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چکیده 

زمینه و هدف: حضور مدیریت منابع انسانی شایسته و توانمند از پیش‌شرط‌های موفقیت سازمان است. عواملی نظیر تاکید بر 
ضرورت تاسیس شرکت‌های دانش‌بنیان، فعالیت دانشگاه‌های نسل سوم و فناور و از سویی چالش‌هاي تامین منابع مالی بخش 
از حوزه‌ی سلامت،  نیروهاي فعال و متخصص  نتیجه خروج  سلامت، جذابیت علمی و تکنولوژیکی کشورهاي پیشرفته و در 
اهمیت توجه به سامان‌دهی سرمایه انسانی را پررنگ‌تر نموده و با توجه به این واقعیت که روند توسعه‌ی مدرن سازمان بر اساس 
پارادایم نوآوری استوار است، علاقه به شیوه‌های هدایت مدیریت منابع انسانی کارآفرین در حال افزایش است. از این رو هدف 
این پژوهش پیش‌بینی الگوی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام جامع کارآفرینی سازمانی در نسل سوم دانشگاه‌های علوم پزشکی 

کشور می‌باشد. 

بر کارآفرینی  مبتنی  انسانی  منابع  پیشنهادی جهت مدیریت  الگوی  اکتشافی،  با مصاحبه‌های  در پژوهش حاضر،  روش بررسی: 
سازمانی پیش‌بینی و با استفاده از روش تحلیل محتوا تحلیل شد. جامعه‌ی پژوهش را مدیران پایه و میانی در حوزه‌ی سلامت 

تشکیل می‌دهند که از این میان 20 نفر با روش نمونه‌گیری غیراحتمالی قضاوتی و گلوله برفی به‌عنوان نمونه انتخاب شدند.

یافته‌ها: نتایج پژوهش نشان داد که در حوزه‌ی کارآفرینی سازمانی)در کلیه سطوح سازمانی حوزه بهداشت و درمان اعم از صف 
و ستاد( 4 مقوله‌ی اصلی و تأثیر گذار برمهارت های نرم و سخت مدیریت منابع انسانی قابل طبقه‌بندی است؛ که 3 مقوله‌ی آن 
شامل شاخه‌های ساختاری، رفتاری و محیطی در کلیه دستگاه‌های دولتی و حتی در حوزه صنعت دارای مفاهیم، کدها و اساساً 
کارکردهای نسبتاً مشابه هستند. لیکن در خصوص مقوله چهارم یعنی سرآمدی در حوزه بهداشت و درمان خاصه دانشگاه‌های علوم 

پزشکی، مراکز بهداشتی، درمانی و بیمارستان‌های وابسته کاملا محسوس می باشد.

نتیجه‌گیری: راهبردهای سازمانی و تصمیمات در سطوح کلان، نقش بلامنازع و تاثیرگذاری در بسترسازی کارآفرینی سازمانی و در 
نهایت، تقویت فرایندها و بازخورد منبعث از مدیریت منابع انسانی در سطح سازمان‌های بهداشتی و درمانی دارند.

واژه‌های کلیدی: مدیریت منابع انسانی، کارآفرینی سازمانی، دانشگاه نسل سوم، تحقیق کیفی
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هدف استفاده از دانش و مهارت‌های آنان در راستای منافع سازمانی استفاده 

می‌شود)9(.

در مجموع، کارآفرینی سازمانی منجر به افزایش بهره‌وری در هر دو 

از‌این‌رو جوامع و سازمان‌هایی موفق  سطح فردی و سازمانی خواهد شد. 

کارآفرینی  مهارت‌های  و  مدیریتی  توانایی‌های  بین  قوی  روابط  که  هستند 

در منابع انسانی و سازمان برقرار می‌کنند. به‌عبارت دیگر، اگر سازمان‌ها از 

طریق توسعه در زمینه‌های استراتژیک، سیستم مدیریت منابع انسانی خود 

مسیر  در  می‌توانند  تجهیز ‌کنند،  سازنده  کارآفرینی  مهارت  و  دانش  با  را 

توسعه پیشرفت کنند. بنابراین مدیران منابع انسانی با استفاده از این توانایی 

ارزشمند، می‌توانند سایر منابع سازمان را به سمت خلق و توسعه‌ی ارزش 

هدایت کنند)10(.

توسعه، زمینه‌ای مساعد برای ابعاد مورد بحث در جهت کارآفرینی 

همچنان جزو نقش‌های اصلی مدیریت سازمان و به‌طور خاص افراد حرفه‌ای 

در حوزه‌ی منابع انسانی است. شیوه‌های مدیریت منابع انسانی در چارچوب 

آن دسته از وظایفی که قابلیت پرورش یادگیری کارآفرینی سازمانی را دارند، 

نقشی کلیدی ایفا می‌کنند)11(. Schuler و Jackson )1987( نقش مدیریت 

منابع انسانی را در افزایش رقابت‌پذیری سازمان و در نتیجه مزیت رقابتی 

آن بررسی کردند. آن‌ها اقدامات hrm را دارایی‌های ارزشمندی می‌دانند و 

آن‌ها را به‌عنوان رویکردی که سازمان را قادر به استخدام، توسعه، مدیریت 

و ایجاد انگیزش در کارکنان می‌کند، تعریف کردند. اعتقاد بر این است که 

یک شرکت می‌تواند به رقابت از طریق استقرار استراتژیک کارکنان بسیار 

متعهد و توانا، با استفاده از طیف ترکیبی از تکنیک‌های فرهنگی، ساختاری 

و منابع انسانی دست یابد)12(.

کارآفرینی،  فرهنگ  و  دانش  وجود  کارآمد،  سلامت  نظام  یک  در 

منابع انسانی ماهر و موثر و نهادهاي ارایه‌دهنده‌ی محصول)کالا/خدمات(، 

مهم‌ترین سرمایه‌ها به‌شمار می‌روند. لذا سرمایه انسانی به‌عنوان محور توسعه 

و عنصر اصلی کارآفرینی سازمانی پاسخگوی نیازهای سلامت آحاد مردم و 

جامعه با بهره‌گیري از فناوري‌هاي روز بهداشتی و درمانی جهت مدیریت و 

تدارک خدمات، نقش به‌سزایی را در حوزه‌ی سلامت ایفا می‌کند. از‌‌این‌رو، 

طراحی الگویی جامع براي مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه در این حوزه، 

یکی از نیازهاي اساسی است. بسیاری از تحلیل‌گران بر این باورند که عدم 

مقدمه
سازمان‌ها  برای  چالش‌ها  مهم‌ترین  از  محیطی  سریع  تغییرات 

به نوآوری  محسوب می‌شود و رقابت فزاینده و روزافزون، آن‌ها را وادار 

مداوم نموده‌است. بنابراین سازمان‌ها همیشه به خلاقیت، نوآوری و همچنین 

چالاک،  رقبای  بر  و  بمانند  زنده  شوند،  سازگار  تا  دارند  نیاز  کارآفرینی 

انعطاف‌پذیر، نوآور و فرصت‌طلب خود فایق آیند)1(.

همه  که  کنند  فراهم  را  شرایطی  باید  آن‌ها  طرف،  یک  از  بنابراین 

فعالیت‌های  راحتی  به  و  باشند  داشته  کارآفرینی  ذهنیت  یک  کارکنان 

از  دهند)2(.  انجام  تیم  از  بخشی  یا  انفرادی  به‌صورت  را  کارآفرینانه خود 

منابع  Bamberger و همکاران)2014(، مدیریت  سوی دیگر همان‌طورکه 

انسانی)به‌عنوان شناسایی، انتخاب، استخدام، آموزش و پرورش منابع انسانی 

رویکرد  چنین  کردند،  توصیف  را  سازمان(  اهداف  به  دستیابی  به‌منظور 

کارآفرینانه‌ای باید در تمامی فرایندهای ذکر شده در مقوله‌ی مدیریت منابع 

انسانی مدنظر قرار گیرد)3(.

نوآورانه  فعالیت‌های  به‌عنوان  را  کارآفرینی  مختلف  محققان 

جدید)5(  سرمایه‌گذاری  ایجاد  کرده‌اند)4(:  تعریف  مختلف  به‌صورت‌های 

مهم  نکته‌ی  سازمان‌ها)6(.  استراتژیک  بازسازی  با  مرتبط  فعالیت‌های  یا  و 

این است که سازمان‌هایی که به‌دنبال به‌کارگیری استراتژی‌های کارآفرینانه 

و مبتنی بر نوآوری هستند، باید عوامل اصلی و محرک‌های منابع انسانی در 

این استراتژی‌ها را بدانند. 

با درنظر‌گرفتن این دیدگاه که کارآفرینان، کارآفرین به دنیا نیامده‌اند، 

می‌توان  را  کارآفرینی  افکار  و  رفتارها  و  آموخت  می‌توان  را  کارآفرینی 

از  یکی  انسانی  منابع  داد)7(.  توسعه  انسانی  منابع  روش‌های  طریق  از 

موضوعات کلیدی برای بقا و دستیابی به هدف هر سازمان است که می‌تواند 

به‌عنوان مهم‌ترین سرمایه و منبع اصلی مزیت رقابتی برای هر سازمان در 

منابع  به  نسبت  استراتژیک  تفکر  این، ضرورت  بر  نظر گرفته شود. علاوه 

انسانی یک واقعیت غیرقابل ‌انکار است که اهمیت آن با تغییرات محیطی 

افزایش می‌یابد)8(. سازمان‌های دارای عملکرد بالا ماموریت و هدف خود 

را از طریق ایجاد و توسعه‌ی یک استراتژی سازمانی که بر منافع سهامداران 

متمرکز است، انجام می‌دهند. در این سازمان‌ها تمرکز و ارتباط با کارکنان 

با  وفاداری  و  انگیزه  منظور حفظ  به  آن‌ها  از  تمجید  و  تشویق  به‌واسطه‌ی 
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شیما خسروی و همکاران

57

توجه کافی به تدوین سیاست‌های مرتبط با سرمایه انسانی و عملکرد ضعیف 

مدیران در حوزه بهداشت و درمان، تبعات نامطلوب و جبران ناپذیری را به 

دنبال خواهد داشت. با نگاهی به مشکلات مربوط به بیمارستان‌ها، مشاهده 

اجرا  آنها  در  مناسبی  به‌صورت  انسانی  منابع  مدیریت  مفهوم  که  می‌شود 

نمی‌شود. علیرغم اینکه بسیاری از مدیران، بر اهمیت نیروی انسانی کارآفرین 

و خلاق تاکید فراوان دارند، اما غالبا از نظام مدیریتی راهکارها و فرایندهایی 

که برای حمایت از این عامل مهم تولید نیاز است، غافل هستند)13(.

