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نقش تبیین : بر رفتار کارآفرینانه در بخش دولتیمدیریت استعداد تأثیر
میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان

1پورامین نیک

)26/7/96: پذیرشتاریخ - 9/2/96:تاریخ دریافت(

چکیده
،مزیت رقابتیکسب به دلیل نقش برجسته آن در در بخش دولتی رفتار کارآفرینانه

به طور مستقیم و با قرار گرفته و مدیریت استعدادهاي سازمانی نظرانصاحبمورد توجه 
رفتار بر اثرگذاراز جمله متغیرهاي رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان نقش میانجی 

رضایت شغلی و تعهد بررسی نقش میانجی،حاضرپژوهشهدف از . هستندرآفرینانهکا
و رفتار کارآفرینانه در بخش دولتی مدیریت استعداد سازمانی کارکنان در رابطه بین 

هاي توصیفی و همبستگی است که به روش پیمایشی از نوع پژوهشاین پژوهش. است
هاي دولتی کارکنان سازمانآن دسته ازملجامعه آماري پژوهش شا.انجام شده است

است که داراي مدرك تحصیلی دانشگاهی و پست سازمانی کارشناسی و شهر کرمان 
فرمول کوکران، به عنوان حجم نمونه انتخاب با استفاده از نفر 286و تعداد بالاتر بوده

ها به یی و پایایی آنکه روااستفاده شدهپرسشنامه4از دادهآوريجمعبه منظور . اندشده
سازي مدل(ها از روش آمار توصیفی و استنباطیتجزیه و تحلیل دادهبرايرسید و تأیید 

نشان ،مفهومیمدلضمن تأییدپژوهشهاي یافته. استاستفاده شده ) معادلات ساختاري
داد که مدیریت استعداد علاوه بر تأثیر مستقیم به صورت غیرمستقیم و از طریق رضایت 

گذارد که میزان تأثیر شغلی و تعهد سازمانی کارکنان نیز بر رفتار کارآفرینانه تأثیر می
رضایت شغلی و تعهد چنین نقش میانجیهم.از میزان تأثیر مستقیم بیشتر استمیرمستقیغ

.سازمانی کارکنان در رابطه بین مدیریت استعداد و رفتار کارآفرینانه تأیید شد

یریت استعداد، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار کارآفرینانهمد:واژگان کلیدي

nikpour2003@yahoo.comکرماندانشگاه آزاد اسلامیگروه مدیریت دولتی،،استادیار. 1
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مقدمه
طی چند دهه اخیر، موضوع کارآفرینی توجه زیادي را در بخش دولتی به خود جلب کرده 

اما ،کار رفته استه در ارتباط با بخش خصوصی بکه اصطلاح کارآفرینی عمدتاًبا این. است
شود و مباحث زیادي در خصوص به وفور دیده میاکنون در ادبیات مدیریت بخش دولتی 

شناس و همکاران، حق(وجود، ماهیت و کاربرد کارآفرینی در بخش دولتی شکل گرفته است
در ارتباط با بخش عمدتاًیسازمانینیصطلاح کارآفرتا اواخر قرن بیستم، ا). 31: 1385

که به استوارد شده زینیدولتتیریدر مباحث مدهاما امروز،به کار رفته استیخصوص
). 2007، 1زامپتاکیز و میوساکیز(نقش دولت در جوامع استتیاز اهمیصورت عمده ناش

را یبه بخش دولت) کارآفرینی(بازار يوارد سازوکارهابه ازیننیز هاي گوناگونبررسی
ویژه دولتی در فرآیند توسعه کشورها به بخش).2005، 2بک و همکاران(اندضروري دانسته

ها در این سازماندلایل گوناگوناما به . دارندايعمدهکشورهاي در حال توسعه، نقش 
گویی به نیازهاي متنوع و روخود را در پاسخییمرور زمان کارابهدر حال توسعهکشورهاي 

سیاري از نویسندگان و پیشگامان تغییرات در سازمان بدر این شرایط،. انددادهاز دست ،رشدبه
دولتی تیریمدتنها راه حل را به عنوان در بخش دولتی و خدمات مدیریت دولتی، کارآفرینی 

).124: 1391نقابی و بهادري، (دانندمیو مشکلات ها چالشاین در مواجهه با 
نشان دهنده این واقعیت تلخ رانیایدولتيهادر سازمانهااز سوي دیگر مطالعات و بررسی

الوانی و (استنانهیکارآفرریغسنتی، فاقد نوآوري و ها سازماننیر احاکم دتیکه وضعاست 
بخش دولتی ایران در آن است که يایگونیزکشورينظام اداریشناسبیآس). 1382ریاحی، 

و يریپذمشارکتهیهمچون فقدان روحینامطلوبموارددچار حوزه کارآفرینی ضعیف و 
بودن انجام امور، غلبه وخمچیو پرپيکند،يریذناپو انعطافییتمرکزگرا،ییجومشارکت

استيو ناکارآمدنییپايوربهره،يریناپذتیکار، مسئولجهینسبت به نتییاعتنایبهیروح
کارآفرینی، که ناکارآمدي بخش دولتی در حوزهحال آن). 88: 1391ی و همکاران، سرابیلعل(

در ن به همراه داشته است؛ که این مسئلههاي متعددي را براي جامعه ایرامشکلات و چالش
به طوري که امروزه شاهد نارضایتی بیش از . باشدکرمان مشهودتر میهاي دولتی شهر سازمان

هاي دولتی شهر کرمان نسبت به شهروندان بخش دولتی به ویژه مراجعین سازمانکارکنان و پیش 
یدولتبخشدر ینیکارآفريارتقابرعوامل مؤثر بنابراین ضروري است تا . این موضوع هستیم

1. Zampetakis & Mousakis
2. Beck et al
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.قرار گیرندییشناسامورد هاي دولتی شهر کرمانویژه در سازمانبهرانیا
یانسانهیباشد، سرمارگذاریتأثهنانیکارآفرماتیتواند بر رفتار و تصمیکه میاز جمله عوامل

، شناساییافراد در یینانه تنها بر توایانسانهیسرما). 110: 1394پور و عبداللهی، حسین(است
مؤثر زیافراد ننانهیگذارد، بلکه بر قصد و رفتار کارآفریتأثیر مها از فرصتاستفادهو یابیارز

مطالعات نشان داده است که مدیریت در این زمینه). 2009، 1هیندل و همکاران(است
اثرگذار بر رفتار عواملتریناستعدادهاي سازمانی، رضایت شغلی و تعهد افراد از جمله مهم

).2012؛ هاشمی و همکاران، 2010، 2کنراد(کارآفرینانه در سازمان است 
با توجه به مطالب گفته شده، سؤال اصلی پژوهش این است که آیا مدیریت استعداد، 

.گذارندرضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار کارآفرینانه در بخش دولتی تأثیر می

