
 

 
 

 
 

  

  

 ، تأمین و تعدیل منابع انسانی کارآفرین محور مدل نظام جذب ارائه
 دولتی ایران در سازمان های
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 چکیده
های دولتی ایران چندان طبق تحقیقات انجام شده استفاده از رفتارهای کارآفرینانه در سازمان 

موفق نبوده و بهبود این شرایط نیازمند شکل دهی مجدد سیاست های توسعه مدیریت منابع انسانی 
در کشور است بر همین مبنا در این مقاله به دنبال ارائه مدل مناسب در حوزه نظام جذب، تأمین و 

های چهارگانۀ نظام مدیریت ظامتعدیل منابع انسانی بر اساس مدل میرسپاسی بعنوان یکی از زیر ن
منابع انسانی هستیم که بتواند کارآفرینی را در سازمان های دولتی ایران ایجاد و یا تقویت نماید در 
همین راستا از ابعاد مورد نظر میرسپاسی در حوزه نظام جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی که شامل 

با توجه به باشد استفاده کردیم استخدامی می نظام جبران خدمت، طراحی مشاغل و مدیریت امور
شوند، بندی میآن نیز به دو دستۀ کیفی و کمّی تقسیم روش پژوهش که ترکیبی است جامعۀ آماری

باشند و دستۀ دوم نفر از استادان دانشگاهی می 25دستۀ اول خُبرگان پژوهش هستند که شامل 
ای در طبقه گیری،نمونه روش باشند.می ایران ایهوزارتخانه مدیران و کارشناسان منابع انسانی

در نهایت بعد از بررسی موانع کارآفرینی نظام جذب، ها پرسشنامه است.و ابزار گردآوری داده دسترس
افزار های کشور براساس نظر خبرگان با استفاده از نرمتأمین و تعدیل منابع انسانی در وزارتخانه

دد که در آن ابعاد جبران خدمت، مدیریت امور استخدامی و طراحی لیزرل، مدل مناسب ارائه می گر
مشاغل بایستی طوری طراحی شوند که بتوانند نوآوری، پیش کنشی و انعطاف پذیری را بعنوان ابعاد 

 شناسایی شده کارآفرینی درسازمان های دولتی ایران تقویت نمایند. 
جذب، تأمین و تعدیل منابع انسانی؛ نظام مدیریت منابع انسانی؛ نظام  واژه های کلیدی:
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 مقدمه
از طرف « کارآفرینی دولتی» و یا « ارآفریندولت ک»های مربوط به ز زمانی که تئوریا

آزبورن و گابلر مطرح شد سازمان های دولتی به شدت به دنبال این بودند تا درالگوهای 
ها که تا راتی ایجاد نمایند که بتوانند از مزایای نهفته در درون این تئوریمدیریتی خود تغیی

. یکی از تغییرات لازم در بخش خصوصی می باشد ، منتفع شوند حدودی برگرفته از مدیریت
     های درونی این زمینه مربوط به حوزه مدیریت منابع انسانی به عنوان یکی از مؤلفه

یزدان شناس و  ؛1391، انیو جعفر یکجور ایک؛ 1391وز،های دولتی است )هی سازمان
؛ زامپتاکیس و 2662،؛ بورینز1991؛ آزبورن و گابلر،2669آنالویی و دیگران،  ؛1395دیگران، 

، ان؛ دیزگاه و دیگر1995؛ پیرس،1395؛ مقیمی،1991؛ پروکوپنکو و پاولین،2665کیس،موستا
2611 ). 

 یو سازمان یدر سطوح مختلف فرد یوربهره یموجب ارتقاسازمانی  ینیامروزه کارآفر
درحال تحول امروز،  یایمناسب در سازمان دارد. لذا در دن یبه بستر ازیامر ن نیشود که ا یم

منابع  ینیو کارآفر یتیریمد یهاتیقابل نیاست که ب ییاز آن جوامع و سازمان ها یابیکام
 یجامعه و سازمان گرید ی. به عبارتبرقرار سازند یداریمعن بطهخود را یو سازمان یانسان

لازم، نظام  یبسترها جادیروبه جلو داشته باشد که با ا یتوسعه، حرکت ریتواند در مسیم
کند تا آنها  زیمولد تجه ینیخود را به دانش و مهارت کارآفر یو سازمان یمنابع انسان تیریمد

ارزش و  جادیا یازمان را به سومنابع جامعه و س ریارزشمند، سا یتوانمند نیبا استفاده از ا
 .(1391، انیو جعفر یکجور ایکنند)ک تیریحصول رشد و توسعه، مد

انجام گرفته   رانیا یدولت یدر بخش سازمان ها نهیزم نیدر ا که قبلاً یقاتیتحق جینتا
 یبخش دولت یدر سازمان ها ینیو استفاده از ابتکارات کارآفر سیتأس است که نیا گرنایب
سازمان ها به  نیدر ا ینیو کارآفر تیریمد یهایژگیق نبوده و جهت بهبود وموف رانیا

