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  چكيده
منظور شناسايي   هم بهها سازمان، شود  مي كه بر پويايي و پيچيدگي محيط افزودهورط همان

 ،يسازمانكارآفريني . تر عمل نمايند بايستي كارآفرينانه، جديد براي عملكرد بهترهاي  فرصت
، بنابراين. يابد  ميخلاقيت و تعهد افراد پرورش،  همكاريي وسيله ه يادگيري است و بي دربردارنده

 براي سازمانتحقيقاتي پيمايشي براي تبيين نقش مديريت منابع انساني در توانمندساختن  بايد
- حاضر كه نتايج يك تحقيق توصيفيي مقاله. صورت گيردكارآفرينانه هاي  مبادرت به فعاليت

سعي دارد نقش نظام مديريت منابع انساني را در پرورش اقدامات ، كند  ميارايهپيمايشي را 
اصلي مديريت منابع هاي  ثير زيرسيستمأ وضعيت و ت،منظور بدين. ي نشان دهدسازمان ي هكارآفرينان

. اند ي بررسي شدهسازمانپاداش و حقوق و دستمزد بر كارآفريني ، ازجمله ارزيابي عملكرد، انساني
ي دولتي خدماتي ايران كه از محل انجام فعاليت اصلي ها سازماناين تحقيق در ادارات مركزي 

هاي  دار سيستم تاثيرگذاري معني،  حاضرنتايج تحقيق. انجام شده است، كسب درآمد دارندخود 
ييد أي مورد مطالعه تها سازماني در سازمانارزيابي عملكرد و حقوق و دستمزد را بر كارآفريني 

براساس .  نگرديد تأييد درصد95ثير سيستم پاداش در سطح اطمينان أداري ت  اما معني؛نمود
پيشنهاداتي براي ارتقاي وضعيت ، چنين بررسي ادبيات موضوع ق حاضر و هميتحقاي ه يافته

  . گرديده استارايهكارآفرينانه نظام مديريت منابع انساني 
  

حقوق و  ؛پاداش ؛ارزيابي عملكرد ؛يسازمانكارآفريني  ؛مديريت منابع انساني: ها كليدواژه
  .دستمزد

 
 استاديار گروه مديريت دانشگاه اصفهان - ∗

  استاديار گروه مديريت دانشگاه اصفهان - ∗∗
  اصفهاندانشجوي دكتري مديريت دانشگاه  - ∗∗∗
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  مقدمه
د و ي ـق كـشف دانـش جد  ي ـ از طر يريادگي ـ در   سـازمان ك  ي ـ يي بر توانـا   يسازمان ينيكارآفر

 يهافراينـد ن  ي ـ ا ).2005؛ هـاريتون،    1999زهرا و ديگـران،     ( است ي از دانش موجود مبتن    يريگ بهره
؛ 1985كـانتر،   ( هـستند  ي متك ـ ي و اجتمـاع   ي انـسان  ي  هيژه سـرما  ي ـو ه و ب  ي فكر ي  هي به سرما  يريادگي

ن ي رابطـه ب ـ   ي  نـه ي در زم  ي تجرب ـ يقـات ي تحق ،شـته  گذ ي   سـه دهـه    يط ـ. )1990استيونسون و جـاريلو،     
ت ي ـ ماه ،حـال  ني ـبـا ا  . سـت  انجـام شـده ا     يسـازمان  يني و كـارآفر   يت منابع انـسان   يريمدهاي    تيفعال
در واقـع  . جـاد كـرده اسـت     ينه ا ين زم ي در ا  ي اساس ي چالش ،يسازمان يني كارآفر ي  دهي پد يعدچندب، 

هـاي    و انجام پـروژه    سازماند در   ي جد يكارهاجاد كسب و    يا،  ي نوآور : شامل ،يسازمان ينيكارآفر
گـات و   (ردي ـگ مـي  را دربر  سـازمان ك  ي اسـتراتژ  ي مربـوط بـه بازسـاز      يهـا  تي ـو فعال ،  زي ـآم مخاطره

 در صـدد  يا نـده يطـور فزا  ه بها سازمانن است كه ي ا،ن رابطه ي مهم در ا   ي  نكته. )19990گينسبرگ،  
ازمند شـناخت عوامـل     يجه ن ي هستند و درنت   يآور و نو  يني بر كارآفر  يمبتنهاي    ي استراتژ يريكارگ هب

 ي  جنبـه  ،يسـازمان  ينيكارآفر. باشند  مي ها  ين استراتژ ي در ا  ي و مهم منابع انسان    ياصلهاي    و محرك 
 بر آن   يت منابع انسان  يريمدهاي    ستميرود س   مي دهد و انتظار    مي لي را تشك  سازمان از عملكرد    يمهم
 ي  دهي ـ را هم بر كـل پد      يت منابع انسان  يري مد يها تيرات فعال يثأ ت ،نيشيقات پ يتحق. رگذار باشند يتاث

 ي بررس ـيشگامي ـو پ يريپـذ  سكي ـر، ي و هم بر ابعاد مختلف آن ماننـد نـوآور         يسازمان ينيكارآفر
ستم ي ـ ازجملـه س   يت منـابع انـسان    يريمختلـف مـد   هـاي     ستمي ـرات س يثأت ـ،  در نوشتار حاضر  . اند كرده
 يني كـارآفر  يري ـ عملكرد بر شـكل گ     يابيستم ارز ي و س  ستم پرداخت و حقوق و دستمزد     يس،  پاداش
  .  شده استي بررسيسازمان

، هافراينـد ، كـرد اسـتراتزيك اسـت كـه بازتوليـد محـصولات            يك روي  ،يسازمانكارآفريني  
 ،ترتيـب  بـدين  .)1999كـوين و مـايلز،      (گيـرد  مـي  را دربر  سـازمان يا حتي كل    ها    استراتژي،  خدمات

رقـابتي  هـاي     گيري مداوم از منابع جديد دانـش از مزيـت          اد و بهره  جيي از طريق ا   سازمانكارآفريني  
گيـري بـر عملكـرد       ثير چـشم  أتوانـد ت ـ    مـي  ،يسـازمان  كـارآفريني    ،بنابراين. كند  مي  حمايت سازمان
در ابتـدا لازم    ،  يسازمان كارآفريني   ي  عدي بودن پديده  دليل چندب   به ،حال با اين . ي داشته باشد  سازمان

  . ي مشخص گرددسازمانظر در نوشتار حاضر از كارآفريني است مفهوم مورد ن
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  يسازمانكارآفريني 
افـراد  هـاي     ت يـا ويژگـي     كـارآفريني بـر اقـداما      ي   تحقيقـات در زمينـه     ،1970 ي  تا اوايل دهه  

هـاي    نيـز مبـادرت بـه فعاليـت    هـا  سـازمان  متعاقبـاً تـشخيص دادنـد كـه خـود          ،محققـان . متمركز بود 
؛ زهـرا،   1985؛ پينكـات،    1983؛ بـرگلمن،    1994؛ جنينگز،   1982روفريسن،  ميل(كنند  مي كارآفرينانه

. ي شــدســازمان كــارآفريني ي  باعــث ايجــاد ايــده،ايــن امــر. )1990؛ كــورن وال و پرلمــان، 1986
 2هـا  آنجـاي چگـونگي انجـام      بـه  1دهنـد   مي  انجام ها  سازمانهايي كه    ي بر فعاليت  سازمانكارآفريني  

هـا و     و بـر فرهنـگ     -و نـه افـراد     - سـازمان ي مفهومي است كه بـر       زمانساكارآفريني  . متمركز است 
. )1994؛ جنينگـز،  1993؛ كـوهن،  1990كـورن وال و پرلمـان،      (ي متمركـز اسـت    سازمانهاي  فرايند

 ،يسـازمان   بحـث كـارآفريني درون     .ي متفاوت است  سازمان  كارآفريني درون  ، با يسازمانكارآفريني  
وي مــشخص نمــود كــه . گرديــدكــارآفريني هــم و نــوين  وارد مباحــث م)1985(توســط پينكــات

 اسـتخدام شـده و سـعي در ايجـاد و            هـا   سازمانافرادي هستند كه توسط     ،  يسازمان كارآفرينان درون 
 توجـه محققـان را بـه مفهـوم          )1983(بـرگلمن ،  تقريباً در همان زمان   .  محصولي جديد دارند   ي  ارايه

 عنـوان   بـه ي را   سـازمان   كـارآفرين درون   ،)1986 (تناي ـ.  عام جلب نمـود    طور  بهي  سازمانكارآفريني  
كند   مي  معرفي و مديريت   سازمان نوآورانه را در محيط      ي  داند كه يك پروژه     مي سازمان از   يعضو

، يسـازمان  كـارآفريني درون  ،  در ايـن مفهـوم    . اي كه قبلاً يك كارآفرين مستقل بـوده اسـت          گونه به
  . كند  ميي فعاليتانسازمفردكارآفريني است كه در داخل يك محيط 

؛ بـراون و ديگـران،      2003آتـري،   (بررسي و سـنجش رفتـار كارآفرينانـه بـسيار دشـوار اسـت             
گيـري شـده اسـت       ي خـاص جهـت    د رفتاري آگاهانه كه براساس رويـدا      عنوان  بهو معمولاً    ،)2001

،  موجـود  سـازمان رفتـار كارآفرينانـه در يـك         ،)2002( نظـرات مـاير    براساس. شود  مي درنظر گرفته 
گيرد كه توسط افراد در سطوح مختلف انجـام شـده            ميها و اقدامات را دربر     اي از فعاليت   مجموعه«

مـاير،  (»گيـرد   مـي  كـار  ههـا ب ـ   گيـري فرصـت    اي از منابع را بـراي شـناخت و پـي           و تركيب تازه  است  
از اي    رشـته  عنـوان   بـه ي را   سـازمان عواملي كه ظهور كـارآفريني       مهم اين است كه      ي  نكته. )2002:1

 سـازمان شـده از متـدهاي سـنتي مـديريت            به نقـاط ضـعف درك      ،اند تحقيق و عمل تحريك نموده    
 

1- What 
2- How 
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هـاي   فـرض  پيش،  مدت تمركز كوتاه ،  مراتب سخت  سلسله،  شدن زياد  مثلاً مقرراتي (شوند    مي مربوط
ايـن متـدهاي سـنتي      ...). و   شـده  مشاغل كاملاً تعريف  ،  ها و حذف خوابيدگي  ها    هزينهسازي    حداقل
 را وارد مسيرهاي بوروكراتيك نمايند و اغلب نياز به تغييـر و نـوآوري               ها  سازمانتوانند    مي يتمدير

 ،كنـد   مـي  عمـل 1در جهت تقويت خـود   اين نوع از مديريت     رسد كه     مي به نظر . گيرند  مي را ناديده 
از طريـق  هـايي كـه    سازمانجرايي هم يوس نموده و مديران اِ أ با تفكر كارآفرينانه را م     زيرا كاركنانِ 

؛ 1980هـايس و آبرنـاتي،      (، گريزاننـد    شـوند   مـي   و مقررات خشك بوروكراتيـك مـديريت       قوانين
  ).1993؛ كوراتكو و ديگران، 1985كانتر، 

كـارآفريني  . شـود   مـي  ي موجود تلقي  ها  سازمان احيا و بازسازي     عنوان  به ،يسازمانكارآفريني  
، افــزايش درآمــد و ســودآوري، و كــار ابــزاري بــراي توســعه و بهبــود كــسب عنــوان بــه ،يســازمان
 گيرد ميهاي جديد مورد استفاده قرار    فرايندخدمات و   ،   محصولات ي  گامي در ايجاد و توسعه     پيش

؛ زهـرا و    1991؛ زهـرا،    2002؛ مـايلز و كـوين،       1996؛ لامپكين و دِس،     1990كوراتكو و ديگران،    (
  ).1999؛ زهرا و ديگران، 1995كوين، 

هرچنــد كــه . ي بــسيار بــالا اســتســازمانارات از كــارآفريني جــاي تعجــب نيــست كــه انتظ ــ
و هـا     امـا شكـست    ؛آمـده اسـت    دسـت  ي بـه  سـازمان گيـري از طريـق كـارآفريني         چـشم هاي    موفقيت
ويـژه از نظـر    ه ب ـ،يسازمانكارآفريني ، در واقع. )1986سايكز، (هايي را هم درپي داشته است     ناكامي

  ).1995زهرا و كوين، (اطره است پرمخسازمانمدت براي  عملكرد مالي كوتاه
، نويــسندگان. مــشكل تعريــف آن اســت، يســازمانيكــي از ابهامــات در قلمــرو كــارآفريني 

ي مـورد اسـتفاده قـرار       سـازمان مختلـف كـارآفريني     هـاي     مختلفي را بـراي توصـيف جنبـه       هاي    واژه
،  كـارآفريني :ند مانندا كار گرفته ه حتي عناوين مختلفي را براي اين اصطلاح ب    ).1991زهرا،  (اند داده

ــارآفريني  ــازمانك ــارآفريني درون، يس ــازمان ك ــت، يس ــه  جه ــري كارآفرينان ــراين ، گي ــلاوه ب ، و ع
مـايلز و  (آن هم ناسازگاري وجـود دارد هاي  كردن واقعي اين مفهوم و شاخص  خصوص عملياتي در

تعريـف  تـوان بـه فقـدان يـك           مـي  ي را سـازمان  كـارآفريني     تعريـفِ   مشكلِ ي   ريشه ).2002كوين،  
كيـد بـر كـارآفريني    أت.  كـارآفريني نـسبت داد     ،يعنـي  ؛ زيربنـايي آن   ي  شده و جامع از سـازه      پذيرفته
اي  كارآفريني موضوع بسيار گسترده   . )1996كرير،  (شود  مي  فقط باعث افزايش پيچيدگي    ،يسازمان

 
1- Self-reinforcing 
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شكل  م ـ).2000شـين و ونكاتارامـان،   (گيـرد  مـي اي از عنـاوين تحقيقـاتي را دربر   است كه مجموعـه  
برايـات و  ( تحقيقات كارآفريني هنـوز هـم حـل نـشده اسـت            ي  تعريف كارآفريني و تعيين محدوده    

 ي  واژه).2006؛ لاك و وريـــن، 2003؛ مـــيس، 2001؛ اكباســـاران و ديگـــران،  2001ژولـــين، 
، سـيس أت،  ايجاد: كار رفته است ازجمله    هها ب  اي از فعاليت    گسترده ي   براي تعريف حيطه   ،كارآفريني

 ي هاي بسيار زياد و مختلـف دربـاره       وجود ديدگاه . آميز و مديريت يك كسب و كار مخاطره       اتخاذ
از ،  گارتنر با استفاده از تكنيك دلفي     . )1990گارتنر،  ( گارتنر مشخص شد   ي  در مطالعه ،  كارآفريني

