






  1396 آبان-)شش: (پياپيچهارشماره  - دومل اس  
  
 

  
  فهرست مقالات

  
  صفحه  مقـاله وانـعن

  نقش مديريت منابع انساني در تقويت كارآفريني سازماني
 عليرضا زارع زيدي، ربابه ديانتي  1

 كيبه منظور استفاده از تكنبيبر روش فراتركيچارچوب جامع مبتن كيارائه 
  13  يمنابع انسان تيريدر مسائل مد كاوي داده هاي

  يريخب نيحس دي، سيانيدار يتلاف يمجتب

  يدولت ياز سازمان ها يدر برخ كيالكترون يسطح بلوغ خدمات دولت يابيارز
  زاده يپروانه منش  33

  يدر مناطق بندر ينيكارآفر يفرصت ها ييشناسا يبرا يمدل يطراح
  يتوسل ي، علديپورسع ي، محمد مهديكاظم يمهد  47

  ينيو كارآفر يدانشگاه، اخلاق مدار
  ييسلطنت روا  55

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



    دو ماهنامه مطالعات كاربردي در علوم مديريت و توسعه

 

 
 
 

  
  

 
  



 6931 آبان -(: شش)پیاپیچهار شماره  -دومل اس 
 
 

1 

 

 

 نقش مديريت منابع انساني در تقويت كارآفريني سازماني

 

  2علیرضا زارع زيدي، ، *6ربابه ديانتی
 دانشجوي دكتري مديريت تطبيقي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد قائم شهر، قائم شهر، ايران1

 ندانشجوي دكتري مديريت منابع انساني، دانشگاه آزاد اسلامي واحد قائم شهر، قائم شهر، ايرا2
Alirezazarez1791@gmail.com 

 

 

 

 

 چكیده
كارآفريني به عنوان پديده اي نوين در اقتصاد، نقش موثري را در توسعه و پيشرفت اقتصادي كشورها ايفا مي 

آفريني در اقتصاد رقابتي و مبتني بر بازار، داراي نقش كليدي است. به عبارت ديگر، در يك  كند. امروزه كار

ا، محصولات و خدمات همواره در حال تغيير مي باشند و در اين ميان كارآفرين و سازمان اقتصاد پويا، ايده ه

هاي كارآفرين الگويي براي مقابله و سازگاري با شرايط جديد را به ارمغان مي آورد. در اين ميان، يكي از شاخه 

و تعالي سازمان ها  هاي اصلي كارآفريني، كارآفريني سازماني است كه بدون شك سهم چشمگيري در توفيق

دارد. كارآفريني سازماني مفهومي است كه بر سازمان، نه افراد و بر فرهنگ ها و فرايند هاي سازماني متمركز 

است. كارآفريني سازماني دربردارنده يادگيري است و به وسيله همكاري، خلاقيت و تعهد افراد پرورش مي يابد. 

نابع انساني را در پرورش اقدامات كارآفرينانه ي سازماني نشان دهد. مقاله حاضر سعي دارد نقش نظام مديريت م

بدين منظور، ابتدا مفاهيم و تاريخچه كارآفريني، كارآفريني سازماني و ضرورت و اهميت انجام كارآفريني 

سازماني ارائه مي شود و سپس اهميت منابع انساني در توسعه كارآفريني سازماني و هم چنين ارتباط بين 

لكرد مديران عملياتي سازمان ها و كارآفريني سازماني مورد مطالعه قرار مي گيرد و در ادامه نقش استراتژي عم

هاي مهم نظام مديريت منابع انساني از قبيل آموزش، ارزيابي عملكرد، پاداش و حقوق و دستمزد در تقويت 

 شرح داده شده است. كارآفريني سازماني به همراه بررسي چالش هاي استقرار اين سيستم ها

 

 كارآفريني، كارآفريني سازماني، مديريت منابع انسانيكلیدي:  گانواژ

 

 مقدمه -6
كارآفريني يك موضوع جذاب در ميان اهالي حوزه كسب و كار و دانش پژوهان بوده و تركيب آن با منابع انساني در ميان 

ها در سراسر جهان اعتقاد دارند كه كارآفريني  سياري از دولتدانشمندان مديريت و محققان، از موضوعات مورد علاقه است. ب

و  1اند)روبرت آفريني روي آورده هاي توسعه كار هاي زيادي به ارائه برنامه زيربناي توسعه اقتصادي است و از همين رو دولت

 (.2007همكاران، 

اي گذشته براي مسائل جاري و آينده كارگشا ه با توجه به جهاني شدن و گذر از جامعه صنعتي به جامعه اطلاعاتي، راه حل

كند. لذا بايد به دنبال راهكارهاي جديد  ها نيز صدق مي هاي جديد انديشيد، اين امر در خصوص سازمان نيستند و بايد به شيوه

ن نظام مديريت وري نياز مبرم به شناخت رابطه بي هاي جديد و افزايش بهره سازماني با ساختارهاي نوين بود. براي شناخت فرصت

 (.1171ها احساس مي شود)كياكجوري و همكاران،  منابع انساني و توسعه كارآفريني سازماني درون سازمان

                                                           
1 . Robert 
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ها و كارهاي جديد، نقش راهبردي در توسعه اقتصادي ايفا  هاي اقتصادي و خلق شغل كارآفريني با شتاب دادن به فعاليت

ي يك تابع استراتژيك و جامع از كارمندان را براي كمك موثر و مولد به نفع شركت و كند. مديريت منابع انساني نيز به طور كل مي

توانند كسب و كار را به تنهايي  آورد. كارآفرينان نمي در جهت اهداف سازمان و رونق كسب و كار، در فضاي رقابتي امروز فراهم مي

جاد انگيزش و نگهداري كاركنان خلاق و كارآفرين است. زيرا ترين وظايف مديران كارآفرين، جذب، اي توسعه دهند، بنابراين مهم

 (. 1171چنين نيروهايي، به كسب و كار هر سازماني رونق داده و براي رشد و توسعه آن موثرند)حسني صدرآبادي،

منابع انساني  شود و سپس به ارتباط بين نظام مديريت در مقاله حاضر ابتدا مفاهيم كارآفريني و كارآفريني سازماني ارائه مي

هاي مهم نظام مديريت منابع انساني از قبيل آموزش، ارزيابي  پردازد و در ادامه استراتژي ها مي و كارآفريني سازماني درون سازمان

 شود.  دهي كاركنان توضيح داده مي عملكرد، حقوق و دستمزد، نگهداري و سيستم پاداش

 

 بیان مسئله و ضرورت انجام تحقیق-2
ها امري ضروري است  هاي كارآفرينانه براي آن گيرند كه گرايش به سمت فعاليت هايي قرار مي ها در موقعيت مانامروزه ساز

هاي انساني به عنوان مزيت رقابتي براي  زيرا در محيط رقابتي امروز كه مبتني بر اقتصاد دانش بنيان است، دانش و سرمايه

نمايد. كارآفريني  يجاد تحول، خلاقيت و نوآوري و به ويژه كارآفريني ايفا ميشود و نقش اساسي را در ا ها شناخته مي سازمان

شود كه افراد  هايي مي دهد و سبب رشد اقتصادي از طريق نوآوري هاي مختلف روي مي ها و مجموعه اي است كه در محيط پديده

 (. 2002و همكاران،  1اند)شپرد هاي اقتصادي ايجاد كرده در پاسخ به موقعيت

ير و تحولات سريع علم و فناوري در سال هاي اخير، كشورهاي جهان به خصوص كشورهاي كمتر توسعه يافته را با تغي

هاي خلاقانه است. در اين ميان نقش  هاي جديدي روبرو ساخته است كه گذر از آنها نيازمند بكار گرفتن رويكردها و روش چالش

ين كننده باشد و به همين دليل است كه اقتصاددانان كارآفريني را موتور رشد تواند تعي كارآفريني و وجود افراد كارآفرين مي

هاي اشتغال، تغيير در  ها، ايجاد فرصت برداري مناسب از آن ها و بهره اند. كارآفريني از طريق كشف فرصت اقتصادي تعبير كرده

 (.1123تواند به توسعه اقتصادي جامعه كمك كند)منفردي راز،  محيط زندگي و... مي

هاي مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني  ي رابطه بين فعاليت طي سه دهه گذشته، تحقيقات تجربي زيادي در زمينه

ي كارآفريني سازماني، چالشي اساسي در اين زمينه ايجاد كرده است. در  انجام شده است. با اين حال، ماهيت چند بعدي پديده

هاي  هاي مخاطره آميز و فعاليت ي، نوآوري، ايجاد كسب و كارهاي جديد در سازمان، انجام پروژهواقع، مفهوم كارآفريني سازمان

 (.1770و همكاران،  2مربوط به بازسازي استراتژيك سازمان را در بر مي گيرد)گات

ستند و در نتيجه هاي مبتني بر كارآفريني و نوآوري ه اي در صدد به كارگيري استراتژي ها به طور فزاينده امروزه سازمان

ي مهمي از  باشند. كارآفريني سازماني، جنبه ها مي هاي اصلي و مهم منابع انساني در اين استراتژي نيازمند شناخت عوامل و محرك

هاي مديريت منابع انساني بر آن تاثيرگذار باشند)شائمي و همكاران،  رود سيستم دهد و انتظار مي عملكرد سازمان را تشكيل مي

1129.) 

خورد، اما  از طرفي با وجود تاكيدي كه در مباني نظري مديريت، بر نقش تاثيرگذار منابع انساني بر كارآفريني به چشم مي

ها  متاسفانه الگويي كه بتواند به صورت يكپارچه تاثير زير سامانه هاي منابع انساني بر كارآفريني را بسنجد، در بسياري از سازمان

 (.1171ام آن بسيار ضروري است)احمدي و همكاران،ايجاد نشده است. لذا انج

هاي مناسب در منابع  ضرورت ديگر انجام تحقيق آن است كه بسياري از كاركنان خلاق و كارآفرين به دليل نبود زيرسيستم

و كارآفرين  ها از نيروهاي خلاق شده و در نتيجه بسياري از سازمان "سكوت سازماني"انساني و يا به دليل ضعف مديريتي، دچار 

هاي منابع انساني در جهت تقويت روحيه كارآفريني و هم چنين شناخت و حمايت از  تهي شده است. بنابراين توجه به زيرساخت

 كاركنان خلاق و توانمند ضروري به نظر مي رسد. 

 
 

                                                           
1 . Shepherd 
2 . Guth 
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 تعريف كارآفرين-9
ش توليدات، بازيافت كل سرمايه هزينه شده و كند و مسئوليت ارز كارآفرين عاملي است كه تمامي ابزار توليد را تركيب مي

دانند و از نگاه  گيرد. محققان، افراد كارآفرين را نيروي محركه اصلي در توسعه اقتصادي مي سود و زيان حاصل از آن را بر عهده مي

 (.1171آنان نقش كارآفرين در سازمان منحصر به فرد و منجر به نوآوري است)صمدي و همكاران، 

ها و منابع فراهم شده توسط  به طور سنتي بر فرد كارآفرين متمركز است. افراد متهور و خلاق با استفاده از فرصت كارآفريني

نمايند. كارآفرينان با اضافه نمودن به منابع  محيط، شروع به كسب و كار جديد يا گسترش وضع موجود بصورت موفقيت آميز مي

شود كه موتور اقتصادي شركت  نمايند. واژه كارآفرين به افرادي اطلاق مي ينه ميهاي موجود را به دروني محيط سازمان، فرصت

 (.2009و همكاران،  1باشند)هارتوگ بوده و مسئول ايجاد مشاغل و فرايندها و محصولات ابتكاري جديد مي

 

 تعريف كارآفرينی-4
كه در غرب و برخي كشورهاي ديگر، دو دهه  رود، به طوري امروزه كارآفريني از عوامل رشد و توسعه اقتصادي به شمار مي

اخير دوران طلايي كارآفريني نام گرفته است. كارآفريني از منابع مهم و پايان ناپذير همه جوامع بشري است. منبعي كه به توان 

 (.1120، )نايبي و همكارانانتهاست گردد كه از يك سو ارزان و از سوي ديگر بسيار ارزشمند و بي ها برمي خلاقيت انسان

اكثر چيزهايي كه درباره كارآفريني مي شنويد و آمريكا را پيشرو در تفكر  "پيتردراكر در خصوص كارآفريني چنين مي گويد:

مديريتي قلمداد مي كنيد، گزافه اي بيش نيست. نه سحري در ميان است و نه ربطي به ژن دارد. كارآفريني يك علم است و 

 (.1121و همكاران، كوراتگو )"ا فرا گرفتهمچون علوم ديگر مي توان آن ر

كارآفريني فرايندي است كه منجر به ايجاد رضايت مندي و يا تقاضاي جديد مي شود. كارآفريني عبارت است از فرايند 

 (.1122ايجاد ارزش از راه تشكيل مجموعه منحصر به فردي از منابع، به منظور بهره گيري از فرصت ها)سعيدي كيا، 

)شهركي برداري از يك فرصت ميدانند آفريني را فرآيند خلق ارزش همراه با منابعي منحصر به فرد جهت بهرههمچنين كار

 (.1127پور و همكاران، 

 

 انواع كارآفرينی -5
 (: 1129محققان كارآفريني را به سه دسته تقسيم مي كنند كه شامل)پيكارجو و همكاران، 

 هاي كارآفرينان را به طور آزاد به ثمر رساند. كند تا فعاليت ه كارآفرين طي ميكارآفريني آزاد يا مستقل: فرايندي است ك

كند تا فعاليت خلاقانه و نوآورانه را در سازماني كه معمولا  كارآفريني درون سازماني: فرايندي است كه كارآفرين طي مي

 سنتي و بوروكراتيك است، به ثمر رساند.

كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش كارآفرين انجام وظيفه كنند و  سازمان طي مي كارآفريني سازماني: فرايندي است كه

تمام فعاليت هاي كارآفرينانه فردي و گروهي به طور مستمر، سريع و راحت در سازمان مركزي يا شركت تحت پوشش خودمختار 

 به ثمر رسند.

 

 مديريت منابع انسانی -1
د جذب، آموزش، به كارگيري و نگهداشت نيروي كار مستعد به منظور تحقق هدف ها، مديريت منابع انساني به عنوان فراين

جذب، استخدام انگزش و حفظ نيروي كار سه بعد قابل تامل در مديريت  .ماموريت ها و استراتژي هاي سازمان تعريف مي شود

ندازه كل حوزه مديريت قدمت دارد اما به (. مديريت منابع انساني حوزه اي است كه به ا2003، 2هايتون(انساني سازمان هاست

طور طبيعي دستخوش تغيير و تكامل شده است. نقطه عطف اين تغيير و تكامل جايي است كه به جاي مديريت امور كاركنان، 

                                                           
1 . Hartog 
2 . Hayton 
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ردهاي مديريت منابع انساني مطرح مي شود. مديريت منابع انساني علاوه بر دارابودن مباني و مفاهيم مديريت امور كاركنان، رويك

 (.1172كلي تر و جديدتري را در مديريت نيروي انساني در نظر مي گيرد)اردكاني، تاجي، 

مديريت منابع انساني يا مديريت پرسنلي به معناي وسيع كلمه قسمتي از قلمرو علم و هنر مديريت را تشكيل مي دهد كه 

ديريت منابع انساني معطوف به سياست ها، اقدامات (. م1123طرح ريزي، هدف هاي كاركنان سازمان و جامعه مي شود)كاظمي، 

 (.2000و همكاران،  1و سيستم هايي است كه رفتار، طرز فكر و عملكرد كاركنان را تحت تاثير قرار مي دهند)نو

 

 كارآفرينی سازمانی -7
هاي  اده از منابع با روشكارآفريني سازماني واژه اي است كه از درون دنياي كسب و كار برخاسته و به معناي توانايي استف

شود. كارآفريني سازماني به معناي توسعه  جديد است كه منجر به خلق محصولات و خدمات جديد در محيط سازماني مي

 (. 1171ها در درون سازمان، از طريق تركيبات مختلف منابع جديد است)دهقان و همكاران،  ها و فرصت شايستگي

كه در تقويت موقعيت رقابتي سازمان ها ايفا مي كند، توجه مديران و صاحب نظران كارآفريني سازماني به دليل نقشي 

بسياري را در عرصه مديريت معطوف ساخته و سازمان هاي موفق بسياري نيز آن را به عنوان ابزاري موثر براي رقابت به كار گرفته 

 (.1121اند)مقيمي، 

هاي سازماني را به سمت خلاقيت، نوآوري، مخاطره پذيري و  هم چنين كارآفريني سازماني فرايندي است كه فعاليت

كند تا همه كاركنان بتوانند در نقش كارآفرينان  دهد. كارآفريني سازماني فرايندي است كه سازمان طي مي پيشتازي سوق مي

ان به ثمر برسانند)فرهنگي هاي فردي يا گروهي را به طور مستمر، سريع و راحت در سازم انجام وظيفه كنند تا بدينوسيله فعاليت

 (.1121و همكاران، 

 

 ضرورت كارآفرينی سازمانی براي تحول سازمان هاي امروزي -8
اي كه افراد فكر  كنند. شيوه وري از افراد در درون يك سازمان تعريف مي كارآفريني سازماني را شيوه برانگيختن و سپس بهره

هتر انجام دهند. در اغلب موارد كه كارآفرينان سازماني مورد حمايت سازمان قرار كنند قادرند كارها را به طريقي متفاوت و ب مي

آورند. بنابراين به منظور جلوگيري از خروج افراد كارآفرين و  گيرند، از سازمان خارج شده و به كارآفريني مستقل روي مي نمي

ناسبي براي آن، بايد در استراتژي شركت شديداً مورد تاكيد توانمند از سازمان، توجه به كارآفريني سازماني و فراهم آوردن بستر م

ترين عواملي كه باعث افزايش توجه به كارآفريني سازماني شده، در پاسخ به سه نياز است  گيرد. در همين راستا مهم و توجه قرار 

 (:1123ها تحميل گرديده است)پرداختچي و همكاران،  كه به شركت

 افزايش سريع رقباي جديد 

 ها هاي مديريتي سنتي در شركت جاد حس بي اعتمادي نسبت به شيوهاي 

  خروج بهترين نيروهاي كار از شركت و اقدام آنها به كارآفريني مستقل 

 

 اهمیت منابع انسانی در تقويت كارآفرينی سازمانی -3
هاي  ي بين فعاليت بطهطي سه دهه گذشته، ادبيات محدود اما رو به رشدي شكل يافته كه به طور تجربي به بررسي را

هاي مبتني بر  اي استراتژي ها به طور فزاينده مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني پرداخته اند. همان طور كه سازمان

هاي كليدي منابع انساني در مورد اين  (، نيازمند شناسايي محرك2000، 2گيرند)مه ير و هپارد كارآفريني و نوآوري را به كار مي

رود  ي مهم در عملكرد سازمان است كه انتظار مي (. كارآفريني سازماني، يك جنبه2001و همكاران،  1ها نيز هستند)بيكر راتژياست

                                                           
1 . Noe 
2 . Meyer  and Heppard 
3 . Becker 
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هاي مديريت منابع انساني و هم چنين تاثيرات  هاي مديريت منابع انساني قرار گيرد. در ادامه، نقش فعاليت تحت تاثير سيستم

 (.2000و همكاران، 1ي در نوآوري و كارآفريني سازماني شرح داده مي شوند)بالكينهاي مديريت منابع انسان سيستم

هاي  يكي از جنبه هاي مهمي كه از ديدگاه منابع انساني بسيار مورد مطالعه قرار گرفته، نوآوري است. از ميان همه فعاليت

وآوري، بيشترين توجه را به خود جلب كرده مديريت منابع انساني، تاثير پرداخت حقوق مناسب و جبران خدمات بر عملكرد ن

 (. 1129است)شائمي و همكاران، 

كاران براي انجام اقدامات مخاطره آميز و نوآورانه، سطح  بر اساس نتايج تحقيقات انجام شده، به منظور تشويق محافظه

اي سطوح ريسك پذيري باشد نه بر مبناي دستمزد پرداختي به اين افراد بايستي بالاتر بوده و بخشي از كل پرداختي، بايد بر مبن

هاي انگيزشي در  هاي مالي و پرداخت دهد كه احتمالا استفاده از تشويق هاي نوآوري مانند سود. با اين حال شواهد نشان مي ستانده

رداخت هاي ي چرخه حيات، قابل توجه و مناسب است. اما زماني كه حجم پ آوري پيشرفته و در مراحل اوليه هاي با فن سازمان

 (.1129انگيزشي افت كند، به همان نسبت ترك خدمت و جابجايي نيز افزايش خواهد يافت)شائمي و همكاران، 

 

 نیروي انسانی خلاق و سازمان هاي كارآفرين -61
هاي جذب كه بر به كارگيري نيروي  جذب و استخدام دروازه ورودي هر سازماني است. از اين رو، آن دسته از استراتژي

شود كه زمينه را  اي مي نساني خلاق، متخصص و توانمند در همه سطوح سازمان تاكيد دارند، منجر به ايجاد محيط كارآفرينانها

هاي انساني خلاق، در كارآفريني سازماني موثرند زيرا در اين  گويند سرمايه كنند. محققان مي براي شكوفايي و نوآوري فراهم مي

هاي يك  هاي انساني، مستقيماً بر فرآيندهايي كه شايستگي دهي سرمايه هاي كسب و كار و پاداش ها و روش ها، فعاليت سيستم

آورند، تاثيرگذار است. سه بعد كليدي باعث تاثير انسان كارآفرين بر عمليات  شركت براي توسعه و ساختاردهي مجدد را در پي مي

هاي  هاي انساني و نگهداري سرمايه هاي انساني، توسعه سرمايه شود كه شامل: بعد تملك سرمايه هاي يك شركت مي و ماموريت

 (.1171انساني است)حسني صدرآبادي، 

هاي انساني شامل دو بخش مديريتي و عملياتي شده كه ضمن جذب و  تملك سرمايهتملك سرمايه هاي انسانی: 

كند. به عنوان مثال، در شركت  زم حمايت مياستخدام نيروهاي خلاق و كارآفرين، از آنان براي كسب دانش، مهارت و تفكرات لا

دهد، تنها  كرد، تحقيقاتي صورت گرفته كه نشان مي هاي اقتصادي را براي زنان در اوگاندا فراهم مي سولار سيستر كه فرصت

ند در هاي غيررسمي نيز نياز دارند تا بتوان ها به آموزش استخدام و آموزش رسمي زنان براي خرده فروشي كافي نيست و آن

هاي اوليه سرمايه  محيطي كه قبلا كارآفريني وجود نداشته، موفق شوند. اين بدان معني است كه هر چند براي كارآفريني ويژگي

 (.1171شود)حسني صدرآبادي،  هاست كه به كارآفريني منجر مي هاي جديد براي توسعه آن انساني لازم است ولي تلاش

شود. افراد با كيفيت  دهي به كاركنان مي انساني شامل آموزش، انگيزش و پاداش توسعه سرمايه توسعه سرمايه انسانی:

تواند منبع كليدي و از امتيازات رقابتي براي شركت باشد. در صورتي كه آموزش لازم و  بالاتر، عملكرد بهتري نيز دارند و اين مي

ريق شده و پاداش دهي مناسبي نيز صورت گيرد، آنگاه اين حمايت كافي از كاركنان كارآفرين انجام شود، انگيزه لازم به آنان تز

 (.2001و ديگران،  2بخشد)هيت وري كلي سازمان را بهبود مي اقدامات باعث افزايش تعهد شغلي آنان شده و بهره

ن تواند باشد. اي روي مديران مي جابجايي ناخواسته كاركنان و مديران از چالشهاي جدي پيش نگهداري سرمايه انسانی:

هاي تخصصي  اي از موارد كه كاركنان مهارت كند و در پاره گسستگي مي هاي روزانه سازماني را دچار از هم ها، فعاليت گونه جابجايي

 (.2011و همكاران، 1را دركارشان فرا گرفته اند، براي سازمان پرهزينه خواهد بود)هريس

 

 نقش مديران عملیاتی در كارآفرينی سازمانی -66
هاي  ي بين فعاليت گذشته، ادبيات محدود اما رو به رشدي شكل يافته كه به طور تجربي به بررسي رابطه طي سه دهه

اي راهكارهاي مبتني بر كارآفريني و  ها به طور فزاينده پردازد. همان طور كه سازمان مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني مي

                                                           
1 . Balkin 
2 . Hitt 
3 . Harris 
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ها نيز  هاي كليدي منابع انساني در مورد چگونگي اجراي اين استراتژي يي شاخصگيرند، نيازمند شناسا نوآوري را به كار مي

 هستند. 

