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 با احترام تقدیم به:

رند. هدفی   جامعه پیشرفت و سعادت  اندیشند و عقل و منطق را پیشه خود نموده و جز رضای الهی وتمام آزاد مردانی که نیک می  ندا

 و تقدیم به:

کاری و و  که عالمانه به من آموخت تا چگونه در عرصه زندگی، ایستادگی را تجربه نمایمپدرم روح پاک  مادرم، دریای بی کران  فدا
 . عشق

ر  این   دو  فرشت  کلات  زندگی هو سپاسگذا ام  هستم   که  از خواسته هایشان  گذشتند، سختی ها  را  به جان خریدند  و خود  را سپر بلای مش
گاهی  که  اکنون  در  آن  ایستاده ام  برسانند . باشد  که  حاصل تلاشم، نسیم  تگیتان  را  س گونه  غبار خ و  ناملایمات کردند  تا  مرا  به  جای

 بزداید.

ی را عزوجل ،  سپاس بی کران پروردگار یکتا را که هستی مان بخشید و به طریق علم و دانش رهنمونمان شد و به همنشینی منت خدا
 رهروان علم و دانش مفتخرمان نمود و خوشه چینی از علم و معرفت را روزیمان ساخت.

م دکتر آقای جناب ؛ فرهیخته و کمالات اب استاد از در  فروتنی و با قلبی بزرگ، و خلق با حسن صدر، سعه کمال در که رضا اندا
 این راهنمایی زحمت و های  ارزشمندشان را دریغ ننمودندتمامی مراحل تدوین پایان نامه با شکیبایی و علاقه مندی، راهنمایی

 گرفتند؛ عهده بر را  رساله

 بدون که شدند متقبل  حالی در را  نامه پایان این مشاوره زحمت که   مریم خارکنسرکار خانم  ، تقوا و فرزانه با  استاد از
 ننمودند. دریغ من بر عرصه این در کمکی هیچ پیمودن این مسیر دشوار میسر نبود  و از ایشان، مساعدت



 ه
 

که زحمت داوری این  رضا حسینی نیا سید و  دکتر حسن بحرالعلومایسته، دلسوز و صبور؛ جناب آقای دکتر و از استاد  ش
که در طول دوره تحصیلی دانش خود را بی دریغ   هادی باقریکتر علی یونسیان و دکتر رساله را متقبل  شدند و  از اساتید گرانقدر  د

 در اختیار این جانب قرار دادند؛ کمال تشکر و قدر دانی را دارم.

و جوانان استان خراسان رضوی  که در  راستای  ورزش کل معاون ادارههمچنین از جناب آقای غلامحسین اصغری  
 جانب را یاری نمودند، کمال تشکر را دارم. انجام پژوهش این

و    حصیلت لیه کسانی که به هر نحوی در حین ک  و دوستانو  برادرانی که حامی همیشگی ام بودندو   خواهران و نهایتاً سپاس خود را از 
 دارم.متحمل زحماتم بودند، ابراز میو  اند پژوهش  بنده را یاری نموده
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 گرایش رویدادهای ورزشی -مدیریت  ورزشیدانشجوی دوره کارشناسی ارشد رشته اکرم بمانی طوفان  اینجانب 

 شاهرود نویسنده پایان نامه:صنعتی دانشگاه  بدنی و علوم ورزشیتربیتدانشکده 

ارتباط مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی )مطالعه موردی: کارکنان ادارات ورزش و 

 شوم. متعهد می تحت راهنمایی دکتر رضا اندامجوانان استان خراسان رضوی( 

 نامه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت برخوردار است. تحقیقات در این پایان 

  های محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است.استفاده از نتایج پژوهشدر 

 نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای دریافت هیچ نوع مدرک یا امتیازی در هیچ جا ارائه مطالب مندرج در پایان

 نشده است.

  دانشگاه صنعتی »و مقالات مستخرج با نام باشد  کلیه حقوق معنوی این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می

 به چاپ خواهد رسید. «Shahrood University of Technology»و یا « شاهرود

 نامه پایاناند در مقالات مستخرج از  نامه تأثیرگذار بودهحقوق معنوی تمام افرادی که در به دست آمدن نتایج اصلی پایان 

 گردد. رعایت می

 شده است ضوابط و اصول  ها( استفاده جاهای آن نامه، در مواردی که از موجود زنده )یا چینی ن پایاندر کلیه مراحل انجام ای

 اخلاقی رعایت شده است.

 شده است  نامه، در مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا استفاده در کلیه مراحل انجام این پایان

  انسانی رعایت شده است.اصل رازداری، ضوابط و اصول اخلاق 

 تاریخ

 امضای دانشجو

 

 





 

 

 

 تعهد نامه

1.  

2.  

3.  

4.  
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 مالکیت نتایج و حق نشر

  ،کلیه حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج، کتاب

ای، نرم افزارها و تجهیزات ساخته شده است( متعلق به  های رایانه برنامه

علمی باشد. این مطلب باید به نحو مقتضی در تولیدات  دانشگاه شاهرود می

 مربوطه ذکر شود.

  استفاده از اطلاعات و نتایج موجود در پایان نامه بدون ذکر مرجع مجاز

 .باشد نمی
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 چکیده

ها ترین عامل موفقیت سازماندر فضای رقابتی امروز، دسترسی به منابع یا استعداد و نخبه، خلاق و متعهد، بدیهی

این پژوهش، بررسی نقش مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی بر تعهد هدف از انجام بنابراین؛  شود.قلمداد می

سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی بود. جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان ادارات 

 1۸3ه گردید و استفاد ای خوشه -گیری تصادفیتشکیل دادند که از روش نمونه (=2۸۲Nورزش و جوانان این استان )

 همکاراننامه مدیریت استعداد صیادی و ها از پرسشقرار گرفت. برای گردآوری داده تحلیل و  تجزیهنمونه مورد 

( 1۳۳۲سازمانی آلن و میر ) تعهدنامه و پرسش (1۳۸6ن )کویین و اسلوی سازمانی نامه کارآفرینی(، پرسش13۳1)

نظران و اساتید مدیریت تن از صاحب 1۲ها از نظرات نامهاین پرسش استفاده گردید. برای روایی صوری و محتوایی

ها از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد. به منظور تعیین نامهورزشی کمک گرفته شد و برای تعیین روایی سازه پرسش

(، )کارآفرینی ۸۸/۲ نفری از کارکنان )مدیریت استعداد= 3۲ها یک مطالعه مقدماتی بر روی یک گروه نامهپایایی پرسش

ها از پایایی قابل نامه( انجام گرفت و نتایج آلفای کرونباخ نشان داد که پرسش۸1/۲( و )تعهد سازمانی= ۳2/۲سازمانی= 

معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج نشان  سازی مدلها از همبستگی پیرسون و قبولی برخوردارند. برای آزمون فرضیه

ثر مثبت و معناداری بر کارآفرینی سازمانی دارد؛ همچنین مدیریت استعداد اثر مستقیم و داد مدیریت استعداد ا

به عنوان یک متغیر  کارآفرینی سازمانی که  طوری  بهرا نشان داد،  تعهد سازمانیغیرمستقیم مثبت و معناداری بر 

بر  کارآفرینی سازمانیکند. از دیگر نتایج این پژوهش وجود اثر مستقیم و معنادار میانجی در این مدل نقش ایفا می

درصد از واریانس متغیرهای  1۳درصد و  5۸نشان داد به ترتیب  زا درونبود. ضریب تعیین متغیرهای  تعهد سازمانی

های برازش نهایت کلیه شاخصباشد. در قابل تبیین می زا برونتوسط متغیرهای  تعهد سازمانیو  کارآفرینی سازمانی

  دهنده برازش مطلوب بودند.مدل نشان

شود که هر یک از کارکنان با استعدادها، کارگیری مدیریت استعداد اطمینان حاصل  در ادارت ورزش و جوانان، با به

شغلی و کارآفرینی و ساز اشتیاق ها زمینههای ویژه در شغل مناسب قرار خواهند گرفت و درنتیجه ایندانش و توانایی

 در نهایت تعهد کارکنان به سازمان مربوطه خواهند بود.

 پذیریاستعداد، تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، ریسک نگهداشت های کلیدی:واژه

 

 



 ح
 

 

 فهرست مطالب

 پژوهش طرح: اول فصل

 2 ......................................................................................................................................... مقدمه۱-۱

 4 ................................................................................................................................... مسئلهانیب-۱-2

 8 ........................................................................................................................ ورتضروتیاهم-۱-۳

 ۱2 .......................................................................................................................... پژوهشاهداف-۱-۴

 ۱2 ............................................................................................................................. یکلهدف-۱-۴-۱

 ۱2 .................................................................................................................. یختصاصااهداف-۱-۴-2

 ۱2 .................................................................................................................... پژوهشیهاهیفرض-۱-۵

 ۱۳ ............................................................................................................................. هافرضشیپ -۱-۶

 ۱۳ ................................................................................................................. پژوهشیهاتیمحدود -۱-۷

 ۱۳ ................................................................................... استبودهمحققاریاختدرکهییتهایمحدود -۱-۷-۱

 ۱۳ .................................................................................. استنبودهمحققاریاختدرکهییتهایمحدود -۱-۷-2

 ۱4 ............................................................................................. پژوهشاصطلاحاتوهاواژهفیتعر -۱-8

 ۱4 ...................................................................................................................... یمفهومفیتعر -۱-8-۱

 ۱1 ...................................................................................................................... یاتیعملفیتعار-۱-8-2

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان :دوم فصل

 22 ....................................................................................................................................... مقدمه2-۱

 22 .............................................................................................................................. ینظریمبان2-2

 22 ......................................................................................................................... یسازمانتعهد2-2-۱

 2۱ ............................................................................................................................ تعهدتیاهم2-2-2

 22 ............................................................................................................................. تعهدانواع2-2-۳

 24 .....................................................................................یسازمانتعهدبردنبالایبراییراهکارها2-2-۴

 24 ................................................................................................... یسازمانتعهدنظريهايدیدگاه2-2-۵

 24 .................................................................................................................... آلنومییرمدل2-2-۵-۱

 21 .............................................................................................................. شورمنویریممدل2-2-۵-2

 22 ...................................................................................................................... چرزیردگاهید2-2-۵-۳

 22 ............................................................................................................ نگسیلیبوبکردگاهید2-2-۵-۴

 2۷ ........................................................................................................ همکارانوجاروسمدل2-2-۵-۵

 2۷ ...................................................................................... یسازمانتعهددربارهیمنفومثبتدگاهید2-2-۶

 28 .............................................................................. سازمانيتعهدبرمؤثرعواملنظريهايدیدگاه2-2-۷

 ۳2 .................................................................................................... یسازمانتعهدبرمؤثرعوامل2-2-8

file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490243
file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490244
file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490259
file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490260


 ط
 

 ۳4 .......................................................................................... آنهاتحلیلتجزیهویسازمانتعهدآثار2-2-۹

 ۳1 ............................................................................................................... یسازمانینیکارآفر2-2-۱2

 ۳1 ...................................................................................................... ینیکارآفرمفهوموفیتعار2-2-۱۱

 ۳8 ................................................................................................................ ینیکارآفرخچهیتار2-2-۱2

 42 ................................................................................................................... نیکارآفرفیتعر2-2-۱۳

 42 ................................................................................................ نانیکارآفریهایژگیووصفات2-2-۱۴

 4۳ .................................................................................................................... ینیکارآفرانواع2-2-۱۵

 41 ...................................................................................................... یسازمانینیکارآفرفیتعر2-2-۱۶

 48 ................................................................................................ یسازماننانیکارآفریهایژگیو2-2-۱۷

 12 ........................................................................................... یسازمانینیکارآفربرمؤثرعوامل2-2-۱8

 12 .................................................................... یسازمانینیکارآفررفتاربرمؤثرینهایزمعوامل2-2-۱8-۱

 1۱ ................................................................... سازمانيکارآفرینيرفتاربرمؤثرساختاريعوامل2-2-۱8-2

 12 ................................................................................................... کارآفرینهايسازمانویژگي2-2-۱۹

 12 .................................................................................................................. ساختاريابعاد2-2-۱۹-۱

 14 ................................................................................................................... محتوایيابعاد2-2-۱۹-2

 11 .................................................................................................... سازماني كارآفریني الگوهاي2-2-22

 11 ............................................................................. پرلمن وكورنوال سازماني كارآفریني الگوي2-2-22-۱

 12 ............................................................................... هاجتسوکوارتکوکارآفرینيترغیبمدل2-2-22-2

 18 ................................................................................... فرايدیدگاهازسازماني كارآفرینيمدل2-2-22-۳

 4E: .......................................................................................................................... 18مدل2-2-22-۴

 22 ............................................................................. هیسریچوآنتونیکسازمانيکارآفرینيمدل2-2-22-۵

 21 .................................................................................................................... استعدادتیریمد2-2-2۱

 21 ............................................................................................................................... استعداد2-2-22

 28 ......................................................................................................... استعدادتیریمدخچهیتار2-2-2۳

 2۹ ............................................................................................................ استعدادتیریمدمفهوم2-2-2۴

 ۷۱ ....................................................................................... یانسان منابع مدیریت و استعداد مدیریت2-2-2۵

 ۷۱ ........................................................................................................................... شباهتها2-2-2۵-۱

 ۷2 ............................................................................................................................. تفاوتها2-2-2۵-2

 ۷۳ .................................................................................................... استعدادتیریمدتیاهملیدلا2-2-2۶

 ۷1 .................................................................................................. استعدادتیریمدبهتوجهلیدلا2-2-2۷

 ۷2 ........................................................................................................... استعدادتیریمدتیاهم2-2-28

 ۷۷ ............................................................................................................ استعدادتیریمدندیفرا2-2-2۹

 ۷۷ ...........................................................................................................استعدادتیریمدیمدلها2-2-۳2

 ۷۷ ............................................................................................................ روپروپسیلیفمدل2-2-۳2-۱

 ۷۹ ......................................................................................................... یملاهونگزیکالمدل2-2-۳2-2



 ي
 

 82 ............................................................................................... استعدادتیریمدیاجراطیشرا2-2-۳2-۳

 8۱ ..........................................................................................................................پژوهشنهیشیپ2-۳۱

 8۱ ........................................................................................................................ یداخلنهیشیپ2-۳۱-۱

 88 ...................................................................................................................... یخارجنهیشیپ2-۳۱-2

 ۹2 ........................................................................................................................... یمفهوممدل-2-۳2

 ۹۳ .................................................................................................................................یبندجمع2-۳۳

 پژوهش روش: سوم فصل

 ۹2 ....................................................................................................................................... مقدمه۳-۱

 ۹2 .............................................................................................................................. قیتحقروش۳-2

 ۹2 ................................................................................................................... یآمارونهنموجامعه۳-۳

 ۹۷ ......................................................................................................................... قیتحقیرهایمتغ۳-۴

 ۹۷ ............................................................................................................................... قیتحقابزار۳-۵

 ۹۷ ......................................................................................... یشناختتیجمعیهایژگیوامهپرسشن-۳-۵-۱

 ۹8 ........................................................................................................ استعدادتیریمدپرسشنامه-۳-۵-2

 ۹8 ....................................................................................................یسازمانینیکارآفرپرسشنامه-۳-۵-۳

 ۹۹ ........................................................................................................... یسازمانتعهدپرسشنامه-۳-۵-۴

 ۹۹ .......................................................................................................... قیتحقابزارییایپاوییروا-۳-۶

 ۱22 ............................................................................................................................. سازهییروا۳-۷

 ۱2۱ ....................................................................................... استعدادتیریمدپرسشنامهسازهییروا۳-۷-۱

 ۱2۳ ................................................................................... یسازمانینیکارآفرپرسشنامهسازهییروا۳-۷-2

 ۱21 ........................................................................................ یسازمانتعهدپرسشنامهسازهییروا-۳-۷-۳

 ۱2۷ .................................................................................................... قیتحقیهادادهیآورجمعروش۳-8

 ۱2۷ ................................................................................................................ قیتحقیآماریروشها۳-۹

 ۱2۷ ...................................................................................................................... یفیتوصآمار-۳-۹-۱

 ۱2۷ ..................................................................................................................... یاستنباطمارآ-۳-۹-2

 هاداده لیتحل و هیتجز: چهارم فصل

 ۱۱2 ..................................................................................................................................... مقدمه۴-۱

 ۱۱2 ................................................................................... هایآزمودنیشناختتیجمعیهایژگیوفیتوص۴-2

 ۱۱۱ ..................................................................................................... قیتحقیرهایمتغیفیتوصآمار۴-۳

 ۱۱۱ ..................................................................................................................... استعدادتیریمد۴-۳-۱

 ۱۱2 ................................................................................................................ یسازمانینیکارآفر۴-۳-2

 ۱۱2 ....................................................................................................................... یسازمانتعهد۴-۳-۳

 ۱۱۳ .......................................................................................................................... یاستنباطآمار۴-۴

 ۱۱۳ ............................................................................ هادادهرهیمتغچندورهیمتغتکبودنمالنرفرض۴-۵

 ۱۱4 ....................................................................................... قیتحقیهاریمتغگانهچندیهمخطیبررس۴-۶

file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490290
file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490291
file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490310
file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490311


 ك
 

 ۱۱1 ............................................................................................... قیتحقیرهایمتغیهمبستگسیماتر۴-۷

 ۱۱2 ....................................................................................................... یساختارمعادلاتیسازمدل۴-8

 ۱۱8 ......................................................................... قیتحقمدلدرمیرمستقیغومیمستقاثراتیبررس۴-8-۱

 ۱۱۹ ............................................................................................... قیتحقمدلدرکلاثراتیبررس۴-8-2

 ۱22 ............................................................................................................... قیتحقاتیفرضآزمون۴-۹

 ۱2۱ ........................................................................................................................ اولهیفرض-۴-۹-۱

 ۱2۱ ......................................................................................................................... دومهیفرض-۴-۹-2

 ۱2۱ ........................................................................................................................ سومهیفرض-۴-۹-۳

 ۱2۱ ..................................................................................................................... چهارمهیفرض-۴-۹-۴

 یریگجهینت و بحث: پنجم فصل

 ۱24 ................................................................................................................................... مقدمه-۵-۱

 ۱24 ........................................................................................................................ قیتحقخلاصه-۵-2

 ۱2۷ .................................................................................................................. یریجهگینتوبحث-۵-۳

 ۱۳۳ ..................................................................................................................... قیتحقشنهاداتیپ-۵-۴

 ۱۳۳ .............................................................................................................. یکاربردشنهاداتیپ-۵-۴-۱

 ۱۳2 .............................................................................................................. یپژوهششنهاداتیپ-۵-۴-2

 منابع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490335
file:///C:/Users/abas/AppData/Roaming/Microsoft/AppData/ALi_PC/Desktop/پایان%20نامه.docx%23_Toc487490336


 ل
 

 فهرست جداول 

 ۹8 ....................................................................... استعدادتیریمدپرسشنامهبهمربوطیهاهیگو،(۱-۳)جدول

 ۹8 ................................................................... یسازمانینیکارآفرپرسشنامهبهمربوطیهاهیگو،(2-۳)جدول

 ۹۹ .......................................................................... یسازمانتعهدپرسشنامهبهمربوطیهاهیگو،(۳-۳)جدول

 ۱22 ............................................................................................ قیتحقیهاپرسشنامهیژگیو،(۴-۳)جدول

 ۱22 ............................................... یعامللیتحلدراستعدادتیریمدیریگاندازهیالگویپارامترها،(۵-۳)جدول

 ۱2۳ ................................................استعدادتیریمدیریگاندازهیالگوبرازشییکوینیهاشاخص،(۶-۳)جدول

 ۱24 .......................................... یعامللیتحلدریسازمانینیکارآفریریگاندازهیالگویپارامترها،(۷-۳)جدول

 ۱24 ........................................... یسازمانینیکارآفریریگاندازهیالگوبرازشییکوینیهاشاخص،(8-۳)جدول

 ۱21 ................................................. یعامللیتحلدریسازمانتعهدیریگاندازهیالگویپارامترها،(۹-۳)جدول

 ۱22 ................................................ یسازمانتعهدیریگاندازهیالگوبرازشییکوینیهاشاخص،(۱2-۳)جدول

 ۱۱۱ ....................................................................قیتحقیهایآزمودنیشناختتیجمعیهایژگیو،(۱-۴)جدول

 ۱۱2 .............................................................. هایآزمودناستعدادتیریمدبهمربوطیفیتوصآمار،(2-۴)جدول

 ۱۱2 .......................................................... هایآزمودنیسازمانینیکارآفربهمربوطیفیتوصآمار،(۳-۴)جدول

 ۱۱۳ ................................................................. هایآزمودنیسازمانتعهدبهمربوطیفیتوصآمار،(۴-۴)جدول

 ۱۱۳ .......................................................... هادادهبودننرمالنییتعجهتیمرکزحدآزمونجینتا،(۵-۴)جدول

 ۱۱1 .................................... یسازمانتعهدکنندهینیشبیپیرهایمتغدرچندگانهیخطهمیهاشاخص،(۶-۴)جدول

 ۱۱1 ................................................................................... قیتحقیرهایمتغیهمبستگسیماتر،(۷-۴)جدول

 ۱۱8 ...................................................................... قیتحقمدلیبرابرازشییکوینیهاشاخص،(8-۴)جدول

 ۱۱8 ........................................................................... قیتحق مدل در یونیرگرس بیضرا برآورد،(۹-۴)جدول

 ۱۱8 ............................ قیتحق مدل کل اثرات و میرمستقیغ اثرات م،یمستق اثرات شده استاندارد بیضرا،(۱2-۴)جدول

 ۱۱۹ ....................................................................... قیتحق مدل کل اثرات شده استاندارد بیضرا،(۱۱-۴)جدول

 فهرست اشکال 

 ۹۳ ........................................................................................................ پژوهشیمفهوممدل،(۱-2)شکل

 ۱۱۷ ............................................ یسازمانتعهدبایسازمانینیکارآفرواستعدادتیریمدریتأثریمس،(۱-4)شکل

 



۱ 
 

 فصل اول

تحقیق طرح   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



2 
 

 

 مقدمه ۶-۶

 عدم عصر. کنندمی یاد تداوم عدم عصر عنوان به امروز دنیای از محققان و نظرانصاحب از بسیاری

 هاسازمان آینده و جاری مسائل برای گذشته هایحلراه و تجارب دیگر که معناست این به تداوم

 به نیاز ،موفق اقتصادی به دستیابی برای بنابراین، اندیشید دیگر ایشیوه به باید و نیستند کارگشا

 و پرتوان انسانی نیروی داشتن مستلزم این و داریم رقابتی و پویا هایمحیط در ،موفق هایسازمان

 1نوآوری خلاقیت، کارآفرینی، ،تعهد نتیجه در. است کارآفرین و خلاق روحیه دارای، متعهد و خوداتکا

  .(13۸۸ )مرادی، کنندمی فراهم را مدرن اقتصاد موتور سوخت آمیز،مخاطره وکارهای کسب و

هویت  ،شدت متعهد ای که کارکنان به گونه نوعی وابستگی عاطفی به سازمان است به 2تعهد سازمانی

برند. تعهد  در سازمان مشارکت دارند و از عضویت در سازمان لذت می ،گیرند خود را از سازمان می

تواند پیامدهای مثبت بسیاری داشته باشد. کارکنانی که تعهد بالایی دارند، نظم بیشتری  سازمانی می

کنند. مدیران باید تعهد و مانند و بیشتر کار میدر کار خود دارند، مدت بیشتری در سازمان می

(. این واقعیت نیز 13۳3 ،نژاد امیرو  پور احمدان خود را به سازمان حفظ کنند )پایبندی کارکن

های بالفعل در  تواناییو  ها فردی در فرآیند سازمانی باید برحسب قابلیت ملموس و مشهود است که هر

د های گوناگون مورد سنجش قرار گیرند )سی طور مستمر با ارزیابی  و به قرار گیردجایگاه واقعی خود 

 (. 13۸1 ،جوادالدین

مطابق میل و خواسته  ،لزوم ارائه خدمات علایق مشتریان، ،حال تحول و تغییر جهان درهمچنین 

هایی ها نیازمند ایدهها باید به آن توجه کنند. سازمانازجمله عواملی هستند که سازمان ،مشتریان

ید ها را جلب کنند. شاو رضایت آنهستند تا بتوانند نیازهای روزمره مشتریان خود را برطرف کنند 
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ی مناسبی برای دست یافتن به اهداف مورد نظر باشد )رشید، واژه 1بتوان گفت، کارآفرینی سازمانی

چیز ارزشمند از هیچ و کارآفرین کسی  ( کارآفرینی، به معنی ایجاد یک 1۳۳۲) 2(. ازنظر تیمونز13۳1

تواند از طریق پرورش اندیشه و هاست و می رصتاست که دارای قدرت درک بالا و توانایی یافتن ف

آفرینی از هیچ نماید )صمدی و  ی خود و تبدیل آن به محصول یا خدمتی جدید، اقدام به ارزشایده

 و شودمی ایجاد زاییاشتغال آید فراهم کارآفرینی بستر اگر سازمان در (.13۸6شیرزادی اصفهانی، 

 اشتغال، ایجاد کشور توسعه برای کارآفرینی دستاورد ترینمهم. گردید خواهد فناوری انتقال عامل

 به تواندمی کارآفرینی که معتقدند ایعده حتی و است مناسب هایشناخت فرصت و ثروت رفاه،

 یافته توسعهسازمان شود به طوری که امروزه کشورهای  3وریموجب افزایش بهره مکانیزم، یک عنوان

ن کشف آو علت  اند داشته نگههای خود را در یک محیط کاملاً متغیر و پویا از یک زاویه جدید سازمان

 شوند.ها میکنند و موجب ایجاد بستر موفقیتآفرینی میهای خاصی است که نقشو پرورش انسان

 محیط در ماندگارى نیز و جهانى پیچیده اقتصاد در موفقیت منظوربه که انددریافته خوبی به هاسازمان

 و توسعه 5نگهداری ،4کشف به نیاز درک با به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همزمان وکار، کسب

 بهترین به دستیابى براى که هستند بحرانى منابعى استعدادها که انددریافته هاسازمان ،6استعدادها

 (. 13۸7 تفتى،معالی و الدین دارند )تاج مدیریت نیاز به ها،نتیجه

مؤثر، رقابتی بودن سازمان را افزایش و از این طریق ترک  7سازی یک سیستم مدیریت استعدادپیاده

شود )مک کالی و ها به سازمان میدهد و سبب افزایش تعهد آنخدمت کارکنان را کاهش می

گیرد که با بررسی ارتباط بین . موضوع این پژوهش از این جهت مورد توجه قرار می(2۲۲6، ۸ویکفیلد

های ورزش ریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی و بررسی آن در بین کارکنان ادارهمدی
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و جوانان استان خراسان رضوی در پی یافتن نتایج مفید و ارزشمند بوده تا از آن طریق کیفیت کار و 

برخورد مناسب با  یکارهای صحیح در مورد نحوهی راهسطح تلاش کارکنان را ارتقا بخشیده و با ارائه

 ها گردد. کارکنان باعث افزایش راندمان و تعهد آن

 

 مسئلهبیان -۶-۲

-ها قلمداد میترین عامل موفقیت سازمانز، دسترسی به منابع مناسب، بدیهیدر فضای رقابتی امرو

منفی  هایو ویژگیشود. در این میان، منابع انسانی تنها منبعی است که متمایزتر از سایر منابع بوده 

طور هایی که بهسازمان (.13۸۳ندارد )جزنی و همکاران،  راقابلیت تقلید  د فناپذیری ومنابع دیگر مانن

کنند، منابع گذاری میهای آموزشی خود سرمایهرکنانشان توجه دارند و در برنامهمداوم به توسعه کا

در واقع، این  (.2۲13، 1کانکویکدانند )در دستیابی به توسعه اقتصادی می ترین عاملانسانی را مهم

ها سازد. آنفردی و سازمانی را میسر می کنند که تحقق منابع متقابلجاد میها، فرهنگی را ایسازمان

متعالی در  هایکنند. سازمانده و عدالت و برابری را ترویج میهای کارکنان خود را توسعه داقابلیت

هداف انداز و ارا برای دستیابی به مأموریت، چشمهای مورد نیاز کارکنان عمل، مهارت و شایستگی

دانش راهبردهای منابع انسانی با محوریت توسعه  رو  این از(. 13۸۳کنند )نجیمی، راهبردی درک می

ها قرار دادن نقاط قوت و ضعف، فرصت نظرانداز و راهبرد سازمان و با مدکارکنان، باید مطابق با چشم

 (. 13۳1و دعایی،  راد رضاییشود )ین دیدهای محیطی تدوو ته

ثیرات مهم این راهبردها بر تعهد سازمانی و توجه به سلامتی و رفاه کارکنان در محیط کار از تأ

های مقتضی در بنابراین سیاست ؛(13۸۲و مرباقی، های کاری کارکنان است )هروآبادی گرایش

ها بهبود تعهد سازمانی ان که هدف آنپاداش و روابط کارکن های تأمین، ارزیابی عملکرد،زیرسیستم

گیری انواع تعهد سازمانی نقش دارد. در این میان، احساس و ، از سوی افراد درک شده و در شکلاست
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نصاری و همکاران، ا) کندساسی را در تعهد سازمانی ایفا میادراک به عنوان متغیرهای میانجی، نقش ا

ذشته، به علت ارتباط تعهد سازمانی با تمایلات کاری و پیامدهای روانی، این های گدر سال (.13۸۳

-تعهد سازمانی را به (.2۲۲۳و همکاران،  1سازه بخشی مهم از مطالعات سازمانی بوده است )پاناسیو

شور و ) اندیل به مشارکت در امور تعریف کردهعنوان مقدار وابستگی هویت فردی به سازمان و تما

که  ای گونه  بهعال بین کارمند و سازمان است، ای فعهد سازمانی، مستلزم ایجاد رابطه(. ت2۲۲۲، 2وین

تر به خواهد که با ایفای نقش فعالشده، میفراتر از رفتارهای از پیش تعیین کارمند با تمایل باطنی،

ی ما اساسی جامعهمعضلات  یکی از رو  این از (.13۸۸)سجادی و همکاران، تحقق سازمان کمک کند 

 ی فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی، ضعف تعهد سازمانی، در بخش شاغلان کشور استدر جهت توسعه

احساس تعهد پایین نسبت به سازمان، احتمال بیشتری دارد که  (. افراد، با13۳2)بازوند و همکاران، 

ح بالاتری از توجه به سطو ،کارکنان متعهد (.13۳4سازمان را ترک کنند )ولی خانی و همکاران، 

ها در شغل  به طور ویژه آن ،باشند سازمان و سابقه بیشتری را نسبت به کارکنان با تعهد کمتر دارا می

، و همکاران 3کنند )کانگ تر و بهتر کار میسخت ،هایی که تعهد ضعیفی دارند خود نسبت به آن

نان در اختیار ندارند و باید عمده در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل کارک .(2۲11

توانند به خوبی از عهده وظایف محوله رکنان بگذارند. کارکنان زمانی میوظایف روزمره را به عهده کا

پذیری زم برخوردار باشند و نیز مسئولیتلا و خلاقیت و کارآفرینی توانایی ،برآیند که از مهارت، دانش

کنند، تعهد ها نسبت به محیطی که در آن فعالیت مییابد که آنکارکنان زمانی بهتر و بیشتر نمود می

کمیاب  انسانی هایی است که بین منابعکامیابی از آن جوامع و سازماندر واقع  .و رضایت داشته باشند

داری برقرار سازند )پیامنی ود رابطه معنیهای مدیریتی و کارآفرینی منابع انسانی خو متعهد و قابلیت

  (.13۳2 ،نیت پاکو 
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های اصلی هاست؛ و یکی از شاخصه ی آننقش کارآفرینانه ،های امروزیهای مهم سازمانیکی از نقش

گیری در توفیق، تعالی و بهبود کارآفرینی در سازمان است که بدون شک نقش چشم ،کارآفرینی

شرایط پیرامونی  این مسئله برای مدیران به اثبات رسیده است که ،ها دارد. در واقععملکرد سازمان

نیازمند  ،هاوری سازمانای است که حل مشکلات و تنگناها و بهبود بهره گونه های امروزی به سازمان

، نوآوری و در خلاقیت، ابتکار، ترین منابعیکی از مهم باشند و های جدید و منابع متفاوت میحلراه

ی ویژه در دو دهه سال گذشته، به در طول سی (.13۳3 یک کلمه کارآفرینی است )شائمی و محمدی،

یافته و با عناوین مختلفی ازجمله، کارآفرینی سازمانی،  ها تکامل اخیر، مفهوم کارآفرینی در سازمان

رسد شود. به نظر میسازمانی، مدیریت کارآفرینی و کارآفرینی راهبردی شناخته می  کارآفرینی درون

عنوان یک مفهوم، جلب کرده است  نسبت به خود، بهکه کارآفرینی سازمانی، بیشترین توجه را 

 (. 2۲۲4، 1)کریستنسن

های بسیار در بخش ورزش کشور که متولی اصلی آن وزارت ورزش و جوانان است نیز علیرغم پتانسیل

های کارآفرینی سازمانی و نوآوری هستیم. ازجمله زیاد، شاهد موانع و مشکلات فراوانی در زمینه

توان به ساختار گذارد، میموانع بر کارآفرینی سازمانی در ادارات ورزش و جوانان میتأثیراتی که این 

المللی و  های مختلف ورزشی در مسابقات بین گیری گروه نامناسب موجود در ورزش کشور، عدم نتیجه

 (.13۳5رشد نامحسوس در ورزش همگانی نسبت به سایر کشورها اشاره کرد )اسدی و صفایی، 

اختیار داشتن افرادی مستعد  روند. درها به شمار نمی تنها مزیت سازمان ابع مالی و فناوریامروزه من 

تواند فقدان و یا نقص دیگر  شود بلکه می و توانمند است که نه تنها مزیت رقابتی سازمان محسوب می

های نوآوریدرپی و منابع را نیز جبران نماید. در وضعیت رقابتی موجود و در محیطی که تغییرات پی

رآمدی خواهند شد که نقش به کسب س ،هایی موفقترین ویژگی آن است. تنها سازماناصلی ،مداوم

نخبه و توانمند باشند  ،منابع انسانی خود را درک نموده و دارای منابع انسانی ماهر، شایسته راهبردی

                                                      
1
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ها  ترین آناست که عمده های خاصی برخوردارتردید از ویژگی جهان امروز بی (.2۲۲۸، 1آرمسترانگ)

های امروز در پیچیدگی فزاینده و رقابت روزافزون. سازمان ،اند از تغییرات و تحولات سریععبارت

ای است که شاید نتوان  گونه  کنند. سرعت این تغییرات به محیطی پویا و پر از ابهام و تحول زندگی می

ها، هر چه بیشتر در باعث شده تا حیات شرکتمنحنی تغییر را در بعد زمان ترسیم کرد. این موارد 

ی فکری همیشگی برای مدیران هوشیار معرض خطر قرار گیرد و یافتن راه چاره به عنوان دغدغه

محصول یا خدمات مورد نظر مشتری  ،ها باید تلاش کنند تا بیش از دیگران ها مطرح است. آنشرکت

است که اهمیت نیروی انسانی  رو  این ازعرضه کنند. های درخواست او تولید و خود را با تمام ویژگی

شود و تنها با وجود برجسته می ها شرکت درخلاق و نوآور و به عبارتی دیگر کارآفرینان سازمانی 

ی رقابت دوام آورده و در ها دست یابد و در عرصه چنین افرادی یک شرکت قادر است به نوآوری

(. 13۳5 ،پیشرو و کارآفرین مطرح گردد )بسطامی و دبدبهعنوان یک سازمان یا شرکت نهایت به

  این ازکنند.  خود را درگیر رقابت با دیگران می های سراسر جهان برای دستیابی به استعدادها، شرکت

ها و حفظ و ی آموزش لازم به آنارائه ،استعدادزان باید توانایی شناخت افراد باریمدیران و برنامه رو

را برای بلندمدت داشته باشند و برای این امر راهبردهایی را در نظر بگیرند  باارزش نگهداری کارکنان

مراتب   حاضر مدیریت استعداد به عنوان یک وظیفه سازمانی به حال در(. 2۲۲6، )مک کالی و ویکفیلد

های از سیستم ی منابع انسانیهای توسعهتر مورد توجه قرار گرفته و تفکر تفکیک سیستمبسیار جدی

وری در ابعاد ی بهرههای بزرگ که خواستار توسعههای سازمانترین دغدغهاداری به یکی از مهم

 (.13۸7 ،و معالی تفتی الدین تاجباشد تبدیل شده است ) مختلف می

ها با مدیریت ، متغیرهای زیادی وجود دارند که با همراه شدن آنبا وجود اهمیت مدیریت استعدادها 

یابد. مدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسب، یک تعهد ج و پیامدهای آن تحقق مینتای استعداد،

(. در این راستا هر 13۳3، نژاد امیرو  پور احمدآورد )را بین کارکنان و سازمان به وجود می دوسویه

-یافتهوجود چنین  رغمشود. علیعاملی که تعهد و کارآفرینی کارکنان را افزایش دهد، مهم تلقی می

                                                      
1
. Armestrang 
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ها با آن مواجه هستند، مربوط به کارآفرینی و کشف یا ی اصلی که سازمانیابیم مسئله هایی، درمی

زیرا از دیدگاه  مدیریت استعدادها نیست، بلکه مربوط به میسر ساختن تعهد برای حفظ است؛

ا با تعهد کارکنان، پایدار کنیم و آن را بالا ببریم و این کار تنهرا استراتژیک، ضروری است که عملکرد 

ارتباط دوسویه بین متغیرهای مدیریت  که  آنجایی از (.13۳5پذیر است )رمضانیان و همکاران،  امکان

 بین سویه سه ارتباط اما است قرارگرفته مورد بررسی مختلف، های استعداد، کارآفرینی و تعهد با مؤلفه

 بین در ها سازه این بررسی به حاضر پژوهش. است نشده بررسی تعهد و مدیریت استعداد، کارآفرینی

ی اساسی پژوهش حاضر این اساس، مسئله بر این. پرداخت خواهد جوانان و ورزشادارات  کارکنان

 .دارد است که آیا بین مدیریت استعداد، کارآفرینی و تعهد رابطه وجود

 اهمیت و ضرورت-۶-۹

که داشتن کارکنانی پرانرژی و خلاق و سرمایه انسانی متعهد به عنوان یکی  اند دریافتهامروزه مدیران 

 هایی راهتوسعه منابع انسانی یکی از  و کارآمد. پرورش نیروی شود میمنابع در نظر گرفته  ترین مهماز 

 ،فرمرادی و پورچه بیشتر اهداف یاری کند )عبدالهسازمان را در جهت تحقق هر تواند میاست که 

 در اساسی نقش که بوده سازمان هایدارایی ترین مهم از متعهد، و شایسته انسانی منابع (.13۳5

 افراد با هاسازمان .(13۳4بخشی و همکاران، ) دارد را مشتریان به شده ارائه خدمات و کالا کیفیت

 سرانجام به را کارها غالباً که دارند اختیار در درخشانی افراد لازم، سازمانی تعهد بدون اما شایسته

 با دارند، کافی شایستگی فاقد اما متعهد، کارکنان که هاییسازمان برعکس و رسانندنمی مطلوب

اگر سازمان  (.13۸5 ابوالعلایی،) شوند می اداره ارزش کم و تأثیر کم اما پرتلاش و کوش سخت کارکنان

-پایبندی کمی به سازمان پیدا می وها تعهد کامیاب شود آن وارد تازهکارکنان پذیری نتواند در جامعه

آموزش های بیشتری برای سازمان محتمل هزینه کار اینرا زود ترک خواهند کرد و با  نند و سازمانک

تر از حد ند و به خاطر داشتن عملکرد پایینمانشود و یا در سازمان میو استخدام مجدد کارکنان می

ها، ایجاد مزاحمت برای همکاران و داشتن تأخیر و غیبت زیاد به نادیده گرفتن مسئولیت ،انتظار



۹ 
 

ترک اختیاری سازمان توسط کارکنان به  (.13۳5 ،زاده و همکاران)غلام سازند میسازمان لطمه وارد 

-خدمات سازمان به نحوی استفاده میاز  که کسانیبرای مشتریان یا  کلی هم برای سازمان و همطور 

مانند و م که در سازمان بالاجبار باقی میبر است، از طرفی کارکنانی هو هزینهکنند نامطلوب، مخرب 

د لازم را برای سازمان نخواهن وری بهرهباشند، تعهد عاطفی( پایین می ویژه بهی )دارای تعهد سازمان

ها باید در صدد یافتن راهی برای افزایش تعهد سازمانی و در نتیجه کاهش بنابراین سازمان ؛داشت

برآبادی، و عملکرد افراد باشند ) وری بهرهترک اختیاری سازمان توسط افراد و نیز افزایش میزان 

 باعث و است سازمانی اهداف به دستیابی برای حیاتی و مهم عامل سازمانی، تعهد چراکه(. 13۳۲

 لئمسا ایجادکننده نه باشند، سازمان در مسائل کننده حل که شوند تبدیل افرادی به کارکنان شود می

  (.13۳4 همکاران و ولی خانی)

داخلی و  های عرصهدر  توانند نمیامروزی با تعداد اندک افراد متعهد، خلاق و کارآفرین  های سازمان

ند. تند و نیازمند ایجاد بستری مناسب کارآفرینی برای تمام کارکنان خود هسآیخارجی بر رقبا فائق 

های نو و کارآفرینی در کار، بنیان نهادن فرهنگ کارآفرینی بهترین راه به منظور پرورش ایده در واقع

سازمانی که استعدادهای نهفته در خود را نتواند به عرصه ظهور برساند، در اندک . در سازمان است

دید با استعدادها و ارائه محصول ج کارگیری بهدیگر خواهد شد که در  های سازمانزمانی، مغلوب 

بحرالعلوم و همکاران، هزینه اندک قدرت داشته و از مدیریتی لایق با افق دید وسیع برخوردارند )

13۸4 .) 

 امروزی کشورهای پیشرفت عوامل ترین مهم از کارآفرین، های سازمان آن طبع به و سازمانی کارآفرینی

 واقعی، جایگاه به رسیدن نیز و توسعه و پیشرفت برای کشور فعلی نیاز به توجه با. شود می محسوب

 همکاران، و فراهانی) رساند یاری مهم این به رسیدن راه در را کشور تواند می سازمانی کارآفرینی

-نیستند. کارآفرینی سازمانی وسیله مستثناهای ورزشی نیز از این قاعده سازمان که آنجاییاز (. 13۳۲

 تواند میسازمانی کارآفرین باشد  ،اگر سازمان ورزشیهای ورزشی است. ای برای رشد و ارتقای سازمان
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را بهتر  ها فرصت ،و کارکنان کارآفرین گیرندگان تصمیم ،برنامه ریزان، کند که مدیران شرایطی ایجاد

پرورش و  رو  این ازنوآوری استفاده بیشتری کنند.  منظور به ها فرصتکرده و از منابع موجود و  درک

آوردن بستری مناسب است های ورزشی مستلزم فراهم رینی در سازمانکارآف یتقویت روحیه

 سازمان، از توانمند و ، متعهدکارآفرین افراد خروج از جلوگیری منظور به بنابراین، ؛(13۳2، )علیمردانی

 ضروری هاسازمان استراتژی در آن برای مناسبی بستر آوردن فراهم و سازمانی کارآفرینی به توجه

 که درست استعداد حفظ و گرفتن کار به کردن، انتخاب یافتن، (. لذا13۳4 و همکاران، سلطانی) است

 و بابلان زاهد) است ضروری پایدار رقابت برای شود، می تکمیل صحیح حمایت و مدیریت توسط

  .(13۳4 همکاران،

 بالا سازمانی تعهد و کارآفرینی  روحیه با کارکنانی وجود نیازمند خود بقای برای هاسازمان حقیقت در

ها در شرایط کنونی به طور مرتب و بر اساس بیشتر سازمان (.13۳1 ،صیادی و همکاران) هستند

های فعلی و آتی ها برای پستررسی استعدادها و شناسایی جانشینضوابط تعیین شده به مطالعه و ب

-نابع مالی خود را به دیگر فعالیتها بر این باورند که باید زمان و مپردازند. به طور سنتی، سازمانمی

سازمان اختصاص دهند، مانند مذاکره درباره بودجه سالانه، تنظیم  شده یزیر برنامههای رسمی 

 بینی یشپزمان مناسب و کافی را به  ها شرکتامروزه،  ؛ امافروش های بینی یشپبازاریابی و  یها برنامه

طور واقعی  که کارکنان به دانند یمیرا ز دهند یمنیازهای کنونی و آتی استعداد اختصاص 

که  اند آگاهو بازارهای رقابتی کنونی هستند و باز  ها سازمانآفرینان حیاتی در متمایزکنندگان و ارزش

شد.  ها آنسرگرم نمود و سبب افزایش روحیه  ای یشهکلفقط با عباراتی زیبا و  توان ینمکارکنان را 

کار را برای ویت شناختی نیروی کار، نیاز کسبوامل جمععلاوه بر آن، جهانی شدن و تغییر ع

 یلدل فرآیندهای کارآمد مدیریت استعداد افزایش داده است. مدیریت استعداد به دو دلیل مهم است.

