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  و بيان مسئله مقدمه

مختلف و متعدد اقتصادي،  يهابحرانبا پويايي محيط و عدم قطعيت ناشي از وقايع و  ييروايور
ها و نيز افزايش انتظارات مراجعين و آوريفنسياسي، قانوني، فرهنگي، زيست محيطي، پيشرفت سريع 

حاضر است كه مواجهه با آن ي محيطي عصر هاچالش، از هاسازمان پذيريطافانعضرورت 
 هاسازمانناپذير بوده و منجر به بروز تغييراتي عمده در دو طيف داخلي و بيروني سازمان شده و اجتناب

ز يكي ا عنوانبه هاسازمانالشعاع خود قرار داده است و همانگونه كه پيشتر گفته شد، شدت تحترا به
روبرو شده يا خواهند شد.  هاچالشاجزاي اصلي جوامع امروزي در طول حيات خود، بارها و بارها با اين 

رقم زده و موجب  هاسازمان، گاهاً مخاطرات جدي را براي هاچالشهرچند اين تغييرات به دليل ايجاد 
معرض خطر و نابودي  را درها آن كليدي شده و بعضاً حيات يهاتيفعالاختلال در بخش عظيمي از 

 يك عنوانبهدليل كسب مزيت رقابتي،  به كسب و كار گرديده است، ليكن قرار داده و موجب تعطيلي

). مواجهه با اين ٢٠١٩و همكاران،  ١موسكات( گردديم محسوب آينده پيشرفت يبرا يضرور عامل
دهاي ناشي از آن كه مسائل و مسائلي از اين قبيل، آن هم در شرايط ركود كنوني و كاهش درآم

؛ همواره از اهم موضوعاتي بوده كه مديران شهري از جمله دينمايمرا ضروري  هانهيهزمديريت 
سازي سازمان و اجتناب از هنگام براي مقاومرا براي اخذ راهكارهاي استراتژيك مناسب و به هايشهردار

 در فعاليت براي هاسازمان، دينمايمخطرات ناشي از آن وقايع، دچار سردرگمي نموده است و ناگزير 

دنبال منظور تداوم بقاي خود، بهو حفظ مزاياي رقابتي به هاچالشگذر از اين  رقابتي پيچيده، دنياي اين
 كه افرادي است است، يافتن موردنياز آنچه لذا شناسايي راهي براي رهايي و رفع اين مسائل باشند. 

ها آن نگهداشت و افراد پرورش داشته باشند، ولي حوزه اين در را لازم يا عملكرد و پتانسيل، آمادگي
 مديريت مسأله كه روستهمين دارد. از دنبالبه را متعددي يهاچالش ، هر يكهاسازمان براي

و  ٢برسيناست (بوده  هاسازمان اول اولويت پنج جزء هميشه گذشته، ده سال حداقل استعدادها، طي
ي در اافزودهخلق ارزش توانديمبه فرايند مديريت استعداد توأم با كارآفريني، ) و توجه ٢٠١٦همكاران، 

عنوان ، مديريت استعداد را به٢٠٠٥كه گروه مشاوران بوستون در سال قسميسازمان داشته باشد؛ به
 و هاشركتگرفته است و در آينده رقابت  در نظربرانگيز واحد منابع انساني يكي از پنج مسأله چالش

در اين  ).٨: ٢٠٠٩، ٣فيليپس و راپربود (شان خواهد مبتني بر مهارت و استعدادهاي كاركنان هاسازمان
هنگام محيط رقابتي بر مطالعه و تدقيق موشكافانه، تحليل به ي پيشرفته و موفق علاوههاسازمانبين 

ي از خلاقيت و استعداد كاركنان منده سازماني، بهرهكارآفرينانحل را برخورداري از اقدامات بيروني، راه
ي هاوهيشكنوني،  هوشمندسازي و تبيين  سالارديوانپذير در نظام در ساختار سازماني چابك و انعطاف
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ي نوين تشخيص داده و در تلاشند با اجراي مدون هايفناورمحور با استفاده از ابزارها و فناوري
  يي به اين مهم نائل آيند.هابرنامه

 از بيش گذشت م مديريت استعداد يا مديريت استعداد كارآفرينانه چيست بايد گفت، بااينكه مفهو

استعداد با  مديريت روزافزون مفاهيم كارآفريني و يافتن و عموميت وانامطالعات فررغم به دهه و چند
 منابع مديريت ادبيات اغلب در كه حوزه اين در مقاله ٧٠٠٠ از كه در بيش تعاريف مختلفيوجود 

 نشده گرفته جدي خيلي ادبيات دانشگاهي در هنوز مفهوم است، اين شده ارائه كاربردي انساني

مديريت يا به نقلي از مديريت استعداد دقيق، واضح و جامع يك تعريف ) و ٢٦٧: ٢٠١٣، ٤درايس(

 خبره مؤسسه در اينخصوص پژوهش نيست در دسترس صراحت كارآفرينانه و معيارهاي آن بهاستعداد 

 مديريت زمينه در رسمي و مدون راهبرد هاسازمان درصد ٦٠ كه دهدمي توسعه، نشان و ركنانكا

توسعه،  و كاركنان خبره ندارند (مؤسسه استعداد از مدوني تعريف نيز درصد ٨٤ و نداشته استعدادها

 كه شد پذيرفت، مشخص انجام سازماني وريبهره مؤسسه توسط كه پژوهش ديگري ) و در٢٠٠٦:١١

 مديريت از صحيحي عملياتي تعريف و كننده شناختشركت هايسازمان افراد درصد ٧٥ از يشب

 متخصصان درصد از ٥١كه  دهديم نشان ي ديگر نيزهاپژوهش). ٧: ٢٠١٠، ٥ندارند (هارني استعداد

ها آن درصد از ٢١فقط  و شناسندنمي خوبيبه استعداديابي را و پروريجانشين هايفعاليت انساني منابع
 ٤٠در ). در تحقيقات ديگري كه ٢٠١٩، ٦كنند (آبيووا و تورونمي اجرا رسمي طوربه را برنامه اين

كه به اندازه كافي  اندشدهها متوجه اين امر سازمان بزرگ جهاني انجام شده است، مشخص شد كه آن
) و ٢٠٢٠، ٧شتاند(هنكردي استراتژيك توجه هاتيموقعبه جريان استعداد در سازمان براي پركردن 

 نيروهاي كمبود آن، نتيجه كه روبرو بوده استعداد مديريت استراتژي از استفاده عدم مشكل باها آن همه

 توانايي توجهيطور قابلبه امر همين و باشديم سازماني استراتژيك يهاپست پركردن براي مستعد

  ). ٢٠٠٩، ٩ملاحي و كالينگس ؛٢٠٠٧،  ٨كانگر و است(ردي ساخته محدود رشد براي را هاسازمان

و و آينده  در مديريت منابع انساني اكنونحائز اهميت يكي از موضوعات عنوان به مديريت استعداد
 كه آورديم بوجود را اطمينان بيرون سازمان، اين و درون بهتر شغلي يهافرصت براي محرك عامل يك

 خدمت جبران مزاياي گرفته، قرار مناسب شغل ژه دروي يهامهارت و استعدادها با كاركنان، از يك هر

 از كه ابندييمدر و همچنين مديران باشد شفافها آن شغلي مسير و بوده عادلانه و منصفانه ها،آن

شاهد يك تغيير پارادايم از ، ظهور مديريت استعدادبا  باشند. داشته بايد انتظاراتي چه خود كاركنان
ه مديريت منابع انساني نويني كه دربرگيرنده توجه به نخبگان سازماني مديريت منابع انساني سنتي ب

دنبال ي امروزي ديگر بههاسازمان .ميباشيموكاركنان دانشي است،  )١٣٩٣جواهري زاده و همكاران، (
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هيچ ). قطعاً ١٣٩٦استخدام نيرو نيستند بلكه در پي جذب استعدادها هستند(غفاري و همكاران، 
چه  ؟،چه كسي را استخدام كنيماينكه  كاري بيش از توانايي كاركنانش انجام دهد اندتويسازماني نم