درنظـر  ،  شـد   مـي  مداران  و سياست  هاي مختلف  كسب و كار   مديران،   نفر كه شامل دانشگاهيان    283
گويـان بـيش از نـود         ايـن پاسـخ     از  نفر 44فقط  ،  ها از بين پاسخ  . ا كارآفريني را تعريف كند    داشت ت 

، هـايي ماننـد ايجـاد يـك كـسب و كـار جديـد               شاخص.  نمودند ارايه كارآفريني   ي  شاخص درباره 
، خريد يك كسب و كار موجـود      ،  شده برداري از يك فرصت درك     ها براي بهره   استفاده از فرصت  

... و  خـلاق و اسـتفاده از آن در يـك فرصـت بـازاري              ي  اصلاح يـك ايـده    ،  ليتخريب وضعيت فع  
ي را  سـازمان تاكنون مـشخص شـده اسـت كـه يـك تعريـف قابـل پـذيرش عمـومي از كـارآفريني                       

 چـالش بـسيار بزرگـي را بـر سـر راه محققـان       ،ايـن امـر  . توان تحميل كرد يا حتي فـرض نمـود       نمي
كـه در ابتـدا       مگر اين  ؛ي حل نخواهد شد   سازمانآفريني  معضل تعريف كار  . دهد  مي كارآفريني قرار 

  .  كارآفريني مورد بررسي قرارگيرد، يعني؛ موضوع تحقيقي منبع و ريشه
تعـاريف  ، يسـازمان دهند كه براي يـك تعريـف عينـي از كـارآفريني              مي تحقيقات قبلي نشان  

د بـود كـه يـك مـدير فقـط           معتق) 1947(شومپيتر،  براي مثال . توان با هم مرتبط نمود      مي متعددي را 
 كـه بيـان   ) 1979(تعريـف آنـسف   . نوآور باشـد  ،  زماني كارآفرين است كه با توجه به نيروهاي بازار        

كردن تركيبات مطلق بازار توليد با تركيبـات جديـدتر كـه             گزين صورت جاي  كرد كارآفريني به   مي
ــيشقابليــت ســودآوري  ــر ب ــدت ــه، ي دارن ــه، شــود  مــيدرنظــر گرفت ــوداي از كــا دنبال . ر شــومپيتر ب

  .  بازار سنجيدي كار گرفت و كارآفريني را با ميزان توسعه ه تعريف آنسف را ب)1983(همبريك
 ميــزان ايجــاد محــصولات يــا عنــوان بــهرا ي ســازمانكــارآفريني ، )1989(جنينگــز و لامپكــين 

ين  درصورتي كارآفرين است كه بيش از سطح ميـانگ        ،سازمانيك  . بازارهاي جديد تعريف كردند   
 ،)1984(كرلنـد و همكـارانش  . نمايـد مبـادرت  به توليد محصولات جديد يا خلق بازارهـاي جديـد           

كرلنـد و   (انـد  كارآفريني را با مديريت و مالكيت كـسب و كارهـاي كوچـك برابـر درنظـر گرفتـه                  
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ي بـزرگ مـرتبط دانـسته شـده         ها  سازماني با   سازمان كه كارآفريني درون    در حالي  ؛)1984ديگران،  
 كـارآفريني   ،دارنـد   مـي   بيـان  )1985(پيتـرز و هيـسريچ    ،   كه نيلسن  طور  همان ).1984كات،  پين(است
 بـزرگ از نظـر بازارهـاي داخلـي و واحـدهاي نـسبتاً               سـازمان  درون يـك     ي  توسـعه ،  يسازمان درون

ها   وريآ  فن،  آزمون بازار و توسعه يا نوآوري در خدمات       ،  باشد كه براي خلق     مي كوچك و مستقل  
 از اسـتراتژي مـديريت كـارآفريني        ،ايـن امـر   . شـوند   مـي   طراحـي  سازماننجام كار در    اهاي    يا شيوه 
اين استراتژي سعي دارد واحـدهاي داخلـي كـارآفرين را ايجـاد             . ي بزرگ متفاوت است   ها  سازمان

 ؛)2002پيترز و هيـسريچ،     ( جايگاه سودآوري در بازارهاي بيروني است      ي  شان توسعه  كند كه هدف  
  در عمـل كـارآفريني   ،  يسـازمان  بيـان كردنـد كـه كـارآفريني درون        ) 1985(ريچپيترز و هيس  ،  نيلسن

  .  بزرگ استسازماندرون يك 
 كـارآفريني   فراينـد ،   انجـام تحقيقـات مختلـف      بـا وجـود    اين است كـه      ،چه مشخص است   آن
؛ همزبـي و ديگـران،      1999؛ كوين و مايلز،     1983برگلمن،  (ي و علل آن چندان روشن نيست      سازمان
ــراين).2007؛ زامپتــاكيس و موســتاكيس، 2003، ؛ مــيس2002 هــاي موجــود در  تفــاوت،  عــلاوه ب
  .برانگيز است  ابهام،انههاي كارآفرين شناسي مورد استفاده براي توصيف اين فعاليت واژه

  

  يسازمانمديريت كارآفريني 
هـاي   آميـز بـراي فرصـت      جوي موفقيـت  و   نتيجه جست  عنوان  بهتوان    مي ي را سازمانكارآفريني  

بـا  . گيرنـد   مـي  و تنوعات بازار يا دانش تكنولوژيـك نـشات        ها    كارآفرينانه دانست كه از گوناگوني    
هـا و سـودهاي      شـوند كـه مزيـت       مـي  ي كـارآفرين قـادر    ها  سازمان،  ها جوي اين گوناگوني  و  جست

، گيـري كارآفرينانـه دارنـد      يي كه جهـت   ها  سازمان ).1934شومپيتر،  (كارآفرينانه را استخراج نمايند   
لامپكـين و دسِ،    (بـرداري نماينـد    بهـره از آن   هايي را شناسـايي و       طور مستمر چنين فرصت    هادرند ب ق

و نـوآور و پيـشگام     ،   بايد بتوانند و بخواهند كه مخاطرات را بپذيرند        ها  سازمان ، بدين منظور  ).1996
ك و  آنتونكي ـ(تـر اسـت    عملكـرد بهتـر و عـالي      ،  گيـري  چنـين جهـت    پاداش اين . )1983ميلر،  (باشند

 زيربنـاي   ).1995؛ زهرا و كـوين،      2002؛ لوف و حشتمي،     2000؛ چندلر و ديگران،     2001هيسريچ،  
گيري ايجاد و كسب دانش جديـد و تركيـب     تمايل به پي  ،سازمانگيري كارآفرينانه در     يك جهت 
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؛ 1979كـويين،   (جديد با منـابع موجـود در شـكل تركيبـات جديـد اسـت              هاي    و توانمندي ها    دانش
 بـراي يـادگيري و تـرك        سـازمان ي بـه توانـايي يـك        سـازمان كارآفريني  ،   بنابراين ).1934،  شومپيتر
  ).2001گراث،  ؛ مك1999فلويد و وودريج، (ها و اقدامات غلط وابسته است عادت

از ،  محـورتر بـودن     و دانـش   تـر   بيشدليل شرايط عدم اطمينان       به ،يسازمانمديريت كارآفريني   
نياز مستمري براي كـسب دانـش جديـد و           ،ها  سازمان ).1985كانتر،  (شود    متمايز مي مديريت سنتي   
كانتر، (گردد  مي  محقق 1يسازماناي و فرا   هفوظي د و تا حد زيادي از طريق روابط ميان        نجذب آن دار  

ي هــا ســازماني ايــن اســت كــه در ســازمانتــر بــراي مــديريت كــارآفريني   چــالش بــزرگ).1983
عمليـاتي مختلـف    هـاي      و گزينـه   هـا   ناطـور سـريع بـين جري ـ       هشـوند ب ـ    مـي  مجبـور افراد  ،  كارآفرين
گيـري در خـصوص      كه اطلاعات كافي براي تـصميم       ويژه زماني  هب،  هاي خود را انجام دهند     انتخاب
،  ايـن پويـايي    ي   نتيجـه  ).1997بـوزنيتس و بـارني،      (نداشـته باشـد   كـاملاً عقلايـي وجـود       هـاي     زمينه

ي از طريـق تعـديل   آهنگ ـ  هـم  نيازمنـد    ،يسـازمان يني  ن است كه كارآفر   آ،  پيچيدگي و عدم اطمينان   
كانتر، (شود  مي  تعهد و نه توافق و اجماع هدايت       ي  وسيله هجاي كنترل و فرماندهي بوده و ب       متقابل به 

تـر بـه     كـرد روشـنفكرانه     نيازمند يك روي   ،يسازمان پرورش كارآفريني    ).1987ميلان،    ؛ مك 1985
اجتنـاب از   ،  همكـاري ،  گيـري  ممشاركت در تصمي  ،  اراتززدايي اختي  تمرك : ازجمله ؛مديريت است 

عمومـاً چنـين    ،   بنابراين ).1987سينگر و بگبي،      لاچ(پذيري و خلاقيت   بوروكراسي و تشويق ريسك   
ثير أي ت ـ سـازمان تواند در تشويق كـارآفريني        مي ،هاي مديريت منابع انساني    شود كه فعاليت    مي فرض

  . قابل توجهي داشته باشد
  

  يسازمانآفريني كارهاي  جلوه
برخـي از ايــن  . انــد ي توصـيف كـرده  ســازمانمتعـددي را از كـارآفريني   هــاي   جلـوه ،محققـان 

 ي  دهنـده   هستند و برخي ديگر نـشان      سازماننمايانگر تغييرات جزئي در روش فعاليت يك         ،ها  جلوه
ريني  اشـكال كـارآف   ي   زيربنـايي مـشترك در همـه       ي   تنهـا ايـده    ،نوآوري. اي و عمده   تغييرات ريشه 

كـه نـوآوري يـك شـرط كـافي در كـارآفريني تلقـي                 با ايـن   ).1999كوين و مايلز،    (ي است سازمان
 

1- Extra-organizational 
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ي هم وجود   سازمانكارآفريني  ،  مدعي هستند كه بدون نوآوري    ) 1999( اما كوين و مايلز      ؛شود نمي
، ي اسـت سـازمان كـارآفريني  هـاي   له كه نوآوري يكي از ويزگي  أبا پذيرفتن اين مس   . نخواهد داشت 

 هـا   آن ايجاد شوند تا بتـوان       سازمانكه محصولات جديد بايد در درون        ين محققان درخصوص اين   ب
) 1999(راسـل   ،  بـراي مثـال   . اخـتلاف نظـر وجـود دارد      ،  ي دانـست  سازماناي از كارآفريني     را جلوه 
 ،وي. شـود   مـي  مربـوط سـازمان ي بـه ايجـاد نـوآوري درون         سـازمان كنـد كـه كـارآفرين        مـي  اظهار

 سـازمان هـاي    و بسط و گسترش فرصتسازمانهاي   بهبود توانمندي  عنوان  بهي را   سازمانكارآفريني  
 ،زيــرهــاي  جلــوه. كنــد  مــيتعريــف، انــد  ايجــاد شــدهســازمانهــايي كــه درون  از طريــق نــوآوري

  :ي هستندسازمان درجات مختلفي از كارآفريني ي دهنده نشان
 معرفـي كـرده و از آن        سـازمان رون يـك     توليدي جديد را د    ي  يك ايده ،   يك فرد يا يك گروه     .1

كـاراتكو و ديگـران،   (منظور كه از آن يك منبع جديد درآمد ايجاد شود       بدين ؛كند  مي حمايت
1993.(  

 و  سـازمان  يك محصول جديد يا يك تركيب بازاري جديـد از خـدمات را درون                ،سازمان يك   .2
  ).2000كاتارامان، شين و ون(دهد  ميبرداري قرار اضافه بر وضعيت فعلي مورد بهره

 يــك گــواهي ابــداع كــسب،  يــك محــصول يــا خــدمت جديــد ي ارايــه بــراي ،ســازمان يــك .3
  ).1988سِيث، (كند مي

شـين و   (فروشـد   مـي   يـا فـرد ديگـري      سـازمان يك محصول يا يك فرصت بازاري را به         ،  سازمان .4
  )2000ونكاتارامان، 

 خــود ت و خــدمات فعلــيگــزين محــصولا محــصولات و خــدمات جديــدي را جــاي، ســازمان .5
  .)1985دراكر، (كند مي

 يك واحـد جديـد يـا        ،جاي آن   يك واحد كسب و كار استراتژيك را منحل كرده و به           ،سازمان .6
  ).1988سيِث، (كند  ميشده را مستقر يك واحدخريداري

منظور كه وارد     بدين ؛كند  مي ي ديگر يا محصول يا خدمت جديدي را خريداري        سازمان،  سازمان .7
  ).همان( صنعت جديد شوديك

 طور اساسـي فـروش خـارجي خـود را افـزايش            هكه ب   وارد يك بازار خارجي شده يا اين       ،سازمان .8
  ).1997 ؛ بركين شاو،1993؛ سايمي و ديگران، 1992دوگال و اويات،  مك(دهد مي
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بـرداري   همنظور كه از يك بازار جديد بهر       بدين ؛كند  مي  جديد ديگري را ايجاد    سازمان،  سازمان .9
  ).1985برگلمان، ( يك محصول يا خدمت جديدي را آغاز نمايد يانموده و

 براي ايجـاد درآمـد اسـتفاده   ) مانند اينترنت(ها  مواد جديد يا رسانه،   از اطلاعات جديد   ،سازمان .10
  ).2001شين، (كند مي

 ود تغييـر  يك نوآوري شومپيتري را معرفي كـرده كـه قواعـد رقابـت را در صـنعت خ ـ       ،سازمان .11
؛ گـاث و    1934شـومپيتر،   (كنـد   مـي  ي درآمـدي جديـدي را ايجـاد       هـا   ناجري،  راينبناب. دهد مي

  ).1990گنيسبرگ؛ 
 نيستند و ممكن است همـراه بـا هـم           متمايز ي كاملاً از هم   سازمانفوق از كارآفريني    هاي    جلوه
گــري از ديهــاي   جلــوه).1999كــوين و مــايلز، ( واحــد وجــود داشــته باشــندســازمان درون يــك
تحقيـق و   :  ماننـد  ؛ي هم وجود دارنـد كـه بحـث ايجـاد درآمـد را مـدنظر ندارنـد                 سازمانكارآفريني  

اي كـه هـدف از ايـن      بـه گونـه  ،يا حتـي محـصولات  ، هافرايند، ها روش، ها بهبود در سيستم ،  توسعه
آن  كـارآفريني در بخـش دولتـي كـه در            چنـين  هـم . باشـد  درآمد از منابع جديد نمي     بهبودها ايجاد 

