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Abstract 

The prevailing traditional situation and the lack of entrepreneurial approach 

imposes a serious problems in public sector organizations in Iran. In order to compete 

with other organizations, these organizations need talented and entrepreneurial 

employees to deliver the best services to the customers. The purpose of this study is 

to design a talent management framework through entrepreneurial culture in public 

service organizations in Sistan & Baluchestan province. This is a mixed research 

(qualitative-quantitative). The statistical population in the qualitative section includes 

15 senior managers and experts from several selected organizations, selected by 

purposive sampling method by in-depth semi-structured interviews using the 

snowball method. Acceptance criteria were used to confirm the scientific validity of 

the results in the qualitative section. The data were analyzed through thematic 

analysis method resulting in 96 primary codes, 25 sub-themes and 8 main themes. 

The statistical population of the quantitative section consisted of all employees 

proposed by these organizations, whose sample was selected purposively. Data were 

collected through the distribution of a researcher-made questionnaire in a sample of 

84 people, the validity and reliability of which were confirmed by SmartPLS 

software. The results revealed that the proposed framework was significantly valid. 

The proposed framework provides a valuable map for moving toward the desired 

state of talent management with an entrepreneurial culture approach. 
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 و بلوچستان( ستانیاستان س یخدمات عموم یها )موردمطالعه: سازمان
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 چکیده
 رانیدر ا یبخش عموم یها سازمان یاز مسائل اصل یکی ،نانهیکارآفر کردیو نبود رو یسنت تیبودن وضع حاکم

 نیهستند تا خدمات را به بهتر  نیمستعد و کارآفر یروهاین ازمندیخود ن یمنظور رقابت با رقبا ها به سازمان نیاست. ا
در  نانهیفرهنگ کارآفر کردیاستعداد با رو تیریمدارائه چارچوب  ،شکل به مردم ارائه دهند. هدف پژوهش حاضر

( است. یکم ـ یفی)ک ختهیصورت آم و بلوچستان است. روش پژوهش به ستانیاستان س یخدمات عموم یها سازمان
 یریگ به روش نمونه منتخب سازماناز چند ارشد و خبرگان  رانینفر از مد 01شامل  یفیدر بخش ک یجامعه آمار

 یدست آمد. برا  به یبرف  با استفاده از روش گلوله افتهیساختار مهین قیمصاحبه عم قیمند انتخاب شد و نمونه ازطر هدف
مضمون  لیاستفاده شد. اطلاعات با استفاده از روش تحل تیمقبول اریاز مع ،یفیدر بخش ک جینتا یاعتبار علم شیافزا
متشکل از تمام کارکنان  ،یکم خشدر ب یاحصا شد. جامعه آمار یتم اصل 2و   یتم فرع 81 ه،یکد اول 19شد:  لیتحل
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 عیاطلاعات با استفاده از توز یآور مند بود. جمع هدف یریگ ها بود و روش نمونهسازمان نیتوسط ا یشنهادیپ
شد.  تأیید smartplsافزار  الات پرسشنامه با نرمؤس ییایاعتبار و پا وانجام شد  نفری 28 نمونه در ساخته نامه محققپرسش

 یچارچوب نقشه ارزشمند نیبرخوردار است. ا یاز اعتبار مطلوب پیشنهادینشان داد که چارچوب  ژوهشپ جینتا
 دهد. یارائه م نانهیفرهنگ کارآفر کردیاستعداد با رو تیریمطلوب مد تیمنظور حرکت به سمت وضع به

 انهنیکارآفر فرهنگتحلیل مضمون؛  مدیریت استعداد؛ :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
 یاجتماع و یاقتصاد توسعه و شرفتیپ روند در ینیکارآفر ریثأت و نقش ،دیجد عصر در

 عصر را عصر نیا نظران صاحب یبرخ که یطور به است، شده آشکار جهان افتهی توسعه یکشورها

عنوان  به ینی(. در طول سه دهه گذشته، کارآفر098: 0321 ،یو غلام ی)آراست دندینام ینیکارآفر

نقش  و( 91: 8100، 0)اوبسنکا کرده ظهور یدر علوم رفتار یارشته انیمهم م یحوزه علم کی

 موجب امر نیا. است داشته یسطح نوآور و یشغل یهارونق جامعه، فرصت شیافزادر  یمهم

 جامعه شرفتیپ عوامل نیترمهم از یکی عنوان به را ینیکارآفر ها،دولت از یاریبس که است شده

به  باتوجه ژهیو به یسازمان ینیبه کارآفر ازین ی،طرفاز(. 810: 8101، 8و همدان یصابر) کنند قلمداد

 یتعداد رقبا عیسر شیافزا ،بزرگ یهاشرکت یسازو کوچک روهاین لیتعد چون، یمهم طیشرا

: 8101، 3تسنگو  کند )تسنگیم دیرا تهد هارشد شرکت ظرفیتو  یوربهره ماهر،و  دیجد

مختلف آن سازمان  یدر اجزا یشامل تحول فرهنگ دیبا یسازمان یو نوآور ینیکارآفر البته(. 001

 ظرفیت ،فرهنگکه  یطور به ابدی یبه بالا توسعه م نییاز پا ینیکارآفر ب،یترت نیا باشد. به

: 8111 ،8و پترسون یل) کند یخدمت م ینیعنوان راهنما به کارآفر کند و بهیم جادیرا ا ینیکارآفر

و  رقابتمقابله با  یسازمان برا کیدر  ینیفرهنگ کارآفر کیبه  ازین گر،ید . ازطرف(813

 ینیکارآفر یهاتلاش یسابقه برا یو ب دیجد یهاو استفاده از فرصت کمیو ستیقرن ب یها خواسته

کردن  تواند با فراهمیم نانهیکارآفرسازمانی  فرهنگ. (91: 8100)اوبسنکا، است  یضرور

و  داده شیافزارا  استعدادهاخلاقیت و نوآوری  ییتوانا، مستعد افرادلازم برای  یها نهیزم

 ،ییرضا ،یمیکارآفرینانه توسعه دهد )کر روز بههای راستا با فعالیت همرا  آنهاهای  نگرش

 یریگ  شکل در ثرؤم عوامل از یکی ن،یبنابرا .(091: 0318 ،یو انصار یانیاحمدپور دار

 یبرا سازمان ،جهینتدر ،(313: 8112، 1ی)کرن است یسازمان فرهنگ ی،نیکارآفر یها تیفعال
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. نقش محوری دارد نانهیفرهنگ کارآفرسازی  توسعه و نهادینههای کارآفرینانه در فعالیت تیموفق

 تیریدر مد یمنابع انسان تیریبخش مد کردیهدف رو نیعوامل جهت تحقق ا نیترمهم از یکی

خود سازمان  یهاربخشیز در آن بسترسازی و فرهنگ نیا رشیتواند با پذ یست که مااستعداده

های دهه اخیر و توجه به این  در پژوهش استعداد تیریمد از متعدد هایمدلوجود . رساند یاریرا 

به  اند و فقطتر مورد توجه قرار داده را کم ها سازمان بر حاکم یواقع طیشراها  این مدلکه  نکته

سازی این  و پیاده اجرا برای را ها سازمان ،اند پرداختهاستعداد  تیریمطلوب مد ارائه مدل بهینه و

 در نانهیکارآفر فرهنگ بر هامدل نیکه انیا ترمهم. کرده است رو روبه ها و مسائلی چالش باها  مدل

 و نیکارآفر یاستعدادها نگهداشت و آموزش جذب،شناسایی الگوی  و اند متمرکز نبوده سازمان

  0مانیشهای خارجی  برای نمونه در پژوهش .از قلم افتاده است به یک شیوه مطلوب خلاق

سهرابی، جعفری  های داخلی ( و یا در پژوهش8108) 8وتسوپارنکابولت، هیولن و ( و 8108)

، و داودی و (0310) زادهیجوهر و یسلطان افجه، دهقانان،(، 0319سرشت و میدانداز باسمنج )

اند و فرهنگ کارآفرینی های مدیریت استعداد پرداخته( فقط به بحث و بررسی مدل0310یعقوبی )

انجام  یرا برا ریمس ،یمطالعات شکافرفع  همچنین پژوهش حاضر با. 3مورد توجه قرار نگرفته است

های که از مدیریت استعداد ارائه شده  علاوه مدل به .سازدهموار می حوزه نیا در یآت یهاپژوهش

های جدی مواجه کرده است.  ها را نیز با محدودیت ها و سازمان است قابلیت تعمیم به سایر محیط

سازی و اجرا  یادهها مربوط به ماهیت مدیریت استعداد است که در پ علت اصلی این محدودیت

های ای، از صنعتی به صنعت دیگر متفاوت است. در بررسی به محیط و شرایط زمینه باتوجه

و غنی یافت گرفته، درمورد مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینانه، پیشینه مدون  صورت

یت مدیر حوزهدر  بخش خصوصی و تجاریبر  علاوهکارآفرینی نشد. این در حالی است که 

در بخش عمومی  ناشی از اهمیت نقش تاًکه عمد مورد توجه قرار گرفته استنیز  عمومی بخش

ست. یکی رد آنهاو بهبود عملک بخش عمومیهای  ایجاد تحول در سازمان منظور هجوامع و تلاش ب
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 مذکور دانشگاه بوده است.است که البته نمونه آماری پژوهش ( 0319) انیکمال وی سالارزه ،یراشکیک استثنا مطالعه  .3
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بودن وضعیت سنتی و  های بخش عمومی در ایران، حاکم ترین دلایل ناکارآمدی سازمان از مهم

شناس،  شناس، جمشیدیان، شائمی، شاهین و یزدان باشد )حق ها می کارآفرینانه در این سازمانغیر 

تناسب  به و هستنددر داخل و خارج کشور  یمهم گاهیجا یدارا هاسازماناین  .(33ـ  38: 0329

ساختار خود  رییتغ به دست، کشور یمرزها رونیب و درونخود در  اقداماتو گسترش  ازهاین

توجه به پویایی  0های دولتی در بورس به عرضه سهام برخی نهادها و سازمان علاوه باتوجه . بهاند زده

منظور توسعه و  بنابراین، به ها مورد توجه قرار گرفته است. و جنبه تجاری این دسته از سازمان

 های خدمات عمومی و شناسایی ترویج مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینی در سازمان

 یهامهارتدارای  و استعدادهای خلاق، نوآور ارداشتنیدراخت تیاهم،  های کارآفرینانه فرصت

 یهاسازمان تیاهم به باتوجه شود. های خدمات عمومی بیشتر از پیش مشخص می در سازمان بالا

 نیا ازین و استان در یخدمات یهاسازمان عنوان به بلوچستان و ستانیس استان یعموم خدمات

 و مسائل وجود و ینیکارآفرفرهنگ کردیرو با استعداد تیریمد یهارساختیز به هاسازمان

از جمله عدم توجه به  نیکارآفر یو جذب استعدادها تیریمختلف در حوزه مد یهاچالش

 یالگو وجود عدم ،یدیمشاغل کل یاستعدادها در انتخاب افراد برا یو توانمند تیتجربه، خلاق

 و فیضع انسجام و یهماهنگ ،ینیکارآفر فرهنگ یسازادهیپ جهت یسازمان درون ینیکارآفر

 ،و بلوچستان ستانیاستان س یخدمات عموم یها  سازمان در دیجد یهافرصت از استفاده عدم

 یبرا نانه،یکارآفر فرهنگ بر یمبتن استعداد تیریمد ارائه چارچوب پژوهش حاضر هدف

 ۀنیشیو پ ینظر یمبان ابتدا درادامه، .باشد می بلوچستان و ستانیس استان یعموم خدمات یها سازمان