تواند یحاضر نم تی. و متأسفانه وضع میدار ازین یدولت تیریدر مد داریو پا یساختار راتییتغ
منابع  تیریتوسعه مد یسیاست ها یدهدر جهت شکل ییهاتلاش نکهیمگر ا ابدیبهبود 

 رانیدر حالت و رفتار مد نانهیو کارآفر یواقع راتییند سبب تغتوایکه م ردیصورت بگ یانسان
رسد نظام مدیریت منابع انسانی بتواند علی رغم مسائل ذکر شده به نظر می و کارکنان گردد

آنالویی و دیگران، کمک شایانی به ارتقای کارآفرینی سازمانی در سازمان های دولتی نماید )
   قانون برنامه پنج ساله پنجم توسعه و همچنین  . در(1391، گرانیو د یاحمد ؛2669

سیاست های کلی نظام اداری و قانون مدیریت خدمات کشوری ایران نیز به کارآفرینی در 
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بخش های مختلف نظام اداری اشاره شده است ولی متأسفانه نتایج تحقیقات انجام گرفته در 
، گرانیو د یاحمد ؛1391، انیو جعفر یکجور ایککشور چیزی خلاف آن را نشان می دهد )

و  ییآنالو ؛1395،یمیمق ؛1394شناس و دیگران،حق ؛1395، گرانیشناس و د زدانی؛ 1391
، دانش و مهارت آنها را توان کارکنانب (. پس بایستی2611، گرانیو د زگاهی؛ د2669، گرانید

،  یون، قانیاسیس طیدر چارچوب محی مدیریت نمود تا به شکل یدولت یدر سازمان ها
 .کنند دایپ شیگرا نانهیکارآفر یاستفاده از رفتارها یبه سمت و سو  یاو حرفه کیبوروکرات

، مبانی نظری در خصوص رابطه مدیریت منابع انسانی و با وجود این شواهد پژوهشی
باشند: نخست اینکه مبانی نظری فاقد کارآفرینی سازمانی دارای چند خلأ نظری می

انی بر کارآفرینی و در مورد این که کدام یک از اقدامات منابع انس یکپارچگی مفهومی است
(. 2611،  1، بین اندیشمندان اتفاق نظر وجود ندارد )کاستروجیووانی و دیگرانتأثیر گذار است

، هنوز در فرینی در بخش دولتی می پردازندنکته دوم اینکه ، تحقیقاتی که به بررسی کارآ
و  (2669ای کیفی هستند )آنالویی و دیگران، لیه مبتنی بر روش هابتدای راه بوده و نتایج او

می ای ارائه نشده است که بتواند نقش تمانکته سوم و مهمتر اینکه هنوز الگوی آزمون شده
ی در کارآفرینی سازمانی را ، تأمین و تعدیل منابع انسانهای حوزه نظام جذبزیر سامانه

وانع هایی صورت پذیرد تا بتوان مر می رسد که بررسی. بنابراین لازم و ضروری به نظبسنجد
، تأمین و تعدیل منابع انسانی را در سازمان های دولتی کارآفرین محور شدن نظام جذب

، را در حوزه نظام جذبایران شناسایی نماید و همچنین مدل کارآفرینی سازمانی مناسب 
رائه نمود که با توجه به مدل مفهومی تأمین و تعدیل منابع انسانی سازمان های دولتی ایران ا

 اولیه تحقیق به شکل دو سؤال زیر قابل طرح است :

موانع کارآفرینی نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانی سازمان های دولتی ایران  .1
 کدامند؟

، تأمین و تعدیل منابع انسانی در کارآفرینی را در نظام جذبتواند چه مدلی می .2
 ایران ایجاد و یا تقویت کرد؟سازمان های دولتی 

                                                           
1.Castrogiovanni G. J. , Urbano D. & Loras J. 
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 . مدل مفهومی اولیه پژوهش9شکل شماره 

 

 ابزار و روش 
 معضل یک به پاسخ درصدد پژوهشگران زیرا است؛ نوع کاربُردی از حاضر، پژوهش

 در ایتازه دانش کشف و کاربُردی  دانش توسعه و ایران اداری نظام در مشکل عملی و
 توصیفی هدف، لحاظ از و پیمایشی راهبرد، نظر از وهشپژ این. اداری کشور هستند نظام

، تأمین و جذبکارآفرینی نظام  وضعیت از مندنظام تشریح مشروح و تصویر زیرا است؛
 .نوع ترکیبی است از حاضر پژوهش روش. شودمی ارائه ایران مدیریت منابع انسانیتعدیل 

کارآفرینی  دولتی مدیریت نظریه از بعُد یک که است کمّی نظر این از حاضر پژوهش
از  . وردیگی( را در سازمان های دولتی ایران مورد آزمون قرار م1992سازمانی آزبورن و گابلر)

مورد  در لازم اطلاعات کسب خُبرگان و دیدگاه با آشنایی برای که است کیفی نظر این
جذب، تأمین و نظام  سازمانی و همچنین شناسایی موانع شناسایی عوامل مؤثر بر کارآفرینی

 است. شده استفاده تحلیل محتوا مدیریت منابع انسانی از روشتعدیل 
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 جامعه و نمونه آماری
شوند: دستۀ اول را بندی میبه دو دسته تقسیم نیز با توجه به نوع پژوهش جامعۀ آماری

