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ABSTRACT 
Objective: In today's era, when environmental changes are one of the most important challenges facing 

organizations, the proper use of talents and people in new thought processes is a role in creating organizational 

entrepreneurship. Therefore, the impact on human capital through the strategic actions of human resource 

management can be attributed to entrepreneurial behavior among individuals in the direction of general 

organizations from the growth of profitability, innovation, etc. The aim of the current research is to identify 

human resource management mechanisms in the employment and recruitment sector that encourage 

entrepreneurial behavior. 
Method: To achieve the goal of the research, qualitative approach and case study method were used. The key 

experts of this research were some managers and consultants of the investigated companies and some 

university professors who are familiar with the field of human resources and organizational entrepreneurship, 

and a total of 26 of these people were identified by the snowball method. Thematic analysis method was used 

to analyze the collected data. 

Findings: The findings of the research showed that the planning and design of jobs based on team work, an 

Ambivalence approach and an entrepreneurial spirit based on more freedom of action and less structure can 

be effective in achieving the goal of the research. 

Conclusion: using new tools such as artificial intelligence in identifying and screening resumes, designing 

animations and advertising movies with gamification related to each job for advertising in social networks, 

paying attention to entrepreneurial skills in screening resumes and interviews, attracting entrepreneurs who 

failed can be effective in the emergence of organizational entrepreneurial behaviors. 
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 دهیچک
مناسب از  یریگبهره روند،یها به شمار مسازمان یفرارو یهاچالش نیتراز مهم یطیو تحولات مح رییدر عصر حاضر که تغ :هدف 

 نیدارد. از ا یسازمان ینیدر تحقق کارآفر یاتینقش ح د،یجد یفکر یها و الگوهاچارچوب نیافراد در تدو یهاییاستعدادها و توانا

 انیم در نانهیکارآفر رفتار بروز به منجر تواندیم انسانی منابع مدیریت راهبردی اقدامات طریق از انسانی هایسرمایه بر تاثیرگذاری رو

 منابع تیریمد یسازوکارها ییشناسا حاضر، پژوهش هدف. شود...  و ینوآور ،یسودآور رشد از اعم سازمان اهداف جهت در کارکنان

 .هستند نانهیکارآفر رفتار مشوق که یابیکارمند و استخدام بخش در یانسان

میدان پژوهش ده شرکت . شد گرفته بهره یاکتشاف چندگانه یمورد ۀو روش مطالع یکیف کردیتحقق هدف پژوهش از رو یبرا :روش

 با که یدانشگاه دیاسات یبرخ و یبررس مورد یها شرکت مشاوران و رانیمد یبرخ را پژوهش نیا یکلید خبرگاناز صنایع رقابتی و 

 ییشناسا یبرف گلوله روش به افراد نیا از نفر 26 درمجموع که اندداده تشکیل باشند آشنا یسازمان ینیکارآفر و یانسان منابع حوزه

 .دیمضمون استفاده گرد لیشده، از روش تحل یآورجمع یهاداده لیتحل یبرا .شدند

 بر نانهیکارآفر یۀروح و یدوسوتوان کردیرو ،یمیت کار یمبنا بر مشاغل یطراح و یزیربرنامه که داد نشان پژوهش یهاافتهی :ها افتهی

 .باشد موثر پژوهش هدف تحقق جهت در تواند یم کمتر ساختار و شتریب عمل یآزاد یمبنا

با  یغاتیتبل لمیو ف شنیمیان یطراحها، و غربال رزومه ییدر شناسا یهمچون هوش مصنوع نینو یاز ابزارها یریگبهره :یریگجهینت

 و هارزومه غربال در نانهیکارآفر یهایستگیشا بر توجه ،یمجاز یهادر شبکه یاستخدام یآگه یمرتبط با هر شغل برا شنیکیفیمیگ

 یسازمان ۀنانیکارآفر یرفتارها بروز در تواندیم نوآور یاشتراک یروهاین از یمندبهره و خورده شکست نانیکارآفر جذب ها،مصاحبه

 .باشند موثر

 
 .نانهیکارآفر رفتار استخدام، ،یانسان منابع تیریمد ،یسازمان ینیکارآفر :هادواژهیکل
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 . مقدمه 1

جهان امروز از جمله  هاییاییدر مواجهه با پو یژهو یو راهبرد یاقتصاد ۀمهم در توسع یامولفه ،1سازمانی کارآفرینی
کار وکسب یو تعال یرقابت یتکه موجب کسب مز باشدیسطح رقابت م یشو افزا یندهفزا هاییچیدگیو پ ییراتتغ
مثبت  یراتتاث یلبه دل 1980 ۀمفهوم از ده ینبه ا یاریمحققان بس روین. ازا(Antoncic & Hisrich, 2007) گرددیم

 یبزرگ بلکه برا یهاشرکت ینه تنها برا یسازمان ینیاند. کارآفرها و عملکرد آنان توجه نشان دادهسازمان یایدر اح
در  یسازمان ینیبه سنجش کارآفر یشترب یشینپ یقاتدارد، اگرچه تحق یتاهم یاربس یزکوچک و متوسط ن یهاسازمان
 ینیمشارکت سازمان در کارآفر یاسازمان  ینانهکارآفر یشهمانند گرا یارهاییاند و معبزرگ تمرکز نموده یهاشرکت

 . (Antoncic & Hisrich, 2007)اند را مورد آزمون قرار داده یشرکت
 مستلزم سازمان در آفرینیارزش و رقابتی مزیت کسب و سازمانی کارآفرینی توسعۀ ،2منابع برمبتنی رویکرد دیدگاه از

 مدیریت(.  ,2002Brand & Baxاست ) 3انسانی سرمایۀ منابع، این ترینمهم از یکی که است سازمانی منابع بکارگیری
 اهداف به دستیابی جهت در کارکنان هاینگرش و هارفتار ها،مهارت سازیبهینه و تغییر راهبردهای شامل انسانی منابع

 اثرگذار متغیرهای بودن بینیپیش قابل غیر رقبا، رفتار تغییر مانند جدید شرایط ظهور به توجه با که باشدمی سازمانی
 ساختارهای از استفاده جای به هستند ناگزیر موجود هایسازمان...  و محیطی ابهام و اطمینان عدم سازمان، عملکرد بر

 هاسازمان شرایطی، چنین در(. Bhal & Singh, 2016) باشند نوآورانه رویکردهای دنبالبه ثبات بر تمرکز و بوروکراتیک
 به پاسخگویی در کافی پذیریانعطاف که نمایند اصلاح ایگونه به را خود مدیریتی هاینظام و کاری فرایندهای باید
 .باشند دارا را محیطی اطمینان عدم
به  ینیمطالعات کارآفر ۀسودمند در حوز یکردیعنوان روبه یبه منابع انسان اییندهفزا یشگرا ،گذشته هۀد سه طی

 از حکایت که( Montoro-Sanchez & Soriano, 2011; Castrogiovanni, Urbano, & Loras, 2011وجود آمده )
 که است استوار فرضپیش این بر رویکرد این(. Morris et al., 2010) دارد انسانی منابع و کارآفرینی عمیق رابطۀ

 کمک شرکت سطح در کارآفرینانه هایفعالیت رشد به تواندمی انسانی منابع مدیریت در خاص اقدامات و هاطراحی
منابع به خصوص منابع  یریبکارگ ۀبه شدت با نحو یسازمان ینی( کارآفر2008) 4وان و ژانگ زعم به طورهمین نماید
 (. Zhang & Wan, 2008گره خورده است ) یانسان

 یهاو رشد سازمان عهدرتوس اساسینقش  یدارا یمنابع انسان یریتمد ینکهگرفته و قبول اصورت یقاتوجود تحق با
مختلف  یایزوا از ینیو کارآفر یمنابع انسان یریتاشتراک مد یطۀح ،(Keating & Olivares, 2007) است ینانهکارآفر

 ینانهکارآفر یهاسازمان ۀدر حوز یمنابع انسان یریتمد یبه بررس یاندک یقاتمغفول مانده است و تحق یتا حدود
 یافته توسعه خوبی به مستقل صورت به کدام هر سازمانی کارآفرینی و انسانی منابع مدیریت یم. اگرچه مفاهنداپرداخته

 زمینه، این در پژوهش عبارتی به. شودمی محسوب جدید ایهپدید آنها، اشتراک وجه اما است، شده شناخته آنها ابعاد و
 ینیکارآفر ظهور در را یمنابع انسان یریتمد جایگاه بتوان آن اساس بر که الگویی و بوده خود ابتدایی دوران در هنوز

 مدیریت در مورد نقش ی(. از طرفCastrogiovanni, Urbano, & Loras, 2011) یستنمود، موجود ن یینتب یسازمان

                                                 
1Intrapreneurship 
2Resource Based View 
3Human Capital 
4 Zhang & Wan 
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 وجود نماید، مرتبط هم به را حیطه دو این که مستحکمی و جامع نظری مدل سازمانی، کارآفرینی فرآیند در انسانی منابع
 ندارد. 
 سازمانی کارآفرینی و انسانی منابع مدیریت بین ارتباط بررسی دنبال به که مطالعاتی کندیم یشنهاد( پ2005) 1هایتون
 شامل رسمی غیر جنبۀ که بپردازند سازمانی کارآفرینی غیررسمی و رسمی هایجنبه بین ارتباط بررسی به هستند

 که است رفتارهایی شامل رسمی بعد و بوده خارجی محیط از دریافتی دانش به بخشیانسجام و کسب مانند مواردی
 ینیکارآفر ینۀدر زم یز( ن2016) ی. سخدر(Hayton, 2005) آیندمی وجود به افراد توسط ریسک پذیرش به نیاز اثر در

که  3ایزمینه نیاز(، دانش مبنای)بر  اجتماعی هایمدل ی،سازمان 2های شایستگی     بر مبتنی هایبه مدل یازن ی،سازمان
 .(Sakhdari, 2016a) دهدیم یشنهادو پژوهش در سطح افراد را پ یندیفرآ هایمدل به نیاز هد،یم یمساله در آن رو

 برگیرندۀ در که مدلی به نیاز» از است عبارت شودمی استخراج پیشین هایپژوهش بررسی از که نظری شکاف بنابراین
 که عملکرد ارزیابی و نگهداشت کارمندیابی، و استخدام شامل انسانی منابع مدیریت تاثیرگذارتر و اصلی کارکردهای

 پذیرش و محیطی دانش سازی منسجم و گردآوری)شامل  سازمان در کارآفرینانه رفتار بروز منتج سازوکارها این
 .«گردد( نوآوری و اطمینان عدم و ریسک

منابع  یریتها در چارچوب نظام مددر سازمان ینیکه پرداختن به موضوع کارآفر است بدیهیبا توجه به موارد فوق 
 در مدونی چارچوب بدانیمکه  شود یم یشترب ییمسئله جا ینبرخوردار است. ضرورت ا ییبسزا یتاز اهم یانسان
 شود، کارکنان در کارآفرینانه رفتار ایجاد بر تاثیرگذار و مشوق که کارآفرینانه انسانی منابع مدیریت سازوکارهای مورد

 رفتارهای بروز به آینده در تا باشد صورت چه به باید کارکنان جذب و گزینش فرایند اینکه مثال برای. ندارد وجود
 سازمانی کارآفرینی و انسانی منابع بین رابطۀ دارد اهمیت حاضر پژوهش در که آنچه. شود؟ منجر کارکنان در کارآفرینانه

 کارمندیابی و استخدام فرایند خصوص به انسانی منابع مدیریت فرایندهای و اقدامات چگونه که سوال این با است
 نوآوری هدف، همین که شودمی نوآور کمتر و بزرگ هایسازمان در ویژه به سازمانی کارآفرینی توسعۀ و رشد موجب
 ضعیف زمینه این در نیز نوآور هایشرکت بلکه بزرگ هایشرکت تنها نه البته. شودمی محسوب نیز حاضر پژوهش

 دارد انسانی منابع مدیریت ماهیت هستند آن درگیر سریع رشد با کارآفرینانه هایشرکت که هاییچالش عمده و بوده
(Rauch & Hatak, 2016.) 