هاي مديريت منابع  رود تحت تاثير سيستم ي مهم در عملكرد سازمان است كه انتظار مي كارآفريني سازماني، يك جنبه

ورد مطالعه قرار گرفته، نوآوري انساني قرار گيرد. يكي از جنبه هاي مهمي كه از ديدگاه منابع انساني بسيار م

 (.1،2002است)سوتاريس

نوآوري و استفاده از نيروي خلاقيت كاركنان، زماني در سازمان امكان پذير است كه بسترسازي مناسبي براي استفاده از اين 

باشند، از ابتدايي ترين  سالاري، انتخاب مديران عملياتي توانمند كه به علم مديريت نيز آشنا پتانسيل انجام شده باشد. شايسته

هاي كارآفرين بايد انجام شود. زيرا وجود مديران عملياتي غيرتوانمند باعث ايجاد تعارض سازماني،  اقداماتي است كه در سازمان

شود. در سازماني كه كاركنانش دچار سكوت سازماني  مشكلات رفتاري پرسنل، كاهش انگيزه و در نهايت سكوت سازماني مي

 (. 1171هاي تشويقي براي نيروهاي كارآفرين تصويب شود، راه به جايي نخواهد برد)زارع زيدي، حتي اگر طرحاند،  شده

ها درگيري و تنش بين كاركنان به  اين معضل در شركت هاي توليدي از شدت بيشتري برخوردار است زيرا در اين شركت

ي غيرتوليدي است. به همين جهت وجود مديراني كه توانايي ها كاري، بيشتر از سازمان كار، نوبت دليل وجود استرس، سختي

مديريت بحران و مهارت ارتباط صحيح با پرسنل را داشته باشند، بسيار با اهميت است. از آنجايي كه بيشترين ارتباط كاركنان با 

ديراني دقت و حساسيت مديران سطح اول و مديران عملياتي است، مديران منابع انساني بايد در گزينش و انتصاب چنين م

 (.1171بيشتري داشته باشند)زارع زيدي،

 

 نقش رهبران و مديران ارشد در كارآفرينی سازمانی -62
كارآفريني سهم قابل ملاحظه و مهمي براي رساندن سازمان به موفقيت دارد و مديران ارشد سازمان نيز با استفاده از قابليت 

به فعال تر شدن، خلاقيت و خصوصا بحث ريسك سازمان كمك مي نمايند)چي يانگ ها و اجراي صحيح مديريت منابع انساني 

(. هم چنين سطوح پاداش متخصصان فني و هيات رئيسه كه با نظر رهبري افزايش داده مي شود، براي 2011فونگ و همكاران، 

خصوصا در سازمان هاي پيچيده تشويق كاركنان جهت جبران ريسك زيادي كه با آن مواجه هستند، بسيار موثر است. رهبري 

نقش بسيار مهم تري در كارآفريني دارد. اين بر اساس تحقيقات انجام شده، رهبري از مهم ترين عناصر بهبود عملكرد شركت ها 

است و مديريت منابع انساني نيز نقش مهمي در توفيق مديريت كلان براي دست يابي به بهبود عملكرد دارد، بنابراين شركت ها 

د شرايطي را براي مديران ارشد ايجاد كنند تا با تقويت رويكرد كارآفريني در آنها، بتوان خلاقيت را در تمامي اركان سازمان باي

 (.1171تسري داد)حسني صدرآبادي،

 

هاي مديريت منابع انسانی در سازمان هاي كارآفرين به همراه بررسی  نقش استقرارسیستم -69

 چالش هاي استقرار
اند، بر مفهوم يكپارچگي و سازگاري در سيستم مديريت منابع انساني براي ارتقاي  ه در اين رابطه مطالعه كردهمحققاني ك

 (.2002و همكاران،  2كارآفريني تاكيد دارند)ژنگ

نجر تواند به كارآفريني اثربخش در سيستم كلان سازماني م از ديدگاه اين انديشمندان، اقدامات منابع انساني تنها زماني مي

شود كه هم داراي انسجام افقي در سطح واحد منابع انساني باشد و هم انسجام عمودي ميان اقدامات اين واحد با اهداف سازماني 

 (.1171مشاهده شود)احمدي و همكاران،

ي افراد  هاي آگاهانه پذيري، زماني كه نقش مشاركت هايي براي ريسك ها و پاداش دهد فراهم كردن انگيزه تحقيقات نشان مي

تر و  گراتر، خلاق در كارآفريني سازماني مورد توجه است، يك موضوع محوري است. كاركنان چنين شركت هايي، بايستي فرصت

گراتر بوده و از سطح تحمل ابهام و تمايل به ريسك پذيري بالاتري برخوردار باشند. ايده ديگري كه بواسطه تحقيقات در  موفقيت

تواند محيطي ايجاد  هاي مديريت منابع انساني مي انساني مورد تاكيد قرار گرفته ، اين است كه فعاليت هاي منابع ي سيستم زمينه

                                                           
1 . Soutaris 
2 . Zhang 
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هاي انساني و سازماني شود و در  ي سرمايه گيري و ارتقاي توسعه كند كه حامي همكاري و مشاركت كاركنان بوده و موجب شكل

 (. 1773، و همكاران 1نتيجه يادگيري سازماني را تشويق كند)جونز

هاي منابع انساني بر كارآفريني سازماني، يك نكته مهم قابل توجه است و آن اينكه،  در خصوص نحوه اثرگذاري زيرسامانه

رسد اين  هاي منابع انساني بر كارآفريني سازماني است، اما به نظر مي هاي انجام شده، نشان دهنده تاثير زير سامانه بيشتر پژوهش

تواند  دهد كه مديريت منابع انساني مي گيرد. به عنوان مثال نتايج تحقيقات نشان مي ورت غيرمستقيم صورت ميتر به ص تاثير بيش

 (. 2000و همكاران،  2به طور غيرمستقيم بر كارآفريني شركتي تاثير بگذارد)چندلر "محيط حمايتي نوآوري"از راه ايجاد 

هاي مديريت منابع انساني، برنامه ريزي، قابل دسترس بودن افراد  هم چنين در تحقيقي ديگر، رابطه بين هر يك از شيوه

كردن، پاداش دادن، آموزش و توسعه ارتباط مديران و كاركنان با كارآفريني سازماني مورد بررسي قرار  ها، ارزيابي براي سازمان

رات در سطح كارآفريني مشاهده شده در دهد تفاوت در شيوه هاي مديريت منابع انساني ممكن است با تغيي گرفت. نتايج نشان مي

هاي پژوهش مذكور  ها نيز سازگار باشد. يافته هاي احتمالي سازمان تواند با تئوري طور كه مي سراسر سازمان مرتبط باشد. همان

غييرات، همكاري، پذيري در مقابل ت هاي كارآفرينانه، از قبيل رفتارهاي ابتكاري، انعطاف هاي كاركنان با تلاش دهد، ويژگي نشان مي

(. در ادامه 2010و همكاران، 1رفتار مستقل، تحمل ابهام و پيش قدم شدن براي به عهده گرفتن مسئوليت مرتبط است)جنسن

هاي مديريت منابع انساني و كارآفريني سازماني به همراه چالش هاي استقرار هر كدام مورد بررسي  ارتباط تعدادي از زيرسيستم

 گيرد. قرار مي

هاي اصلي نظام مديريت  هاي پاداش و پرداخت از زيرسيستم سيستمم پاداش و پرداخت و كارآفرينی سازمانی: سیست

آيند. مديريت سيستم پاداش و پرداخت براي ايجاد شرايط كارآفرينانه، نيازمند توجه به  ها به حساب مي منابع انساني در سازمان

هاي متنوع و توجه به اصل  زماني كوتاه مدت و بلند مدت، استفاده از پاداشهاي خوب، ديدگاه  چهار موضوع اصلي است: پاداش

(. 1171رود)كياكجوري و همكاران،  ها به شمار مي برابري. سيستم تشويق و پاداش، از مهم ترين عوامل موثر در كارآفريني سازمان

استخدام افراد، انگيزش و هدايت افراد و حفظ  هاي كارآفرين، داراي سه كاركرد عمده است: سيستم پاداش و پرداخت در سازمان

(. بنابراين به منظور تشويق ريسك پذيري و نوآوري در سازمان، بخشي از كل پرداخت بايد بر 1122اعضاي سازمان)صمدآقايي، 

 (.2000و همكاران، 4سطح نوآوري و ريسك پذيري مبتني باشد و نه بر دست آوردهاي نوآوري مثل افزايش سود)بالكين

ها سيستم پاداش و پرداخت وجود دارد اما مسئله مهم  امروزه خوشبختانه در بسياري از سازمانچالش هاي استقرار: 

شود در بعضي  ها در نظر گرفته مي دهد معيارهايي كه براي پاداش چگونگي كاركرد و ميزان اثربخشي آن است. تجربه نشان مي

 م بر اساس آن پايه گذاري شده است نيز هم خواني ندارد. موارد با شرايط سازمان و حتي اهدافي كه سيست

سازي و يا محدوديت، امكان ارتقاي عمودي براي بيشتر كاركنان  ها به دليل چابك به عنوان مثال، در بسياري از سازمان

ست بالاتر را دارا هستند. وجود ندارد. اين در حالي است كه بسياري از پرسنل بعد از استخدام، ادامه تحصيل داده و شرايط احراز پ

هايي ديده شده كه مديران منابع انساني در راستاي حمايت از نيروهاي لايق، فعال و كارآفرين طرح ارتقاي افقي  در چنين سازمان

ري شوند، شايسته سالا نمايند. در اين اتفاق به ظاهر خوشايند، اگر در انتخاب افرادي كه مشمول طرح ارتقاي افقي مي را اجرا مي

صورت نگيرد و يا افراد با معيارهاي شخصي و غيرعادلانه انتخاب شوند، آنگاه طرح ارتقاي افقي خود پاشنه آشيل سازمان خواهد 

شد. زيرا بودجه اي كه تصويب شده، به جاي آنكه صرف ايجاد رضايت و تشويق آنان به كارهاي خلاقانه شود، ايجاد نارضايتي 

 از اهداف سازمان خواهد شد.نموده و باعث دوري كاركنان 

بنابراين اگر طرح تشويق و ارتقاي پرسنل بدون شاخص مناسب و صرفا بر اساس سلسله مراتب سازماني در اختيار مديران 

 هاي شخصي بر گزينش افراد شايسته وجود دارد. هر واحد قرار بگيرد، امكان ترجيح سليقه

 

                                                           
1 . Jones 
2 . Chandler 
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ظام ارزيابي عملكرد، زير سيستم ديگري از نظام مديريت منابع انساني نسیستم ارزيابی عملكرد و كارآفرينی سازمانی: 

گيري رفتارهاي كارآفرينانه داشته باشد. ارزيابي عملكرد، به معناي ارزشيابي عملكرد هر  تواند نقش مهمي در شكل است كه مي

 (. 2000و همكاران،  1فرد، به منظور اتخاذ تصميمات عيني پرسنلي هر شخص است)رابينز

به طور كلي مديريت عملكرد، رويكردي استراتژيك و منسجم است كه به منظور تضمين موفقيت پايدار سازمان، از طريق 

 (.9: 2،1772ها تعريف شده است)آرمسترانگ هاي افراد و تيم ي توانمندي بهبود عملكرد افراد و توسعه

د از آن استفاده كنند. هرچند اين كه چه معيارها و ها باي تواند عملكرد را بهبود بخشد و سازمان ارزيابي عملكرد مي

گذاران  هايي به كار روند؟ چه زماني بكار روند؟ و با چه هدفي به كار روند؟ بايستي به مديران واگذار شود. اما اين قانون ارزيابي

هاي اعلام شده را به دقت مشخص  امهكنند نتايج مورد نظر از قوانين و برن هستند كه با استفاده از ابزارهاي كمي و كيفي، سعي مي

  كنند.

هايي برخوردار باشد تا خلاقيت و كارآفريني در سازمان بهتر پرورش  به طور كلي، ارزيابي عملكرد در سازمان، بايد از ويژگي

ها  خلاقيت مدت خاصي را براي هاي كارآفرين، معيارهاي مختلف كوتاه مدت، بلندمدت و ميان يابد. ارزيابي عملكرد در سازمان

 (.1121دهد)مقيمي،  مدنظر قرار مي

هاي معين و  ها، سيستم ارزيابي عملكرد پرسنل از طريق توزيع پرسشنامه امروزه در بسياري از سازمانچالش هاي استقرار: 

است  كه دهد زماني اين سيستم از اثربخشي لازم برخوردار  گيرد. اما تجربه نشان مي توزيع آن در ميان كاركنان انجام مي

تر پرسنل بايد به  ها به بلوغ نسبي رسيده باشند و اعتماد سازماني در بين كليه پرسنل وجود داشته باشد. از همه مهم سازمان

ها،  سيستم ارزيابي عملكرد اعتقاد داشته و تاثير آن را در وضعيت كاري خود مشاهده نمايند. اما متاسفانه در بسياري از سازمان

ها باقي مانده و در عمل هيچ گونه اقدامي در خصوص نتايج ارزيابي صورت  ملكرد تنها در حد تكميل پرسشنامهانجام ارزيابي ع

 شود. گرفته مشاهده نمي

اين در حالي است كه ارزشيابي كاركنان از جمله پرسنل خلاق و كارآفرين ممكن است توسط مديري صورت بگيرد كه به  

يا عدم اعتقاد به كاركنان كارآفرين، نمره ارزيابي وي از حدنصاب كاركنان غيركارآفرين و  دليل عدم آشنايي با اصول مديريت و

هاي  ها و مهارت تر باشد. اين همان معظلي است كه به دليل عدم آشنايي مديران با تكنيك غيرتوانمند اما مطيع! نيز پايين

 شود. مديريت، منجر به خروج نيروهاي فعال از سازمان مي

هاي منابع انساني مربوط به آموزش كاركنان به ويژه  هنگامي كه كاركنان  شيوهوزش و كارآفرينی سازمانی: سیستم آم

هاي  تواند موثر واقع شود. در مواردي كه كاركنان داراي دانش، مهارت و ويژگي كنند، مي خود را به عنوان فرد كارآفرين تلقي مي

مديران در جهت استخدام و افزايش تعداد چنين كاركناني كه سطح معلومات شخصيتي مربوط به كارآفريني سازماني باشند، 

شوند.  هاي جديد تشويق مي بالايي دارند، تحريك شده و از طرف ديگر كاركنان نيز در جهت يادگيري بيشتر و كسب مهارت

رآفريني سازماني در سازمان فراهم هاي بيشتري براي توسعه كا بنابراين هر چه سطح آموزش و مهارت كاركنان بالاتر باشد، فرصت

 (.2011و ديگران،  1شود)بانت مي

از مهم ترين مشكلات استقرار اين سيستم مي توان به نبود فرهنگ كارآفريني اشاره كرد زيرا آنچه چالش هاي استقرار: 

هاي آموزشي است. تحقيقات  شود، صرفاً ايجاد واحد آموزش و يا برگزاري دوره ها مشاهده مي در عمل و در بسياري از سازمان

هاي تخصصي و طراحي شده براي واحدهاي مشخصي كه كاركنانش بر اساس توانايي و استعدادهايشان در  دهد آموزش نشان مي

 دهند، از اثربخشي لازم برخوردار نخواهد بود.  آن چيدمان نشده اند و بدون علاقه و به اجبار به كار در آن قسمت ادامه مي

هاي آموزش با اهداف استراتژيك سازمان  شود، ناهماهنگي برنامه ها مشاهده مي يگري كه در بسياري از سازمانموضوع مهم د

هاي آموزش كه بايد بر اساس اهداف كلان سازمان صورت گيرد،  ها، واحدهاي آموزش به جاي نيازسنجي است. در بعضي از سازمان

 كنند. رخواست هاي آموزشي از واحدها اقدام به برگزاري دوره هاي آموزشي ميبه عنوان كارپرداز عمل نموده و صرفاً بر اساس د

                                                           
1 . Robbins 
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ايجاد يك ارتباط آماري بين كارآفريني و ميزان استخدام آسان نيست. سیستم استخدام و كارآفرينی سازمانی: 

كه نمايانگر كارآفريني است. حتي  توان مستقيماً اندازه گرفت زيرا غالباً پنهان است و حضور آن در رفتاري است كارآفريني را نمي

كند، خود موضوعي است كه همواره در حال تغيير است. بنابراين اگر كارآفريني در مواردي  اينكه كارآفريني چگونه خود را بروز مي

لت مستقيماً هم قابل اندازه گيري باشد، باز هم براي ايجاد چنين ارتباطي، مشكلاتي وجود خواهد داشت. زيرا در اين حا

هاي بازار كار و غيره مواجه خواهند بود. به علاوه،  گران با مشكل تفكيك تاثير كارآفريني از ساير متغيرها مانند سياست تحليل

رابطه علت و معلولي بين كارآفريني و استخدام يك رابطه يك طرفه نيست. براي مثال هنگام بيكاري و كاهش نرخ حقوق و 

پايين است. در هر صورت واضح است كه كارآفريني شرط واجب پيشرفت اقتصادي در يك  دستمزد، هزينه فرصت كارآفريني

اقتصاد مبتني بر بازار است و مشكلات مربوط به اندازه گيري آن نبايد تلاش در جهت ترويج آن را به عنوان بخشي از راه حل 

 (.1122معضل بيكاري، كاهش دهد)جدي، 

رين بايد معيارهاي معيني را براي جذب پرسنل در نظر بگيرند. زيرا متاسفانه آنچه هاي كارآف سازمانچالش هاي استقرار: 

تر از همه آنكه مدير منابع انساني و يا مسئول گزينش  شود عدم جذب كاركنان خلاق و كارآفرين است. مهم كه در عمل انجام مي

ها خالي شدن حوزه  . امروزه مشكل بزرگ سازمانبايد توانايي گزينش و اراده جذب افراد نخبه و كارآفرين را داشته باشد

كارشناسي از افراد مطلع و خبره است. سازماني كه حوزه هاي كارشناسي آن تبديل به كارمندي شود، قطعا با معضل بزرگي روبرو 

ن حالت به خواهد شد. كارشناسان چنين سازمان هايي حتي در صورت حضور در جلسات كارشناسي، به جاي اظهار نظر، در بهتري

 نويسنده صورتجلسات تبديل ميشوند.

 

 نتیجه گیري
تواند هم عامل موفقيت سازمان و  به جرات مي توان گفت منابع انساني مهم ترين و حساس ترين منبع سازماني است كه مي

از طريق آموزش مناسب  توانند انتظار نتايج عالي از كاركنان خود داشته باشند، مگر اين كه هم شكست سازمان گردد. مديران نمي

هايي هستند كه نتايج و  ها و استراتژي هاي ايجاد چنين نتايجي را در كاركنان خود ايجاد نمايند. مديران همواره درگير برنامه زمينه

ها بدون  نهاي كارآفريني در سازما گذارند. بنابراين توسعه برنامه تاثيرات خود را به طور مستقيم و غيرمستقيم بر منابع انساني مي

ي انساني، علاوه بر اينكه به  توجه به عامل انساني و نظام مديريت منابع انساني، منجر به شكست خواهد شد. هم چنين سرمايه

ي اجتماعي نيز در تشخيص فرصت موثر  گذارد، به طور غيرمستقيم و با تاثير برسرمايه طور مستقيم بر تشخيص فرصت اثر مي

هاي كارآمد و مديران  تواند با زير سيستم كند، چون مي اني نقش اساسي در كارآفريني سازماني ايفا مياست. بنابراين منابع انس

 توانمند و يا برعكس، موجب ترغيب و يا تاخير كارآفريني سازماني شود.

اني بسيار در يك جمع بندي كلي مي توان گفت: نقش نظام مديريت منابع انساني در پرورش يا ممانعت از كارآفريني سازم

تواند تا حد قابل توجهي از  هاي نظام مديريت منابع انساني، مي هاي كارآفرينانه در زيرسيستم مهم است. زيرا فقدان ويژگي

گيري رفتار كارآفرينانه در سازمان ممانعت به عمل آورد. بنابراين به منظور ترغيب و پرورش كارآفريني سازماني، استقرار يك  شكل

 ابع انساني كارآفرينانه ضروري است.نظام مديريت من

 

 پیشنهادات
بر اساس پژوهش حاضر، راهكارهاي زير به منظور اثربخش تر كردن اقدامات مديريت منابع انساني در راستاي ارتقاي 

 كارآفريني سازماني توصيه مي شود:

فرايند كارمنديابي و ارتقاي شغلي،  چنين در مديريت در زمينه جذب و استخدام نيروهاي خلاق و كارآفرين، دقت نمايد. هم

 صرفا به تحصيلات دانشگاهي و تجربه كاري اكتفا نشود و به طرح هاي كارآفرينانه و اقدامات پژوهشي كاركنان نيز توجه شود. 

به منظور افزايش مهارت كارآفريني مديران و كاركنان سازمان، آموزش كارآفريني به سرفصل آموزش هاي كوتاه مدت و 

 خدمت اضافه شود.ضمن 

به منظور افزايش روابط دوستانه و بهينه در سازمان، تغيير شرايط حاكم بر سازمان ازسلسله مراتبي به ماتريسي، توصيه مي 

 شود.
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گيري  مديران در طراحي مشاغل به نحوي عمل كنند كه به افراد استقلال عمل لازم داده شود و ساختار سازماني از شكل

 اي حمايت كنند. ههاي چند وظيف گروه

 هاي برتر، در جهت تقويت ميزان مشاركت آنان در سازمان استقرار يابد. هاي مناسب به ايده نظام پيشنهادات به همراه پاداش

اي در ميان كاركنان به عنوان پرسشنامه ارزيابي  نظام ارزيابي عملكرد كاركنان بايد نتيجه محور باشد. به صرف اينكه برگه

ن توزيع شود، قطعاً اثربخشي لازم را نخواهد داشت. فراموش نكنيم اگر سازماني به دليل عملكرد نامناسب مديران، عملكرد كاركنا

رسيده باشد، آنگاه در چنين سازماني به دليل از بين رفتن حس اعتماد در كاركنان، ارزيابي عملكرد و  "سكوت سازماني"به 

اهد داشت. بنابراين نتيجه محور بودن و ايجاد حس اعتماد و بستر مناسب براي ها ديگر كارايي لازم را نخو تكميل پرسشنامه

 باشد. ارزيابي عملكرد از شروط اوليه مي

هايي  هاي كارآفرينانه حركت كند. حمايت مديريت ارشد از چنين طرح مديريت بايد در راستاي حمايت و تسهيل طرح

 از كاركنان خلاق و مرئوسيني كه توانمند هستند، حمايت كنند. تواند الگويي براي ساير سطوح مديريتي باشد كه مي

هاي  هاي كاربردي، توانمندسازي، توسعه مهارت دهي بايد بر مبناي ميزان مشاركت در كارآفريني، پژوهش سامانه پاداش

 پذيري فردي و نتيجه محوري طراحي شود. فردي، ارائه بازخورد، مسئوليت

اده بسياري از نيروهاي كارآفرين و مستعد درون سازمان به دليل ضعف مديريتي ناشناخته در نهايت آنكه، تجربه نشان د

شود و يا بسياري از مديران بر اساس اصل پيتر با  مانند كه اين امر در نهايت، منجر به ترك سازمان از سوي آنان مي باقي مي

ياق آموزش و توانمند شدن ندارند. از آنجا كه نظريه پردازان انگيزه شده و ديگر همانند سابق اشت هاي بالاتر، بي رسيدن به پست

مديريت، مهم ترين وظيفه مديران را توانمندسازي كاركنان دانسته اند، بنابراين مديري مي تواند به توانمندسازي افراد خود همت 

ز نظريه مديريت استعداد، ابتدا مديران گمارد كه نخست خود به توانمندي رسيده باشد. بنابراين پيشنهاد مي شود كه با استفاده ا

مستعد و خلاق را از مديران غيرتوانمند شناسايي نموده و سپس درجهت توانمندسازي و تزريق روحيه كارآفريني در آنان اقدام 

كارآفرينان و  نمود. زيرا مديران غيرتوانمند، انگيزه و روحيه كارآفريني را در مرئوسين خود از بين مي برند و باعث ترك سازماني

 نيروهاي خلاق مي شوند.
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 چكیده

در فضاي كسب و كار امروزي شاهد اين هستيم كه در بخش هاي مختلف سازمان ها، داده هاي خام فراواني 

دد؛ اما با بي توجهي به اين داده ها خود را از دانش انباشته شده است كه روز به روز بر حجم آن ها افزوده مي گر

نهفته در آن ها محروم نموده ايم. به طوري كه وضعيت كنوني ما مصداق بارز غرق در داده ها و تشنه دانش 

بودن مي باشد. بخش منابع انساني سازمان ها نيز از اين قاعده مستثني نمي باشد به گونه اي كه در هر سازمان 

اهميت انگاشته شده اند. غافل از فايل ها و فرم ها حاوي اطلاعات نيروي انساني وجود دارد كه بي حجم عظيمي

از اين كه الگو هاي پنهان در ميان آن ها مي تواند عصاي دست مديران ارشد و گره گشاي مسائل مختلف 

مطالعات صورت پذيرفته در  مديريت منابع انساني باشد. به همين منظور هدف اصلي اين مقاله بررسي نظام مند

كاوي منابع انساني مي باشد تا با ارائه يك مدل حاصل از تركيب نتايج آن ها، اهميت اين موضوع زمينه داده

بيش از پيش نمايان گردد. در اين راستا از روش فراتركيب براي تحليل نتايج پژوهش ها استفاده شده است به 

ن روش در نهايت يك چارچوب جامع و نقشه راه مفيد به منظور طوري كه پس از اجراي مراحل مختلف اي

اجراي روش هاي داده كاوي در حوزه هاي مختلف مديريت منابع انساني ارائه شده است كه پژوهشگران مي 

 توانند در تحقيقات آتي خود از آن استفاده نموده و به راستي آزمايي آن بپردازند.

