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 سازمانی با نقش میانجی توانمندسازی کارکنان است.

-ها توصیفیآوری دادهشناسی: پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از منظر جمعروش
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گیری در دسترس استفاده ها از نمونهباشد و برای جمع آوری دادهمیمستقر در شهر بوشهر 

آماری پژوهش پرسشنامه از جامعه 163ها پرسشنامه است. تعداد شد. ابزار گردآوری داده

-های پژوهش نیز مدلوتحلیل دادهوتحلیل قرار گرفت. روش تجزیهگردآوری و مورد تجزیه

 زار پی ال اس است.سازی معادلات ساختاری به کمک نرم اف

دهد که متغیر مدیریت منابع انسانی بر توانمندسازی های پژوهش نشان میها: یافتهیافته

کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد و متغیر توانمندسازی کارکنان نیز بر کارآفرینی درون 

روابط کار سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. از سوی دیگر متغیرهای آموزش، پاداش، 

و مدیریت ارزیابی عملکرد بر توانمندسازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارند ولی متغیر 

استخدام با دارا بودن ضریب کم بر متغیر توانمندسازی کارکنان تاثیر مثبت اندکی دارد و 

 باشد. این تاثیر معنادار نمی

تایج پژوهش نشاااان داد که آموزش، جبران خ    نتیجه  دمات، روابط کار و مدیریت      گیری: ن

سازمانی تاثیر     سازی کارکنان بر کارآفرینی درون  ارزیابی عملکرد با نقش میانجی توانمند

ها برای افزایش کارآفرینی درون سازمانی بایستی به کارکردهای دارند. لذا مدیران سازمان

 مدیریت منابع انسانی بیشتر توجه و دقت کنند.
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مواد خام  پول، تجهیزات، بکارگیری مناسب ابزار، موفقیت هر سازمانی بستگی به تخصص،

بود  پذیر خواهدهای آن دارد و این امر در صورتی امکانو منابع انسانی سازمان در برنامه

ها و خصوصیات فردی و جمعی کارمندان خود   ها، تواناییبتوانند مهارتها که این سازمان 

سازمان بکار    ستای اهداف  شی  با توجه به محدودیت ستی گیرند. مدیران بایرا در را های نا

سااازی را به ریزی، ترکیب و یگانهبرنامه؛ از موجودی انسااانی و امکانات و منابع سااازمان

در . (1387)سید جوادین،کارایی سازمان را حاصل نمایند که اثربخشی و ای انجام دهندگونه

به تو اا ه رفرار   ااینها  ااااما  ، تقاضااا محور ا اا   و  ایپو یاندهیبه طور فزاکنونی که  یهاطیمح

ب  موفق      به منظور رقا  یها سااارمی ااا یبراهم  خود و یاراش، هم برا جاد یو ا زیآم  ی کارآفرینی 

کند؛ تا آنجاییکه باای می ینقش ا ا    ،یمنابع انسان در این میا ، . ، دارندکل کیبه عنوا   یاقرصاد 

(. Sanchez & Soriano, 2011 اااامانی را تیااویی و یا مانع آ   ااود  درو تواند کارآفرینیمی

ستی سازمان   خود از کارآفرینانه رفتارهای کارکنان همه تا کنند فراهم را شرایطی  ها بای

سته  سازمان  اهداف قبال در را خود دهند، بروز  را خود ظرفیت و توان تمام و متعهد دان
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 هاسازمان  در رفتار کارآفرینانه توسعه  و ایجاد (. امروزهMolina & Callahan, 2009گیرند) کار به سازمان  پیشرفت  و بقا جهت در

 و ابتکار طالب و کارآفرین فرمان، خود پذیر، انعطاف باید کارکنان. شااودمی محسااو  ضاارورت یک کارکنان نمودن توانمند طریق از

شند. خلاقیت  خلاقیت ساسی   نیاز یک اثربخشی هستند،   و بقا پی در که هاییسازمان  برای نوآوری و با ست  ا سیاری  و ا ها سازمان  از ب

هستند)حسینی و   پذیری  انعطاف و کارآمدی و اثربخشی  بهبود منظور به کارآفرینانه و نوآورانه رویکردهای و هاروش دنبال به شدیدا  

سانی، عوامل و موانع عمده       . (1390حسینی،   ای هم وجود دارند که باعث هدر رف  نیروی بدو   ک در هر  اامانی در را رای توانمند اای نیروی ان

هش بر آن است  به همین منظور این پژو(. Schlesinger & Kiefer, 2014 وند   انسانی و پایین آمد  میزا  کارایی و اثربخیی در  ااما  می   

سااازمانی و در نهایت درونسااازی کارکنان موجب ارتقای کارآفرینیکه چگونه کارکردهای مدیریت منابع انسااانی ضاامن ارتقای توانمند

 شود.  بهبود عملکرد سازمانی می

 پویایی و کارآمدی ضاارورت و ایران اساالامی کشااور در توسااعه هایاجرای برنامه و تدوین در دولت محوری نقش به توجه با 

 از نقشاای ،توسااعه هایبرنامه اجرای راسااتای در هاسااازمان این که گفت توانمی خطیر، رسااالت این در تحقق های دولتیسااازمان

ستراتژیک  شائمی و همکاران،   برخوردارند ا سازمان . (1388) سازمان     روند عمومی در  شرایط حاکم بر  ست که  ها، ها مؤید این مطلب ا

ها در ایران ناشای از فقدان کارآفرینی در  ترین دلایل ناکارآمدی ساازمان رساد که یکی از مهم نظر میکارآفرینانه اسات و به سانتی و يیر 

اندرکاران به این امر اذعان دارند، ولی معتقدند که فقدان الگوهای کاربردی متناسب  نظران و دست هاست. هرچند که اکثر صاحب  سازمان 

یافته از ه مبتنی بر تحقیقات علمی باشد، از جمله دلایل اصلی عدم تحول در این بخش مهم است. کشورهای توسعهبا شرایط بومی ایران ک

سعه به    مدت شورهای درحال تو شی از ک سازمان را در اولویت تازگی بهرهها قبل و بخ اند. این های خود قرار دادهگیری از کارآفرینی در 

ستراتژی  سترش و تقویت روحیه و رفتار کارآفرینی برنامهها و امر در قالب تدوین ا سازمانی و همچنین آموزش آن  های عملیاتی جهت گ

ساعدی جهت انجام فعالیت    ضای م سیدنقوی و پوربرخورداری،    ظاهر گردیده و باعث ایجاد ف شده اس ) (. با توجه 1390های کارآفرینانه 

ها از یک طرف و به طبع آن نیاز به ه توانمندسازی کارکنان در جهت بهبود فعالیت به اهمیت مدیریت منابع انسانی در ادارات دولتی، نیاز ب 

کارآفرینی در سااازمان از سااویی دیگر ساابب شااد تا این پژوهش به بررساای وضااعیت منابع انسااانی ادارات دولتی و کارآفرینی درون  

ستان بوشهر بپردازد تا از این رهگذر با بررسی تاثیر مدیریت ک      سانی بر کارآفرینی با در نظر گرفتن متغییر  سازمانی در ا ارکرد منابع ان

میانجی توانمندسازی کارکنان، راهکارهای علمی جهت تسهیل و بهبود فرایند ها در ادارات دولتی ارائه گردد. حال سؤال اساسی که برای      

سازما        ها مطرح میسازمان  ضوع در  سی مو سخ به آن، به برر شهر      شود و این پژوهش نیز در پی پا شهر بو ستقر در  ن های دولتی م

ست که     ست، این ا سانی می "پرداخته ا سازی کارکنان، موجب    چگونه تدوین و اجرای کارکرد مدیریت منابع ان ضمن ارتقای توانمند تواند 

ت منابع  . لذا هدف این پژوهش بررسااای تاثیر کارکرد مدیری       "ارتقای رفتارهای کارآفرینانه و در نهایت بهبود عملکرد ساااازمان شاااود           

سااازمانی با نقش میانجی توانمندسااازی  کار، مدیریت ارزیابی عملکرد( بر کارآفرینی درون  انسااانی)اسااتخدام، آموزش، پاداش، روابط 

ست. انتظار می  سازی کارکنان و هم   کارکنان ا سانی بر توانمند سازی  رود که در این پژوهش، تاثیر کارکرد مدیریت منابع ان چنین توانمند

های دولتی قرار گیرد، تابتوانند ساااازمانی شاااناساااایی شاااده و نتایج تحقیق بتواند مورد اساااتفاه ساااازماندرونر کارآفرینیکارکنان ب

 های سازمانی خود را بهتر تدوین کنند.استراتژی

 . ادبیات و پیشینه پژوهش1
باشااد. ابتدا به موضااوع مورد پژوهش میهای عمیق و وساایع پیرامون متغیرهای ای از ادبیات نظری و پژوهشاین بخش حاوی خلاصااه

سانی پرداخته می        سازی کارکنان و کارکردهای مدیریت منابع ان سازمانی، توانمند صیف کارآفرینی درون  سپس به    تعریف و تو شود و 

 شود. بررسی روابط بین متغیرهای پژوهش و در آخر مدل مفهومی پژوهش ارائه می

 کارآفرینی درون سازمانی .1. 1

سازمانی  کارآفر اینکه اا او برای انجام این کار درخوا    ده با د،      بدو  چیزهای جدید، به انجام در  ااما   کارکنا  ابرکارات ا اره به ینی درون 

 به یک یک ایده برای تبدیل مسئولی  مسرقیم در یک  رک  ا   که  اامانی، یک فرددرو کارآفرین(. Jong & Wennekers, 2008دلالت دارد)

سک پذیری و نوآوری جسورانه را بر عهده دارد. آنها مانند     ودآور  محصول   یک  ااما   در به جز اینکه  کنند،رفرار می یک کارآفرین نهایی اا طریی ری
خاص  هایلشبرخی اا چا همچنین مزایا و برخی اابا   همراه کاملاً مرفاوت و کنندکار می محیطی که در آ  این واق ی  که. بزرگرر میااا ول هسااارند

. کارآفرین گیردصاااورت می در درو   اااااما   ااااامانیدرو کارآفرینی (.Buekens, 2014کارافرینا  درو   ااااامانی به ارم ا  می آورد    برای

(. Jarna & Kaisu, 2005شااود)هایش بدون آنکه صاااحب شاارکت باشااد توجه می کند؛ به ایدهسااازمانی مانند کارآفرین عمل میدرون

صادی  عملکرد بهبود  اامانی به درو کارآفرینی سرم    منابع همراه با اا ترکارآمد ا رفاده  با  رک ،  مالی و اقر  آ  کارکنا  برای منا ب  انگیز ی   ی
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 کند،تواند خارج اا چارچوب م مول فکر ا ا  که می  پذیریان طاف کارآفرین درو   ااامانی،  اجاع  و   ویژگی یکی دیگر اا (.Maier, 2011ا ا   