 نيـز در    گيرنـد   مـي  رساني به مشتريان انجام    گويي و خدمت   پاسخ،  منظور بهبود كارآيي   بهها    نوآوري
  ).1999موريس و جونز، (گيرد  مياين دسته قرار

  

  يسازماني ني بر كارآفرمؤثري سازمانعوامل 
هاي زيادي را براي انجـام مطالعـات تجربـي انجـام دادنـد تـا                  محققان تلاش  ،1990 ي  دههدر  

؛ زهـرا،   1995زهـرا و كـوين،      (ي را بررسـي نماينـد     سـازمان هـاي كـارآفريني      فعاليـت هاي    زمينه پيش
نقـش  ،  طـور خـاص    هي ب ـ سـازمان  دهد كه عوامل درون     مي  نشان ،تجمعي تحقيقات هاي     يافته ).1991

تـوافقي  ، هرچنـد ). 1991كـوين و اسـلوين،   (كننـد   مـي ي ايفـا سـازمان مهمي در تـشويق كـارآفريني    
ــ انگيزانــد وجــود  ي را برمــيســازمانكــارآفريني ، يســازمان كــه چــه عوامــل درون ندرخــصوص اي

تواننـد    مـي  انـد تـا برخـي از متغيرهـاي كليـدي را كـه               محققـان درصـدد بـوده      ).1985كانتر،  (ندارد
عــواملي ماننــد  .شناســايي نماينــد، ثر ســازندأ را متــســازماني توســط ســازمانگيــري كــارآفريني  پــي

، )1986؛ هيستريچ و پيترز،     1985كانتر،  (فرهنگ،  )1985سِيث،  (سازمانرل  پاداش و كنت  هاي    سيستم
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استيونسون و  (و حمايت مديريتي  ،  )1993؛ نامان و اسلوين،     1991كوين و اسلوين،    (يسازمانساختار  
طــور تركيبــي  هطــور مجــزا و نيــز بــ ه بــ، ايــن عوامــل).1993؛ كوراتكــو و ديگــران، 1990جــاريلو، 

 محـيط داخلـي     ،زيـرا  ؛رونـد   مـي  شـمار  ي به سازمانهاي كارآفريني    اي تلاش مهمي بر هاي    زمينه پيش
 را در يـك     هـا   آنمحيطي كه تمايل به اقدامات كارآفرينانه و حمايت از           ؛سازند  مي ثرأ را مت  سازمان
دهـد كـه عوامـل        مـي  روشـني نـشان     بـه  ،)1983(تحقيـق بـرگلمن   . كنـد   مـي  تعيـين ،   موجـود  سازمان
  . دنساز  ميثرأ را متسازمانيك  دري سازمانهاي كارآفريني  نوع فعاليت، يسازمان درون

كـه چـه عـواملي در ارتقـاي          گونه توافـق جهـاني در مـورد ايـن           مهم اين است كه هيچ     ي  نكته
اخيـر  هـاي     نوشـته  ،رسد  مي نظر به هرچند. تر هستند وجود ندارد    ي مهم سازمانهاي كارآفريني    تلاش

 مناسـب از    ي  اسـتفاده ،  عامـل اول  . گـرا هـستند    مـل هـم    حـداقل پـنج عا     ي  دربـاره ،  در اين خصوص  
؛ سايكس،  1987؛ فراي،   1985؛ سات،   1985؛ كانتر،   1981؛ سودر،   1981لان،    اسكن (هاست پاداش
حمايت مديريت است كه بـر تمايـل مـديران بـراي            ،  عامل دوم . )1998؛ بارينگر و ميلكويچ،     1992

؛ هيـسريچ و پيتـرز،      1985كـوئين،    (دلالـت دارد   سـازمان تسهيل و ارتقـاي فعاليـت كارآفرينانـه در          
ــاران،  ؛ مــك1986 ــيلان و همك ــوك، 1986م ــايكس و بل ــات، 1989؛ س ــسون و  1989؛ س ؛ استيون

زجملـه  ا(منابع  ،  عامل سوم . )1997؛ پيرس و همكاران،     1993؛ كوراتكو و همكاران،     1990جاريلو،  
؛ 1985كـانتر،   ؛  1981سـودر،    (اسـت  بـراي فعاليـت كارآفرينانـه        هـا   آنرس بودن    و در دست  ) زمان

؛ اسـلوين و كـوين،      1988؛ كـاتز و گرتنـر،       1986؛ هيسريچ و پيتـرز،      1986؛ سايكس،   1985سات،  
؛ 1985؛ سـات،    1981سـودر،    (ي حمـايتي اسـت    سـازمان وجود يـك سـاختار      ،  عامل چهارم . )1997

؛ كوين 1990رگ، ؛ گيت و گينزب1986؛ برگلمن و سايلز،  1986؛ سايكس،   1986هيسريچ و پيترز،    
پـذيري اسـت     ريسك،  عامل پنجم . )1993باي و همكاران،      ؛ هورنس 1991؛ زهرا،   1991و اسلوين،   

 دلالـت دارد  تحمـل شكـست     بـر   پـذيري اشـاره دارد و         بـراي ريـسك    سـازمان كه به تمايل اعضاي     
  )1988؛ بيرد، 1983؛ برگلمن، 1986؛ سايلز، 1989 و 1985؛ سات، 1986ميلان و همكاران،  مك(

  

  يسازمان در كارآفريني نظام مديريت منابع انسانينقش 
طـور تجربـي    هرشدي شكل يافته است كه ب  اما روبهي  ـ ادبيات محدود، گذشتهي طي سه دهه
. انـد  ي پرداختـه  سـازمان هـاي مـديريت منـابع انـساني و كـارآفريني              بـين فعاليـت    ي  به بررسـي رابطـه    
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 كـار  همبتنـي بـر كـارآفريني و نـوآوري را ب ـ    هاي  ي استراتژيا طور فزاينده  ه ب ها  سازمان كه   طور  همان
كليـدي منـابع انـساني در مـورد ايـن       هـاي      نيازمند شناسايي محرك   ).2000ير و هپارد،      مه(گيرند مي

 مهـم در   ي   يـك جنبـه    ،يسـازمان  كـارآفريني    ).2001بكـر، هاسـليد و اوريـچ،        (هـستند هـا     استراتژي
در . مديريت منابع انساني قرار گيـرد     هاي    ثير سيستم أ تحت ت  رود  مي  است كه انتظار   سازمانعملكرد  

مديريت منـابع انـساني     هاي    ثيرات سيستم أچنين ت  هاي مديريت منابع انساني و هم       نقش فعاليت  ،ادامه
  .شوند داده مي ي شرحسازماندر نوآوري و كارآفريني 

  

  هاي مديريت منابع انساني و نوآوري يتلفعا
ي كـه از ديـدگاه منـابع انـساني بـسيار مـورد مطالعـه قـرار         سازمانيني كارآفرهاي  يكي از جنبه  

ثير پرداخـت و جبـران      أ ت ـ ،يت منـابع انـسان    يريهاي مـد    فعاليت ي  از ميان همه  . نوآوري است ،  گرفته
؛ 1993بالكين و بانيستر،     (ين توجه را به خود جلب كرده است       تر  بيش ،خدمات بر عملكرد نوآوري   

ــالكين و گــامز ــا، -ب ــالكين و همكــاران، 1987 مجي ــالكين و همكــارانش ). 2000؛ ب ــان ) 2000(ب بي
سـطوح  ،  آميـز و نوآورانـه     كاران براي انجـام اقـدامات مخـاطره         تشويق محافظه  منظور  بهاند كه    داشته

ــوده و بخــشي از كــل پرداخــت    ــالاتر ب ــستي ب ــراد باي ــن اف ــه اي ــاي ســطوح  ،پرداخــت ب ــد برمبن  باي
 شـواهد  ،حال با اين. نوآوري مانند سود متكي باشدهاي   ي بر ستاده  كه مبتن  پذيري باشد نه اين    ريسك
 پيشرفته و در   آوري  فني با   ها  سازمانانگيزشي در   هاي    دهند كه احتمال استفاده از پرداخت       مي نشان

 پـايين بـوده و تـرك        فعاليـت زمـاني كـه حجـم        . اسـت  تر  بيش ها  آن حيات   ي   چرخه ي  مراحل اوليه 
 تحقيقـات حـاكي از ايـن    ،بنـابراين . )1984 مجيـا،   -بالكين و گـامز    (ستبالاها    جايي هخدمت و جاب  

كنند بـا اسـتراتژي       مي هاي پرداختي كه نوآوري را حمايت      هستند كه رابطه اي اقتضايي بين فعاليت      
  .ي وجود داردسازمان حيات ي  چرخهي ميزان پيچيدگي محيطي و مرحله، يسازمان

  

  يسازمانرآفريني هاي مديريت منابع انساني و كا سيستم
هاي منابع انساني بر نوآوري      اي از فعاليت   يا مجموعه ها    ثير سيستم أمطالعات اندكي به بررسي ت    
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 اجتمـاعي و  ي بيان داشت كه هم توجه بـه سـرمايه      خود ي   در مطالعه  )2002(سوتاريس. پرداخته اند 
 هـا   سـازمان وري   در نـوآوري از اهميـت زيـادي در نـوآ           ، بـه مـشاركت    ، شـده  ارايـه هاي   هم پاداش 

هـاي نوآورانـه را از طريـق         پذيري و فعاليت    اين مطالعه نياز به تقويت ريسك      ،هنتيجدر. برخوردارند
 ي  وي از اين جهت جالب توجه است كه از ميـان همـه  ي مطالعه. كند  ميهاي بيروني پيشنهاد  پاداش
ين اهميـت را بـراي      رت ـ  بـيش  ،جبـران خـدمات و پرداخـت      ،  هاي منابع انساني كه مطالعه شـد       فعاليت

هـاي نـوين     كننـد كـه فعاليـت       مـي   عنـوان  )2003 ( و لارسن و فاس    )2002(لارسن  . نوآوري داشت 
وقتـي كـه    ) تفـويض اختيـار و پرداخـت مـرتبط بـا عملكـرد            ،  مانند كار تيمي  (مديريت منابع انساني    

 حـسب ميـزان     ي بـر نـوآوري دارنـد و ايـن رابطـه بـر             تـر   بـيش ثير  أت ـ،  روند  مي كار هطور تركيبي ب   هب
خاطر مـورد انتظـار اسـت كـه ايـن اقـدامات عـدم                 بدين ،اين امر . كند  مي محوري صنايع تغيير   دانش
ايـن مطالعـات    ،  بنـابراين . دهنـد   مي ها را ارتقا   ي بهتر و تركيب بهتر دانش و مهارت       آهنگ  هم،  تمركز

طور مثبتـي    ه ب ،يميهاي ت  فعاليت. دارند  مي ي را مفروض  سازمان يك ديدگاه يادگيري     ،طور ضمني  هب
 در صنايع   ،پرداخت مرتبط با عملكرد   . شوند  مي محوري متوسط مرتبط   با نوآوري در صنايع با دانش     

هـاي مـديريت منـابع       تركيبـي از فعاليـت    ،  در سطح سيستمي  . محوري بالا نقش مهمي دارند     با دانش 
در ) 2003(رسـن و فـاس   لا. محوري متوسط و بالا مرتبط شدند انساني با نوآوري در صنايع با دانش    

بينـي و   نوآوري را پـيش ، اي و آموزش داخلي    ديگري در سوئد دريافتند كه انسجام وظيفه       ي  مطالعه
 مـديريت منـابع انـساني و       ي   رفتـاري دربـاره     از يـك ديـدگاهِ     ، اين مطالعات  ،بنابراين. كنند  مي تبيين

 هـدايت رفتارهـاي مطلـوب     هـاي منـابع انـساني باعـث          كنند كه در آن فعاليـت       مي نوآوري حمايت 
  ).1989؛ جكسون و همكاران، 1996دلري و دوتي، (شوند  مي

 نـوآوري   ي  ثير مديريت منـابع انـساني بـر جنبـه         أ ت ي  تحقيقات تجربي در زمينه   ،  طور خلاصه  هب
مشخصاً .  است تر  بيشكنند كه نيازمند بررسي       مي ي موضوعات متعددي را مطرح    سازمانكارآفريني  

 ي  آگاهانـه هـاي      زماني كه نقش مشاركت    ،پذيري هايي براي ريسك   و پاداش ها    هفراهم كردن انگيز  
 كـه جـونز   طور همان. باشد  مي يك موضوع محوري  ،  ي مورد توجه است   سازمانافراد در كارآفريني    

گراتر بوده  و موفقيت ،  تر خلاق،  گراتر كاركنان بايستي فرصت   «:اند  ذكر كرده  )1995 (و همكارانش 
: 1995جونز و ديگران،    (»بهام و تمايل به ريسك پذيري بالاتري برخوردار باشند        و از سطح تحمل ا    

86.(  
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كيد أهاي منابع انساني و نوآوري مورد ت        سيستم ي   ديگري كه توسط تحقيقات در زمينه      ي  ايده
توانند محيطـي را ايجـاد كننـد          مي ،هاي مديريت منابع انساني     اين است كه فعاليت    ،قرار گرفته است  

انـساني و  هـاي    سرمايهي  توسعه ارتقايگيري و شكل  موجب و همكاري و مشاركت بوده    كه حامي 
ي سـازمان كـه تئـوري يـادگيري        بـا ايـن   . ي را تشويق كند   سازمان يادگيري   ،و درنتيجه شود   اجتماعي

هـاي    امـا روشـن اسـت كـه فعاليـت       ؛طور صريح در اين مطالعات مورد استناد قـرار نگرفتـه اسـت             هب
، بنـابراين . شـند باي بـراي يـادگيري      سـازمان  ي   زمينـه   باعـث ارتقـاي    تواننـد   مي انسانيمديريت منابع   

 تـر  بـيش هـاي    دو مـسير مهـم را بـراي بررسـي       ، منابع انساني و نـوآوري     ي  تحقيقات تجربي در زمينه   
 و ايجـاد يـك محـيط تعـاملي          1پـذيري از طريـق تبـادل اقتـصادي          ريـسك  يارتقا: كنند  مي پيشنهاد

  .  خلق دانش و تسهيم آن گردداجتماعي كه باعث
كننـد كـه      مـي  كـردي را اتخـاذ      روي ،هاي مـديريت منـابع انـساني        سيستم ي  مطالعات در زمينه  

 متـداول شـده   سـازمان مـدهاي سـطح   آ مديريت منابع انساني و پـي هاي  اي در بررسيا  طور فزاينده  هب
هـاي   د زماني كه فعاليـت    شو  مي عموماً چنين عنوان  . )1995؛ هوسيلد،   2002هنمن و تنسكي،    (است  