 گردد، های پژوهش بیان می و یافته تحقیق  روشگیرد، سپس  مورد بحث و بررسی قرار می پژوهش

 ،یریگ جهینت و بحث خشدر بانتها، و در شده یمعرف پژوهش یشنهادیپ مدلها  بخش یافته در

 ها، های قبلی پرداخته و ضمن بیان محدودیت نخست به مقایسه نتایج پژوهش حاضر با پژوهش

 .شود ارائه می یو پژوهشگران آت گاز شرکت رانِیمدبه  ییشنهادهایپ

 

 

1. https://www.isna.ir/news/99020805198 
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 پژوهش ۀنیشیو پ ینظر یمبان
ترتیب، چیستی )ماهیت(، چرایی و چگونگی موضوع موردبحث )مدیریت  در مبانی نظری به

 شود.ا رویکرد فرهنگ کارآفرینانه( تبیین میاستعداد ب

که  ارائه شده است درحالی و استعداد استعدادمدیریت از  یمختلف فیتعار چیستی؛ تاکنون

. خوبی تبیین نشده است ماهیت مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینانه )چیستی( به

، دی، عقاهوش، دانش، تجربه، یذات های موهبت ،فرد کی یها ییاز توانا یا مجموعهاستعداد، 

 شود. یم فیتعرپیشرفت فردی و  یریادگی یها مهارت نیو همچن یشخصخصوصیات ها،  نگرش

افراد مطابقت دارند.  نیبارز افراد کارآفر یها یژگیوضوح با و دهنده استعداد به لیعناصر تشک

 یها حل راه جادیبرتر و ا جیه نتاب یابیدستقادر به  خود، یها مهارتخلاقیت و به  باتوجه کارآفرین

 بالقوه ریذخا یسازرهاعنوان فلسفه  به نانهیکارآفراستعداد  تیریمد،  نیهستند. بنابرا دیجد

(. 30: 8102، 0کاراسک) شودیم فیشده در کارمندان که قبلاً به آنها اعتماد نشده بود، تعر شتهانبا

مدیریت استعداد دارند، انتظارات واضح و  هایی که رویکردی پیشرو در زمینه سازمان درواقع،

های راهنما و پشتیبان موجود در های کاری خود دارند. این امر به سیستم روشنی درمورد نیازمندی

راتن کند که افراد بااستعداد بتوانند کارآفرینی را در سازمان خود توسعه دهند )سازمان کمک می

  (.018: 8109، 8رایو فر

 نیا، استآن عرضه شده  یاز بازارها شتریاستعداد ب یتقاضا برا 0111 دهه لیز اواچرایی؛ ا

نیست  (. تردیدی011: 8101، 3تزیدو  مایپس) منجر شده است یجهان یروند به کمبود استعدادها

که  ی استموضوعات نیتر از مهم یکیعنوان  بهو نوآور  خلاق ، توسعه و حفظ استعدادبجذکه 

: 8181، 8گالارد، تونسن و اسکالونـ  گالاردو) مواجه هستنددر سراسر جهان با آن ها  سازمان

های جهانی با رقابت ناسالم و مخرب مواجه هستند، لذا به یک رویکرد ازآنجاکه سازمان (.810

 

1. Karasek 

2. Ratten & Ferreira 
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 (.810: 8101، 0راهبردی کارآفرینانه برگرفته از مدیریت استعداد احتیاج دارند )ترنر و پنینگتون

 یریپذ رقابت شیشدن و آزادشدن است که اقتصاد جهان را به افزا یجهان دهیپد کی ینیکارآفر

 یور با بهره هیناح کیتر به  کم یور بهره یدارا هیناح کیاز  ی رامنابع اقتصادو دهد  یسوق م

 یاثر قو لیدل به یفرهنگ سازمان طورکلی به .(190: 8101 ،8خان و کومار)کند  یم تیهدا شتریب

 افراد تیشخص درکه  اینهیهای نهادارزش زیکارکنان مستعد و ن یدتیفکری و عق هایانیکه بر بن

و به طور  است سازمان یراهبرد هایبرنامه تمام تیموفق ای شکست یاتیح شاهرگ دارد، مستعد

که ابتکار عمل و است ها و صفات  از نگرش یا مجموعه شامل ینیفرهنگ کارآفر خاص

متشکل  ینیفرهنگ کارآفر (.300: 8101، 3یو زهر نایام) ردیگ یها را هدف م پروژهمشارکت در 

در  یصورت جمع هب که است دیو عقا عادات،  ، هنجارها ، اعتقادات مشترک یها ارزش نظاماز 

و حفظ  تیحما یشرکت برا لیبر تما کارآفرینی فرهنگوکار وجود دارد.  کسب کی

هانسون، هسل و ) گذارد یمگیری  چشم ریها تأث نسل نیب بلندمدتو مدت  در کوتاه ینیکارآفر

ها، ها، ارزشعنوان نگرش تواند در یک سازمان به(. فرهنگ کارآفرینانه می0: 8101، 8دانز

کنند و برای سازمان ها و قدرت گروه یا افرادی که برای یک سازمان یا مؤسسه کار میمهارت

پذیری همراه است )دنیش، اصغر، احمد و  معمولاً با ریسکدرآمدزایی دارند، تعریف شود که 

 (.8: 8101، 1علی

بر  کارگیری راهبردهای مبتنی ای دنبال به طور گسترده ها به سازمان ؛ امروزهچگونگی

های مهمی از عملکرد سازمانی را شکل  تواند حوزه باشند. کارآفرینی می کارآفرینی و نوآوری می

تواند بر کارآفرینی تأثیرگذار باشد )شائمی،  گیری می طور چشم انسانی بهدهد. نظام مدیریت منابع 

بر  یمیمستق ریتأث یانسان منابع تیریمد یهاوهیش (. همچنین002: 0322شناس،  شاهین و یزدان

مورد  دیشود با یبااستعداد مربوط م افرادکه به  ییهاهی، روجهیدرنت گذارد. یها م شرکت ینوآور
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ک، کاراس)شود  یکارکنان م در ینیکارآفر هیروح کیکار باعث تحر نیا رایز ،ردیتوجه قرار گ

 یوکارها در رأس کسب تیفرصت و خلاق یجوتدر جس نیکارآفر مستعد افراد (.30: 8102

 کنند یم دهعنوان فرصت استفا از آن به وهستند  رییتغ یهستند و اغلب در جستجو زیآم مخاطره

 یمهم و شغل برتر برا یها از انتخاب یکی (.89: 8101، 0یفراهنکبخش، صفارزاد و  آزما، فرح)

این رویایی  بیدر تعق طور جدی به ییایجغراف یمرزهامیان است که در  ینیکارآفر ،مستعد افراد

 نیکه ا شوند یم یامجموعه جذب غالبا افراد نیا (.83: 8109، 8وانگ) دنکن یحرکت م خود

 را خود ینیکارآفر کردیرو دیبا استعداد تیریمدنظام  ،رو نیکند. ازا تیآنان تقو در را هیروح

 شروع جذب با که راهبرد نیا. آورد فراهم را سازمان در افراد نیا جذب موجبات و داده بروز

 شود،یم لیازجمله آموزش و نگهداشت تکم استعداد تیریمد یها لفهؤم ریسا با و شود یم

مورد  یسازمان یو تعال داریدرجهت توسعه پا یو نوآور تیخلاقمنظور بهبود و استفاده از  به

 ینیکارآفر یکاربردها (.89: 8101و همکاران،  آزما) باشد یم یساختار و فرهنگ سازمان تیحما

 جادیا ،یو نوآور دیجد یها یبر فناور یمبتن نیگزیاستخدام جا یهاراهبرداستعداد شامل  تیریمد

 نیاوقات ا یصنعت است. بعض یرومندسازیفرصت اشتغال و ن شیافزا د،یوکار جد کسب

کند که  یتر مقیدق یاستخدام یها وهیها را ملزم به استفاده از شسازمان ینیکارآفر یکاربردها

سازمان  کیتوسط  یشتریب ینیب شیو پ ینوآور ی. وقتردیگ یرا دربرم نیگزیجا یکردهایرو

راتن و ) کمک کند یسازماندرازمدت به عملکرد  که در رداحتمال وجود دا نی، ادارد وجود

 دیمحصولات و مشاغل جد دیسازمان با کی، یدر رقابت جهان تیموفق یبرا (.019: 8109ا، ریفر

 کیبا  دیروند با نیتوسعه دهد. ا یبالاتر نسبت به رقابت فعل تیفیزمان و با ک نیتر را در کم

فرهنگ (. 80ـ  89: 8101و همکاران،  آزما) شود یبانیفرهنگ مناسب در کل سازمان پشت

خود در خلق و  ییخاطر توانا که به ییها است، سازمان ینوآور تیموفق دیکل ی،سازمان

دارند  دیکأفرد خود ت به اند، بر فرهنگ منحصر معروف شده یدیجد یها یفناور یساز یتجار

 

1. Azma, Farahbakhsh, Safarzad & Farahnaki 

2. Wang 
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های فرهنگی  و ارزشای در هنجارها  های عمده تفاوت (.093: 8103 ،0نی)بشگنز، باوش و بلک

دهند.  ثیر قرار میأهای کارآفرینی را در کشورهای مختلف تحت ت وجود دارد که فعالیت

های فرهنگی، عنصر اصلی درک کارآفرینی هستند و رفتار افراد را در یک جامعه  ارزش

ک هایی که بخش اساسی ی واسطه ارزش فرهنگ ملی، این رفتارها را به دهند. شعاع قرار میال تحت

 . دهند ثیر قرار میأجامعه هستند، تحت ت

 

 پیشینه تحقیق
داخل  درطور مستقل  به نانهیاستعداد و فرهنگ کارآفر تیریمد مورددر یمختلف یها پژوهش

 نیاز ا ی. تعداددهدیم نشان راموضوع پژوهش  تیاست که اهم شده انجامو خارج از کشور 

 را استعداد تیریمدمطالعات  ی. برخردیگ یم قرار یبررس مورد ریطور مختصر در ز به هاپژوهش

 .اندکرده نییتبهایی برای آن  اند و مؤلفه ی مختلف مورد بررسی قرار دادههاطیمحدر صنایع و 

 مانیش "استعداد یساز نهیاستعداد تا به تیریاز مد"در پژوهشی تحت عنوان  ،نمونه عنوان به

های  یافته پرداخته است. ییایجغراف ایدر هر صنعت با هدف چگونگی چرخه عمر استعداد  (8108)

 ،یآشناساز، آموزش استخدام، جذب،: شامل استعداد تیریمد عمر چرخهپژوهش نشان داده که 

فیلیپس و  ن،یهمچن باشد. می یابیباز و یپرور نیجانش و توسعه نگهداشت عملکرد، یحداکثرساز

ازطریق  "استعداد در مشاور املاک تیریچارچوب مد"در پژوهشی تحت عنوان  (8111) 8راپر

سهم  ینبه بالاتر یابیدستمنظور  بررسی ادبیات مدیریت استعداد و مصاحبه با خبرگان سازمانی  به

بودند.  کایمرا مشاور املاک دنبال ارائه چارچوبی از مدیریت استعداد در به بازار نیانگیاز م

اد شامل جذب، انتخاب، توسعه، درگیرسازی و های پژوهش نشان داد که ابعاد مدیریت استعد یافته

( در پژوهشی تحت عنوان 0319سهرابی و همکاران ) داخل کشور، درنگهداری استعداد است. 