و یا  باید ت ییر کند چیزی واق ی  ا اا  که دهند کار کنند.  اینرا ت ییر می مساایر ا اارراتژیک  که ممکن ا اا  هایایده آنها بر روی دهد تااجااه می

 مهم ویژگی چندین (.Westrup,2013 اااود  اااروی می داخلی کارآفرینی فرایند؛ اینجاسااات که آ  را باید انجام دهد کسااای و تو ااا ه پیدا کند

 هسااتند، جدید هایایده تولید برای را عمل ابتکار یا کننده و شااروع خود که فعال کارفرآین درون سااازمانی وجود دارد که شااامل، افراد 

 که چیزی کنند، افرادیکه در حال حاضااارتحت کنترل آنهاسااات پیدا می منابع از نظر ها صااارففرصااات پیگیری برای راهی افرادی که

نه  ید     یا  و نوآورا ند و  می نظر درجد مال    گیر لب از  اع تار  و اي عدول           خود رف کت  ها در شااار کار جام  از روش مرساااوم برای ان

 (.Westrup,2013 کنندمی

 گفته که گذاری کنند. همانطورساارمایه بیشااتر رقابت برای سااازمان تبدیل منظور به نوآوری برای خود کارکنان توان بر باید هاسااازمان

صر  دو شد،  صلی  عن ست. بنابراین،  و ایده تولید نوآوری؛ فرایند به کمک در نوآورانه رفتارهای از ا  کار نیروی سازمان،  یک در کاربرد ا

از  و دیگران به ایده فروش یا تريیب مانند هایتلاش طریق از کاربردگرا، رفتار دادن نشاااان با را نوآوری فرایند در حیاتی نقش تواندمی

 کشف  کند برایمی تشویق  را کارکنان عنصری  اولین. کند بازی را خود هایایده سازی  تجاری و سنجش  توسعه و  خود گذشتگی برای  

سایی   فرصت؛  ست  راه ارائه  شکاف و  عملکرد یا و مشکل  شنا شده، اجازه  ایده سازی پیاده برای به کارکنان دوم عنصر . حل ا های ارائه 

 چند مفهوم عنوان سااازمانی بایسااتی بهدرونکارآفرینی که اندعقیده این بر (2003آنتونیک و هیسااری ) (.Ahmad et al., 2012دهند)

 از: ابعاد عبارتند شود. این نگریسته مرتبط حال عین در متمایز، بعدی

 کارهای کسب و  ایجاد به توانندمی که سازمانی هستند  درونکارآفرینی برجسته  ویژگی جدید جدید: واحدهای کارهای و کسب  و واحدها

سیس  هایشرکت  در. شوند  منتج سازمان  درون در جدید سیس  ، واحدهایکوچک و بزرگ یافتهتا  تشکیل  شامل  توانندمی جدید یافتهتا

سمی  کاملا  واحدهای ستقل  ر ستقل  یا م شند  نیمه م شهور    کارآفرینی به که با شگاهی م ستقل  نهادهای این. اندشده  پرور در  توانندمی م

تولیدات اعم از  مجدد تعریف وسایله  به هاآن به ورود و جدید کارهای و کساب  پیگیری. گیرند قرار ساازمان  حوزه از بیرون یا درون

 نظر قرار سازمانی مورد درونکارآفرینی مهم عناصر  عنوان به نیز جدید، هایحوزه توسعه  وسیله  به و یا شرکت  محصولات و خدمات 

 (.Antonic & Hisrich, 2003اند)گرفته

 توسعه  بر تاکید با یا محصول  خدمات نوآوری به مربوط سازمانی  درون کارآفرینی از بعد این خدمات:/محصول  و فرآیند در نوآوری

ست. کارآفرینی  تکنولوژی در نوآوری و شامل  درونا  هایروش و هارویه و آن بهبود جدید، محصول  ارتقای یا ایجاد توسعه  سازمانی 

 Antonicگیرد)می نوآوری سازمانی  از بخشی  عنوان به درتولید هاتکنولوزی و فنون همچنین و خدمات و باشد. محصولات  می تولید نو

& Hisrich, 2003.) 

سازمان از راه تعریف مجدد ایده     شکل  ست، می      خود تجدیدی: این موضوع به تغییر  شکل گرفته ا ساس آن  سازمان برا پردازد و های که 

صااولات در سااازمان، سااازمان دهی مجدد و ایجاد تغییرات گسااترده در سااازمان با هدف  ها، خدمات و محشااامل تعریف مجدد فعالیت

  (.Antonic & Hisrich, 2003افزایش نوآوری می باشد)

سک    سک پذیری: ری سیار  ابعاد از یکی پذیری ری ست   درونکارآفرینی مهم ب سک . سازمانی ا دارد  احتمال ضرر،  امکان عنوان به پذیریری

را  ریسک . شود  نگریسته  موجود سازمان  تهاجمی یا کنشی  اقدامات و کار جدید و کسب  گیری شکل  نوآوری، ذاتی ویژگی یک عنوان به

صت  سریع  پیگیری به توانمی ستفاده  ها،فر سورانه  و منابع سریع  کاربرد یا ا سور  حقیقت در. داد ربط اقدامات ج  بودن در پیگیری ج

توان گرفته، می صورت  تحقیقات اساس  بر. است  گرفته قرار موردنظر کارآفرینی شرکتی  ویژگی سطح  ها و آزمایش آن به عنوانفرصت 

 آنها  از ساااازمان، ابعاد  با دیگر ارتباط  ضااامن که ساااازمانی نگریسااات درونکارآفرینی ابعاد  از یکی عنوان به پذیری راریساااک

  (.Antonic & Hisrich, 2003جداست)

شگامی: این  شگامی  به مربوط بعد پی شد  می جدید بازارهای به ورود یا هافرصت  پیگیری در پی شگامی میزان  .با ست  ایاندازه یا پی که  ا

اداری،  هایتکنیک و هاتکنولوژی کارگیری به ،خدمات و محصولات  معرفی هنگام ، تجاری،کلیدی هایحوزه مانند ،مواردی در هاسازمان 

شااده   مطرح آینده نیازهای بر اساااس  اقدام و بینی پیش پیشااگامی، در  آینده رویکرد. هاآن پیروی تا دارند رقبا رهبری در سااعی 

  (.Antonic & Hisrich, 2003است)

شده  رقبا با کردن رقابت یا آوردن در چالش به در سازمان  تهاجمی، تمایل تهاجمی: رقابت رقابت  ست. حالت  تعریف،  در  کارآفرینی، ا

و  علاقه وسیله  به مدیریتی است که  گرایش عنوان به است. رقابت تهاجمی  شده  منعکس صنعتی  رقبای با تهاجمی به رقابت شرکت  تمایل

شتیاق  سلط بر  برای سازمانی  ا شتر   شده  توصیف   رقبا ت ست. بی  که و محققینی اند،ننموده جدا پیشگامی  از را تهاجمی رقابت محققین، ا
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و  تهاجمی شااد. رقابت قائل تمایز باید بعد این دو بین که حالی در اند، کرده فراموش را بعد دو این ،بودند سااازمانی پیرو کارآفرینی

 این به مربوط تفاوت این این رویکرد، با. داد قرار نظر مورد ساازمانی  ساطح  کارآفرینی متمایز بعد دو عنوان به توانپیشاگامی را می 

 تجربی صورت  به تفاوت این است. البته  تهدیدات به پاسخ  تهاجمی قابت ر حالی که در هاست، فرصت  به پاسخ  که پیشگامی  است  حقیقت

  (.Antonic & Hisrich, 2003شده است) اثبات نیز

 

 . توانمندسازی کارکنان 2. 1
 مدیران برای جدید جایگزین یک شود. توانمندسازیگرفته می نظر در سازمان سرمایه ترینارزش با و ترین مهم عنوان به انسانی نیروی 

. توانمندسازی یک فرایند برای رسیدن به بهبود مستمر در    است  رقابتی جهان در پیشگام  سازمان  در انسانی  نیروهای اعمال برای ارشد 

سازمان     ست.  سازمان ا صت برای کارکنان خود ب  یعملکرد  صمیم گیری در زمانهای گوناگون    ه منظورکه فر شارکت در ت ، کندفرام می م

نظرا  مدیری  منابع انسااانی ت اریم مر ددی اا صااا ب(. Mostajeran Gortani, 2011می کنند) پیداکارکنان احساااس توانمندی بیشااتری  

 و یا های آموا ااایبرنامه مانند منابع انساااانی هایاقدامات وابساااره به مدیری  یا رهبری و روش به عنوا  اند. توانمند ااااایتوانمند ااااای ارایه داده
احساس   یشافزا یندفرا ( معتقدند که توانمندسازی یک 1988کانگو و کانگر )(. Robbins et al., 2002  ا  توصیم  ده    های پاداش یسرم  

 یهایوهش حذف آنها توسط  یقو از طر بخشندسرعت می یکه ناتوان یطیشرا ییشناسا یقسازمان از طر یاعضا یاندر م یخودکارآمد

 و وتن .ثربخش می توان توانمندساااازی در ساااازمان را بهبود دادارائه اطلاعات ا یهایکتکن و ارایه یررسااامیو ي یرسااام یساااازمان

 نفس به اعتماد احساس  تا کمک کنیم آنان به که معنی بدین دانند، می کارکنان به بخشیدن  قدرت معنی به را ( توانمندسازی 1998کمرون)

 .بدهیم درونی انگیزه و آنان انرژی به ها فعالیت انجام برای و کنند يلبه درماندگی یا ناتوانی احساس بر کنند، تقویت را

حب   جام داده        صاااا نان پژوهش ان کارک ندساااازی  عاد توانم حب    نظران و محققین مختلفی بر روی اب ند. یکی از این صاااا نظران مطرح، ا

. این ابعاد شامل موثر بودن،  باشد. اسپیرترز در مدل خود برای توانمندسازی کارکنان چهار بعد در نظر گرفته است     ( می1995اسپریتزر) 

اساتاندارهای   و کار بین ارتباط بر مبنی احسااس فرد  بر مشاتمل  را بودن معنادار باشاند. او معنادار بودن، شاایساتگی، حق انتخا  می  

صی    ساس زمانی بوجود  کند. اینمی تعریف شخ شغل با ارزش  که آیدمی اح شته  تطابق فرد رفتارهای و اعتقادات ها،وظایف  شد.   دا با

های ضااروری اساات. حق انتخا ، ادراد فرد در قبال حق اش برای انجام دادن فعالیتاعتقاد فرد در مورد توانایی احساااس شااایسااتگی، 