مطابق با چشم‌انداز برنامه عملیاتی سند توسعه کارآفرینی و اشتغال 

حوزه سلامت در سال 97، نظام سلامت کشورمان سیستمی است برخوردار 

از دانش و فرهنگ نوآوري و کارآفرینی داراي سرمایه‌هاي انسانی بهره‌ور، 

و  توانمند  و  خلاق  نوآور،  مدیرانی  با  اثربخش  و  کارآمد  حرفه‌اي،  ماهر، 

با عنایت  با اشتغال کامل، مولد و پایدار.  داراي نرخ بیکاري تک رقمی و 

انداز، نیل به فرهنگ و  به اهداف کلی این سند به‌منظور تحقق این چشم 

مجریان،  سیاست‌گذاران،  انسانی،  سرمایه  مدیران  بین  در  کارآفرینی  دانش 

دانشجویان و دانش‌آموختگان نظام سلامت از یک سو و همچنین توسعه و 

تعالی کسب و کارهاي جدید نظام سلامت مبتنى بر نیاز جامعه، بازار کار و 

فناوری‌هاي روز، ضمن مرور چالش‌هاي نظام سلامت، در زمینه‌ی گسترش 

فرهنگ و دانش نوآوري و کارآفرینی، تولید مشاغل جدید و گسترش اشتغال 

مولد و پایدار از سوی دیگر، امکان دستیابی به هدف»دسترسی به بالاترین 

منطقه«،  ساکنان  با  مقایسه  در  ایران  مردم  مختلف  اقشار  سلامتی  سطح 

ضرورت مطالعه در این زمینه را دو چندان می‌نماید.

نقش دانشگاه نسل سوم، مبتنی بر مفهوم انتقال تکنولوژی است که 

می‌تواند به‌عنوان تبادل دانش ضمنی بین دانشگاه‌ها و عاملان صنایع تعریف 

مناطق  در  اقتصادی چندوجهی  بازیگران  به‌عنوان  که  دانشگاه‌ها  شود)14(. 

مختلف دیده می‌شوند، نه تنها دانش مدون و سرمایه انسانی را تولید می‌کنند 

بلکه به‌طور فعال به‌عنوان بازیگران سازمانی مهم در ایجاد و حفظ شبکه‌های 

محلی و جریان‌های دانش و در ارتباط دادن آن‌ها با منابع جهانی مشارکت 

‌می‌کنند. این موضوع به‌عنوان بخش مهمی از دانش فنی براساس همکاری 

نزدیک با صنعت و دیگر موسسات تحقیق و توسعه دیده می‌شود. دانشگاه 

نسل سوم دارای مولفه‌های کارآفرینی است که در آن تلاش برای دانشجویان 

اقدامات ساختاری و مدیریتی  با  بیشتر  در حال تحصیل، مسیر کارآفرینی، 

پشتیبانی می‌شود)15(.

آموزش‌ها  سراسر  در  را  کارآفرینی  روح  کارآفرین،  دانشگاه 

افزایش می‌دهد و ماهیت نوظهور کارآفرینی را در بر می‌گیرد. برای مثال، 

همان‌طورکه مفهوم دانشگاه نسل سوم، ماهیت خود را از انتقال فناوری و 

نیز  کارآفرین  دانشگاه  می‌کند،  ترسیم  سازمانی  تغییر  و  نیاز  مورد  نتیجه‌ی 

تمرکز خود را بر فرایند کارآفرینی مورد نیاز برای تغییر جامعه و اقتصاد و 

شیوه‌های دانشگاهی بیشتر قرار می‌دهد. دانشگاه نسل سوم به معنی فناوری 

و رویکرد رقابت محور برای ایجاد سرمایه‌گذاری‌های جدید براساس دست 

یافته‌های نوین دانشگاه و پیشبرد انتقال دانش از دانشگاه‌ها به سازمان‌‌ها و 

سایر شرکت‌هاست. دانشگاه‌های کارآفرین، برای درک عمیقی از کارآفرینی 

که صرفاً به تفاسیر اقتصادی وابسته نیست، می‌توانند نقش بسزایی درحل 

و  پست‌مدرنیسم  به  ورود  با  واقع  در  کنند.  ایفا  جامعه  نو‌ظهور  مشکلات 

به تغییر در  نیاز  الزام وجود کارآفرینی در کنار تفکر سازمانی و آموزشی، 

نحوه آموزش، یادگیری و تحقیق در دانشگاه‌های نسل سوم ضروری به‌نظر 

می‌رسد)16(.

روش بررسی

تحقیق حاضر، از نظر ماهیت از نوع تحقیقات اکتشافی است. برای 

این منظور با توجه به رویکرد استقرایی از جزء به کل، از روش‌های تحقیق 

کیفی باید استفاده نمود و برای تجزیه‌وتحلیل مصاحبه‌ها نیز از روش تحلیل 

محتوا استفاده شده است. آن‌گونه که از نام تحليل محتوا پيداست، اين فن 

به تحليل و آناليز محتوا مي‌پردازد و مي‌کوشد با استفاده از تحليل، داده‌هايي 

را در مورد متن استخراج کند. در حقيقت اين روش به مثابه‌ی يک ابزار، 

امکان تحليل علمي را فراهم مي‌سازد و به مشخص نمودن علل و عواملي 

مي‌پردازد که شبکه سطحي واقعيت را فراهم آورده است)17(. جامعه آماری 

می‌باشد.  صاحب‌نظران  با  مصاحبه  و  کتابخانه‌ای  منابع  شامل  مطالعه  این 

پایگاه‌های  خارجی،  و  داخلی  نشریات  کتب،  کتابخانه‌ای)شامل  مطالعات 

داده‌، سایت اینترنتی، و غیره( تا سال 2020 مورد بررسی قرار گرفته است. 

از سوی دیگر، جامعه آماری این پژوهش در بخش کیفی، شامل خبرگان و 

متخصصان سازمانی و صاحب‌نظران حوزه‌‌ی مدیریت و اعضای هیات‌علمی 

دانشگاه است که در زمینه‌ی مدیریت منابع انسانی سوابق علمی و اجرایی 
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دارند. در جدول شماره 1 به اطلاعات دموگرافیک مصاحبه‌شوندگان اشاره 

شده است. لذا ضمن هدفمند‌بودن روش نمونه‌گیری، از روش نمونه‌گیری 

گلوله‌برفی نیز بهره گرفته شد و از افراد مورد مصاحبه خواسته شد تا افرادی 

نمایند،  فراهم  را  مناسبی  کیفی  داده‌های  می‌توانند  این خصوص  در  که  را 

با بیست تـن از خبرگـان و مدیران  بنابراین در این پژوهش  معرفی کنند. 

بیمارستانی، معاونان  از جمله مدیران  ارشد سازمان  میانی و  شامل مدیران 

زیرمجموعه  واحدهای  در  عمومی  امور  مدیران  همچنین  و  مالی  و  اداری 

دانشگاه كـه از دانش و تجربه‌ی مربوط برخوردار بودند، با رضایت شخصی 

از  انجـام شد. بخش عمده‌اي  يافتـه  نيمه‌ساختار  عميق  آنان، مصاحبه‌هاي 

به‌دست  شده  انجام  مصاحبه‌هاي  در خلال  حاضر  پژوهش  يكفي  داده‌هاي 

آمـده)از طريق بررسي رزومهك‌اري و تحصيلي مصاحبه شوندگان و شناخت 

اوليه محقق( است. خبرگان از بين افرادي با ويژگي‌هاي زير انتخاب شده‌اند:

و  بهداشت  حوزه  در  مديريتي  تجربه  سال  پنج  حداقل  داشتن  	•
درمان

احاطه‌داشتن به موضوعات علمي و دانشي حوزه مدیریت سرمایه  	•
انسانی و اختصاصا ًموضوع کارآفرینی سازمانی

جدول 1: اطلاعات دموگرافیک مصاحبه شوندگان

درصد فراوانی فراوانی سابقه خدمت

0/05 1 5-10

0/35 7 11-15

0/25 5 16-20

0/20 4 21-25

0/15 3 26-30

مورد  بلافاصله  پياده‌سازي،  از  پس  و  گرديد  ثبت  مصاحبه‌ها  كليه 

بررسی قرار گرفت و فرايند تحليل محتوا آغاز گرديد. قبل از انجام مصاحبه 

با بيان هدف مطالعه، نحوه‌ی همكاري، روش‌هاي جمع‌آوري و ثبت داده‌ها، 

تبيين نقش پژوهشگر و مصاحبه‌شونده در پژوهش، محرمانه‌بودن اطلاعات 

و مشخصات مصاحبه‌شوندگان اعم از نام، نوشتارها و بهك‌ارگيري كد به جاي 

اسم، رضايت آگاهانه‌ی مصاحبه‌شوندگان اخذ گرديد. براي انجام مصاحبه‌ها 

از مصاحبه‌اي مشتمل بر تعدادي سوال باز استفاده گرديد. سوالات مصاحبه 

بر اساس مرور متون داخلي و خارجي طراحی شد.

طی  در  مدیران  اجرایی  عملکرد  در خصوص  اغلب  سوالات  این 

راهبردهای  زیردستان،  کارآفرینانه  فعالیت‌های  با  ارتباط  در  روز‌کاری  یک 

حاکم بر فعالیت‌های اجرایی و مدیریتی آنان در ارتباط با مقوله کارآفرینی 

پیش‌برنده  مداخله‌گرها، عوامل  سازمانی و همچنین سوالاتی در خصوص 

و یا بازدارنده در حوزه‌ی کارآفرینی سازمانی در تعامل با کارکنان طراحی 

و  استادان  از  نفر  چند  توسط  كفايت،  و  بودن  مناسب  به‌منظور  و  گردید 

صاحب‌نظران در حوزه‌ی مديريت منابع انساني بررسي و بازبيني گردید و 

اظهارات آنان تاييد نمود كه سوالات براي انجام مصاحبه مناسب هستند. هر 

مصاحبه به‌طور متوسط 60 دقيقه به طول انجاميد و داده‌هاي به‌دست آمده 

از مصاحبه‌ها در فاصله‌ی كوتاهي پس از انجام مصاحبه‌ها نسخه برداري، 

دسته‌بندي و تحليل شدند.