استعدادهای ضروری را  ،که سازمان به طور موفق سازد یماول آن است که مدیریت استعداد مطمئن 

 مند علاقهکارکنان به سازمان  وسیله ینبد. دلیل دوم این است که دارد یمو نگاه  آورد یمبه چنگ 

 از یک هر که آوردمی وجود به را اطمینان این استعداد مدیریت. (13۸۸ ،و همکاران گایشوند ) یم
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 هاآن شغلی مسیر همچنین اند،گرفته قرار مناسب شغل در ویژه هایمهارت و استعدادها با کارکنان،

 سازمانی، بیرون و درون بهتر، شغلی هایفرصت برای فزاینده تحریک عامل یک عنوان به و است شفاف

 ؛(13۳1صیادی و همکاران، ) آوردمی فراهم را کارکنان تعهد افزایش موجبات هااین که کندمی عمل

 ی توسعهمسئولان و متخصصان این است که در حفظ و نگهداری و رشد و  ،بنابراین وظیفه مدیران

ز سوی ترک سازمان ا که آنجاییرا به سازمان متعهد نمایند. از  ها آنکارکنان خود تلاش کرده و 

ت شناسایی عوامل مؤثر بر نگهداش ،برای سازمان دارد ناپذیری جبرانهای نیروهای مستعد و کارا زیان

غیرهایی است . مدیریت استعداد از آن دسته متباشد میز اهمیت و متعهد کردن چنین نیروهایی حائ

  .(13۳5، )طاهرآبادی و محمدی است گرفته قرارمتر مورد توجه محققان که در این رابطه ک

شتری در پیش رو یهای شغلی بافراد مستعد انتخابها، پژوهشبه طور کلی و طبق نتایج حاکی از 

خصوصاً استعدادها های نیروی کار و دارند. این امر تا حدی ناشی از تغییرات زیادی است که در ارزش

ها بیش از و آن به وجود آمده است. نگرش کارکنان نسبت به شغلشان در معرض چالش قرار گرفته

پیش به هدف خود از کار کردن و ایجاد توازن بین کار و زندگی شخصی توجه دارند. افرادی که از 

برای عقد قراردادهای بهتر ن زنی با کارفرمایاهای بالقوه بیشتری برخوردارند در صدد چانهتوانایی

کنند که به ناخواه آیند و به محض اینکه انتظاراتشان برآورده نشود، اقدام به تغییر شغل میبرمی

های ورزشی و نقش مهم  گستردگی ابعاد فعالیت سازمان یابد.موضوع تعهد سازمانی کارکنان تجلی می

ی، همگانی، تفریحی و سلامت عمومی، لزوم ها در دستیابی به اهداف ورزشی، اعم از سطوح قهرمان آن

کند و  ها را نمایان می تعهد کارکنان این سازمان ، خلاقیت و نوآوری وتوجه به افزایش اثربخشی

(. 13۳5)به نقل از بیگلری،  آورداحساس تعلق به سازمان کاهش یابد، کارایی را پایین میمادامیکه 

خصوصی، نیروی انسانی به منبعی رقابتی تبدیل شده است. های دولتی و اکنون در ایران در سازمان

 به برای پرداختن را حاضر پژوهش اهمیت رقابت برای جذب و به ویژه نگهداری نیروی انسانی نخبه،

 در ادارات خصوص به هم کنار در کمتر و کندمی ایفا مهمی نقش کارکنان تعهد در که هاییمتغیر

 سازد.اند، بیش از پیش نمایان می گرفته ورزش و جوانان مورد بررسی قرار
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هدف کلی این پژوهش، بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی 

 ورزش و جوانان استان خراسان رضوی است. اداراتکارکنان 

 اهداف اختصاصی -۶-۴-۲

ورزش و جوانان  اداراتتعیین ارتباط بین مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی کارکنان  -1

 استان خراسان رضوی.

ورزش و جوانان استان  اداراتتعیین ارتباط بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی کارکنان  -2

 خراسان رضوی.

ورزش و جوانان استان  اتراداتعیین ارتباط بین کارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان  -3

 خراسان رضوی.

ورزش  اداراتتعهد سازمانی کارکنان از روی کارآفرینی و مدیریت استعداد کارکنان  بینی پیش -4

 و جوانان استان خراسان رضوی.

 پژوهش های فرضیه -۶-۵

استان خراسان  ورزش و جوانان اداراتبین مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی کارکنان  -1

 ارتباط معناداری وجود دارد.رضوی 

ورزش و جوانان استان خراسان رضوی  اداراتبین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی کارکنان  -2

 ارتباط معناداری وجود دارد.

ورزش و جوانان استان خراسان ادارات بین کارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان  -3

 رضوی ارتباط معناداری وجود دارد.
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استعداد و کارآفرینی سازمانی به واسطه متغیر تعهد سازمانی کارکنان ادارات  بین مدیریت -4

 ورزش و جوانان استان خراسان رضوی رابطه غیرمستقیم و معناداری وجود دارد.

 ها فرض پیش -۶-۱

 .اند بودهنمایانگر کل جامعه پژوهش  ،پژوهش در این مطالعه های نمونه -1

 .اند داشتهدرک یکسان و روشنی  ها نامه پرسش سؤالاتکارکنان از  -2

 .دهند میپاسخ  سؤالاتو دقت به  صداقت باکارکنان  -3

 اهداف پژوهش را تبیین کند. خوبی بهپژوهش توانسته است  سؤالات -4

 پژوهش های محدودیت -۶-۷

 هایی که در اختیار محقق بوده استمحدودیت -۶-۷-۶

 جوانان استان خراسان رضوی بود.های پژوهش محدود به کارکنان ادارات ورزش و آزمودنی -1

 است. بوده ۳6 مردادتا  ۳5بهمن  پژوهشمحدوده زمانی اجرای  -2

 هایی که در اختیار محقق نبوده استمحدودیت -۶-۷-۲

با اینکه  ،کارکنان در پاسخگویی به سؤالات پرسشنامه وجود دارد کاری محافظهاحتمال  -1

 بدون اسم بودند. ها نامه پرسش

اند، احتمال تفاوت فرهنگی وجود های مختلف بودهها در شهرستانآزمودنی که اینبا توجه به  -2

 دارد.

 نامه.زدگی و عجله داشتن کارکنان در هنگام پاسخگویی به سؤالات پرسشامکان وجود شتاب -3

 نامه.ها به تمامی سؤالات پرسشعدم پاسخگویی کامل برخی آزمودنی -4
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 و اصطلاحات پژوهش ها واژهتعریف  -۶-۸

 تعریف مفهومی -۶-۸-۶

به ادامه  نیاز و التزام ،وعی نگرش و حالت روحی است که نشان دهنده میزان تمایلن تعهد سازمانی:

 اشتغال در سازمان است.

 ،کند می اشاره آن اهداف و سازمان به عاطفی دلبستگی میزان به عاطفی تعهد تعهد عاطفی: -۶

 ،برای وابستگی به سازمان کارکنان هیجانی احساس عنوانبه  عاطفی تعهد عبارتی به

 (.1۳۳۳ ،1میر و آلن) شده است سازی مفهوم سازمان درهمانندسازی با آن و درگیری 

به عنوان نیاز به ماندن با یک سازمان به دلیل هزینه بالای ترک آن تعریف  تعهد مستمر: -2

 .(2۲11، 2مارو) شده است

شامل احساسات افراد مبنی بر ضرورت ماندن در سازمان تعهد هنجاری تعهد هنجاری:  -3

که از  کنند میزیرا احساس  ،مانند میدر سازمان  ،که تعهد هنجاری قوی دارند ها آن است.

 .(2۲۲5 ،3تانگ) باشند طور ایننظر اخلاقی باید 

تا همه کارکنان بتوانند در نقش  کند میفرایندی است که سازمان طی  کارآفرینی سازمانی:

سریع و راحت در  ،مستمر طور بهفردی یا گروهی را  های فعالیتتمام  و کنندکارآفرینانه انجام وظیفه 

 .(13۳5 ،بسطامی و دبدبه) سازمان مرکزی به ثمر برسانند

 اش نتیجهکه  باشد میجدید و فرآیندهای خلاق  های ایدهتمایل شرکت به  میزان نوآوری: -۶

 و 4کچادوی) ممکن است در محصولات خدمات و یا فرآیندهای تکنولوژیکی جدید دیده شود

 (.2۲۲۸، همکاران

                                                      
1
. Meyer & Allen 

2
. Morrow 

3
. Tung 

4
. Chadwick 
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 داردجدید  های فرصتکشف  در دنبال کردن برای ها شرکت گرایش بردلالت : ۶پیشگامی -2

 .(2۲۲7 ،همکارانو  2چانگ)

که احتمال  هایی پروژهرا به تخصیص منابع اساسی به  ها شرکت تمایل :۹پذیری ریسک -3

 (.2۲۲7 ،همکارانچانگ و ) دهد میهست را نشان  ها آنشکست یا موفقیت در 

و ماهر در  بااستعدادمدیریت استعداد، تسهیل و توسعه پیشرفت مسیر شغلی افراد مدیریت استعداد: 

باشد )گای و ها و فرآیندها می، منابع، سیاستشده تدوینهای سازمان، با استفاده از دستورالعمل

 (.13۸۸، همکاران

مرتبط با شناخت افراد دارای مهارت  های موضوععبارت است از مجموعه  جذب استعداد: -1

 (.13۸7معالی تفتی  الدین تاج) سازمانبرای مشاغل مورد نیاز  ،سطح بالا

مجموعه  قرارگیری وشدن  همسواست از  عبارت همسوسازی و نگهداشت استعداد: -2

 .(13۸7معالی تفتی  الدین تاج) راستایک  در ها آنوظایف شغلی  با افرادمتناسب  های مهارت

 های فرصتایجاد  منظور  به افرادبر روی  گذاری سرمایهاست از  عبارت توسعه استعداد: -3

 (.13۸7معالی تفتی  الدین تاج) توسعهیادگیری و 

 تعاریف عملیاتی-۶-۸-۲

 ،سازمانی در این پژوهش میانگین نمره افراد در سه عامل تعهد عاطفی تعهد از: منظور تعهد سازمانی

)پیوست الف(  سازمانی تعهد سؤالی 1۸ نامه پرسش قالب درو تعهد هنجاری است که  مستمر تعهد

 .شود میسنجیده 

                                                      
1
. proactiveness 

2
. Chang 

3
. Risk taking 
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 6: در این پژوهش منظور میزان دلبستگی عاطفی کارکنان با سازمان است که توسط تعهد عاطفی

 .شود میتعهد سازمانی سنجیده  نامه پرسش( در 6-5-4-3-2-1) سؤال

بالای ناشی از ترک سازمان  های هزینهدر این پژوهش منظور نیاز به ماندن به خاطر : تعهد مستمر

 .شود میتعهد سازمانی سنجیده  نامه پرسش( در 16-12-11-1۲-۳-۸-7) سؤال 7است که توسط 

که  بر ضرورت ماندن در سازمان استدر این پژوهش منظور احساسات افراد مبنا  تعهد هنجاری:

 .شود میتعهد سازمانی سنجیده  نامه پرسش( در 1۸-13-14-15-17) سؤال 5توسط 

منظور از کارآفرینی سازمانی در این پژوهش میانگین نمره افراد در سه عامل کارآفرینی سازمانی: 

پیوست ) سازمانیسؤالی کارآفرینی  ۳ نامه پرسشاست که در قالب  پذیری ریسکپیشگامی و  ،نوآوری

 .شود میالف( سنجیده 

سؤال  3که توسط  های نوین ناشی از خلاقیت است ایده کارگیری بهاین پژوهش منظور  در :نوآوری

 .شود میکارآفرینی سازمانی سنجیده  نامه پرسش( در 1-2-3)

که ها است نسبت به سایر سازمان ها از فرصت ترسریع استفادهدر این پژوهش منظور  :پیشگامی

 .شود نامه کارآفرینی سازمانی سنجیده می ( در پرسش6-5-4سؤال ) 3توسط 

 3توسط  کهاست های جسورانه  تخصیص سریع منابع و روشدر این پژوهش منظور  :پذیری ریسک

 .شود میکارآفرینی سازمانی سنجیده  نامه پرسش( در ۳-۸-7سؤال )

 ،منظور از مدیریت استعداد در این پژوهش میانگین نمره افراد در سه عامل جذبمدیریت استعداد: 

سؤالی )پیوست الف(  1۳ نامه پرسشو نگهداشت و توسعه استعداد است؛ که در قالب  همسوسازی

 .شود میسنجیده 
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-1) سؤال 6و استخدام کارکنان است که توسط  یابی کارمند: در این پژوهش منظور جذب استعداد

 .شود میمدیریت استعداد سنجیده  نامه پرسش( در 5-6-1۲-11-16

در این پژوهش منظور ارزیابی و مدیریت عملکرد کارکنان است  همسوسازی و نگهداشت استعداد:

 .شود میمدیریت استعداد سنجیده  نامه پرسش( در 14-۸-4-2) سؤال 4که توسط 

مهارت کارکنان است  توسعه و، یادگیری آموزش های فرصتدر این پژوهش منظور  توسعه استعداد:

مدیریت استعداد سنجیده  نامه پرسش( در 1۳-1۸-17-15-13-۳-12-7-3) سؤال ۳که توسط 

 .شود می
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دومفصل   
 مبانی نظری و پیشینه تحقیق
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 مقدمه ۲-۶

با توجه به این موضوع که پژوهش حاضر به بررسی ارتباط مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با 

تعهد سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان پرداخته است، مطالب این فصل در دو بخش آورده شده 

های تحقیق بیان اطلاعاتی در مورد متغیراست. بخش نخست مربوط به مبانی نظری است که در آن 

 شده است و بخش دوم شامل پیشینه و ادبیات پژوهش در داخل و خارج از کشور است.

 مبانی نظری ۲-۲

 تعهد سازمانی ۲-۲-۶

گرفتن، نگاه داشتن، عهد و پیمان بستن و  به عهدهگرفتن کاری،  به کارتعهد از نظر لغوی عبارت از 

 یک به اشاره یا ارجاع عمل ک باور؛ی یا مسئولیت یک به شدن متعهد عمل از:در اصطلاح عبارت است 

 (.13۸6)صادقی فر و همکاران،  آینده در کاری انجام شدن دارعهده یا تقبل موضوع و

کنند؛ که از سه  سازی و پیوند به آن تعریف می تعهد سازمانی را همسان (1۳74) و همکاران 1پورتر

 شود:عامل زیر تشکیل می

 آن؛ اهداف پذیرش و سازمان داشتن قبول  .1

 بیشتر؛ توجیه قابل کوشش بذل برای آمادگی  .2

 (.137۳، و همکارانسازمان )مرتضوی  در عضویت حفظ به مندیعلاقه  .3

                                                      
1
.Porter 
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تعهد سازمانی عبارت از میزان نسبی همانندسازی با سازمانی خاص و یا دلبستگی به آن سازمان که 

 وسیله سه عامل مشخص شود:بهتواند حداقل می

 سازمان اهداف و هاارزش به راسخ اعتقاد  .1

 ان.سازم اهداف تحقق راه در تربیش تلاش به تمایل  .2

 .(13۸6سازمان )صادقی فر و همکاران،  در عضویت و ماندن باقی به قوی تمایل  .3

است که در  (نه شغل)مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمانی  یها نگرشتعهد سازمانی عبارت از  

 (.1۳۳۲و همکاران،  1)گرینبرگ آن مشغول به کارند

 اهمیت تعهد ۲-۲-۲

بینی رفتار سازمانی و  عنوان عامل مهمی برای درک، فهم و پیش سازمانی بهتعهد  یکلنگرش  یراًاخ

در شغل آورده شده است. تعهد و پایبندی مانند  کننده خوبی برای تمایل به باقی ماندن  بینیپیش

جایی و غیبت اثر رضایت، دو طرز )نگرش( نزدیک به هم هستند که بر رفتارهای مهمی مانند جابه

د، اندیشه تعه تواند پیامدهای مثبت و متعددی داشته باشد.گذارند. همچنین تعهد و پایبندی میمی

ساسی است؛ که های ااین اندیشه، یکی از ارزش های مدیریت است.موضوعی اصلی در نوشته

شوند. اغلب مدیران اعتقاد کی است و کارکنان بر اساس ملاک تعهد، ارزشیابی میتسازماندهی بر آن م

 دارند که این تعهد، برای اثربخشی سازمانی ضرورتی تام دارد.

کارکنان بتوانند کارآیی  که دهد، برای اینهای مختلف نشان میهمچنین مطالعات مختلف در سازمان

تر و تمایل قوی برای ماندن در شغل خود داشته باشند از دلبستگی شغلی نیز برخوردار باشند و بیش

همچنین احساس تعهد بالایی به انجام وظایف خود نمایند؛ که این خود، موجب احساس مسئولیت، 

 شود.می یازخودگذشتگدرک عمیق از شغل و 

                                                      
1
. Greenberg 
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 انواع تعهد ۲-۲-۹

 :دارند نظر اتفاق یرز ای مرکب از تعهداتدارد که مدیران در مجموعهاظهار می (1374) ییانرضا

  رجوع اربابتعهد نسبت به مشتریان یا "CLIENT"; 

 ن،به سازما تعهد نسبت 

 تعهد نسبت به خود، 

 تعهد نسبت به افراد و گروه کاری، 

 نسبت به کار تعهد. 

-طور جداگانه فوقاز تعهدات به کنند که هریکبیان می (1371به نقل از کبیری، بلانچارد )هرسی و 

 :پردازیمعنوان تعهدهای ذکرشده می به یببه ترتحال  .است یتبااهمثر و ؤالعاده در کار مدیریت م

کید دارد. مدیران ممتاز أترین تعهد سازمانی بر مشتری تشاید مهم اولین و: تعهد نسبت به مشتری 

خدمت مفید ارائه کنند. مدیران از دو طریق عمده تعهد خود را نسبت به  به مشتریان کوشندمی

 .دهند، یکی انجام خدمت و دیگری ایجاد اهمیت برای اومشتری نشان می

ثر خود تصویرگر افتخار ؤکید دارد. مدیر مأدومین تعهد مدیریت بر سازمان ت: تعهد نسبت به سازمان 

 نام کردندهد. خوشای مثبت به سه طریق نشان میه گونهخویش است. مدیر این تعهد را ب سازمان

 ن.های اصلی سازمااساس ارزش سازمان، حمایت از مدیریت رده بالا و عمل کردن بر

برای دیگران  یشاز خومثبت  مدیران ممتاز تصویری قوی و :ص مدیر داردخعهد تکیه بر شسومین ت

کنند. این طلب را با خدمت به عمل می قدرتی قاطعها به عنوان ها در همه موقعیتزنند. آنرقم می

شود: نشان دادن فعالیت خاص معلوم می از سهخود  خود و یا خودپرستی نباید اشتباه کرد. تعهد به

 .کردن و قبول انتقاد سازنده یتتثب یرمد خودمختاری، مقام خود را به عنوان
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نسبت به  مدیران ممتاز: کید داردأه تفرد اعضای گرو مدیریت بر کار تیمی و فرد چهارمین تعهد

 شیوه صحیح دهند. این عمل به استفاده مدیر ازکنند ایثار نشان میها کار میبرای آن کسانی که

مدیر به صرف  حصول توفیق در انجام وظایفشان اشاره دارد. تمایل رهبری به منظور کمک به افراد در

مردم است. بخصوص سه  تعهد مثبت او نسبت به  دهنده نشانوقت و انرژی و کار روزانه با زیردستان 

مثبت و بازشناسی،  یمند علاقه هستند. نشان دادن این تعهد  دهنده  یلتشکعمل حیاتی از اجزای 

 .های نوآورانهدادن بازخورد پیشرفتی و ترغیب ایده

ه باید انجام گیرند. ک پنجمین تعهد مدیریت بر وظایفی تکیه دارد: "تکلیف"تعهد نسبت به وظیفه  

آنان برای زیردستان کانون توجه  د.بخشندهند، معنا میمدیران موفق به وظایفی که مردم انجام می

چنین تعهدی زمانی عملی است  .کنندتضمین می تکالیف را آمیز یتموفقوجهت را تعیین کرده، انجام 

مهم جلوه دادن تکلیف گرایی آن حفظ شود و موجب که هدف اصلی و صحیح، سادگی و عمل

ثر مدیریت خواهند ؤبه طور مستمر انجام گیرند کلید م تعهد شود. در صورتی که این پنج "وظیفه"

های خود، میان هریک از تعهدات است. مدیر ممتاز ضمن اعمال دیدگاه شد. مدیر حلقه اتصال اصلی

 د روند پیشرفت و حمایت از تعهدات،از نظر دور داشته باشد. مدیر ممتاز در مور را نباید این پنج تعهد

در  قویاً تواندمسئولیت شخصی و عمل کردن در مقام نیرویی مثبت می با قبولاست. مدیر  یفرد اصل

دهند که تکلیف تشخیص می ثیر گذارد. این مدیران ممتازأسازمان، مردم آن، وظایف و مشتریان ت

مردم و خودشان تعهد ایجاد کنند.  کلیدی خود آنان این است که نسبت به مشتری، سازمان، وظایف

مناسب به وجود آورد و علاقه مثبت  هاینگرش معنای این سخن آن است که برای هر تعهدی باید

وظیفه مدیر تنها. مدیر ممتاز باید خود را به  شود و نهمی نشان داد. این کار وظیفه تک تک افراد

ها به تلاش و کوشش ی دیگران برای ایجاد آنهماهنگ معیارهای این پنج تعهد نزدیک کند و با

گیرد. وقتی مدیر ممتاز نسبت کمک فداکاری و خدمت انجام می بپردازد. به وجود آمدن تعهدات، به

واقعی وفادار باشد زیردستان نیز نسبت به وظایف خود گذشت و تعهد نشان  به زیردستان خود به طور

 .دهندمی
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 تعهد سازمانی بردنبالا  کارهایی برایراه ۲-۲-۴

های شبکه بهبود ؛ها با اهداف سازمانبیشتر آن کردن یردرگپیوستگی عاطفی در کارکنان و  بالا بردن

منظور ایجاد نان بهارزیابی عملکرد کارک ؛گیریمشارکت کارکنان در تصمیم ؛ارتباط اجتماعی در کار

 ؛بازخورد کاری

موجب ارزش هایی که کید بر جنبهأت ؛موانع کاریحذف  ؛سازمانی هایتشریح اهداف و رسالت

ها و روابط حذف تبعیض ؛های مناسب تشویق و تنبیهد سیستمایجا ؛شوداجتماعی سازمان می

 ؛نامناسب افراد در محیط کار

رنجبریان، )ایجاد خلاقیت و نوآوری کارکنان  یبرازمینه مناسب  ؛استقلال نسبی برای انجام وظایف

 ؛(1375

محول کردن سطح بالاتری از مسئولیت به افراد برای انجام شغل  ؛اعطای تسهیلات ؛شغلی سازیغنی

 .(1377استرون، )

 یسازمان تعهد ی نظریها دیدگاه ۲-۲-۵

 یر و آلنمدل می ۲-۲-۵-۶

دهد و این پیوند احتمال ترک ( معتقد بودند که تعهد، فرد را با سازمان پیوند می1۳۳7) میرآلن و  

 ارائه(. آنان سه جزء را برای تعهد سازمانی 2۲۲2، 1یر و هرسکویچدهد )میاو کاهش میشغل را در 

 اند:داده

باشد. به طوری که افراد خود را با پیوند عاطفی کارکنان به سازمان می ی دربردارنده: 2تعهد عاطفی -1

 کنند.سازمان خود معرفی می

کند. در واقع فرد از خود ترک سازمان را محاسبه می: بر اساس این تعهد فرد هزینه 1تعهد مستمر -2

هایی را متحمل خواهد شد. در واقع افرادی که به شکل پرسد که در صورت ترک سازمان چه هزینهمی

                                                      
1
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ها به ماندن  ها در سازمان نیاز آن مستمر به سازمان متعهد هستند افرادی هستند که علت ماندن آن

 است.

کند که باید در سازمان بماند و ماندن او در صورت کارمند احساس می: در این 2تعهد هنجاری -3

 (.2۲۲۸ سازمان عمل درستی است )لوتانز،

ها و  تعهد سازمانی را به سه موضوع کلی وابستگی عاطفی، درک هزینه تعاریف« آلن»و « یر می» 

زمانی، که هر یک تا گانه تعهد سا های مفهومی اجزای سه دانند. از تفاوت احساس تکلیف وابسته می

های خاصی  شود که هر کدام پیامد پیش فرصت ، این نتیجه حاصل میاند مستقل یکدیگرحدودی از 

های شخصی،  شوند: ویژگی می بندی دستههای تعهد عاطفی به چهار گروه  هستند. پیش فرصت

اط با تعهد های ساختاری و تجربیات کاری. تحقیقات زیادی که در ارتب های شغلی، ویژگی ویژگی

بیانگر این مطلب است که ارتباط تعهد سازمانی با عملکرد شغلی و رفتارهای  شده انجامسازمانی 

 تأخیر خدمت، غیبت و ترک بای ارتباط آن لمبتنی بر تابعیت سازمانی مستقیم )مثبت( است و

گانه تعهد  سهماهیت ارتباط فرد با سازمان در هر یک از اجزاء  لذا منفی( است.) معکوسکارکنان 

مانند  عاطفی، تعهد مستمر و تعهد تکلیفی متفاوت است. کارکنان با تعهد عاطفی قوی در سازمان می

مانند چون نیاز دارند بمانند و  خواهند بمانند. افرادی که تعهد مستمر قوی دارند می برای اینکه می

 باید بمانند. کنند مانند، زیرا احساس می هایی که تعهد تکلیفی قوی دارند می آن

 ۹یر و شورمنمدل می ۲-۲-۵-۲

از نگاه این دو تعهد سازمانی دو بعد دارد: تعهد مستمر به معنای میل ماندن در سازمان؛ و تعهد  

ارزشی به معنای تلاش مضاعف برای سازمان در واقع در این مدل تعهد مستمر مرتبط با تصمیم 

ت حصول به تعهد ارزشی مرتبط با تلاش مضاعف در جه که  صورتی درماندن یا ترک سازمان است، 
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یر این هر سه جز تعهد در مدل آلن و می که  حالی در(. 2۲۲۲ یر و شورمن،اهداف سازمانی است )می

 باشد.مبنی بر ادامه ماندن در سازمان و یا ترک آن می

 

 ۶دیدگاه ریچرز ۲-۲-۵-۹

اعتقاد دارد که مفاهیم عمومی تعهد سازمانی ممکن  ریچرز یکی از اولین محققان درباره کانون تعهد، 

گرفت. به اعتقاد او کارکنان  در نظرای از تعهـــدات ها را مجموعهاست زمانی بهتر درک شوند که آن

؛ تجربه کنند درون سازمانهای گوناگون در های گروهتوانند تعهدات مختلفی را به اهداف و ارزشمی

های تعهد نیز تنها درک تعهد سازمانی مهم نیست، بلکه توجه به کانونبنابراین، در درون سازمان 

های تعهد کارکنان را شامل تعهد به مدیریت عالی، سرپرستان، گروه کار، کانون الزامی است. ریچرز

به  با توجهها، توانند به این کانونهمکاران و مشتریان سازمان دانسته و معتقد است که کارکنان می

و همکاران،  2ها طور متفاوتی متعهد شوند )شیان چنجهایشان با آناق اهداف و ارزشدرجه انطب

2۲۲3.) 

 ۹دیدگاه بکر و بیلینگس ۲-۲-۵-۴

های تعهد، بکر و بیلینگس بین کسانی که متعهد به سطوح پایین سازمان بندی کانونبرای طبقه 

متعهد به سطوح بالای سازمان همچون گروه کاری و سرپرست مستقیم هستند و کسانی که عمدتاً 

مثل مدیریت ارشد و سازمان در کل بودند، تمایز قائل شدند. با ترکیب هر کدام از این سطوح بالا و 

اند. ابتدا که در شکل شماره یک نشان داده شده ها چهار دیدگاه متمایز را مطرح کردندپایین، آن

سرپرستان و هم به مدیریت ارشد و سازمان دارند که به های کاری و افرادی که تعهد کمی هم به گروه

متعهد   ها عنوان بی تعهد دادند. برعکس افرادی که به هر دو کانون تعهد بالایی را نشان دادند،آن

نامیده شدند. در بین این دو گروه افرادی هستند که به سرپرست و گروه کاریشان کاملاً متعهد اما به 
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شوند نظر گرفته می )محلی( در یجزئمتعهد نیستند که به عنوان افراد متعهد مدیریت عالی و سازمان 

و کسانی که به مدیریت ارشد و سازمان کاملاً متعهد ولی به سرپرست و گروه کاریشان متعهد نیستند 

 کننده عرضهبکر و بیلینگس در مطالعه یک سازمان  گویند.ها افراد متعهد کلی )جهانی( میکه به آن

 یبهای کارکنان، مرتبط با رفتارهایشان بود. برای مثال افراد نظامی بزرگ دریافتند که نگرش لوازم

مختلف( علاقه بیشتری به ترک شغل و علاقه کمتری برای  یها سؤالهایشان به پایه پاسخ )بر تعهد

هایی د. آننبودن چنین ینا، افرادی که در طبقه متعهد قرار گرفتند، در عوضکمک به دیگران داشتند. 

. قرار گرفتند)محلی( متعهد بودند، بین این دو گروه نهایی  یجزئ)جهانی( و به طور  یطور کل  بهکه 

مختلف تعهد هنوز جدید است ولی جای امیدواری  یها کانوندرنتیجه اگرچه این روش تمایز بین 

ستفاده کرد )گرینبرگ و است که بتوان از آن به عنوان ابزاری برای درک کلید ابعاد تعهد سازمانی ا

 (.1۳۳7، 1بارون

 و همکاران ۲مدل جاروس ۲-۲-۵-۵

شوند. تعهد عاطفی می قائلها بین سه شکل از تعهد مبنی بر تعهد عاطفی، مستمر و اخلاقی تمایز  آن 

تقریباً منطبق با تعهد عاطفی کارکنان است، تعهد اخلاقی  وسیله به شده تجربهمبتنی بر اثر عینی 

)جاروس و  منطبق است شان مفهومیاست و تنها در مورد تعهد مستمر تعاریف  "یر و آلنمی"

 (.1۳۳3 ،همکاران

 درباره تعهد سازمانیمثبت و منفی دیدگاه  ۲-۲-۱

بعضی از نویسندگان جدید معتقدند که  است: ربطی یبتعهد سازمانی در دنیای امروز چیز  - ۶

یکی از این افراد است.  3نیازی به تحقیق و بررسی ندارد. باروچربطی است و سازمانی موضوع بی تعهد

ها مثل فرایند مهندسی مجدد، سازمان یساز کوچک در موردبه روندهای اخیر  با توجهبه اعتقاد باروچ 

تعهد کارمند به ماهیت روابط کار در سه دهه اخیر به نحو چشمگیری تغییر کرده است به طوری که 

                                                      
1
. Greenberg & Baron 

2
. Jaros 

3
. Barugh 



28 
 

گوید که اهمیت تعهد سازمانی به عنوان یک مفهوم عمده طی شده است. او میربان موضوع بیمساز

کاهش است و این روند همچنان ادامه دارد. اساس بحث باروچ  در حالدر مدیریت و رفتار سازمانی 

با ها ترین نیست. سازمانمهم است، اما مهم شرط یشپسازمانی برای کارکنان یک  این است که تعهد

های اخیر نسبت به استخدام کارکنان با تعهد یکسان نسبت سازی در سالهای کوچکیتبه فعال توجه

ترین نویسنده مدیریت نیز نسبت به برجسته 1اند. حتی دراکرمیل بودهبه سازمان یا ناتوان و یا بی

ثابت ا خلاف آن را هچراکه آن، بدبین است اند قائلگویند، برای کارکنانشان ارزش هایی که میشرکت

ها دارایی آن ینتر بزرگکنند که کارکنان ها هر روزه اذعان میگوید، همه سازماناند. دراکر میکرده

کنند چه رسد به آنکه واقعاً معتقد به آن گویند کمتر عمل میبه آنچه که می ینبا وجود اهستند، ولی 

د، کاهش یافته این انتظار وجود طور که تعهد سازمان به کارمنمعتقدند همان ها سازمانباشند. اکثر 

 .(1۳۳۸ ،2)مودی نسبت به سازمان کاهش یافته باشد دارد که تعهد کارمند هم

توان بحث باروچ را که معتقد است تعهد سازمانی چطور می د سازمانی واقعاً مهم است:تعه - ۲

ها از سازمانربطی است را ارزیابی کرد. شواهدی وجود دارد که بسیاری ییک مفهوم مدیریتی ب

ها ایجاد سطح بالایی کنند. برای این شرکتها را دنبال میسازی و کاهش هزینههای کوچکاستراتژی

نسبت به  مهم برای کسب موفقیت اقتصادی چندان نهاز تعهد کارمند ظاهراً به عنوان یک استراتژی 

 (.1۳۳۸ )مودی، شودشوند درک میتراتژی متوسل مین اسهایی که به ایشرکت

 سازمانی تعهد عوامل مؤثر بر ی نظریها دیدگاه ۲-۲-۷ 

 بر بناشده است. متفاوت استفاده  شناسی جامعهبرای سنجش عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی از نظریات  

قضایای موفقیت و ارزش جورج هومنز تعهد سازمانی تابعی از پاداش کار و ارزش کار است یعنی اگر یک فرد 

سطح تعهد بالایی داشته باشد اما در قبال آن پاداش مورد انتظارش را دریافت نکند احتمال باقی ماندن در 

های کار  و ارزش (سازمانی و اجتماعیهای  های کار )پاداش یابد. تجانس بین پاداشتعهد پیشین او کاهش می
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(. طبق نظریه برابری آدامز وقتی کارکنان حس 137۸گردد )کریم زاده، منجر به تعهد سازمانی بیشتر می

پردازند که هدف آن هایی می شود به فعالیترفتار می غیرمنصفانهکنند که به آنان به طریقی ناعادلانه و 

از سوی سازمان از دید کارکنان  شده ارائههای  لانه است لذا اگر پاداشاصلاح احساسات مربوط به رفتار عاد

کنند که متناسب با کار و کوشش خود آید زیرا کارکنان احساس میعادلانه باشد خشنودی بالاتر پدید می

-می(. لذا میزان خشنودی فرد بر تعهد بیشتر و یا کمتر وی اثر 137۲ استورم، اند )دیویس و نیوپاداش گرفته

ها، ارتباط  عامل ارزش پاداش 3تئوری وروم نیز  بر بناگذارد که آن نیز بر کوشش و کارکرد او تأثیرگذار است. 

نیاز برای عملکرد بر رفتار تأثیر گذارند. در نتیجه انگیزش به مقدار  ها با عملکرد مورد نیاز و تلاش مورد پاداش

تواند بر رفتار آینده فرد از جمله تعهد او نیز پذیرد و این خود مییافراد از نتایج رفتار تأثیر م ادراکاتزیادی از 

نظریه مارشال با گسترش و افزایش مشارکت سازمانی در سطوح و  اساس بر(. 1377تأثیرگذار باشد )مقیمی، 

کند گیرد و تعهد سازمانی را تقویت میابعاد چهارگانه سازمان احساس تعلق و وفاق سازمانی فزونی می

تواند بر تعهد سازمانی افراد تأثیر شود که این امر میمشارکت سازمانی باعث افزایش کرامت فرد می علاوه به

وفاق اجتماعی تضعیف شود به همان میزان  که  صورتی درمعتقد است  کالینز (.13۸5 چلپی،)داشته باشد 

های اجتماعی نیز به اصطلاح  آن نقشماند و به تبع نیز جایگاه، میزان و نوع حق مبهم و نامشخص باقی می

-معین میاجتماعی تار و نا در بستر روابط کنشگرانگردند. به عبارت دیگر، انتظارات و تعهدات برای تیره می

شود که این ابهام نقش به نوبه خود کاهش تعهدات کارکنان را به دنبال شوند و باعث ابهام نقش در فرد می

 های شرط پیشاز  دسته چهارنیز  1۳۸2(. در مدل نظری مودی و همکارانش در دهه 1375دارد )چلپی، 

های  شود، نظیر ویژگیتعهد سازمانی بیان شده که بیانگر عوامل مؤثری است که موجب تعهد سازمانی می

-بعضی از نقشابهام نقش و فشار شغلی:  ،شغلیهای ، ویژگی(شخصیتی )سن، جنس، تحصیل، سابقه خدمت

 کسانی های متعدد.تر از بعضی دیگرند. بعضی از اعضای گروه فقط یک نقش دارند و بعضی نقشیچیدهها پ

فشار  توانندهای پیچیده میاما همین نقش ؛پایگاه بالاتری دارند کنند معمولاًهای پیچیده را بازی میکه نقش

وقتی رفتارهایی که در آن نقش باید انجام بدهند به خوبی  روانی زیادی بر فرد مورد نظر وارد آورند خصوصاً

 سازمانی تعهد برفشارهای ناشی از ابهام نقش و تعارض نقش  .مشخص نباشند یا با هم تعارض داشته باشند
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ایجاد تعهد مطالعات مودی و همکارانش وضعیت نقش یکی از مقدمات  اساس برمؤثراست. فرد و گروه 

کند. یکی از مفروضات مودی این است که  یید میزاجاک نیز این مسئله را تأ و وباشد، تحقیقات ماتی می

حیطه نظارت و کنترل( است )به )های سازمانی ادراک حاصل از محیط کاری و ویژگیوضعیت نقش ناشی از 

ا، حجم ه (. مونچ عقیده دارد که با افزایش ارتباط اعضای گروه با سایر افراد و گروه13۸۲ نقل از اسماعیلی،

تعهدات اعضا افزایش یافته و بدین ترتیب تعهدات اعضا دچار تورم شده و با افزایش تورم تعهدات اعضا به 

یابد. شافر نیز معتقد است میزان تعهد آید و تعهد به گروه خودی افزایش میهای دیگر پایین می افراد گروه

های فرد را برآورده  تواند نیازمندیشغلی که میهای وی مرتبط است بنابراین  فرد با میزان ارضاء نیازمندی

بر اساس ظرفیت روحی و فکری کارکنان و شناخت  سازمانی هرسازد مورد رضایت او خواهد بود. 

طبیعت آن، احساس مسئولیت و تعهدی که در جریان  اساس براستعدادهای وی باعث ایجاد علاقه به کار 

در سازمان از  ها انسان و(. اصل ترتیب و نظم دادن اشیاء 137۳شود )تنهایی، کار سازمان مورد نظر است می

 ودیدگاه فایول بسیار مهم است. یکی از اصولی که در سازمان از اهمیت خاصی برخوردار است اصل ثبات 

باتجربه  برای مدیریت بهتر در سازمان بهتر است از افرادشغلی در سازمان است. فایول اعتقاد دارد که  پایداری

کرد  را در سازمان تثبیت بتوان ادامه کار کارکنان با تجربه استفاده شود. برای اینکه کارآمد وتخصص  و دارای

به مسائل رفاهی و انگیزشی و فراهم کردن  سازمان را رها نکنند. مسلماً توجه که کرد طوری آنان را مدیریت باید

 این از اگر وشود که سبب تعهد کارکنان به سازمان می و غیره از جمله موارد مهمی است کارکنان رشد امکانات

کنند آن را ترک می تعهدی به مدیریت و سازمان نخواهند داشت و بسیار سریع کارکنان شودها پرهیز  روش

 (.13۸۸ )بدیعی،

 ثر بر تعهد سازمانیؤعوامل م ۲-۲-۸

ثر در پیدایش تعهد ؤها به بعضی عوامل مبر بازده کار سازمان ثیر آنأموضوع و ت یتاهمبا توجه به 

 :گرددسازمانی اشاره می
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و  موردعلاقه، استقلال و شغل یتمسئولهر چه فرد در شغل محوله دارای سطح بالاتری از (  1

های ارتقای شغلی کمتر، تنش دارد. در مقابل، فرصتغیرتکراری باشد، تعهد سازمانی بیشتری ابراز می

 آورد.تر تعهد را به وجود میبیشتر و ابهامات مربوط به شغل؛ تمایل به نشان دادن سطح پایین

هایی هر چه امکان یافتن شغل بهتری برای فرد وجود داشته باشد، مطلوبیت چنین جایگزین(  2 

 .گرددسبب پیدایش تعهد فردی کمتری می

هایی که از سطح بازده کاری خویش د و آنتر و آنان که دارای سابقه کار هستنکارکنان مسن( 3

 اند، به گزارش سطوح بالاتر تعهد سازمانی نسبت به دیگران گرایش دارند.راضی

افرادی که از سرپرستان خود و عدالت ارزشیابی بازده کاری خویش رضایت بیشتری دارند و (  4

، سطح تعهد بالاتری دشتری داررفاهی به آنان توجه بی مسائل ی ینهدر زمکنند که سازمان احساس می

 دارند.

 شود.ر میتها زیادتر باشد، تعهد سازمانی بیشگیریهر چه مشارکت کارکنان در تصمیم(  5

تعهد را به  های بیش از دویست تحقیق مقدمات ایجادبا تجزیه و تحلیل یافته (1۳۳۲) 1ماتیو و زاجاک

 (1375 رنجبریان،به نقل از ) اندپنج دسته به شکل زیر تقسیم کرده

 ثر بر تعهد سازمانیؤهای شخصی مویژگی –الف 

باورند که  ینبر افرد دارای همبستگی نسبی و مثبت است. اغلب محققان  تعهد سازمانی با سن سن:

کند و دلیل آن را فرصت کمتر در خارج از شغل فعلی حسابگرانه ارتباط بیشتری پیدا می سن با تعهد

تر به کارگران مسن دارند کهیر و آلن اظهار میدانند. میرفته در سنین بالا میهای از دست هزینه و

 .کننددلیل رضایت بیشتر از شغل خود تعهد نگرشی بیشتری پیدا می

                                                      
1
. Matthew & Zajak 
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جزئی است. دلیل  ها نسبت به مردان تعهد بیشتری به سازمان دارند، اگرچه این تفاوتزن جنسیت:

 .سر بگذارند را پشتبیشتری  بایست موانعت در سازمان میها برای عضویاین امر آن است که زن

بر تعهد  یمبتن یشترباست. این رابطه  رابطه تعهد سازمانی با تحصیلات ضعیف و منفی تحصیلات:

دلیل این رابطه منفی انتظارات بیشتر افراد . نگرشی است و ارتباطی با تعهد حسابگرانه ندارد

 .هاستی آنهای بیشتر شغلو فرصت کرده یلتحص

که ازدواج به  شود یاظهار ماما چنین ؛ این متغیر با تعهد سازمانی همبستگی ضعیفی دارد ازدواج:

 .کنددلیل مسائل مالی با تعهد حسابگرانه ارتباط پیدا می

در  فرد در سازمان سابقه بیشتر های گذاری یهسرمابه دلیل  در سازمان و در سمت سازمانی: سابقه

 .شود اما این رابطه ضعیف استباعث تعهد بیشتری می مقام یا سازمان

مین أکنند که زمینه تافراد تا حدی به سازمان تعهد پیدا می شایستگی شخصی: استنباط از

 فراهم شود. بنابراین کسانی که استنباط شایستگی شخصی بالا دارند ها آنرشد و کامیابی  نیازهای

 .ن دو متغیر مثبت و قوی استانتظارات بیشتری خواهند داشت. رابطه ای

ها آن به های بالا، برای سازمان ارزشمند هستند. این امر پاداش سازمان راد با مهارتافرا :هاتوانایی

 .شوددهد. در نتیجه موجب تعهد حسابگرانه میافزایش می

نگرشی شود و بدین ترتیب تعهد برای فرد می نفس عزتو دستمزد موجب  حقوق حقوق و دستمزد:

شود که در اثر ترک حقوق و دستمزد نوعی فرصت در سازمان محسوب می ضمناً. دهدرا افزایش می

همبستگی مثبت اما ضعیفی را بین این دو متغیر  خواهد رفت، نتایج تحقیقات متعدد سازمان از دست

 .دهدمی نشان

 .سطح شغلی با تعهد سازمانی ارتباط مثبت اما ضعیفی دارد سطح شغلی:
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 خصوصیات شغلی و تعهد سازمانی - ب

در تحقیقات متفاوت موردبررسی قرار گرفته  اگرچه رابطه خصوصیات متفاوت شغلی و تعهد سازمانی

ها در دست نیست. اغلب مطالعات اشاره به همبستگی آن است اما هیچ مدل نظری برای توضیح دلیل

، موجب شده یغنکند که مشاغل یید میأهم ت "ماتیو و زاجاک"تحقیق  .دارند "منالدهام و هاک"کار 

شود. خصوصیات به دست آمده از تحقیقات شامل مهارت، استقلال، چالش و بیشتر می تعهد سازمانی

 استقلال و تعهد وشغلی است: تنوع مهارت با تعهد سازمانی دارای همبستگی مثبت است  دامنه

 در مورد انگیز با تعهد سازمانی به خصوصالشسازمانی رابطه مثبت و بسیار ضعیفی دارند. مشاغل چ

 .داشته است یتوجه قابلکسانی که به رشد شدید نیازمندند رابطه مثبت و 

 ثیر روابط گروهی و رابطه با رهبر بر تعهد سازمانیأت -ج

 :گروهی و رابطه با رهبر به موارد زیر اشاره شده است ثیر روابطأدر رابطه با ت

دیگر، رابطه  یو تعدادرابطه انسجام گروهی و تعهد سازمانی را مثبت  برخی مطالعات انسجام گروه:

 .اند. البته همبستگی حاصل از جمیع تحقیقات مثبت و ضعیف بوده استدانسته این دو را منفی

 گزارش و متوسطمتقابل وظایف: در اغلب مطالعات رابطه وابستگی وظایف با تعهد، مثبت  وابستگی

وظایف باشند  وابستگی شدید دارند که وقتی کارکنان در شرایطموریس و استیزر بیان میشده است. 