 

 منابع انساني، داده كاوي منابع انساني، فراتركيب، كشف دانش داده كاوي، مديريت: واژگان كلیدي

 

 مقدمه
با توجه به اين كه روز به روز بر حجم داده هاي انباشته شده در قسمت هاي مختلف صنعت و بخش هاي مختلف كسب و 

ه شود. داده كاوي ابزاري است كار افزوده مي شود؛ لذا اين فرصت نيز بيش از پيش به وجود مي آيد كه به پردازش داده ها پرداخت

كه در استفاده از اين فرصت ها مي تواند اثرگذار باشد. موفقيت در محيط كسب و كار داده محور امروزي نيازمند مهارت تفكر 

درباره اين موضوع است كه چگونه مي توان مفاهيم بنيادي علم داده را در خصوص مسائل خاص كسب و كار به كار گرفت تا به 

 ها نگريسته و درباره آن ها انديشيد.حليلي به دادهشكل ت

اند هر يك شاهد و گواهي در سال هاي اخير مطالعاتي كه در زمينه هاي مختلف علوم، از روش هاي داده كاوي بهره گرفته

دارند. در علوم است بر اين مطلب كه تصميم گيري داده محور و تكنولوژي هاي كلان داده توانايي بهبود عملكرد كسب و كار را 

مديريت نيز شاهد اين بوده ايم كه داده كاوي در زمينه هاي مختلفي همچون مديريت ارتباط با مشتري، مديريت مالي، مديريت 

توليد و ... رسوخ نموده و تأثير مثبت خود را به وضوح نمايان ساخته است. مديريت منابع انساني نيز از اين مورد مستثني نبوده و 

هاي موجود در اين زمينه به خوبي استفاده كرده و كارايي داده كاوي را در مسائل مربوط به منابع انساني نيز از فرصت پژوهشگران
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مورد ارزيابي قرار داده اند. ولي مطلب مهمي كه وجود دارد اين است كه با بررسي كميت تحقيقات صورت گرفته در زمينه هاي 

تدوين مدل تصميم گيري استفاده شده است، متوجه مي شويم كه داده كاوي در حوزه  مختلف مديريتي كه از داده كاوي براي

هاي مختلف مديريت منابع انساني، به نسبت سايرين، سهم كمتري از اين تحقيقات را به خود اختصاص داده است. دليل اين 

ده و در پايگاه هاي مختلف داده پراكنده مي مطلب نيز اين است كه از طرفي داده هاي منابع انساني در سازمان ساخت يافته نبو

باشند و از طرف ديگر معمولاً اين داده ها در سازمان از اهميت ويژه اي برخوردار بوده و به راحتي در اختيار داده كاوان قرار داده 

مطالعه در اين زمينه  نمي شود. با توجه به دلايل مذكور و خلأ موجود در منابع مرتبط با اين موضوع تصميم بر آن شد كه به

پرداخته و از اين طريق اهميت موضوع تا حدي نمايان گردد. هدف اصلي اين پژوهش ارائه يك چارچوب و نقشه راه جامع جهت 

كاوي منابع انساني مي باشد. به اين منظور از روش فراتركيب جهت بررسي نظام مند تحقيقات در اين زمينه و تركيب اجراي داده

استفاده شده است. اميد است كه اين پژوهش و نتايج آن نظر دانش پژوهان را به خود جلب نموده و با مطالعه در اين  نتايج آن ها

 زمينه به غناي موضوع بيافزايند.

 

 پیشینه پژوهش

يق عبارت است از استخراج دانش قابل استفاده از ميان حجم انبوه داده ها جهت حل مسائل كسب و كار، از طر 1داده كاوي

(. اگر هر يك از Provost & Fawcett, 2291دنبال نمودن يك فرآيند سيستماتيك كه مراحل آن به خوبي تعريف شده است )

ما به سراغ داده ها رفته و با دقت تمام آن ها را بررسي نمايد شايد در نهايت بتواند متوجه نكاتي گردد اما مسلماً نمي تواند بدون 

اده به كشف الگو ها و روابط پنهان موجود در ماوراي داده ها بپردازد. حال آنكه روش هاي مختلف ابزار هاي مختلف پردازش د

داده كاوي چنين امكاني را فراهم مي آورد كه درك عميقي از داده ها حاصل گردد. راه حل هايي كه داده كاوي به فرموله كردن 

ت تمام درباره زمينه پرسش هاي پژوهش تفكر نمايد و جنبه هاي پردازد سبب مي شود تا پژوهشگر قادر گردد با دقآن ها مي

 مختلف موضوع را مورد ارزيابي قرار دهد.

به اجراي تكنيك هاي مختلف داده كاوي در زمينه مديريت منابع انساني اشاره دارد. به بيان ديگر  2داده كاوي منابع انساني

هاي سازماني كه در ارتباط با منابع انساني مي باشد، استفاده مي شود تا به  در اين حوزه، از فرآيند داده كاوي جهت پردازش داده

اي خاص در مديريت منابع انساني پاسخ داده و در نتيجه بهبود تصميم گيري در آن زمينه حاصل گردد. در اين زمينه در مسأله

مختلف داده كاوي در موضوعاتي همچون هاي اخير تحقيقات حائز اهميتي شكل گرفته است. تحقيقاتي كه از روش هاي سال

استخدام و گزينش، مديريت عملكرد، نگهداشت و ريزش، آموزش و توسعه، مديريت استعداد، مديريت شايستگي و ... به كشف 

اند. در ميان اين مطالعات، در نتيجه بررسي هاي صورت گرفته، تحقيقي مشابه با پژوهش حاضر صورت نگرفته دانش پرداخته

عني جهت ارائه چارچوب داده كاوي منابع انساني در هيچ موردي از روش فراتركيب استفاده نشده است. اما مطالعاتي است. ي

(Strohmeier & Piazza, 2291 يافت شد كه صرفاً به مرور سيستماتيك منابع در اين زمينه پرداخته اند و همچنين پژوهش )

نتيجه بررسي تعداد محدودي از تحقيقات به ارائه يك چارچوب و قالب جهت ( وجود دارد كه در Jantan et al., 2221هايي )

مي توان نتيجه ارائه شده در يكي از اين تحقيقات را ملاحظه  1اجراي داده كاوي در زمينه منابع انساني اقدام كرده اند. در شكل 

ده از يك روش مناسب به بررسي جامع نتايج نمود. در پژوهش حاضر سعي بر آن است تا گذشته از مرور صرف تحقيقات با استفا

 آن ها پرداخته و از طريق تركيب آن ها يك چارچوب جامع در زمينه داده كاوي منابع انساني ارائه گردد.

 

                                                           
9 data mining 
2 HR data mining 
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 (Jantan et al., 2113. چارچوب مديريت استعداد با استفاده از رويكرد كشف دانش از پايگاه داده )6شكل 

 

 روش پژوهش
به منظور دستيابي به اهداف مورد نظر استفاده شده است. فراتركيب كيفي يك  1از روش فراتركيب كيفي در اين پژوهش

رويكرد تعمدي و منسجم جهت تجزيه و تحليل داده ها در مطالعات كيفي مي باشد. اين روش، فرآيندي است كه محققان را قادر 

راي پاسخ گويي به آن، به جست و جو، گزينش، ارزيابي، تلخيص مي سازد تا يك سؤال خاص پژوهشي را شناسايي كرده و سپس ب

و تركيب شواهد كيفي بپردازند. اين فرآيند از روش هاي دقيق كيفي براي تركيب كردن مطالعات كيفي موجود استفاده مي كند 

مطالعه كيفي است كه (. فراتركيب كيفي نوعي Erwin et al., 2299تا طي يك روند تفسيري، مفهوم عميق تري را شكل دهد )

از يافته هاي مطالعات كيفي ديگر با موضوع مشابه و مرتبط، استفاده مي كند. فراتركيب مرور يكپارچه ادبيات كيفي در يك 

موضوع مشخص نيست؛ همچنين تحليل داده هاي ثانويه از داده هاي اوليه مستخرج از مطالعات منتخب نيست؛ بلكه تحليل يافته 

است. به عبارت ديگر فراتركيب تفسير تركيب كننده از تفسير هاي داده اصلي تحقيقات مورد نظر مي باشد  هاي اين مطالعات

(Zimmer, 2228 در شكل .)مراحل روش فراتركيب قابل ملاحظه است. 2 

 

 
 (Sandelowski & Barroso, 7002. مراحل روش فراتركیب )2شكل 

 

 مرحله اول: تنظیم هدف پژوهش
                                                           
9 qualitative meta-synthesis 
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ارائه چارچوبي مناسب جهت اجراي تكنيك هاي داده كاوي در حوزه هاي مختلف مديريت منابع اين مطالعه، هدف از انجام 

 انساني از طريق فراتركيب نتايج مطالعات صورت گرفته در اين زمينه مي باشد.

 

 مرحله دوم: بررسی نظام مند ادبیات
( و همچنين با Google scholarگوگل اسكولار ) ( وGoogleدر اين مرحله با استفاده از موتور جست و جوي گوگل )

( و پايگاه اطلاعاتي داخلي نورمگز Emerald( و امرالد )Science directهاي اطلاعاتي خارجي ساينس دايركت )استفاده از پايگاه

(Noormagsبه جست و جو در ميان مقالات پرداخته شد. البته پايگاه هاي داده، نشريه ها و موتور هاي جس ) ت و جوي ديگري

نيز به كار گرفته شد اما محوريت بررسي و مرور منابع، موارد مذكور بوده است. در اين فرآيند جست و جو، با استفاده از كليد واژه 

پرداخته شد. ذكر اين نكته لازم است  2000 - 2019به بررسي نظام مند ادبيات بين سال هاي  1هاي قابل ملاحظه در جدول 

براي جست و جو، تعدادي كليد واژه محدود در اختيار بوده كه به تدريج با بررسي مقاله هاي بدست آمده از كليد واژه كه در ابتدا 

 هاي آن ها براي گسترش دايره بررسي بهره برده شد.

 

 . واژگان كلیدي مورد جست و جو6جدول 
 فارسي انگليسي

HR Keywords DM Keywords د واژه هاي منابع انسانيكلي كليد واژه هاي داده كاوي 

Human resource(s) 

management 
HRM 

Human resource(s) 

HR 
Human capital 

Personnel 
Employee 

Staff 

Staffing 
Talent 

Talent management 

Competency 
Competency management 

Competence assessment 

Competence analysis 
Recruitment 

Recruitment process 

Personnel selection 
Employment 

Hiring 

Placement 
Job placement 

Employee retention 

Employee attrition 
Employee churn 

Employee turnover 

Turnover trend 
Turnover rate 

Job performance 

Employee performance 
Performance management 

Performance evaluation 

Performance prediction 
Employee productivity 

Personnel efficiency 

Staff assignment 
Job roles 

Training and development 

Compensation 

Data mining 

Knowledge discovery 
KDD 

Machine learning 

Big data 
Classification 

Classifier 
Clustering 

Cluster analysis 

Association rule(s) 
Predictive model 

Decision tree(s) 

Decision rule(s) 
Support vector machine(s) 

Naïve Bayesian classifier 

Naïve Bayes 
Nearest neighbor 

K-means 

Neural network 
Regression 

Rough set theory 

Text mining 

 داده كاوي

 كشف دانش

 يادگيري ماشين

 كلان داده

 دسته بندي

 بنديخوشه 

 قوانين وابستگي

 مدل پيش بيني

 درخت تصميم

 ماشين بردار پشتيبان

 نايو بيز

 نزديك ترين همسايه

 شبكه عصبي

 رگرسيون

 نظريه مجموعه راف

 متن كاوي

 مديريت منابع انساني

 منابع انساني

 نيروي انساني

 سرمايه انساني

 پرسنل

 كارمند

 استعداد

 شايستگي

 صلاحيت

 استخدام

 گزينش پرسنل

 شت كارمندنگهدا

 ريزش كارمند

 ترك خدمت كارمند

 نرخ ترك خدمت

 عملكرد شغلي

 عملكرد كارمند

 ارزيابي عملكرد

 بهره وري كارمند

 كارايي پرسنل

 آموزش و توسعه

 

 مرحله سوم: جست و جو و انتخاب مقاله هاي مناسب
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ذكر شده اند. در  2د كه در جدول به منظور انتخاب مقاله هاي مناسب در اين مرحله معيار هاي خاصي در نظر گرفته ش

هاي تنظيم شده رعايت گردد ولي ذكر اين نكته لازم است كه در چند مورد طي اين فرآيند، تا حد امكان، سعي شد تا معيار 

خاص از معيار تعداد نمونه صرف نظر گشت تا با چشم پوشي از اين نقيصه از مزاياي آن مطالعه محروم نگرديم. همچنين نتيجه 

 خلاصه و صورت بندي شده است. 1ت و جو براي مقالات مورد نظر به گونه اي كه به راحتي قابل درك باشد، در قالب شكل جس

 
 . معیار هاي پذيرش مقاله ها2جدول 

 فارسي يا انگليسي زبان

 2000 - 2019 زمان انجام

 مديريت منابع انساني موضوع

 تكنيك هاي داده كاوي روش

 N > 200 تعداد نمونه

 مقاله ژورنالي نوع

 

 
 . خلاصه اي از فرآيند جست و جو و انتخاب مقالات9شكل 

 

 مرحله چهارم: استخراج اطلاعات مقاله ها
پس از شناسايي مقالات مناسب به منظور استخراج اطلاعات مورد نظر از آن ها جدولي تنظيم شد و بدين ترتيب بعد از 

قابل  1آن در يكي از رديف هاي جدول ثبت گرديد. اين اطلاعات خام و اوليه در جدول بررسي هر مقاله، اطلاعات مستخرج از 

 مشاهده است.
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 مرحله پنجم: تجزيه و تحلیل و تركیب يافته ها
پرداخته شده است. به طوري كه نتايج حاصل از بررسي  1در اين مرحله به تجزيه و تحليل اطلاعات خام موجود در جدول 

شامل موضوع، روش داده كاوي، بانك داده، مشخصه ها و مراحل اجرا، هر يك به منظور  1هاي موجود در ستون هاي جدول كد

درك بهتر اطلاعات، در قالب جدولي جداگانه دسته بندي و قالب بندي شده است. در اين جدول ها كه در ادامه معرفي شده اند، 

به منظور معرفي پژوهش هاي مرتبط استفاده شده  1دي و از شماره هاي رديف جدول كد هاي مشابه در قالب مقوله ها، دسته بن

 است.

قابل ملاحظه مي باشد. اين دسته  1دسته بندي مربوط به كد هاي موجود در ستون موضوع جدول  4در جدول  موضوع:

تي تمركز داشته و همچنين كدام حوزه بندي نمايان ساخت كه محققان در زمينه داده كاوي منابع انساني بيشتر روي چه موضوعا

ها در مديريت منابع انساني مورد غفلت و بي توجهي داده كاوان قرار گرفته است. ذكر اين نكته ضروري است كه برخي پژوهش ها 

شود. بوده كه سعي شد تا هر يك از آن ها در مرتبط ترين طبقه گنجانده  4به لحاظ موضوعي در ارتباط با چند مقوله از جدول 

به لحاظ مفهومي با يكديگر در ارتباط تنگاتنگ بوده كه به  4همچنين بايد توجه داشت كه برخي مقوله هاي موجود در جدول 

 دليل تكرر تحقيقات تحت موضوع آن مقوله، دسته اي جداگانه براي معرفي آن ها در نظر گرفته شد.

 

 . تجزيه و تحلیل موضوع مقاله هاي نهايی4جدول 

پژوهش  ها كد مقوله

 مرتبط

ش
استخدام و گزين

 

گيري در مورد استخدام و انتخاب صحيح كاركنان، انتخاب نيروي انساني، گزينش و انتخاب كاركنان، تصميم

بيني تناسب هاي ورودي، جذب و نگهداري منابع انساني، فرآيند جذب كاركنان، پيشاستخدام داوطلبان آزمون

هاي فروش، گزينش عوامل جديد، استخدام، پشتيباني از گزينش نمايندگيم، شغل و شاغل افراد در شرف استخدا

وري بالا، گزينش عوامل با كيفيت، گزينش عوامل بر مبناي خصوصيات بالقوه متقاضيان، انتخاب عوامل با بهره

اي مؤثر هاي با پتانسيل بالا، استراتژي هاي استخدام، كانال هگزينش هوشمند، استخدام و نگهداشت استعداد

هاي مناسب، گزينش پرسنل، استخدام، استخدام استعداد مناسب، جذب و استخدام استعداد، شناسايي استعداد

متدولوژي مؤثر گزينش پرسنل، معيار گزينش، گزينش فرد مناسب براي وظايف شغلي مختلف، فرآيند استخدام و 

يم استخدام، استخدام استعداد، كشف مكانيسم مؤثر گزينش پرسنل، تصميمات گزينش پرسنل، تصمگزينش، 

راهنماي استخدام متخصصان فني، فرآيند استخدام، استخدام افراد مستعد استعداد، جذب و نگهداشت استعداد، 

كنندگان، مناسب، بررسي رزومه متقاضيان، پردازش رزومه براي انتخاب و معرفي استعداد مناسب به مصاحبه

ها، استخدام انساني در گزينش متقاضيان، روش هوشمند بررسي رزومه پشتيباني از تصميمات پرسنل منابع

التحصيل ها، فرآيند گزينش، مسائل مربوط به استخدام افراد مستعد تازه فارغكارمندان مناسب و نگهداشت آن

ردن متقاضيان بر التحصيلان مستعد، انتخاب افراد تازه واجد استعداد و پتانسيل بالا، فيلتر كشده، انتخاب تازه فارغ

هاي عملكرد، الگوي موجود در ميان كارمندان منتخب، استخدام كارمندان جديد، استخدام كارمند، مبناي معيار

سازي متقاضيان، بندي و مرتبمتقاضيان استخدام، پيش فرآيند استخدام، ارزيابي اوليه متقاضيان، فرآيند دسته

وزش متقاضي پس از استخدام، انتخاب افراد مناسب براي شغل، صرف زمان و هزينه براي متقاضيان مناسب، آم

انساني، انتخاب گزينش منابع ها، استخدام و گزينش، شناسايي متقاضيان با توانايي دستيابي به حداقل نيازمندي

بهبود  ها، گزينش و استخدام منابع انساني توانا،هاي ورودي سازمانها، انتخاب داوطلبان آزمونافراد در سازمان

سيستم استخدام، استخدام پرسنل، روش استخدام، اجتناب از استخدام كارمندان با عملكرد ضعيف، مدل سازگار 

گزينش پرسنل، فرآيند گزينش پرسنل، پشتيباني از گزينش پرسنل، استراتژي گزينش، قوانين گزينش، استخدام 

 ضيان، انتخاب فرد مناسب براي شغل مناسبمتقاضيان، استراتژي گزينش پرسنل براي استخدام، انتخاب متقا

1 ،1 ،4 ،3 ،
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ت عملكرد
مديري

 

هاي نيروي انساني مؤثر بر عملكرد يا ارتقا، عملكرد پيش بيني عملكرد شغلي، وضعيت ارتقا در آينده، شاخص 

وري بالا، عوامل با بهرهپشتيباني از گزينش عوامل با كيفيت، انتخاب نيروي انساني، كارايي و اثربخشي كاركنان، 

ارزيابي مؤثر كيفيت سرمايه انساني، عملكرد كار، پيش بيني عملكرد فروش متقاضيان نمايندگي، ارزيابي عملكرد، 

ارزيابي استعداد، بهبود عملكرد استعداد، الگو هاي عملكرد كارمندان، پيش بيني عملكرد كارمندان، شايستگي، 

ي هاي مورد نياز و عملكرد، فيلتر كردن متقاضيان بر مبناي معيار هاي عملكرد، عملكرد شغلي، ارتباط بين شايستگ

كننده بر افراد با شناسايي مشخصه هاي دلالت پيش بيني عملكرد آينده، پيش بيني عملكرد عوامل فروش، 

حداقل  عملكرد خوب، نظارت بر عملكرد كارمند، ارزيابي اشخاص، شناسايي متقاضيان با توانايي دستيابي به

عملكرد و ارتقاي منابع انساني، پيش بيني عملكرد كارمند، مديريت عملكرد كارمند در سطح فردي، نيازمندي ها، 

هاي توانايي انسان، مهارت  سنجش و بهبود عملكرد كارمند، عملكرد كارمند، تقويت فرآيند ارزيابي عملكرد، معيار

 ام كارمندان با عملكرد ضعيفهاي مورد نياز براي كارمندان، اجتناب از استخد

11 ،17 

ش
ت و ريز

نگهداش
 

ترك خدمت عوامل، استخدام و نگهداشت استعداد هاي با پتانسيل بالا، نرخ جذب و نگهداري منابع انساني، 

كارمندان نرخ استعفا، جذب و نگهداشت استعداد، نگهداشت، نرخ ترك خدمت، نگهداشت، ترك خدمت، استعفا، 

بيني ترك خدمت، پيش بيني ترك سازمان، حداقل كردن ريزش كارمند، دلايل ريزش، پيشپيش بيني مستعفي، 

هاي كناره گيري از كار، غيبت، با تأخير و دير آمدن،  ريزش، نگهداشت كارمندان، قصد فرد براي ترك كار، رفتار

ها، اسب و نگهداشت آنترك شغل، ترك سازمان، نرخ ريزش، استعفاي صريح، دليل استعفا، استخدام كارمندان من

مدل هاي پيش گويانه ريزش كارمند، مشكل ريزش كارمند، ريزش داوطلبانه كارمند، ارزش كارمندان ريزش كرده، 

-پيشهاي نگهداشت كارمند، نگهداشت كارمندان ارزشمند، رضايت كارمند، كارمندان مستعفي يا جدا شده،  برنامه

پيش بيني روند نرخ ترك خدمت، روند ترك خدمت متخصصان بيني نرخ ترك خدمت متخصصان تكنولوژي، 

، تمايل به ترك خدمت، بازه تشديد ترك خدمت، ترك خدمت كارمند، قصد ترك تكنولوژي، روند ترك خدمت

پيش بيني ترك خدمت كارمند، ترك خدمت كارمندان، ترك خدمت، ترك خدمت داوطلبانه يا غير داوطلبانه، 

 خدمت در آينده، الگوي ترك خدمت در ميان كارمندان خدمت داوطلبانه، روند ترك

9 ،14 ،13 ،

12 

ش و توسعه
آموز

 

ها، تناسب شغل و شاغل از منظر استعداد، درجه تناسب شغل و مدل تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعداد

، مند سنجش درجه تناسب براي سطوح مختلف يك سازمانشاغل، افزايش تناسب شغل و شاغل، روال نظام

هايشان، پيش بيني تناسب شغل و شاغل افراد در ها و توانمندياستفاده از كارمندان در مشاغل متناسب با استعداد

سازي هاي آموزشي شايستگي محور، غنيهاي كارمندان، طراحي برنامهشناسايي و توسعه ظرفيتشرف استخدام، 

-هاي كارمندان، تقويت شايستگيتوسعه شايستگيويهاي توسعه شايستگي، شناسايهاي كارمندان، برنامهشايستگي

گذاري آموزش، مديريت و گذاري روي كارمندان جديد، سرمايهمحور، سرمايههاي كارمندان، آموزش شايستگي

جويي در منابع، آموزش متقاضيان، آموزش متقاضي پس از سازي توسعه شايستگي، صرفهتوسعه شايستگي، پياده

آموزش و سازگاري آموزشي، هايآموزشي، كيفيت تخصيص دورههايموفقيت در دورهبيني استخدام، پيش

 هاي مورد نياز براي كارمندانكارمندان، مهارت

2 ،11 

ت استعداد
مديري

 

مدل تناسب شغل و شاغل مبتني بر استعداد ها، استعداد، تناسب شغل و شاغل از منظر استعداد، استفاده از 

استخدام و نگهداشت استعداد هاي با پتانسيل بالا، اسب با استعداد ها و توانمندي هايشان، كارمندان در مشاغل متن

استخدام استعداد، كشف استخدام استعداد مناسب، جذب و استخدام استعداد، شناسايي استعداد هاي مناسب، 

هاي مديريت استعداد استعداد، جذب و نگهداشت استعداد، پيش بيني استعداد انسان در مديريت منابع انساني،

سازمان، تضمين فرد مناسب براي شغل مناسب در زمان مناسب، استعداد انسان، استعداد بالقوه انسان، عملكرد 

ارزيابي استعداد، استخدام افراد مستعد مناسب، پردازش رزومه براي انتخاب و استعداد، دانش كارايي استعداد، 

، مسائل مربوط به استخدام افراد مستعد تازه فارغ التحصيل شده، معرفي استعداد مناسب به مصاحبه كنندگان

انتخاب فرد مناسب براي شغل التحصيلان مستعد، انتخاب افراد تازه واجد استعداد و پتانسيل بالا، انتخاب تازه فارغ

 مناسب

7 ،10 
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ي
ت شايستگ

مديري
 

كارمندان، شايستگي هاي مورد نظر،  شايستگي هاي اساسي، مدل هاي شايستگي، شناسايي و توسعه ظرفيت هاي

ارزيابي مؤثر شايستگي، ساده سازي مجموعه شايستگي ها، سطوح درك شده از شايستگي كارمندان، شايستگي و 

صلاحيت، حداقل مجموعه شايستگي هاي مورد نياز، طراحي برنامه هاي آموزشي شايستگي محور، غني سازي 

مه شايستگي، بررسي صلاحيت هاي اصلي، شايستگي هاي حياتي، برنامه شايستگي هاي كارمندان، پياده سازي برنا

هاي توسعه شايستگي، شناسايي و توسعه شايستگي هاي كارمندان، صلاحيت هاي مورد نياز، مجموعه شايستگي 

هاي مهم براي متخصصان فني، مدل عمومي شايستگي براي متخصصان فني، تقويت شايستگي هاي كارمندان، 

هاي كارمندان، گي محور، بررسي شايستگي هاي مورد نياز، مديريت و توسعه شايستگي، صلاحيتآموزش شايست

پياده سازي توسعه شايستگي، سطوح شايستگي، شايستگي هاي قابل توجه، ارتباط بين شايستگي هاي مورد نياز و 

 رد نياز افراد خبرههاي موعملكرد، پورتفوليو شايستگي، احراز صلاحيت متخصصان فني، شناسايي شايستگي

1 ،2 ،11 

 

تكنيك هاي مختلف داده كاوي كه در تحقيقات داده كاوي منابع انساني بيشتر به كار گرفته  3در جدول  روش داده كاوي:

اند هر يك در قالب يك مقوله به نمايش درآمده است. اين جدول به وضوح بيان مي كند كه الگوريتم هاي مختلف ساخت شده

بيش از ساير روش ها مورد توجه پژوهشگران مي باشد. در اين مورد شايد بتوان درك راحت و سريع درخت هاي درخت تصميم 

تصميم و محسوس بودن قوانين موجود در آن ها را علت اصلي اين اتفاق دانست. توضيح اين مطلب ضروري است كه در بخش 

صصي مربوط به علم داده به چشم مي خورد كه توضيح هر اصطلاحات تخ 3هاي مختلفي از اين پژوهش و به خصوص در جدول 

يك از آن ها حتي به صورت مختصر، بيش از حد دامنه بحث را گسترده نموده و فرصت بيان مطالب ضروري تر را از نويسنده 

است. جهت  سلب مي نمايد به همين دليل از اين امر خودداري نموده و تنها در حد ذكر عنوان به اين مفاهيم پرداخته شده

( كه مفاهيم مختلف داده كاوي را مرور كرده اند، Provost & Fawcett, 2291توان به برخي منابع )آشنايي با اين مفاهيم مي

 مراجعه نمود.