مهمترين از  ارتقاء دهيم و چه كسي را ؟كاركنان را به چه كاري بگماريم، كسي را بيرون كنيم؟
قرار  هاسازمانمدنظر مديران ارشد  توانديركنان ماتي است كه درخصوص مديريت استعداد كاتصميم
نيازهاي  كه صورت گرفتهكه يك فرايند مطلوب و موفق استخدامي  نمودادعا  توانيمو زماني  بگيرد

شود(سپهوند استخدامي سازمان با كيفيت مطلوب، در زمان مناسب و با هزينه معقول و اقتصادي انجام 

تعيين كاركنان هر سازمان تكليف عملكرد آن را : ديگويجك ولش م). در اينخصوص ١٣٩٨و همكاران، 
 كنديمنيز اشاره راكر دپيتر بستگي دارد؛  اندكردهاستخدام  كهبه افرادي  هاسازمانو موفقيت  كننديم

كاري بيش از توانايي كاركنانش انجام دهد. استخدام افراد مناسب و  توانديهيچ سازماني نمكه، 
 استعداد، كارآمد اين مديريتيافته و با خوبي تحقق هسازمان ب يهايتا استراتژ كنديشايسته كمك م

ها راه آن اين از ه تاآورد فراهم مديران توانمندسازي و حمايت براي را مناسبي ابزارهاي و فرايندها

 يهاحلقه ايجاد با بكوشد بايد . لذا سازمانباشند داشته بايد انتظارهايي چه خود كاركنان از كه دريابند
 ظرفيت از استفاده سطح بالاترين به استعداد، ريتمدي سيستم سازيبهينه و بازخوردي بهبود

  ).٢٠١٧، ١٠آيد(كريشنان و اسكوليون نائل سازمان استعدادهاي

 سرمايه طبيعي، عظيم منابع نظير خاصي يهايژگيو ايران نيز با آمارها گوياي اين است كه دركشور

 محوركارايي رشد به دستيابي براي تلاش دولتي، درنيمه ساختاراقتصادي كرده وتحصيل و جوان انساني

 كارآفريني يهانهيزم شرايط در نسبي ماندگيعقب با عام طوربه ) و ٢٠١٦اقتصاد جهاني،  (انجمن بوده

 دستيابي براي مهم مسيري عنوانبه فناورانه كارآفريني وضعيت در شديدتر و طور خاصبه و آوريفن و

 توانيم دراينخصوص توجهقابل يهاضعف و مشكلات لهاست. ازجم بوده مواجه زاتوسعه درون و رشد به

 و قانوني و تجاري نيافته توسعه يهارساختيز دولت، عملياتي يهابرنامه و هااستيس در ضعف شديد به

نوآوري  يهاشاخص در ضعف همچنين و )٢٠١٦كارآفريني، جهاني تحقيقات (انجمن ناكافي تأمين مالي
(انجمن  فناورانه آمادگي و )٢٠١٧جهاني، كارآفريني و توسعه سسهمو ؛٢٠١٦، Cornell (دانشگاه 

انجمن  گزارش نظير ميداني مطالعات در هايكاست قبيل اين كه نمود اشاره )٢٠١٦جهاني، اقتصاد
چگيني و (گودرزوند انگيز ايران در فرار مغزهارتبه حيرتتر ) و از همه مهم٢٠١٣ايران( كارآفريني
شاخص جهاني «. لازم به توضيح است كه باشديم توجهقابل نيز GTCIص شاخ) و ١٣٩٥همكاران، 

بر استعدادهاي كارآفريني و  ،شودناميده مي «GTCI» اختصار كه به» پذيري استعدادرقابت
. دهنده توان كشورها در جذب و نگهداشت استعدادها استنشان بوده وپذيري جهاني متمركز رقابت
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 المللي دانشجويانهاي بينوضعيت ايران در مهاجرت«برگرفته از كتاب  ينروزنامه فرهيختگان آنلا(

ها براي داده، سازمان پوشش را جهان درصد جمعيت ٩٣امسال كه  GTCIشاخص ). براساس ١٣٩٩،
، زيرا اين هاي پرورش اين استعدادها را پيدا كنندمقاومت كردن در برابر بازارهاي متلاطم بايد راه

سياسي و  و آن را در برابر امواج ابهام كشيدهبالا  رقابت د يك شركت را در عرصهنوانتميها استعداد
ات اين نگاه تحليلي به آمار و ارقام گزارش). ١٣٩٩، گروه نشريات دنياي اقتصاد( مقاوم كند اقتصادي

ظرفيت كشور در نگهداشت رتبه ايران از نظر شاخص  دهديمي مختلف نشان هاسالشاخص در 

بسيار پايين بوده و اين نمايانگر اين است كه  از كشور، جذب استعداد از خارجو شاخص  دهااستعدا
جهان كشور و درخشان را از نقاط مختلف  ياصولاً چنين ظرفيتي در كشور وجود ندارد كه استعدادها

كشور  ١٢٥پذيري استعداد بين ، ايران در شاخص جهاني رقابت٢٠١٩طبق گزارش سالنمايد.   جلب
 ١٠را كسب كرده است. ٧كشور آسياي مركزي و جنوبي رتبه  ١٠قرار دارد و در ميان  ٩٧ر جايگاه د

متحده آمريكا، نروژ، دانمارك، ترتيب از آن سوئيس، سنگاپور، ايالاتجايگاه نخست اين شاخص به
ترتيب نيز بهمركزي و جنوبي در بين كشورهاي آسياي فنلاند، سوئد، هلند، بريتانيا و لوكزامبورگ است.

كشورهاي قزاقستان، هند، تاجيكستان، سريلانكا، بوتان و قرقيزستان پيش از ايران و كشورهاي 
متاسفانه واقعيت  ).١٣٩٧(درويش و عباس آبادي،  پاكستان، بنگلادش و نپال پس از ايران قرار دارند

 كار نيست كه مانع نيروي سرمايه و توسعه، تنها كمبود حال ي درهاسازمان در كه اغلب اين است تلخ

بوده  مشكل اصلي پويا كارآفريني يهابرنامه كمبود بلكه شوديممحسوب  اقتصادي توسعه در اصلي
توجه به اين تعميم اقدامات كارآفرينانه به موضوعات مربوط تبع عدم) و به٢٠١٦، ١١گالاردو و تونيسم(

. عليرغم اهميت فراوان موضوع و فوايد گردديمماندگي سازمان به منابع انساني، موجب انفعال و عقب
كي از ي بر اينكه برخورداري از منابع انساني كليدي و با استعداد و روحيات كارآفرينانهاشاره شده مبني

ها در سطح جهان بسياري از سازمانراهبردي مهم حادترين موضوعات و ترين ضروري ،ترينمهم
)، و ١٢،٢٠١٣همكاران و آكساكال( گذارديم ها تأثيرسازمان فقيتمو بر مستقيم طوربه رفته كهشمار به

مهم و همچنين يك مزيت  استراتژيك و راهبردي انتخاب مديريت اين استعدادهاي كارآفرينانه، يك
 دانها بوده كه نقشي كليدي در بهبود عملكرد سازماني دارد؛ كماكان فقسازمان براي رقابتي

ايندي منسجم براي مديريت اين استعدادها؛ به دلايل تازگي و ناشناخته و فر كارآفرينانه استعدادهاي

 كارگيريبهو غفلت رهبران سازماني در  سردرگميهاي كارآفرينانه موجب استعداد و فرايند مفهومبودن 
 ابعاد در خصوصبه تبع توجه به استعدادهاكنوني شده و به سالارديوانساختار كارآفريني در نظام 

و همكاران،  ١٣تانيشن( ستعداد مانند چگونگي شناسايي استعدادها در سازمان ناكافي بودها مديريت
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درستي انجام كاركنان در سازمان به نانهيكارآفراستعدادهاي  شناسايي و ) و در مواردي جذب٢٠١٣
 را لازم توانايي هابا مشكل مواجه شده و سازمان كارآفرينانه استعدادهايتبع روند مديريت نشده، و به