كـه    طـوري   انجامنـد؛ بـه     به تقويت يكـديگر مـي     ،  مديريت منابع انساني از نظر دروني سازگار هستند       
ديلـري و داتـي،     ( بـر رفتارهـاي مطلـوب كاركنـان خواهنـد داشـت            افزايانه  همثيري  أ ت ها  آنمجموع  

ريت منـابع انـساني را بـر        هاي مـدي   اي از فعاليت   ثير مجموعه أفقط مطالعات اندكي ت   ،   هرچند ).1996
طـور مـستقيم     ه ب افزايي  همبحث  ،  مواردتر  بيشاند و در     ي بررسي كرده  سازمانسطح كلي كارآفريني    

  .بررسي نشده است
هـاي منـابع     اند كه فعاليـت    پنج عامل موفقيت را شناسايي كرده      )1999(انشرهورنزبي و همكا  

 مناسـب از    ي  اسـتفاده : ن عوامـل عبارتنـد از     اي ـ. سـازند   مـي  ي مـرتبط  سـازمان انساني را به كارآفريني     
، رس بـودن منـابع بـراي نـوآوري     در دسـت ، فراهم كردن حمايت مديريت براي نوآوري   ،  ها پاداش

مـوريس و   . پـذيري فـردي    و ريـسك   ي كه موجب يـادگيري و همكـاري شـود         سازمانيك ساختار   
هاي مـديريت     از فعاليت  پنج مجموعه ،   شركت از صنايع مختلف    112اي در    در مطالعه  )1993(جونز

، ارزيـابي عملكـرد   : شناسـايي نمودنـد   ،  شـوند   مـي  ي مـرتبط  سـازمان منابع انساني را كه با كارآفريني       
ارزيـابي عملكردهـا    ،  اول. و طراحـي شـغل      مـسير شـغلي    ي  اسـتخدام و توسـعه    ،  آمـوزش ،  پرداخت

 
1- Economic exchange 
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سـنجند و هـم     مـي هـم عملكـرد فـردي را   ، شـوند   ميگيري  جهت  ـجاي وسايل بهـ سمت اهداف   به
 ي  كننده منعكس. باشد  مي پذير  شامل رفتارهاي نوآورانه و ريسك     ها  آنمحتواي  . عملكرد جمعي را  

 تـري را درنظـر     هـاي زمـاني بلندمـدت      چـارچوب ،  تحمل شكست هستند و نسبت به مديريت سـنتي        
كيـد  أي ت جاي برابري درون ـ   پرداخت بر برابري بيروني به    ،  ي كارآفرين ها  سازماندر  ،  دوم. گيرند مي
ي هـا  سـازمان . تر است و مقدار زيادي از پرداخـت بـه ريـسك تعلـق دارد               پايين ،پرداخت مبنا ،  دارد

 مدت و بلندمدت و عملكرد فردي و گروهـي تعـادل ايجـاد             چنين بين عملكرد كوتاه     هم ،كارآفرين
كننــد و   مــيزمــان و تــلاش زيــادي را صــرف يــاددهي، ي كــارآفرينهــا ســازمان، ســوم. كننــد مــي
 بـر بـازار كـار بيرونـي         ،ي كارآفرين ها  سازمان،  چهارم.  مدنظر دارند  تر  بيشهاي گروهي را     وزشآم
 سـاختاريافته و  تـر  كـم ها  نهايتاً طراحي شغل. كنند  مي ارايهكيد دارند و مسيرهاي شغلي متنوعي را        أت

افـزاي   ثيرات هـم  أت ـ،  حال با اين . كنند  مي ارايهي را   تر  بيشتر بوده و آزادي عمل و اختيارات         پيچيده
) 2000( 2 و هـريس   1تـومي . انـد  ي چندان مورد بررسي واقع نشده     سازمانها بر كارآفريني     اين فعاليت 

، آمـوزش ، انتخـاب (هـاي منـابع انـساني     اي از فعاليـت  مدركي دال بـر همبـستگي بـين وجـود دسـته        
د كـه رفتارهـاي     كنن  مي را گزارش )  مسير شغلي  ي  هاي توسعه  و فعاليت ،  ها پاداش،  مديريت عملكرد 

خـاطر    اسـتنباط از ايـن مطالعـه بـه         ،سـفانه أمت. كننـد   مـي  ي را تشويق  سازمانكارآفرينانه و كارآفريني    
. شـود   مـي  محـدود هـا     آوري داده  ماهيت همبستگي شواهد و استفاده از يك منبع واحد بـراي جمـع            

هاي سنتي   ندانه و فعاليت  هاي مديريت منابع انساني آگاهانه و هوشم        بين فعاليت  ،)2004(نهايتاً هيتون 
هـاي    طـرح ،  انگيزشـي هـاي     هاي آگاهانـه و هوشـمندانه ماننـد پرداخـت          فعاليت. شود  مي تمايز قايل 

، فعاليتهـايي هـستند كـه تعهـد كاركنـان         ،  رسمي مـشاركت كاركنـان    هاي    پيشنهاد كاركنان و برنامه   
هـاي   فعاليت،  در مقابل . نندك  مي  را تشويق  3تسهيم دانش و رفتارهاي داوطلبانه و فرانقشي      ،  همكاري

 فراينــدنيرويــابي بــراي مــشاغل ازطريــق يــك ، بــر تعريــف و تعيــين مــشاغل، منــابع انــساني ســنتي
 مؤسـسات اي از  در مطالعـه ) 2004(هيتـون . شده متمركـز هـستند   و پايش عملكرد تعيينسازي    منطبق

هاي آگاهانـه و     فعاليتكه   كند مبني براين    مي ارايهكوچك و متوسط در ايالات متحده شواهدي را         
يي كه در صنايع با      ها  سازمانشود و اين رابطه براي        مي يسازمان كارآفريني   يهوشمندانه باعث ارتقا  

 
1- Extra-role 
2- Twomey 
3- Harris 



 يسازماننقش نظام مديريت منابع انساني در كارآفريني 

191  

  .تر است كنند قوي  ميپيشرفته فعاليتآوري  فن
هـاي مـديريت منـابع انـساني و           فعاليـت  ي  يك رويه مشترك كه در اين مطالعات كـه دربـاره          

هــاي   تــشويق همكــاري و اجتنــاب از محــدوديتمنظــور بــه، انــد  شــدهي انجــامســازمانكــارآفريني 
هـاي غيررسـمي    هـاي منـابع انـساني بـراي حمايـت از فعاليـت          به سيـستم  ،  غيرضروري بوروكراتيك 

 منطقـي اسـت كـه انتظـار داشـته باشـيم             ،كـه از نظـر مفهـومي       بـا ايـن   ،  هرچنـد . نياز دارنـد  كاركنان  
افزا بر يكديگر    روشي هم  ي به سازمانثيرگذاري بر كارآفريني    أهاي مديريت منابع انساني در ت      فعاليت

هاي   برخي از فعاليت   اگرچه.  بسيار اندك هستند   ، اما تاكنون شواهد و مدارك     ؛ثير خواهند داشت  أت
و ها    طراحي دقيق پرداخت  ،  يسازمانمانند فراهم ساختن حمايت     (سازگار در اين زمينه وجود دارند       

اقتـضائات  ،  شـود   مـي  هـا بررسـي    زماني كه جزئيات ايـن فعاليـت       ؛ اما )مديريت عملكرد هاي    سيستم
. گيرنـد   مـي  ندرت مـدنظر قـرار      به سازمان عمر   ي  محيط يا چرخه  ،  استراتژي،  مهمي مانند تكنولوژي  

هـاي مـديريت منـابع انـساني و           بـين سيـستم    ي   رابطـه  ي   تحقيـق دربـاره    ي  محدوديت ديگر درزمينـه   
  . باشد  ميمرتبط و مناسبهاي  تئوريفقدان كلي ، يسازمانكارآفريني 

  

  پاداش و پرداختهاي  سيستم
هاي اصلي نظام مديريت منابع انـساني در         هاي تشويق و پاداش و پرداخت از زيرسيستم        سيستم

 ،مديريت سيستم پاداش و پرداخـت بـراي ايجـاد شـرايط كارآفرينانـه             . آيند  به حساب مي   ها  سازمان
، مـدت و بلندمـدت     ديـدگاه زمـاني كوتـاه     ،  هاي خـوب   پاداش: تنيازمند توجه به چهار موضوع اس     

بـالكين و   . )1990وال و پرلمـان،       كمـورن (و توجـه بـه اصـل برابـري        ،  متنـوع هـاي     استفاده از پاداش  
 بخشي از ،سازمانپذيري و نوآوري در   تشويق ريسك منظور  بهاند كه    بيان داشته  )2000(همكارانش

وردهـاي  آ  مدها و دست  آ  پذيري مبتني باشد و نه بر پي       يسككل پرداخت بايد بر سطح نوآوري و ر       
بايـستي  ، نـوآوري و كـارآفريني  ، پـذيري   براي تـشويق ريـسك  ،بنابراين. نوآوري مثل افزايش سود   

، معيارهـاي تـشويق و پـاداش      ،  ي كـارآفرين  ها  سازماندر  . سطح پرداخت با اين رفتارها مرتبط باشد      
نـوآوري و رفتارهـاي پيـشگامانه مـورد      ،  پـذيري  ريـسك شـوند و     طور روشن و صريح اعـلام مـي        هب

  .گيرند حمايت و تشويق قرار مي
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ي كـارآفرين تمايـل چنـداني ندارنـد كـه           هـا   سـازمان دريافتند كـه    ) 1989(جنينگز و لامپكين  
 كـار   براسـاس  اين فرضيه را     ها  آن. جريمه كنند  پرمخاطرههاي    مديران را در صورت شكست پروژه     

ي نـوآور داراي مـديريتي      هـا   سـازمان كه معتقد بودند     كساني.  نمودند ارايه) 1981(پاسكال و آتوس  
يل بـه   دتب ـ راهـا     كند كـه ايـده      مي ادجهايي را اي  فرايندكند و     مي پذيري را تشويق   هستند كه ريسك  

  . كنند  ميعمل
 ايجـاد تعـادل در برابـري درونـي و برابـري بيرونـي در        ي  نحـوه ،   مركزي و مهـم    ي  لهأيك مس 

داري كاركنـان حمايـت      جـذب و نگـه    از  كه برابري بيرونـي      درحالي.  كارآفرينانه است  هاي فعاليت
، از يـك طـرف  . دهـد   مـي مـورد توجـه قـرار   همكـاري و تبـادل دانـش را         ،  برابري درونـي   ؛كند مي

هـاي    كارآفرينانـه از طريـق بـرانگيختن و تحريـك مـشاركت            يبايد در ايجاد يك جـو     ها    پرداخت
 كاركنان نقش خود را     ترك خدمت  و نيز جلوگيري از      تر  بيشسك شغلي   كارآفرينانه و پذيرش ري   

 بايد بـر حفـظ    ،درطراحي سيستم پرداخت  كه  دهد    مي اين امر نشان  . )1986استيل و بيكر،    (.ايفا كند 
 .تأكيد شود رفتارهاي كارآفرينانه ايجاد اي برابري بيروني از طريق ايجاد يك ساختار پرداخت ويژه    

هـاي    پـروژه ث در خصوص تاكيـد بـر برابـري درونـي بـين كاركنـاني كـه در                   مباح،  از طرف ديگر  
   ريـسك گونه  چهايي است كه هي  شامل مشاهدهسازمانكنند و ساير كاركنان     مي  فعاليت كارآفرينانه

 جريانـات   ي  هاي پرداخت بـا بقيـه      كه فعاليت  ي وجود ندارد و اين    سازمان مالي براي كارآفرين درون   
  ).1992سايكس، (راستا باشد يد همدرآمدي كسب وكار جد
 ي بـازخوري را درزمينـه  ، هـا   پرداخـت ، زيـرا  ؛اي در اين زمينه وجود دارد      چالش بسيار پيچيده  

آورند و در ايجاد تعهد و پشتكار پايدار كـه بـراي موفقيـت كـسب                  مي آميز فراهم  عملكرد موفقيت 
،  هرچنـد  ).1987مـيلان،    مـك (كنـد   مـي  نقش مهمـي ايفـا    ،   ضروري هستند  سازمانوكارهاي جديد   

 بسيار مـشكل بـوده و بـا عـدم اطمينـان زيـادي               سازمانسنجش موفقيت در كسب و كارهاي جديد        
گيـري يـك     هـايي بـراي پـي      ها و انگيـزه     نبايد پاداش  ،يك سيستم پاداش  ،  علاوه براين . مواجه است 

  ).همان(خورده فراهم آورد  شكست كارآفرينانهي پروژه
هاي رسمي   يي كه مبادرت به فعاليت    ها  سازمانپرداخت را در    هاي    استراتژي ،)1992(سايكس
مورد بررسي قرار دادند و بيان داشتند كه هيچ الگوي روشن و مشخـصي از               ،  كردند  مي كارآفرينانه

چنـين    هـم ،تحقيـق وي .  موفـق وجـود نـدارد   ي كارآفرينانـه هـاي     پروژهطراحي سيستم پرداخت در     
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: كنـد   پيـشنهاد مـي    كارآفرينانـه هـاي     پـروژه پرداخـت در    هاي    ماقتضاي مهمي را براي طراحي سيست     
 رابطـه  ،بنـابراين . هـا  نظر منابع و توانمنـدي ز ا،سازمان به  جديدي كارآفرينانههاي   پروژهمرتبط بودن   

 مـرتبط بـودن     ي  وسـيله  ه ب ـ ،سـازمان بين استراتژي پرداخت و ايجاد اثربخش كسب وكار جديـد در            
  . گردد  مي فعلي تعديلكسب و كار جديد به كسب وكار

در بخـش خـصوصي   . دولتـي و خـصوصي بـا هـم متفاوتنـد      هـاي     هاي پاداش در بخش    سيستم
مـالي در بخـش دولتـي نقـش        هـاي     ايـن انگيـزه   . كننـد   مـي  مالي نقش مهمي ايفـا    هاي    معمولاً انگيزه 

پـاداش  از  مديران بخش دولتي معمـولاً نـسبت بـه مـديران بخـش خـصوصي                . تري دارند  ميتاه كم
 ؛شـان دارنـد   يابي به اهداف مالي شخصي كمي براي دست    هاي    شوند و انگيزه   ميتري برخوردار     مك

ميزان سود و منفعت احتمالي براي مدير       ،  حتي در مواردي كه حقوق و مزايا مبتني بر عملكرد است          
 با توجه بـه دشـوار بـودن سـنجش اهـداف در      ).2000سلولر،  (گير نيست  دولتي معمولاً چندان چشم   