 پژوهش انجام چارچوب و روش .2
 ینانۀاست که منتج به رفتار کارآفر ینانهکارآفر یابیاستخدام و کارمند یهاسازوکار ییاز پژوهش حاضر، شناسا هدف

و برحسب  یکاربرد یقاتهدف جز تحق ی. پژوهش حاضر برمبناشوندیم ینانهکارآفر یجو رشد نتا یمنابع انسان
 بررسی مصاحبه، ابزارهای از استفاده بااست که  یاز نوع اکتشافچندگانه یمطالعه مورد یفی،ها از نوع کداده یگردآور

 ژوهشاهداف پ یدر راستا یفرم مصاحبه، سؤالات ینمنظور تدو. بهاست نموده آوریجمعاقدام به  تاریخی اسناد و متون
 یمورد بررس ژوهشگرسؤالات با خبرگان و پ ینشد، ا یینتع هایافته ییاز روا یناناطم یمصاحبه و برا یو قبل از اجرا

ها و کتب مرتبط استخراج مقاله ینترنتی،مربوط به سوال پژوهش از منابع ا یخی. اسناد و متون تارگرفت قرار بازبینیو 
 یفیک یلافزار تحلمضمون با کمک نرم یلقسمت، از روش تحل ینشده از ا یآورجمع یهاداده یلتحل یاند. براشده

 . یدگرد استفاده 4تیاطلس

                                                 
1 Hayton 
2 Capability-oriented models 
3 Need for contextualization  
4. Atlas.ti 
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 تیبه موفق یسازمان ینیکارآفر ۀنیبوده و در زم شرویپ عیشرکت ها در صنا نیاست. ا یپژوهش ده شرکت صنعت دانیم
استخدام  ۀدر حوز تیخلاق ژهیبه و یمنابع انسان یندهایفرا ۀ. در حوز1اند: شرط فوق را دارا بوده 5اند و  دهیرس ییها

عنوان را به یسازمان ینی. کارآفر2تجارب مختلف هستند؛  یدارا هزمین نیداشته و در ا یجد یهاو نگهداشت فعالیت
از جمله  یسازمان نانهیکارآفر یهادر نظر گرفته و حداقل فعالیت دیمحصولات و خدمات جد ۀجهت ارائ یحلراه

 ریز شتنصنعت و دا ۀ. در عرص3تأکید بر ارائه خدمات و محصولات نوآورانه را در دستور کار خود قرار داده باشند؛ 
محصولات و خدمات خود باشند؛ و  یروزآور یمطرح بوده و همچنین در تلاش برا یاز شرکت ها یفن یساخت ها

 یسازمان ینیکارآفر بریمبتن ی. به صورت خاص به داشتن مدل بخصوص در حوزه استخدام و نگهداشت منابع انسان4
ها ده شرکت از شاخص نینفر باشد. بر اساس ا 500تا  50 نیآنان ب یانسان یروی. تعداد ن5اعلام نیاز کرده باشند. 

از بردن نام آنها  یخصوص میانتخاب شدند که به دلیل حفظ حر ییبرق و دارو و مواد غذا ،یچهار صنعت خرده فروش
 اریخود را در اخت یانسانمنابع  یهاکه داده نانهیکارآفر یهاتعداد شرکت نکهیا لیبه دل ی. از طرفگرددیم یخوددار

در پاسخ ها  یروابط عوامل مورد بررس انسیوار نکهیا لیبه دل نیمحدود بوده، همچن اریپژوهش حاضر قرار دهند، بس
ها از چند صنعت داشت، داده تیپژوهشگر اهم یاست برا فیو در کدام ضع یها قو طیکه در کدام مح ثیح نیاز ا

 .شد یریو نمونه گ یآورمنتخب جمع
. مطالعات 1 ط؛یشرا یکه دارا یو مشاوران شش شرکت صنعت رانیپژوهش حاضر با معیار خبرگان مد یآمار ۀجامع

. تجربه 2 تیری. داشتن سمت مد1 یو معیار انتخاب افراد سازمان یسازمان ینیکارآفر ای یآکادمیک در حوزه منابع انسان
بخصوص تجربه و دانش در حوزه  یمنابع انسان یندهایابا فر یی. آشنا3 یکار یساله در حوزه  5حداقل  یسازمان

هدفمند  یریگبوده اند انتخاب شده است. در پژوهش حاضر از روش نمونه یسازمان ینیاستخدام و نگهداشت و کارآفر
از  یغن یهانمونه توانیم قیطر نیبد رایمطالعه استفاده شد زمورد یهانمونه افتنی ی( برا2011فونتانلا و همکاران  )

پاسخ سؤالات  افتنیاز مسئله، به  یکردن درک جامع دایتا با پ کندیمها کمکآن قیعم یکه بررس افتیاطلاعات 
ها تا معنا که مصاحبه نیبد شود،یممحدود  یها با اشباع نظرتعداد نمونه یمورد ۀپژوهش پرداخته شود. در مطالع

خبرگان از ابتدا مشخص نبود و تا  نی. تعداد اابدیدست ن یدیجدبه مطلب  گریکه پژوهشگر د ابندییمادامه یزمان
نمونه  26ها را تا اما مصاحبه دیگرد انیشواهد اشباع پاسخ ها نما ستمیب ۀ. از نمونافتیادامه  یبه اشباع نظر دنیرس

ها ها و مقولهآنها مولفه انیه از مشد یبنددسته ات،یشده از روااستخراج میمضمون، مفاه لیبا تحل تی. در نهامیادامه داد
 شرایط؛ دارای که صنعتی شرکت شش مشاوران و مدیران خبرگان معیارپژوهش حاضر با  یآمار جامعۀشدند. ییشناسا

 سمت داشتن. 1 سازمانی افراد انتخاب معیار و سازمانی کارآفرینی یا انسانی منابع حوزه در آکادمیک مطالعات. 1
 و تجربه بخصوص انسانی منابع فرایندهای با آشنایی. 3 کاری ی حوزه در ساله 5 حداقل سازمانی تجربه. 2 مدیریت

 مشخص ابتدا از خبرگان اینتعداد  .است شده انتخاب اند بوده سازمانی کارآفرینی و استخدام و جذب حوزه در دانش
 26 تا را هامصاحبه اما گردید نمایان ها پاسخ اشباع شواهد بیستم نمونۀ از. یافت ادامه نظری اشباع به رسیدن تا و نبود

 و هامولفه آنها میان از شده بندیدسته روایات، از شدهاستخراج مفاهیم مضمون، تحلیل با نهایت در. دادیم ادامه نمونه
 .شدند شناسایی هامقوله

 خودداری آنها نام بردن از خصوصی حریم حفظ دلیل به که شدند انتخاب صنعتی شرکت ده  هاشاخص این اساس بر
 ینبد یراشد ز استفادهمطالعه مورد یهانمونه یافتن یبرا هدفمند یریگحاضر از روش نمونه ژوهشپ در. گرددمی
از  یکردن درک جامع یدابا پ تا کندیمها کمکآن یقعم یکه بررس یافتاز اطلاعات  یغن یهانمونه توانیم یقطر
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 شود،یممحدود  یها با اشباع نظرتعداد نمونه یمورد ۀ. در مطالعشود پرداخته ژوهشپاسخ سؤالات پ یافتنبه  ،مسئله
 . یابددست ن یدیبه مطلب جد یگرکه پژوهشگر د یابندیمادامه یها تا زمانمعنا که مصاحبه ینبد

 :کندمی استفاده مضمون تحلیل روش از زیر دلایل به حاضر پژوهش
 به  ینکهبدون ا نمایدیم یرپذرا امکان حاضرپژوهش  هاییافتهمعنا در  یلکردن و تحل یداامکان پ زیرا

 باشد. یازن یو مفصل یچیدهپ یچارچوب نظر
 مشخص )که مرتبط با سؤال  یۀنظر یکپژوهش بر اساس  یک هاییافته یلو تحل یسازمرتب منظوربه

 نظریۀ جمله از نظریه چند از استفاده دلیل به نیز حاضر پژوهش دراست.  یکاربرد یار( بساست یقتحق
 یساز(، مرتب2018و همکاران ) 2یماز ک 1انسانی کارآفرینی نظریۀ و( 1991) اجزن شدۀ ریزیبرنامه رفتار
 .شودیانجام م یشتریپژوهش با دقت ب هاییافته یلو تحل

 است کاربردی که است مفصل و پیچیده هایداده از زیاد حجم تحلیل برای مفیدی ابزار. 

 استفاده...  و تاریخی متون اسناد، مصاحبه، جمله از مختلف کیفی هایداده انواع تحلیل برای روش این از 
 .شودمی استفاده هاداده گردآوری منظور به مختلفی ابزارهای از حاضر پژوهش در که کرد

 روایی. 1.2

 است؟ قرارگرفته سنجشمورد است، پژوهش هدف که نظرمورد موضوع آیا که دارد وجود بحث این پژوهش روایی در
 و منظور همین به. است کمّی هایپژوهش از دشوارتر آن روایی اثبات بوده، کیفی بیشتر حاضر تحقیق کهاین بهباتوجه

 :پذیرفت صورت زیر اقدامات فوق، در شدهیاد معیارهای این از هریک به دستیابی برای
 یخوببه یلتحل یندها و فراموضوع که داده یناز ا ینانو اطم یقتحق یاعتبار به تمرکز رو یتقابل :اعتبار قابلیت 

 برای روش بهترین انتخاب(. Polit & Beck, 2004موضوع هستند، وابسته است ) ینا یدر جستجو
 صرف با پژوهشگر روازاین. هستند مهم بسیار اعتبار قابلیت ایجاد در هاداده تعداد و میزان ها،داده آوریجمع
 کدگذاری برای کمکی کدگذار یک از استفاده حوزه، این خبرگان توسط پژوهش فرایند تائید کافی، زمان
 میزان عینی، هایپرسش از استفاده و کدگذاران دیدگاه یکسانی از اطمینان کسب جهت مصاحبه نمونه چند

 توسط زیر اقدامات اعتبار، قابلیت افزایش منظوربه. دادند افزایش قبولیقابل حد به را پژوهش هایداده اعتبار
 :گرفت صورت پژوهشگر

 و گرفتقرارمی بازبینی و ملاحظه مورد پژوهشگرآمده توسط دستبه یمها و مفاهمؤلفه :پژوهشگرتوسط  بازبینی
 .شدندمی استخراج نهایی نظرات

 در و شدمی دریافت هامؤلفه و مفاهیم مورد در مربوطه حوزۀ خبرگان نظرات مرحله، این در: خبرگان توسط بررسی
 .یافتمی انعکاس نهایی خروجی

 یگرپژوهش حاضر از د هاییافته یدشوندگان جهت تائمجدد به مصاحبه ۀمراجع :شوندگانمصاحبه توسط بازبینی
کمک  یزن یفیک ۀدر مطالع یفیتمهم کنترل ک یندبه فرا ینیبازب یناعتبار پژوهش حاضر است. ا یداقدامات در جهت تائ

 .کندیم یانیشا

 را بتوان  یطمح یکدر  یقحاصل از تحق هاییافتهدارد که  یامورد اشاره به مقدار و درجه ینا :پذیریانتقال
خوانندگان  یمبه تصم یمورد تنها بستگ ین(. اPolit & Beck, 2004داد ) یتسر یگرد یهاو گروه یطبه مح