و همكاران،  ١٤نداشته باشند (تفتي سازماني هايعنوان سرمايهبه خود افراد نگهداري و حفظ براي
ي اداري موجب هايبروكراسكارآفرين با  استعدادهاي) و نيز عدم تناسب و سازگاري روحيات ٢٠١٧
 امنيت با زندگي يك به را مستقل كارآفرينانه زندگي و شدهن بزرگ يهاسازمان جذب كارآفرينانشده 

)، لذا به اينخاطر هم استعدادهاي ١٣٩٥ ؛كارآفرين يهاسازمان دهند (دستنامه مديريت ترجيح بيشتر

و طيب استعدادهاي سازماني رضايت شغلي سازماني و هم مديران از اين وضعيت ناراضي بوده و اغلب 
 و استخدام جذب فرآيند در زايندهف يهانهيهز تحمل به رغم داده و متأسفانهكمتري از خود نشان خاطر

 ظهور رساندنبه منظوربه افراد اين تربيت از ناشي بالاي يهانهيهز همچنين و استعداد با افراد

 تغيير و سازمان به ترك تمايل افراد اين عمل در كه شوديم ديده موارد از بسياري در آنان، استعدادهاي

كرده و سازمان را ترك  ترمطلوبر صورت يافتن شرايط دو ) ١٣٩٣داشته(نوع پسند و همكاران،  شغل

ي مادام العمر نيستند و كارهادنبال نمود؛ نخبگان ديگر بها كمتر از ظرفيت خود تلاش خواهند ي
هستند. نيروي كار متحرك، بازار كار رقابتي و  هاسازمانو  هاشركتصورت آني در حال جابجايي بين به

 ي قابل انتقال كرده است هامهارتند كار براي زندگي، كارگران را مجهز به پايان پذيرفتن مفاهيمي مان
يي وجود دارد كه شناسايي، جذب و نگهداري هانشانه)،  از سوي ديگر ٢٠٢٠و همكاران،  ١٥لئو(

؛ زيرا با تغيير در ماهيت كار، ماهيت افراد و باشديمصعب و گاهاً غيرممكن  هايژگيوكاركناني با اين 
  نيز تغيير پيدا كرده است.  هاسازمانن كاركنا

 گانه شهرداري تهران نيز ٢٢در حال حاضر توجه به اين مقوله مغفول مانده و كماكان مناطق 

را براي كليه كاركنان  مديريت يكساني ،جهان ي مشابه ديگركشور و اقصي نقاطهاسازمان همانند اغلب
رو با بحران تمايز زيادي وجود ندارد، از ايناركنان عادي كاركنان با استعداد و ككار برده و بين خود به

 افرادي است است، يافتن موردنياز آنچه باشند. لذا شناساييجدي كمبود نيروهاي با استعداد مواجه مي

نگهداشت  و افراد پرورش ليكنداشته باشند،  حوزه اين در را لازم يا عملكرد و پتانسيل، آمادگي كه
ضمن تحقيقي جامع در  ستيبايمدارد و  دنبالبه را متعددي هايچالش ها، هر يكسازمان ها برايآن

منظور شناسايي كاركنان كليدي طراحي و آوري، مدلي بومي بهاين زمينه و با استفاده از ابزارهاي فن
ت نوين نرم افزاري و سخ يهاروش استفاده ازا بها آوريفن مندي ازبهره تدوين نمود. در اين بين

ليكن با توجه به  ؛ديآيعلوم شناختي ماين  تبيينها، به كمك پردازش اطلاعات و اجراي مدلافزاري، 
ايند مديريت استعداد سازي فرفوايد و اثرات مثبت ناشي از تلفيق اين مفاهيم و در نهايت پياده
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يد خود مفهوم در شهرداري تهران ضرورت دارد، شهرداري تهران طي تحقيقي جامع از د كارآفرينانه

منظور شناسايي گر آن را تبيين كرده و ابزارهايي بهي توصيفهامؤلفهمديريت استعداد را تعريف، 
كاركنان كليدي طراحي نمايد تا بتواند در گام بعدي، كاركنان كليدي را شناسايي و خزانه استعدادها را 

(كاوه و  استعداد را تدوين نمايد سازي خود فرايند مديريتتشكيل داده و متناسب با بستر و زمينه
  ). ١٣٩٧جواهري زاده، 

با توجه به لذا  ست؛هاسازي در شهرداريبر پياده رگذاريتاثمطالعه عوامل  دنبالبه حاضر پژوهش
در سازمان، در كارآفرينانه مديريت استعداد سازي موضوع پياده به پرداختن تياهم و ضرورتاهميت 

و  كارآفرينانه از مديريت استعداد واضحبررسي همه جانبه، مفهومي  ضمن، شوديم سعي پژوهشاين 
ابعاد و  در نهايتنظران، صاحب ديدگاه از رهبران و مديران پرورش و توسعه يهابرنامهبررسي  تدقيق و

استعدادهاي  فرايندهاي شناسايي و پرورش منظوررو، بهاز اين. ميدهفرايندهاي آن را، مورد بررسي قرار 

اصلي يكي از اهداف كه كارآفرين  سازماندر راستاي ايجاد و  شهرداري تهراندر  كاركنانآفرينانة كار
با مرور ادبيات، مصاحبه با خبرگان حاذق در شهرداري تهران و تحليل  تا شده تلاش ،است اين پژوهش
 مديريت سازيبر پيادهعوامل مؤثر  ييشناسارا براي  زمينه موجود، شرايط به توجه با دلفي فازي،

 فرآيند مديريت استعداد تبين مفهومبه  ه وفراهم آورد تهران يشهرداره كاركنان كارآفرينان استعداد
به واسطه اهميت و ضرورت آن به بتوان تا ، براي آن بپردازد هاها و شاخصارائه مولفهه و كارآفرينان

  :فتذيل در ارتباط با اهداف تحقيق دست يا نتايج

  استعدادها؛ كارگيريبه و وسعهت . شناسايي،١

 استعدادها؛ نظام حوزه در سازماني شناسيآسيب و موجود وضعيت تحليل و هزيتج . بررسي،٢

 انتخاب ضوابط يا و الگو مدل، تدوين و طراحي سپس و تاثيرگذار هايشاخص و هامولفه . شناسايي٣
 آتي؛ تحقيق در استعدادها

 كاركنان؛ تعلق و تعهد يشافزا با سازماني وريبهره . بهبود٤

 پايين؛ و بالا سطوح در مستعد افراد از حمايت فرهنگي . بسترسازي٥

 كاركنان؛ از يك هر براي تخصصي و فردي توسعه نظام يك . اجراي٦

 .فردي توسعه برنامه در منطقه ضعف و قوت نقاط . شناسايي٧
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 چارچوب نظري و پيشينه پژوهش

 و يسازمان ساختار رابطه يبررس) انجام گرفت به ١٣٩٧( ياهپندر تحقيقي كه توسط آذرمي و 
در عصر پرداخته شد، در اين تحقيق بيان شد كه  لياردب استان ياجتماع نيتأم يسازمان كارآفريني

گيري ، بهرهرونديشمار مها بهفراروي سازمان يهاحاضر كه تغيير و تحولات محيطي از مهمترين چالش
ها و الگوهاي فكري جديد، نقشي حياتي افراد در تدوين چارچوب يهاييتوانامناسب از استعدادها و 

كارآفرين از مهمترين  يهاتبع آن سازمانكارآفريني سازماني و به نتايج اين تحقيق نشان داد كهدارد. 
ها كه براي گرايش به كارآفريني در سازمانو ازآنجايي ،رونديشمار معوامل پيشرفت كشورها به

 ساختارمنظور با بررسي فرضيات تحقيق، نتايج نشان داد كه بين بدينهاي مناسب موردنياز است، بستر
 ، رابطه مثبت و معناداري وجود دارد.لياردب استان ياجتماع نيتأم يسازمان كارآفريني و يسازمان

و كارآفريني بررسي رابطه بين ابعاد ساختار سازماني «) در پژوهشي با عنوان ١٣٩٢ذبيحي و همكاران (
ابراز داشتند كه ارتباط معناداري بين ابعاد ساختار » سازماني در كاركنان دانشگاه علوم پزشكي مشهد

