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This study aimed to examine the moderating roles of competitive intensity and organizational 

culture in the relationship between strategic entrepreneurship and employee retention among 

knowledge-based and technology firms located in the Aras Growth Center. This applied study 

employed a descriptive cross-sectional survey design. The statistical population consisted of 

senior managers from 39 knowledge-based and technology firms operating in the Aras Growth 

Center. Because of the limited population size, all eligible firms were included through a census 

sampling approach. Data were collected using the standardized strategic entrepreneurship, 

employee retention, and competitive intensity questionnaire developed by Schulze and Dada and 

the organizational culture questionnaire developed by Grunert. Content validity was evaluated 

by academic experts, while construct validity was examined through confirmatory factor 

analysis. Cronbach’s alpha coefficients and composite reliability indices were used to assess 

internal consistency. The proposed conceptual model and research hypotheses were tested using 

partial least squares structural equation modeling and the bootstrapping procedure. The structural 

model demonstrated that competitive intensity had a positive and statistically significant 

moderating effect on the relationship between strategic entrepreneurship and employee retention 

(β=0.174, t=2.018, p<0.05). Organizational culture also positively and significantly moderated 

the relationship between strategic entrepreneurship and employee retention (β=0.169, t=2.448, 

p<0.05). Accordingly, both research hypotheses were supported. The coefficient of 

determination for employee retention was 0.807, indicating that the variables included in the 

model explained 80.7% of the variance in employee retention. Furthermore, the Q² value of 

0.462 demonstrated that the structural model possessed satisfactory predictive relevance. 

Strategic entrepreneurship contributes more strongly to employee retention when firms operate 

under intense competitive conditions and maintain a supportive, participative, flexible, and 

innovation-oriented organizational culture. Managers of knowledge-based and technology firms 

should therefore complement entrepreneurial strategies with an enabling organizational culture, 

employee empowerment, agile decision-making structures, and human resource practices 

aligned with competitive environmental demands. 

Keywords: Competitive intensity, organizational culture, strategic entrepreneurship, employee 

retention, knowledge-based firms. 
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Extended Abstract 

Introduction 

Human capital constitutes one of the most valuable and difficult-to-imitate resources of 

contemporary organizations, particularly in knowledge-based and technology firms whose survival and 

growth depend heavily on employees’ specialized knowledge, creativity, technical expertise, and 

innovative capabilities. Employee departure may impose direct recruitment and training costs while 

simultaneously causing the loss of tacit knowledge, disruption of ongoing projects, deterioration of 

customer relationships, and transfer of valuable competencies to competitors. Consequently, employee 

retention has become a strategic concern rather than merely an administrative human resource function. 

Evidence indicates that employees’ willingness to remain with an organization is influenced by job 

satisfaction, perceived organizational support, professional development opportunities, compensation, 

leadership quality, and alignment between individual and organizational values (Zainal et al., 2022). 

Leadership styles also affect employee engagement, productivity, commitment, and retention by shaping 

employees’ perceptions of recognition, support, participation, and fairness (Ogunleye & Adebola, 2026). 

Effective retention systems should therefore integrate financial incentives with merit-based promotion, 

job security, training, professional development, welfare services, and supportive employment conditions 

(Mirkamali et al., 2015). 

The challenge of retaining employees is especially critical when organizational competitiveness 

depends on a relatively small number of highly skilled individuals. Although firms may successfully retain 

many competent employees, exceptionally talented employees may still leave when alternative 

organizations offer stronger professional opportunities, greater autonomy, or more attractive innovation 

environments (Ganco et al., 2015). Knowledge-based firms must consequently establish organizational 

conditions in which employees can develop their competencies, participate in meaningful decisions, 

contribute to innovation, and perceive a credible future within the organization. One potential mechanism 

through which these conditions can be created is strategic entrepreneurship. 

Strategic entrepreneurship refers to the simultaneous pursuit of opportunity-seeking and 

advantage-seeking behaviors through entrepreneurial mindset, entrepreneurial culture, entrepreneurial 

leadership, innovation, and strategic resource management. It enables organizations to recognize emerging 

opportunities while organizing their resources and capabilities to establish sustainable competitive 

advantages (Ireland et al., 2003). The growing influence of entrepreneurship research across management, 

innovation, economics, public policy, and organizational studies demonstrates that entrepreneurship is no 

longer limited to the establishment of new ventures; it also provides a framework for understanding 

organizational adaptation, capability development, and strategic renewal (Thurik et al., 2024). Supporting 

entrepreneurial activity allows organizations to respond to environmental changes, mobilize resources, 

identify market opportunities, and strengthen their capacity for long-term growth (Tokhirovna & 

Khasanovich, 2024). Contemporary entrepreneurship research has additionally emphasized the importance 

of creating social, environmental, and public value alongside economic outcomes, indicating that 

entrepreneurial activities should generate sustainable benefits for organizations and their stakeholders 

(Vedula et al., 2022). 

