی شده است که از شیوه نمونه

آوری آموزش و پرورش؛ از طبقه فرهنگی، وزارت ارتباطات و فناز طبقه آموزشی، وزارت 

خدماتی، وزارت جهاد کشاورزی؛ از طبقه اقتصادی وزارت نفت  - اطلاعات؛ از طبقه رفاهی

 اند. چنین از طبقه سیاسی، وزارتخانه کشور انتخاب شده و هم

یت منابع واحد تجزیه و تحلیل در این پژوهش شامل مدیران و کارشناسان حوزه مدیر

آماری ما در این پژوهش مدیران و  باشد. بنابراین جامعه های مشابه می انسانی و یا حوزه

باشند که در پنج وزارتخانه مذکور مشغول به فعالیت  کارشناسان مدیریت منابع انسانی می

ریزی منابع انسانی و فن هستند. که در وزارت آموزش و پرورش تحت عنوان مرکز برنامه

نمایند و در وزارت ارتباطات و فن آوری اطلاعات تحت عنوان  ی اطلاعات فعالیت میآور

اداره کل امور اداری و پشتیبانی زیر مجموعه معاونت توسعه مدیریت، هماهنگی و امور 

 در و مدیریت و انسانی سرمایه توسعه معاونت عنوان تحت نفت وزارت در و پشتیبانی بوده

چنین  تحت عنوان معاونت توسعه مدیریت و منابع انسانی و هموزارتخانه جهاد کشاورزی 

انی ـع انسـی معاونت توسعه مدیریت و منابـوان یعنـز تحت همین عنـدر وزارت کشور نی

  باشد. می

وزارتخانه به  هر سهم و است شده استفاده نمونه حجم تعیین برای مورگان جدول از و

 باشد.  شرح زیر می
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 و نمونه آماری به تفکیک هر وزارتخانه تعداد جامعه -6جدول 

 نمونه آماری جامعه آماری وزارتخانه طبقه

 53 117 وزارت آموزش و پرورش آموزشی

 77 717 وزارت نفت اقتصادی

 75 777 وزارت ارتباطات و فنآوری اطلاعات فرهنگی

 11 157 وزارت جهاد کشاورزی رفاهی _خدماتی 

 12 177 وزارت کشور حاکمیتی _سیاسی 

 721 777 جمع

 های پژوهش ماخذ: یافته
 

 ها ابزار گردآوری داده

نامه محقق ساخته استفاده شد، بدین شکل که  برای گردآوری اطلاعات از ابزار پرسش

چنین  ابعاد حوزه نظام جذب، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی از مدل میرسپاسی و هم

بع انسانی در بخش دولتی از ادبیات پژوهش استخراج ابعاد کارآفرینی مرتبط با مدیریت منا

شدند و بعد در اختیار خبرگان قرار گرفته تا بررسی شود که کدامیک از ابعاد کارآفرینی 

چنین تأثیر را بر روی مدیریت منابع انسانی  شناسایی شده بیشترین نزدیکی و قرابت و هم

ار دیگری وجود دارد و محقق قادر به در بخش دولتی دارد و یا اگر بعد یا ابعاد تاثیرگذ

 شناسایی آنها نبوده مورد ملاحظه و بررسی قرار گیرد .

های ابعاد کارآفرینی سازمانی در  در این پژوهش با استفاده از تحلیل محتوا، شاخص

اند. و در نهایت از طریق  های مدیریت منابع انسانی، مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتهحوزه

 صورت زیر استفاده شده است: اعتماد از روش یا ضریب اسکات به ضریب قابلیت

        Pe

PePo






1


   

درصد توافق Peدرصد توافق مشاهده شده وPoضریب قابلیت اعتماد،رابطه، این در

شود که معادل این ضریب از جداول توافقی استفاده میمورد انتظار است. به منظور محاسبه 

جذب، تأمین   % افراد مورد بررسی است. شایان ذکر است که کدگذاری مجدد برای نظام77
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و تعدیل مدیریت منابع انسانی پژوهش انجام شد که در جدول زیر ضریب قابلیت اعتماد 

 توان به کد باشد، می 7.2از تر  آن آورده شده است. چنانچه ضریب قابلیت اعتماد، بیش

 باشد: ها اعتماد نمود و نتایج آن به شرح زیر می گذاری
 

بررسي ضریب قابلیت اعتماد ابعاد کارآفریني مرتبط با نظام مدیریت منابع انساني بر اساس  -9جدول 

 نظر خبرگان

 مقوله مضمون
 فراواني مطلق

(Fi) 

درصد توافق 

 (Poمشاهده شده)

درصد توافق  

 (Peنتظار)مورد ا

ضریب قابلیت 

 (πاعتماد)

ني
سا

ع ان
ناب

ت م
یری

مد
ام 

 نظ
ني

فری
رآ

کا
 

 /.31 /.17 /.11 2 گریتسهیل

 /.22 /.17 /.11 13 نوآوری

 /.57 /.13 /.77 17 پذیریریسک

 /.77 /.75 /.71 15 کنشیپیش

 /.17 /.13 /.57 7 استقلال

 /.21 /.13 /.25 17 پذیریانعطاف

 ای پژوهشه ماخذ: یافته

پذیری  کنشی و انعطاف شود ابعاد نوآوری، پیش طوری که در جدول بالا مشاهده می همان

عنوان ابعاد کارآفرینی مرتبط با نظام جذب،  باشند در نتیجه به می 2/7دارای ضرایب بالاتر از 

قرار های دولتی ایران مورد استفاده و آزمون  تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی در سازمان

 گیرند.  می

)نظام جذب، تأمین  ای با ابعاد مدیریت منابع انسانی در چهار حوزهنامه در نتیجه پرسش

و تعدیل منابع انسانی ـ نظام آموزش و بهسازی ـ نظام حفظ و نگهداری و نظام کاربرد( بر 

سانی چنین ابعاد کارآفرینی سازمانی مرتبط با مدیریت منابع ان مبنای مدل میرسپاسی و هم

پذیری( برای بررسی وضعیت  کنشی ـ انعطاف استخراج شده از نظر خبرگان )نوآوری ـ پیش

های دولتی ایران طراحی شد که در آن نظام جذب، تأمین و  موجود کارآفرینی در سازمان

تعدیل منابع انسانی شامل ابعاد مدیریت امور استخدامی و طراحی مشاغل و نظام آموزش و 
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اد آموزش کارکنان و مدیران و مدیریت عملکرد و نظام حفظ و نگهداری بهسازی شامل ابع