تعهد نگرشی به  و این خود به یافتخواهند مرتبط آگاهی  یها گروهاز کمک خود به سازمان و 

 .شودسازمان منجر می

تگی نسبی و رفتار مدیران با تعهد سازمانی همبس هر دو نوع مدیران: یساخت دهو  یکار ملاحظه

عواملی از قبیل محیط کاری و  دهند که این رابطه توسطمثبت دارند. البته تحقیقات نشان می

 .شودیتعدیل م دستان یینپاخصوصیات 
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دارد. بدین معنی،  چگونگی ارتباطات رهبر با تعهد سازمانی، همبستگی قوی و مثبت ارتباطات رهبر:

محیط کار و تعهد بیشتر  کنند موجب تقویتایجاد میمدیرانی که ارتباطات به موقع و صحیحی 

 .گردندکارکنان می

ثیر أت بینی پیش یرقابلغهای همبستگی مثبت دارد. در محیط رهبری مشارکتی نیز با تعهد سازمانی

 .شودسازمانی بیشتر می مدیریت مشارکتی بر تعهد

 های سازمان و تعهد سازمانیویژگی –د 

 دار ملاحظه شدهمیان اندازه سازمان و میزان تعهد سازمانی همبستگی معنیمطالعات،  در تعدادی از

سازمانی  های بزرگ امکانات ترفیع بیشتراست و این امر به تعهدشود که در سازماناست. اشاره می

 .نشده است ییدأمتا ت یلو تحل  یهتجزتوسط  مسئلهاما این ؛ انجامدمی

واقعی  که استنباط کارمند از عدم تمرکز با میزان مشارکت دارندو استیزر چنین اظهار می موریس

اما ؛ کندمی پیدا در سازمان تعهد بیشتری نسبت به سازمان شدن یردرگ یرابطه داشته و به وسیله

 .یید قرار نگرفته استأاین ادعا نیز توسط تجزیه و تحلیل متا مورد ت

 وضعیت نقش و تعهد سازمانی -ه 

گیری تضاد نقش، ابهام نقش و تعدد نقش اندازه وضعیت نقش را از طریق در تحقیقات انجام شده

، وضعیت نقش یکی از مقدمات ایجاد 2۸۳1همکاران در سال  مطالعات مودی و بر اساساند. کرده

ها در این مورد این یکی از فرض کند.یید میأرا ت مسئلهزاجاک نیز این  تعهد است. تحقیق ماتیو و

)ماتیو و زاجاک به نقل از  کاری است ناشی از ادراک حاصل از محیط نقش است که وضعیت

 (.1375 ،رنجبریان

 هاآثار تعهد سازمانی و تجزیه تحلیل آن ۲-۲-۳

 .تر استالف ( میزان غیبت و ترک شغل افرادی که دارای احساس تعهد بالاتری هستند، پایین
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 پردازند.جستجوی شغل دیگری میری هستند، کمتر به تب ( اشخاصی که دارای تعهد بیش

یعنی هر چه تعهد کارمندان نسبت به سازمان خود ؛ پ ( تعهد سازمانی با تلاش و عملکرد ارتباط دارد

 بیشتر باشد، تلاش آنان برای بهتر انجام دادن کار بیشتر است.

 دهند:افرادی که دارای تعهد سازمانی بسیارند، معمولاً از خود سه ویژگی نشان می

 پذیرند.بالایی می های سازمانی را در حدداف و ارزشاه 

  به تلاش برای تحقق اهداف سازمانی دارند. یجدتمایل 

 مندند.به باقی ماندن و ادامه کار در سازمان بسیار علاقه 

 کارآفرینی سازمانی ۶۱ -۲-۲

 تعاریف و مفهوم کارآفرینی ۲-۲-۶۶

صاحب سوی از گوناگونی تعاریف کارآفرینی سازمانی، و کارآفرین شخص و کارآفرینی تعریف درباره

 تعاریف تنوع علوم مختلف، و هارشته در کارآفرینی سیطره وسعت به توجه با است که شده ارائه نظران

 آن، ارائه با بتوان که و جامعی کامل تعریف ارائه است، درنتیجه ناگزیر و کنترل یرقابلغ امری نیز

واژه کارآفرینی ابتدا در  نماید.می غیرممکن گاه و سخت کرد، را جلب نظرانصاحب هایدیدگاه اجماع

( و از اصطلاح و کلمه فرانسوی 13۸2 ،اعرابی ،13۸1 ،و همکارانزبان فرانسه ابداع شد )کرباسی 

Entrepreneur  اصطلاح انگلیسی  یاو "واسطه و دلال"به معنایTo undertake  به معنای

 1توسط استوارت میل 1۸4۸( که در سال 13۸3 داریانی،ده است )احمد پور اقتباس ش« متعهد شدن»

و سپس  ابتدا کارفرمایی به کارآفرینی در زبان انگلیسی ترجمه شد. در فارسی هم این اصطلاح

ترجمه شده که هر دو ترجمه خوبی از  رود(در ایران به معنای کسی که زیر بار تعهد میکارآفرینی )

احمد پور )شد  می ترجمه« آفرینارزش»رسد بهتر بود که این واژه به به نظر میاین واژه نیستند. 

تولید ثروت، توسعه تکنولوژی  :از اند عبارتسه دلیل مهم توجه به موضوع کارآفرینی  (.13۸1 داریانی،

                                                      
1
. Stuart Mill 
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. از اند کردهتعریف  ییزا اشتغالمعادل  صرفاًموارد زیادی این مفهوم را به اشتباه  در و اشتغال مولد.

جامعه و  های یشگراو  ها ارزشاواخر دهه هفتاد در بسیاری از کشورهای پیشرفته به علت تغییر در 

کوچک و افراد خود اشتغال به وجود آمدند به  یوکارها کسبتغییرات جمعیت شناختی، موجی از 

های رشته یلهوس  بهو های متعدد ای که این موضوع باعث شده است تا مقوله کارآفرینی از جنبهگونه

، 1و روانشناسی مورد مطالعه قرار گیرد )هایتون یشناس جامعهمختلف علمی نظیر اقتصاد، مدیریت، 

 تشریح کارآفرین و به خود اقتصادی هاینظریه در که بودند کسانی نخستین اقتصاددانان (.2۲۲5

 و ابتکار با بصیرت و بینش از تغییر پویایی فرایند را کارآفرینی (2۲۲4) پرداختند. کورکت کارآفرینی

 صرف با ،باارزش و نو چیز هر خلق فرایند را ( کارآفرینی2۲۲2پیترس ) داند. هیسریچ و می نوآوری

 هایپاداش آوردن دست به و اجتماعی و روحی مالی، خطرات همراه داشتن فرض با تلاش و وقت

( 1۳۸5) 2پیتر دراکر .اند کرده تعریف شود، می ناشی آن از که استقلالی و رضایت فردی و مالی

برداری از آن به عنوان دائمی برای تغییر، واکنشی در برابر آن و بهره کارآفرینی را به مفهوم جستجوی

کند؛ از طرف دیگر شومپیتر، به عنوان کسی که برای نخستین بار این مقوله را در یک فرصت بیان می

 ،هزار جریبی)داند را فرایند تخریب خلاق می ینیکارآفرنظریات خود به صورت علمی بیان کرد، 

 عضو خلاقیت، از استفاده با بتوان آن در داند که می فرایندی را کارآفرینی (2۲۲۲) 3تامپسون (.13۸4

 وجود به دیگر عوامل یریکارگ به و ریسک منابع، زمان، از استفاده با جدید ارزش با همراه را جدید

 بهبودهای و ها حرکت بر باید کارآفرینان :است معتقد متفاوتی نگاه با کارآفرینی درباره 4آورد. چرچیل

های قابل کنترل  فرصت و ها ریسک از یبردار بهره پی در مداوم صورت به شوند که متمرکز مستمری

 (.13۸۸ باشد )ناهید،

 در موجود منابع گرفتن نظر در بدون افراد، ها به وسیلهفرصت شکار فراگرد را کارآفرینی رضائیان

 هایفرصت تصور به هنگام ینانکارآفر که است استوار مهم این بر اصل در و کندتعریف می اختیار
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. Hayton 

2
. Drucker 

3
. Thompson 

4
. Churcil 
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 است ( معتقد1۳۳3) 1فرای .(13۳۲ گیرند )رضائیان، می را نادیده جاری منابع های محدودیت جدید،

 راه از که کار محیط در موجود منابع و مالی ابزار شخصی، های یژگیو هم آمیختن در یعنی کارآفرینی

 (.13۸۸، یابد )ناهید می بقا و پذیرد می انجام فرآیندی

از فرایند ایجاد ارزش از راه تشکیل مجموعه منحصر فردی از منابع به منظور  عبارت است ینیکارآفر

گردد )احمد ها فرایندی است که منجر به ایجاد رضایتمندی و یا تقاضای جدید میگیری از فرصتبهره

 (.13۸4پور داریانی، 

از توانایی برآمدن از عهده مسائل و مشکلات  عبارت استشامل یک فرآیند یادگیری است و  ینیکارآفر

 معتقدند( 13۸3) یزیعز و پورداریانی احمد .(2۲۲3، 2باشد )دیکنز و فریل ها میاز آن یادگرفتنو نیز 

 با که منابع بسیج با و وکار کسب یک ایجاد طریق از که جدید و فکر ایده دارای است فردی کارآفرین

 در .دهد یم  ارائه بازار به جدید خدمت یا محصول است همراه حیثیتی و مالی، اجتماعی مخاطره

 :دارد وجود نکته چهار شده یاد تعریف

 نوشتن تنها  نهاست ) وکار کسب ایجاد پی در ( کارآفرین2 .است جدید فکر و ایده دارای ( کارآفرین1

( 3اوست(.  بر عهده نیز وکار کسب یانداز راه و تیم تشکیل منابع، آوری بلکه جمع تجاری طرح

 و نبوده مالی فقط ریسک لزوماً کند می تحمل کارآفرین که هایی است. مخاطره پذیرریسک کارآفرین

 باید کارآفرین کند، یعنی می ارائه بازار به جدید خدمت یا محصول ( کارآفرین4 .است آن از تر گسترده

 .ببیند بازار در را خود نتیجه کار

 مناسب الگوی و سبک یک منش، کارآفرینی توان نتیجه گرفت کهتعاریف فوق می یبند جمعبا 

 هاکه انسان است منش و باورپذیری این و است باور یک است؛ نوع هستی یک اصل در و است زیستن

 دگراندیشی همین اساس بر و دارد می نواندیشی متمایل و دگراندیشی تغییر، فعل با بودن متفاوت به را

 فرد که اگر گیرد می شکل یا تقویت افراد این در ها ویژگی از هایکه مجموع است تفاوت و

 تواند می کند، هدایت و مدیریت را آن صورت بهینه به و بداند را شرایط این قدر و باشد شناس موقعیت

                                                      
1
. Fry 

  Deakins & Freel -2 
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 او نسبی موفقیت و کند ممتاز می دیگران از را او موارد، این نتیجه در شود؛ ینآفر ارزشها  جنبه همه در

 در وکار کسب ایجاد در جنبه تنها کارآفرینی نهایی و اصلی غایت اینکه کوتاه سخن .آورد می دنبال به را

با  همراه نواندیشی و دگراندیشی و ها انگاره برخی در و اصلاح تغییر بلکه نیست؛ بیشتر سود جهت

 سودآوری راه از هم انسان در و انقلاب تحول آن، ارمغان و است زندگی ابعاد تمام در ینیآفر ارزش

 (.13۸۳چوپانی، است ) آن درونی شکل در معنوی سودآوری و هم آن بیرونی شکل در مادی

 تاریخچه کارآفرینی ۲-۲-۶۲

به کسانی که  گردد ولی در قرون وسطیهای قبل از قرون وسطی برمی شروع کارآفرینی به سال اگرچه

گفتند، در قرن هفدهم کارآفرین به کسی  مسئول اجرای کارهای عمرانی بزرگ بودند، کارآفرین می

 .(13۸4 عابدی،بست ) شد که به منظور عرضه خدمات یا تهیه محصولات با دولت قرارداد می اطلاق می

ها را در مورد کارآفرینی عرضه کرد و به همین  یکی از نخستین نظریه 173۲در سال  1ریچارد کانتیلون

دانست که اهل ریسک باشد و بنا  دانند او کارآفرین را فردی می این واژه می گذار یانبندلیل برخی او را 

شد که به قیمت  الکان میو سایر م گران صنعتبه مشاهداتش ریسک شامل حال بازرگانان، کشاورزان: 

 (.13۸4 در معرض خطر بودند )عابدی، رو  یناز او  فروختند یمخریدند و به قیمت نامعلوم  معلوم می

در قرن هیجدهم به دنبال صنعتی شدن جوامع بین صاحب سرمایه و فردی که به سرمایه نیاز دارد 

 قائلتفاوت گذاشته شد. در اواخر قرن نوزدهم و اوایل قرن بیستم بین مدیران و کارآفرینان تمایزی 

ارآفرین تمایز شد در این دوران بین مدیر و ک ریزی یهپانبودند. در اواسط قرن بیستم کارآفرین نوآور 

 وکار کسب( استاد دانشگاه هاروارد نقش مدیران و افرادی که 1۳34) 2شومپیترایجاد شد. در این دوران 

های زیر کارآفرینی است: ارائه  نمایند را از کارآفرین جدا نمود. به زعم وی هر کدام از فعالیت ایجاد می

ی بازاری تازه؛ یافتن منابع جدید و ایجاد هر کالایی جدید؛ ارائه روشی در فرآیند تولید جدید؛ گشایش

 (.13۸3 هیسریچ و پیترز،صنعت )گونه تشکیلات جدید در 

                                                      
1
. Cantillon 

2
. Schumpeter 
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را  کارآفرین ،کارآفرینی ادامه یافته است. دراکر ی ینهدر زمهای مختلف از این زمان تاکنون پژوهش

بین کارآفرینان ، 1کالینز و مور 1۳7۲رساند. در سال  ها را به حداکثر می دانست که فرصت فردی می

را ابداع کرد. در سال  یسازمان  درونکارآفرینی  1۳73در  2رو اداری تمایز قائل شدند، سوبائ مستقل

3شاپیرو 1۳75
کارآفرین را فردی مبتکر و سازمان دهنده چند سازوکار اقتصادی و اجتماعی که ریسک  

، روانشناسان، اقتصاددانان( کارآفرین از دید 1۳۸۲) 4پذیرد تلقی کرد. به زعم وسپر و ورشکستگی را می

بندی متفاوت است، او کارآفرینی را به کارآفرینی داخلی و مستقل تقسیم مداران یاستستاجران و 

واژه کارآفرینی سازمانی را ابداع کرد. از طرف دیگر در آمریکا از اواخر  5پینکات 1۳۸5نمود. در سال 

خود قرار دادند.  یها آموزشهای کارآفرینی را در زمره  دانشکده دوره 163تعداد  1۳۸۲تا  1۳6۲دهه 

دانشکده  5۲۲تعداد  1۳۳۲ها رشد زیادی کرد در سال  در پنج سال اول دهه هشتاد این دانشکده

های آموزشی شامل چهار  تا این سال برنامه کردند کارآفرینی برگزار می ی ینهدر زمهای آموزشی  دوره

 به شرح زیر بود:دسته برنامه 

 ینانکارآفرو بقای  ( رشد3؛ ها شرکتتأسیس  ( توسعه2گیری به سمت کارآفرینی؛  و جهت ( آگاهی1

 آموزش کارآفرینی ( توسعه4کوچک؛  یها شرکتو 

رشد بسیار شدیدی کرد. لازم به ذکر است از ابتدای دهه  یسازمان  درون ینیکارآفر 1۳۳۲در دهه 

همزمان با  1۳۸5و از سال  آموزش کارآفرینی مورد توجه قرار گرفت ی ینهدر زمپژوهش  1۳۸۲

های آموزشی در خصوص روند کارآفرینی روند دیگری نیز در خصوص شناسایی  افزایش تعداد دوره

های یادگیری و انواع محتوای درسی آغاز شد.  افراد مناسب برای آموزش اهداف خاص آموزش، شیوه

هر چه  اگرچههای مربوط به کارآفرینی رشد خوبی داشت  پژوهش ۳۲و  ۸۲لازم به ذکر است در دهه 

؛ 13۸3 هیسریچ و پیترز،بود ) تر شده یتهداتر و  ها منسجم شد پژوهش تر می به زمان حاضر نزدیک

 (.13۸۳چوپانی، 
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 تعریف کارآفرین ۲-۲-۶۹ 

 واژه کارآفرین در محافل علمی مطرح شده است، تعاریف متفاوتی از آن بر اساس ی کهوقتاز 

 از: اند عبارت ها آن ینتر عمدهکه  گوناگون ارائه شده است های یدگاهد

موسسه اقتصادی را  یاو  وکار کسب، کارآفرین شخصی است که 1المعارف برتانیکامطابق دایره 

 .پذیرد یم آن راشی از سازماندهی و مدیریت کرده و خطرات نا

یک فعالیت  یها مخاطره شود یم، کارآفرین کسی است که متعهد 2دانشگاهی وبستر نامه واژهمطابق 

مطابق فرهنگ آریانپور، کارآفرین به  (.137۳اقتصادی را سازماندهی، اداره و تقبل کند )اسکندانی، 

در تأسیس شرکت  قدم یشپو  یا زندر، دل به باک یبو جسور،  در اقدام به کارهای مهم مشهورمعنای 

 یها فرصتکسی است که توانایی تشخیص و ارزیابی  ینکارآفرفرد   (13۸1 ،و همکاران یکرباس)است 

نموده و عملیات  یبردار بهره ها آن و ازکرده  یآور جمعمنابع لازم را  تواند یمو  را دارد وکار کسب

فردی است که دارای ایده  ینکارآفر (.1371 ،کند )مردیث ریزی یپمناسبی را برای رسیدن به موفقیت 

و قبول مخاطره، محصول  وکار کسبتأسیس و ایجاد یک  که از طریق فرایند است یدیو جدو نظری نو 

 (.13۸1کند )احمد پور داریانی، خود معرفی می یا خدمات جدیدی را به جامعه

 کارآفرینان های یژگیوصفات و  ۲-۲-۶۴

های کارآفرینان به  ( ویژگی1۳۸2) 3وسپر کتاب دایره المعارف کارآفرینی نوشته کنت، سکستون ودر 

های  شده است؛ تحت عنوان ویژگی یمتقسهای شخصی  های شخصیتی و ویژگی دو دسته ویژگی

های  ترین ویژگی شخصیتی انگیزه پیشرفت، منبع کنترل درونی و ریسک پذیری به عنوان مهم

های شخصی، سن و نداشتن تحصیلات دانشگاهی بیان  تحت عنوان ویژگی ر شده است وکارآفرینان ذک

 (.13۸4 عابدی،است )شده 

 کنند: مردیت، نلسون و نک شش ویژگی شخصیتی برای افراد کارآفرین به شرح زیر بیان می
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( 5( هدایت و رهبری؛ 4پذیری؛  ( ریسک3انگیزه و پیشرفت(؛ نتیجه )( میل به 2؛ ( خودباوری1

 (.1376)مردیت و همکاران،  نگری یندهآ( 6خلاقیت و 

های شخصیتی  هایی که محققان از انواع ویژگی ترین ویژگی ( معتقد است مهم13۸1داریانی ) احمد پور

( 3( مرکز کنترل درونی؛ 2به توفیق و توفیق طلبی؛  ( نیاز1 شرح زیر است: اند به کردهکارآفرینان ارائه 

 ( تحمل ابهام.6( خلاقیت و 5( نیاز به استقلال؛ 4پذیری؛  ریسک

1فرن هام
های مشترک کارآفرینان ذکر کرده است؛ این  ( نیز شش ویژگی را به عنوان ویژگی1۳۳4) 

( استقلال 4( انجام ریسک درونی؛ 3( مرکز کنترل درونی؛ 2پیشرفت؛  ( انگیزه1 از: اند عبارتها  ویژگی

 ( تحمل ابهام.6و متعهد بودن و  یزهباانگ( پرانرژی 5طلبی؛ 

جسمانی خوب؛  ( بهداشت1از:  اند عبارتنیز ده ویژگی را برای کارآفرینان ذکر کرده است که  2گراس

( نیاز اساسی به کنترل و 5( انگیزه و سائق قوی؛ 4( اعتماد به نفس؛ 3( توانایی ادراکی عالی؛ 2

بین فردی  یها ( مهارت۳زیاد؛  ییگرا ( واقع۸باز و کلی؛  ( تفکر7پذیری متوسط؛  ( ریسک6؛ یده جهت

 (.13۸۳چوپانی، مؤثر )( تعادل عاطفی 1۲متوسط و 

های متفاوتی برای کارآفرینان ذکر که اشاره شد محققین و نویسندگان متفاوت، ویژگی طور همان

 شود:یدر زیر مواردی که در پژوهش مورد توجه قرار گرفته توضیح داده م که اند کرده

  

 :درونی کنترل مرکز   (۶

بر اساس نظریه منبع کنترل درونی راتر یک فرد ممکن است نتیجه یک حادثه را در کنترل یا خارج از 

ای به شانس، عوامل خارجی و دیگران مربوط  کنترل خود ببیند، وقتی فردی معتقد باشد وقوع حادثه

های از منبع کنترل بیرونی استفاده کرده است و اگر معتقد باشد که حادثه به رفتار و یا ویژگی شود یم

 (.13۸4 نی استفاده کرده است )عابدی،خودش مربوط است از منبع کنترل درو
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راتر معتقد بود که نیاز به پیشرفت با اعتقاد به منبع کنترل درونی رابطه دارد. فرضیه او این بود که 

گراتر از کسانی هستند که منبع کنترل بیرونی دارند. ه منبع کنترل درونی دارند پیشرفتی کافراد

ها تأیید شده است. برلیو معتقد است که کارآفرینان بسیاری که این فرضیه در بیساری از پژوهش

عبارتی کارآفرینان از منبع  به کنند یممسئولیت شخصی احساس  هایشان یتموفقدر قبال  ،موفق

 (.13۸4 رل درونی برخوردارند )عابدی،نتک

 خلاقیت و نوآوری:  (۲

توضیح و  ی ینهدر زمرویکرد مهم  دو که جدید، باکیفیت و مفید باشند. ییها حل راهخلاقیت یعنی 

از رویکرد گیلفورد و رویکرد استرنبرگ. رویکرد گیلفورد خلاقیت را معادل  اند عبارتتبیین خلاقیت 

ولی استرنبرگ خلاقیت را محصول هوش، دانش، انگیزش، محیط تشویق کننده،  داند یمتولید واگرا 

(. شومپیتر معتقد است 2۲۲5، 1ماتلین و جنسیوآورد ) سبک تفکر مناسب و شخصیت به حساب می

را کیفیتی  آن های کارآفرینی است. هارپر در تعریف کارآفرینی،که خلاقیت و نوآوری حاصل تلاش

تا یک فعالیت اقتصادی جدید را شروع و یا یک فعالیت اقتصادی  سازد یمقادر داند که افراد را  می

 .(13۸4 قیت توسعه دهند )عابدی،موجود را با نوآوری و خلا

تازه،  و بدیع های نظریه و نو های اندیشه نیازمند فروپاشی ساختاری، عدم و بقا برای ها سازمان همه

 نوآوری، حالی که در است؛ نو و فکر اندیشه یک تولید و پیدایی خلاقیت، .هستند نوآوری و خلاقیت

 تفکر، تلاش، :از اند عبارت شود می منجر توفیق به که عواملی .است و فکر اندیشه یک ساختن عملی

؛ انجامد یم سیستم کارآمد شدن یا بازدهی بهبود به که است هایی ایده تولید خلاقیت، .تداوم و تحمل

 شوند. می محسوب کارآفرینی دستمایه و ناپذیر جدایی یها مؤلفه و اجزا از و خلاقیت

فرد  و شده قلمداد تشکیلاتی یا سازمانی کارآفرینی مهم پیدایی، عوامل از تواند می خلاقیت و نوآوری

 کارآفرین فرد اینکه به توجه با .دهیم قرار خطاب مورد سازمانی کارآفرینی عنوان با را آن مجری

 فرآیند ایجاد یک در خود نوآوری، و ابتکار کردن عملیاتی و سازمان تعادل موجود زدن برهم با سازمانی

                                                      
 Matlin & Geneseo -۱
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 و توجه دارای نیز اقتصادی دید از که امور سازمان پیشبرد جهت در را خام ایده این روش، بهبود یا

 کارآفرینی با و خلاقیت نوآوری کرد ادعا توان می است. درنتیجه رسانده سرانجام باشد به می توجیه

 .(13۸۸ ناهید،هستند ) کارآفرینی ایجاد و دستمایه اصلی اجزای از و مستقیم ای رابطه

 انواع کارآفرینی ۲-۲-۶۵

 وکار کسبکارآفرینی فرآیندی است که در آن ایده و فکر جدید با بسیج منابع از طریق فرآیند ایجاد 

 تاکنون ؛شودمحصول جدید به بازار عرضه میهای مالی، اجتماعی و حیثیتی است، که توأم با مخاطره

های مختلفی از کارآفرینی توسط محققان مختلف صورت گرفته است که در ذیل به برخی از بندیطبقه

 شود:ها اشاره میآن

1اسمیت 
را مورد شناسایی قرار داده  ینکارآفرهای اجتماعی و رفتاری دو نوع شخصیت، زمینه بر اساس 

 (.13۸5)ذبیحی و مقدسی  طلب فرصتکارآفرینان  -2 کارآفرینان افزارمند -1است: 

 -1 :کند یمانواع مختلف کارآفرینی را به پنج دسته تقسیم  ینیکارآفرتوجه به میزان فعالیت  با 2جانجا

 - 5 کارآفرینی تکوینی - 4 کارآفرینی اکتسابی -3کارآفرینی فرصت طلبانه  -2کارآفرینی اجرایی 

 (.13۸3کارآفرینی ابتکاری )مقیمی، 

ها برخی از آن خورد که در اینجا به عناویندر ادبیات کارآفرینی انواع دیگری از کارآفرینی به چشم می

کارآفرینی  (4کارآفرینی محلی؛  (3 کارآفرینی اشتراکی؛ (2کارآفرینی پایدار؛ ( 1شود: اشاره می

کارآفرینی تکنولوژیک )ذبیحی و  (7کارآفرینی اجتماعی؛  (6المللی؛ کارآفرینی بین (5پاسخگو؛ 

 .(13۸5 ،مقدسی

 گیرد:دهد که کارآفرینی در سه زمینه یا قالب ذیل شکل میکلی ادبیات کارآفرینی نشان می طور به 

کارآفرینی فردی فرایندی است که در آن فردی با اتکا به منابع مالی غالباً  کارآفرینی فردی:–الف 

پذیری و اهل عمل بودن اقدام به های شخصیتی نظیر فعالیت، ریسکشخصی و متکی بر ویژگی

                                                      
۱ -Smith
2- June ja



44 
 

1سانگ هون)کند تا رسیدن به موفقیت هدایت می آن رانماید و جدید می وکار کسبتأسیس یک 
و  

فردی نیز شخصی است که در مرکز فرایند کارآفرینی قرار دارد و مدیری  ینکارآفر(. 2۲۲5همکاران، 

آزاد،  ینیکارآفرفردی را کارآفرینی در قالب افراد،  ینیکارآفرکند. است که فرایند را به جلو هدایت می

 (.2۲۲۸ ،2گویند )آرانسیبیاکارآفرینی شخصی و یا کارآفرینی مستقل نیز می

، مسئولیت به ثمر رساندن یک خلق یسازمان درونکارآفرینی  :یسازمان  درونکارآفرینی  –ب 

فرآیندی است که در آن  یسازمان دروننوآورانه در درون سازمان است. به عبارت دیگر، کارآفرینی 

شده از طریق ابقا و ایجاد فرهنگ کار آفرینانه در یک سازمان از قبل  ینوآورهای  محصولات یا فرآیند

 .(13۸1رسند )کرباسی و همکاران  یتأسیس شده به ظهور م

کارآفرینی سازمانی به معنای اجرای فرایند کارآفرینی در داخل سازمان و  کارآفرینی سازمانی: –ج 

باشد که طی  با استفاده از خصوصیاتی همچون روحیه پشتکار، ریسک پذیری، خلاقیت و نوآوری می

گردند. به عبارت دیگر، کارآفرینی  آن گروهی از افراد درون سازمان تبدیل به موتور توسعه آن می

تعهد یک سازمان به ایجاد و مصرف محصولات جدید، فرآیندهای تازه و نظام  شرکتی به مفهوم

 دهند: . شکل زیر انواع کارآفرینی را نشان می(13۸1سازمانی نوین است )کرباسی و همکاران، 

 

  

                                                      
 Sang-Hoon -۱

 Arancibia.2
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 تعریف کارآفرینی سازمانی ۲-۲-۶۱

 برای آن امثال و شرکتی وکار کسبسازمانی،  کارآفرینی، یسازمان درون کارآفرینی قبیل از هایی واژه

 ،یسازمان درون کارآفرینی سرانجام است. شده برده کار به سازمانیدرون  کارآفرینی ی پدیده توصیف

 )انسانی منابع دیگر ی ملاحظه بدون نوآورانه، های ارزش ایجاد هدف با ها فرصت خلق فرآیند عنوان به

درون  کارآفرینی مفهوم شد، تعریف جدید، یا موجود های سازمان در موقعیت کارآفرینانه یا سرمایه( و

)یداللهی فارسی و  است موجود های سازمان درون کارآفرینی ی دربرگیرنده وسیع بعد یک در سازمانی

 (.13۸7 همکاران،

 کارآفرینی: شود یماشاره  ها آنکه به بعضی از  تعاریف مختلفی از کارآفرینی سازمانی شده است

 فرهنگ ایجاد و القا طریق از نوآوری شده فرآیندهای یا محصولات آن، در که است فرآیندی سازمانی

فعالیت مجموعه دیگر عبارت به یا رسدمی به ظهور شده تأسیس قبل از سازمان یک در کارآفرینانه

 )صمداست  برخوردار نوآوران نتایج به یابی دست منظور به سازمانی حمایت و منابع از که است هایی

کارآفرینی سازمانی، یعنی کارآفرینی بدون رها کردن سازمان؛ کارآفرینان سازمانی در  (.137۸ آقایی،

( معتقد است که واژه کارآفرینی 1۳۸5) 1پینکات. کنند یممرزهای موجود یک سازمان معین فعالیت 

                                                      
1
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؛ بنابراین این واژه های نوآورانه را در یک بافت سازمانی توصیف کند سازمانی ابداع شده تا فعالیت

موجود را بهبود  وکار کسبشود تا  کند که توسط افراد سازمان انجام می را منعکس می ییها کوشش

1شومپیتر(. 13۸6 راسخ،بخشند )
بر این باور است که کارآفرینی سازمانی واژهای است که از درون  

جدید است که منجر به خلق  یها روشبا  منابعبرخاسته و توانایی استفاده از  وکار کسبدنیای 

در تعریفی دیگر  (.2۲۲3، 2اوال و اینبارشود ) محصولات و خدمات جدید در محیط سازمانی می

کند تا بتواند به  هایی می کارآفرینی سازمانی به عنوان گرایشی تعریف شده که سازمان را درگیر فعالیت

گذاری کند. کارآفرین سازمانی فردی  سرمایه ها آنرا شناسایی و بر روی  ها فرصت، آمیز یتموفقطور 

کارآفرینانه خود استفاده کرده و منابع را سازماندهی  یها مهارتاست که هنگام کار در یک سازمان، از 

کند تا فعالیت جدیدی را ایجاد و مدیریت کند؛ کارآفرینان سازمانی تولیدات، خدمات و فرآیندهای  می

ت را قادر سازند به رشد و سود بالایی دست یابد، کارآفرینی کنند تا شرک جدیدی را معرفی می

 (.13۸1 احمدپور،برگیرد )تواند بهبود یک فرآیند را در درون شرکت در  سازمانی همچنین می

3زاهرا
 سود، که هایی سوی سازمان از که داند یم جدید تجارب ایجاد فرایند را کارآفرینی سازمانی 

 4بورگلمن زمینه، همین در .شود می تولید بخشد، می را بهبود فعلی تجارب راهبرد و رقابتی وضعیت

 برای تطبیق فرصت و صلاحیت لحاظ از سازمان حدود توسعه عنوان سازمانی به کارآفرینی بود معتقد

 و دهند می را تغییر ها ارزش کارآفرینان در نتیجه و باشد جدید می منابع ترکیبات از داخلی تولیدات

 و هستند سازمان داخل در خلاقیت و نوآوری کارآفرینان مسئول .کنند می تحول دچار را آن ماهیت

 کارآفرینی کرد ادعا توان می همچنین .کنند تبدیل سودآور واقعیت یک به را ایده کوشند یکمی

 و محصول در ارائه نوآوری به سازمان یک کارآفرینانه در فرهنگ القای راه از است که فرآیندی سازمانی

 سازمانی کارآفرینی :کرد تعریف نیز گونه این را کارآفرینی سازمانی بتوان شاید .انجامد می فرایندها

 پذیری و پیشتازی سوق مخاطره نوآوری، خلاقیت، سمت را به سازمانی های فعالیت که است فرآیندی

                                                      
1
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 و خود های ایده کردن عملیاتی و با سازمان موجود تعادل زدن هم بر با سازمانی کارآفرین دهد. فرد می

 .(13۸۸ ناهید،دارد ) برمی گام سازمان امور پیشبرد جهت در بهبود روش، و فرآیند ایجاد در دیگران

جدید  تواند شامل توسعه یک محصول معتقدند که فعالیت کارآفرینانه سازمانی می 1مکنزی و دیکامبو

2تا ایجاد یک فرآیند اثربخش باشد؛ جنیگ و یانگ
سازمانی را به عنوان فرآیند توسعه کارآفرینی  

نی سازمانی را به کارآفری 3کنند. کوارتکو، منتاگنو و هورنسبای محصولات یا بازارهای جدید تعریف می

معتقد  آریلا .نمایند یمهای مادر توصیف  کارهای جدید در درون چهارچوب شرکتوعنوان ایجاد کسب

از: نوآوری، توسعه محصولات، خدمات یا  اند عبارتکه است که کارآفرینی سازمانی دارای سه بعد است 

(. همچنین در این 13۸4 آبادی،هادیزاده مقدم و رحیمی فیلپذیری )فرآیندهای جدید و ریسک 

از توفیق  اند عبارتگرفته شده است  هایی که برای سازمان کارآفرین در نظرتعاریف برخی از ویژگی

شاپیرو نیز  (.13۸6 تقی زاده و همکاران،بالا ) نفس اعتمادبهطلبی، خلاقیت، نوآوری، ریسک پذیری و 

سازمان را متوجه نوآوری محصول،  های داند که فعالیت می یچندبعد کارآفرینی سازمانی را مفهومی

 (.13۸2 مدهوشی و بخشی،سازد ) گامی میو پیش پذیری یسکرنوآوری در فنآوری، 

هایی با اندازه خاصی نیست و نیز مربوط به دوره خاصی از حیات سازمان کارآفرینی منحصر به سازمان

 گردد؛ بلکه در یک محیط رقابتی، کارآفرینی یک جزء بسیار مهم برای موفقیت سازمان است. نمی

در این است که کارآفرینی سازمانی شرایط و  یسازمان  درونتفاوت کارآفرینی سازمانی و کارآفرینی 

کند که اولاً همواره هر شخص یا گروهی که بخواهد فرآیند کارآفرینی  بستری را در سازمان فراهم می

را طی کند بتواند آن را سریع، راحت و اثربخش به اجرا در آورد و ثانیاً، محرک، مشوق  یسازمان  درون

امروزه  (.13۸2مدهوشی و بخشی، باشد )های کارآفرینانه  ای فعالیتافراد برای اجر  دهنده  آموزشو 

به عنوان دو راهبرد متفاوت برای ایجاد تحول در  یسازمان  درونکارآفرینی سازمانی و کارآفرینی 

آمیز در سازمان است  های مخاطره ، فرد آغازگر فعالیتیسازمان  دروناند. در کارآفرینی  مطرح ها سازمان
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، کل کارکنان و سازمان دارای یسازمان  درونگویند؛ ولی در کارآفرینی  که به او کارآفرین سازمانی می

روحیه کارآفرینی هستند. به عبارت دیگر در کارآفرینی درون سازمانی، کلیه مراحل فرآیند کارآفرینی 

درون سازمان منجر  گیرد و نهایتاً به تکمیل و اجرای یک تفکر در از کارآفرین سازمانی نشأت می

های کارآفرین  کند؛ گروه شوند؛ ولی در کارآفرینی سازمانی، ساختارها و فرهنگ سازمان تغییر می می

گردد  شوند و در نهایت، یک بینش و فهم مشترک در بین مدیران و کارکنان ایجاد می تشکیل می

 (.13۸۳چوپانی، )

 کارآفرینان سازمانی های یژگیو ۲-۲-۶۷

بزرگ فعالیت  یها سازمانداند که همچون یک کارآفرین در  پینکات کارآفرین سازمانی را فردی می

دانند که در زیر چتر یک شرکت محصولات،  کارآفرین سازمانی را فردی می 1کند. کینزبرگ و گاث می

(. یکی 13۸2مدهوشی و بخشی، رساند ) می یبردار بهرهکند و به  ها و فنآوری جدید را کشف می فعالیت

اساسی کارآفرینان سازمانی با کارآفرینان مستقل در این است که کارآفرینان سازمانی  یها تفاوتاز 

امور نظارت داشته  ( بربخش تجاریآن )خلق ایده( تا انتهای نوآوری )توانند از ابتدای فرآیند  کمتر می

دهند  ا در معرض خطر قرار مییا مجری آن باشند. همچنین کارآفرینان مستقل وقت و سرمایه خود ر

سازمانی غالباً سرمایه اعتبار و سهم بازار شرکت و موقعیت کارآفرینان سازمانی در  ینیکارآفرولی در 

 (.13۸2مدهوشی و بخشی، گیرد ) معرض خطر قرار می

های جدیدی را مطرح و آن را  برند، ایده کارآفرینان سازمانی فاصله بین نوآوران و مدیران را از بین می

کنند، از یک دورنمای قوی برخوردار هستند و شهامت تحقق  پرسودی تبدیل می های یتواقعبه 

ورد نظر و چه تولیداتی م یوکار کسبتوانند تصور کنند که چه  بخشیدن به آن را نیز دارند. می

قادر به ترسیم فرآیند کارآفرینی از ایده تا عمل هستند.  ها آنباشد، بالاخره اینکه  مشتریان می

نیاز به موفقیت  ها آنشوند بلکه انگیزه اصلی  کارآفرینان سازمانی معمولاً از طریق پول برانگیخته نمی

 ها آنمانند؛  ه برای انجام کار نمیگرا هستند و منتظر اجازطرف دیگر کارآفرینان سازمانی عملاست، از 

                                                      
  Ginsberg & Goth-1 
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گیرند که بر  اند، کارآفرینان سازمانی موفق یاد می را تنظیم کرده ها آنکنند که خود اهدافی را دنبال می

 (.13۸6 )راسخ، اشتباهات غلبه کنند و ریسک ناشی از کار را مدیریت کنند

 بنابراین کارآفرینان سازمانی: 

  نه از طریق پول و ثروت. شوند یماز طریق اهدافشان برانگیخته 

  که ریسک را به خاطر تحقق اهدافشان به حداقل برسانند. کنند یمسعی 

 .به تجزیه و تحلیل دقیق و بینش شهودی خود ایمان دارند 

 .با خود و با دیگران صادق هستند 

  (.13۸5 پرداختچی،کنند ) ینمنیاز به قدرت احساس 

 های کارآفرینان سازمانی را به صورت زیر بیان کرده است:ویژگی پینکات

های کاری را قبل از شروع محاسبه  کارآفرینان سازمانی ریسک در ریسک: روی یانهم     (۶

کنند و هر کاری را که های بالا را قبول نمی مولاً ریسککنند کارآفرینان سازمانی موفق مع می

 دهند تا ریسک را کاهش دهند. میپذیر باشد انجام امکان

، اعتقاد بر این بود که فقط یک راه درست برای پیشرفت و در سیستم بروکراسی خلاقیت:     (۲

باشد. ای کمک یا تخصیص منابع موجود میوجود دارد و فقط نیز یک امکان برحرکت به جلو 

ارد، اما بدبینی وجود د منابعنسبت به تخصیص  یشههمهایی  به همین دلیل در چنین سیستم

های زیادی برای ارائه کمک و تخصیص منابع وجود دارد.  ، امکانهای کارآفرین در سازمان

ای میزان انتخاب خود را افزایش دهند، اگر یک کارآفرین  بنابراین باید به شکل خلاقانه

یدا کند تا را پ سازمانی واقعاً به ایده خود ایمان داشته باشد باید با روحیه خلاق خود، راهی

 د.ایده خود را محقق سازن
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نوآوری برخلاف اختراع هرگز یک کار فردی نیست.  :مند علاقهایجاد تیمی از داوطلبان      (۹

، نکته مهم اینکه تمام افراد گروه باید از فته شوندبه کار گر مند علاقهبلکه باید تیمی از افراد 

 قبلی نسبت به آن داشته باشند.های کار، آگاه باشند و تعهد استراتژی

را به  ها ینههزهایی هستند که  های کارآفرینی در سازمان، تیم بهترین تیم :ییجو صرفه     (۴

 حداقل برسانند.

ای از حامیان پر قدرت نیاز دارد تا  هر نوآوری به شبکه ای از حامیان سازمانی:ایجاد شبکه     (۵

کارآفرینان سازمانی باید به دنبال برای تحقق اهداف ایجاد کند. به همین منظور  بتواند ائتلافی

 (.137۳حقایق، باشد )های آنان دارای ارزش و اعتبار بالایی  مدیرانی باشند که توصیه

 عوامل مؤثر بر کارآفرینی سازمانی ۲-۲-۶۸

ای و ساختاری زمینه از عواملر سازمانی تابعی کارآفرینی سازمانی یک نوع رفتار سازمانی است. رفتا

های خود دست باشد و سازمان با رویکرد کارآفرینی به هدف ینانهکارآفراست. برای اینکه رفتار سازمانی 

 ای باید مدیریت شوند.یابد، عوامل ساختاری و زمینه

 ای مؤثر بر رفتار کارآفرینی سازمانیل زمینهعوام ۲-۲-۶۸-۶

ها و باورهای اعضای یک سازمان فرهنگ سازمانی شامل ارزش سازمان:های فرهنگ و ارزش      .۶

تواند در یک طیف از حامی  دهد. فرهنگ سازمانی می است و رفتار اعضای سازمان را شکل می

های سازمانی قرار گیرد. فرهنگ حامی کارآفرینی، های سازمانی تا تقابل با هدفآرمان و هدف

یادگیری،  ،یریمخاطره پذمانند تغییر، نوآوری،  اییهارزش در آنفرهنگی است که 

هدف در فرهنگ سازمانی کارآفرینی، شود.  جویی ترویج میو فرصت  ذیریپ کارگروهی، رقابت

این فرهنگ روان جویی و آرمان مشترک در کارکنان درونی شده است، ارتباطات سازمانی در 

از شغل خود راضی هستند؛ کار ، بودن کار یبامعنرکنان با احساس و کا و اثربخش است

گروهی امری عادی است و افراد قادر هستند تا با اعضای تیم که هر یک خصوصیات خاص 

 (.13۸4 خود را دارد، کار کنند )یداللهی فارسی،
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تماعی، فناوری و سیاسی ملی شامل محیط اقتصادی، اج وکار کسبمحیط  :وکار کسبمحیط       .۲

به طور یا مانع کارآفرینی سازمانی باشد. تواند حامی  می وکار کسبالمللی است. محیط و بین

توانند فشارهای رقابتی را به داخل  ها برای فعال کردن رفتار کارآفرینی، میکلی سازمان

های محیط قرار گیرند  ها و افراد سازمانی در مواجهه با خواستهسازمان منتقل کنند و بخش

 (.13۸4 )یداللهی فارسی،

 عوامل ساختاری مؤثر بر رفتار کارآفرینی سازمانی ۲-۲-۶۸-۲

دانند که برای  ها روشن باشد، اعضای سازمان میوقتی هدفگذاری صحیح و روشن: هدف      .۶

 رسیدن به چه چیز باید تلاش کنند.

