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 چکیده

و سرمایه انسانی است  ها داشته باشدتواند تاثیرات مثبتی بر انجام فعالیتسرمایه در هر سازمانی می
. هدف این مقاله، گردد تا اهداف به درستی در راستاي توسعه سازمانی پیش رودکه باعث می

ش فراترکیب مدل استفاده از رو با توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه سازمانی راهبردهايشناسایی 
هاي اطلاعاتی معتبر  باشد. بدین منظور، پس از جستجو در پایگاه می باروسو و ساندلوسکی

مقاله انتخاب و با تحلیل محتواي آنها مفاهیم و  25براساس معیارهاي تعیین شده، در نهایت 
سرمایه  هاي پژوهش، راهبردهاي سازمانی توسعه استخراج گردید. بر اساس یافتهکدهاي مربوطه 

 يبرنامه ها فیتعر، در سازمان نانهیفرهنگ کارآفر ياجراانسانی کارآفرینانه شامل هفت مفهوم 
 تیریمد، کارکنان سازمان يبرا یشغل هیدوره سا يساز ادهیپ، آموزش کارکنان در سازمان
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 ، کارکنان در سازمان يتوسعه مهارتها يها برنامه فیتعر، استعداد در سازمان تیریمد يها برنامه
  باشد.  می در سازمان يگر یمرب يها برنامهی، سازمان  نگیمنتور يها برنامه

  
سرمایه انسانی، سرمایه انسانی کارآفرینانه، توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه، واژگان کلیدي: 

  رویکرد فراترکیب
  
  مقدمه -1

و  يآور فن يها ي، نوآوریدر توسعه مل ینقش مهم یانسان هیجهان، سرما ياقتصادها شتریدر ب
بودن ها از محوريدر جهان امروز، تمام نشانه ).1،2014(ایکپسو داشته است یشغل يها فرصت جادیا

-هاي گوناگون حکایت مینقش سرمایه انسانی در گشایش تنگناها، ایجاد فناوري و تولید فراورده

دهد و مدیریت ي انسانی آن تشکیل میهاکند. بی شک سنگ زیربناي هر سازمان را سرمایه
وري پایدار، خلاقیت و نوآوري و  ها به منظور دستیابی به بهرهکارآمد، اثربخش و هوشمند آن

). سرمایه انسانی یک ضرورت 2020، 2کیفیت مناسب زندگی، ضروري است (المورتیا و الساوالاه
یی که در فناوري انجام شده و هارغم همه پیشرفتها است و علی فوري براي عملکرد سازمان

ترین بازوي ها، سرمایه انسانی همچنان به عنوان مهمهاي متنوع توسط سازماناستفاده از فناوري
ترین منبع هر سازمان است زیرا اساسیو همچنان  )2014، 3(امسترانگ شودعملی در نظر گرفته می

نابع فیزیکی در راستاي تحقق اهداف کند که تعامل بین منابع مالی و سایر ماطمینان حاصل می
هاي مزیت رقابتی پایدار خود هاي امروزي بایستی پایه. سازمان)2019، 4سازمان وجود دارد (شارما

اقع، در فضاي اقتصاد نوین، هاي انسانی خوب بنا کنند. در وهاي ناملموس و سرمایهرا بر دارایی
پردازد که منحصر به فرد بودن و ارزش  ها در یک محیط پیچیده و پویا با هم به رقابت میسازمان

، 5گردد (رودریگاز و پابولسآفرینی دانش باعث ایجاد راهبردهاي رقابتی در محیط سازمان می
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ازمان و اطمینان از اطلاعات )، تقویت اهداف راهبرد س2015( 1هاي دس و آراطبق گفته ).2003
دقیق براي حمایت موثر از تصمیمات منابع انسانی با حداقل زمان و هزینه، دلایل اصلی وجود 

دهنده موجودي دانش افراد یک هاي انسانی است. سرمایه انسانی نشانسیستم مدیریت سرمایه
ست زیرا منبع اصلی خلاقیت هاي فکري در سازمان اترین اجزاي سرمایهسازمان است و یکی از مهم

هاي حل مساله و اي کارکنان و تواناییاست. سرمایه انسانی ترکیبی تجمعی از دانش عمومی و حرفه
پذیري است. آنچه از این تعریف مشخص است آن است که سنجش این نوع سرمایه بسیار ریسک

 ).1387(جعفري و همکاران، پذیري سازمان دارد  دشوار است. سرمایه انسانی نقش مهمی در رقابت

ها به دنبال این هستند تا بتوانند اهداف تعیین شده خود را با استفاده از منابع موجود به امروزه سازمان
باشد. این روند  ، سرمایه انسانی میها در رشد و توسعههاي سازمانسرانجام برسانند. یکی از دغدغه

تواند براي سازمان سود گردد که میکارکنان میباعث ایجاد مشارکت بیشتر در  رشدتوسعه و 
)، سرمایه انسانی کارآفرینانه را  نوعی سرمایه انسانی 2012( 2توثبالایی را به همراه داشته باشد. 