) در ١٣٩٢زنجاني، سعيد و هانيه محبي كندلجي ( سازماني و كارآفريني سازماني كاركنان وجود دارد.
رسميت) بر تعهد سازماني ساختارسازماني (تمركز، پيچيدگي و  ريتأثبررسي «پژوهشي با عنوان 

به اين نتيجه رسيدند كه شركت آب و فاضلاب » كاركنان شركت آب و فاضلاب استان آذربايجان غربي

، باشديماستان مذكور از رسميت و پيچيدگي بالايي برخوردار است و سطح تمركز آن متوسط 
ضلاب استان آذربايجان همچنين متغيير رسميت، تمركز و پيچيدگي بر تعهد كاركنان شركت آب و فا

رابطه بين ساختار سازماني و نوآوري «) در پژوهشي با عنوان ١٣٩٠صفري و همكاران ( دارد. ريتأثغربي 
نشان دادند كه بين ساختار سازماني و نوآوري كارشناسان ستادي » در كارشناسان سازمان تربيت بدني

سان ستادي رابطه معناداري مشاهده نشد، رابطه معنادار وجود دارد، بين پيچيدگي و نوآوري كارشنا

وحدت، محمد علي و  همچنين بين رسميت و نوآوري كارشناسان ستادي رابطه معناداري وجود داشت.
ساختار سازماني بر كارآفريني سازماني و عملكرد  ريتأث«) در پژوهشي با عنوان ١٣٨٨حسام راشدي، (

بيان نمودند: » برداري از گاز طبيعيو بهرهي سيستم مديريت يكپارچه در صنايع توليد هاميت
عنوان عوامل فاكتورهايي نظير رهبري اثربخش، رسميت، اعطاي پاداش و دستمزد، انسجام تيمي به

. ليكن ناسازگاري ميان فاكتورها و اندشدهمشخص  هاميتدر كارآفريني سازماني اعضاء و اثربخشي  مؤثر
 شود. هاميتن ممكن است موجب كاهش سطح عملكرد ي مختلف سازماهابخشتقابل اهداف در 

بر كارآفريني كاركنان شركت نفت  مؤثر)، در تحقيقي به مطالعه عوامل ١٣٩٤نژاد و افخمي(پيران
روشن و واضح، موجبات افزايش  صورتبهپرداخته و نتايج تحقيق ايشان نشان داد كه: تفويض اختيارات 
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؛ پاداش مبتني بر عملكرد، به تقويت كارآفريني كاركنان كمك آوردكارآفريني كاركنان را فراهم مي

هاي بالقوه افراد و موجبات ها و تواناييفعليت رسيدن ظرفيت سازي شغلي موجبات بهكند؛ غنيمي
 .گردديمآورد؛ مديريت مشاركتي باعث افزايش كارآفريني كاركنان ايجاد كارآفريني كاري را فراهم مي

وري سبك رهبري كارآفرينانه بر بهره ريبا هدف بررسي تأثكه ) ٢٠١٨(١٦سانتوسو  رينامدر تحقيق 
. لذا در اين راستا باشديتوصيفي و به شيوه پيمايشي م_نيروي انساني با استفاده از روش تحقيق كمي

نفر براساس فرمول كوكران  ٨٣تعداد ي برزيلي به هاشركتي مورد مطالعه كه هااز بين كاركنان شركت

اطلاعات لازم جهت آزمون  ،بندي شده انتخاب گرديدروش تصادفي طبقهعنوان نمونه آماري بهبه
به اهداف تحقيق از  دستيابيجهت  و گردآوري شده استانداردفرضيات تحقيق با استفاده از پرسشنامه 

كه نتايج به دست آمده در اين تحقيق نشان داد  ؛آزمون رگرسيون خطي ساده بهره گرفته شده است
، و كاركنان ستاد يياجرا ريمد نيب يتعداد سطوح عمودي هامولفهدر سبك رهبري كارآفريني 

پراكنده از  يفاصله واحدها متوسطو  )ييايجغراف ي(نواح يكيزيف يهاتعداد مكان، يسازمان يپراكندگ
ساني كاركنان وري نيروي انبر توانايي، وضوح، كمك، انگيزه، اعتبار و محيط بهره سازمان يدفتر مركز

گرايش كارآفرينانه و گرايش به  ريبررسي تأثدر تحقيقي به  ،)٢٠١٧( ١٧راسمل .معناداري دارد ريتأث
. جامعه است پرداختهي ايتاليايي هابانكدر  قابليت نوآوري مشتري بر عملكرد سازمان با نقش ميانجي

از پايايي پرسشنامه، از سه  در اين پژوهش جهت اطمينان بوده وآماري اين تحقيق كليه كارمندان 

جهت بررسي رابطه بين متغيرها و تجزيه  وعاملي، آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي  معيار ضرايب بارهاي
اس استفاده شده است. نتايج آلپيافزار اسمارتها از روش حداقل مربعات جزئي و نرمو تحليل داده

تاثيرگذاري مثبت و معنادار گرايش  شاملهر سه فرضيه اصلي تحقيق  دييتحقيق حاكي از تأ
مثبت و معنادار قابليت  كارآفرينانه و گرايش به مشتري بر قابليت نوآوري سازمان و نيز تاثيرگذاري

. همچنين براساس نتايج به دست آمده ازتحقيق سه مؤلفه باشدينوآوري سازمان بر عملكرد سازمان م
مثبت و معناداري برقابليت  ريشگامي و ريسك پذيري تأثگرايش كرآفرينانه شامل استقلال طلبي، پي

 نوآوري سازمان داشته و سه مؤلفه گرايش به مشتري شامل درك مشتري، تعامل با مشتري و مديريت
اما در مورد دو فرضيه  ؛مثبت و معناداري بر قابليت نوآوري سازمان دارد ريهاي مشتري تأثارزش

 .دسازي مشتري بر قابليت نوآوري سازمان نتايج مثبتي حاصل نشدرقابت تهاجمي و توانمن تاثيرگذاري

) انجام گرفته است، به بررسي ارتباط بين تئوري ٢٠١٧( ١٨در تحقيقي كه توسط پترسون و آيكنس
. نتايج اين مطالعه نشان داد، بهبود كيفيت اندپرداختهبا كارآفريني سازماني » ١٩عضو -مبادله رهبر«

) در تحقيق ٢٠١٦( ٢٠سيت بخشد.اس تعهد و كارآفريني سازماني را ارتقا ميعضو، احس -مبادله رهبر



 مقدم/مرادي،مميزوزمانيهاشهرداريدركارآفرينانهاستعدادمديريتسازيبرپيادهرگذاريتاثعوامل

 ٨٥ 

ي خدماتي پرداخته است؛ در هاسازمانخود به بررسي رابطه ساختار سازماني و موفقيت كارآفريني در 
شركت فعال در اين زمينه در كشور يونان به اين نتيجه دست يافت كه  ٤٩اين تحقيق با بررسي 

 ي بر كارآفريني سازماني دارند.املاحظهقابل ريتأثي رسميت و تمركز، هامولفهدر ساختار سازماني 

ي صنعتي بر هاسازمان)، در تحقيقي با هدف نقش ساختار سازماني در ٢٠١٧و وهمكاران( ٢١آنتيپو
 كيد كردند.ااهميت نقش سبك ساختار سازماني در بروز كارآفريني سازماني از جانب كارگران ت

منفي ساختار سازماني، بيان  يهاجنبه در رابطه با) طي يك تحقيقي ٢٠١٦همكاران (و  ٢٢بولينو

اما  ؛اندمثبت ساختار سازماني به بحث پرداخته يهاجنبه كردند كه تحقيقات قبلي فقط در مورد
  :بگيرد كارآفريني سازماني ممكن است به دلايل منفي زير صورت

 خدمت به خود صورت بگيرد. يهازهينگكارآفريني سازماني ممكن است در نتيجه ا 

 كارآفريني سازماني ممكن است غيرمرتبط و يا حتي ارتباط منفي با عملكرد سازماني داشته باشد. 