Within established firms, strategic entrepreneurship can influence employee retention by creating 

opportunities for learning, experimentation, professional autonomy, creative problem-solving, and 

participation in the development of new products, services, and markets. Employees who perceive that 
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they can apply their competencies and contribute to organizational renewal are more likely to experience 

meaningfulness, professional growth, and organizational belonging. Strategic entrepreneurship has 

accordingly been associated with the development of strategic human capital resources and with improved 

employee recruitment and retention (Schulze & Dada, 2025). Entrepreneurial leadership further contributes 

to organizational performance by stimulating innovation, encouraging employee initiative, directing 

resources toward new ideas, and creating conditions in which innovation can be effectively managed 

(Alshawabkeh et al., 2024). Research on small and medium-sized enterprises also suggests that research and 

development expenditure and innovative activities are associated with firm growth, employment 

expansion, and changes in employee separation patterns (DiCintio et al., 2017). 

Studies conducted in Iranian organizational contexts similarly indicate that strategic 

entrepreneurship contributes to organizational competitiveness. Entrepreneurial leadership, 

entrepreneurial culture, creativity, innovation, and entrepreneurial mindset have been identified as 

important predictors of competitive advantage in knowledge-based companies (Rajabpour et al., 2023). 

Research in sports organizations has also shown that the dimensions of strategic entrepreneurship may 

influence competitive advantage through indirect organizational mechanisms, even when its direct effect 

is not consistently significant (Mirzaeian Vanab et al., 2017). These findings imply that strategic 

entrepreneurship does not produce identical outcomes in all contexts; rather, its consequences depend on 

environmental and organizational conditions. 

Competitive intensity represents one of the most important environmental conditions affecting the 

outcomes of strategic entrepreneurship. It reflects the degree of rivalry, market pressure, uncertainty, 

aggressive competitive action, and limited opportunities for organizational growth. Competitive intensity 

can alter the effects of managerial orientations and strategic decisions on the internationalization and 

development of small and medium-sized enterprises (Adomako et al., 2017). In intensely competitive 

markets, firms are more likely to adopt proactive behavior, differentiate their products, innovate in 

processes, accept calculated risks, and react rapidly to competitors’ actions (Shafique et al., 2015). Such 

conditions increase organizational dependence on skilled employees capable of identifying opportunities, 

developing innovative solutions, and responding to technological and market changes. Competitive 

intensity may therefore strengthen the positive effect of strategic entrepreneurship on employee retention 

because entrepreneurial firms offer employees clearer prospects for growth, learning, innovation, and 

future employability. Conversely, competition may increase workload, uncertainty, and job insecurity 

when it is not accompanied by appropriate entrepreneurial and human resource practices. 

Organizational culture is another contextual factor that may determine whether strategic 

entrepreneurship contributes to employee retention. Organizational culture encompasses shared 

assumptions, values, beliefs, norms, and behavioral expectations that influence interaction, 

communication, decision-making, and responses to organizational change. The interaction between 

strategic leadership behavior and organizational culture can facilitate or constrain strategic alignment and 

organizational assimilation of new systems and practices (Shao, 2019). Culture develops through repeated 

interactions among organizational members and is closely connected to communication quality and work 

motivation (Cucu & Guit, 2014). Supportive, participative, flexible, and learning-oriented cultures may 

strengthen trust, psychological safety, knowledge sharing, and employee involvement, whereas rigid, 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


control-oriented, and distrustful cultures can undermine innovation and encourage dysfunctional 

organizational behavior (Shiri et al., 2018). 

A desirable organizational culture should integrate strategic orientation, employee participation, 

flexibility, learning, and respect for human capabilities (Farahi et al., 2015). Such a culture can improve 

knowledge sharing and organizational agility, thereby enabling firms to respond more effectively to 

environmental changes and implement entrepreneurial initiatives (Khazaeipour et al., 2016). Organizational 

culture may also enhance employee retention by promoting value congruence, engagement, belonging, 

and supportive working relationships. Evidence suggests that a positive organizational culture improves 

employee retention and that employee engagement plays an important role in transmitting this effect 

(Almerri, 2023). Thus, organizational culture may function as a contextual condition that determines 

whether strategic entrepreneurship is experienced by employees as an opportunity for development and 

participation or as an additional source of pressure and instability. 