مبانی نظري
یریت استعدادمد

شامل ،استعداد. است"استعداد"واژه فیکشف و تعر،3استعدادتیریدرباره مدآغازنقطه 
قیو از طرکرده جادیتواند در عملکرد سازمان تفاوت ایکه ماستکارکنانیآن دسته 

حال ).2013، 4دریس(سطح عملکرد را از خود نشان دهندنیخود، بالاترمیمشارکت مستق
در یمنابع انسانتیریمديهاموضوعنیتريو ضرورنیتراز مهمیکیاستعداد، تیریمدکه آن

رود یها به شمار ماز سازمانياریمسائل در بسنیاز حادتریکیو هنوز هم جهان است
در دنیاي سازمانی به مدیریت استعدادامروزه اهمیت ). 99: 1394پور و همکاران، حسین(

شود نام برده میسلاح پنهان در شکار استعدادها ینوعآن به عنواناي است که ازاندازه
که افراد داراي از اینبعدمستقیماًاستعداد دیریتم). 135: 1394طهماسبی و همکاران، (

و با نگهداري فرد در سازمان به عنوان شدهآغاز ،اندسازمان درآمدهبه استخدام بالا پتانسیل 
مدیریت استعداد، اجراي ). 2006، 5فیلدکالی و ویکمک(یابدمیتداومعضوي از آن 

ستوري نیروي انسانی ابراي افزایش بهرههکپارچهاي طراحی شده یها یا سیستماستراتژي
سازمان 7مدیریت استعداد، شناخت و تمرکز بر بخشی از نیروي انسانی. )2: 2006، 6وودلوك(

1. Hindle et al
2. Conrad
3. Talent Management
4. Dries
5. McCauley & Wakefield
6. Lockwood
7. Manpower
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دارد که نیاستعداد اشاره به اتیریمد. )2009، 1کالینگز و ملاحی(با پتانسیل بالا است 
تیریرا جذب، توسعه و مدفرادا،و منسجمکیروش استراتژکباید با یها چگونه سازمان

مدیریت استعداد، بر الزامات شایستگی تمرکز دارد و اینکه . )2015، 2اسپارو و مکرام(کنند
).164: 1394پور، پور و نیکعرب(چگونه افراد در درون سازمان یا بیرون از آن حرکت کنند 

داشت استعدادها و مدیریت استعداد شامل شناسایی و جذب استعدادها، همسوسازي و نگه
).807: 2008، 3انانزییو(باشد توسعه و بهسازي استعدادها می

اشاره به این دارد که سازمان براي توسعه و بهبود به چه : 4شناسایی و جذب استعدادها-1
سازمان اینکه گذاري کند و ي چه افرادي سرمایهبر روسازمان باید . استعدادهایی نیاز دارد

.ریزي کندهاي تعیین شده، برنامهکارمندیابی و استخدام در پستچگونه باید براي 
اشاره به این دارد که عملکرد نیروي کار باید به : 5همسوسازي و نگهداشت استعدادها-2
اي اداره شود تا سازمان اطمینان یابد در مسیري قرار دارد که منابع انسانی آن بیشترین گونه
ه در همسوسازي و نگهداشت استعدادها مورد توجه قرار بحث دیگري ک. وري را داردبهره
هاي پرداخت مشعلاوه بر اینکه در سازمان ضروري است خط. گیرد، نظام پرداخت استمی

هاي حاصل از سنجش استعدادها و ها و تحلیلعادلانه توسعه یابند، لازم است خروجی گزارش
.عملکرد کارکنان در نظام پرداخت لحاظ شود

اشاره به مباحث مربوط به آموزش، یادگیري و توسعه در : 6ه و بهسازي استعدادهاتوسع-3
سازمان به یک مسیر پیشرفت شغلی قابل لمس و مستعد در این مرحله، کارکنان . سازمان دارد

گذاري بیشتر بر روي کارکنان خود به روشن نیاز دارند که در این زمینه، سازمان به سرمایه
هاي هاي یادگیري و توسعه نیاز دارد، تا از این طریق بتواند دانش و مهارتمنظور ایجاد فرصت

.روز نگه داردگویی به نیازهاي آتی سازمان بهها را در جهت پاسخآن

رضایت شغلی
ترین متغیرها مورد مطالعه طی چند دهه اخیر در حوزه ، یکی از متداول7رضایت شغلی

اي علوم اجتماعی ارائه یک تعریف مورد توافق از آن دشوار سازمانی بوده و مانند اکثر متغیره
1. Collings & Mellahi
2. Sparrow & Makram
3. Annunzio
4. Attracting the Talents
5. Talents Compatibility & Maintenance
6. Talents Development
7. Job Satisfaction
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رضایت شغلی، عبارت است از میزان ارتباط مشاهده ).30: 1394صیادي و همکاران، (است
کند با آنچه که شغل و سازمان به او ارزانی داشته شده بین آنچه یک فرد از شغلش مطالبه می

حالت احساسی مثبت یا مطبوع است که پیامد یک ،رضایت شغلی). 222: 2003، 1لوند(است 
کمک زیادي به سلامت فیزیکی ،این حالت احساسی مثبت.ارزیابی شغلی یا تجربه فرد است

به کار، یواکنش احساسکییشغلتیرضا). 390: 1392مقیمی، (کندافراد میو روانی 
تیز شغل خود رضاادیشود فرد بگویکار است که باعث مطیمحیو اجتماعیکیزیفطیشرا

وایتل و (ابعاد رضایت شغلی عبارتند از ). 54: 1396اسماعیلی و صیدزاده، (نداردایدارد 
):1990، 2دیویس

شامل رضایت از میزان حقوق دریافتی و انصاف و برابري در : 3رضایت از پرداخت-1
.استپرداخت 

کردن با افراد شامل رضایت از افراد در محل کار و کار: 4رضایت از همکار- 2
.استپذیر مسئولیت

.استي به شغل و احساس موفقیت از انجام آن مندعلاقهشامل : 5رضایت از کار- 3
.استشامل رفتار منصفانه و کمک مدیر در انجام وظایف :6رضایت از سرپرست- 4

تعهد سازمانی
تعهد .استرائه شدهانیز مانند دیگر مفاهیم علوم انسانی تعاریف زیادي 7از تعهد سازمانی

). 697: 2010، 8گانلو و همکاران(سازمانی، واکنشی کلی نیروي کار به مجموع سازمان است 
آنتیخود بداند و آرزو کند در عضورا معرفیسازماناست که فرد،یحالتی،تعهد سازمان

سبت به کل هاي مثبت یا منفی افراد نتعهد سازمانی، نگرش). 2011، 9کست(بماندیسازمان باق
در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان . باشدسازمانی که در آن مشغول به کار هستند، می

دهد احساس وفاداري قوي دارد و از طریق آن، سازمان خود را مورد شناسایی قرار می
تعهد سازمانی، حمایت و پیوستگی عاطفی ) ).61: 1391فیروزآبادي، پورمیبدي و دهقانیرجب(