داند که به تجربیات پیشین افراد اشاره دارد اما این نوع سرمایه انسانی عامل اصلی در  خاص می
باشد و تغییرات سرمایه انسانی کارآفرینانه از طریق یادگیري همراه  ها می پویایی کارآفرینانه سازمان

توان بیان  شود. با توجه به آنچه گفته شد می با انجام کار به پایداري بیشتري در سازمان منجر می
ها است که بایستی به آن توجه  ترین سرمایه هاي سازمان نمود که سرمایه انسانی کارآفرینانه از مهم

اشت. از اینرو، در این مطالعه به دنبال شناسایی راهبردهاي سازمانی توسعه سرمایه انسانی اي د ویژه
کارآفرینانه در سازمانها هستیم. اما شواهد حاکی از آن است که با وجود وفور مطالعات در رابطه 
 با توسعه سرمایه انسانی، مطالعه جامعی که به طور خاص به معرفی راهبردهاي سازمانی توسعه

  سرمایه انسانی کارآفرینانه بپردازد، صورت نگرفته است.
  مبانی نظري و پیشینه پژوهش -2
  سرمایه انسانی  2-1

هاي مدرن  انسانی نمایانگر نوعی دارایی نامشهود با ارزش است که براي موفقیت شرکت سرمایه
هاي  باشد. تعاریف بسیاري در رابطه با این مفهوم در ادبیات وجود دارد. یکی از دیدگاه ضروري می

_____________________________________________________ 
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)، است که سرمایه را دانش و مهارت تعریف 2007( 1اساسی سرمایه انسانی، دیدگاه آرمسترانگ
است. این دو مولفه اساسی خلق، نگهداري و از همه مهم تر توسط کارکنان در زمان انجام  نموده

).تئوري سرمایه انسانی نشان می دهد که افراد با 2019، 2شوند (میکیاك امور کاري بکار گرفته می
یند سرمایه انسانی بیشتر یا بالاتر در هنگام انجام وظایف خود به عملکرد بهتري دست پیدا می نما

هاي موجود در افراد است. بطور خاص، سرمایه  ). سرمایه انسانی شامل دانش و مهارت1964، 3(بکر
باشد  ها، مهارتها، ویژگی هاي شناختی و استعدادهایی از کارآفرینان می انسانی شامل بینش

وه )، مطرح نموده است که سرمایه انسانی را می توان در دو گر1964). بکر (1997، 4(ونکاترمن
است و قابل  ی، کلیعموم هیسرماسرمایه انسانی عمومی و سرمایه انسانی خاص تقسیم بندي نمود. 

بفرد منحصر شیکم و ب، خاص یانسان هیباشد. در مقابل، سرما میها  و بنگاه عیانتقال در کل صنا
 لیاز قب ییشامل جنبه ها نیکاربرد دارد. ا دیمانند توسعه محصولات جده ییتهایدر فعال هستند و
خاص در صنعت  یو دانش فن یتیریو مد یفن يها یستگی، شاي، تجربه، نگرش به نوآوریدانش قبل

در  يگذار هیسرما شیشامل افزا یانسان هیسرما ،)1979(6شولتز ). بر اساس2013، 5(مارول است
داد  شیفزاآموزش ا قیتوان از طر یافراد را م يها ییشود. توانا یافراد م تعلیم و تربیتآموزش و 

)، سرمایه انسانی 2013( 7بر اساس اسیمکویکشو یعملکرد شغل م منجر به تغییرات کارآمد درکه 
به عنوان یک عنصر کلیدي در بهبود دارایی سازمان و کارمندان جهت افزایش تولید و همچنین 

جهت  يابزار سرمایه انسانی به ،حفظ رقابت در سازمان يبرامزیت رقابتی تعریف شده است. 
 ریو سا تعلیماست که به آموزش،  یاساساً راه یانسان هیشود. سرما یم ي تبدیلبهره ور افزایش

 کی یاجتماع يها ییها و دارا ییسطح دانش، مهارت، توانا شیافزا يبرا يابتکارات حرفه ا
و و عملکرد کارکنان  تیبه رضا تیدر نها این .)2017، 8(آلنتچف و آهایارشود  می مرتبطکارمند 
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دانش، مهارتها،  به یانسان هیسرما فی، تعرنیشود. بنابرا یعملکرد شرکت منجر م جهیدر نت
و  ی، اجتماعیرفاه شخص جادیشود که ا در افراد گفته می افتهیتجسم  يهایژگیو و هایستگیشا

  . کند یم لیرا تسه ياقتصاد
  سرمایه انسانی و رشد کارآفرینان 2-2

 هیدر مورد سرما یقبل يها دگاهیرا بر اساس د یانسان هیدر سرما يگذار هیسرما هینظر ،)1964( 1کر
به  لیبالاتر تما لاتیافراد با تحص نکهیبر ا یمبن ي) و شواهد3،1961؛ شولتز1958، 2نسری(م یانسان

 هیدر سرما تعمداتوانند  ی، افراد مهینظر نی. طبق انمود جادیدارند، ا گرانیاز د شتریکسب درآمد ب
؛ اوکباران و  2013، 4کرده و دانش و تجربه کسب کنند (مارول يگذار هیخود سرما یانسان

، 6نمایند (راچ و ریجسدیجک افتیدر پاداش ییها هیسرما نیچن يبرا توانند می) و 2008 5همکاران
). بکر، سرمایه انسانی را به دو دسته سرمایه انسانی عمومی و خاص تقسیم نموده است. سرمایه 2011

انسانی خاصی از منظر وي نوعی سرمایه ویژه و خاص مربوط به یک زمینه مشخص است 
). ادبیات کارآفرینی در این رابطه سرمایه انسانی عمومی و خاص را به ترتیب 2019، 7(کاپیلراس

