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Abstract�
Background�&�Purpose:�The�main�purpose�of�this�study�is�to�investigate�the�effect�of�
talent�management�strategies�on�innovation�performance�with�respect�to�the�mediating�role�
of� entrepreneurial� tendency� and� moderation� of� entrepreneurial� leadership� in� knowledge-
based�companies�in�Mazandaran�province.�
Methodology:� The� present� study� is� an� applied� research� in� terms� of� purpose� and� � is� a�
descriptive�survey�research�in�terms�of�nature�and�implementation.�The�statistical�population�
of� this� study� included� 340� member� include� managers,� experts� and� emploees� of� 170�
knowledge-based� companies� in� Mozandaran.� A� researcher-made� questionnaire� with� 46�
questions� was� used� to� collect.� In� order� to� test� the� research� hypotheses,� the� analysis� of�
structural�structural�equations�and�path�coefficients�of�Smart�Payal�software�was�used.�The�
validity� of� the� questionnaire� was� also� assessed� through� convergent� validity,� divergent�
validity� and� content� validity� and� its� reliability� was� assessed� through� Cronbach's� alpha,�
combined�reliability�and�factor�loads.�
Findings:� The� results� of� data� analysis� showed� that� the� research� hypotheses� were�
confirmed� at� 99%� confidence� level.� Talent� management� strategies� directly� and� indirectly�
affect�innovation�performance.�Also,�entrepreneurial�tendency�plays�a�mediating�role�in�the�
relationship� between� talent� management� strategies� and� innovation� performance,� and� in�
addition,�entrepreneurial�leadership�moderates�the�impact�of�talent�management�strategies�on�
innovation�performance.�
Conclusion:� Entrepreneurial� tendencies� of� leaders� can� reveal� the� potential� and� actual�
talents� of� employees� and� increase� the� innovation� performance� of� employees� and� the�
organization� through� the� spirit� of� risk-taking� and� proactiveness� of� managers� along� with�
entrepreneurial�leadership.�
Keywords:� Talent� Management� Strategies,� Innovation� Performance,� Entrepreneurial�
Tendency,�Entrepreneurial�Leadership.�
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گري�گرایش�تأثیر�راهبردهاي�مدیریت�استعداد�بر�عملکرد�نوآوري�با�میانجی

��هاي�دانش�بنیان�گري�رهبري�کارآفرینانه�در�شرکت�کارآفرینانه�و�تعدیل �

��3غلامحسین�دیناروند،��2سیده�معصومه�غمخواري،��1اکبر�بهمنی

��چکیده

ت�استعداد�بر�عملکرد�نوآوري�با�توجه�به�نقش�هدف�اصلی�پژوهش�حاضر�بررسی�تأثیر�راهبردهاي�مدیری�:زمینه�و�هدف

��.هاي�دانش�بنیان�استان�مازندران�است�گري�رهبري�کارآفرینانه�در�شرکت�میانجی�گرایش�کارآفرینانه�و�تعدیل

جامعه�آماري�این�.�پژوهش�حاضر�از�نظر�هدف،�کاربردي�و�از�نظر�ماهیت�و�اجرا،�توصیفی�پیمایشی�است�:شناسی�روش

جهت�.�دانش�بنیان�در�استان�مازندران�است��شرکت�170نفر�از�مدیران�و�کارشناسان�و�کارکنان�از�حدود��340تحقیق�شامل�

هاي�پژوهش�از�تحلیل�معادلات��به�منظور�آزمون�فرضیه.�سوالی�استفاده�شد�46ها�از�پرسشنامه�محقق�ساخته��گردآوري�داده

�از�نرم �اسمارت�پی�ساختاري�مسیري�و�ضرایب�مسیر �استفاده�شداس��ال�افزار همچنین�روایی�پرسشنامه�از�طریق�روایی�.

همگرا،�روایی�واگرا�و�روایی�محتوا�و�پایایی�آن�نیز�از�طریق�آلفاي�کرونباخ،�پایایی�ترکیبی�و�بارهاي�عاملی�مورد�سنجش�و�

�.تائید�قرار�گرفت

هـاي�مـدیریت����راهبرد.�درصد�بود�99هاي�پژوهش�در�سطح�اطمینان��ها�حاکی�از�تایید�فرضیه�نتایج�تحلیل�داده�:ها�یافته

هاي��گرایش�کارآفرینانه�در�رابطه�بین�راهبردهمچنین،��.استعداد�بر�عملکرد�نوآوري�به�صورت�مستقیم�و�غیر�مستقیم�تأثیر�دارد

هاي�مدیریت��گري�ایفا�کرده�و�علاوه�بر�این�رهبري�کارآفرینانه�تأثیر�راهبرد�مدیریت�استعداد�و�عملکرد�نوآوري�نقش�میانجی

��.استعداد�بر�عملکرد�نوآوري�را�تعدیل�می�نماید

تواند�استعدادهاي�بالقوه�و�بالفعل�کارکنان�را�آشکار�نمـوده�و�از�طریـق����هاي�کارآفرینانه�رهبران�می�گرایش�:گیري�نتیجه

��.ش�دهدانه،�عملکرد�نوآوري�کارکنان�و�سازمان�را�افزایدر�کنار�رهبري�کارآفرینمدیران�ی�فعال�بیشپذیري�و��روحیه�ریسک

��.راهبردهاي�مدیریت�استعداد،�عملکرد�نوآوري،�گرایش�کارآفرینانه،�رهبري�کارآفرینانه�:ها�کلیدواژه

تـعداد�بـر����).�1401.(و�دیناروند،�غلامحسین�سیده�معصومه،�غمخواري�؛اکبر،�بهمنی�:استناد تأثیر�راهبردهاي�مـدیریت�اس

اـن��گري�رهبري�کارآفرینانه�در�شرکت�یلگري�گرایش�کارآفرینانه�و�تعدعملکرد�نوآوري�با�میانجی لـنامه��.�هاي�دانش�بنی فص
��.162-�143،�)14(4،�هاي�دفاعی�مدیریت�نوآوري�در�سازمان

��

��bahmani.akbar@gmail.com:رایانامه.�ایران�تهران،�استادیار�گروه�مدیریت�دولتی�دانشگاه�پیام�نور،.�1
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�مقدمه �

هـا�بـه�سـمت�����شـود�تـا�سـازمان����تغییرات�روزانه�و�بدون�توقف�کسب�وکار�امروزي�موجب�می

کت�نمایند�تا�مزایـاي��ها�باید�در�انواع�مختلفی�از�امور�نوآوري�شر�سازمان.�نوآوري�حرکت�کنند

کـه�انسـان�و����از�آن�جـایی�.�رقابتی�خود�را�افزایش�داده�و�موجب�بقاي�خود�در�بلندمدت�شـوند�

اسـتفاده�از�دانـش،�����ها�است،�ایده�منابع�انسانی،�عامل�اصلی�کسب�مزیت�رقابتی�براي�سازمان

اي�در��هتوانـد�نقـش�قابـل�ملاحظ�ـ����هاي�کارمندان�به�روش�موثر�و�کارامد�می�مهارت�و�قابلیت

هـا�توسـط�آن�رونـد�جـذب،������مدیریت�استعداد�فعالیتی�است�که�سازمان.�ها�داشته�باشد�سازمان

وري�و��دهند�و�بـه�دلیـل�بهـره����انتخاب،�استخدام،�توسعه�و�نگهداري�منابع�انسانی�را�انجام�می

ارزش�آفرینی�یک�کسب�و�کار�و�رسیدن�سازمان�به�اهـداف�فعلـی�و�آتـی�خـود�بسـیار�حـائز�������

هر�فردي�در�سازمان�داراي�استعدادي�است�لذا�مدیریت�استعداد�محـدودیتی�در��.�اهمیت�است

دهقانان�(مراتب�سازمانی�ندارد�و�جهت�ایجاد�نوآوري�و�بقاي�سازمان�حائز�اهمیت�است��سلسله

تواند�بـه�عملکـرد����مدیریت�استعداد�از�طریق�نقش�میانجی�کارآفرینانه�می).�1398،�و�همکاران