1. Lund
2. Vitell & Davis
3. Payment
4. Colleagues
5. Job
6. Supervisor
7. Organizational Commitment
8. Gunlu et al
9. Westgees
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هاي ابزاري آن هاي یک سازمان، به خاطر خود سازمان و دوري از ارزشداف و ارزشبا اه
ابعاد تعهد ). 235: 1393زاده و شکري، تقی(است ) اي براي دستیابی به اهداف دیگروسیله(

):2001، 1کویتکیر و هرسمی(اند از سازمانی عبارت
ها و عیین هویت وي با ارزشبیانگر پیوستگی عاطفی نیروي کار و ت: 2تعهد عاطفی-1

کارکنان که داراي تعهد عاطفی قوي . اهداف سازمان و میزان مشارکت وي با سازمان است
چراکهدهند، هستند عضویت خویش را در سازمان حفظ نموده و به فعالیت در آن ادامه می

.قلباً و باطناً مایل به انجام چنین کاري هستند
کارکنانی که ارتباط اولیه . هاي ناشی از ترك سازمان استهبیانگر هزین: 3تعهد مستمر-2

باشد در سازمان باقی خواهد ماند، زیرا که باقی ماندن آنان با سازمان بر مبناي تعهد مستمر می
.ها یک ضرورت استدر سازمان براي آن

که افرادي. بیانگر احساس دین و الزام به باقی ماندن در سازمان است: 4تعهد هنجاري-3
ها است کنند که ادامه فعالیت در سازمان وظیفه آنها وجود دارد، فکر میاین نوع تعهد در آن

.و دینی که به گردن دارند

کارآفرینانهرفتار
داراي سیماي مختلفی است و این واژه از منظرهاي مختلف مورد بررسی 5ینیکارآفرمفهوم 

خلق ندآیفربه عنوان ینیکارآفربه طور کلی ).270: 2009، 6لاثا و مورثی(قرار گرفته است 
،یمالریسکهمراه با ،یکافکوششاختصاص زمان و قیاز طرمنحصر به فردو ارزشمندزيیچ

هیسریک (شودیمفیتعرفرديتیاستقلال و رضا،پاداشافتیمنظور دربهیو اجتماعیروان
نداینوآوري در فرمانند اقداماتع از متنواي مجموعهی، سازمانینیکارآفر). 2016، 7و همکاران

رادمرد (است دیکسب و کار جدالگوهايو توسعه یسازمانپذیريگسترش ریسک،محصولو 
کار جدید در درون واندازي کسبراهسازمانی،کارآفرینی.)1068: 2013،و همکاران

الکیت مشترك، هاي در حال پیشرفت است که از طریق نوآوري داخلی، اقدامات یا مسازمان
مرزبان و همکاران، (آید ها به دست مینوسازي راهبردي، محصول، فرایند و مدیریت نوآوري

1. Meyer & Herscovitc
2. Emotional Commitment
3. Continuous Commitment
4. Normative Commitment
5. Entrepreneurship
6. Latha & Murthy
7. Hisrich et al
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مرزبان و (ی حاصل رفتارهاي کارآفرینانه در سازمان است سازمانی نیکارآفر).711: 1394
گرددییی اطلاق مهاتیفعالدر سازمان، به آن دسته ازنانهیرفتار کارآفر).3: 1389همکاران، 

و با استفاده از منابع شدهایجادمستقل صورتبه مختلفدر سطوح سازمان کارکنانتوسطکه 
،در سازماننانهیرفتار کارآفر). 2002، 1مر(پردازد یها مفرصتبیو تعقتشخیصمتداول به 

در سطوح مختلف و به صورت فردکه توسط هر دشویمفیتعرهاتیاي از فعالمجموعه
ها فرصتبیو تعقصیمنابع نوآور براي تشخبیها از ترکشوند که در آنیانجام مخودکار 
کیرفتاري است که به منظور انجام در سازمان،نانهیرفتار کارآفربه طور کلی . کنندیاستفاده م

در نانهیرفتار کارآفرابعاد ). 113: 1394پور و عبداللهی، حسین(شودیمتیهداژهیودادیرو
):2007زامپتاکیز و میوساکیز، (اند از عبارتسازمان 

اشاره به دریافت اقدامات پیشنهادي از طریق کاهش کاغذبازي : 2کاهش کاغذبازي-1
.داردکیبوروکرات

العمل سریع در هاي جدید، عکسي به کسب مهارتمندعلاقهاشاره به : 3تغییر در رفتار- 2
ها و نظرات خود جهت بهبود به ارائه ایدهگیري در کار، تشویق همکارانصورت عدم نتیجه

.اي جدید داردهایی براي بهبود خدمات و تفکر درباره کارهایشان به شیوهخدمات و یافتن روش
اشاره به توانایی استفاده از رویکردهاي جدید در حرکت به سوي : 4بینش استراتژیک-3

.آینده و دیدن آینده دارد
کار مبتنی برکار گروهی و ایجاد بهبود ه به ایجاد محیط اشار: 5کار پرانرژيمحیط-4

.علاقه در کارکنان دارد
یابی کننده از ابتکارات و امکان دستاشاره به ایجاد محیط کار حمایت: 6محیط حمایتی-5
.یابی به اطلاعات دارددست

پیشینه پژوهش
رابطه مدیریت استعداد و رفتار کارآفرینانه

چرا مدیریت استعداد براي کارآفرینان باید اولویت «عنوان در پژوهشی تحت) 2010(کنراد 
1. Mair
2. Reduction of Paperwork
3. Change in Behavior
4. Strategic Insight
5. Energetic Work Environment
6. Supportive Environment
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ها و رفتارهاي کارآفرینانه آنان به نقش و اهمیت مدیریت استعدادهاي سازمانی در فعالیت» باشد
يابعاد استراتژنیرابطه بیبررس«در پژوهشی تحت عنوان ) 1391(دیرش. اشاره نموده است

» برق شهر اصفهانعیشرکت توزياز نظر کارکنان ستادیانسازمینیاستعداد با کارآفرتیریمد
مدیریت استعداد و کارآفرینی سازمانی همبستگی مثبت و ککه بین ابعاد استراتژینتیجه گرفت 

در پژوهشی تحت عنوان ) 1394(یتوانگرمروستآبادي و نیکشفیعی.معناداري وجود دارد
بین همه که نتیجه رسیدند به این » یسازمانینیاستعداد و کارآفرتیریمدنیرابطه بیبررس«

1وانگ و لیو.وجود داردو معنادار رابطه مثبت یسازمانینیاستعداد و کارآفرتیریمديهالفهمؤ

کیدتأمدیریت استعداد با رفتارهاي کارآفرینانه بینارتباط وجود برنیز در مطالعات خود ) 2016(
.کرده است

ضایت شغلیرابطه مدیریت استعداد و ر
در مطالعاتشان به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد به دو ) 2010(2تاریکیو و اسکولر