 ياست که مهارتها لیبدان دل نیاآموزش رسمی و تجربه کارآفرینانه تقسیم بندي نموده است. 
 ندیآ یبه دست م يتجربه راه انداز قیخاص از طر يو مهارتها یآموزش رسم قیاز طر یعموم

 يبرا یانسان هیسرما ). بر اساس مطالعات پیشین2011، 9؛ هسلز و دیگران2011، 8(انگر و دیگران
حال،  نیبا ا). 2010، 10(اوتیو و آس رشدشان مهم است يآرزوها يریدر شکل گ نانیهمه کارآفر

منبع  کی ریمتمرکز بودند، و تأث یآموزش رسم یعنی، یعموم یانسان هیر سرمافقط ب سندگانینو نیا

_____________________________________________________ 
1 -Becker 
2  -Mincer 
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5 -Ucbasaran et al 
6 -Rauch and Rijsdijk 
7 -Capelleras 
8 -Unger et al 
9 -Hessels et al 
10 -Autio and Acs 



  ...بر اساس  توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه سازمانی راهبردهايشناسایی                               
  

35  

، 1(استرین و دیگران را مطالعه نکرده اند: انهنیکارآفر پیشینتجربه ویژه یعنی  یانسان هیعمده سرما
سرمایه انسانی کارآفرینانه با مولفه هاي تجربه، مهارتها و آموزش کارآفرینان از عوامل مهم  )2016

). به همین دلیل بسیاري معتقدند که سرمایه 2018عملکرد سازمان هستند، مرتبط می باشد (امین، 
ها، فعالیتها، سرمایه گذاري  انسانی و سرمایه اجتماعی بیشترین تاثیر را بر نوآوري سازمان (استراتژي

یره) به ها، خروجی ها و غیره) و عملکرد سازمان (فروش، سودآوري، بهره وري، کارآمدي و غ
). توسعه سرمایه انسانی فرایندي است که به افراد 2019، 2همراه دارد (ویسادپ، لونگ و دیگران

رساند. در یک زمینه سازمانی، این فرایندي است که توسط  جهت دستیابی به تخصص یاري می
ورد نیاز سازمان ها بطور مستمر و برنامه ریزي شده به کارکنان خود کمک می کند تا توانایی هاي م

جهت انجام کارکردهاي مختلف مرتبط با نقش هاي آتی یا مورد انتظارشان را کسب یا تقویت 
). اقتصاد کشورهاي در حال توسعه و توسعه یافته به توسعه سرمایه 2017نمایند (آلنتچف و آهایار، 

تهاي مربوطه انسانی بستگی دارد، این امر شامل ساختن فرایندي است که از طریق آن می توان مهار
)، مطرح نموده است که یک تغییر اصلی پارادایمها در حال 2011(3را نیز در نظر گرفت. سنگپتا

تغییرمتناسب با اقتصادهاي با دانش در رشد اقتصادي در حال بروز است، و آن این است که سرمایه 
مایه انسانی در انسانی جایگزین صنعتی سازي شدن تحقیق و توسعه شده است که از طریق توسعه سر

). سرمایه انسانی در سازمان ها مورد تاکید 2018، 4اقتصاد کشورها رخ داده است (کاینگا و موته
قرار گرفته است و این موضوع نشان دهنده ي چگونگی اتکاي ارزش بازار به منابع کمتر ملموس 

 عادله برخوردار هستند.می باشد اما، منابع ناملموس بویژه منابع انسانی از اهمیت زیادي در این م
را با  یید مهارتهانتوان یمساعد، م یطیمح جادیو ا منابع انسانیاز  تیو حما قیبا تشو ها سازمان

 ،)OECD )2001توسط  یانسان هیماسر. نمایند جادیا يریادگیکارمندان به ارتقاء مداوم در  قیتشو
شود که به  یم فیدارد تعر اریکه فرد در اخت ییها یژگیها، دانش و و ها، مهارت یستگیبه عنوان شا

 یمهم ابعاد یانسان هیکنند. سرما جادیا يو اقتصاد ی، شخصیاجتماع يها دهد ارزش یآنها امکان م
هستند، بنابراین آنها بایستی از طریق یادگیري رسمی جهت کسب دانش و  دیکار و تول يروین از

_____________________________________________________ 
1 -Estrin et al 
2 -Vixathep, Luong et al 
3 -Sengupta 
4 -Khayinga and Muathe 
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  ).2018کار بدست آورده شوند (کاینگا و موته، ها و شایستگی ها براي انجام  یادگیري مهارت
  
  کارآفرینانه یانسان هیسرما 3-2

سطح بالا، از جمله فروش،  ژهیو یها و دانش تخصص مهارتشامل  انهنیکارآفر یانسان هیسرما
 یاجتماع هیو سرما )2003، نی(ش سکیدر مورد ر گیري تصمیممذاکره، توسعه محصول، 

).  سرمایه انسانی کارآفرینانه تا حد زیادي بر اساس زمینه فردي 2012باشد (توث،  یم انهنیکارآفر
گردد و ترکیبی از مهارتها، دانش و منابعی است که منجر به تمایز کارآفرین از دیگر رقبا  حاصل می