                                                 
1. Hum Ent 
2 .Kim 
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 یتدر امر قابل یو روشن یلمنظور تسهنه؟ به یا یابندانتقال  یگرد هایینهبه زم توانندیم هایافته یادارد که آ
 ۀکنندگان، نحومشارکت هاییژگیموردمطالعه، انتخاب و و ینۀانتقال، شرح مشخص و شفاف از فرهنگ و زم

صحت  یبرا یمشکل یریپذعدم انتقال یاست. اگرچه حت یادینمهم و بن یل،تحل یندها و فراداده یآورجمع
به  تواندیمنتخب است و م یعپژوهش حاضر منتج به صنا یینها یچرا که خروج کندینم یجادآن ا ییروا
 نباشد.  پذیریمتعم یعصنا یرنامشابه و سا هاییطمح

 دقت مراحل به یدر تمام یاتجزئ یۀکل یدباشد، با ییدشدنیبخواهد تأ یپژوهش هاییافتهاگر  :پذیری تأیید
 کار در مورد پژوهش حاضر انجام شد. ینثبت و ضبط شود که ا

 یایی. پا2.2

های انجام گرفته، چند مصاحبه به منزله : برای محاسبه پایایی بازآزمون )شاخص ثبات( از میان مصاحبهشاخص ثبات•
ها با هم شده در دو فاصلۀ زمانی برای هر کدام از مصاحبهشوند. سپس کدهای مشخصنمونه، انتخاب و کدگذاری می

 ارائه شده است.  شوند که نتایج این مقایسه در جدول ذیلطبق فرمول ذیل مقایسه می

 
 شاخص ثبات پژوهش حاضر یجنتا 1 جدول

 ثبات شاخص پایایی درصد توافقات عدم تعداد توافقات تعداد کدها کل تعداد مصاحبه عنوان ردیف

1 I5 35 15 5 85% 

2 I11 34 13 3 76% 

3 I13 39 17 6 87% 

4 I20 45 16 7 71% 

 %79 21 61 153 کل

ها در طول پایائی بازآزمون: در این پژوهش به منظور اطمینان از سازگاری طبقه بندی داده استفاده از شاخص ثبات یا
روز از کد  15مصاحبه را به صورت اتفاقی انتخاب و به فاصله  3مصاحبه  26زمان )پایائی کدگذاری(، محقق از بین 

 %60را نشان داد که چون بالاتر از  %76گذاری اولیه کدگذاری مرحله دوم را انجام داد. نتایج حاصل شاخص ثبات 
 است مورد تائید است.

 شاخص ثبات پژوهش حاضر یجنتا 2 جدول
 )%( بازآزمون پایائی توافقات عدم تعداد توافقات تعداد کدها کل تعداد مصاحبه کد ردیف

1 I07 46 18 9 78% 

2 I13 33 12 6 72% 

3 I19 37 14 5 75% 

 %76 20 44 116 کل
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  نظری مبانی و پیشینه بر مروری.3

 ینوجود دارد: اول یسازمان ینیدر رابطه با مفهوم کارآفر یدهد که دو روند اصل یپژوهش، نشان م یاتادب مروراغلب 
 هاییتنشان داده اند که چگونه فعال ینهزم یندر ا یپردازد. مطالعات تجرب یم یسازمان ینانهکارآفر یندروند، به اثرات فرا

است  یطیروند، مربوط به عوامل و شرا ینو دوم یندسازمان را توانمند نما یکتوانند عملکرد  یم یسازمان ینیکارآفر
 یننو یبه منابع و روش ها یشتریروند، توجه ب ین. در اگرددیدر سازمان ها م یسازمان ینیکه منجر به ظهور کارآفر

و توسعه اقدامت نوآورانه  یدکسب و کار جد یصت هافر یگیریمجدد منابع شده است که سازمان را قادر به پ یمتنظ
 (Zahra, 1993) یدنما یم

 یترشد، مز یهامنابع سازمان به عنوان محرک یتکه بر اهم باشد،یسازگار م 1منابع بر مبتنی دیدگاه با مطالعات این
 یریتمد یمطلوب تلاش ها یجهاست که نت ینبر منابع ا یمبتن یدگاهدارند. نقطه شروع د یدو سود بالاتر تاک یرقابت

سوال منوط به در  ینبر منابع، پاسخ به ا یمبتن یدگاهدر د ینباشد. همچن یم یدارپا یرقابت یتسازمان، مز یکدرون 
دارند. در  پذیرییانتص یا یرهمانند ارزش، موانع تکث هایییژگیمنابع و ین. اباشدیخاص م یدیداشتن منابع کل یاراخت

به ارزش منابع  یتوجه خاص یراخ های. در سالباشدیم یو انسان یسازمان یزیکی،ع شامل ابعاد فمناب ییسطح ابتدا
 یاریبرتر در جهت  یو حفظ منابع انسان یجاددر واقع به ا یمنابع انسان یریتمد ین،سازمان شده است. بنابرا انسانی

 .(Litz & Stewart, 2000) باشدیها مرساندن به سازمان
مؤثر در  یدهد که عوامل سازمان ینشان م یز( ن2011) 2زارعی و محمدکاظمی خاکباز، پورناصر یقتحق یها یافته

 ی،پاداش، فرهنگ سازمان هاییستمدر دسترس بودن منابع، س یریتی،مد یتدر هفت موضوع حما یسازمان ینیکارآفر
 ,Pournasr Khakbaz, Mohammad kazemi & Zarei) شوندیم یبنددسته پذیرییسکو ر ینیکارآفر هاییاستراتژ

شرک ها اشاره  ی،سازمان ینیدر کارآفر یحوزه منابع انسان یندهایعوامل به نقش فرا ینا از ی(. که بخش مهم2011
 دارد.
. باشدیمحدود نم یتنها به عملکرد سازمان یمنابع انسان یریتاقدمات مد یموجود اثربخش یاتبه ذکر است در ادب لازم
کارکنان،  یت(، رضاAlbrecht, Bakker, Gruman, Macey, & Saks, 2015همانند مشارکت کارکنان، ) ییها یانجر

(Prayogo, Pranoto, & Purba, 2017) یسازمان ینیبه نام کارآفر یو مفهوم یتعهد سازمان (Dabić et al., 2011) یزن 
 مد نظر قرار گرفته اند.    یمنابع انسان یریتمد یها یرسیستمهستند که در ارتباط با مولفه ها و ز یاز جمله موارد

 یمنابع انسان یریتبر منابع، اقدمات مد یمبتن یدگاهاز د یمنابع انسان ریتیو ارتباط آن با مد یسازمان ینیکارآفر ینهزم در
 یدرون سازمان که بسخت ینانهکارآفر یو ابتکار عمل، توسعه نگرش ها یتخلاق ی،فرهنگ نوآور یبه ارتقا ینهمچن

( و کوراتکو 2003) یتونهمانند ها یسندگانیراستا نو یندر ا .(Bratnicki, 2005) رسانندیم یاریهستند،  یدقابل تقل
 یزانو م باشندیم یمنابع انسان یریتاقدمات مد یاز اثربخش یشاخص یسازمان ینیفر(، معتقدند که کارآ2001)

 . باشندیقابل گسترش م هایوهش ینبا کمک ا ینانهکارآفر هاییتفعال
 قرار توجه مورد بایستی که دارد وجود اصلی مسئله دو سازمانی، کارآفرینی و انسانی منابع مدیریت ادبیات بررسی در

 .سازمانی اعضای توسط ریسک پذیرش و رسمی غیر کارآفرینانه رفتارهای پرورش: بگیرد

 مندیهدف یهایتمجموعه فعال یانگر(. رفتار بGartner, 1988نوع رفتار است ) یکاساساً  ینیکارآفر دانیم می طرفی از
(، Hersey et al., 1996)  باشد ناخودآگاه یا خودآگاه صورت به است ممکن که پذیرد می صورتتوسط افراد  که است

                                                 
1. RBV 
2. Pournasr Khakbaz, Mohammad kazemi & Zarei 
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 ینانه( رفتار کارآفر2005) 1مایر زعم بهباشد. یم ینانهکارآفر یرفتارها یتتقو ینی،از مباحث مهم در کارآفر یکیرو یناز ا
 ۀنوآوران یباتترک یقاز طر یکه افراد در سطوح مختلف سازمان یها و اقداماتیتاز فعال یادر سازمان به عنوان مجموعه

 بهبود دنبال به که هاییسازمان تعداد رو این از. باشد میدهند، یها انجام ماز فرصت یبردارو بهره ییشناسا یمنابع برا
 (.Wakkee et al., 2010) است افزایش به رو هستند، خود کارکنان کارآفرینانۀ رفتار

 مدیریت در شرکت هدایت به منجر که است مهمی استراتژیک منبع یک شرکت یک در کارکنان کارآفرینانه رفتار بنابراین

 عملکرد بر کارکنان کارآفرینانه رفتار مستقیم تأثیرات مورد در تحقیقات عمده بخش که شود می کار و کسب در رقابت و

  (.Skarmeas et al, 2016)کند  می تبیین را صادرات توسعه ویژه به شرکت

 نمائیم، تشویق دهند، ارتقاء را سازمانی کارآفرینی خروجی توانند می که را کارآفرینانه رفتارهای بتوانیم آنکه برای حال
 هدایت رفتارها نوع این سمت به سازمان در را انسانی نیروی انسانی، عبمنا مدیریت فرایندهای طریق از تا است نیاز

بر  یمنابع انسان یریتنقش مد زمینهدر  یقاتذکر شد، تحق یزن ترپیش که همانگونه منظور این برای دهیم سوق و
 یزمبا استفاده از مکان یسازمان ینیکارآفر یگام جهت توانمندساز اولین کههستند  یناز ا یحاک ی،سازمان ینیکارآفر

رود  یکه انتظار م یو انتخاب متخصصان ییاست که در شناسا یکردهاییدر نظر گرفتن رو ی،منابع انسان یریتمد های
 یوندپ یحتشر ی. در راستا(Kühn, Eymann, Urbach, & Schweizer, 2016) باشدیداشته باشند، م ینانهرفتار کارآفر

 یان( ب1991آجزن ) یشده  یزیرفتار برنامه ر یجذب و استخدام لازم به ذکر است که تئور یندو فرا ینیکارآفر ینب
 یمشخص م یباعث بروز رفتار یضرور ی،فرصت ها یاعدم وجود منابع لازم  یاکند که ادراک افراد از وجود  یم

 یوقت یعنی یردگ یصورت م یرفتار یتن یانجیم یرمتغ یقاز طر یممستق یربه صورت غ یرگذاریتأث ینگردد. البته ا
 یتبر رفتار دارند ن یادیپول و کنترل ز ی،انسان یرویمهارت، ن یر،افراد اعتقاد دارند که به علت وجود منابع لازم نظ

 (.Ajzen, 1991است ) یادانجام رفتار ز یآنها برا یرفتار
 سازمانی کارآفرینی و کارمندیابی استخدام، های مکانیزم. 1.3

که هدف آن ها موفقیت و  ییها فرآیند و دیگر هایفعالیت  چون باشد می موفقیت برای گام اولین بیانگر  استخدام
 یندکه افراد به طور اشتباه استخدام شوند، نه تنها فرآ یدهد. درواقع، وقت یباشد را تحت تاثیر قرار م یم یرقابت یتمز

 .(Boudlaie et al., 2020شود بلکه غیرمفید و زمانبر نیز است ) یو استخدام  استعدادهای برتر گران م یافتن

 ینیاستخدام با توسعه کارآفر یستماند که سشاره نمودهموضوع ا ینخود به ا یدر مطالعه  ،2(2019) همکاران و زادهسلام
 . (Salamzadeh et al., 2019)باشد  یمرتبط م یسازمان

 سازمان اینکه: است ضروری سوال یک به پاسخ ،کارآفرینانه جذب فرایند خصوص در تحقیقات به ورود از قبل اما
 در جالبی هایمقوله و موضوعات کند؟ جذب بیرون از یا بیابد شرکت داخل از را کارآفرین و نوآور افراد خواهدمی
 دانندمی و اندبرآمده شرکت داخل هایسختی عهدۀ از سازمان داخل افراد طرف، یک از دارند؛نقش گیریتصمیم این

 داخلی ایشبکه و باشند حذربر مشکلات از چگونه دانندمی شناسند،می را سازمان کاری سیاست آنها. کنند کار چگونه
 هاشرکت برخی اما. گیرندمی کمک آنها از کارها، انجام در سازمانی موانع تمام رغمعلی که دارند را همکارانشان از

 ۀدست یهارو شرکت ین(. از اThornberry, 2006) باشند مذکور افراد دنبال به سازمان از بیرون از که دهندمی ترجیح
 ی. البته برخسازندیبه داخل سازمان را فراهم م یننظام جذب، مقدمات جذب افراد کارآفر یو طراح یزیردوم با برنامه

                                                 
1 .Mair 
2. Salamzadeh et al. 