یافته‌ها

تحليل محتواي مصاحبه‌ها، مرور نظريه‌هاي مربوط به طراحی الگوی 

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام جامع کارآفرینی سازمانی، پيشينه پژوهش 

و مصاحبه‌هاي نيمـه‌سـاختار يافتـه بـا خبرگان پس از اخذ رضایت شخصی 

آنان، موجب اتخاذ مفروضات و شناسايي مقوله‌هاي اصلی در اين پژوهش 

توصيف‌گـر  به‌خوبي  كه  انتزاعي  مفاهيم  به  دستيابي  به‌منظور  است.  شده 

و  بازبيني  بارها  و  بارها  اوليه  كدهاي  و  داده‌هـا  باشـد،  محـوري  پديـده 

نظر  از  كه  اوليه  كـدهاي  مـي‌شـود  تـلاش  و  مي‌شوند  مستمر  مقايسه‌ی 

معنايي تشابه بيشتري با هم دارند، در قالـب مفـاهيمي واحـد سـازماندهي 

قالب  اساس سنخيت مفهومي در  بر  آمده  به‌دست  مفاهيم  شـوند و سپس 

نهايت  در  و  مفاهيم هستند، طبقه‌بندي  از  تـر  انتزاعي  كه سطحي  مقوله‌ها 

بـار معنـايي و مفهـومي و هـم شـكلي محتوايي در  بـر مبنـاي  مقوله‌هـا 

چارچوب طبقات، دسته‌بندي شوند. 

نمود  پالايش  را  اوليه  كدهاي  بارها  پژوهشگر  نيز  مطالعه  اين  در 
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مفـاهيم خلـق شـده  مفاهيم جديدي خلق گرديد و  پالايش  بار  و در هر 

آن  از  پس  و  مقوله‌ها  چارچوب  در  تا  گرفت  قرار  بازبيني  مـورد  دوبـاره 

طبقات دسته‌بندي شوند. نحوه‌ی رسيدن به كدهاي اوليه بدين‌صورت بوده 

بـه جملـه بررسي دقيق می‌شود و  از مصاحبه‌هـا جملـه  است كه هركي 

سپس پيام اصلي و يا مفهوم كليدي كه در هر كي از عبارت‌هـا مستتر بود 

اصطلاحاتي  از  مصاحبه‌شوندگان  جمله‌ها،  بعضي  در  مي‌گردید.  استخراج 

قابل استفاده بود و  به‌عنوان كي كد،  استفاده ميك‌ردنـد كه به‌طور مستقيم 

در بعضي موارد، مفهومی در وراي جملات پنهان بود كه پژوهشگر با توجه 

به نيت گوينده كي مفهوم را به آن نسبت داده و به‌صورت كي كد اوليه در 

نظر گرفته شده است. كدهاي اوليه، پـس از هـر بـار مصـاحبه‌، پـالايش 

گرديده و با توجه به سنخيت و تجانس با ساير كدهاي كشف شـده، ذيـل 

مفهـومي كـلان‌تـر قـرار گرفت و اين فرايند بارها و بارها تكرار شد تا پس 

از پالايش‌هاي مكرر، 2 مفهوم)بعد( در قالب 6 مقوله‌ی اصلی و 30 مقوله‌ی 

فرعی شناسايي و دسته‌بندي گرديد. پس از تحلیل محتوا، نتایج به‌صورت 

خلاصه در قالب مقوله‌های اصلی و فرعی و همچنین تعداد کدها و مفاهیم 

به شرح جداول مجزا مشخص شده است. در ادامه، در توضیحات مختص 

کلمات  و  مفهوم  معنی،  از  بیشتر  فرعی  و  اصلی  مقوله‌های  از  یک  هر  به 

مصاحبه‌شوندگان بهره گرفته شده و برای روشن‌شدن بهتر مطلب، برخی از 

نظرات و جملات مصاحبه‌شوندگان به‌‌عنوان نمونه آورده شده است. 

جدول 1: فهرست مقوله‌های اصلی، فرعی و مفاهیم ناشی از کدگذاری در سازه کارآفرینی سازمانی

مفاهیم)ابعاد( مقوله فرعی مقوله اصلی

آشنایی قدم به قدم با کار

آموزش

رفتاری

اهمیت موضوع منتورینگ و توانمندسازی

آموزش‌های ضمن‌خدمت و مجازی

جامعه‌پذیری کارکنان جدیدالاستخدام

آموزش، اطلاع‌رسانی و فرهنگ‌سازی برای جامعه

افزایش انگیزش با ایجاد حس برابری

انگیزش

افزایش انگیزش در روسای امور اداری با چرخش شغلی

رتبه‌بندی کارکنان برای ایجاد انگیزه

کاربرد امتیازات ارزیابی عملکرد برای ایجاد انگیزه

نظم در پرداخت مزایا باعث ایجاد انگیزش

الگوسازی برای بقیه کارکنان

ویژگی‌های مدیران

برنامه‌ریزی و سرمایه‌گذاری روی کارکنان

آسیب‌شناسی زیرمجموعه

جذب نیروی مفید برای سیستم

پرورش فردی

برقراری عدالت سازمانی

ترکیب سرمایه انسانی و سرمایه سازمانی

به‌کارگیری نیروی خبره و زبده

عدم اهمیت جنسیت کارکنان در سازمان

استفاده از تهدید کرونا به‌عنوان فرصت

امتناع از تصمیمات آنی و بدون مشورت

تلاش برای استقلال مالی و اداری

استقرار نیرو مطابق با امکانات موجود

تعدد و تنوع وظایف
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نجابت مدیران

در بطن کار بودن مدیر و نظارت بر کار زیردستان توسط مدیریت

مدیر امور عمومی به‌صورت آچار فرانسه

کارسنجی، برنامه‌ریزی و هماهنگی

مدیریت یاری‌رسان

کنترل خشم در مدیران

مدیران پرستاری به دنبال خویشتن‌داری

استقرار مدیریت اقتضایی

مدیریت مطابق با تئوری دو عاملی هرزبرگ

فعالیت علمی مدیران و نه اجرایی

از بین بردن تفکرات سنتی و نخ نما

همراهی با زیرمجموعه

تلاش برای حفظ سازمان و کارکنان

مدیریت زمان در سازمان

عدم دخل و تصرف و اعمال سلیقه در خصوص شاخص‌های ابلاغی

آمادگی رویارویی با بحران

رعایت اصول شهروندی

ویژگی‌های کارکنان

تشابه منافع در کارکنان و سازمان

کارکنان به‌عنوان هویت سازمانی

مسئولیت‌پذیری در کارکنان

نیروی جوان از نظر علمی به روز‌تر

وفاداری داخلی و خارجی سازمان

رعایت خطوط قرمز رئیس توسط مرئوس

تفاوت دیدگاه کارشناسان به‌علت تفاوت در مخاطبان

تفاوت عملکرد فرد و رفتار اداری موجب تغییر عنوان شغلی

عملکرد بهتر زیرمجموعه به‌خاطر حسن عملکرد مدیران

کارکنان شهروندان داخلی سازمان

پایبندی به سلسله مراتب

تعریف نقش‌های متفاوت برای زیردستان

سبک رهبری

حمایت کارکنان در هنگام مشکلات

اعتماد به‌نفس و باور‌سازی در کارکنان

استفاده از سبک‌های متفاوت در تصمیم‌گیری

مشورت‌خواهی از همه

تفویض اختیار

بازنگری مجدد برنامه عملیاتی

راهبرد

ساختاری

سیاست‌های حاکم در معاونت تحقیقات و فناوری منطبق با اتفاقات روز

اهمیت فعالیت مراکز تحقیقاتی برای سیاست‌گذاری سلامت کشور

ساختار سازمانی نسبتاً بلندفعالیت چندگانه
ساختار

چیدمان نیرو بر اساس ساختار سازمانی
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بازنگری چارت سازمانی و تشکیلات

کد دار کردن مشاغل در تشکیلات

پیش‌بینی ساختار و تشکیلات سازمان در ۵ سال آینده

واحد تحقیق و توسعه در قلب فعالیت‌های علمی سازمان

تحقیق و توسعه
استقرار اتاق فکر در سازمان‌های پویا

پیش‌بینی واحد تحقیقی و توسعه در چارت سازمانی

فعالیت مهره های قرمز سازمانی در اتاق فکر

جمع آوری دیتابیس و مدیریت انجام کار

فناوری اطلاعات
تقویت دیتابیس‌ها و بانک اطلاعاتی

تجمیع و تدوین دیتابیس جامع

تدوین یک بانک اطلاعاتی جامع از متقاضیان کار

ارزیابی الکترونیک کارکنان

ارزیابی عملکرد
خودارزیابی و ارزیابی از طرف موافق و یا همکاران

نظرسنجی و نظرخواهی و ارزیابی ۳۶۰ درجه

قرار دادن ناظر در کلاس‌های مجازی

در فشار گذاشتن کارکنان برای اصلاح امور

تسهیل امور و روان‌سازی کار با اصلاح فرایندهافرایندها و روش‌ها

شفاف‌سازی فرایندها برای تکریم ارباب رجوع

اعتبار مالی مستقل در حوزه پژوهش به علت اهمیت فعالیت در مقاطعی از 
زمان

منابع مالی

استقلال یعنی تامین اعتبار و ردیف بودجه مستقل

آگاهی کارکنان برای افزایش درآمدزایی

مدیریت دریافتی‌ها از سوی طرف قرارداد

تنوع در بحث درآمدزایی

کنترل هزینه‌ها و روانه شدن بودجه به سمت موردنیاز

شکستن فعالیتها برای کنترل هزینه‌ها

افزایش بودجه با در فشار قرار‌دادن مراجع مافوق

دریافت هزینه از محل درآمدهایی که قبلًا وجود نداشت

پیش‌بینی درآمد بر اساس اصالت‌سنجی

درآمدزایی برای نگهداشت نیرو

تقویت زیرساخت مالی و اداری

سیاست دولت در خصوص به‌کارگیری نیرو

محیط سیاسی

محیطی

دستورالعمل ابلاغی در خصوص ضریب افزایش حقوق و مزایای سالیانه

نحوه‌ی تبدیل وضعیت کارکنان شاغل در حالات غیرثبات شغلی

میزان درآمدزایی سازمان از محل اعتبارات اختصاصی

میزان تخصیص بودجه به‌واسطه اعتبارات غیراختصاصیمحیط اقتصادی

وضعیت عرضه و تقاضای نیروی انسانی

فرهنگ‌سازی اشتغال در بخش دولتی
محیط اجتماعی

مدرک‌گرایی افکار عمومی در سطح جامعه

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.1

73
58

13
2.