سرمایه انسانی کارآفرینانه تا حد زیادي بر اساس زمینه ). 2008، 1گردد  (رویگما، ونتر و اربان می
ل می گردد و ترکیبی از مهارتها، دانش و منابعی است که منجر به تمایز کارآفرین از فردي حاص

میزانی از مهارتهاي شخصی که «سرمایه انسانی را به عنوان  2جورجیا -گردد. پیزا دیگر رقبا می
)، توانایی عمل کارآفرینانه 2008( 3بر اساس آربن و دیگران». نمایندگان اقتصادي در اختیار دارند

مرتبط با متغیرهاي سرمایه انسانی از قبیل آموزش، تجربه کاري، تجربه کارآفرینانه، دانش پیشین، 
)، معتقدند که 2005( 4باشد. کلمبو و دیگران دانش پیشین از مشکلات مشتریان و دانش تجربی می

مان تازه سرمایه انسانی خاص شامل توانایی هاي افراد می باشد که در شغل کارآفرینانه در یک ساز
تاسیس بکار برده می شود. این نوع سرمایه انسانی از طریق مهارت هاي خاصی است که صاحبان 
کسب و کار در سازمان هاي پیشین کسب نموده اند یا ماحصل تجربیات رهبري در موقعیت هاي 

جدید مدیریتی در دیگر سازمانها می باشد. بر اساس تئوري سرمایه انسانی، توانایی انباشت دانش 
توانایی هاي شناختی برتري را در اختیار افراد قرار می دهد و همین امر منجر به اثربخش و 

 یانسان هیسرما). 2012، 5کارآمدي این افراد در طیف وسیعی از فعالیتها می گردد (ماتشکگا
سطح بالا، از جمله فروش، مذاکره، توسعه  ژهیو یمهارت ها و دانش تخصصانه، شامل نیکارآفر

). مفهوم سرمایه انسانی کارآفرینانه، 2012(توث،  دباش یم سکیدر مورد ر تصمیم گیريحصول، م

_____________________________________________________ 
1 -Rwigema, Venter and Urban 
2 -Piazza-Georgi 
3 -Urban et al 
4 -Becker, in Colombo, Delmastro and Grilli 
5  -Matshekga 
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به عنوان منبع ارزشمندي از دانش حرفه اي و مهارتها شناخته شده است که در واقع فرآیند آموزش 
و تجربه است. آموزش حرفه اي، دانش و مهارت ها باعث کاهش خطر شکست و افزایش اعتماد به 

سرمایه انسانی کارآفرینانه نه تنها یک پدیده است، بلکه شامل کل  .س کارآفرینان می شودنف
روند. اساس سرمایه انسانی متغیرهایی است که براي اعمال همزمان براي عملکرد بهتر به کار می

سرمایه انسانی کارآفرینانه به طور مثبت  .کارآفرینانه آموزش، تجربه و برخی متغیرهاي دیگر است
تحت تاثیر تعهد عملکرد سازمانی و توانایی آن براي تولید دانش جدید قرار می گیرد. سرمایه 

ذهنیت مدیران اجرایی را تغییر می دهد و بنابراین بیانیه چشم انداز و مأموریت  انسانی کارآفرینانه،
نی را در مسیر بهتر افزایش، توانایی بالقوه مالی، آزادي سازمان را تغییر، ارزش هاي شخصی و سازما

هاي مالی و توانایی روبرو شدن با ریسک و  مالی، ایده بهتر براي دیدن و مدیریت محدودیت
وضعیت عدم قطعیت،کاهش فشار، استفاده از فرصتها، پاسخگویی سریع و توانایی حل مشکلات را 

  ).2018آورد (امین، فراهم می
) سرمایه انسانی کارآفرینانه را به عنوان موتور رشد اقتصادي در نظر میگیرند 1999ن(و اوئ لیگن

خاص  يها يگذار هیدهد که سرما ینشان م یشواهد تجرب). 2017، 2، لی و دیگران1(انریچ
 تیو عضو ینیکسب و کار، آموزش کارآفر کی يدر راه انداز پیشینمانند تجربه ه، انهنیکارآفر

بیشتري را ایجاد نوآورتر  يکوچک، شرکت ها کسب و کارهايگذاران  انیبن يانجمن برا کیدر 
). در رابطه 2014، 4؛ باپتیستا و دیگران2004، 3بخشد (بوسما و دیگران را بهبود می و عملکردنموده 

کسب و که به عنوان صاحبان  ياز آن است که افراد یحاک ریاخ یمطالعات تجرببا تجربه پیشین، 
برخوردار باشند که  يانباشته بالاتر یانسان هیاز سطح سرما دیاند با ب کردهتجربه کس کار

آموزش ). در مورد 2017، 5گویاي این امر است (کلی و دیگرانبهتر  یو فن یتیریمد يها مهارت
مطالعه فرا  کیکند.  یم دیتول حیاست که دانش و مهارت صر یانسان هیسرما نیا ی،نیکارآفر

_____________________________________________________ 
1 -Ehrlich 
2 -Li et al 
3 -Bosma et al 
4 -Baptista et al 
5 -Kele, T., Mamabolo, M. A., & Kerrin, M 
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آموزش و آموزش  نینشان داد که ب ،)2013( 1یو ک ی، مک نالنیتوسط مارت ریاخ یلیتحل
و  ویچانگ، ل رابطه وجود دارد. انهنیکارآفر جیمرتبط و نتا یانسان هیسرما يها یی، داراینیکارآفر