 كارآفريني سازماني ممكن است نتايج منفي براي كارمندان داشته باشد. 

ي در اهمبادلرفتارهاي ساختار سازماني و «) در پژوهشي با عنوان ٢٠١١( ٢٣فارچن و لي
نشان دادند بين ساختار سازماني و كارآفريني سازماني رابطه معناداري وجود دارد » ي چينيهاسازمان

 يعقوبيي رهبر و كارآفريني سازماني رابطه معناداري مشاهده نشد (از امبادلهو همچنين بين رفتارهاي 
  ).١٣٩٠و همكاران، 

سازي مديريت پيادهتأثيرگذار بر  يرهايمتغو  هافهمول، بر مبناي مرور ادبيات انجام شده ١در جدول
 شده است: ارائهي موجود هايتئوربر مبناي كارآفرينانه  استعداد

  نانهياستعداد كارآفر تيريمدسازي پيادهتأثيرگذار بر  يرهايمتغ - ١جدول

  هاشاخص  نويسندگان  تئوري  مؤلفه
 يهامهارت
  يادراك

ريچارد، اچ  هينظر
  هال

  )٢٠١٧راسمل (
 يستميسسرعت درك و انتقال)؛ تفكر ( يهوشمند

  عميق)( ينگرتجزيه و تحليل)؛ كلان نگري؛ ژرف(

  گيريتصميم
ديدگاه بادن فولر و 

  استاپ فورد
و  ري(نام، )٢٠١٦( سيت

  )٢٠١٨سانتوس، 
نوآوري؛ قاطعيت؛ تحمل ابهام؛ ريسك پذيري؛ قضاوت 

  منطقي

  )٢٠١٨( ٢٤نزيراب  كنيوا گيه  يهوش اجتماع
ي اجتماعي؛ هاتشكلسازي؛ جمع پذيري؛ كهشب

  ؛ آداب اجتماعي؛ مهارت نوشتاريمؤثرارتباط 

  نگزيجن دگاهيد  رييتغ يرهبر
و همكاران،  ٢٥(دلاكروز

٢٠١٨(  
مقبوليت؛ متقاعدسازي؛ مشاركت؛ اقتدار سازماني؛ 

  تحول سازماني
ريزي؛ هماهنگي؛ نظارت؛ كنترل؛ مديريت برنامه، )٢٠١٩( نكيو لاودرچ فولر و ديدگاه بادنگرايي نتيجه
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 تيري(مد
  )عملكرد

(دلاكروز و همكاران،   فورداستاپ
٢٠١٨(  

  گرايي؛ مديريت پروژه؛ مديريت زمانمنابع؛ عمل

  افراد تيريمد
فولر و ديدگاه بادن

  فورداستاپ
، )٢٠١٩( نكياودرچ و ل

  )٢٠١٨( نزيراب

مديريت استعدادها؛ توجه به رضايت و سلامت 
سعه ديگران؛ ارزيابي عملكرد؛ ايجاد انگيزه؛ پرسنل؛ تو

  كار تيمي؛ مديريت مافوق

و  يداريپا
  ييپاسخگو

ريچارد.  هينظر
  دفتآل

، )٢٠١٩( نكياودرچ و ل
(كاندا و همكاران، 

٢٠٠٧(  
  پذيري؛ پايداريپذيري؛ چابكي؛ انعطافمسئوليت

به  يبندپاي
  ياصول اخلاق

و  نقيس هينظر
  نگيانهار

، دالفي(ب، )٢٠١٦( سيت
٢٠١٨(  

مداري؛ قابليت اطمينان؛ همدلي؛ تعلق سازماني؛ قانون
  ؛ حقوق شهرونديهاارزشمتعهد به 

  )٢٠١٨و سانتوس،  ري(نام  استيفن رابينز هينظر  يدگيچيپ

و كاركنان  يياجرا ريمد نيب يتعداد سطوح عمود
 يكيزيف يهامكان تعدادي؛ سازمان يپراكندگ؛ ستاد
پراكنده  يفاصله واحدها متوسط؛ )ييايجغراف ي(نواح

  سازمان ياز دفتر مركز

  تيرسم
 ريچارد هينظر

  دفتآل
  )٢٠١٨و سانتوس،  ري(نام

ي؛ رشد و ترق طيو شرا يتخصص يهاوجود آموزش
؛ مدون و مكتوب در سازمان يهاهيو رو نيقوان وجود

؛ شده نييتع يپذيري در استانداردهاانعطاف وجود
 ياتيعمل يهاهيها و رولاز دستورالعم يريپذ اطاعت

  مدون

  استيفن رابينز هينظر  تمركز
 )،٢٠١٧راسمل  (

  )٢٠١٩( ٢٦نزيراب

 يهاداده ريو تفس ريمشاركت دادن كاركنان در تعب
 نييتع؛ يعال تيريمد ميمستق كنترل؛ ياطلاعات

 يابينحوه ارز نييتع؛ يسازمان يبودجه واحدها
  يسازمان يعملكرد واحدها

  اهميت موضوع

در تلفيق  كارآفرينانه استعداد مديريتانساني در حيطه از همگرايي علوم سعي شده ين پژوهش،در ا

تعاملات تركيبي، افزايش  افزاري از قبيل وبينار، يادگيريافزاري و سختآوري اعم از نرما حوزه فنب
منظور به( ازيمجي و اشبكههاي كلابژورنالو  هاآموزشاز قبيل  دورراهاز  يهايهمكارمجازي و 

با استعدادهاي  ترنهيبه اتارتباطنيز افزايش سطح دسترسي و مشاركت خبرگان و كارشناسان مجرب و 
فشرده، آموزش، محتواهاي آموزشي لوح موبايل افزارويزيت، نرمسازها، سايتشبيه از ، استفاده)سازماني

ي ارزيابي هاكانوناستفاده در ي قابل آنلاين مبتني بر يادگير ي مديريتي گروهيهايبازو  هاشيآزما
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 استفاده شود.اجتماعي  سازيو شبكه اجتماعي يهارسانه ،تخصصي آنلاين گفتگوي استعدادها، انجمن
 براي گردهمايي و ارتباطي، تعامل ، فضايمؤثرزمينه يادگيري  آوريفن حوزه تر ازمندي بهينهبهره

كه با افزايش دانش،  كننديم ) فراهمCBT( يستگيشا بر يمبتن يهاآموزشبا  را محتوا مصرف و توليد
افزايي بيشتر و پيشبرد اهداف در سازمان، سازي استعدادهاي سازماني، موجب همآگاهي، رشد و به

پيچيده،  حل مسائل، تسريع در ترو هوشمندانه ترمديريت موثر، امكان هاتيمكانيزه شدن فعالهمچنين 
  .گرددميسريع، تسهيل در مواجهه با موانع بازخورد امكان  وسازماني افزايش تعاملات 

  نمونه گيريروش جامعه آماري و 

 به خبرگان آماري مربوط اول جامعه : در بخشاست شده بخش تعيين تحقيق در دو آماري جامعه
 ارشد با اسانو كارشننفر از مديران ٤٥بر  آن بالغ كه تعداددر نظر گرفته شده است تهران  شهرداري

هاي شاخصها و مولفهها به شناسايي و تعيين به نظرات آن توجه كه باباشد ميسال ٢٠سابقه بالاي 
نمونه نيز  شمار تعدادگيري تمامنمونه روش وآماري محدود  به تعداد جامعهباتوجه ؛است شده پرداخته

 تهرانشهرداريشاغل در  ن و كارشناسانآماري شامل مديرا جامعه ،دوم شد. در بخشنفر تعيين٤٥
 گيريبه نمونه نمونه آماري باتوجهو نفر ٤٥٠شد كه تعداد آن سال درنظرگرفته١٥باسابقه بالاي 