سازد که سازمان به طور موفق دلیل اول این است که مدیریت استعداد مطمئن می: دلیل مهم است
له دلیل دوم آن است که بدین وسی. داردآورد و نگاه میاستعدادهاي ضروري را به چنگ می

در پژوهشی تحت عنوان )1391(همکارانصیادي و .شوندمند میکارکنان به کارشان علاقه
بین مدیریت نتیجه گرفتند که »بررسی رابطه بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنان «

) 1392(پورقصابینادکوپوریصفائ. رابطه مثبت وجود دارداستعداد و رضایت شغلی کارکنان
شرکت نفت و گاز یشغلتیاستعداد و رضاتیریمدنیرابطه بیبررس«شی تحت عنوان در پژوه
وجود داري بین مدیریت استعداد و رضایت شغلی اارتباط معنبه این نتیجه رسیدند که »کارون

رضایت درمدیریت استعداد نقش«در پژوهشی تحت عنوان )2017(3بابو و همکاران. دارد
مدیریت عملکردهاي بین نتیجه گرفتند که»در صنعت فناوريانکارکنو تعهد شغلی شغلی 

.رابطه مثبت وجود دارداستعداد و رضایت شغلی کارکنان

رابطه مدیریت استعداد و تعهد سازمانی
استعداد بر تیریمديریتأثیر به کارگ«در پژوهشی تحت عنوان)1393(یوسفیوانیبابائ

تأثیر کارکنانگرفتند که مدیریت استعداد بر تعهد سازمانینتیجه»کارکنان ناجایتعهد سازمان
1. Wang & Liu
2. Tarique & Schuler
3. Babu et al
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بررسی «در پژوهشی تحت عنوان ) 1393(و همکارانموغلی.گذاردمثبت و معناداري می
رابطه بین مدیریت استعداد و تعهد سازمانی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان 

بطه مثبت معناداري با تعهد سازمانی استعداد رامدیریتبه این نتیجه رسیدند که»نورآبادممسنی
رابطه بین مدیریت «در پژوهشی تحت عنوان ) 2014(آیدیشه و همکاران نوبري. کارکنان دارد

هاي آن با تعهد سازمانینتیجه گرفتند که بین مدیریت استعداد و جنبه»استعداد و تعهد سازمانی
یبررس«در پژوهشی تحت عنوان )1395(ی و همکاران عارفداروغه.رابطه مثبت وجود دارد

کارکنان ادارات ورزش و جوانان یو تعهد سازمانیجانیاستعداد با هوش هتیریارتباط مد
تأثیر مثبت کارکنانیتعهد سازمانبراستعداد تیریمدبه این نتیجه رسیدند که» استان فارس

دراستعداد مدیریتنقش«در پژوهشی تحت عنوان )2017(بابو و همکاران.گذاردمی
عملکردهاي بین نتیجه گرفتند که»در صنعت فناوريکارکنانو تعهد شغلی رضایت شغلی 

.رابطه مثبت وجود داردکارکنانتعهد شغلی مدیریت استعداد و 

رابطه رضایت شغلی و رفتار کارآفرینانه
و اقدامات کارآفرینانه شرکت «در پژوهشی تحت عنوان ) 2005(1نکارامکوراتکو و ه

.اندهکردکیدتأرفتارهاي کارآفرینانه و رضایت شغلیبیننادار عوجود ارتباط مبر»رضایت شغلی
بررسی رفتار کارآفرینانه کارکنان بخش «در پژوهشی تحت عنوان) 2012(هاشمی و همکاران 

رضایت شغلی این نتیجه رسیدند کهبه »تأثیر میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی: کشاورزي
در پژوهشی تحت عنوان)1392(ي اریاللهوفرديرینص.گذاردرفتار کارآفرینانه تأثیر مثبت میبر
ییروستایتعاونيهاشرکترانیمدنیدر بینیکارآفریهبا روحیشغلتیرضاهرابطیبررس«

.رابطه مثبت وجود داردینیکارآفریهروحویشغلتیرضابین نتیجه گرفتند که»لانیاستان گ
ینیکارکنان، کارآفریشغلتیرضاهرابط«در پژوهشی تحت عنوان ) 1393(ی و همکاران انزم

ینیکارآفروکارکنانیشغلتیرضابه این نتیجه رسیدند که بین »یو رشد سازمانیسازمان
.داري وجود داردی ارتباط معنیسازمان

رابطه تعهد سازمانی و رفتار کارآفرینانه
اثرات فرآیند استراتژیک بر «در پژوهشی تحت عنوان ) 2006(2کوین و همکاران

1. Kuratko et al
2. Covin et al
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. اندهاي کارآفرینانه ضروري دانستهتعهد نیروي کار را براي فعالیت»هاي کارآفرینیگرایش
دیدگاهی ساختاري و : کارآفرینی شرکت«در پژوهشی تحت عنوان) 2009(1فریرا

.دانده را تعهد به اهداف سازمان میهاي کارآفرینانبر گرایشمؤثراز جمله عوامل »استراتژیک
بررسی رفتار کارآفرینانه کارکنان بخش «در پژوهشی تحت عنوان) 2012(هاشمی و همکاران 

تعهد سازمانی این نتیجه رسیدند کهبه »تأثیر میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی: کشاورزي
در پژوهشی )1395(و همکارانییطغرا.گذاردکارکنان بر رفتار کارآفرینانه تأثیر مثبت می

-یفرهنگيهادر سازماننانهیکارآفرشیبا گرایرابطه تعهد سازمانیبررس«تحت عنوان
ارتباط مثبت و معناداري بین ابعاد تعهد عاطفی و تعهد کهنتیجه گرفتند»استان اصفهانيهنر

.مستمر با گرایش کارآفرینانه وجود دارد

ژوهشهاي پمدل مفهومی و فرضیه

مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 

1. Ferreira
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دنبال هبپژوهشاین .ل گرفته استکشمدل مفهومی بالابراساس پژوهش يهافرضیه
:ذیل استيهافرضیهآزمون
.گذاردمدیریت استعداد بر رفتار کارآفرینانه در بخش دولتی تأثیر می-1
.گذاردر میمدیریت استعداد بر رضایت شغلی کارکنان در بخش دولتی تأثی-2
.گذاردمدیریت استعداد بر تعهد سازمانی کارکنان در بخش دولتی تأثیر می-3
.گذاردرضایت شغلی کارکنان بر رفتار کارآفرینانه در بخش دولتی تأثیر می-4
.گذاردتعهد سازمانی کارکنان بر رفتار کارآفرینانه در بخش دولتی تأثیر می-5
بطه بین مدیریت استعداد و رفتار کارآفرینانه در بخش رضایت شغلی کارکنان در را-6

.استدولتی متغیر میانجی
تعهد سازمانی کارکنان در رابطه بین مدیریت استعداد و رفتار کارآفرینانه در بخش -7