مالي در هر صورت در بخش دولتـي نامناسـب بـوده يـا              هاي    توان گفت كه انگيزه     مي ،ش دولتي بخ
  . دهند  ميرا پاداشبا وضعيت موجود سازگاري ، طور سنتي هبها  درواقع اين انگيزه

 خواهنـد كوشـيد تـا بـه         ،دهنـد   مـي  نـو پـاداش   هـاي     مديران بـه ايـده    كه  وقتي كاركنان بدانند    
هاي محـسوس و قابـل درك، بهتـرين راه بـراي جلـب اعتمـاد                  رداخت پاداش پ. بپردازندسازي    ايده

يـك  هـاي   توان برمبنـاي انگيزاننـده    ميتم پاداش راس يك سي  .سازي است   كاركنان به مديران و ايده    
 بـا مـشخص   ،سيستم پـاداش .  توزيع پاداش تعريف نمودفرايندمعيارهاي پرداخت پاداش و  ،  سازمان

عبارتي با مشخص نمودن نوع مشاركت و تلاش مورد انتظـار            بهو   سازمان  فرد و  ي  نمودن نوع مبادله  
، سازمانها و هنجارهاي يك      در قبال عملكردشان و از طرف ديگر ارزش        ها  آناز افراد و انتظارات     

مـديران در   كـه   تـوان گفـت       مـي  ،طور كلـي   هب. سازد  مي  و اعضاي خود را مشخص     سازمان ي  رابطه
: پـاداش سـروكار دارنـد   پرداخـت و  د موضوع اساسي دررابطـه بـا سيـستم     با چن  ،ي نوآور ها  سازمان
كه شامل تعريف معيارهاي موفقيـت در   ،  چه بايد مورد پاداش قرار گيرد      يابي آن زتعريف و ار  ) الف

 بهتـر از    ي  اسـتفاده (و نتـايج غيرمـالي      ) بازگـشت سـرمايه   ،  سود( است مانند نتايج مالي      سازمانيك  
آميـز سيـستم     اجـرا و مـديريت موفقيـت      ) ب )كسب شهرت در بـازار      و يپيشرفت فن ،  ظرفيت توليد 

مدت و بلندمدت  نگرش كوتاه) شود ج  ميها  و پرداخت ها    كه شامل تنوع پاداش   ،   و پرداخت  پاداش
برقرار نمودن ارتبـاط مناسـب بـراي اطـلاع از سـطح انتظـارات افـراد و                 )  د ها پاداشو   ها به پرداخت 
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 هـا و   توجه بـه عـدالت در پرداخـت       ) ـ ه  و پرداخت  قعي سيستم پاداش  حصول اطمينان از كاركرد وا    
  ).1990وال و پرلمان،  كورن(ها پاداش

 اسـتفاده از    ي  لحـاظ فلـسفه    ي نـوآور بـه    هـا   سـازمان  بايد گفت كه سيـستم پـاداش         ،درمجموع
ر ي نوآور د  ها  سازمانسيستم پاداش   هاي    ويژگي. باشد  مي معيار و تركيب آن با هم متفاوت      ،  پاداش

  : خلاصه شده است)1( در جدول ،ي سنتيها سازمانمقايسه با 
  

  ي نوآور و سنتيها سازمانپاداش در هاي   سيستمي مقايسهـ 1 جدول
سيستم هاي  ويژگي

  ي نوآورها سازمان  ي سنتيها سازمان  پاداش

   استفاده از پاداشي فلسفه

معني  بدين. باخت است-مبتني بر وضعيت برد
 ي حمايت از كليهكه پاداش كافي براي 

افرادي كه شايستگي دريافت پاداش را دارند 
 رقابت حاكم ي  فلسفه،بنابراين. وجود ندارد

  .است

. برد است -مبتني بر وضعيت برد
معني كه پاداش كافي براي  بدين

 افرادي كه ي حمايت از كليه
شايستگي دريافت پاداش را 

  .وجود دارد، دارند

  .يري و نوآوري نيستپذ برمبناي ريسك  معيار پاداش
پذيري و نوآوري  برمبناي ريسك

  .است

  درونيهاي  پاداش
شود و درصورت   مي مورد توجه واقعتر كم

 سازمانهاي   ساختار استراتژي،توجه به آن
  .باشند  ميمانع آن

شود و عامل   ميامري حياتي تلقي
  .رود  ميشمار تعهد به

  .باشند  ميكيدأعمدتاً مورد توجه و ت  بيرونيهاي  پاداش
 اما تا يك ؛شوند  ميمهم تلقي
  .باشند  مياي مناسب نقطه

  پذيري انعطاف
صرفاً مصالح (غيرمنعطف هستند ها  پاداش

  ).شوند  مي درنظر گرفتهسازمان

پرداخت پاداش با توجه به نيازهاي 
 سازمانافراد و نيز خواست 

  .گيرد  ميصورت

  .1990 كارنوال و پرلامان، :منبع
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  ابي عملكردسيستم ارزي
توانـد    نظام مديريت منـابع انـساني اسـت كـه مـي             ديگري از  زيرسيستم،  نظام ارزيابي عملكرد  

ي اسـت در   فراينـد  ،ارزيابي عملكـرد  . گيري رفتارهاي كارآفرينانه داشته باشد     نقش مهمي در شكل   
 ، هـر فـرد    ارزشيابي عملكرد كـاريِ   : صورت تعريف شده است     مديريت عملكرد و بدين    فرايندكل  
 اهداف ارزيابي عملكرد بايد     ).413: 2000رابينز و ديگران،    ( اتخاذ تصميمات عيني پرسنلي    منظور  به

 ،سـازمان ارزيابي عملكرد در    ،  طور كلي  هب. )2003وودز،  ( باشد سازمانمبتني بر رسالت و استراتژي      
ارزيـابي  . يابند بهتر پرورش    سازمانهايي برخوردار باشد تا خلاقيت و كارآفريني در          بايد از ويژگي  

و ميان مـدت خاصـي      ،  بلندمدت،  مدت معيارهاي مختلف كوتاه  ،  ي كارآفرين ها  سازمانعملكرد در   
در آينده متمركز است و بين آزادي عمـل    ها    ارزيابي جهش . دهد مدنظر قرار مي  ها    را براي خلاقيت  

  ). 1383، مقيمي(كند و كنترل توازن ايجاد مي
، هـاي جديـد    براي تحقق دسـتورالعمل ، عملكرد در دولت ماهيت ارزيابي عملكرد و مديريت    

  بسياري از كـشورها بـه ايـن نتيجـه          گونه  چهكند كه     مي  توصيف )1998(متسون. در حال تغيير است   
 خـدمات دولتـي در      مـؤثر  ي  ارايـه مـانعي بـراي     ،  هاي متمركز خـدمات دولتـي      رسند كه سياست   مي

گـزين در مـديريت      كـرد جـاي    رد كه يك روي   دا  مي وي اظهار . شرايط مدرن رقابت جهاني هستند    
گـزين   جـاي ،  يسـازمان  آن كيفيـت عملكـرد فـردي و          براساسگيري است كه     دولتي در حال شكل   

  ـ  در حـال حاضـر      ـهـا  بـسياري از دولـت  . شـود   مي اصل اساسي مديريتعنوان بهكيفيت قابل قبول 
 مديريت دولتي عملكردمحور    هاي در حال تغيير تعادل سيستم مديريت دولتي خود به سمت سيستم          

 ي عملكـرد محـور را بيـان       هـا   سـازمان يـا   هـا     هشت ويژگي يا شاخص سيستم    ) 1998(متسون. هستند
پـاداش بـراي عملكـرد     ) 4گو   ول و پاسخ  ؤمديران مس ) 3وضوح هدف   ) 2وضوح نقش   ) 1: دارد مي

ليت پذيري و   مسوو) 6كند    مي ريزي كه عملكرد را حمايت     مديريتي و بودجه  هاي    سيستم) 5خوب  
ي سـازمان هـايي كـه بـا عملكـرد      فرهنـگ و ارزش ) 8مناسـب كاركنـان   هـاي    توانمنـدي ) 7شفافيت  

بـراي بررسـي      شـروع مناسـب    ي  توانـد يـك نقطـه       مـي  متسونهاي    فهرست ويژگي . راستا هستند  هم
هـاي دولـت بـراي افـزايش         هاي مختلف كشورهاي مختلف براي اصلاح عملكـرد و فعاليـت           تلاش
  .آن و تحقق نيازهاي شهروندان باشدوري  بهره
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مختلفـي  هـاي      يـادآور اسـتفاده از تكنيـك       ،كنترل مـديريت  هاي     سيستم ي   معمول واژه  طور  به
با هدف نظـارت بـر كاركنـان و ارزيـابي عملكـرد آنـان در                ،  مراتبي ي سلسله ها  سازمان است كه در  

، براسـاس ايـن تعريـف     . شـوند   مـي  كـار گرفتـه    شـده از سـوي مـديريت بـه         ارتباط با اهـداف تعيـين     
جـا كـه اثربخـشي        ولـي از آن    ؛هاي كنترل سنتي بـه دنبـال بهبـود اثربخـشي عمليـاتي هـستند               سيستم
 يك عامل ايجاد مزيت رقـابتي از قـدرت چنـدان بـالايي برخـوردار       عنوان  به امروزه ديگر    ،عملياتي

 بـا پـرورش مـشاركت و        اي توسـعه يابنـد تـا       گونـه  كنترل مديريت نيز بايـد بـه      هاي    سيستم .باشد نمي
دسـي و   . هـاي كـسب و كـار را بدهـد          گـرفتن از فرصـت      بهـره  ي   به آنـان اجـازه     ،خلاقيت كاركنان 

تواند باعـث بـرانگيختن افـراد از          مي ،دهنده  ارزيابي حمايتي و آگاهي     كه  دادند ن نشا ،)1987(رايان
  ).1024 :1987دسي و رايان، (كه اين امر منجر به خلاقيت گردد نحوي  به؛دودرون ش
  

  روش تحقيق
 از  يده است كه در تعداد    ين گرد ي تدو يشيمايپ-يفيق توص يك تحق ي براساس ،نوشتار حاضر 

با توجه به نقش محوري دولت در تـدوين و اجـراي            . ده است يران به انجام رس   ي ا ي دولت يها  سازمان
دولتـي در   ي  هـا   سـازمان توسعه در كشور اسلامي ايران و ضرورت كارآمـدي و پويـايي             هاي    برنامه

 از  ،توسـعه هـاي      در راستاي اجراي برنامـه     ها  سازماناين  كه  توان گفت    مي،  تحقق اين رسالت خطير   
ي كلاني هستند كه مـستقيماً  ها سازمان، ي استراتژيكها سازمان. نقشي استراتژيك برخوردار هستند  

تراتژيك  وضـعيت اس ـ   ).1986گيگانـدا،   ( اقتصادي و اجتماعي كشورها درگيـر هـستند        ي  در توسعه 
 ملي  ي  توسعههاي     براي تحقق اهداف برنامه    ها  سازمانبه اهميت وظايفي بستگي دارد كه       ،  ها  سازمان

يافته و   ي خدماتي دولتي در كشورهاي توسعه     ها  سازمان،  در اين بين  ). 1989فرازمند،  (برعهده دارند 
ها در جوامع برعهده     نقشي كه دولت  . )1985دراكر،  (كنند  مي مهمي را ايفا  هاي    نقش،  توسعه درحال
دولـت  هاي     ابزار اصلي ايفاي نقش    ،ي دولتي نيز  ها  سازمان. نقشي مهم و غير قابل انكار است      ،  دارند

در چنـد   . بـوده اسـت   هـا      همواره مد نظر دولت    ،ها  سازمانشوند و عملكرد مطلوب اين        مي محسوب
نـد و در بـسياري از       ده  مـي  وضـوح نـشان     بخـش خـدمات را بـه       گيرِ روندها رشد چشم  ،   اخير ي  دهه

ي از  تـر   بـيش اي كه درصـد      گونه  به ؛نقش بخش خدمات از بخش صنعت فراتر رفته است        ،  كشورها
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سـهم عمـده اي     ،  اين بخش ،  لذا.  به بخش خدمات اختصاص يافته است      ها  آنتوليد ناخالص داخلي    
 Stack et al., 2001; Markland)چون اشـتغال در اختيـار دارد    را در متغيرهاي كلان اقتصادي هم

et al., 1998; Cited in: Shahin, 2004 .(بـه اهميتـي  بـا توجـه   ، ي دولتي خدماتي ايرانها سازمان 
از ،  خـدمات اساسـي بـه شـهروندان برعهـده دارنـد      ي ارايـه كه در انجام وظايف عمومي و دولتي و  

 .تند اقتـصادي و اجتمـاعي كـشور برخـوردار هـس           ي  موقعيتي استراتژيك در تحقـق اهـداف توسـعه        
 بتواننـد بـا حركـت       هـا   سازمانيي توسعه يابد و اين      ها  سازمان كارآفريني در چنين     چه  چنان،  بنابراين

توان انتظـار داشـت كـه چـرخ          مي،  مدي و اثربخشي خود را بهبود بخشند      آكار،  سمت كارآفريني  به
  . تر به حركت خود ادامه دهد تر و راحت روان،  اقتصادي و اجتماعي كشوري توسعه

عـلاوه بـر   . دهنـد   مـي قلمرو مكاني تحقيق حاضر را تشكيل   ،  ي دولتي خدماتي ايران   ها  مانساز
پـژوهش حاضـر در ادارات مركـزي ايـن          ،   نظـام اداري ايـران     گرايـي زيـاد   با توجـه بـه تمركز     ،  اين

باشد كـه     مي ي دولتي خدماتي  ها  سازمان شامل   ، هدف اين تحقيق   ي  جامعه. رسيد به انجام    ها  سازمان
كـسب  ،  خـدمات اصـلي خـود      ي  ارايه دولت استفاده كرده و در ضمن از محل          ي  ز بودجه نحوي ا  به

 بنـدي   در قالب شش طبقه به ايـن شـرح دسـته        ها  سازمان اين   ي  مجموعه،  بر اين اساس  . درآمد دارند 
ي وزارت  هـا   سازمان) 3ي وزارت راه و ترابري      ها  سازمان) 2ي وزارت نيرو    ها  سازمان) 1: گردند مي

ي هـا   سـازمان ) 5ي وزارت امـور اقتـصادي و دارايـي          هـا   سـازمان ) 4وري اطلاعات   آ   فن ارتباطات و 
 با عنايت به اهداف تحقيق      ،بنابراين. مين اجتماعي أي وزارت رفاه و ت    ها  سازمان) 6وزارت بازرگاني   

ي هـا   سـازمان مديران ارشد ادارات مركزي     ،   پژوهش حاضر  قلمرو مكاني ،  و متغيرهاي مورد مطالعه   
كه  با توجه به اين   ،  علاوه براين  .گيرند  مي بندي فوق قرار   باشند كه در دسته     مي ماتي ايران دولتي خد 