شامل ابعاد نظام بیمه و بازنشستگی، نظام خدمات رفاهی و نظام جبران خدمت و در نهایت 

نظام کاربرد منابع انسانی شامل نظام انگیزش و تقویت کارکنان و مدیران و نظام جابجایی و 

باشد و ازطریق تحلیل عاملی تأییدی ابعاد شناسایی شده  یانضباط کار کارکنان و مدیران م

 مورد بررسی قرار گرفتند:
 

 نامه روایي و پایایي پرسش

گیری بتواند خصیصه و ویژگی مورد نظر را آن است که وسیله اندازه 1منظور از روایی

چه حد  کند که ابزار تهیه شده تا به درستی اندازه بگیرد. به عبارت دیگر روایی تعیین می

ها گیرد. برای آزمون درستی و خوب بودن نسخهمفهوم خاص مورد نظر را اندازه می

 اقدامات زیر به عمل آمد:

دهندگان  پاسخ تمایلات و روحی رعایت و سو یک از کار نوع و موضوع ماهیت شناخت با

 بهاما و گیری پاسخ نحوه بهترین انتخاب و سؤالات طراحی در دقت همچنین و دیگر سوی از

نامه با راهنمایی اساتید راهنما، اساتید مشاور و نیز دقت در پالایش  زدایی از سؤالات پرسش

 تری به ابزار پژوهش داده شود.  آوری شده و تجزیه و تحلیل آنها، روایی بیشاطلاعات جمع

نامه این است که اگر خصیصه مورد سنجش را با همان  یک پرسش 7منظور از پایایی

گیری کنیم، نتایج حاصله تا چه حد مشابه، دقیق و در شرایط مشابه دوبار اندازه نامه پرسش

را  27/7نامه بایستی حداقل ضریب همبستگی  قابل اعتماد است. قابلیت اعتماد یک پرسش

دارا باشد. در این پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ جهت محاسبه ضریب پایایی استفاده 

ریب اعتبار است که میزان همبستگی مثبت یک مجموعه را با شود. آلفای کرونباخ یک ض می

هایی که کند، آلفای کرونباخ بر حسب میانگین همبستگی داخلی میان پرسش هم منعکس می

نزدیکتر باشد  1شود. هر قدر آلفای کرونباخ به عدد سنجد، محاسبه مییک مفهوم را می

  1/7ی ساخته شده بیشتر از نامه پرسشتر است. و ضریب آلفای  اعتبار سازگاری درونی بیش

                                                            
1-Validity  

1-Reliability 
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 باشد و از سازگاری درونی مطلوب برخوردار است . می

 نامه پژوهش محاسبه ضریب آلفای کرونباخ پرسش -0جدول 

 (HRMنظام مدیریت منابع انساني )
تعداد 

 سوالات

ضریب 

 آلفای ابعاد

ضریب آلفای 

 هر نظام

نظام جذب، تأمین و 

 تعدیل منابع انساني

 7.112 2 یت امور استخداميمدیر
7.177 

 7.177 2 طراحي مشاغل

نظام آموزش و 

بهسازی مدیریت 

 منابع انساني

آموزش کارکنان و 

 مدیران

1 7.127 

7.153 
ارزیابي عملکرد مدیران 

 و کارکنان

2 7.137 

نظام کاربرد منابع 

 انساني

های انگیزشي و  برنامه

 تقویتي

2 7.177 

7.137 
 7.152 2 جابجایي

 7.177 2 انضباط کار

نظام حفظ و نگهداری 

 منابع انساني

 7.117 2 بیمه و بازنشستگي

 7.121 2 برنامه خدمات رفاهي 7.121

 7.173 2 جبران خدمت

 های پژوهش ماخذ: یافته
 

 نتایج و بحث

 چگونه ایران دولتي های سازمان در انساني منابع مدیریت نظام کارآفریني موجود وضع

 است؟

های  حال با بررسی کارآفرینی در حوزه های مختلف مدیریت منابع انسانی در سازمان

های  توان وضعیت موجود کارآفرینی مدیریت منابع انسانی را در سازمان دولتی ایران می

 طریق از آماری جامعه در را نامه پرسش طریق از شده آوری جمع اطلاعات از استفاده با دولتی
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 نماییم : نمونه ای و با استفاده از دو فرضیه زیر بررسی میتک  tآزمون 

های دولتی ایران مطلوب  وضعیت موجود کارآفرینی مدیریت منابع انسانی در سازمان

 H0است : 

های دولتی ایران نامطلوب  وضعیت موجود کارآفرینی مدیریت منابع انسانی در سازمان

 H1است : 

 

 های دولتي نابع انساني در سازمانای کارآفریني نظام مدیریت م تک نمونه  t نتیجه آزمون -5جدول 

 ایران

  test value  = 9مقدار آزمون یا 
فاصله اطمینان 

 (75/7اختلافات )
 میانگین

 اختلافات
معیار 
 تصمیم

sig 

 درجه آزادی
df 

 آماره
T 

 کمترین بیشترین
و  نظام جذب ، تأمین -11/73 777 77/7 -77/7 -77/1 -71/7

 تعدیل منابع انسانی
نظام آموزش و بهسازی  -57/71 777 77/7 -71/7 -11/1 -77/1

 منابع انسانی
نظام حفظ و نگهداری  -35/77 777 77/7 -12/7 -72/1 -77/7

 منابع انسانی
کار گیری منابع  نظام به -72/77 777 77/7 -75/7 -75/1 -73/7

 انسانی
نظام مدیریت منابع  -27/77 777 77/7 -71/7 -71/1 -71/7

 انسانی
 های پژوهش ماخذ: یافته

 75/7 با صفر فرض نتیجه در است کمتر 75/7 از و صفر با برابر (sig) تصمیم معیار چون

 از انسانی منابع مدیریت نظام در کارآفرینی ایران دولتی های سازمان در یعنی شود می رد اطمینان

ای کارآفرینی  نمونه تک t های آماره آزمون نتیجه بررسی با و است برخوردار نامطلوبی وضعیت

 به نزدیک و باشد می 8/1 که دهندگان پاسخ میانگین مشاهده و انسانی منابع مدیریت نظام حوزه در

 زیاد( خیلی و زیاد ط،ـمتوس کم، کم، )خیلی گزینه پنج  بین در دهندگان پاسخ میانگین یعنی است 7

 اند.  داشته نظر مد را کم خیلی و کم گزینه پردازد می مقوله این یبررس به که نامه پرسش های گویه 
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 ای کارآفریني مدیریت منابع انساني های تک نمونه نتیجه آزمون آماره -2جدول 

  تعداد میانگین معیار انحراف
 نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انساني 727 71/1 21/7
 ع انسانينظام آموزش و بهسازی مناب 727 72/1 27/7
 نظام حفظ و نگهداری منابع انساني 727 21/1 71/7
 کار گیری منابع انساني نظام به 727 21/1 27/7
 نظام مدیریت منابع انساني 727 8/1 21/7

 های پژوهش ماخذ: یافته

 های سازمان در انساني منابع مدیریت نظام کارآفریني مطلوب وضع و موجود وضع بین مقایسه

 سازی ریاضي نای مدلدولتي بر مب

نامه  آوری شده از طریق پرسش توان گفت که بر مبنای نتایج اطلاعات جمع در نتیجه می 

های دولتی  در جامعه آماری مورد نظر وضعیت کارآفرینی مدیریت منابع انسانی در سازمان

 ایران از وضعیت مطلوب برخوردار نیست .