کارآفرینی را  ند، رفتاردر سازمانی که افراد با قابلت بالا وجود داشته باش توسعه منابع انسانی:      .۲

 دهند.ترویج می

العمل زمان اگر از نتایج کار خود و عکسهای ساافراد و بخش :دهای بازخور ایجاد سیستم      .۹

بهبود بخشند، جای که عوامل محیطی  توانند عملکرد خود را ، میمحیط بازخور دریافت نمایند

ر کارآفرینی سازمانی را ترغیب محیطی رفتا یبازخوردهاکنند، تظار رفتار کارآفرینی را القا میان

 کنند.می

های سازمانی با ترکیب مسئولیت فردی و گروهی، سیستمکیب مسئولیت فردی و گروهی: تر      .۴

 کنند.تلاش فردی و گروهی را ترغیب می

و  کار خود سهیم هستنددر صورتی که کارکنان بدانند که در نتایج پاداش بر اساس نتایج:       .۵

 شود. ها ترغیب می، پاداش مثبت دارند، رفتار کارآفرینانه در آننتایج مثبت

 عوامل ساختاری دیگری نیز که در کارآفرینی سازمانی نقش دارند به صورت زیر است:

بخش با مشتریان، از نوآوری، ارتباط اثرفرآیند و سیستم خلاقیت و نوآوری، تأمین امکانات مورد نی

های مشارکت فراگیر کارکنان، ایجاد محیطی کاری زمینه های کارآفرینی، توسعهتآموزش فنون و مهار
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1پیترسون و برگر (.13۸4 )یداللهی فارسی، جذاب و صمیمانه در کار
 ( نیز در مطالعات خود1۳72) 

در درون شرکت  های کارآفرینی رااند تا عوامل مختلف سازمانی و محیطی را که فعالیت سعی کرده

-هایی است که سعی کرده تا پیش، مدل زیر یکی از مدلدهند، شناسایی کنندتحت تأثیر قرار می

 نیازهای کارآفرینی سازمانی و نتایج آن را در ارتباط با متغیرهای دیگر سازماندهی کند

 (.13۸1)احمدپورداریانی، 

 های کارآفرین ویژگی سازمان ۲-۲-۶۳

، شناسایی کندها متمایز میها را از سایر سازمانهایی هستند که آنویژگی واجد های کارآفرین سازمان

گردد که  ها موجب هر چه نوآور شدن سازمان و اجرای بهینه کارآفرینی شرکتی میو تقویت این ویژگی

 شود: ها اشاره میدر ذیل به برخی از آن

 ابعاد ساختاری ۲-۲-۶۳-۶

گیری و با هم  ها را اندازه توان بدان وسیله سازمانسازمان هستند که میهای یک بیان کننده ویژگی

 (.13۸6)راسخ،  مقایسه کرد

کند؛ اگر  اند، اشاره می اندارد شدهدن به میزان یا حدی که مشاغل استرسمی بو بودن: یررسمیغ -۶

باشد؛ زیرا  برخوردار میشغلی از میزان رسمیت بالایی برخوردار باشد، متصدیان از حداقل آزادی عمل 

منجر به نتایج از  رود همیشه نهادهای یکسانی را با روش معینی بکار برند که از کارکنان انتظار می

ای گردد، وقتی رسمیت کم است رفتار کارکنان از آزادی عمل بیشتری برخوردار است پیش تعیین شده

ها است و رسمی بودن آنهای کارآفرین، غیر های سازمان ویژگی (. به عبارتی یکی از1376 ،2)رابینز

های رسمی  نامهها و آیین ان از طریق دستورالعملهایی مخالف محدود کردن کارکن چنینی سازمان

 آقایی، )صمد هستند، چون معتقدند هر چه افراد آزادتر باشند، خلاقیت بیشتری خواهند داشت

137۸.) 

                                                      
1
. Peterson & Berger 

2
. Robbins 
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ای کارها و  سازمان تا چه اندازه یا تا چه درجه ینکهاودن یعنی تخصصی بتخصصی نبودن:  -۲

های کارآفرین بسیار کم  های خود را به وظایف جداگانه و تخصصی تقسیم کرده باشد؛ سازمان فعالیت

امنه وسیعی از تخصصی هستند، بدین ترتیب که هر یک از کارکنان چندین وظیفه را به عهده دارند و د

 (.137۸ آقایی، )صمد دهندکارها را انجام می

شود که بسیاری از کارهای مشابه نداشتن استاندارد به مواردی اطلاق می نداشتن استاندارد: -۹

ور و وظایف به شیوه مشخص و های کارآفرین، انجام ام روشی یکسان و همانند انجام شوند. در سازمان

، و به منظور شکوفایی خلاقیت افرادا هستند گرها اساساً نتیجهیکسان، بسیار کم است. این نوع سازمان

گیرند نه بر اساس روش آمده در نظر می به دستاساس نتایج  قضاوت و ارزیابی عملکرد کارکنان را بر

های کارآفرین مانع  دهد که قواعد و قوانین سازمانی در شرکتکارها؛ ادبیات کارآفرینی نشان میانجام 

گردد، لذا افراد تا حدودی اجازه انحراف از  های کارکنان نمی ع ایدهپذیری و اجرای سری خلاقیت، ریسک

 (.137۸ ،ییصمد آقا) قواعد را دارند

رنگ است، یعنی ی کارآفرین رعایت سلسله مراتب کمها در سازمانرنگ بودن سلسله مراتب: کم -۴

انه به کشف را آزاددهند و برخی از اوقات کاری  به شکل مشخصی ارائه نمی افراد گزارش کار خود را

ها اعتقاد بر  ، بدون آنکه به کسی گزارش دهند. در این نوع سازمانگذرانند خود میهای مورد علاقه ایده

صمد ) ، پیچیده و پویا و نامطمئن فائق آمدتوان بر محیط رقابتی مراتبی نمی این است با کنترل سلسله

 (.137۸ ،ییآقا

با های کارآفرین مودی یا تعداد سطوح سازمانی، سازماناز نظر پیچیدگی عنداشتن پیچیدگی:  -۵

، دارای ساختار سازمانی تخت هستند. از نظر پیچیدگی افقی و مکانی، های مدیریتی داشتن حداقل لایه

ای به ایجاد دوایر علاقه های کارآفرین به دلیل کوچک بودن )یا توصیه برای کوچک شدن(سازمان

 (.137۸ ،ییصمد آقا) جغرافیایی مختلف ندارند متعدد و انجام امور در مناطق

؛ گیری دارد شود که قدرت تصمیم می متمرکز بودن به آن سطح از اختیارات گفته عدم تمرکز: -۱

نامند؛ یکی از  هنگامی که تصمیمات در سطوح بالای سازمان اتخاذ شود آن سازمان را متمرکز می
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وانمند است و به همین منظور از طریق تفویض های کارآفرین داشتن کارکنان ت مشخصات سازمان

 (.137۸ ،ییصمد آقا) کنند اختیار و مدیریت مشارکتی از ایجاد تمرکز در سازمان جلوگیری می

شود در ت رسمی و آموزش کارکنان اطلاق میای بودن به سطح تحصیلا حرفه ای بودن: حرفه -۷

ای هستند؛ زیرا اولاً، ویژگی اصلی  توان گفت که حرفههای کارآفرین دقیقاً نمی سازمان مورد

های کارآفرین، نوآوری است و نوآوری با سطح تحصیلات رابطه معناداری ندارد؛ دوماً، سطح  سازمان

 (.137۸ ،ییصمد آقااست )تحصیلات سازمان وابسته به سطح تکنولوژی سازمان 

ن برای حمایت مدیریت از کارآفرینی خصوصیات زیر در مدیریت ارشد سازماحمایت مدیریت:  -۸

 است:

 گیری مدیریت ارشد قدرت تصمیم -

 قبول مسئولیت فعالیت کارآفرینانه -

 پذیرش ریسک به عنوان خصیصه مثبت -

 تنوع در حمایت مالی -

 قدردانی از افراد صاحب ایده -

 تجربه نوآوری مدیریت ارشد -

 های جدید کارکناناستفاده از ایده -

 به مدیریت مشارکتیاعتقاد  -

 (.137۸ ،ییصمد آقا) پذیر یسکرقدردانی از افراد  -

 ابعاد محتوایی ۲-۲-۶۳-۲

های کوچکی هستند، اما این بدان معنا نیست که در  های کارآفرین اغلب سازمان : سازماناندازه -1

شرایط را طوری کنند که  های بزرگ نیز سعی می ماند؛ امروزه سازمان آینده نیز این وضع باقی می

 مند شوند و هم از مزایای کارآفرینی. های بزرگ بهره فراهم آورند که هم از مزایای سازمان
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پذیری و  ، انعطافهای کارآفرین، جهت ارضای نیازهای مشتریان سازمانلوژی مناسب: تکنو -۲

شرفته و قابل های پی محیطی به تکنولوژی ییراتتغسازگاری با محیط و بخصوص واکنش سریع در برابر 

 (.137۸ ،ییصمد آقا) آورند انعطاف روی می

ها و  های کارآفرین سعی دارند موانع ارتباطی با محیط خارج را از بین ببرند و ایده سازمان محیط: -۹

های  های مشتری را مورد توجه واحد تحقیق و توسعه خود قرار دهند و جوهر موفقیت گرایش

 خورد و ود پیوند میهایی است که از طریق آن سازمان با محیط خارجی خ ی کارآفرینانه همان استراتژ

 (.137۸ ،ییصمد آقاشود )با آن جفت می

، برای ایجاد همکاری انعطاف هستند یرقابلغو ساختاری هایی که دارای فرهنگ  سازمان فرهنگ: -۴

امکان برقرار کردن هایی که  سازمان که  یدر حال. شوند یمان دچار آشفتگی و وحدت در دوران بحر

کنند، عوامل مثبت و مؤثری برای  بینی می پذیر را در ساختار خود پیش رسمی و انعطافهای غیر رابطه

 (.13۸6 )راسخ، آورند می به وجودرشد و ترغیب خلاقیت و نوآوری در سازمان خود 

 سازمانی کارآفرینی الگوهای ۲-۲-۲۱

تی سازمان از طریق های رقاب هایی برای توسعه مزیتاز مجموعه تلاش عبارت استکارآفرینی سازمانی 

 (.2۲۲2، 1ا)فری یر باشد رقابت در یک صنعت می یدار و نیز موازنه نوآوری و تغییرات معنی

های مختلفی برای کارآفرینی ارائه شده است که از آن میان به چهار مدل معروف که نسبت به  مدل

 شود: بقیه اهمیت بیشتری دارند اشاره می

 3پرلمن و 2کورنوال سازمانی کارآفرینی الگوی ۲-۲-۲۱-۶

های انتفاعی و بخش خصوصی معتقدند که اصول کارآفرینی سازمانی به سازمان پرلمن و کورنوال

دولتی نیز به های غیرانتفاعی و غیر بال سازمانتوان همین فرآیندها را در ق شود، بلکه می محدود نمی

 مدیریت مبنای بر را کارآفرینی سازمانی چارچوب ها آن یالگو. (13۸7 قلی پور و همکاران،) کار برد

                                                      
1
. Ferreira 

2
. Cornwall 

3
. Perlman 
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رویکرد مدیریت راهبردی، چهارچوب کارآفرینی سازمانی را ها بر اساس دهد. آن می نشان راهبردی

 کند: چنین توصیف می

های جذب بازار کمک  اطلاعات ورودی از محیط داخلی و خارجی سازمان به تشخیص و ارزیابی فرصت

شوند. نمودار  ها تعیین و سپس اجرا می ها و استراتژیدورنما، مأموریت، هدفکنند و به دنبال آن  می

 به صورت زیر است: پرلمن و کورنوال سازمانی کارآفرینی مدل

 

 

 

 2و هاجتس 1مدل ترغیب کارآفرینی کوارتکو ۲-۲-۲۱-۲

 در نمودار زیر آمده است:کوارتکو و هاجتس  سازمانی کارآفرینی نمودار مدل

                                                      
1
. Kuratko 

2
. Hadgetts 



1۷ 
 

  

 باشد: می یلذمهم در استراتژی کارآفرینانه سازمانی به شرح  چهار گامدر اجرای مدل فوق 

 :توسعه بینش 

  اولین گام مهم در طراحی یک استراتژی کارآفرینانه سازمانی مشارکت در دیدگاه نوآوری

 است.

 تشویق و نوآوری 

  .نوآوری را به عنوان عامل  ها بایدسازمان رو  یناز انوآوری ابزار لازم برای کارآفرینی است

 .هایشان درک کرده و به توسعه بپردازند کلیدی در استراتژی

 ایجاد جو کارآفرینانه در سازمان 

ترین گام و گام  های امروزی ایجاد گردد، مهمای برای نوآوری در شرکت برای اینکه مجدداً انگیزه

است که موجب تجلی تفکرات جدید در ای  های کارآفرینانهگذاری سنگین در فعالیت نهایی، سرمایه

 شود. یک محیط نوآور می

        های کارآفرینی توسعه تیم 
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شود، نشانی از تغییر وجود دارد،  ها احساس تعهد می تیم گونه  یناهایی که نسبت به تشکیل در شرکت

 .(13۸6 )تقی زاده و همکاران، اند ها دگرگونی یا انقلابی را در پیش گرفتهدر واقع آن

 1از دیدگاه فرای سازمانی کارآفرینی مدل ۲-۲-۲۱-۹

ریزی ن فرآیندی است که نیاز به برنامهاز نظر فرای حرکت به سوی ایجاد کارآفرینی در کل سازما

 از: اند عبارتریزی شامل پنج مرحله بوده و این مراحل دارد؛ این برنامه

  شود. ساختار زنده و پویا در سازمان توسعه داده میپذیرد. یک  کل سازمان، کارآفرینی را می 

  شود تا تولیدات جدید را  بخش محصولات جدید، به طور رسمی در سطح معاونین ایجاد می

 .تشویق دیگران در سازمان بپردازد رهبری کرده و به

  را از  این واحد پیشنهادها شود. تشکیلات فرعی برای محصولات جدید، به طور مستقل ایجاد می

 کند. گذاری ارزیابی می ها را برای سرمایهافراد پذیرفته و آن

  شود تا پیشنهادهای داخلی یا خارجی را مطابق با  گذار به طور مستقل می یک شرکت سرمایه

 نماید. باشد، بررسی و حمایت می می یزآم مخاطرهگذاری  معیارهای مرسوم سرمایه

  ها را به زش مدیران پرداخته و آنشود تا به آمو سازمان ایجاد میی بخشی در واحد منابع انسان

 .(13۸۳چوپانی، کند )های کارآفرینی سازمان اعزام  همایش

 :4Eمدل  ۲-۲-۲۱-۴

مطرح شده است.  (2۲۲4سازمانی )در کتاب وی با عنوان کارآفرینی  2توسط زاویر مندوزا 4Eمدل 

کند به چهار هدف اصلی که برای موفقیت کارآفرینی سازمانی  گرا است که سعی میاین مدل هدف

 از: اند عبارتچهار هدف  ینامهم هستند دست یابد، 

          اثربخشی 

          توانمندسازی 

          برابری در پاداش و مزایا 

                                                      
1
. Fry 

2
. Mendoza Xavier 
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          تساوی در اختیارات و آزادی عمل 

دهد که  مدلی عمومی و کلی است که چهارچوبی را برای موفقیت سازمانی ارائه می 4Eمدل 

تضمین  قرار دارد. همچنین مدل فوق برای رپایه و اساس اصلیااین چهارچوب بر روی چه

 کند: موفقیت کارآفرینی در سازمان دو پیشنهاد ارائه می

های قابل توجه به کارآفرینان سازمان به جای ارتقا، پاداش های معتبر و قابل توجه:پاداش    -۶

 و مهم اعطا شود.

این موضوع به تغییر و تعویض نوبتی کارآفرینان در سازمان نوبتی(: ای ) کارآفرینی دوره    -۲

برداری شده به یک بهره )پروژه( در این حالت کارآفرین سازمانی، از یک فرصت اشاره دارد.

های مهم و قابل  این انتقال غالباً با پاداش گردد. گیری )بالقوه( منتقل میشکلفرصت در حال 

 توجه همراه است.
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 ۶مدل کارآفرینی سازمانی آنتونیک و هیسریچ ۲-۲-۲۱-۵

ها اند. آن اند هشت بعد را برای کارآفرینی سازمانی برشمرده هایی که انجام دادهاین دو محقق با بررسی

کارآفرینی سازمانی بایستی به عنوان مفهوم چند بعدی متمایز و در عین حال مرتبط معتقدند که 

 (. ابعاد کارآفرینی سازمانی از دیدگاه آنتونیک و هیسریچ2۲۲3)آنتونیک و هیسریچ،  نگریسته شود

 از: اند عبارت

 جدید وکار کسبها یا واحدهای مستقل و شرکت شامل ایجاد ۲ و ۶

 یوکارها کسبتوانند منجر به ایجاد ه کارآفرینی سازمانی هستند که میبرجستواحدهای جدید ویژگی 

های تأسیس یافته بزرگ و کوچک، واحدهای تأسیس  جدید در درون سازمان منتج شوند. در شرکت

ند ورود به باش مستقل یمهنتوانند شامل تشکیل واحدهای کاملاً رسمی مستقل یا  یافته جدید می

-جدید تازگی وکار کسبهای اصلی سازمان نزدیک دید. ورود به  توان به فعالیتجدید را می وکار کسب

 وکار کسب ورود به(. 13۸5)تسلیمی و همکاران،  کند ای در درون ساختار فعلی سازمان پدیدار می

 تعریف مجدد محصولات یا یلهوس  بهتواند  های برجسته کارآفرینی است چون این می جدید ویژگی

جدید داخل یک  وکار کسبتوسعه بازارهای جدید منجر به ایجاد  یلهوس  بهخدمات شرکت و یا 

دهی بیشتر واحدهای مستقل تواند باعث شکل های بزرگ این مورد میسازمان موجود شود؛ در شرکت

وجه ها بدون تباشد. در همه سازمان های جدید  مستقل و جریان وکار کسب، ایجاد واحد مستقل یمهنیا 

جدید داخل سازمان  وکار کسبجدید اشاره به ایجاد  وکار کسببه اندازه آن سازمان بعد ریسک ایجاد 

 (.13۸4، ینالد تاج) موجود بدون توجه به سطح استقلال دارد

 و فرآیند ، خدماتشامل نوآوری در محصول -۴و  ۹

 بر خواسته وکار کسبای است که از درون دنیای ر است که کارآفرینی سازمانی واژهشومپیتر بر این باو

های جدید است که منجر به خلق محصولات و خدمات و به عنوان توانایی استفاده از منابع یا روش

)ایال و  شود، از دیدگاه وی کارکرد اولیه و عمده کارآفرینی، نوآوری است جدید در محیط سازمانی می

                                                      
 Antonic & Hisrich.۱
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و هیسریچ نوآوری به توانایی تلفیق منابع در روشی برای خلق کالا (. از دیدگاه آنتونیک 2۲۲3، 1اینبار

(. جنینگز و 2۲۲3های تولیدی جدید و گشودن بازارهای جدید اشاره دارد )ایال و اینبار، و روش

های معمولی، محصولات جدیدتر و  این باورند که سازمان کارآفرینانه نسبت به سازمان بر 2لامپکین

ی ن(. برعکس ابعاد قبلی این بعد از کارآفری13۸3کنند )مقیمی، بازارهای جدیدتری را ایجاد می

3محصول با تأکید بر توسعه و نوآوری در تکنولوژی است. نایت سازمانی مربوط به نوآوری خدمات یا
 

ها در تولید را به عنوان بخشی از  سعه یا ارتقای محصولات و خدمات و همچنین فنون و تکنولوژیتو

4نوآوری سازمانی قرار داده است. زهرا
نوآوری محصول و کارآفرینی تکنولوژیکی را به عنوان نمود  

سازمانی را کارآفرینی و  (13۸5 گیرد )تسلیمی و همکاران، می های تولیدی در نظرنوآوری شرکت

، ینالد تاج) داند های جدید تولید می ها و رویهبهبود محصول و روش  محصول جدید، شامل توسعه

ی  (. در نوآوری در فرآیند، سعی بر این است که با افزایش یا کاهش مراحل فرآیند تجربه13۸4

 به رقبا بر هاییمزیت که شرکت، شودمی باعث تولید فرایند در نوآوری .مشتری را بهبود ببخشند

 یک از تولید قابلیت انعطاف ( افزایش2و  تولید فرایند سرعت افزایش (1از:  اند عبارت که آورد دست

 هاشرکت آید،می وجود به در محصولی نوآوری (. وقتی13۸۸دهقان نجم، دیگر ) محصول به محصول

 که هایی شرکت توسعه و تحقیق . هزینهدهند افزایش را جدید این محصول کاربرد کنند که تلاش می

 بنیادی تحقیقات که است هایی شرکت از بیشتر بسیار کنند، می کار روی نوآوری در توسعه محصول بر

 های مهارت و مشکل حل و تعریف برای ای ساختاریافته دیدگاه به نیاز این نوآوری. دهند می انجام

 تحقیق کار باید رقابتی محیط دلیل به و دارد مکانیک مهندسی و بخصوص شیمی مهندسی، با مرتبط

 توسعه و تحقیق و تولید های بخش کارکنان بین متقابل باید رابطه بنابراین برسد. نتیجه به سرعت به

 .باشد داشته وجود

                                                      
1
. Eyal & Inbar 

2
. Jennings & Lumpkin 

3
. Knight 

4
. Zahra 
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 بنابراین ،باشد یم آن حفظ هزینه برابر هفت مشتری یک هزینه جلب که دهد یم نشان مطالعات

 مستلزم خدمات ارائه در نوآوری .شودمی محسوب رقابت در مهم مسائل از یکی خدمات نوآوری در

 نوآوری(. 13۸۸)دهقان نجم،  است محصول مناسب و فنی ارائه و معرفی در کارکنان تخصص توسعه

. است سریع آن سرمایه برگشت و گیردمی صورت گذاریسرمایه نسبتاً پایین سطح با خدمات ارائه در

 .کندمی فراهم را رقابتی مزیت مدت کوتاه در نوآوری این البته

 ۶یدیتجد دخو      -۵

ها های کلیدی است که سازمان بر مبنای آن ها از طریق تجدید ایده تجدیدی تغییر شکل سازمان خود 

باشد و شامل تعریف مجدد مفهوم  بنا شده است. این مفهوم به معنای تغییر سازمان و استراتژی می

و  2باشد. موزیکا مجدد و ارائه تغییرات گسترده سیستمی جهت نوآوری می ، سازماندهیوکار کسب

به عنوان  یریپذ انعطافو  یریپذ انطباق، وکار کسبهمکارانش به التزام سازمانی در تجدید مستمر 

تجدیدی فرآیند پیدا  خود (.13۸5 )تسلیمی و همکاران، های مهم کارآفرینی اعتقاد دارند ویژگی

در جهت رقابت،  وکار کسبمدل تعریف مجدد ، برای رشد و ترقی است های مناسب جایگزینکردن 

سازمان در حال حاضر ندارد یا  های مختلفی برای انجام آنچه های آن برای پیدا کردن، یافتن راه چالش

تجدیدی  خود (.2۲۲7، 3)زلیوایو و ورون متفاوت از رقبای خود است وکار کسبحق برگزیدن مدل 

4)توماس دارد داخلی و خارجی یها درخواستاشاره به تحول مستمر سازمان در پاسخ به 
و همکاران،  

5فولر -استاپورد و بدن(. 1۳۳2
عنوان یک های موجود را بهوط به تجدید سازمانهای مربفعالیت نیز 

توان به عنوان یک بعد مهم تجدیدی را می نگرند، بنابراین خود عنصر مهم کارآفرینی سازمانی می

کننده منعکس یدیخود تجدبعد  .(13۸5 )تسلیمی و همکاران، قرار داد مدنظرکارآفرینی سازمانی 

معنی تغییر  یدیخود تجدباشد.  های کلیدی می ایده تغییر و تحول سازمان از طریق بازسازی در

معرفی  تجدید سازماندهی،  ،وکار کسبدهد و شامل تعریف مجدد مفهوم  سازمانی و استراتژیک می

                                                      
1
. Strategic renewal 

2
. Muzyka 

3
. Dhliwayo &  Vuuren 

  Thomas.4 

 Stopford and Baden-fuller.5 
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 عنوان  به( هدایت استراتژیک جدید را 1۳۸4باشد. وسپر ) نوآوری می یبرا یستمیستغییرات سریع 

که  ( به این نکته توجه داشتند1۳۳5همکارانش )و  1موزیکا .داند بخشی از کارآفرینی سازمانی می

پذیری پذیری و انطباقهمچون انعطافهای اساسی یابی به ویژگیدست، وکار کسببازسازی مستمر 

 (.13۸۳؛ چوپانی، 13۸4، ینالد تاج) یک شرکت کارآفرین جزء ضروریات سازمانی است

 پذیری ریسک      -۱

پذیری به عنوان امکان ضرر،  پذیری یکی از ابعاد بسیار مهم کارآفرینی سازمانی است. ریسک ریسک

جدید و اقدامات کنشی یا تهاجمی  وکار کسبگیری شکلبه عنوان ویژگی ذاتی نوآوری، احتمال دارد 

استفاده یا کاربرد سریع  ها،توان به پیگیری سریع فرصتن موجود نگریسته شود. ریسک را میسازما

عنوان ویژگی سطح ها به منابع و اقدامات جسورانه ربط داد. در حقیقت جسور بودن در پیگیری فرصت

ذب پذیری تمایل به جت. از دیدگاه ایال و اینبار ریسکگرفته اسشرکتی کارآفرینی مورد نظر قرار 

 در قلمرویی ناشناخته به صورت منطقی و محاسبه شده است آمیزهای مخاطره منابع برای فعالیت

 (.2۲۲3)ایال و اینبار، 

شود و معمولاً با کارآفرینی فردی آمیز جدیدی شروع میسازمانی فعالیت مخاطره پذیری یسکردر  

ای را در داخل سازمان تشکیل  های کارآفرینانه توانند گروه های کوچک میارتباط دارد. افراد و گروه

شود که در سطح هایی می ل فعالیتسازمانی شام یریمخاطره پذ(. 2۲۲۲، 2)ساندرا و دوبینسکی دهند

گذاری در تی به سرمایهمعمولاً رویکرد مثب های کارآفرین بعد، سازمان گیرند. در اینعملیاتی انجام می

نسبت به شناسایی مشتریان جدید و ورود به بازارهای ناشناخته  کند، های جدید تدوین میفرصت

 (.13۸2)مدهوشی و بخشی،  کند اقدام می

 پیشگامی      -۷

باشد. پیشگامی میزان  یها یا ورود به بازارهای جدید م این بعد مربوط به پیشگامی در پیگیری فرصت

های کلیدی تجاری، هنگام معرفی محصولات و  ، مانند حوزهها در مواردیای است که سازماناندازهیا 
                                                      

  Muzyka.1 

  Sandra & Dubinsky.2
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ها سعی در رهبری رقبا  های اداری، به جای پیروی از آن ها و تکنیک تکنولوژی یریکارگ بهخدمات، 

 شده استبینی و اقدام بر اساس نیازهای آینده مطرح پیشگامی، در پیش  رویکرد آینده  دارند.

های جدید تعریف شده است،  جستجوی فعال فرصت عنوان  به(. پیشگامی 13۸5 تسلیمی و همکاران،)

انفعالی به محیط واکنش نشان  صورت  بهدهی محیط بجای آنکه صرفاً تمایل به شکل یگرد عبارت   به

مفهوم  (.13۸3)مقیمی،  یا تمایل به آغاز کردن فعالیتی که رقبا را به واکنش وا دارد داده شود.

 وکار کسبهای کلیدی نی به جای پیروی از رقبا در حوزههای سازمابه افزایش کوشش  پیشگامی

خواهد  های اداری( اشاره دارد و می های کاربردی و تکنیکتکنولوژی  )معرفی محصول و خدمات جدید،

 (.13۸4، ینالد تاجها پیشرو باشد )در این زمینه

 ۶تهاجمیرقابت       -۸

و  کویین ، تمایل سازمان در به چالش درآوردن یا رقابت کردن با رقبا تعریف شده است.رقابت تهاجمی

کنند که حالت کارآفرینی، در تمایل شرکت به رقابت تهاجمی با رقبای  چنین فرض می اسلوین

ها رقابت تهاجمی را به عنوان گرایش (. آن13۸5 شده است )تسلیمی و همکاران، صنعتی منعکس

 علاقه و اشتیاق سازمانی برای تسلط بر رقبا توصیف شده است. وسیله  بهنگرند که  مدیریتی می

توان به عنوان دو بعد متمایز  اند که رقابت تهاجمی و پیشگامی را می ه ظهار کردا لامپکین و دسا

رقابت  که  یدر حالهاست  پاسخ به فرصت شگامیکارآفرینی سازمانی در نظر گرفت، در واقع پی

به ، رقابت تهاجمی در تعریفی دیگر (.13۸5 )تسلیمی و همکاران، تهاجمی پاسخ به تهدیدات است

های )تجربیات(  آزمایش یلهوس  بهکند یک شرکت تهاجمی  در ارتباط با رقبا اشاره می  حالت تهاجمی

ها فرصت به دنبال  و شجاعانه و تهاجمیدهد  کند، ابتکار به خرج می پذیری می هدایت شده ریسک

به خاطر وجود  د که تمایل شرکت به رقابت تهاجمیکردن( تصور می1۳۳1) یناسلوو  یینکوست. ا

کردند که استراتژی کارآفرینانه که ( تصور می1۳۳7و همکاران ) 2گیرد. دیصنعتی شکل می یرقبا
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و تهاجم رقابتی پذیری و شجاعت های ریسک بک جستجوی فرصت با جنبهشامل شجاعت، هدایت، س

 (.13۸۳)چوپانی،  گردد های مدیریت ارشد منعکس میها و فعالیتباشد در گرایش می

 مدیریت استعداد ۲-۲-۲۶

اند که به منظور موفقیت در اقتصاد پیچیده جهانی و نیز ماندگاری دریافته یخوب  بهها امروزه سازمان

به داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همزمان با درک نیاز به استخدام،  وکار کسبدر محیط رقابتی 

استعدادها منابعی بحرانی هستند که برای  که اند افتهیدرها ، سازمان  توسعه و نگهداشت استعدادها

گذشته مدیریت استعداد به عنوان یک باشند. درها نیازمند مدیریت می دستیابی به بهترین نتیجه

به عنوان یک  امروزه مدیریت استعداد که  یدر حالپرسنلی محول شده بود،  بخشمسئولیت جنبی به 

قرار گرفته  توجه تر مورد، بسیار جدیهاست شبخوظیفه سازمانی که مسئولیت آن به عهده تمام 

هایی ها هستند؛ انسانها، انساناین سازمان انیمتولهاست و سازمان شک عصر حاضر، عصراست. بی

توانند موجبات تعالی، ترین منبع قدرت؛ یعنی تفکر، میکه خود به واسطه در اختیار داشتن عظیم

های ایرانی، مبحث پرورش و های اخیر، در سازمانر سالها را پدید آورند. دحرکت و رشد سازمان

شناسایی و پرورش استعدادها، جانشین پروری،  ؛های گوناگونی نظیرتوسعه نیروی انسانی در قالب

اما کماکان با وضعیت مطلوب در این ؛ مورد توجه قرار گرفته است ...مدیران آینده، مدیران سایه و 

 های گوناگون برای الگوانجام مطالعات و پژوهش راستادر همین  دارد. زمینه فاصله قابل توجهی وجود

 بسزایی برخوردار است تیاهماز  افتهی  توسعههای های موفق سازمان تجربه یریکارگ بهبرداری و 

 (.2۲۲۳، 1)رونلاند

 استعداد ۲-۲-۲۲

 هر و ندارد وجود استعداد از جامعی انسانی تعریف منابع حوزه لانافع و جمعی هایرسانه توجه همه با

است  سازگارتر ساختار خویش و فرهنگ با که ایگونه به را استعداد هایویژگی کوشدمی شرکت

بار عبارت  اولین برای که کنیممی اشاره همکاران و میشل تعریف استعداد؛ به تعریف درک کند. در
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 که کردند تعریف فرد هایتوانایی جمع را استعداد کلی به طور ها آنرا مطرح کردند.  "جنگ استعداد"

 چه هاسازمان که این استعداد مدیریت دراست.  پیشرفت برای هاتوانایی و ها، دانشمهارت رندهیدربرگ

 زیرا است دشوار کمی استعدادها است. تعریف مهم بسیار گیرندمی نظر در استعداد منزله به را افرادی

 وجود آن از مشترکی و جهانی تعریف و دارد زمینه این در را خود خاص و نظر نگرش سازمانی هر

CIPDندارد )
1 ،2۲۲6.) 

2باکینگهام
 یا احساس تفکر، دائمی الگوی " کنندمی تعریف گونهاین را ( نیز استعداد1۳۳۳) 3کافمن و 

( 2۲۲1) 5هندفیلد جونز و 4میکائیل شود. همچنین برده کار به اثربخش ایگونه به تواندمی که رفتاری

 هوش، تجربه، دانش، ها،مهارت درونی، استعداد فرد شامل یک هایتوانایی مجموعه عنوان به را آن

 (.2۲۲1 کنند )میکاییل و همکاران،می معرفی انگیزه و شخصیت قضاوت، نگرش،

تعریف شده است. استعداد در  خاص ذهنی قوه یک عنوان به استعداد نیز آکسفورد لغت فرهنگ در

-می تداعی رابها و کمیابی باشد و شیء عتیقه در ذهن ما هر چیز گرانشیء عتیقه می  معنای لغت به 

کند که به دست آوردن آن ارزشمند اما در عین حال مستلزم صرف وقت، انرژی و هزینه است. واقعیت 

و  ای به نام استعداد داریم که کشفها در درون خود شیء عتیقهاین است که هریک از ما انسان

 پیشرفت نسبی میزان را شناسایی آن افق زیبایی را فرا روی زندگی ما خواهد گشود. همچنین استعداد

 و شرایط در مختلف افراد فعالیت در یک مهارت کسب برای اگر کنند.می برآورد فعالیت یک در فرد

 آن کسب میزان لحاظ از هاییتفاوت افراد مختلف که شد خواهیم متوجه بگیرند قرار یکسانی موقعیت

-می نشان خود از زیادتری کارآیی و بهتر زمینه یادگیری یک در افراد دهند. برخیمی نشان مهارت

 ممکن دیگری هایزمینه در دیگر افراد که حالی در تر است،سریع زمینه آن در هاآن پیشرفت و دهند

 تفاوت به تفاوتی چنین واقع در دهند. نشان بیشتری سرعت پیشرفت و مهارت و کارآیی خود از است

 برای که افرادی تنها اما هستند؛ استعداد دارای افراد شود. همهمربوط می استعدادهایشان در هاآن
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 در امر این هستند و مستعد افراد کنند، گذاری سرمایه آن توسعه و برای بگیرند تصمیم استعدادشان

 (.2۲۲5، 1دهند )چومیکر نشان ارزش ایجاد با را خود توانند شایستگی می افراد که است شغل

 قرار تأثیر تحت را سازمان خود، کارآیی توان بیشترین با توانندکه می شودمی شامل را استعداد افرادی

 دهند. 

اساس  این بر گرفت، نظر در توانمی نیز شخص یک هایتوانایی از ایمجموعه عنوان به را استعداد

 .باشدمی یادگیری توانایی و قابلیت دانش، ها،مهارت ذاتی، ذوق مانند مفاهیمی استعداد شامل

 (.13۳1)سیدی،  شده است تشکیل فرصت و هاقابلیت ها،مهارت رکن سه از استعداد

 است ممکن مهارت است. تمرین یا یادگیری حاصل که است احسن نحو به کار انجام توانایی :۲مهارت

 .باشد ذاتی

 هایموقعیت در امور انجام یا و مخصوص هایمهارت از استفاده برای ذاتی توانایی قابلیت :۹قابلیت

است.  بخشی اثر رساندن حداکثر به برای هامهارت از استفاده توانایی قابلیت حقیقت است در ویژه

 در قابلیت و مهارت که ، هنگامیخیزد یبرم آن درون از قابلیت اما شوند، توانند آموختهمی هامهارت

 ممکن استعداد رود.می انتظار متوسط حد از بالاتر نتایج گیرند،می طلبانه قرار فرصت موقعیت یک

 استعدادش بروز برای فرصت اما دارد هاییقابلیت ها ومهارت که شخص زمانی یعنی باشد نهفته است

 یک در مهارت و قابلیت فرصت، یعنی استعداد دهنده عنصر تشکیل سه است ممکن یا و ندارد را

 باشند. داشته وجود موقعیت

 یک یا و جنس یک به منحصر تنها دارد. استعداد فرصت به نیاز ظهور و بروز برای استعداد :۴فرصت

 جنس به یک تنها یا و خاص نژادی و اجتماعی هایگروه به تنها گذشته در متأسفانهاما  نیست نژاد

 دنبال به انفرادی طور به اول افرادی شوند؛می ایجاد طریق دو به هافرصت .شدمی داده )مذکر( فرصت

 به باید کارشان و نقش که هستند اشخاصی دوم و گردندمی دادن استعدادهایشان نشان برای فرصتی
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 و معلمان والدین، از: اند عبارت افراد این آورند فراهم استعداد برای هایی را فرصت که باشد ایگونه

 استعداد که نمود بیان توانمی نتیجه در .ها مافوق و سرپرستان همکاران، اجتماعی، زندگی در بعدها

 وظیفه از مهمی بخش هافرصت و هامهارت دارد. تأمین فرصت نیاز و قابلیت ها،مهارت به تحقق برای

 هدایت به نیاز شود، استفاده مؤثر طور به کهاین است و برای ویژگی یک باشد استعدادمی مدیری هر

 (.13۳1دارد )سیدی،  راهنمایی و

 تاریخچه مدیریت استعداد ۲-۲-۲۹

 در. پیمایدمی را تحول مسیر کماکان و شد پدیدار 1۳۳۲ دهه در که است فرآیندی استعداد مدیریت

 بررسی در .شد ارائه 1مکنزی یاهمشاور شرکت توسط بار اولین برای استعداد جنگ واژه 1۳۳7 سال

-موفق بااستعداد مدیران نگهداری و توسعه جذب، در که اییهنسازما که شد مشاهده مکنزی شرکت

-برای سازمان بااستعداد افراد به نگرش شد سبب امر همین .دارند بیشتری سوددهی میزان هستند تر

 (.13۸۸همکاران،  و گای) شود نگریسته رقابتی مزیت ایجاد منبع یک دید به هاآن به و شده عوض ها

2تولگان 1۳۳6 سال در آن از پیش
 کند کهمی عنوان X نسل مدیریت نام با خود کتاب در 

 فعالیت کشیدن چالش به برای تمایلشان و( دوم جهانی جنگ از پس متولدین) X نسل استعدادهای

 چنین در .است استعدادگر که انقلابی ت.اس شده هافعالیت این در انقلابی به منجر استخدامی

رایت،  کارت) است شدن رنگکم حال در سرعت به سازمان یک در دائمی استخدام مفهوم شرایطی

 دپارتمان به جنبی مسئولیت یک عنوان به استعداد مدیریت 1۳7۲ تا 1۳6۲ ایههده در(. 13۸7

 که سازمانی وظیفه یک عنوان به استعداد مدیریت امروزه که حالی در بود، شده محول پرسنلی

 است گرفته قرار نظر مورد گذشته از تریجد بسیار هاست،دپارتمان تمام عهده به آن مسئولیت

-توانایی و استعدادها که حقیقت این از هاسازمان رهبران شدن آگاه(. 13۸7 ،و معالی تفتی الدین تاج)

-شده آن بر هاشرکت ند،کیم هدایت موفقیت سمت به را هاآن وکار کسب که است آنان کارکنان های

 تلاش خود بالای پتانسیل با کارکنان حفظ برای و شوند وارد عمل استعداد مدیریت ی زمینه در تا اند
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-می یاد انسانی منابع مدیریت حوزه در موج آخرین به عنوان استعداد مدیریت از کلی طور به کنند.

 (.2۲۲۳ همکاران، و شود )گای

 مفهوم مدیریت استعداد ۲-۲-۲۴

های کارکنان آنان است که استعدادها و تواناییها از این حقیقت که با آگاه شدن رهبران سازمان

مدیریت  ی زمینه درشدند تا  آن برها کنند، سازمانها را به سمت موفقیت هدایت میآن وکار کسب

استعداد وارد عمل شوند و برای حفظ کارکنان با پتانسیل بالای خود تلاش کنند. به طور کلی از 

و همکاران،  1)گای شود میمدیریت استعداد به عنوان آخرین موج در حوزه مدیریت منابع انسانی یاد 

2۲۲۳.) 