.استدولتی متغیر میانجی

پژوهشروش 
. استنجام شدهاپیمایشیکه به روشهمبستگی استاز نوع حاضر توصیفی و پژوهش

گویی به برخی از از آنجا که پاسخ.از نظر هدف، کاربردي استهمچنین این پژوهش
آن را پژوهشجامعه آماري این هاي این پژوهش نیاز به تجربه و تخصص دارد، بنابراین پرسش

دهند که داراي مدرك تحصیلی میهاي دولتی شهر کرمان تشکیل کارکنان سازماندسته از
نفر 1114پژوهشتعداد کارکنان در زمان . سازمانی کارشناسی و بالاتر هستنددانشگاهی و پست 

اي متناسب با تعدادگیري طبقهو به روش نمونه1بوده و از این تعداد با استفاده از فرمول کوکران
ها رفت برخی از پرسشنامهاحتمال میکهنیابه دلیل (نفر به عنوان جامعه نمونه انتخاب شدند286

پرسشنامه بین پاسخگویان توزیع 330گشت داده نشود و یا ناقص جواب داده شوند، تعدادباز
:دهدحجم جامعه و نمونه آماري را نشان می،1جدول .)شد

1. Cochran
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هاي دولتی شهر کرمانجامعه آماري و حجم نمونه سازمان:1جدول 
حجم نمونهحجم جامعههاعنوان سازمانردیف

10727یرفاه اجتماعسازمان تعاون، کار و 1
17344يسازمان راه و شهرساز2
19049سازمان آموزش و پرورش3
164سازمان ورزش و جوانان4
38098سازمان جهاد کشاورزي5
24864سازمان صنعت، معدن و تجارت6

1114286مجموع

ته استفاده شده است که بر پرسشنامه بس4ازآوري دادهبه منظور جمعپژوهشدر این 
). کاملاً موافقم=5تا ممخالفکاملاً=1(اند تنظیم شده1اي لیکرتاساس طیف پنج گزینه

هاي آن یعنی شناسایی و مدیریت استعداد را از طریق جنبهمحقق ساخته بوده وپرسشنامه اول، 
دادها مورد جذب استعدادها، همسوسازي و نگهداشت استعدادها و توسعه و بهسازي استع

سؤال براي سنجش شناسایی و جذب 6سؤال است که 16دهد و مشتمل بر ارزیابی قرار می
سؤال براي سنجش 6سؤال براي سنجش همسوسازي و نگهداشت استعدادها و 4استعدادها، 

پرسشنامه دوم، استاندارد بوده و رضایت شغلی را از طریق . باشدتوسعه و بهسازي استعدادها می
از سرپرست شغل و رضایتازآن یعنی رضایت از پرداخت، رضایت از همکار، رضایتابعاد

سؤال براي سنجش رضایت از 3سؤال است که 11دهد و شامل مورد ارزیابی قرار می
هر یک از ابعاد سؤال براي سنجش3سؤال براي سنجش رضایت از همکار و 2پرداخت، 
تعهد د بوده و تعهد سازمانی را از طریق ابعاد آن یعنی پرسشنامه سوم، استاندار. باشددیگر می

سؤال است که 24دهد و مشتمل بر مورد ارزیابی قرار میتعهد هنجاريو تعهد مستمرعاطفی،
رفتار پرسشنامه چهارم، استاندارد بوده و . باشدسؤال براي سنجش هر کدام از این ابعاد می8

،بینش استراتژیک،تغییر در رفتار،کاهش کاغذبازيی را از طریق ابعاد آن یعنکارآفرینانه 

سؤال 12دهد و شامل مورد ارزیابی قرار میو ایجاد محیط حمایتی ایجاد محیط کار پرانرژي
2وتغییر در رفتارسؤال براي سنجش5،کاهش کاغذبازيسؤال براي سنجش1است که 

.باشدهر یک از ابعاد دیگر میسؤال براي سنجش
1. Likert Scale
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از نظرات مدیریت استعداد پرسشنامه1به منظور تعیین روایی محتواییپژوهشن در ای
که با ارسال پرسشنامه به این معنی . استفاده شده است) پنج نفر از اساتید دانشگاه(متخصصین

هاي پرسشنامه با الؤها درخواست گردید که نظرات خود را در رابطه با سبراي اساتید از آن
کاملاً نامناسب که به مناسب، نامناسب،مناسب، مناسب، نسبتاًهاي کاملاًینهاستفاده از گز

به این .ارائه نمایند،باشدمی100%،75%، 50%، 25%، 0%ترتیب داراي ارزش عددي معادل
در رابطه با روایی محتوایی . شدمحاسبه 91%به میزان مدیریت استعداد ترتیب روایی پرسشنامه 

توان گفت که این ایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار کارآفرینانه پژوهش میهاي رضپرسشنامه
هاي دیگر به ترتیب توسط در پژوهشهااند و روایی محتوایی آنها استاندارد بودهپرسشنامه

به ) 2007(و موساکیسزمپتاکیسو ) 2001(کویتک یر و هرس، می)1990(ویتل و دیویس 
يدییتأیعامللیز تحلها اپرسشنامه2سازهه منظور تعیین رواییبچنین هم. تأیید رسیده است

به منظور تعیین . هاي پژوهش به آن پرداخته شده استاستفاده شده است که در بخش یافته
ه است که ضریب پایایی شداستفاده4از روش آزمون و آزمون مجددها نیز پرسشنامه3پایایی

براي ابعاد آن یعنی جذب استعدادها، و783/0داد آزمون براي کل پرسشنامه مدیریت استع
، 716/0،727/0همسوسازي و نگهداشت استعدادها و توسعه و بهسازي استعدادها به ترتیب 

و89/0ضریب پایایی آزمون براي کل پرسشنامه رضایت شغلی . شده استمحاسبه 754/0
از شغل و رضایتازبراي ابعاد آن یعنی رضایت از پرداخت، رضایت از همکار، رضایت

ضریب پایایی آزمون . شده استمحاسبه 83/0، 946/0، 911/0، 845/0سرپرست به ترتیب 
براي ابعاد آن یعنی تعهد عاطفی، تعهد مستمر و و865/0پرسشنامه تعهد سازمانی براي کل

ضریب پایایی آزمون براي . شده استمحاسبه 79/0، 894/0، 832/0تعهد هنجاري به ترتیب 
،تغییر در رفتار،براي ابعاد آن یعنی کاهش کاغذبازيو825/0پرسشنامه رفتار کارآفرینانه کل

، 85/0، 743/0و ایجاد محیط حمایتی به ترتیب ایجاد محیط کار پرانرژي،بینش استراتژیک
.شده استمحاسبه 714/0، 743/0، 819/0

آمار توصیفی و استنباطی استفاده ها از روشدر این پژوهش، به منظور تجزیه و تحلیل داده
مورد تجزیه و تحلیل Amosو SPSSافزار ها پس از ورود به رایانه از طریق نرمشده است و داده