شود و به جای مفاهیم  سازی می لاححال برای ایجاد مدل ریاضی در مرحله اول اصط

 شود : صورت قراردادی استفاده می مورد استفاد از اصطلاحات زیر به

  ( کارآفرینی مدیریت منابع انسانیEHRM1 ) 

 ( نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانیA) 

  ( نظام آموزش و بهسازی منابع انسانیB  ) 

  ( نظام حفظ و نگهداری منابع انسانیC ) 

 م بهنظا  ( کارگیری منابع انسانیD ) 
 

مدیریت  های نظام زیر از هریک بررسی برای شد بیان نیز مفهومی مدل در قبلا همچنانکه

های چهارگانه  منابع انسانی ابعاد آنها مورد بررسی قرار گرفت و برای هر یک از ابعاد نظام

 مدل ریاضی به شکل زیر صورت لاتین برای ایجاد مدیریت منابع انسانی نیز معادل سازی به

 گیرد : انجام می

                                                            
1. Entrepreneurship of Human Resource Management 
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  ( نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانیA ) 

  ( مدیریت امور استخدامیA1 ) 

  ( طراحی مشاغلA2 ) 

  ( نظام آموزش و بهسازی منابع انسانیB ) 

  ( آموزش کارکنان و مدیران B1 ) 

  ( ارزیابی عملکردB2 ) 

 ( نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی C ) 

  ( نظام بیمه و بازنشستگیC1 ) 

  ( نظام خدمات رفاهیC2 ) 

  ( نظام جبران خدمتC3 ) 

 نظام به  ( کارگیری منابع انسانیD ) 

  ( جابجایی و انضباط کارD1 ) 

  ( انگیزش و تقویت کارکنان و مدیرانD2 ) 

زیر ارایه توان به شکل  در نتیجه معادله اولیه کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی را می

 نمود:

EHRM = ∑(A+B+C+D) / N 

هر یک از متغیرهای فوق خود یک معادله به حساب می آیند که به ترتیب آنها را 

 نماییم : بررسی می

A = ( A1+A2) / N 

B = ( B1+B2 ) / N 

C = ( C1+C2+C3 ) / N 

D =  ( D1+D2) / N 

دهندگان به هر یک  نظر پاسخمقادیر مربوط به هر یک از این متغیرها بر مبنای میانگین 

آید که قبلا در فصل چهارم مورد بررسی قرار  دست می نامه طراحی شده به از ابعاد پرسش

 گرفت:

A = ( 1.98+1.91) / 3 =1.94 

B = ( 1.72+1.89) / 2 = 1.8 



 ‌019 / .............................................................................................فصلنامه مطالعات کمی در مدیریت .

 

C = (1.65+1.83+1.75) / 2 = 1.74 

D = ( 1.65+1.67+1.75) =1.69  

نامه طراحی شده یر مبنای نظر افراد مورد  مده از پرسشدست آ توانیم مقادیر به حال می

بررسی در جامعه آماری که کارشناسان حوزه مدیریت منابع انسانی پنج وزارتخانه مورد 

( قرار داده و وضعیت EHRMبررسی بودند را در معادله کارآفرینی مدیریت منابع انسانی )

 دست آوریم : های دولتی ایران به نموجود کارآفرینی مدیریت منابع انسانی را در سازما

EHRM = ( 1.94+1.8+1.74+1.69)  / 4 = 1.1 

طور مفصل پرداختیم  شود و قبلا در فصل چهارم نیز به آن به که مشاهده می همچنان

وضع موجود کارآفرینی مدیریت منابع انسانی از وضعیت نامطلوبی برخوردار است. و عدد 

دهندگان این پژوهش که کارشناسان حوزه مدیریت  پاسخبیانگر این است که میانگین  1/1

های مورد مطالعه بودند، بر این باورند که کارآفرینی حوزه مدیریت  منابع انسانی وزارتخانه

نامه طراحی شده گزینه خیلی کم برابر با یک،  منابع انسانی نامناسب است. چرا که در پرسش

با سه، گزینه زیاد برابر با چهار و گزینه خیلی زیاد گزینه کم برابر با دو، گزینه متوسط برابر 

نامه،  های پرسش های مربوط به گویه دهندگان در بین گزینه باشد و اکثر پاسخ برابر با پنج می

 اند . گزینه خیلی کم و کم را مدنظر داشته

باشد . وضع مطلوب  27/1پس اگر وضع موجود کارآفرینی مدیریت منابع انسانی برابر 

نامه طراحی شده متوسط به سمت زیاد و خیلی زیاد در نظر  های پرسش ر اساس گزینهرا ب

 نویسیم: می گیریم و این مفهوم را به زبان ریاضی به صورت زیر می

EHRM3 ≤ ׳  
 دهندگان حداقل سه و بیشتر باشد. یعنی انتظار داریم میانگین نمره پاسخ

فه شوند که بتوانند ما را به سمت ارقام یعنی بایستی به معادله قبلی ما متغیرهایی اضا

زا تقسیم بندی  تعیین شده برسانند. به همین دلیل متغیرها را به دو دسته برون زا و درون

 کنیم : می

 ری نیست و مستقلـچ عامل دیگـه ثابت بوده و تابع هیـمتغیر برون زا: متغیری است ک

 کند. عمل می
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های  بوده و تابع عوامل دیگری مانند سیاستزا: متغیری است که مستقل ن متغیر درون

های در مدیریت منابع انسانی و سازمان  باشد. یعنی اعمال سیاست مدیریت منابع انسانی می

توانند باعث ایجاد بهبود عملکرد منابع انسانی شوند و کارآفرینی  اثر افزاینده دارند و می

انکه دیوید آلریچ مدیران منابع انسانی مدیریت منابع انسانی را ایجاد و تقویت نمایند. همچن

کند، قبول و  های سازمان معرفی می عنوان عاملان تغییر در افراد به سمت استراتژی را به

تواند در رسیدن به  زا می عنوان یک متغیر درون های دولتی به ایفای این نقش در سازمان

های دولتی را در  سازمان کارآفرینی مدیریت منابع انسانی مفید و مثمر ثمر واقع شود و

 رسیدن به وضع مطلوب هدایت کند.
 