 

 مقاله هاي نهايیمورد استفاده در . تجزيه و تحلیل روش داده كاوي 5جدول 

 پژوهش مرتبط كد ها مقوله

 (Decision treeدرخت تصميم )
CART, C&R tree, C4.1, C1.2, 

CHAID, QUEST, ID1, RF, 

Random tree, REP tree 

1 ،2 ،1 ،3 ،9 ،7 ،12 ،11 ،14 ،19 ،12 ،

17 ،20 

 Support vectorماشين بردار پشتيبان )

machine) 
SVM 14 ،12 

 DA 1 ،9 (Discriminant analysisتحليل تبعيضي )

 NB 14 ،11 ،12 ،17 (Naive Bayesianدسته بندي ساده بيزي )

 LR 9 (Logistic regressionرگرسيون منطقي )

 KNN 12 (Nearest neighborنزديك ترين همسايه )

 K-means, C-means 12 ،11 ،13 (Clusteringخوشه بندي )

 Association rulesكشف قوانين وابستگي )

mining) 
Apriori 10 ،12 

 ANN, BPN, MLP, PNN 1 ،9 ،13 ،12 (Neural networkشبكه عصبي )

 RST 4 ،1 ،2 ،11 (Rough set theoryنظريه مجموعه راف )

 CbC, SOM, CN2 11 ،13 ،12 (Hybrid techniquesروش هاي تركيبي )

  

بيان مي كند كه محققان در زمينه داده كاوي منابع انساني به منظور جمع آوري  1اطلاعات موجود در جدول  بانك داده:

پايگاه هاي داده و اطلاعات نيروي انساني )نظير اطلاعات پرسنلي، اطلاعات ارزيابي عملكرد سالانه توانند از هاي خود ميداده

فايل ها، پروفايل ها )نظير پروفايل هاي كارمندان(، رزومه ها )نظير رزومه هاي انباره داده سيستم هاي اطلاعاتي، كاركنان(، 

سنجي ها، مصاحبه ها، نظرنظير فرم هاي ارزيابي عملكرد(، ارزيابي ها، ارزشيابي ها، پرسشنامه ها، ها )متقاضيان استخدام(، فرم
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( و هر گونه ، آزمون هاي دانش شغليبانك داده آزمون ها )نظير آزمون هاي ورودي و استخدامي، آزمون هاي رفتاري و روانشناسي

 مي باشد، استفاده نمايند. در ارتباط با منابع انسانيكه بانك داده سازماني ديگر 

مقاله هاي بررسي شده، هر يك از مشخصه هاي مختلفي جهت اجراي داده كاوي بهره برده اند كه تا حد  :1مشخصه ها

قابل ملاحظه مي باشد. آنچه از توجه به اين  1ها را در دسته هاي مختلف طبقه بندي نموده كه حاصل آن در جدول امكان آن

گردد اين است كه در اكثر مطالعات، مشخصه هاي شخصي، آموزشي، شغلي، سازماني و عملكرد حضور دسته بندي حاصل مي 

داشته و به اقتضاي موضوع از ساير مشخصه ها نيز استفاده شده است. علاوه بر اين تقسيم بندي، بايد افزود كه در داده كاوي، 

هدف( نيز تقسيم مي شوند كه اين تقسيم بندي در اين هاي مستقل و مشخصه هاي وابسته )مشخصه ها به دو دسته مشخصه

 جايگاه مد نظر نمي باشد.

 

 . تجزيه و تحلیل مشخصه هاي مورد استفاده در مقاله هاي نهايی1جدول 

 پژوهش مرتبط كد ها مقوله

 هاي شخصي مشخصه

، 9، 1، 3، 4، 1، 2، 1 سن، تاريخ تولد، جنسيت، مليت، وضعيت تأهل، وضعيت نظام وظيفه، محل سكونت

7 ،10 ،14 ،13 ،11 ،

19 ،12 ،17 

 هاي آموزشي مشخصه

مدرك تحصيلي، مقطع تحصيلي، رشته تحصيلي، معدل، دانشگاه محل تحصيل، گواهي نامه 

 هاي آموزشي، افتخارات و جوايز آكادميك، رتبه علمي

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،1 ،7 ،

10 ،12 ،11 ،19 ،

12 ،17 ،20 

 مشخصه هاي شغلي

قه، مدت خدمت، مدت اشتغال، تخصص، امتياز شغل، موقعيت شغلي، تغيير شغل، تجربه، ساب

 شغل قبلي، وظايف شغل، تناسب بين سابقه و شغل

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،9 ،

10 ،11 ،14 ،11 ،

19 ،12 ،17 ،20 

 هاي سازماني مشخصه

سطح  كد پرسنلي، وضعيت استخدام، كانال استخدام، نوع قرارداد، درآمد، مزايا، سمت، پست،

 سازماني، استان محل خدمت، دپارتمان، گروه، نام پروژه، مشخصه هاي محيط كار

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،9 ،

10 ،14 ،13 ،17 ،

20 

 19، 11، 12، 10، 1 نمره آزمون، رتبه آزمون، امتياز آزمون، امتياز مصاحبه، امتياز پرسشنامه مشخصه هاي آزمون

 هاي عملكرد‌مشخصه

ياز ارزيابي عملكرد، امتياز ارتقا، تناسب شغل و شاغل، وفاداري، ترك متغير هاي عملكرد، امت

خدمت، استعفا، غيبت، تأخير، خروجي كار، كميت و كيفيت كار، زمان مصروف، اثربخشي، 

 ساعات فعاليت

1 ،2 ،1 ،4 ،3 ،9 ،7 ،

10 ،14 ،11 ،19 ،

12 ،17 

 مشخصه هاي مهارتي

ل مسأله، ارتباطي، احساسي، ادراكي، بين مهارت هاي مديريتي، اجرايي، استراتژيك، ح

المللي، بازاريابي، بهبود و نوآوري، برنامه ريزي، سازمان دهي، كار تيمي، يادگيري، سازگاري، 

 گذاري، تخصصي، دانشي رهبري، مشاركت و همكاري، تأثير

1 ،1 ،2 ،7 ،10 ،11 ،

13 ،12 

 مشخصه هاي رفتاري
عمل، مسئوليت پذيري، اعتماد به نفس، عزت نفس، موفقيت طلبي، انعطاف پذيري، ابتكار 

 خود باوري، استرس و اضطراب، تحمل و پايداري، نظم، فداكاري
2 ،7 ،11 ،13 ،12 

 

سعي شد تا مراحل مختلف اجراي داده كاوي و عمليات مربوط به هر مرحله كه از مقاله هاي  9در جدول  مراحل اجرا:

DM-CRISPراحل متدولوژي منتخب استخراج گرديده است در قالب م
2
گنجانده شود. اين متدولوژي يكي از متداول ترين ‌

رويكرد ها در اجراي گام به گام داده كاوي در حوزه هاي مختلف مي باشد كه از محبوبيت زيادي نزد داده كاوان برخوردار است. 

 شماي كلي اين متدولوژي به نمايش درآمده است. 4در شكل 

 ل مراحل اجراي داده كاوي در مقاله هاي نهايیتجزيه و تحلی .7جدول 

 كد ها مقوله

                                                           
9 attributes 
2 Cross Industry Standard Process for Data Mining 
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كسب دانش دامنه )مشورت با متخصصان دامنه، مرور ادبيات، شناسايي شاخص ها و معيار ها،  درك مسأله كسب و كار

طراحي مدل مفهومي(، تعيين اهداف، تعريف مسأله، ارزيابي وضعيت )عوامل موفقيت، منابع، 

 يت ها، فرضيات، ريسك ها، امكان سنجي، سود و هزينه(، تدوين طرح پروژهنيازمندي ها، محدود

جمع آوري داده هاي خام )نمونه گيري(، ساخت انباره داده، آشنايي اوليه با داده ها، توصيف اوليه  درك داده ها

 ها داده ها، بررسي توزيع داده ها، بررسي اوليه كيفيت داده

ده ها، انتخاب مشخصه ها )تعيين مشخصه هاي هدف(، پالايش ركورد ها و متغير ها، غني انتخاب دا آماده سازي داده ها

سازي داده ها، پاك سازي داده ها، ادغام داده ها، تغيير شكل داده ها، نرمال سازي داده ها، كاهش 

 ابعاد و پيچيدگي داده ها، تصميم گيري در مورد داده هاي مفقود، تصميم گيري در مورد داده هاي

بندي دور افتاده، حذف مقادير ناهنجار يا تكراري، تقسيم داده ها )مجموعه آموزش و آزمايش(، قالب 

 هاي نهاييداده 

انتخاب تكنيك ها و الگوريتم هاي مدل سازي، تنظيم پارامتر هاي الگوريتم، تنظيم آستانه، مدل  مدل سازي

 دلهايي جهت سنجش م سازي با روش هاي منتخب، ايجاد طرح

 ,Accuracy, TP & TN rate, Precision, Recall, Error rate, F-measureارزيابي مدل ) ارزيابي

Support & Confidence level, Lift, CV, ROC area, Confusion matrix ارزيابي خطاي ،)

آزمون، تحليل نتايج، تفسير و تبيين خبرگان، بازبيني مراحل قبلي، بهبود مدل )هرس درخت 

 يم(، ارائه مدل نهاييتصم

استخراج قواعد و قوانين، پياده سازي مدل، تهيه گزارش نهايي، تدوين طرح توسعه، تصميم گيري  توسعه

 مبتني بر مدل، استفاده از نتايج به عنوان دانش سازماني

 

 
 DM-CRISP. متدولوژي 4شكل 

 

 مرحله ششم: كنترل كیفیت

استفاده شد. اين  1(CASPاز ابزاري با عنوان برنامه مهارت هاي ارزيابي حياتي ) به منظور كنترل كيفيت مقاله هاي نهايي

پرسش مي باشد كه در مورد اهداف پژوهش، منطق روش، طرح تحقيق، نمونه برداري، جمع آوري داده ها،  10ابزار مبتني بر 

ش طرح شده اند. روش استفاده از اين ابزار به پذيري، ملاحظات اخلاقي، تجزيه و تحليل داده ها، يافته ها و ارزش پژوهانعكاس

دهد سپس فرمي را تهيه مي كند. به اين ترتيب او مي اين صورت است كه پژوهشگر به هر يك از سؤالات يك امتياز كمي مي

هاي ن پژوهش مقاله ها را ملاحظه نمايد. در اي تواند مجموع امتياز هاي هر مقاله را محاسبه نموده و به اجمال نتايج ارزيابي مقاله

نهايي حداقل امتياز در نظر گرفته شده را بدست آوردند؛ در نتيجه از كيفيت آن ها اطمينان حاصل گرديد. علاوه بر اين ابزار كه 

                                                           
9 Critical Appraisal Skills Programme 
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ها مي پردازد نتيجه نهايي از طريق مقايسه با نتايج بدست آمده و مدل هاي ارائه شده در به ارزيابي كيفيت تك تك مقاله

 مشابه مورد ارزيابي قرار گرفت تا بدين وسيله از كيفيت تركيب يافته ها نيز اطمينان حاصل شود.تحقيقات 

 

 مرحله هفتم: ارائه يافته ها

 

 
 انسانی . چارچوب نهايی داده كاوي منابع5 شكل

 

ختلف مي توان چارچوب نهايي بدست آمده جهت اجراي تكنيك هاي داده كاوي در حوزه هاي م 3در نهايت در شكل 

مديريت منابع انساني را مشاهده نمود كه با استفاده از فراتركيب نتايج مطالعات بررسي شده طي مراحل قبل شكل گرفته است. تا 

حد امكان سعي شد در اين چارچوب در عين رعايت اختصار، نكته اي از يافته هاي مراحل قبلي از قلم نيفتد تا به اين ترتيب به 
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لطمه اي وارد نشود به طوري كه بتوان از آن به عنوان يك نقشه راه مفيد در زمينه داده كاوي منابع  جامعيت مدل ارائه شده

 انساني استفاده نمود.

 

 نتیجه گیري و پیشنهاد ها
را مي توان به عنوان مهم ترين دستاورد و نتيجه اصلي اين مطالعه قلمداد نمود. همان طور  3چارچوب ارائه شده در شكل 

ملاحظه مي باشد در شكل گيري اين چارچوب و نقشه راه از مفاهيم و عناصر مختلف داده كاوي و مديريت منابع انساني كه قابل 

استفاده شده است به طوري كه بتوان از آن به عنوان يك ابزار مؤثر در راستاي توسعه دامنه تحقيقات در زمينه داده كاوي منابع 

ن نكته كه متأسفانه تعداد منابع داخلي در زمينه داده كاوي منابع انساني اعم از مقالات يا پايان انساني استفاده نمود. با توجه به اي

نامه ها بسيار محدود مي باشد لذا انجام چنين پژوهش ها و ارائه چنين چارچوب هايي مي تواند انگيزه لازم در دانش پژوهان را 

وع معطوف دارند؛ تا به اين ترتيب به صحت سنجي و راستي آزمايي مدل ايجاد كرده كه قسمتي از مطالعات خود را به اين موض

 هاي ارائه شده پرداخته شود.

دن به آن ها چند پيشنهاد را بررسي در اين مورد ذكر چند نكته ضروري به نظر مي رسد كه مي توان در راستاي اهميت دا

نمود. نكته اول اين كه موضوع مديريت منابع انساني با موضوع مديريت رفتار سازماني در ارتباط تنگاتنگ بوده به طوري كه نمي 

هاي توان مرز مشخصي را بين مباحث اين دو حوزه در نظر گرفت. در اين پژوهش سعي بر آن بود كه تا حد امكان فقط به حوزه 

متداول و شناخته شده در مديريت منابع انساني توجه داشته و به بررسي متغير هاي مختلف رفتار سازماني پرداخته نشود. از آن 

 ,.Diez-Pinol et alجا كه در بحث مديريت رفتار سازماني نيز تكنيك هاي مختلف داده كاوي ورود پيدا كرده و تحقيقاتي )

2226; Lee & Shin, 2292; Tung et al., 2221 نيز در اين زمينه وجود دارد، به پژوهشگران پيشنهاد مي شود كه مطالعه )

صورت داده و از اين طريق اهميت موضوع را نمايان سازند. نكته دوم اين كه به نظر  1كاوي رفتار سازمانيمستقلي را در زمينه داده

)نظير مورد استخدام در مؤسسات آموزش  2داده كاوي آموزشي كاوي منابع انساني با موضوعاتي همچونمي رسد موضوع داده

عالي( و همچنين تحليل داده هاي مشتريان و بازاريابي )نظير موارد نرخ ريزش مشتريان و گزينش عوامل فروش( اشتراكاتي 

ن كه گذشته از ساير داشته كه به محققان پيشنهاد مي شود طي مطالعه اي تطبيقي به تشريح اين مطلب بپردازند. نكته سوم اي

كاوي منابع انساني، خود همچنان نيازمند مطالعات عميق تري مي باشد. در اين پژوهش تنها به حوزه موضوعات، موضوع داده

هايي از مديريت منابع انساني اشاره شد كه كاملاً شناخته شده و در ميان تحقيقات، پرتكرار بوده اند. در همين راستا به 

اد مي شود كه در مطالعات آتي خود اين موضوعات پرتكرار را تعمق بخشيده و علاوه بر آن به ساير حوزه هاي پژوهشگران پيشنه

اند، پرداخته و پرده از زواياي پنهان آن ها بردارند. همچنين پيشنهاد مي شود مديريت منابع انساني نيز كه كمتر مورد توجه بوده

ي در حوزه مديريت منابع انساني پرداخته شود كه ساير مباحث علم داده نظير متن كه در پژوهش هاي آينده به معرفي تحقيقات

‌در شكل گيري آن ها نقش داشته است. 1كاوي

                                                           
9 OB data mining 
2 educational data mining 
1 text mining 
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 چكیده
جهت  نترنتياستفاده روز افزون از ا نياطلاعات و ارتباطات در كسب و كارها و همچن يبا رشد و گسترش فناور

آوردنده اند. جهت  يرو كيبه ارائه خدمات به شهروندان به صورت الكترون زيسهولت در انجام كارها، دولت ها ن

 يابيارز ك،يارائه خدمات الكترون تيفيش كيبه صورت كارا و اثر بخش و افزا كيتوسعه ارائه خدمات الكترون

 يرو مدل ها شيباشد. در پژوهش پ يهدف م نيدر تحقق ا يضرور يگام كيالكترون يسطح بلوغ خدمات دولت

در چند  كيشرح داده شده است. سپس سطح بلوغ ارائه خدمات الكترون كياز بلوغ دولت الكترون يگوناگون

صورت گرفته سازمان  يابياست. بر اساس ارز دهيگرد يابيپژوهش ارز يومبا استفاده از مدل مفه يمان دولتساز

 شده در سطح دوم از بلوغ خدمات الكترونك قرار دارند. يبررس يها

 

دولت الكترونيك، خدمات الكترونيك،ارزيابي بلوغ خدمات الكترونيك الكترونيك، سازمان هاي  واژگان كلیدي:

 تيدول

 

 مقدمه -6
توسعه روزافزون فناوري اطلاعات تمامي جنبه هاي مختلف جامعه را با چالش تغيير رو به رو نموده است. يكي از اين جنبه 

هاي مهم جامعه، خدمات عمومي و دولتي آن مي باشد. دولت ها در حال تلاش براي تغيير خدمات خود براي متمركز ساختن 

 ي تجاري خود مستقيما از طريق اينترنت هستند.بيشتر آن بر شهروندان و شركا

تعاريف زيادي براي دولت الكترونيك در ادبيات آن وجود دارد. تعريف مشهوري كه نظر ديويد مك كلر را در اين باره بيان 

تحت وب، دولت الكترونيك به كاربرد فناوري در دولت اشاره دارد، به خصوص كاربردهاي اينترنت "مي دارد به اين شرح است: 

 . "جهت بهبود دسترسي و تحويل اطلاعات و خدمات دولت به شهروندان

دولت الكترونيك راهي است كه مي توان توسط آن دولت ها را هوشمند و كوچكتر ساخت، تحويل خدمات را بهبود بخشيد 

نند خدمات بهتر، ارزانتر، سريع تر و و به شهروندان جهت تعامل با دولت ابزار هاي جديدي ارايه نمود. در نهايت شهروندان مي توا

 1(2002)سختكوش و همكاران،  دسترس پذيرتري را در اختيار داشته باشند.

مدل هاي مختلفي براي ارزيابي بلوغ دولت الكترونيك توسط پژوهشگران ارايه داده شده است كه به عنوان مدل هاي بلوغ 

ونيك به آن ها اشاره مي شود. در ادبيات تحقيق به ارايه و شرح اين مدل دولت الكترونيك يا مدل هاي بلوغ خدمات دولتي الكتر

 ها پرداخته مي شود. 

                                                           
1 Shahkooh, et al 
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از انجا كه توسعه دولت الكترونيكي تحت تاثيرمدل هاي تكامل )بلوغ( دولت الكترونيك مي باشد. اين مدل ها به طور خاص 

ر مرحله اي بسيار پيشرفته طراحي شده اند. از مرحله ابتدايي براي رهنمود اجرا و توسعه برنامه هاي كاربردي دولت الكترونيك د

)ارتباط يك طرفه( به مرحله بلوغ )دموكراسي ديجيتال(. مزيت داشتن رويكرد مرحله بسيار پيشرفته توانمندسازي دولت براي 

 (1127پور,  )كفاش اندازه گيري پيشرفت و همچنين توليد نيرويي است كه متعاقبا قابل نگهداري و افزايش است.

در اين پژوهش مدل هاي بلوغ دولت الكترونيك بررسي مي گردد و مدلي مناسب جهت ارزيابي سطح بلوغ خدمات 

الكترونيك انتخاب مي گردد. در نهايت ميزان بلوغ خدمات الكترونيك، به خصوص خدماتي كه تحت وب توسط برخي سازمان 

شده و تعيين مي شود كه سازمان هاي مذكور در چه سطي از بلوغ دولت  هاي دولتي به شهروندان ارايه مي گردد، ارزيابي

 الكترونيك قرار دارند.

 

 تعريف دولت الكترونیك -2
از دولت الكترونيك تعاريف متعددي به عمل آمده است. اين تعاريف از استفاده تكنولوژي اطلاعات براي حركت آزاد و 

م هاي مبتني بر كاغذ تا استفاده از تكنولوژي جهت افزودن دسترسي و ارائه اطلاعات جهت چيره شدن بر حدود فيزيكي، سيست

خدمات دولت براي بهرمند شدن بيشتر شهروندان، شركت هاي تجاري و كارمندان از اين خدمات در تغيير است. ايده اصلي در 

هاي كاغذ مبناي موجود مي باشد،  پشت اين تعاريف آن است كه دولت الكترونيك شامل خودكار سازي و كامپيوتري كردن رويه

كه روش جديد رهبري، راه هاي جديد تصميم گيري، روش هاي جديد داد و ستد، روش هاي جديد ارتباط با شهروندان و انجمن 

 ها و سازمان دهي و تحويل اطلاعات را موجب مي شود. لذا مي توان دولت الكترونيك را به صورت هاي زير تعريف نمود.

 ر از سوي دولت براي بهبود ارتباط ميان شهروندان حقيقي و بخش هاي عمومي از طريق ارائه تعهدي پايدا

 خدمات انبوه دانش و اطلاعات با هزينه مناسب و كارآمد.

 .به كار گيري فناوري اطلاعات در بخش هاي مختلف دولت به منظور افزايش بهروري و ارتقا سطح خدمات دولتي 

  و بهبود امور نظام مديريت دولتي بر امور اجرايي كشور.تغيير انبوه امور حاكميتي 

  روز هفته و تمامي روز هاي سال  9ساعت شبانه روز  24اطلاع رساني و خدمات رساني به موقع و دقيق و كارا در

  (1121)كفاش پور,  از طريق وسايل ارتباطي گوناگون مثل تلفن و اينترنت.

 

 اهداف دولت الكترونیك -9
نيك به عنوان يك سيستم، توسعه مي يابد تا اهداف و منافع معيني را براي ذينفعان خود به همراه آورد ) دولت الكترو

(. از اين رو، در بعد ارزشها، دولت الكترونيك مي تواند به عنوان يك ابزار در نظر گرفته شود كه ظرفيت و  2007الناجي و همدان، 

ها افزايش مي دهد و به طور كلي اين ارز شها، اهداف اساسي و بنيادين دولت هستند. قابليت دولت را براي دستيابي به اين ارزش 

در اين ديدگاه، دولت الكترونيك شبيه به بروكراسي است زيرا ابزاري ضروري براي دستيابي به اهداف دولت است. ديدگاه اخير بر 

پارادايم بروكراتيك به سوي پارادايم دولت الكترونيك  اين نكته تأكيد مي ورزد كه يك تغيير جهت در حال پيشرفت و مداوم از

وجود دار د. اثربخشي اقدامات دولت الكترونيك كه سبب دستيابي به اهداف مي شود، ممكن است به تناسب بين اهداف و 

 (2002محيطي كه اين اقدامات را متقبل شده است، منوط باشد )نور و همكاران،

ه سيستمهاي اطلاعاتي در دولت عبارت از دستيابي به بهره وري و اثربخشي در همه قسم در اين راستا، اهداف اوليه توسع

تها است. در هر حال، پيامد تغيير پارادايم و تغييرات پراكنده، توأ م با ارائه خدمات برخط و در سازما نها ي دولتي رخ داده است. 

ه حكمراني را متحول نموده و به عنوان يك عامل كليدي در قوانين استراتژيك فناوري اطلاعات شامل شيوه هاي مهمي است ك

(. سه هدف اصلي نوين يا مدرن سازي  2002استراتژي هاي مرتبط با نوين سازي دولت، ايفاي نقش مي كند )تسانگ و همكاران، 

زير است. مدرن سازي به شرح  -برنامه بلندمدت بهبود كه همچنين مجموعه جديدي از اصلاحات فوري را ارائه مي دهد  –دولت 

 دولت تمركز عميقي بر نقش فناور يهاي اطلاعاتي و ارتباطي در دستيابي به اهداف اصلاحي دولت دارد.