كه پرسشنامه بين  آمددستنفر به٢١٢با  كوكران برابر از فرمول استفاده شده و با بندياي طبقهخوشه
  است: بيان شده ١در رابطهكوكران آنها توزيع گرديد. فرمول

 n=(t2pq/d2)/(1+1/N((t2pq/d2)-1))                            :             ١رابطه

 N=  ٤٥٠ آماريحجم جامعه
P ٥/٠ از صفت موردنظر= احتمال نسبت برخورداري  =P  
 q٥/٠ از صفت موردنظربرخورداريم= احتمال نسبت عد  =q 
d ٠٥/٠ اطمينان)ب(نصف فاصله= دقت احتمالي مطلو  =d 
t ٩٦/١ درصد٩٥اطمينان = درجه يا ضريب =t 
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 هاي آماري در دو دستهبه بررسي روش ،هاي پرسشنامهگردآوري داده به با توجه ادامه تحقيقدر 

گيري به بررسي برازش پرسشنامه سپس با بررسي كفايت نمونه پرداخته،آمار توصيفي و آمار استنباطي 
نفر  ٢١٢تعداد مجموع از  شناختي تحقيق،و وضعيت جمعيت آمار توصيفيطبق  .ردازيمپمي

 %٣٠درصد فراواني با نفر زن ٦٣و  %٧٠با درصد فراواني  نفر مرد  ١٤٩دهنده مورد مطالعه، تعداد پاسخ
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نفر ليسانس  ١٢٤در نظر گرفته شدند. همچنين توصيف نمونه مورد مطالعه بر حسب تحصيلات، تعداد 

در  %١نفر دكتري با درصد فراواني  ٣، %٤٠نفر فوق ليسانس با درصد فراواني  ٨٥، %٥٩با درصد فراواني 
ترين آمار از بين پاسخ دهندگان را نفر، بيش ٢١٢از   شودهمان طور كه مشاهده مي نظر گرفته شدند.

داراي مدرك  ،بيشترين افراد نمونهدرصد است و همچنين  %٧٠دهند كه معادل مردان تشكيل مي
 باشند.) مي%١ها دكتري () و كمترين آن%٥٩ليسانس (

اينكه جامعه آماري تحقيق محدود به بازه مكاني و زماني اين و  محدوديت هاي تحقيقبا توجه به 
هاي مكاني و زماني تحقيق است، بنابراين نتيجه بدست آمده قابل تعميم به مخاطبان ساير موقعيت

هاي اصلي هر به غير از محدوديتايد جانب احتياط رعايت گردد؛ همچنين آن ب نيست و در تعميم
توان به مي راهاي اصلي براي تعميم تحقيق مانند محدوديت قلمرو زماني و مكاني، يكي از محدوديت

اشاره كرد. محدوديت جامعه تحقيق باعث محدود بودن نتايج به » جامعه تحقيق«محدوديت در عامل 

اين احتمال وجود دارد در ديگر جوامع آماري شاهد رفتارهاي متفاوتي در  و شدهعه جامعه مورد مطال
  مورد روابط ياد شده در پژوهش باشيم. 

  و ابزار گردآوري اطلاعات روش تحقيق

 تا است شده تلاشو  توصيفي اسـت-مطالعات اكتشافي كاربردي و از نوع هدف لحاظ ازاين تحقيق 

مرور  يااستفاده از روش كتابخانه ضمن موجود، شرايط به توجه باو  فيآميخته و اكتشا روش قالب در
، آوريكارآفرينانه در تلفيق با حوزه فنم مديريت استعداداهيتشريح مفادبيات و مطالعات پيشين براي 

، تحقيق اصلي هدفه كاركنان فراهم آوردد. كارآفرينان استعداد مديريت فرايند واكاويرا براي  زمينه
نداشته و نيز  كافي وجودآن آگاهي است كه دربارهشناخت وضعيتي پيشين، مطالعاتوسعه ضمن ت

همچنين و است  نظرگرفته نشده دردر مقالات گذشته كه تاكنون  است ديگريعوامل شناسايي
در پايان و  شناختخوبي مطالعه را بهتوان موضوعها ميكمك آن است كه با به اطلاعاتي دستيابي

نيازمند انجام يك  پژوهشاين تعريف  با ،بنابراينداد.  ارايه هايي شناسايي شده راها و شاخصهمولف
ي اطلاعات مورد نظر از روش مطالعات آورجمع. در اين مقله به منظور شافي اسـتتسري مطالعات اك

تاريخچه و ي آورجمعي و تحقيقات ميداني استفاده شده است. بدين ترتيب كه به منظور اكتابخانه
ي اطلاعاتي هابانكي اينترنتي، هاتيساي با مراجعه به اسناد و مدارك، اكتابخانهمباني نظري از روش 

آوري نظرات استفاده شده و از روش ميداني و جمع ها و مراجع بالادستيو مقالات علمي و پايان نامه
ت. در بخش مصاحبه با توجه به خبرگان و كارشناسان از طريق مصاحبه و پرسشنامه استفاده شده اس

 فازيدلفي به روش خبره در شهرداري تهران، نفر  ٤٥، از گروهي دانش و براي كسب خبرگان تعداد
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عمل آمد. در راستاي بررسي مصاحبه به گيريتصميم كمك به و بينيپيش برايمرحله  دوطي 
ه شد تا نظرات خود را در ارتباط با شوندگان خواستدست آمده از مرور ادبيات، از مصاحبهي بههاشاخص

توسعه  هاي بومي برايها و شاخصهر شاخص بيان كنند، با كدگذاري مشخص نموده و مولفه
فرآيند تبين به نمايد و بر اين اساس شناسايي را  شهرداري تهراندر  كاركنان هاستعدادهاي كارآفرينان

  ه پرداخته شد.كارآفرينان مديريت استعداد

 تحقيق، يهاپاسخ به پرسش روايي پرسشنامه و بررسي عملي بودن اعتبار و ق به منظوردراين تحقي

 يبرا ؛ همچنينديرس دييها به تأآن ييايو پا روايي كهاستفاده شده است  AMOSو  SPSSاز نرم افزار 
براي سنجش پايايي  استفاده شده است. يو استنباط يفتوصي آمار روش ازها داده ليو تحل هيتجز

استفاده شده است.   CR٢٨و AVE٢٧هاي كرونباخ از شاخصبر روش آلفايوالات تحقيق، علاوهس
توسط باگوزي و  ٦/٠مقدار بالاي  CR)، براي ١٩٥١توسط كرونباخ ( ٧/٠استاندارد آلفاي كرونباخ بالاي 

ادير ) بيان شده است. مق١٩٨١توسط فورنل و لاركر ( ٥/٠مقدار استاندارد  AVE) و براي ١٩٨٨يي (
  باشند.ها برخوردار ميدر اين شاخص دهد كه تمامي متغيرها از پايايي مناسبيدست آمده نشان ميبه

  پايايي متغيرهاي تحقيق - ٢جدول

 آلفا كرونباخ AVE  CR ابعاد رونباخكآلفا  AVE  CR ابعاد
  ٠,٨٨  ٠,٨٤١  ٠,٨١١  يدگيچيپ  ٠,٧٢  ٠,٩٤٦  ٠,٧٤٨  يادراك يهامهارت
  ٠,٧٤  ٠,٨٦٣  ٠,٧٢٣  يبه اصول اخلاق يبندپاي  ٠,٧٥  ٠,٩٣١  ٠,٦٩٤  يريگميتصم

  ٠,٧٥  ٠,٨٢٤  ٠,٧٦١  ييو پاسخگو يداريپا  ٠,٧٣  ٠,٨٢٩  ٠,٧٥٩  يهوش اجتماع
  ٠,٧٧  ٠,٨٦٦  ٠,٧٣٣  مديريت افراد  ٠,٧٧  ٠,٩١٦  ٠,٧٥١  رييتغ يرهبر

 تيري(مد ييگراجهينت  ٠,٨٤  ٠,٩٥٨  ٠,٧٨٢  تمركز
  ٠,٨٩  ٠,٨٧٣  ٠,٧٤٥  عملكرد)

  ٠,٩٩  ٠,٨٦١  ٠,٧٦٥  مديريت استعداد كارآفرينانه  ٠,٨٦  ٠,٨٥٢  ٠,٧٤١  تيرسم

و شاخص  ٠,٦بالاي  CRشاخص ، ٠,٧شاخص آلفاي كرونباخ اعداد همگي بالاي  ،٢توجه به جدول با
AVE  باشندميمورد تاييد  وبالاي حد استاندارد   كه ٠,٥بالاي.  