 تابع کارآفریني نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انساني 

تابع کارآفرینی نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانی را با توجه به مبانی نظری و  

 م:دهی زا بودن این متغیر به صورت زیر ارایه می سوابق تحقق و با شرط درون

A׳ = A + a 

همان وضع   Aوضع مطلوب نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع است و  A׳در تابع فوق 

( آن قسمت از نظام جذب ،  a) . موجود نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی است

های مدیریت منابع انسانی در این حوزه  تأمین و تعدیل منابع انسانی است که تابع سیاست

 باشد.  می

های مدیریت منابع انسانی در حوزه نظام جذب، تأمین و تعدیل  عنی بایستی در سیاستی

ساز ایجاد و تقویت کارآفرینی در  منابع انسانی تجدید نظر شود، به نحوی که بتواند زمینه

روی کارآفرینی نظام  چنین موانع شناسایی شده پیش های دولتی کشور گردد و هم سازمان

منابع انسانی بر مبنای نظر خبرگان که شامل عدم طراحی شغل جذب، تأمین و تعدیل 

کارگیری کارکنان و  نامتناسب با کارآفرینی، عدم توجه به کارآفرینی در فرآیند استخدام و به

باشند را به حداقل برسانند چرا که این موانع   عدم توجه به کارآفرینی در انتصاب مدیران می

توانند  می مناسب های سیاست اتخاذ و دارند منفی و کاهنده اثر حوزه این در کارآفرینی روی بر

 تقویت و ادـایج ایران دولتی های سازمان در انسانی منابع مدیریت از وزهـح این در را کارآفرینی
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 نمایند. 

های حاصل از کارآفرینی نظام جذب ، تأمین و تعدیل  هدف این است که نتایج خروجی

 کاری مناسب حداقل برابر با مقدار سه باشد ؛ یعنی : ها و راه ستمنابع انسانی با اعمال سیا

A3 ≤ ׳ 

 دست آوریم:  از طریق تابع زیر به A׳و مقدار 

N

n

i

   a2)+A2 ( + a1)+A1 (

A 1




 

متغیرهای  با که انسانی منابع تعدیل و تأمین جذب، نظام بعد دو هر در زیر کار راه از استفاده

(a1 و a2) تعدیل  و تأمین جذب، نظام در کارآفرینی بهبود ساز ینهزم تواند می اند شده مشخص

زا وضعیت موجود را ارتقاء داده و باعث  عنوان یک متغیر درون منابع انسانی باشند و به

ایجاد حرکت به سمت وضعیت مطلوب کارآفرینی نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی 

 های دولتی ایران شوند. در سازمان

  فصل ششم قانون  کارگیری منابع انسانی کارآفرین محور و بهمدیریت استخدام(

 ( a1مدیریت خدمات کشوری( یا )

های عمومی جهت  جذب تمامی نیروی انسانی مورد نیاز از طریق انتشار آگهی در رسانه

 ق.م.خ.ک( 17های کارآفرینی )ماده  شناسایی بهتر افراد دارای ویژگی

ی در فرآیند کارمندیابی، جذب، گزینش و نگرشفافیت و عدم تبعیض و یک جانبه -

 انسانی.استخدام نیروی

های کاری و شغلی و های استخدامی مرتبط با حوزه آزمون ارزیابی نوع و محتوای  -

پذیری و  کنشی و انعطاف های سنجش کارآفرینی با ابعاد نوآوری، پیش گنجاندن گویه

به خدمت قانون مدیریت  اضافه کردن این موارد به عنوان یک ماده در فصل ورود

 خدمات کشوری  

های استخدامی برگزار شده و یا  آزمون « بین پیش»و « همزمان »سنجش میزان روایی  -

 در حال برگزاری زیر نظر شواری توسعه مدیریت
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 شناسایی جهت شغلی و کاری های وزهـح به مربوط تخصصی های مصاحبه زاریـبرگ -

کارآفرینانه مربوط به  های ویژگی بودن دارا یزانم بررسی و شغل با متناسب افراد بهتر

 ق.م.خ.ک(  11هر شغل ) اضافه کردن این بند به ماده 

 پذیری افراد استخدام شده در بدو ورود به سازمان ریزی برای جامعه برنامه -

خدمات  مدیریت قانون 17 ماده الف بند به پذیری انعطاف و کنشی پیش ابعاد کردن اضافه -

ین تعین استانداردهای لازم برای تشخیص ابعاد مورد نظر مربوط به چن کشوری و هم

هر شغل و مشخص کردن ضرایب ابعاد مورد بررسی و قائل شدن ضرایب بیشتر 

 پذیری( کنشی و انعطاف برای ابعاد کارآفرینی )نوآوری، پیش

اضافه کردن بند میزان رضایت از کارآفرینی کارکنان با تأکید بر ابعاد نوآوری،  -

های مشخص مربوط به  پذیری بر مبنای استانداردها و شاخص کنشی و انعطاف یشپ

 قانون مدیریت خدمات کشوری 17هر شغل به ماده 

  ( تجزیه و تحلیل و طراحی شغل کارآفرین محور یاa2 ) 

کنشی  پیش نوآوری، شامل کارآفرینی ابعاد بر تأکید و مشاغل تحلیل و تجزیه در بازنگری -

و برخوردار بودن از آزادی عمل و اختیارات لازم مربوط به هر  پذیری و انعطاف

 یافتگی بیش از اندازه هر شغل شغل و اجتناب از ساخت

های مربوط به  های کارآفرینانه به هر شغل علاوه بر مهارت اضافه کردن مهارت -

 شایستگی، تجربه، دانش، تحصیلات و ...