ترین  دنبال شناسایی مهم به "ارائه چارچوب مدیریت استعداد با رویکرد چابکی منابع انسانی"

ی در منطقه هفت عملیات انتقال گاز های مدیریت استعداد با رویکرد چابکی منابع انسان مؤلفه
 

1. Büschgens, Bausch & Balkin 

2. Phillips & Roper 
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نفراز مدیران  08برفی با  ساختاریافته و روش گلوله  منظور ازطریق مصاحبه نیمه کشور بودند. بدین

و سرپرستان دانشگاه و شرکت گاز مصاحبه کردند و درنهایت چارچوبی از مدیریت استعداد 

جذب استعداد، انتخاب استعداد، » طراحی کردند. ابعاد مدیریت استعداد در این چارچوب شامل؛

در پژوهشی دیگر تحت عنوان  است.« کارگیری استعداد، توسعه استعداد و نگهداشت استعداد به

ازطریق ( 0310) زادهیجوهر و یسلطان افجه، دهقانان، "بنیاد از فرایند مدیریت استعداد مدل داده"

نفراز مدیران و متخصصان مدیریت  09مند با  گیری هدف ساختاریافته و روش نمونه مصاحبه نیمه

 در استعداد تیریمد بعادا ادیبنداده یپردازهینظر روش کمک بهمنابع انسانی مصاحبه کردند و 

و  ی، استعدادداری، استعدادگماریابی، استعدادیرا شامل: استعدادخواه یدولت یها شرکت

 یبرا یچهارچوب"( در پژوهشی تحت عنوان 0310) داودی و یعقوبی. کردند یمعرف ییاستعدادافزا

برای فرایند استعدادیابی و چارچوبی  ارائه  "یدر نظام آموزش عال یپرور نیو جانش یابیاستعداد

با استفاده از روش تحلیل محتوایی منظور،  بودند. بدینپروری در نظام آموزش عالی  جانشین

با مدیران و کارشناسان ارشد آموزش عالی،  ساختاریافته و مصاحبه نیمه دارجهتتلخیصی و 

های نظام استعدادیابی و  چارچوبی برای مدیریت استعداد ارائه کردند که ابعاد و مؤلفه

سازی شایستگی و  ی را شامل، نگهداشت، توانمندسازی، استعدادیابی راهبردی، مدلپرور نیجانش

 آمادگی سازمانی معرفی کردند.

و  ها سازماناند که در  بر فرهنگ کارآفرینی متمرکز شدهای دیگر از مطالعات دسته

های فرهنگ کارآفرینی  دنبال شناسایی مؤلفه های مختلف با رویکرد کمی و کیفی به شرکت

فرهنگ کارآفرینانه: توسعه یک "( در پژوهش خود با عنوان 8108وانگ )، مثال عنوان بهاند.  بوده

ی ریپذسکیرارآفرینانه را شامل نوآوری و خلاقیت، فرهنگ ک "گیری آنساختار نظری و اندازه

دنبال  داند. این پژوهش به شود، میهای یک کارآفرین محصوب می و عناصری که جزو ویژگی

های فرهنگ کارآفرینانه چیست؟ وانگ برای پاسخ به این  پاسخ به این سؤال است که ویژگی

های ارائه نموده و با بررسی ویژگیبر مفهوم فرصت است را  سؤال تعریف جدیدی که مبتنی

بعدی ارائه نموده است. جهت اعتبارسنجی مدل پژوهش و توسعه  1فرهنگ کارآفرینانه یک مدل 
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های کوچک و متوسط کانادا مصاحبه انجام کارآفرین در شرکت 08ابعاد مفهومی پژوهش با 

تری نظرسنجی شده است. نفر دانشجو دک 81گیری ابعاد مدل از شده است. همچنین برای اندازه

کارمند به این پرسشنامه پاسخ  011سازمان فرستاده شده و درنهایت  80پرسشنامه نهایی تهیه و به 

سازی معادلات ساختاری چندسطحی مورد  های مدل اند. مدل پژوهش با استفاده از تکنیکداده

موده است که این ابعاد بعد برای فرهنگ کارآفرینانه تعریف ن 1آزمایش قرار گرفته است. محقق 

های نوآوری و  بر فرصت نفعان، توسعه یادگیری، تغییرات مبتنیشامل: اشتیاق سازمانی، تعهد ذی

باشند. به عقیده محقق نتایج این پژوهش ابزاری معتبر برای سنجش ساختار هماهنگی و انسجام می

( در پژوهش خود با عنوان 8110) 0مینگزی و پاساروباشد. جدید و شفاف فرهنگ کارآفرینانه می

عوامل مؤثر در  "های کوچکشبکه روابط بین محیط اقتصادی و فرهنگ کارآفرینانه در بنگاه"

وتحلیل قرار دادند، به عقیده محققین این پژوهش  گیری فرهنگ کارآفرینانه را مورد تجزیهشکل

آنها با محیط اقتصادی ای تحت تأثیر روابط طور غیرمنتظره های کوچک بهفرایند تکامل شرکت

متغیر مورد  03بنگاه کوچک ایتالیایی با استفاده از  018ای از  است. در این تحقیق نمونه

های روابط بین بنگاه و بازار که بر فرهنگ کارآفرینانه وتحلیل قرار گرفتند و همه جنبه تجزیه

ای صنعت، شرایط بازار و هاثرگذارند. ازجمله اندازه بنگاه )درآمد و تعداد کارمندان(، ویژگی

 های ارزش از ترکیبی کارآفرینی ها نشان داد فرهنگ فرایندهای صادرات مدنظر قرار گرفتند. یافته

 ، ابتکار روحیه نظر از را کارآفرین که است رفتارهایی و تجربیات ، مدیریتی های مهارت شخصی،

 .کند می توصیف اقتصادی محیط با هانگاهب روابط مدیریت و خلاقانه ظرفیت ، پذیری ریسک

عوامل مؤثر بر فرهنگ کارآفرینانه: نقش میانجی "( در پژوهشی با عنوان 8101دنیش و همکاران )

گری به بررسی استقبال از تغییر و خودکارآمدی بر فرهنگ کارآفرینانه با نقش میانجی "خلاقیت

 AMOSو  SPSSافزارهای  از نرمهای پژوهش با استفاده وتحلیل داده خلاقیت پرداختند. تجزیه

ساخته که توسط افراد  پرسشنامه محقق 881وتحلیل  انجام شد. نتایج حاصل از تجزیه SEMبرای 

های خصوصی فعال در حوزه فناوری اطلاعات تکمیل شد، نشان داد که بین شاغل در شرکت

 

1. Minguzzi & Passaro 
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ییر و خودکارآمدی داری وجود دارد و استقبال برای تغ متغیرهای پژوهش رابطه مستقیم و معنی

عنوان متغیر میانجی دارد. آکوئگو و نی  بر فرهنگ کارآفرینانه و همچنین خلاقیت به  تأثیر مثبتی

های توسعه فرهنگ کارآفرینی بین دانشجویان دانشگاه"( نیز پژوهشی تحت عنوان 8109) 0ئو

های فدرال منطقه انجام دادند. جامعه این پژوهش از بین دانشجویان دانشگاه "جنوب، نیجریه

ای از بین افراد جامعه انتخاب  طبقهـ  گیری تصادفینفر با روش نمونه 381جنوبی انتخاب شدند که 

ها از پرسشنامه  آوری دادهمنظور جمع شدند، این پژوهش به روش پیماشی انجام شده است. به

 باشده  آوری های جمع استفاده شده و داده (SECDQ)توسعه فرهنگ کارآفرینی دانشجویان 

وتحلیل  ای تجزیه نمونه ای(، آزمون تی مستقل و تی تک استفاده از آمار توصیفی )میانگین رتبه

طور  های پژوهش نشان داد توسعه فرهنگ کارآفرینی در بین دانشجویان به شدند. یافته

فرهنگ ای در سطح پایینی قرار داشت و دانشگاه بنین بیشترین تمایل را به توسعه ملاحظه قابل

شدت تحت تأثیر  کارآفرینی بین دانشجویان خود داشت. ازطرفی این موضوع بین دانشجویان به

ها را  جنسیت بود و مردان بیشتر از زنان نسبت به توسعه کارآفرینی تمایل داشتند. دلیل این یافته

 های عملیها در آموزش مهارتهای نظری و عدم توانایی دانشگاهتوان ارائه آموزشمی

رو، در این پژوهش توصیه شد که  وکار نسبت داد. ازاین اندازی و مدیریت کسبکارآفرینی و راه

های عملی کارآفرینی داشته و تلاش بیشتری ریزی درجهت اجرای آموزشها برنامهدانشگاه

درجهت توسعه فرهنگ کارآفرینی بین دانشجویان خود داشته باشند. وضعیت فرهنگ کارآفرینی 

بررسی " در پژوهشی تحت عنوان( 0321) یزدانیکردنائیج و  ،قناتیاه تهران توسط در دانشگ

جامعه آماری  .مورد بررسی قرار گرفت "وضعیت فرهنگ سازمانی کارآفرینانه در دانشگاه تهران

 لفهؤمجز  ها نشان داد به های دانشگاه تهران بود. یافته شامل مدیران و سرپرستان دانشکده

ل انحراف رت، تحمنوآوری پیشگام، جساها ) ، سایر مؤلفهتفریح و سرگرمیو کار  ارزشمندی

نگری جسورانه، همکاری و تشریک مساعی، خطرپذیری و تحمل شنیدن اط باز، آیندهلاق، ارتبخ

 تیریکه مد یامطالعه نهیشیپ یبررس به باتوجه. ( وضعیت مطلوبی نداشتنداظهارنظرهای مخالف

 

1. Akuegwu & Nwi-Ue 
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مطالعه به  نیترکینزدنشد.  افتی ،قرار دهد یمورد بررس را ینیکارآفر کردیاستعداد با رو

طراحی " تحت عنوان( 0319) انیکمال وی سالارزه ،یراشکپژوهش حاضر ازلحاظ هدف، مطالعه 

سسات آموزش عالی کشور با رویکرد داده ؤالگوی مدیریت استعداد کارآفرینانه دانشجویان م

سسات آموزش ؤمدر الگوی مدیریت استعداد کارآفرینانه دانشجویان  دنبال ارائه هست که به "بنیاد

علمی و کارآفرینان ازطریق  نفر از اعضای هیئت 02بودند. در این تحقیق با  عالی کشور

هینظرهای حاصل از آن با استفاده از روش گیری گلوله برفی مصاحبه شد و سپس داده نمونه

 استعداد تیریمد ستمیس یسازنهینهاد» ای پژوهش نشان داده یافته بنیاد تحلیل شد. ی دادهپرداز

 نظام یطراح و چندگانه نانهیکارآفر استعداد تیریمد ندیفرا یطراح ان،یدانشجو نانهیکارآفر

 یرقابت تیمز و ینیآفر ارزش ،ییزا اشتغال نیهمچن و شدند یمعرف راهبردها جزو منابع صیتخص