14
00

.1
5.

1.
4.

4 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 p

ay
av

ar
d.

tu
m

s.
ac

.ir
 o

n 
20

26
-0

6-
17

 ]
 

                             7 / 19

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.17358132.1400.15.1.4.4
https://payavard.tums.ac.ir/article-1-7050-en.html


مدیریت منابع انسانی در...

62مجله پیاورد سلامت، دوره 15، شماره 1، فروردین و اردیبهشت 1400

فرهنگ‌سازی در ارج نمودن به تکریم ارباب رجوع

رعایت حقوق شهروندی در سطح فراسازمانی

پیش‌بینی نقشه برندسازی سازمان

خوشنامی سازمانی

سرآمدی

توجه به برند دانشگاه در انجام وظایف

محصولات دانشگاه مرتبط با بحث برندینگ

بستر اصلی برندینگ سازمانی در روابط عمومی سازمان

مدیریت منابع انسانی زیرمجموعه برندینگ سازمانی

توجه به اصل اصالت سازمانی اصالت‌بخشی و اعتباربخشی

اعتبار سازمان

تشخیص شایستگی بر اساس اصالت‌بخشی

تایید اصالت محصولات

مهارت افزایی

تربیت نیروی انسانی متخصص و مولد در حوزه فناوری سلامت

شکل‌دهی به اقتصاد بر اساس افراد و ئه سازمان

یافتن جایگاهی برای نوآوری‌ها در سازمان

مزیت رقابتی

شناسایی تمایزات در بخش‌های مختلف

پیدا کردن یک راهکار برای معرفی تمایزات

توسعه ارتباطات در حوزه بین الملل

تدوین ماموریت و چشم انداز منطبق با کارآفرینی

تقویت روحیه تنوع و ریسک پذیری در کارکنان

جهش در سازمان به واسطه مزیت رقابتی

کارآفرینی در سازمان زیرمجموعه مزیت رقابتی سازمانی

جنبه‌های مختلف نوآوری در فعالیت‌های سازمان

طرحهای فناورانه

مصادیق نسل سوم و خلق ارزش

تجاری‌سازی

توریسم سلامت

ارایه پایان نامه محصول محور

فعالیت‌های فناورانه

روش‌های نوین تدریس

استقرار شرکت‌های دانش‌بنیان

برگزاری فن بازار‌های ملی سلامت

پیش‌بینی دوره‌های پسادکتری صنعتی

تغییر تفکر و رویکرد در کارکنان و مدیران

پویایی و مطالبه‌گری در مسیر ترویج و توسعه مفاهیم جدید

حفظ و حمایت از دارایی‌های فکری

دفاتر انتقال فناوری

مبادله ایده‌های نوآورانه و فناورانه

تربیت سفیران فناوری

همان‌طور که مشاهده گردید در خصوص سازه کارآفرینی سازمانی 

پس از مصاحبه‌های صورت‌پذیرفته به 4 مقوله‌ی اصلی رفتاری، ساختاری، 

محیطی و سرآمدی دست‌یافته شد که هریک از مقوله‌های اصلی به تفکیک 

دارای چند مقوله‌ی فرعی و منبعث از مفاهیم اصلی کدهای استخراج‌شده 
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اخص به مفاهیم استخراج شده به شرح جدول 1 اشاره شده است.از مصاحبه‌های صورت پذیرفته بود که پس از شکستن واحد معنا، به‌طور 

جدول 2: فهرست مقوله‌های اصلی، فرعی و تعداد مفاهیم ناشی از کدگذاری در سازه مدیریت منابع انسانی

مفاهیم)ابعاد( مقوله فرعی مقوله اصلی

تناسب پرداخت با شغل موردنظر

حقوق و مزایا

ملموس و نهان

پرداخت به‌صورت نظام‌مند

پرداخت‌های شناور

تشویق و جبران خدمت در کارکنان

کاهش اعتراضات و نارضایتی به‌دنبال یکنواختی در پرداخت کارانه

پرداخت‌های همسان و متناسب با حالات استخدامی متعدد

بازنگری برنامه‌های آموزشی

آموزش و توانمندسازی

ارزشیابی مستمر دوره‌های آموزشی

هدف‌گذاری صحیح دوره‌های توانمندسازی

تنوع‌بخشی دوره‌های توانمندسازی به‌ویژه در بعد مجازی‌سازی

استقرار تضمین نظام کیفیت آموزش کارکنان

ارتقای کیفی فعالیت‌های نوآورانه آموزشی

تربیت و استانداردسازی بیمارنماها

دانشکده‌ها در حوزه‌ی توسعه‌ی آموزش پزشکی

جذب نیروی انسانی متخصص

استخدام منابع انسانی

توزیع متناسب و متعادل نیروی انسانی در سطح واحدهای درمانی

اخذ مجوز جذب نیرو

اخذ مجوز تبدیل وضعیت نیرو

نیازسنجی نیروی انسانی

تعدد و تنوع حالات استخدامی

تغییر و تعویض مدیریت برای نگهداشت نیرو

نگهداشت نیرو

ناملموس و پنهان

نگهداشت نیروی خلاق و جبران زحمات

ایجاد رضایت در کار برای حفظ نیرو

هم‌راستایی و هم‌افزایی میان کارکنان

توسعه حرفه‌ای

انتقال تجربیات و جانشین‌پروری

اهمیت نحوه عملکرد در مهره‌های قرمز سازمانی

تنیدگی نقش‌های سازمانی در یکدیگر

مهارت تصمیم‌گیری و حل مساله

مهارت کارگروهی

توسعه مهارتهای فردی و ذهنی

توسعه پژوهش‌های کاربردی

توسعه هدایت‌های آموزشی و پژوهشی

اخلاق حرفه‌ای

تقویت استعداد در کارکنان
مدیریت استعداد

سرمایه گذاری در استعدادیابی
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سرمایه‌گذاری بر نیروهای زبده در مشاغل اصلی سازمان

انتخاب، توسعه و نگهداشت استعدادها

خلاقیت در توسعه استراتژی‌های استخدام

ایجاد خزانه ارزشمندی از استعدا‌ها

تعریف نقش‌های متفاوت برای زیردستان

توسعه رهبری

حمایت کارکنان در هنگام مشکلات

اعتماد به نفس و باورسازی در کارکنان

استفاده از سبک‌های متفاوت در تصمیم گیری

مشورت‌خواهی از همه

تفویض اختیار

کنترل از جایگاه مدیریتی و یا مراقبت‌های مدیریتی

کنترل منابع انسانی

کنترل زیرمجموعه

کنترل سهم‌خواهی‌ها در حوزه پژوهش

کنترل غیررسمی

کنترل نامحسوس برای ارزیابی

رصد و کنترل کارکنان

کنترل از راه دور در مراحل و روزهای اولیه

نظارت بر نحوه انجام کار در ستاد

در  خاصی  فرایندهای  به  دستیابی  نیز  استخراج‌شده  مدل  پیشایند 
مقوله   8 یا  و  اصلی  فرایند   8 به  که  است  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه‌ی 
فرعی تقسیم می‌شود. در این بخش از مدل بر اساس جنس و نوع فرایند و 
عکس‌العمل مدیران و کارکنان به آن فرایند، مقوله‌های فرعی به دو مقوله‌ی 
به  که  شده‌اند  تقسیم  پنهان  و  ناملموس  دیگری  و  نهان  و  ملموس  اصلی 

تفکیک به شرح جدول 2 به جزئیات آن پرداخته می‌شود.
مروری بر مطالعات انجام‌شده در حوزه کارآفرینی سازمانی و بحث 

الگوسازی مدیریت منابع انسانی بر مبنای مقوله کارآفرینی سازمانی توام با 
مصاحبه‌های نیمه ساختاریافته با خبرگان و صاحب‌نظران در حوزه بهداشت 
و درمان منجر به صدور مدل به شرح شکل2 گردید. همان‌طور که در شکل 
یافته‌های کیفی دارای  از  الگوی مفهومی به‌دست آمده  2 مشاهده می‌شود، 
پیشایند کارآفرینی سازمانی مشتمل بر 4 مقوله اصلی است که در نهایت پس 
از اجرا و پیاده‌سازی در سازمان، منجر به پسایند فرایند مدیریت منابع انسانی 

مشتمل بر 2 مقوله اصلی و 8 مقوله فرعی خواهد بود. 

  

 مقوله اصلی مقوله فرعی مفاهیم)ابعاد(

 اعتماد به نفس و باورسازی در کارکنان 

 های متفاوت در تصمیم گیریاستفاده از سبک 

 خواهی از همهمشورت 

 تفویض اختیار 

 توسعه رهبری

 مدیریتی هایمراقبت یا و  کنترل از جایگاه مدیریتی 

 کنترل زیرمجموعه 

 پژوهش حوزه در هاخواهیسهم کنترل 

 غیررسمی کنترل 

 ارزیابی برای نامحسوس کنترل 

 کنترل کارکنان رصد و 

 در مراحل و روزهای اولیه کنترل از راه دور 

 ستاد در کار انجام نحوه بر نظارت 

 
 
 

 کنترل منابع انسانی

 

 8فرایند اصلی و یا  8بع انسانی است که به مدیریت منا یشده نیز دستیابی به فرایندهای خاصی در حوزهپیشایند مدل استخراج
العمل مدیران و کارکنان به آن فرایند، و نوع فرایند و عکس شود. در این بخش از مدل بر اساس جنسمقوله فرعی تقسیم می

به  2جدول که به تفکیک به شرح اند اصلی ملموس و نهان و دیگری ناملموس و پنهان تقسیم شده یهای فرعی به دو مقولهمقوله
 شود.جزئیات آن پرداخته می

شده در حوزه کارآفرینی سازمانی و بحث الگوسازی مدیریت منابع انسانی بر مبنای مقوله کارآفرینی مروری بر مطالعات انجام
به شرح نظران در حوزه بهداشت و درمان منجر به صدور مدل های نیمه ساختاریافته با خبرگان و صاحبم با مصاحبهاسازمانی تو

دارای پیشایند کارآفرینی  کیفی هاییافته از آمده دستهب مفهومی الگوی شود،می مشاهده 2شکل  در که طورهمان گردید. 2شکل
منجر به پسایند فرایند مدیریت منابع  ،سازی در سازمانمقوله اصلی است که در نهایت پس از اجرا و پیاده 4سازمانی مشتمل بر 

 مقوله فرعی خواهد بود.  8مقوله اصلی و  2انسانی مشتمل بر 

 
شکل 2: الگوی مطلوب مدیریت منابع انسانی مبتنی بر نظام جامع کارآفرینی سازمانی در حوزه‌ی درمان
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استقرار  صورت  در  که  دارد  ضرورت  مهم  این  به  اشاره  واقع  در 

فرایندهای مدیریت منابع انسانی در سطوح متعدد سازمان، می‌توان به نظام 

جامع کارآفرینی سازمانی یک دید پسایندی داشت؛ بدیهی است تازمانی‌که 

توسط  موصوف  الگوی  شرح  به  سازمانی  تعاملات  و  مناسبات  جریانات، 

مدیران صیانت گردد، این دو بعد همچون چرخه‌ای منظم در سطح سازمان 

جریان خواهد داشت.  