 

 

 

 

 

 

 

 

181 

....      h
ttp

s://jed
.u

t.ac.ir 

 1402،  5 ه، شمار16 دوره ،ینیکارآفر توسعه
   

 یابیکارمند یوۀسه ش به که یسیماتر هایدر سازمان یابیمانند کارمند گیرندیبهره م یبیترک یهااز روش یزها نسازمان
و ...( و شبکه یرونیهای بپروژه یابی،راکز ارز)م یخارج یابی(، کارمندهاپروژه یگرای و دیفههای وظاز )بخش یداخل

 .(Appelbaum et al., 2008) شودیسازی انجام م
ابتکارات مدیریت منابع انسانی در حوزه جذب و استخدام می تواند زمینه را برای بروز رفتارهای نوآورانه فراهم کند. 

های محیطی گویی به ضرورتاضطرار در راستای پاسخانتخاب کارکنان نوآور و دارای عملکرد برتر به هنگام اقتضا و 
 (.Abdullah et al, 2010, p880یکی از همین ابتکارات است )

 منابع سنتی هایشیوه: شوندمی تقسیم دسته دو به انسانی منابع مدیریت هایشیوه که کندمی عنوان( 2005) 1هایتون
 و اقدامات وظایف، حسب بر را مشاغل وضوحبه» سنتی هایشیوه. انسانی منابع 2صلاحدیدی هایشیوه و انسانی

 هاشیوه این. «کنندمی نظارت فردی عملکرد بر و گیرند؛می نظر در عادلانه هایپاداش کنند؛می تعریف هایشانمسئولیت
 هایشیوه دیگر، سوی از. هستند ناسازگار کارآفرینی و نوآوری برای نیازمورد پذیریریسک و نوآوری خلاقیت، با

 یادگیری ترویج موجب و کنندمی مبادله را خود دانش که کارکنانی به مشوق ارائۀ با انسانی، منابع مدیریت صلاحدیدی
 و کوچک شرکت 99 روی بر ایمطالعه در( 2005) هایتون. کنندمی تمرکز کارکنان عملکرد بر شوند،می سازمانی
 رابطۀ( سازمانی یادگیری و دانش اشتراک صلاحدیدی، رفتار) انسانی منابع صلاحدیدی هایشیوه که دریافت متوسط

 رفتار و انسانی منابع مدیریت صلاحدیدی هایشیوه بین مثبت رابطۀ این. دارد کارکنان نوآورانۀ عملکرد با مثبتی
 . داراست را رابطه ترینقوی پیشرفته فناوری با صنایع در نوآورانه

که باعث اطمینان یافتن از تطابق فرد و سازمان و انتخاب افراد واجد دانش، مهارت و استعدادهای  3ذب انتخابیج
شود، نیز اقدامی در راستای افزایش نوآوری و ابتکار می باشد مرتبط شغلی و مورد نیاز برای عملکرد نوآورانه می

(Chang et al, 2011, p.2 همچنین، تضمین امنیت استخدامی از سوی .) مدیریت منابع انسانی از آن نظر که تعهد
کارکنان به سازمان را افزایش داده و باعث مشارکت بیشتر آنها می شود، تشویق نوآوری در سطوح مختلف سازمان را 

 (.,Abdullah, et al 2010افزایش می دهد )
 ی،کارکنان و توسعه شغلبهبود  یو چشم اندازها یطاز مح یناناطم ینو همچن یریحوزه استخدام و بکارگ توسعه

. نمایدیم یجادسازمان ا یکارکنان و تناسب شغل و شاغل در هر رده  یتحفظ صلاح یرا برا یمهم یساختارها
و تعادل باشند، به احتمال  یتشفاف یکه دارا ینانمناسب توسط کارآفر یریاستخدام و بکارگ یها یکاستفاده از تکن

 Mianji) یدنما یم یتافراد موجود، حما یناز ب یهمکار یدهایکاند ینتر ستهیاز سازمان ها در جهت انتخاب شا یادز

& Hosseini, 2019) . 
 می کمک کاری بازی. است کاری بازی از مندی بهره باشد مفید تواند می کارآفرینانه جذب در که هایی روش از یکی
 و کرده سازی شبیه را کار محیط که دهد می ارائه را هایی بازی  مصاحبه، برای متقاضیان از دعوت جای به و کند

 مهارت دهد می اجازه کنندگان استخدام به کاری بازی(. Herger, 2011) دهد قرارمی  آزمون مورد را ها آن استعداد
 فرآیندهای با را افراد کلا و دهد می انگیزه معین کارهای تکمیل برای ها آن به دهند، قرار آزمون مورد را متقاضیان
  برای جستجو فرآیند تواند می بازی عناصر و بازی طرح چطور که است این اصلی مسئله. سازدمی درگیر استخدام

 نظرگرفتن در با سازمان داخل در درست جایگاه در را ها آن و کند انتخاب را متقاضیان بهترین و دهد تغییر را استعدادها
 های بازی رویکرد با کاری بازی فرآیند یک طراحی برای  چارچوبی نهایی نتیجه. دهد قرار ها قابلیت و ها ضرورت

                                                 
 1.Hayton 
2. Discretionary 
3. Selective Staffing 
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از موضوعات  یکیدر بخش استخدام است.  ویژهبه انسانی منابع مناسب که بود خواهد افراد کارآفرینانه شناخت بر مبتنی
 نوآوری به توان می کاری بازی طراحی در. است شغلی نوآوری قبیل از هاییموضوع به توجهشغل،  یمهم در طراح

 به شود می بازی انجام طی در که پیشنهاداتی یا مساله یک به نگاه مساله، یک حل در جدید رویکردهای از استفاده و
 داشته عرصه این در را خلاقیت بیشترین که متقاضیانی جذب بهبود برای را زمینه آن واسطه به و نمود دقت خوبی
 (.Boudlaie et al., 2020) آورد فراهم بودند،
 راستای در سازمان هر ی اولیه اهداف از که بکارگیری و استخدام های مکانیزم که است نموده مطرح ،1(2010) ادرالین

 کارآفرینی جهت در که است انسانی منابع مدیریت های مکانیزم جمله از باشد، می بالقوه کارکنان انتخاب و شناسایی
 کارکنان جذب به قادر ها مکانیزم این که است این مهم هدف. برساند انجام به را زیادی اقداماتی تواندمی سازمانی

متناسب با فرهنگ سازمان را دارا  هاییبلکه رفتار و ارزش ،باشند فنی هایمهارت دارای تنها نه که باشند ایبالقوه
 شرح از استفاده با متقاضیان ارزیابی انجام جهت گیرانهسخت فرایند وجود قبیل از هاییرویه چنین پذیرش. باشند
 معیارهای و هاآزمون همچنین و دارند گوناگونی هایمهارت که شد خواهد کارکنانی جذب به منجر منعطف، شغلی

 ,Edralin) دهندمی توسعه سازمان در شغل متقاضیان میان کارآفرینانه هاینگرش گیریاندازه جهت مناسبی انتخاب

2010). 

 یو اثربخشـ یرشمانند جذب افراد با استعداد را از عوامـل مـؤثر بـر پـذ ی( عوامل2009) یاستون و لوکاسزوسـک
 و یرراستا مستقف ین(. در همStone & Lukaszewski, 2009) کنندیهـا عنوان مندر سازما یمنابع انسان یریتمد

 یها یتقابل و گیری جهت پرورش، در انسانی منابع مدیریت اقدامات یک(، در نقش استراتژ2019) 2همکاران
و اقدامات  یمنابع انسان یها یکارکنان، استراتژ یفیک و یکم یتکه صلاح یافتنددست  یجهنت ینبه ا یسازمان ینیکارآفر

کند که در  یم کارکنان یه ینانکارآفر یاز تلاش ها یتپرورش استعدادها سازمان را قادر به حما وجذب، حفظ  یبرا
و  یتحرک داخل یبه توسعه  ینرا ممکن ساخته و همچن راهبردی یابیکارمند ی،منابع انسان یزیراستا برنامه ر ینا

 یا،استخدام پو یندکند. در فرامیدر سازمان کمک  یکاستراتژ یها یریجهت گ یدر راستا یچرخش شغل یبرنامه ها
 یشغل یفتکال یبا استعداد را برا یداهایتا کاند یردگیقرار م بررسیمورد  یو خارج یمنابع داخل یوستهبه طور پ
 .(Mostaghfir, 2019) کنند شناساییشرکت 

و عملکردهای  ایندهابـر فر یـریگچشـم یرتـأث یننو هایفناوریهای گذشته، ( در دهه2013) 3دالبوناسـتون و  زعمبه
...  و مصنوعی هوش اشیا، اینترنت اینترنت، ویژهبه نوین هایداشته اسـت بـرای مثال، فناوری یمنابع انسان یریتمد

 ینش،اسـتخدام، گـز ی،منـابع انسـان یـزیربرنامـه جمله از یمنابع انسـان ایندهایاز فر یاریتـا بس اندکمک کـرده
منـابع  کارشناسان یدهای جدسامانه ینشوند. ا یاصلاح و بازنگر یدهکـار و پاداش یـانعملکـرد، جر یریتمـد
 دشوفـراهم  یرانکارمنـدان و مـد یان،متقاض جمله از ینفعانشانذ ۀی بـرای همـرا قادر ساخته تا خدمات بهتـر یانسان

شوند یخوانده م یمنابع انسان یریتهای مدهـا نوعـاً سامانهسـامانه یـن. ایابدرا کـاهش  ینهزم یندر ا ییو بـار اجرا
 ,Stone & Dulebohnدهد )یرا م یمنابع انسـان یندهایاطلاعات و فرا یریتمد ییتوانا یمنابع انسان کارشناسانو به 

2013.) 