مورد تاييد قرار  CVR آزمونبا گان نسبت روايي محتوايي پرسشنامه توسط اساتيد و خبرهمچنين 
از متخصصان درخواست مي شود تا هرآيتم را براساس طيف سه قسمتي:  CVRبراي تعيين  گرفت.

و ضرورتي ندارد،  بررسي نمايد. پس از گردآوري ديدگاه  مفيد است ولي ضرورتي ندارد؛ ضروري است
شد كه با محاسبه  ٠,٥٧، برابر  CVR مقدار CVR=(Ne-(N/2))/(N/2) فرمولخبرگان با استفاده از 

و  تعداد كل متخصصين  Nدر اين فرمول دهد.را پوشش مي CVRخبره، حد مجاز ٤٥توجه به تعداد 
Ne د؛ مي باشند.انتعداد متخصصيني كه گزينه ضروري را انتخاب كرده  
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  يافته هاي پژوهش

 ،استشده استفاده  فازيدلفي وش دستيابي به معيارها در ابعاد مختلف از ر منظوربه قيتحقدر اين 
 ي نظيركلاميرهايمتغ طريق از خبرگانگرديد. تكميل خبرگاناز  نفر ٤٥پرسشنامه توسط  منظورنيبد

ابراز نمودند.  را خود كاملامخالفم، ميزان موافقت و مخالفم ،مخالفنه موافقنه موافقم، كاملاموافقم،

، دوممرحله و  اولمرحله  قطعي فازيمحاسبه نتايج  گرفت. پس از نظرسنجي در دو مرحله انجام
  است.نمايش داده شده زير شد كه در جدول محاسبه دو مرحلهدر اين  جينتااختلاف 

  فازي دلفيطي دو مرحله با روش  ها توسط خبرگانشاخصنتايج نظرسنجي  - ٣جدول

شماره 
 شرح شاخص شاخص

ي فازنتايج 
اختلاف   يقطع

اول مرحله 
  ومو د

  

  شماره
  شرح شاخص شاخص

 يفازنتايج 
اختلاف   يقطع

اول مرحله 
مرحله   و دوم

  اول
مرحله 

  دوم
 مرحله
  اول

مرحله 
  دوم

 وسرعت درك (ي هوشمند ١
 سلامت وبه رضايت  توجه  ٣٠ ٠,٠١ ٠,٨٣  ٠,٨٤  انتقال)

 ٠,٠١ ٠,٦٧ ٠,٦٨  پرسنل

 ٠,٠٤ ٠,٦٢ ٠,٦٦  ديگران توسعه  ٣١ ٠,٠١ ٠,٨٨  ٠,٨٩  تحليل) وتجزيه (يستميستفكر  ٢
 ٠,١٦ ٠,٤٣ ٠,٥٩  عملكردارزيابي  ٣٢ ٠,٠١ ٠,٧٥  ٠,٧٦  ينگركلان ٣
 ٠,٠٢ ٠,٥٩  ٠,٦١  ايجاد انگيزه  ٣٣ ٠,٠٥ ٠,٧٤  ٠,٧٩ عميق)(ينگرژرف ٤
 ٠,١٦ ٠,٦٣ ٠,٧٩  كار تيمي  ٣٤ ٠,٠٥ ٠,٨١  ٠,٨٦  نوآوري ٥
 ٠,١٧ ٠,٤١  ٠,٥٨ مافوقمديريت   ٣٥ ٠,٠٦ ٠,٧٩  ٠,٨٥  قاطعيت ٦
 ٠,٠٢  ٠,٦٨  ٠,٦٦  پذيريمسئوليت  ٣٦ ٠,٠٤ ٠,٨٤  ٠,٨٨  ابهامتحمل  ٧
 ٠,٠٣  ٠,٨١  ٠,٨٤  چابكي  ٣٧ ٠,٠٣ ٠,٧٩  ٠,٨٢  يريپذسكير ٨
 ٠,٠٣  ٠,٩٢  ٠,٨٩  پذيريانعطاف  ٣٨ ٠,٠٧ ٠,٩  ٠,٨٣ يمنطققضاوت  ٩
 ٠,٠١  ٠,٧٢  ٠,٧١ پايداري  ٣٩ ٠,٠٧ ٠,٧٧  ٠,٨٤  يسازشبكه ١٠
 ٠,٠٢  ٠,٦٤  ٠,٦٦  اطمينان تيقابل  ٤٠ ٠,٠٦ ٠,٧٥  ٠,٨١  يريپذجمع ١١
 ٠,٠١  ٠,٦٩  ٠,٦٨  همدلي  ٤١ ٠,٠٣ ٠,٨٨  ٠,٨٥  يهاي اجتماعتشكل ١٢
 ٠,١٤  ٠,٧٥  ٠,٨٩  يسازمانتعلق   ٤٢ ٠,٠٢ ٠,٥٦  ٠,٥٨  مؤثر ارتباط ١٣
 ٠,٠٧  ٠,٧٦  ٠,٦٩  مداريقانون  ٤٣ ٠,٠٨ ٠,٧  ٠,٧٨  ياجتماع آداب ١٤
 ٠,٠١  ٠,٦٧  ٠,٦٨  هاارزشمتعهد به   ٤٤ ٠,٠٣ ٠,٨  ٠,٧٧  ينوشتارمهارت  ١٥
 ٠,٠١  ٠,٧٣  ٠,٧٢ يشهروندحقوق   ٤٥ ٠,٠٥ ٠,٨١  ٠,٧٦  مقبوليت ١٦

 نيتعداد سطوح عمودي ب  ٤٦ ٠,٠٧ ٠,٨٢  ٠,٧٥  متقاعدسازي ١٧
 ٠,٠١  ٠,٧٠  ٠,٧١ مدير اجرايي وكاركنان ستاد

 ٠,٠٤  ٠,٩٤  ٠,٩٨ يپراكندگي سازمان  ٤٧ ٠,٠٢ ٠,٧٦  ٠,٧٤  مشاركت ١٨

ي كيزيف يهامكانتعداد   ٤٨ ٠,١٣ ٠,٦٠  ٠,٧٣  اقتدار سازماني ١٩
 ٠,٠٢  ٠,٨٦  ٠,٨٨ )يياي(نواحي جغراف

فاصله واحدهاي متوسط   ٤٩ ٠,١٦ ٠,٧٧  ٠,٦١ سازماني تحول ٢٠
 ٠,٠٢  ٠,٨٣  ٠,٨٥  سازمان ياز دفترمركز پراكنده
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و  يهاي تخصصآموزش وجود  ٥٠ ٠,٠٣ ٠,٧٩  ٠,٨٢  يزيربرنامه ٢١
 ٠,٠١  ٠,٩٠  ٠,٩١ رشد و ترقي طيشرا

 مدون يهاهيرو و نيقوان وجود  ٥١ ٠,٠٢ ٠,٣٤  ٠,٣٦  هماهنگي  ٢٢
 ٠,٠١  ٠,٩٤  ٠,٩٣ سازمان مكتوب در و

در  يريپذانعطاف وجود  ٥٢ ٠,٠٣ ٠,٧٢  ٠,٦٩  نظارت  ٢٣
 ٠,٠١  ٠,٨٦  ٠,٨٥ شده نييتعي استانداردها

  ٥٣ ٠,٠٧ ٠,٧٥  ٠,٦٨  كنترل  ٢٤
از ي ريپذاطاعت
 يهاهيها و رودستورالعمل

 مدون ياتيعمل
٠,٠١  ٠,٥٤  ٠,٥٥ 

  ٥٤ ٠,٠٢ ٠,٦٩  ٠,٦٧  منابع تيريمد  ٢٥
دادن كاركنان در مشاركت

هاي تعبير و تفسير داده
 ياطلاعات

٠,٠٣  ٠,٦٣  ٠,٦٦ 

 ٠,٠٢  ٠,٦٢  ٠,٦٤ عالي تيريمد ميمستق كنترل  ٥٥ ٠,٠١ ٠,٤٢  ٠,٤١  گراييعمل  ٢٦

 يبودجه واحدها نييتع  ٥٦ ٠,٠١ ٠,٦٨  ٠,٦٩  پروژهمديريت   ٢٧
 ٠,٠٢  ٠,٧٩  ٠,٨١ سازماني