 شدند.  ییشناسا امدهایپعنوان  به «نانهیکارآفر یاستعدادها

گان با  از مدیریت استعداد و فرهنگ کارآفرینی نگارند های گوناگونیرغم ارائه مدل علی

جستجوی پیشینه، مدلی که به مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینانه در سازمان اشاره 

با استعدادهای  کرده باشد، پیدا نکردند. درنتیجه جذب، آموزش و نگهداشت مطلوب در ارتباط

نیازهای کارآفرین و خلاق در مطالعات پیشین مورد تأکید قرار نگرفته است. درنتیجه پیش

مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینانه  و همچنین سه محور اصلی نظام مدیریت استعداد 

توسعه بر  راستا برای پاسخگویی به نیاز سازمان مبنی دراین )جذب، آموزش و نگهداشت(

رو، پژوهش حاضر با اتخاذ رویکرد کیفی سعی در احصای  شود. ازاینکارآفرینی احساس می

های مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینی دارد و پس از آن با انجام یک مطالعه مؤلفه

مدل مفهومی پژوهش را نشان  0شود. درمجموع شکل کمی، به اعتبارسازی این مدل پرداخته می

دهد که براساس ادبیات و پیشینه مرتبط با مدیریت استعداد و فرهنگ کارآفرینانه طراحی شده  می

 است. 
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 پژوهش( یها افتهی). مدل مفهومی مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینانه 1شکل 

 

به مدل مفهومی، نظام مدیریت استعداد شامل ابعاد جذب و انتخاب، آموزش و توسعه  باتوجه

ی و راشک، (8108) مانیش نگهداشت استعدادهاست. این ابعاد براساس مطالعاتی ازجملهو 

 ( و0310(، داودی و یعقوبی )0319(، سهرابی و همکاران )8111فیلیپس و راپر )( 0319) همکاران

سازی مدیریت  منظور پیاده استخراج شد. براساس مدل مفهومی به (0310) و همکاران دهقانان

نیازهای مدیریت استعداد کارآفرینانه را  رویکرد فرهنگ کارآفرینانه نخست باید پیشاستعداد با 

درنظر گرفت و سپس نظام مدیریت استعداد در بستر فرهنگ کارآفرینانه شکل گیرد. همچنین، 

 گیرد. سازی این مفهوم مورد بررسی قرار می پیامدها و نتایج پیاده

 

 روش پژوهش
 کردیاستعداد با رو تیریاستقرار مد یبرا چارچوب کیارائه  هدف با پژوهش حاضر

. نوع شد انجامو بلوچستان  ستانیاستان س های خدمات عمومی سازماندر  ینیآفرفرهنگ کار

برای گردآوری  تحقیق طرح  صورت مقطعی انجام پذیرفت. پیمایشی بود و به تحقیق حاضر
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هدف یک تحقیق از نظر صورت گرفت. مطالعه  (یکم ـ یفیک) یبیترکصورت  اطلاعات به

 برای روش تحلیل محتوای مضمون دو رویکرد قیاسی و( 8113) 0مایرینگ. است کاربردی

به عنوان پژوهش و ادبیات موجود یکی از این  که باتوجه پیشنهاد کرده استرا رویکرد استقرایی 

شود که در درجه اول از  یاطلاق م یکردیبه رو ییاستقرا لیتحلشود.  کار گرفته می دو رویکرد به

حاصل  یرهایتفس قیمدل ازطر کی ای، نی، مضاممیاستخراج مفاه یخام برا یها داده قیدق مطالعه

. بنابراین، استفاده از تحلیل مضمون استقرایی که به شود یخام توسط محقق استفاده م یها از داده

یابد که اطلاعات کمی پیرامون موضوع  نزدیک است بیشتر زمانی ضرورت می ادیبن داده هینظر

 توماس) ای لازم درباره موضوع را افزایش دهد وجود دارد و پژوهشگر قصد دارد دانش زمینه

ها  جای شروع گردآوری داده دیگر، در روش تحلیل محتوایی استقرایی به عبارت (. به832: 8119

قطه شروع آن براساس هدف و سؤال با اتکا به فرضیاتی که از دل یک نظریه بیرون آمده باشد، ن

(. فرایند کدگذاری در تحلیل 819: 0318آبادی، فردانش و مزینی،  راد، علی پژوهش است )مؤمنی

ها؛ مرحله دوم، ایجاد  مرحله اول، آشنایی با دادهباشد:  محتوایی استقرایی شامل شش مرحله می

ها؛ مرحله پنجم، ایجاد  اهده مجدد تمکدهای اولیه، مرحله سوم، ایجاد تم فرعی؛ مرحله چهارم، مش

 پژوهش پیشینه یبررس(. 880: 8119 توماس)نتایج است  های اصلی و مرحله ششم، گزارش تم

. خوبی تبیین نشده است به نانهیفرهنگ کارآفربا  استعداد تیریمدماهیت  که داد نشان حاضر

منظور  بهدرنظر گرفته شد.  قیتحق یفیعنوان روش ک به ییاستقرا یمحتوا لیتحل ،رو نیازا

. اقدام شده است یدانیمسپس و  یاکتابخانه صورت آوری اطلاعات مورد نیاز ابتدا به جمع

و  8اسکپوسازطریق مقالات منتشرشده در پایگاه داده  یاکتابخانه روش درگردآوری اطلاعات 

انجام شد و در  "کارآفرینانهفرهنگ "و  "مدیریت استعداد"با جستجوی کلیدواژه  3تامسون روترز

 پرسشنامه از و یفیک بخش یها داده یبرا افتهیساختار مرحله میدانی از مصاحبه عمیق نیمه

 شامل یجامعه آمار یفیدر بخش ک .است شده استفاده یکم بخش یها داده یبرا ساخته محقق

 

1. Mayring 

2. Scopus 

3. Thomson Reuters 
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ها  . این سازمانبودو بلوچستان  ستانیاستان س های خدمات عمومی سازمانارشد  رانیو مد خبرگان

های دولتی هستند که در بخش خدمات انرژی به شهروندان فعال هستند که طبق  جزو شرکت

 ها، از آوردن اسم آنها در متن مقاله خودداری شده است. گرفته با آن سازمان توافق پیش صورت

در صورت گرفت.  یروش گلوله برف یمبنابر و مند هدف صورت به یریگنمونه پژوهش نیا در

به ماهیت  پذیری نتایج به جامعه آماری وجود ندارد. البته باتوجه مند، امکان تعمیم گیری هدف نمونه

شود؛ چراکه این مفهوم از یک سازمان  موضوعی مدیریت استعداد این یک نقطه ضعف تلقی نمی

و افراد  ها ن مکااست که حتی اگر  مهم کیفی تحقیقات درکند. ازطرفی،  به سازمان دیگر تغییر می

. هدف دشو گردآورییا فرد  مکان هر پیرامونای  ، جزییات گستردهکم باشندموردمطالعه 

کردن موارد خاص و  شفاف دادن و توضیحبلکه  ،دهی اطلاعات نیست  تعمیم نیز پژوهش حاضر

 مند انتخاب شد تا گیری هدف گیری برای مطالعه حاضر نمونه نمونه در ،رو ازاینباشد.  می ویژه

مطالعه باشد جمعیت مورد  ندهینما طور فرضی به که دشوایجاد  یمنطق طور بهنمونه  یک

متخصصان از جمعیت  دانشکارگیری  به توسطکار اغلب  نی. ا(190: 8112 )لاوراکاس،

ی مقطعنمونه را که معرف جمعیت  احتمالی از اجزایشود تا یک روش غیر مطالعه انجام میمورد

 انتخاب یارهایمع(.  در پژوهش حاضر 910: 8112، 0لاوراکاسانتخاب کنیم ) ،مطالعه باشدمورد

که با  یو خبرگان سازمان رانیانتخاب مد .0 از؛ عبارتند یبرف گلوله یریگنمونه روش به افراد

 دارند،تسلط  ینیکارآفراستعداد و فرهنگ  تیریمد خصوص هب یمنابع انسان تیریحوزه مد میمفاه

برای تبیین بنیان دارند.  یدینقش کل یجذب و انتخاب سازمان ندایکه در فر یرانیانتخاب مد .8

ی پژوهش به مدل مفهوم که باتوجه نظری مدیریت استعداد با فرهنگ کارآفرینی سؤالات ذیل

 شوندگان پرسیده شد. از مصاحبه طراحی شدند

 در سازمان شما چگونه است؟ ینیجذب و انتخاب استعداد کارآفر مؤلفه: اول سؤال

 در سازمان شما چگونه است؟ ینی: آموزش و توسعه استعداد کارآفردوم سؤال

 در سازمان شما چگونه است؟ نیفرآ: نگهداشت استعداد کارسوم سؤال

 

1. Lavrakas   

http://analysisacademy.com/5269/%D8%AA%D8%AD%D9%82%DB%8C%D9%82-%DA%A9%DB%8C%D9%81%DB%8C-2.html
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در سازمان  ینیبر فرهنگ کارآفر یاستعداد مبتن تیریمد یاصل زهای نیا پیش :چهارم سؤال

 ست؟یشما چ

در سازمان شما چه بوده  ینیبر فرهنگ کارآفر یاستعداد مبتن تیریمد یامدهایپ پنجم: سؤال

 است؟

سازمان شما  در ینیکارآفربر فرهنگ  یاستعداد مبتن تیریمد یموانع اصل ششم: سؤال

 ست؟یچ

ها  و در سازمان تیکه بتوان در عالم واقع دیکن یرا ارائه م ییشما چه راهکارها هفتم: سؤال

 کنند؟ یساز ادهیرا پ ینیاستعداد کارآفر تیریرا انجام داد تا بتوانند مد یآن کار

 یها مصاحبه یبرا را پژوهش نهیزم در مطلع افراد شد خواسته شوندگان مصاحبه ازادامه در

 دست بهنفر  01 نمونه حجمو  افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیروش تا رس نیکنند. ا یمعرف یبعد

 تا هامصاحبه روند نانیاطم جهت. امدین دست به یدیجد اطلاعاتبه بعد  08آمد که از مصاحبه 

 عیتوز 0 جدول .بود قهیدق 90 نیانگیمطور  زمان هر مصاحبه به مدت. افتیادامه  01 مصاحبه

 دهد. ی را نشان میفینمونه ک یشناخت تیجمع

 
 پژوهش( یها افتهی)ی فیک نمونه آماری بخش یشناخت تیجمع عیتوز .1 جدول

 سابقه خدمت تیجنس سن تخصص و تجربه یلیتحص مدرک فیرد

 01 زن 81 فناوری اطلاعاتمدیریت  سانسیل فوق 0

 08 مرد MBA 80مدیریت  سانسیل فوق 8

 01 مرد 81 مدیرت مالی سانسیل فوق 3

 01 مرد 32 گردشگریمدیریت  سانسیل فوق 8

 1 زن 31 فناوری اطلاعاتمدیریت  دکترا 1

 00 زن 32 مدیریت صنعتی سانسیل فوق 9

 00 مرد 88 وکار جدید کسبمدیریت  دکترا 0

 03 زن 31 مدیریت منابع انسانی سانسیل فوق 2

 01 مرد 32 وکار الکترونیکی سبمدیریت ک سانسیل فوق 1



 1311بهار (، 34)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم پژوهش

40 

 

 