Guba و Lincoln جدول 3: روایی و اعتبار بر اساس روش

فرایندشاخص

صرف زمان کافی برای پژوهش و تایید داده‌های مصاحبه توسط مصاحبه‌شوندهاعتبار

اخذ نظر خبرگانی که در پژوهش شرکت نداشتندانتقال‌پذیری

مستندسازی و حفظ همه گام‌های پژوهش و مستندات در فرایند پژوهشتاییدپذیری

ثبت همه جزئیات پژوهش و یادداشت‌برداری در طول مصاحبه و روند پژوهشقابلیت اعتماد

نتایج نهایی حاصل از پژوهش و فرایند دستیابی به مدل نهایی در 

اختیار 4 نفر از صاحب‌نظران در حوزه‌ی مدیریت سرمایه انسانی قرارگرفت 

که پس از بررسی‌های انجام شده، بر یافته‌های این تحقیق صحه گذاشته و با 

استفاده از روش Lincoln و Guba مطابق با چهار مولفه اساسی اشاره شده 

در جدول 3 اعم از اعتبار، قابلیت انتقال، اعتماد و تایید روایی مصاحبه‌ها 

را تایید نمودند.

جدول 4: پایایی ابزار پژوهش با استفاده از روش توافق درون موضوعی

درصد پایاییمیزان توافق در کدهاکل کدهامصاحبهردیف

67490/73نفرهشتم1

43280/65نفر یازدهم2

65470/72نفر نوزدهم3

1751350/70----میانگین

نهایـی،  مـدل  و  مصاحبه‌هـا  پایایـی  ارزیابـی  بـرای  ادامـه  در 

ضمـن ارایـه آموزش‌هـای لازم جهـت کدگـذاری مصاحبه‌هـا، از دو تـن 

از صاحب‌نظـران درخواسـت شـد به‌عنـوان کدگـذار، بـه کدگـذاری سـه 

مصاحبـه کـه به‌صورت تصادفـی گزینش شـدند، اقدام کنند. میـزان کدهای 

بنابـر  اسـت.  آمـده  توافـق درون موضوعی)پایایـی( در جـدول 4  مـورد 

میـزان توافـق در کدهـای خروجـی، تقریبـا هفتـاد درصـد پایایـی مناسـب 

ابـزار رویـت می‌شـود. لـذا مصاحبه‌هـای صـورت پذیرفتـه از پایایـی قابل 

قبولـی برخـوردار می‌باشـد. ضمنـا در ایـن پژوهـش بـا اقتبـاس از رویکرد 

اصلـی  گام  سـه  بـر  مبتنـی  روش  از   Corbin و   Strauss سیسـتماتیک 

کدگـذاری بـاز، محوری و انتخابی اسـتفاده شـده اسـت. در کدگـذاری باز، 

داده‌هـای حاصـل از مصاحبه‌هـا بـه دقـت بررسـی و مقوله‌هـای اصلـی و 

مفاهیـم تعییـن شـد. در مرحلـه‌ی کدگـذاری محـوری، مفاهیـم بر اسـاس 

همگـن بـودن در کنـار هـم قـرار گرفتنـد و در مرحلـه کدگـذاری انتخابی 

بـر اسـاس یافته‌هـای حاصـل از کدگـذاری محـوری، مرحلـه نهایـی یعنی 

طراحـی و ارایـه مـدل صـورت پذیرفتـه اسـت.

بحث

کلیه سطوح  سازمانی)در  کارآفرینی  در حوزه‌ی  پژوهش  یافته‌های 

قالب 4 مقوله  از صف و ستاد( در  اعم  بهداشت و درمان  سازمانی حوزه 

اصلی طبقه‌بندی شد؛ که 3 مقوله‌ی آن شامل شاخه‌های ساختاری، رفتاری 

دارای  صنعت  حوزه  در  حتی  و  دولتی  دستگاه‌های  کلیه  در  محیطی  و 

خصوص  در  هستند.  مشابه  نسبتاً  کارکردهای  اساساً  و  کدها  مفاهیم، 

شاخه‌های منبعث از نظام جامع کارآفرینی سازمانی، در تحقیقات گوناگون 

کرات  به  زمینه‌ای)محیطی(  و  ساختاری  رفتاری)محتوایی(،  شاخه  سه 

و  سالاریان‌زاده  دهقان)1390(،  است.  گرفته  قرار  مورداستفاده  و  تایید 

  Burgersو Sakhdari ،)2010(و همکاران Belousova ،)1389(همکاران

)2018( همگی به عناوین مختلف مصادیق الگوی سه شاخگی کارآفرینی 

سازمانی را در جوامع مختلف آماری تایید نموده‌اند که در هر یک از این 

یا  و  مستقیم  به‌طور  که  کارآفرینی  مختلف  ابعاد  دقیق  تشریح  به  مطالعات 

غیرمستقیم به نحوی الگوی سه شاخگی را اثبات می‌نمودند، پرداخته شده و 
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از این حیث با پژوهش حاضر مشابهت دارد)18-21(.

موثر  زمینه‌ی عوامل  در  پژوهش  نیز طی دو  مقیمی)1385و1383( 

بر کارآفرینی سازمانی در سازمان‌های فرهنگی و اجتماعی بخش دولتی و 

سازمان‌های مردم نهاد در کشور به‌منظور شناسایی ابعاد مختلف کارآفرینی 

ابزار  یک  به‌عنوان  کارآفرینی  توسعه  شاخگی  سه  مدل  از  صرفاً  سازمانی 

در خصوص  پژوهش  چندین  آن  تبع  به  که  است؛  نموده  استفاده  تحلیلی 

ارتباط کارآفرینی سازمانی با ابعاد و عناصر سازمانی و مدیریتی در سطوح 

متعدد سازمان مورد بررسی، مطالعه و سنجش قرار گرفته است)23و22(.

یعنی  پژوهش  این  استخراجی  مدل  پسایند  در خصوص  ادامه  در 

فرایندهای مدیریت منابع انسانی اشاره به این مهم ضرورت می‌یابد که در 

صورت نهادینه‌شدن ابعاد کارآفرینی سازمانی در حوزه بهداشت و درمان، 

فعالیت‌های اصیل  انسانی و حیطه  منابع  نوینی در حوزه  فرایندهای  شاهد 

بعد دوم  بود. حوزه‌های شناسایی‌شده در  انسانی خواهیم  مدیریت سرمایه 

نامحسوس تقسیم شده‌اند در  به دو دسته‌ی شاخص محسوس و  مدل که 

بارز استقرار یک نظام جامع کارآفرینی در سازمان  نتیجه  واقع خروجی و 

است.

واقعیت  این  به  مطالعه  از  پس  نیز   )2006(  Marriott و   Lowe

معنی  این  به  لزوماً  سازمان  در  استعداد  با  پرسنل  وجود  که  یافتند  دست 

نیاز به  نیست که آن‌ها متفاوت و خلاق هستند. کارکنانی وجود دارند که 

کشف و توسعه‌ی استعدادها در آنها بیشتر است. یک سازمان باید تعیین کند 

باید به‌کار گیرد و یا در خصوص کارکنان کنونی‌اش  که چه کارمندانی را 

چه عکس‌العملی باید داشته باشد. بنابراین برنامه‌ریزی عملیاتی دقیق برای 

تسهیل استخدام، توسعه و نگهداشت کارکنان از سوی مدیران ارشد سازمان 

یک ضرورت جدی است)24(.          

مروری  مطالعه‌ای  طی   2019 سال  در  همکاران  و   Mostaghfir

در ادبیات اصولی در چارچوب موسسات کوچک و متوسط در خصوص 

نقش استراتژیک اقدامات مدیریت منابع انسانی در پرورش، جهت‌گیری و 

قابلیت‌های کارآفرینی سازمانی به این نتیجه دست یافتند که صلاحیت کمی 

و کیفی کارکنان، استراتژی‌های منابع انسانی و اقدامات برای جذب‌، حفظ 

و پرورش استعدادها سازمان را قادر به حمایت از تلاش‌های کارآفرینانه‌ی 

کارمندیابی  انسانی،  منابع  برنامه‌ریزی  راستا  این  در  که  می‌کند  کارکنان 

راهبردی را ممکن ساخته و همچنین به توسعه‌ی تحرک داخلی و برنامه‌های 

کمک  سازمان  در  استراتژیک  جهت‌گیری‌های  راستای  در  شغلی  چرخش 

می‌کند. در فرایند استخدام پویا، به‌طور پیوسته منابع داخلی و خارجی مورد 

بررسی قرار می‌گیرد تا کاندیداهای با استعداد را برای تکالیف شغلی شرکت 

شناسایی کنند. در کنار آن فارغ التحصیلان جدید، دپارتمان‌های شغلی در 

موسسات آموزش عالی و دانشگاه‌ها نیز به‌عنوان نتیجه‌ی استراتژی بازاریابی 

منابع انسانی سازمان، استخدام و تحرک داخلی را ارتقا می‌دهد تا یکپارچگی 

کارکنان احتمالی و کارکنان موقت را برای روابط استخدامی بلندمدت تسهیل 

کنند)25( . 