 یهانفر از استادان مدیریت دولتی دانشگاه 25دهند که شامل خُبرگان پژوهش تشکیل می
باشند که دارای مدرک دکتری مدیریت دولتی با گرایش مدیریت منابع انسانی با کشور می

 ی تدریس درسکارآفرینی و یا سابقه ینهیهای درزمی انجام پژوهش یا پژوهشسابقه
 ایران هایوزارتخانه مدیران و کارشناسان منابع انسانی ، هستند و دسته دوم راکارآفرینی

 استفاده ای در دسترسطبقه گیرینمونه روش از گیری،رای نمونهب که دهندمی تشکیل
 بندیگروه از استفاده با هاوزارتخانه از نُخُست، تعدادی یمرحله در بیترتنیابه. است شده

 .شدند انتخاب آماری یعنوان نمونهبه کشوری، خدمات مدیریت قانون در مندرج
 اطلاعات وسیع بودن جامعۀ آماری و همچنین و هاوزارتخانه گستردگی به دلیل

 به حاضر که وزارتخانه یک یادشده، هایگروه از یک هر از آن، برای انجام ازیموردن
ی آموزشی، وزارت شدند. بدین ترتیب از طبقه انتخاب پژوهش شدند، این در همکاری
رت ارتباطات ی فرهنگی، وزا، وزارت نفت؛ از طبقهییربنایی امور زپرورش؛ از طبقه و آموزش
ی سیاسی ی رفاهی ـ خدماتی، وزارت جهاد کشاورزی؛ و از طبقهاطلاعات؛ از طبقه یو فناور

قرار گرفتند و با استفاده از فرمول کوکران در  یـ حاکمیتی، وزارت کشور انتخاب و موردبررس
داده اعتماد تشخیص ها قابلتا از آن 256پرسشنامه توزیع شد که  295این پنج وزارتخانه 

 قرار گرفتند. یشدند و موردبررس

 

 ها ابزار گردآوری داده
شود. جهت پاسخ به سؤال اول ها از ابزار پرسشنامه استفاده میبرای گردآوری داده

، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی نی نظام جذبتحقیق که همانا شناسایی موانع کارآفری
ظر خبرگان امر در این زمینه استفاده شد و همچنین باشد از ندر سازمان های دولتی ایران می

، تأمین و ند کارآفرینی را درحوزه نظام جذبتوابرای پاسخ به سوال دوم که چه مدلی می
تعدیل مدیریت منابع انسانی درسازمان های دولتی ایران تقویت کند از پرسشنامه محقق 

أمین و تعدیل مدیریت منابع ، تابعاد حوزه نظام جذب ساخته استفاده شد بدین شکل که
انسانی  از مدل میر سپاسی و همچنین ابعاد کارآفرینی مرتبط با مدیریت منابع انسانی در 
بخش دولتی از ادبیات تحقیق استخراج شدند و بعد در اختیار خبرگان قرار گرفته تا بررسی 
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ت و همچنین تأثیر شود که کدامیک از ابعاد کارآفرینی شناسایی شده بیشترین نزدیکی و قراب
را بروی مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی دارد و یا اگر بعد یا ابعاد تأثیر گذار دیگری 

 .وجود دارد و محقق قادر به شناسایی آنها نبوده مورد ملاحظه و بررسی قرار گیرد
های ابعاد کارآفرینی سازمانی در در این تحقیق با استفاده از تحلیل محتوا، شاخص

های مدیریت منابع انسانی، مورد بررسی و تحلیل قرار گرفته اند. و در نهایت از طریق هحوز
  ضریب قابلیت اعتماد از روش یا ضریب اسکات بصورت زیر استفاده شده است.

Pe

PePo






1


 
 

درصد  Peد توافق مشاهده شده و درص Poضریب قابلیت اعتماد،  در این رابطه، 
شود که توافق مورد انتظار است. به منظور محاسبه این ضریب از جداول توافقی استفاده می

در نفر (  است که در این تحقیق این افراد  25نفر از  5افراد مورد بررسی) یعنی  6.26معادل 
، دانشیاری ند که حداقل مرتبه دانشگاهی آنها، کسانی هستی مورد مطالعهنفرخبره 25بین 
، تأمین و تعدیل جذب ی مجدد برای کارآفرینی نظامشایان ذکر است که کدگذار باشد.