در�شرایط�محیط�پویاي�امروزي�با�ایجاد�ارزش�براي�تضمین�سـودآوري��نوآورانه�منجر�شود�و�

��.�ها�ایجاد�نماید�مدت�و�ادامه�فعالیت�در�بلندمدت�تأثیر�مهمی�در�سازمان�در�کوتاه

هایی�که�منابع�انسانی�را�با�راهبرد�مدیریت�استعداد�انتخاب�و�جذب�و�نگهـداري���سازمان

هاي�جدید�براي�عملکرد�بهتـر،�بـه����توسعه�مهارت�هاي�متغیر�و�اند،�براي�پاسخ�به�محیط�نموده

در�فرایند�ایجاد�ارزش�و�عملکرد�نوآورانـه،�جـذب،�حفـظ�و����.�کنند�منابع�بیشتري�دست�پیدا�می

با�فراهم�نمودن�شرایط�جهت�ایجاد�عملکرد�.�هاي�کلیدي�هستند�توسعه�استعداد�نوعی�ورودي

شود�و�در�این�رابطه،�چون�دانش�در�یها�م�نوآورانه،�دانش�یک�منبع�سازمانی�حیاتی�در�سازمان

توانند�شرایط�خود�را�بهبود�بخشـیده���ها�می�کند�که�سازمان�سرمایه�انسانی�جا�دارد،�تضمین�می

هاي�نوآور�و�دیدگاهی�مبتنی�بر�دانش�به�عنوان�منبع�ارزشمند�سازمان�دست�یابند��و�به�فرصت

�).2018و�همکاران،��1پاپا(ها�خواهد�بود��و�عملکرد�نوآورانه�قلب�رشد�و�توسعه�سازمان

اي�مواجه�خواهند�شد�و�بـراي�مـدیریت�ایـن�����ها�در�آینده�با�چالش�رقابتی�فزاینده�سازمان

تر�نیاز�خواهد�بود�لذا�مدیریت�استعداد�هر�روز�از��تر�و�اثربخش�ها�به�منابع�انسانی�شایسته�چالش

�ـ�����.�شود�اهمیت�بیشتري�برخوردار�می راي�شناسـایی،��مـدیریت�اسـتعداد�بـه�عنـوان�سیسـتمی�ب

استخدام،�پرورش،�ارتقاء�و�نگهداري�افراد�مستعد�با�هدف�بهبـود�کـارایی�و�عملکـرد�نوآورانـه�����

��

1 �. Papa�
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پدیدار�شـد�و���1990مدیریت�استعداد�فرآیندي�است�که�در�دهه�).�1�،2018زي(شود��تعریف�می

واژه�جنگ�استعداد�براي�اولـین�بـار�توسـط�����1997در�سال�.�پیماید�کماکان�مسیر�تحول�را�می

اي�مکنـزي�ارائـه�گردیـد�و�در�بررسـی�شـرکت�مکنـزي�مشـاهده�شـد�کـه�����������شرکت�مشـاوره�

تـر�هسـتند�میـزان�����هایی�که�در�جذب،�توسعه�و�نگهداري�مـدیران�بـا�اسـتعداد�موفـق�����سازمان

هـا���سوددهی�بیشتري�دارند�و�همین�امر�سبب�شد�نگرش�به�افراد�بـا�اسـتعداد�بـراي�سـازمان����

صـیادي�و��(ایجـاد�عملکـرد�نوآورانـه�نگریسـته�شـود������عوض�شده�و�به�آنها�به�دید�یک�منبـع��

��).1390همکاران،�

�باید�به�ها�سازمان�اطمینان�محیطی،�عدم�و�فراوان�تغییرات�به�توجه�با�هاي�اخیر�در�سال

�روحیـه��جـو��کـه��شود�فراهم�شرایطی�باید�راستا�این�در�.بروند�کارآفرینانه�پیش�گرایش�سمت

�بـه��سازمان�در�گروهی�و�فردي�به�طور�بتوانند�افراد�تا�بیاید�وجود�به�سازمان�کل�در�کارآفرینی

�تـدارك��هـاي�نـوآور،���ایده�حمایت�از�با�تواند�می�سازمان�رهبر.�بپردازند�هاي�کارآفرینانه�فعالیت

هـا،�حمایـت�از����نظـام��در�کارآفرینانـه��هاي�کردن�فعالیت�نهادینه�مورد�نیاز،�متخصصان�یا�منابع

نمایـد���تسـهیل��را�سـازمانی��کـارآفرینی��هـاي�شـرکت،���فرآینـد��پـذیري�و��فعالی�و�ریسک�بیش

��).2،2018ادکویست(

�و�ضـروري��آینـده��در�هـا��سـازمان��رشـد��و�رقابتی�مزیت�ایجاد�رهبري�کارآفرینانه�براي

�بـا��را�توانـد�تغییـر���می�که�است�رهبري�تنها�).1399ذالی�و�عبداللهی،�(است��غیرقابل�اجتناب

�رقابـت��محـیط�پویـاي���در�بتوانـد��سازمان�تا�ایدنم�سازمان�اجرا�فرهنگ�در�آن�کردن�نهادینه

بـه���هـاي�متفـاوت،���در�زمینه�نوآوري�از�استفاده�با�جهانی،�سریع�تغییرات�امروز�با�وجود�جهانی

�.)2021و�همکاران،��3دابیک(باشد��داشته�بقا�و�یابد�دست�عملکرد�نوآوري

شـکل�کمبـود���هاي�بزرگ�با�م�که�شمار�زیادي�از�سازمان�دهد�میهاي�اخیر�نشان��بررسی

و��6ویســال�.)�5�،2018؛�پانــدیتا�و�ري4�،2109کـلاوس�(هســتند�شـدید�افــراد�مسـتعد�مواجــه���

در�حال�رشد�مربوط�به�کمبود�استعدادها�در�بیشـتر�کشـورهاي����مشکلاتبه�)�2019(همکاران�

هـا�و���اي�از�مهارت�گسترده��در�قرن�بیست�و�یکم�نیاز�به�افرادي�که�دامنه.�اروپایی�اشاره�کردند

ها�را�داشته�باشند،�رو�بـه���نشده�شرکت�هاي�مورد�نیاز�براي�مقابله�با�نیازهاي�پیش�بینی�اییتوان

��

1�.�Xie�

2�.�Edquist�

3�.�Dabic�

4�.�Claus�

5�.�Pandita�&�Ray�

6�.�Whysall�
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هاي�سراسر�جهان�براي�دستیابی�به�استعدادها،�خود�را�درگیر�رقابت�بـا���شرکت�.گسترش�است

آمـوزش���ارائـه�از�این�رو�کسب�و�کارها�باید�توانایی�شناخت�افراد�با�استعداد،�.�بینند�میدیگران�

آنها�و�حفظ�و�نگهداري�کارکنان�با�ارزش�براي�بلندمدت�را�داشته�باشند�و�بـراي�ایـن�امـر����به�

و�همکـاران،���3؛کـولینگز�2�،2019؛�نارایانـان�1�،2018تیلـور�(�استراتژي�هایی�را�در�نظـر�بگیرنـد��

نبود�مدیریت�استعداد�در�یک�سازمان�و�عـدم�اسـتفاده�از�آن�بـه�عنـوان�راهبردهـاي������).�2019

سازمان،�به�کاهش�دوره�بلوغ�سازمان�و�افزایش�لختی�سازمان�منجر�خواهـد���کننده�یک�تعیین

ایـن�امـر�حتـی�بـه�ورشکسـتگی������).�5،2020کیسمورا�و�لانیـوز��؛2017و�همکاران،��4خلیل(شد�

خاکی�و�همکـاران،��(ها�بسیار�زیاد�بود��هایی�منجر�شد�که�رقابت�در�بازار�محصولات�آن�شرکت

و��6اوگبـاري�(هـا�هسـتند���مـواره�درگیـر�ایـن�رقابـت����هاي�فنـاوري�اطلاعـات�ه���شرکت).�2017