نتایج این تحقیق پس از طی مطالعات و مصاحبه‌های عمیق حاکی از 

آن بود که مقوله‌ی استخدام نیرو از شرایط و عوامل محیطی برون‌سازمانی در 

شاخه‌های کارآفرینی سازمانی تاثیرپذیر می‌باشد؛ مولفه‌هایی که محیط سازمان 

را احاطه می‌کنند و خارج از کنترل سازمان هستند. هر نظام یا سازماني در 

جایگاه ویژه‌ی خود همواره با نظام‌های محیطی در کنش و واکنش دایمی 

است. ازاین‌رو، همه‌ی علل و عواملي که امکان برقراري، تنظیم و واکنش به 

موقع و مناسب سازمان نسبت به سایر نظام‌ها را فراهم می‌آورند، زمینه یا 

محیط نامیده می‌شوند. در این شاخه که شامل عوامل و مسایل محیطی است 

اعم از وضعیت اقتصادی و اجتماعی حاکم بر تصمیمات سازمانی و مدیران 

انتقال  به‌کار کارکنان و یا جذب دانشجو و  نظیر بحث استخدام و اشتغال 

دانشجو از محیط آموزشی)جهت کسب علم درمان( به محیط درمانی)جهت 

ارایه خدمات درمانی(، فعالیت‌های انگیزشی مدیران برای حفظ و نگهداشت 

کارکنان، شرایطی نظیر تحریم‌های ناجوانمردانه علیه کشورمان و تاثیر و تاثر 

آن در حوزه‌ی تجهیزات پزشکی و لوازم و ادوات درمانی همچنین بحث 

پراهمیت دارو و بازار آن همگی در ردیف شاخه‌ی محیطی قرار گرفته‌اند. در 

واقع مفاهیم و مقوله‌های این شاخه، مقدمه‌ای برای ایجاد و تقویت شاخه‌ی 

چهارم)سرآمدی( است که در خصوص حوزه درمان به آن دست یافتیم.

به اعتقاد Shehata و همکاران طی مطالعه‌ای در خصوص بررسی 

و  کارآفرینانه  ویژگی‌های  انسانی،  منابع  مدیریت  شیوه‌های  بین  رابطه 

کارآفرینی سازمانی در بازارهای درحال ظهور در کشور مصر در سال 2020، 

چشم‌انداز  یک  باید  توانمندسازی  نهادینه‌سازی  برای  سازمان  که  دریافتند 

مشترک برای آینده همه اعضایش داشته باشد. با پشتیبانی مداوم کارکنان، 

برای  فرصتی  ارایه  سازمانی،  اهداف  شفاف‌سازی  تغییر،  به  سریع  واکنش 

خلاقیت و نوآوری، اجتناب از بوروکراسی و در نهایت باید مشارکت موثری 
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در تصمیم‌گیری ایجاد کند)26(.

نتایج مطالعات سلمازاده و تاج‌پور در سال 2019 در خصوص انواع 

می‌شود  انسانی  منابع  توسعه  به  منجر  نهایت  در  که  توانمندسازی  متعدد 

عبارتند از : 1( توانمندسازی در مهارت‌ها، ۲( توانمندسازی در شجاعت و 

تمرین، ۳( توانمندسازی در قالب یادگیری تجربه، ۴( تقویت رضایت شغلی، 

5( توانمندسازی در مهارت‌های ارتباطی، 6( توانمند‌سازی در تفکر)10(.

زیر‌شاخه‌ی  با  توانمندسازی  فرایند  مطالعه  این  نتایج  اساس  بر 

می‌پذیرد.  تاثیر  آن  از  و  داشته  انطباق  سازمانی  کارآفرینی  در  سرآمدی 

فرصت‌های سرآمدی یک مجموعه مثلا دانشگاه، ارتباط مستقیم و تنگاتنگی 

با جایگاه یک حرفه و یا تخصص خاص در سطح وزارتخانه، کشور و یا 

حتی جهان دارد. در واقع یک تخصص و یا یک حرفه خاص همانند یک 

یک  در  بی‌شماری  ظرفیت‌های  و  فرصت‌ها  فعال‌سازی  قدرت  بلند،  موج 

می‌باشد.  مطرح‌شدن  و  زمینه سرآمدی  ایجاد  به  قادر  و  داشته  را  مجموعه 

موضوع مهم ديگر اینکه این شاخه به سازمان کمک می‌کند تا افکارسنجی 

نموده و به شناخت دقیقی نسبت به مخاطبان دست یابد. مخاطب‌شناسی بهتر 

در حوزه‌ی نياز، منجر به درخواست و تقاضایی می‌شود که می‌توان براساس 

آن معرفی مناسبی از چرخه فعاليت‌ها تنظیم کرد. در آن‌صورت سازمان به 

تفکر استراتژیک می‌رسد؛ یعنی قدرت تصمیم‌گیری در لحظه را پیدا می‌کند. 

در این حالت تعداد متغیرها به حدی رسیده که مدیران نمی‌توانند با قاطعیت 

استراتژیک  تفکرات  اساس  بر  اما  کنند.  برنامه‌ریزی  آینده  ماه  شش  برای 

می‌توان جهت‌یابی نمود و در این مسیر به بهترین تصمیم‌‌ها در لحظه دست 

یافت؛ زيرا هدف مشخص است.

از سال ۲۰۰۸ محیط کسب‌وکار امروزی دست‌خوش تغییر سریع، 

فزاینده‌ای  به‌طور  سازمان‌ها  و  شده  اقتصادی  آشفتگی  و  شدید،  رقابت 

هستند.  قابل‌توجه  و  خلاقانه  مدیریتی  راه‌حل‌های  برای  جستجو  خواستار 

انسانی کارکنان  منابع  از فرایندهای اساسی مدیریت  به‌عنوان یکی  آموزش 

به  تا  می‌کند  تجهیز  کافی  توانایی‌های  و  دانش  مناسب،  مهارت‌های  با  را 

آسانی با این چالش‌ها مقابله کنند. آموزش به‌عنوان ابزاری مهم برای ارایه 

مهارت‌های فنی، دانش تجاری و رفتار مورد نیاز برای انجام بهتر کار از سوی 

 Atteya .)27(کارکنان و دستیابی به اهداف سازمان در نظر گرفته می‌شود

آموزش‌دیده  کارکنان  که  می‌کنند  ادعا  مطالعه‌ای  نتایج  طی   2012 سال  در 

را حفظ  بالایی  آن‌ها روحیه و رضایت شغلی  زیرا  ندارند،  نظارت  به  نیاز 

می‌کنند)28(.

آموزش به‌طور فزاینده‌ای به‌عنوان یک محرک اصلی برای توسعه‌ی 

 )2010( Botha و Van Vuuren کارآفرینان به‌شمار می‌رود. به‌عنوان مثال

عملکرد کسب‌وکار و بهبود مهارت‌ها را پس از پیاده‌سازی آموزش بررسی 

نمودند که در نهایت مشخص گردید که هم عملکرد و هم مهارت بعد از 

دسته  آن  باید  سازمان‌ها  یافته‌است.  بهبود  کارکنان  در  آموزشی  برنامه‌های 

ترویج  برای  مستقیم  به‌طور  که  کنند  پیاده‌سازی  را  آموزشی  برنامه‌های  از 

این معنا که کارآفرینی سازمانی  به  کارآفرینی سازمانی طراحی شده ‌باشد. 

باید برای کارمندان آموزش داده شود)29(.

فرایند  یک  کارآفرینی  آموزش  ساده،  تعریف  یک  در  بنابراین 

سیستماتیک، خودآگاه و هدف محور است که در آن افراد غیرکارآفرین با 

توانایی بالقوه، خلاق خواهند شد. در واقع آموزش کارآفرینی، فعالیتی است 

که برای انتقال دانش و اطلاعات مورد نیاز برای کارآفرینی مورد استفاده قرار 

می‌گیرد و توسعه‌ی نگرش‌ها، مهارت‌ها و توانایی‌های افراد غیرکارآفرین را 

و  نوآور  افراد  آموزش  کارآفرینی  آموزش  هدف  بنابراین  می‌بخشد.  بهبود 

خلاق است)10(.

دستاوردهای این مطالعه حاکی از آن است که موضوع بهسازی و 

آموزش کارکنان در شمول آن دسته از عوامل و روابط انسانی در سازمان 

است که هنجار‌های رفتاری، ارتباط غیررسمی و الگوهای ویژه به هم پیوسته 

و محتوای اصلی سازمان را تشکیل می‌دهند. این عوامل محتوایی، در واقع 

مولفه‌های پویا و زنده‌ی سازمانی تلقی می‌شوند و هرگونه عوامل و متغیرهایی 

که به‌طور مستقیم مربوط به نیروی انسانی باشند در این شاخه قرار می‌گیرند. 

این دسته شامل مصادیق و مفاهیم حایز اهمیتی نظیر جامعه‌پذیری کارکنان، 

سياست‌گذاري و تعيين راهبردهاي اصلي حوزه آموزش و برنامه‌ريزي براي 

دستيابي به اهداف كلان تعيين‌شده در اسناد بالادستي،  نظارت و پايش كليه 

دانشگاه‌های علوم  ارایه‌شده در سطح  آموزشي  برنامه‌ريزي‌هاي  فرايندها و 

پزشکی به‌منظور اطمينان از بالاترين سطح اثربخشي و يكفيت آموزش‌هاي 

ارایه‌شده، توسعه و گسترش كمّي برنامه‌هاي آموزشي و توانمندسازی مدیران 

و کارکنان بر مبناي برنامه استراتژكي دانشگاه و با تايكد بر نيازهاي كشور، 

علوم  دانشگاه‌های  آموزش  يكفيت  ارتقاي مستمر  و  براي رشد  بسترسازي 

پزشکی از طريق توانمندسازي اعضاي هيات علمي، پزشکان و متخصصان 

شمول  در  مرتبط  پژوهش‌هاي  و  مطالعات  انجام  و  درمان  حوزه‌ی  در 
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قابل‌تاملی  که بخش  است  از مصاحبه‌هایی  استخراج‌شده  محتوایی  کدهای 

به  پزشکی  را تشکیل می‌داد. کسب علم  از صحبت‌های مصاحبه‌شوندگان 

روز و طی دوره‌های تکمیلی تخصص)فلوشیپ و یا دوره‌های آموزش کوتاه 

مدت در خارج از کشور( و دوره‌های فرصت مطالعاتی و شرکت در کنگره‌ها 

جهت استادان، دانشجویان و پزشکان و مسایل حاکم بر بحث تاسیس صدور 

دانش‌بنیان  یا شرکت‌های  و  دارو  پخش  و  تولید  مجوز جهت شرکت‌های 

همگی در زمره‌ی این شاخه قرار می‌گیرند.