تحقیق انجام شد که در جدول زیر ضریب قابلیت اعتماد آن آورده شده  مدیریت منابع انسانی
ها اعتماد نمود. ان به کدگذاریتوباشد، می 6.5است. چنانچه ضریب قابلیت اعتماد، بیشتر از 

 باشد و نتایج آن به شرح زیر می
 

 HRM. بررسی ضریب قابلیت اعتماد ابعاد کارآفرینی سازمانی مرتبط با 9جدول شماره 

 

، پیش کنشی و انعطاف پذیری بالا مشاهده می شود ابعاد نوآوریهمانطوریکه در جدول 
، عاد کارآفرینی مرتبط با نظام جذبنتیجه بعنوان ابمی باشند در 5/6دارای ضرایب بالاتر از 

 (π) (Pe) (Po) (Fi) مقوله مضمون

کارآفرینی سازمانی مرتبط 

نظام جذب مدیریت منابع 

 انسانی

 6.32 6.12 6.46 16 گریتسهیل

 6.51 6.16 6.56 19 ورینوآ

 6.36 6.69 6.36 9 پذیریریسک

 6.91 6.16 6.94 21 کنشیپیش

 6.26 6.69 6.32 9 استقلال

 6.95 6.26 6.99 22 پذیریانعطاف
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ر مدیریت منابع انسانی در سازمان های دولتی ایران مورد استفاده و آزمون قرا تأمین و تعدیل
 .می گیرند

، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی بر ای با ابعاد نظام جذبدر نتیجه پرسشنامه
، طراحی مشاغل و مدیریت امور استخدامی خدمت میر سپاسی شامل نظام جبران مبنای مدل

و ابعاد کارآفرینی سازمانی مرتبط با مدیریت منابع انسانی استخراج شده از نظر خبرگان شامل 
 ، پیش کنشی و انعطاف پذیری طراحی شد.وآورین
 

 روایی و پایایی پرسشنامه

یژگی مورد نظر را به گیری بتواند خصیصه و و، آن است که وسیله اندازه1منظور از روایی
کند که ابزار تهیه شده تا چه حد مفهوم درستی اندازه بگیرد. به عبارت دیگر روایی تعیین می

ها اقدامات زیر به گیرد. برای آزمون درستی و خوب بودن نسخهخاص مورد نظر را اندازه می
 عمل آمد:

          یلات با شناخت ماهیت موضوع و نوع کار از یک سو و رعایت روحی و تما
دهندگان از سوی دیگر و همچنین دقت در طراحی سؤالات و انتخاب بهترین نحوه پاسخ
نامه با راهنمایی استادان راهنما، اساتید مشاور و زدایی از سؤالات پرسشگیری و ابهامپاسخ

زار آوری شده و تجزیه و تحلیل آنها، روایی بیشتری به ابنیز دقت در پالایش اطلاعات جمع
 تحقیق داده شود. 

یک پرسشنامه این است که اگر خصیصه مورد سنجش را با همان  2منظور از پایایی
گیری کنیم، نتایج حاصله تا چه حد مشابه، دقیق و پرسشنامه در شرایط مشابه دوبار اندازه

را  56/6نامه بایستی حداقل ضریب همبستگی قابل اعتماد است. قابلیت اعتماد یک پرسش
     ا باشد. در این تحقیق از ضریب آلفای کرونباخ جهت محاسبه ضریب پایایی استفاده دار

می شود. آلفای کرونباخ یک ضریب اعتبار است که میزان همبستگی مثبت یک مجموعه را 
هایی کند، آلفای کرونباخ بر حسب میانگین همبستگی داخلی میان پرسشبا هم منعکس می

نزدیکتر باشد  1شود. هر قدر آلفای کرونباخ به عدد محاسبه می سنجد،که یک مفهوم را می
    9/6ی ساخته شده بیشتر از اعتبار سازگاری درونی بیشتر است. و ضریب آلفای پرسشنامه

 باشد و از سازگاری درونی مطلوب برخوردار است .می

                                                           
1-Validity 

2-Reliability 
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 . محاسبه ضریب آلفای کرونباخ پرسش نامه پژوهش5جدول شماره 

 تعداد سوالات (HRMمنابع انسانی ) نظام مدیریت
 ضریب

 آلفای ابعاد
 ضریب

 آلفای کلی

نظام جذب ، تأمین و 
 تعدیل منابع انسانی

 923/6 5 جبران خدمت

 915/6 5 مدیریت امور استخدامی 922/6

 926/6 5 طراحی مشاغل

 

 تحلیل عاملی تأییدی ابزار اندازه گیری
گیری است تمرکز بخشی از الگوهای اندازه در این بخش بر روی تحلیل تأییدی که

شود. تحلیل عاملی تأییدی در واقع یک مدل آزمون تئوری است که در آن تحلیل خود را می
ها و متغیرهای مشاهده شده و دیگر کند. این الگو در مورد عاملبا یک فرضیۀ قبلی آغاز می

ای است که برای عاملی فرضیهکند و در واقع ساختار متغیرها )متغیرهای پنهان( بحث می
آید. تحلیل عاملی تاییدی از نظر جبری بسیار های مشاهده شده به حساب میهمبستگی

   های معادل آن استفاده پیچیده است و برای هرگونه محاسباتی همیشه از لیزرل یا برنامه
 شود.می

شود فرض میشود که در آن به طور خلاصه در تحلیل عاملی تأییدی مدلی ساخته می
گردند. این مدل مبتنی بر ی چند پارامتر توصیف یا محاسبه میهای تجربی بر پایهداده

ها است، ساختاری که در قالب یک تئوری، فرضیه یا دانش اطلاعات قبلی دربارة ساختار داده
 حاصل از مطالعات پیشین )همان تحلیل اکتشافی( به دست آمده است.

 ذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی با استفاده از تحلیل عاملی تاییدیمدل اندازه گیری نظام ج

، ( نظام جبران خدمتAآیند منظور از )در این مدل  و مدلهایی دیگری که در زیر می
(B( مدیریت امور استخدامی و )C طراحی مشاغل می ). باشد 
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 روی انسانیتخمین غیراستاندارد برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نی -9شکل شماره 

 

نتایج ذیل که از خروجی نرم افزار لیزرل بدست آمده اند نمایانگر برازش  هبا توجه ب
 خوب مدل می باشند.

 

 نتیجه تحلیل عاملی تاییدی برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی -9جدول شماره 

 Chi-Square df P-value RMSEA GFI AGFI عامل
نظام جذب ، تأمین 

 نابع انسانیوتعدیل م
96/595 249 666/6 612/6 93/6 99/6 

 

شویم که مدل متوجه می 1با نگاهی به نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیراستاندارد
، مدل مناسبی است چرا که برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانیگیری مدل اندازه

در باشد. نیز بالا می GFIA GFI,آن کم بوده و مقدارRMSEA و مقدار  "دو -کای"مقدار 
خصوص مقدار مجذور کای هرچه کمتر باشد نشان دهنده برازندگی بیشتر است. که مقدار آن 

است هر چند که این شاخص به شدت تحت تاثیر تعداد نمونه آماری  96/595برای این مدل 

                                                           
1.Estimate 
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دیگر از  است. اما یکی 4/2قرار دارد. البته نسبت درجه کای به درجه آزادی نیز برابر با 
ای از مقدار نسبی یعنی اندازهGFI ها معتبر برای بررسی برازندگی مدل شاخص شاخص
شود. این ای مشترک به وسیله مدل توجیه میهاست که به گونهها و کواریانسواریانس

در رگرسیون چند متغیره در نظر گرفت.  2Rتوان به عنوان مشخصه مشابه شاخص را می
ها دارای برازش بهتری است. این شاخص تر باشد مدل با  دادهک نزدیکهرچه مقدار آن به ی

دهد است نشان می 93/6در این مدل برابر با  GFIبستگی به حجم نمونه ندارد. شاخص 
نیز هرچه به یک  AGFIها دارای برازش مناسبی است. مقدار شاخص مدل برای داده

هاست. که در این مدل برابر ل برای دادهتر باشد نشان دهنده مناسب بودن برازش مدنزدیک
 را نشان می دهد. 1خروجی بعدی قسمت تخمین استاندارداست.  99/6

 

 
 . تخمین استاندارد برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی5نمودارشماره 

                                                           
1.Standard Solution 
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منظور از ضرایب استاندارد مقادیر همیستگی دوتایی است )بین دو متغیر( و جهت 
رود. خروجی بعدی قسمت معناداری ضرایب و اجزای مدل به کار میمقایسه اثرات 

گیری نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی را نشان بدست آمده مدل اندازه 1پارامترهای
باشد رابطه موجود در مدل پژوهش  -2یا کمتر از 2دهد. چنانچه عدد معناداری بزرگتر از می

توان گفت که کلیه روابط معنادار  می باشد. در نتیجه میدهد معنادار خواهد بود. که نشان می
عوامل شناسایی شده بر مبنای مدل میرسپاسی از تحلیل عاملی تأییدی مورد تأیید قرار 

 گیرند.می
 

 
 ضرایب معنی داری برای نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی .9شماره  نمودار

 

                                                           
1. T-Value 
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 هایافته
، تأمین و تعدیل مدیریت موانع کارآفرین در حوزه نظام جذب: بررسی سوال اول تحقیق

 منابع انسانی در سازمان های دولتی ایران کدامند؟
برای پاسخ به این سوال در چهارچوب مدل اولیه تحقیق از روش تحلیل محتوا استفاده 

فت و از نفر از خبرگان مرتبط با تحقیق قرار گر 25ای باز در اختیار شده است ابتدا پرسشنامه
، تأمین و تعدیل مدیریت منابع همترین موانع کارآفرینی نظام جذبآنها درخواست شد که م

، اقتصادی و قانونی -های دولتی کشور بر مبنای سه شاخه سیاسی انسانی در سازمان
، عوامل شناسایی شده هافرهنگی کدامند و بعد از جمع آوری و بررسی پرسشنامه -اجتماعی

سپس پرسشنامه سوم در اختیار  مه دوم مجددا در اختیار آنها قرار گرفت ودر قالب پرسشنا
از آنها که دارای حداقل مرتبه دانشیاری بودند قرار گرفت و در نهایت از طریق ضریب  6.26

توضیح آن آمد مورد بررسی واقع شد و نتایج آنها به شرح  2ـ2قابلیت اسکات  که در قسمت 
 باشد:زیر می
 

. بررسی موانع کارآفرینی نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانی از طریق ضریب 9جدول شماره 

 قابلیت اسکات
 (π) (Pe) (Po) (Fi) مقوله مضمون

نع
وا

م
 

ی
س

سیا
 - 

ی
ون

قان
 

 6.56 6.26 6.56 19 کشور کلان درسطح مدیران بالاخص مدیران درانتصاب کارآفرینی به توجه عدم