Despite the growing literature on strategic entrepreneurship, competitive advantage, innovation, 

and organizational performance, fewer studies have examined employee retention as a principal outcome. 

Moreover, competitive intensity and organizational culture have frequently been investigated separately, 

while their simultaneous moderating roles in the relationship between strategic entrepreneurship and 

employee retention remain insufficiently understood. This gap is particularly important in knowledge-

based and technology firms, where organizational continuity depends heavily on the retention of 

specialized employees. Therefore, the present study aimed to investigate the moderating effects of 

competitive intensity and organizational culture on the relationship between strategic entrepreneurship 

and employee retention among knowledge-based and technology firms located in the Aras Growth Center. 

Materials and Methods 

This study was applied in purpose and employed a descriptive cross-sectional survey design. The 

statistical population comprised senior managers of all knowledge-based and technology firms operating 

in the Aras Growth Center. At the time of data collection, 39 eligible firms were identified. Because the 

population was limited, a census approach was adopted, and all 39 senior managers were included in the 

study. The organizational firm constituted the level of analysis, while the senior manager of each firm 

served as the unit of observation. 

Data were collected over approximately two months using a standardized self-administered 

questionnaire. Strategic entrepreneurship was measured through ten items, employee retention through 

three items, competitive intensity through five items, and organizational culture through eight items. 

Responses were recorded on a five-point Likert scale ranging from strongly disagree to strongly agree. 

The questionnaire was reviewed by academic experts and specialists to establish content validity. 

Internal consistency was examined using Cronbach’s alpha and composite reliability. Construct 

validity was assessed through confirmatory factor analysis, convergent validity, and discriminant validity. 

Convergent validity was evaluated using factor loadings and average variance extracted, while 

discriminant validity was assessed according to the Fornell–Larcker criterion. The conceptual model and 

research hypotheses were tested using partial least squares structural equation modeling. Bootstrapping 

was performed to estimate the significance of the structural paths and interaction effects. Model 

explanatory and predictive performance was evaluated using the coefficient of determination, Stone–

Geisser’s Q², and the goodness-of-fit index. 

Findings 
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Of the 39 participating managers, 33 were men and six were women. The largest age group 

consisted of respondents aged 41–50 years, followed by those aged 31–40 years and those older than 50 

years. Most respondents held a master’s degree, while the remaining participants held bachelor’s or 

doctoral degrees. Regarding organizational experience, nearly half of the respondents had more than 15 

years of experience in their companies, and approximately two-fifths had between five and 15 years of 

experience. 

The mean scores for strategic entrepreneurship, employee retention, competitive intensity, and 

organizational culture were 2.55, 2.98, 3.10, and 3.25, respectively. The Kolmogorov–Smirnov test 

indicated that strategic entrepreneurship, employee retention, and competitive intensity were normally 

distributed, whereas organizational culture deviated from normality. Because partial least squares 

structural equation modeling does not require multivariate normality, the analysis proceeded using the 

planned estimation approach. 

The measurement model demonstrated acceptable reliability and validity. All retained factor 

loadings exceeded the minimum acceptable threshold and ranged from 0.504 to 0.893. Cronbach’s alpha 

coefficients ranged from approximately 0.75 to 0.91, and composite reliability coefficients ranged from 

0.858 to 0.892, confirming satisfactory internal consistency. The average variance extracted for all 

constructs exceeded 0.50, supporting convergent validity. Furthermore, the square root of the average 

variance extracted for each construct was greater than its correlations with the other constructs, indicating 

acceptable discriminant validity based on the Fornell–Larcker criterion. 

The structural model showed that the interaction between strategic entrepreneurship and 

competitive intensity had a positive and statistically significant effect on employee retention. The 

standardized path coefficient for this moderating effect was 0.174, with a t-value of 2.018, exceeding the 

critical value of 1.96. Accordingly, the first hypothesis was supported. This result indicated that the 

positive relationship between strategic entrepreneurship and employee retention became stronger as 

competitive intensity increased. 

The interaction between strategic entrepreneurship and organizational culture also had a positive 

and statistically significant effect on employee retention. The standardized path coefficient was 0.169, and 

the corresponding t-value was 2.448. Therefore, the second hypothesis was supported. The finding 

demonstrated that a more supportive organizational culture strengthened the contribution of strategic 

entrepreneurship to employee retention. 