اسااات که باید انجام دهد. موثر بودن، احسااااس فرد در مورد میزان نفوذش بر پیامدهای یک کار معین اسااات.   انتخابش در مورد کاری

 و کاری های مسئولیت  احتمالا  و هستند  کاری محیط کار و روی بر نفوذ با و صلاحیت  با افرادی توانمند، رکنانکا بود معتقد اسپریتزر 

 کنند.می برخورد آنها با بطور مستقل و بینی پیش را خود مشکلات

 کارکردهای مدیریت منابع انسانی .3. 1
رود و همه مدیران سطوح متعدد سازمان به نوعی های اصلی مدیریت در هر سازمان به شمار میمدیریت منابع انسانی از جمله مسئولیت

های انسااانی شاارکت برای نیل به اهداف برداری از ساارمایهاز این مساائولیت برخوردار هسااتند. از این رو مدیریت منابع انسااانی را بهره

فلورین و ارائه شاااده اسااات.  مدیریت منابع انساااانیاز  یمختلفتعاریف  پیشاااین قاتیتحق(. در 1382سااایدجوادین، دانند)ساااازمانی می

به  یجذ ، انتخا ، حفظ، توسااعه و اسااتفاده از منابع انسااان یمنابع انسااان تیریمدکننده از نظر کاساایکو، ( عنوان می2013راندکویساات)

کنند که از نظر (. کیاکجوری و جعفریان عنوان میFloren & Rundquist, 2013)اساات یو سااازمان یبه اهداف فرد یابیمنظور دساات

سترانگ، مدیریت  سانی  منابع آرم ستراتژیک  به جامع عنوان رویکردی به را ان سانی  منابع یعنی سازمان  کلیدی منابع مدیریت ا  معرفی ان

سانی  منابع مدیریت. نمود سودآوری  از رویکردی تنها نه ان ست،  کارکنان مدیریت به روی   با کارکنان روابط به ویژه رویکردی بلکه ا

سترتژیک  این در. دارد بودن ارتباط دوطرفه و تعهد بر تاکید سعه،  جذ ، به رویکرد ا ستیابی  و انگیزش ایجاد مدیریت، تو  منابع تعهد د

شاره می کار آن برای یا آن در که افرادی یعنی سازمان،  کلیدی سان  تیریمد(، 2006شود. از نظر کایا) می کنند ا  یرویشامل ن  یمنابع ان

سان  سعه، حفظ، توانمند  ،یان ست  زهیانگ جادیو ا یساز تو ستخدام انتخاب این عوامل در برگیرنده: . ا سترده،  ،یا سهیل تعاملات  آموزش گ  ،ت

 یهایاسااتراتژریزی، برنامه به اهداف، دنیرساا یبرا زهیانگ، عملکرد یبررساا به اشااتراد گذاشااتن اطلاعات، بازخورد، ،یمیت یهاتیفعال

 شیبه منظور افزا ،یرقابت تیارزش، به حفظ مز جادیبه ا یمنابع انسااان تیریمد . از نظر کایا، کارکردهایاساات یشااغل تیامنات و ارتباط

دهد. از نظر عثمان و همکاران    ترویج می کارآفرینی  یها اثرات تلاش یمنابع انساااان   تی ریمد  کارکردهای  . کند کمک می  عملکرد شااارکت 

سانی  منابع (، کارکردهای2011) سانی،  منابع نیازهای تعیین شامل  ان ستخدام، آموزش،  يربالگری، ان ارزیابی عملکرد،  کار، روابط پاداش، ا
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شت،  ست.    و ایمنی های نگرانی بهدا صاف ا ست   2002از نظر ملو) ان سانی عبارتند از ا ستم پاداش،     ( نیز کاردهای منابع ان سی خدام، آموزش، 

 مدیریت روابط کارکنان و مدیریت ارزیابی عملکرد.

ا رخدام  امل بکارگیری و جذب کاندید منا ب و  ایسره اا طریی منابع خارجی و داخلی ا  . در فرایند ا رخدام بایسری          )به کارگماری(: استخدام 

یرری به  اهمی  ستدلال    کند که ( عنوا  می2009(. والچوا Tan & Nasurdin, 2011 ااما  داده  ود     فرهنگ و فرد تنا ب بین  بی ستر ا  شو

 سازمانی عملکرد افزایش وری،بهره افزایش سبب مناسب کارکنان انتخا  و کند. جذ می ایجاد سود که است کلیدی عمل استخدام کندمی

ستخدام شود خدمت می ترد کاهش جهت در کمک و صیات و دانش مطلو ، در جای      که دهد را میاطمینان این  . ا صو سب با خ افراد منا

سازمان هستند.       های ا رخدامی  س قوی تری اا ت لی به  ااما  به    آامو  عبور اا مناسب هستند، به طوری که آنها متناسب با فرهنگ و جو 

ها و مان ناکارامد باشاااد، کارایی برنامهگر به کارگماری افراد در ساااازا. ددر نریجه باعث ت هد بالاتر  اااامل می  اااو ،کندمیکارکنا  منرقل 

 (.1381پور، )عباسن سازمان لطمه خواهد دیدآهای منابع انسانی سیاست

های ای از تواناییهای تخصاااصااای و مهارت کارکنان در انجام وظایف محوله و به فعل درآوردن پاره آموزش: آموزش، افزایش توانایی

مهارت های  برنامه های آموا اای(. 1391یادگیرنده و تولید کننده فکر اساات)بهرامی و همکاران،  ها به منظور ایجاد یک سااازمانبالقوه آن

ضایری   لی    کاهش کارکنا  ووری دهد، که  باعث افزایش بهرهکارکنان را افزایش می  ,Vlachos ود  کاهش ترک خدم   می که منجر به نار

ها و های خود را توسااعه دهند و به نوآوری در محصااولات، فرایند و قابلیتشااود تا کارمندان دانش، مهارت آموزش ساابب می(. 2009

سازمان Tan & Nasurdin, 2011های مدیریت عملیات روزانه کمک کنند)شیوه  ستخدام افراد  ماهر  توانند مهارتها می(.  ها را از طریق ا

سا توانند مهارتخریداری کنند و یا این که می سازی به عنوان     ها را از طریق آموزش و به سعه دهند. در دنیای کنونی آموزش و به زی تو

را افزایش  نهای کارکنامهارت برنامه های آموا ااای در مر له اول،آمواش در  اااااما  (. 1381شاااود)عباس پور، یک ابزار راهبردی تلقی می

 آمواش و تو  ه  بجای   لی می  ود.  در مر له دوم،  کاهش جا که منجر به نارضایری   لی   کاهش کارکنا  ووری دهد، که  باعث افزایش بهرهمی

 (. 2005، برانگر و همکارا  دهدکاهش می را خارجی بااارهای کار اا کارکنا  درونی و، استخدام، هزینه و ریسک انرخاب ،پر نل داخلی

ستم    سمیت  به و ارتقاء مالی، پاداش)جبران خدمات کارکنان(: پاداش سی سک پذیری،  به کارکنان انگیزه ایجاد برای شناختن،  ر سعه  ری  تو

 موجب نتیجه در کند،کارکنان را تشویق می پاداش، سیستم. کندجدیدتر فراهم می های ایده تولید و محصولات، خدمات و فرایندهای جدید

 مثبری بر اثر بر عملکردمبرنی ، جبران بدیهی ا   (. Tan & Nasurdin, 2011شود) می نوآوری های کمک به ایده در آنها مشارکت  افزایش

عملکرد بر  به طور مساارقیم و انگیزه جبرا  خدمات کند که پل و اناترومن نیااا  دادند که( عنوا  می2009والچوا . عملکرد  اااامانی دارد کارکنا  و

جبران خسارت و سیاست باید    . شیوه های  دارد مبتنی بر عملکرد اثر مثبتی بر کارکنان و عملکرد سازمانی  گذارد. پاداشتاثیر می  عملیاتی

  .با اهداف سازمانی باید همسو باشد

رویه از  تغییر متقابل، منافع بر تاکید در کارکنان، تعهد توسااعه و ایجاد برای کارکنان، عاملی روابط کارکنان: مدیریت روابط مدیریت

های گروه کیفیت یا هایحلقه مانند کارکنان مشااارکتافزایش  هایتکنیک از گیریبهره فردی، قراردادهای سااوی به گروهی زنیچانه

ساختن  و گروهی کار بر تأکید توافقنامه های کاری، در پذیریانعطاف کیفیت، افزایش بر پیوسته  تاکید بهبود، همه  برای شرایط  هماهنگ 

 (.  1388)صامعی،  شودطراحی می هاست،سازمان پیشروی که به شرایطی توجه با کارکنان روابط استراتژی. است کارکنان

عملکرد  بهبود در سااهم را بیشااترین تواندمی که اساات منابع انسااانی از حوزهای ارزیابی عملکرد، ارزیابی عملکرد: مدیریت مدیریت

برای پایدار  موفقیتی آوردن فراهم برای و یکپارچه استراتژیک روشی عنوان به توانمی ارزیابی عملکرد را مدیریت. باشد داشته سازمان

افزایش  سازمان،  اثربخشی  ارزیابی عملکرد افزایش مدیریت هایاستراتژی  از کرد.  هدف کارکنان تعریف عملکرد بهبود راه از هاسازمان 

سب  و هاگروه و وری کارکنانبهره ستگی    از مهارت، بالاتری سطح  ک ست  کارکنان انگیزه در و تعهد افزایش و شای ستراتژی . ا  هایا

سائلی  به عملکرد مدیریت ارزیابی سیدن  برای سازمان  چگونگی مدیریت همچون م صامعی,  می شده،  اهداف تعیین به ر (. 1388پردازد)

به  فرصاااتی برای بحث در مورد عملکرد کار خود ساااازمان که ینجای آاز . دهدمی را تعهد و رضاااایت کارکنان افزایش   ،عملکرد ارزیابی

 (.Tan & Nasurdin, 2011دهد)سوق میهای نوآورانه  این به نوبه خود، آنها را به تلاش بیشتر در فعالیت، دهدمیکارکنان 

 پیشینه تجربی پژوهش .2
کارکنان و کارآفرینی سازمانی با تعدیل گری واحد سازمانی    بررسی رابطه توانمندسازی  ( پژوهشی با عنوان  1397مصباحی و همکاران) 

شک    شگاه علوم پز شان داد که  انجام دادند. نتایج یافته ی کرماندر دان شناختی کارکنان )به    های این پژوهش ن سازی روان بین ابعاد توانمند

سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد       ستگی( با کارآفرینی  شای سازمانی در رابطه  همچنین متغیر تعدیل .يیر از احساس  گر واحد 