در  ییبسزا ریتأث ینیکارآفر يها کردند که دوره دیخود تأک یدر مطالعه تجرب ،)2014( 2انگیچ
اي از نتایج مطالعات  ). در ادامه خلاصه2017، 3(کلی و دیگران شناخت فرصت دارند شیافزا

  مرتبط داخلی و خارجی در جدول زیر آورده شده است:
  

  خلاصه پیشینه پژوهش -1جدول 
  عوامل اثرگذار بر توسعه سرمایه انسانی  سال  نویسنده
اکبري و 
  هاي سرمایه انسانی هستند. عوامل اثرگذار بر استراتژيمصنوعات بیرونی و ارزش هاي مشترکات،   1398  دیگران

حاجیلو و 
  1397  دیگران

قوي ترین و جذاب ترین سناریو در توسعه سرمایه انسانی در سازمانهاي دولتی، سناریو بهبود 
  توانایی کارکنان است.

گودرزي و 
  دارد.توسعه مدیریت دانش در سازمان نقش مهمی بر نوآوري سازمان   1395  دیگران

سعادت طلب و 
  1394  دیگران

تجارب استراتژیک و تجارب کارکردي مدیریت منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی و عملکرد 
  .گذارند نوآورانه از طریق مدیریت استراتژیک منابع انسانی تأثیر می

پور و  عباس
  1393  دیگران

ه چابکی استراتژیک لازم سازي سرمایه انسانی جهت توسع فراهم سازي بستر لازم جهت چابک
  است.

  سرمایه انسانی کارآفرینانه شامل آموزش، تجربه و مهارتها با عملکرد سازمانها ارتباط مثبتی دارد.  2018  امین
امرول و 

هایی همانند آموزش، سمینار، کارگاه و مهارت  توسعه سرمایه انسانی بر عملکرد سازمانی به برنامه  2016  4دیگران
  دارند.آموزي تاثیر 

  2016سامسون و ایبه
هاي آموزشی، کارآموزي،  هاي توسعه سرمایه انسانی شامل آموزش، سمینارها، کارگاه ،برنامه

باشند و بر راهکار آموزش به منظور توسعه سرمایه انسانی تأکید  ها می مهارت آموزي و نمایشگاه
  شده است

  
هاي مختلفی مورد  دهد توسعه سرمایه انسانی از دیدگاه هاي بالا نشان می همانطور که پژوهش

_____________________________________________________ 
1  -Martin, B. C., McNally, J. J., & Kay 
2 -Chang, Liu and Chiang 
3 -Kele, T., Mamabolo, M. A., & Kerrin, M 
4 -Emerole, G. A 
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بررسی قرار گرفته است، اما هر یک از این مطالعات تنها به معرفی رهنمودهایی از توسعه سرمایه 
ا بتوانند اند ت اند و نگاهی کلی در زمینه توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه نداشته انسانی پرداخته

  ها ارائه نمایند.  راهبردهایی جهت توسعه این نوع سرمایه انسانی در سازمان
  
  روش شناسی-3

هاي مطالعات  پژوهش حاضر مطالعه کیفی ست که از طریق روش فراترکیب به تفسیر داده     
ي جامع ها منتخب  پرداخته است. بر همین مبنا، به یکپارچه سازي چندین مطالعه جهت ایجاد یافته
هاي ایجاد  و تفسیري با کمک روش فراترکیب پرداختیم و در نهایت ترکیب تفسیري از یافته

ها، هفت مرحله باروسو و  ). روش مورد استفاده هت تحلیل داده1396نمودیم (کمالی، 
  ) می باشد که شامل:2007( 1ساندلوسکی
 هاي پژوهش تنظیم پرسش 

 مند متون بررسی نظام 

  مقالات مرتبطجستجو و انتخاب 

 استخراج نتایج 

 هاي کیفی تجزیه و تحلیل یافته 

  کنترل کیفیت کدهاي استخراجی 

  ارائه یافته ها 

  هاي پژوهش تنظیم شدند. سوالات پژوهش عبارتند از: در مرحله اول پرسش
  کدامند؟ توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانهسازمانی راهبردهاي 

  راهبردها کدامند؟جامعه مورد مطالعه جهت دستیابی به 

 روش مورد استفاده جهت گردآوري اطلاعات مورد نیاز کدام است؟ 

   

_____________________________________________________ 
1 - Sandelowski & Barroso 
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 مولفه ها - 2جدول
  سوالات  ها مولفه

what  راهبردهاي سازمانی اثرگذار بر توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه کدامند؟  
who  است؟ دستیابی به این راهبردها کدام به دستیابی براي موردمطالعه جامعۀ  
when  قرار گرفتند؟ بررسی زمانی مورد دورة چه مطالعات منتخب  
how استفاده از جستجوي اینترنتی جهت یافتن مطالعات  

  
هاي اطلاعاتی با تمرکز بر  در این پژوهش پایگاه. پرداختیم در مرحله دوم به بررسی متون

 2021تا  2005مطالعات مربوط به توسعه سرمایه انسانی و سرمایه انسانی کارآفرینانه بین سالهاي 
، ProQuestهاي اطلاعاتی همانند  بررسی شده است. نتیجه جستجوي پایگاه

Emerald،ScienceDirect ،Sage ،Springer ،Scopus 150یابی به تعداد منجر به دست 
جهت انتخاب مطالعات . مرحله سوم به جستجو و انتخاب مقالات مرتبط پرداختیم مقاله شد. در

، معیارهایی همچون عنوان، چکیده، محتوا و روش 1مناسب بر اساس فرایند ذکر شده در نمودار 
  پژوهش در نظر گرفته شد. 