مـديران ارشـد نقـش اصـلي را برعهـده دارنـد و       ،  سـازمان  ي  هاي كارآفرينانـه   در اقدامات و فعاليت   
 اسـت و ايـن دسـته از         سـازمان ايت كامل مديران ارشد     ي نيازمند حم  سازمانگيري كارآفريني    شكل
 ، ايـن رده از مـديران      ،لـذا  ؛ در اختيـار دارنـد     سـازمان  ي   اطلاعات كـافي و جـامعي دربـاره        ،يرانمد
 تحقيق براي تمامي مديران ارشد ي نامه  آماري تحقيق درنظر گرفته شدند و پرسش   ي   جامعه عنوان  به

دليـل بررسـي متغيرهـاي       بـه . آوري گرديـد    جمـع   پـس از تكميـل     ي مورد مطالعه ارسال و    ها  سازمان
 اطمينـان از   منظـور   بـه . تحقيق تنظـيم گرديـد    هاي    اي متناسب با اهداف و فرضيه      نامه پرسش،  ختلفم

نظـران و متخصـصان در مـورد          نظـرات اصـلاحي تعـدادي از صـاحب         ، تحقيـق  ي  نامه روايي پرسش 
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الات ؤدر تنظيم س. تحقيق اعمال گرديدهاي   با متغيرها و عوامل و نيز فرضيه    ها  آنالات و ارتباط    ؤس
الات مـبهم يـا   ؤطور دقيق مدنظر قـرار گرفتـه و از س ـ          ه سعي شده است ادبيات موضوع ب      ،نامه رسشپ

. نامه اطمينان حاصـل گرديـد       از روايي صوري و محتوايي پرسش      ،ترتيب بدين. دوپهلو اجتناب شود  
ريب  و ض ـ   شـد  تايي اسـتفاده   اي بيست  نمونه .آزمون با استفاده از پيش   ،  نامه براي تعيين پايايي پرسش   

  نـشان (α= 0.9611) آمـده  دسـت  بـه بـالا بـودن ضـريب    . آلفاي كرونباخ براي آن محاسـبه گرديـد  
شـده   عي ـتوزهـاي     نامه كل پرسش . از پايايي بالا و قابل قبولي برخوردار است        ،نامه پرسشكه  دهد   مي

 ل قـرار ي ـه و تحلي ـنامـه برگـشت داده شـد و مـورد تجز      پرسش135 ،ن تعداد ي بود كه از ا    مورد 190
ل ي ـانجـام تحل ي و بـرا اسـت  ش از هفتاد درصد بـوده      يبها    نامه ان برگشت پرسش  ي م ،نيبنابرا. گرفت
  .باشد  ميمناسب
  

  قي تحقيها هيفرض
هـاي    يژگ ـيو،   مـورد مطالعـه    يهـا   سازمان در   يت منابع انسان  يريت نظام مد  ي وضع ي بررس يبرا

ستم پاداش و پرداخت    يس،   عملكرد يابيستم ارز ي ازجمله س  يت منابع انسان  يرينظام مد هاي    ستميرسيز
جهـت بررسـي وضـعيت كـارآفريني     ، چنـين  هم.  قرار گرفته استي مورد بررس ،و حقوق و دستمزد   

مـرتبط بـا آن مـورد       هاي    ي و شاخص  سازمانابعاد كارآفريني   ،  مورد مطالعه ي  ها  سازماني در   سازمان
پردازان و محققان مختلفـي كـه    يه نظريات نظر  براساس،  ها اين ابعاد و شاخص   . اند گرفتهبررسي قرار   

تعـاريف  ،  نويسندگان مختلـف  . اند شدهمشخص  ،  اند ي پرداخته سازمان كارآفريني   ي  به بررسي مقوله  
 بـراي    نيـز  مـشابهي را  هـاي      ابعـاد و شـاخص      و انـد   نمـوده  ارايهي  سازمانمتعددي را براي كارآفريني     

، ي بخش خـصوصي   ها  سازمانعلاوه بر    ،ها   اين ابعاد و شاخص    تر  بيش. اند سنجش آن در نظر گرفته    
؛ مـيس،   2000سـدلر،   (ي بخش دولتي نيز مصداق داشـته و قابـل بررسـي هـستند             ها  سازماندر مورد   

ايجــاد كــسب و كــار جديــد در : ي عبارتنــد ازســازمانابعــاد كــارآفريني ، از نظــر محتــوايي. )2003
يوكباسـارام و همكـاران،     ؛  2001هيـسريچ،   ( سـازمان  3و بازسـازي اسـتراتژيك     2نـوآوري ،  1سازمان

 
1- New Venture Creation 
2- Innovation 
3- Strategic Renewal 
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 ).1990؛ گـات و گينزبـرگ،       1993؛ زهـرا،    1999؛ كـوين و مـايلز،       1999؛ دس و همكاران،     2001
 در  تر  بيش،  سازمان ايجاد كسب و كار جديد در        ،يعني ؛ بعد اول   كه پردازان معتقدند  برخي از نظريه  

 ،ي بخش خصوصي  ها  سازمان اما دو بعد ديگر علاوه بر        ؛ي بخش خصوصي مصداق دارد    ها  سازمان
در ،   بنـابراين  ).2003؛ مـيس،    2000سـدلر،   (ي بخش دولتي نيز قابل بررسي است      ها  سازماندر مورد   

هـاي   شـاخص ،  ي دولتـي ايـران    هـا   سازماني در   سازمان سنجش كارآفريني    منظور  به،  پژوهش حاضر 
 هـاي  شـاخص  .گيرنـد   مـي  مورد بررسي قرارسازمانمربوط به ابعاد نوآوري و بازسازي استراتژيك 

آنتونكيـك و   ( محصول و خـدمت    ي  ارايههاي جديد براي     استفاده از روش  : بعد نوآوري عبارتند از   
ي و  سـازمان هـاي جديـد در انجـام امـور مختلـف             اسـتفاده از راه    ،)1934؛ شـومپيتر،    2001هيسريچ،  

كـوين   ( و تفكر خـلاق    )2001آنتونكيك و هيسيچ،    (نوينهاي    استفاده از فناوري   ،)19زهرا،  (اداري
:  عبارتنـد از   سـازمان بعـد بازسـازي اسـتراتژيك       هـاي      شـاخص  ).2005؛ براتنيكي،   1991و اسلوين،   

كـسب  ،  )2005؛ براتنيكـي،    2002ي و همكـاران،     ب؛ هورنـس  1999دس و همكاران،    (پذيري   ريسك
ريـزي اسـتراتژيك     برنامـه ،  )1998اكـولز و نـك،      (بهبـود كيفيـت     ،  )2006ابنـر،   (رضايت مـشتريان    

، )2005براتنيكـي،  (عـدم مقاومـت در برابـر تغييـر          ،  )2001،  هيـسريچ ؛ آنتونـسيس و     1975،  دراكر(
بهــسازي مــستمر ، )1999؛ زهــرا و همكــاران، 1999شــرما و كريــسمن، (ها فراينــدبهــسازي مــستمر 

جنينـگ و لامپكـين،      (يسـازمان و يـادگيري    ،  )2002هورنسبي و همكاران،    (محصولات و خدمات    
 .)2005؛ براتنيكي، 1989

  اصـلي و ي فرضيات ايـن تحقيـق كـه شـامل دو فرضـيه       ،  با توجه به مطالب فوق    ،  بر اين اساس  
 :شرح زير تدوين گرديد به، باشد  مي فرعيي سيزده فرضيه

  . استمؤثري دولتي ايران ها سازماني در سازمان بر كارآفريني ،يبع انسانات منيري نظام مد.1
 مـؤثر ي دولتـي ايـران      هـا   سازماني در   سازمانيني   بر كارآفر  ، عملكرد يابيستم ارز ي س .1-1

  .است
  . استمؤثري دولتي ايران ها سازماني در سازمان بر كارآفريني ،ستم پاداشي س.2-1
ي دولتـي   هـا   سـازمان ي در   سـازمان  بر كـارآفريني     ،ستم پرداخت حقوق و دستمزد    ي س .3-1

  . استمؤثرايران 
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  ها تجزيه و تحليل داده
و آزمـون   هـا     آمـاري مناسـب بـراي تجزيـه و تحليـل داده           هاي    وش مشخص نمودن ر   منظور  به
 مـورد   ي  تحقيـق در نمونـه    هـاي     و متغيـر  هـا      اول بايستي توزيع عامل    ي  در مرحله ،  تحقيقهاي    فرضيه

. شـود   مـي  اسـتفاده (KS)اسـميرنوف    - از آزمون كولموگروف   ،منظور بدين. بررسي مشخص گردد  
 عوامـل در    ي   همـه   كـه  دهـد   مـي  ايج اين آزمون نشان   نت،  مشخص است ) 2( كه در جدول     طور  همان
تـوان از     مـي  ،هـا    براي آزمون فرضـيه    ،بنابراين. كنند  مي  از توزيع نرمال پيروي    ، مورد بررسي  ي  نمونه
  . آماري پارامتريك استفاده نمودهاي  آزمون

  
  اسميرنوف-كولموگروفـ نتايج آزمون 2جدول 

  سطح معني داري  انحراف معيار  ميانگين  عامل

  0,98  0,28  2,86  ستم پاداشيس

ستم ارزيابي يس
  عملكرد

2,39  0,46  0,80  

ستم حقوق و يس
  دستمزد

2,11  0,39  0,89  

  0,98  0,38  2,63  يسازمانكارآفريني 

  

  ها آزمون همبستگي بين عامل
از ضـريب  ،  تحقيـق حاضـر  ي براي بررسي همبـستگي بـين متغيرهـاي مـستقل و متغيـر وابـسته            

نتـايج ايـن    . انـد  آورده شـده  ) 3 ( در جـدول   ،اين ضـرايب  . ه است تفاده گرديد همبستگي پيرسون اس  
، % 99ي در سطح اطمينان     سازمانبا كارآفريني   ،   بين عامل ارزيابي عملكرد     كه دهد  مي  نشان ؛آزمون

داري همبستگي بين عوامل سيستم حقـوق    معني،نتايج اين آزمون. داري وجود دارد همبستگي معني 
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 ،چنـين نتـايج ايـن آزمـون     هـم . نشان داد% 90ي در سطح اطمينان    سازمانكارآفريني   با   ،را و دستمزد 
ي مـورد   هـا   سـازمان  در    را يسـازمان ستم پـاداش و كـارآفريني       ي ـداري همبستگي بين عوامـل س      معني

  . ييد نكردأمطالعه ت
  

   نتايج آزمون پيرسون ـ3 جدول
  داري سطح معني  ضريب پيرسون  عامل

  0,467  0,146  ستم پاداشيس

ستم ارزيابي يس
  عملكرد

0,517  0,006  

ستم حقوق و يس
  دستمزد

0,344  0,079  

  

  ها سازمان كارآفرين بودن ي ميزان درجه
 مـورد  ، آمـاري زيـر    ي  فرضـيه ،  ي مورد مطالعـه   ها  سازمانبراي بررسي وضعيت كارآفريني در      

  :گرفته استارزيابي قرار 
  

H0 : متوسـط ميـانگين    ي   بـا نمـره    ،ي دولتـي  هـا   نسـازما ي  سـازمان  كارآفريني   ي  ميانگين نمره  ،
  .داري دارد اختلاف معني

H1 : متوسـط ميـانگين    ي  ي دولتـي بـا نمـره      هـا   سـازمان ي  سـازمان  كـارآفريني    ي  ميانگين نمره  ،
  .داري ندارد اختلاف معني

 از آزمـون ميـانگين جامعـه        ، فـوق  ي  براي بررسـي فرضـيه    ها    با توجه به نرمال بودن توزيع داده      
شـرح جـدول      آماري فوق به   ي  براي فرضيه ،   tآماري حاصل از آزمون     هاي    داده. ده است شاستفاده  

  : است)4(
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  ـ نتايج آزمون ميانگين جامعه4دول ج

تفاوت منفي   انحراف معيار  ميانگين
سطح   ميزان خطا  با ميانگين

  داري معني
2,631  0,382  0,369-  0,05  0,000  

  
، ي مورد مطالعـه   ها  سازماني در   سازمانارآفريني   وضعيت ك   كه دهد  مي  نشان )4(جدول  نتايج  
ي مـورد مطالعـه از وضـعيت        هـا   سـازمان   كـه  توان گفت  باشد و نمي    مي تر از حد متوسط    كمي پايين 

 محقق مبني بر وضعيت نامناسب   ي  فرض اوليه   با پيش  ،اين نتيجه . كارآفريني بالايي برخوردار هستند   
  .گار استي دولتي ايران سازها سازمانكارآفريني در 

  

ي هـا   سـازمان  در   ،بودن سيـستم پـاداش     بررسي ميزان كارآفرينانه  
  مورد مطالعه

 ي فرضـيه ، ي مـورد مطالعـه    ها  سازمانبودن سيستم پاداش در      براي بررسي وضعيت كارآفرينانه   
  :گرفتآماري زير مورد ارزيابي قرار 

H0 : ي   بـا نمـره    ،مطالعـه ي دولتـي مـورد      هـا   سازمان  در  وضعيت سيستم پاداش   ي  ميانگين نمره 
  .داري دارد ميانگين اختلاف معني

H1 : ي   بـا نمـره    ،ي دولتـي مـورد مطالعـه      هـا   سازمان  در  وضعيت سيستم پاداش   ي  ميانگين نمره 
  . اختلاف معني داري ندارد،ميانگين

از آزمـون ميـانگين     ،  هـا  با توجه به نرمال بودن توزيـع داده       ،   آماري فوق  ي  براي آزمون فرضيه  
  :است) 5( آماري فوق به شرح جدول ي  براي فرضيه،نتايج حاصل از انجام اين آزمون. شداستفاده 
  

  بودن سيستم پاداش  براي بررسي كارآفرينانه، نتايج آزمون ميانگينـ5 جدول
   آزموني نتيجه  داري سطح معني  ميزان خطا  تفاوت با ميانگين  ميانگين
 H0تاييد   0,002  0,05  -1,1333  1,8667
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فـرض  ،   اسـت  0,05 از   تـر   كمداري   كه سطح معني   نتايج آزمون فوق و با توجه به اين        اساس بر
H0  وضـعيت    كـه  تـوان گفـت     مـي  ،منفـي اسـت    جا كه ميزان تفاوت با ميـانگين       از آن . شود  رد نمي 

تر از حد متوسط وضعيت كارآفرينانـه اسـت     مورد مطالعه پاييني دولتيِها سازمان  درسيستم پاداش 
ي مـورد   هـا   سـازمان  سيـستم پـاداش در       :عبارت ديگـر   به. بودن فاصله دارد   آفرينانهو از وضعيت كار   