ساس معنی        ستگی و اح شای ساس  سازمانی نقش دارد دبین اح ستقل    درحالیکه تعدیل ،ار بودن با کارآفرینی  ساس م گر در رابطه بین اح
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سازمانی نقشی ایفا نمی      بررسی   ( در پژوهشی به 1396)و اکاتی خسروی  .کندبودن، احساس موثر بودن و احساس اعتماد با کارآفرینی 

های این پژوهش پرداختند. نتایج یافته رابطه بین توانمند سازی کارکنان با کارآفرینی سازمانی در ادارات جهاد کشاورزی حوزه سیستان

( در 1395)مپور و رساتمی . کربین ابعاد توانمندساازی کارکنان با کارآفرینی ساازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد  نشاان داد که  

نتایج   پرداختند. ررسی تأثیر کارآفرینی فردی و سازمانی بر توانمندسازی کارکنان در شرکت خودروسازی پارس خودرو      به ب پژوهشی 

طالبی . نشان داده است که بین کارآفرینی فردی و سازمانی و توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد     ها پژوهش آن

 بررساای رابطه بین عوامل روانشااناختی توانمندی سااازی منابع انسااانی و کارآفرینی سااازمانی  شاای به( در پژوه139۴و همکاران) پور

شان داد   این پژوهش نتایج پرداختند. ساس خود         که ن ساس معنی دار بودن، اح شامل: اح سانی که  سازی منابع ان بین چهار عامل توانمند

اما بین عامل احساس شایستگی     ،ی رابطه مستقیم و معنی داری وجود دارد تعیینی احساس تاثیر و احساس اعتماد به کارآفرینی سازمان   

ندارد       طه معنی دار وجود  کارآفرینی ساااازمانی راب کاران)    نیلی .و  با عنوان  1393پور طباطبایی و هم طه بین  ( پژوهشااای  بررسااای راب

سازمانی در    سازی کارکنان با کارآفرینی  شمه    توانمند سرچ شان   پژوهشاین  نتایجانجام دادند.  مجتمع مس  سازی   دادن که بین توانمند 

بین خود اثربخشاای کارکنان و کار آفرینی سااازمانی رابطه  اما ،کارکنان با کارآفرینی سااازمانی رابطه مسااتقیم و معنی داری وجود دارد

پرداخته اند. نتایج   ی سازمانیبررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان برکارآفرین( به 1393. فراتی و ناطقی)مستقیم و معنی داری وجود ندارد

 ،. در بین ابعاد توانمندسااازیتاثیر مثبت و معناداری داردبر کارآفرینی سااازمانی  کارکنان توانمندسااازیدهد که پژوهش آنها نشااان می

 احساس معنی دار بودن شغل بیشترین و احساس خود سامانی کمترین تأثیر برکارآفرینی سازمانی دارند.

انجام دادند. نتایج  بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش و نوآوری سازمانی   ( پژوهشی با عنوان  1395)هاشمی و همکاران 

شان داد که  پژوهش آن سازمانی و همچنین بر مدیریت دانش تأثیر    ها ن سانی بر نوآوری  و مدیریت دانش نیز  رددامثبتی مدیریت منابع ان

کارکردهای ( پژوهشاای با عنوان ... انجام داد. نتایج یافته های این پژوهش نشااان داد که 1392اخوان) .اسااتبر نوآوری سااازمانی مؤثر 

سانی الکترونیک  ستخدام، آموزش، نظام پرداخت، روابط کار و ارزیابی عملکرد  مدیریت منابع ان سازی کارکنان  با از قبیل فرایند ا  توانمند 

 منابع کند که توانمندسازی ( انجام شده بیان می 1391پژوهشی که توسط حسینی و حسینی )     د.گذارارتباط داشته و بر آن تاثیر مثبت می 

سانی  ست  هاسازمان  در توانایی حفظ و بقا  ایجاد هایراه از یکی ان سازمانی  کلیدی نقش که ا  و ایجاد امروزه. دارد کارآفرینی درون 

( پژوهشی 1389پربرخورداری) .شود می محسو   ضرورت  یک کارکنان نمودن توانمند طریق از هاسازمان  در رفتار کارآفرینانه توسعه 

هشات   یرتا تأث یدهتلاش گرد پژوهش یندر ا ی انجام داده اساات.بر کارآفرینی سااازمان یمنابع انسااان یریتمد یکارکردها یرتأث"عنوانبا 

عملکرد، دستمزد و   یابیارز ی،شغل  یتو ارتقا، امن ییجا، آموزش کارکنان، جابه یانسان  یروین ینتأم ی؛ یعنی،منابع انسان  یریتکارکرد مد

مثبت  یرنشاااان از تأث یقتحق یها یافته. یردقرار گ یمورد بررسااا یشاااغل بر کارآفرینی ساااازمان یپاداش، مشاااارکت کارکنان و طراح

 دارد. یسازماندرون سازمانی بر کارآفرینی  یانسان بعمنا یریتمد یکارکردها

 کندمی یانب ی،درون ساازمان  ینکارافر یتعوامل موفق و ساازمانی درونکارآفرینی ینظر یضامن بررسا   ی( در پژوهشا 201۴)بیویکنساا 

 ییراتها با تغکه سااازمان ی. در زمانتواند بر کارآفرینی درون سااازمانی تاثیر مثبت و معناداری داشااته باشاادکارکنان می توانمندسااازی

 روشن،  زچشم اندا  عوامل عبارتند از: ین. ااست  نهاآقوه نوآوری  یتها و تقووم شرکت تدا یبرا یکارآفرینی راه ،شوند یمواجهه م یعسر 

کنند ( در پژوهش خود بیان می2012. اویار و دنیز )و حرکت به سمت کمال  ییاتبه جز یق، توجهکردن علا ین، دنبالارتباط با افراد کارافر

شود. در ها میکه مدیریت منابع انسانی یک شریک استراتژیک برای کارآفرینی و کارافرینان است که باعث اثربخشی بلندمدت در سازمان

( در 2011کنان اساات. تان و همکاران ) تر از پاداش های مالی در توانمندسااازی کار این پژوهش دریافتند که عوامل انسااانی برانگیزاننده 

شان دادند که    سان  یریتاقدامات مدپژوهشی ن شان   های آنهایافتهبه  توانمندسازی کارکنان دارد. اثر مثبت بر  یبه طور کل یمنابع ان  دادن

عملکرد اثر  یابیارز .دارد (یو نوآوری ادار یندمحصااول، نوآوری فرا  )نوآوری یسااه بعد نوآوری سااازمان   اکه آموزش ارتباط مثبت ب

 یعملکرد، ارتباط مثبت یابیدهد که آموزش و ارزینشااان م ینمطالعه همچن ینا ین،علاوه بر ا .ی داردادار توانمندسااازی کارکنانمثبت بر 

 است.توانمندسازی کارکنان با 

 ها و مدل مفهومی پژوهشفرضیه.3
شینه تجربی پژوهش در  حال با توجه به نتایج یافته سطور بالا به آن های پی شد،    ارتباط با روابط بین متغیرهای پژوهش که در  شاره  ها ا

 گردند.  فرضیه های پژوهش حاضر به صورت زیر تدوین می

 مثبت و معناداری دارد.کارکنان تاثیر  یکارکرد مدیریت منابع انسانی بر توانمندساز -1

 مثبت و معناداری دارد.  سازمانی تاثیر درونتوانمندسازی کارکنان بر کارآفرینی -2
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 .  دارد یمعنادارمثبت و  یرکارکنان تاث یستخدام کارکنان بر توانمندسازهای اشیوه -3

 .  دارد یمعنادار مثبت و یرتاث ی کارکنانآموزش بر توانمندساز -۴

 .دارد یمعنادارمثبت و  تاثیر کارکنان یمندسازبر توان (جبران خدمات کارکنانپاداش) -5

 .  دارد یمعنادارمثبت و  یرتاث ی کارکنانروابط کار بر توانمندساز -6

 .  دارد یمعنادارمثبت و  تاثیر کارکنانی مدیریت ارزیابی عملکرد کارکنان بر توانمندساز -7

های پژوهش، مدل مفهومی این پیشین و برقراری روابط بین فرضیههای پشینه تجربی پژوهش اشاره شده در سطور براساس نتایج یافته

 (، ابعاد توانمندسااازی منابع انسااانی از مدل  2002پژوهش اسااتخراش شااده اساات. در این مدل، کارکردهای منابع انسااانی از مدل ملو)    

، مدل مفهمومی 1ده اساات. نمودار ( گرفته شاا2003( و ابعاد کارآفرینی درون سااازمانی از مدل آنتونیک و هیسااتری ) 1995)اسااپریتزر

 دهد.  پژوهش را نشان می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش یمفهموم مدل :(1)نمودار

  

 پژوهش. روش شناسی 4
تواند کمکی باشاد برای  ساازمانی اسات و می  دروندر این پژوهش چون هدف بررسای تاثیر کارکرد مدیریت منابع انساانی بر کارآفرینی  

های کاربردی اساات. همچنین این ها در ارائه خدمات بهتر و بهبود فرایندهای اداری، لذا این پژوهش از نظر هدف از نوع پژوهشسااازمان

های مربوط به موضاااوع پژوهش اسااات، از نوع    آوری اطلاعات برای آزمون فرضااایه   روش اجرا، چون شاااامل جمع  پژوهش از نظر 

پیمایشی و از نوع همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شامل مدیران عالی و اجرایی و همچنین سرپرستان        -های توصیفی پژوهش

ن پژوهش به دلیل بزرگ و گسااترده بودن و همچنین عدم امکان تدوین باشااند. در ایهای دولتی مسااتقر در شااهر بوشااهر می سااازمان

آماری محدود کوکران و آماری، از نمونه گیری اسااتفاده گردید. تعداد نمونه آماری این پژوهش براساااس فرمول جامعه چارچو  جامعه

تعیین شااد. در این پژوهش برای نفر  155درصااد، 5گیری درصااد و درصااد خطای نمونه50درصااد، نساابت موافقت95در سااطح اطمینان 

شد. با    آوری داده ها از نمونهجمع ستفاده  سترس ا  برای نیاز  برای انجام تجزیه و تحلیل و مورد نمونه تعداد حداقل به توجه گیری در د

شنامه    خالص اینکه از اطمینان س شتی بدون نقص پر شده  از های برگ شتر  مقدار حجم نمونه تعیین  شد  بی  گرفتن نظر رد با همچنین و با

پرسشنامه بین مدیران عالی و اجرایی    200تعداد  ها، پرسشنامه   تکمیل در نظر مورد آماریبرخی از اعضای جامعه  همکاری عدم امکان