ذب نیروی انسانی متناسب، نخبه بازنگری و تنظیم شرایط احراز شغل به منظور ج -

قانون  117و کارآفرین زیر نظر شورای توسعه مدیریت و سرمایه انسانی )ماده 

 مدیریت خدمات کشوری (

(، زامپتاکیس 1371ها احمدی و دیگران ) کاری ارایه شده با نتایج پژوهش این مدل و راه 

رایموند  (،7711) جیوانیکاسترو (،7771شل) (،1773) جونز و موریس (،7772و موستاکیس)

(  سازگاری دارد و آنها نیز به نقش طراحی 7711( و چانگ و همکاران )7773و همکاران، )

 توانمند و متخصص نیروهای استخدام و جذب چنین هم و آگاهانه جذب پذیر، انعطاف مشاغل
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 اند. کرده ارهاش سازمان و فرد بهتر سازگاری چنین هم و سازمانی کارآفرینی تقویت و  ایجاد در
 

 تابع کارآفریني نظام آموزش و بهسازی منابع انساني

تابع کارآفرینی نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی با توجه به مبانی نظری و سوابق 

 دهیم : زا بودن این متغیر به صورت زیر ارایه می تحقق و با شرط درون

B׳= B + b  

 همان  Bآموزش و بهسازی منابع انسانی و  وضع مطلوب کارآفرینی نظامB ׳در تابع فوق

آن قسمت از نظام آموزش و  b)). وضع موجود نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی است

 باشد.  های مدیریت منابع انسانی در این حوزه می بهسازی منابع انسانی است که تابع سیاست

آموزش و بهسازی  های مدیریت منابع انسانی در حوزه نظام یعنی بایستی در سیاست

ساز ایجاد و تقویت کارآفرینی در  منابع انسانی تجدید نظر شود به نحوی که بتواند زمینه

چنین موانع شناسایی شده پیش روی کارآفرینی نظام  های دولتی کشور گردد و هم سازمان

های آموزشی مربوط  آموزش و بهسازی منابع انسانی بر مبنای نظر خبرگان که شامل برنامه

چنین نظام ارزیابی عملکرد نا متناسب با  به کارکنان و مدیران نامتناسب با کارآفرینی و هم

باشند را به حداقل برسانند چرا که این موانع  بر روی کارآفرینی در این حوزه  کارآفرینی می

 توانند کارآفرینی را در این حوزه از های مناسب می اثر کاهنده و منفی دارند و اتخاذ سیاست

 های دولتی ایران ایجاد و تقویت نمایند.  مدیریت منابع انسانی در سازمان

های حاصل از کارآفرینی نظام آموزش و بهسازی  هدف این است که نتایج خروجی

 کاری مناسب حداقل برابر با مقدار سه باشد ؛ یعنی : ها و راه منابع انسانی با اعمال سیاست

B3 ≤ ׳ 

 دست آوریم:  بع زیر بهرا از طریق تاB ׳و مقدار 

N

n

i

  b2)+B2 ( + b1)+B1 ( 

B 1




 

 کار زیر در هر دو بعد نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی که با متغیرهای استفاده از راه
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(b1  وb2مشخص شده ) ساز بهبود کارآفرینی در نظام آموزش و بهسازی  تواند زمینه اند می

وضعیت موجود را ارتقاء داده و باعث  زا عنوان یک متغیر درون منابع انسانی باشند و به

ایجاد حرکت به سمت وضعیت مطلوب کارآفرینی نظام آموزش و بهسازی منابع انسانی در 

 های دولتی ایران شوند. سازمان

 های آموزشی ویژه کارکنان و مدیران در راستای تقویت کارآفرینیسازی دوره متناسب 

 ( b1)فصل نهم قانون مدیریت خدمات کشوری(  )

 هـون مدیریت خدمات کشوری در راستای تقویت کارآفرینی بـقان 51اصلاح ماده  -

 صورت زیر:

های  دستگاه اثربخشی و کارایی سطح ارتقاء منظور به است موظف سازمان – 51 ماده» -

ای طراحی نماید که  های اجرایی را به گونه اجرایی، نظام آموزش کارکنان دستگاه

( کارکنان با شغل موردنظر، KASش، مهارت و نگرش)همراه با متناسب ساختن دان

پذیری را نیز  کنشی و انعطاف ها شامل نوآوری، پیش های کارآفرینانه آن مهارت

های لازم را جهت مشارکت مستمر کارکنان در فرآیند  چنین انگیزه تقویت نماید و هم

ان و آموزش ای بین ارتقاء کارکنان و مدیر آموزش تأمین نماید به نحوی که رابطه

برقرار گردد و از حداقل سرانه ساعت آموزش بر اساس مقررات مربوط در هر سال 

 «.برخوردار گردند

ها و اضافه کردن این  های تخصصی و مهارتی به کل آموزش افزایش نسبت آموزش -

 قانون مدیریت خدمات کشوری 51مورد به عنوان یک بند ماده 

شوری در راستای تقویت کارآفرینی به قانون مدیریت خدمات ک 57اصلاح ماده  -

 صورت زیر:

های آموزشی جهت تشخیص نیازهای آموزشی کارکنان مرتبط با تشکیل کمیته» -

آموزشی  هایدوره استانداردسازی و ها شاخص تعیین و آنان شغلی و کاری هایحوزه

 «های آموزشی عمومی و کلی و تأکید بر جنبه کارآفرین بودن مشاغل.به جای دوره

 وزشیـریزی های آم ده مورد نیاز مشاغل در برنامهـهای شغلی آین ر مهارتـتمرکز ب -
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 ردن کارکنان در مقابل تغییرات محیطی )بعد انعطافـجهت توانمندسازی و آماده ک

 پذیری کارآفرینی مدیریت منابع انسانی( 

و  های آموزشی اجرا شده در راستای رسیدن به اهداف بررسی میزان اثربخشی دوره -

کنشی کارآفرینی مدیریت منابع انسانی( و  های مورد نظر سازمان )بعد پیش برنامه

اضافه کردن این مورد به عنوان آخرین بند فصل نهم )توانمندسازی کارکنان( قانون 

 مدیریت خدمات کشوری

 ( اجرا و راه اندازی سیستم مدیریت عملکرد  مبتنی بر کارآفرینیb2 ) 

انون مدیریت خدمات کشوری از ارزیابی عملکرد به تغییر عنوان فصل دهم ق -

 کنشی کارآفرینی مدیریت منابع انسانی( مدیریت عملکرد )بعد پیش

در ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیران بر ابعاد کارآفرینی توجه شود یعنی ابعاد  -

های عملکرد نقش داشته باشد و این موضوع در یکی از مواد  کارآفرینی در ارزیابی

قانون مدیریت خدمات کشوری مورد تجدید نظر و بازنگری قرار  13و یا  17 ، 11

 گیرد.  