هـا،�اسـتعدادهاي�نوپـا�و�����و�گاهی�اوقات�عدم�رهبري�مناسب�در�این�شرکت)�2018همکاران،�

هاي�جذب�و�توسـعه���پویا�را�نادیده�گرفته�و�عدم�تناسب�راهبردهاي�نوآورانه�سازمان�با�سیاست

و��8؛�سـون�7�،2020و�و�مـاوارتو�ویـدود�(گـردد���استعدادهاي�سازمان�به�افول�سازمان�منجر�مـی�

��).2020و�همکاران،��9؛�سوپیاه2020همکاران،�

دهد�که�مدیریت�اسـتعداد���این�حوزه�نشان�می�اگر�چه�مروري�بر�تحقیقات�انجام�شده�در

امـا�اثربخشـی�مـدیریت�����).10�،2021دالامه�و�هیدر�ریمـا�(�یک�شاخه�علمی�در�حال�رشد�است

�،بـر�ایـن��عـلاوه��.�آن�هنوز�به�درستی�بیان�نشده�است�عملکرد�نوآوري�و�کارآفرینی�بااستعداد�

مدیریت�استعداد�و�کارآفرینی�سازمانی�بسـیار�انـدك���هاي��تعداد�مطالعات�در�رابطه�با�استراتژي

است�و�به�همین�دلیل�هنوز�براي�این�سوال�که�استراتژي�مناسب�براي�تأثیر�گذاري�موفق�بـر��

��.پاسخ�مشخصی�به�دست�نیامده�است�کارآفرینی�سازمانی�کدام�است،عملکرد�نوآوري�و�

�اي�گونـه��بـه��آنهـا��از�و�هیچ�یـک��دارد�وجود�استعداد�مدیریت�براي�متعددي�رویکردهاي

�کارگیري�قابل�مختلف�هاي�سازمان�در�عیناً�که�نیست �شیوه�هر.�باشد�به �الزامات�و�ها�سازمانی

�موضـوع�مهـم���ینهم�ـ�و�دارد�خـود��آینـدة��و�حـال��نیاز�مورد�استعدادهاي�تأمین�براي�متفاوتی

استعداد��مدیریت�براي�را�خود�خاص�رویکردهاي�و�ها�استراتژي�سازمانی�هر�که�کند�می�ایجاب

��

1�.Taylor�
2�.�Narayanan�
3�.�Collings�
4.�Khalil�
5�.�Cismaru&�Iunius�
6�.�Ogbari�
7�.�Widodo�&�Mawarto�
8�.�Son�
9�.�SOPIAH�
10�.�Al-Dalahmeh�&�Héder-Rima�
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�ارتقـاء��و�هـا��پیشـرفت��تمامی�طرفی�از.�)1393زاده،��جمشیدیان�و�یولی(گیرد��به�کار�و�طراحی

�کارهاست�که�در�این�زمینـه��انجام�براي�نو�و�جدید�يها�کشف�روش�و�نوآوري�به�دلیل�بشري

هاي�دانش�بنیان�استان�مازندران�به�منظور�توسعه��شرکت�هاي�دانش�بنیان�به�خصوص�شرکت

شوند�و�عملکرد�نوآوارنـه�و�تولیـد�علـم�����اقتصادي�بر�پایه�دانش�و�گسترش�نوآوري�تشکیل�می

هاي�دانش�بنیان�استان�مازندران��با�توجه�به�اینکه�شرکت.�ها�است�محصول�نهایی�این�شرکت

محـوري�منـابع����فعـالی�و�دانـش���پـذیري،�بـیش���ابع�انسانی،�خلاقیت،�ریسکدر�فرایند�جذب�من

گیرند�داراي�بستر�مناسـبی�جهـت�بررسـی�����انسانی�را�جهت�ایجاد�عملکرد�نوآوارنه�در�نظر�می

راهبرد�مدیریت�استعداد�خواهنـد�بـود،�بـه�طـوري�کـه�راهبـرد�مـدیریت�اسـتعداد�و�گـرایش����������

فعالی�منابع�انسانی�به�همـراه�رهبـري�کارآفرینانـه�����پذیري�و�بیش�کارآفرینانه�با�تکیه�بر�ریسک

شـود؛�از�ایـن�رو،�در����ها�موجب�ایجاد�ارزش�و�افزایش�عملکرد�نوآوارنه�می�مدیران�این�شرکت

این�مطالعه�تأثیر�راهبردهاي�مدیریت�استعداد�بر�عملکرد�نوآوري�با�توجـه�بـه�نقـش�میـانجی�����

هـاي�دانـش�بنیـان�اسـتان������در�شـرکت��گري�رهبـري�کارآفرینانـه���گرایش�کارآفرینانه�و�تعدیل

��.شود�مازندران�بررسی�می

�پیشینۀ�پژوهش �

مدیریت�استعداد،�تسهیل�و�توسعه�پیشرفت�مسیر�شغلی�افـراد�بسـیار�بـا�����مدیریت�استعداد؛

هـا�و���هاي�تدوین�شـده،�منـابع،�سیاسـت����استعداد�و�ماهر�در�سازمان،�با�استفاده�از�دستورالعمل

یـابی�را���مـدیریت�اسـتعداد�یـا�مـدیریت�اسـتعداد�����).�2020اران،�و�همک�1گالاردو(فرایندها�است�

هـا�و�افـراد�بـا�اسـتعداد�در�سـازمان�و�������گذاري�در�توسعه�کارکنـان،�شناسـایی�جانشـین����سرمایه

�2لوییس�و�هـاکمن�.�کنند�هاي�گوناگون�رهبري�تعریف�می�توانمندسازي�آنان�براي�ایفاي�نقش

محققـان�حـوزه�مـدیریت�منـابع�انسـانی�و�������بر�اساس�تعاریف�موجود�از�نویسندگان�و)�2006(

در�اولین�مفهوم،�مـدیریت��.�اي�براي�واژه�مدیریت�استعداد�پیدا�نمودند�مدیریت،�سه�مفهوم�پایه

.�اي�از�منابع�انسانی�مانند�استخدام،�انتخاب،�آموزش�و�توسعه�تعریف�کردند�استعداد�را�مجموعه

داد�ممکن�است�کمی�فراتـر�از�یـک�واژه���کنند�که�مدیریت�استع�از�این�منظر،�آنها�استدلال�می

آنها�در�متون�مورد�بررسی�به�این�.�مد�روز�یا�حسن�تعبیري�از�مدیریت�منابع�انسانی�تلقی�شود

امر�اشاره�داشتند�که�مدیریت�استعداد�یک�روش�سیستمی�جهت�اجراي�وظایف�مدیریت�منابع�

تـر�بـا����بـا�عملکـردي�دقیـق���تـر�و���انسانی�است�اما�نه�به�نحو�سنتی�آن�بلکه�با�نگاهی�گسترده

��

1.�Gallardo��
2.�Louise�&�Hackman��
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افزارهاي�مربوطه�بـا�هـدف�اجـرا�در�کلیـه������استفاده�از�وسایل�فناوري�جدید�مثل�اینترنت�و�نرم

��).�1،2020هاك(هاي�سازمان�سطوح�و�قسمت

نوآوري�سازمانی�ایجاد�محصولات�و�خدمات�جدید،�مفیـد�و�بـا�ارزش����عملکرد�نوآوري؛

انی�تمایل�سازمان�جهت�توسعه�محصولات�در�حقیقت،�نوآوري�سازم.�در�فضاي�سازمانی�است

ها�و�موفقیت�در�ارائـه�آن�محصـولات�و�خـدمات�بـه�بـازار�اسـت��������آن�بهبودو�خدمات�جدید�و�

به�عبارت�دیگر�نوآوري�سازمانی�عبارت�از�پذیرفتن�یـک�عقیـده���).�2،2009گاموسلوگلو�و�السو(

قایـدي�و�خـانی،���(ارد�یا�رفتاري�است�که�براي�صنعت،�بازار�یا�محیط�عمومی�سازمان�تازگی�د