 مدیریت نظام کارآفرینی ابعاد یا کشوری اتخدم مدیریت قانون تناسب عدم
 انسانی منابع

26 6.96 6.26 6.55 

 6.64 6.12 6.69 15 کشور کلان مدیران مداوم تغیر

 6.91 /.16 6.94 21 دولتی سازمانهای اداره بر حاکم پاگیر و دست مقررات و قوانین وجود

 6.99 6.16 6.99 22 ارکنانک بکارگیری و استخدام فرآیند در کارآفرینی به توجه عدم

 6.51 6.16 6.56 19 مدیران انتصاب در کارآفرینی به توجه عدم

نع
وا

م
 

ی
اد

ص
اقت

 

 6.96 6.16 6.92 23 کارآفرینی با نامتناسب ومزایای حقوق پرداخت نظام

 6.53 6.12 6.56 19 زندگی های هزینه با نامتناسب مزایا و حقوق پرداخت نظام

 6.56 6.16 6.96 26 شغلی پیشرفت مسیر و ارتقاء در رینیکارآف به توجه عدم

 6.51 6.16 6.56 19 کارآفرینی با نامتناسب پاداش نظام

نع
وا

م
 

ی
نگ

ره
ف

 - 

ی
اع

تم
اج

 

 6.96 6.26 6.92 23 کارانه محافظه سازمانی فرهنگ

 6.53 6.12 6.56 19 سازمانی شدید های نظارت و کنترل اعمال
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مرتبط با نظام جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسانی شناسایی تمامی موانع کارآفرینی 
شده بوسیله خبرگان به غیر از تغییر مداوم مدیران کلان کشور از ضریب قابلیت اعتماد بالاتر 

توان گفت که این عوامل مهمترین موانع کارآفرینی در نظام برخوردارند در نتیجه می 5/6از 
 ی در سازمان های دولتی ایران هستند .جذب ، تأمین و تعدیل منابع انسان

 
، تأمین و تعدیل منابع مدلی می تواند در حوزه نظام جذب بررسی سوال دوم تحقیق: چه

 نماید؟ تیتقوسازمانی را  کارآفرینی رانیا یدولت یدر سازمان هاانسانی 
آوری شده از طریق پرسشنامه طراحی شده در برای پاسخ به این سؤال اطلاعات جمع

معۀ آماری مورد بررسی از طریق مدلسازی معادلات ساختاری به شرح زیر مورد بررسی جا
( و 2Aکنش)، پیش( 1A( کارآفرینی سازمانی با ابعاد نوآوری)Aقرار گرفت که در این مدل)

، مدیریت امو استخدامی (1Bبا ابعاد نظام جبران خدمت )( B( و همچنین )3Aانعطاف پذیری )
(2Bو طراحی مشاغل ) (3Bمی ).باشد 

 

 
 

 انسانی کارآفرین محورمنابع استاندارد برای مدل نظام جذب،تأمین و تعدیل تخمین غیر -1شماره  نمودار

 

اند نمایانگر برازش با توجه به نتایج ذیل که از خروجی نرم افزار لیزرل بدست آمده
 باشند.خوب مدل می
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م جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی های برازندگی برای مدل نظاشاخص. 1شماره جدول 

 کارآفرین محور

 Chi-Squar df P-valu RMSEA GFI AGFI عامل

 95/6 99/6 635/6 666/6 13 41/19 نظام جذب،تأمین و تعدیل

 

    ( متوجه 4در جدول)1با نگاهی به نتایج خروجی لیزرل قسمت تخمین غیراستاندارد
و  "دو -کای"بخش هستند؛ چرا که مقدار های برازندگی مدل رضایتشویم که شاخصمی

باشد. در خصوص مقدار مجذور نیز بالا می GFIAGFIآن کم بوده و مقدار RMSEAمقدار 
کای هر چه کمتر باشد نشان دهنده برازندگی بیشتر است. که مقدار آن برای این مدل 

ار دارد. البته است. هر چند که این شاخص به شدت تحت تاثیر تعداد نمونه آماری قر 41/19
ها معتبر است. اما یکی دیگر از شاخص 41/1نسبت درجه کای به درجه آزادی نیز برابر با 

ها و ای از مقدار نسبی واریانسیعنی اندازه GFIبرای بررسی برازندگی مدل شاخص 
     شود. این شاخص را ای مشترک به وسیله مدل توجیه میها است که به گونهکواریانس

در رگرسیون چند متغیره در نظر گرفت. هر چه مقدار  2Rان به عنوان مشخصه مشابه تومی
ها دارای برازش بهتری است. این شاخص بستگی به تر باشد مدل با دادهآن به یک نزدیک

دهد مدل برای است نشان می 99/6در این مدل برابر با  GFIحجم نمونه ندارد. شاخص 
تر باشد نیز هرچه به یک نزدیک AGFIاست. مقدار شاخص ها دارای برازش مناسبی داده

است.  95/6ها است؛ که در این مدل برابر با نشان دهنده مناسب بودن برازش مدل برای داده
 دهد.مدل را نشان می 2خروجی بعدی قسمت تخمین استاندارد