 سابقه خدمت تیجنس سن تخصص و تجربه یلیتحص مدرک فیرد

 02 مرد 81 مدیریت منابع انسانی دکترا 01

 03 مرد 83 مدیریت منابع انسانی دکترا 00

 00 مرد 32 توسعه مدیریت سانسیل فوق 08

 08 مرد 81 گذاری مشی مدیریت خط سانسیل فوق 03

 01 مرد 81 مهندسی صنایع سانسیل فوق 08

 00 مرد 88 اطلاعاتمهندسی فناوری  سانسیل فوق 01

 

طور مستقل  به مصاحبه هر یبرا ییمضمون استقرا لیروش تحل بهها داده یکدگذار ندایفر

صورت  ، به0دستگاه ضبط صوت لهیوس پس از ثبت به انجام شد، به این صورت که متن هر مصاحبه

 استفاده باگرفت.  قرار لیتحل و یبررس مورد مجزا طور به سطر به سطر سپس و شد یسازکتبی پیاده

 یکدگذارجهت موردنظر را  یهاداده متن، یحواش در یهااداشتی نوشتن با یرنگ مداد از

 دیاسات خبرگان،از  یفیبخش ک یهامنظور افزایش اعتبار و اعتماد یافته به. میکردیم برجسته

)در  8اعتبارچهار شاخص طریق گرفته شد و از کمک ینیکارآفر تیریمد و یانسان منابع تیریمد

ها، مشاهد مستمر، نوشتن  مدت داده یمداوم و طولان یو بررس لیچون تحل یاز اقدامات قیتحق نیا

 مشارکت کنندگان،ها توسط  داده ینیبازب ،یو کدگذار لیتحل ندایها و فر داده یآور پروتکل جمع

 یها و تم میمفاه همراه صورت مکتوب و به ها به صورت که متن مصاحبه نیبه ا د؛یو اسات خبرگان

حفظ ، و صحت آنها تأیید شد قرار گرفت یو خبرگان مورد بررس دیشده توسط اسات مستخرج

)در تحقیق حاضر سعی شد  3یریپذ انجام شد(، انتقالشوندگان،  ارتباطات گسترده با مصاحبه

ود، طور مداوم مرورش ها به تعداد زیادی به منظور استخراج حداکثری مفاهیم متن مصاحبه به

شوندگان تلاش شد تخصص و پست سازمانی آنها لحاظ شود تا این  همچنین در انتخاب مصاحبه

)در این مورد  8یریپذ نانیاطم ،تر کند( های مشابه را آسانموضوع امکان انتقال مفاهیم به محیط

 

1. Recorder 

2. Credibility 

3. Transferability 

4.  Dependability 
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اده مند با استف منظور مصاحبه به روش هدف سعی شد به تعداد کافی از خبرگان و مدیران ارشد به

گیری و تعداد نمونه وجود دارد، انتخاب شوند، همچنین  از رویکردهای مختلفی که درمورد نمونه

 وهای خدمات عمومی  خبرگان سازمانتوسط  دقت مراحل بههمه اینکه  ضمن، در پژوهش حاضر

کردیم( و نیز کنترل  پاسخگویاناز  تن سه کار را با فرایندها و  ، تحلیلبررسی شداساتید 

صورت کتبی  دقت ضبط و ثبت شدند و به ها به پذیری همه مصاحبه منظور تأیید )به 0یریپذ دتأیی

های  کافی ارجاعاتی به صحبت اندازه ها تلاش شد به سازی شدند، همچنین هنگام تحلیل داده پیاده

های پژوهشگران تحلیل آنها را تحت تأثیر  قرار ندهد(  فرض شوندگان داده شود تا با پیش مصاحبه

استفاده شد و  ییایو پا ییو روا یبرای ارتقای دقت علم ،شده است یمعرف تیمقبول اریمعبرای که 

های  در بخش کمی جامعه آماری شامل تمام کارکنان سازمانارائه شد.  یینها یالگو تیدرنها

بود. تعداد نمونه با استفاده از واریانس متغیر تحقیق که استان سیستان و بلوچستان  خدمات عمومی

و استخراج ابعاد و  ییبعد از شناسا. آمد دست بهنفر   28 گرفت صورت براساس مطالعات الگو

 یآزمون و برازش الگو ،ییایو پا ییروا یمنظور بررس به ،یفیاز بخش ک یشنهادیپ یارائه الگو

بود  هیگو 32شد. پرسشنامه شامل  میتنظ کرتیل فیبراساس طساخته  محقق پرسشنامه یشنهادیپ

 کشف نانه،یکارآفر یاستعدادها انتخاب و جذبهرکدام از ابعاد  یبرا هیگو 8که شامل 

 ،ینیفرهنگ کارآفر بر یمبتنآموزش و توسعه استعداد  تیبهبود ظرف نانه،یکارآفر یاستعدادها

 قیمستمر، تشو یسازمان و انسجام درون و برون یهماهنگ ،یسازمان اقینگهداشت استعدادها، اشت

 3 و نانهیاستعداد کارآفر تیرینوآورانه، فرهنگ مد یهادهیا ارائهحرفه و  شرفتیافراد مستعد به پ

 یاجرا و لیتحل جهت یریپذسکیرو  یسازمان یور هرکدام از ابعاد بهبود بهره یبرا هیگو

 یسازماننفر از خبرگان  3 یپژوهش برا یشنهادیپ یهمراه الگو به پرسشنامهبود.  دیجد یها فرصت

 یمنظور بررس به ینیکارآفر تیریمد و یانسان منابع تیریمد حوزه متخصصان و دیاسات از نفر 0و 

 نیپرسشنامه ب عیاعمال شد و سپس نسبت به توز آنها یاصلاح نظرات و ارسال یصور ییروا

مورد توجه قرار گرفته استعداد  یفرد و ذات به منحصر کردیرودر پژوهش حاضر . شدکارکنان اقدام 

و ظرفیت بالای هستند، شامل عملکرد  یداراخاصی را که  است، زیرا چنین رویکردی افراد

 

1. Confirmability 
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 دارند یا سازمان خود نقش عمده ندهیو آ یفعل یدرمورد دستاوردها یریگ میکه در تصمشود    می

رو، با  روشن و یعقوبی، در حال چاپ(. ازاین)برزگر،  توانند در سازمان تغییری ایجاد کنند میو 

های خدمات عمومی  نظران این حوزه در سازمان استفاده از مشاوره با واحد پژوهش و صاحب

های خاصی از افراد سازمان که با حوزه استعداد کارآفرینی آشنایی  ها در میان گروه پرسشنامه

 کارکنان انیمنفر پرسشنامه  11به تعداد ترتیب  آوری شد. بدین کافی داشتند، توزیع و جمع

ی شناخت تیجمع عیتوزکه  پرسشنامه برگردانده شد 28 که شد عیتوز های خدمات عمومی سازمان

 .ارائه شده است 8آنها در جدول 
 

 پژوهش( یها افتهی)نمونه آماری بخش کمی  یشناخت تیجمع عیتوز. 2 جدول

ت
دم

خ
ه 

ابق
س

 

 درصد فراوانی بندی رده

ت
لا

صی
ح

ت
 

 درصد فراوانی یبند رده

 %18/11 11 لیسانس %08/38 80 سال 1زیر

 %00/31 31 فوق لیسانس %11 88 سال 01تا  1بین 

 %09/8 8 دکترا %11/00 01 سال 01تا  00بین 

 %011 28 کل %08/0 9 سال 81تا  09بین 

 %011 28 کل

ت
سی

جن
 

 درصد فراوانی یبند رده

ی
وم

ت ب
عی

ض
و

 

 %88/89 31 مرد درصد فراوانی یبند رده

 %10/13 81 زن %18 01 نیروی بومی

 %011 28 کل %9 1 نیروی غیربومی

 %011 28 کل

ی
سن

ت 
عی

ض
و

 

 درصد فراوانی یبند رده
ل

أه
ت ت

عی
ض

و
 

 82/%10 88 سال 31زیر  درصد فراوانی یبند رده

 11/%18 11 سال 81تا  31بین  %82/21 09 متاهل

 %11/00 01 سال 81بالای  %18/1 2 مجرد

 %011 28 کل %011 28 کل
 

خدمت  سوم از پاسخگویان دارای سابقه تر از یک شود که کممشاهده می 8به جدول  باتوجه

خدمت  سال بودند و سابقه 01تا   1خدمت  سال، و حدود نیمی از پاسخگویان دارای سابقه 1زیر 

مشاهده  8 تر بود. در جدول سال به بالاتر در این سازمان نسبت به دو گروه قبلی بسیار کم 01

درصد دارای مدرک  31درصد نمونه دارای مدرک تحصیلی لیسانس، حدود  91شود که حدود  می
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باشند. نمونه درصد نمونه دارای مدرک تحصیلی دکترا می 1تر از  تحصیلی فوق لیسانس و کم

درصد(. همچنین، مشاهده  11دهد اکثر نمونه متأهل هستند )حدود  نشان می 8ری طبق جدول آما

( و آقا %10/13سال، هستند با این وجود تعداد خانم ) 81درصد افراد زیر  11شود حدود می

 نیرومی غیربومی بودند. %9نیروی بومی و تنها  %18( تفاوت چندانی نداشت. درنهایت، 88/89%)

 با استفاده از 0ییجز مربعات حداقلرویکرد از  یشنهادیپ یو آزمون الگو یبررس یبرا

 یهامدل ابتداصورت که  نیا به استفاده شده است. 8محور انسیوار یمعادلات ساختار

 .گرفت قرار آزمون مورد پژوهش یو سپس مدل ساختار پژوهش یریگ اندازه

 

 ها افتهی
 استعداد تیریمد ابعاد نخست. است شده لیتحل یکم و یفیک بخش دو در پژوهش یهاافتهی

 درو بلوچستان  ستانیاستان س های خدمات عمومی سازمان یبرا نانهیکارآفر فرهنگ کردیرو با

 با استعداد تیریمد چارچوبآزمون  یبرا یبخش کم درشد و سپس  ییشناسا یفیبخش ک

 .گرفت قرار یبررس موردآن  جیشد و نتا عیتوز و نیتدو یاپرسشنامه نانهیکارآفر فرهنگ کردیرو

 یفیک یهاافتهی
 ییمضمون استقرا لیتحل کمک به مصاحبه از حاصل یهاداده لیتحلدر بخش کیفی 

از  قیتحق یهاافتهیاست که اجازه دهد  نیا ییاستقرا کردیرو یصورت گرفت. هدف اصل

 یهاکه توسط روش ییهاتیخام و بدون محدود یهادر داده یمکرر و قابل توجه اصل نیمضام

  .ایی در ادامه ذکر شداستقر لیدر تحل یگذارکد ندی. فراندیایب رونیب ،شده است جادیا یساختار

 ییاستقرا مضمون لیتحل روش کمک به هاها: جهت تحلیل داده مرحله اول، آشنایی با داده

ابتدا جهت  یاز شروع کدگذار قبل نگارندگان ،یصورت کتب به ها مصاحبه یسازادهیپ از پس

 قیطور مفصل و دق دو بار به هایکدگذار درمورد خوب یهادهیا یریگ شکل و با محتوا ییآشنا

 .نمودند مطالعه را هادادهمتن خام 
 

1. Partial Least Squares (PLS) 

2. Partial Least Squares (PLS) Modeling(VB-SEM) 
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در . شود می آغاز یکدگذار ها مرحلهپس از آشنایی با داده مرحله دوم، ایجاد کدهای اولیه:

این  .شد داده اختصاصبه آنها  مناسب کد سپسو  ییمتن شناسا از یخاص یها بخش این مرحله

شده در این  برخی از کدهای اولیه استخراج 3 کد اولیه منجر شد. جدول 19مرحله به استخراج 

 دهد. مرحله را نشان می
 های پژوهش( . نمونه کدگذاری اولیه )یافته4 جدول

 کدهای اولیه متن مصاحبه

مثال در بخش فناوری  شود برای خوبی رعایت نمی بهدر سازمان ما متأسفانه تناسب شغل و شاغل 

 اطلاعات یک شخصی که حتی مدرک دانشگاهی او با این پست تناسبی ندارد، قرار دارد.