مدت و بلندمدت رسیدن به اهداف  در ارزیابی عملکرد به هر دوی معیارهای کوتاه -

مدت و بلندمدت همراستا هم با  سازمانی توجه شود و دقت شود که معیارهای کوتاه

 د نظر سازمان باشند. های مور یکدیگر و هم با اهداف و سیاست

های فردی و گروهی مورد لحاظ قرار گیرند و  گیری در ارزیابی های عملکرد جهت -

برخوردار  فردی های گیری جهت به نسبت بیشتری ضرایب از گروهی های گیری جهت

 باشد.

ها و استانداردهای ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیران از طریق منابع  تعیین شاخص -

 انه و تأکید بر ابعاد کارآفرینی اطلاعاتی چندگ

( ، رابینز و 7777ها بالکین و همکارانش ) کاری ارایه شده با نتایج پژوهش این مدل و راه

(، باقری و 7773، وودز ) (7775) ، لالیتا و فرناندو (7777، بامبرگر ومشولام ) (7773دیگران )

 ارزیابی و آموزش نقش به نیز نهاآ و دارد سازگاری (1773) جونز و موریس و (1377) نمازیان
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 اند. عملکرد درایجاد و تقویت کارآفرینی سازمانی تأکید داشته
 

 تابع کارآفریني نظام حفظ و نگهداری منابع انساني

تابع کارآفرینی نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی با توجه به مبانی نظری و سوابق  

 دهیم: ورت زیر ارایه میزا بودن این متغیر به ص تحقق و با شرط درون

C׳ = C + c 

همان  Cوضع مطلوب کارآفرینی نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی و C ׳در تابع فوق 

( آن قسمت از نظام حفظ و c) . وضع موجود نظام، حفظ و نگهداری منابع انسانی است

وزه های مدیریت منابع انسانی در این ح نگهداری منابع انسانی است که تابع سیاست

های مدیریت منابع انسانی در حوزه نظام حفظ و نگهداری  یعنی بایستی در سیاست .باشد می

ساز ایجاد و تقویت کارآفرینی در  منابع انسانی تجدید نظر شود، به نحوی که بتواند زمینه

چنین موانع شناسایی شده پیش روی کارآفرینی نظام  های دولتی کشور گردد و هم سازمان

اری منابع انسانی بر مبنای نظر خبرگان که شامل نظام پرداخت حقوق و حفظ و نگهد

باشند را به حداقل  مزایای نامتناسب با کارآفرینی و نظام پاداش نامتناسب با کارآفرینی می

برسانند. چرا که این موانع  بر روی کارآفرینی در این حوزه اثر کاهنده و منفی دارند و 

توانند کارآفرینی را در این حوزه از مدیریت منابع انسانی در  های مناسب می اتخاذ سیاست

های  های دولتی ایران ایجاد و تقویت نمایند. هدف این است که نتایج خروجی سازمان

کاری  ها و راه حاصل از کارآفرینی نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی با اعمال سیاست

 مناسب حداقل برابر با مقدار سه باشد؛ یعنی:

C3 ≤ ׳ 

 دست آوریم:  را از طریق تابع زیر به  c׳و مقدار 

N

n

i

   c1)+C1 ( 

C 1




 

عنوان ابعاد نظام حفظ  از آنجایی که دو بعد نظام خدمات رفاهی و بیمه و بازنشستگی به

بندی نتایج تحلیل عامل از رتبه بسیار پایینی  و نگهداری مدیریت منابع انسانی در اولویت
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نین در ادبیات و سوابق پژوهش به این عوامل به عنوان عوامل کارآفرینی چ برخوردارند و هم

 ای نشده است.  مدیریت منابع انسانی اشاره

نماییم و  آوریم و حذف می سازی ریاضی به حساب نمی بنابراین این عوامل را در مدل

ینی عنوان عامل تاثیرگذار بر کارآفر فقط در این نظام از عامل سیستم جبران خدمت به

عنوان یک  شود و با در نظر گرفتن سیستم جبران خدمت به مدیریت منابع انسانی استفاده می

ساز بهبود  تواند زمینه های مدیریت منابع انسانی می زا و تحت تأثیر سیاست متغیر درون

کارهای زیر  کارآفرینی در نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی باشد.  بنابراین استفاده از راه

( مشخص شده c1سیستم جبران خدمت نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی که با متغیر ) در

تواند وضعیت موجود را ارتقاء داده و باعث ایجاد حرکت به سمت وضعیت  است که می

 های دولتی ایران شود.  مطلوب کارآفرینی نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی در سازمان

  سیستم جبران خدمت کارآفرین( محور یاc1) 

قانون مدیریت خدمات کشوری به  75های کارآفرینانه به ماده  اضافه کردن مهارت -

 شرح ذیل:

کلیه مشاغل مشمول این قانون بر اساس عواملی نظیر اهمیت و پیچیدگی  –75 ماده»  -

های  های مورد نیاز)به ویژه مهارت ها، سطح تخصص و مهارت وظایف و مسئولیت

 «.یابند از طبقات جدول یا جداول حق شغل اختصاص می کارآفرینانه( به یکی

قانون مدیریت خدمات کشوری و اضافه کردن  75اصلاح تبصره یک ماده  -

 پذیری و پیش کنشی( به آن به شرح زیر: های کارآفرینانه ) نوآوری، انعطاف مهارت

املی گیرند و بر اساس عو شاغلین مربوط به بدو استخدام در رتبه مقدماتی قرار می» -

ها،  مهارت افزایش میزان کنشی(، پیش و پذیری انعطاف )نوآوری، و خلاقیت و ابتکار نظیر

های آموزشی و میزان جلب رضایت ارباب رجوع  انجام خدمات برجسته، طی دوره

مدیریت  توسعه شورای تصویب به مشاغل های ویژگی با متناسب که ضوابطی اساس بر

مکتسبه و طی حداقل مدت تجربه مربوط به رسد ارزیابی و حسب امتیازات  می

  .یابند سطوح پایه، ارشد، خبره  و عالی ارتقا می
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شوند و  نخبگانی که طبق ضوابط مصوب شورای عالی انقلاب فرهنگی تعیین می     