  .باشد  ميكارآفرينانههاي   فاقد ويژگي،مطالعه

بــودن سيــستم حقــوق و دســتمزد در  بررســي ميــزان كارآفرينانــه
  ي مورد مطالعهها سازمان

، ي مورد مطالعـه   اه  سازمانبودن سيستم حقوق و دستمزد در        براي بررسي وضعيت كارآفرينانه   
  :گرفته است آماري زير مورد ارزيابي قراري فرضيه

H0 : بـا   ،ي دولتي مورد مطالعـه    ها  سازماندر   وضعيت سيستم حقوق و دستمزد       ي  ميانگين نمره 
  .داري دارد  اختلاف معني، ميانگيني نمره

H1 : بـا   ،لعـه ي دولتي مورد مطا   ها  سازمان  در  وضعيت سيستم حقوق و دستمزد     ي  ميانگين نمره 
  .داري ندارد  ميانگين اختلاف معنيي نمره

از آزمـون ميـانگين     ،  هـا  با توجه به نرمال بودن توزيـع داده       ،   آماري فوق  ي  براي آزمون فرضيه  
  : است)6( آماري فوق به شرح جدول ي نتايج حاصل از انجام اين آزمون براي فرضيه. شداستفاده 
  

  بودن سيستم حقوق و دستمزد  كارآفرينانه نتايج آزمون ميانگين براي بررسيـ6 جدول

سطح  ميزان خطا  تفاوت با ميانگين  ميانگين
   آزموني نتيجه  داري معني

 H0تاييد   0,00  0,05  -0,8833  2,1167
  
فـرض  ،   اسـت  0,05 از   تـر   كمداري   كه سطح معني    نتايج آزمون فوق و با توجه به اين        اساس بر

H0  وضـعيت    كـه  تـوان گفـت     مـي  ،منفـي اسـت    ت با ميـانگين   جا كه ميزان تفاو    از آن . شود  رد نمي 
تـر از حـد متوسـط وضـعيت           پـايين  ،ي دولتـي مـورد مطالعـه      هـا   سازمان  در سيستم حقوق و دستمزد   
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 سيـستم حقـوق و      :بـه عبـارت ديگـر     . بـودن فاصـله دارد     كارآفرينانه است و از وضعيت كارآفرينانه     
  .باشد  ميكارآفرينانه هاي  فاقد ويژگي،ي مورد مطالعهها سازماندستمزد در 

  

ــه ــابي عملكــرد در  بررســي ميــزان كارآفرينان بــودن سيــستم ارزي
  ي مورد مطالعهها سازمان

، ي مـورد مطالعـه    ها  سازمانبودن سيستم ارزيابي عملكرد در       براي بررسي وضعيت كارآفرينانه   
  :گرفته است آماري زير مورد ارزيابي قراري فرضيه

H0 : بـا  ،ي دولتي مـورد مطالعـه     ها  سازماندر  تم ارزيابي عملكرد     وضعيت سيس  ي  ميانگين نمره 
  .داري دارد  ميانگين اختلاف معنيي نمره

H1 : بـا  ،ي دولتي مـورد مطالعـه     ها  سازماندر   وضعيت سيستم ارزيابي عملكرد      ي  ميانگين نمره 
  .داري ندارد  اختلاف معني، ميانگيني نمره

از آزمـون ميـانگين     ،  هـا  رمال بودن توزيـع داده    با توجه به ن   ،   آماري فوق  ي  براي آزمون فرضيه  
 )7( آماري فوق به شرح جدول    ي   براي فرضيه  ،نتايج حاصل از انجام اين آزمون     . شده است  استفاده
  :است

  
  بودن سيستم ارزيابي عملكرد  نتايج آزمون ميانگين براي بررسي كارآفرينانهـ7 جدول

   آزموني نتيجه  داري سطح معني  ميزان خطا  تفاوت با ميانگين  ميانگين
 H0تاييد   0,00  0,05  -0,6074  2,3926

  
فـرض  ،   اسـت  0,05 از   تـر   كمداري   كه سطح معني    نتايج آزمون فوق و با توجه به اين        اساس بر

H0  وضـعيت    كـه  تـوان گفـت     مـي  ،منفـي اسـت    جا كه ميزان تفاوت با ميـانگين       از آن . شود  رد نمي 
تـر از حـد متوسـط وضـعيت           پـايين  ي  تـي مـورد مطالعـه     ي دول ها  سازماندر  سيستم ارزيابي عملكرد    

 سيـستم ارزيـابي     :بـه عبـارت ديگـر     . بـودن فاصـله دارد     كارآفرينانه است و از وضـعيت كارآفرينانـه       
  .باشد  ميكارآفرينانههاي   فاقد ويژگي،ي مورد مطالعهها سازمانعملكرد در 
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  يسازمان بر كارآفريني مؤثرهاي  بررسي اهميت عامل
ي در ســازمان بــر كــارآفريني مــؤثربــودن عوامــل  بــودن يــا متفــاوت ررســي يكــسان بمنظــور بــه
. نتايج اين آزمون داراي دو خروجي است      . شداز آزمون فريدمن استفاده     ،  ي مورد مطالعه  ها  سازمان
،  درصـد  پـنج داري   در سطح معنـي   كه  سازد    مي دهد و مشخص    مي خروجي اول را نشان   ) 8 (جدول

در خروجي  .  يكسان نبوده است   گويان از نظر پاسخ  ،   مستقل مورد بررسي   اهميت عوامل يا متغيرهاي   
، هـا  با توجه بـه معنـي دار بـودن تفـاوت رتبـه            .  اين عوامل نشان داده شده است      ي  ميانگين رتبه ،  دوم
صـورت   نـسبت بـه يكـديگر بـه    هـا    تناسـب عامـل  ي توان ادعا كرد كه ترتيـب بـالا بـودن درجـه           مي

توانـد بـه بررسـي        مـي   تنهـا  ،آزمـون فريـدمن   كـه   ي توجـه داشـت      ايـست  البتـه ب   باشـد؛   مـي ) 9(جدول
 براساس نتـايج آزمـون فريـدمن صـرفاً          ها  آنبندي   بندي و رتبه   بپردازد و اولويت  ها    بودن رتبه  يكسان

  .حالتي توصيفي دارد
  

   اول آزمون فريدمني خروجـ8 جدول
  135  تعداد

  137,239  دو-ي كاي آماره
  0,000  يدار يسطح معن

  
  

   عواملي  آزمون فريدمن و ميانگين رتبهـ9 جدول
  ميانگين رتبه  عامل

  2,70  ستم حقوق و دستمزديس
  1,98   عملكرديابيستم ارزيس

  1,32  ستم پاداشيس
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  ها  و آزمون فرضيهيبررس
ي مـورد   هـا   سـازمان ي در   سـازمان  بـر كـارآفريني      يت منابع انسان  يريثير نظام مد  أبراي بررسي ت  

 اصلي تحقيـق براسـاس   ي  فرضيه. شدتحقيق از رگرسيون خطي استفاده      هاي    رضيهمطالعه و آزمون ف   
- آزمـون دوربـين    ي  مقـدار آمـاره   . شـود   مـي  نتايج حاصل از آزمون فرضيات فرعي مربوطه بررسي       

 ، قـرار دارد   2,5 و   1,5 ي  جا كـه ايـن مقـدار در فاصـله          باشد و از آن     مي 1,737 برابر   (DW)واتسون  
 .تـوان از رگرسـيون اسـتفاده نمـود          مـي  ،شـود و بنـابراين     خطاهـا رد نمـي    فرض عدم همبستگي بـين      

 0,463 براي عوامل مورد بررسـي برابـر         (R²) ضريب تعيين    ،دهد  مي نشان) 10( كه جدول  طور  همان
ي سـازمان  بـر كـارآفريني   ،دهد متغيرهاي مستقل مورد مطالعه در تحقيق حاضـر   ميباشد كه نشان  مي
 ايـن عوامـل     ي  وسـيله  هتـوان ب ـ    مي ي را سازمانز تغييرپذيري در كارآفريني     ا% 46,3ثيرگذار بوده و    أت

 در  sigميـزان   كـه   دهـد     مـي  نتايج تحليل واريانسِ آزمون رگرسيون نشان     ،  علاوه براين . توضيح داد 
مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در متغيـر        ،  بنابراين. باشد  مي 0,05 از   تر  كم% 95سطح اطمينان   
 بـر كـارآفريني   مـؤثر داري هـر يـك از عوامـل       ضرايب و معني   ،)12(جدول. يح دهد وابسته را توض  

ثيرگـذاري متغيرهـا را بـر    أ ترتيـب ت  (β) ي  سـتون ضـرايب استانداردشـده     . دهـد   مي ي را نشان  سازمان
  . دهد  ميي نشانسازمانكارآفريني 

  
   نتايج مدل رگرسيوني  خلاصهـ10 جدول

ضريب تعيين   ضريب تعيين  مدلي شماره
  شده تعديل

خطاي معيار 
  تخمين

آزمون 
- دوربين
  واتسون

1  0,463  0,297  0,152  2,737  
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  ـ تحليل واريانس11 جدول

جمع   مدل
  مجذورات

 ي درجه
  آزادي

ميانگين 
سطح   F آماره  مجذورات

  داري معني

  0,000  11,930  2,112  3  6,337  رگرسيون

      0,177  131  23,196  مانده باقي

        134  29,533  كل

  
   نتايج آزمون رگرسيون و معني داري عواملـ12 ولجد

ضرايب   ضرايب استانداردنشده
  مدل استانداردشده

B 
خطاي 
  β  معيار

 ي آماره
  آزمون

سطح 
 داري معني

  0,000  7,359    0,231  1,703  مقدار ثابت  1

  0,674  0,421  0,036  0,081  0,034  پاداش  

  0,046  1,975  0,190  0,087  0,146  حقوق و دستمزد  

  0,000  3,876  0,369  0,077  0,300   عملكرديابيارز  

  
 بــر كــارآفريني يت منــابع انـسان يرينظـام مــد «:  عبارتــست از، اصــلي تحقيـق حاضــر ي فرضـيه 

ستم ي ـرسيثير سـه ز   أشـود كـه ت ـ      مـي   فرعـي را شـامل     ي  سه فرضـيه  ،   اين فرضيه  .» است مؤثري  سازمان
پـاداش و   ،   عملكـرد  يابي ـارز: ستم عبارتنـد از   ي ـرسياين سـه ز   . گيرد برمي را در  يت منابع انسان  يريمد

 عملكـرد   يابيدار سيستم ارز   ثير معني أ بر وجود ت   ،نتايج حاصل از آزمون رگرسيون    . حقوق و ستمزد  
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چنـين   هـم . دلالـت دارد % 95ي در سـطح اطمينـان   سـازمان ستم حقوق و دستمزد بر كـارآفريني     يو س 
فرمول كلـي  . ييد نشدأت% 95ي در سطح اطمينان    نسازماستم پاداش بر كارآفريني     يثير س أداري ت  معني

، يسـازمان  يني بـر كـارآفر    يت منابع انسان  يريمدهاي    ستمي س يرگذاريثأرگرسيون در مورد رابطه و ت     
  : استبدين قرار

Y= 1.703 + 0.036 X1 + 0.190 X2 + 0.369 X3 
  

دسـتمزد و  ستم حقـوق و  ي ـ سX2، ستم پاداشي سX1، يسازمان يني همان كارآفرY ،كه در آن 
X3باشد  مي عملكرديابيستم ارزي س.  

  

  گيري بحث و نتيجه
 اجراي قـوانين و  ، امور بوده است؛ يعنيي  نقش دولت محدود به سياست و اداره ،طور سنتي  هب

 تـا  ،طـور مناسـبي بـه اجـرا گذاشـته شـوند       هكه اين قوانين و مقررات ب مقررات مناسب و تضمين اين  
بـا پيـدايش اقتـصاد    . )1994مـو،   ( با ثبات و مترقـي ايجـاد گـردد   ي هلازم براي يك جامعهاي    زمينه

 ي  اي درصـدد انجـام وظيفـه       طـور فزاينـده    ههـا ب ـ   دولت،  پذيريها از رقابت  جهاني و افزايش آگاهي   
 تبديل ، نقش دولت،بنابراين. )2004رينولدز، ( كارآفرينيي   پرورش و توسعه   ، يعني ؛ديگري هستند 

 كارآفريني .)2006لاك و ورينه،    ( اهداف اقتصادي و اجتماعي شده است     به نقش ايجاد تعامل بين      
ي بخـش  هـا  سـازمان شـود و    مـي ي دولتي محـسوب ها سازمانكردي نوين در مديريت      روي ،دولتي
نفعـان   هـاي جديـدي را بـه ذي        ارزش،  كـرد كارآفرينانـه    توانند از طريق اتخاذ يـك روي        مي دولتي

 رفتارهـا و اقـدامات كارآفرينانـه در         ي  كـارگيري و اشـاعه     هب ـ،  لبا اين حـا   .  دهند ارايهمختلف خود   
نتايج حاصل از تحقيق حاضـر نيـز        .  در وضعيت چندان مطلوبي قرار ندارد      ،ي دولتي ايران  ها  سازمان
،  عملكـرد  يابي ـارزهـاي     ستمي ـرسي كه شـامل ز    يت منابع انسان  يرينظام مد . كند  مي ييدأله را ت  أاين مس 

ي را در   سـازمان  درصـد از تغييـرات كـارآفريني         46,3توانند    مي ،باشد ي م پاداش و حقوق و دستمزد    
سوي  تواند مسير حركت به     مي  تمركز بر اين عوامل    ،بنابراين. ي مورد مطالعه توضيح دهند    ها  سازمان

تجزيـه  .  روشن نمايـد يي دولتي ايران تا حد قابل توجه  ها  سازمانپرورش و بهبود كارآفريني را در       
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 ،ي مـورد مطالعـه    هـا   سـازمان وضـعيت كـارآفريني در      كـه   دهد    مي يق حاضر نشان  تحقهاي    و تحليل 
كـدام از    هـيچ  كـه تحقيق مشخص ساختهاي   يافته ،از طرف ديگر  . باشد  مي تر از حد ميانگين    پايين

 وضعيت هر   ،در ادامه .  مناسبي برخوردار نيستند   ي   از وضعيت كارآفرينانه   ،الذكر فوقهاي    ستميرسيز
ي مورد مطالعه تشريح شده و پيـشنهاداتي جهـت بهبـود            ها  سازماندر ارتباط با     ها  مستين س ييك از ا  

  . شود  ميارايه ها آنوضعيت كارآفرينانه بودن 
  

  سيستم پاداش
شـمار    بـه  هـا   سـازمان  در كـارآفريني     مـؤثر ترين عوامل    از مهم ،  سيستم تشويق و پاداش مناسب    