 پرسشنامه بازگشت شد و مبنای تجزیه و تحلیل قرار گرفتند. 163ها وادارات دولتی شهر بوشهر توزیع گردیده و در نهایت سازمان

های مورد استفاده در این پژوهش، پرسشنامه است. برای طراحی و تدوین پرسشنامه این پژوهش از پرسشنامه چند گردآوری دادهابزار 

سید          سانی از پرسشنامه  ست. برای اندازه گیری ابعاد مدیریت منابع ان شده ا ستفاده  (، توانمندسازی  1390نقوی و پوربرخوداری)محقق ا

سپری      شنامه ا س شنامه چوپانی)     درون( و کارآفرینی1995تزر)کارکنان از پر س شنامه پژوهش        1389سازمانی از پر س شد. پر ستفاده  ( ا

سنجش متغیرهای پژوهش از مقیاس پنج گزینه  ۴6شامل  شد. روایی ابزار پژوهش از طریق روایی    گویه بوده و برای  ستفاده  ایی لیکرت ا

زه متغیرهای پژوهش با محاسابه شااخص میانگین واریانس اساتخراش    محتوای صاوری )نظرخواهی از اسااتید دانشاگاهی( و روایی ساا    

( مورد بررساای و تایید قرار گرفت. از سااوی دیگر، پایایی ابزار پژوهش نیز از طریق محاساابه ضااریب CR( و پایایی مرکب)AVEشااده)

توانمندسازی 

 کارکنان

درون  کارآفرینی

 سازمانی

کارکردهای 

 مدیریت منابع

 انسانی
 استخدام

 جبران خدمات

مدیریت ارزیابی 
 عملکرد

 روابط کار

 آموزش
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شماره )       سبه گردید. جدول  شنامه محا س ی روایی و پایایی هاشاخص نتایج ( 1آلفای کرونباخ برای هر یک از متغیرهای پژوهش و کل پر

 .دهدیمابزار پژوهش را نشان 

 

 متغیرهای پژوهش و منابع استخراش سجش آنها(: 1ل )جدو

 تعداد گویه متغیر

ضریب 

آلفای 

 کرونباخ

میانگین 

واریانس 

استخراج 

 شده

پایایی 

 مرکب

 86/0 69/0 78/0 3 استخدام

 89/0 68/0 84/0 4 آموزش

 89/0 73/0 81/0 3 پاداش

 85/0 65/0 73/0 3 روابط کار

 86/0 64/0 81/0 4 مدیریت ارزیابی عملکرد

 86/0 61/0 88/0 12 توانمندسازی کارکنان

کارآفرینی درون 

 سازمانی
18 75/0 53/0 87/0 

 - - 93/0 ۴6 کل پرسشنامه

 

شماره ) همان ضریب آلفای کرونباخ برای تمامی    1گونه که جدول  شان می دهد،  سط     70/0های پژوهش بیش از متغیر( ن ست. متو بوده ا

دهنده میزان پایایی قابل قبول و مناسب ابزار پژوهش است. به   بوده که نشان  93/0ضریب آلفای محاسبه شده برای کل پرسشنامه مقدار      

اند متغیرهای پژوهش را به وانسااته های پژوهش تتوان این گونه بیان کرد که گویهبیان دیگر، با توجه به میزان پایایی به دساات آمده می 

گیری پژوهش، از دو شااااخص پایایی مرکب و میانگین      خوبی مورد بررسااای قرار دهند. از ساااوی دیگر، به منظور برازش مدل اندازه     

شتر از          شد. مقادیر بی ستفاده  شده ا ستخراش  شتر از         5/0واریانس ا شده و مقادیر بی ستخراش  سط واریانس ا ایی برای پای 7/0برای متو

دهد، تمامی مقادیر به دست آمده از  ( نشان می 1گونه که از جدول شماره ) شوند. همان مرکب به عنوان مقادیر قابل قبول درنظر گرفته می

توان نتیجه گرفت که متغیرهای دو شاخص پایایی مرکب و متوسط واریانس استخراش شده بیش از دو مقدار یاد شده هستند، بنابراین می

سبت به تعداد گویه اند. به دلیل پایین بودن تعداد نمونهگیری از برازش قابل قبولی برخوردار بودهمدل اندازهپژوهش در  سنجش  ها ن های 

سااازی ها از روش مدلمتغیرها در مدل سااازی معادلات ساااختاری، در این پژوهش برای اجرای مدل مفهومی پژوهش و آزمون فرضاایه

 افزار اسمارت پی ال اس استفاده گردید.( به کمک نرمربعات جزئیروش حداقل ممعادلات ساختاری )

 

 هاها و یافته. تجزیه و تحلیل داده5

 های جمعیت شناختی پاسخگویانویژگی. 1. 5
آماری، از چهار متغیرهای جنسایت، سان،   های حاصال از جامعه شاناختی نمونه های جمعیتدر این پژوهش، به منظور شاناساایی ویژگی  

شد.       میزان ت ستفاده  سابقه کار مدیریتی ا ست که از طریق    2) شماره  جدولحصیلات و  شناختی پژوهش ا ( مربوط به متغیرهای جمعیت 

 وتحلیل قرارگرفت.پرسشنامه مورد تجزیه 163گردآوری 
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اطلاعات جمعیت شناختی پاسخگویان (:2جدول )  

 فراوانی سطوح متغیر 
درصد 

 فراوانی

 جنسیت
 مرد

 زن

118 

45 

4/73 

6/26 

 سن

 سال 30 -20

 سال 40 -31

 سال 50 -41

 سال و بیشتر 51

12 

33 

43 

75 

4/7 

2/20 

4/26 

46 

 

 تحصیلات

 دیپلم و فوق دیپلم

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 دکتری و بالاتر

7 

42 

111 

3 

3/4 

8/25 

1/60 

8/1 

 سابقه کار

 سال و کمتر 5

 سال 10تا  6بین 

 سال 15تا  11بین 

 سال 15بالاتر از 

4 

34 

40 

85 

5/2 

9/20 

5/24 

1/52 

 

ساس داده  شماره )   برا شده در جدول  سخگویان،    2های گزارش  سبی پا صد مرد و   73(، در نمونه مورد پژوهش، فراوانی ن صد   27در در

ها مدیریتی در سازمانهای سال قرار داشتند و این گویای آن است که سمت 51زن بود. حدود نیمی از پاسخگویان در بازه سنی بالاتر از 

شده             شغال  سالمندان ا سالان و  سوی میان شتر از  شهر بی شهر بو سطوح مدیریتی کم   و ادارات دولتی  ست و نقش جوانان در این  تر رنگا

درصااد از آنان از سااطح تحصاایلی کارشااناساای ارشااد برخوردار بودند. از سااوی دیگر بیش از نیمی از مدیران و  60باشااد. همچنین می

 بودند. سال  15کننده در این پژوهش دارای سابقه کار بیش از سرپرستان مشارکت

 آزمون مدل مفهومی پژوهش .2. 5
ضیه  شماره )     مدل های این پژوهش از طریق روشمدل مفهومی و فر ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. نمودار  ( مدل 2سازی معادلات 

سازی معادلات ساختاری)کمترین مربعات پژوهش را در حالت تخمین ضرایب استاندارد به نمایش گذارده است. براساس مفروضات مدل

ار پی.ال.اس، مدل ساااختاری یا متغیرهای پنهان با  شااود. در نرم افزگیری تشااکیل میجزئی(، مدل پژوهش از دو مدل ساااختاری و اندازه

شوند. شایان ذکر است منظور    های زرد رنگ نمایش داده میگیری یا متغیرهای مشاهده پذیر با مستطیل  های آبی رنگ و مدل اندازهدایره

 های پژوهش است.ها یا پرسشپذیر؛ گویهها یا متغیرهای اصلی پژوهش و منظور از متغیرهای مشاهدهاز متغیرهای پنهان؛ سازه
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 شده ر استانداردیمس بیضرا حالت در پژوهش فرعی مدلگیری و ساختاری های اندازهمدل :(2) شکل

 

باشااند. ( میR2(، ضااریب تعیین یا واریانس تبیین شااده )2اعداد نشااان داده شااده درون متغیرهای پنهان یا وابسااته در نمودار شااماره )

شود که چند درصد از تغییرات متغیر وابسته توسط یک یا چند متغیر مستقل تبیین شده است. از آنجا        میبراساس این شاخص مشخص    

که مقدار این شاخص برای متغیرهای مستقل صفر است، بنابراین این شاخص تنها برای متغیرهای وابسته قابلیت تعریف دارد. هر اندازه       

( 1متغیر)های( مستقل بر وابسته بیشتر بوده است. بنابراین، با توجه به نمودار شماره )      باشد، تأثیرگذاری   که مقدار ضریب تعیین بیشتر  

کارکرد مدیریت منابع انساااانی اساااتخدام، آموزش، پاداش، روابط کار و مدیریت ارزیابی عملکرد در این پژوهش              5توان دریافت که    می

غیر توانمندساااازی کارکنان را تبیین نمایند. بر همین اسااااس، متغیر درصاااد از تغییرات)واریانس( مت 76اند نزدیک به هم توانساااتهروی

بینی نماید. درصااد درصااد از کارآفرینی درون سااازمانی را در این پژوهش پیش  35توانمندسااازی کارکنان توانسااته اساات نزدیک به  

عوامل تأثیر گذار دیگری باشاااند که در این بینی و تواند تحت تأثیر خطای پیشمانده تغییرات متغیرهای وابساااته در این پژوهش میباقی

 اند. پژوهش در نظر گرفته نشده

 
 یمعنادار ضرایب حالت در پژوهش فرعی مدلگیری و ساختاری های اندازهمدل :(3) شماره شکل

 

این مدل درواقع تمامی   .دهدینشاااان م( |t-value|) قدر مطلق ضااارایب معناداری را در حالت متفاوت پژوهش   مدل (3شاااماره )  نمودار

 ، اگرطبق این مدل. کندیم، آزمون tگیری )بارهای عاملی( و معادلات ساااختاری )ضاارایب مساایر( را با اسااتفاده از آماره  معادلات اندازه

سطح اطمینان        58/2 از شتر یب t یمقدار آماره سیر و بار عاملی در  ضریب م صورت  ست  %99گردد، در این  مقدار  ر. همچنین اگمعنادار ا
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برای  tی اگر مقدار آمارهو  معنادار است %95ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان  شود، 96/1تر از برای مسیرها بزرگ tی آماره

 نیست.معنادار  ی یا ضریب مسیر،بار عاملباشد، درنتیجه  96/1مسیرها کمتر از مقدار 

 های برازش مدلشاخص.3. 5
ست. این شاخص     ترین مراحل در تحلیل مدلاز مهمهای برازش مدل یکی شاخص  ساختاری ا ها برای پاسخ بدین پرسش   سازی معادلات 