The coefficient of determination for employee retention was 0.807, indicating that the variables 

included in the model explained 80.7% of the variance in employee retention. Stone–Geisser’s Q² value 

was 0.462, demonstrating substantial predictive relevance for the endogenous construct. The overall 

goodness-of-fit value was approximately 0.456, exceeding the threshold commonly interpreted as 

evidence of strong overall model fit. Collectively, the measurement and structural model results supported 

the reliability, explanatory capacity, predictive relevance, and overall adequacy of the proposed research 

model. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that the effect of strategic entrepreneurship on employee retention is 

contingent on both environmental and organizational conditions. Strategic entrepreneurship appears to 

provide employees with opportunities for learning, innovation, autonomy, and meaningful participation 
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in organizational development. These experiences may increase employees’ perceptions that the 

organization offers a credible professional future, thereby reducing their intention to leave. In knowledge-

based and technology firms, this mechanism is especially important because employees’ expertise 

constitutes a central component of organizational value and competitive capability. 

The positive moderating effect of competitive intensity indicates that strategic entrepreneurship 

becomes more important for retaining employees when organizations operate under stronger market 

pressure. Intense competition increases the need for rapid innovation, differentiated products, continuous 

learning, and timely responses to technological and customer changes. Under these circumstances, firms 

require employees who possess specialized knowledge and can contribute to opportunity recognition and 

innovative problem-solving. Strategic entrepreneurship may communicate organizational vitality and 

future growth to employees, making continued membership more attractive. It may also create new roles, 

projects, and advancement opportunities that allow talented employees to use and expand their 

competencies. 

Nevertheless, competitive pressure does not automatically improve retention. When competition 

is managed through excessive workloads, short-term demands, centralized control, or employment 

insecurity, it may increase stress and turnover. The positive interaction found in this study suggests that 

entrepreneurial practices can transform competitive pressure into opportunities for innovation and 

development. Firms that combine environmental responsiveness with employee empowerment are more 

likely to retain the human capital required for continued competitiveness. 

The significant moderating role of organizational culture further indicates that entrepreneurial 

strategies must be supported by appropriate shared values and behavioral norms. A participative and 

flexible culture allows employees to propose ideas, question existing practices, share knowledge, and take 

reasonable risks without fear of punishment. Such conditions strengthen psychological safety and enable 

employees to interpret strategic entrepreneurship as an opportunity for professional growth. By contrast, 

a rigid culture may weaken the benefits of entrepreneurship when managers advocate innovation 

rhetorically but continue to rely on excessive control, resistance to change, and centralized decision-

making. 

The high coefficient of determination indicates that the combined contribution of strategic 

entrepreneurship, competitive intensity, organizational culture, and their interaction effects explains a 

substantial proportion of employee retention. The model’s predictive relevance and overall fit also suggest 

that these constructs provide a useful framework for understanding retention in knowledge-based and 

technology firms. Employee retention in these organizations should therefore not be addressed solely 

through salary increases or conventional welfare benefits. It should be incorporated into the firm’s broader 

entrepreneurial and competitive strategy. 

In conclusion, strategic entrepreneurship contributes more strongly to employee retention when 

competitive intensity is high and organizational culture supports participation, innovation, learning, and 

flexibility. Managers of knowledge-based and technology firms should align entrepreneurial initiatives 

with human resource practices and cultural development. Establishing cross-functional teams, delegating 

decision authority, reducing unnecessary bureaucracy, supporting knowledge sharing, recognizing 

innovative contributions, and providing clear career-development opportunities can strengthen 

employees’ attachment to the organization. Through such an integrated approach, firms can 
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simultaneously improve their capacity for innovation, respond effectively to competitive pressures, and 

retain the specialized human capital required for sustainable growth.  
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 مقدمه 

اند.  شده  ل یتبد  داری پا  ی رقاتت  تی و مز  یارمش، نترور  جاد یا  ی مبان  ن یتریام اصل  ی کیته    یدانش  یوکار مداصر، مناتع انسانکسب  طیدر مح

  یهاتیفناورانه و قاتل  یهاتجرته انباشته، مهارت  ، یهستند، دانش تخصص  ینی گزیجا  ا ی   دیتقل  د،یقاتل خر  ی سادگکه ته  ی کیزیف  ی هاییترخلاف دارا

  یهانهیتنها هزنه یدیخروج کارکنان کل  رو،نی. امارند یگیشکل م ی ساممان  یندهایکارکنان ماهر در طتل ممان و در تستر تدامل تا فرا یارتباط

کاهش    ،یتلکه ممکن است ته ام دست رفتن دانش ضمن  کند،یم  لیرا ته ساممان تحم  دیجد  یروی و رمتمش ن  ینیگزیاستخدام، جا  میمستق

  انیتندانش  یهامسئله در شرکت   نیا  تیارمشمند ته رقبا منجر شتد. اهم  یها تینترورانه و انتقال قاتل  یهاتتقف پروژه  ان،یتا مشتر  باطارت  تیفیک