                                                 
1. Edralin 
2. Mostaghfir 
3. Stone & Dulebohn 
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 ۀکمتر استانداردشده از جمله انجام مصاحب هاییوهبر ش یاثربخش مبتن یابی( بر کارمند2002) 2ی( و و1995) 1هوزلید
انتخاب  ینددارند. استفاده از فرا یدافراد موجود تأک ینبهتر ییدر شناسا یکار یو باز ییو آزمون توانا یافتهساختار یمهن

 یرانرا به مد یاطلاعات بهتر یمی،کار ت یفرد برا ییهوش و توانا یت،خلاق یابیامکان ارز ینکهضمن ا یاچند مرحله
 کند،یکه استخدام م یکه کارفرما در مورد افراد رساندیرا م یامپ ینا یزن یبه کارمندان احتمال دهد،یارشد ارائه م

 ۀآموزش و توسع یکه برا ییهاشرکت ی(. از طرفRodwell & Teo, 2008; Way, 2002دارد ) یاالعادهفوق یتحساس
 & Kotey) کنندیرا درک م یانسان یۀاز سرما یمعمولاً سطوح مضاعف کنند،یم گذارییهکارکنان در محل کار سرما

Folker, 2007; Way, 2002 .)از برداریبهره برای را خود هایمهارت مجموعه مستمر طوربه قادرند که کارکنانی 
 یز( ن2006) 3کلی و هایتون. داشت خواهند بیشتری وریبهره کارآفرین هایسازمان در احتمالاً  دهند، ارتقا هافرصت
 یدر چهار نقش: نوآور، کارگزار، قهرمان و حام یستگیبا سطح شا یو نوآور یسازمان ینیکه کارآفر کنندیعنوان م

سازمان  یکاستراتژ ۀبرنام یکارکنان در سازمان، تمرکز اصل ۀرفتار نوآوران یتمنظور تقورو به ین. از اشوندیم یتتقو
 های فرصت تشخیص حوزه در که موضوعاتی از یکی نهایتا و .باشد کلیدی هایزمینه این در کارکنان توسعۀ بر باید

است که  یکتشاف شامل امورا سوتوانی، دو در. است کارکنان دوسوتوانی موضوع است تاثیرگذار سازمانی کارآفرینانه
شود؛ بهرهیم یفتوص یکشف و نوآور یری،پذ، انعطافآزمودن یری،پذیسکمانند جستجو، تنوع، ر ییهااغلب با واژه

 شودیم یفتوص سازییاتیاجرا و عمل یی،کارا ید،، انتخاب، تولپالایشمانند  ییهااست که با واژه یشامل موارد یبردار
(Webb et al., 2010 .)برداریبهره و شودمی منتج پذیریریسک و نوآوری ادایج مانند کارآفرینانه رفتارهای به اکتشاف 
و اکتشاف مکمل  یبرداربهره یندهایراف طرفی از. انجامدمی سازمان عملکرد بهبود و رفتارها این سازیعملیاتی به

موثر باشند  یمنابع انسان یریتمد یندهایتواند در فرا یشوند که میعملکرد م یشموجب افزا یکو هر یکدیگرند
(Cao et al., 2009.) 
 هایافته .3
 پژوهش نظرمورد آماری جامعۀ هایشاخص دارای که از صنایع رقابتی شرکت ده از نمونه 26 روی بر پژوهش ینا

 ۀمختلف موضوع از خبرگان منتخب حوز یهاپوشش مقوله یتا برا استشده تلاش و شدهانجام بودند، حاضر
هم  یتفعال ۀشوندگان از نظر حوزمصاحبه دیگر،یشوند. ازسوانتخاب  یمنابع انسان یریتو مد یسازمان ینیکارآفر

 . کندیمکمک  یجترشدن نتابه جامع یزن ینتنوع هستند که ا یدارا
آن که به  یتماه یلپژوهش بوده اما به دل یشینۀپ یپژوهش حاضر دارا یهاشد، مقوله در بخش قبل اشاره طورکههمان

کاملا متفاوت با مطالعات صورت  یاکاملا مشابه  تواندیدارد م یمورد مطالعه بستگ ینفرهنگ و قوان یط،شدت به مح
است و از شده متناسب با هدف و سؤال پژوهش به آنها اضافه  یمیها و مفاهگرفته باشد. در پژوهش حاضر، مؤلفه

ها، شده از متن مصاحبهاستخراج یهامقوله یرسا هکیشد. درحالها استفاده مقوله ینا ینمضام یلتحل یبرا یاسیروش ق
 یمها و مفاهاز موارد فوق، مؤلفه یکهر  یشدند. براارائه  ییمضمون استقرا یلو با روش تحل یصورت اکتشافکاملاً به

 .است گرفتهصورت ذیل مرحلۀ سه در هاداده روی بر پژوهش سؤال با متناسب کدگذاریاند. و ارائه شده ییشناسا
 یلتحل یشده از واحدها یکدگذار یهاها است. دادهاز داده یهاول یکدها یجادمرحله شامل ا ین: ااولیه کدهای. 1
های شناسایی و کدگذاری نکاتی از صحبت ،گام ین(. در اBraun & Clarke, 2006ها( متفاوت هستند )مضمون)

                                                 
1 .Huselid 
2 .Way 
3 .Hayton & Kelley 
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به پاسخگویی به سؤال تحقیق کمک کهشد متناسب با سؤال تحقیق و چهارچوب مفهومی اولیه انجام ،شوندهمصاحبه
 (.3ۀشد )جدول شمارانجام یافزار اطلس.تمرحله با کمک نرم یندر ا یکند. کدگذارمی

 اولیه کدگذاری .3 جدول

 (اولیهکد )مفهوم -شوندهمصاحبه روایت ردیف

1 

 محل اولا کنیم سازمان وارد و را استعدادها کنیم شناسایی درستیبه بتوانیم اینکه برای ما
بانک از خواهیممی سنتی سبک به ما که دارد اهمیت کنیممی جستجو ما که اطلاعاتی بانک
 دنبال به واقع در نخبگان مرکز یک توی یمورمی ما نه یا کنیم استفاده سنتی اطلاعاتی های

 انسانی نیروی توانیممی که هستش قدم و گام اولین عنوان به گردیممی استعداد و ها رزومه
 می استخدام و جذب فرایند در حال هر به ولی کنیم می سازمان وارد خلاق و کارآفرین

 داشته را این که هایی پتنت تعداد مثال عنوان به و بدیم تغییر رو خودمون هایملاکشود 
 از یا کنه مشخص ممکنه را نفر یک هوشی ضریب یا IQ میزان که هایی تست یا اند

 میشود ها این از میسنجد افراد خلاقیت میزان که هایی لیست چک واقع در و ها پرسشنامه
 عنوانبه نوآوری و باشه داشته وجود اعتقاد این اول سازمان در ما که اینه مهم کرد استفاده

 مطرح واقع در سازمان ارکان همه بین استراتژیک همراستایی ایجاد برای استراتژی یک
 .باشد

 با افراد گزینش و شناسایی -16]م
 [کارآفرینانه پتانسیل

 در کارآفرینانه استعداد به توجه -16]م
 [جذب هنگام

2 

بخشش  یک یماشاره کن یابیجذب و ارزش یندبه فرآ یتونیمبخشش م یکمصاحبه  یندفرآ
از اقدامات گذشته آن فرد باشد مثلا تعداد کسب و  یکم یابیبر اساس ارز یتواندآن م یگرد

 ییکه ثبت کرده تعداد پتنت ها ییکرده تعداد شرکت ها یاندازکه راه یزمخاطره آم یکارها
مصاحبه  یفیک یابیبر اساس ارز یبخش یهکه داشته و قطعاً  ییکه ثبت کرده، ثبت اختراع ها

آن فرد است که به  یذهن یارشد سازمان از الگوها یرمد یا یمنابع انسان یرآن مد یاگر 
 یسازمان به استراتژ یقهسازمان به سل یازبه ن یگردههستش و آن هم برم یفیصورت ک

 که در آن سازمان هستند. یرانها و مدسازمان آدم

در  ینانهتوجه به استعداد کارآفر -13]م
 ینشو گز ییشناسا -13هنگام جذب[ ]م

 [ینانهکارآفر یلابا یلافراد با پتانس

 
بالقوه  یهامضمونمختلف در قالب  یکدها یبندمرحله شامل دسته یناهای اولیه: مضمونبندی کدها در قالب . دسته2

خود  یکدها یل، تحلپژوهشگرواقع است. درشدهمشخص مضامینشده در قالب یکدگذار یهاداده تمامکردن و مرتب
 یندر اشوند. یبترک یکل مضمون یک یجادا یتوانند برایمختلف م یکه چگونه کدها یردگیمنظرکرده و دررا شروع
 .شوندایجادمی مفاهیم گرفتن قرار کنارهم از هامؤلفهمرحله 

 ،شده است یکدگذار یهادر سطح خلاصه ینیاول شامل بازب گام ها:به کدها و کل دادهتوجه  با هامضمون بازبینی. 3
مشابه با عناوین  مضامینتا اگر نقایصی همچون وجود  گرفتهبررسی قراراز ابتدا تا انتهای کار مجدداً مورد گامدر این 

 ۀها در رابطه با مجموعمضموندوم اعتبار  گامگردد. در رفع داشته،مهم وجود یهامضمونشدن گرفتهمختلف و نادیده
شده مطرح یهاول هاییدهدو و ا مرحلۀشده در استخراج یبا کدها شدهیافته یهامضمونشود. یمها در نظر گرفتهداده
 یمو مفاه هایرمولفهشده به همراه زاستخراج یها. در ادامه مولفهشدارائه هامضموناز  یجامع ۀو نقش شدیسهمقا

 .شودیارائه م یلاستخراج شده به تفص

 
 کارآفرینانه استخدام و جذب فرایند ۀ. مقول1.4
 شغل، طراحی و ریزیبرنامه هایزیرمولفه شامل که است کارآفرینانه کارمندیابی و استخدام مولفۀ دربرگیرندۀ مقوله این

 روایات طبق شغل طراحی و ریزیبرنامه زیرمولفۀ. است کارآفرینانه جذب نظام طراحی و کارآفرینانه پذیریجامعه
(، مصاحبه 13) تیمی کار مبنای بر شغل طراحی(، مصاحبه 12) کارکنان دوسوتوانی رویکرد با شغل شرح مفاهیم شامل
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 آزادی و( مصاحبه 18) ساختاریافته کمتر شغل طراحی(، مصاحبه 21) کارآفرینانه روحیه الزامات براساس شغل طراحی
 .است( مصاحبه 12) انتخاب فرایند در کاری بازی از استفاده(، مصاحبه 20) شغل طراحی در بیشتر اختیارات و عمل

 ینانهجذب و استخدام کارآفر یندفرا ۀشده از مقولاستخراج یمو مفاه هامؤلفه نتایج .4 جدول

 هامصاحبه در فراوانی مفهوم زیرمولفه مؤلفه مقوله

ند
رای

ف
 

ب
جذ

 و 
دام

تخ
اس

 
انه

رین
رآف

کا
 

 و استخدام
 کارمندیابی
 کارآفرینانه

 شغل طراحی و ریزیبرنامه

 12 کارکنان دوسوتوانی رویکرد با شغل شرح
 13 تیمی کار مبنای بر شغل طراحی

 21 کارآفرینانه روحیه الزامات براساس شغل طراحی
 18 ساختاریافته کمتر شغل طراحی

 20 شغل طراحی در بیشتر اختیارات و عمل آزادی

 کارآفرینانه پذیریجامعه
 16 سازمان به کارکنان عاطفی تعهد
 22 سازمان به کارکنان مستمر تعهد
 19 سازمان به کارکنان هنجاری تعهد

 کارآفرینانه جذب نظام طراحی

 15 سازمان از خارج کارآفرین افراد شناسایی
 16 کارآفرینانه بالای پتانسیل با افراد گزینش و شناسایی
 18 جذب هنگام در کارآفرینانه استعداد به توجه

 15 هارزومه غربال در مصنوعی هوش از مندیبهره
 16 هامصاحبه تحلیل در مصنوعی هوش از مندیبهره