 تناسب شغل و شاغل در سازمان

شود و مباحث کارآفرینی را هم  طورکلی  براساس استانداردها برگزار می آموزش و توسعه به

های را در  منظور افزایش ظرفیت یادگیری استعدادها فرصت است بهدهند، ولی بهتر  پوشش می

های های آموزشی آینده از برنامه سازمان برای استعدادهای کارآفرین فراهم نمود و در برنامه

های آموزشی کارآفرینی بیشتر استفاده کنند و خیلی خوب هست اگر سازمان مدرس دوره

با کارآفرینی آشنایی دارند انتخاب کند که در این آموزشی را از اساتید یا متخصصینی که 

کم  روحیه کارآفرینی در سازمان شکل گیرد. بعد از  برگزاری  زمینه مشکلی پیش نیاد  و کم

گیرد که وضعیت فعلی خیلی  های صورت می های آموزشی معمولاً سنجش و ارزیابیدوره

ه قرار گیرند تا بهتر بتوان بازخورد تر مورد توج فاصله دارد تا وضع مطلوب و باید خیلی جدی

سری  های آموزشی را مشاهد کرد. البته این نکته را هم بگم که در سازمان ما شاهد یک دوره

های موردنیاز را  که در توانش هست دوره های آموزشی هستیم و سازمان تاجایی نیاز سنجی

مند بودند  همکارانی که علاقه ای از مواقع من خودم دیدم برای بعضی کند و در پاره برگزار می

 دادند که شرکت کنند. های خارج از استان را هم اجازه می دوره

متناسب با  یآموزش یهادوره یطراح

استفاده از  ،ینیکارآفر نینو یها برنامه

های  اساتید کارآفرین برای برگزاری دوره

 یهادورهبازخورد  نییتعآموزشی، 

 یهادوره یسنج تیفیکی، آموزش

 یریادگی فرصت بودن فراهمی، آموزش

 یهادوره ییسازمان، شناسا در ینیکارآفر

 ازیموردن یآموزش

تشکیل  ،هستند یسازمان تیمشروع یاز افراد که دارا دیبا که میدار یجذب تهیکم هیدر سازمان 

جذب و انتخاب  ندیبر فرا ه نحو بهترین بهبتوان  و رندیقرار نگ خود احساسات ریثأتا تحت ت شود

و  یاستعدادگرا کردیبا رو یها اریمع دیجذب با تهینظارت کرد. کماستعدادهای کارآفرین 

مراکز استعداد  مثلاً  یموزشآخود را از مراکز  یروهایدر جذب خود داشته باشد و ن ینیکارآفر

 دیجذب با تهیجذب کند. کم ،گفتن دارند یحرف برا نهیدر آن زم هها ک درخشان دانشگاه

داشته باشد.  یکند و نظارت جد یدقت بررس به انیمراحل مختلف جذب را از ابتدا تا پا

را درنظر  ینیکارآفر هایاریمعمستعد کارآفرین، منظور جذب افراد  نمونه در مصاحبه به یبرا

 یمختلف شغل یها و از آزمونشوند  بالا در سازمان جذب توانخلاق و با  گانتا نخب دریبگ

 .استفاده کندنها هنگام جذب آ

های  تشکیل کمیته جذب با ویژگی

کارآفرینانه، نظارت بر جذب استعدادها، 

ها و فرایندهای استخدام افراد  مشی خط

 یدانشگاهاستعدادهای  جذبکارآفرین، 

تشکیل کمیته  ینیکارآفرهای  با ویژگی

ی، سازمان تیمشروع یاز افراد دارا جذب

افراد نظارت بر فرایند جذب و انتخاب 

مستعد کارآفرین، طراحی سؤالات 

مصاحبه با رویکرد کارآفرینی، استفاده از 

 های شغلی  آزمون
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 یبنددسته بار چند هامصاحبه از حاصل یکدها مرحله سوم، ایجاد تم فرعی: در این مرحله

مشابه در  یکدها یبرا مفاهیم. استخراج شد فیتعر مناسبمفاهیم مشابه  یکدها یو برا شدند

 .ارائه شدند 8که در جدول  منجر شد تم فرعی 19 لیبه تشک لهمرح نیا

های فرعی و  ها تم که پژوهشگر از مصاحبه ها: هنگامی مرحله چهارم، مشاهده مجدد تم

تم  81کند. در این مرحله  نگارندگان  ها را آغاز می مفاهیم را استخراج کرد  مرحله بازبینی تم

 را پس از بررسی مورد تأیید قرار دادند. شده در مرحله قبل فرعی استخراج

 های فرعی تم ،های اصلی تم لیمنظور تشک بههای اصلی: در این مرحله  مرحله پنجم، ایجاد تم

، دهد یمقبل را پوشش  مفاهیمو  بودتر یکه انتزاع مفاهیمیتا  گرفتندقرار  سهیمورد مقا گریدکیبا 

شده در این  در این مرحله مجدداً به مرحله چهارم برگشتیم و مفاهیم استخراج. شوداستخراج 

تم  01مرحله را مورد بازبینی قرار دادیم، درنهایت آنها تأیید شدند. این مرحله منجر به استخراج 

تم  81 و تم اصلی 01 شده، انجام یهامصاحبه یو کدگذار لیبه تحل باتوجه تیدرنهااصلی شد. 

قابل  8 که در جدول است آمده دست به هامصاحبه لیوتحل هیتجز ندایفر ازاولیه کد  19و  فرعی

 مشاهده است.
 پژوهش( یها افتهی) ییاستقرا مضمون لیتحل یراکدگذ .3 جدول

 تم اصلی تم فرعی کدهای اولیه

 منابع یزیربرنامهواحد  توسطدر جذب استعداد  نانهیکارآفر فرهنگ قراردادن کار دستور در

 انیاز م یخارج ینیگز منبع ،افراد مستعد خلاق و نوآور انیاز م یداخل ینیگز منبع ،یانسان

 ازیموردن کارآفرین استعداد یتقاضا و عرضه ینیب شیپ ،ینیکارآفر مستعدآموختگان  دانش

بینی عرضه و تقاضای  پیش

 ازیموردن خلاق یهااستعداد

مه
رنا

و ب
ی 

زیاب
 ار

ظام
ن

 
ی

ریز
 

دها
دا

ستع
ا

 ی

آفر
کار

 نی

 صادقانه عملکرد یابیارز اجرای ارزیابی عملکرد، تأثیر ارزیابی عملکرد

جهت ورود به  بالا توان باخلاق  افراد ییشناسای، فعل سنجش توانایی استعدادهای کارآفرین

 سازمان

  صیو تشخ ییشناسا

 و درون خلاق یاستعدادها

 یسازمان برون

در  انتخاب و جذب تهیکم واحد ییکارابهبود  ،یمنابع انسان یزیربرنامه واحد ییکارا بهبود

 حوزه جذب استعدادکارآفرینی
 یسازمان ییکارا بهبود

ود
بهب

 
ره

به
ور

 ی

مان
ساز

 ی

 ارتباطات اثربخش بهبود ،ینیکارآفر تیبا محور یآموزش یهادوره یاثربخش یادوره سنجش

 یسازمان ینیکارآفر  ماتیتصم یبخش اثر ،استعدادهای کارآفرین نیب
 یسازمان یاثربخش بهبود
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 تم اصلی تم فرعی کدهای اولیه

 رفع ،ی کارآفرینیآموزش یهادوره بودن زانندهیانگ کارکنان، در رغبتایجاد انگیزه، میل و 

 یسازمان حوزه کارآفرینی دری زشیانگ موانع
 کار به مستعد افراد زشیانگ

شت
ا

ی
 اق

مان
ساز

 ی

 صداقت تیاهم آنها، تیرضا جلب و نفعانیذ به دادن تیاهمدر سازمان،  تعهدوفاداری و 

 نانیاطم و اعتماد جادیا دراستعدادهای کارآفرین 

 در یوفادار و صداقت

 سازمان

کارشدن،  مجذوبانجام کارها با شور و اشتیاق زیاد توسط کارکنان، وقف کار کردن، 

 استعدادها از رانیمد تیرضا
 افراد مستعد به کار اقیاشت

 در افراد مشارکت ،یمهندس ریغ یهامشارکت در حوزهمشارکت بین مدیران و کارکنان، 

 کارکنان نیب اطلاعات و دانش تبادل ،یمشارکت تیریمد جیترو سازمان، یهاتیفعال

 و رانیمد نیب مشارکت سطع

 کارکنان

نگ
ماه

ه
 ی

ام 
سج

و ان
مان

ساز
مر 

ست
م

 ی

 انهیسال مدت کوتاه برنامه نیتدو مدون، و مکتوب دستورالعمل ابلاغ ،اعتماد به دیدگاه سازمان

 مدت اهداف بلند یبرمبنا

 دگاهید از مستعد افراد درک

 سازمان

 اهداف با مستعد افراد بودن افراد مستعد خلاق با اهداف سازمان، آشنایی همراه و هماهنگ

 درک مشترک از اهداف سازمان ،یو اهداف سازمان یاهداف فرد ییراستا هم سازمان،
 هدف در یمعن اشتراک

 یمیت کار و تعاون هیروح تیتقو مختلف، یهاحوزه در باهم کارکنان یهمکارهماهنگی و 

 کارکنان انیم یهمدل جو تیتقو کارکنان، نیب

 یمساع کیتشر و یهمدل

 مستعد افراد انیم

 د،یجد یهافرصت یاجرا در کارکنان و رانیمد یریپذسکیر، دیجد یهافرصت یریگیپ

 رییو تغ ینوآور یریگیپ ت،یفعال انجام در کارکنان مثبت یژگیو کی عنوان به یریپذسکیر

 هافرصت بهتر یاجرا یبرا

 یاجرا جهت یریپذریسک

 دیجد یهافرصت

یر
ک

س
ریپذ

 ی
ت

جه
 

حل
ت

 و لی

جرا
ا

 ی
ت

رص
ف

ها
 ی

 دیجد

 لیتحل و کشف بر سازمان دیکأت د،یجد یهافرصت یمعرف د،یجد یهاتوانایی تحلیل فرصت

 دارتریپا و بهتر خدمات جادیا موجب دیجد یها ایده ،هافرصت

 استنباطو  لیتحل ییتوانا

 دیجد یها فرصت

گزینی در  تشویق فرهنگ اشتراک دانش و تخصص، پیشرفت علمی افراد مستعد، شایسته

 یاحرفه شرفتیپ و یریکارگ به در قیتشو ،یاحرفه شرفتیپمنظور  کارگیری مشاوران به به

 نانهیکارآفر

 به مستعد افراد قیتشو

 نانهیکارآفر یاحرفه شرفتیپ

شو
ت

 قی
دها

دا
ستع

ا
 

به 
ار 

رفت
انه

ور
وآ

ن
 

 نوآورانه، یهادهیا یبرا ییهافرصت کردن فراهم نوآورانه، یهااستقبال مدیران از ارائه ایده