کارکنان واتسته است، دوچندان است. مطالدات مرتتط ته حف  کارکنان نشان    تیها ته تخصص و خلاقرن  ینیرفرو فناور، که تخش عمده ارمش 

ن  ییتتانا  که  دهندیم نگهداشت  در  صلاح  یانسان  یرویساممان  پ   یکی  ت،یواجد  عمل  یهاشرط شیام  تداوم  و    تیفیک  ،یاتیحف   خدمات 

  ی هافرصت  ران،یمد  تیحما  زانیم  ،یرهبر  تهیام رن است که ش  یشتاهد حاک  ن،ی. همچن(Zainal et al., 2022)ساممان است    یریپذ رقاتت

ترک ساممان اثر   ایماندن  یرنان ترا میو تصم یورتهره ، یممان تر مشارکت شغلصترت همته تتانندیم انکارکن یمشارکت و احسا  ارمشمند

 . (Ogunleye & Adebola, 2026) تگذارند 

ام    دهیچیپ   یاحاصل مجمتعه   دهیپد   نیدانست، تلکه ا  یمال  یایارائه مزا  ایپرداخت دستمزد    جهیصرفاً نت   تتانی کارکنان را نم  حف 

متجتد   یهارنان و فرصت  یاانتظارات حرفه   انی دارند که م  یته ادامه همکار  یشتریت  لیتما  یاست. کارکنان ممان   ی و ساممان  یشغل  ، یعتامل فرد

 ت،یکار ام امن  طیو مح  ردیقرار گ  یمترد قدردان  شانیهارنان قاتل مشاهده تاشد، تلاش  یترا  ی رشد شغل  ریترقرار تاشد، مس  تناسب در ساممان  

و    یتیری مد  تیضدف حما  ،یریگمینبتد مشارکت در تصم  ،یریادگی  یهاترختردار تاشد. در مقاتل، محدودتتدن فرصت  یکاف  تیعدالت و حما

 ینشان داده است که عتامل  ی جذب و نگهداشت مناتع انسان   ی ارهایمد  ییدهد. شناسا  ش یقصد ترک خدمت را افزا  تتاند یم  یثبات یاحسا  ت

کارکنان ته تداوم خدمت    ل یتما   تیام خدمات مناسب، در تقت  یو ترختردار  یرمتمش، تهسام  ، ی شغل  تیامکان ارتقا، امن  ، یسالارسته یمانند شا 

  دی جد  ی هادهیارائه ا  یترا  یرماد  ،یاکارکنان ته استقلال حرفه   امیعتامل تا ن نیفناور، ا  یها. در شرکت(Mirkamali et al., 2015)نقش دارند  

تا وجتد   یتاشد، حت  ی که صرفاً ته کنترل و حف  وضع متجتد متک  ی ساممان  ن،یتناترا  خترند؛ یم  تند یپ   زیترانگچالش  ی هاو مشارکت در پروژه

 متاجه شتد. یخلا  و متخصص تا دشتار ی روهاینگهداشت ن رمطلتب، ممکن است د  یهاپرداخت 

  ل یساممان تبد ز یتما یته منبع اصل  یانسان  هیکه سرما اتد ی یم یشتر یت  تیاهم یحف  کارکنان ماهر ممان  ،یراهبرد تیریمنظر مد ام

 ی راهبرد  هیام سرما  یتخش  ها، یرنان و دانش مرتبط تا محصتلات، تامارها و فناور  یارتباط  یهاکارکنان، شبکه  یتخصص  یهاتیشده تاشد. قاتل

 نه یمم  ی کرده و حت  فیرا تضد  هیسرما  نی ا  تتاند یکارکنان ترختردار ام دانش ممتام، م  ژهیوکارکنان، ته  ییجا. جاتهدهند یم  لیکساممان را تش

ها  کارکنان متخصص نشان داده است که اگرچه ساممان  یشغل  ییجاته رقبا را فراهم سامد. پژوهش درتاره جاته  یتجار  یهاانتقال دانش و فرصت

ترک ساممان    یترا  یشتر یتتانمند همچنان احتمال ت  اریماهر را حف  کنند، کارکنان ترجسته و تس  یروهایام ن  یادیتدداد م  تانندممکن است تت

تر هم(Ganco et al., 2015)تر دارند  جذاب  یهافرصت  یوجتو جست تااسا ، ساممان  نی.  ام ساموکارها  د یها  نگهداشت،   ی سنت  یفراتر 

  ندهیختد را تر ر  یشتند و اثرگذار  میسه  ها ی در نترور  رند، یختد را ته کار گ  یهاتیرن کارکنان تتانمند تتتانند قاتل  رکنند که د  جادیا  یطیمح

 ساممان مشاهده کنند. 