افزار منظور ارزیابی کلی مدل در نرمکند؟ شاخصی که به  ها، مدل مفهومی پژوهش را تائید میاست که آیا مدل بازنمایی شده توسط داده   

( است. شاخص نیکویی برازش عددی بین صفر تا یک است و هر چه به     GOFرازش)شود، شاخص نیکویی ب  پی ال اس از آن استفاده می 

 1تر باشد نشان از اعتبار و کیفیت بالاتر مدل است. این شاخص براساس مجذور حاصل ضر  متوسط شاخص اشترادمقدار یک نزدیک

 25/0تر از تر، مقدار بزرگبیش 16/0ص باید از شود. مقدار حداقل این شاختمامی متغیرها و ضریب تعیین متغیرهای وابسته محاسبه می

اسات که  نشاان دهنده برازش    68/0محاسابه شاده در این پژوهش    GOFبیانگر برازش قوی مدل اسات. مقدار   36/0قابل قبول و مقدار 

را پشااتیبانی  های پژوهش فعلی به خوبی مدل مفهومی پژوهشبساایار قوی مدل مفهومی پژوهش اساات. این بدین معنی اساات، که داده  

 کنند. می

 های پژوهشآزمون فرضیه .4. 5
مدل  برازش از اند. پسداشتن برازش مطلو  مدل کلی پژوهش اجراشده به آن مفهوم نیست که همه روابط موجود در مدل نیز تأیید شده

های خیر؟ حال پس از استخراش داده  یا شوند میدر مدل تائید  شده یفتعر روابط که آیا گیرند قرار آزمون مورد نیز مدل روابط کلی، باید

ساختاری، ما می  شماره    های پژوهش بپردازیم. نتایج آزمون فرضیه توانیم به آزمون فرضیه مدل معادلات  صلی پژوهش در جدول  های ا

ی مستقل و وابسته   بایست معناداری ضرایب مسیر معادلات ساختاری)متغیرها     های پژوهش میاست. به منظور آزمون فرضیه   ( آمده3)

آزمون نمود. براین اساس در صورتی که    tگیری)متغیرهای پنهان و آشکار( را از طریق آماره  با یکدیگر( و بارهای عاملی معادلات اندازه

باشند.  یمعنادار م %99باشد، ضریب مسیر و بار عاملی در سطح اطمینان  58/2بیشتر از  tی و مقدارآماره 01/0کمتر از  P-value مقدار 

صورتی که مقدار   سیرها بزرگتر از   tی و مقدار آماره 05/0کمتر از P-value همچنین در  سیر و بار عاملی      96/1برای م ضریب م شود، 

های استخراش شده از نمودارهای های پژوهش را براساس داده( نتایج فرضیه3معنادار خواهند بود. جدول شماره ) %95در سطح اطمینان 

 کند.( گزارش می3و2شماره )

 های پژوهش آزمون فرضیه.5. 5
های فرعی پژوهش را همراه با مقدار معناداری ( ضاارایب تاثیر برآورد شااده در مدل مفهومی اصاالی پژوهش و نیز مدل3جدول شااماره)

 شود. ژوهشی پرداخته میهای پدهد. همچنین با استفاده از اطلاعات ارائه شده در این جدول به آزمون هر یک فرضیهها نشان میآن
 نتایج آزمون فرضیه های پژوهش(: 3)جدول

 فرضیه
 

 متغیر وابسته متغیر مستقل

ضریب 

استاندارد 

 مسیر

آماره 

 آزمون

(T) 

 نتیجه

 پذیرش 80/24 80/0 توانمندسازی کارکنان مدیریت منابع انسانی 1

 توانمندسازی کارکنان 2
کارآفرینی درون 

 سازمانی
 پذیرش 41/10 59/0

 رد 57/0 02/0 توانمندسازی کارکنان استخدام 3

 پذیرش 14/2 11/0 توانمندسازی کارکنان آموزش 4

 پذیرش 47/3 18/0 توانمندسازی کارکنان پاداش 5

 پذیرش 58/2 17/0 توانمندسازی کارکنان روابط کار 6

 پذیرش 3۴/12 59/0 توانمندسازی کارکنان مدیریت ارزیابی عملکرد 7
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ستاندارد و ضرایب معناداری یا آماره      دست طبق نتایج به شماره ) 3 و 2)نمودارهای  tآمده از ضرایب مسیر ا توان گفت (، می3( و جدول 

سانی در سطح اطمینان    درصد بر توانمندسازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد و متغیر توانمندسازی     99که متغیر مدیریت منابع ان

توان گفت که درصااد بر کارآفرینی درون سااازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. از سااوی دیگر می   99ر سااطح اطمینان  کارکنان نیز د

درصااد بر توانمندسااازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری  99متغیرهای مدیریت ارزیابی عملکرد، پاداش و روابط کار در سااطح اطمینان 

سطح اطمینا  ستخدام با دارا      95ن دارند و متغیر آموزش نیز در  سازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد ولی متغیر ا درصد بر توانمند

 باشد. درصد معنادار نمی95بر متغیر توانمندسازی کارکنان تاثیر مثبت اندکی دارد و این تاثیر در سطح اطمینان  02/0بودن ضریب تاثیر 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
شرفت و  تحول درحال دنیای در سازمان  جوامع ازآن کامیابی امروز، پی ست  هاییو  مدیریتی، کارآفرینی  کمیا ، قابلیتهای بین منابع که ا

و با  جلو رو به توسعه، حرکت درمسیر تواندمی و سازمانی جامعه دیگر، عبارتی برقرار نمایند. به داریمعنی خود روابط انسانی و منابع

شته   شد شتابی دا س  با که با سانی  لازم، منابع ترهایایجاد ب ستفاده  با آنها تا نماید تجهیز و مهارت کارآفرینی دانش به خود را ان  از این ا

طور کلی در این پژوهش، کنند. به و هدایت و توسعه، مدیریت  رشد  حصول  سوی  به را جامعه و سازمان  منابع سایر  توانمندی ارزشمند، 

های پژوهش بیانگر آن است کارکردهای وتحلیل قرار گرفت. نتایج آزمون فرضیهتجزیه های آماری موردهفت فرضیه با استفاده از روش

اند که کارکردهای های زیادی به این نتیجه دسااات یافتهمنابع انساااانی بر توانمندساااازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد. پژوهش 

؛ توحیدی و جاری، 1995شود)اسپریتزر،   زی کارکنان در سازمان می های  توانمندسا مدیریت منابع انسانی سبب اثربخشی اجرای برنامه   

 ترین باارزش انسااانی منابع که آنجا از.  (1395؛ هاشاامی و همکاران، 2088؛ ژانگ، 201۴؛ بیویکساانا، 201۴؛ دهقانی و همکاران، 2012

 از یکی آید، می شامار  به ساازمانی  هر اسااسای   کننده قابلیتهای ایجاد و رقابتی مزیت اصالی  منبع سارمایه و  مهمترین و تولید عامل

ستیابی  هایراه مؤثرترین ست  هاسازمان  کارکنان کارآمدتر کردن فعلی، شرایط  در مزیت رقابتی به د ستای  در که آنچه. ا سعه  را  تو

سانی  منابع ست  این دارد اهمیت ان سانی  بهبود منابع که ا صل  تخصصی    و فنی هایبا آموزش تنها ان  هایراه از باید بلکه شود، نمی حا

سعه  به گوناگون سانی،  منابع مدیریت قلمرو در راهبردی هایبرنامه اعمال جز با این مهم، و پرداخت کارکنان آموزش تو  پذیر امکان ان

سجام . بود نخواهد سعه  هایبرنامه در ان ستلزم    منابع تو سانی م سعه  ان سازی  هایبرنامه تو ست  کارکنان توانمند  منابع مدیریت که ا

سانی  سزایی  نقش ان سب  الگوی برای ارائه هااین برنامه تلفیق و سازی  یکپارچه در ب سازی  منا سانی . کندمی ایفا کارکنان توانمند  منابع ان

دهد که  واهد ایادی نیا  می  .  ده ا     وری  ااما  تبدیل بهره مهم برای افزایش یک موضوی منا ب  آوری افراد و جمع ها    ااما    رمایه اصلی  

های جدید دهد که با ایدهدهد. که به کارکنا  انگیزه میعملکرد بالای کارکردهای منابع انسانی یک رابطه با کیفی  بالا بین کارمند و  ااما  پرورش می

انمندسازی کارکنان دارد. در صورتی که   ( معتقدند که مدیریت منابع انسانی اثر مستقیمی بر تو  1998کانگر و کانگو)به  ااما  کمک کنند.  

 الگویی مدیریت در حوزه منابع  استبدادی باشد توانمندسازی کارکنان اثربخشی  خود را نخواهد داشت. 

های پژوهش بیانگر آن اساات که توانمندسااازی کارکنان بر کارفرینی درون سااازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد. نتایج آزمون فرضاایه

ستمی،  1396؛ خسروی و اکارتی،  1397مقدم و همکاران، های متعددی نظیر مصباحی این پژوهش با نتایج پزوهش هاییافته ؛ کرمپور و ر

 نیازمند خود دوام و بقا و حفظ برای ها؛ همخوانی دارد. سااازمان201۴؛ دهقانی و همکاران، 201۴؛ بالکازار، 1995؛  اسااپریتزر، 1395

 باشند  می صحیح  و سریع  های گیری تصمیم  قابلیت با و نوآور خلاق و پذیر، ریسک  کنترل، خود پذیر، لیتمسئو  پذیر،انعطاف کارکنانی

شتر  برای جهت همین دارند. به را شرایطی  چنین با و رویارویی پذیرش آمادگی توانا، کارکنان میان این در که  مهمترین ها،سازمان  بی

ستراتژی برای  ست  کارکنان توانمندسازی  رو، پیش های چالش حل ا  و حفظ برای راهکاری عنوان به کارآفرینی مفهوم رهگذر این در. ا

 کنندمی تلاش روزافزون طور به مدیران رو این از. اساات گرفته قرار مورد توجه بساایار ها،در سااازمان موفقیت های شاااخص تعالی

شوند. توانمندسازی کارکنان در سازمان     هایشان سازمان  موفقیت باعث تا سازند  و خلاق کارآفرین را خود هایسازمان  چگونه دریابند

   های بزرگ برای کارآفرینی بسیار مهم است

. طبق نتایج به دست داردن یمعنادار یرکارکنان تاث یستخدام کارکنان بر توانمندسازهای پژوهش بیانگر آن است که انتایج آزمون فرضیه