ها ابتدا نرمال بودن تمام متغیرها مورد آزمون قرار گرفته است در تجزیه و تحلیل داده. قرار گرفتند

1. Content Validity
2. Construct Validity
3. Reliability
4. Test-Retest
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و تائید نرمال بودن متغیرها، از فنون 1نوفاسمیر- و پس از انجام آزمون آماري کولموگروف
سازيمدل. استفاده شده است)3سازي معادلات ساختاريمدل(2آمار استنباطی پارامتریک

است که به رهیچندمتغونیاز خانواده رگرسرومندینرهیچندمتغلیفن تحلکیيساختارمعادلات
زمان مورد آزمون را به طور همونیاز معادلات رگرسيادهد مجموعهیپژوهشگران امکان م

معادلات لیتحليبراونیرگرسلیروش برخلاف تحلنیا).11: 1393هومن، (قرار دهد
و مکنون يرهایمتغنیامکان سنجش روابط برایزد،یآیبه حساب میروش مناسب،يساختار
این در . کندیم مفراهزیروابط وابسته به چند عامل را نیدهد و بررسیمپژوهشگررا به 4مشهود

يبرا،در بخش اول. ه استاستفاده شديمعادلات ساختارسازيمدلدر دو بخش از ،پژوهش
به منظور سنجش مدل ،و در بخش دوم5يدییتأیعامللیتحلي از ریگاندازهيهادلبرازش م

.ه استشداستفاده6ریمسلیاز تحلرهایمتغنیروابط بيداریو معنپیشنهادي 

پژوهشاي هافتهی
)یشناختجمعیتهاي ویژگی(هاي مربوط به آمار توصیفی یافته

دهندگانپاسخاز75%بیش از ، هستندمرد دهندگانپاسخاز 60%ها نشان داد که حدود یافته
سال10خدمتی بالاي داراي سابقه دهندگانپاسخاز 60%بیش از سال سن دارند، 30بالاي 
از 50%داراي مدرك تحصیلی لیسانس هستند و بیش از دهندگانپاسخاز 60%بیش از ،هستند
.داراي پست سازمانی کارشناسی هستنددهندگانپاسخ

هاي مربوط به آمار استنباطییافته
گیريهاي اندازهبرازش مدل

اطمینانها آنپرسشنامهرواییازدقتنهایتدرکهاستبودهآنبرپژوهش سعیایندر
تأییديعاملیتحلیلروشازاستفادهها باپرسشنامهسازهرواییراستا،ینادر.شودحاصل

:آمده است2جدول نتایج آن دربررسی قرار گرفته است کهمورد

1. Kolmogorov-Smirnov
2. Parametric
3. Structural Equation Modeling (SEM)
4. Latent & Manifest Variables
5. Confirmatory Factor Analysis
6. Path Analysis
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گیريهاي اندازههاي برازش مدلشاخص: 2جدول 
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≥08/0≤9/0≤9/0≤9/0≤9/0≤9/0≤9/0≥3حد قابل قبول
137/2927/09/091/095/0939/0949/0059/0مدیریت استعداد
624/1964/094/0951/0933/0973/0981/0043/0رضایت شغلی
912/191/0867/0903/0951/0933/0951/0052/0تعهد سازمانی

352/1915/0906/0912/0924/0931/091/0058/0رفتار کارآفرینانه

هاهاي مربوط به سازهسؤالtبار عاملی استاندارد شده و مقادیر : 3جدول 

سؤال سازه
پرسشنامه

بار عاملی 
- pمقدارtاستانداردشده

مقدار

سؤال سازه
پرسشنامه

بار عاملی 
- pمقدارtاستانداردشده

مقدار

شناسایی و جذب استعدادها

ک>1300/0329/505/0سؤال 
ش استراتژی

بین

- - 7520/0سؤال 

>8553/0156/1405/0سؤال >2682/0763/1305/0سؤال 

محیط کار پرانرژي>3746/0605/1505/0سؤال 

- - 9611/0سؤال 

>10581/0850/1405/0سؤال >4702/314/1405/0سؤال 

محیط حمایتی>5494/0218/905/0سؤال 

- - 11609/0سؤال 

>12618/0669/1705/0سؤال - - 6854/0سؤال 

1. Normed Chi-Square (CMIN/DF)
2. Goodness of Fit Index (GFI)
3. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI)
4. Normed Fit Index (NFI)
5. Incremental Fit Index (IFI)
6. Tuker- Lewis Index (TLI)
7. Comparative Fit Index (CFI)
8. Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA)
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همسوسازي و نگهداشت استعدادها
>7969/0958/1205/0سؤال 

ت
عهد عاطفی

>1751/0926/905/0سؤال 
>2409/0046/605/0سؤال - - 8781/0سؤال 
>3757/0955/905/0سؤال >9359/0301/605/0سؤال 

>4651/0024/905/0سؤال >10456/0122/805/0سؤال 

توسعه و بهسازي استعدادها

>5689/0894/805/0سؤال >11702/0966/1105/0سؤال 
>6619/0777/805/0سؤال >12494/0852/1005/0سؤال 
>7540/0074/1005/0سؤال >13854/0899/1005/0سؤال 
- - 8572/0سؤال >14652/0350/1105/0سؤال 
>15718/0514/1205/0سؤال 

تعهد مستمر

>9618/0177/505/0سؤال 
>10665/0239/505/0ال سؤ- - 16728/0سؤال 

رضایت از پرداخت

>11711/0343/505/0سؤال >1734/0260/1205/0سؤال 
>12525/0174/505/0سؤال >2632/0611/1005/0سؤال 

>13533/0952/405/0سؤال - - 3727/0سؤال 

رضایت از همکار

>14268/0936/305/0سؤال >05/0- 4696/0سؤال 

>15505/0144/505/0سؤال >5666/0316/1105/0سؤال 

رضایت از شغل

- - 16286/0سؤال >6622/0271/1005/0سؤال 
>7653/0756/1005/0سؤال 

تعهد هنجاري

>17275/0262/505/0سؤال 

>18532/0005/805/0سؤال - - 8717/0سؤال 

رضایت از 
سرپرست

>19581/0586/805/0سؤال >9765/0791/305/0سؤال 

>20656/0348/905/0سؤال >10671/0747/305/0سؤال 
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>21631/0918/805/0سؤال - - 11227/0سؤال 
ش کاغذبازي

کاه

>22720/0925/905/0سؤال - - 1583/0سؤال 

تغییر در رفتار

>23553/0861/905/0سؤال - - 2309/0سؤال 
- - 24620/0سؤال >3599/0326/1205/0سؤال 
>4534/0217/1605/0سؤال 
>5585/0266/1805/0سؤال 
>6561/0165/1705/0سؤال 

Factor Loading>0.3; P-value<0.05; t-value>1.98

تانه مورد شود، تمامی ضرایب برازش در آسمشاهده می3و 2گونه که در جداول همان
متغیر 11به جز شاخص (گیرياندازههايشاخصکهقبول قرار دارند و این به این معنی است