 عملكرد يابيارز نحوه نييتع  ٥٧ ٠,٠١ ٠,٥٤ ٠,٥٥ زمان تيريمد  ٢٨
 ٠,٠١  ٠,٨٥  ٠,٨٦ سازماني يواحدها

   ٠,٠١ ٠,٦٥ ٠,٦٦  استعدادهامديريت   ٢٩

  پژوهشگرهاي منبع: يافته

 از كمتر دوم، و اول مراحل در نظر خبرگانلافاختميزان  دهديمنشان  فوق جدول طوركههمان
 نكهيا ليدلبه .شوديممتوقف  مرحله اين در بنابراين نظرسنجي باشد) مي٠,١( كميليخ حد آستانه

 لذا قرار نگرفت كميليخدامنه  در خبرگان تياكثرمخالفت  ليدلبه شاخص پنجدر آمده  دستبه امتياز
  .اندشده داده نشان، ٤كه در جدول دنديگردحذف  قيتحقي هاشاخص از

  فازيدلفي شده در روش  ي حذفهاشاخص -  ٤جدول

  پژوهشگرهاي منبع: يافته

   يري گبحث و نتيجه

سازي مديريت تاثيرگذار بر پياده عواملو  هاشاخصيي شناسا منظور اهميتبه قيتحقاين  در
؛ سازمانكننده موفقيت ي و تعيينرقابتمزاياي  مهمعنوان عامل به هاشهرداريكارآفرينانه در  استعداد

 مرحله، مصاحبه دوي ط فازيدلفي از طريق روش   تهرانشهرداري در  حوزهاين  خبرگاننفر از  ٤٥با 

، تغيير يرهبري، اجتماعهوش ي، ريگميتصم، ادراكي يهامهارت مؤلفه ١١در قالب  عواملاين  .شد

  شرح شاخص شماره شاخص  شرح شاخص شماره شاخص  شرح شاخص شماره شاخص
  يسازمانتعلق   ٤٢  كار تيمي  ٣٤  اقتدار سازماني ١٩
   مافوقمديريت   ٣٥ سازماني تحول ٢٠
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ي، به اصول اخلاق يبنديپا، پاسخگويي وپايداري ، افرادمديريت ، عملكرد) تيري(مد ييگراجهينت

شاخص تعيين ٥٧در  اهمولفههاي متناسب با تعيين شدند كه شاخص ت و تمركزيرسمي، دگيچيپ
، (تجزيه و تحليل) يستميستفكر ، (سرعت درك و انتقال) يهوشمندهاي شاخص كهيطوربهشدند؛ 

، ابهامتحمل ، تيقاطعي، نوآور؛ ادراكي يهامهارت مؤلفهجزء  )قي(عم ينگرژرفي و نگركلان
هاي كلتشي، ريپذجمعي، سازشبكهي؛ ريگميتصم مؤلفهي جزء منطققضاوت ي و ريپذسكير

، تيمقبولي؛ اجتماع هوش مؤلفهي جزء نوشتارمهارت ي و اجتماع آداب، مؤثر ارتباطي، اجتماع

ي، زيربرنامه، تغيير يرهبر مؤلفهجزء  سازماني تحولو  اقتدار سازماني، مشاركتي، سازمتقاعد
 مؤلفه جزء ت زمانيريمدو  پروژهمديريت يي، گراعمل، ت منابعيريمد، كنترل، نظارتي، هماهنگ

، ديگران توسعه، به رضايت و سلامت پرسنل توجه، استعدادهامديريت ؛ عملكرد) تيري(مد ييگراجهينت
ي، ريپذتيمسئول؛ مديريت افراد مؤلفهجزء  مافوقمديريت  و كار تيمي، زهيانگ جاديا، عملكرد يابيارز

تعلق ي، همدل، ت اطمينانيقابل؛ پايداري و پاسخگويي مؤلفهي جزء داريپاي و ريپذانعطافي، چابك
 تعدادي، به اصول اخلاق يبنديپا مؤلفهي جزء شهروندحقوق و  هاارزشمتعهد به ي، مدارقانوني، سازمان

 (نواحي يكيزيفي هامكان تعدادي، سازمانپراكندگي ، مدير اجرايي و كاركنان ستاد نيب يسطوح عمود
 وجودي؛ دگيچيپ مؤلفهجزء  سازمان يكزفاصله واحدهاي پراكنده از دفترمرمتوسط ، جغرافيايي)

 وجود، مدون و مكتوب در سازمان يهاهيو رو نيقوان وجود، رشد و ترقي طيو شرا يهاي تخصصآموزش

 مدون ياتيعمل يهاهيها و رواز دستورالعمل يريپذاطاعت، شده نييتع يدر استانداردها يريپذانعطاف
 ميمستق كنترلي، هاي اطلاعاتتعبير و تفسير داده دادن كاركنان در مشاركت، تيرسم مؤلفهجزء 

جزء  سازماني ينحوه ارزيابي عملكرد واحدها نييتعو  سازماني يبودجه واحدها نييتع، عالي تيريمد
شاخص  پنج فازيدلفي از طريق روش  مصاحبهشناسايي شدند. سپس با توجه به انجام  تمركز مؤلفه

دليل اينكه ميزان بهي سازمانتعلق و  مافوقمديريت ، تيميكار ، سازماني تحول، اقتدار سازماني
بنابراين  باشد) مي٠,١( كميليخ حد آستانه از كمتر دوم، و اول مراحل در نظر خبرگاناختلاف

مخالفت  ليدلبه در پنج شاخصآمده  دستبه امتياز كهمتوقف و از آنجايي مرحلهاين  در نظرسنجي
  .دنديگردحذف  قيتحقي هاشاخص از قرار نگرفت كميليخدامنه  در خبرگان تياكثر

 استعدادتاثيرگذار بر مديريت  عواملدر زمينه  ترجامعپژوهش، انجام مطالعات  نيابا توجه به نتايج 

شهري در كشور،  مديريتترين نهاد عنوان بزرگ، بهشهرهاو كلان تهرانشهرداري كارآفرينانه در 
 يمركز سازمان و هسته يهاييعنوان داراافراد با استعداد به يرروهبه رسد.نظر ميضروري به

داشته  يشگرف راتيسازمان تأث در سرنوشت تواننديكه م باشنديسازمان م زيمتما يهايستگيشا
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تا  ندينما كامل عملي هوشمند افراد با استعداد با ينسبت به جذب و نگهدار ديبا رانيباشند، لذا مد
اينكه تاكنون  بهلذا با توجه  بردارد. گام يشتريب قدرت با يسازمان داريپا توسعه و شدر ريبتواند در مس

ي مشابه، مورد استفاده قرار هاسازمانها و طور كامل در شهرداريبه استعدادفرايند مديريت 
ديگري  هايزمينه، ابعاد و شاخص نياديگري در  قاتيتحقتوان اميدوار بود كه با انجام است؛ مينگرفته

كارآفرينانه مورد بررسي و تدقيق قرار گيرد تا خلاء موجود در  استعدادسازي مديريت براي پياده
سازي تاثيرگذار بر پياده شده مطالعهبا توجه به عوامل  توانندي ميآتتحقيقات گردد. ها برطرفسازمان

در  مشابهانجام تحقيقي به. همچنين بپردازند هامولفهبين  روابطكارآفرينانه به تبيين  استعدادمديريت 
را با هم مقايسه  آمده دستبهپرداخته و نتايج  تهرانشهرداري ي ديگر و مشابه با فعاليت سازمانسطح 
 عواملبندي جهت اولويت ارهيچندمعگيري هاي تصميمتوان از تكنيكي ميآتدر تحقيقات . كنند

  كرد.تاثيرگذار استفاده
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