  یرفتارها  قیام تلف  ظیاستراتژ  ینیاست. کاررفر  ظیاستراتژ  ینیرا فراهم کند، کاررفر  یطیمح  نیچن  تتاندیکه م  یی کردهایام رو  یکی

ختد را   یهاتیرا کشف کند و مناتع و قاتل  د یجد  ی هاممان فرصتهم  دهدیو ته ساممان امکان م   ردیگیشکل م  انهیجتتیو مز  انهیجتفرصت

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8585


 بندی عوامل استراتژیک موفقیت در صنعت زیورآلات نقرهشناسایی و رتبه 

ام طر   یندیفرا  ظیاستراتژ  ینیمفهتم، کاررفر  نیا  ظی. در چارچتب کلاسدی نما  ی دهساممان  یرقاتت  تیمز  هت  یاتیدست  یترا رن   قیاست که 

 تیمناتع، ته خلق ثروت و تتسده مز  یراهبرد  ت یریو مد  نانهیکاررفر  یرهبر  نانه،یفرهن  کاررفر  نانه،یکاررفر  تیام ذهن  یریگساممان تا تهره

و رن را ته   تردیفراتر م دیوکار جدکسب  یاندامراه ای یرا ام سطح اقدام فرد ینیکاررفر کرد،یرو نی. ا(Ireland et al., 2003) پردامدیم  یرقاتت

طتر مستمر  تلکه ته  پردامد،یمتجتد م  یها تیام قاتل  یتردارتنها ته تهرهساممان نه  جه،ی. در نتکند یم   لیساممان تبد  یام منطق راهبرد  یتخش

 . کندیم یسامیو تجار شی رمما ،یی را شناسا امه ت یهافرصت

ادت  ینیکاررفر حتمه  تیر یمد  دی جد  ات یدر  نترور  لی تبد  یارشتهانیم  یاته  تا  که  است  منطقه  ،یگذاراستیس  ،یشده   ، یاتتسده 

مفهتم   نیکه ا  دهدینشان م  ی علم  یهاحتمه   ریته سا   ینیکاررفر  یهاارتباط دارد. گسترش پژوهش  یو عملکرد ساممان  یمناتع انسان  تیریمد

ارمش    جادیو ا  یطیمح  راتییته تغ  ییگتپاسخ  ها، تیتتسده قاتل  ،یتحتل ساممان   لیتلکه در تحل  ست، یمحدود ن  د یجد  شرکت   جادیصرفاً ته ا  گرید

و رشد   یتتان انطبا ، نترور شیمنظتر افزاته زین  ینیام کاررفر تی. حما(Thurik et al., 2024) شتدیته کار گرفته م زین ی و اقتصاد یاجتماع 

اهمساممان تراو ساممان  رددا  تیها  مح  یها  تبد  یی شناسا  تیظرف  د یتا  ریمتغ  یهاطیتقا در  و  تقت  لیفرصت  را  مؤثر  اقدام  ته  کنند    تیرن 

(Tokhirovna & Khasanovich, 2024)یتا خلق ارمش عمتم  نانهیکاررفر  یهاتی فدال  تند یتر ضرورت پ   ینیکاررفر  ات یادت  ن، ی. افزون تر ا،  

  ت یو مسئتلانه هدا  یراهبرد  یترند که در چارچتتاثرتخش  ی ممان  انهیجتفرصت  ی هاتیکه فدال  دهد یدارد و نشان م  د یتأک  ی طیو مح  یاجتماع 

 . (Vedula et al., 2022)شتند 

متنتع، مشارکت در تتسده محصتل    یهاتجرته نقش  ،یریادگی  یهافرصت  جادیتا ا  تتاندیم  ظیاستراتژ  ینیسطح ساممان، کاررفر  در

رماد ا  یترا  یو  ارتقا دهد. مح  یتجرته کار  تیفیک  ها،دهیرممتدن  را  اجامه م   نانهیکاررفر  طیکارکنان  را صرفاً مجر  دهدیته کارکنان    یختد 

ته ماندن را   لیو تما  یساممان  تیتدهد، هت  تتاندیم  یاحساس  نیکنند. چن  فایساممان نقش فدال ا  ندهیر  یده دستترها ندانند، تلکه در شکل

تر جذب و حف  کارکنان اثر مثبت   ،یراهبرد  یانسان  هیمناتع سرما  جادیتا ا  ظیاستراتژ  ینیکه کاررفر  دهدینشان م   دی دهد. شتاهد جد  شیافزا