 نینو یها دهیا ارائه و استدلال مهارت نوآورانه، یهافرصت و دههایا نهیزم در پژوهش

 ارائه در مستعد افراد قیتشو

 جهت نوآورانه یها دهیا

 دیجد یهافرصت جادیا
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 تم اصلی تم فرعی کدهای اولیه

 نانه،یکارآفرمعناسازی مدیریت استعداد کارآفرینانه، باور و اعتقاد مدیران به مدیریت استعداد 

 سازمان یراهبردها از یبخش عنوان به نانهیکارآفر استعداد تیریمد قراردادن

حمایت مدیران عالی به 

 استعداد تیریفرهنگ مد

 در سازمان نانهیکارآفر

د 
آین

 فر
 از

لی
 عا

ان
دیر

ت م
مای

ح
انه 

رین
رآف

کا
گ 

رهن
د ف

دا
ستع

ت ا
یری

مد
 

حمایت مدیران عالی از اجرای فرآیند جذب و انتخاب استعداد کارآفرینانه، حمایت مدیران 

به مدیران عالی دادن  تیاهم نانه،یآفرکار فرهنگ یدرراستا یآموزش یها عالی از اجرای دوره

 سازمان در نوآور و خلاق افراد نگهداشت

حمایت مدیران عالی از 

 استعداد تیریمد یاجرا

 فرهنگ یدرراستا

 نانهیکارآفر

های کارآفرینانه، نظارت بر جذب  مجوز جذب استعدادها، تشکیل کمیته جذب با ویژگی

 فرایندهای استخدام افراد کارآفرینها و  مشی استعدادهای کارآفرینی، خط

بر جذب و  نظارت و کنترل

ب مستعد افرادانتخاب 
جذ

 و 
ب

خا
انت

 
دها

دا
ستع

ا
 ی

آفر
کار

 نی

 نوآور و خلاق یقرارداد یروهاین انتخاب ،انتخاب نیروهای رسمی خلاق ازطرف ستاد کل

 جذب در ازیامت اعمال ،کل دازطرف ستا ینیکارآفر یدانشگاه نخبگان جذب ،توسط سازمان

با  یدانشگاه استعدادهای جذب، جذب دانش آموختگان برتر و نوآوران، داوطلبان

 ی،  تناسب شغل و شاغل در سازماننیکارآفرهای  ویژگی

 یریکارگبه و انتخاب

 و خلاق افرادچندگانه 

 نوآور

مزایای پرداخت حقوق و  ثابت یایپرداخت حقوق و مزا ،کارکنان به یاضاف -یاریاخت یایمزا

 منصفانه

ت
داش

گه
ن

 
دها

دا
ستع

ا
 ی

آفر
کار

نی
 

 با یزیربرنامه واحد ارتباطات تیتقو نفعان،یذ با کارکنان مناسب یارتباط یهامهارت

 انیم روابط بودن یمیصم کارکنان، با رانیمد یارتباط تیتقو واحدها، گرید و کارکنان

 کارکنان

روابط سازنده و  تیتقو

 مناسب در سازمان

شدن پست، پرورش کارکنان با  های کلیدی درصورت خالی قراردادن افراد مناسب در سمت

 های مهم ظرفیت بالا جهت پست

ریزی مشخص  برنامه

 پروری جانشین

 شیافزا ،یریپذانتقاد هیروح تیو انتقادات، تقو ایجاد کانال ارتباطی برای شنیدن پیشنهادات

 رانیمد یریانتقادپذ تیظرف شیافزا الزامات کردن فراهممخالف،  ینظرها تحمل اظهار تیظرف

 یریانتقادپذ تیظرف بهبود

 رانیمد

 یریادگی فرصت بودن فراهم ،کارکنان ینیکارآفر تیظرف بهبود به نسبت ینیبخوش

 استعداد ییشکوفا ،یریادگی و رییتغ یبرا تلاش یگذار ارزش سازمان، در ینیکارآفر

 رشد شخصی و توسعه شغلی کارآفرینی  کردن فرصت ی، فراهمنیکارآفر

 و توسعه تیظرف بهبود

ود ینیکارآفر بر یتنمب یریادگی
بهب

 
یظرف

 ت
ش و

وز
آم

 

 
عه 

وس
ت

داد
ستع

ا
 

آفر
کار

 نی

 یهادورهبازخورد  نییتع ،ینیکارآفر نینو یهابرنامهمتناسب با  یآموزش یهادوره یطراح

ی، آموزش یهادوره یسنج تیفیک از،یموردن یآموزش یهادوره ییشناسا ،یآموزش

 های آموزشی خارج از سازمان دادن کارآفرینان در دوره شرکت

برنامه  یازسنجیو ن یطراح

متناسب  یآموزش یهادوره

 نینو یها برنامهبا 

 ینیکارآفر



 1311بهار (، 34)شماره پیاپی  1 ه، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال سیزدهم پژوهش

44 

 

 

های  ی از تم شود که نگارنده مجموعه نتایج: این مرحله زمانی آغاز می مرحله ششم، گزارش

شده را مورد بازبینی  نهایی را دراختیار داشته باشد. در این مرحله نگارندگان چارچوب طراحی

در  نانهیفرهنگ کارآفر کردیاستعداد با رو تیریمد چارچوب 8 شکلقرار دادند و درنهایت در 

 . ارائه شده است یفیک یهاافتهی براساسو بلوچستان  ستانیاستان س های خدمات عمومی سازمان

 

 

 های پژوهش( چارچوب مدیریت استعداد با رویکرد فرهنگ کارآفرینانه )یافته .2شکل 

 

 ینیکارآفر فرهنگ کردیرو با استعداد تیریمد یاصل ابعاد چارچوب 8براساس شکل 

 ن،یکارآفر یاستعدادها انتخاب و جذب ن،یکارآفر یاستعدادها ریزی نظام ارزیابی و برنامه :شامل

ادامه در است. نیکارآفر یاستعدادها نگهداشت و نیکارآفرآموزش و توسعه  تیبهبود ظرف

با  ییجز مربعات حداقل رویکرد ازبخش  نیشده در ا چارچوب ارائه یو اعتبار علم نانیاطم جهت

 . است شده استفاده پژوهشچارچوب  یابیارز یبرا محور انسیوار یساختار معادلات استفاده از
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 یکم یهاافتهی

 کیآشکار حول  یهاریمتغ قیتحقکه در مدل نیو ا قیتحق نهیشیو پ ها هیگو  به نوع باتوجه

از  یریگاندازه کیاند و هرکدام از آنها آمده دیمربوط به آنها پد یهامفهوم هستند و از سازه

)داوری و  درنظر گرفته شده است یاز نوع انعکاس رهایمتغ یتمام نیروابط ب ،پنهان هستند ریمتغ

ابتدا  ییجز مربعات حداقل کردیرو با پژوهش مدل یابیارزمنظور  به. (19: 0318رضازاده، 

 پژوهش مورد آزمون قرار گرفتند.  یساختار مدل سپس و یریگاندازه یها مدل

( اریمع مقدار ≥8/1) هست 0/1از  شتریب هاهیگو یتمام یبرا یعامل بارنتایج نشان داد که 

مدل  یابیارز منظور به هاهیگو یعامل یبارها سنجش از پس. شودیم تأیید شاخص نیا ن،یبنابرا

 ییروا و( AVE) همگرا ییروا(، مرکب ییایپا و کرونباخ یآلفا) ییایپا شاخص از یریگاندازه

گزارش شده  1 جدولدر  ریمقاد نیا .شد استفاده( 8لارکرـ  فورنل ،0بار عاملی متقاطع) واگرا

 .است

 پژوهش( یها افتهی) ییایو پا ییاعتبار روا یابیهای ارز شاخص. 5 جدول

 متغیر پنهان
 واگرا ییروا همگرا ییروا ییایپا

 ولارکر فورنل متقاطع یعامل یبارها CR AVE  کرونباخ یآلفا

 کردیرو با استعداد تیریمد بستر

 نانهیآفر کار فرهنگ
 شد تأیید شد تأیید 112/1 132/1 181/1

فرهنگ  بر یمبتناستعداد  تیریمد

 نانهیکارآفر
 شد تأیید شد تأیید 118/1 188/1 130/1

 شد تأیید شد تأیید 111/1 209/1 238/1 پیامدها
 

و شاخص  بودن مقادیر بارهای عاملی، روایی واگرا )بار عاملی متقاطع مطلوب به باتوجه

 به باتوجه نیهمچن و 0/1 از یبیترک ییایپا و کرونباخ یآلفا ریمقاد شتربودنیب و( لارکر وفورنل 

 قرار تأیید مورد یریگاندازه یها مدل شد، گزارش 1/1 مقدار از شتریب که AVEشاخص  مقدار

 .شود یم یابیپژوهش ارز یمدل ساختار بعد مرحله در. گرفتند
 

1. Cross Loading 

2.  Fornell-Larcker 
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 یساختار مدل برازش

 یها مدل یابیبعد از ارز ،ییمربعات جز حداقلها به روش  داده لیتحل تمیالگور براساس

از   یمدل ساختار یابیارز یبرا. رسد یم قیتحق  یمدل ساختار یابینوبت به ارز ،یریگ اندازه

شاخص اعتبار  بررسی(،  R2) یینتع یبسطح ضر یبررس ی،دار یسطح معن ارزیابی یهاشاخص

)هر، هولت، رینگ و  است شده استفاده( GOFبرازش ) ی( و شاخص کلQ2)افزونگی 

  یدار یمعن گام برای آزمون مدل ساختاری، بررسی سطح (. اولین818ـ  811: 8100،  0سارستت

(t-value) ،ابعاد  نیب یدار یو معن مثبت  رابطه درصد، 11 نانیاطم سطح در کهداد  نتایج نشان است

شاخص اعتبار افزونگی و  ن،ییتع بیضر شاخص ریمقاد 9جدولوجود دارد.  یمدل ساختار

شاخص  و نییتع بیضر مقدار 9 جدول به باتوجه. دهدمدل را گزارش میشاخص کلی برازش 

 یشاخص کل مقدار نیهمچن ،قوی است اًمقداری نسبتوابسته  یرهایمتغ یبرااعتبار افزونگی 

 است پژوهش یساختارمطلوب مدل  برازشدهنده  دست آمد که نشان به یقو یمقدار زینبرازش 

 (.18: 0318)داوری و رضازاده، 

 
 پژوهش( یها افتهیبرازش مدل ) یها . شاخص6جدول 

 GOF تیوضع Q2 تیوضع R2 متغیر پنهان

بر  یاستعداد مبتن تیریمد

 نانهیکارآفر فرهنگ
 810/1 یقو اًنسبت 822/1 یقو اًنسبت 121/1

 برازش یکل شاخص

(GOF )یمقدار 

 .است یقو

 یقو اًنسبت 021/1 یقو اًنسبت 308/1 پیامدها

 با استعداد تیریمد بستر

 نانهیکارآفر فرهنگ کردیرو

 گزارش وابسته یرهایمتغ یبرا فقط  Q2 و  R2 مقدار

 .شود یم

ی( است. شاخص اعتبار قو) 90/1و ( متوسط) 33/1، 1(ضعیف) /01سه مقدار  شامل (R2)شاخص ضریب تعیین 