متغیرهايتوانندمیخوبیبه)متغیر تعهد سازمانی17و 16، 14هاي رضایت شغلی و شاخص
.کنندگیرياندازهراپنهان

پژوهشيهاهیفرضو پیشنهاديمدلآزمون
معادلات سازيمدل، از رویکرد هافرضیهوپیشنهاديمدلنظور آزمون به مپژوهش در این 
درآننتایجکهشده استاستفادهآموسافزاربه کمک نرممبتنی بر تحلیل مسیر ساختاري 

:استشدهدادهنمایش2شکل 
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استانداردنیتخمدر حالت افزارنرمخروجی : 2شکل 

پیشنهادي داراي مدلگر این است که بیان4دول هاي نکویی برازش در جبررسی شاخص
.استبرازش مطلوبی 

پیشنهادي پژوهشهاي برازش مدلشاخص: 4جدول 
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≥08/0≤9/0≤9/0≤9/0≤9/0≤9/0≤9/0≥3حد قابل قبول
313/2942/0906/095/0971/0958/0971/0063/0مدل

مدیریت استعداد بر رضایت دهنده اثر مثبت و معنادار نشان5نتایج ارائه شده در جدول 
رضایت شغلی و همچنین اثر مثبت و معنادار رآفرینانهشغلی، تعهد سازمانی کارکنان و رفتار کا

5تا 1هاي فرضیه،این نتایجبا توجه به. استو تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار کارآفرینانه
علاوه بر مدیریت استعداد دهد که نتایج تحلیل مسیر نشان میهمچنین . شودتأیید میپژوهش

مدیریت استعداد

رضایت شغلی

تعهد سازمانی

رفتار کارآفرینانه
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رفتار نیز بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان طریق تأثیر مستقیم، به طور غیرمستقیم و از
گذارد که میزان تأثیر غیرمستقیم و از طریق رضایت شغلی در بخش دولتی تأثیر میکارآفرینانه

چنین هم.است) 216/0(بیشتر از تأثیر مستقیم ) 234/0(و تعهد سازمانی کارکنان ) 561/0(
براي بررسی نقش 1استرپم شده از روش بوت داري بر اساس محاسبات انجاسطح معنی

به دست آمد که ) 043/0(و ) 000/0(میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی به ترتیب برابر با 
مدیریت استعداد بر رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان اثر میانجیبر این اساس، 

داري در روش بوت استراپ اگر سطح معنی(شودو رفتار کارآفرینانه در بخش دولتی تأیید می
).شودباشد، نقش متغیر میانجی تأیید می05/0کمتر از 

پژوهشهاي آزمون فرضیه: 5جدول 
-tضرایبمسیرهافرضیه

valuePنتیجه
H1            تأیید>216/035/205/0ارآفرینانهرفتار مدیریت استعداد
H2       تأیید>615/0514/705/0رضایت شغلیمدیریت استعداد
H3            تأیید>713/088/705/0تعهد سازمانیمدیریت استعداد
H4تأیید>924/0959/205/0رفتار کارآفرینانهرضایت شغلی
H5دتأیی>329/028/205/0رفتار کارآفرینانهتعهد سازمانی

H6
رضایت شغلی  مدیریت استعداد

تأیید>05/0- 561/0رفتار کارآفرینانه

H7
تعهد سازمانیمدیریت استعداد  

تأیید>05/0- 234/0رفتار کارآفرینانه

t-value>1.96; P-value<0.05

گیريبحث و نتیجه
، رضایت شغلی کارکنان، تعهد مدیریت استعدادین متغیرهاي در پژوهش حاضر، روابط ب

به طور نظري تبیین شد و سپس این روابط مورد آزمون رفتار کارآفرینانهسازمانی کارکنان و 
در واقع هدف از این پژوهش، بررسی امکان تأثیرگذاري و تعیین میزان تأثیر . قرار گرفت

با توجه به رضایت شغلی و تعهد در بخش دولتی نانهرفتار کارآفریبر مدیریت استعداداحتمالی 
علاوه بر تأثیر مستقیم، به صورت مدیریت استعدادنتایج نشان داد که سازمانی کارکنان بوده و

1. Boot Strap
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در بخش رفتار کارآفرینانهغیرمستقیم و از طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان نیز بر 
و ) 561/0(أثیر غیرمستقیم و از طریق رضایت شغلی که میزان تگذاردتأثیر مثبت میدولتی 

میانجیهمچنین نقش.است) 216/0(بیشتر از تأثیر مستقیم ) 234/0(تعهد سازمانی کارکنان 
مدیریت استعداد و رفتار کارآفرینانه در بر رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان 

هاي مختلف مورد با نتایج پژوهشحاضر شي حاصل از پژوههایافته. بخش دولتی تأیید شد
:استذیلمقایسه و تحلیل قرار گرفت که به شرح 

تأثیر در بخش دولتی رفتار کارآفرینانهبر مدیریت استعداداین پژوهش نشان داد که یافته
آبادي و نیک، شفیعی)1391(دیرش، )2010(این یافته با نتایج پژوهش کنراد . گذاردمثبت می

کنراد، در مطالعات خود به .باشدهماهنگ می) 2016(، وانگ و لیو )1394(یمروستتوانگر
ها و رفتارهاي کارآفرینانه آنان اشاره نقش و اهمیت مدیریت استعدادهاي سازمانی در فعالیت

مدیریت ککه بین ابعاد استراتژینتیجه گرفت هاي خوددر پژوهش، دیرش. نموده است
آبادي و نیکشفیعی.زمانی همبستگی مثبت و معناداري وجود دارداستعداد و کارآفرینی سا

استعداد و تیریمديهالفهبین مؤکه به این نتیجه رسیدند هاي خودی، در پژوهشتوانگرمروست
بینارتباط وجود بر، در مطالعات خود وانگ و لیو.وجود داردرابطه مثبتیسازمانینیکارآفر

هاي رو به مدیران سازماناز این. کرده استکیدتأکارآفرینانه مدیریت استعداد با رفتارهاي
شود که به مواردي از دولتی در جهت اجراي موفق مدیریت استعدادهاي سازمانی پیشنهاد می

هاي علمی در استخدام افراد ها و آزمونریزي استراتژیک نیروي انسانی، مصاحبهقبیل برنامه
مبناي مهارت و درجه، پرداخت بر360اي و بازخورد بااستعداد، ارزیابی عملکرد دوره

.هاي آموزشی و یادگیري مستمر در سازمان توجه ویژه کنندعملکرد، برنامه
در بخش دولتی بر رضایت شغلی کارکنان مدیریت استعداددیگر پژوهش نشان داد که یافته