 ن یرفرارمش  یندهایو فرصت مشارکت رنان در فرا  سامد یکارکنان رشکار م  یساممان را ترا  ییایاندام رشد و پتنترورانه، چشم  یهاتیفدال  رایدارد؛ م

  ی ختد تلق  یهادهیو تحقق ا  یارشد حرفه  یترا  یکارکنان ساممان را تستر  ط،یشرا  نی. در ا(Schulze & Dada, 2025)  دهدیرا گسترش م

 . اتدییکاهش م   نیگزیجا یشغل یهافرصت یوجتو احتمال جست  کنندیم

ته پژوهش و    نیکاررفر  یهااست. ساممان  حیقاتل تتض  زین  ینترور  قیام طر  یمناتع انسان  جیو نتا  ظ یاستراتژ  ینیکاررفر  انیم  راتطه

  ، ی رقاتت  تیمتقد  تیضمن تقت  ها تیفدال  نی. ادهندینشان م  یشتریتتجه ت  دیخدمات جد  ایمحصتلات    یو مدرف   شیرمما  ،یریادگیتتسده،  

ن  جاد یا  د ی جد  ی غلش  ی هافرصت  تتانندیم افزا  امیکرده و    یهاپژوهش درتاره شرکت  جیدهند. نتا   شیساممان ته حف  کارکنان متخصص را 

ارتباط دارد و   یانسان  یروین  ییایاشتغال و پت  راتییپژوهش و تتسده تا تغ  یهانهیکتچظ و متتسط نشان داده است که رشد شرکت و هز

. افزون (DiCintio et al., 2017)کار منجر شتد    یروین ییاشکال جدا  یو کاهش ترخ   هاتیفدال  رشته گست  تتاندیم  یدر نترور  یگذارهیسرما

 ی نترور   تیریاثرگذار است و مد  ی مناتع، تر عملکرد ساممان  ی دهو جهت  یام نترور  تیحما  ،یپردامدهیا  قیتشت  ق یام طر  نانهیکاررفر  یرهبر  ن،یتر ا

 .(Alshawabkeh et al., 2024)تاشد   یمطلتب ساممان  ی امدهایته پ  نانهیکاررفر یهارفتار  ل یمهم در تبد یساموکار تتاندیم

  ان یتندانش  یهاشرکت   یخترده است. تررس  تندیها پ ساممان  یرقاتت  یامدهایتا پ   ظیاستراتژ  ینیکاررفر  زین  ی داخل  یهاپژوهش  در

 تیمز  تیدر تقت  تتانندیم  نانهیکاررفر  تی و ذهن  یو نترور  تیخلاق  نانه،یکاررفر  یرهبر  نانه،یمانند فرهن  کاررفر  ینشان داده است که اتداد

 ینیکاررفر مینشان داد که اگرچه اثر مستق یورمش یهائت یدر ه یامطالده ن،ی. همچن(Rajabpour et al., 2023)تاشند  شتهنقش دا یرقاتت

مناتع،    یراهبرد  ت یریو مد  یرهبر  نانه،ی مدنادار نباشد، اتداد رن، ام جمله فرهن  کاررفر  طیممکن است در همه شرا  ی رقاتت  ت یتر مز  ظیاستراتژ
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  ینیکاررفر  یامدهایکه پ   دهندینشان م  هاافتهی  نی. ا(Mirzaeian Vanab et al., 2017)  گذارندیاثر م  یریپذتر رقاتت  میرمستق یغ   یرهایام مس

  تخشجه ینت  زانیم  ظیته    ها طیها و محدر همه ساممان  کردیرو  نیانتظار داشت که ا  تتانیاست و نم  یانهیمم  طیواتسته ته شرا  ظیاستراتژ

 تاشد. 

ام حضتر رقبا،    یفشار ناش  زانی م  انگریساممان است. شدت رقاتت ت  تیفدال  طیشدت رقاتت در مح  ،یانه یمم  طیشرا  نیترام مهم  یکی

رقاتت، شرکت ممکن است تدون  کم  یهاطیترتر است. در مح  تیحف  متقد  یتامار و دشتار  یهافرصت  تیمحدود  ، یاقدامات رقاتت  رییسرعت تغ

ته   ییگتضدف در پاسخ  ای  یدر نترور  ریتأخ  ،یرقاتت   داًی شد  یادامه دهد؛ اما در تامارها  تیمتجتد ته فدال  یهاهیتر رو  هیتکو تا    یاساس  راتییتغ

تضد  تتاندیم  یمشتر  امین و  تامار  سهم  پژوهش  فیته کاهش  دادهعملکرد منجر شتد.  نشان  م ها  رقاتت  که شدت  اثرگذار  تتاندیاند   ینحته 