 .اطمينان از اينكه ايجاد خط مشي، استراتژيك است 

  براي انطباق بيش تر خدمات با زندگي  -نه فراهم آورندگان آ نها  -اطمينان از اينكه كاربران خدمات دولتي

 مردم، مد نظر هستند.
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 .تحويل خدمات دولتي كه كيفيت و كارايي بالايي دارند 

 يافته ترويج نهاي دولتي سازما در داخلي مديريت كارايي بهبود منظور به ابزاري عنوان به ابتدا در الكترونيك دولت كه اين با

 تبديل آنها به خدمات ارائه در تسريع و ات دولتيخدم به شهروندان دسترسي افزايش براي مهم روشي به افزوني روز طور به بود،

 در آن، عامه محبوبيت موجب دولتي هاي سازمان در فساد با مبارزه شفافيت و افزايش در الكترونيك دولت توانايي رو، اين . از شد

 دولت از جديدي چهره يك،الكترون دولت راستا اين در (2007،همكاران و كيم . (گرديد دولت الكترونيك در شاغلان و محققان بين

 يان، بوي شود. ) مي را شامل دولتها بين نيز و دولتي سطوح تمامي در شهروندان و دولت تعاملات در تحول كه كند مي را منعكس

2011) 

 

 )رويكردهاي مختلف به استقرار دولت الكترونیك(  6مدل هاي بلوغ دولت الكترونیك -4
فناوريهاي اطلاعات و ارتباطات براي ارائه خدمات دولتي به ذينفعان است. كيفيت دولت الكترونيك، استفاده دولتها از 

خدمات ارائه شده و رضايت ذينفعان از اين خدمات به بلوغ سيستم هاي دولت الكترونيك بستگي دارد. به علت ويژگي هاي 

ربه كنند . از ديگر سو، بلوغ سيستم هاي فرهنگي متمايز، ملتهاي گوناگون ممكن است سطوح متفاوتي از دولت الكترونيك را تج

دولت الكترونيك يك عامل مهم و تعيين كننده در رضايت شهروندان است، به طوري كه خدمات مورد انتظار مي تواند براي 

سطوح گوناگون بلوغ دولت الكترونيك متفاوت باشد. در واقع، مدلهاي بلوغ دولت الكترونيك، سطوح كمال دولت الكترونيك را 

(. علاوه بر اين، سازمان ها يا دولتها مي 2011نشان مي دهند و بر چشم اندازي فناورانه از دولت الكترونيك تأكيد دارند ) خليل، 

توانند از طريق دنبال كردن مراحل مدلهاي بلوغ دولت الكترونيك، سطح پيشرفت خود را در ارائه خدمات تعيين نمايند ) 

 (.2001استافچر، 

 

 2ار مرحله اي لین و لیمدل چه -4-6
( دولت الكترونيك را به عنوان يك پديده تكاملي بر اساس مشاهده و تجربه نويسندگان درمنطقه مورد 2001لين و لي )

توجه قرار داد. آنها مدلي چهار مرحله از توسعه دولت الكترونيك پيشنهاد دادند. در واقع مدل بر اساس ابعاد فني، سازماني و 

 مديريتي است.

اين مرحله به منظورارائه برخي از اطلاعات اوليه از طريق وب سايت مي باشد. در اغلب موارد وب سايت ها -1فهرست نويسي

به صورت ايستا در نظر گرفته مي شوند، كه شهروندان را به عنوان كاربران براي دسترسي بر خط به فرم هاي ارائه شده و قابل 

مرحله اول، به دليل درخواست شهروندان، فناوري اطلاعات، بالا رفتن دانش فني كاركنان و دانلود قادرمي سازند. در واقع، در 

درخواست ذي نفعان، وجود وب سايت دولتي ضروري است. با ايجاد اين سايت، شهروندان مي توانند از نحوه ارائه خدمات آگاهي 

رائه بايد افزايش يابد و با ايجاد يك سايت فهرست، امكان اتصال يابند. با شعار شهروندان به عنوان مشتريان، مقدار اطلاعات قابل ا

مرحله اي كه سطح پيشين را گسترش ميدهد، به طوري شهروندان را  -4تراكنش و استفاده براي ساير سايتها فراهم مي شود.

سترش انجام كارهايشان به قادر به انجام تراكنش هاي بر خط )ارتباط دو سويه( مي سازد. در اين مرحله شهروندان خواستار گ

صورت الكترونيكي هستند. بنابراين مديران دولتي و شهروندان با بودن كانالهاي ارتباطي مقدماتي برخط، به دنبال افزودن بر 

لت كانالهاي ارائه خدمات مي باشند. اين نوع ارتباطات، اميد به بهبود كارايي را افزايش مي دهد. شهروندان به تدريج از مزاياي دو

الكترونيك همچون خدمت رساني در همه اوقات روز، صرفه جويي در وقت به دليل عدم مراجعه حضوري و پاسخگويي بهتر آگاهي 

اين مرحله بر اتوماسيون دولت بيشتر  -3ادغمام عمودي مي يابند. اين خود باعث گسترش استفاده از دولت الكترونيك مي شود.

ت متمركز است كه شامل يكپارچگي عملكرد  دولت در سطوح مختلف از قبيل محلي و گردش كار و همچنين تحول خدمات دول

مركزي مي باشد. هدف از مرحله سوم، اصلاح سيستم و رو شهاي خدمات رساني است كه به دليل افزايش انتظارات شهروندان 

                                                           
9‌The maturity of eGovernment 
2 Layne & Lee 
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ند و فاقد طراحي و فرآيندهاي مشابه مي ضرورت مي يابد. از آن جايي كه اغلب سازما نهاي دولتي، بانك هاي اطلاعاتي خاص دار

باشند، ادغام عمودي آن ها ضروري است. به همين دليل، ابتدا بعضي ازوظايف مشابه همسان مي شوند و اين كار از طريق يك 

حله بر اين مر -1ادغام افقي بانك اطلاعاتي متمركز انجام مي شود و يا اين كه ازطريق كانالهاي خاصي با هم ارتباط مي يابند.

يكپارچه سازي سيستم بين سطوح و كاركردهاي مختلف جهت فراهم آوردن خدمات يكپارچه و بدون شكاف براي كاربران مي 

شهروندان داراي نيازهاي مختلفي از قبيل آموزش، بهداشت، غذا، مسكن و ... هستند مي توانند از  باشد. در واقع، از آن جايي كه

تي مرحله چهارم، به بهترين نحو ممكن استفاده كنند. در اين مرحله خدمات قابل ارائه مي كمك هاي اطلاعاتي و خدمات دول

توانند با يكديگر همكاري كرده، هماهنگ شده و در اطلاعات يكديگر سهيم شوند . به طوري كه اطلاعات مشترك از طريق يك 

 2(2001و لي،  )لينسازمان منتشر مي شود و همه وظايف واسطه ها را بر عهده مي گيرد. 

 

 9مدل چهار مرحله اي چندلر و امانوئل -4-2
مرحله اي مقدماتي است، كه بسياري از ارائه خدمات دولت به صورت بر خط در دسترس است. شهروند مي تواند  -اطلاعات

-تعامل ند است.به اطلاعات دولتي توسط يك وب سايت )ايستا( دسترسي داشته باشند، اين ارتباطي يك سويه بين دولت و شهرو

اين مرحله از مرحله قبل پيشرفته تر است. تعامل ساده بين شهروندان ودولت ارتقا يافته است. ويژگي ها و قابليت ها مختلف وب 

اشاره به خدماتي دارد  -سويه است.معامله سايت در دسترس هستند، از جمله جستجو و پست الترونيك. در اين مرحله ارتباط دو

 شهروندان و دولت ايجاد مي كند. شهروند مي تواند ماليات پرداخت كند، فرم ها را به صورت برخط تكميل نمايد.كه تراكنش بين 

اين مرحله، مرحله نهايي است كه در آن ادغام عمودي وافقي خدمات در سراسر دولت و سازمان هاي رخ مي دهد. شهروند  -ادغام

 (2002، 4)چندلر و همكارانويس مركزي دسترسي داشته باشد.مي تواند به اطلاعات برخط تنها از طريق يك سر

 

 5مدل چهار مرحله اي گروه گارتنر -4-9
مدلي مشتمل بر چهار مرحله ارايه داد كه شامل حضور، تعامل، تراكنش و تحول است و چهارچوبي  2000 (گروه گارنتنر)

مرحله مرحله ابتدايي ايجاد دولت الكترونيكي، حضور بر روي اين  -1براي استقرار اقدامات دولت الكترونيك مي باشد.حضور اوليه

وب سايت و فراهم آوردن اطلاعات مربوطه براي استفاده عمومي است. در اين مرحله وب سايت به صورت استاتيك مي باشد. 

ي مرتبط را براي هدف اوليه در مرحله اول اين است كه اطلاعاتي همچون مأموريت شركت، آدرس، ساعات فعاليت و اسناد ادار

در مرحله دوم تعامل بين دولت و بخش بازرگاني و شهروندان تشويق مي شود. مردم مي  -9تعامل عموم در اينترنت اعلام كند.

توانند از طريق پست الكترونيكي اطلاعات لازم را از مراكز دولتي اخذ كنند. در اين مرحله امكان استفاده از موترهاي جستجو براي 

اسناد و فرم هاي مربوطه وجود خواهد داشت. مرحله تعامل به وسيله وب سايت هايي كه  2ات و امكان بارگذاري كردنكسب اطلاع

توانايي جستجوي پايه اي را ايجاد مي كنند، شناخته مي شود. اين مرحله، مردم را قادر مي سازد تا به اطلاعات اساسي به صورت 

ه ممكن است براي دسترسي به آن نياز به حضور در سازمان دولتي باشد، دريافت برخط دسترسي پيدا كرده و فرم هايي را ك

در اين مرحله پيچيدگي فناوري افزايش مي يابد و همراه با آن ارباب رجوع نيز منتفع مي شود و مبادلات با  -7تراكنش نمايند.

طور مثال خدمت رساني به هنگام پرداخت ماليات،  حجم زياد و پيچيده نيز بدون مراجعه به دفاتر دولتي قابل اجرا مي باشد. به

تمديد يا اخذ مجوز ها، اخذ گذر نامه و رواديد و راي گيري به هنگام در اين مرحله صورت مي گيرد. در واقع مرحله سوم با مؤلفه 

ين است كه كاربردهاي هايي كه وظايف يكپارچه را به صورت برخط اجرا و كامل مي كند، شناخته مي شود. تمركز اين مرحله بر ا
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انتخاب آزادانه خدمات را براي عموم ايجاد نمايد تا كاربران دسترسي برخط به خدمات داشته باشند، ضمن اين كه از وب به عنوان 

در اين مرحله همه سيستم هاي اطلاعاتي يكپارچه اند و مردم  -1تحول يك مكمل براي ساير كانالهاي ارائه خدمات استفاده كنند.

ن استفاده از خدمات دولت را از يك مكان مجازي خواهند داشت. بهترين پيچيدگي موجود در اين مرحله، مربوط به بخش امكا

داخلي است كه نيازمند تغيير اساسي در فرهنگ سازماني، فرايندها و مسئوليت ها در درون دولت است. كارمندان دولت در بخش 

ودكار كار كنند. در اين مرحله صرفه جويي در هزينه ها و كارايي و رضايت مشتري هاي مختلف بايد با يكديگر به شكل كاملا خ

توان گفت مرحله چهارم، هدف بلندمدت بسياري از اقدامات ملي و محلي دولت  در بالاترين حد ممكن است. بنابراين مي

ين مرحله به شيوه هاي مديريت ارتباط با الكترونيك است و مي كوشد تا روابط سازمان هاي دولتي را با شهروندان شفاف سازد. ا

)بلوان و و روشهاي جديد ارائه خدمات بستگي دارد تا روابط بين شهروندان، كسب و كارها و دولتها را تغيير دهد.  2مشتري

 (2000، 1همكاران
 

 4مدل پنج مرحله اي سازمان ملل -4-4
مفهومي متشتمل از پنج مرحله با تمركز بر ارائه خدمات مدلي  2002در سال  3بخش امور اقتصادي و اجتماعي سازمان ملل

در اين مرحله  -1به منظور ارزيابي آمادگي الكترونيك در كشورهاي عضور سازمان ملل منتشر نمود. حضور اوليهدولتي تحت وب، 

ه وب سايت به صورت ايستا كه مرحله ابتدايي از دولت الكترونيك است دولت وب سايتي با انتشار اطلاعات اوليه فراهم مي آورد ك

رسمي ولي محدود و مستقل از يكديگر به وجود مي آيند، كه ي بوده و اطلاعات بسيار كمي به كاربران ارائه مي شود. سايت ها

اطلاعات سازماني و سياست هاي آن سازمان را به صورتي ايستا در اختيار كاربران قرار مي دهند. به بيان ديگر، اين مرحله كم 

پيچيدگي را در بين مراحل دولت الكترونيك دارد. اين مرحله، تنها حضور برخط دولت است كه شامل يك صفحه وب و يا ترين 

 يك وب سايت اداري مي باشد كه بيش تر اطلاعات آن به صورت ايستا بوده و ارتباط با ساير وب سايت هاي اداري برقرار نيست.

و به روز بودن اطلاعات و تعداد صفحات وب افزايش مي يابد. همراه با افزايش تعداد در مرحله توسعه، حجم  -9حضور توسعه يافته

وب سايت هاي دولتي حضور دولت بر شبكه افزايش مي يابد. محتويات وب سايت ها شامل اطلاعات پويا تر و ويژه تري مي شود. 

در حالت تعاملي وضعيت بهتر از دو  -2حضور تعاملي علاوه بر اين سايت ها ممكن استبه سايت هاي ديگر نيز اتصال داشته باشد.

حالت قبلي مي شود. كاربران مي توانند با سازمان ارتباط برقرار كرده، در خواست كرده و فرم هايي را از سايت دريافت كنند. در 

خدمات دولتي بر اين مرحله حضور دولت به شبكه وب جهاني به ميزان فراواني گسترش مي يابد و حجم وسيعي از موسسات و 

تراكنش و مسايل امنيتي در اين مرحله محقق مي شود. امكان انجام مبادلاتي مانند  -7حضور مبادله اي روي شبكه قرار مي گيرد.

دادن رواديد، گذرنامه، ثبت وفات و تولد، اعطاي گواهي نامه ها، كه به امنيت و محرمانه بودن نياز دارند، به صورت كامل از طريق 

ت وجود دارد. در اين مرحله كاربر مي تواند بهاي خدمات و كالا ها صورت حساب ها و ماليات را به صورت به هنگام بپردازد. اينترن

مرحله  -10يكپارچگي كامل امضاي ديجيتال به منظور تسهيل در تشريفات كار و ايجاد ارتباط با دوات مورد استفاده قرار مي گيرد.

پارچه از كاركردهاي ااكترونيكي و ارايه خدمات بين بخش هاست. در اين مرحله ظرفيت كامل بي سيم مرحله اي كه كاملا يك

به صورت بسته واحد وجود دارد و كاربر همه نوع خدمات را مي تواند از سازمان دريافت كند. از جنبه دولت الكترونيكي،  خدمات

ه مي شود. مي توان گفت، مرحله يكپارچه، دارايبيش ترين در اين مرحله تمامي خدمات دولتي از طريق دولت الكترونيكي اراي

پيچيدگي است. در اين مرحله، دولت ها خود را در يك موجوديت به هم متصل، متحول نموده اند تا به نيازهاي شهروندانشان از 

 (2002، 1( )روناگان2011، 11)خليليطريق توسعه زيرساخت پشت خوان پاسخ دهند. 
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 2اي آفیسكو و سولیمان مدل چهار مرحله -4-5

( ، مدلي چهار مرحله اي از توسعه خدمات دولت الكترونيك ارائه داده اند. مراحل اين مدل  2001آفيسكو و سوليمان ) 

عبارت از انتشار ) حضور وب ( ، تعامل، تراكنش و تحول ) يكپارچگي ( است. با توجه به اين دسته بندي ، يك وب سايت در 

ا اطلاعاتي ايستا را ارائه مي دهد. در حالي كه در مرحله تعامل، امكان دانلود فرمها ، جستجو و جمع آوري داده مرحله انتشار، تنه

هاي ساده فراهم شده است. در مرحله تراكنش، وب سايت با فرآيندهايي برخط شناخته مي شود، بدون آن كه نياز به رفتن 

يا يكپارچگي، يك پورتال، همه خدمات دولت الكترونيك را يكپارچه مي كند. شهروندان به ادارات مرتبط باشد. در مرحله تحول 

دو مرحله اول از اين مدل، نسبتاً آسان به دست مي آيد، در حالي كه توسعه حقيقي خدمات تراكنشي، بسيار سخت بوده و 

 (2011 ,1روريزا و همكاران نيازمند سرمايه گذاري هاي قابل توجهي در سيستم هاي پشت خوان است.

 

 4مدل شش مرحله اي آسیا اقیانوسیه -4-1
( بر اساس تجربه خود از توسعه دولت الكترونيك،  يك مدل شش مرحله اي  پيشنهاد دادند. مراحل 2004آسيا اقيانوسيه )

سيستم  اين مرحله اوليه است كه در آن بسياري از -مدل و توضيحات عبارتند از: راه اندازي يك سيستم ايميل و شبكه داخلي

هاي دولتي بر فرآيندهاي داخلي تمركز دارد و از عمليات اصلي و پايه هاي اداري مانند ايميل و پشتيباني حقوق و دستمزد 

اين مرحله دولت را درگير توسعه سيستم هاي مي  -تپشتيباني مي كند. فعال كردن دسترسي درون سازماني و عمومي به اطلاعا

گذار از حالت كاغذي به الكترونيكي كمك خواهد كرد )سازماني(. همچنين در اين مرحله  كند كه به مديريت گردش كار در

دولت و شهروند )عموم(  -شهروند )عموم( قادر به دسترسي اطلاعات دولتي از طريق استفاده از اينترنت هستند. ارتباطات دو طرفه

ام مي نمايند. تلفن به عنوان مثال، شماره فكس يا پست به عنوان توانمندساز براي برقراري ارتباط اقد ICTبا استفاده از 

الكترونيك آدرس در وب سايت نوشته شده است، كه اين افراد را تشويق به ارسال پيام به دولت و دريافت پاسخ مي نمايد. تبادل 

دولت استفاده مي شود. براي حمايت از توسعه كسب و كار انعطاف پذير تر و مناسب تر شهروندان با  ICTدر اين سطح،  -ارزش

شهروندان فرصت استفاده از خدمات بر خط دولت از جمله ارزيابي مالياتي، درخواست ويزا و تمديد مجوز را دارند. دموكراسي 

شهروندان از فناوري اطلاعات و ارتباطات به عنوان  يك توانمندساز كه مي تواند به طور بالقوه فرآيندهاي مشاركتي و   -ديجيتال

اتيك را حمايت كند، بهره مي برند. مثلا استفاده از برنامه هاي كاربردي كه شهروند و سازمان ها را قادر به راي دادن مي دموكر

اين مرحله نهايي است كه در ارائه خدمات، اطلاعات پورتال ها و آژانس هاي اطلاعاتي  -نمايد. مرحله نهايي يك پارچگي دولت

ول وجود دارد. بدين ترتيب شهروندان خدمات را بدون اينكه بدانند كدام آژانس دولتي مسئمختلف دولت ادغام عمودي و افقي 

 (2007، 3.)كاروكلا، جفري، يانگسترون، لوئيسارائه آن است، دريافت مي كنند

 

 1مدل میسرا و دينگرا -4-7
ت الكترونيكي دارد. به طوريكه مي ( مدلي را پيشنهاد كردند كه ديدگاهي سازماني نسبت به بلوغ دول2007ميسرا و دينگرا )

تواند براي تجارت الكترونيكي نيز به كار گرفته شود. تاكيد اين مدل بر مراحلي است كه سازمانها در پياده سازي تجارت 

، برنامه ريزي 2، مقدماتي9الكترونيك طي مي كنند. اين مدل شش سطح بلوغ را مورد شناسايي قرار مي دهد كه عبارتند از بسته

در مرحله بسته سازمان از فناوري اطلاعات جهت ارائه خدمات بهتر استفاده به  .1، بهينه سازي2، نهادينه شده1، تحقق يافته7دهش
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عمل نمي آورد و حتي براي آينده اي نزديك هم برنامه اي ندارد. چنين سازماني يا نسبت به فناوري اطلاعات و مزاياي آن بي 

در مرحله مقدماتي سازمان شروع به اتوماسيون فرايندهاي خود در اينترنت  كارگيري آن را ندارد. اطلاع است يا اينكه امكان به

مي كند. ولي اين امر از يك حالت خاص و مقدماتي برخوردار است. چنين سازماني فاقد تفكر استراتژيك در سطح مديران عالي 

در مرحله برنامه ريزي شده سازمان داراي رويكردي  ام مي دهد.بوده و تلاشهايي سازماندهي شده را در راستاي اتوماسيون انج

سيستماتيك به تجارت الكترونيك است و اهداف و چشم انداز تعريف شده اي در اين ارتباط دارد و مواردي مانند استراتژي ها، 

شن از برنامه پياده سازي در مرحله درك شده سازمان دركي كامل و رو ذي نفعان، مسئوليت ها و منابع را در نظر مي گيرد.

تجارت الكترونيك به دست آورده است. بر اين اساس يك سيستم يكپارچه به وجود مي آيد تا تمام فرايندهاي سازمان را 

در مرحله نهادينه شده سازمان به مرحله درك شده تجارت الكترونيك تداوم  كامپيوتري نمايد و اطلاعات بي سيم مبادله شود.

به تعميق و بهبود آن مي كند. و در دوره هاي زماني معين فاصله بين برنامه و عمل را مورد توجه قرار مي دهند  بخشيده و اقدام

در مرحله بهينه سازي سازمان به طور مستمر درگير بهبود و بهينه  تا در صورت بروز خلا، آن را با اقدامات اطلاحي تكميل كند.

بكارگيري بهينه تجارت الكترونيكي مي شود. تمركز اين مرحله بر عملكردو نوآوري در  سازي فعاليت ها و تلاشهاي پياده سازي و

 (2002و همكاران، 4)ميسرا دنياي متغير مي باشد. در وافع مديريت دانش بر سازمان مستولي مي شود.

 

 مدل سیلو -4-8
د، تجارت و دولت را اجتناب ناپذير مي ( مربوط به كشور نيوزلند مي باشد. كه ارتباط بين سه بعد شهرون1770مدل سيلو )

داند. روش يا مرحله توليد انبوه و بومي سازي تقاضا نيز در همين مدل مطرح شده است كه هرچه جامعه به سمت جامعه مبتني 

ز كفاش ) به نقل ابومي سازي انبوه ارتقا مي يابد. بر دانايي پيش مي رود روش هاي داد و ستد نيز از شكل توليد انبوه به سمت

 (.1121پور، 

 

 5مدل شش مرحله اي دلايت و تاچ -4-3
مدلي براي بلوغ دولت الكترونيكي ارائه نمود. هدف دولت الكترونيك ارائه خدمات به شهروندان  2001دلايت و تاچ در سال 

انتشار  شده است. به عنوان مشتريان است. جهت برقراري رابطه بلند مدت با مشتريان اين مدل در شش مرحله در نظر گرفته

در اين مرحله ادارات دولتي اقدام به ايجاد وب سايت كرده و اطلاعات مربوط به خود را براي استفاده عموم بر روي وب  -1اطلاعات

در اين مرحله به كمك امضاهاي ديجيتال قانوني و معتبر شهروند قادر به ارايه  -9مبادلات دوطرف رسمي سايت قرار مي دهند.

خصي خود به وب سايت ادارات دولتي و انجام مبادلات پولي خواهد بود. در اين مرحله شهروند بايد نسبت به توانايي و اطلاعات ش

پورتال هاي چند  قدرت سازمان در حفظ و نگهداري اطلاعات شخصي و محرمانه اي كه به وب سايت ارايه كرده اند متقاعد شوند.

موفقيت برزگي در ارايه خدمات به مشتريان به دست مي آورد. در اين مرحله، دولت با در اين مرحله دولت مشتري محو  -2منظوره

 استفاده از يك پورتال، امكان ارسال و دريافت اطلاعات و پردازش مبادلات پولي به ادارت دولتي مختلفت را فراهم مي آورد.

دامنه گسترده اي از خدمات دسترسي پيدا مي در مرحله سوم شهروند از طريق يك وب سايت واحد به  -7شخصي سازي پورتال

كرد، در مرحله چهارم، دولت اين امكان را براي شهروند فراهم مي آورد تا بتواند پورتال را مطبق ويژگي هاي مطلوب تغيير دهد. 

عمال تغييرات مورد نظر و براي دست يابي به اين مرحله دولت به امكانات پيچيده تر برنامه ريزي وب نياز دارد، تا كاربران قادر به ا
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در اين مرحله تغييرات واقعي در ساختار دولت شكل مي گيرد، در  -1مجتمع كردن خدمات مشترك مطلوب خود در پورتال باشند.