  فرایند انتخاب مقالات -1نمودار
  

 
بندي و در نهایت تعداد   مقالات بر اساس نویسنده، سال انتشار و محتوا طبقه، در مرحله چهارم

کد از مقالات منتخب استخراج گردید. در مرحله پنجم، به تحلیل و ترکیب داده ها پرداختیم. بر 
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کد به عنوان  80مفهوم و  20مقوله،  7مبناي نتایج حاصله در این مرحله، در مجموع تعداد 
گذاري شدند. در  انی توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه کشف و برچسبراهبردهاي سازم

  ، کدهاي نهایی مرتبط با هر مقوله و مفهوم آورده شده است.2جدول
  

  هاي پژوهش نتایج تجزیه و تحلیل یافته - 3جدول
  کدها  مفاهیم  مقوله

اجراي فرهنگ 
کارآفرینانه در 

  سازمان

الگوهاي نقش کارآفرینانه در 
  سازمان

 ینیکارآفر یاجتماع رشیپذ ای تیمشروعاستفاده از تجربیات افراد، 

هاي اجتماعی  استفاده از شبکه
  سازمانی

را در  ییمهارت ها نانی، کارآفریانسان يها هیکسب مهارت از سرما
ي در خودآموز يمهارت ها ، کسبخود از افراد یاجتماع يشبکه ها

  شبکه هاي اجتماعی سازمان

امه 
 برن

ف
عری

ت
مان

ساز
در 

ان 
رکن

 کا
ش

موز
ي آ

ها
  

  هاي بلندمدت سازمانی آموزش

هاي آموزشی، انجمن  ایجاد مراکز دوره هاي کارآموزي،تعریف پروژه
هاي مقدماتی، افزایش توانایی لازم  فعالیت کارکنان،آموزش مهارت

جهت دستیابی به اهداف سازمانی از طریق آموزش، تعامل با استعدادها 
ان از طریق آموزش، قدرت کسب درآمد از و ارتقاي نگرش کارکن

با آموزش و  سازگاري مثبت با شرایط در حال تغییر طریق آموزش،
 حل مشکلات مدیریت با آموزش، پذیرش بهسازي منابع انسانی،

  شغل و ایجاد رفتار مطلوب از طریق آموزش سازمانی. هاي مسؤولیت
 نییتع، نو کارمندا رانیمد کیاستراتژ یآموزش يازهاین ییشناسا

یادگیرندگان، تحلیل ویژگی هاي کاري آتی در   یاصل يها یژگیو
  سازمان، تهیه اهداف آموزشی استراتژیک، ارائه آموزش استراتژیک

مدت  هاي کوتاه آموزش
  سازمانی

هاي حضوري (ضمن  آموزش
  خدمت سازمانی)

هاي غیرحضوري و  آموزش
  آنلاین

  آموزش استراتژیک کارکنان
  

ینه 
به

زي 
سا

وي 
نیر   کار

توسعه سرمایه معنوي سازمان،  برفراهم آوردن محیط مناسب سازمانی،   1توسعه دانش
  2توسعه مهارت  گروهی و فردي ترویج و ارتقاي پویایی سازمانی،

_____________________________________________________ 
1 -Knowledge Development 
2 -Skill Development  
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  کدها  مفاهیم  مقوله
  1تغییر رفتار
  2تغییرنگرش

پیاده سازي دوره 
براي  3سایه شغلی

  کارکنان سازمان

فعالیت دوره سایه شغلی با 
  کارآفرینان سازمانی

مشاهده یک کارمند شایسته در محیط کار براي بازه زمانی کوتاهی، 
ایجاد بینش هایی در رابطه با نقش هاي شغلی ویژه،شبکه سازي بین 

سازمانی و تسهیل ارتباطات سازمانی، فرصت اشتراك گذاري بهترین 
  شیوه ها،

مدیریت 
هاي  برنامه

مدیریت 
در  4استعداد

  سازمان

بازبینی برنامه مدیریت استعداد 
بر مبناي توسعه قابلیت هاي 

  کارآفرینانه کارکنان

انتخاب، ادغام، توسعه و نگهداري سرمایه انسانی، مدیریت چرخه 
تکاملی استعداد در سازمان (مراحل تازه کار، رشد و ماهر شدن، بلوغ و 

هاي استخدامی  کاهش تخصص)، مسیر شغلی کارکنان، بازبینی برنامه
سازمانها (تعیین استعدادهاي لازم جهت اجراي استراتژي سازمانی و 

ریزي استراتژیک  هاي عملیاتی، تعیین تعداد افراد مورد نیاز در برنامه نیاز
سازمان، تعیین شکاف استعداد، تعریف اقدامات لازم جهت تعیین 

  استراتژي سازمان)

پروري بر  ریزي جانشین برنامه
پرورش سرمایه انسانی مبناي 

  کارآفرینانه

تعریف 
هاي توسعه  برنامه

مهارتهاي 
کارکنان در 

  سازمان

بکارگیري راهبردهاي خود 
  در سازمان 5تنظیمی

تغییر و تعدیل افکار، عواطف و ، هاي فردي ي دانش و مهارت توسعه
، تنظیم اهدافکارکنان، عملکردهاي خودتنظیمی در کارکنان: رفتار