 

                                                           
1-Estimate 

2-Standard Solution 
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 کارآفرین محور انسانی منابعتعدیل ندارد برای مدل نظام جذب،تأمین وتخمین استا-2شماره نمودار

 

منظور از ضرایب استاندارد مقادیر همبستگی دوتایی است )بین دو متغیر( و جهت 
خروجی بعدی قسمت معناداری ضرایب و  رود.مقایسه اثرات اجزای مدل به کار می

   سازمانی در  کارآفرینیهای موثر بر بدست آمده مدل اندازه گیری شاخص 1پارامترهای
دهد. چنانچه عدد معناداری انسانی را نشان میم جذب،تأمین وتعدیل منابع نظاهای حوزه

باشد رابطه موجود در مدل پژوهش معنادار خواهد بود. که نشان  -2یا کمتر از  2بزرگتر از 
 .دهد کلیه روابط معنادار می باشدمی

 

 
 محور کارآفرین انسانی منابع تعدیلو جذب،تأمین نظاممدل  برای داری معنی ضرایب-6شماره  نمودار

                                                           
1- T-Value 
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، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی کارآفرین اولویت بندی بار عاملی نظام جذب
بر اساس نتایج تحلیل ؛ محور در سازمان های دولتی ایران بر اساس نتایج تحلیل عاملی

ر ، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی کارآفرین محور دم جذبعاملی بار عاملی ابعاد نظا
 سازمان های دولتی ایران به شرح زیر اولویت بندی شده است :

 
، تأمین و تعدیل مدیریت منابع انسانی در ت بندی بار عاملی ابعاد نظام جذباولوی-2جدول شماره 

 سازمان های دولتی ایران

 R2 T-value بارعاملی اولویت (HRMنظام مدیریت منابع انسانی )

، تأمین و جذبنظام 

 بع انسانیتعدیل منا

 2/6 39/6 53/6 1 جبران خدمت

 16/6 31/6 69/6 2 مدیریت امور استخدامی

 64/5 24/6 53/6 3 طراحی مشاغل

 

 گیریبحث و نتیجه
در این قسمت پاسخ به هر یک از سوالات تحقیق آورده می شود سپس با ادبیات و 

    ی برای هر سوال ارائه گیرند و پیشنهادهایی کاربردسوابق تحقیق مورد مقایسه قرار می
 گردد.می

سوال اول تحقیق : موانع کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی در سازمان های دولتی 
 ایران کدامند؟ 

در پاسخ به سوال یک ابتدا با مطالعه ادبیات تحقیق و همچنین استفاده از روش تحلیل 
های  سازمانل مدیریت منابع انسانی دروتعدی تأمین ،جذب نظام کارآفرینی موانع همترینم محتوا

 آورده شدند 3دولتی ایران از طریق ضریب قابلیت اعتماد اسکات شناسایی و در جدول شماره 
بنابراین مهمترین موانع کارآفرینی مدیریت منابع انسانی از دیدگاه خبرگان در حوزه 

( عدم تناسب 1ارتند از :قانونی عب -، تأمین و تعدیل نیروی انسانی در حوزه سیاسیظام جذبن
( عدم توجه 2 ؛قانون مدیریت خدمات کشوری با ابعاد کارآفرینی نظام مدیریت منابع انسانی

( وجود قوانین و 3؛ بالاخص مدیران در سطح کلان کشور به کارآفرینی در انتصاب مدیران
ینی در ( عدم توجه به کارآفر4؛ حاکم بر اداره سازمان های دولتی مقررات دست و پاگیر

( عدم توجه به کارآفرینی در انتصاب مدیران و در 5فرآیند استخدام و بکارگیری کارکنان و 
( نظام پرداخت حقوق و 2( نظام پاداش نامتناسب با کارآفرینی؛ 1حوزه اقتصادی عبارتند از: 

ت ( عدم توجه به کارآفرینی در ارتقاء و مسیر پیشرف3مزایا نامتناسب با هزینه های زندگی و
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( 2( فرهنگ سازمانی محافظه کارانه و 1فرهنگی عبارتند از  –شغلی و در حوزه اجتماعی 
و محققان باشد اعمال کنترل و نظارت های شدید سازمانی در سازمان های دولتی ایران می

( 2665، لالیتا و فرناندو)، پاولین و پروکوپنکوکورنرالو وپرلمن، (2666قبلی مانند سادلر)
اند و و موریس در بین عوامل فوق به سیستم پاداش نامناسب اشاره کرده همچنین جونز

خدام و رشد مسیر شغلی و ، استسازمان به 112ای در در مطالعه (1993موریس و جونز )
، جبران خدمت و سیستم پاداش مناسب برای ایجاد کارآفرینی اشاره کرده اند و طراحی شغل

 اند.کارآفرینی بر شمرده عدم وجود آنها را عاملی برای فقدان
 

تواند در حوزه نظام جذب ، تأمین و تعدیل نیروی سؤال دوم تحقیق : چه مدلی می
 انسانی در سازمان های دولتی ایران کارآفرینی سازمانی را تقویت نماید ؟