 منابع مدیریت حوزه محققان و نویسندگان از موجود تعاریف بر اساس( 2۲۲6) 2لوئیس و هاکمن

 مدیریت مفهوم، اولین در .نمودند پیدا استعداد مدیریت واژه برای ای پایه مفهوم سه مدیریت، و انسانی

 .کردند تعریف توسعه و آموزش انتخاب، استخدام، مانند انسانی منابع وظایف از یاهمجموع را استعداد

 یا روز مد واژه یک از فراتر کمی است ممکن استعداد مدیریت که کنندمی استدلال ها آن منظر، این از

 که داشتند اشاره امر این به بررسی مورد متون در هاآن .باشد انسانی منابع مدیریت از تعبیری حسن

 نحو به نه اما است انسانی منابع مدیریت وظایف اجرای جهت سیستمی روش یک استعداد مدیریت

 مثل جدید فناوری وسایل از استفاده با رتقدقی عملکردی با و رتدهگستر نگاهی با بلکه آن سنتی

 دوم. مفهوم سازمان ایهتقسم و سطوح کلیه در اجرا هدف با و مربوطه افزارهای نرم و اینترنت

 منابع فرآیند سازیمدل یا بینیپیش بر تمرکز خاص طور به استعداد مدیریت از هاکمن و لوئیس

 و رشد و تقاضا و عرضه کار، نیروی هایمهارت مانند عواملی اساس بر سازمان حیطه در انسانی

-برنامه یا انسانی منابع با مترادف وبیش کم استعداد مدیریت دیدگاه، این از .دارد کار نیروی فرسایش

 .است کار نیروی یزیر
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 با افراد .است پتانسیل و عملکرد لحاظ از بااستعداد افراد بر متمرکز هاکمن و لوئیس سوم مفهوم

 سازمان و یرندگیم قرار توجه مورد بیشتر هاسازمان در کار نیروی از استفاده جریان در بالا پتانسیل

 (.2۲۲۳، همکاراننماید )گای و می بیشتری کوشش هاآن جذب در

 استفاده با که دانست انسانی منابع ریزیبرنامه به نسبت کلی رویکرد یک توانمی را استعداد مدیریت

 هایکند. جنبهمی کمک سازمانی هایتوانمندی افزایش به انسانی منابع هایمداخله از طیفی از

استعداد، استخدام، انتخاب، ارشادگری، مدیریت عملکرد، مسیر پیشرفت شغلی،  مدیریت مختلف

 سازی یکپارچهو  مفهوم توصیف برای استعداد گیرد. مدیریتمی بر در را پاداش و جانشینی ریزیبرنامه

 در کلیدی های پستبرای  مناسب افراد نگهداشت و جذب اهداف با انسانی منابع مدیریت هایفعالیت

 جذب، شناسایی، بالندگی سیستم استعداد (. مدیریت2۲۲1، همکاران واست )میکاییل  مناسب زمان

 عبارت استعداد مدیریتدارند.  برای سازمان ایویژه ارزش که است بالا پتانسیل با افرادی حفظ و

 که کارکنانی کیفیت و نوع تعداد، یعنی استعدادها مجموعه مدیریت و شناسایی، توسعه " از است

 (.2۲۲4، 1)کنز و رز "سازدمحقق می را شرکت استراتژیک و عملیاتی اهداف

 برای و مستعد توانمند افراد نگهداری و توسعه جذب، برای هوشیارانه رهیافتی استعداد مدیریت

 محیط به پاسخ برای استعداد مدیریت است. شده معرفی سازمان آتی و جاری اهداف به دستیابی

 فرهنگ یک حفظ و ایجاد شامل و داشت خواهد بر در را سازمانی و فردی متغیر، توسعه و پیچیده

 .(2۲۲6، 2باشد )استاکلیمی سازمان افراد جهت در و حمایتی سازمانی

-فن و امور مدیریت انسانی، منابع فرایندهای تمامی دربرگیرندهاستعداد  مدیریت دیگر تعریفی در

 و توسعه نگهداری، و حفظ انتخاب، کشف، کاوش، معنی به استعداد عموماً مدیریت هاست.آوری

 اندمدعی محققین از دیگر (. گروهی2۲۲4، 3)چویر است کار نیروی و بازسازی کارگیری به ،بهسازی

 به منزله بلکه نشود گرفته نظر در موضوعات از ایمجموعه منزله به استعداد مدیریت است که بهتر
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 دیدگاه یک این منظر، (. از2۲۲4 ،1نگریسته شود )کریلمن آن به ذهنی نگرش یا دیدگاه نوعی

 کنند.می ایفا سازمان موفقیتدر  را محوری نقش بااستعداد افراد که است باور این بر استعداد مدیریت

 را استعداد مدیریت نظر صاحب دو است. این شده سیمز ارائه و گای توسط تعاریف تریناز جامع یکی

 در ماهر و بااستعداد بسیار افرادی ایجاد و شغلی مسیر پیشرفت کنند: تسهیلمی تعریف صورت بدین

)کالینگز و مدون  و رسمی هایرویه و هاروش ها،سیاست منابع، فرایندها، از با استفاده سازمان

 عموماً که است ایبر جسته بلوغ دربرگیرنده استعداد ،کاملی نسبتاً تعریف یک (. در2۲۲۳، 2ملاهی

 افراد درصد 1۲ جزء را فرد که است نحوی به و شودمی نامیده( توانایی و )دانش، مهارت هاشایستگی

(. عبارت 2۲۲7 ،3)گاگن کنندمی فعالیت حوزه همان در که دهدمی قرار همکارانی میان در برتر

شود که کارفرما برای استخدام، آموزش، هایی اطلاق میمدیریت استعداد گاهی به مجموعه فعالیت

سازمان را در دست  بااهمیتتوسعه و به طور کلی اداره آن دسته از کارکنانی که مشاغل اجرایی و 

 (.2۲۲۸، 4دارند )کاپلی

 انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت ۲-۲-۲۵ 

 به که است قدیمی هایایده از ایمجموعه تنها استعداد مدیریت آیا که است این دارد وجود که سؤالی

 منابع مدیریت با واقعاً یا یابد ظهور جدید افکار عنوان به بتواند تا شده بندیجدیدی بسته شکل

 مورد را دو این هایتفاوت و هااست، شباهت لازم دارد؟ برای پاسخ دادن به این سؤال فرق انسانی

 دهیم. قرار توجه

 هاشباهت ۲-۲-۲۵-۶

 افراد دادن قرار بر دو دارد. هر وجود انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت بین آشکار شباهت دو

-می تأکید سازمانی اهداف و افراد عملکردهای بین تطابق ایجاد برای های مناسبنقش در مناسب

 که است انسانی، فرایندی منابع مدیریت کلیدی همکاران، یکی از فرایندهای و تیچی عقیده کنند. به
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 استعداد (. مدیریت2۲۲۸، 1ی و همکاراناچو)کند می هماهنگ مشاغل با را موجود انسانی منابع

 با خوبی این دو به کهاین از یافتن اطمینان و مناسب محل در مناسب افراد دادن قرار از است عبارت

 حداکثر انجام برای مناسب هاینقش در مناسب افراد داشتن با استعداد اند. مدیریتشده هماهنگ هم

-هم مدیریت استعداد و هم مدیریت منابع انسانی حوزه (.2۲۲5، 2استانیتون)است  ارتباط عملکرد در

 مورد مدیریت در کارکنان مدیریت هایرساله دهند. اکثرمی پوشش را کارکنان مدیریت اصلی های

کاسیو،  مثال اند، برایکرده شناسایی را مشابهی عملکردی هایاستعداد، حوزه مدیریت و انسانی منابع

 انسانی منابع از استفاده و جذب، انتخاب، نگهداری، بالندگی عملیات به عنوان را انسانی مدیریت منابع

 مشابه تعریف (. این2۲۲۸و همکاران،  چوای)کند می تعریف سازمانی و اهداف فردی تحقق منظور به

 کارکنان حفظ و جذب، استخدام فرایند استعداد است. مدیریت استعداد مدیریت تعاریف از بسیاری

باشند. به نظر می هم به شبیه بسیار استعداد مدیریت و منابع انسانی مدیریت باشد. بنابراینمی مستعد

استعدادهای  روی برمنابع انسانی است که  مدیریت ازپردازان مدیریت استعداد بخشی بیشتر نظریه

تر بر روی مدیریت یک گروه خاص از افراد و مستقیم تر جزئیکند، یعنی به صورت سازمان تمرکز می

 (.2۲۲۸، 3ی و همکاراندارد )چوا تأکید

 هاتفاوت ۲-۲-۲۵-۲

 مدیریت و انسانی منابع مدیریت بین کلیدی هایتفاوت بعضی که گفت بالا، باید هاییافته علیرغم

است. در  مدیریت منابع انسانی اجزای از افراد مدیریت استعداد یکی اکثریت دارد. برای وجود استعداد

در  حالی که تمرکز دارد، در مستعد افراد از خاصی هایگروه روی بر مدیریت استعداد مدیریت

 از یکی استعداد، فقط مدیریت است. بنابراین مدنظر کارکنان همه مدیریت منابع انسانی، مدیریت

 کند جایی که مدیریت منابع انسانی برمی تأکید بندیبخش است که بر انسانی مدیریت منابع اجزای
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1طلبی مساوات از ایدرجه
 رفتار مشابهی روش به کارمندی هر با انسانی منابع کند. مدیریتمی تأکید 

 (.2۲۲۸کند )چوای و همکاران، میشرکت، اجتناب  منابع تخصیص در شدن قائل تمایز از و

-گروه متفاوت تقاضاهای به و دارند متفاوتی نیازهای افراد که است معتقد استعداد مدیریت مقابل در

 کارکنان و مستعد نخبگان "به  شرکت کند. در مدیریت استعداد، منابعافراد، توجه می مختلف های

 طور به هاآن با که هاییبخش به کار نیرویتقسیم  یعنی بندیبخش یابد.می تخصیص "کلیدی

 که گفت توانمی کل شود. درمی محسوب کلیدی عنصری استعداد، مدیریت در شود، رفتار متفاوت

 توانا دفاع بالقوه موجودی عنوان به کسی هر گرفتن نظر در و طلبی مساوات از انسانی منابع مدیریت

 و پتانسیل عملکرد، منظر از باید کارکنان که کندمی بحث استعداد مدیریت کهدرحالی کند،می

 (.2۲۲4، 2برگر)شوند  متمایز یکدیگر کلیدی از هایشایستگی

تمرکز  که حالی در است، متمرکز وظیفه هر آمیزموفقیت انجام بر افراد، جای مدیریت منابع انسانی به

 شده ارائه مطالب اساس (. بر2۲۲۸و همکاران،  )چوای باشدمدیریت استعداد بر افراد و استعدادها می

 نیست، بلکه انسانی منابع مدیریت از جدای و متفاوت کاملاً چیزی استعداد مدیریت گفت توانمی

 است. آن توسعه منطقی نتیجه

 دلایل اهمیت مدیریت استعداد ۲-۲-۲۱

ضعیف برای  کاهش استعدادهای در دسترس، جایگاه های امروزی بنا به دلایلی از قبیلبیشتر سازمان

های منابع انسانی ضعیف نگهداری استعدادهای برجسته، بالا رفتن نرخ برگشت کارکنان و استراتژی

(. مدیریت استعداد این 2۲۲۳ ،3)فیلیپس و روپر مانند جبران خدمات و مزایای با بحران مواجه هستند

ویژه در شغل مناسب  های رتمها که هر یک از کارکنان، با استعدادها و آورد میاطمینان را به وجود 

 ها آنعادلانه است. همچنین مسیر شغلی  ، به علاوه مزایای جبران خدمت، منصفانه واند گرفتهقرار 

های شغلی بهتر، درون و بیرون شفاف است و به عنوان یک عامل تحریک فزاینده برای فرصت
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بی را برای حمایت و توانمندسازی کند. مدیریت استعداد، فرایندها و ابزارهای مناسسازمانی، عمل می

که از کارکنان خود چه انتظاراتی داشته باشند که  یابند درمیها آورد. از این راه آنمدیران فراهم می

گذاری در مدیریت استعداد از شود. در نتیجه سازمان با سرمایهاین امر موجب بهبود روابط کاری می

شود و از سوی دیگر، مجموعه استعدادهای برخوردار مییک سو، از یک نرخ بازگشت سرمایه بالا 

 باانگیزهگوناگون را در سازمان خواهد داشت. در چنین شرایطی سازمان از مزایای نیروی کار چابک و 

 "شرکت مندرج در لیست  15۲(. در یک بررسی که بر روی 13۸7و معالی،  الدین تاجبرد )بهره می

درصد در سال نرخ  33های مدیریتی خود طی پنج سال حدود رده ها برایانجام شد، شرکت 1چونفور

بینی کرده و اعتراف نمودند که در مورد توانایی خود برای یافتن خروج )ریزش( آینده پیش

( به دلیل رقابت 2۲۲6) 2(. فگلی13۸5های مناسب مطمئن نیستد )ابوالعلایی و غفاری،  جایگزین

های را از اولویت بااستعدادکارکنان  داشتن نگهمهارت بالا، یافتن و  کارکنان با توانایی و کمبود وشدید 

شرکت جهانی  4۲(. تحقیقات اخیر از 2۲۲7های امروزی بیان کرده است )بهاتناگار، اصلی سازمان

ها به مشکل عدم استفاده از استراتژی مدیریت استعداد روبرو هستند که نتیجه نشان داده که همه آن

باشد که به طور قابل های استراتژیک سازمانی مینیروهای مستعد برای پر کردن پستآن کمبود 

(. با 2۲۲۳؛ کالینگز و ملاهی، 2۲۲7، 3توجهی توانایی شرکت را محدود ساخته است )ردی و کانگر

های شود که هر یک از کارکنان، با استعداد و تواناییمدیریت استعداد اطمینان حاصل می کارگیری به

ژه در شغل مناسب قرار خواهند گرفت. مدیریت استعداد به عنوان یک ابزار مدیریتی، سبب توانمند وی

کند. مدیریت پذیری مطابق با شرایط در حال تغییر بازار را ایجاد میشدن مدیران شده و نوعی انعطاف

نگهداری  که اجرای مدیریت استعداد مؤثر باعث کسب واستعداد به دو دلیل مهم است: اول این

-های کلیدی در آینده انتخاب میاین کارکنان برای پست اینکهو دوم  شودآمیز استعدادها میموفقیت

 بسیار تأثیر تواندمی استعداد استراتژیک مدیریت از چنین استفادههم (.2۲۲۸، 4شوند )هوگوز و راگ
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 اشاره موارد این به توانمی آن اهمیت و از دلایل باشد داشته سازمان یک عملکرد بهبود در زیادی

 را خود قراردادهای استخدامی قادرند کنان بااستعدادکار ،بااستعداد کارکنان حفظ ( ضرورت1 کرد

 هایفرصت وجود عدم دلیل به را سازمان یا و کرده رد را کاری جذاب غیر پیشنهادهای نوشته،

 به هاسازمان تمام امروزی رقابتی محیط استعداد؛ در روی بر داردنباله ( جنگ2 کنند. پیشرفت ترک

 رقابت صحنه در وسیله بدین تا کرده برآورده را مشتریان بتوانند انتظارات تا دارند نیاز مستعدی افراد

 بهترین انتخاب باشند،می کار جویای بیکاری که افراد افزایش با بیکاری: نرخ افزایش (3بمانند.  باقی

 از زنی چانه ( جابجایی قدرت4است.  کرده پیدا چندانی دو اهمیت کار؛ ترینمناسب برای استعدادها

 (.2۲۲۸، 1کارمندان )جونز به سازمان

 دلایل توجه به مدیریت استعداد ۲-۲-۲۷

: مطالعات نشان داده است هنگامی که 2ارتباط مستقیم بین استعدادها و عملکرد برتر سازمان-۶

گیری خواهد داشت. در کند، افزایش درآمد چشممی گذاری سرمایهسازمانی بر روی استعدادهایش 

 تأثیر داشته باشند. وکار کسبتوانند بر روی عملکرد نتیجه استعدادها می

ها بستگی دارد و ها به کیفیت استعدادهای آن: ارزش مالی سازمان3استعدادها آفرینی ارزش -۲

 دهند.استعدادها به سرعت ارزش سازمان را افزایش می

مزیت رقابتی را  مدت طولانی: رقابت شدید، حفظ 4تر و پویاتردر محیط پیچیده وکار کسب-۹

تری دارند چرخه حیات کوتاه وکار کسبهای جدید بسیار دشوار ساخته است. محصولات جدید و مدل

پیشرو باشند؟ ها کسانی باید برای رویارویی سازمان با این چالش چه و خواهان نوآوری مستمر هستند.

به عهده داشته  وکار کسبها را در این محیط پیچیده و پویای توانند رهبری سازمانچه افرادی می

 باشند؟
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ها تأکید بیشتر : انتظارات کارکنان در حال تغییر است. از طرفی سازمان1تغییر انتظارات کارکنان-۴

 امروزی: کنانکار های مدیریت استعداد دارند.ها و شیوهبر روی استراتژی

 دار و چالش برانگیزند.به انجام کار معنی مند علاقهای به طور فزاینده (1

 .وفادارندنسبت به حرفه خود، بیش از سازمانشان  (2

 نسبت به ساختار و منبع قدرت سنتی کمتر تطبیق دارند. (3

 به ایجاد تعادل بین کار و زندگی هستند. مند علاقهبیشتر  (4

 خود هستند. 2شغلیخواهان تعیین مسیر توسعه  (5

ها و مغزهای کارکنان امروزی را بسیار دشوار کرده شمار، تسخیر قلبهای بیپاسخگویی به این چالش

کننده است. علاوه بر این، فرهنگ سازمانی در جذب و نگهداشت استعدادهای کلیدی بسیار تعیین

ختن کارکنان در یر سا( معتقد است که مدیریت استعداد برای درگ2۲۲5) 3ین مورتونناست. همچ

 (.13۸7، الدین تاج و)معالی سازمان ضروری است 

 اهمیت مدیریت استعداد ۲-۲-۲۸

 شود.شامل موارد زیر می استعداد مدیریت اصلی اهداف کلی طور به

 شناسایی ،کلیدی متخصصین نگهداری، مدیریتی شایستگی یهافشکا و توسعه ایهتپس تشخیص

 حوزه در آن نیازهای از فهرستی با سازمان راهبردی برنامه تبیین مدیریتی، خالی مشاغل خطر

 و اهتمهار و هاقابلیت نظر از سازمان موجود وضع تعیین و تبیین انسانی، ایهتمهار و اهتقابلی

 و هاقابلیت با آن فاصله و موجود ایهقابلیت مستمر پیگیری و گیریاندازه نیازها، و کمبودها یافتن

 نگهداری و توسعه تشخیص، پرورشی، و آموزشی هایبرنامه و اهیاستراتژ طریق از مطلوب هایمهارت
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 ،بیرونی نیرویابی هایهزینه کاهش، مشتریان و سهامداران تلقی و برداشت تقویت، بالا پتانسیل با افراد

 .(2۲۲۳ همکاران، و مدیریتی )گای توسعه مسیر با گرایانه چالش برخورد

 فرایند مدیریت استعداد ۲-۲-۲۳

 است: زیر موارد شامل استعداد مدیریت فرآیند دهنده تشکیل اجزای

 وکار کسب استراتژی اجرای جهت استعدادها به سازمان نیاز روشن بیانالف( 

 سازمان در موجود استعدادهای پتانسیل شناسایی ب(

 بالاتر شغلی های-موقعیت برای استعدادها آمادگی میزان ارزیابی ج(

 (.13۸7، 1رایت کارت) استعدادها توسعه به بخشیدن سرعت د(

 استعداد مدیریت هایمدل ۲-۲-۹۱

 جذب، فرایندهای در هاآن تربیش که است شده ارائه استعداد مدیریت برای مختلفی هایمدل تاکنون

 .باشندمی مشترک مستعد حفظ کارکنان و بالندگی

 2مدل فیلیپس و روپر ۲-۲-۹۱-۶

روپر  و فیلیپس عاملی 5 مدل استعداد، مدیریت ی زمینه در شده ارائه ایهلمد ترینمتداول از یکی

 .باشدمی زیر عوامل دربرگیرنده مدل این است. (2۲۲۳)

 از یکی همواره .است بااستعداد افراد جذب استعداد مدیریت در فرایندها ترینمهم از ( جذب:۶ 

 در .است مناسب هایمبنای شاخص بر مطلوب افراد جذب و انتخاب سازمانی هایسیستم در معضلات

 مخاطب به سازمان فرد منحصربه هایویژگی معرفی و سازمانی برند ایجاد استعدادها جذب راستای

 این دادن نشان و بااستعداد افراد به سازمان درون پیشرفت هایقابلیت معرفی .دارد اهمیت بسیار

 از اندگرفته قرار هاپست درون رتبه و شایستگی مبنای بر سازمان مدیران که جدید کارکنان به مطلب

 جذب سنتی هایروش باید هاسازمان منظور بدین .رودمی شمار به استعدادها جذب عوامل ترینمهم

                                                      
1
. Kart raite 

2
. Phillips and Roper 
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 هایشبکه و هاسایت نظیر هاییاستراتژی .گیرند بکار را جذب خلاق هایاستراتژی و گذاشته کنار را

 .اند گونه  این از بازار سطح از فراتر دستمزدهای و همکاران معرفی هایبرنامه حوزه، این در فعال

 شناختی،روان هایارزیابی مانند عملکرد سنجش عینی هایروش از استفاده امروزه ( انتخاب:۲

 درست انطباق و انتخاب جهت شغلی دانش هایآزمون و شخصیتی هایارزیابی رفتاری، هایمصاحبه

 .است شده رتلمتداو شغل با فرد

 به توجه نظیر باشد داشته وجود واندتیم مختلف هایصورت به افراد نمودن درگیر :۶کردن درگیر( 3

 برای اخلاقی تمایلات و هددیم روی که اتفاقاتی برای شخصی مسئولیت پذیرش نوآوری، و خلاقیت

 .سازمان موفقیت

 و توسعه هایاستراتژی ،بااستعداد افراد فرد منحصربه هایویژگی دلیل به ( توسعه و بهسازی:۹

 عهده بر نقش ترینمهم استعدادها بهسازی بحث در .باشد ویژه و خاص بسیار بایدمی نیز بهسازی

 چیز چه نمایند درک باید که هستند مدیران این. افراد( است مستقیم عملیاتی )مدیران مدیران

 مسئولیت پذیرش به کارکنان تشویق ها حل راه از دیگر یکی .شودمی کارمند هر شدن ترقوی موجب

-نیازمندی که کرد سؤال کارکنان از توانمی مثال عنوان به. است خویش فردی بهبود و توسعه امر در

 کشف موجب (توسعه امر در فرد خود از سؤال) عامل این .کنند عنوان را خود بهسازی و بهبود های

 .گرددمی نیز 2پنهان استعدادهای

 سیستم با نزدیکی و تنگاتنگ بسیار پیوند کارکنان داشتن نگه از کارکنان: نگهداشت( حفظ و ۵

 بسیار هاآن نگهداشت برای جوان نسل انتظارات و اهچالش به توجه. دارد سازمان عملکرد مدیریت

 آنان هایقابلیت و هاتوانمندیمستمر  و دائم طور به تا آورندمی فشار سازمان به است. استعدادها مهم

 در است. اصلی راهکارهای از یکی سالاریشایسته رویکرد نوعی تدوین راستا این در ببخشند. بهبود را

3کلیدی هایشایستگی و هاارزش چارچوب این وسط
 فرایند طریق از عناصر این دارند. قرار سازمان 

                                                      
1
. Engagement 

2
. latent talent 

3.Core values and competencies 
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2اجرا ،1استراتژی که مراحل مداومی
3ارزشیابی و 

اند )فیلیپس و ارتباط در هم با گیرد،می بر در را 

 (.2۲۲۳روپر، 

 

 

 

 مدل کالینگز و ملاهی ۲-۲-۹۱-۲

است. این مدل از دو بخش  ملاهی و کالینگز مدل ،استعداد مدیریت هایمدل مشهورترین از دیگر یکی

. توسعه 2های کلیدی . شناسایی پست1 گیرد:کلی تشکیل شده است که فرایندهای زیر را در بر می

. ایجاد یک ساختار منابع انسانی جدا 3های بالا با عملکرد بالا( منبعی از استعدادها )منبعی از پتانسیل

های سیستم مدیریت استعداد. رسیدن به ستاده کارگیری بهها که هدف اصلی از . ستاده4شده 

                                                      
1.Strategy 
2.Execution 
3.Evaluation 

(2۲۲۳)کاپر مدل فیلیپس و  
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 شود. مشخص سازمان کلیدی هایپست باید ابتدا مدل این اساس بر سازمانی فردی و مطلوب است.

دانش،  باید سپس است. سازمان استراتژی و اندازچشم مأموریت، کلیدی هایشناسایی پست در معیار

 1منبع استعداد ایجاد به دست آنگاه و شود تعریف هاجایگاه این با متناسب هایمهارت و هاشایستگی

 شود. تأمین خارج سازمان کار نیروی بازار از هم و سازمان داخل از هم تواندمی استعداد . منبعبزنیم

 شود. انجام انسانی منابع معماری متمایز تحت باید استعداد مدیریت فرآیند که داردمی بیان مدل این

 مطلوب فردی و سازمانی هایستاده رسیدن به استعداد، مدیریت سیستم کارگیری به از اصلی هدف

 عبارت به دارد؛ سازمانی عملکرد با رابطه غیرمستقیمی مناسب استعداد مدیریت سیستم یک است.

 نقشی فرا رفتارهای و سازمانی کاری، تعهد انگیزش اثرگذاری بر با استعداد مدیریت سیستم دیگر

 (.2۲۲۳ شود )کالینگز و ملاهی،می عملکرد سازمانی ارتقای موجب کارکنان،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شرایط اجرای مدیریت استعداد ۲-۲-۹۱-۹

                                                      
1.Talent Resours 

(2۲۲۳)کالینگز وملاهی،  مدلی برای مدیریت استراتژیک استعداد  

 نتایج ساختار منابع انسانی متفاوت

 بازار کار داخلی سازمان

 

 عملکرد شرکت

 انگیزش کاری

 

سازمانیتعهد   

 

 رفتار فرانقشی

 

 بازار کار خارجی

مخزن 

 استعدادها

موقعیتهای 

 حیاتی



8۱ 
 

و  مؤثر عملکرد ارزیابی نظام یک دارای سازمان که است آن مستلزم استعداد مدیریت برنامه اجرای

-شایستگی و قابلیت دارای و مستعد کارکنان باید که است نظام همین طریق از واقع . درباشد مناسب

 و منطقی ارتباط نظام یک دارای باید سازمان همچنین، شوند. معرفی و شناسایی نهفته یا آشکار های

 بتوانند خود عملکرد و شایستگی اساس بر یک هر کارکنان همه آن طریق از که باشد نیز کارآمد

 مدیران که است این استعداد مدیریت در اصل ترینمهم بالاخره و ؛کنند طی را شغلی ترقی نردبان

 استعدادهای باشند، سبک این دارای سازمان مدیران اگر و باشند مربیگری سبک دارای سازمان

 :وانندتیم سازمان

 .بیابند را خود های حل راه. 1

 .دهند توسعه را خود هایمهارت. 2

 .دهند تغییر و کرده اصلاح را رفتارهایشان. 3

 .سازند متحولّ را هایشاننگرش. 4

 (.13۸7رایت،  دست یابند )کارت خود درایت و خرد گنجینه . به5

 پیشینه پژوهش ۲-۹۶

 پیشینه داخلی ۲-۹۶-۶

( در پژوهشی با عنوان بررسی ارتباط مدیریت استعداد با هوش هیجانی و 13۳5داروغه و همکاران )

تعهد سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان فارس به این نتیجه دست یافتند که مدیریت 

تمامی  که  طوری  بهاستعداد بر هوش هیجانی و تعهد سازمانی اثری مثبت و مستقیم داشته است. 

استعدادها( همبستگی تقریباً بالایی با  نگهداشتت استعداد )جذب، توسعه و های مدیریزیرمقیاس

 تعهد سازمانی را نشان دادند.
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بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر عملکرد سازمان با نقش ( در پژوهشی با عنوان 13۳5) زاد رمضان

های تعهد سازمانی )مورد مطالعه: شرکت تابعه وزارت نیرو در استان گیلان و دستگاهگری میانجی

گذارد. در این  دهد که مدیریت استعداد بر عملکرد سازمان تأثیر می نتایج نشان می ها(زیرمجموعه آن

 د.نمای میان تعهد سازمانی نقش میانجی ایفا می

ه بین تعهد سازمانی با نگهداشت نیروی انسانی به ( در پژوهشی با عنوان بررسی رابط13۳5ربیعی )

نگهداشت نیروی انسانی یکی از مسائل مهم و اساسی در بهبود عملکرد کارکنان این نتیجه رسید که 

برای پیشبرد اهداف سازمان و  شودها بر اساس آن بقا و یا به ورطه نابودی کشانده میاست که سازمان

 .نگهداشت نیروی انسانی ضروری استایجاد تعهد سازمانی و حفظ 

های ساختار بر ( در پژوهشی با عنوان تأثیر مدیریت استعداد و ویژگی13۳5معروفی و همکاران )

های ساختاری تأثیر معناداری بر نوآوری سازمانی به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد و ویژگی

 شوند.ازمانی محسوب مینوآوری سازمان دارند و از عوامل مؤثر بر نوآوری س

( با عنوان بررسی تأثیر تعهد سازمانی بر بهبود نوآوری 13۳5و گنجی ) فر نادرینتایج پژوهش 

سازمانی در سازمان تأمین اجتماعی حاکی از آن است که افزایش نقش و عملکرد برخی ادارات مانند 

ا موضوع تعهد سازمانی را مهم هتأمین اجتماعی و شرایط متفاوت درون سازمانی و برون سازمانی آن

ها جلوه داده است و در نتیجه عملکرد سازمانی کارکنان بیش از پیش اهمیت پیدا کرده است. آن

ها جوی های آن بر نوآوری کارکنان تأثیر دارد و باید در سازماننشان دادند که تعهد سازمانی و مؤلفه

 با تعهد ایجاد گردد.

 بین در کارآفرینی و استعداد مدیریت بین ۀرابط بررسی عنوان با پژوهشی در( 13۳4) مرودستی توانگر

 شده مطرح  اصلی ۀفرضی که گرفت نتیجه شیراز( ع) رضا امام و مطهری شهید هایبیمارستان کارکنان

 تأییدشده% ۳۳ اطمینان سطح در دارد، وجود رابطه سازمانی کارآفرینی و استعداد مدیریت بین که

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/917589
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/917589
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/917589
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/917589
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 شفیعی)یافت  دست سازمانی کارآفرینی به توان می استعداد مدیریت با که معناست بدین این. است

 (.13۳4 دستی، مرو توانگر و آبادی نیک

( در پژوهشی با عنوان بررسی روابط راهبردهای منابع انسانی، تعهد 13۳4یاسینی و همکاران )

ن مهم دست یافتند که جذب سازمانی و حمایت سازمانی درک شده در بین کارکنان قوه قضاییه به ای

و استخدام، مدیریت عملکرد، جبران خدمات و روابط کاری بر تعهد سازمانی و حمایت سازمانی درک 

 شده تأثیر معناداری دارد.

بررسی رابطه بین کارآفرینی سازمانی با رفتار ( در پژوهشی با عنوان 13۳4یاورزاده و محمودی )

که بین کارآفرینی سازمانی دریافتند  )مورد مطالعه: شرکت ساپکو(شهروندی سازمانی و تعهد سازمانی 

داری وجود دارد، همچنین بین کارآفرینی سازمانی با تعهد عاطفی و تعهد مستمر رابطه مثبت و معنی

داری سازمانی رابطه مثبت و معنی شهروند رفتاربا  )عاطفی و مستمر( با رفتار شهروند سازمانی و تعهد

 .برقرار است

( در پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر نگرش کارکنان با 13۳4تاجیک امیر و امین )

این نتیجه رسیدند که رابطه معناداری بین مدیریت استعداد و  روانشناختی به قراردادهایگری میانجی

 دارد. ، اعتماد سازمانی و تعهد عاطفی وجودشده ادراکهای کارکنان از جمله عدالت نگرش

در پژوهشی با عنوان بررسی تأثیر سیستم کاری تعهد بالا بر تسهیم  (13۳4سید جوادین و رضایی )

دانش و نوآوری سازمانی به این نتیجه رسیدند که بین تعهد و نوآوری سازمانی ارتباط مثبت و 

 معناداری وجود دارد.

مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی  ریکارگی به( در پژوهشی با عنوان تأثیر 13۳3بابائیان و یوسفی )

کارکنان ناجا به این مهم دست یافتند که تعهد سازمانی عاملی مهم برای درک و فهم رفتار سازمانی و 

چنین مدیریت خوبی برای تمایل به باقی ماندن در شغل آورده شده است. هم کننده بینی پیش
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یریت سرمایه انسانی ایجاد نموده و نقاط ضعف تواند تحولی در مداستعداد رویکرد جدیدی است که می

تواند به عنوان یک ابزار مناسب در می رو اینو اشکالات وارد بر رویکردهای سنتی را مرتفع نماید. از 

 های ایرانی پیشنهاد شود.کنار مدیریت منابع انسانی سنتی در سازمان

بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی بررسی رابطه ( در پژوهشی با عنوان 13۳3موغلی و همکاران )

استعداد  مدیریت به این مهم دست یافتند که  کارکنان آموزش و پرورش شهرستان نورآباد ممسنی

گانه مدیریت های پنجچنین بین مؤلفههم رابطه مثبت معناداری با تعهد سازمانی کارکنان دارد.

سازمانی رابطه مستقیم و  تعهد وو نگهداشت استعداد که شامل: جذب، انتخاب، درگیر کردن، بهسازی 

 .معناداری وجود دارد

پذیری سازمانی و ( در پژوهشی با عنوان اثر کارآفرینی سازمانی بر جامعه13۳3و کلاته ) حسینی سید

استان مازندران به این نتیجه رسیدند که کارآفرینی  بدنی تربیتتعهد سازمانی کارکنان ادارات 

 ازباشد. در تعهد سازمانی، تعهد عاطفی بیشترین نقش را دارد. سازمانی بر تعهد سازمانی اثرگذار می

ها توان گفت هر اندازه تعهد عاطفی کارکنان افزایش یابد، تأثیر بیشتری بر تعهد سازمانی آنمی رو  این

 شود.ی آن میدارد و موجب ارتقا

( در پژوهشی با عنوان تأثیر فرایندهای مدیریت استعداد بر کیفیت 13۳3نوع پسند و عاشق حسینی )

 گانه سهخدمات و نوآوری کارکنان به این مهم دست یافتند که رابطه معناداری بین راهبردهای 

 مدیریت استعداد با کیفیت و نوآوری کارکنان وجود دارد.

تعهد سازمانی با کارآفرینی سازمانی در بین  ۀ( در پژوهشی با عنوان رابط13۳2نیت ) پیامنی و پاک

هایش به این نتیجه رسیدند که: بین تعهد سازمانی و مؤلفه آهن استان هرمزگان کل راه ۀکارکنان ادار

چنین از وجود دارد. هم ۲5/۲ مستقیم و معناداری در سطح کمتر از ۀبا کارآفرینی سازمانی رابط
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باشند بینی کارآفرینی سازمانی می عاطفی و هنجاری، قادر به پیش ۀهای تعهد سازمانی، دو مؤلف مؤلفه

 (.13۳2، نیت پاک)پیامنی و 

( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و عملکرد 13۳2نوع پسند و همکاران )

های مربوط به مدیریت استعداد و کیفیت خدمات و سازمانی به این مهم دست یافتند که بین فعالیت

خدمات رابطه معناداری وجود دارد و همچنین اقدامات لازم در راستای حفظ  ارائهنوآوری در 

دارد و جذب استعدادهای  شده ارائهاستعدادها در سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر کیفیت خدمات 

 باشد.افزایش توان نوآوری در سازمان دارا میبرتر به سازمان بیشترین تأثیر مثبت را بر 

( در پژوهش خود تحت عنوان بررسی رابطه بین ابعاد استراتژی مدیریت استعداد با 13۳1رشید )

کارآفرینی سازمانی از نظر کارکنان ستادی شرکت توزیع برق شهر اصفهان به این نتیجه دست یافت 

آفرینی سازمانی همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد که بین ابعاد استراتژی مدیریت استعداد و کار

 باشد.می ۸6/۲که مقدار آن برابر با 

های مدیریت استعداد و ارزیابی مدل شایستگی ( در پژوهش خود با عنوان 13۳1نجفی تملیه )

سازمانی و تمایل به ترک سازمان )شرکت آب و فاضلاب استان ی آن با رضایت شغلی، تعهد  رابطه

راهم کردن کار چالشی و معنادار و مدیریت تعادل بین کار و زندگی به این نتیجه رسید که ف لرستان(

% افزایش در رضایت شغلی و متغیرهای ایجاد و حفظ ارتباط با کارکنان، فراهم کردن کار 65سبب 

% افزایش در ۸6نصفانه و مدیریت تعادل بین کار و زندگی سبب تقریباً چالشی و معنادار، پرداخت م

تعهد سازمانی و ابعاد فراهم کردن کار چالشی و معنادار، پرداخت منصفانه و مدیریت تعادل بین کار و 

ی قابل تذکر در . نکتهاند شده% کاهش در تمایل به ترک سازمان ۸7زندگی به صورت مستقیم سبب 

گری متغیرهای رضایت شغلی و تعهد سازمانی در که نقش تعدیلاست که هنگامی این تحقیق این

ثیرات أگر، تاین مطالعه ارزیابی شد، نتایج نشان داد که با ورود متغیرهای تعدیل یموردبررسمدل 

ابعاد  یرمستقیمغثیرات أمستقیم ابعاد مدیریت استعداد بر تمایل به ترک سازمان از بین رفته و ت

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
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گردد که به ترک سازمان می یلدر تما% کاهش ۳7ای که سبب گونهبه ،استعداد افزایش یافتهمدیریت 

گری دو متغیر رضایت شغلی و تعهد سازمانی در مدل نقش تعدیل دهنده نشانهمین موضوع نیز 

ارائه گردیده  موردمطالعهی آماری این پژوهش بوده است. در پایان، مدل مناسب با جامعه یموردبررس

 .است

( در پژوهشی با عنوان مدیریت استعداد در فرایندهای توسعه منابع 13۳1مردی )سیدی و حسین

استعدادها را شناسایی، جذب و  توان میاند با بررسی سرمایه انسانی سازمان انسانی اذعان داشته

وری کارکنان را بالا و بهرهتوان انگیزه توسعه و پرورش داد که با مدیریت صحیح این استعدادها می

کند. ترین نقش را در کشف و پرورش استعدادهای موجود سازمان، مدیر منابع انسانی ایفا میبرد. مهم

توان با آموزش و پرورش استعدادها از منابع حفظ منابع سازمان برای ادامه حیات بسیار مهم است، می

زش، آموزش و پرورش و کارایی کارکنان سازمان باید به بهترین شکل استفاده کرد، در این بین به انگی

 توجه خاص نمود.

نقش رضایت شغلی و تعهد سازمانی در خلاقیت و با عنوان  پژوهشی( در 13۳۲رحمانی و همکاران )

رقابتی که همراه با  ها امروزه در محیطی کاملاًسازمان به این مهم دست یافتند که کارآفرینی کارکنان

است، باید اداره شوند. در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی برای کنترل  زیانگ شگفتتحولات 

-کارکنان در اختیار ندارند و باید عمده وظایف روزمره را به عهده کارکنان بگذارند. کارکنان زمانی می

باشند و نیز  توانند به خوبی از عهده وظایف محوله برآیند که از مهارت، دانش و توانایی لازم برخوردار

ها نسبت به محیطی که در آن یابد که آنپذیری کارکنان زمانی بهتر و بیشتر نمود میمسئولیت

، از طرفی تعهد و رضایت شغلی ارتباط مثبت و معناداری کنند، تعهد و رضایت داشته باشندفعالیت می

 .را با خلاقیت و کارآفرینی نشان داد

نقش مدیریت استعداد در تأمین و حفظ منابع انسانی مستعد  ( در پژوهشی با عنوان13۳۲حسینی )

سازی مدیریت استعداد در سازمان، اطمینان توانند از طریق پیادهبه این نتیجه رسید مدیران می
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توانند به حاصل نمایند که از طریق ایجاد خزانه استعداد هر زمانی که بخواهند و نیاز داشته باشند می

ای که مد دسترسی داشته تا از این حیث سازمان با بحران مواجه نشود. نکتهنیروهای کیفی و کارآ

های کند آن است که با استفاده از مدیریت استعداد و از طریق شناسایی پستتحقیق بر آن تأکید می

اما آنچه در نهایت باعث  ؛توان به بهبود امور امیدوار شدها میکلیدی و قرار دادن افراد در این منصب

 جانبه همهشود مدیریت استعداد نتایج مطلوبی را در سازمان به همراه داشته باشد وجود حمایت می

 موفقیتی حاصل نخواهد شد. صورت اینمدیران و تداوم این حمایت است، در غیر 

 رفتگی تحلیل( در پژوهشی با عنوان ارتباط کارآفرینی و تعهد سازمانی با 13۸۳معین و ناظم ) پارسا

شغلی همبستگی  رفتگی تحلیله این مهم دست یافتند که بین کارآفرینی و تعهد سازمانی و شغلی ب

 معناداری وجود دارد.

در پژوهش خود با عنوان بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر دلبستگی و تعهد  (13۳5)نقدی و همکاران 

تأثیر دارد. سیستم  26/۲به این مهم دست یافتند که مدیریت استعداد بر تعهد با ضریب  کارکنان

باشد. پس های نگهداشت کارکنان میکند که این یکی از شیوهمدیریت استعداد تعهد لازم را ایجاد می

دانند تحقق سیستم هایی که تعهد کارکنان را در جهت تحقق اهداف سازمانی مهم میبرای سازمان

 شود.مدیریت استعداد امری ضروری قلمداد می

 به هاسازمان عملکرد بر سازمانی تعهد تأثیر بررسی عنوان با پژوهشی در( 13۸۳) تولایی و باقری

 پژوهش این از حاصل های یافته. پرداختند توصیفی-پیمایشی صورت به  موضوع این بررسی

 بستگیدل و وابستگی تعلق، رضایت، احساس تواندمی کارکنان سازمانی تعهد که است آن ۀدهند نشان

 غیبت عدم فعال، اجتماعی رفتار سازمان، از خروج کاهش تر،مطلوب شغلی عملکرد سازمان، به هاآن

 افزایش و مالی هایموفقیت نیز و شغلی استرس کاهش و همکاران به کمک و دوستی نوع کار، از

 .(13۳5 رمضانیان و همکاران،) باشد داشته همراه به را سازمان وریبهره و اثربخشی
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 پیشینه خارجی ۲-۹۶-۲

( در پژوهش خود با عنوان بررسی ارتباط مدیریت استعداد و تعهد سازمانی به این 2۲17) 1ملکاوی

 تعهد با استعداد حفظ و استعداد توسعه استعداد، کسب بین مثبت نتیجه دست یافت که رابطه

 را اهمیت بیشترین استعداد مدیریت متغیرهای بین استعدادها نگهداشت متغیر. دارد وجود سازمانی

 مناسب استعدادهای و هامهارت جذب به بیشتری فرصت و توجه شودمی توصیه بنابراین دارد،

 تعهد یابد تا در نتیجه آن استعدادها بهبود شود تا انجام باید کاری چه اختصاص داده شود یعنی اینکه

رقبا  به نسبت رقابتی مزیت و بالا عملکرد حفظ برای کارکنان جابجایی کاهش به منجر که سازمانی

 شود، افزایش یابد.می

( در پژوهشی با عنوان بررسی رابطه مدیریت استعداد با کارآفرینی سازمانی در 2۲16صفری و ملایی )

به این  دادندستاد مرکزی سازمان بهزیستی که بر روی کارکنان ستاد مرکزی سازمان بهزیستی انجام 

و کارآفرینی سازمانی همبستگی معناداری و  نتیجه دست یافتند که بین دو متغیر مدیریت استعداد

-قوی وجود دارد و مؤلفه ارزیابی و کشف استعدادها و فرهنگ کارآفرینانه بیشترین بار عاملی را داشته

 اند.

 سازمانی، کارآفرینی بر استعداد مدیریت اثر عنوان بررسی با پژوهشی در (2۲14نظری ) و شیرخانی

 و تأثیر بالاترین استعداد، جذب به این نتیجه رسیدند که ،(یلاما استان نفت شرکت)موردی  مطالعه

 (2۲14دارد )شیرخانی و نظری،  سازمانی کارآفرینی بر را تأثیر کمترین استعداد، حفظ

( به بررسی رابطه تعهد سازمانی و مدیریت استعداد از طریق ارزیابی عملکرد 2۲12ورال و همکاران )

مدیر رده دوم و ارشد اجرا شد. نتایج حاصل  123گیری این بررسی بر روی کارکنان پرداختند و نمونه

شود و های منابع انسانی ادغام میها نشان داد که مدیریت استعداد با روشنامهاز تحلیل پرسش

 های مدیریت بر تعهد کارکنان تأثیر مثبتی دارد.سیستم

                                                      
1
 Malkawi 
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 مدیرعاملان د بر عملکرد سازمانی( در پژوهشی تحت عنوان تأثیر مدیریت استعدا2۲12جیمز )

پس از تجزیه و تحلیل آماری نشان داد که به طور کلی مدیریت لاگوس  شهر کلانهای بزرگ شرکت

چنین در این پژوهش پیشنهاد شده است که عملکرد سازمانی دارد. هم استعداد تأثیر مثبتی بر

 .کارگیرند بهها به منظور دستیابی به موفقیت باید طرح مدیریت استعداد را شرکت

( در پژوهشی به منظور بررسی مدیریت استعداد جهانی و چگونگی حفظ و توسعه 2۲12گونتر )

بهترین شیوه مدیریت استعداد  کارگیری بههای چند ملیتی، نشان داد که طراحی و استعداد در شرکت

چنین عناصر مختلف سیستم مدیریت استعداد آورد. همها به وجود میای شرکتمزیت رقابتی را بر

 .شودمی وکار کسبباعث ایجاد هماهنگی بین استراتژی 

کارآفرینانه با آن  های گرایشهای دارای ( دو چالشی را که در سازمان2۲11سایمون و همکاران )

-ها در مواجهه با این چالشبه آن رسانی کمکو نقش تعهد سازمانی را در  شمارند برمیمواجه هستند، 

کند. سازمانی بیان می گری تعهد بر رابطه بین گرایش کارآفرینانه و عملکردها را علت اثر میانجی

های لازمه به گرا بودن و در عین حال دادن آزادیچالش اول سازمان با گرایش کارآفرینانه نتیجه

زمان با دادن اختیارات باید کنترل خود ، به بیانی سازمان همکارمندان برای نوآوری و خطر کردن است

ها و را نیز اعمال کند. چالش دوم مقاومت در برابر تغیرهایی است که به خاطر ابتکارها، نوآوری

 آیند.های کارآفرین به وجود میهای سازمانپیشگامی

 که اند پرداخته ستعدادا مدیریت هایاستراتژی اثربخشی بررسی به( 2۲11) همکاران و 1بسک

 پژوهش این نتایج. است گرفته صورت سوئیسی شرکت 13۸ روی بر بررسی این گیری نمونه

دارد )بسک و  سازمانی تعهد بر معناداری و مثبت تأثیر استعداد مدیریت که است آن ۀدهند نشان

 (.2۲11همکاران، 

                                                      
1- Bethke 
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که اشتراک دانش بر گرایش  دهند( با مروری در ادبیات نشان می2۲1۲همکاران ) و 1دیکلرک

کند تعهد سازمانی از طریق افزایش کیفیت و کمیت کارآفرینانه اثر مثبتی دارد. سپس ادعا می

 اشتراک دانش بر رابطه بین گرایش کارآفرینانه و عملکرد سازمانی مؤثر است.

-منفعل باقی میهایی که در سیستم مدیریت استعداد کند سازمان( این نکته را بیان می2۲۲۳ژنگ )

مانند باعث ترک شغل کارکنان خواهند شد، کارکنان تعهدی نسبت به سازمان خود نخواهند داشت و 

ای جز شکست و نابودی سازمان را ها نسبت به آن سازمان پیشی خواهند گرفت که نتیجهرقبای آن

 در پی نخواهد داشت.

 جذب، در که هایىسازمان که ردندهای مکنزی بیان ک( در بررسی شرکت2۲۲۳گای و همکاران )

 همین دارند. بیشترى ورىبهره و سوددهى میزان هستند، ترموفق بااستعداد نگهدارى مدیران و توسعه

 ایجاد منبع یک دید به هابه آن و شده عوض هاسازمان براى بااستعداد افراد به شده نگرش سبب امر

 شود. رقابتى نگریسته مزیت

 انسانی منابع مدیریت از استعداد مدیریت لزوماً که داد نشان (2۲۲۳) همکاران و 2آیلس تحقیق نتایج

 بر دو هر ،انسانی منابع مدیریت و استعداد مدیریت که داد نشان نتایج چنین هم نیست؛ جدا

 افراد به مشاغل درست اختصاص تشخیص بر دو هر دارند؛ تأکید وکار کسب هایراهبرد یکپارچگی

 و وظایف بر انسانی منابع هند،دمی قرار مدنظر را افراد مدیریت کلیدی ی وظیفه ود هر دارند؛ تأکید

 (.2۲۲۳د )آیلس و همکاران، کننمی تأکید افراد بر استعداد مدیریت

-بهبه بررسی جا 2۲۲۸طی یک مطالعه در می  4کوورهای ورلاتدر سازمان (2۲۲۸) 3واتسون وایت

بیان شد که از طریق  طور اینکشور پرداختند؛  24سازمان در  13۸۳ جایی و ترک شغل کارکنان بر

از آن جلوگیری کرد و  توانیک دیدگاه یکپارچه در مورد مدیریت استعداد و نظام جبران خدمت می

                                                      
1
. DeClerq 

2
. Iles 

3
. Watson Wyatt 

4
. WorlatWork organizations 
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هایی که چنین دیدگاه و موجبات حفظ و رضایت کارکنان را فراهم کرد. بر طبق این مطالعه سازمان

انس این را دارند که با مشکلات جذب، حفظ و نگهداری کارکنان مستعد % ش2۲نگرشی دارند کمتر از 

 % درصد شانس دارند از نظر مالی سودمند باشند.1۸ها بیشتر از مواجه شوند. همچنین این سازمان

( در پژوهشی رابطه کارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانی را با توسعه دانشگاهی بررسی 2۲۲۸فوکس )

های اقتصادی و برای ملاک ای پایهه رسید که کارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانی کرد و به این نتیج

 باشند.های میغیراقتصادی توسعه سازمان

ارشد خود با موضوع ارائه و ارزیابی تدریجی مدل شایستگی مدیریت  نامه پایان( در 2۲۲7اوهلی )

بر تعهد عاطفی و رضایت شغلی و در های مدیریت استعداد استعداد به دنبال بررسی تأثیر شایستگی

درجه از مدیریت  36۲نهایت قصد خروج افراد از سازمان بود. وی برای این پژوهش یک ارزیابی 

استعداد انجام داد و سپس با گردآوری اطلاعات لازم؛ به ارائه یک مدل پرداخت. در این مدل مدیریت 

از: نشان دادن طرز تفکر مدیریت استعداد، جذب  اند عبارتبندی کرد که گویه تقسیم ۸استعداد را به 

دار، مزایا و و استخدام، شناسایی کارکنان مستعد، ایجاد و حفظ روابط مثبت، ارائه کار چالشی و معنی

 ( با عنوان2۲۲7، 1المللی )هالف نتیجه یک مطالعه بین پاداش منصفانه و مدیریت تعادل کار و زندگی.