خود ، ارزشیابی و قضاوت در مورد عملکرد، رت بر خودمشاهده و نظا
منابع،  مدیریت و فراشناختی، شناختی، راهبردهاي ، استفاده ازواکنشی

  استفاده از راهبردهاي یادآوري
 6توسعه مهارتهاي خودآگاهی

  در سازمان
آموزش مهارتهاي مرتبط با وظیفه مدیریتی کارکنان، مدیریت فشار 

  افراد با پیشینه متفاوت، توانایی مدیریت هیجانات،روانی، همکاري با 

_____________________________________________________ 
1 -Change of Behavior 
2 -Change of Eyesight 
3 - Job shadowing 
4-Talent management  
5-Self-regulation  
6  - Self-awareness 
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  کدها  مفاهیم  مقوله

هاي  برنامه
 1منتورینگ
  سازمانی

تعریف برنامه منتورینگ انتقال 
تجربه کارآفرینانه کارآفرینان 

هاي منتورینگ  برنامه هاي منتورینگ بلندمدت و رسمی، برنامه  سازمانی
تکالیف ویژه هاي تبادل یا انتقال رسمی،  بلندمدت و غیر رسمی، برنامه

هاي حرفه اي، مدلسازي رفتار و  شغلی، سفرهاي میدانی، کنفرانس
تعریف برنامه هاي چرخش   هاي فکر تجربیاتی از قبیل ایجاد اتاق

شغلی کوتاه مدت جهت انتقال 
تجربه کارآفرینانه کارآفرینان 

  سازمانی

هاي  برنامه
در  2گري مربی

  سازمان

  تقویت عملکرد آنها، افزایش اثربخشی مدیر یا رهبربهبود کارکنان و   3توسعه رهبري
  اصلاح عملکرد  4مربی گري عملکرد
  جستجوي گزینه هاي شغلی  5مربی گري شغلی

  اثربخشی مدیران  6مربی گري اجرایی

  
 20مقوله همراه با  7راهبردهاي سازمانی توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه در سازمان شامل      

، در سازمان نانهیفرهنگ کارآفر ياجراباشد که در  مفهوم به دست آمده در بخش پیشین می
کارکنان  يبرا  یشغل هیدوره سا يساز ادهیپ، آموزش کارکنان در سازمان يبرنامه ها فیتعر

 يتوسعه مهارتها يها برنامه فیتعر، استعداد در سازمان تیریمد يها برنامه تیریمد، انسازم
دسته  در سازمان  يگر یمرب يها برنامهی، سازمان  نگیمنتور يها برنامه ، کارکنان در سازمان

_____________________________________________________ 
1  - Mentoring 
2-Coaching (either internal or external  
3 -Leadership Development 
4 -Performance Coaching 
5 -Career Coaching 
6 -Executive Coaching 
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بندي شدند. در مرحله ششم، جهت سنجش پایایی و کیفیت مفاهیم شناسایی شده از مقایسه نظر 
داراي تخصص در زمینه سرمایه انسانی کارآفرینانه استفاده و نظر موافق و مخالف آنها دو خبره 

 1آوري و میزان توافق بر اساس ضریب کاپاي کوهن در رابطه با  مفاهیم استخراج شده جمع
سنجیده شد. بر اساس این ضریب هر چقدر مقدار عددي آن (که بایستی بین صفر و یک باشد) 

د، نشان از توافق بیشتر بین دو خبره و ارزیاب است. براي پژوهش حاضر، به یک نزدیکتر باش
حاصل شد که گویاي تایید آن  000/0% در سطح معناداري 8742ضریب کاپاي کوهن برابر با 

هاي پیشین و  است. در مرحله هفتم، یافته هاي نهایی جمع بندي شدند. بر اساس مطالعه پژوهش
کد در رابطه با راهبردهاي سازمانی  80ت هفت مقوله و تعداد مفاهیم استخراج شده، در نهای

  توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه شناسایی شدند.
  
  گیري بحث و نتیجه -4

در عصر حاضر محیط ناپایدار، رقابت روزافزون و تحولات تکنولوژیکی منجر به ایجاد اقتصادي 
دانشی و مدیریت شده است. در این اقتصاد سازمانها بایستی با ایجاد اصلاحات ساختاري قوي در 
 مدیریت منابع انسانی خود به پیشرفت در صنایع کمک نمایند. در چنین شرایطی سرمایه انسانی به

عنوان مهم ترین دارایی معنوي سازمانها نقش فزاینده اي در سازمانها مطرح می باشد که بایستی 
به توسعه و رشد آن در سازمانها توجه ویژه اي معطوف گردد. در همین زمینه، سرمایه انسانی 

لکرد تواند تاثیرات قابل توجهی بر عم کارآفرینانه به عنوان نوعی سرمایه انسانی خاص و ویژه می
ها بر جاي بگذارد. در اقتصاد جهانی امروز گذار از مدل اقتصاد  موفقیت آمیز و نواورانه سازمان

مدیریتی به نوعی اقتصاد کارآفرین محور هستیم که تاکید ویژه اي بر تازگی، نوآوري و انعطاف 
فاده حداکثري از پذیري دارد. لذا، وجود سرمایه انسانی کارآفرینانه برتر در سازمانها منجر به است