دانند؛�نـوآوري���نوآوري�سازمانی�را�متشکل�از�سه�عنصر�می)�2010(و�همکارانش��3وو).�1397

نوآوري�فرآیند؛�کـه��.�محصول؛�که�به�معنی�ارتقاء�ترکیب�محصولات�و�خدمات�ارائه�شده�است

امل�هاي�داخلی�است؛�و�نوآوري�کلی�سازمان؛�کـه�ش�ـ��به�معنی�بهبود�ترکیب�و�کارائی�عملیات

وري�کارکنـان�و�بهبـود����ها،�بهبـود�بهـره���بهبود�مزیت�رقابتی،�سوددهی�شرکت،�کاهش�هزینه

��.گردش�دارائی�سازمان�است

�شـرط���4کارآفرینانـه��اقـدامات��بسترسـازي��براي�کارآفرینی�گرایش؛�نانهیکارآفر�شیگرا

�اعضاي�بینها��ارزش�گذاري�اشتراك�به�و�ارتباط،�توسعه�اهمیت�کارآفرینی�نگرش�-1:دارد�اساسی

�خـود��تغییـرات��بـروز��سـازي��زمینـه��در�را�سـازمان��ارشد�مدیریت�نقش�و�شود�می�یادآور�را�سازمان

��می�اساسی�دگرگونی �نـوآوري��ظهـور��بـه��کـه��فرایندهایی�ایجاد�بر�تاکید�-�2).4،2002کولین(داند

�طراحـی��فراینـد��اجـراي��و�طراحـی��مثـال��بـراي�.�کنـد��مـی��حمایـت��آن�از�و�انجامد�می �و�توسـعه�،

�و�حمایـت��مـورد��را�نـوآوري��قهرمانـان��کـه��هایی�سیستم�ایجاد�یا�محصولات�سریع�سازي�جاريت

کننـد���ایجـاد��را�نـو��کارهاي�و�کسب�و�جدید�محصولات�که�دهد�اجازه�آنها�به�و�دهد�قرار�تشویق

��5شاو( �منـابع��یا�شود�منجر�منابع�خلق�به�که�فرایندهایی�اجراي�و�طراحی�-�3).2005و�همکاران،

�بـه��همچنین.�بیانجامد�کارآفرینانه�هاي�تلاش�انجام�براي�آنها�شدن�تخصصی�به�و�حفظ�را�موجود

�در�را�سـازمان�،�شـفاف��ارتباطـات��و�مشـارکتی��گیـري��تصـمیم��طریق�از�که�دارد�توجه�هایی�فرایند

�6تکائویک�انیسور(سازد��می�فعال�کاملاً�تغییرات�با�مواجهه �و�شناسـایی��قابلیـت��ایجاد�-4.�)2014،

�ابتکـارات��بـروز��و�تجربـه��بـراي��کارکنان�به�دادن�میدان�طریق�از�نگرش�این�در�.ایده�خلق �بـا��و،

�و�سـازمان��بـه��کارکنـان��تعهـد��سطح�شود�می�سعی�خودکار�استراتژیک�گیري�تصمیم�ترویج�هدف

��

1.�Haak�

2.�Gumusluoglu�&�llsev�

3.�Wu�

4.�Colin�

5 �. Shaw�

6 �. Suriyankietkaew�
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�شناسـایی��بـراي��انگیزش�بخشیدن�رسمیت�با�کند�می�سعی�رویکرد�این.�شود�بیشتر�آنان�مشارکت

،�بخشـد��توسـعه��را�موجـود��منـابع��و�کنـد��تقویـت��را�ایـده��خلـق��فراینـد�هـا،���ایـده��مسـتمر��خلق�و

همان،�(شود��منجر�جدیدهاي��سیستم�و�تکنولوژي،�منابع�به�نهایت�در�و�شود�بیشتر�پذیري�انعطاف

2014(.�

�نانهیکارآفر�يرهبر �اقتصـاد��توسـعه��در�محـرك��موتـور��عنـوان��به�کارآفرینی�امروزه؛

�محلی �در�مهمی�عامل�موجود�رقابتی�فضاي�در�همچنین.�ستا�شده�شناخته�ملی�واي��منطقه،

هـاي�رهبـري�کارآفرینانـه�در�����ها�است�و�در�این�میـان�توجـه�بـه�ویژگـی�����شرکت�بقاء�و�توسعه

�کـه��هـایی��باید�توجه�داشت�کـه�سـازمان��.�هاي�متنوع�از�جایگاه�مهمی�برخوردار�است�سازمان

هـا�و�صـفات����آن�نیـز�از�ویژگـی��دهند�و�رهبران��می�قرار�خود�مشی�را�کارآفرینانه�گیري�جهت

�بلندمـدت��رشد�قابلیت�توانند�می�منعطف�منابع�توسعه�طریق�از،�رهبري�کارآفرینانه�برخوردارند

�با�سازمان�این.�دهند�افزایش�را�خود تولیـد�و�یـا����عملیـات��بـه��موجـود��فرصـت��مؤثر�انتقال�ها

�ترتیـب،��ایـن��بـه�.�کنند�ایجاد�ارزش�پیوسته�صورت�به�کنند�می�سعی�هاي�خدماتی�خود�فرایند

�محصـول�یـا�خـدمت����و�کـرده��حرکـت��دیگران�از�تر�سریع�که�آورند�می�به�دست�را�امکان�این

شوند�که�این�مهم�نیازمنـد�برخـورداري�از����وارد�جدیدي�بازارهاي�به�یا�کرده�عرضه�را�جدیدي

��).2011و�همکاران،��1جاسون(هاي�مناسب�خواهد�بود��رهبران�با�قابلیت

�هافرضیه�چارچوب�نظري�و�توسعه

بر��تعیین�تأثیر�استراتژي�مدیریت�استعداد�در�پژوهشی�تحت�عنوان)�2018(و�همکاران��2سالوا

نوآوري�در�یک�دانشگاه�خصوصی�در�حوزه�فناوري�در�نیجریه،�که�بـا�یـک��رویکـرد�کمـی�و�����

هاي�مدیریت�استعداد�مانند�جـذب�و��پیمایشی�انجام�شد�نتیجه�گرفتند�که�همه�ابعاد�استراتژي

کارگیري�ایـن�رویکـرد�میتـوان����ه�ه�باعث�بهبود�عملکرد�نوآورانه�در�دانشگاه��شده�و�با�بتوسع

���.عمکلرد�عالی�را�در�بلند�مدت�حفظ�نمود

و�همکـاران���3ارتباط�بین�مدیریت�استعداد�و�گـرایش�کارآفرینانـه�در�پـژوهش�دانتـوس����

)�2019(همکـاران��و��5نشان�داده�شده�است��،�در�پژوهش�هالبرستات)��2021(��4و�لیو)�2020(

ها�و�مدیریت�استعداد�بر�رویکـرد�کارآفرینانـه�تـأثیر�����نیز�مهارت)�2019(و�همکاران��6و�المامون

��

1 �. Donatus�

2.�Salau�

3�.�Nofiani�

4 �. �Liu�

5.�Halberstadt�

6�.�Al�Mamun�
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و�کـولینگز�و�همکـاران���)�2018(معناداري�داشته�است،�همچنین�در�پژوهش�پاپـا�و�همکـاران���

ــان�در���)�2017( ــه�کارکن ــین�استعدادســنجی�مــدیران�و�عملکــرد�نوآوران ــود�رابطــه�ب نیــز�وج

در�ایـن��.�هاي�حاضر�در�سیلیوکون�ولی�ثابت�شده�اسـت��محور�مانند�شرکت�هاي�دانش�مانساز

هـایی���بین�ابعاد�مدیریت�استعداد�مانند�جذب،�حفظ�و�توسعه�به�صـورت�جداگانـه�در�پـژوهش���

همچنـین�در�پـژوهش���.�بررسی�شدند)�2021(�2و�کورتز�و�توورا)�2021(و�همکاران��1مانند�پولو

کارآفرینانه��بر�عملکرد�نوآورانـه�و��هاي��تأثیر�گرایش)�2016(4ادیسو�)�2012(3هانگ�و�وانگ�

هاي�پیشین��بنابراین�با�توجه�به�شکاف�موجود�در�پژوهش.�نوگرایی�سازمان�بررسی�شده�است

��گردد؛�فرضیات�زیر�تدوین�می

هـاي���در�شـرکت�فعالی�بر�عملکرد�نوآوري��جذب�استعداد�از�طریق�نقش�میانجی�بیش-1

�.مازندران�تأثیر�دارد�بنیان�استان�دانش

پــذیري�بــر�عملکــرد�نــوآوري�در��جــذب�اســتعداد�از�طریــق�نقــش�میــانجی�ریســک-2

�.تأثیر�داردهاي�دانش�بنیان�استان�مازندران��شرکت

هـاي���در�شـرکت�فعالی�بر�عملکرد�نوآوري��حفظ�استعداد�از�طریق�نقش�میانجی�بیش-3

�.تأثیر�دارددانش�بنیان�استان�مازندران�

در�بــر�عملکــرد�نــوآوري��پــذیري��ریســکاز�طریــق�نقــش�میــانجی��حفـظ�اســتعداد�-4

�.تأثیر�داردهاي�استان�مازندران�دانش�بنیان��شرکت

هـاي���در�شرکتفعالی�بر�عملکرد�نوآوري��توسعه�استعداد�از�طریق�نقش�میانجی�بیش-5

��.تأثیر�داردبنیان�استان�مازندران��دانش

در�برعملکــرد�نــوآوري���پــذیري�ریســکتوســعه�اســتعداد�از�طریــق�نقــش�میــانجی�-6

�.تأثیر�داردهاي�دانش�بنیان�استان�مازندران��شرکت

)�2021(�6و�آدموکـو��5هاي�پیشین�از�جملـه�لامپکـین�و�پیـداك����که�در�پژوهش�از�آنجایی

فعالی�نیـز�مـی����اند�و�درك�اینکه�بیش�هاي�گرایش�کارآفرینانه�بررسی�نشده�روابط�درونی�مولفه

��موجب�خواهد�شد�تا�فرضیه�زیر�مطرح�گردد؛پذیري�ناشی�شود،��تواند�از�ریسک

�.تأثیر�دارداستان�مازندران�هاي�دانش�بنیان��فعالی�در�شرکت�بر�بیش�پذیري��ریسک-7

تواند�بر��گرا�می�نشان�داد�که�رهبري�تحول)�2017(و�همکاران��7همچنین�پژوهش�لیتس

��

1�.�Polo�
2��.Cortes�&�Tovar�
3�.Hung&wang�
4 �. �Ejdys�
5�.�Lumpkin�&�Pidduck�
6�.�Adomako�
7�.�Leitch�
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از�طرفی�دیگر،�پـژوهش��رویکرد�تفکر�نوآورانه�و�نوگرایی�سازمانی�تأثیر�معناداري�داشته�باشد،�

هاي�رهبري�بـر�رویکـرد�کارآفرینانـه�را�بررسـی�کردنـد�کـه�نتـایج�آن���������سبک)�2018(�1هارپر

گرا�یکی�از�ابعاد�مهم�تأثیرگذار�بر�عملکرد�مثبت��پژوهش�بیانگر�این�امر�بود�که�رهبري�تحول

ابعـاد��)�2018(�2همچنین�پژوهش�هنسل�و�ویسر.�کارآفرینی�و�هویت�کارآفرینانه�سازمان�است

بنـابراین��.�بنـدي�کـرد���مدیریت�استعداد�را�در�سه�بعد�جـذب،�حفـظ�و�توسـعه�اسـتعداد�دسـته�����

��شود؛�هاي�زیر�مطرح�می�فرضیه

هاي�دانـش�بنیـان����فعالی�در�در�شرکت�رهبري�کارآفرینانه�تأثیر�جذب�استعداد�بر�بیش-8

�.کند�را�تعدیل�می�استان�مازندران

هـاي�دانـش�بنیـان�����فعـالی�در�شـرکت���بر�بیش�رهبري�کارآفرینانه�تأثیر�حفظ�استعداد-7

��.کند�را�تعدیل�میاستان�مازندران�

هـاي�دانـش�بنیـان�����فعالی�در�شـرکت��رهبري�کارآفرینانه�تأثیر�توسعه�استعداد�بر�بیش-8

�.کند�را�تعدیل�میاستان�مازندران�

هاي�دانش�بنیـان���در�شرکت�پذیري��ریسکرهبري�کارآفرینانه�تأثیر�جذب�استعداد�بر�-9

�.کند�را�تعدیل�میان�مازندران�است

هاي�دانش�بنیان��در�شرکت�پذیري��ریسکرهبري�کارآفرینانه�تأثیر�حفظ�استعداد�بر�-10

�.کند�را�تعدیل�میاستان�مازندران�

هاي�دانش�بنیان��در�شرکت�پذیري��ریسکرهبري�کارآفرینانه�تأثیر�حفظ�استعداد�بر�-11

��.کند�استان�مازندران�را�تعدیل�می

��:شود�بندي�فرضیات�فرعی،�سه�فرضیه�اصلی�زیر�تدوین�می�با�توجه�به�جمعدر�نهایت�

هاي�دانـش�بنیـان�اسـتان�����هاي�مدیریت�استعداد�بر�عملکرد�نوآوري�در�شرکت�راهبرد-1

��.مازندران�تأثیر�دارد

هاي�مدیریت�استعداد�از�طریق�نقش�میانجی�گرایش�کارآفرینانه�بـر�عملکـرد����راهبرد-2

�.�نش�بنیان�استان�مازندران�تأثیر�داردهاي�دا�نوآوري�در�شرکت

هـاي�مـدیریت�اسـتعداد�بـر�عملکـرد�نـوآوري�در��������رهبري�کارآفرینانـه�تـأثیر�راهبـرد���-3

�.کند�هاي�دانش�بنیان�استان�مازندران�را�تعدیل�می�شرکت

با�توجه�به�ادبیات�تحقیق�و�شکاف�موجود�در�پیشینه�تحقیق،�مدل�مفهومی�زیر�پیشنهاد�

��:گردد�می

��

1�.�Harper�
2�.�Hensel&Visser�
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���)پژوهش�هاي�یافته(منبع�،مدل�مفهومی�تحقیق.�1شکل�

�شناسی�پژوهش�روش �

تحقیق�حاضر�از�حیث�هدف،�کاربردي�اسـت�و�از�حیـث�ماهیـت�تحقیـق،�از�نـوع�تحقیقـات�������

�ايگویـه��46ابزار�مورد�استفاده�پرسشنامه�.�پیمایشی�است-توصیفی بـود�کـه�بـا�اسـتناد�بـه�������

شرکت�دانـش�بنیـان����170آماري�این�تحقیق�شامل��جامعه.�تهیه�شداستاندارد�هاي��پرسشنامه

هـاي���آوري�داده�استان�مازندران�بود�که�از�مدیران�وکارشناسان�و�کارکنـان�آنهـا�جهـت�جمـع����

.�از�کارکنـان�گـردآوري�شـد����نفـر��340بر�اساس�جدول�مورگان�از�نظرات�.�تحقیق�استفاده�شد

.�سـخه�سـه�و�اس�پـی�اس�اس���اس�ن�ال�پـی�-افزار�اسمارت�ها،�از�نرم�وتحلیل�داده�جهت�تجزیه

هاي�روایی�همگرا�و�بـراي�پایـایی�آن�از�آزمـون�����و�براي�روایی�پرسشنامه�از�آزمون�25نسخه�

بـا��.�،�نتایج�آزمون�آلفاي�کرونباخ�نشان�داده�شده�است1در�جدول�.�آلفاي�کرونباخ�استفاده�شد

یایی�کلیـه�سـوالات���بیشتر�است،�بنابراین�پا�7/0توجه�به�اینکه�تمامی�مقادیر�به�دست�آمده�از�

به�دست�آمدنـد�کـه����5/0همچنین�مقادیر�روایی�همگرا�نیز�همگی�بالاتر�از�.�متغیرها�تائید�شد