های انجام شااده، در فصاال قبل، این فرضاایه رد شااد. با بررساای پیشااینه پژوهش  05/0به میزان  tو آماره  02/0آمده از ضااریب مساایر

ست که در آینده مستلزم انجام پژوهش          شد. این مسئله بیانگر این مطلب ا شد که دلیلی برای رد این فرضیه با شتر  پژوهشی یافت ن های بی

 یر مثبت وکارکنان تاث یتوانمندساااازآن اسااات که آموزش کارکنان بر  های پژوهش بیانگردر این زمینه هساااتیم. نتایج آزمون فرضااایه
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؛  1391؛ حساااینی و حساااینی،  1395. یافته های این پژوهش با نتایج یافته های پژوهشاااگرانی نظیر هاشااامی و همکاران،  دارد یمعنادار

همخوانی دارد. آموزش مداوم و   2002نز، ؛ رابی2011؛ تن و ناساااوردین،  2012؛ اویار و دنیز،  201۴؛  بیویکسااانا،  1389پربرخورداری، 

های کلیدی در فرایند توانمندسااازی اساات.  یادگیری جز جدایی ناپذیر توانمندسااازی کارکنان اساات. آموزش و ظرفیت سااازی از جنبه  

ش      ها و تواناییآموزش رسمی  برای ایجاد مهارت  ستگی برای افزایش توانمندسازی روان شای خناختی دارند های که افراد نیاز به احساس 

توان کارکنان را در محیط رقابتی آماده کرد. آموزش در کساب  های مورد نیاز سااازمان میبساایار مهم اساات. از طریق آموزش در جنبه

( به تاثیر 2001کند. در مدل توانمندسازی گائو)ابعاد توانمندسازی )شایستگی، موثر بودن، حق انتخا  و معنی داری( به کارکنان کمک می

ها و زش بر  توانمندساااازی کارکنان اشااااره شاااده اسااات که در ارتباط با نقش آموزش کارکنان در راساااتای ارتقای دانش، مهارتآمو

کنند. طراحی مناسب سازمان   دهد و در نتیجه بیشتر احساس توانمندی می  هاست. بهبود آموزش، سازگاری کارکنان را افزیش می  توانایی

شیوه های که بتواند     شايل،  سئولیت و م صورت فردی و گروهی و تیمی افزایش دهد، م سب افراد،  کارگماری به پذیری کارکنان را ب  منا

ستگی   هم که و پرورشی  آموزشی  های روش سازد،  ممکن را که پیشرفت افراد  ایگونه به گروهی و فردی های پیشرفت  تدارد  و شای

سازمان  از کهشد   خواهد منجر دهد، افزایش در کارکنان را نفس به اعتماد هم سان  ها، افراد  خدمت  در تا شود  ساخته  توانمند هایی ان

 از کارکنان شغلی  توانمندیهای که دهد می نشان  است  شده  ( انجام2012و فوس) لارسن  توسط  که گیرند. پژوهشی  قرار سازمان  اهداف

باشد. به عبارت  می هاآموزش صحیح  ارائه ینحوه منوط به این توانمندیها بیشتر  توسعه  و شده  تقویت یادگیری، نسبتا  و آموزش طریق

 تقویت و گسترش  برای سازمان  اهداف با هایی که شیوه  به شان  دادن وظایف انجام و جدید هاینقش ایفای برای کارکنان دیگر آموزش

 . سازگارند، لازم است توانمندسازی

های پژوهشگران  توانمندسازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد. یافته های پژوهش بیانگر آن است که پاداش بر  نتایج آزمون فرضیه 

 ؛2012؛ اویار و دنیز، 201۴؛  بیویکسااانا، 1389؛ پربرخورداری، 1391؛ حساااینی و حساااینی،  1395متعددی نظیر هاشااامی و همکاران، 

دهند. یکی از متغیرهای که مایت و پشتیبانی قرار می ؛ یافته این پژوهش را مورد ح2002؛ رابینز، 2011تن و ناسوردین،   ؛1995اسپریتزر،  

برای توانمندسازی حیاتی است؛ سیستم پاداش مبتنی برعملکرد است. برای توانمندسازی وجود سیستم پاداشی که عملکرد فرد تشخیص 

بالاتری تحت تاثیر قرار دهد،  تواند عملکرد در سااطوحتواند مفید باشااد. ايلب افراد درد روشاانی از چگونگی اعمال خود که می دهد، می

ستراتژی          ست.  ا سازی مهم ا ستم مبتنی بر عملکرد فردی پاداش برای توانمند سی ستدلال کرد   بر باید پاداش ندارند. در نتیجه می توان ا

 پاداش باید ایندهایفر که است آن معنای به امراین. هستند سازمان کارکنان ارزش نهایی ایجاد منبع که شود نهاده بنا این اصل مهم پایه

سخ  سازمان  نیازهای کارکنان و نیازهای به های خلاقگونه به ستراتژی  مبنای. دهد پا  در بهبود عملکرد به سازمان  الزامات باید این ا

 و انصاف ببخشد.   و رسمیت  کرده تقویت را سازمان  فعالیت حمایت کند، تغییر از تواندمی پاداش استراتژی . باشد  و بلندمدت مدت کوتاه

  شوند.کارکنان می وریبهره و توانمندسازی بهبود به منجر گروهی و فردی عملکرد اساس بر هاپاداش دادن در عدالت

ضیه  سازی کارکنان تاثیر مثبت و معنادار دارد. یافته های پژوهش    نتایج آزمون فر ست که روابط کار بر توانمند های پژوهش بیانگر آن ا

ست که این  ست. نتایج این بررسی     %95فرض با توجه به آماره تی به دست آمده در سطح اطمینان    حاکی از آن ا مورد تایید قرار گرفته ا

سازی کارکنان در نهایت کارآفرینی  شان می   دروناهمیت روابط کار بر توانمند سی   سازمانی ن ساس برر صورت گرفته،  دهد. بر ا های که 

مایت قرار دهد، یافت نشااد. این مساائله بیانگر این مطلب اساات که در آینده مسااتلزم انجام پژوهشاای که یافته های این پژوهش را مورد ح

 های بیشتر در این زمینه هستیم. پژوهش

های پژوهش بیانگر آن است که مدیریت ارزیابی عملکرد بر توانمندسازی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد. یافته   نتایج آزمون فرضیه 

شگران م  شمی و همکاران،  های پژوه سینی،    1395تعددی نظیر ها سینی و ح سنا،  1391؛ ح سپریتزر،   ؛2012؛ اویار و دنیز، 201۴؛  بیویک ا

کنند. مدیریت ارزیابی عملکرد از بیشاترین  های این پژوهش حمایت و پشاتیبانی می ؛ از یافته2002؛ رابینز، 2011تن و ناساوردین،   ؛1995

سایر متغیرها برخو    سبت به  ستگی    بهبود ضمن  ردار بود. مدیریت ارزیابی عملکردتاثیر ن ستم، ایجاد ارتباط    کل افراد فعلی شای بین  سی

دنیای  و مدرن هایتکنولوژی با هماهنگی برای افراد جدید هایتوسعه شایستگی    و بهبود دنبال به شان، واقعی کارکرد با فرد شایستگی  

ست. در  متحول شتری  خاطر احساس تعلق  افراد نظامی چنین ا سط  امور مندانهرضایت  انجام کنند،می سازمان  به بی  کارکنان محوله تو

جز بهبود  چیزی آن نتیجه که شودمی ایجاد سازمان و کارکنان بین سویه دو یک تعهد بنابراین. گرددمی سازمان کل عملکرد باعث بهبود

 به  د کمال کارکنا  هایتو ا ه قابلی  از پیامدهای مدیریت ارزیابی عملکرد در ساازمان  . باشاد نمی وری ساازمان بهره و کارآیی عملکرد،

تو ا ه   ارتقاء،، تصامیم گیری  پرداخ  تواند تصامیم گیری می و مربیگری ا ا .  ایسارم های مدیری  ارایابی عملکرد    بااخورد موثر خود را اا طریی

یریبانی  کارکنا  شوند که دارای مهارت ها و توانایی      کند. مدیریت ارزیابی عملکرد به ه پ سانی می  سبب ایجاد نیروی ان مراه توانمندسازی 
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انگیزه مالی برای  م ربر و مدیری  ارایابی عملکرد با ا رفاده اا  یسرم    علاوه بر این،های لازم برای دستیابی به اهداف سازمانی موردنیاز است.    

که در  محیط کاری مثب  خود ببینید. این باعث ایجاد یک  خصی و نرایج رفرار خود بین ترمسرقیم یک خطتوانند ، کارکنان میعملکرد بالا ا رخراج

 مهارت ها و توانایی دانش، تواندمی  اایساارم  مدیری  ارایابی عملکرد  ای بین تلاش و پاداش های خود می بینند. ا سااان نساابراً منصاافانه  آ  افراد
 بود بخید.را به یک  رک  ف لی و بالقوه کارمندا 

 

 هاپیشنهادهای کاربردی برای مدیران سازمان
 گردد:  ها و ادارات دولتی ارایه میها و ارگانهای این پژوهش، پیشنهادهای کاربردی زیر به مدیران سازمانبراساس نتایج یافته

با توجه محیط در حال تغییر، سااازمان های دولتی باید خود را با آن تطبیق دهند. این امر با ایجاد تغییرات در منابع انسااانی سااازمان  -1

 گیرد. بدین منظور پیشنهاد می گردد مدیران تفکر کارآفرینی در سازمان خود را گسترش دهند.  صورت می

سازمان  -2 شنهاد می به مدیران  ساعی کرده    گردها پی شتراد م سانی که ا شتاقانه خواهان کمک  د که به ک اند، پاداش بدهند. کارکنانی که م

 برای ایجاد تغییر و حذف راهکارهای قدیمی باشند، بایستی از مزایای بهتری برخوردار گردند.

سازمان    -3 شتن اهمیت نقش  سریع روند فعالیت با در نظر دا ستی   های دولتی در ت صادی، بای شی درون و بیرون   های اقت دروه های آموز

 ارایه مدیران می توانند با    ساااازمانی مرتبط با مهارت های در حال تغیر شاااغلی کارکنان بصاااورت دوره های منظم صاااورت بگیرد.            