از دگر سو ویژگی‌های اخلاق و رفتار سازمانی کارکنان و مدیران 

اعم از نحوه‌ی تصمیم‌گیری، اعمال نقش مدیریتی مدیران پرستاری و سایر 

مسئولان و کادر درمان و همچنین متخصصان و مهره‌های قرمز سازمانی در 

شاخه رفتاری کارآفرینی قرار می‌گیرند.

که  شد  حاصل  نتیجه  این   )2012(  Gold و   Bratton تحقیق  در 

پاداش‌ها و پرداخت‌ها بر توسعه کارآفرینی تاثیر معناداری دارد و تصمیم‌گیران 

سازمانی برای ایجاد یک محیط کارآفرینی مدیریت پاداش و سیستم پرداخت 

نیازمند توجه به چهار موضوع است: پاداش‌های خوب، رویکرد کوتاه‌مدت 

و بلند‌مدت، استفاده از پاداش‌های مختلف و در نظر‌گرفتن اصل برابری. این 

فرضیه نیز هم‌راستا با این موضوع است که سیستم  پاداش مناسب یکی از 

مهم‌ترین عوامل در کارآفرینی سازمان‌ها محسوب می‌شود. آنها در مطالعه‌ی 

خود دریافتند که سیستم پاداش و پرداخت در سازمان کارآفرینی سه کارکرد 

اعضای  حفظ  و  افراد  هدایت  و  انگیزه  ایجاد  افراد،  استخدام  دارد:  اصلی 

ایجاد فضای کارآفرینی  نقشی در  باید  پرداخت‌ها  از سوی دیگر،  سازمان. 

با تحریک مشارکت کارآفرینانه و پذیرش ریسک شغلی بیشتر و همچنین 

جلوگیری از ترک خدمت ایفا کنند. نتیجه این مطالعه نشان داد که در طراحی 

یک سیستم پرداخت باید تاکید بر حفظ برابری خارجی از طریق ایجاد یک 

داشته  کارآفرینانه وجود  رفتارهای  توسعه‌ی  برای  پرداخت خاص  ساختار 

باشد)9(.

کلیه سطوح  سازمانی)در  کارآفرینی  در حوزه‌ی  پژوهش  یافته‌های 

سازمانی حوزه بهداشت و درمان اعم از صف و ستاد( در قالب 4 مقوله‌ی 

اصلی طبقه‌بندی شد؛ که 3 مقوله‌ی آن شامل شاخه‌های ساختاری، رفتاری 

و محیطی در کلیه دستگاه‌های دولتی و حتی در حوزه صنعت دارای مفاهیم، 

مقوله  خصوص  در  لیکن  هستند.  مشابه  نسبتاً  کارکردهای  اساساً  و  کدها 

علوم  دانشگاه‌های  خاصه  درمان  و  بهداشت  حوزه  سرآمدی  یعنی  چهارم 

گام‌های  شاهد  وابسته  بیمارستان‌های  و  درمانی  بهداشتی،  مراکز  پزشکی، 

مثبت و منحصر به‌فردی با توجه به زیست بوم کشور و منطقه هستیم، که 

این  در  برند‌سازی  می‌شود.  قلمداد  مدل حاضر  ممتاز  ویژگی‌های  از  یکی 

شاخه برای هرگونه سرمایه‌گذاری یک ویژگی مهم و منحصر به‌فرد است که 

می‌تواند زمینه‌ی ایجاد رشد چرخه آموزش، پژوهش، فناوری و خدمات را 

فراهم کند. اما در این راه گام‌های بسیاری باید برداشته شود که نشان می‌دهد 

که برند‌سازی یک فرایند بلندمدت و زمان بر است که اگر به‌صورت درست 

و اصولی صورت پذیرد، بی‌گمان نتیجه ای بسیار شگفت‌انگیز خواهد داشت 

که می‌تواند ارزش‌افزايی را به چند برابر برساند.

وزارت بهداشـت، درمـان و آمـوزش پزشـکی از پیشـتازان ترجمان 

دانـش و انتقـال فنـاوری خصوصاً فناوری‌هـای نوین و به‌ویـژه در عرصه‌ی 

سالمت و پزشـکی بوده اسـت و گواه آن اینکه از سـال 1394 هرسـاله در 

روز فنـاوری سالمت و بـا تشـکیل دبیرخانـه دایمـی فن بـازار، بـا اهداف 

توسـعه و ترویـج فرهنـگ فنـاوری و نـوآوری و حمایـت از شـرکت‌های 

اقتصـاد دانش‌بنیـان، دانشـگاه نسـل  فنـاور، محـور  دانش‌بنیـان، دانشـگاه 

سـوم اشـتغال و تولیـد دانش‌بنیـان، همایـش و فـن بـازار ملـی سالمت در 

دسـتگاه‌ها و دانشـگاه‌های ذیربـط آن برگـزار گردیـده اسـت. کارآفرينـي با 

آمـوزش مسـتقيم حاصـل نمي‌شـود و بايـد بـه روش پرورشـي، کارآفرينان 

را تربيـت کـرد، امـا اسـتفاده از فناوری‌هاي نـو و ايجاد کسـب‌و‌کار جديد، 

بـدون موانـع و مشـکلات بازدارنـده دسـت نيافتنـي اسـت. بـا مراجعـه به 

کارآفرينـي  دانشـگاهي،  رشـته‌هاي  افزايـش  دربـاره  موجـود  اطلاعـات 

در کشـورهاي توسـعهي‌افته و درحـال توسـعه، اهميـت نظـام آموزشـي و 

پژوهشـي در توسـعه‌ی کارآفرينـي و تربيـت کارآفرينـان بيشـتر مشـخص 

مي‌شـود. از سـویی توسـعه‌ی کارآفرینـی در حـوزه سالمت در ایـران نیـز 

به‌عنـوان اجرایی‌‌تریـن و عملی‌تریـن اسـتراتژی بـرون رفـت از بن‌‌بسـت‌‌ها 

و مشـکلات اقتصـادی و اجتماعـی بهداشـت و درمـان نیازمند شناسـایی و 

رفـع موانـع آن اسـت. ظرفیت‌سـازی بـرای توسـعه‌ی کارآفرینـی سالمت 

محـور از یـک سـو مسـتلزم ارایـه آموزش‌‌هـا و مهارت‌هـای کارآفرینـی 

بـا رویکـرد بـازار محـور و بـر اسـاس نیازهـای جامعـه بهداشـت و درمان 

‌می‌باشـد، امـا از سـوی دیگـر توسـعه‌ی آن نیازمنـد شـناخت و رفـع موانع 

و ایجـاد زمینه‌‌هـای مناسـب جهـت توسـعه‌ی فعالیت‌هـای کارآفرینانـه و 

دانش‌بنیـان اسـت.
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اشـاره بـه این نکته ضروری اسـت کـه بزرگتریـن محدودیت برای 

انجـام ایـن پژوهـش، تداخـل مراحـل اصلـی و سرنوشت‌سـاز مطالعـه بـا 

موضـوع اپیدمـی ویـروس کووید 19 بود که دسترسـی به مدیـران، خبرگان 

و صاحب‌نظـران را بسـیار سـخت و مخاطره‌آمیـز سـاخته بـود و طبیعتـاً بـا 

توجـه بـه حاکمیـت شـرایط بحرانـی، پاسـخ‌های ارایه‌شـده حـول موضوع 

بیمـاری کرونـا می‌چرخیـد کـه مصاحبه‌کننـده می‌بایـد بـه لطایـف الحیلـی 

فـرد مصاحبه‌شـونده را بـه موضـوع اصلـی و پاسـخ واقعـی سـوق مـی‌داد. 

ضمنـاً ازآنجاکـه مدیـران و صاحب‌نظـران در حـوزه بهداشـت و درمـان در 

جایـگاه یـک پزشـک متخصـص در کنـار فعالیـت درمانـی خـود بـه امـور 

اجرایـی نیـز مشـغولند و دارای تعـدد نقـش هسـتند، بـا مفهـوم کارآفرینی 

سـازمانی بـه معنـای واقعـی کلمـه و تخصصـی خـود در علـم مدیریـت و 

سـازمان آشـنا نبودنـد و نا‌خواسـته تشـابه معنـا با کلمـه کارآفرینـی به‌طور 

خـاص در ذهـن آنـان نقـش ‌می‌بسـت. از‌یـن‌رو مصاحبه‌گـر بـرای اخـذ 

پاسـخ‌های مرتبـط و صحیـح ناچـار به توضیحـات اولیه بود کـه مصاحبه را 

بـه سـمت پرسـش‌های نیمه‌سـاختارمند متمایـل می‌سـاخت.

نتیجه‌گیری

بـا توجه بـه اهمیـت روزافـزون کارآفرینـی در سـازمان‌ها، به‌عنوان 

یـک مزیـت رقابتـی، هر سـازمان بـرای تطبیق با فضـای جدیـد، باید درکی 

عمیـق از راهبردهای مدیریت منابع انسـانی به‌دسـت آورد تـا از این رهگذر 

و در جریـان رقابـت فشـرده، از مزیت‌هـای رقابتـی به‌کارگیـری کارآفرینی 

سـازمانی اسـتفاده کنـد. در اینجـا الزامـاً بایـد ماننـد آنچـه Armstrong از 

راهبردهـای مدیریـت منابـع انسـانی جهـت سـیر سـازمان بـرای نیـل بـه 

مزیـت رقابتـی پایـدار در محیـط خود یـاد می‌کند، دسـت به تلفیـق راهبرد 

مدیریـت منابـع انسـانی و مدیریـت کسـب‌و‌کار بزنیم. برای فراهم سـاختن 

توافـق و هماهنگـی بیـن کسـب‌و‌کار و راهبـرد منابع انسـانی بـه نحوی که 

راهبـرد منابـع انسـانی از تکمیـل کسـب‌و‌کار حمایت و در واقـع به تعریف 

آن کمـک کنـد، نوعـی تلفیـق راهبـردی ضـرورت دارد. هـدف از ایـن کار 

ایجـاد تناسـب راهبـردی و وفـاق بیـن اهـداف سیاسـت‌گذاری مدیریـت 

منابع انسـانی و کسـب‌و‌کار اسـت.