اين مرحله شهروند خدمات دولتي را به عنوان بك بسته واحد مي بيند و ادراك آنها از سازمان هاي دولتي به عنوان بخش هاي 

يكپارچگي كامل و . كمرنگ مي شود. در اين مرحله مبادلات و خدمات به صورت گروهي به شهروند ارائه مي گردد مجزا بسيار

دولت در اين مرحله ساختار خود را تغيير مي دهد و خدمات شخصي شده، يكپارچه شده و پيچيده بيشتري  -2دگرگوني موسسه

، به يك مركز ارايه دهنده كليه در مرحله اول به صورت ايستا ارائه شده بود را براي شهروند فراهم مي آورد. در اين مرحله آنجه كه

خدمات دولتي تبديل مي شود كه با نياز ها و ترجيحات شخصي هر يك از شهروندان انطباق دارد. در اين مرحله كليه ديواره هايي 

انسجام و از بين رفتن فاصله بين واحدهاي كه خدمات را از يك ديگر منفك كرده بودند از بين رفته و فناوري نوين باعث 

 (2001، 1)دلايتپشتيباني اداري و ارايه دهنده خدمات به شهروند مي شود.

 

 مدل بلوغ دو بعدي فريدون قاسم زاده -4-61
( پيشنهاد شده است در واقع از تركيب دو مدل سازمان ملل و مدل ميسرا و دينگرا 2001اين مدل كه توسط قاسم زاده )

ه يافته است. اين مدل هر دو نگرش كاربرد و سازمان را مورد توجه قرار مي دهد. مدل دو بعدي مي تواند به مديران كمك توسع

كند تا موقعيت فعلي تجارت الكترونيكي را در سازمان خود از دو ديدگاه كاربرد و سازمان مشخص نمايند. بر اين اساس براي 

زي و عمل نمايند. در واقع اين مدل علاوه بر شناسايي وضعيت فعلي تجارت الكترونيك در بهبود اين موقعيت در آينده برنامه ري

و  4قاسم زاده) سازمان مي تواند به شناسايي تجارت الكترونيك مطلوب سازمان در زماني مشخص در آينده نيز كمك كند.

 (2001 همكاران،

 

 ردكتر كفاش پو الكترونیك خدماتمدل مفهومی  -4-66
مدل مولف به ارائه اصول بنيادين حاكم بر تبيين و تعيين استراتژي خدمات بر حسب مطوح هدف مي پردازد. اين در اين 

مدل شامل سه بعد اساسي مي باشد. و مولف از آن تحت عنوان اركان دروني تعيين كننده ياد مي كند. اين اركان دروني با 

ي از اركان باعث تغيير عامل ديگر شده و لذا نمي توان به صورت مجزا و منفك يكديگر ارتباط متقابل دارند و هر گونه تغيير در يك

درجه تكامل  -2 سطوح خدمات الكترونيك -1عبارتند از:به اين اركان در طراحي استراتژي خدمات الكترونكي نگريست، كه 

ين اين اركان دروني به مولف كمك مي تعامل و ارتباط دو سويه بكه  مراحل داد و ستد و خدمات الكترونك-1 الكترونيك جامعه

بر اساس ميزان وزن هر يك از اركان در تعيين  نمايد تا به طراحي اركان موثر بر تعيين استراتژي هاي ارائه خدمات الكترونيك

ك مي نمايد در مدل مفهومي، مؤلف اشاره به اركان بيروني اثرگذار بر طراحي استراتژي ارائه خدمات الكتروني استراتژي دست يابد.

و دليل اين نامگذاري اين است كه اين عوامل محيطي مي باشند. عوامل محيطي اثرگذار بر اين سه ركن دروني شامل محيط 

  1مدل مفهومي با ابعاد فوق الذكر در شكل  كسب و كار، محيط تجارت الكترونيك، محيط دولت الكترونيك و محيط عمومي است.

 نشان داده شده است.
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 انواع سطوح خدمات مورد نظر در مدل مفهومی 4-66-6
دسته كلي تقسيم مي شود كه مي توان براي كليه سازمان ها، نهاد ها، شركت ها، قابل ارائه باشد.تعداد و  3انواع خدمات به 

انساني و فني و قدرت قانوني لازم نوع و چگونگي ارائه خدمات بستگي به سازمان، زيرساخت آن اختيارات بستر لازم، توانايي هاي 

برخي از سازمان ها تا مرحله نهايي تكامل ارائه شوند و برخي خدمات هنوز در مرحله دارد. لذا ممكن است برخي از خدمات در 

راتژي انتشار اطلاعات به عنوان يكي از اولين است -1خدمات مرتبط با انتشار اطلاعات اوليه تكامل الكترونيك آن سازمان باشند.

هاي ارائه خدمات مدنظر دولت ها مي باشد. در اين مرحله سازمان ها، مؤسسات، نهادها و دستگاهايي كه به نحوي درگير ارائه 

خدمات مي باشند، اطلاعات خود را بر روي سايت يا پورتال دسترس مخاطبان قرار مي دهد.بانك هاي اطلاعاتي سازمان ها مي 

ذب كاربران باشد. در عين حال ساير اطلاعات نيز همچون اطلاعات خود سازمان، مشخصات سازمان تواند يكي از بهترين عوامل ج

يا اطلاعات ساير سازمان ها كه از طريق نرم افزار پشتيباني به سايت ارائه مي شوند مي توانند از جمله مهم ترين گام هاي اوليه در 

سيستم اتوماسيون اداري وظيفه برقراري ارتباط درون  -2ه )اتوسايون(مبادلات اداري دو طرف ارائه خدمات الكترونيك باشند.

سازمان و نيز ارتباطات كارمندان با بيرون از سازمان را بر عهده دارد. اين ارتباط به بهبود هماهنگي فعاليت ها و كيفي كردن كار 

در يك پورتال كليه  -1اي چندمنظوره و فرديپورتاله كمك مي كند. اين در واقع گام دوم در رسيدن به تكامل الكترونيك است.

خدمات به صورت يكپارچه و مستقل از اينكه با كدام سازمان و اداره دولتي در ارتباط است ارائه مي شود به نحوي كه شهروندان و 

در واقع پورتال به  صاحبان مشاغل فقط با مراجعه به آن مي توانند كليه اموري را كه به دولت ارتباط پيدا مي كند، انجام دهد.

عنوان يك واسطه بين كاربران و سازمان و ادارات دولتي عمل مي كند. يك فرايند اداري ممكن است به سازمان ها مختلفي 

ارتباط پيدا كند در اين صورت پورتال به صورت اتوماتيك و با استفاده از بانك هاي اطلاعاتي ادارات عمليات را انجام مي دهد 

جهت سهولت دسترسي به خدمات شهري و ارتقا بهروي  -4به مداخله كاربر در اين فرايند باشد.خدمات جامع بدون آنكه نياز
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اين دفاتر با  شركت هاي آب و برق و گاز، مخابرات و پست، اقدام به تشكيل كميته دفاتر جامع و  مطالعه و ايجاد دفاتر نموده اند.

عاتي ميان دفاتر و شركت هاي توزيعي، نرم افزار مورد استفاده دفاتر و نحوه توجه به رعابت روش هاي بهينه طرح ارتباط اطلا

 اين مرحله -1تبادلات كامل تجميع ارائه خدمات، تجميع قبوض شركت هاي توزيعي و روش هاي بهينه قرائت تشكيل مي شوند.

ه خدمات مي باشد، كه لازمه رسيدن به اين ارائه خدمات يكي از كاملترين تبادلات بين مشتري، شهروند و سازمانهاي ارائه دهند

مرحله اين است كه سازمانها مراحل كامل بلوغ را پشت سر گذاشته باشند و به درجه تعامل و يكپارچگي رسيده باشند. در اين 

ورت مرحله است كه مشتري يا شهروند با ارتباط آنلاين مي تواند خدمات را از يك نقطه واحد دريافت كند و تبادل كامل ص

پذيرد. در اين مرحله تعامل پويا باعث بهتر شدن نحوه ارائه خدمات نيز خواهد شد. مشتري مي تواند خدمات فردي بسيار خاصي 

 .را به صورت برخط با پرداخت هزينه هاي آن بدون واسطه دريافت نمايد

شده محقق شاخص هايي را ارائه به منظور ارزيابي درجه تكامل خدمات الكترونيك در سازمان هاي دولتي در مدل ذكر 

لازم به ذكر است كه  آورده شده است. 1نموده است، كه در پنج سطح دسته بندي شده است. شاخص هاي ارزيابي در جدول 

مدل طراحي شده توسط محقق تركيبي از مدل هاي ميسرا و دينگرا، سيلو )نيوزلند( و دلايت و تاچ است كه هر كدام قبلا شرح 

 (1121)كفاش پور آ. ,  .داده شده اند

 پور كفاش یمفهوم مدل يها شاخص -6جدول 

                                                           
9‌Full Tranactional 

 شاخص ارائه خدمات الكترونیكی رديف 
 

 

 محدود

 معرفی سازمان يا شركت 6
 ارائه/ نمايش رسالت و اهداف سازمان 2
 ارائه/ نمايش انواع خدمات 9
 ارائه نمايش اطلاعات راجع به قوانین 4
 نمايش اسناد مورد نیاز 5
 ارائه تصويري فرم هاي مورد نیاز 1

 

 

 اولیه

 انتشار اطلاعات 7
 راهنماي استفاده از اطلاعات 8
 امكان تكمیل فرم 3

 پست الكترونیك 61
 ارائه اطلاعات تماس با مشتري 66
 راهنماي استفاده از خدمات 62

 تامكان گردش اطلاعا 69 برنامه ريزي شده
 ارتباط با پايگاه هاي اطلاعاتی ديگر 64

 

 

 درک شده

 امكان ارسال اسناد 65
 امكان دريافت اسناد 61
 ارئه/ فروش خدمات 67
 تبادلات شفاهی اطلاعات 68
 درخواست/ سفارش خدمات 63
 صفحه شخصی مشتري 21
 گفتگو با مراجعین به صورت آنلاين 26

 

 

 نهادينه شده

 ی به كلیه نیازهاي مراجعین به صورت آنلاينپاسخگوي 22
 امكان ارائه انواع خدمات آنلاين 29
 امكان پرداخت الكترونیكی 24
 ارائه خدمات پس از فروش 25
 انجام مكاتبات الكترونیكی 21
 نظر سنجی و استعلام الكترونیكی 27
 پاسخ به درخواست هاي موردي ارباب رجوع 28
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 پژوهش و نمونه جامعه آماري -5

در اين پژوهش جامعه آماري مشتريان/ شهرونداني هستند كه ازخدمات دولتي الكترونيك سازمان هاي دولتي استفاده مي 

كنند. به دليل فقدان اطلاعات لازم در مورد مشتريان هر سازمان حجم نمونه به صورت تصادفي و بنا به نظر محقق انتخاب شده 

در نظر گرفته شده است، كه به صورت تصادفي از ميان شهروندان و استفاده  40ين پژوهش برابر با است. لذا حجم نمونه در ا

 كنندگان از خدمات دولتي الكترونيك سازمان هاي دولتي به دست آمده است.

 روش تحقیق -1
ش پور است، كه در رونيك كفامدل مفهومي كه در اين پژوهش به كار رفته است، مدل مفهومي ارزيابي خدمات دولتي الكت

، تشريح شد. شاخص هاي ارئه شده توسط محقق در اين مدل مبني طراحي پرسشنامه ارزيابي خدمات دولتي 11-4بخش 

 الكترونيك در اين پژوهش قرار گرفته است.

مت نشانگر است كه به بررسي سطح بلوغ االكترونيك در پنج سطح مي پردازد. سؤالات مربوط به قس 22پرسشنامه داراي 

ارزيابي به صورت پنج گزينه اي در طيف ليكرت طراحي شده است كه شامل گزينه هاي كاملا موافق، موافق، نه موافق، نه مخالف، 

توسط  1تا  3سؤال مربوط به ارزيابي به گزينه هاي ذكر شده به ترتيب امتيازات  22مخالف و كاملا مخالف است. جهت تحليل 

اي حاصل از بررسي درجه بلوغ خدمات دولتي الكترونيك در سازمان ها، در ادامه آورده شده محقق اختصاص داده شد. يافته ه

 است

 

 يافته ها -7
سازمان هاي دولتي كه در طول  ز فهرستي از ز پژوهش پرداخته مي شود. در آغابه نتايج به دست آمده ا بخشدر اين 

بيان مي گردد. سپس شرح كاملي از خروجي ، ها برگزيده شده استپژوهش به وسيله مصاحبه با تعدادي از مشتريان اين سازمان 

 به دست آمده از پژوهش توسط پرسشنامه ارزيابي خدمات دولتي الكترونيك ارائه مي گردد.

 

 نوع سازمان ها -7-6
نام سازمان با توجه به اينكه ارزيابي خدمات الكترونيك در مورد برخي از سارمان هاي دولتي صورت گرفته است، بنابراين 

آورده شده است. اين ليست شامل سازمان هاي برگزيده شده توسط محقق با  2هاي مورد ارزيابي قرار گرفته شده در جدول 

 استفاده از مصاحبه و سازمان هاي نامبرده شده توسط پاسخگويان به پرسشنامه مي باشد.

 
 سازمان هاي ارزيابی شده -2جدول 

 درصد سهم در ارزيابي نام سازمان رديف

 20,3 سازمان تامين اجتماعي 1

 19,7 سازمان امور مالياتي 2

 12,2 شهرداري 1

 9,9 سازمان ثبت اسناد و املاك 4

 2,1 وزارت راه و شهرسازي 3

 2,1 قوه قضاييه 1

ت علوم ساير)بانك ها و مؤسسات مالي، آموزش و پرورش، سازمان سنجش، وزارت نفت، وزار 9

 و تحقيقات و دانشگاه ها(

13,7 

 

 پاسخ دهندگان -7-2
 12,3درصد آن ها را آقايان و  19,3از بين كل تعداد افرادي كه به پرسشنامه ارزيابي خدمات الكترونيك پاسخ داده اند، 

درصد و  19,3سال با  14تا  23درصد را خانم ها تشكيل داده اند. از بين اين افراد، بيشترين طيف سني پاسخ دهندگان را افراد 
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درصد تشكيل دادند. هنچنين بيشترين افرادي كه از خدمات دولتي الكترونيك  23سال با  44تا  13دومين طيف سني را افراد 

درصد و افراد داري مدرك  92,3طبق ارزيابي پژوهش استفاده مي كنند افراد داري مدرك تحصيلي فوق ليسانس و بالاتر با ميزان 

درصد پاسخ دهدنگان، تجربه استفاده از خدمات الكترونيك را به  99,3درصد مي باشند. همچنين حدود  13با ميزان  ليسانس

 مدت بيشتر از يك سال دارا بودند.

 

 اندازه گیري درجه بلوغ الكترونیك -7-9

دل كفاش پور( در ي ذكر شده براساس شاخص هاي مدل مفهومي پژوهش )مدرجه بلوغ الكترونيك سازمان ها در بررسي

 مي باشد. 1پنج سطح نتايج به دست آمده به شرح جدول 

در اين مرحله هدف سازمان ها ايجاد وب سايتي براي معرفي خود به شهروندان، آگاه نمودن آن ها از  -سطح يك: محدود

حدود است. طبق نتايج به رسالت، اهداف، قوانين و شرح خدمات خود و همچنين دردسترس قرار دادن فرم هاي لازم به صورت م

، سازمان هاي مورد ارزيابي قرار گرفته، مرحله اول از مراحل بلوغ را پشت سر و با توجه به نتايج سطح دوم دست آمده از پژوهش

 گذاشته اند.

 نتیجه ارزيابی درجه بلوغ خدمات الكترونیك -9جدول 

 امتیاز نمراحل بلوغ )تكامل الكترونیك( سازما

 14,23 محدود

 91,93 اولیه

 11 برنامه ريزي شده

 10,72 درک شده

 32,72 نهادينه شده

 

با توجه به اينكه بيتشرين اميتاز در ارزيابي به سطح دوم اختصاص يافته است، مي توان نتيجه گرفت كه  -سطح دو: اولیه

ين مرحله تسهيم اطلاعات به صورت كامل تر از مرحله قبل مورد سازمان هاي مذكور در مرحله دوم از سطح بلوغ هستند، كه در ا

 هدف قرار مي گيرد.

را در مرحله سوم به خود اختصاص  11بر طبق ارزيابي با اينكه سازمان هاي مذكور امتياز  -سطح سه: برنامه ريزي شده

ب شده در مرحله قبل دارد. بنابراين سازمان ها با امتياز كس توجهي چنان فاصله قابلممي توان نتيجه گرفت اين امتياز هداده اند 

 در اين مرحله عملكرد ضعيف تري نسبت به مرحله قبل ارئه نموده اند.

و  اين مرحله خدمات پيشرفته تري را همچون ارائه يا خريد و فروش و سفارشات مشتريان -سطح چهار: درک شده

عملكرد بهتري از مرحله قبل داشته اند، اما همچنان با امتياز كسب  در اين مرحله سازمان ها. تبادلات شفاهي را شامل مي شود

 شده از مرحله دوم فاصله زيادي را دارد و نمي توان گفت كه سازمان هاي مذكور در اين سطح از درجه بلوغ قرار دارند.

يك است كه شامل مرحله نهادينه شده آخرين مرحله از مراحل بلوغ ارائه خدمات الكترون -سطح پنج: نهادينه شده

ارتباطات بسيار پيشرفته بين شهروند و سازمان است. در اين مرحله تمام ارتباطات بايد به صورت الكترونيك و بدون حضور 

ولي امتياز كل شاخص ، ونيك امتياز بالايي نسبت داده شدمستقيم مشتري صورت پذيرد. در اين مرحله به شاخص پرداخت الكتر

ن امتياز نسبت به ديگر مراحل به است و اين نشان دهده اين است كه سازمان ها به ديگر شاخص ها ها در اين مرحله كمتري

همچون خدمات پس از فروش و پشتيباني از خدمات، نظر سنجي و شخصي سازي درخواست هاي شهروندان و خدمات ارئه شده 

 .توجه چنداني ندارند
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 نتیجه گیري
سازمان  گريبه سطح بلوغ د ديبه شهروندان را داشته باشد. با كيبه ارائه خدمات الكترون ميتصم يشركت ايكه سازمان  يزمان

 قيتحق نيا جيو تكامل ارائه خدمات توجه داشته باشد. نتا تيفياز ك گريد يسازمان ها انيمشتر تيها، نحوه ارائه خدمات، و رضا

مورد توجه شهروندان قرار دارند، اما همچنان  شتريد كه بهستن ييشده گرچه سازمان ها يابيزار يدهد كه سازمان ها ينشان م

تمركز بيشتر سازمان ها بر ارائه  ننموده اند. يرا به صورت كامل ط كيدر مرحله دوم بلوغ قرار دارند و مراحل تكامل دولت الكترون

اتي ديگر سازمان ها و تعامل شهروند و خدمات يكپارچه در قالب پورتال، مداخله حداقل كاربران، بهره برداري از پايگاه هاي اطلاع

سازمان در كليه تبادلات فرايند هاي درخواست و ارائه خدمت منجربه تمام الكترونيك شدن فرايند ارائه خدمات سازمان هاي 

 دولتي و دستيابي به بلوغ خدمات دولتي الكترونيك خواهد شد.
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 طراحي مدلي برای شناسايي فرصت های كارآفريني در مناطق بندری 
 

 *9، علی توسلی2، محمد مهدي پورسعید6مهدي كاظمی
 و اقتصاد، دانشگاه شهيد باهنر كرمان وه آموزشي مديريت، دانشكده مديريتدانشيار گر -1

 و اقتصاد، دانشگاه شهيد باهنر كرمان توه آموزشي مديريت، دانشكده مديرياستاديار گر -2

 دانشجوي كارشناسي ارشد مديريت كارافريني، دانشكده مديريت و اقتصاد، دنشگاه شهيد باهنر كرمان -1

 

 

 

 چكیده
كارآفريني در اقتصاد رقابتي و مبتني بر بازار امروزه داراي نقش كليدي است. به عبارت ديگر در يك اقتصاد پويا، 

لات و خدمات همواره در حال تغيير مي باشند و در اين ميان كارآفرين است كه الگويي براي ايده ها، محصو

مقابله و سازگاري با شرايط جديد را به ارمغان مي آورد. وضعيت اقتصادي كشور و تركيب جمعيتي امروزه بيش 

استا ضرورت داشتن مدل، از پيش مارا نيازمند يافتن زمينه هاي پيشرو در صحنه اقتصادي مي كند و در اين ر

در الگوها و راهكارهاي مناسب جهت آموزش، تربيت و استفاده بهينه از نيروي فعال و كارآفرين بيشتر مي شود. 

هرمزگان پرداخته شده  بندري مناطق در كارآفرينانه هاي فرصت بندي اولويت و اين تحقيق به دنبال شناسايي

يات و تجزيه و تحليل نظرات كارشناسان، خبرگان و مديران و استفاده است كه بدين منظور با توجه به مرور ادب

از روش دلفي چهار معيار صنعتي، بازرگاني، توليدي و خدماتي به عنوان شاخص هاي كلان در ايجاد فرصت هاي 

كارآفرينانه شناسايي شدند و همچنين زير معيارهاي هربخش نيز بر همين اساس نهايي شد و در انتها مدل 

 ايي ترسيم گرديد.نه

 

 كارآفريني، مناطق بندري، بازرگاني و توليدي كلمات كلیدي:

 

 مقدمه -6
 توجه مورد كارآفريني نقطه تمركز عنوان به نيز فرصت شناسايي كارآفريني، تحقيقات گسترش با و اخير ساليان در

خيص فرصت مهم ترين گام در فعاليت هاي گرفت. به اعتقاد بسياري از پژوهشگران حوزه ي كارآفريني، تش قرار پژوهشگران

كارآفرينانه است. شناسايي فرصت هاي كارآفرينانه يكي از مراحل فرايند كارآفرينانه است كه در كنار ارزيابي و بهره برداري، سه 

م ترين جزء اصلي اين فرايند را تشكيل مي دهند. از نظر كورنر و هو، فرصت قلب كارآفريني است. تشخيص فرصت يكي از مه

 شك بي توانايي هاي كارآفرينان موفق در دنياي امروز شناخته شده است. بنابراين، بدون وجود فرصت كارآفريني رخ نمي دهد.

 ارتباط توانيم دليل مي همين به كند؛ مي خارج ما نظر مورد قالب از را آن كارآفريني فرايند با يافتن بدون ارتباط فرصت شناسايي

 فرصت شناسايي و فرصت به توجه بر ببينيم . تأكيد شناسايي فرصت از شده انجام تعاريف در كارآفريني با را آن گسست قابل غير

 اجتناب نقش كارآفريني معتقدند جهان كشورهاي از ناميدند. بسياري كارآفريني قلب را شناسايي فرصت كه رفت پيش آنجا تا

است)صفري و ميرزايي  ملي و سازماني فردي، موفقيت با مترادف واقع در و هكرد اقتصادي ايفا رشد و وري بهره بهبود در ناپذيري

 همراه به را آن منابع، افزايش و كشورها اقتصادي ي توسعه در كارآفريني گيوزاردي و مازوكچي معتقدند اهميت .(1171بافقي،

 اقتصادي هاي نظام و ها در محيط فرايند اين .است كرده اقتصادي اصلي ي نهاده چهار از يكي به تبديل سرمايه و كار، زمين

يابند)گيوزاردي و  در مي ا ر جامعه و افراد ي برا آفريني اقتصادي ارزش هاي فرصت كه دهد مي روي افرادي توسط متفاوت

 ن بهطراحا استخدام برتر، هاي سايت و اماكن شناسايي نياز، مورد مالي منابع تأمين ها، كشف فرصت (. توانايي2011، 1مازوكچي
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شناسايي و توسعه كارآفريني  جهت و خدماتي فيزيكي تاسيسات مديريت براي نياز مورد انساني منابع تأمين فيزيكي، توسعه منظور

باشد. كارآفريناني كه به دانش و تجربه اكتسابي خود واقف اند، مي توانند فرصت هاي كسب و كار واقع شده  مهم مي تواند بسيار

ها اغلب از دانش وسيعي در مورد صنعت خاص، بازار هاي خاص، مشتريان و رقباي ويژه و مهارت هاي  را بربايند. اين فرصت

 (.2012و همكاران، 1گوناگون ناشي مي شود)تنگ

 ارتقاي دنبال به ها دولت از بسياري در نتيجه و داشته اشتغال ايجاد و اقتصادي شكوفايي و رشد در مهمي نقش كارآفريني

 از بسياري كه دهد مي نشان ها مطالعه و بوده اصلي كارآفريني تعريف ها فرصت از برداري بهره و . تشخيصهستند كارآفريني

اند.  تمركز كرده كارآفريني فرايند در گام ترين مهم عنوان به فرصت تشخيص بر اي ملاحظه طور قابل به كارآفريني جديد تعاريف

 ايجاد ثروت عامل كارآفريني و هاي اصلي تحقيق موفق موضوع كارآفرينان هاي ترين توانايي مهم از يكي عنوان به فرصت تشخيص

سمت همچنين از طرف ديگر با توجه به موقعيت جغرافيايي شهرستان بندرعباس كه از  .شود مي اجتماعي محسوب و فردي هاي

هرستان هاي: بندرخمير و بندر هاي ميناب و رودان، از غرب به ش شمال به شهرستان حاجي آباد و از سمت شرق به شهرستان

بندر شهيد رجايي و بندر شهيد همچنين در زمينه بنادر تجاري؛  .باشد لنگه و از جنوب به خليج فارس و جزيره قشم محدود مي

جايي كالا و سرمايه در اشكال مختلف،  باهنر به دليل موقعيت مناسب جغرافيايي، به عنوان نقطه اتكاي بندرعباس در جهت جابه

سازي  ايج اقتصادي به سزايي براي استان هرمزگان به همراه داشته و بندرعباس را به منطقه ويژه اقتصادي معادن، فلزات، كشتينت

راه آهن از ديگر محورهاي ارتباطي كه از نظر حجم مسافر و حمل و نقل كالا به كليه  .است و صادرات و واردات كالا تبديل كرده

هاي  بندرعباس به دليل موقعيت خاص تجاري و توريستي خود داراي هتل .است به خود اختصاص داده نقاط ايران درصد بالايي را

 1المللي است. اين فرودگاه يكي از  شهر بندرعباس داراي يك فرودگاه بين .بزرگي نظير هتل هرمز، هما، خليج فارس و آتيلار است

المللي اين فرودگاه به كشورهاي حوزه ي خليج  بيند. پروازهاي بين خود ميالمللي ايران است و پروازهاي زيادي را در  فرودگاه بين

بنابراين شهرستان بندرعباس با توجه به ظرفيت بالا با توجه به موقعيت جغرافيايي در جذب  .شود فارس، پاكستان و هند انجام مي

و ديگر فرصت هاي بي نظير در كارآفريني توريست و همچنين داشتن فرودگاه بين المللي و محصولات كشاورزي براي صادرات 

در اين پژوهش، مي تواند يكي از بهترين شهرستان ها براي شناسايي و توسعه كسب و كار و فرصت هاي كارآفرينانه در ايران باشد.