��.حاکی�از�تائید�روایی�سوالات�همگی�متغیرها�است
��آزمون�آلفاي�کرونباخ�و�روایی�همگرا�براي�سنجش�پایایی.�1جدول

��)سال(محقق��روایی�همگرا��آلفاي�کرونباخ��تعداد�سوالات��متغیرهاي�تحقیق

��)2020(العماري�����5��87/0��683/0نظام�جذب�استعدادها

��)2020(العماري�����6��91/0��592/0نظام�توسعه�و�آموزش�استعدادها

�گرایش�کارآفرینانه

�جذب

�حفظ

�توسعه

راهبردهاي�مدیریت�

�استعداد

�فعالی�بیش

�پذیريریسک

�رهبري�کارآفرینانه

عملکرد�

�نوآوري
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��)سال(محقق��روایی�همگرا��آلفاي�کرونباخ��تعداد�سوالات��متغیرهاي�تحقیق

��)2020(العماري���3��86/0��648/0حفظ�و�نگهداري�استعدادها

��)2017(کی�گریسلی�����9��85/0��526/0عملکرد�نوآوري

��)2017(لی�کی�گریس����14��89/0��568/0گرایش�کارآفرینانه

��)2020(العماري�����9��89/0��601/0رهبري�کارآفرینانه

�هاي�پژوهش�یافته �

تحقیق�حاضر�از�حیث�هدف،�کاربردي�اسـت�و�از�حیـث�ماهیـت�تحقیـق،�از�نـوع�تحقیقـات�������

)�2020(اي�استاندارد�العمـاري��گویه�46ابزار�مورد�استفاده�پرسشنامه�.�پیمایشی�است-توصیفی

شرکت�دانـش�بنیـان�اسـتان�����170عه�آماري�این�تحقیق�شامل�جام.�بود)�2017(�1و�کیگرسلی

هـاي�تحقیـق����آوري�داده�مازندران�بود�که�از�مدیران�وکارشناسان�و�کارکنان�آنها�جهـت�جمـع��

جهـت��.�از�کارکنـان�گـردآوري�شـد����نفـر��340مورگان�از�نظرات��جدولبر�اساس�.�استفاده�شد

�25نسـخه��.�نسخه�سه�و�اس�پی�اس�اس�اس�ال�پی-افزار�اسمارت�ها،�از�نرم�وتحلیل�داده�تجزیه

هاي�روایی�همگرا�و�براي�پایایی�آن�از�آزمون�آلفاي�کرونباخ��و�براي�روایی�پرسشنامه�از�آزمون

با�توجه�به�اینکـه��.�،�نتایج�آزمون�آلفاي�کرونباخ�نشان�داده�شده�است1در�جدول�.�استفاده�شد

پایایی�کلیه�سـوالات�متغیرهـا�تائیـد����بیشتر�است،�بنابراین��7/0تمامی�مقادیر�به�دست�آمده�از�

به�دست�آمدند�که�حـاکی�از�تائیـد����5/0همچنین�مقادیر�روایی�همگرا�نیز�همگی�بالاتر�از�.�شد

��.روایی�سوالات�همگی�متغیرها�است

��آزمون�آلفاي�کرونباخ�و�روایی�همگرا�براي�سنجش�پایایی.�1جدول

��)سال(محقق�راروایی�همگآلفاي�کرونباخ��تعداد�سوالات��متغیرهاي�تحقیق

��)2020(العماري�����5��87/0��683/0نظام�جذب�استعدادها

��)2020(العماري�����6��91/0��592/0نظام�توسعه�و�آموزش�استعدادها

��)2020(العماري���3��86/0��648/0حفظ�و�نگهداري�استعدادها

��)2017(کی�گریسلی�����9��85/0��526/0عملکرد�نوآوري

��)2017(یسلی�کی�گر����14��89/0��568/0گرایش�کارآفرینانه

��)2020(العماري�����9��89/0��601/0رهبري�کارآفرینانه

��

��

1�.�Kigresely�
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��پژوهش�هاي�یافته

.�ها�بایـد�رعایـت�شـود����انتخاب�نوع�آزمون�براي�تحلیل�از�مواردي�است�که�قبل�از�تحلیل�داده

ها�از�توزیع�نرمال�برخوردار��اگر�داده.�هاست�مهمترین�نکته�براي�انتخاب�نوع�آزمون،�توزیع�داده

.�شود�هاي�ناپارامتریک�استفاده�میهاي�پارامتریک�و�در�غیر�این�صورت�از�روشروش�باشند�از

سازي�معادلات�ساختاري�است،�لذا�باید�ابتدا��به�دلیل�اینکه�رویکرد�این�پژوهش�مبتنی�بر�مدل

��.ها�مشخص�شود�نحوه�توزیع�داده

:H0کنند�ها�از�توزیع�نرمال�پیروي�می�داده��.��

H1��:کنند�رمال�پیروي�نمیها�از�توزیع�ن�داده.��

��.استفاده�شد�2براي�بررسی�این�فرضیات�از�آزمون�کلموگروف�اسمیرنف�به�شرح�جدول�

�اسمیرنف-نتایج�آزمون�کلموگروف.�2جدول�

�متغیر
�اسمیرنف-�کلوموگروف

�نتیجه
�سطح�معناداري�آماره

غیرنرمال��151/0000/0نظام�جذب�استعدادها

غیرنرمال�094/0004/0نظام�توسعه�و�آموزش�استعدادها

غیرنرمال��104/0001/0حفظ�و�نگهداري�استعدادها

غیرنرمال��372/0000/0عملکرد�نوآوري

غیرنرمال��160/0000/0گرایش�کارآفرینانه

غیرنرمال��201/0003/0رهبري�کارآفرینانه

نشان�می�دهد�توزیع�متغیرها�غیرنرمال�است�زیرا�سطح�معناداري��2همانطور�که�جدول�

بــا�توجــه�بــه�غیرنرمــال�بــودن�متغیرهــا�.�اســت�05/0اســمیرنف�کمتــر�از��آمـاره�کلمــوگروف�

اسـت��)�PLS(ترین�رویکرد�براي�تحلیل�مدل�پژوهش�رویکرد�حداقل�مربعـات�جزئـی����مناسب

��.استفاده�شد�3.2.8نسخه��SmartPLSافزار��ساس،�از�نرمبر�این�ا).�1397رسولی�و�همکاران،�(

�،�اگر�آماره�2در�شکل�)�معناداري(افزار��طبق�مدل�درونی�نرم tبـه�دسـت�آمـده�از�مقـدار�����

��.شود�مورد�تائید�می%�99بیشتر�باشد،�فرضیه�در�سطح�اطمینان��57/2
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��
��مدل�کلی�معادلات�ساختاري�در�حالت�ضرایب�استاندارد.�2شکل

،�میزان�شـدت�رابطـه�بـین����)3شکل(وجه�به�مدل�خروجی�ضرایب�استاندارد�همچنین�با�ت

��.متغیرها�به�صورت�مستقیم�ارائه�شد

���
��معناداري�اعداد�مدل�کلی�معادلات�ساختاري�در�حالت�.�3شکل

��)R2(مقادیر�ضرایب�تعیین�.�3جدول�

����R2متغیر�پنهان

���939/0پیش�فعالی

��802/0پذیري��ریسک

���868/0عملکرد�نوآوري

بنـابراین��.�فعالی�محاسبه�شـده�اسـت���براي�متغیر�بیش�939/0میزان�ضریب�تعیین�برابر�

متغیر�نظام�جذب�استعدادها،�حفظ�و�نگهداري�استعدادها،�نظام�توسعه�و�آمـوزش�اسـتعدادها�و���

فعـالی�کارآفرینانـه�را�پوشـش�����درصد�از�واریانس�بیش�9/93پذیري�کارآفرینانه�توانسته��ریسک

گـذار�بـر����تواند�شامل�دیگر�عوامل�تأثیر�بینی�مربوط�است�و�می�ه�خطاي�پیشدهند،�باقیمانده�ب