 12 انتخاب  ینددر فرا یکار یاز باز استفاده

 
 

 انسانی منابع کارآفرینانه رفتار مقولۀ. 2.4
 یناست، ا یو مشارکت یشامل رفتار در ابعاد فرد یدر منابع انسان ینانهکه رفتار کارآفر دهدیمها نشانمصاحبه نتایج

 رفتار مولفهو  یشرکت ینانهرفتار کارآفر مولفۀاست:  شده یمتقس یو فرد یشرکت ینانهرفتار کارآفر ۀمقوله به دو مؤلف
 فردی کارآفرینانه

 شرکتی کارآفرینانه رفتار مولفۀ -1-2-4

 طبق. دارد اشاره پیوندد،می وقوع به انسانی منابع بین در مشارکتی صورت به که کارآفرینانه رفتارهای به مؤلفه این
 .باشدمی( مصاحبه 19) مشارکتی پذیریریسک و( مصاحبه 21) تیمی ابتکار و خلاقیت مفاهیم روایات،
 فردی کارآفرینانۀ رفتار مولفۀ -2-2-4
های صورتی غیرمعمول بیاندیشند و عمل کنند نه آنطور که سازمان ههای کارآفرینانه به کارکنانی نیاز دارند تا بفعالیت

 21) یو ابتکار عمل فرد یتخلاق یممولفه شامل مفاه ینکنند. اهای غیر کارآفرین عمل میبروکراتیک یا سازمان
 . باشدیمصاحبه( م 18) یفرد پذیرییسکمصاحبه( و ر

 .اندشده گردآوری 5 جدولدر  یمنابع انسان ینانهرفتار کارآفر ۀمقولشده از استخراج یمِو مفاه هایرمولفهز ها،مؤلفه
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 انسانی منابع کارآفرینانه رفتار ۀمقول یمِو مفاه هامؤلفه. 5 جدول

 هامصاحبه در فراوانی مفهوم مولفه مقوله

تار
رف

 
انه

رین
رآف

کا
 

بع
منا

 
نی

سا
ان

 

 شرکتی کارآفرینانه رفتار
 21 تیمی ابتکار و خلاقیت
 19 مشارکتی پذیریریسک

 فردی کارآفرینانه رفتار
 18 فردی عمل ابتکار و خلاقیت
 16 فردی پذیریریسک

 
 انسانی منابع کارآفرینانه رفتار و استخدام و جذب فرایند مقولۀ میان رابطۀ. 3.4
 نگهداشت و کارآفرینانه عملکرد ارزیابی کارآفرینانه، کارمندیابی و استخدام هایمولفه میان روابط روایات، میان در

 .شوندمی ذکر ترتیب به که است شده احصا انسانی منابع کارآفرینانۀ رفتار مقولۀ با کارآفرینانه
 بیان 19 شوندۀمصاحبه کارکنان، کارآفرینانۀ رفتار با کارآفرینانه کارمندیابی و استخدام مولفۀ میان رابطۀ توصیف در
 :که کندمی

 رویه بر تمرکز همچنین و اشخاص دمگرافیک شرایط ارزیابی بدون پرسنل نگهداری و استخدام هایرویه بر تمرکز
 هایاستراتژی و اهداف و افراد دمگرافیک شرایط با سازیمناسب بدون صوری بعضا و تقلیدی عملکرد ارزیابی های

 نوآوری به دستیابی میزان که شودمی ضدنوآورانه حتی و غیرنوآورانه روحیۀ با افرادی استخدام موجب سازمانی،
 .کندمی وارد لطمه نیز سازمان نوآورانۀ و کارآفرینانه روحیۀ به اینکه ضمن داده کاهش شدت به را سازمانی

 
 کارآفرینانه نتایج و پیامدها مقولۀ. 4.4

 یرشد نوآور ی،رشد سودآور ۀبه سه مولف ینانهکارآفر یجو نتا یامدهاپ ۀگرفته، مقولصورت یهامصاحبه یجنتا براساس
 است. شده یبنددسته یسازمان استراتژیک یو نوساز

 
 سودآوری رشد: اول مولفۀ. 1.4.4

 هایشاخص بر توانندمی انسانی منابع کارآفرینانۀ رفتارهای و هافعالیت که است تاثیراتی دهندۀنشان مؤلفه این
 رشدمصاحبه( و  15) یگردش مال افزایش(، مصاحبه 13)ارزش سهام  یشافزا مفاهیم. بگذارند سازمان سودآوری

 مولفه است. ینمصاحبه( متعلق به ا 17) فروش
 

 نوآوری رشد: دوم مولفۀ. 2.4.4
 از استفادهمصاحبه(،  6) سازمانی امور انجام در جدید هایراه از استفاده یمرقابت در صنعت شامل مفاه مولفۀ

 سازمان در جدید وکارکسب ایجادمصاحبه(،  11) فکری هایمالکیت تعداد افزایشمصاحبه(،  18) نوین هایفناوری
 خدمات و محصولات ارائه جدید هایروشمصاحبه( و  17) مدیریتی هایگیریتصمیم در خلاق تفکرمصاحبه(،  13)
 .است( مصاحبه 15)
 

 سازمانی استراتژیک نوسازی: سوم مولفۀ. 3.4.4
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 سازمانی پذیریریسک افزایشمصاحبه(،  14) کارکنان رضایت افزایش یمشامل مفاه یسازمان یکاستراتژ ینوساز مولفۀ
 مستمر بهبودمصاحبه(،  19) عملکردی کیفیت بهبودمصاحبه(،  12) سازمان در ساختاری پذیریانعطافمصاحبه(،  16)

مصاحبه(،  16) مشتریان رضایت رشدمصاحبه(،  14) فرایندها مستمر بهسازیمصاحبه(،  21) خدمات و محصولات
 10) رقابتی مزیت حفظ و کسبمصاحبه( و  11) سازمانی تغییرات در سهولتمصاحبه(،  13) سازمانی یادگیری رشد

 .است( مصاحبه
 کارآفرینانه نتایج و پیامدها مقولۀ یمِو مفاه هامؤلفه. 6 جدول

 هامصاحبه در فراوانی مفهوم مؤلفه مقوله

ها
مد

پیا
 و 

یج
نتا

 
انه

رین
رآف

کا
 

 سودآوری رشد
 13 سهام ارزش افزایش
 15 مالی گردش افزایش

 17 فروش رشد

 نوآوری رشد

 6 سازمانی امور انجام در جدید هایراه از استفاده
 18 نوین هایفناوری از استفاده

 11 فکری هایمالکیت تعداد افزایش
 13 سازمان در جدید وکارکسب ایجاد

 17 مدیریتی هایگیریتصمیم در خلاق تفکر
 15 خدمات و محصولات ارائه جدید هایروش

 سازمانی استراتژیک نوسازی

 14 کارکنان رضایت افزایش
 16 سازمانی پذیریریسک افزایش

 12 سازمان در ساختاری پذیریانعطاف
 19 عملکردی کیفیت بهبود

 21 خدمات و محصولات مستمر بهبود
 14 فرایندها مستمر بهسازی

 16 مشتریان رضایت رشد
 13 سازمانی یادگیری رشد
 11 سازمانی تغییرات در سهولت
 10 رقابتی مزیت حفظ و کسب

 
 (گریل)تعد شرکت داخلی محیط مقوله -4-5

 بستری ایجاد بر سازمان راهبردی عوامل سایر و فرهنگ مدیریتی، سبک ساختار، از متشکل سازمان داخلی محیط
 کارآفرینانه رفتارهای بروز بر سازمان داخلی محیط. است تاثیرگذار انسانی منابع کارآفرینانۀ رفتار بروز جهت مساعد

 ۀبه سه مولف یداخل یطمح ۀگرفته، مقولصورت یهامصاحبه یج. براساس نتادارد توجهیقابل تاثیرات انسانی منابع
 6است. جدول شده یبندسازمان دسته یساختار یتبه منابع، فرهنگ سازمان و وضع یارشد، دسترس یرانمد یتحما
 .است شرکت داخلی محیط مقولۀ مفاهیم و هامؤلفه ۀدهندنشان

 شرکت داخلی محیط مقولۀ یمِو مفاه هامؤلفه. 6 جدول

 هامصاحبه در فراوانی مفهوم مؤلفه مقوله

مح ط
ی

اخ 
د شر لی ت
ک

 

 12 سازمان در کارآفرینانه روحیۀ ایجاد ارشد مدیران حمایت
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 هامصاحبه در فراوانی مفهوم مؤلفه مقوله

 11 کارکنان عملکرد حسن از حمایت
 13 هوشمندانه و پیشگامانه رفتارهای از حمایت

 15 سازمانی درون کارآفرینی از حمایت
 14 مشارکتی یادگیری از حمایت
 10 نوآوری از مدیریت حمایت

 14 دانش سرریز و تبادل بستر ایجاد و حمایت
 13 عمل تا ایده فرایندهای طراحی

 منابع به دسترسی

 11 سازمان هایتوانمندی با کارآفرینانه هایپروژه ارتباط
 12 نوآوری برای منابع بودن دسترس در

 10 سازمان فعلی شرکای
 9 سازمان شهرت و عمومی وجهه

 سازمان فرهنگ

 6 سازمان امور و فرایندها در کارکنان تاثیرگذاری حس ایجاد
 14 سازمانی پذیریمسئولیت روحیۀ

 13 گیریتصمیم در کارکنان شدنسهیم
 11 سازمانی عملکردمحور فرهنگ

 12 سازمانی مشارکت فرهنگ وجود
 11 خلاقیت و نوآوری مشوق فرهنگ وجود

 سازمان ساختاری وضعیت

 15 اختیار تفویض و قدرت تسهیم
 16 سازمان عمر چرخه

 18 مشارکتی رهبری سبک
 15 سازمان بلوغ سطح

 14 سازمان رسمیت سطح
 16 کارکنان بر غیرمتمرکز کنترل

 11 سازمانی فرایندهای کارایی و اثربخشی میزان

 

 (گریل)تعد صنعت خارجی محیط مقولۀ -4-6
 رفتار بروز بر حاکم اقتصادی و سیاسی محیط و صنعت در رقابت فناوری، تغییرات از متشکل صنعت خارجی محیط

...  و مدیران گیریتصمیم شرکت، داخلی وضعیت بر مطمئنا خارجی محیط. است تاثیرگذار انسانی منابع کارآفرینانۀ
. براساس باشد داشته تواندمی غیرمستقیم و مستقیم تاثیرات انسانی منابع کارآفرینانه رفتارهای بروز بر و است تاثیرگذار

رقابت در صنعت و سهم  ی،فناور ییراتتغ ۀصنعت به سه مولف یخارج یطمح ۀگرفته، مقولصورت یهامصاحبه یجنتا
 .است صنعت خارجی محیط مقولۀ مفاهیم و هامؤلفه ۀدهندنشان 7است. جدول  شده یبندشرکت از بازار دسته

 صنعت خارجی محیط مقولۀ یمِو مفاه هامؤلفه.  7 جدول

 هامصاحبه در فراوانی مفهوم مؤلفه مقوله

مح
ط

ی
 

رج
خا

 ی
ت

صنع
 

 21 فناوری رسوخ نرخ فناوری تغییرات

 صنعت در رقابت
 11 مشتریان انتظارات افزایش

 13 صنعت در رقابت شدت و میزان
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 هامصاحبه در فراوانی مفهوم مؤلفه مقوله

 17 رقبا به نسبت شرکت بازار سهم

 اقتصادی سیاسی، محیط

 15 ارز و بازار نوسانات اثرات
 14 وپاگیردست مقررات و قوانین

 10 آزاد بازار نبود
 13 دولت و صنعت دانشگاه، رابطۀ نبود

 