 اند. محققان با توجه به نقش لجستيك و حياتي بندر هرمزگان به طراحي مدلي براي شناسايي فرصت هاي كارآفريني پرداخته

 

 ادبیات تحقیق -2
 كارآفرينی 6-2

 سه ها انگليسي .است يافته راه ها زبان ساير به و شده گرفته " اينترپرينيورشيپ" ه فرانس زبان از اصل در آفريني كار واژه

 است شده نيز يگريد تعريفات ازكارآفريني .كارفرما متعهد، ماجراجو،  :اند گرفته بكار آفريني كار خصوص در را متفاوت اصطلاح

 :است آمده ذيل در كه

 كار و دانش،پيشه بر تكيه با موجود هاي فرصت و امكانات از گيري بهره نو، و تازه هاي انديشه ارائه از ينديفرآ كارآفريني

 (1120)رحيمي،است خطر ذيرشپ و آن به مربوط

 .الاستك و اطلاعات مبادله ، خدمات انجام و ،توليد ايده زايش ميان پلي كارآفريني

 در ها آن شدن فعال و منابع از برداري بهره تا دهد مي قرار يكديگر كنار در را گوناگون عوامل كه است عاملي كارآفريني

 جانبه همه توسعه و رشد موجب كه شوند ايجاد خلاق و ور بهره مؤسسات و گردد ميسر ملي منافع تأمين و وري بهره جهت

 (1120)هاشمي،باشند

 به مبادرت منابع، بسيج با و تازه هاي فرصت شناسايي و خلاق و نو هاي ايده به كارآفرين فرد كه است نديفرآي كارآفريني

 ريسك و خطر پذيرش مستلزم كه فرآيند اين. كند مي رشديابنده و نوآور و جديد هاي سازمان نو، هاي شركت و كار و پيشه ايجاد

 (.1121)مقيمي،شود مي جامعه به تازه خدمت يا محصول عرضه به منجر است،
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 اهمیت گردشگري در جهان 2-2
صنعت جهان، رشد سريعي در توسعه اقتصادي جهان داشته كه در  نيتر بدون شك امروزه صنعت توريسم به عنوان مهم

نتيجه افزايش نرخ رشد سالانه در توليد ناخالص ملي در سطح جهان، صادرات، تجارت جهاني و خدمات، سهم گردشگران 

 .المللي در فعاليت اقتصادي جهان نيز به طور مداوم بالا رفته است بين

هاي شغلي براي اقشار  باشد كه در توسعه و گسترش فرصت يكي از اثرات مهم اقتصادي اين رشد سريع اشتغالزايي مي

يون نفر گردشگر ميل 174، بيش از 2001هاي سازمان جهاني جهانگردي در سال  مختلف جامعه مؤثر بوده است. براساس داده

شود اين رقم  بيني مي اند كه پيش ميليارد دلار درآمد ايجاد كرده 100المللي در سطح جهاني به گردشگري پرداخته و بيش از  بين

(، ، مادريد اسپانيا2004المللي، ژانويه  به دو برابر برسد. )سازمان جهاني جهانگردي، گزارش گردشگران بين 2010تا سال 

اي براي رفاه جوامع محلي تلقي  اي يافته و توسعه اين نوع گردشگري وسيله يي در مناطق توريستي اهميت ويژهگردشگري روستا

 20تا 10دهد كه گردشگري در مناطق روستايي  هال و رابرت در زمينه گردشگري روستايي نشان مي  هاي درك شود. بررسي مي

بر مبناي  توان يطور كلي گردشگري را مه ب  . (1،2011ال و آشورث)گودشود هاي جهانگردي را شامل مي درصد تمامي فعاليت

اين تعاريف بايد اين نكته را مدنظر داشت كه  عوامل مختلفي تعريف نمود و در بررسي آن از اين تعاريف استفاده نمود ولي پيرامون

 يها نهييرنده ابعاد بسياري در زمگردشگري صرفا يك پديده يك بعدي نيست كه در تعاريف خطي قابل بحث باشد،بلكه در برگ

. همچنين عوامل ديگري همچون طول مدت اقامت ، باشد يم ها نيمختلفي همچون ابعاد اقتصادي ، اجتماعي فرهنگي ونظير ا

در كشور جمهوري اسلامي ايران نيز  .نيز بايد در تعريف گردشگري مدنظر قرار گيرد ها نيوسيله سفر ، مقاصد ، تقاضا ونظير ا

روستاي هدف گردشگري مشخص شده است، )خبرگزاري ايلنا، تاريخ  113هاي روستايي است و  رغم اينكه داراي تنوع جاذبه علي

( اما تاكنون به دلايل متعددي نتوانسته به جايگاه شايسته در صنعت توريسم دست يابد، لذا توسعه گردشگري روستايي 1/2/23

، بايستي با رعايت كليه امكانات و منابع موجود، بررسي و راهكارهاي عملي ارائه گردد در ايران يك ضرورت اجتناب ناپذير بوده و

 .شگري فرهنگي، احياي غرور ملي استتوسعه گرد

 

 فرصت هاي كارآفرينانه 9-2
 :شوند ي، شامل مسائل عمده ذيل مدهند يمنابع طبيعي و فرهنگي كه پايه و اساس گردشگري و تفرج را در ساحل شكل م

 ‌‌‌آب و آبزيان الف(

 ‌‌گياهي پوشش( ب 

 ‌‌‌توپوگرافي( ج ‌

 ‌‌‌خاك و شناسي زمين( د 

 اقليم(  هـ 

 ‌‌‌تاريخي يها يژگي( وو 

 راهنماها و اطلاعات نژادي، يها يژگي( وز ‌

 ‌ ساختماني يها تي( فعالح ‌‌

  ‌تأسيسات و صنعت( ط ‌

  .كه در چهار زير منطقه موازي با ساحل ، قرار داردگردشگري و تفرج در نواحي ساحلي، داراي جايگاهي است      

 ساحلي يها منطقه آب (1

منطقه  نيتر يو تا ساحل ادامه دارد. اين منطقه غن شود ياين منطقه دريايي اكولوژيكي نزديك ساحل، از فلات قاره شروع م

اين قسمت براي سفر به جزاير نزديك نيز  .باشد يسنگي جالب توجه م يها ها و ستون براي ماهيگيري است و غالباً شامل صخره

 .رديگ يمورد استفاده قرار م

 منطقه ساحل (2
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. به خصوص اگر گسترده و شني باشد، بسياري از رديگ يهم محدوده اي از دريا و هم محدوده اي از خشكي را در بر م

 .كند يآبي گروهي را حمايت م يها و ورزش ها يباز

 منطقه پهنه كرانه اي (1

. مانند چادر زدن، كند يو بسياري از تفريحات دريايي را حمايت م شود ينطقه به ناحيه پشت منطقه ساحل اطلاق ماين م

. چشم انداز مهم اين منطقه رديگ يها و برخي مشاغل را در بر م ها، اين منطقه هتل پيك نيك و گردش بيرون شهر. در برخي مكان

 منظره درياست.

 (منطقه پس كرانه4

. منظره رديگ يتفريحي در بر م يها تيت مناطق ساحلي عموماً شامل مناطقي است كه خدماتي را براي فعالاراضي پش

چند نوع فعاليت ساختاري وجود دارد كه بر تغيير فيزيكي  و پوشش گياهي شكل گرفته است.  ها يو بلند ها يساحلي توسط پست

خشكي،  يها تي، بنادر، مسيرهاي كشتيراني، خاكريزها، گذرگاهو شامل خانه سازي، توسعه صنع گذارد يخط ساحلي تأثير م

دريايي و امواج و غيره  يها ها و ساحل، موانع نگهدارنده طوفان استوار سازي شن يها ديوارهاي دريا، موج شكنها، پروژه

 .(2012و همكاران، 1)زيگلرشود يم

 شود مي استخراج زميني معدن از كه موادي به نسبت ها آن عيار بودن بالا و ها اقيانوس كف در كمياب معدني مواد وجود

 طلبد مي را بسياري سرمايه ها اقيانوس و دريا كف در استخراج و اكتشاف اينكه وجود با پيشرفته و صنعتي كشورهاي تا شده سبب

 اتكا با آلمان و ژاپن ا،امريك چين، همچون كشورهايي زمينه اين در. يابند سوق معدني مواد اين از استحصال و استخراج سمت به

 نوع اين موقعيت كه داشت توجه بايد البته. يابند دست ارزشمندي معدني مواد به اند توانسته و بوده پيشقدم نوين هاي فناوري بر

. داشت خواهد وجود استخراج و اكتشاف امكان دريا و آزاد هاي آب به دسترسي تنها و نداشته وجود كشوري هر براي معدنكاري

 معدني ذخاير از تواند مي خزر درياي عمان، درياي فارس، خليج آزاد هاي آب به دسترسي با نيز ما كشور كه است حالي در اين

 مواد استحصال حاضر درحال .كرد برطرف ليتيوم و منيزيم پتاسيم، همچون معدني مواد به را صنايع نياز و برده بهره دريايي

 عنوان به معمولا را بخش اين البته كه است انجام حال در دنيا سراسر در مختلف هاي مقياس در ها درياچه يا درياها آب از مختلف

 برداشت شامل عمده طور به است شده شناخته دريايي معدنكاري با ارتباط در امروزه آنچه .كنند نمي اطلاق دريايي معدنكاري

 و شن شامل مختلف معدني مواد استحصال منظور به ها اشتبرد اين. است فراساحلي يا ساحلي هاي بخش در درياها بستر رسوبات

 هاي دودكش مظهر در شده تشكيل مختلف فلزي سولفيدهاي يا مس كبالت، منگنز، هاي پوسته و ها گرهك طلا، فسفريت، ماسه،

 نيز درآمد ميزان اما بالاست بسيار دريايي معدنكاري وهزينه ها گذاري سرمايه اگرچه. شود مي انجام اقيانوس بستر سفيد و سياه

 دلار300 و هزار123 بر افزون م2011 سال در امريكا فراساحلي معدني منابع بخش سالانه درآمد مثال براي .است ملاحظه قابل

 وجود دليل به دريا، بستر زير و بستر در معدني منابع اكتشاف در. است توجه قابل بسيار ديگر هاي بخش به نسبت كه بوده

 امكان نبود دليل به كار اين است خشكي از تر سخت بسيار كاري شرايط متر، هزار چند تا متر چند از آب، از فيمختل هاي ضخامت

  .شود مي استفاده خشكي در كه است نوين دورسنجي رايج ابزارهاي از استفاده

 برداشت. هستند يادز كاربردي هاي محدوديت داراي و پرهزينه بسيار دريايي هاي محيط به مربوط دورسنجي ابزارهاي

 بيشتر آب عمق قدر هر ارتباط اين در. دارد خاص هاي فناوري به ونياز است پرهزينه بسيار نيز اكتشاف مرحله به مربوط هاي نمونه

 سنگيني هاي هزينه خود كه حفرياتي يا دريا بستر رسوبات از نمونه مستقيم برداشت. است نياز مورد تري پيشرفته تجهيزات باشد

 دريا ژئوفيزيك مطالعات انجام بالاتر، سطوح با آن مقايسه و دريا بستر در آب شيميايي و فيزيك پارامترهاي گيري اندازه بد،طل مي

 و شيميايي يا شناسي رسوب آزمايشگاهي مطالعات انجام ،(بصري هاي بررسي و حرارتي جريان مغناطيسي، ثقلي، صوتي، اي، لرزه)

 ها برداري نمونه و ها برداشت از مناسبي هاي چگالي وجود. هستند دريايي موادمعدني اكتشاف رد رايج فرآيندهاي ژئوشيميايي،

. است اكتشافي ريسك دريايي معدني منابع اكتشاف مرحله درباره توجه قابل نكته. دهد مي كاهش را اكتشافي ريسك مقدار

 دريايي محيط در موضوع اين .شود مي تعريف ربيشت و درصد 73 حدود خشكي محيط در معدني مواد اكتشافي ريسك معمولا

 وجود نيز دريايي محيط در خشكي، در اكتشاف همانند البته. نباشد منطق از دور درصد 77 بالاي شايد و است بيشتر بسيار

. است تاهمي با بسيار اكتشافي هاي ريزي برنامه در مجاور خشكي شناسي زمين موارد بسياري در و دريايي شناسي زمين اطلاعات

                                                           
9 Ziegler 
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 خاص هاي پيچيدگي داراي دارند سروكار آن با كه آب از مختلفي هاي عمق به توجه با دريايي معدنكاري در نيز استخراج مرحله

 .است هوايي نقاله از استفاده و قائم افقي، استخراج شامل كه دارند وجود دريايي معدنكاري در استخراجي كلي روش سه. است

 

 روش تحقیق -9
متخصص و خبره در زمينه صنعت گردشگري و كارآفريني در چهار بخش  12هش جامعه آماري متشكل از در اين پژو

توليدي، خدماتي، بازرگاني و صنعتي در بندر هرمزگان مي باشد كه براي هر معيار چهار زير معيار مشخص شد. همچنين در اين 

 استفاده شده است. AHPپژوهش براي رتبه بندي از روش تحليل سلسله مراتب گروهي يا 

 

 بحث و نتیجه گیري
در بخش توليدي  نتايج بعد از تكميل پرسشنامه و استخراج معيارها و زير معيارها در بخش هاي مختلف به شرح زير مي باشد:     

 چهار زير معيار به شرح جدول زير برگزيده شد:

 

 بخش تولیدي

ها
يار

مع
ر 

زي
 

 پرورش آبزيان

 پرورش جلبك هاي دريايي

 صنايع كوچك مثل توربافي

 طرح توليد و ساخت الكترود هاي دريايي

 
 در بخش خدماتي چهار زير معيار به شرح جدول زير برگزيده شد:

 

 

 بخش خدماتی

ها
يار

مع
ر 

زي
 

 احداث ترمينال لجستيكي بار

 احداث مجتمع تامين آذوقه ، روغن  و تعميرات كشتي

 وش كالاايجاد  بازراچه هاي خريد  و  فر

 تفريحي دريايي -گردشگري 

 

 در بخش بازرگاني چهار زير معيار به شرح جدول زير برگزيده شد:

 بخش بازرگانی

ها
يار

مع
ر 

زي
 

 بازاريابي محصولات كشاورزي  و شيلاتي

 نشست و رايزني جهت جذب سرمايه هاي خارجي و سرمايه گذاري

 توسعه حمل  و  نقل گمركي از طريق دريايي

 توسعه كارهاي گمركي و ترخيص كالا
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 در بخش صنعتي چهار زير معيار به شرح جدول زير برگزيده شد:

 بخش صنعتی

ها
يار

مع
ر 

زي
 

 صنايع كشتي سازي

 استحصال كاني ها ي معدني در صنايع

 توسعه عمليات شناور سازي و لنج سازي

 احداث كارخانه توليد ورق هاي دريايي

 
(، AHPبه دست آمده و همچنين نظر خبرگان و صاحب نظران مدل نهايي تحليل سلسله مراتب گروهي )باتوجه به نتايج 

  به صورت زير ترسيم مي شود:
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 ارتقاي دنبال به ها دولت از بسياري در نتيجه و داشته اشتغال ايجاد و اقتصادي شكوفايي و رشد در مهمي نقش كارآفريني

 از بسياري كه دهد مي نشان ها مطالعه و بوده اصلي كارآفريني تعريف ها فرصت از رداريب بهره و هستند. تشخيص كارآفريني

اند.  تمركز كرده كارآفريني فرايند در گام ترين مهم عنوان به فرصت تشخيص بر اي ملاحظه طور قابل به كارآفريني جديد تعاريف

 ايجاد ثروت عامل كارآفريني و هاي اصلي تحقيق وفق موضوعم كارآفرينان هاي ترين توانايي مهم از يكي عنوان به فرصت تشخيص

سمت همچنين از طرف ديگر با توجه به موقعيت جغرافيايي شهرستان بندرعباس كه از  .شود مي اجتماعي محسوب و فردي هاي

خمير و بندر هاي ميناب و رودان، از غرب به شهرستان هاي: بندر شمال به شهرستان حاجي آباد و از سمت شرق به شهرستان

بندر شهيد رجايي و بندر شهيد همچنين در زمينه بنادر تجاري؛  .باشد لنگه و از جنوب به خليج فارس و جزيره قشم محدود مي

جايي كالا و سرمايه در اشكال مختلف،  باهنر به دليل موقعيت مناسب جغرافيايي، به عنوان نقطه اتكاي بندرعباس در جهت جابه

سازي  زايي براي استان هرمزگان به همراه داشته و بندرعباس را به منطقه ويژه اقتصادي معادن، فلزات، كشتينتايج اقتصادي به س

راه آهن از ديگر محورهاي ارتباطي كه از نظر حجم مسافر و حمل و نقل كالا به كليه  .است و صادرات و واردات كالا تبديل كرده

هاي  بندرعباس به دليل موقعيت خاص تجاري و توريستي خود داراي هتل .است ادهنقاط ايران درصد بالايي را به خود اختصاص د

 1المللي است. اين فرودگاه يكي از  شهر بندرعباس داراي يك فرودگاه بين .بزرگي نظير هتل هرمز، هما، خليج فارس و آتيلار است

المللي اين فرودگاه به كشورهاي حوزه ي خليج  ازهاي بينبيند. پرو المللي ايران است و پروازهاي زيادي را در خود مي فرودگاه بين

بنابراين شهرستان بندرعباس با توجه به ظرفيت بالا با توجه به موقعيت جغرافيايي در جذب  .شود فارس، پاكستان و هند انجام مي



 6931 آبان -(: شش)پیاپیچهار شماره  -دومل اس 
 
 

31 

 

بي نظير در كارآفريني توريست و همچنين داشتن فرودگاه بين المللي و محصولات كشاورزي براي صادرات و ديگر فرصت هاي 

 مي تواند يكي از بهترين شهرستان ها براي شناسايي و توسعه كسب و كار و فرصت هاي كارآفرينانه در ايران باشد.

 

 منابع
(. شناسايي و اولويت بندي فرصت هاي كارآفرينانه در صنعت 1171صفري، سعيد؛ محمدميرزايي بافقي، مليحه) .1

 129-147، صص: 21لمي پژوهشي مطالعات مديريت گردشگري، شماره گردشگري شهرستان يزد، فصلنامه ع

(. ضرورت آموزش كارآفريني در دانشگاه ها، چكيده مقالات چهل و چهارمين نشست روساي 1120رحيمي، حسين) .2

 11دانشگاه ها و مراكز علمي، تهران: موسسه پژوهش و برنامه ريزي آموزش عالي، ص: 

جاودان، ويژه نامه همايش كارآفريني و فناوري هاي پيشرفته، تهران: موسسه  (. سرمايه هاي1120هاشمي، حميد) .1

 121توسعه دانش و پژوهش ايران، ص: 
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 ، اخلاق مداری و كارآفرينيدانشگاه
 

 سلطنت روايی
 ،دانشجوي دكتري مديريت منابع انساني دانشگاه تهرانعضو هيئت علمي فني دانشگاه فني و حرفه اي

Sal.ravaee@gmail.com 

 

 

 چكیده
تا جايي كه ؛ نظام اسلامي، انسان از ارزش والايي برخوردار بوده و مسئول و حاكم بر سرنوشت خويش است در 

خليفه الهي در روي زمين و امانت دار اوست كه بايد ارزش وجودي خود را شناخته و از امكانات و استعدادهاي 

يت )كار( دعوت مي كند و از انسان ها مي خواهد كه دين اسلام، مردم را به انجام فعا خود نهايت استفاده را ببرد.

از كار خويش، ديگران را نيز بهره مند سازند و به طور غير مستقيم مردم را تشويق به كارآفريني و ايجاد شغل 

لاش گري است از نظر اسلام،كارآفرين فرد ت مي كند تا از فقر و گرسنگي در يك جامعه اسلامي جلوگيري شود.

حلال در راه يي هاي جسمي،مادي و تخصصي خود ازتوكل به خداوند بتواند از حداكثر توانابه نفس وكه با اتكا 

ي كه در آن زندگي مي كند استفاده نمايد. يك انسان مومن به تمام معنا مي تواند ا جامعهجهت منافع خود در

م گيري به موقع ،تكيه بر وجدان يك كارآفرين باشد. يك كارآفرين مي كوشد تا با قدرت خلاقيت و ابتكار، تصمي

كاري و انضباط؛ اطلاعات شغلي خود را همواره تعميق و توسعه داده و محيط كاري خود را به يك محيط كاري 

خلاق و مولد منشاء كسب ظام ارزشي، كاربنابر اين در اين ن بهره ور ،پويا و شاداب و خداپسندانه تبديل نمايد.

ز منابع طبيعي و خدا دادي به حساب مي آيد و كارآفريني نيز يكي از پايه هاي و كليد استفاده ا مال و درآمد

از طرفي بايد گفت كه كارآفريني بايد در دانشگاه ها و مراكز علمي و  مهم اقتصاد اسلامي به شمار مي رود.

شود. دانشگاه اسلامي هم چون جامعه  تحقيقاتي ما به صورت انگيزه اي عام، امري مقدس و يك عبادت تلقي

اخلاق و اخلاق  ،در چنين فضايي اسلامي جايي است كه ارزش هاي حاكم در آن، ارزش هاي اسلامي است.

عنايت به موارد با . غايت اخلاق است ، سعادت و كمال فردي؛قرب الهيو بوده مداري از جايگاه ويژه اي برخوردار 

ياي امروز، سرمايه انساني عامل مهم و با ارزشي است كه بايد در راستاي مي توان گفت كه در دنمطرح شده 

و زمينه هاي لازم جهت دستيابي آن استفاده گردد نظام ارزشي حاكم با تكيه بر اخلاقيات از قابليت هاي موجود 

تا ؛ ه باشند افراد به كمال انساني فراهم گردد.در اين ميان دانشگاه ها مي توانند نقش تعيين كننده اي داشت

 شاهد رشد و بالندگي ايران اسلامي باشيم. ي سرمايه هاي انساني؛هاانشا.... به مدد پرورش قابليت ها و استعداد

 

 اخلاق ، اخلاق مداري، كارآفريني واژه هاي كلیدي:

 

 مقدمه
هايي كه از كوچك ترين ذره  خداوند متعال در قرآن كريم انسان را دعوت به تدبر در آيات اين كتاب مي كند؛ آيات و نشانه

خداوند در قرآن از آموزش اسما به انسان سخن مي گويد و  تا اجرام آسماني و كهكشان ها، جلوه هايي از قدرت خالق ازلي هستند.

ارزش ساعتي تفكر را بيش از سال ها عبادت مي داند. ارزش انديشه و تفكر در اديان الهي به خصوص دين اسلام چنان والاست كه 

در قرآن و احاديث به تعدد به اين موضوع پرداخته شده و در اهميت انديشه عميق، تفكر خلاقانه، و جستجوگرانه در خلقت 

موجودات زمين و آسمان ها به نكات بسياري اشاره شده است. تفكر همراه با عبادت و ذكر، سبب آرامش قلب و گشايش دريچه ي 

، هر كس خود را "من عرف نفسه فقد عرف ربه"د متتج به خود شناسي شود، چرا كه تفكر  باي ايده  و تخيلات انساني است.

mailto:Sal.ravaee@gmail.com
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انسان از نظر اسلام، موجودي خلاق، خطر پذير، كارآفرين و توليد گر اقتصادي است كه مي كوشد بشناسد، خدايش را مي شناسد. 

چرا كه خلقت و ايجاد انسان  ؛ندو رفاه او را تامين كيد و آسايش آبديل به چيزي كند كه به كار او تا همه مواد و عناصر زمين را ت

در  نظام اسلامي، انسان از ارزش والايي برخوردار بوده و از طرفي  (1121)مقيمي،هدف اين ماموريت بوده است. ادر زمين ب

مسئول و حاكم بر سرنوشت خويش است تا جايي كه خليفه الهي در روي زمين و امانت دار اوست كه بايد ارزش وجودي خود را 

در مي دانيم كه هم است. شناخته و از امكانات و استعدادهاي خود نهايت استفاده را ببرد. رشد و پرورش خلاقيت در اين راستا م

فرهنگ غني اسلام و در حضور ارزش ها و عقايد الهي، نكاتي هم چون فرهنگ تلاش، خلق كار و همين طور سهولت بخشيدن به 

در اين زندگي و سطح معيشت همنوعان، همواره مورد تمجيد و سفارش بوده و پيش نياز حيات طيبه قرار داده شده است. 