اسـتخدام  :  داراي سه كاركرد عمـده اسـت     ،رين كارآف سازمانسيستم پاداش و پرداخت در      . رود  مي
مديريت سيستم پـاداش    ). 1382،  صمدآقايي(سازمانانگيزش و هدايت افراد و حفظ اعضاي        ،  افراد

، هاي خـوب   پاداش:  نيازمند توجه به چهار موضوع است      ،و پرداخت براي ايجاد شرايط كارآفرينانه     
و توجـه بـه اصـل برابـري         ،  متنـوع هـاي     اشاسـتفاده از پـاد    ،  مـدت و بلندمـدت     ديدگاه زماني كوتاه  

پـذيري و    تشويق ريسكمنظور بهبيان داشته اند كه  بالكين و همكارانش . )1990كارنوال و پرلمن،    (
 بايـد براسـاس   ، بـوده و بخـشي از كـل پرداخـت    تـر  بيشها بايد  سطح پرداخت، سازماننوآوري در   

وردهـاي نـوآوري مثـل      آ  مدها و دست  آ پذيري مبتني باشد و نه براساس پي       سطح نوآوري و ريسك   
نــوآوري و ، پــذيري  بــراي تــشويق ريــسك،بنــابراين. )2000بــالكين و همكــاران، (افــزايش ســود 

معيارهـاي  ،  ي كارآفرين ها  سازماندر  . بايستي سطح پرداخت با اين رفتارها مرتبط باشد       ،  كارآفريني
نـوآوري و رفتارهـاي     ،  يريپـذ  شـوند و ريـسك      مـي  طور روشن و صريح اعـلام      هب،  تشويق و پاداش  

  .گيرند  مي مورد حمايت و تشويق قرار،پيشگامانه
در را  نظام پـاداش    هاي    دار بين ويژگي   ارتباط معني ،  نتايج آزمون همبستگي  ،  در تحقيق حاضر  

 ييـد قـرار   أ مـورد ت   0,146 بـا ضـريب همبـستگي        ،يسـازمان ي مورد مطالعـه و كـارآفريني        ها  سازمان
تــايج آزمــون ميــانگين جامعــه نــشان داد وضــعيت سيــستم پــاداش در  ن، از طــرف ديگــر. دهــد مــي

تر از حد متوسـط وضـعيت كارآفرينانـه اسـت و از وضـعيت                 پايين ،ي دولتي مورد مطالعه   ها  سازمان
 فاقـد   ،ي مـورد مطالعـه    هـا   سـازمان  سيـستم پـاداش در       :عبارت ديگر  به. بودن فاصله دارد   كارآفرينانه
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 پـاداش ثيرگـذاري سيـستم     أداري ت   معنـي  ،نتايج تحليل رگرسـيون    .باشد  مي كارآفرينانههاي    ويژگي
دار نبـودن   علـت معنـي  . ييد نكـرد أي مورد مطالعه تها سازماني را در  سازمانبر كارآفريني    ها  سازمان

هاي   نبودن سيستم  كارآفرينانه،  ي مورد مطالعه  ها  سازمانثيرگذاري سيستم پاداش بر كارآفريني در       أت
 توجه بسيار زيادي به سيستم پـاداش و         ،سازماناعضاي  ،  علاوه بر اين  . باشد  مي اه  سازمانپاداش اين   

 بـسيار زيـاد     ،مـشهود بـودن سيـستم پـاداش        :عبارت ديگر   دارند و به   سازمان ي   شده ارايههاي    پاداش
  . نسبت به اين سيستم بسيار بالاستسازمانحساسيت اعضاي ، در نتيجه. است

 در شـناخت يـا پـاداش        ها  سازمان و ناكامي    ها  آنمنصفانه نبودن   ،  ها شا به موقع پاد   عدم توزيعِ 
ازجملـه  ،  كننـد   مـي  طور موفق محقق   هوردهاي جديدي را ب   آ  ها يا دست  فراينددادن به كاركناني كه     

ستند كه بايستي مورد توجـه      ي دولتي ايران ه   ها  سازمانپاداش در   هاي    سيستمهاي    ترين نارسايي  مهم
  .قرار گيرند

  

  و دستمزدسيستم حقوق 
منـابع انـساني در هـر        هاي نظام مـديريت    ترين زيرسيستم  سيستم حقوق و دستمزد يكي از مهم      

شوند در يك سيستم      مي متذكر) 1990( كه كورنوال و پرلمن      طور  همان .شود  مي ي محسوب سازمان
 ؛شـود   مـي مـرتبط ـ و نـه حـضور فيزيكـي     ـ بـا عملكـرد    هـا   پرداخت، حقوق و دستمزد كارآفرينانه

در . دهـد   مي پذيري و خلاقيت افراد را مدنظر قرار       پذير بوده و معيارهاي ريسك     انعطافها    داختپر
 معيارهاي سيستم حقوق و دسـتمزد كارآفرينانـه در          عنوان  بهو معيارها   ها     اين شاخص  ،تحقيق حاضر 

ار بـين   د ارتبـاط معنـي   ،  نتايج آزمون همبستگي  . ي دولتي مورد مطالعه در نظر گرفته شدند       ها  سازمان
ي را بـا ضـريب      سازماني مورد مطالعه و كارآفريني      ها  سازماننظام حقوق و دستمزد در      هاي    ويژگي

  نـشان داد   ، نتايج آزمون ميانگين جامعـه     ،  از طرف ديگر  . دهد  مي ييد قرار أ مورد ت  0,344همبستگي  
د متوسـط   تـر از ح ـ     پـايين  ،ي دولتي مورد مطالعـه    ها  سازمان وضعيت سيستم حقوق و دستمزد در        كه

حقـوق و   ثيرگذاري عامـل سيـستم      أداري ت   معني ،نتايج تحليل رگرسيون   .وضعيت كارآفرينانه است  
  . ييد نكردأت ٪95در سطح اطمينان ي مورد مطالعه ها سازماني را در سازمان بر كارآفريني دستمزد

 ،هي مـورد مطالع ـ هـا  سـازمان  سيستم حقوق و دستمزد در        كه دهد  مي نتايج تحقيق حاضر نشان   
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معيارهـاي سـفت و     . داشـته اسـت   نكارآفرينانـه   هـاي      از نظر برخوردار بودن از ويژگـي       بالاييامتياز  
و  پذيري و خلاقيـت افـراد      عدم توجه به ريسك   ،  پذيري آن  سخت حقوق و دستمزد و عدم انعطاف      

حقـوق و دسـتمزد در      هـاي     نظـام هـاي     ترين كاسـتي    مهم ي   ازجمله ،رف بر حضور فيزيكي    صِ كيدِأت
شــده در تحقيــق حاضــر كــه  مطــرحهــاي  توجــه بــه شــاخص. باشــد  مــيي مــورد مطالعــههــا مانســاز
كـار بـراي     تـرين راه   مهـم ،  سيستم حقـوق و دسـتمزد كارآفرينانـه هـستند         هاي     ويژگي ي  دهنده نشان
 ي بخش دولتـي ايـران محـسوب       ها  سازمانيك سيستم حقوق و دستمزد كارآفرينانه در        سازي    پياده
 بايستي ،ي دولتي ايران  ها  سازمان سيستم حقوق و دستمزد در        كه سازد  مي شخص م ،اين امر . شود مي

  . بازطراحي شود، كارآفرينانههاي   ويژگيبراساس
  

  سيستم ارزيابي عملكرد
 تـضمين موفقيـت     منظـور   بـه  ،كرد استراتژيك و منـسجم      يك روي  عنوان  به ،مديريت عملكرد 

تعريـف شـده    هـا     افراد و تـيم   هاي     توانمندي ي  توسعه از طريق بهبود عملكرد افراد و        ،سازمانپايدار  
كيـد بـر    أت،  كيـد بـر اهـداف قابـل سـنجش         أت،   توجه به خلاقيت افراد    ).7: 1998آرمسترانگ،  (است

ــه ــادگيري از تجرب ــه معيارهــاي اصــلي مــورد نظــر در تحقيــق حاضــر   ،فرصــت ي ــه ازجمل ــوان ب  عن
  . ته شدندسيستم ارزيابي عملكرد كارآفرينانه در نظر گرفهاي  شاخص

ــستگي  ــون همب ــايج آزم ــي، نت ــاط معن ــين ويژگــي ارتب ــابي عملكــرد در  هــاي  دار ب نظــام ارزي
 ييـد قـرار   أ مـورد ت   0,517ي را بـا ضـريب همبـستگي         سـازمان ي مورد مطالعه و كارآفريني      ها  سازمان

 وضعيت نظـام ارزيـابي عملكـرد         كه  نتايج آزمون ميانگين جامعه نشان داد      ،  از طرف ديگر  . دهد مي
نتـايج تحليـل    .تر از حد متوسط وضعيت كارآفرينانه است     پايين ، مورد مطالعه  ي دولتيِ ها  سازمان در

ي در  سازمانبر كارآفريني     را ها  سازمانثيرگذاري عامل سيستم منابع انساني      أداري ت   معني ،رگرسيون
  . ييد نكردأت درصد 95در سطح اطمينان ي مورد مطالعه ها سازمان

 مطمئنـاً بايـد از آن اسـتفاده         هـا   سـازمان تواند عملكرد را بهبـود بخـشد و           مي ،ارزيابي عملكرد 
 و با چه هـدفي      ؟كار روند  چه زماني به   ؟هايي به كار روند    كه چه معيارها و ارزيابي     هرچند اين . ندنك
 با استفاده از ابزارهـاي    گذاران هستند كه      ؛ اما، اين قانون   بايستي به مديران واگذار شود     ؟كار روند  به
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دقـت   اعـلام شـده را بـه      هـاي     بايستي سعي كنند كه نتايج مورد نظر از قوانين و برنامه          ،  كمي و كيفي  
گذاران بايد از آزادي عمـل كـافي در انتخـاب اقـدماتي كـه بايـد                  قانون،  با اين حال  . مشخص كنند 

. باشـند برخـوردار   ،  ها اتخاذ شوند   انجام شوند و معيارهايي كه بايستي براي سنجش پيشرفت فعاليت         
 ي  رابطـه .  بين مفاهيم كارآفريني و عملكرد مورد نيـاز اسـت          ي   رابطه ي  ي در زمينه  تر  بيشتحقيقات  

 ي دليـل ماهيـت چندبعـدي سـازه      شـايد بـه   و ايـن پيچيده اسـت ، ي و عملكردسازمانبين كارآفريني   
 ،رآفرينانـه ها يـا اقـدامات كا  فراينـد  محققان بايد بداننـد كـه        . باشد )1996لامپكين و دسِ،    (عملكرد

. ندشـو منجر  نامطلوبي  هاي     و در بعدي ديگر به ستاده      مطلوبهاي    به ستاده  ممكن است در يك بعد    
 را سـازمان توانـد    مـي  جديـد آوري فـن  مشترك يك ي گذاري سنگين در توسعه    سرمايه،  براي مثال 

 ي كـه  امـا تعهـد منـابع   ؛قادر سازد تا به يك مزيت رقابتي و رشـد فـروش در بلندمـدت دسـت يابـد               
قـات تجربـي    يتحق. مدت را كاهش دهـد     تواند سودآوري كوتاه    مي گذاري نياز دارد   چنين سرمايه  به

 اغلب در بلندمدت و در طي چند سـال          ،هاي كارآفرينانه فرايندها و    اند كه مزاياي فعاليت    نشان داده 
مـدت   كوتـاه هـاي     تحقيقـاتي كـه صـرفاً بـر سـتاده         ،  بنابراين. )1995زهرا و كوين،    (شوند  مي شكوفا

  .منجر شوندنتايج نادرستي به  ممكن است ،متمركز هستند
تحقيقات ديگري هم مورد نياز است كه معيارهاي غيرمالي را براي ارزيـابي بهتـر               به دو دليل،    

معيارهـاي  ،   اول :ي مـدنظر قـرار دهنـد      سـازمان  ي  هاي كارآفرينانه فرايندها يا    وردهاي فعاليت آ  دست
و شهرت   سازمان عمومي   ي  وجهه،  رضايت كاركنان ،  ند حفظ كاركنان  وردهاي غيرمالي مان  آ  دست

 وردهاي غيرمالي آ  معيارهاي دست ،  ثانياً. ندمؤثروردهاي سريع   آ   در رسيدن به دست    سازمانو اعتبار   
بلندمدت مالي درنظر گرفته شده تا روابط علـت و معلـولي          هاي    توانند همراه با معيارها و ارزيابي      مي

ــابي  ــل را ارزي ــدمحتم ــار .  نماين ــاً اثربخــشي و ك ــديي آنهايت ــتراتژي ، هافراين ــاختارها و اس ــاي  س ه
  .شود  مياز طريق مطالعات طولي بهتر مشخص،  مختلفي كارآفرينانه

 ي دولتـيِ هـا  سـازمان ارزيـابي عملكـرد در   هـاي   نظـام كه نتايج تحقيق حاضر مشخص ساخت      
 اسـاس  بـر دارنـد و بايـستي      نناسـبي قـرار     مدان  نچبودن در وضعيت      از نظر كارآفرينانه   ،مورد مطالعه 

هـاي    عـدم توجـه بـه فرصـت       .  مورد بازطراحي قرار گيرنـد     ند و دوكارآفرينانه مطرح ش  هاي    ويژگي
 از  ،افـراد هـاي     كيـد بـر خلاقيـت و نـوآوري        أو عـدم ت    كـردن  كردن و عمل   يادگيري ناشي از تجربه   
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شـمار    بـه  مـورد مطالعـه      ي دولتـيِ  هـا  سازماننظام ارزيابي عملكرد در     هاي    ترين كاستي   مهم ي  جمله
  .روند مي

 سعي داشـت نقـش نظـام مـديريت منـابع انـساني را در پـرورش يـا ممانعـت از          ،تحقيق حاضر 
كارآفرينانه هاي    فقدان ويژگي كه  نتايج تحقيق حاضر نشان داد      . ي مشخص سازد  سازمانكارآفريني  

گيـري   تـوجهي از شـكل     واند تا حد قابل   ت  مي ها  سازماننظام مديريت منابع انساني     هاي    در زيرسيستم 
 ترغيب و پـرورش كـارآفريني    منظور  به،  بنابراين. عمل آورد   ممانعت به  سازمانرفتار كارآفرينانه در    

هـاي   توجه بـه ويژگـي    . استقرار يك نظام مديريت منابع انساني كارآفرينانه ضروري است        ،  يسازمان
 .ند راهنماي عمل بسيار مفيدي در اين راستا باشدتوا  مي،شده در تحقيق حاضر ارايه ي كارآفرينانه
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