 (GOF)یِ( است. شاخص کلی برازش قو) 31/1( و متوسط) 01/1(، ضعیف) 18/1شامل مقادیر  (Q2)افزونگی 

 (.18: 0318)قوی( است )داوری و رضازاده، 39/1)متوسط( و  81/1)ضعیف(،  10/1شامل سه مقدار 

 

1. Hair, Hult, Ringle & Sarstedt 
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 که است نیا انگریب یکم بخش در مختلف یهاشده برای شاخص طورکلی نتایج گزارش به

 .است برخوردار یمطلوب برازش و ییروا ،ییایپا از پژوهش مدل

 

 گیری نتیجهبحث و 
 با نانهیفرهنگ کارآفر کردیرو بر مبتنیاستعداد  تیریمنظور ارائه چارچوب مد پژوهش به نیا

نتایج پژوهش حاضر در بعد جذب و انتخاب استعددهای صورت گرفته است.  ترکیبی کردیرو

و  پسی( فل8108) وتسوپارن(، کابولت، هیولن و 8110) 0یاوهل یهاکارآفرینانه با نتایج پژوهش

( همخوانی دارد. در بعد بهبود ظرفیت توسعه و آموزش 8112) 3دووس و ( و لی8111) 8راپر

( و اپونگ و 8111(، فلیپس و راپر )8111) 8میسوئ یهااستعدادهای کارآفرین مشابه نتایج پژوهش

 جینتا مشابه نانهیکارآفر یاستعدادها ریزی ( است. در بعد نظام ارزیابی و برنامه8109) 1کلد

مستمر  انسجام و یهماهنگبعد  در( است. 0319( و علامه و همکاران )8110) یاوهل یهاپژوهش

( است. در بعد تغییرات 8113) ریگوا مک پژوهش جینتا مشابه یریانتقادپذ تیظرف و یسازمان

( همخوانی دارد. 8108) 0( و وانگ8113) 9رلندیآ یها مبتنی بر شناخت فرصت با نتایج پژوهش

( 8112) 1نریکرو  ی(، ساندرامورت8110) 2شولتز و هچ یهاشتیاق سازمانی با نتایج پژوهشدر بعد ا

پژوهش جیمشابه نتا ی کارآفریندارد. در بعد نگهداشت استعدادها ی( همپوشان8108و وانگ )

و راپر  پسی( و فل8108)  وتسوپارنکابولت، هیولن و (، 8108) مانی(، ش8108وانگ ) یها

 به دیبا که یانکته ینیکارآفر فرهنگ بر یمبتناستعداد  تیریمد ندایاز آغاز فر قبل( است. 8111)

 و است سازمان یعال رانیمد انیم در استعدادمحور ینیکارآفر فرهنگ و نگرش ،نمود توجه آن
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در  بیرق یهاسازمان با آنها سازمان انیم نانهیکارآفر فرهنگ کردیرو با استعداد تیریمد نکهیا

 تیریمد توانندیمباور داشته باشند که  دیسازمان با یعال رانی. مدکندیم جادیا زیتما وکار کسب

 داشته باور دیبا نیهمچن. کنند کمک های خدمات عمومی سازمان در را محور نیکارآفر استعداد

 ایقوت  یادیدارند و تا حد ز نانهیکارآفر یفرهنگ سازمان یریگ شکل در یادیبن ینقش که باشند

 در .است یسازمان ینیکارآفر از آنها تیحما عدم ای تیحما جهینت ینیکارآفر فرهنگضعف 

 استعداد تیریمد درخصوص یریگمیتصم هرگونه حاضر پژوهش در شده مطرح چارچوب

فرهنگ  بر یمبتناستعداد  تیریمد ندایفربر  رگذاریثأت نیازهای پیش یسرکی ازمندین نانهیکارآفر

هماهنگی و انسجام  شامل نیازها پیش نیا. رندیگ قرار توجه مورد دیبا که است نانهیکارآفر

و کارکنان،  رانیمد نیب مشارکت سطح ،یسازمان دگاهید از افراد مستعد درکسازمانی مستمر )

 رفتارافراد مستعد به  قی(، تشومستعد افراد انیم یمساع کیتشر و یهمدلدر هدف،  یاشتراک معن

 یدهایا ارائه در مستعد افراد قیتشو نانه،یکارآفر یاحرفه شرفتیپ به مستعد افراد قینوآورانه )تشو

 دیجد یهافرصت یاجرا و لیتحل جهت یریپذسکیر ،(دیجد یهافرصت جادیا جهت نوآورانه

( و دیجد یهاو استنباط فرصت لیتحل ییتوانا د،یجد یهافرصت یاجرا جهت یریپذسکی)ر

حمایت مدیران عالی از ) نانهیکارآفرفرهنگ استعداد  حمایت مدیران عالی از مدیریت

استعداد  تیریمد یاجراحمایت مدیران عالی از  نانه،یاستعداد کارآفر تیریمد یساز فرهنگ

 ،یاز ابعاد اصل کیهر یبرا شده ارائه یهاشاخص به باتوجه. است( نانهیفرهنگ کارآفر یدرراستا

های  سازماندر  نانهیفرهنگ کارآفر کردیاستعداد با رو تیریمد هینمود که گام اول انیب توانیم

 و یدیکل یهاپست در ازیموردن نیکارآفر یاستعدادها یبرآورد عرضه و تقاضا خدمات عمومی

 نیا در سازمان. است یسازمان برون و درون نیکارآفر یاستعدادها صیو تشخ ییشناسا سپس

خود از  ازیموردن نیکارآفر یاستعدادها نیمأت به اقدام خود یانسان منابع کمبود به نسبت مرحله

 به اقداممحور  نیسازمان کارآفر جادیاجهت  دیبا. در گام دوم کندیم یو خارج یبازارکار داخل

شفافیت، کنترل و هدایت این فرایند با حضور . نمود نیکارآفر یاستعدادها انتخاب و جذب

اند، در پیشبرد این گام مورد تأکید  شده کارگروهی از سرپرستان و مدیران که با دقت انتخاب
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و  یطراح به نیکارآفر یاستعدادها توسعه و آموزشجهت  دیدر گام سوم سازمان بااست. 

توجه داشت که نگهداشت  دیبا چهارم. در گام اقدام کند یآموزش یها دوره یها  برنامه یسنجازین

ویت روابط سازنده و مناسب در تق چون یاقدامتدرنظرگرفتن  مستلزم ،نیکارآفر یاستعدادها

 تیبهبود ظرف و یپرورنیجانش مشخص یزیر برنامه منصفانه، یایمزا و حقوق پرداختسازمان، 

 ینیکارآفر فرهنگ کردیرو با استعداد تیریمد یدیکل ابعاد که یوقت. است رانیمد یریپذانتقاد

 بهبود ن،یکارآفر یاستعدادها انتخاب و جذب ن،یکارآفر یاستعدادها ریزی نظام ارزیابی و برنامه»

با هم و با « نیکارآفر یاستعدادها نگهداشت ن،یکارآفر یاستعدادها توسعه و آموزش تیظرف

راهبردهای کلی سازمان پیوند بخورند و در یک راستا قرار بگیرند و به همه سطوح سازمان 

 سازمان، در یوفادار و کار، صداقت به مستعد افراد زشیانگ اقدامات، نیا جهینت در. ابدی گسترش

 است یضرور یطورکل . بهافتی خواهد بهبود یسازمان یاثربخش و ییکارا ،کارکنان به کار اقیاشت

 رامحور  نیآفرکار و منسجم یسازمان نظام کی بتوان تا شوند دنبال و یریگیپ یمتوال مراحل نیا

 .میباش شاهد های خدمات عمومی سازمان در استعدادها نگهداشت و آموزش جذب، در

 فرهنگ کردیرو با استعداد تیریمد چارچوب موفق یسازادهیپ یدرراستا انیپا در

 ارائه پژوهش یها افتهی براساس ریز یشنهادهایپ های خدمات عمومی سازمان در نانهیکارآفر

 یهابرنامه در بتوانند تا دهد یآگاهها  این سازمان یعال رانیمد و نیلئومس به تواندیم که شود یم

 فرهنگ یها مشخصه از ادیفاصله قدرت ز نکهیا به باتوجه .باشند داشته یمناسب یریگمیتصم خود،

، کامرون، وریفر) سازدیرا دشوار م رانیکارکنان و مد نیهست و تعاملات ب رانیدر ا یسازمان

 تیحما ازمندین ینیبر فرهنگ کارآفر یمبتناستعداد  تیریمد یسازادهیپ (،09: 8109 ،0یعقوبی

 یهایمش خط و ها استیس در یاساس یبازنگر دیبا ن،یبنابرا. است رانیمد یجانبه و عزم جد همه

 یهابرنامه و اهداف ،یراهبرد یها و برنامه ردیصورت گ ینیکارآفر فرهنگ یدرراستا سازمان

 ن،یهمچنشوند.  یطراح ینیکارآفر فرهنگ کردیرو با استعداد تیریمد یسازادهیپ جهت یاتیعمل

 از و ردیگ صورت ینیکارآفر فرهنگ مناسب یهاشاخص یبرمبنا دیبا انتخاب و جذب

 

1. Farivar, Cameron, Yaghoubi 
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 ن،یبرا علاوهکنند.  نیمأخود را ت ازیمورد ن یروهاین هستند، برتر نهیزم آن در که یها دانشگاه

 سازمان بر حاکم یفرهنگ یفضا در یاساس یبازنگر نیکارآفر سازمان جادیا یبرا شود یم هیتوص

دهیا ،یمنطق یریخطرپذ به افراد بیترغ چون، ینیکارآفر یرفتارها که یطور به ،ردیگ صورت

 و انتقادات شفاف انیب منظور به کارکنان به داده اجازهنو،  یهادهیا از تیحما و استقبال و یپرداز

 هیروح تیتقو سازمان، یهابرنامه و مشکلات درمورد ییها حلراه ارائه و خود یهایتینارضا

 ینیکارآفر فرهنگ بر یمبتن یآموزش یها برنامه یطراح کارکنان، در یمساع کیتشر و یهمکار

 ییالگو شود، یم شنهادیپ یآت پژوهشگران به شوند. تیدر سازمان تقو راهبردها از یبخش عنوان به

 کشف) ینیآفرکار فرهنگ بر یمبتن استعداد تیریمد یدیکل یها از مؤلفه کیهر یبرا مجزا

آموزش و توسعه  تیظرف بهبود، نیکارآفر یجذب و انتخاب استعدادها ن،یکارآفر یاستعدادها

 یبهتر راهبردها هرچه نییبه تب که( نیکارآفر ی، نگهداشت استعدادهاینیکارآفر فرهنگ بر یمبتن

 در شده میترس یالگوو آزمون  یتجرب تیحما علاوه، به. کنند یطراح کند،یهر حوزه کمک م

 .شودیم شنهادیپ دارند، های خدمات عمومی سازمان مشابه یساختار که ییهاسازماندر  لهمقا نیا

های  سازمان ساختار مشابه یساختار که هاسازمان گریحاضر به د قیتحق جینتا میتعم تیقابل

براساس نظرخبرگان  قیتحق نیا جی. نتااست قیتحق نیا یاصل تیمحدود ندارند، خدمات عمومی

 گرید به جینتا یریپذمیتعم بحث در و باشدیم های خدمات عمومی سازمانارشد  رانیو مد

 . آورد عمل به را لازم اطیاحت دیبا هاسازمان
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