افرادی که علاوه بر شرایط عمومی در بدو استخدام از تجربه و مهارت لازم 

که به پیشنهاد سازمان به تصویب هیات وزیران  های نامه برخوردار هستند طبق آئین

 «.گیرند های دیگر قرار می ها معاف و در یکی از رتبه رسد از طی برخی از رتبه می

های  قانون مدیریت خدمات کشوری و اضافه کردن مهارت 75اصلاح تبصره دو ماده  -

 کنشی( به آن به شرح زیر : پذیری و پیش کارآفرینانه )نوآوری، انعطاف

 ها، مسئولیت و وظایف پیچیدگی با متناسب سرپرستی و مدیریت عناوین کلیه -7 تبصره» -

کنشی  پیش )نوآوری، کارآفرینی میزان و شغلی های حساسیت و نظارت و سرپرستی حیطه

العاده مدیریت  پذیری( و سایر عوامل مربوط در یکی از طبقات جدول فوق و انعطاف

 «.گیرد است، قرار می (5000) ثر آنو حداک (500) که حداقل امتیاز آن

کارآفرینی  شده شناسایی ابعاد بر تأکید و کشوری خدمات مدیریت قانون 77 ماده اصلاح -

 در این ماده به شرح زیر :

های  دوره تحصیلات، نظیر عواملی اساس بر قانون این مشمول شاغلین کلیه – 77 ماده» -

در اولین طبقه شغل مربوط(، آموزشی و مهارت )علاوه بر حداقل شرایط مذکور 

های کارآفرینانه از امتیاز حق شاغل که  چنین مهارت سنوات خدمت و تجربه و هم

 «.گردند مند می باشد، بهره امتیاز می (4500) و حداکثر (1000) حداقل

کنشی  پیش نوآوری، به مربوط کارآفرینانه رفتارهای انجام به العاده فوق بند کردن اضافه -

 قانون مدیریت خدمات کشوری 71ماده  7یری به تبصره پذ و انعطاف

چنین  است. همدیگر های دریافتی از سازمان افراد آگاهی میزان پرداخت؛ سازی شفاف -

های ناشی از  منصفانه، دریافتی دهد تا علاوه بر مقایسهاطلاعاتی به کارکنان اجازه می

 های کارآفرینانه آنها نیز آشکار گردد.  فعالیت

-انعطاف مزایای سیستم متنوع؛ انگیزشی هایبرنامه و پذیرانعطاف مزایای طرح از هاستفاد -

خانوادگی و  موقعیت سن، دلیل به کارکنان فردی هایموقعیت در تفاوت بر علاوه پذیر

 دهد. نیز می های زندگی، آزادی عمل بیشتری را به کارکنان تلاشگر و کارآفرینالگو
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(، باباشاهی 1371های احمدی و دیگران ) ده با نتایج پژوهشکاری ارایه ش این مدل و راه

همکاران  و احمدی از نقل به میلان مک (،7772موستاکیس) و زامپتاکیس (،1377) همکاران و

امنیت  و خدمت جبران نقش به نیز آنها و دارد سازگاری (1773) جونز و موریس و (1371)

 اند .اره کردهشغلی در ایجاد و تقویت کارآفرینی سازمانی اش
 

 کارگیری منابع انساني تابع کارآفریني نظام به

 کارگیری منابع انسانی با توجه به مبانی نظری و سوابق تحقق و با تابع کارآفرینی نظام به

 دهیم : زا بودن این متغیر به صورت زیر ارایه می شرط درون

D׳= D + d 
  Dکارگیری منابع انسانی و و یا بهکارآفرینی نظام کاربرد  وضع مطلوب D ׳در تابع فوق

کارگیری  ( آن قسمت از نظام بهdکارگیری منابع انسانی است. ) همان موضوع موجود نظام به

باشد . یعنی  های مدیریت منابع انسانی در این حوزه می منابع انسانی است که تابع سیاست

گیری منابع انسانی تجدید کار های مدیریت منابع انسانی در حوزه نظام به بایستی در سیاست

های دولتی  ساز ایجاد و تقویت کارآفرینی در سازمان نظر شود، به نحوی که بتواند زمینه

کارگیری منابع  چنین موانع شناسایی شده پیش روی کارآفرینی نظام به کشور گردد و هم

نامتناسب  انسانی بر مبنای نظر خبرگان که شامل سبک مدیریتی، نظام انگیزشی و نظام تنبیه

باشند را به حداقل برسانند. چرا که این موانع  بر روی کارآفرینی در این  با کارآفرینی می

توانند کارآفرینی را در این  های مناسب می حوزه اثر کاهنده و منفی دارند و اتخاذ سیاست

دف های دولتی ایران ایجاد و تقویت نمایند . ه حوزه از مدیریت منابع انسانی در سازمان

کارگیری منابع انسانی با اعمال  های حاصل از کارآفرینی نظام به این است که نتایج خروجی

 کاری مناسب حداقل برابر با مقدار سه باشد ؛ یعنی : ها و راه سیاست

D3 ≤ ׳ 
 دست می آوریم:  را از طریق تابع زیر بهD ׳و مقدار 

N

n

i

  d2)+D2 ( + d1)+D1 (

D 1


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کارگیری منابع انسانی که با متغیرهای  ریک از ابعاد نظام بهکار زیر در ه استفاده از راه

(d1  وd2مشخص شده است که می ) کارگیری  ساز بهبود کارآفرینی در نظام به تواند زمینه

زا وضعیت موجود را ارتقاء داده و باعث ایجاد  عنوان یک متغیر درون منابع انسانی باشد و به

های  کارگیری منابع انسانی در سازمان نظام به حرکت به سمت وضعیت مطلوب کارآفرینی

 دولتی ایران شود.

 زان رعایت ـهای دولتی در چارچوب می ری در نظام انضباطی و تنبیهی سازمانـبازنگ 

 (    d1کارآفرینی مورد نیاز هر شغل )

کاری(  انضباط و تنزیل )ارتقاء، جابجایی فرآیند در استانداردسازی و ها شاخص تعیین -

 ن و مدیران و تکیه بر ابعاد رفتارهای کارآفرینانهکارکنا

چنین  هم و کارآفرینی و خلاقیت نیازمند مشاغل به کارآفرین و خلاق مدیران جابجایی -

اصلاح   و )بازنگری کارآفرینی به کمتر نیاز دارای مشاغل به کارآفرین کمتر مدیران انتقال

اد کارآفرینی در این ماده به قانون مدیریت خدمات کشوری و تأکید بر ابع 51ماده 

 صورت زیر: (

به منظور استقرار نظام شایستگی و ایجاد ثبات در خدمت مدیران،  – 51 ماده»  -

 :های اجرایی موظفند اقدامات زیر را انجام دهند دستگاه

ای، شرایط تخصصی  های مدیریت حرفه در انتخاب و انتصاب افراد به پست-الف -

ه به میزان کارآفرین بودن آنها مدنظر قرار گیرد تا افراد از لازم را تعیین نموده و توج