 مدیریت های فعالیت که داد کنند برای مدیریت استعداد نشانش میملیتی، تلا های چندچرا شرکت

 .(2۲۲۸، 2کوم و گاتریج) دارند سازمانی موفقیت بر ای العاده فوق اهرمی تأثیر استعداد

بیان  گونه  ایندر مورد چگونگی تأثیر مدیریت استعداد بر عملکرد سازمانی  (2۲۲6و همکاران ) 3ولینز

برای اجرایی کردن این  نیاز موردهای سازمان را به کمیت و کیفیت رهبری کنند: استراتژیمی

-تر شناسایی میهای پایینهای بالای رهبری را در شغلبا پتانسیل افراد. کندها متصل میاستراتژی

توسعه  .کندشناسایی می آینده در نیاز موردکند. استعدادهای با پتانسیل بالا را برای رهبری 

 بخشد.استعدادهای با پتانسیل بالا را تسریع نموده و کیفیت رهبران اجرایی را بهبود می
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 هم به باید انسانى منابع هایدر برنامه که رسید نتیجه این به هاییپژوهش طی در (13۸7) 1اسپکتور

 براى حفظ سازمان یک که دارد اعتقاد وى سازمان. افراد نیازهاى به هم و شود توجه سازمان نیازهاى

 دائمى تأمین و منظم صورتى به را خود نیاز مورد انسانى منابع یا افراد باید خود ورىبهره و سلامت

 به توجه و نیاز مورد افراد درست جذب براى دقیق ریزىبرنامه پس کند. توجه آنان نیازهاى به و کرده

 است. های سازمانضرورت از یکى شودمی سازمان در هارضایت آن باعث خود که آنان نیازهاى

2چمبرز پژوهش در
 مدیریت هاىبرنامه کیفیت بین مستقیمى ارتباط استعدادها، جنگ عنوان با 

 شرکت تر،پایین سازمانى سطوح براى است. شده داده نشان سهامداران درآمد و پرورى جانشین

 دهد استقرارمی نشان که داد انجام را اىمطالعه MPIى امشاوره شرکت همکارى با DDIى اهمشاور

 و سازى رهبرى، تیم توسعه آموزش، استخدام، و یابی کارمند حوزه شش در مؤثر مدیریت های سیستم

 رضایت نگهداشت کارکنان، در عملکرد افزایش سبب بهداشت و عملکرد، ایمنى مدیریت تیمى، کار

 (.13۸7معالی تفتى،  و الدین تاج) شودمی عملیاتى کارایى و سرمایه بازگشت شغلى،

 مدل مفهومی -۲-۹۲

شود. در این ها میهای مرتبط و همچنین روابط بین آنهای پنهان، معرفاین مدل عمدتاً شامل متغیر

که متغیرهای شود و یا اینگیری میها اندازههای پنهان با کدام معرفکنیم که متغیرمدل تعریف می

در  دهند.دیگر ارتباط دارند و یا همدیگر را تحت تأثیر قرار میهای آشکار چگونه با یکپنهان و متغیر

کارآفرینی و  مدیریت استعدادتحت تأثیر  تعهد سازمانیاین پژوهش با توجه به مبانی نظری، متغیر 

ها اند و هریک از آنهای پنهان تعریف شدهاست. سه متغیر ذکر شده در مدل، به عنوان متغیر سازمانی

 ای در نقش معرف، به شرح زیر هستند.های مشاهدهتغیردارای مجموعه م
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 مدل مفهومی پژوهش (،1-2شکل )

 بندی جمع ۲-۹۹

اند که داشتن کارکنانی پرانرژی و خلاق و سرمایه انسانی متعهد به عنوان یکی  امروزه مدیران دریافته

هایی  منابع انسانی یکی از راهو توسعه  شود. پرورش نیروی کارآمد ترین منابع در نظر گرفته می از مهم

تواند سازمان را در جهت تحقق هرچه بیشتر اهداف یاری کند. در دنیای در حال تحول  است که می

های مدیریتی و هایی است که بین منابع کمیاب و قابلیتکامیابی از آن جوامع و سازمان، امروز

برقرار سازند. برای مدیران به اثبات رسیده است که  داری معنیکارآفرینی منابع انسانی خود رابطه 

وری ای است که حل مشکلات و تنگناها و بهبود بهره گونه های امروزی به شرایط پیرامونی سازمان

، ابتکار، ترین منابعباشند ویکی از مهم جدید و منابع متفاوت می های حل راهنیازمند  ،هاسازمان

پژوهش حاضر، عامل مهم  پیشینهبا توجه از طرفی  کارآفرینی است، نوآوری و در یک کلمه خلاقیت

ی آن با تعهد مطالعات اندک و اما در رابطه ؛دیگر در افزایش تعهد سازمانی، مدیریت استعداد است

های مدیریت صورت گرفته است. بنابراین محقق در پی آن است تا تأثیر هریک از متغیر ضدو ونقیضی

افزایش  هایی استواری را در جهترا بر تعهد سازمانی بررسی نماید تا بتواند گاماستعداد و کارآفرینی 

 شرایط حداکثر کردن فراهم برایتوانایی و بازدهی کارکنان و بهبود کارایی و عملکرد سازمان بردارد 

 را خود نامشهود هایدارایی باید تنها  نه هاسازمان ها،استراتژی و اهداف به یابیدست برای لازم
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 به را هادارایی گونه  ینا تا سعی کنند همواره بایستمی بلکه کنند مدیریت و گیریاندازه شناسایی،

 استعدادهای سازمان که نتوانند هاییسازمان که است این واقعیت بخشند. بهبود و ارتقا مستمر طور

 خواهند خود، مبادله فنای و دادن دست از خطر با را خود بقای دهند، ارتقا مستمر طور به را خود

و در این راستا باید بتوانند  دارند اجتماعی انسانی، ماهیتی کلی طور به هاسازمان که واضح است .کرد

با کارکنان ارتباط بهینه برقرار کنند و به استعدادها ارج نهند و در جذب و نگهداشت و رضایت آنان 

در این فصل، مشاهده شد که تا به حال کلیه  شده ارائهکوشش لازم را مبذول نمایند. با توجه مطالب 

رو محقق در این  قرار نگرفته است. از این یموردبررسو در قالب یک مدل  یکجااین عوامل به صورت 

پژوهش به دنبال بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان 

 باشد.ستان خراسان رضوی میدر ادارات ورزش و جوانان ا
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سومفصل   
 روش تحقیق
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 مقدمه ۹-۶

ی سازمان هدف اصلی از انجام این پژوهش، بررسی رابطه مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد

ابتدا به روش تحقیق باشد. در این بخش رضوی می نکارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسا

-های پژوهش پرداخته میی انتخاب نمونهاشاره نموده و سپس به معرفی جامعه آماری تحقیق و شیوه

ها، روایی و آوری دادهابزار جمع ها وآوری داده، روش جمعموردمطالعههای شود. همچنین متغیر

 شود.ها شرح داده میداده ها و روش تجزیه و تحلیلنامهپایایی پرسش

 روش تحقیق ۹-۲

ارتباط مدیریت  که بررسی آن اصلی هدف به توجه با حاضر روش پژوهش توصیفی است. تحقیق

 نوع باشد، ازادارات ورزش و جوانان می استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان

 تر همبستگی ازدقیق طور به و غیرآزمایشی هایطرح نوع از طرح لحاظ به است. کاربردی تحقیقات

 در هامتغیر میان ارتباط سنجش دنبال به پژوهش این زیرا است،مدلسازی معادلات ساختاری   نوع

 .است شده انجام میدانی شکل به پژوهش این .است علیّ مدل یک قالب

 جامعه و نمونه آماری ۹-۹

دادند جامعه آماری این تحقیق را کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی تشکیل 

(2۸۲N=)  کلیۀ پژوهش در ادارات این استان مشغول به کار بودند. در این ۳5-۳6که در سال 

-نمونه برای .اندشده گرفته نظر در آماری جزء جامعه...، پیمانی ویرسمی، قرارداد از اعم کارکنان

شهرستان استان  73از تعداد  که  طوری  به ای استفاده شدخوشه -یگیری تصادفگیری از روش نمونه

آباد، سبزوار، نیشابور، ، فیضجام تربت، حیدریه تربتمشهد، کاشمر، شهرستان  13خراسان رضوی 

کارکنان به صورت انتخاب و پرسشنامه ها در میان  ، بینالود، کندرتایباد ،طرقبه و شاندیز، کلات

 هاآزمودنی نسبت یدرباره مختلفی ادعاهای سازی معادلات ساختاریمدل در تصادفی توزیع گردید.

 (سؤال) 1 به 2 لازم حداقل نسبت تا( سؤال) 1 به 1۲ بزرگ خیلی نسبت از که دارد وجود متغیرها به
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ها نامهپرسش سؤالات تعداد به توجه با نمونه تعداد تحقیق این در (.13۸۸)کلانتری،  است نوسان در

 با ولی شد. زدهتخمین  ۳2-46۲ بین سؤالات تعداد برابر 1۲ حداکثر و برابر 2 حداقل برآورد با(، 46)

 و صحت باشد، بیشتر نمونه حجم چقدر هر سازی معادلات ساختاریروش مدل در کهاین به توجه

نامه توزیع پرسش 2۲۲که از این  نمونه انتخاب شد 2۲۲(. 13۸۲شود )کلاین، می نتایج بیشتر دقت

 .گرفت قرار تحلیل مورد نمونه عنوان به و نامه تکمیلپرسش 1۸3شده 

 متغیرهای تحقیق ۹-۴

 مدل و الگو متغیرهای سایر از اثری هیچ که است )مستقل( متغیری زا برون متغیر :۶زا برون متغیر

 زا برون متغیر عنوان به مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی تحقیق این در پذیرد،نمی شده طراحی

 است. شده گرفته نظر در

الگوی  و مدل در دیگر متغیر یک حداقل از که است متغیری )وابسته( زا درون متغیر :۲زا درون متغیر

 در شود،می تعیین مدل درون متغیرهای سایر توسط زا درونمتغیر  مقدار. پذیردمی اثر شده طراحی

 (.13۸۸)کلانتری،  است شده گرفته نظر در زا درون متغیر عنوان این تحقیق تعهد سازمانی به

 ابزار تحقیق ۹-۵

 شد، استفاده ایکتابخانه مطالعات از تحقیق پیشینۀ مورد در اطلاعات آوریجمع برای پژوهش این در

مدیریت نامه اطلاعات فردی، پرسشهایی نظیر برگه های تحقیق ابزارآوری دادههمچنین برای جمع

گردید که  استفاده )پیوست الف( تعهد سازمانینامه نامه کارآفرینی سازمانی و پرسشاستعداد، پرسش

 شود.ها توضیح داده میهای هر کدام از ابزارویژگی

 جمعیت شناختی های ویژگینامه پرسش -۹-۵-۶

تهیه شده است و در آن اطلاعات مربوط به سن، اف پژوهش، این برگه توسط محقق ددر راستای اه

 آوری گردید.های پژوهش جمعسطح تحصیلات، سابقه کار و وضعیت استخدامی نمونه

                                                      
1
. Endogenous 

2
. Exogenous 



۹8 
 

 نامه مدیریت استعدادپرسش -۹-۵-۲

نامه مدیریت استعداد ، از پرسشمدیریت استعدادهای مربوط به متغیر آوری دادهبه منظور جمع

در  سؤال هر پاسخ هایگزینه است، استفاده گردید. سؤال 1۳( که شامل 13۳1صیادی و همکاران )

 .اندبندی شده( رتبه5( تا کاملاً موافقم )1از کاملاً مخالفم ) لیکرت ارزشی 5 مقیاس

 .گردید استفاده تأییدی عامل تحلیل از هانامهپرسش تکمیل از پس سازه روایی تعیین برای همچنین

 است. شده آورده مدیریت استعداد نامهپرسش به مربوط ( اطلاعات1-3جدول ) در

ط به پرسشنامه مدیریت استعدادهای مربو(، گویه۶-۹جدول )  

 ها در پرسشنامهشماره گویه عوامل مدیریت استعداد

 16-11-1۲-6-5-1 جذب استعداد

 14-۸-4-2 همسوسازی و نگهداشت استعداد

 1۳-1۸-17-15-13-۳-12-7-3 توسعه استعداد

 

 نامه کارآفرینی سازمانیپرسش -۹-۵-۹

 نامه کارآفرینی سازمانیهای مربوط به متغیر کارآفرینی سازمانی، از پرسشآوری دادهبه منظور جمع

در  سؤال هر پاسخ هایگزینه است، استفاده گردید. سؤال ۳که شامل  (1۳۸6) اسلوینکویین و 

 .اندبندی شده( رتبه5کاملاً موافقم )( تا 1از کاملاً مخالفم ) لیکرت ارزشی 5 مقیاس

 .گردید استفاده تأییدی عامل تحلیل از هانامهپرسش تکمیل از پس سازه روایی تعیین برای همچنین

 است. شده آورده کارآفرینی سازمانی نامهپرسش به مربوط ( اطلاعات2-3جدول ) در

 سازمانینامه کارآفرینی های مربوط به پرسش(، گویه۲-۹جدول )

 نامهها در پرسششماره گویه ابعاد کارآفرینی سازمانی

 3-2-1 نوآوری

 6-5-4 پیشگامی
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 ۳-۸-7 ریسک پذیری

 نامه تعهد سازمانیپرسش -۹-۵-۴

گویه  1۸شامل  (1۳۳۲) آلن و مایر تعهد سازمانینامه نامه اختصاص به پرسشچهارمین بخش پرسش

این ابزار بر اساس مقیاس لیکرت از  کارکنان طراحی شده است. تعهد سازمانیاست که برای سنجش 

 پس سازه روایی تعیین در نهایت برای گذاری شده است.( ارزش5( تا کاملاً موافقم )1کاملاً مخالفم )

 گرفت قرار استفاده مورد سؤال 1۸ و گردید استفاده تأییدی عامل تحلیل از هانامهپرسش تکمیل از

( آورده شده 3-3جدول ) در تعهد سازمانی به مربوط کند. اطلاعاتمی گیریاندازه را تعهد سازمانیکه 

 است.

تعهد سازمانینامه های مربوط به پرسش(، گویه۹-۹جدول )  

 نامهها در پرسششماره گویه ابعاد تعهد سازمانی

 6-5-4-3-2-1 تعهد عاطفی

 16-12-11-1۲-۳-۸-7 تعهد مستمر

 1۸-17-15-14-13 تعهد هنجاری

 

 روایی و پایایی ابزار تحقیق -۹-۱

که  صورت این به شد. استفاده محتوایی و صوری روش از هانامهپرسش روایی آوردن دست به برای

و کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان  نظرصاحب نفر از اساتید 1۲های تحقیق بین نامهپرسش

ها، تعداد توزیع گردید تا نظرات تخصصّی خود را در مورد چگونگی نگارش سؤال خراسان رضوی

ها با سؤالات، هماهنگی سؤالات با اهداف تحقیق و سایر موارد ها، گزینه سؤالات، هماهنگی گزینهسؤال

ار، ها جهت اصلاح ادبی ابزنامه، نظرات و پیشنهاداعلام نمایند. در نهایت پس از توزیع و عودت پرسش

نامه نهایی لحاظ شد. برای دستیابی با نظر اساتید راهنما و مشاور مورد بررسی قرار گرفت و در پرسش

های ای استاندارد، اجرای مطالعه مقدماتی صورت گرفت تا ضمن تشخیص محدودیتنامهبه پرسش
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منظور برای تأیید  ها نیز بررسی شود. بدیننامهطرف کردن ابهامات احتمالی، پایایی پرسشاجرایی و بر

به  خراسان رضوینامه در ادارات ورزش و جوانان استان پرسش 3۲گیری تعداد پایایی ابزار اندازه

مدیریت استعداد،  نامهپرسش برای پایایی ضریب صورت تصادفی در بین کارکنان توزیع و سپس

 افزار نرم طریق از و کرونباخ آلفای شاخص از استفاده با کارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانی

 .گردید محاسبه 21( نسخه spss) اس.اس.پی.اس

 

 های تحقیقنامه(، ویژگی پرسش۴-۹جدول )

 مقدار آلفای کرونباخ سؤالاتتعداد  تعداد نمونه نامهپرسش

 ۸۸/۲ 1۳ 3۲ مدیریت استعداد

 ۳2/۲ ۳ 3۲ کارآفرینی سازمانی

 ۸1/۲ 1۸ 3۲ تعهد سازمانی

 

 روایی سازه ۹-۷

 تعیین برای شیوه بهترین. است تأکید مورد پیشرفته آماری هایروش از گیریبهره سازه، روایی در

 در روایی نوع . ایناست شده مطرح 2اسپیرمن توسط که است 1عاملی تحلیل یشیوه سازه، روایی

-همبستگی اساس بر که ترتیب این به. شودمی برده کار به سازه یک سازندۀ عوامل شناسایی راستای

 افزارنماید. نرممی شناسایی را سازه یک یسازنده عوامل گوناگون، هایشاخص بین آمده دست به های

-می جایگزین عامل یک عنوان تحت را آن متفاوت، هایشاخص بین ضرایب همبستگی استفاده از با

 بین از بود، شده تعریف عامل قبل از هانامهپرسش برای اینکه به توجه با (.13۸۳)قاسمی،  نماید

-پرسش اصلی عوامل و گردید استفاده تأییدی عاملی تحلیل شیوۀ از عاملی، تحلیل متفاوت هایشیوه

                                                      
1
. Factor Analsis 

2
. Spearman 
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 و نظری صورت به گردیده استخراج عوامل گفت، توانمی بنابراین ؛گرفتند قرار تأیید مورد هانامه

 .است منطبق گیری،اندازه ابزار مفروضات با تجربی

 بتوان که است آمده وجود به امکان این اخیراً اما بود؛ اکتشافی روش یک صرفاً عاملی تحلیل ابتدا در

 شد، ( ابداع1۳73) 1کوگ یورس توسط که روش کرد. این آزمایی فرض عاملی تحلیل از استفاده با

 مبنای بر را خود یمطالعه محقق روش این (. در13۸۲شود )کلاین، می نامیده تأییدی تحلیل عاملی

 عاملی ساختار سقم و صحت تا است صدد در و کندمی دنبال شده تعیین پیش از ساختار عاملی

 تا دهدمی اجازه محقق به تکنیک دهد. این قرار آزمون مورد را شده مشاهده از متغیرهای ایمجموعه

 قرار بررسی مورد را دارد وجود رابطه نهفته هایسازه و آشکار متغیرهای بین که این فرضیه آزمون

 نیز را برازندگی موفقیت میزان گرددمی ارائه که هاییشاخص از برخی اساس بر تواندهد. بعلاوه می

 در دارد. وجود برازندگی مشخصه چندین عاملی تحلیل هایمدل ارزیابی برای طور کلی به .سنجید

 CMINکه در ایموس با بر چسب )های مجذور کای ( از شاخص2۲۲4پیشنهاد تامپسون ) طبق اینجا

(، نیکویی برازش CFIای )(، شاخص برازش مقایسهNFI)شده  نرم برازش شاخص(، شودمشخص می

(GFI( و ریشه خطایی میانگین مجذورات تقریب )RMSEA ،( استفاده شده است )میرز و همکاران

13۳1.) 

 

 نامه مدیریت استعدادروایی سازه پرسش ۹-۷-۶

 (5-3جدول ) در و شد استفاده مدیریت استعداد مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدی عاملی تحلیل از

 .اندشده مشخص مقیاس این گیریاندازه الگوی پارامترهای

 

 

 

                                                      
1
. Joreskog 
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 عاملی تحلیل مدیریت استعداد در گیریاندازه الگوی (، پارامترهای۵-۹جدول )

برآورد  ها با عواملارتباط بین گویه

 غیراستاندارد

 نسبت بحرانی خطای استاندارد استاندارد برآورد

   ۸۳/۲ ۱۱۱/۶ جذب -مدیریت استعداد

 ۸2/۸ 12/۲ ۳۳/۲ ۶۱/۶ نگهداشت-مدیریت استعداد

 41/6 13/۲ ۸4/۲ ۸۴/۱ توسعه-مدیریت استعداد

   71/۲ ۱۱۱/۶ ۶گویه -جذب

 75/4 23/۲ 41/۲ ۶۱/۶ ۵گویه -جذب

 2۳/۸ 13/۲ 73/۲ ۶۶/۶ ۱گویه  -جذب

 53/7 12/۲ 67/۲ ۳۱/۱ ۶۱گویه -جذب

 26/6 14/۲ 57/۲ ۸۸/۱ ۶۶گویه -جذب

 2۲/1 11/۲ 1۲/۲ ۶۹/۱ ۶۱گویه  -جذب

   67/۲ ۱۱۱/۶ ۲ گویه-نگهداشت استعداد

 67/5 13/۲ 4۳/۲ ۷۹/۱ ۴گویه –نگهداشت 

 56/۸ 15/۲ 7۸/۲ ۹۵/۶ ۸ گویه-نگهداشت

 ۳3/7 14/۲ 71/۲ ۶۷/۶ ۶۴گویه -نگهداشت

   63/۲ ۱۱۱/۶ ۹گویه  -توسعه استعداد

 56/6 13/۲ 61/۲ ۳۱/۱ ۷گویه -توسعه

 3۲/7 14/۲ 71/۲ ۱۵/۶ ۳گویه  -توسعه

 54/6 15/۲ 62/۲ ۳۸/۱ ۶۲گویه  -توسعه

 43/7 15/۲ 72/۲ ۶۶/۶ ۶۹گویه  -توسعه

 56/7 14/۲ 74/۲ ۱۵/۶ ۶۵گویه  -توسعه

 ۸7/7 15/۲ 77/۲ ۲۱/۶ ۶۷گویه  -توسعه
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 2۸/6 15/۲ 5۸/۲ ۳۵/۱ ۶۸گویه  -توسعه

 ۳1/6 12/۲ 65/۲ ۸۱/۱ ۶۳گویه  -توسعه

 

 مدیریت استعداد گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص۱-۹جدول )

NFI GFI CFI RMSEA CMIN CMIN/DF 

۸۳/۱ ۳۲/۲ ۳2/۲ ۲7/۲ 7/26۸ ۸2/1 

  

 نشانشود مقادیر پارامتر استاندارد برای هر یک از عوامل،  ( مشاهده می5-3که در جدول ) طور همان

)که در ایموس با برچسب نسبت  ±<۳6/1tها روی متغیر مکنون بوده که مقدار  بار عاملی آن  دهنده 

گیری متغیر نهفته را  ها در اندازه ها نیز، معناداری سهم آن شود( متناظر آن مشخص می C.Rبحرانی 

توان عنوان کرد  مقدار نسبت بحرانی به دست آمده برای هر سؤال می اساس بربنابراین  ؛هدد نشان می

هستند و تنها  مدیریت استعدادگیری عامل  که هر یک از سؤالات دارای نقش مهم و معنادار در اندازه

 نامه حذف گردید.به دلیل پایین بودن بار عاملی از پرسش 16سؤال 

 نامه کارآفرینی سازمانیروایی سازه پرسش ۹-۷-۲

-3جدول ) در و شد استفاده کارآفرینی سازمانی مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدی عاملی تحلیل از

 .اندشده مشخص مقیاس این گیریاندازه الگوی پارامترهای (7
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 عاملی تحلیل کارآفرینی سازمانی در گیریاندازه الگوی (، پارامترهای۷-۹جدول )

برآورد  ها با عواملبین گویه ارتباط

 غیراستاندارد

خطای  برآورد استاندارد

 استاندارد

 نسبت بحرانی

   ۳7/۲ ۲۲۲/1 نوآوری -کارآفرینی سازمانی

 ۳۸/۳ 1۲/۲ ۳2/۲ ۲6/1 پیشگامی -کارآفرینی سازمانی

ریسک  -کارآفرینی سازمانی

 پذیری

۳7/۲ ۳۲/۲ ۲۳/۲ ۲5/1۲ 

   ۸۲/۲ ۲۲۲/1 ۶گویه -نوآوری

 62/12 ۲۸/۲ ۸۸/۲ ۲۳/1 ۲گویه -نوآوری

 47/1۲ ۲۳/۲ 7۸/۲ ۳۳/۲ ۹گویه  -نوآوری

   ۸4/۲ ۲۲۲/1 ۴گویه -پیشگامی

 26/14 ۲7/۲ ۸۳/۲ ۲5/1 ۵گویه -پیشگامی

 31/15 ۲7/۲ ۳2/۲ ۲6/1 ۱گویه  -پیشگامی

   ۸4/۲ ۲۲۲/1 ۷ گویه-ریسک پذیری

 33/12 ۲۸/۲ ۸3/۲ ۲۲/1 ۸گویه – ریسک پذیری

 63/1۲ ۲۸/۲ 77/۲ ۸۸/۲ ۳ گویه-پذیریریسک 

 

کارآفرینی سازمانی گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص۸-۹جدول )  

 
CMIN CMIN/DF NFI CFI GFI RMSEA 

۳۴/۵۱ 31/2 ۳5/۲ ۳7/۲ ۳3/۲ ۲۸/۲ 
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ها روی متغیر نهفته مربوط  بار عاملی آن  دهنده  نشانمقادیر پارامتر استاندارد برای هر یک از عوامل، 

گیری متغیر  ها در اندازه ها نیز، معناداری سهم آن متناظر آن± ۳6/1از  تر بزرگبوده که نسبت بحرانی 

توان عنوان  آمده برای هر سؤال می دست به( C.Rمقدار ) اساس بربنابراین  ؛دهد نهفته را نشان می

گیری عامل کارآفرینی سازمانی  کرد که هر یک از سؤالات دارای نقش مهم و معناداری در اندازه

 هستند.

 

 نامه تعهد سازمانیروایی سازه پرسش -۹-۷-۹

 (۳-3جدول ) در و شد استفاده تعهد سازمانی مقیاس اعتبار بررسی جهت تأییدی عاملی تحلیل از

 .اندشده مشخص مقیاس این گیریاندازه الگوی پارامترهای

 

 عاملی تحلیل در تعهد سازمانی گیریاندازه الگوی (، پارامترهای۳-۹جدول )

برآورد  ها با عواملارتباط بین گویه

 غیراستاندارد

خطای  برآورد استاندارد

 استاندارد

 نسبت بحرانی

   ۳4/۲ ۲۲۲/1 تعهد عاطفی -تعهد سازمانی

 4۸/7 14/۲ ۳2/۲ ۲6/1 تعهد مستمر-تعهد سازمانی

 51/2 11/۲ 54/۲ ۸3/۲ تعهد هنجاری-تعهد سازمانی

   76/۲ ۲۲۲/1 ۶گویه -تعهد عاطفی

 ۸5/5 ۲۳/۲ 4۸/۲ 56/۲ ۲گویه -تعهد عاطفی

 15/1۲ ۲۳/۲ 7۳/۲ ۳5/۲ ۹گویه -تعهد عاطفی

 ۳2/۳ 1۲/۲ 7۸/۲ ۲1/1 ۴گویه -تعهد عاطفی
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 ۳6/۳ ۲۳/۲ 7۳/۲ ۳۸/۲ ۵گویه -تعهد عاطفی

 1۲/۳ 1۲/۲ 73/۲ ۳4/۲ ۱گویه  -تعهد عاطفی

   76/۲ ۲۲۲/1 ۷ گویه-تعهد مستمر

 13/7 ۲۳/۲ 61/۲ 7۲/۲ ۸گویه – تعهد مستمر

 2۳/6 11/۲ 54/۲ 75/۲ ۳ گویه-تعهد مستمر

 ۳۸/6 11/۲ 61/۲ 7۳/۲ ۶۱گویه -تعهد مستمر

 5۲/4 1۲/۲ -3۳/۲ -45/۲ ۶۶گویه  -تعهد مستمر

 62/۲ 11/۲ ۲5/۲ ۲7/۲ ۶۲گویه -مستمرکنترل 

 ۳3/4 11/۲ 47/۲ 56/۲ ۶۱گویه  -تعهد مستمر

   22/۲ ۲۲۲/1 ۶۹ گویه-تعهد هنجاری

 4۸/2 1۳/۲ 56/۲ 61/۲ ۶۴گویه  -تعهد هنجاری

 57/2 1۸/۲ 74/۲ ۸5/۲ ۶۵گویه  -تعهد هنجاری

 27/2 11/۲ 15/۲ 3۲/۲ ۶۷گویه  -تعهد هنجاری

 6۲/4 21/۲ 7۸/۲ ۲1/1 ۶۸گویه  -تعهد هنجاری

 

 

تعهد سازمانی گیریاندازه الگوی برازش نیکویی های(، شاخص۶۱-۹جدول )  

 
CMIN CMIN/DF NFI CFI GFI RMSEA 

32/3۸1 ۳7/2 ۸۳/۲ ۳1/۲ ۳۲/۲ ۲۸/۲ 

 

  نشانشود مقادیر پارامتر استاندارد برای هر یک از عوامل،  ( مشاهده می۳-3که در جدول ) طور همان

)که در ایموس با برچسب نسبت  ±<۳6/1tها روی متغیر مکنون بوده که مقدار  بار عاملی آن  دهنده

گیری متغیر نهفته را  ها در اندازه ها نیز، معناداری سهم آن شود( متناظر آن مشخص می C.Rبحرانی 
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توان عنوان کرد  مقدار نسبت بحرانی به دست آمده برای هر سؤال می اساس بربنابراین  ؛هدد نشان می

گیری عامل تعهد سازمانی هستند و تنها  که هر یک از سؤالات دارای نقش مهم و معنادار در اندازه

 نامه حذف گردید.به دلیل پایین بودن بار عاملی از پرسش 12سؤال 

 تحقیق های داده آوری جمعروش  ۹-۸

ای و بررسی پیشینه تحقیق و همچنین با توجه به نظر اساتید آوری اطلاعات کتابخانهپس از جمع

نامه نهایی تکمیل گردید. در مرحله بعد آخرین آمار مربوط به ادارات ورزش و راهنما و مشاور پرسش

و جوانان استان اخذ گردید.  با مراجعه به اداره کل ورزش های استان خراسان رضویجوانان شهرستان

هایی با در نظر گرفتن تمامی جوانب انتخاب شدند. سپس با مشورت اساتید راهنما و مشاور، شهرستان

بدنی دانشگاه محقق )دانشگاه شاهرود( و ارائه آن به رئیس نامه از رئیس دانشکده تربیتبا اخذ معرفی

 مبنی لازم توضیحات در نهایت ارائهرئیس ادارات و ها و هماهنگی با ادارات ورزش و جوانان شهرستان

 بر مبنی کارکنان به بخشیدن اطمینان و نامهپرسش تکمیل نحوۀ شرح تحقیق، موضوع اهمیت بر

نامه پرسش 2۲۲اقدام به توزیع  ،محقق .شد تکمیل هاآن توسط هانامهپرسش اطلاعات، بودن محرمانه

نامه تکمیل پرسش 1۸3های مخدوش تعداد نامهگذاشتن پرسشدر بین کارکنان کرد و پس از کنار 

 شده مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

 های آماری تحقیقروش ۹-۳

 آمار توصیفی -۹-۳-۶

 آمار از نمونه هایاندازه توصیف و خام نمرات بندی طبقه کردن، خلاصه دادن، سازمان منظور به

 .است شده استفاده( استانداردها انحراف درصدها، میانگین، فراوانی،) توصیفی

 آمار استنباطی -۹-۳-۲

ها در وضعیت باشد داده -2+ و 2اگر چولگی و کشیدگی بین  اینکهبا توجه به قضیه حد مرکزی و 

 از هاتحلیل ادامه در بنابراین ؛(13۸۳ها تائید شد )قاسمی، نرمال قرار دارند؛ نرمال بودن توزیع داده
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 تحلیل از هانامهپرسش سازه روایی تعیین برای یعنی گردید، استفاده پارامتریک آماری هایروش

 بینیپیش برای و پیرسون همبستگی ضریب از متغیرها بین همبستگی تعیین برای تأییدی، عاملی

 در .شد استفاده سازی معادلات ساختاریمدل روش از ملاک متغیر بر بینپیش متغیر نقش و سهم

 استفاده شد. 21spssو  24Amosافزار نرم دو از راستا این
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چهارمفصل   
 تجزیه و تحلیل داده ها
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 مقدمه ۴-۶

جنسیت، سطح تحصیلات، سابقه  سن،) شناختی جمعیت هایویژگی توصیف به ابتدا فصل در این

از  فراوانی و درصد ترسیم گردیدند. سپس توزیع جداول صورت به و کار، وضعیت استخدامی( پرداخته

 تعهد سازمانی توصیف مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با منظور به توصیفی آمار جداول

سازی در قالب مدل علّی از مدل پژوهش هایسؤال به پاسخ و هاداده تحلیل راستای در شد. استفاده

 .شد گرفته بهره معادلات ساختاری

 هاهای جمعیت شناختی آزمودنیتوصیف ویژگی ۴-۲

ی کمتر از های تحقیق در دامنهدرصد از نمونه 3/15شود،  ( مشاهده می1-4گونه که در جدول ) همان

سال  5۲درصد بیشتر از  ۳/1۲سال،  5۲تا  41درصد  3/33سال،  4۲تا  31درصد  4/4۲، سال 3۲

سال قرار دارند و کمترین فراوانی  4۲تا  31 دامنه سنیهای تحقیق در یعنی اکثر نمونه ؛قرار دارند

%( مرد بوده و 2/61نفر ) 112 درمجموع باشند.سال می 5۲های تحقیق در دامنه سنی بیشتر از نمونه

های تحقیق لیسانس دادند. سطح تحصیلات اکثر نمونه%( مابقی را زنان تشکیل می۸/3۸نفر ) 71

بیشترین د. نباش%( می5/17) دیپلم فوقدارای مدرک های تحقیق %( و کمترین فراوانی نمونه۳/34)

%( قرار دارد و کمترین سابقه فعالیت 2/3۸سال ) 16بیشتر از سابقه فعالیت کارکنان در اداره خود 

 باشد.%( می2/14سال ) 5کمتر از کارکنان در دامنه 
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درصد رسمی و  5/35درصد پیمانی،  7/۸های تحقیق را قراردادی، % از وضعیت استخدامی نمونه۸/3۸

%( ۸/3۸) قراردادیهای تحقیق یعنی وضعیت استخدامی اکثر نمونه ؛دادندمابقی را سایر تشکیل می

 باشد.می

 

 

 

 های تحقیق آزمودنی یشناخت تیجمعهای  (، ویژگی۶-۴جدول )

 درصد فراوانی وضعیت نام متغیر

 3/15 2۸ سال 3۲کمتر از  سن
 4/4۲ 74 سال 31-4۲
 3/33 61 سال 5۲تا  41

 ۳/1۲ 2۲ سال 5۲بیشتر از 
 2/61 112 مرد جنسیت

 ۸/3۸ 71 زن
 1/1۳ 35 دیپلم و کمتر از دیپلم سطح تحصیلات

 5/17 32 پلمید فوق
 ۳/34 64 لیسانس

 4/2۸ 52 و بالاتر سانسیل فوق
 2/14 26 سال 5کمتر از  سابقه کار

 ۸/21 4۲ سال 1۲تا  6
 7/25 47 سال 15تا  11

 2/3۸ 7۲ سال 16بیشتر از 
 ۸/3۸ 71 قراردادی وضعیت استخدامی

 7/۸ 16 پیمانی
 5/35 65 رسمی

 ۳/16 31 سایر
 

 آمار توصیفی متغیرهای تحقیق ۴-۹

 مدیریت استعداد ۴-۹-۶
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بعد مدیریت استعداد تقریباً بالاتر از  سه هرمیانگین ، شود می( مشاهده 2-4گونه که در جدول ) همان

( دارای بیشترین 3۸/3±66/۲ها متغیر توسعه استعداد )سطح متوسط است و همچنین از نظر آزمودنی

 ( دارای کمترین میانگین امتیاز است.14/3±72/۲میانگین امتیاز و متغیر جذب استعداد )

 هاآزمودنی(، آمار توصیفی مربوط به مدیریت استعداد ۲-۴جدول )

 انحراف معیار میانگین مدیریت استعداد

 72/۲ 14/3 جذب استعداد

 7۸/۲ 15/3 استعداد نگهداشت

 66/۲ 3۸/3 توسعه استعداد

 کارآفرینی سازمانی ۴-۹-۲

بعد کارآفرینی سازمانی تقریباً بالاتر  سه هرمیانگین شود، ( مشاهده می3-4گونه که در جدول ) همان

( دارای بیشترین 3۸/3±۳۲/۲ها متغیر نوآوری )از سطح متوسط است و همچنین از نظر آزمودنی

 ( دارای کمترین میانگین امتیاز است.23/3±۸۸/۲پذیری )میانگین امتیاز و متغیر ریسک

 

 هاآزمودنی(، آمار توصیفی مربوط به کارآفرینی سازمانی ۹-۴جدول )

 انحراف معیار میانگین کارآفرینی سازمانی

 ۳۲/۲ 3۸/3 نوآوری

 ۳۸/۲ 25/3 پیشگامی

 ۸۸/۲ 23/3 پذیریریسک

 

 تعهد سازمانی ۴-۹-۹

بعد تعهد سازمانی تقریباً بالاتر از  سه هرمیانگین شود، ( مشاهده می4-4گونه که در جدول ) همان

( دارای بیشترین 74/3±71/۲ها متغیر تعهد عاطفی )سطح متوسط است و همچنین از نظر آزمودنی

 ( دارای کمترین میانگین امتیاز است.14/3±6۲/۲میانگین امتیاز و متغیر تعهد هنجاری )

 



۱۱۳ 
 

 ها(، آمار توصیفی مربوط به تعهد سازمانی آزمودنی۴-۴جدول )

 انحراف معیار میانگین تعهد سازمانی

 71/۲ 74/3 تعهد عاطفی

 52/۲ 3۳/3 تعهد مستمر

 6۲/۲ 14/3 تعهد هنجاری

 

 

 

 

 آمار استنباطی ۴-۴

 1ها متغیره و چند متغیره داده  فرض نرمال بودن تک ۴-۵

 اگر زیرا نمود؛ توجه پژوهش های داده بودن نرمال فرض به باید ساختاری معادلات سازی مدل در

 بی آماری های تحلیل نتایج باشد داشته معناداری و زیاد تفاوت نرمال توزیع با پژوهش ها داده توزیع

 حاصل اطمینان متغیره چند توزیع بودن نرمال از بایستی پژوهشگر دلیل همین به. بود خواهد اعتبار

 شده توزیع نرمال صورت به متغیرها از یک هر که کند می فرض چنین متغیره چند بودن نرمال. نماید

 برای نشانگر هر که است آن مستلزم ساختاری معادلات سازی مدل در متغیری چند بودن نرمال. است

 به منجر تواند می مفروضه این از انحراف. باشد شده توزیع نرمال صورت به نشانگرها دیگر از مقدار هر

 مردیا ضریب از متغیره چند بودن نرمال تعیین برای. شود کای مجذور های ارزش در  رکود یا  تورم

 . شد استفاده

 ها(، نتایج آزمون حد مرکزی جهت تعیین نرمال بودن داده۵-۴جدول )

 نتیجه آزمون مقدار بحرانی کشیدگی چولگی متغیر

 توزیع نرمال است 3۳/1 74/۲ 36/۲ جذب استعداد

همسوسازی و 

 نگهداشت استعداد

 توزیع نرمال است -۳2/۲ -36/۲ -14/۲

                                                      
1- Multivariate Normality 
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 توزیع نرمال است 55/۲ 22/۲ 4۲/۲ توسعه استعداد

 توزیع نرمال است 22/۲ ۲۸/۲ -64/۲ نوآوری

 توزیع نرمال است -۲۳/1 -36/۲ -3۳/۲ پیشگامی

 توزیع نرمال است 13/۲ ۲5/۲ -6۲/۲ پذیریریسک

 توزیع نرمال است 67/۲ 26/۲ -6۳/۲ تعهد عاطفی

 توزیع نرمال است -۸5/۲ -34/۲ -1۲/۲ تعهد مستمر

 توزیع نرمال است 15/2 ۸5/۲ -27/۲ تعهد هنجاری

 توزیع نرمال است ۲2/1 ۲7/2  چندمتغیری

 

داده  در متغیری چند بودن نرمال فرض پیش برقراری را (C.R < 5۸/2) بحرانی مقدار 5-4جدول 

 .کند می تأیید را پژوهش های

 

 های تحقیق متغیر 1گانه بررسی همخطی چند ۴-۱

های تحقیق از دیگر مفروضات تحلیل مسیر عدم وجود همخطی چندگانه  علاوه بر نرمال بودن داده

پوشی متغیرهای مستقل این تحقیق این است که آیا بین  باشد. منظور از هم متغیرهای تحقیق می

دهد  ت که نشان می، وضعیتی اسهمخطیمتغیرهای مستقل همبستگی بالایی وجود دارد یا نه. رابطه 

پوشی باید به  یک متغیر مستقل تابعی خطی از سایر متغیرهای مستقل است. برای تشخیص وجود هم

( 1( تا )۲پرداخت. ضریب تحمل که بین ) 3و پارامتر تحمل 2بررسی دو شاخص عامل تورم واریانس

بنابراین،  ؛مدیگر دارنددهد که متغیرهای مستقل تا چه اندازه رابطه خطی با ه نوسان دارد، نشان می

چنین اگر مقدار عامل  کمتر است. هم همخطی( باشد، میزان 1هر چه مقدار آن بیشتر )نزدیک به 

متغیرهای  صورت اینپوشی وجود دارد در غیر  باشد، بین متغیرها هم 1۲تورم واریانس بالاتر از 

 پوشی نیستند. مستقل نسبت به هم دارای هم

                                                      
1-Multicollinearity 

1- Variance inflation factor 

2- Tolerance 
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 بینی کننده تعهد سازمانیهم خطی چندگانه در متغیرهای پیشهای شاخص(، ۱-۴جدول )

 پارامتر تحمل عامل تورم واریانس هامتغیر

 71/۲ ۲6/2 مدیریت استعداد

 5۸/۲ ۸۳/1 کارآفرینی سازمانی

گردد عامل تورم واریانس همه متغیرهای مستقل کمتر از  ( مشاهده می6-4که در جدول ) طور همان

 همخطیکه نشان از میزان پایین  باشد میها نیز بیشتر از صفر و نزدیک به یک  و پارامتر تحمل آن 1۲

 بین متغیرهای مستقل دارد.

 ماتریس همبستگی متغیرهای تحقیق ۴-۷

باشد؛ بنابراین ماتریس های علّی، ماتریس همبستگی میاز آنجا که مبنای تجزیه و تحلیل مدل

( ارائه شده است. با توجه به جدول زیر، میان کلیه زیر 7-4تحقیق در جدول )های همبستگی متغیر

کارکنان ادارات ورزش و جوانان ارتباط مثبت و  مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانیهای مقیاس

نسبت به سایر  بالاتری همبستگی میان دو بعد نگهداشت استعداد و نوآوریمعناداری وجود دارد و 

ابعاد کارآفرینی دارد. از طرفی نتایج ضریب همبستگی پیرسون حاکی از آن است که بین ابعاد وجود 

 های مقیاس. بعلاوه میان کلیه زیر وجود داردارتباط مثبت و معناداری  تعهد سازمانی نیزبا  سازمانی

 مشاهده گردید.ارتباط مثبت و معناداری  تعهد سازمانیو  مدیریت استعداد

 

 های تحقیقس همبستگی متغیر(، ماتری۷-۴جدول )

 ۳ ۸ 7 6 5 4 3 2 1 متغیرها

         1 جذب استعداد ۶

        1 73/۲** نگهداشت استعداد ۲

       1 7۸/۲** 61/۲** توسعه استعداد ۹
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      1 62/۲** 6۸/۲** 55/۲** نوآوری ۴

     1 ۸1/۲** 63/۲** 6۲/۲** 51/۲** پیشگامی ۵

    1 77/۲** 7۸/۲** 5۳/۲** 62/۲** 54/۲** پذیریریسک ۱

   1 47/۲** 51/۲** 51/۲** 5۲/۲** 53/۲** 32/۲** تعهد عاطفی ۷

  1 67/۲** 44/۲** 51/۲** 4۸/۲** 41/۲** 4۳/۲** 34/۲** تعهد مستمر ۸

 1 5۸/۲** 55/۲** 47/۲** 5۸/۲** 54/۲** 4۲/۲** 42/۲** 33/۲** تعهد هنجاری ۳

**۵/۰ p≤      
**۱/۰p≤ 

 معادلات ساختاری یساز مدل ۴-۸

در این پژوهش به منظور بررسی اثرات مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی بر تعهد سازمانی یک 

در فصل دوم ارائه شده است و سؤالات فصل اول نیز  که ؛پیشینه طراحی شد اساس برمدل فرضی 

های تحقیق و به منظور اطلاع از بیانگر روابط علیّ موجود در این مدل است. قبل از تحلیل فرضیه

های معرفی شده در یک الگوی کلی، به عنوان گام نخست مدل فرضی چگونگی حضور هر یک از متغیر

1از روش بیشینه احتمال گیرد. بدین منظورمورد بررسی قرار می
-برای برآورد پارامترها استفاده می 

-و ضرایب اثر کل می غیرمستقیمهای برآورد شده شامل ضرایب اثر مستقیم، ضرایب اثر گردد. پارامتر

ها جداول جداگانه تعبیه شده و در هر جدول؛ ضرایب برآورد، ضرایب آن باشند که برای هر یک از

ها که در مربوط به معناداری برآورد پارامتر tطای استاندارد برآورد و ارزش برآورد استاندارد شده، خ

شود، ارائه شده است. سپس به بررسی تأیید یا ( مشخص میC.Rایموس با برچسب ) افزار نرم

های ارزشیابی برازندگی مدل های تحقیق پرداخته شده است. در نهایت شاخصفرضیه تأیید عدم

 گزارش شده است.

 

                                                      
1
. Maximum Likelihood 
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 سازمانی تعهدمسیر تأثیر مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با  ،(1-4) شکل
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 بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم در مدل تحقیق ۴-۸-۶

 های موجود در مدل ارائه شده است.متغیر غیرمستقیمدر جدول زیر ضرایب اثرات مستقیم و 

 تحقیق مدل در رگرسیونی ضرایب برآورد (،۳-۴جدول )

برآورد  هامسیر

 پارامتر

پارامتر استاندارد  انحراف استاندارد

 شده

C.R. 