در خصـوص مـدل اسـتخراجی ایـن پژوهـش یعنـی فرایندهـای 

مدیریـت منابـع انسـانی بـر مبنـای نظـام جامـع کارآفرینـی سـازمانی، در 

صـورت نهادینـه شـدن ابعـاد کارآفرینـی سـازمانی در حـوزه‌ی بهداشـت 

و درمـان، شـاهد فرایندهـای نوینـی در حـوزه‌ی منابـع انسـانی و حیطـه‌ی 

فعالیت‌هـای اصیـل مدیریـت سـرمایه انسـانی خواهیـم بـود. حوزه‌هـای 

بـه دو  انسـانی( کـه  منابـع  بعـد غالـب مدل)مدیریـت  شناسایی‌شـده در 

واقـع  در  شـده‌اند،  تقسـیم  نامحسـوس  و  محسـوس  شـاخص  دسـته‌ی 

خروجـی و نتیجـه بـارز اسـتقرار یـک نظـام جامـع کارآفرینـی در سـازمان 

اسـت. در خصـوص تفـاوت ایـن پژوهـش بـا سـایر مطالعـات بایـد اذعان 

نمـود کـه در ایـن مطالعـه در حـوزه کارآفرینی سـازمانی یـک گام بلندتر و 

فاخرتر برداشـته شـد که آن هم بحث برندآفرینی در راسـتای سـرآمدی در 

سـازمان اسـت. طـی ایـن مطالعه محرز شـد که حوزه‌هـای مهـم و اثر‌گذار 

در مقولـه‌ی برندآفرینـی، رهبـری پويـا، مديريت خالق مالـی، برنامه‌ريزی 

از  کـه بخشـی  اسـت  پـروژه  انسـانی، مدیریت‌هـای حقوقـی و  سـرمايه 

مدیریـت موفـق سـازمان در توسـعه، اسـتراتژی خالق در حـوزه مدیریت 

اسـت کـه مانـع از توقـف سـازمان می‌شـود. بـر ایـن اسـاس مدیـران باید 

بتواننـد در برندینـگ از مهارت‌هـا و تخصص‌هـای مختلـف اسـتفاده کننـد 

تـا یـک برندآفرینـی در ابعـاد مختلـف و به‌صـورت جامـع داشـته باشـند.

ــد  ــور، نیازمن ــام اداری کش ــوآوری در نظ ــر و ن ــا تغیی ــاح ی اص

ــای  ــت‌ها و برنامه‌ه ــق سیاس ــق و عمی ــی دقی ــردی و بررس ــل راهب تحلی

ــطوح  ــا در س ــای آنه ــا و فرصت‌ه ــایی چالش‌ه ــه و شناس کلان وزارتخان

ــد  ــران ارش ــه مدی ــام اداری ب ــردی در نظ ــی راهب ــت. ارزیاب ــف اس مختل

و  سیاســت‌گذاری‌ها  مطالعــه‌ی  و  بررســی  بــه  تــا  می‌کنــد  کمــک 

ــات خــود را در ســطوح  ــر اقدام تصمیمــات کلان خــود بیندیشــند و تاثی

ــتیبانی،  ــتاد، پش ــه‌ی س ــامت از حیط ــوزه‌ی س ــازمان‌ها در ح ــف س مختل

آموزشــی، پژوهشــی و فنــاوری گرفتــه تــا حیطــه‌ی صــف در بیمارســتان‌ها 

و مراکــز درمانــی نظاره‌گــر باشــند. بهره‌گيــري از نيروهــاي کارآفريــن در 

يــک ســازمان، ســبب دســتي‌ابي بــه مراتــب بــالاي ســرآمدي آن دســتگاه 

ــه  ــروي محرک ــد ني ــان مي‌توانن ــردد. کارآفرين ــادي مي‌گ ــاظ اقتص از لح

فعاليت‌هــاي جديــد اقتصــادي در جامعــه شــده و از ايــن طريــق از يــک 

ــادي  ــعه اقتص ــد و توس ــه رش ــر ب ــوي ديگ ــتغال‌زايي و از س ــه اش ــو ب س

کشــور کمــک نماينــد. آگاهــي از شــاخص‌هاي تاثيرگــذار در کارآفرينــي 

حــوزه بهداشــت و درمــان اعــم از دانشــگاه‌ها و رتبه‌بنــدي دانشــگاه‌هاي 

ــان  ــه متولي ــي ب ــايان توجه ــک ش ــد کم ــر مي‌توان ــن منظ ــور از اي کش
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ــد  ــد. تولی ــي بکن ــوزش عال ــزان آم ــژه برنامه‌ري ــور، به‌وي ــي کش کارآفرين

ــاد  ــی ایج ــت و حت ــت پتن ــان، ثب ــولات دانش‌بنی ــد محص ــاوری، تولی فن

کســب و کارهــای کوچــک و متوســط به‌عنــوان شــاخص‌های کارآفرینــی 

ــد. ــهیل نمای ــن را تس ــازمان کارآفری ــش س ــد جنب می‌توان

ســازمان‌های امــروزی به‌دلیــل بزرگــی و افزایــش تعــداد کارکنــان 

ــه‌ای  ــف کلیش ــداول و وظای ــت مت ــر مدیری ــط ب ــه فق ــی ک ــه مدیران ب

منابــع انســانی تاکیــد می‌ورزنــد، نیــازی ندارنــد؛ بلکــه خواســتار 

ــانی در  ــرمایه انس ــران س ــتند. مدی ــعه‌گرا هس ــوآوری و توس ــت ن مدیری

ــط و  ــان از محی ــدم اطمین ــرایط ع ــا درک ش ــازمان ب ــی س ــطوح میان س

ــای  ــد و اعت ــی در رش ــش مهم ــد نق ــش می‌توانن ــوری خوی دانش‌مح

ــزرگ  ــازمان‌های ب ــران در س ــه مدی ــرا این‌گون ــد. زی ــا نماین ــازمان ایف س

ــای  ــزاری دوره‌ه ــا برگ ــود، ب ــی خ ــی و مدیریت ــش کاف ــش و بین ــا دان ب

توســعه حرفــه‌ای و اســتعداد‌پروری در توانمندســازی کارکنــان می‌تواننــد 

شــرایطی را فراهــم آورنــد تــا روحیــه کارآفرینــی را در کارکنــان تقویــت 

ــوآوری، ریســک‌پذیری،  ــه ن ــان ب ــا تشــویق آن ــد. از ســوی دیگــر، ب نماین

مدیریــت صحیــح بــر ایده‌هــای نویــن و القــای مســئولیت‌پذیری در 

قبــال تصمیمــات خــود، موجــب شــکوفایی و پیشــرفت ســرمایه انســانی 

ــای  ــازی و الق ــی، شخصیت‌س ــا اصالت‌بخش ــوند و ب ــازمان‌ها می‌ش در س

ــردد.  ــم می‌گ ــازمان فراه ــی س ــات تعال ــان موجب ــه کارکن ــت ب هوی

ــاي  ــرراً در برنامه‌ه ــت مك ــي بهداش ــازمان جهان ــه س همان‌طورك

اصــاح نظــام ســامت تايكــد دارد، ايــن پژوهــش نيــز پيشــنهاد ميك‌نــد 

كــه مطالعــات جامعــي در حــوزه روكيردهــاي مديريتــي بــه نظــام 

ــي  ــر راهبردهــاي توســعه‌اي، تمركززداي ــي ب اداري، اصــاح ســاختار مبتن

و افزايــش مشــاركت در تصميم‌گيري‌هــا و نيــز اصــاح سيســتم‌ها و 

ــاي مســتمر عملكــرد و توســعه‌ی روكيــرد  ــراي ارتق روش‌هــاي كاري، ب

ــان  ــت و درم ــوزه‌ی بهداش ــام اداري در ح ــوآوري در نظ ــي و ن كارآفرين

کشــور انجــام شــود.

تشکر و قدردانی

ایــن مقالــه حاصــل پایان‌نامــه دکتــری بــا عنوان»طراحــی الگــوی 

مدیریــت منابــع انســانی مبتنــی بــر نظــام جامــع کارآفرینــی ســازمانی در 

ــد 194482991509120162269073  ــا ک ــان« ب ــت و درم ــوزه بهداش ح

می‌باشــد کــه بدین‌وســیله از زحمــات بی‌دریــغ خانــم دکتــر ناهیــد 

ــرم و عضــو هیات‌علمــی دانشــکده پرســتاری  ــری، اســتاد محت ــان نی دهق

و مامایــی دانشــگاه علــوم پزشــکی و خدمــات بهداشــتی درمانــی تهــران 

ــوده و  ــراه ب ــا هم ــه در مصاحبه‌ه ــرم ک ــران محت ــه مدی ــن کلی و همچنی

ــود.  ــی می‌ش ــکر و قدردان ــد، تش ــکاری نموده‌ان هم
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Human Resource Management in the Shadow of Organizational  
Entrepreneurship by Approach to Third Generation Universities

Shima Khosravi1 (M.S.), Malikeh Beheshtifar2* (Ph.D.), Amin Nikpoor3 (Ph.D.)

Background and Aim: The presence of a competent and capable human resource 
management is one of the preconditions for the success of the organization. Factors 
such as the emphasis on the need to establish knowledge-based companies, the 
activities of third-generation universities and technology, and the challenges of 
financing the health sector, the scientific and technological attractiveness of 
developed countries and the consequent withdrawal of active and specialized forces 
from the field of health, importance. Attention to the organization of human capital 
is more prominent and due to the fact that the modern development process of the 
organization is based on the paradigm of innovation, the interest in ways to guide 
the human resource management of the entrepreneur is increasing. Therefore, the 
purpose of this study is to predict the human resource management model based on 
a comprehensive organizational entrepreneurship system in the third generation of 
medical universities.
Materials and Methods: In the present study, with exploratory interviews, the 
proposed model for human resource management based on organizational  
entrepreneurship was predicted and analyzed using content analysis method. The 
research population consists of basic and middle managers in the field of health, 
from which 20 people were selected as a sample by non-probability judgment 
sampling and snowball sampling.
Results: The results showed that in the field of organizational entrepreneurship (at 
all organizational levels in the field of health, including queuing and headquarters) 
4 main and effective categories on soft and hard skills of human resource 
management can be classified. The three categories, including structural, behavioral 
and environmental branches in all government agencies and even in the field of 
industry have relatively similar concepts, codes and essentially functions. However, 
regarding the fourth category, namely excellence in the field of health, especially in 
medical universities, health centers and affiliated hospitals, it is quite noticeable.
Concolusion: Organizational strategies and decisions at the macro level have an 
undisputed and effective role in laying the groundwork for organizational  
entrepreneurship and, ultimately, strengthening processes and feedback from 
human resource management at the level of health organizations.
Keywords: Human Resource Management, Organizational Entrepreneurship, 
Third Generation University, Qualitative Research
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