از مدل معادلات ساختاری مدل مفهومی پژوهش  باهای پژوهش انطباق دادهبرای 
یا خیر که خروجی  از برازش مناسب برخوردار استمدل که آیا شود  یبررساستفاده شده تا 

نرم افزار لیزرل برای حوزه نظام جذب ، تأمین و تعدیل نیروی انسانی کارآفرین محور به 
 :شکل زیر است

 
  .6شمارهجدول 

 های برازندگی برای مدل نظام جذب،تأمین وتعدیل نیروی انسانی کارآفرین محورشاخص

 Chi-Square df P-value RMSEA GFI AGFI عامل

جذب،تأمین  نظام

 و تعدیل
41/19 13 666/6 635/6 99/6 95/6 

 

عوامل به یک نزدیک  AGFIو   GFIهای لیزرل چون در نتیجه با توجه به خروجی
توان گفت که مدل از باشد میپایین بوده و به صفر نزدیک می RMSEAبوده و همچنین 

است و مورد تأیید است و با نتایج تحلیل عاملی نیز همخوانی دارد برازش مطلوب برخوردار 
، مدیریت امور استخدامی و طراحی ابعاد این نظام یعنی جبران خدمت چرا که بار عاملی

توان استدلال نمود که ی، دوم و سوم قرار دارند و مشاغل به ترتیب در اولویت های اولم
تواند تقویت کننده کارآفرینی در سازمان های می ، تأمین و تعدیل نیروی انسانینظام جذب

 دولتی کشور باشد . 
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، تأمین و تعدیل نیروی انسانی کارآفرین محور ر نتیجه مدل مناسب حوزه نظام جذبد
 به شرح زیر خواهد بود :

 . مدل نهایی پژوهش5شکل شماره  

 

( 2665موستاکیس)( ، زامپتاکیس و 1391این مدل با نتایج تحقیقات احمدی و دیگران )
( سازگاری دارد و آنها به نقش جبران خدمت و طراحی مشاغل 1993و موریس و جونز )

 اند .درایجاد و تقویت کارآفرینی سازمانی اشاره کرده
 

 پیشنهادهای کاربردی مبتنی بر این سوال برای سازمان های دولتی ایران
 تجزیه و تحلیل و طراحی مشاغل کارآفرین محور 
 ی در تجزیه و تحلیل مشاغل و تأکید بر بعد کارآفرینیبازنگر -

بازنگری شرح شغل و تأکید بر جنبه کارآفرین محور بودن مشاغل مختلف)جنبه  -
 ساختاری کارآفرینی(
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های فردی بازنگری شرایط احراز شغل با توجه به میزان برخورداری افراد از ویژگی -
 کارآفرینی

 
 انسانی کارآفرین محورمدیریت استخدام و بکارگیری منابع 
تمامی استخدامی ها بایستی روند علمی و قانونی خود را طی نمایند انجام این کار  -

جدای از اینکه به کاهش فساد اداری میانجامد عدالت استخدامی را نیز بوجود آورده 
های استخدامی علاوه بر پوشش ماهیت و همچنین محتوای آزمونها و مصاحبه

های کارآفرینانه هم باشند و از روایی پیش بینی و همزمان گیشغل دربرگیرنده ویژ
لازم برخوردار باشند تا بتواند غربالگری لازم را در مورد متقاضیان با توجه به میزان 

 کارآفرین بودن آنها انجام دهد.

 شایستگی سالاری در انتصاب مدیران و تأکید بر ویژگی شخصیتی کارآفرینانه آنها -

ت کارآفرین محورسیتم جبران خدم 
بازنگری قانون مدیریت خدمات کشوری در راستای حذف موانع موجود شناسایی  -

 شده و اهتمام لازم در عملیاتی شدن آنها
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   Abstract 
Research findings have revealed that entrepreneurial trends in Iranian state 

organizations have not succeeded and to rectify the situation entails reforming 
enhancing human resource management policies. Thus, based on Mirsepasi’s 
Model which is one of the underlying principles of human resource management 
system, the present study intended to offer an appropriate model for absorbing, 
supplying and adjusting human resources that can promote entrepreneurship in 
Iranian state organizations. To this end, the service compensation system, job 
design and employment management were selected from Mirsepasi’s Model and 
considered via confirmatory factor analysis. Based on expert judgement and 
Scott’s reliability coefficient, innovation, proactivity and flexibility were also 
selected as dimensions of corporate entrepreneurship in Iranian public sectors. 
The research population consisted of 18 active ministries of the Islamic Republic 
of Iran that were stratified into five categories of educational, economic, 
political-authoritative, cultural, welfare and general service ministries. Unit of 
analysis in this study was managers and experts in human resource management 
departments who were selected using convenience sampling from a single 
randomly selected ministry from each category. Further, the entrepreneurial 
hindrances were considered in human resource absorption, supply and 
adjustment employing LISREL software. The Model presented here is claimed to 
support innovation, proactivity and flexibility as identified aspects of 
entrepreneurship in state organizations via service compensation system 
employment recruitment and job design.    

Key Words: Entrepreneurship, HRM, Procurement and Adjustment System, 
Public Sector 
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