مرتبط  نهدر بسیاری اا امی  با عملکرد  رک    ممکن ا    آمواش و تو  ه ایجاد انگیزه در کارکنان بسیار موثر باشند.    در ،آموزشهای مطلو  

ضایری   لی       کاهش کارکنا  ووری دهد، که  باعث افزایش بهرههای کارکنان را افزایش میمهارت برنامه های آموا ی  با د. در مر له اول،  نار

 .  دهدرا کاهش می بااار کار کارکنا  اا، استخدام پر نل، هزینه و ریسک انرخاب آمواش و تو  ه  ود. در مر له دوم،می

شود که جوی در سازمان ایجاد کنند که مشارکت کارکنان را افزایش دهند. بصورتی کارکنان خود را جز اصلی مدیران پیشنهاد میبه  -۴

های رسااامی به منظور واساااطه برای بیان    از فرایند حل مسااائله احسااااس کنند. در ساااازمان به کارکنان اجازه داده شاااود که گروه     

 های کارکنان ایجاد کنند. درخواست

شااود که با توجه به طولانی بودن فرایند اداری  در نتیجه طولانی بودن ارایه خدمات در سااازمان به مدیران سااازمان ها پیشاانهاد می -5

 های دولتی، مدیران بایستی فضای در سازمان بوجود آورند که کارکنان مشتاقانه راه حل های برای کاهش این فرایند ارائه دهند.  

گردد که مدیریت ارزیابی عملکرد به صااورت ملموس تری در سااازمان پیاده کنند. با اسااتفاده از  ان ها پیشاانهاد میبه مدیران سااازم -6

 عملکرد، جز بهبود چیزی آن نتیجه که شود می ایجاد سازمان  و کارکنان بین سویه  دو سامانه های مدیریت ارزیابی عملکرد، یک تعهد 

 . باشدنمی وری سازمانبهره و کارآیی

 های پژوهش پیشنهادهای پژوهشی به پژوهشگران آتیحدودیتم
 و قابلیت تعمیم از و داشته باشد تاثیر پژوهش می تواند نتایج بر که مواجه است هایی محدودیت با همواره پژوهشی در اجرا هایفعالیت

ست. یکی از محدودیت   پژوهش بکاهد. این آن اتکای پژوهش، اجرای آن در یک سطح کوچکی از جامعه  های این نیز مستثنی از آن نبوده ا

سازمان  شهر می   آماری یعنی  شهر بو شنهاد می   ها و ادارات دولتی  شد. لذا پی شگران آتی جامعه آماری پژوهش خود را در  با گردد پژوه

م داد. همچنین این پژوهش های پژوهش را به سایر جوامع تعمی سطح کشور و یا حداقل در سطح یک استان اجرا کنند تا بتوان نتایج یافته     

سازمان    سطح  شنهاد می   در  ست، لذا پی سازمان   گردد که پژوهشهای دولتی انجام گرفته ا شابه در بین  های خصوصی با توجه به    های م

های این پژوهش، عدم امکان  های این پژوهش مقایساااه گردد. یکی دیگر از محدودیت  متغیرهای پژوهش صاااورت پذیرد تا با نتایج یافته  

سازمان    د سی به تمامی مدیران  شغله کاری زیاد می ستر سازمان      ها به دلیل م ستان  سرپر شد.  همچنین برخی برخی از مدیران و  های با

شان می          سشنامه پژوهش عدم تمایل و همکاری ن سخگویی به پر شهر در پا شهر بو  به تحقیق سؤالات  از برخی که آنجا دادند. ازدولتی 

خطر  نوعی را اطلاعات یارائه و انتشار  افراد از برخی بوده است،  تحقیق مورد هایدر سازمان  کارآفرینی موجود وضعیت  کشف  دنبال

سا   به سازمان خود   برای سی  به نیز پژوهش سؤالات  از تعدادی. کردندمی خودداری آن یارائه از و آورده ح  در افراد دیدگاه برر

 .  داشتند محتاطانه نوعی برخورد به خود هایدیدگاه یارائه در افراد از برخی که پرداختمی سازمانی کارآفرینی درون یزمینه
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 نامه کارشناسی ارشد، سنندش، دانشگاه آزاد اسلامی سنندش.  

انداز چشم. بررسی تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی(. 1396، ز. )دادفرتبسمی، ا.، و  ا،.حسینی، 

 .171-155(: 1)8شماره  ،مدیریت دولتی

ها. کنفرانس (. توانمندسازی کارکنان: گامی به سوی ترویج و توسعه کارآفرینی در سازمان1390حسینی، س.، و حسینی، ر. )

 .13-1ارافرینی، خلاقیت و کسب وکارهای دانش بینیان، تهران، ملی ک

بررسی رابطه بین توانمند سازی کارکنان با کارآفرینی سازمانی در ادارات جهاد کشاورزی  (.1396. )و اکاتی، ح .م ،خسروی

، فق نوین علم و فناوریدومین همایش بین المللی افق های نوین در علوم انسانی و مدیریت، تهران، انجمن ا .حوزه سیستان

1-10. 

بررسی ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و توانمندسازی کارکنان )مورد مطالعه: شرکت (. 139۴سنایی دشتی، ن. )

پایان نامه کارشناسی ارشد، تهران، دانشکده مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی  (.ملی پالایش و پخش فرآورده های نفتی ایران

 واحد تهران مرکزی.

ا نقش واسطه ای رفتار تاثیر مدیریت منابع انسانی عملکرد بالا بر کارآفرینی سازمانی ب(. 1396)، م. دممغوئی نژار.، و  ،سپهوند

   .53-72(: 2)26(، مطالعات مدیریت )بهبود و تحول. فصلنامه شهروندی سازمانی

 (. مبانی مدیریت منابع انسانی. تهران: انتشارات دانشکده مدیریت دانشگاه تهران، چاپ اول.  1382سیدجوادین، س. )

(. نقش کارکردهای مدیریت منابع انسانی و رفتار شهروندی سازمانی درکارآفرینی 1391سید نقوی، م.، و پوربرخورداری,، ا. )

 .  28-7(: 2)7سازمان. فصلنامه علمی ترویجی منابع انسانی ناجاف 

فرینی سازمانی. فصلنامه پژوهش (. نقش نظام مدیریت منابع انسانی در کارآ1387شائمی، ع.، شاهین، آ.، و یزدان شناس، م. )

 .  177 -220(: 1)1های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(، 

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/509814
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/509814
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/509814
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/907444
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/907444
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/907444
https://elmnet.ir/author/%D8%B1%D8%B6%D8%A7-%D8%B3%D9%BE%D9%87%D9%88%D9%86%D8%AF
https://elmnet.ir/author/%D9%85%D9%87%D8%AF%DB%8C%D9%87-%D9%85%D8%BA%D9%88%DB%8C%DB%8C-%D9%86%DA%98%D8%A7%D8%AF
https://elmnet.ir/article/1786366-83128/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%D9%8A%D8%B1-%D9%85%D8%AF%D9%8A%D8%B1%D9%8A%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A-%D8%B9%D9%85%D9%84%D9%83%D8%B1%D8%AF-%D8%A8%D8%A7%D9%84%D8%A7-%D8%A8%D8%B1-%D9%83%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%D9%8A%D9%86%D9%8A-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%8A-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%88%D8%A7%D8%B3%D8%B7%D9%87-%D8%A7%D9%8A-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%D9%8A-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%8A
https://elmnet.ir/article/1786366-83128/%D8%AA%D8%A7%D8%AB%D9%8A%D8%B1-%D9%85%D8%AF%D9%8A%D8%B1%D9%8A%D8%AA-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9-%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%D9%8A-%D8%B9%D9%85%D9%84%D9%83%D8%B1%D8%AF-%D8%A8%D8%A7%D9%84%D8%A7-%D8%A8%D8%B1-%D9%83%D8%A7%D8%B1%D8%A2%D9%81%D8%B1%D9%8A%D9%86%D9%8A-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%8A-%D8%A8%D8%A7-%D9%86%D9%82%D8%B4-%D9%88%D8%A7%D8%B3%D8%B7%D9%87-%D8%A7%D9%8A-%D8%B1%D9%81%D8%AA%D8%A7%D8%B1-%D8%B4%D9%87%D8%B1%D9%88%D9%86%D8%AF%D9%8A-%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%D9%8A
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 .  33-27(: 20۴)20(. استراتژیهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی. تدبیر، 1388صامعی, ح. )

روانشناختی توانمندی سازی منابع انسانی و  بررسی رابطه بین عوامل (.139۴) .م و ریحانی، .س، ؛ منفرد زاده.ع ،طالبی پور

اولین کنفرانس بین المللی علوم انسانی با رویکرد  (.دانشگاه های پیام نور استان مرکزی )مطالعه موردی: کارآفرینی سازمانی

 .9-1، اسلامی و با تاکید بر پژوهش های نوین، ساری، بسیج اساتید دانشگاه پیام نور استان مازندران -بومی 

ی کارکردهای منابع انسانی دانشگاه با کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی. دانش (. مقایسه1381عباس پور، ع. )

 .106-85(: ۴)15مدیریت، 

بررسی تاثیر توانمندسازی کارکنان برکارآفرینی سازمانی نواحی پنجگانه آموزش و پرورش  (.1393ا. ) و ناطقی، .ح ،فراتی

 .  11-1، ش بین المللی مدیریت، تهران، موسسه سفیران فرهنگی مبینهمای .شهر تبریز

بررسی تأثیر کارآفرینی فردی و سازمانی بر توانمندسازی کارکنان در شرکت  (.1395) .م و رستمی، .ع ،مپورکر

کنگره بین المللی توانمندسازی جامعه در حوزه مدیریت، اقتصاد،کارآفرینی و مهندسی فرهنگی،  .خودروسازی پارس خودرو

 .12-1، تهران، مرکز توانمندسازی مهارتهای فرهنگی و اجتماعی جامعه

 (. بررسی نقش نظام مدیریت منابع انسانی در توسعه کارآفرینی سازمانی. کنفرانس1391کیا کجوری، د.، و جعفریان، س. )

 .10-1ملی کارافرینی و مدیریت کسب وکار و کارهای دانش بنیان، 

بررسی رابطه توانمندسازی روانشناختی کارکنان و کارآفرینی سازمانی با  (.1397) .ع و عزیزیان، .ا، ؛ شیخی.م ،مصباحی

ن در مدیریت ، اقتصاد و دومین کنفرانس بین المللی تحولات نوی. تعدیل گری واحد سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی کرمان

 .11-1، حسابداری، تهران، موسسه آموزش عالی علامه خویی )ره(

مجتمع  بررسی رابطه بین توانمندسازی کارکنان با کارآفرینی سازمانی در (.1393) ا. حیدری، ، ا.، و؛ محمدی.س ،نیلی پور

 .  10-1، سسه آموزش عالی جامیاولین همایش ملی حسابداری، حسابرسی و مدیریت، اصفهان، مو. مس سرچشمه

. بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش و نوآوری سازمانی(. 1395، م. )یوسفی، ا.، و اکرادی ، س.،هاشمی

 .19-1(:. ۴)2، شناسیمطالعات دانش
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