 (گریل)تعد یمنابع انسان ینانۀرفتار کارآفر ۀو مقول یداخل یطمح ۀمقول-4-7
 تمامی تقریبا و شد استخراج بسیاری روایات کارآفرینانه، رفتارهای بروز بر آن تاثیر و سازمان داخلی محیط مورد در

 صورت به هم مقوله این است اهمیت حائز که ایمسئله اما کردند تائید را رابطه این وجود و صحت شوندگان،مصاحبه
 بین رابطۀ بر میانجی یا ایواسطه متغیر صورتبه هم و دارد رابطه انسانی منابع کارآفرینانۀ رفتار مقولۀ با مستقل

 حاضر، پژوهش پژوهشگر زعمبه که است تاثیرگذار کارآفرینانه رفتار و کارآفرینانه انسانی منابع مدیریت فرایندهای
 .است تردفاع قابل و گویاتر دوم ارتباط

 رفتارهای بروز بر سازمان ساختار که کندمی بیان انسانی منابع مدیر عنوانبه ذیل روایت در 17 شوندۀمصاحبه
 :است موثر بسیار کارآفرینانه

 بنیان دانش شرکت چند در( چابک و مدور سازمانی ساختار) هولاکراسی مدل سازی پیاده فعالیتم دستاوردهای از یکی
 .است شده منجر سازمانی های برنامه و اهداف انجام در چابکی و نوآوری خلاقیت، فضای برقراری به که است بوده

 :کندمی تاکید سازمانی فرهنگ اهمیت بر هم باز دیگر روایت در یا
 فعالیت اکثر که چرا خورد، می صبحانه عنوان به را استراتژی فرهنگ، دراکر، پیتر دکتر قول. به مستقیم کاملا ای رابطه

 و دستمزد و حقوق عملکرد، مدیریت مثلا باشد، تاثیرگذار سازمان فرهنگ روی بر تواند می انسانی منابع فرآیند و ها
 فرهنگ این که فرآیندهایی و عوامل گرفتن نظر در. است سازمان در سازی فرهنگ فعالیت، مهمترین بنابراین. پاداش

 .کند می تقویت را کارآفرینانه
 انسانی منابع کارآفرینانۀ رفتار بروز در ارشد مدیر حمایت آن از ترمهم و مدیریتی سبک از ایمجموعه نیز ذیل روایت

 :شودمی متذکر را
 و سخت خیلی میگم شوخی بی واقعا کردم، شاهکار خودم نظر به و دادم انجام مونمجموعه در من که کارهایی

 :مثل بود اثربخش خداروشکر اما بود فرساطاقت
 منتخب  یها یدهافراد براساس ا یاز نوآور حمایت 

 فردی مالکیت حقوق حفظ با افراد های نوآوری حقوقی ثبت 
 مالی نتایج براساس نوآوری نتایج در افراد کردن شریک 

 سازمان در فرد خود توسط ایده اجرای برای امتیازاتی گرفتن نظر در 

 کارکنان به اختیار تفویض و بیشتر تفکر و دادن ایده برای هایی موقعیت ایجاد  
 قائل اهمیت کارآفرینانه ذهنیتی داشتن و نوآوری برای سازمان که کند احساس کارمند که اقدامی هر خلاصه طور به

 .است
 (گریل)تعد انسانی منابع کارآفرینانۀ رفتار مقولۀ و خارجی محیط مقولۀ-8-4
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 متذکر را کارآفرینانه رفتارهای بروز و سازمان خارجی محیط میان رابطۀ زیبایی به ذیل روایت در 17 شوندۀمصاحبه
 :شودمی

 رقابتی خاطر به ببینید، کشور در رو غذایی صنایع شما مثال برای هست، اهمیتی حائز نکتۀ نیز صنعت میان در رقابت
 .میدن زیادی اهمیت...  و بازاریابی و محصول ارائۀ و طراحی در کارکنانشون نوآوری به دارند هم با که

 بروز حتی و پرسنل کارآفرینانۀ رفتارهای بروز و خارجی محیط میان رابطۀ از حاکی 12 شوندۀمصاحبه از ذیل روایت
 :است سازمان در کارآفرینانه نتایج
 به چقدر صنعت یک که میکنن تعیین کشور اقتصادی و سیاسی وضعیت طورهمین و بالادستی اسناد و قوانین کلا

 و تحریم و اقتصادی شرایط خاطر به ناچار به متاسفانه و موثره خیلی خیلی کنه، فکر کارکنانش کارآفرینانه و نوآوری
 .صنعت در پیشتازی و نوآوری نه کننمی گیریتصمیم خودشون بقای برای فقط صنایع از بسیاری... 

 گیرینتیجه و دستاوردها .4
 یریگروند، بهرهیها به شمار مسازمان یفرارو یهاچالش ینتراز مهم یطیت محلاو تحو ییردر عصر حاضر که تغ

دارد. امروزه  یاتینقش ح ید،جد یفکر یها و الگوهاچارچوب ینافراد در تدو یهاییمناسب از استعدادها و توانا
چابک،  یبر رقبا ینانهچند طرح کارآفر یو با اجرا ینو کارآفر خلاقافراد  یتوانند با تعداد اندکینم یگرها دسازمان

 یۀکارکنان از روح ۀرا فراهم کنند تا هم یطیشرا یدها باسازمان .یندخود فائق آ ینۀگرا و کم هزمنعطف، نوآور، فرصت
خود را به اجرا  ینانهکارآفر یهایتفعال ی،گروه یا یو به طور فرد یبرخوردار شده و بتوانند به راحت ینانهکارآفر

 درآورند. 
مدیریت منابع انسانی به طور کلی یک تابع استراتژیک و جامع از کارمندان را برای کمک موثر و مولد به نفع شرکت 

از کارکنان نشان یکآورد چرا که هر قابتی امروز فراهم میوکار در فضای رو در جهت اهداف سازمان و رونق کسب
جذب، توسعه و حفـظ کارکنـان  یل،دل ینبه هم هستندفکری  یۀکار و سرما یرویاز ن یتـوجهدهندۀ بخـش قابـل

 Brandداشـته باشـد ) یبرای شرکت در پ یاریتواند منافع بسیبوده و م یکار اساس یکبالغ و با استعداد  یسـته،شا

& Bax, 2002 .)کار را به تنهایی توسعه دهند، بنابراین مهمترین وتوانند کسبنمی سازمان در کارآفرینان و نوآور افراد
وظایف مدیران کارآفرین، جذب، ایجاد انگیزش و نگهداری کارکنان خالق و کارآفرین است چرا که چنین نیروهایی 

 (.Hossin Poor et al., 2015) هستند تاثیرگذارآن  ۀی رشد و توسعوکار هر سازمانی رونق داده و برابه کسب
 بر کارمندیابی و استخدام فرایندهای اثرگذاری سازوکار بررسی دارد، ایویژه اهمیت حاضر، پژوهش در که آنچه

 تنگاتنگی رابطۀ انسانی منابع مدیریت با سازمانی هر در کارآفرینی تقویت و ایجاد که چرا است سازمانی کارآفرینی
 کارآفرینی بر انسانی منابع مدیریت تاثیرگذاری نحوۀ مورد در کمی مطالعات متغیر، دو این بین اهمیت رغمعلی اما. دارد

 کارآفرینانۀ پیامدهای و کارکنان کارآفرینانۀ رفتار تقویت در کلیدی عامل دهد نشان که است گرفته صورت سازمانی
 چگونگی یافتن بر بیشتر و پرداختند متغیر دو این بین رابطۀ بررسی به نیز گرفته صورت تحقیقات. است سازمان

 پذیریریسک نوآوری، مانند آن اجزای یا سازمانی کارآفرینی تقویت و خلق بر انسانی منابع مدیریت مثبت تاثیرگذاری
 ;Hayton, 2005; Kianto, Saenz & Aramburu, 2017; Kim, ElTarabishy & Bae, 2018) اندکرده تمرکز...  و

Tang et al., 2014; Kim et al., 2021 .) 
 تفاوت چند با اما سازمانی کارآفرینی بر انسانی منابع مدیریت در استخدام فرایند اثرگذاری بر تمرکز با پژوهش این

 که شود مشخص دقیقا تا شد انجام کارمندیابی سازوکار بررسی اینکه اول کرد؛ کار به شروع پیشین تحقیقات با عمده
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 Kim et) کارکنان کارآفرینانۀ گرایش بررسی به پیشین تحقیقات اینکه دوم دارد؛ اهمیت مفاهیمی چه فرایند، این در

al., 2021 ،)کارآفرینانه نگرش (Shokri, Nazari & Akbari, 2017 ،)نوآوری عملکرد (Kianto et al., 2017 ،)
 رفتار نظریۀ از الهام با حاضر پژوهش اولیۀ مدل اما اندپرداخته( Hayton, 2005) وکاریکسب هایفعالیت

به عنوان  ینانهرفتار کارآفر گزینۀ(، 2018و همکاران ) یماز ک 2یانسان ینیکارآفر یۀ( و نظر1991) 1اجزن شدهریزیطرح
و ...( شکل گرفت و پس  یرشد سودآور ی،)از جمله رشد نوآور ینانهکارآفر یامدهایو پ یسازمان ینیکارکرد کارآفر

بود،  یکل ۀرابط یک ینانه،و رفتار کارآفر یمنابع انسان یریتمد ینب ۀرابط ینکهسوم ا ید؛پژوهش به تکامل رس یاز اجرا
 یدر سازمان علاوه بر تعدد رفتارها ینانهسازوکار اضافه شد. رفتار کارآفر ینبر ا یزن یگرد یرگذارتاث یرهایمتغ ینبنابرا
 یها. مولفهیدندبه اشتراک رس پذیرییسکو ر ینوآور ۀگرفته به دو مولفصورت یهامصاحبه یما بر مبناشده ااثبات

سازمان  یکاستراتژ یو نوساز یرشد نوآور ی،رشد سودآور ینانه،کارآفر یجو نتا یامدهاپ ۀمستخرج در مورد مقول
 شده است.  ییشناسا
نظام  یو طراح ینانهکارآفر یریپذشغل، جامعه یو طراح یزیرشامل برنامه ینانهکارآفر یابیاستخدام و کارمند مولفۀ

 ینداشتند با ا یشتریاعتقاد ب یخارج یابیها اغلب به کارمندشوندهپژوهش حاضر، مصاحبه دراست.  ینانهجذب کارآفر
 توانندمی ترراحت و بهتر جدید کارکنان و دارد تسلط سازمان داخل افراد بر سازمانی داخل بوروکراسی که استدلال
 آپلباوم نظرات با مطابق که دهند افزایش را سازمان در کارآفرینانه رفتار میزان و کنند القا سازمان به را کارآفرینانه روحیۀ

 است. یقتحق یات( در بخش ادب2008) 3همکاران و
استدلال که قرار است  ینشوندگان مطرح شد با امصاحبه یشغل از سو یو طراح یزیرپژوهش حاضر، برنامه در
 یمی،کار ت یبگذارد پس لازم است که در ابتدا مشاغل بر مبنا یرکارکنان تاث ینانۀبر رفتار کارآفر یمنابع انسان یریتمد
ود البته با ش یبازطراح یا یشغل طراح یاجرا یبرا یازمورد ن یها یو نوآور ینانهکارآفر یۀو روح یدوسوتوان یکردرو
 یشتریب یارعمل و اخت یطور آزاد ینشوند و هم یطراح یافتهمشاغل کمتر ساختار  ینکهمانند ا یموارد اصلاح یترعا