منشاء كسب مال و درآمد  و كليد استفاده از منابع طبيعي و خدا دادي به حساب مي آيد و كارآفريني نيز  كار خلاق و مولدنظام،

دركشور هاي  (،1129به اعتقاد هيسريچ) (91، ص1172يكي از پايه هاي مهم اقتصاد اسلامي به شمار مي رود. )حاجي بابايي، 

شواهد موجود نشان مي دهد كه كارآفريني ني توجه جدي شده است. به موضوع كارآفري 1720حال توسعه نيز از اواخر دهه در

در واقع ويژگي هاي كارآفرينان اغلب اكتسابي است، نه  (1121مي تواند در نتيجه برنامه هاي آموزشي، پرورش يابد.)سالارزاد،

 وراثتي.

يكي از جنبه هاي مهم در گسترش ،  و پرورش پذير است. آموزش كارآفريني، امري آموزش پذير، تقويت پذيرنابر اين ب

شده است. در اين راستا دانشگاه ها نقش اساسي در آموزش و توسعه كارآفريني ايفا مي  ني است كه به آن توجه ويژه ايكارآفري

 اامروزه كارآفريني به يكي از مهم ترين و گسترده ترين فعاليت هاي دانشگاه ه بنابر اين مي توان گفت (1171)حسين پور،كنند.

چون نسل جوان نياز  دانشگاه ها ملزم شده اند براي ترقي و ترويج آموزش كارآفريني بينديشند،به همين منظور  تبديل شده است.

 طور انعطاف پذير عمل كند. ه طور در برابر محيط هاي نا امن و پيچيده و قوانين و مقررات در بازار كار به دارد كه بداند چ

 

 و اخلاق مداري اخلاق
طبق جهان بيني . گيرد اخلاق در لغت به معني خلق و خوي و عادات است كه مطابق با عقايد و ارزش هاي ما شكل مي

در رسيدن به اين هدف ياري ديني، كمال انسان در رسيدن به خداوند است؛ از اين روي عملي، اخلاقي خواهد بود كه انسان را 

صفات و ويژگي هاي پايدار در نفس كه  "ميان انديشمندان اسلامي عبارت است از:رايج ترين معناي اصطلاحي اخلاق در  نمايد.

 "به طور خودجوش و بدون نياز به تفكر و تامل از انسان صادر شود. موجب مي شوند كارهايي متناسب با آن صفات،

 (192،ص1401)مجلسي،

ني برشمرده اند. از ميان اين تعاريف جامع ترين نيز تعاريف گوناگو "علم اخلاق"انديشمندان مسلمان و غير مسلمان براي 

راه هاي كسب خوبي  علم اخلاق علمي است كه با معرفي و شناساندن انواع خوبي ها و بدي ها، "تعريف عبارت است ازاين تعريف:

د و هم بعد عملي ( بنابراين علم اخلاق هم بعد شناختي و معرفتي دار19ص ،1191مدرسي،) ها و دفع بدي ها را به ما مي آموزد.

 و رفتاري.

بلكه هدف اصلي آن  علم اخلاق همانند فلسفه و علوم عقلي محض نيست كه صرفا بعد عقلاني و نظري انسان را تقويت كند؛

طبيعي است كه اگر هدف انسان رسيدن به خدا باشد، بايد اخلاق او هم خدايي بوده، چه در اصل اين  آموزش شيوه ي رفتار است.

معلوم  ه نمايد و در اين مقام اخلاق بدون خدا و اخلاق انسان محور ،در جزئيات آن از منبع وحياني و الهي استفاد اخلاق و چه

نيست كه انسان را به خدا خواهد رسانيد يا به خواسته هاي خود انسان. از اين روي ادعاي استقلال عقل آن هم عقل خود محور و 

پذيرفته  -از ديدگاهي كه هدف انسان را رسيدن به خدا مي داند -استين و حقيقي منفعت طلب بشري در بنا گذاري اخلاق ر

در مقام تبيين اخلاق مبتني بر دين، تذكر اين نكته ضروري است كه ارائه يك نظام اخلاقي، تابع جهان بيني خاصي  نخواهد بود.

ايت كمال انسان به گونه اي خاص تعريف شده و است كه در آن نظام اخلاقي پذيرفته شده است؛ چرا كه طبق هر جهان بيني نه

 عمل اخلاقي عبارت از: عملي است كه انسان را به اين كمال نزديك تر مي كند.

در ادامه بحث به عنوان نمونه به تجليات اخلاق در رفتار يكي از معصومين پرداخته مي شود. به طور قطع سراسر زندگي ائمه 

 .مبناي اخلاق از ديدگاه امام علي )ع( حق مداري و دستورهاي الهي استست. ام به اخلاقيات ااطهارعليهم السلام سرشار از اهتم

كرد. اصل اساسي  هاي الهي بود و اصول اخلاقي را در زندگي فردي و سياسي خود كاملاً رعايت مي امام به طور كلي تابع فرمان

جوهر انديشه    .دديگر، در جهت قرب به او معنا پيدا مي كنهاي  حكومت آن است كه خداوند بالاترين ارزش است و تمام ارزش
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سوگند به خدايي : » . حضرت در اين باره مي فرمايد هاي اخلاقي امام علي تفكيك مطلق حق و باطل و اطاعت كامل از حق است

مباني فكري خويش از حق البته طبيعي است كه امام علي )ع( به لحاظ .جاده حق قدم بر مي دارممن در نيست! كه جز او خدايي

 حقانيت هر امري، ديني و الهي است و ملاكء و باطل تعبيري درون ديني دارد و معتقد است كه حق، سرچشمه الهي دارد و منشا

البته حضرت علي )ع( در عرصه سياست و حكومت نيز اثبات حق و عمل به آن را وظيفه ص است. مشخ و هاي آن كاملاً معين

گردد و سياستي كه  شود و اخلاق جزئي از سياست مي د. از اين منظر تفكيك اخلاق از سياست غير ممكن مياصلي حاكم مي دان

 سياسي درانديشه در واقع از مدار حق خارج شده است. اخلاق مداري در سياست نتيجه حق مداري ؛از مدار اخلاق خارج شود

البته  ."هنگام كه حق را به من نمودند، در آن، دو دل نگرديدم از آن "فرمايد:  حضرت در باره پيروي خويش از حق مي . است

حق براي حضرت علي )ع( مفهومي اجتماعي هم دارد و از نظر ايشان در صحنه اجتماع، حق و باطل همواره روياروي هم هستند و 

آنكه چيزي را خواهد كه حق ستيزم،  كه من با دو كس مي بدانيد ":فرمايد مي ذاحضرتل قراردارد، ايشان هميشه در جبهه حق 

هدف تمام انديشه ها و افعال امام كسب سعادت اخروي و نزديكي به  ارد.ذنگ وست،ن اآن را ندارد، و آنكه حقي را كه بر گرد

در عرصه سياسي نيز،   .خداست. او در اين زمينه ذره اي كوتاه نمي آيد و غايت اخروي افعال خود را هيچ گاه از نظر دور نمي دارد

 اي اخلاق و سياست امام علي )ع( اخلاق و سياستي آخرت گراست و به همين دليل، امام در گستره اخلاق، هيچ گونه مصالحه

.  است خسران موجب مام دنيا راگذرگاهي بيش نمي داند؛ گذرگاهي كه اگر بيش از موقعيت اش بدان پرداخته شود،رد. اپذي رانمي

و منافع دنيوي را بر آخرت و سعادت اخروي انسان ترجيح دهد، مردود است. هيچ هدف  راين اساس هر عملي كه دنيا، اهدافب

 شود تا انسان به آنچه موجب كيفر اخروي است، نزديك گردد. اين ديدگاه در نگاه امام به سعادت تعبير مي عالي دنيوي باعث نمي

سعادت اخروي انسان منجر شود، پسنديده و هر  شود، كه عنصر اصلي انديشه سياسي ايشان است. در نتيجه هر عملي كه به

هاي زندگي سياسي، اجتماعي و فردي انسان حاكم  عملي كه به زيان اخروي اش انجامد، ناپسند است. اين مساله در تمام حوزه

زندگي، سعادت  توجهي به دنيا در انديشه امام علي )ع( نيست. از ديد ايشان غايت لبته تاكيد بر اين مساله، به معناي بيا است.

كه بين منافع  ين هدف رهنمون شوند و چنانه اكه بتوانند انسان را ب هستند اخروي است و اعمال دنيوي تا جايي ارزشمند

ترديد قرب الهي بر منافع دنيوي ترجيح دارد. جوهر ديدگاه حضرت علي )ع( در باره  دنيوي و غايت اصلي، تعارض ايجاد شود، بي

لي و ."يابي است براي كسي كه واقعيت آن را دريابد اين دنيا جايگاه صدق و واقع"فرمايد:  هفته است، كه ميدنيا در اين عبارت ن

من اين دنياي فريبنده را به رويش انداخته ام. من اين دنيا را به اندازه خود محاسبه كرده ام و من »فرمايد:  در جاي ديگر هم مي

توان از نهج البلاغه استنباط كرد، اين است كه منظور  ه هر حال آنچه ميب."آن است چشمي مي نگرم كه شايسته به اين دنيا با

غايت است و « آخرت»امام كم ارزش جلوه دادن دنيا نيست، بلكه هدف ايشان تنظيم رابطه خويش با دنيا است. در اين رابطه، 

مند است، به گونه اي كه حضرت آن را دار  ارزش وسيله، و اين وسيله تا زماني كه در خدمت غايت نهايي باشد، بسيار« دنيا»

هدف  كند، ولي اگر آن را اگر كسي دنيا را به عنوان ابزار و وسيله بنگرد، دنيا بيدارش مي: خواند. بدين سبب مي فرمايد صدق مي

 ."دروي آورده، مي آيآگاه باشيد كه دنيا پشت كرده، شتابان مي رود و آخرت "در جاي ديگر مي فرمايد: د. ساز مي بداند،كورش

 دنيا محل حركت " :خواند ها را به تلاش در همين جا فرا مي البته اين نگاه به معناي بي عملي در دنيا نيست بلكه ايشان انسان

 حضرت علي )ع( تمام توان خويش را براي مبارزه با بي " .نتيجه گيري است آخرت عالم حسابرسي وو  ،كوشش و عمل است

 مقدمات بايد گفت كه در اسلام، هدف انسان اينبا  .برد تا اصول اخلاقي را در مردم و در ميان زمامداران پايدار كندعدالتي به كار 

در اسلام قرب الهي غايت اخلاق است و موجب . و پايبندي به اخلاقيات تسهيل كننده اين مسير استرسيدن به كمال بوده 

باشد. در اين راستا،  غايت اخلاق مي« قرب الهي»مبناي اخلاق، و  «ن الهيفرامي»شود. بنابراين  سعادت و كمال فردي مي

انسان بايد بتواند بين امور دنيوي و  اين نگرش، بر اساس. نمايد سياست اخلاقي هم زمينه لازم را براي سعادت جمعي فراهم مي

و از امكانات طبيعي بهره مند گردد. استفاده مطلوب از دوران زندگي و تلاش براي امرار معاش، ايجاد  اخروي تعادل ايجاد كرده

همه  كسب و كار و كسب روزي حلال نيز بسيار مورد توجه قرار گرفته است و تنبلي و خمودگي مورد نكوهش قرار گرفته است.

شان كار مي كردند. هيچ يك از آنان با وجود امكانات و داشتن منابع  پيامبران و امامان براي تامين مخارج زندگي خود وخانواده

 .مالي لازم،خود را از كارو تلاش بي نياز نمي ديدند
تفحص در منابع غني ديني،آيات و روايات،همگي مبين نقش مثبت كار و كارآفريني در تعالي شخصيت انسان و كسب 

امام باقر)ع( كسي كه عمر خود را به بيكاري بگذراند به مردار تشبيه كرده و او درآمد و علاوه برآن توسعه و پيشرفت جامعه است.

با كار و تلاش است كه زندگي انساني شكوفا مي شود و  (91،ص1172را مبغوض ترين افراد نزد خداوند مي داند.)حاجي بابايي،
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دين اسلام، پاداش كساني كه در راه تامين درسايه كارو تلاش است كه سعادت دنيا و آخرت فرد و جامعه تامين مي شود.د ر 

معاش خود و خانواده شان تلاش مي كنند، هم سنگ پاداش مجاهدان و رزمندگان در راه خدا و بلكه بالاتر از اجر آنان قرار داده 

شرايط  ( بنابر اين هر كسي به تناسب استعداد ها و توانايي هاي ذاتي خويش و يا به اقتضاي100-101،ص1171است.)شريفي،

شغل خاصي را برمي گزيند و هر شغلي نيز اخلاقيات خاصي را مي طلبد. در  اجتماعي و محيطي،براي تامين معيشت خويش،

روايات متعددي، اخلاق نيكو به عنوان يكي از عوامل گشايش در رزق و روزي و اخلاق بد به عنوان يكي از عوامل تنگدستي و فقر 

اگر اهل شهر  "ريم، تقواي الهي را يكي از عوامل گشايش و وسعت روزي دانسته و مي فرمايد :معرفي شده است. از طرفي قرآن ك

ها وآبادي ها، ايمان مي آوردند و تقوا پيشه مي كردند، بركات آسمان ها و زمين را برآن ها مي گشوديم؛ ولي آن ها حق را تكذيب 

( و در نهايت اين كه رابطه ميان كار و شخصيت 103-101،صصهمان ) "كردند؛ ما هم آن ها را به كيفر اعمالشان مجازات كرديم.

انسان ، رابطه اي دو طرفه است. يعني همان طور كه كار، معلول چگونگي و نوع شخصيت انسان است؛ شخصيت انسان و چگونگي 

 (101ص ،لول و محصول نوع كار و شغل اوست.)همان آن نيز مع

 

 كارآفرينی
هاي علمي،  هاي مهم دستيابي به اكتشافات، اختراعات و پيشرفت  در جهان صنعتي امروز، كارآفريني يكي از تكنيك 

حضرت امام خامنه اي )مد ظله العالي( در راستاي تأكيد هرچه بيشتر بر جنبش و نهضت نرم شود.  فرهنگي، هنري و... تلقي مي 

را سال نوآوري و شكوفايي  1129نقلاب اسلامي ايران يعني عدالت و پيشرفت، سال افزاري در كشور و تحقق شعار دهه ي چهارم ا

بايد در دانشگاه ها و  اين حركت و انگيزه )خلاقيت و نوآوري("فرمودند:  ها دانشگاه استادان و دانشجويان ديدار با درناميد و 

 "شود. عبادت تلقيمراكز علمي و تحقيقاتي ما به صورت انگيزه اي عام، امري مقدس و يك 

  كارآفريني به عنوان محركي براي توليد ثروت و موتور رشد و توسعه سازمان ها  در اقتصاد هاي در حال توسعه مطرح است.

عاملي كليدي و رمز بقاي سازمان ها محسوب  ده و نا مطمئن امروزي ،كارآفرينيبنابر اين مي توان گفت كه در محيط هاي پيچي

غال زايي و رشد و توسعه است. لذا شناخت و آماده سازي  بستر هاي  مناسب براي جذب و رشد كار آفرينان مي شود و منبع اشت

بالقوه و آموزش كار آفريني به آنان، جزء مسائل مهم سازمان هاي پيشرو محسوب مي شود. آموزش كارآفريني، سازمان را به 

تي بستر سازي براي فرهنگ حامي كارآفريني ، تعميق و گسترش فرهنگ سازماني قدرتمند و داراي ارزش رقابتي مي كند .به عبار

كارآفريني به عنوان يكي از نياز هاي اساسي جامعه ، نيازمند توجه ويژه به امر آموزش در اين زمينه است. به خصوص تربيت افراد 

اخيرا توجه به مقوله كارآفريني در  تحصيل كرده و آشنا سازي آنان با مقوله كارآفريني يك ضرورت است. به همين دليل نيز

 دانشگا هها بيشتر مورد توجه قرار گرفته است. 

از نظر اسلام،كارآفرين فرد تلاش گري است كه با اتكا به نفس و توكل به خداوند بتواند از حداكثر توانايي هاي جسمي،مادي 

ي مي كند استفاده نمايد.يك كارآفرين مي كوشد تا و تخصصي خود از راه حلال در جهت منافع خود در جامعه ي كه در آن زندگ

تصميم گيري به موقع ،تكيه بر وجدان كاري و انضباط؛ اطلاعات شغلي خود را همواره تعميق و توسعه  با قدرت خلاقيت و ابتكار،

( بنا 91،ص1172بايي،داده و محيط كاري خود را به يك محيط كاري بهره ور ،پويا و شاداب و خداپسندانه تبديل نمايد.)حاجي با

براين دين اسلام،مردم را به انجام فعايت )كار( دعوت مي كند و از انسان ها مي خواهد كه از كار خويش،ديگران را نيز بهره مند 

مي كند تا از فقر و گرسنگي در يك جامعه اسلامي به كارآفريني و ايجاد شغل تشويق سازند و به طور غير مستقيم مردم را 

 ود.جلوگيري ش

با يك نگاه كلي به ويژگي هاي يك فرد كارآفرين و خصوصياتي كه اسلام از يك انسان با تقوا انتظار دارد؛ مي توان فهميد 

 (همانكه يك انسان مومن به تمام معنا مي تواند يك كارآفرين باشد.)

 ي گردد:كارآفرينان از منظر اسلام اشاره مدر خصوص در ادامه به چند ويژگي 

  طلبي: در روايات اسلامي، رضايت به وضعيت فعلي مصيبت معرفي شده است.امام باقر)ع( مي توفيق

 فرمايد:مصيبتي چون كوچك شمردن گناهت و رضايت به وضعيت موجود نيست.

 :پيامبر اكرم )ص( مي فرمايد: اي فرزند آدم تا زماني كه پند دهنده اي از نفس خود داشته  مركز كنترل دروني

 ر جدي به محاسبه اعمال و رفتار خود بپردازي،همواره بر خير و خوبي هستي.باشي و به طو



 6931 آبان -(: شش)پیاپیچهار شماره  -دومل اس 
 
 

37 

 

 :احتياط و دور انديشي صفات پسنديده اي است كه در كارها بايد مورد توجه قرار گيرد در عين  ريسك پذيري

 اند.تاييد شده و در روايتي امام علي )ع( آن را كياست و زيركي دانسته  اصل دور انديشيدر احاديث حال 

  خلاقيت و نوآوري: نمونه هاي نوآوري در در سيره پيامبر اكرم )ص( قابل مشاهده است و در اسلام نيز بسيار

مورد تاكيد قرار گرفته است.آن حضرت در جنگ از روش هاي غافلگيرانه و شيوه هاي منحصر به فرد استفاده مي 

 كردند.

 :عمل مي كني با درايت و دانش باشد.امام رضا )ع( نيز  هنگامي كه پيامبر اكرم )ص( مي فرمايد: تحمل ابهام

فرموده است:كسي كه چيزي را از راهش طلب كند دچار لغزش نمي شود و اگر هم بلغزد،راه چاره و حل مسئله 

 (12-12ص )همان،صبر او بسته نخواهد شد.

يت به مدد پرورش روحيه خلاق و اين مهم اره رو به رشد باشدجامعه خلاق ، جامعه بالنده است و نظام اسلامي نيز بايد همو

( موتور توسعه دانايي، خلاقيت و نوآوري است . ) آقامحمدي و 1121. به زعم صادقي مال ميري )و نوآوري امكان پذير است

ي و (، خلاقيت و نوآوري نه تنها رمز و راز  بقاي سازماني در مواقع بحران و خطر است، بلكه  موجب نشاط، شاداب1171دهقان، 

 به اين مهم توجه خاصي گردد.نيز افزايش روحيه كاركنان  نيز مي گردد. لذا شايسته است كه در جامعه اسلامي 

 

 اخلاق مداري و كارآفرينی ،دانشگاه
به زعم علم الهدي دانشگاه اسلامي بايد از تمام ويژگي ها و خصايص مقدسه ي حاكم بر يك معبد و مسجد برخوردار باشد. 

درون مسجد از خلوص نيت و صفاي باطن و طهارت فكر برخوردارند و دقيقا اين خصايص حداقل بايد در افراد يك  انسان هاي

صميميت  دانشگاه اعم از استاد و دانشجو موجود باشد و هم چنان كه ارتباطات اجتماعي افراد در يك مسجد بر اساس اخوت و

نقش اول  (21، 1122)اين فرهنگ بايد در يك دانشگاه اسلامي حاكم باشد.ت، بزرگان و ادب جوانان در برابر بزرگسالان مترتب اس

متعهد نيز بايد رسالت خود را دانشجويان  دانشگاه استاد است.ارزش در د دارند؛ زيرا پايه گذاررا در اسلامي كردن دانشگاه ها، اساتي

دانشگاه اسلامي هم چون جامعه اسلامي جايي است  (24-23)همان،صص ا ايفا كنند.سلامي شدن و اسلامي ماندن دانشگاههدر ا

  (29كه ارزش هاي حاكم در آن،ارزش هاي اسلامي است.)همان، ص

 مي پردازد: در دانشگاه چندي از جمله موارد زير آسيب هايبه افروغ 

 عدم انطباق بين دانش نظري و دانش عملي -

 عدم تطابق با ساختار شغلي ما -

 اه هاعدم آزادي عمل در دانشگ -

 حاكميت نوعي علم گرايي و غفلت از فرهنگي بودن معرفت علمي -

 فقدان استقلال در فكر وانديشه)مصرف گرا بودن دانشگاه ها( -

 فقدان حقوق معنوي در دانشگاه)وجود سرقت علمي( -

  (227)همان ،صفرهنگي و اجتماعي ايران و....... بيگانگي با زمينه هاي تاريخي، -

وي هم چنين اضافه مي كند؛ اگر خرده نظام هاي اقتصادي و سياسي، انرژي يك نظام را تامين مي كنند،ترموستات 

فرهنگي يك نظام،ميزان انرژي را معلوم مي كند و اگر دانشگاه بتواند نقش فرهنگي خود را به خوبي ايفا كند، آن وقت است كه به 

م اجتماعي نيز الگو و راهنماي عمل باشد و براي نظام اقتصادي نيز ظرفيت ها و نظام سياسي نيز خط مي دهد. بايد براي نظا

بي ترديد اگر خواهان كاهش شكاف ( 229،ص1122قابليت هاي لازم را تامين و نيروي انساني مورد لزوم را تربيت كند.)افروغ،

امعه سنتي نمي توان با پديده مذكور روبرو شد. توسعه اي كشورمان با كشورهاي توسعه يافته هستيم؛بايد بپذيريم كه با ذهنيت ج

به اين منظور بايد روي انسان ها سرمايه گذاري كرده و بستري را فراهم كنيم كه نيروهاي خلاق، نوآور و كارآفرين رشد كرده و 

 توليد دانش نمايند. 

)احمد پور  ت امكان پذير نيست.و خلاقي كارآفرينانه بدون تركيب مناسب داناييداشت كه تحول خلاقاته  و بايد توجه

مي توانند در اين زمينه نقش مهمي را ايفا كنند. نظام آموزشي ارزش محور مبتني بر دانشگاه ها  (29ص، 1127دارياني،مقيمي،

 اخلاقيات مي تواند تسهيل كننده اين روند باشد؛ به شرطي كه نگاه حاكم بر نظام آموزشي و مسئولين ذيربط بر بهره برداري از

 قابليت ها و پتانسيل هاي موجود متمركز گردد.  



  يريت و توسعهدو ماهنامه مطالعات كاربردي در علوم مد

 

10 

 

 گیرينتیجه 
همتي والا و  كشور ما داراي چشم اندازي بيست ساله است كه با اتخاذ راهبردهايي هوشمندانه و مدبرانه و با عزمي راسخ،

در مسير دستيابي به جايگاه اول اقتصادي ، علمي و فناوري در سطح منطقه و تحقق ويژگي هاي ترسيم شده در  ؛تلاشي بي وقفه

سرمايه انساني ،بي  تكيه آن بر سهم برتر سرمايه هاي انساني دانش محور است.در اين مسير نهاده است و گام اين افق بيست ساله 

مي توان از مزيت هاي رقابتي در عرصه جهاني  ، ت استفاده صحيح از اين سرمايهبديل ترين سرمايه هر جامعه اي است و در صور

توسعه كارآفريني  در اين راستادر اين ميان دانشگاه ها ، سهم مهمي در رشد و شكوفايي سرمايه هاي انساني دارند.  برخوردار شد.

ايد توجه داشت كه توسعه كارآفريني مستلزم نهادينه سازي . البته ببه كار گرفته شوديكي از بهترين راهبردها به عنوان مي تواند 

مبين اسلام با عنايت به حاكميت دين  عامل مهم در اين زمينه مي تواند محيط و نظام ارزشي حاكم برآن باشد. است.فرهنگ كار 

اميد است كه به مدد  احاديث و روايات است ؛ ، خاستگاه اصلي كارآفريني، همانا منابع غني ديني،كتاب وحي،بر كشورمان 

شاهد كشوري بالنده با رشدي روز  برخورداري از آموزه هاي ديني و استقرار اخلاق و حاكميت اخلاق مداري در جامعه اسلامي،

 افزون باشيم. 
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