منابع سازمانی خواهد شد. بر همین اساس مطالعه حاضر با اتخاذ رویکرد فراترکیب به دنبال 
شناسایی راهبردهاي سازمانی معرفی شده توسط نویسندگان پیشین در جهت توسعه سرمایه 

 7ت تعداد انسانی کارآفرینانه بوده است. با توجه به مطالعات صورت گرفته در این زمینه، در نهای
کد در رابطه با راهبردهاي سازمانی توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه  80مفهوم و  20مقوله، 

_____________________________________________________ 
1- Cohen’s Kappa Coefficient 
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  شناسایی شدند. 
یکی از راهبردهاي سازمانی شناسایی شده بر اساس تحلیل و تفسیر مطالعات منتخب، اجراي 

ین اعضاي سازمان هاي مشترك ب فرهنگ کارآفرینانه در سازمان بود. فرهنگ به عنوان شناخت
اکبري و گذارد ( هاي رفتاري افراد بجاي می تاثیر زیادي بر نگرش هاي فردي و پاسخ

). فرهنگ کارآفرینانه با ایجاد محیطی مطلوب براي نوآوري و ریسک پذیري از 1399دیگران،
فرهنگی به توسعه مطلوب  هاي نُرم و موفقیت کارآفرینان هاي طریق ابزارهایی چون داستان

). بر اساس نتایج مطالعه حاضر راهبرد اجراي فرهنگ 2015نماید (انتظاري،  زمانی کمک میسا
و  در سازمان نانهینقش کارآفر يالگوهاکارآفرینانه در سازمان که شامل دو مفهوم بکارگیري 

تواند در توسعه سرمایه انسانی کارآفرینانه  باشد می ی میسازمان یاجتماع يها از شبکه استفاده
ر واقع شود. دومین راهبرد شناسایی شده بر اساس ادبیات مورد نظر، تعریف برنامه هاي موث

 يها آموزشی، بلندمدت سازمان يها آموزشآموزش کارکنان در سازمان است که شامل 
 يرحضوریغ يها آموزش، )ی(ضمن خدمت سازمان يحضور يها آموزشی، مدت سازمان کوتاه

باشد. بر اساس ادبیات  و بهینه سازي نیروي کار می کارکنان کیاستراتژ آموزش، نیو آنلا
و بر اساس  رود موجود، آموزش به عنوان بهترین راهکار جهت توسعه سرمایه انسانی بشمار می

توان برنامه آموزشی مدونی جهت توسعه سرمایه انسانی  مفاهیم شناسایی شده در مطالعه حاضر می
  سازمان تعریف نمود. 

اجراي دوره سایه شغلی براي کارکنان سازمان است که بهترین استراتژي جهت راهبرد سوم 
افزایش بازدهی کارکنان، یادگیري نقش هاي شغلی و همچنین ایجاد شبکه هاي سازمانی است 

گردد و بنوعی بهترین  بدین وسیله ابزاري جهت اشاعه ذهنیت کارآفرینانه در سازمان ایجاد می
هاي  گیرد. راهبرد بعدي به برنامه رین هزینه در اختیار کارکنان قرار میشیوه هاي سازمانی با کمت

توسعه  ياستعداد بر مبنا تیریبرنامه مد ینیبازبمدیریت استعداد در سازمان اشاره دارد که با 
 یانسان هیپرورش سرما يپروري بر مبنا ریزي جانشین برنامهو  کارکنان نانهیکارآفر يها تیقابل

ترین راهکار جهت توسعه سرمایه انسانی خاص بین کارکنان سازمانی می باشد. بر به نانهیکارآفر
اساس ادبیات موجود مدیریت استعداد بهترین راهکار جهت مدیریت کارکنان با استعداد و 
نمایندگان شایسته سازمانی (کارآفرینان) است منجر به ارتقاي بازسازي افراد و موفقیت سازمان با 

هاي  ). تعریف برنامهCrane and Hartwell 2019شود ( نی کارکنان میکمک سرمایه انسا
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و  در سازمان  یمیخود تنظ يراهبردها يریبکارگتوسعه مهارتهاي کارکنان در سازمان که شامل 
است، راهبرد شناسایی شده دیگري است که با  در سازمان  یخودآگاه يمهارتها توسعه

تواند منجر به تقویت  محوریت مدیریت هیجانات و فرایندهاي شناختی و فراشناختی کارکنان می
راهبرد آموزش کارآفرینی در سازمان و همچنین تقویت فرهنگ کارآفرینانه در سازمان شوند. 

جهت انتقال تجربیات کارآفرینانه هاي منتورینگ سازمانی  راهبرد دیگر نیز شامل برنامه
کارآفرینان سازمانی است که بهترین راهکار جهت انتقال تجربیات و مستندسازي تجربیات 
کارآفرینان سازمانی می باشد و در نهایت راهبرد دیگر به برنامه هاي مربی گري در سازمان اشاره 

با محوریت بهبود عملکرد دارد که در این راهبرد به مربی گري عملکرد و مربی گري شغلی 
کارکنان و مربی گري اجرایی و توسعه رهبري در بین مدیران ارشد سازمانی به عنوان مفاهیم 
اصلی اشاره شده است. بکارگیري چنین راهبردي به اثربخشی دیران، اصلاح عملکرد کارکنان 

  یاري می رساند.
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