شده��802/0پذیري�کارآفرینانه�برابر��همچنین،�ضریب�تعیین�براي�متغیر�ریسک.�متغیرها�باشد

بنابراین�متغیرهاي�نظام�جذب�استعدادها،�حفظ�و�نگهداري�اسـتعدادها،�نظـام�توسـعه�و����.�است
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پـذیري�کارآفرینانـه�را�پوشـش�����درصد�از�واریانس�ریسک�2/80ند�آموزش�استعدادها�توانسته�ا

تواند�شامل�دیگر�عوامل�تأثیرگـذار�بـر����بینی�مربوط�است�و�می�دهند،�باقیمانده�به�خطاي�پیش

�868/0همچنین،�ضریب�تعیین�براي�متغیر�عملکرد�نـوآوري�کارآفرینانـه�برابـر����.�متغیرها�باشد

درصـد�از�واریـانس����8/86انـد���ي�کارآفرینانه�توانستهپذیر�بنابراین�متغیرهاي�ریسک.�شده�است

باقیمانـده�بـه�خطـاي����.�کارآفرینانـه�را�پوشـش�دهنـد����پذیري��ریسکفعالی�کارآفرینانه�و��بیش

��.تواند�شامل�دیگر�عوامل�تأثیر�گذار�بر�متغیرها�باشد�بینی�مربوط�است�و�می�پیش

رد�و�مـدل�معـادلات���،�نتایج�فرضیات�حاصل�از�مـدل�ضـرایب�اسـتاندا���7تا��4ول�ادر�جد

درصـد���99ساختاري�ارائه�شده�است�و�حاکی�از�آن�است�که�کلیه�فرضیات�در�سطح�اطمینـان��

��.�مورد�تائید�قرار�گرفته�است

��بیش�فعالی�کارآفرینانهگري��نتایج�حاصل�از�ارزیابی�مدل�ساختاري�براي�بررسی�نقش�میانجی�.4جدول�

��نتیجه��آزمون�سوبل��اثر�کل�اثر�غیر�مستقیم��)β(اثر�مستقیم���متغیر�وابسته�متغیر�مستقل��فرضیه

��تأیید����341/0��098/0�439/0�371/2عملکرد�نوآوري��جذب�استعداد��1

��تأیید����215/0��031/0��246/0��152/2عملکرد�نوآوري��حفظ�استعداد��3

��تأیید����336/0��121/0��457/0��681/2عملکرد�نوآوري��توسعه�استعداد��5

��ریسک�پذیري�کارآفرینانهگري��اختاري�براي�بررسی�نقش�میانجینتایج�حاصل�از�ارزیابی�مدل�س�.5جدول�

��نتیجه��آزمون�سوبل��اثر�کل�اثر�غیر�مستقیم��)β(اثر�مستقیم���متغیر�وابسته�متغیر�مستقل��فرضیه

��تأیید����341/0��012/0�353/0�971/1عملکرد�نوآوري��جذب�استعداد��2

��یدتأی����215/0��023/0��238/0��220/2عملکرد�نوآوري��حفظ�استعداد��4

��تأیید����336/0��091/0��427/0��154/2عملکرد�نوآوري��توسعه�استعداد��6

��رهبري�کارآفرینانهگري��تعدیلنتایج�حاصل�از�ارزیابی�مدل�ساختاري�براي�بررسی�نقش��.6جدول�

��نتیجه��سوبل�آزمون��اثرکل�اثر�غیر�مستقیم��)β(اثر�مستقیم���متغیر�وابسته�متغیر�مستقل��فرضیه

��تأیید����628/0��341/0�214/0�015/2لی�کارآفرینانهبیش�فعا��جذب�استعداد��7

��تأیید����342/0��141/0��048/0��861/2بیش�فعالی�کارآفرینانه��حفظ�استعداد��8

��تأیید����288/0��197/0��057/0��793/2بیش�فعالی�کارآفرینانه��توسعه�استعداد��9

��تأیید����207/0��205/0��042/0��443/2ریسک�پذیري�کارآفرینانه��جذب�استعداد��10

��تأیید����074/0��215/0��016/0��002/2ریسک�پذیري�کارآفرینانه��ظ�استعدادحف��11

��تأیید����639/0��159/0��102/0��390/2ریسک�پذیري�کارآفرینانه��توسعه�استعداد��12

��فرضیه�هاي�اصلینتایج�حاصل�از�ارزیابی�مدل�ساختاري�براي�بررسی��.7جدول�

��تیجهن��داري�معنی��ضریب�تأثیر��متغیر�وابسته�متغیر�مستقل��فرضیه

��تأیید����627/0��596/8عملکرد�نوآوري�←�راهبردهاي�مدیریت�استعداد��1

2��
عملکرد��←�گرایش�کارآفرینانه�←راهبردهاي�مدیریت�استعداد�

��نوآوري
��تأیید���278/0��251/2=237/0+041/0

3��
عملکرد��←�رهبري�کارآفرینانه�←راهبردهاي�مدیریت�استعداد�

��نوآوري
��تأیید���438/0��689/6=477/0*918/0

�گیري�بحث�و�نتیجه �

چنـین��.�هـاي�توسـعه�یافتـه�اسـت�����پیش�نیاز�یک�جامعه�توسعه�یافته،�برخـورداري�از�سـازمان��

.�آینـد�مـی�ترین�منبع�قدرت؛�یعنی�تفکـر�پدیـد����به�واسطه�در�اختیار�داشتن�عظیمهایی��سازمان
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بـا�توجـه�بـه����.�مدت�مزیت�رقابتی�را�بسـیار�دشـوار�سـاخته�اسـت�����طولانیرقابت�شدید،�حفظ�

براي�کسب�مزیت�رقابتی�در�رویارویی�با�ایـن�محـیط�پیچیـده،����ها��سازمان�،هاي�فراوان�لشچا

ه�هاي�اخیـر�موضـوع�مـدیریت�اسـتعداد�ب�ـ�����رو�در�سال�ها�به�نخبگان�نیاز�دارند؛�از�این�سازمان

کارآفرینان�نقش�کلیدي�.�عنوان�یک�فعالیت�کلیدي�مدیریت�بیش�از�گذشته�مطرح�بوده�است

کارآفرینان�به�عنوان�عناصر�اصـلی�در�تسـریع���.�ت�اجتماعی�دارندلاتحو�در�توسعه�اقتصادي�و

توسعه�کشورهاي�در�حال�توسعه�و�در�تجدید�حیات�و�استمرار�توسعه�کشورهاي�صنعتی�مـورد��

کنونی�اقتصاد�کشور�که�با�مسائل�و��در�شرایططبق�فرضیه�اصلی�اول،�.�اند�توجه�و�مطالعه�بوده

هـا���دانشگاه�التحصیلانکاري�به�ویژه�فارغ��ها،�بیکاري�یا�کمهاي�مهمی�نظیر�فرار�مغز�نارسایی

گذاري�دولت،�عدم�تحرك�و�رشد�اقتصـادي�کـافی����و�نیروي�انسانی�متخصص،�کاهش�سرمایه

�بـه�.�اسـت��برخوردار�یمضاعف�تیاهم�از�کشور�کارآفرینان�توسعۀ�روبروست،�پرورش�و�آموزش

�در�هـا�دولـت��از�ياریبس�،ياقتصاد�رشد�و�توسعه�روند�در�نانیکارآفر�ژهیو�گاهیجا�و�نقش�لیدل

�از�يبـردار��بهـره��و�امکانات�حداکثر�با�کنند�یم�شلات�توسعه�حال�در�و�افتهی�توسعه�يکشورها

�ینیکـارآفر��يهـا��یژگ�ـیو�يدارا�که�را�جامعه�از�يشتریب�چه�هر�شمار�،یقاتیتحق�يدستاوردها

نتـایج��.�کنند�تیهدا�و�قیتشو�نانهیکارآفر�يها�تیفعال�و�ینیکارآفر�جهت�در�آموزش�به�هستند

�،)�2019(هالبرسـتات��و�همکـاران���هـاي���به�دست�آمده�از�این�فرضیات�در�راسـتاي�پـژوهش��

مبنی�بر�اینکه�راهبردهاي�مدیریت�استعداد�شـامل���)��2021(لیو���)2019(المامون��و�همکاران�

ان�در�پـذیري�کارکن�ـ�فعـالی�و�ریسـک���جذب�و�حفظ�و�توسعه�استعداد�منابع�انسـانی�بـر�بـیش���

��.هاي�کارآفرینانه�منطبق�است�خصوص�افزایش�فعالیت

ها�و�ایجاد�حرکـت�در�جهـت����ها�و�موقعیت�کارآفرینان�با�مهارتی�که�در�تشخیص�فرصت

ت�اجتماعی�محسـوب��لاها�دارند،�پیشگامان�حقیقی�تغییر�در�اقتصاد�و�تحو�توسعۀ�این�موقعیت

برخواسته�از�فردا،�نیازمند��اندازهاي�شمکنند�که�موفقیت�و�بقاء�در�چ�ها�تصدیق�می�آن.�شوند�می

پـذیري،�نـوآوري�و����بر�این�کـارآفرینی�بـه�ریسـک����علاوه.�قیت�استکی،�قوة�ابتکار�و�خلالاچا

تـرین�رویکـرد����این�واقعیت�که�رهبري�کارآفرینانه�اولین�و�مهـم��.کارآفرینانه�هم�نیاز�دارد�کنش

ه�بین�راهبردهاي�مدیریت�اسـتعداد��یک�مدیر�براي�به�جریان�انداختن�تفکر�کارآفرینی�در�رابط

و�گرایش�کارآفرینانه�است�نیز�در�این�پژوهش�در�راستاي�فرضیه�اصلی�دوم�مورد�تائیـد�قـرار���

�)2012(هانگ�و�وانگ��هاي��گرفت�که�در�راستاي�پژوهش بر�اساس�.�است��)2016(و�ادیس��

تور�محرکه�توسعه�موکارآفرینان�نظریات�اقتصادي�و�تجارب�حاصله�در�اقتصادهاي�رو�به�رشد،�

آوردهاي�مهـم�کـارآفرینی����زایی�یکی�از�ره�شوند�و�بالطبع�اشتغال�و�رشد�اقتصادي�محسوب�می

متاسفانه�در�کشور�ما�و�در�چند�برنامۀ�اخیر�توسعه،�توجه�خاص�بـه�ایـن�مهـم�نشـده�و�����.�است

ه�و�اندرکاران�و�افراد�جامعـه�ناشـناخت���توان�گفت�که�این�مفهوم�براي�بسیاري�از�دست�حتی�می
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هـاي���مناسـبی�در�حـوزه���ریـزي�و�بسترسـازي���شاید�به�همین�دلیل�تاکنون�برنامه.�استغریب�

هـاي���اقتصادي،�اجتماعی�و�نظام�آموزشی�کشور�براي�توسعۀ�کارآفرینی�بـه�ویـژه�در�دانشـگاه���

��.کشور�صورت�نپذیرفته�است

مینـه��با�توجه�به�تایید�فرضـیات�پـژوهش��در�ز���به�همین�منظور�توجه�به�موارد�پیشین�و

��:تقویت�راهبردهاي�مدیریت�استعداد�پیشنهاد�می�شود

دانـش�بنیـان���هـاي���استخدام�کارکنان�واجد�شرایطی�که�در�مراحل�مختلف�توسعه�شـرکت��·

�استان�مازندران�را�در�آینده�تضمین�خواهند�نمود؛

دانش�بنیان�استان�مازندران�هاي��ارزیابی�و�پایش�صحیح�عملکرد�کارکنان�فعلی�در�شرکت�·

�وسعه�عملکردها؛با�دید�ت

�استخدام�نیروي�انسانی�قابل�اعتماد�و�داراي�ایده؛�·

هاي�مـرتبط�بـا����توانایی�در�شناسایی،�جذب�و�هدایت�مثبت�اشخاص�کارشناس�از�بین�گروه�·

��.دانش�بنیان�استان�مازندرانهاي��شرکت

دانـش�بنیـان�اسـتان����هاي��علاوه�بر�این�در�راستاي�ارتقاي�گرایشات�کارآفرینانه�شرکت

��:توان�به�موارد�زیر�اشاره�نمود�ان�میمازندر

هـاي���هاي�تشـویقی�مناسـب�بـراي�انگیـزش�و�ترغیـب�اعضـاء�بـه�فعالیـت���������ایجاد�سیستم�·

�کارآفرینانه؛

�هاي�اعضاي�خود؛�تشویق�روحیه�خلاقیت�و�ایده�پردازي،�توسعه�دانش�و�توانایی�·

�نان؛همسوسازي�اهداف�شرکت�با�اهداف�منابع�انسانی�از�طریق�پاداش�و�تشویق�کارک�·

هـاي�کوچـک����هـا�و�طـرح���بهبود�روحیه�ریسک�پذیري�اعضاء�و�مدیران�و�استقبال�از�پروژه�·

�آزمایشی�داراي�ریسک؛

هاي�آموزشی�در�راستاي�تقلیـل�نقـاط�ضـعف�و�تقویـت�دانـش�و�مهـارت��������برگزاري�کارگاه�·

�.کارآفرینانه�و�به�تبع�آن�افزایش�سطح�خودکارآمدي�در�کارکنان

دانـش�بنیـان���هاي��هاي�رهبري�کارآفرینانه�در�شرکت�بلیتهمچنین�در�راستاي�ارتقاي�قا

�:توان�به�موارد�زیر�اشاره�نمود�استان�مازندران�می

��)بین�رهبر�و�زیردستان(پیاده�سازي�رویکرد�خود�آموزشی�در�موارد�لزوم��·

��ایجاد�امکان�ارتباطات�سازمانی�بین�اعضا�و�مدیران�سازمان،��·

هبر�به�یک�مربـی�کـه�تحقـق�ایـن�مهـم�نیـز�������هاي�رفتاري�در�تبدیل�شدن�ر�ایجاد�مهارت�·

نیازمند�افزایش�سطح�آگاهی�مدیران�سازمان�و�نحوه�برخورد�آنان�به�افـراد�و�مجوعـه�تحـت����

گـردد�تـا�حـد�امکـان�سـازمان�نسـبت�بـه���������پوشش�آنان�داشته�که�به�همین�منظور�توصیه�می

موده�و�علاوه�هاي�مدیریتی�صحیح�اقدام�ن�اي�براي�فراگیري�مهارت�هاي�ویژه�برگزاري�کلاس
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هاي�آموزشی�مناسب�و�یکپارچه�در�سازمان�که�در�آن�مـدیران�و���توان�با�برپایی�دوره�بر�آن�می

کارکنان�با�یکدیگر�همسو�شده�میـزان�قرابـت�و�همـدلی�میـان�مجموعـه�را�افـزایش�داده�و�������

��.سازمان�را�به�سوي�ایجاد�یک�سازمان�یکپارچه�و�هم�فکر�سوق�داد

�منابع �

هـاي���تی�ـاستعداد�و�قابل�تیریمد�يدیکل�يها�تیقابل).�1393.�(ینام�،یزاده�دوج�یولیل�و�بدالرسوع�ان،یدیجمش

��.89-77):�19(5،�يراهبرد�تیریمطالعات�مد.�کارکنان�یسازمان�ينوآور

�سلطانی،�علی�سید�افجه،�حامد؛�دهقانان، �از�بنیاد�داده�مدل�)1397(�.ابراهیم�زاده،�جواهري�و�مرتضی�اکبر؛

��217-�185صفحه�،�34پیاپی�شماره�،�مدیریت�منابع�انسانیهاي��نشریه�پژوهشعداد،�است�مدیریت�فرایند

�(دهیفر�سنوکش،�یعبداله�و�اسد�،یذال .1399� �نیب�کنفرانس�نیدوم�ها،�سازمان�در�یرقابت�تیمز�یبررس).

�تهران�،تیریمد�و�عیصنا�یمهندس�یالملل
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