 طراحی در دوسوتوانی رویکرد به توجه شد، اشاره آن به هامصاحبه در که مهمی موارد از یکیبه کارکنان داده شود. 
 عملکرد بهبود در هم و هستند موثر پذیریریسک و نوآوری مانند کارآفرینانه رفتارهای بروز در هم که است شغل

 Stadler, Rajwani) دارد دلالت هافرصت از برداریبهره و اکتشاف هایبرنامه زمانهم پیگیری بر مفهوم این. سازمان

& Karaba, 2014; Lisboa et al., 2013 )انجامدمی سازمان عملکرد بهبود و نوآوری هایچالش حل به و (Stadler 

et al., 2014 .)اشارات بدان( 2009) همکاران و کائو و( 2010) همکاران و وب توسط نیز تحقیق ادبیات بخش در که 
 .بود شده کلی

 یدبر جذب کارکنان جد یدشوندگان تاکسوال پژوهش ذکر شد، مصاحبه یلتحل یکه در ابتدا طورهمان طرفی از
( 2008و همکاران ) آپلباومتوسط  یزن یاتدارند تا پرورش آنها که در بخش ادب شدهیتازه طراح یهابراساس شغل

شوندگان عنوان شد که مبنا توسط مصاحبه ینبر هم یقادق ینانهنظام جذب کارآفر یطراح ۀاشاره شده است. مولف بدان
در داخل سازمان و  یکارکنان ینچن ییکثر شناساحدا یااز خارج سازمان  ینانهکارآفر یبالا یلبر جذب کارکنان با پتانس

 مرتبط های شایستگی بر تمرکز کارآفرینانه جذب بحث در مهم عوامل دیگر ازدارد.  یدنوآور تاک یانتقال به واحدها
 پذیری، ریسک همچون؛ هاییشایستگی باشد می ها مصاحبه و ها رزومه غربال فرایند در کارآفرینانه رفتارهای با

 پژوهش این های مصاحبه در که مسأله حل و دوسوتوان روحیه پذیری، چالش نگری، آینده ابهام، تحمل نوگرایی،

                                                 
1. Ajzen 
2. Hum Ent 
3. Appelbaum et al. 
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 .شد تاکید بدان
ها در پژوهش افراد و غربال رزومه یهامصاحبه یلدر تحل یزن یروز مانند هوش مصنوعبه هاییاز فناور گیریبهره

 .است شده اشاره بدان( 2013) دالبونتوسط اسـتون و  یزن یقتحق یاتحاضر مطرح شد که در بخش ادب
 در خورده شکست کارآفرینان جذب به توان می بود نیز شوندگان مصاحبه تاکید مورد که تحقیق این نتایج دیگر از

 فرایندهای در هم و اندداشته را بودن کارفرما تجربه هم افراد این که چرا داشت اشاره ها سازمان مشاغل تکمیل فرایند
 به برگشت به مندعلاقه اما اندنشده کسبانه و کار مسیر ادامه به موفق دلیلی هر به و نموده کسب تجربه کارآفرینانه

 .باشند استخدام و جذب تیم نظر مد شرکت نوآور کارمندان عنوان به توانندمی و باشند می بازارکار
 و فریلنس حتی و اشتراکی نوآور و خلاق نیروهای جذب شد تاکید بدان ها مصاحبه در که دیگری مهم نتیجه و

 بهره و مجازی هایشبکه در استخدامی آگهی برای شغل هر با مرتبط گیمیفیکیشن با تبلیغاتی فیلم و انیمیشن طراحی
 با استخدام کیفیت و کمیت ارتقاء باعث که باشدمی استخدامی کاندیداهای ارزیابی فرایند در کاری بازی از مندی

( و 1398) یکناررود بودلایی،( در و 2013) دالبوناسـتون و  زعمبه که گردد می ها شرکت در کارافرینانه رویکرد
 کارآفرینانه، پتانسیل با افراد دقیق گزینش مانند مفاهیمی .است شده اشاراتی بدان تحقیق ادبیات بخش( 2011) 1هگر

 استخراج حاضر پژوهش در کارآفرینانه بالای پتانسیل با کارکنان شناسایی جذب، هنگام در کارآفرینانه استعداد به توجه
 در گیریسخت و کارمندیابی فرایند که چرا دارد کارمندیابی فرایند در بالا دقت و حساسیت داشتن بر تاکید که گردید

که در  شودمی شرکت در نوآوری بروز احتمال افزایش متعاقبا و انسانی سرمایۀ کیفیت افزایش موجب پرسنل انتخاب
 اشاراتی بدان( 2009) یاستون و لوکاسزوسـک و (2019) همکاران و مستقفیرتوسط محققان  یزن یقتحق یاتبخش ادب

 رفتار که رسیدیم نتیجه این به کارآفرینانه، کارمندیابی فرایند از منتج کارآفرینانۀ رفتار رابطۀ مورد در اما و .اند داشته
 سازمانی، نوآوری. دارد ایویژه تاثیر سازمان استراتژیک نوسازی و سودآوری رشد ها،نوآوری رشد بر کارآفرینانه

(. Shujahat et al., 2019) است سازمان تکراری عرصۀ در موفقیت کلید و نوآورانه و خلاق تفکر یک کردن عملی
 را آینده موفقیت شود،می سازمانی رشد به منجر که است جهانی سطح در رقابت ایجاد در اساسی عاملی نوآوری،
 مستمری وریبهره و کارایی از جهانی اقتصاد در سازدمی قادر را هاشرکت که است موتوری همانند و دربردارد

 یۀشش رو یر( بر تاث2008) 2بیگلزدک مطالعۀ مثال برای کنندمی تایید را رابطه این مختلفی، مطالعات. شوند برخوردار
با  ییهامحصول از شرکت هایینوآور یشترکه ب دهدینشان م یجیو تدر یکالراد هاییبر نوآور یمنابع انسان یرمتغ

از  ینهاستفادۀ به یز( ن2000) 3مارلو زعمبه .گیردیتوانمندساز کارکنان نشات م یهاو فرهنگ یرمتمرکزغ یساختارها
( 2013) 4و ولز یتمسرسم طوریند شرکت است. همهای کوچک و متوسط متضمن دوام و رشکار در شرکت یروین

 یشموجب افزا ینیکارآفر یشهای کاری با گرانظام یـقکـه تلف یافتنـددر یـانبنشـرکت دانـش 119روی  یدر پژوهشـ
 یکـی عنوانبه مـاهر و انگیـزه با نیروی از استفاده و وجود(. Messersmith & Wales, 2011) شـودیرشد شرکت مـ

 & Hornsby) شودمی محسوب متوسـط و کوچـک هـایشـرکت موفقیـت بـرای ارزشـمند و کلیـدی عوامـل از

Kuratko, 2003 .) 
یافته پژوهش نشان می دهد که شرکت ها می توانند با استفاده از مکانیزم های جذب و کارمندیابی کارآفرینانه . 1.5

                                                 
1. Herger 
2. Beugelsdijk 
3. Marlo 
4. Stone & Lukaszewski 
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ه نسبت به جذب کارکنان با استعداد و توان کارآفرینانه اقدام و پیشنهادهای عملیاتی که در ذیل به آن اشاره شد
 و احتمال افزایش خروجی کارآفرینانه خود را به همراه آورند.

 مکانیزم برنامه ریزی و طراحی شغل از طریق؛  -
طراحی شغل بر اساس درج مولفه های مرتبط با ویژگی های شخصیتی کارآفرینانه، وظایف مطعوف به  .1

و ارائه پیشنهادهای حل مسائل، جستجوی تغییرات آینده شغلی و تخصیص زمان به یادگیری مسئله یابی 
 و اشتراک گذاری یادگیری به سایرین و درس نوشته های تجربیات کاری.

طراحی شغل مبتنی بر ایجاد استقلال و آزادی ها برای انجام نوآورانه برخی وظایف از طریق تفویض  .2
 اختیار

 ذیری کارآفرینانه از طریق؛مکانیزیم جامعه پ -
درجه در سایت شرکت برای جامعه پذیری اولیه که هر فرد تازه وارد با پسورد موقت  360ایجاد فضای  .1

وارد سایت می شود و با فضای شرکت، واحدها، مدیران آشنا    می گردد و نهایت با دیدن فیلم کوتاهی 
 با قوانین و ارزش ها و چشم انداز و ... آشنا می شود. 

سنجش میزان رضایت کارجویان از کلیه فرایندهای استخدامی شرکت و نمایش ایجاد سیستم ارزیابی و  .2
 .نتایج آن در سایت و شبکه های اجتماعی جهت ارتقا برند کارفرمایی

حضور فرد تازه وارد در جلسات مهم سازمانی تا با چالش ها و فرهنگ و روال امور کلی شرکت آشنا  .3
فرهنگ سازمان کامنت گرفته شود تا بر این اساس  شود و نهایت از وی بابت جلسات و چالش ها و

 بتوان فرایندها را بهبود داد و افراد تازه وارد از حضور در روزهای اول لذت ببرند. 
انتخاب منتورهای واحدهای در طرح جامعه پذیری جهت آموزش و هماهنگی با نیروی تازه وارد از  .4

 میان افراد نوآور واحد باشد.

 ب کارآفرینانه از طریق؛مکانیزم طراحی جذ -
 . دریافت معرفی نیروی انسانی خلاق از طریق مشتریان1
 . جذب مشتریان خلاق به عنوان همکار چون بهتر از هر کس دیگری می دانند مشتریانمان چه می خواهند2
همانند این  . ارسال ایمیل های جذاب و خلاقانه به فارغ التحصیلان دانشگاه ها از طریق انجمن فارغ التحصیلان3

به دنبال چابک سواری هستیم که سوار بر پروژه بشه، دودوتا چهارتا ...« به دنبال چابک سواری هستیم که »متن؛ 
 بدونه، دست به قلم باشه، خلاق باشه، کار گروهی رو دوست داشته باشه، شما    نمی شناسیدش؟

  ATSتم ردیابی . استفاده از هوش مصنوعی از طریق شناسایی کاندیداها در سیس4
 . دادن پاداش به معرفی کنندگان افراد نوآور به شرکت از طریق فراخوان در شبکه های مجازی و سایت شرکت5
. برقراری ارتباط با فروشگاه ها و برندهای تجمعی نواور برای معرفی افراد خلاق و دارای شایستگی های 6

 کارآفرینانه
 یش علاقه مندی شرکت را برای همکاری با افراد نوآور اعلام می کند. تهیه پادکست های تخصصی که در انتها7
. طراحی معماها و بازی های آن لاین و شناسایی افراد برتر و استعدادها و در روز اعطای جایزه درخواست 8

 همکاری نمودن
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 ایده دهندگان. اعلام چند مسئله مهم شرکت برای ایده یابی از طریق کمپین های ایده یابی و جذب بهترین 9
 . ارائه آگهی های استخدامی در گیم ها و بازی های آنلاین10
. تهیه یک فرایند آن لاین برای فرایند استخدام به طوریکه از ثبت رزومه تا اعلام بررسی رزومه و تعیین زمان 11

م جذب و نوع مصاحبه توسط کارجو و اعلام زمان نهایی مصاحبه توسط شرکت به وی و نهایت جذب یا عد
فرد و برای آنهایی که جذب نشدن ارسال پیام تشکر و عضویتشان در باشگاه مشتریان شرکت و ارسال یک پیام 

مقاله مستخرج از  این: توضیحسه ماه بعد از اختمام فرایند برای ایجاد یک خاطره خوب و ارتقا برند کارفرمایی.
 صنایع: مطالعه)مورد  ایران در انسانی منابع مدیریت بر مبتنی سازمانی کارآفرینی الگوی طراحیبا عنوان؛  یرساله دکتر

 .باشدیم (رقابتی منتخب
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