همکاران، صیادي و )2010(لر این یافته با نتایج پژوهش تاریکیو و اسکو. گذاردتأثیر مثبت می
تاریکیو .انطباق دارد) 2015(1، آگاروال و جین)1392(پورقصابینادکوپوریصفائ، )1391(

کارکنان به شودو اسکولر، در مطالعاتشان به این نتیجه رسیدند که مدیریت استعداد باعث می
بین مدیریت یجه گرفتند که هایشان نتدر پژوهش،همکارانصیادي و .شوندمند کارشان علاقه

وپوریصفائ. داري وجود داردرابطه مثبت و معنیاستعداد و رضایت شغلی کارکنان
داري بین مدیریت اارتباط معنهایشان به این نتیجه رسیدند که در پژوهش، پورقصابینادک

1. Agarwal & Jain
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د را آگاروال و جین، از جمله مزایاي مدیریت استعدا. وجود دارداستعداد و رضایت شغلی 
بین هایشان نتیجه گرفتند کهبابو و همکاران، در پژوهش. دانندافزایش رضایت خاطر کارکنان می

رو به از این. رابطه مثبت وجود داردمدیریت استعداد و رضایت شغلی کارکنانعملکردهاي 
شودهاي دولتی در جهت اجراي موفق مدیریت استعدادهاي سازمانی پیشنهاد میمدیران سازمان

هاي علمی در ها و آزمونریزي استراتژیک نیروي انسانی، مصاحبهکه به مواردي از قبیل برنامه
مبناي درجه، پرداخت بر360اي و بازخورد استخدام افراد بااستعداد، ارزیابی عملکرد دوره

.هاي آموزشی و یادگیري مستمر در سازمان توجه ویژه کنندمهارت و عملکرد، برنامه
در بخش دولتی بر تعهد سازمانی کارکنان مدیریت استعدادنشان داد که یگر پژوهشدیافته

، )1393(و همکارانموغلی، )1393(یوسفیوانیبابائاین یافته با نتایج . گذاردتأثیر مثبت می
وانیبابائ.همخوانی دارد) 1395(ی و همکاران عارفداروغه، )2014(آیدیشه و همکاران نوبري

تأثیر کارکنانهایشان نتیجه گرفتند که مدیریت استعداد بر تعهد سازمانیدر پژوهشی،وسفی
به این نتیجه رسیدند کههایشاندر پژوهشو همکاران، موغلی.گذاردمثبت و معناداري می

آیدیشه و همکاران، نوبري. استعداد رابطه مثبت معناداري با تعهد سازمانی کارکنان داردمدیریت
رابطه هاي آن با تعهد سازمانیهایشان نتیجه گرفتند که بین مدیریت استعداد و جنبهشدر پژوه

تیریمدبه این نتیجه رسیدند کههایشان ، در پژوهشی و همکارانعارفداروغه.مثبت وجود دارد
هایشان نتیجهبابو و همکاران، در پژوهش.گذاردتأثیر مثبت میکارکنانیتعهد سازمانبراستعداد 

از . رابطه مثبت وجود داردشغلی کارکنانتعهدمدیریت استعداد و عملکردهاي بین گرفتند که
هاي دولتی در جهت اجراي موفق مدیریت استعدادهاي سازمانی پیشنهاد رو به مدیران سازماناین
هايها و آزمونریزي استراتژیک نیروي انسانی، مصاحبهشود که به مواردي از قبیل برنامهمی

درجه، پرداخت بر360اي و بازخورد علمی در استخدام افراد بااستعداد، ارزیابی عملکرد دوره
.هاي آموزشی و یادگیري مستمر در سازمان توجه ویژه کنندمبناي مهارت و عملکرد، برنامه

در بخش رفتار کارآفرینانهنشان داد که رضایت شغلی کارکنان بر دیگر پژوهشیافته
، هاشمی و )2005(نکارامهکوراتکو و این یافته با نتایج پژوهش. گذاردیر مثبت میتأثدولتی 

کوراتکو و .انطباق و همخوانی دارد)1392(ي اریاللهوفرديرینص، )2012(همکاران 
رفتارهاي کارآفرینانه و رضایت شغلیبیننادار عوجود ارتباط من، در مطالعاتشان برکارامه
رضایت شغلی این نتیجه رسیدند کهبه هایشاناشمی و همکاران، در پژوهشه.اندهکردکیدتأ

نتیجه هایشان در پژوهشي، اریاللهوفرديرینص.گذاردبر رفتار کارآفرینانه تأثیر مثبت می
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ی و زمان. رابطه مثبت و معناداري وجود داردینیکارآفریهروحویشغلتیرضابین گرفتند که
ینیکارآفروکارکنانیشغلتیرضاایشان به این نتیجه رسیدند که بین ههمکاران، در پژوهش

شود هاي دولتی پیشنهاد میرو به مدیران سازماناز این. داري وجود داردی ارتباط معنیسازمان
ها، اهداف و انتظارات سازمان براي که اقداماتی از قبیل مشخص کردن و نهادینه کردن ارزش

ه سازمان و همچنین رفع نیازهاي کارکنان و حمایت از آنان در جهت کارکنان در بدو ورود ب
.ها، انجام دهندافزایش رضایت و روحیه تعهد در آن

در بخش رفتار کارآفرینانهدهد که تعهد سازمانی کارکنان بر نشان میدیگر پژوهشیافته
، فریرا)2006(ان این یافته با نتایج پژوهش کوین و همکار. گذاردتأثیر مثبت میدولتی

کوین و .باشدهماهنگ می) 1395(یی و همکارانطغرا، )2012(، هاشمی و همکاران )2009(
از جمله فریرا، . اندهاي کارآفرینانه ضروري دانسته، تعهد نیروي کار را براي فعالیتهمکاران

می و همکاران، هاش.داندهاي کارآفرینانه را تعهد به اهداف سازمان میبر گرایشمؤثرعوامل 
تعهد سازمانی کارکنان بر رفتار کارآفرینانه تأثیر این نتیجه رسیدند کهبه هایشان در پژوهش

ارتباط مثبت و کهنتیجه گرفتندهایشاندر پژوهشیی و همکاران،طغرا.گذاردمثبت می
رو به ز اینا.معناداري بین ابعاد تعهد عاطفی و تعهد مستمر با گرایش کارآفرینانه وجود دارد

شود که اقداماتی از قبیل مشخص کردن و نهادینه کردن هاي دولتی پیشنهاد میمدیران سازمان
ها، اهداف و انتظارات سازمان براي کارکنان در بدو ورود به سازمان و همچنین رفع ارزش

م ها، انجانیازهاي کارکنان و حمایت از آنان در جهت افزایش رضایت و روحیه تعهد در آن
.دهند

شود که آن همکاري نکردن برخی ترین محدودیت این پژوهش اشاره میدر پایان به مهم
ها به طوري که در این سازمان(هاي دولتی از جمله سازمان اقتصاد و امور دارایی بود از سازمان

).اجازه توزیع پرسشنامه داده نشد
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