در مواردی که از این طریق امکان  .مسیر ارتقاء شغلی به مراتب بالاتر ارتقاء یابند

انتخاب وجود نداشته باشد، با برگزاری امتحانات تخصصی لازم، انتخاب صورت 

 «.پذیرد می

نیازمند خلاقیت و کارآفرینی و  جابجایی کارکنان خلاق و کارآفرین به مشاغل -

چنین انتقال  کارکنان  کمتر کارآفرین به مشاغل دارای نیاز کمتر به  هم

قانون مدیریت خدمات کشوری و تأکید بر  53کارآفرینی)بازنگری و اصلاح در ماده 

 ابعاد کارآفرینی در این ماده به صورت زیر:(
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د با رعایت شرایط تحصیلی و تجربی انتصاب و ارتقاء شغلی کارمندان بای – 53 ماده» -

چنین رعایت کارآفرینی در  لازم و پس از احراز شایستگی و عملکرد موفق و هم

 «.مشاغل قبلی آنان صورت گیرد

های مدیریتی  اندازی بانک اطلاعاتی شناسایی افراد کار آفرین جهت پست ایجاد و راه

 قانون مدیریت خدمات کشوری( 57)ماده 

رسانی سیستم اطلاعاتی کارآمد در خصوص رسیدگی به شکایات وجود و  به روز -

 کاری. کارکنان در فرآیند جابجایی، ترک کار و انضباط 

نگری در فرآیند جابجایی، ترک کار و انضباط شفافیت و عدم تبعیض و یک جانبه -

 کاری.

 اری. های عملکرد با فرآیند جابجایی، ترک کار و انضباط ک ایجاد ارتباط نتایج ارزیابی -

ارزیابی اثربخشی فرآیند جابجایی ، ترک کار و انضباط کاری کارکنان و مدیران در  -

 ایجاد و تقویت کارآفرینی

 های انگیزشی در جهت توسعه مهارت، دانش و طراحی سیستم ارتباطات و برنامه

 (d2( در راستای تقویت کارآفرینی)KASهای کارکنان ) توانایی

 های انگیزشی و تقویتی بر مبنای کارآفرینیازی  برنامهها و استانداردس تعیین شاخص -

های کاری و میزان های انگیزشی مرتبط با میزان کارآفرینی در حوزهتخصیص برنامه -

 مسئولیت  کارکنان و مدیران

اعلام صریح و روشن معیارهای پرداخت پاداش و تکیه بر معیارهای کارآفرینی مانند  -

 کنشیپذیری و پیش  نوآوری ، انعطاف

مندی از فکر و اندیشه و ایجاد سازوکار مناسب برای جلب مشارکت کارکنان و بهره -

 77ها در نظام اداری )مادهها و خلاقیتها و معرفی ایدهگیریخلاقیت آنان در تصمیم

 قانون مدیریت خدمات کشوری(.

، لالیتا و  (7777ها کرنی و دیگران ) کاری ارایه شده با پژوهش های این بخش و راه یافته

، حق  (1777کورنوال و پرلمان ) ، (7777،  بامبرگر و مشولام ) (7771شل ) ، (7775فرناندو )
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( سازگاری دارد و آنها نیز به 7772( و زامپتاکیس و موستاکیس )1311شناس و دیگران )

 اند .های تشویقی درایجاد  و تقویت کارآفرینی سازمانی اشاره کرده نقش و تأثیر برنامه

توان گفت که مدل نهایی کارآفرینی مدیریت  در نتیجه با توجه به توضیحات فوق می

هایی دولتی ایران بر مبنای مدل ریاضی برابر است  های در سازمان منابع انسانی در سازمان

 با :

N

n

i

  d2)+D2 ( + d1)+D1 ( + c1)+C1 ( + b2)+B2 ( + b1)+B1 (+ a2)+A2 ( + a1)+A1 (

MEHR 1


  

 گیری و پیشنهاد نتیجه

اد محیط کارآفرینانه منجر جذب و استخدام نیروی انسانی متخصص و توانمند به ایج

عبارتی  به  .کند ی شکوفایی و بروز خلاقیت را فراهم می خواهد شد که در نهایت زمینه

های شخصیتی از جمله خودباوری و هوش عاطفی هنگام تأمین نیروی  توجه به ویژگی

عمل  تواند بر کارآفرینی مؤثر  باشد با توجه به وجود استقلال و آزادی انسانی موردنیاز می

رسد، هنگام طراحی شغل در سازمان  به عنوان یکی از ابعاد کارآفرینی سازمانی به نظر می

مدیریت منابع   .های کاری مستقل و خودگردان بسیار حائز اهمیت باشد توجه به ایجاد گروه

ها و اجتناب از کنترل  تواند با تأکید بر پاداشهای درونی، واگذاری مسئولیت انسانی می

ر کارآفرینی تأثیر بگذارد در نهایت چگونگی نگهداشت کارکنان مناسب، یکی از شدید، ب

های دولتی در راستای دستیابی به کارآفرینی  های اساسی مدیریت منابع انسانی سازمان چالش

سازمانی خواهد بود. وجود امنیت شغلی از آن جهت که موجب افزایش تعهد کارکنان به 

کت بیشتر آنان خواهد شد، نوآوری را در سطوح سازمان چنین موجب مشار سازمان و هم

کنشی و  پذیری، پیش ویژگی خاص کارآفرینی که همواره توأم با انعطاف افزایش خواهد.

ای را به جهت تضمین امنیت شغلی و  باشد، توجه ویژه های نوآورانه می انجام فعالیت

   .طلبد حمایت ویژه از کارکنان خلاق سازمان می

لی کارکردهای مدیریت منابع انسانی در ایجاد شرایط برای بروز کارآفرینی به طور ک

بایست جهت دستیابی  های دولتی می بنابراین سازمان  .سازمانی نقش مؤثری خواهند داشت
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های کارآفرینی سازمانی نمود پیدا  به کارکنانی با خصوصیات منحصر به فردی که در مؤلفه

ریزی جهت نگهداشت آنان و طراحی  نی بر شایستگی، برنامهکند، با جذب آگاهانه و مبت می

ی فردی و سازمانی فراهم  مشاغل سازمان با رویکرد کارآفرینی، موجبات رشد و توسعه

 آورده و از کارکردهای مذکور به عنوان ابزاری برای افزایش و ارتقای کارآفرینی سازمانی

 .مند شوند بهره
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