 21/۳ 7۸/۲ 1۲/۲ ۲۲1/۲ کارآفرینی سازمانی ---> مدیریت استعداد

 ۳۳/1 25/۲ 13/۲ 27/۲ تعهد سازمانی ---> مدیریت استعداد

 ۸1/3 5۲/۲ ۲۳/۲ 65/۲ تعهد سازمانی ---> سازمانیکارآفرینی

سازی معادلات مدل. دهدمی نشان را متغیرها مستقیم اثرات شده استاندارد (، ضرایب۳-4جدول )

 همدیگر بر متغیرها غیرمستقیم اثرات که دارد را آن قابلیت مستقیم ضرایب علاوه بر برآورد ساختاری

 به تواندمی متغیر یک که آیدمی وجود به دلیل این غیرمستقیم به آثار. کند برآورد و تعیین نیز را

 آمده دست به اطلاعات به توجه با .کند تعدیل را دیگر متغیرهای بین رابطه میانجی، متغیر عنوان

 .است شده گزارش زیر جدول درکل  و اثر غیرمستقیم اثرات مستقیم،

 تحقیق مدل کل اثرات و غیرمستقیم اثرات مستقیم، اثرات شده استاندارد (، ضرایب۶۱-۴جدول )

 هااثر متغیر                                                                                                                      

 اثرغیرمستقیم  اثر مستقیم                                       متغیرها

 - 7۸/۲ کارآفرینی سازمانی ---> مدیریت استعداد

 4۲/۲ 25/۲ تعهد سازمانی ---> مدیریت استعداد

 - 5۲/۲ تعهد سازمانی ---> کارآفرینی سازمانی

 

 

 

 

 

  های نیکویی برازش برای مدل تحقیق شاخص  (،۸-۴جدول )

GFI CFI NFI CMIN/DF RMSEA CMIN 

۳۴/۱ ۳۸/۲ ۳5/۲ 6۳/1 ۲6/۲ 5۳/4۲ 
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شود، بین مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی مشاهده می (1۲-4( و )۳-4جدول ) طور که درهمان

ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین اثر مستقیم کارآفرینی و تعهد  ۲۲1/۲در سطح  7۸/۲

باشد. از طرفی می 4۲/۲معنادار است. اثر غیرمستقیم مدیریت استعداد و تعهد سازمانی  5۲/۲سازمانی 

(. به طور 25/۲یریت استعداد بر تعهد سازمانی معنادار است )با توجه به جدول فوق اثر مستقیم مد

 باشد.هر سه مسیر معنادار میکلی از لحاظ آماری 

 

 بررسی اثرات کل در مدل تحقیق ۴-۸-۲

دهد. در بعضی مواقع  مجموع اثرات مستقیم و غیرمستقیم بر متغیر وابسته، اثرات کل آن را تشکیل می

و یا فقط اثر غیرمستقیم دارند، در این صورت اثر کل با اثر مستقیم و  متغیرها بر هم فقط اثر مستقیم

 گردد. زا ارائه می زا بر درون یا اثر غیرمستقیم برابر است. در جدول زیر اثرات کل متغیرهای برون

 تحقیق مدل کل اثرات شده استاندارد (، ضرایب۶۶-۴جدول )

 اثر کل                                       هامتغیر

 7۸/۲ کارآفرینی سازمانی ---> مدیریت استعداد

 65/۲ تعهد سازمانی ---> مدیریت استعداد

 5۲/۲ سازمانیتعهد  ---> کارآفرینی سازمانی

 

 شود، اثر کل مدیریت استعداد بر کارآفرینی سازمانی( مشاهده می11-4طور که در جدول )همان

باشد. همچنین اثر کل معنادار است و اثر کل مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی نیز معنادار می

 های(، شاخص۸-4جدول ) ،همچنینباشد. کارآفرینی سازمانی بر تعهد سازمانی نیز معنادار می

 متخصصین بین در کلی و عمومی توافق عدم به توجه دهد. بامی نشان را تحقیق مدل نیکویی برازش

 (،2۲۲4تامسون ) و کلاین برآورد، برازندگی هایشاخص بهترین روی بر ساختاری یابی معادلاتمدل

Xخی دو ) های برازششاخص
2،)CFI، GFI و NFI همچنین RMSEA پیشنهاد گزارش برای را 

نسبی  دو خی شاخص مطلق، برازندگی هایشاخص بین از حاضر تحقیق نتیجه در اند. درکرده
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(X
2
/DF) برآورد مجذور میانگین یشاخص ریشه و ( تقریبRMSEA )هایشاخص بین از و 

 مورد (NFI) شده هنجار برازش شاخص و( GFIتطبیقی ) شاخص برازندگی تطبیقی، برازندگی

 را رهنمودهایی( 1۳۳4) روزا و اوکامپو ویردین، (. نایت،13۳1گرفت )میرز و همکاران،  قرار استفاده

تا  ۸۲/۲؛ برازش مناسب اما مرزی ۳۲/۲از  تر بزرگخوب  برازش اند،کرده پیشنهاد GFI ارزیابی برای

در ارتباط با شاخص  6۲/۲از  تر کوچکو برازش خیلی ضعیف  7۳/۲تا  6۲/۲برازش ضعیف  ؛۸۳/۲

NFI نشان دهنده برازش قابل قبول است. برای شاخص  ۳5/۲تا  ۳۲/۲توان گفت مقادیر بین می

RMSEA  اغلب  1۲/۲های بالاتر از شوند، اما اندازهقابل قبول تلقی می ۲۸/۲نیز مقادیر کمتر از

X(. آخرین شاخص 13۳1قبول است )میرز و همکاران،  غیرقابل
 ماتریس تفاوت میزان که باشدمی 2

 مناسب برازش نشان دهنده معناداری آن عدم و کندمی گیریاندازه را شده برآورد و شده مشاهده

 چند بودن نرمال فرض از و انحراف نمونه حجم به شاخص این حساسیت به توجه با اما ؛باشدمی مدل

Xآزادی ) درجه به مجذور کای نسبت مثل دیگر شاخص به آنان، معناداری موارد در متغیره،
2
/DF )

 برای را 5تا  1مقادیر  اغلب دارد، اما وجود شاخص این مورد در مختلفی هایدیدگاه .شودمی مراجعه

-می مشاهده که طور همان برازش، هایشاخص قسمت در(. 13۸۳دانند )قاسمی، می قبول قابل آن

xدو )شود، خی
 نشان ،(۳۲/۲) از تر بزرگ NFIو  CFI،GFI(، ۲5/۲از ) تر بزرگ pدار با ( غیر معنی2

 RMSEA چنین هم. باشدمی مدل مناسب برازش از نشان ۸۳/۲ تا ۸۲/۲ و مدل خوب برازش از

X) نسبی دو خی و( ۲۸/۲) از تر کوچک
2
⁄DF )طور به .دارند مدل خوب برازش از نشان ،3 از تر کوچک 

مناسب و  برازش ،شده مشاهده هایداده و شده پیشنهاد مدل بین که دهندمی نشان هاشاخص کلی،

 .دارد وجود قبول قابل

 آزمون فرضیات تحقیق ۴-۳

 های مربوط به مدل پرداخت. توان به بررسی فرضیه میبا توجه به نتایج فوق 
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 فرضیه اول -۴-۳-۶

استان  فرضیه صفر: بین مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان

 خراسان رضوی ارتباط معناداری وجود ندارد.

بر کارآفرینی  7۸/۲ برابر با( مدیریت استعداد اثر مستقیمی ۳-4)( و ۸-4با توجه به مدل و جداول )

، در نتیجه فرضیه تحقیق تأیید و فرض صفر رد باشد میمعنادار  ۲۲1/۲که در سطح  سازمانی دارد

 گردد.می

 فرضیه دوم -۴-۳-۲

فرضیه صفر: بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان 

 ندارد.رضوی ارتباط معناداری وجود 

که  بر تعهد سازمانی دارد 25/۲( مدیریت استعداد اثر مستقیم ۳-4( و )۸-4با توجه به مدل و جداول )

 گردد.، در نتیجه فرضیه تحقیق تأیید و فرض صفر رد میباشد میمعنادار  ۲۲1/۲در سطح 

 فرضیه سوم -۴-۳-۹

ادارات ورزش و جوانان استان خراسان فرضیه صفر: بین کارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان 

 رضوی ارتباط معناداری وجود ندارد.

بر تعهد  5۲/۲( کارآفرینی سازمانی اثر مستقیم و معناداری ۳-4( و )۸-4با توجه به مدل و جداول )

 گردد.سازمانی دارد، در نتیجه فرضیه تحقیق تأیید و فرض صفر رد می

 فرضیه چهارم -۴-۳-۴

مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی به واسطه متغیر تعهد سازمانی کارکنان بین فرضیه صفر: 

 ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی رابطه غیرمستقیم و معناداری وجود ندارد.
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 زیر شروط روش این از استفاده برای. شد استفاده کنی و بارون روش از میانجی متغیر بررسی برای

 :باشد برقرار باید

 وابسته متغیر با مستقل متغیر میان دار معنی ارتباط (مسیر یعنی c ). 

 گر میانجی متغیر با مستقل متغیر میان دار معنی ارتباط (مسیر یعنی a ). 

 به گر میانجی و مستقل متغیر که وقتی وابسته، متغیر با گر میانجی متغیر میان دار معنی ارتباط 

 مسیر یعنی)  باشند شده وارد رگرسیون ی معادله در وابسته متغیر بینی پیش برای همزمان طور

b ). 

 کند، تبیین را وابسته متغیر با مستقل متغیر میان ی رابطه کامل طور به گر میانجی متغیر اگر 

 آزمودن برای. یابد می تقلیل صفر به(  c مسیر یعنی)  وابسته متغیر با مستقل متغیر میان ارتباط

 .نیست اضافی محاسبات به نیازی( 4ی مرحله یعنی)  کامل بودن گر میانجی

، فرض صفر رد و فرض یک پژوهش تأیید (11-4و ) (۳-4) (؛۸-4ول )اجد مدل پژوهش و با توجه به

شود، مقدار بحرانی مسیر مدیریت استعداد به (، مشاهده می۳-4که در جدول ) طور همانگردد. می

همچنین مسیر کارآفرینی سازمانی به تعهد سازمانی نیز معنادار باشد، کارآفرینی سازمانی معنادار می

گیری این مهم که مدیریت استعداد به واسطه کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی باشد و با در نظرمی

به  ای داشته و مدیریت استعدادتوان نتیجه گرفت که کارآفرینی سازمانی نقش واسطهارتباط دارد؛ می

 کند.بینی میینی سازمانی، تعهد سازمانی را پیشواسطه کارآفر
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پنجم فصل  
گیری بحث و نتیجه  
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 مقدمه -۵-۶

های تحقیق به صورت خلاصه مطرح شده و با توجه به اهداف ویژه و نتایج  در این فصل ابتدا یافته

از تحقیق  خواسته برنتایج  اساس برتحقیقات دیگران مورد بحث و بررسی قرار خواهد گرفت و 

 گردد. پیشنهادهایی ارائه می

 خلاصه تحقیق -۵-۲

 عدم عصر. کنندمی یاد تداوم عدم عصر عنوان به امروز دنیای از محققان و نظرانصاحب از بسیاری

 هاسازمان آینده و جاری مسائل برای گذشته هایحلراه و تجارب دیگر که معناست این به تداوم

 ساختارهای یا سازمانی جدید کارهایراه دنبال به و اندیشید دیگر ایشیوه به باید و نیستند کارگشا

 هایسلیقه و نیازها با متناسب برتر کیفیت با و هزینه حداقل با را خدمات و کالا بتوان تا بود نوین

 در موفق هایسازمان به نیاز موفق اقتصادی به دستیابی برای بنابراین ؛کرد تولید مختلف مشتریان

 خوداتکا، متعهد و دارای و پرتوان انسانی نیروی داشتن مستلزم این و داریم رقابتی و پویا هایمحیط

-مخاطره وکارهای کسب و نوآوری خلاقیت، تعهد، کارآفرینی، نتیجه در. است کارآفرین و خلاق روحیه

های امروزی با تعداد سازمان .(13۸۸ )مرادی،کنند می فراهم را مدرن اقتصاد موتور سوخت آمیز،

داخلی و خارجی بر رقبا فائق آیند و  های عرصهدر  توانند نمیاندک افراد متعهد، خلاق و کارآفرین 

توانند زمانی مینیز  کارکنان نیازمند ایجاد بستری مناسب کارآفرینی برای تمام کارکنان خود هستند.

لازم  و خلاقیت و کارآفرینی توانایی ،برآیند که از مهارت، دانشبه خوبی از عهده وظایف محوله 

ها نسبت به یابد که آنپذیری کارکنان زمانی بهتر و بیشتر نمود میبرخوردار باشند و نیز مسئولیت

کامیابی از آن جوامع و در واقع  .کنند، تعهد و رضایت داشته باشندمحیطی که در آن فعالیت می

های مدیریتی و کارآفرینی منابع که بین منابع انسانی کمیاب و متعهد و قابلیتهایی است سازمان

 خوبی به هاسازماناز طرفی،  (.13۳2 ،نیت پاکداری برقرار سازند )پیامنی و انسانی خود رابطه معنی

به  وکار، کسب محیط در ماندگارى نیز و جهانى پیچیده اقتصاد در موفقیت منظوربه که انددریافته
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 استعدادها و توسعه نگهداری کشف، به نیاز درک با داشتن بهترین استعدادها نیاز دارند. همزمان

نیاز  ها،نتیجه بهترین به دستیابى براى که هستند بحرانى منابعى استعدادها که انددریافته هاسازمان

مدیریت استعداد مؤثر، سازی یک سیستم (. پیاده13۸7 تفتى،معالی و الدین دارند )تاج مدیریت به

دهد و سبب افزایش رقابتی بودن سازمان را افزایش و از این طریق ترک خدمت کارکنان را کاهش می

های دولتی و . اکنون در ایران در سازمان(2۲۲6شود )مک کالی و ویکفیلد، ها به سازمان میتعهد آن

ت برای جذب و به ویژه نگهداری خصوصی، نیروی انسانی به منبعی رقابتی تبدیل شده است. رقاب

 نقش کارکنان تعهد در که هاییمتغیر به برای پرداختن را حاضر پژوهش اهمیتنیروی انسانی نخبه، 

 ورزش و جوانان مورد بررسی قرار در ادارات خصوص به هم کنار در کمتر و کندمی ایفا مهمی

ز این تحقیق، بررسی ارتباط بین مدیریت بنابراین هدف ا ؛سازداند، بیش از پیش نمایان می گرفته

استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی 

کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی جامعه آماری این تحقیق را کلیۀ بود. 

(2۸۲N=)  سازی معادلات ساختاری هر چقدر حجم نمونه دادند. از آنجایی که در روش مدلتشکیل

 2۲۲که از این  نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند 2۲۲شود؛ بیشتر باشد، صحت و دقت نتایج بیشتر می

با توجه به  .گرفت قرار تحلیل مورد نمونه عنوان به و نامه تکمیلپرسش 1۸3نامه توزیع شده پرسش

استعداد و کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان ادارات بررسی مدیریت که  هدف اصلی تحقیق

و به  غیرآزمایشیهای ورزش و جوانان بود، بهترین روش برای انجام تحقیق به لحاظ طرح از نوع طرح

سازی معادلات ساختاری بود، زیرا این پژوهش به دنبال سنجش تر همبستگی از نوع مدلطور دقیق

-ر قالب یک مدل علیّ بود. این پژوهش به شکل میدانی انجام شد و روش نمونهارتباط میان متغیرها د

 جمعیتنامۀ ویژگی گیری شامل چهار پرسشای بود. ابزار اندازهخوشه –گیری از نوع تصادفی 

نامۀ کارآفرینی سازمانی (، پرسش13۳1نامۀ مدیریت استعداد )صیادی و همکاران، ، پرسششناختی

نامۀ مدیریت ( بود. پرسش1۳۳۲نامۀ تعهد سازمانی )آلن و مایر، و پرسش (1۳۸6ین )و اسلوکویین 

( تنظیم 5تا کاملاً موافقم= 1ارزشی لیکرت )کاملاً مخالفم= 5سؤال که در مقیاس  1۳استعداد دارای 
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 5 در مقیاس سؤال هر پاسخ هایگزینهسؤال که  ۳نامۀ کارآفرینی سازمانی دارای شده بود. پرسش

تعهد  سؤالی 1۸نامۀ در نهایت پرسش بندی شده بود.( رتبه5تا همیشه= 1از )هرگز= لیکرت ارزشی

( تنظیم شده بود. پس از 5تا کاملاً موافقم= 1ارزشی لیکرت )کاملاً مخالفم= 5سازمانی که در مقیاس 

نظران، اساتید مدیریت تن از صاحب 1۲ها که توسط نامهتعیین روایی صوری و محتوایی پرسش

-پرسش 16گویه  ،نامهورزشی و کارکنان انجام گرفت که با انجام تحلیل عاملی تأییدی هر سه پرسش

ها حذف نامهتعهد سازمانی به دلیل پایین بودن بار عاملی از پرسش 12نامه مدیریت استعداد و گویه 

مون آلفای ( و از طریق آز=3۲Nها که در یک مطالعه مقدماتی )همچنین تعیین پایایی آن گردید.

)تعهد سازمانی (، =۳2/۲α، )کارآفرینی سازمانی (=۸۸/۲αکرونباخ صورت گرفت )مدیریت استعداد 

۸1/۲α=ها از طریق های تحقیق توزیع شد، پس از گردآوری دادهها در بین نمونهنامه(، پرسش

-توصیف اندازهبندی کردن نمرات خام و ها، به منظور سازمان دادن، خلاصه کردن، طبقهنامهپرسش

ها، انحراف استاندارد و رسم جداول(، برای بررسی های نمونه از آمار توصیفی )میانگین، فراوانی، درصد

های تحقیق از ضریب ها از چولگی و کشیدگی، برای تعیین ارتباط بین متغیرچگونگی توزیع داده

سازی معادلات ی، از مدلها در قالب مدل علّهمبستگی پیرسون و برای سنجش ارتباط میان متغیر

ساختاری بهره گرفته شد. نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نشان داد که اکثر کارکنان شاغل در ادارات 

 های تحقیق در دامنه سنیاکثر نمونه ورزش و جوانان استان خراسان رضوی را مردان تشکیل دادند.

سال بودند. از  5۲های تحقیق در دامنه سنی بیشتر از سال بودند و کمترین فراوانی نمونه 4۲تا  3۲

دادند. سطح %( مابقی را زنان تشکیل می۸/3۸نفر ) 71%( مرد بوده و 2/61نفر ) 112مجموع کارکنان، 

های تحقیق دارای مدرک %( و کمترین فراوانی نمونه۳/34های تحقیق لیسانس )تحصیلات اکثر نمونه

سال  16بیشتر از  ،ترین سابقه فعالیت کارکنان در اداره خودبیشباشند. %( می5/17) دیپلم فوق

وضعیت  باشد.%( می2/14سال ) 5%( و کمترین سابقه فعالیت کارکنان در دامنه کمتر از 2/3۸)

آزمون فرضیات پژوهش نشان داد که باشد. %( می۸/3۸های تحقیق قراردادی )استخدامی اکثر نمونه

( بین مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی کارکنان ادارات ورزش و p ۲5/۲معناداری ) در سطح
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جوانان ارتباط مستقیم و معناداری وجود دارد، بین کارآفرینی سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان 

 ادارات ورزش و جوانان ارتباط مستقیم و معناداری وجود دارد، بین مدیریت استعداد با تعهد سازمانی

و در نهایت کارآفرینی سازمانی  وجود دارد داریمعنا ارتباط مثبت و جوانان و ورزش اتادار کارکنان

بینی ای داشته و مدیریت استعداد به واسطه کارآفرینی سازمانی، تعهد سازمانی را پیشنقش واسطه

 کند.می

 گیریبحث و نتیجه -۵-۹

کارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانی هدف از پژوهش حاضر بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد با 

دهنده آن است کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی بود. نتایج تحلیل آماری نشان

و رابطه بین مدیریت استعداد  های برازش کلی و جزئی همگی در سطح مناسبی بوده استکه شاخص

های کارکنان بااستعدادی را که ( ویژگی2۲۲6ر )وانگر و هارت .نماید میو کارآفرینی سازمانی را تأیید 

نوآور و خلاق، این استعدادها مسئولیت شمارد: شوند بدین صورت برمیکار گرفته میه در سازمان ب

کنند که سازمان را موفق پذیرند، علاقه شدیدی پیدا میافتد را میشخصی چیزهایی که اتفاق می

دانند که همگی موارد ذکر شده ارتباط و نقطه عطفی یک تیم میها خود و سازمان را مانند سازند. آن

از آنجا که سرمایه  پذیری دارد.ن از جمله نوآوری و خلاقیت، ریسکهای کارآفریهای سازمانبا ویژگی

ها و مشاغل در ها در رقابت هستند با پیچیده شدن محیط، تنوع فرهنگازمانانسانی عامل بقای س

منابع انسانی هم تغییر کرده است. این یافته پژوهش حاکی از آن است که در کنار  ، تدریجاًها سازمان

پذیر و پاسخگو نیاز دارند. ها به نیروهای خلاق، انعطافدادها، سازمانجذب، توسعه و نگهداشت استع

؛ شودساز ایجاد محیط کارآفرینانه در سازمان تواند زمینهافراد مستعد و نخبه در سازمان میوجود 

رواج اقتصادی و که دارند باعث رواج کارآفرینی و  فردی منحصربههای افراد مستعد با داشتن ویژگی

ند در کنه تصمیم به کار کردن در جایی میهنگامی ک بااستعدادافراد  شوند.پویایی سازمان می

عالی جایی  ها یک سازمانو کارآفرین هستند، از نظر آن برانگیز چالشهای عالی و جستجوی سازمان

های بالایی دارند و به کارآفرینی، خلاقیت و پیشگامی توجه که خوب اداره شود، فرهنگ و ارزش است
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-خواستار کارهای بزرگ هستند، جایی که آنان بتوانند خودشان تصمیم بااستعدادویژه دارند. افراد 

های مالی از حمایت مندی( بهره2۲۲۳به عقیده فیلیپس ) (.13۳1گیری کنند )به نقل از رشید، 

شود، سیستم سازمان و سیستم پاداش و پرداخت عادلانه سبب نگهداشت استعدادها در سازمان می

-ها به حساب میهای اصلی نظام مدیریت استعداد در سازمانیق و پاداش و پرداخت از زیرسیستمتشو

د توجه به چهار موضوع یازمنآیند، مدیریت سیستم پاداش و پرداخت برای ایجاد شرایط کارآفرینانه، ن

های متنوع و توجه به و بلندمدت، استفاده از پاداش مدت کوتاههای خوب، دیدگاه زمانی است: پاداش

 ها بهعوامل مؤثر در کارآفرینی سازمان ترینستم تشویق و پاداش مناسب، از مهماصل برابری. سی

ای سه کارکرد عمده است: استخدام رین دارود. سیستم پاداش و پرداخت در سازمان کارآفرشمار می

های توسعه و آموزش شیوه (.13۸2ها و حفظ اعضای مستعد )صمدآقایی، افراد، انگیزش و هدایت آن

-ای از موقعیتها برای طیف گستردهنی را ارتقا دهند، حتی تا حدی که آتوانند رفتارهای کارآفرینمی

بوط به توسعه و های مدیریت استعداد مر(. شیوه2۲۲1های شغلی قابل اجرا هستند )بانت و همکاران، 

کنند مؤثر واقع عنوان فرد کارآفرین تلقی میبه ،که کارکنان خود راتوانند هنگامیآموزش کارکنان می

ه کارآفرینی های شخصیتی مربوط برکنان دارای دانش، مهارت و ویژگیکه کاشوند. در مواردی 

شوند و اد افراد با سطح معلومات بالا میسازمانی باشند، مدیران تحریک به استخدام یا افزایش تعد

بنابراین هرچه سطح دانش و مهارت  ؛شوندهای مطلوب برانگیخته میکارکنان به کسب مهارت

برای توسعه  های بیشتری، فرصتو تعداد افراد مستعد در سازمان بیشتر باشد کارکنان بالاتر

این یافته پژوهش  (.13۳۲شود )دهقان دهنوی و همکاران، سازمانی در سازمان فراهم می کارآفرینی

پسند و همکاران (، نوع13۳4) مرودستی توانگرشفیعی و (، 13۳5فر و گنجی )نادری هایبا یافته

 باشد.( مشابه می2۲14( و شیرخانی و نظری )2۲16(، صفری و ملایی )13۳3)

همچنین نتایج حاصل از پژوهش نشان داد نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل مدل پژوهش نشان داد 

 از مدیریت استعداد به صورت مستقیم و غیرمستقیم اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.

افزایش  این تأثیر به صورت فزاینده است یعنی با افزایش عوامل استعدادیابی تعهد کارکنان که  آنجایی
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اند و  موزش دیدهآید حال آنکه افراد آ خواهد یافت در مرحله نگهداشت استعدادها این سؤال پیش می

ها را در سازمان نگه داشت؟ در این مرحله برای حفظ ، چگونه باید آناند یافته توسعه بااستعدادکارکنان 

بودن کارکنان به  تعهد و متعلقکننده وجود دارد. اولین اصل ایجاد حس  استعدادها چهار اصل هدایت

شود. انگیزش اصل  های صحیح می گیریموضوع سبب کاهش اشتباهات و تصمیمسازمان است این 

های مالی سازمان در کنار دیگر مزایا  دیگری در این مرحله است. یادگیری مستمر و استفاده از حمایت

ایجاد  بااستعدادمحیط مناسبی برای افراد (. سازمان باید جو و 2۲۲۳باشد )فیلیپس،  از دیگر موارد می

(. در محیط رقابتی که امروزه به وجود آمده، جذب و نگهداری 13۸7آقایی،  کند )علامه و قاسم

ها و استعدادهای کارکنان خود با  ها بر پایه مهارت استعدادها بسیار مشکل شده است. اکنون سازمان

معتقد است فرایند مدیریت استعداد منافع فراوانی دارد از ( نیز 2۲۲5پردازند. می یر ) هم به رقابت می

باشد، شناسایی الزامات  راستا همجمله شناسایی نیازهای پرسنلی آینده که به راهبردهای سازمان 

های مختلف، شناسایی نیازهای آموزشی کارکنان که منجر به کیفیت  تجربی و تحصیلی برای پست

های کلیدی، به چالش کشیدن  ربخش شود، شناسایی پستبرتر، آموزش بهتر و جریان کار اث

های کاری، توانمندسازی کارکنان، حفاظت از حافظه سازمانی از طریق حفظ افراد مستعد برای  فرصت

پرورش نیروی کارآمد و توسعه منابع سازمان، افزایش انگیزه، تعهد سازمانی و رضایت شغلی. در واقع، 

ها را در جهت تحقق هر چه بهتر اهداف یاری تواند سازمانراهی است میانبر که می بااستعداد انسانی

ها برای پیشی گرفتن از یکدیگر دارند در بالا بردن ین برهه از زمان مزیتی که سازماندر او  کند

 با این یافته پژوهش ت،و میزان تعهد و وابستگی کارکنان به اهداف سازمانی نهفته اس نفس اعتمادبه

داروغه و (، 2۲۲6(، آرمسترانگ )2۲۲6سی کالای ) (، ام2۲۲۳هوون ) گاسن(، 2۲17ملکاوی )نتایج 

 که  آنجایی از .باشد( همخوان می13۳3( و موغلی و همکاران )13۸7چناری )(، 13۳5همکاران )

 های نگهداشتکند که این یکی از شیوهتعهد لازم را ایجاد می ،سیستم فرایند مدیریت استعداد

هایی که تعهد کارکنان را در جهت تحقق اهداف سازمانی مهم باشد. پس برای سازمانکارکنان می

شود. در بررسی ادبیات در حوزه دانند تحقق سیستم مدیریت استعداد امری ضروری قلمداد میمی
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 و همکاران ورالهای علمی را شاهد هستیم به طوری که تأثیر مدیریت استعداد بر تعهد مشابهت

های منابع انسانی و ( در پژوهش خود نشان دادند که مدیریت استعداد یکپارچه شده، رویه2۲12)

ها اذعان داشتند که مسئولیت و مأموریت سیستم عملکرد تأثیر مثبتی بر تعهد کارکنان دارد. آن

ا برای توسعه هها و رویهها در این نکته است که استعدادها را در سازمان جذب کند و استراتژیسازمان

ها را ها باید استعدادها و پتانسیلاندازهای ضروری برای نگهداشت استعدادها ایجاد کند. سازمانچشم

توانند ارائه کنند هموار سازند. در واقع تعریف کنند و مسیر را برای ارزشی که این استعدادها می

برای مدیریت اثربخش و کارا و مدیریت استعداد نه تنها برای انتخاب استعداد مناسب است بلکه 

( در پژوهشی با 13۳3بابائیان و یوسفی )(. 2۲12ورال و همکاران، باشد )افزایش تعهد نیز مناسب می

مدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان ناجا به این مهم دست یافتند که  کارگیری بهعنوان تأثیر 

کننده خوبی برای تمایل به  بینیازمانی و پیشی درک و فهم رفتار ستعهد سازمانی عاملی مهم برا

تواند چنین مدیریت استعداد رویکرد جدیدی است که میباقی ماندن در شغل آورده شده است. هم

تحولی در مدیریت سرمایه انسانی ایجاد نموده و نقاط ضعف و اشکالات وارد بر رویکردهای سنتی را 

عنوان یک ابزار مناسب در کنار مدیریت منابع انسانی سنتی در تواند به می رو  اینمرتفع نماید. از 

استعداد بیشتر در امور سازمانی درگیر شوند، هرچه کارکنان با های ایرانی پیشنهاد شود.سازمان

 باقیها تمایل بیشتری به تر خواهد بود و آنگیرند مثبتتصویری که در مورد سازمان در نظر می

ه ها بیابد و سطح بالاتری از تلاشدر نتیجه نرخ برگشت کارکنان کاهش می در سازمان یافته و ماندن

-مانند کیفیت خدمات، رضایت ارباب بنابراین به طور بالقوه بر روی متغیرهایی ؛شودکار گرفته می

که کارکنان نخبه در شغل و گذارد. هنگامیرجوع، فروش، سود، عملکرد و تعهد سازمانی تأثیر می

وری و سودآوری، امنیت و حضور در شوند در سطح بالاتری از بهرهمناسب به کار گرفته میجایگاه 

های ها در سازمان افزایش خواهد یافت. در کل سازمانمحیط کار قرار داشته و امکان ماندن آن

س از هستند. در این میان سازمانی موفق خواهد بود که بتواند پ بااستعدادامروزی به دنبال جذب افراد 

مؤثر و  فردی بینها را نگه دارد. با ایجاد فضای شغلی مناسب، ارتباطات جذب این استعدادها آن
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ها را نسبت به توان آنها میمحیطی جذاب برای افراد و همچنین ایجاد مسیر پیشرفت شغلی برای آن

کارکنان و  بین دوسویهسازمان متعهد کرد. مدیریت استعداد با ایجاد محیطی مناسب، یک تعهد 

ها در جای مناسب و استفاده های کارکنان و قرار دادن آنآورد. با شناسایی قابلیتسازمان به وجود می

ها و قدردانی به موقع و مناسب از عملکردهای مطلوب، هم رضایت ها و توسعه آنبهینه از این توانایی

باشد عملکرد بالا و کارکنانی متعهد میکارمند برآورده شده و هم سازمان به اهداف خود که داشتن 

ها هرگونه احساس نیاز به برای برخی از سازمان (.13۸۸شوند )به نقل از رضاییان و سلطانی، نائل می

ها یک شود. ترک سازمان توسط هر کارمند، برای آناستعدادها، باعث ایجاد اختلال در سازمان می

- (. در این2۲۲۸شود )کاپلی، باعث ایجاد یک بحران می های جدیدفاجعه و هر تقاضایی برای مهارت

ریزی برای نیروی انسانی در آینده وجود ندارد و بنابراین نخبگان و گونه برنامهها هیچگونه سازمان

هرگاه . ها را از دست خواهد دادشوند و سازمان خیلی زود آناستعدادها در سازمان مدیریت نمی

 د، مقدار زیادی از سود سازمانی کاهش خواهد یافت.کارمندی سازمان را ترک کن

نتایج این پژوهش حاکی از آن است که کارآفرینی سازمانی اثر مستقیم و معناداری بر تعهد سازمانی 

های مدیریت رفتار سازمانی منطقی و وجود چنین ارتباطی بین این دو متغیر بر اساس نظریهدارد. 

ای دهد که سازمانی که با کارکنان خود رابطهشرایطی را شرح میها مستدل است، زیرا این نظریه

ها های خلاقانه آنها و نظریهکند که سازمان از ایدهانسانی دارد، این احساس را به کارکنان القا می

-ها در مقابل سازمانی که برایشان ارزش قائل است، احساس تعهد و مسئولیت میکند، آنحمایت می

آیند. به همین دلیل ممکن است کارکنان، تعهد سازمانی را به دلیل عمل متقابل برمیکنند و در صدد 

دریافت پاداش و حمایت از سرپرستان خود انجام دهند تا تعادل یا برابری تبادل اجتماعی را با سازمان 

ران بنابراین کیفیت روابط تبادلی، کارکنان را از طریق احساس تعلق، تمایل به جب ؛خود حفظ کنند

ی مدیران از کارکنان کند. در چنین شرایطی وقتعتماد، به داشتن تعهد سازمانی ترغیب میمتقابل و ا

-می کند کارکنان تمایل بیشتری به بقا در سازمان نشانوری نظرخواهی میهای بهرهدر مورد روش

دهد که نشان می دهدمانند آموزش و استقلال( انجام میسازمان اقداماتی ) که زمانیدهند، همچنین 



۱۳2 
 

کند کند که سازمان از او حمایت میانه کارمند است، کارمند احساس مینوآور های ایدهقدردان افکار و 

کرد رفتاری که به کارمند احساس کند سازمان از او حمایت کرده است، تلاش خواهد  که زمانیو 

ات منابع انسانی به عنوان یکی از تعهد سازمانی در بسیاری از مطالع کند، انجام دهد.سازمان کمک می

های توسعه نیروی انسانی و گاهی نیز هدف اصلی مدیریت منابع انسانی های هدف در برنامهمؤلفه

تواند موجب بالا رفتن تعهد در میان کارکنان گردد، تلقی گردیده است و کارآفرینی نیز به خوبی می

های ایجاد نوآوری و ن که شرایط و موقعیتهای کارآفریگیری کرد سازمانتوان چنین نتیجهمی

تواند محیط کار را از یکنواختی درآورد و موجبات آورد میخلاقیت برای کارکنان خویش فراهم می

( معتقد است کنترل بیش از حد منابع مانع پرورش کارآفرینی در 1۳۳3تعهد را فراهم آورد. زهرا )

سو بررسی، کنترل و رسیدگی رسمی، سازمان را از رفتارهای کارآفرینانه شود. از یکسازمان می

-های نوآورانه را نیز مسدود میحلهای استاندارد برای پرهیز از اشتباهات، راه. اجرای رویهدارد بازمی

ماید. از سوی دیگر، نها هم جلوگیری میبرداری از فرصتکند و از حرکات همراه با ریسک برای بهره

کنترل برای دستیابی به انعطاف و پیشگامی لازم برای داشتن سازمانی کارآفرین، ممکن  کردن کم

(. به 2۲۲۲تر سازمان منجر به رفتارهای ناکارآمد و اتلاف منابع گردد )سایمونز، های پاییناست در رده

رمندان متعهد را حل کند. کا تناقضتواند این ( تعهد کارکنان می2۲11) همکارانشاعتقاد سایمون و 

دانند و تا به نتیجه رساندن به جای اینکه فقط خود را مشغول کاری نمایند خود را متعهد به کار می

های لازم را داد و در کنار توان به کارمندان متعهد آزادینشینند. میکار و موفقیت در آن از پای نمی

، مقاومت در برابر مسئله مهم دیگراما  ؛پذیری آنان مطمئن بودآن از پاسخگو بودن و مسئولیت

آید؛ های کارآفرین به وجود میهای سازمانها و پیشگامیر ابتکارات، نوآوریکه به خاط است تغییراتی

( این مقاومت ناشی از احساس خطر کارکنان یا به قولی دیدن نیمه 1۳۸6به گفته هیسریچ و پیترز )

ها اگر یک ابتکار تازه مقاومت گونه  اینباشد. فرینانه میخالی لیوان در رودررویی با ریسک کارهای کارآ

که تعهد  اینجاستسازند. در با مشکلات فراوانی همراه می را آنرا به شکست نکشانند، لااقل موفقیت 

داشتن استرس ناشی از خطرات،  جای بهباشد. نیروهای متعهد  کننده کمکتواند سازمانی کارکنان می



۱۳۳ 
 

ها و تغییراتی که در راستای شوند و در این مسیر از نوآوریبر رسیدن به اهداف سازمان متمرکز می

این یافته پژوهش با نتایج پژوهش نادری فر و گنجی کنند. اهداف است تا حصول موفقیت حمایت می

-( مشابه می2۲۲۸( و فوکس )13۳3ته )و کلا حسینی سید(، 13۳4و همکاران ) زاده یاور(، 13۳5)

 باشد.

رات ورزش و جوانان برای موفقیت در دنیای پیچیده و رقابت روزافزون فقط برخوردار ا، ادطورکلی به

ها امری ، توسعه و نگهداشت این داراییهای دانشی کافی نیست، بلکه شناسایی، جذبز داراییبودن ا

-نند علاوه بر شناسایی این داراییها بتواکار این است که سازمان ترین اثربخشترین و لازم است و مهم

مدیریت کنند. توسعه استعدادها و منابع انسانی بخشی مهم از حرکت یک سازمان  خوبی بهها را ها، آن

به سمت ایجاد سازمانی کارآفرین خواهد بود. برای ایجاد سازمانی کارآفرین نخست لازم است 

هایی که مدیران به دنبال جذب و از توان گفت در سازمانبنابراین می ؛رور شونداستعدادهای نهفته با

های آتی خود هستند، در ی انجام فرایندهای جاری و فعالیتتر حفظ و توسعه بهترین افراد براآن مهم

ی ه را محقق سازند. از طرفشدپیش تعیین های ازن طریق بتوانند اهداف و استراتژیپی آنند تا از ای

های کلیدی را برای انتصاب در پستها همواره با این مسئله روبرو هستند که چه فرد یا افرادی سازمان

مدیریت استعداد اطمینان  کارگیری بهخود انتخاب نمایند تا دانش لازم در آن زمینه را داشته باشند. با 

قرار ویژه در شغل مناسب  هاین با استعدادها، دانش و تواناییشود که هر یک از کارکناحاصل می

تعهد کارکنان به  نهایت درساز اشتیاق شغلی و کارآفرینی و ها زمینهاین درنتیجهخواهند گرفت و 

 سازمان مربوطه خواهند بود.

 پیشنهادات تحقیق -۵-۴

 پیشنهادات کاربردی -۵-۴-۶

  باشد، استعدادها میاز آنجا که عامل توسعه و پرورش استعدادها یکی از اصول مهم مدیریت

ای کارکنان به آورد. آموزش حرفهتوجه ویژه به این امر موجبات رشد استعدادها را فراهم می
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ای، شرکت در سمینارهای آموزشی، جلسات مشاوره و نظارت و مربیگری کارکنان صورت دوره

 آیند.به شمار می و تعهد آن ها بهترین راهکار برای بهسازی عملکرد منابع انسانی

 های دانشی و مهارتی برای کارکنان نخبه و شود سازمان به صورت سالانه آموزشپیشنهاد می

گیری های آنان برگزار کند تا سازمان بتواند در تصمیمجهت سنجش سطح دانش و شایستگی

 ارائه پاداش نیز موفق عمل کند.

 شود پیشنهاد می انی داردبا توجه به اینکه مدیریت استعداد تاثیر معناداری بر تعهد سازم

های سازمانی شرکت داده گیریها را بیشتر در تصمیمجهت ایجاد انگیزه در کارکنان نخبه آن

ها را فراهم نمایند تا مسیر شغلی ها زمینه مطرح شده و رشد آنو با نشان دادن اعتماد به آن

کنان به سازمان افزایش ای نیز با انگیزه و سرعت بیشتری طی شود و نهایتاً تعهد کارحرفه

 یابد.

 های علمی، تحقیقاتی و فعالیت ی زمینه درالتحصیلان ممتاز عموماً علایق و استعداد فارغ

باشد. با توجه به اینکه ماهیت کاری سازمان بیشتر جنبه عملیاتی و می روز بهاستفاده از دانش 

قوه افراد نخبه وجود ندارد و این های بالاجرایی دارد، لذا فضای لازم جهت استفاده از توانایی

باشند. اگر این بستر فراهم افراد نیز همانند کارکنان عادی مشغول به انجام وظایف خویش می

بیابند منجر به خروج  برانگیز چالشنشود تا نخبگان خود را در محیطی آموزشی، انگیزاننده و 

سازمان راهکارهای حفظ و گردد و ترک خدمت این نخبگان خواهد شد. لذا پیشنهاد می

 نگهداری رهبری نخبگان را به عنوان یک اولویت کاری در پیش گیرد.

  در این سازمان مشترک است، پیشنهاد  نخبه غیربا توجه به اینکه محیط کاری افراد نخبه و

کنند تا زمینه برای بروز خلاقیت و کارآفرینی افراد  شود مدیران جوی در سازمان ایجادمی

ید و بدین صورت از مزایای واکنش سریع به تغییرات محیطی، کاهش ترک خدمت و فراهم آ

 مند گردند.افزایش تعهد کارکنان بهره
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 شود سازوکارهایی برای ارزیابی عملکرد فراهم شود که فرد نخبه به خودارزیابی پیشنهاد می

تواند توسط مدیر بپردازد و میزان موفقیت و عدم موفقیت خود را تعیین نماید. این امر می

های ها و تشویق قوتپس از ارزیابی نیز صورت گیرد، بدین صورت که مدیر به توجیه ضعف

هر فرد در حضور او بپردازد که این بازخوردها باعث رضایت شغلی کارکنان در کار خود و 

 شود.ها به سازمان میهمچنین افزایش تعهد آن

 توان گفت در ادارات ورزش و جوانان باید هنگام  با توجه به نتایج حاصل از پژوهش حاضر می

پذیری جذب گردد، و ریسک نوآوریاستخدام با استفاده از فنون مناسب، افراد دارای روحیه 

های آموزشی به منظور ایجاد روحیه خلاقیت و تغییرپذیری کارکنان اجرا  همچنین برنامه

های سازمان، تمایل به تلاش  اهداف و ارزششود. مدیران باید کارکنان را در راستای اعتقاد به 

چشمگیر و آرزو و خواست قوی و عمیق برای ادامه عضویت در سازمان متعهد کنند که در 

این صورت تعهد و وفاداری کارکنان به سازمان افزایش خواهد یافت و در پی آن میزان غیبت 

ارزیابی  تر دقیقارکنان را جایی کارکنان نیز کاسته خواهد شد. مسئولین رفتارهای ک و جابه

های  چنین در کنار دوره تری نیز در نظر بگیرند. هم عادلانه دهی پاداشنموده و سیستم 

هایی با محتوای آشنایی با کارآفرینی و فرهنگ کارآفرینی  آموزش تخصصی کارکنان، کارگاه

 .در سازمان برای کارکنان برگزار گردد

 رزش و جوانان از اعمال هرگونه کنترل مستقیم و شود که مسئولان وزارت وپیشنهاد می

تأکید بر اجرای مقررات خشک و دست و پاگیر بپرهیزند. مسئولان باید با ایجاد همسویی 

، زمینه را برای ایجاد کارآفرینی بدنی تربیت اداراتمیان اهداف شخصی و افراد و اهداف 

پذیر است. دسازی کارکنان امکانسازمانی فراهم کنند. این امر در سازمان از طریق توانمن

-شود که مسئولان وزارت ورزش و جوانان از افراد مبتکر و خلاق حمایت همهپیشنهاد می

 جانبه کنند و برای حفظ این افراد بکوشند.
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 شود مسئولان وزارت ورزش با تعبیه نظام ارتباط با مسئولان وزارت مذکور در پیشنهاد می

رسانی به کارکنان در مورد امکان ارتباط با مدیران از اطلاعهای مختلف و همچنین سایت

 طریق سیستم اتوماسیون به تسریع ارتباطات برای تحقق کارآفرینی کمک کنند.

 پیشنهادات پژوهشی -۵-۴-۲

  ،بررسی ارتباط بین مدیریت استعداد با سایر متغیرهای روانشناختی مانند رضایت شغلی

 ، کیفیت زندگیرفتگی تحلیل

 سی ارتباط کارآفرینی سازمانی با رضایت شغلی و عملکرد سازمانیبرر 

 بررسی ارتباط مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی با تمایل به ترک خدمت کارکنان 

 ترانجام این پژوهش در سایر شهرهای ایران یا در جوامع بزرگ 

 کشورهای بندی عوامل مؤثر بر استعدادیابی در باشگاهشناسایی و رتبه 

 بررسی مدیریت استعداد در بخش بازاریابی و گردشگری ورزشی 
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کارکنان دانشگاه  مطالعه موردی) کاریاز اخلاق  ای وظیفهعملکرد  تأثیرپذیری " (13۳2) ابراهیم پور ح، .1

 .1۲1-۸3، ص 1۳های عمومی مدیریت، شماره  مجله پژوهش "(محقق اردبیلی

 تهران، شناسان، جامعه انتشارات اول، چاپ "ساختاری معادلات سازیمدل"( 13۳1) ی ا و حسینی، ابارشی .2

 .336-1 ص

فصلنامه  "مسئولیت اجتماعی و اخلاق کار در مدیریت نوین کیفیت "( 13۸6) شناس م، ابزاری م و یزدان .3

 .42-5فرهنگ مدیریت، سال پنجم، شماره پانزدهم، ص 

 کرج، بازرگانی، و صنعتی دولتی، های سازمان در کارکنان امور انسانی، اداره منابع مدیریت، (13۸6) ،ابطحی ح .4

 .پنجم چاپ مدیریت، آموزش و تحقیقات موسسه

چاپ سوم  "مدیران آینده، استعدادیابی و جانشین پروری مدیران "( 13۸5ابوالعلالی ب و غفاری ع، ) .5

 انتشارات سازمان صنعتی مدیریت، تهران.

 .6۸-74 ، ص1شماره  مدیریت، عصر "سازمان ارزشمند دارایی کارکنان " (13۸5) ب، ابوالعلایی .6

 شماره بازاریابی، تخصصی ماهنامه ،"است اقتصادی توسعه موتور کارآفرینی" (13۸1) داریانی م، احمد پور .7

 ماه ید دوم بیست

 پردیس. انتشارات (: کارآفرینی، تهران:13۸3) م، داریانی احمد پور .۸

 پردیس. انتشارات ، تهران:الگوها یات،نظر یف،تعار ینی،کارآفر(: 13۸4) م، احمد پور داریانی .۳

فرهنگی و انتشاراتی محراب  موسسه ینی، تهران:کارآفر(: 13۸3محمد ) و عزیزی، محمود احمد پور داریانی، .1۲

 قلم.

(. بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر تعهد کارکنان با نقش میانجی 13۳3نژاد، قنبر ) امیرپور، سحر؛  احمد .11

المللی مدیریت،  اهواز. همایش بین 2وپرورش ناحیه  ارزیابی عملکرد در بین مدیران مقطع ابتدایی آموزش

 .56-65تهران، موسسه سفیران فرهنگی مبین، ص 

ارزیابی نقش فرهنگ سازمانی بر کارآفرینی (، 13۳3) وحید، بهشتی راد، رقیه زاده، اردلان، محمدرضا، سلطان .12

 .7۳-6۸مجله نامه آموزش عالی، سال ششم، شماره بیست و سوم، صص  سازمانی،

 .73-74، ص 17وپرورش. دوره پنجم، شماره مسلسل  تعهد سازمانی. مدیریت در آموزش (،1377ح، )استرون  .13

های کارآفرینی سازمانی در  اجتماعی با مؤلفهبررسی رابطه بین ابعاد سرمایه  " (13۳5)اسدی م و صفایی ز  .14

دومین همایش سراسری مباحث کلیدی در علوم مدیریت و حسابداری،  "ارات ورزش و جوانان استان اردبیلاد

 .1-۳گرگان، ص 
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 .3۲ ین و کارآفرینان ایرانی، ماهنامه صنعت و مطبوعات، شمارهکارآفرهای  یژگیو (:137۳) اسکندانی ح، .15

 بازار در کارآفرینان توفیق از علل مناسب الگوی ارائه و کارآفرینان توفیق عوامل تبیین " (13۸2)، اعرابی م .16

 .فرهنگ سیمای :تهران درمان، و بهداشت بخش در کارآفرینی کنگره اولین مقالات و مباحث مجموعه "ایران

 (، مدیریت عمومی، چاپ بیست و هفتم، تهران: نشر نی.13۸5) یمهدالوانی، سید  .17

 چاپ دولتی، های سازمان های تئوری فلسفه در (، گفتارهایی13۸۲) فرد دانایی حسن و مهدی سید الوانی، .1۸

 تهران. سمت، انتشارات دوم،

های کوچک و متوسط،  (، مدل توسعه کارآفرینی در سازمان13۸۳) الوانی، سید مهدی و رودگرنژاد، فروغ .1۳

 .73-۸7، صص 37، پیاپی 4انداز مدیریت بازرگانی، شماره  فصلنامه چشم

(، نقش سرمایه اجتماعی در کارآفرینی سازمانی، فصلنامه پیام 13۸7) الوانی، سید مهدی و عبدالله پور، مونا .2۲

 .5-26، صص 27مدیریت، شماره 

(، بررسی رابطه رهبری معنوی با اخلاق کاری در 13۳3حسن و علی زاده، معصومه ) قلاوندی، امراهی، اکبر،  .21

 .۳4-77 ، صص4، شماره 1۲های نوین تربیتی، دوره  میان اعضا هیأت علمی دانشگاه، اندیشه

پردازان و نقش راهبردهای  تعهد سازمانی از دیدگاه نظریه "( 13۸۳، باقری ع و صالحی م، )ا انصاری م .22

 .72-35(: 7) 31نامه توسعه انسانی پلیس.دوماه "مدیریت منابع انسانی در بهبود آن

فصلنامه ، "د بر تعهد سازمانی کارکنان ناجاکارگیری مدیریت استعدا تأثیر به " (13۳3)، ع و یوسفی ح بابائیان .23

 .217-236(. 2) ۳مطالعات مدیریت انتظامی. 

رابطه هوش هیجانی، تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان  " (13۳2و اسماعیلی م ) م کاشف، ک بازوند .24

 .125-143، 4، شماره 5مدیریت ورزشی، دوره ، "بدنی استان لرستان ره کل تربیتادا

دوماهنامه توسعه انسانی  ،"ها عهد سازمانی بر عملکرد سازمانبررسی تأثیر ت "( 13۸۳) باقری م و تولایی ر، .25

 .۳6 -73(، ص: 3۲پلیس. سال هفتم )

ارتباط سبک مدیریت با رضایت شغلی  "( 13۸4) ف و تندنویس م خبیری ع، امیرتاش ح، بحرالعلوم .26

 .1۲۲-۸3: 4 نشریه پژوهش در علوم ورزشی. شماره، "شاغل در تهران بدنی کارشناسان تربیت

شده بر تعهد سازمانی کارکنان )مورد   تأثیر حمایت سازمانی ادراک " (13۳4) ع، پویام و  فراحی ح، بخشی .27

های المللی ابزار و تکنیک دومین کنفرانس بین ،"مطالعه، کارکنان ادارات ثبت اسناد و املاک شهر مشهد(

 .1-11ص  های دانشگاه تهران.مدیریت، مرکز همایش
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ن مدیریت استعدادها و تعهد سازمانی در سازمان بررسی رابطه بی "نامه ارشد:  (، پایان13۳۲) م، برآبادی .2۸

 دانشگاه پیام نور تهران.، "تأمین اجتماعی استان گلستان

(، طراحی ساختار سازمانی مراکز کارآفرینی در 13۸5) براتی مارنانی، احمد، تورانی، سوگند و ظهیری، منصور .2۳

 .41-51، صص 23، شماره ۳ دوره ،فصلنامه مدیریت سلامت، های علوم پزشکی کشور دانشگاه

، سومین کنفرانس اقتصاد و "نقش رهبری در ایجاد و توسعه کارآفرینی " (13۳5)، ن ر و دبدبه بسطامی .3۲

 .۸-1ص  ،مدیریت کاربردی با رویکرد ملی، بابلسر، شرکت پژوهشی صنعتی طرود شمال

 

نقش میانجی سرمایه اجتماعی، (، تحلیل روابط بین اخلاق کاری و وجدان کاری با 13۳4) بیک زاده، سرور .31

 نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد ساوه. پایان

فصلنامه  ،"عهد سازمانی با تحلیل رفتگی شغلیارتباط کارآفرینی و ت " (13۸۳) ف، ناظم ک و معین پارسا .32

 .17-7(، 3) 1های روانشناسی صنعتی سازمانی.  تازه

(، نهادینه کردن آموزش کارآفرینی در نظام آموزش عالی، نامه آموزش عالی، سال 13۸7پور آتشی، مهتاب ) .33

 .4۳-63اول، شماره اول، صص 

آهن  ادارۀ کل راه رابطۀ تعهد سازمانی با کارآفرینی سازمانی در بین کارکنان " (13۳2)نیت ا،  پاکو  پیامنی آ .34

 .1-7محور(، بابلسر، دانشگاه مازندران، ص  همایش ملی دانشگاه کارآفرین )صنعت دانش، "استان هرمزگان

 در فرهنگ اسلامی بخش پرسنل در میان آن تأثیر عوامل اجتماعی و اخلاق کار بررسی (،13۸۸) پیری، سحر .35

 .زنجان دانشگاه آزاد اسلامی واحدنامه کارشناسی ارشد،  ، پایانشهرستان زنجان

، رتدبی ماهنامه "انسانى منابع توسعه فرآیندهاى در استعداد مدیریت " (13۸7) تفتى م،معالىم و  نالدیتاج .36

 .73-72 ص: 1۳دوره ، 2۲2 شماره

 ،یری سازمانیپذ انعطافبین کارآفرینی شرکتی، بازار گرایی،  رابطه "نامه ارشد:  یانپا، (13۸4) ،ین مالد تاج .37

 .دانشگاه تهراندانشکده مدیریت  ،"رضایت شغلی

گری  انجیهای کارکنان با می بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر نگرش "( 13۳4) امین ف، و پ امیر تاجیک .3۸

 های نوین در مدیریت. المللی چالش کنفرانس بین "قراردادهای روانشناختی

 ،"درون سازمانی جتماعی و کارآفرینیبررسی رابطه بین سرمایه ا "( 13۸5) ،و آشنا م منوریان ع ،تسلیمی م .3۳

 .56الی  27فرهنگ مدیریت، سال چهاردهم، شماره چهاردهم، صص  نامه فصل
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نامه علوم  میزان کارآفرینی سازمانی، مطالعه موردی، فصل سنجش (:13۸6)تاری غ و موسوی ر، ، ه تقی زاده .4۲

 .1۸۲الی  155صص  ،3مدیریت، سال اول، شماره 

 و علوم در اخلاق فصلنامه اطلاعات، اخلاق حوزه به شده یبند طبقه رویکردی(، 13۸۸علیرضا ) ،یالاسلام ثقه .41

 .66-5۲ صص ،2 و 1 یها شماره فناوری،

توسعه دانش  تدوین راهبردهای توسعه منابع انسانی با رویکرد "( 13۸۳) خ، ابیلی ن و طاهری ن، جزنی .42

 .2۳-15: 2فصلنامه مدیریت راهبردی، شماره  "کارکنان

 .1۸-1۳، 141(. مدیریت دانش و استعدادها، نشریه علمی مدیریت. 13۸7) ص، و صائمیان ع چناری .43

های  و کارآفرینی سازمانی در شرکت بررسی رابطه مدیریت مشارکتی "نامه ارشد:  یانپا، (13۸۳) ،چوپانی ه .44

 .، مدیریت بارزگانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندج"تولیدی کوچک و متوسط استان کردستان

 انتشارات سمت. تهران: ای بر روش تحقیق در علوم انسانی، (. مقدمه13۸4نیا، محمدرضا )حافظ  .45

 آن سازگاری میزان و پزشکی اخلاق موازین و اصول(، 13۸5جواد ) آقازاده، و سعید صمد زاده، اسم، حسینی، .46

 .چهارم شماره هجدهم، سال ،یهاروم پزشکی مجله اسلامی، اخلاق مبانی با

(، الگوی کارآفرینی 13۸6) یمهدشناس،  یزداندیان، شائمی، علی، شاهین، آرش و یجمش ، اصغر،شناس حق .47

 .31-73، صص ۸سازمانی در بخش دولتی ایران، فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال دوم، شماره 

(، بررسی رابطه بین کیفیت زندگی کاری و کارآفرینی سازمانی کارکنان دانشگاه 13۳1، محمد )پور یدحم .4۸

 نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه ارومیه. یانپاارومیه، 

 علوم، وزارت :موردی مطالعه) اداری سلامت بر خوب حکمرانی تأثیر بررسی(، 13۸۳سحر ) حمیدیان، .4۳

 .شاهد دانشگاه انسانی، منابع گرایش دولتی مدیریت ارشد کارشناسی نامه یانپا ،(فناوری و تحقیقات

(، تهران: لیزرل )با اصلاحات افزار نرممدل یابی معادلات ساختاری با کاربرد (، 13۸5) هومنعلی،  حیدر .5۲

 انتشارات سمت.

 سال فناوری، و علوم در اخلاق فصلنامه کارآفرینی، در کار وجدان و کار اخلاق(، 13۸7جمال ) جزنی، خانی .51

 .۳1-۳6 صص ،3 و 4 شماره سوم،

(، رابطه بین نوع ساختار سازمانی و کارآفرینی سازمانی و اقتصادی در 13۸7) ینفردخنیفر، حسین و وکیلی،  .52

 .35-55ی اقتصادی کوچک و متوسط، فصلنامه توسعه کارآفرینی، سال اول، شماره دوم، صص ها شرکت
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بررسی ارتباط مدیریت استعداد با هوش هیجانی و تعهد  "( 13۳5) داروغه ن، بیگلری ن، بحرالعلوم ح، .53

(: 1) 4نشریه مدیریت منابع انسانی در ورزش. سال  "ادارات ورزش و جوانان استان فارسسازمانی کارکنان 

47-5۳. 

(، ارتقای کارآفرینی در ایران: تحلیلی بر نقش دولت، 13۸6) یعلفرد، حسن، فروهی، مهشید و صالحی،  ییدانا .54

 .42پژوهشنامه بارزگانی، سال یازدهم، شماره 

( مبانی تئوری و طراحی سازمان. ترجمه سید محمد اعرابی و علی پارسائیان، تهران: 1377دفت، ریچارد ال ) .55

 های علمی. دفتر پژوهش

 چاپ اول، انتشارات مرکز طوسی م، ترجمه: ،"کار در انسانی رفتار "( 137۲نیو استورم ج، ) ک و دیویس .56

 .752دولتی، ص  مدیریت آموزش

 "ابع انسانی در کارآفرینی سازماننقش مدیریت من "( 13۳۲) ف، انتظاری س، دهقان دهقان دهنوی ح، .57

 کنفرانس ملی کارآفرین تعاون جهاد اقتصادی.

مهندسی خودرو و  نامه ماه ،"های سازمانی و نقش آن در نوآوری مدیریت دانش " (13۸۸) دهقان نجم م، .5۸

 52الی  47 ، ص1۲شماره  صنایع وابسته، سال اول،

 نشر جهان فردا. ،کارآفرینی از تئوری تا عمل ،(13۸5) ،قدسی عم وم  ذبیحی .5۳

اعرابی، سید  و پارساییان، علی ی ترجمه سازمانی )جلد دوم(، رفتار (: مدیریت1376رابینز، استیفن پی ) .6۲

 بازرگانی یها پژوهش و مطالعات موسسه تهران: محمد،

مدیریت مشارکتی و کارآفرینی در دانشکده  تعیین ارتباط بین "نامه ارشد:  یانپا(، 13۸6) ،نراسخ  .61

ورزشی،  و علومبدنی  یتتربدانشکده  ،"ورزشی تهران، رشته مدیریت بدنی و علوم ورزشی دانشگاه تربیت

 .تهران دانشگاه

 بررسی منظور به مفهومی مدلی ارائه ؛(13۸۳زهرا ) ملایی، و الهام بهپور، نسترن، ،یباغ قره فریبرز، نیا، رحیم .62

 نوآوری، مدیریت، المللی ینب کنفرانس اولین سازمانی، عملکرد و کارآفرینی بر معنویت و کاری اخلاق رابطه

 .شیراز کارآفرینی،

بررسی رابطه بین ابعاد استراتژی مدیریت استعداد با کارآفرینی سازمانی  " نامه ارشد: پایان، (13۳1)رشید ب،  .63

 ، رشته مدیریت آموزشی دانشگاه اصفهان."از نظر کارکنان ستادی شرکت برق شهر اصفهان

بررسی رابطه راهبردهای منابع انسانی با حمایت سازمانی درک شده و  " (13۸۳)ح،  دعاییرضایی راد م و  .64

 .35-2: 43، شماره 1فصلنامه مدیریت ارتقا سلامت، دوره  "پرستاران: ارائه یک الگوتعهد سازمانی 
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 .تهران سمت، انتشارات سازمانی، رفتار مدیریت (،13۸7) یعل رضاییان، .65

تهران: سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم  (، مبانی سازمان و مدیریت، چاپ پانزدهم،13۳۲) یان، علیرضای .66

 سمت(.) انسانی

ود عملکرد فردی بهب درمعرفی مدل جامع و سیستمی مدیریت استعداد  " (13۸۸) ،ف سلطانی ع و رضائیان .67

 .15-7فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، سال سوم،  "کارکنان صنعت نفت

بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر عملکرد سازمان با  "( 13۳5) زاد آهندانی ر، رمضانم، دوستار م،  رمضانیان .6۸

هوش تجاری و -های نوین مدیریتالمللی پارادایم نخستین کنفرانس بین "گری تعهد سازمانینقش میانجی

 .1-1۸سازمانی، ص 

مجله دانشکده علوم اداری و اقتصاد دانشگاه اصفهان. سال دهم،  ،"تعهد سازمانی " (1375) ب،رنجبریان  .6۳

 .41-57، ص 2 و 1شماره 

یر فرهنگ سازمانی بر کارآفرینی شرکتی در تأث(، بررسی 13۳۲فاطمه )زارع احمدآبادی، حبیب و شاکری،  .7۲

 .51-7۲ی کوچک و متوسط، فصلنامه مدیریت فرهنگ سازمانی، سال نهم، شماره بیست و سوم، صص ها بنگاه

(. وضعیت مدیریت استعداد در 13۳5لان، عادل؛ معینی کیا، مهدی؛ خالق خواه علی؛ آزادی، نرگس )بزاهد با .71

لوم تربیتی و های نوین در حوزه ع المللی پژوهش شرکت توزیع برق استان اردبیل. اولین کنفرانس بین

 .1-5روانشناسی و مطالعات اجتماعی ایران، ص 

 http://msy.gov.ir/index.php( .13۳3.). جوانان ورزش وزارت سایت .72

 گیری در تحقیق، چاپ سوم، تهران: انتشارات سمت. ای بر نمونه ( مقدمه13۸2سرایی، حسن ) .73

های تحقیق در علوم رفتاری، چاپ دوازدهم،  ( روش13۸7بازرگان، عباس و حجازی، الهه ) سرمد، زهره، .74

 تهران: انتشارات آگاه.

درمانی تابعه دانشگاه علوم  -بررسی وضعیت اخلاق کاری کارکنان مراکز توانبخشی (، 13۳2) سزاوار، حمید .75

 ی.بخش تواننامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علوم بهزیستی و  یانپا، 13۳2بهزیستی و توانبخشی در سال 

ای اعضای  بررسی وضعیت اخلاق حرفه (،13۳3) رضا غلام زاده، وحید، امراهی، اکبر و اسم حسینی، سلطان .76

 .23-1۳صص   اول،هیأت علمی از دیدگاه دانشجویان پرستاری، راهبردهای آموزش، سال هفتم، دوره 

آفرین، تعهد  (. بررسی رابطه رهبری تحول13۳5سلطانی نژاد، محدثه؛ زاهد بابلان، عادل؛ سلطانی نژاد، حامد ) .77

سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی با کارآفرینی سازمانی در کارکنان دانشگاه محقق اردبیلی. کنفرانس 

 .1-15ماعی در آغاز هزاره سوم ص جهانی روانشناسی و علوم تربیتی، حقوق و علوم اجت

http://msy.gov.ir/index.php
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/600688
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/600688
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های استراتژیک کارکنان و  یتقابل(. بررسی رابطه بین 13۸7و حسین زاده، ماشاالله ) رضا یدسیان، جواد یدس .7۸

(: 1) 13فصلنامه مدرس علوم انسانی،  ی صنعتی استان تهران.ها شرکتی مدیریت منابع انسانی در ها سبک

1۸۳-15۳. 

 125ص ، تهران؛ نگاه دانش، انتشارات مدیریت منابع انسانی و امور کارکنان "( 13۸1) ،سید جوادالدین ر .7۳

، ماهنامه اقتصادی، علمی و "مدیریت استعداد در فرایندهای توسعه منابع انسانی "( 13۳1سیدی م، ) .۸۲

 .13-1۸، ص 14۳فرهنگی کار و جامعه، شماره 

بر تسهیم دانش و نوآوری بررسی تأثیر سیستم کاری تعهد بالا  "( 13۳4)س،  رضایی ر و سید جوادین .۸1

 .44-23(: 27) ۸های مدیریت عمومی.  پژوهش "سازمانی

 (، وجدان کاری، ارومیه: انتشارات جهاد دانشگاهی.13۸1محمد )سید عباس زاده، میر  .۸2

ماهنامه اجتماعی،  "انسانیدر فرایندهای توسعه منابع مدیریت استعداد  " (13۳1) ح، مردیحسینسیدی ا و  .۸3

 .1۸ -13. 14۳اقتصادی، علمی و فرهنگی کار و جامعه. شماره 

 آییژ. انتشارات تهران، کارآفرینی، (:13۸6علی ) ینی،حس شاه .۸4

  "و رابطه آن با هوش عاطفی کارکناناستراتژی مدیریت استعداد  "( 13۳2) می ع، علامه م و عسکری م،شائ .۸5

 .47-75، 7۲، 22بهبود و تحول(. ) پژوهشی مطالعات مدیریت-فصلنامه علمی

(. الگوی کارآفرینی سازمانی در بخش دولتی 13۸6شناس، محمد. ) رضا، شاهین، آرش و یزدان شائمی، علی .۸6

 .73-31صص  ،۸شماره  ایران، فصلنامه علوم مدیریت ایران، سال دوم،

یت استعداد و کارآفرینی بررسی رابطه بین مدیر "(. 13۳4) ،و توانگر مرو دستی ز م آبادی شفیعی نیک .۸7

 .1-7المللی علوم انسانی، روانشناسی و علوم اجتماعی، ص  کنفرانس بین "سازمانی

 هشتم، دوره وپرورش، آموزش در مدیریت فصلنامه آموزشی، یها سازمان تعهد(، 13۸1صادق ) شکر زاده، .۸۸

 .46-4۳ صص

 اخلاقی، مطالعات مختلف یها حوزه درباره تأملی :اخلاق فلسفه و اخلاق علم (،13۸۳محمدعلی ) شمالی، .۸۳

 .36-7 صص سوم، شماره اول، سال اخلاقی، معرفت

، 6های مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی، فصلنامه مدرس، دوره  (، روندها و چالش13۸1) صائبی، محمد .۳۲

 .67-۸2صص  ،3 شماره

 ین، تهران: مرکز آموزش مدیریت دولتی.کارآفرهای  (: سازمان13۸3 و 137۸)ج،  صمد آقایی .۳1
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های کارآفرین، چاپ دوم، تهران: انتشارات موسسه عالی آموزش و  (. سازمان13۸2آقایی، جلیل. ) صمد .۳2

 ریزی. پژوهش مدیریت و برنامه

کارآفرینی در دانش  ی بررسی رابطۀ جو سازمانی مدرسه با روحیه " (13۸6) ه، شیرزادی اصفهانی پ، صمدی .۳3

 .164-1۸7، سال پنجم، ص 16های آموزشی، شماره نوآوری فصلنامۀ "آموزان

بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان  " (13۳1)پور ا،  و نیک م محمدی س، صیادی .۳4

 .133-14۸، 2. شماره 25فرایند مدیریت توسعه، دوره  ،"ستاد مرکزی صندوق تأمین اجتماعی در

نقش اخلاق کاری در ارتقای رفتار (، 13۳۲) و نجاتیان، مجید محمود طاهری، محسن، زنجیرچی، سید .۳5

 .41-3۲، صص 16، فصلنامه اخلاق در علوم و فناوری، شماره شهروندی سازمانی

. فصلنامه علوم مدیریت ایران، 13۸6 ها مانعابدی جعفری حسن، رستگار عباسعلی: ظهور معنویت در ساز .۳6

 .۳۳-121ص  -5سال دوم، شماره 

(: ساخت، هنجاریابی و بررسی روایی و پایایی آزمون استعداد شناختی کارآفرینی در 13۸4محمدرضا ) عابدی، .۳7

 دانشگاه اصفهان، مرکز کارآفرینی دانشگاه اصفهان، طرح پژوهشی.

 .177 شماره تدبیر، نامه فصل اسلامی، دیدگاه بر تأکید با ها سازمان در (، اخلاقیات13۸5) حسن زاده، عباس .۳۸

 دانشگاه نامه کارشناسی ارشد، و رضایت شغلی، پایان سازمانی اخلاقبین  (، رابطه13۸6عطاریان، سعید ) .۳۳

 .طباطبایی علامه

نشریه علمی  ،"یی سازمانی در عصر اقتصاد دانایینخبگان و شکوفا "( 13۸7)م،  و قاسم آقایی م علامه .1۲۲

 .5-۸، 141مدیریت، شماره 

گر متغیر سرمایه اجتماعی بر  (. بررسی نقش تعدیل13۳3علامه، محسن؛ سلطانی، فرزانه؛ نریمانی، مهدی ) .1۲1

های تابع  رابطه بین مدیریت استعداد و تسهیم دانش در سازمان: حوزه ستادی شرکت ملی نفت ایران و شرکت

 .127-147(، ص ۸4)پیاپی  2، شماره 1۸یت در ایران، دوره های مدیر مستقر در تهران. پژوهش

ی میان ساختار سازمانی و  (، بررسی رابطه13۸۸) و ابوالقاسمی، محمود  محمد. مهرزاد. قهرمانی، علیمردانی، .1۲2

 .131-144صص  شماره سوم، سال دوم،  رهیافتی نو در مدیریت آموزشی،  کارآفرینی سازمانی،

 تأمین، مطالعه رابطه مدیریت استعداد با تعهد سازمانی کارکنان ( 13۳5)، ح و مرادی فر ر عبداله پور .1۲3

فرهنگی اجتماعی ایران، قم،  ریزی برنامهاجتماعی غرب مازندران، دومین کنفرانس ملی علوم مدیریت نوین و 

 .12-1، ص مرکز مطالعات و تحقیقات اسلامی سروش حکمت مرتضوی

 .تهران سبحان، نقش انتشارات اول، چاپ ای، حرفه (، اخلاق13۸5) احد قراملکی، فرامرز .1۲4
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 ، چاپ دوم، تهران، انتشارات سرآمد. ای . درآمدی بر اخلاق حرفه(13۸۸)فرامرز قراملکی، احد  .1۲5

و توانمندسازی و  (: بررسی رابطه بین عوامل روانشناختی13۸6مهدی )فلاحتی،  فراهانی، ابوالفضل و .1۲6

ها، فصلنامه پژوهش در علوم ورزشی، شماره  بدنی دانشگاه یتتربکارآفرینی سازمانی کارشناسان ادارات 

 7۳-67 پانزدهم، صص

 تعهدشخصیتی: عاملی کلیدی درجهت ارتقای  های تیپ "(13۳5)، م حورزاد و آ خزانه تحویلدار ،د غلام زاده .1۲7

 هایپارادیم  المللی بیننخستین کنفرانس  "سازمانی مطالعه موردی: شرکت پاکشو شهروندی رفتارو  سازمانی

 .16-1ص  نوین مدیریت هوشمندی تجاری و سازمانی، تهران، دانشگاه شهید بهشتی،

ارتباط بین فرهنگ سازمانی با کارآفرینی سازمانی در اداره کل  " نامه ارشد:پایان ،(13۳2) ،علیمردانی م .1۲۸

 .2۲-1مرکز ری. ص  ،نور دانشگاه پیام "ورزش و جوانان استان قم

 با سازمان عملکرد بر استعداد مدیریت تأثیر بررسی " (13۳5) ،آهندانی ر زادرمضان ،، دوستار مم رمضانیان .1۲۳

 و تجاری هوش-مدیریت نوین هایپارادایم المللی بین کنفرانس نخستین "سازمانی تعهد گریمیانجی نقش

 .1-1۸ ص سازمانی،

 

شناختی توانمندسازی و  رابطه بین عوامل روان "( 13۳۲)س،  سراجو ق، عزیزیان کهن ن  عجمفراهانی ا،  .11۲

نشریه مدیریت ورزشی )حرکت(،  ،"بدنی استان خراسان رضوی کل تربیتکارآفرینی سازمانی کارکنان اداره 

 .41-55، ص ۸شماره 

فصلنامه  (، عوامل درون سازمانی مؤثر بر اخلاق کاری کارکنان،13۸۸) قربانی زاده، وجه اله و کریمان، مریم .111

 .65-47، صص 4 های مدیریت منابع انسانی، سال اول، شماره پژوهش

با عدالت سازمانی ادراک شده و وجدان کاری (، تحلیل روابط بین رهبری خدمتگزار 13۸۳) قلاوندی، حسن .112

 اعضای هیأت علمی دانشگاه ارومیه، گزارش طرح تحقیقاتی دانشگاه ارومیه.

(، فرهنگ سازمانی و رابطه آن با 13۸۳محمد )قهرمانی، محمد، پرداختچی، محمدحسن و حسین زاده،  .113

 .25-3۳، صص 1مدیریت دولتی، شماره  انداز چشمکارآفرینی سازمانی، فصلنامه 

 ینی، فصلنامه صنایع،کارآفر(: مروری بر ادبیات 13۸1)دخانی م و عظیم زادگان ح ، ولع، شرافت م کرباسی .114

 .33 شماره

سمت،  انتشارات مینایی ا، و صدرالسادات ج ترجمه: ،"عاملی تحلیل آسان راهنمای "( 13۸۲) کلاین پ، .115

 تهران.
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گودرزى  :ترجمه اول، ، چاپ"انسانى سرمایه توسعه به نو نگاهى: استعداد مدیریت "( 13۸7) رایت ر، کارت .116

 تهران. رسا، انتشارات م و حسینى ج،

 دبیرستان شغلی رضایت و اجتماعی سرمایه بین رابطه بررسی "، پایان نامه ارشد: (13۸۸) ن، کلانتری .117

 .تبریز واحد اسلامی آزاد اجتماعی، دانشگاه علوم تربیتی و انسانی علوم دانشکده ،"مراغه شهرستان متوسطه

(، توسعه استعدادهای آتی: راهنمای کاربردی مدیریت استعداد و 13۸۸دوریس ) گای، ماتیو، سیمز و .11۸

 ریزی جانشین پروری، ترجمه: نسرین جزئی، تهران: انتشارات سرآمد، چاپ اول. برنامه

 .تهران دانشگاه انتشارات تهران، حسینی، پور ابوالقاسم ترجمه اخلاقی، عمده مشارب ؛(13۸۲فرانسو ) گرگوار، .11۳

(. نقش میانجی وفاداری سازمانی در رابطه بین اخلاق کاری با 13۳۲) گل پرور، محسن و نادی، محمدعلی .12۲

 .53-43، صص 1فناوری، سال ششم، شماره  علوم و رفتارهای انحرافی در محیط کار، فصلنامه اخلاق در

ی محمدرضا ربیعی مندجین و حسن  خدمات دولتی. ترجمه(. مدیریت اخلاقی در 13۸1) لاوتن، آلن .121

 گیوریان، تهران: انتشارات یکان.

بررسی نقش اخلاق کاری در کسب مزیت رقابتی در شرکت سهامی بیمه (، 13۳2) محسن محمد زاده، سید .122

 رشد مدیریت صنعتی، دانشگاه پیام نور استان البرز.نامه کارشناسی ا یانپا، ایران رشت

نامه پژوهش و  فصل "شگاه مازندرانبررسی موانع کارآفرینی در دان "( 13۸2) ،مدهوشی م و بخشی غ .123

 .2۸و  27های  ریزی در آموزش عالی، شماره برنامه

بررسی روابط ساده و چندگانه استعدادهای صنعتی فلانگان با  "نامه ارشد:  ، پایان(13۸۸، )ه مرادی .124

 دانشگاه پیام نور تهران.، "کارآفرینی در کارآموزان صنعت نفت ایران

ین اجتماعی، تهران: تأمیان، موسسه کار و عبنی  محمدصادق (، کارآفرینی، مترجم:1371) مردیث ج، .125

 المللی کار. ینبانتشارات دفتر 

(. مدیریت استعداد در فرایندهای توسعه منابع انسانی، تدبیر، 13۸7الدین، محمد. ) تاج معالی تفتی، مرجان؛ .126

 .72-73، 2۲2شماره 

های ساختاری بر نوآوری  تأثیر مدیریت استعداد و ویژگی "( 13۳5) ،پور د حسین و زاهدی ،آ معروفی .127

 المللی مهندسی صنایع و مدیریت. کنفرانس بین "سازمانی

(. بررسی اخلاق کاری و عوامل فردی و اجتماعی نشر بر آن، تهران، وزارت کار و امور 13۸۲) معید فر، سعید .12۸

 اجتماعی.

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/568890
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/568890
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/568890
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پژوهشی، -فصلنامه علمی ،در کارکنان ادارات دولتی آن بر مؤثر(، اخلاق کار و عوامل 13۸5) ، سعیدمعید فر .12۳

 .رفاه اجتماعی، سال ششم

ینی کارآفر: انتشارات دانشگاه تهران، مرکز تهران دنی،ینی در نهادهای جامعه مکارآفر(: 13۸3)مقیمی م،  .13۲

 دانشگاه تهران.

 .جوان نسل قم، اخلاق، پرتو در زندگی(، 1377ناصر ) شیرازی، مکارم .131

بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی کارکنان  "( 13۳3) ی، و پارسایی موغلی ع، محمدی ا .132

 پژوهی، مدیریت و توسعه، شیراز. نخستین کنفرانس آینده ،"وپرورش شهرستان نورآباد ممسنی زشآمو

در علوم رفتاری، اصفهان: انتشارات پویش  1۲SPSS-13-14( راهنمای عملی 13۸6) سین،مولوی، ح .133

 اندیشه.

در سازمان  ایبررسی تأثیر تعهد سازمانی بر بهبود نوآوری سازمانی مطالعه "( 13۳5)ع و گنجی م،  فر نادری .134

 المللی مدیریت و فناوری اطلاعات و ارتباطات. دومین کنفرانس بین ،"تأمین اجتماعی زاهدان

های  یبررسینی و کارآفرینی سازمانی در یک نگاه، فصلنامه کارآفر(، چیستی و چرایی 13۸۸) ناهید م، .135

 .3۳-5۸، صص 34 بازرگانی، شماره

آن با  یارزیابی مدل شایستگی های مدیریت استعداد و رابطه "(، پایان نامه ارشد: 13۳1نجفی تملیه ز، ) .136

، دانشکده "رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به ترک سازمان )شرکت آب و فاضلاب استان لرستان(

 نور مرکز پیام نور تهرانداری، دانشگاه پیاممدیریت و حساب

بررسی تأثیر مدیریت استعداد بر دلبستگی و تعهد کارکنان در  "( 13۳5) ر، سید جوادین م و فیضی ا، نقدی .137

 ،13۳5تابستان  ،شماره دوم ،ی مطالعات کمی در مدیریت. سال هفتمفصلنامه "های خصوصی کشوربانک

 .1-1۸ص  ،25شماره 

، "دیریت استعداد و عملکرد سازمانیبررسی رابطه بین م "( 13۳2) ا، و ملک اخلاق م اصیل پسند  نوع .13۸

 .31-51، 1 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه امام حسین )ع(. سال ششم، شمار فصلنامه پژوهش

بر کیفیت خدمات و تأثیر فرایندهای مدیریت استعداد "( 13۳3) م، حسینی عاشق م و پسند اصیل نوع .13۳

 .3۸-1۳(. 75) 23پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(. -فصلنامه علمی "آوری کارکناننو

 رضایت میزان با آن ارتباط بررسی و کار اخلاق یها مؤلفه سنجش ؛(13۸5محمد حجت ) فر، یدنو .14۲

 تحول، مدیریت گرایش مدیریت ارشد کارشناسی نامه پایان مشهد، مرکز نور پیام دانشگاه در رجوع ارباب

 .قم پردیس واحد تهران دانشگاه

http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/663755
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(، بررسی رابطه بین اخلاق کاری با تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان بانک 13۳1) نویدی، پرویز .141

 کشاورزی استان همدان، گزارش طرح تحقیقاتی بانک کشاورزی.

 جانان.(: کارآفرینی سازمانی، تهران، نشر 13۸4)ف،  و رحیمی فیل آبادی ا مقدم زاده یهاد .142

 پژوهشکده امور اقتصادی. انتشارات ینی، تهران:( کارآفر13۸4) ج، هزار جریبی .143

، استفاده از منابع انسانی، ترجمه: قاسم کبیری. مدیریت رفتار سازمانی "( 1371، )بلانچارد ک ،پ هرسی .144

 جهاد دانشگاهی. "تهران

 .دانشکده مدیریت دانشگاه تهران. مدیریت رفتار سازمان. تهران: انتشارات "1374"رضاییان، علی.  .145

 انتشارات یاری، یتقو حمیدرضا  بخش یضفسید علیرضا  ترجمه(: کارآفرینی، 13۸3) پیترز م،و  ر هیستریچ .146

 علمی دانشگاه صنعتی شریف

 "ارآفرینی سازمانی و تعهد سازمانیبررسی رابطه بین ک " (13۳4) ی، مؤمنی م و صفاییان م، ولی خانی .147

 .13۸-152المللی فرهنگ و توسعه، ص  دومین همایش بین

بررسی روابط راهبردهای منابع انسانی، تعهد سازمانی و  "( 13۳4) ا، شیرعلی، آ سعادت طلب ع، یاسینی .14۸

 .325-3۲7ص (. 77) 24فصلنامه راهبرد،  "ک شده در بین کارکنان قوه قضاییهحمایت سازمانی در

 فرهنگ مدیریت فصلنامه سازمانی، کارآفرینی عملکرد ارزیابی و مدیریت ،(13۸4) جهانگیر فارسی، یداللهی .14۳

 .125-15۲، صص 3، شماره 3 دوره سازمانی،

های دولتی  بررسی کارآفرینی درون سازمانی در سازمان "( 13۸7) ،زمانی میدالهی فارسی ج، جان نثاری ا و  .15۲

 توسعه کارآفرینی، سال اول، شماره اول،فصلنامه  ،"زمان جهاد کشاورزی استان خوزستانمطالعه موردی سا

 .2۲6-171 ص
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 گرامی دهندهپاسخ

با اینجانب  ۀمربوط به پایان نامهای دادهآوری جمعای که پیش روی شماست، برای پرسشنامهبا سلام و احترام؛ 

باشد؛ لذا خواهشمند است می "تعهد سازمانی کارکنان باکارآفرینی سازمانی و  بین مدیریت استعداد ارتباط"عنوان 

ه نزد محقق به امانت امناطلاعات پرسشنامه نسبت به تکمیل آن اقدام فرمایید. ضمن مطالعه دقیق این پرسش

 محفوظ خواهد بود و به جز برای تجزیه و تحلیل و استخراج نتایج، استفاده دیگری نخواهد شد.

 ترین احترامبا تقدیم شایسته

 اکرم بمانی

 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت ورزشی دانشگاه صنعتی شاهرود
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 نامه مدیریت استعدادب(: پرسش

 «کند، انتخاب و با زدن علامت ضربدر مشخص نمایید.موافقت شما را به بهترین نحو بیان میای که میزان لطفاً گزینه»
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      شود.ریزی نیروی انسانی انجام میبرنامه ۱

      گیرد.میجانبه صورت بازخورد همه ۲

      گیری آگاهانه برخوردارند.کارکنان از مهارت تصمیم ۳

      شود.ای انجام میارزیابی عملکرد دوره ۴

      گیرد.ای صورت میهای دورهاستخدام از طریق فراخوان ۵

      شود.نیاز نیروی انسانی بررسی می ۶

      کارکنان از مهارت ادراکی برخوردارند. ۷

      ها بر اساس دانش و مهارت و تجربه کارکنان است.پرداخت ۸

      .کارکنان از توانایی حل مسئله برخوردارند ۹

      گیرد.از منابع داخل سازمان صورت می یابی کارمند ۱۱

      گیرد.های استخدامی صورت میاستخدام از طریق آزمون ۱۱

      در کارکنان وجود دارد. یخودکنترلخود نظارتی یا  ۱۲

کارکنان از توانایی مراجعه به حافظه و یادآوری اطلاعات ذخیره  ۱۳

 شده برخوردارند.

     

      ها بر اساس دستیابی به اهداف تعیین شده است.پرداخت ۱۴

      های مختلف را دارند.کارکنان دانش اجرایی نمودن مهارت ۱۵

      گیرد.از منابع خارج سازمان صورت می یابی کارمند ۱۶

      گیرند.از اصول علمی بهره می فهیوظ انجامکارکنان در زمان  ۱۷

      کارکنان توانایی خلاقیت و تفکر نقادانه را دارند. ۱۸

      کارکنان از توانایی برقراری ارتباط کارآمد برخوردارند. ۱۹
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 نامه تعهد سازمانیج(: پرسش
 «کند، انتخاب و با زدن علامت ضربدر مشخص نمایید.ای که میزان موافقت شما را به بهترین نحو بیان میلطفاً گزینه»
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      ام را در این اداره سپری کنم.شغلی دورهخوشحال خواهم شد که بقیه  ۱

      مشکلات من هستند. ،کنم مشکلات این ادارهواقعاً احساس می ۲

      کنم.خود می ادارهاحساس تعلق عمیق به  ۳

      کنم.اداره میاحساس وابستگی عاطفی به این  ۴

      جزئی از این سازمان هستم. کنم یماحساس  ۵

      آورد.این اداره هویت شخصی زیادی برایم به ارمغان می ۶

در حال حاضر ترک آن برایم خیلی  ،حتی اگر مایل به ترک این اداره باشم ۷

 سخت خواهد بود.

     

ماندن من در اداره یک امر ضروری و مطابق میل شخصی  ،در حال حاضر ۸

 من است.

     

      شود.ام ایجاد میمشکلات زیادی در زندگی ،اگر این اداره را ترک کنم ۹

      کنم دلایل کمی جهت ترک این سازمان دارم.احساس می ۱۱

قرار  مدنظرکردم، کار در جای دیگر را اگر خودم را زیاد وقف این اداره نمی ۱۱

 دادم.می

     

      .نیستمبیمناک ، شغلی دیگر نهیگزدر صورت نبودن ، از عواقب ترک کارم ۱۲

      .ندارمهمکاری با این اداره  ادامههیچ احساس تعهدی نسبت به  ۱۳

ترک این اداره کار درستی  کنم یماحساس ، حتی اگر به نفع من باشد ۱۴

 .نیست

     

      احساس گناه خواهم کرد.، اداره را ترک کنماگر الآن  ۱۵

      این اداره استحقاق وفاداری مرا دارد. ۱۶

، زیرا نسبت به افراد آن احساس در حال حاضر اداره را ترک نخواهم کرد ۱۷

 تعهد اخلاقی دارم.

     

      من به این اداره بسیار مدیونم. ۱۸
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 نامه کارآفرینی سازمانید(: پرسش
 «کند، انتخاب و با زدن علامت ضربدر مشخص نمایید.ای که میزان موافقت شما را به بهترین نحو بیان میلطفاً گزینه»
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ی ها و رویکردهای نوآورانهفعال پیشرفت طور بهورزش و جوانان  اداره ۱

 کند.معرفی میسازمان را 

     

      کند.ورزش و جوانان در انجام امورات خود خلاقانه عمل می اداره ۲

های جدید برای انجام امور خود ورزش و جوانان در جستجوی روش اداره ۳

 است.

     

      ورزش و جوانان در مقایسه با سایر ادارات پیشرو است. اداره ۴

 قدم شیپورزش و جوانان در شناسایی و ارائه خدمات جدید همواره  اداره ۵

 است.

     

      است. قدم شیپورزش و جوانان در پاسخ به نیازهای سازمانی  اداره ۶

یک صفت مثبت برای کارکنان در  یریخطرپذورزش و جوانان  ادارهدر  ۷

 شود.نظر گرفته می

     

برای  شده حسابورزش و جوانان برای پذیرش خطرهای  ادارهکارکنان  ۸

 شوند.های جدید تشویق میاجرای ایده

     

های جدید ارائه برداری از فرصتورزش و جوانان بر شناسایی و بهره اداره ۹

 خدمات سازمانی تأکید دارد.
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The relationship between talent management and organizational entrepreneurship 

with organizational commitment (case study: employees of the Department of 

Sport) 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate the relationship between talent management 

and organizational entrepreneurship with organizational commitment among the 

employees of the Department of Sport and Youth Khorasan Razavi. The population of 

this research was all staff of sport and youth departments of the province (N= 280). that 

183 persons of them were selected as study sample randomly. After evaluation of the 

questionnaires validity and reliability, talent management questionnaire (sayady, 1391), 

organizational entrepreneurship questionnaire (Covin   & Slevin, 1986), and organizational 

commitment (Allen & Mayer, 1990) questionnaire was used to collect the data. The 

content validity of questionnaire confirmed by 10 experts and to determine the structural 

validity of the questionnaires, confirmatory factor analysis were applied. Then to 

determine the reliability of the questionnaires, a pilot study on 30 employee was 

conducted. The results of Cronbach’s alpha coefficient showed (talent management = 

0.88) (organizational entrepreneurship = 0.92) (organizational commitment = 0.81) that 

the questionnaires have acceptable reliability..also, Used of Pearson correlation and 

Structural Equation Modeling to test the hypotheses. Findings indicated that taleny 

management has a significant and positive effect on the organizational entrepreneurship. 

Also, talent management showed a positive and significant direct and indirect effect on 

organizational commitment. In this model organizational entrepreneurship was a 

mediator variable. Another result of this research was the direct and significant effect of 

organizational entrepreneurship on organizational commitment. Endogenous Variables’ 

R-Square indicated that respectively 58 % and 19 %of the variance of organizational 

entrepreneurship and organizational commitment explained by exogenous variables. 

The model showed a good fit to the data. 

Key words: Talent Preservation, Affective commitment, Normative commitment, Risk taking 
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