 Adomako et)دهد    رییکتچظ و متتسط را تغ  یهاشرکت  شدنیالمللنی تر ت  رانیمد  یریگمیتصم  یهایریگجهتو    یتیریمد   یهایژگیو

al., 2017)یتیری مد  یهامیو تصم ها تیاست که در رن ارمش راهبردها، قاتل یانه یتلکه مم  ست،ین یرون یعامل ت  ظیرقاتت صرفاً  ب،یترتنی. تد 

 . شتدیم نییتد

را   ی ختد را تهبتد دهند و کارکنان  یندهایمحصتلات و فرا  تستهیپ   رند، یتگ  ادی   ترعیسر  رندیها ناگزساممان  د، یرقاتت شد   طیشرا  در

  دستانه، شیپ   یها را ته اتخاذ رفتارهاشرکت  تتاندیتامه را دارند. شدت رقاتت م   یهاام فرصت  یتردارو تهره  ییشناسا   ییحف  کنند که تتانا

 ی ترا ظی استراتژ ینیکاررفر ،یطیمح نی. در چن (Shafique et al., 2015) کند  بیترغ  ندیفرا ایدر محصتل   زیشده و تماحساب یریپذسظ یر

ممکن   زیممان، کارکنان نکند. هم  لیتبد  یرا ته فرصت نترور  یرقاتت  یدهایتهد  دهدیته شرکت امکان م  رایم  اتد؛ییم  یشتر یت  تیساممان اهم

  یو نگران  ت یعدم قطد  ،یفشار کار  تتاندیم  دی رقاتت شد  حال، نیتر تدانند. تااجذاب  یادامه همکار  یرا ترا  نگر ندهیو ر  رورنت  یهااست شرکت

شدت رقاتت ممکن است راتطه   رو،نیترک خدمت را فراهم سامد. اما  نهینامناسب، مم  تیریدهد و در صترت مد  ش یرا افزا  یشغل   تیدرتاره امن

 است. یضرور گرلیتدد ریعنتان متغرن ته یکند و تررس فیتضد ا ی تیو حف  کارکنان را تقت ظیاتژاستر ینیکاررفر انیم

مشترک    یرفتار  ی ها، تاورها، هنجارها و الگتهاام ارمش   یامجمتعه   ی است. فرهن  ساممان  ی فرهن  ساممان  گر، یمهم د   یانهیمم  عامل 

  سامدیرفتار قاتل قبتل را مشخص م ی. فرهن ، مرمهاکند یم  تیدر ساممان را هدا یریگمیتدامل افراد و تصم دادها،یرو ریاست که نحته تفس

 یی ستهم  تتاندیم  یو فرهن  ساممان  یراهبرد  یرهبر  یرفتارها  انی. تدامل مگذاردی اثر م  رییتغ  رشیو پذ  یری ادگیمشارکت،    عتماد،ا  زانیو تر م

نظام جذب  و  تسه  دی جد  یهاراهبردها  کند    ای  لیرا  تناترا(Shao, 2019)محدود  ترختردار   یحت  ن،ی.  صترت  راهبردها  یدر  ام    ی ساممان 

 کارکنان شتد.  یراهبردها ته رفتار واقد   نیا ل یکند، ممکن است مانع تبد تیحما یریادگیو   یهمکار ،یکه ام نترور ی فرهنگ  نبتد نانه،یکاررفر

اعضا شکل    انیمکرر م  ی هادارد. فرهن  ام خلال تدامل  میکارکنان ارتباط مستق  یو تجرته کار  زشیتا انگ  نیهمچن ی ساممان  فرهن 

و ارتباطات    ی اجتماع   ت یمشترک، حما  یهاکه ارمش  یی هاطیرن نقش دارد. در مح  رییتغ  ا ی   تیدر تثب  ی ارتباطات ساممان  تیفیو ک  ردیگیم

 ، یکه تر کنترل افراط  ی. در مقاتل، فرهنگ (Cucu & Guit, 2014)  کنندیتجرته م  یشتریت  زشیاحسا  تدلق و انگ  رکنانسامنده وجتد دارد، کا

رفتارها  یاعتمادیت  ده، یفاصله قدرت، شا م  ی و  تاشد،  استتار  رواتط ساممان  تتاندیدوگانه  اند که  کند. شتاهد نشان داده  فیرا تضد  یسلامت 

کنند    دی اثر را تشد  نیا  تتانندیم  یارتباط  یو ساموکارها  گذاردیساممان اثر م  یهاهینامطلتب در لا  یرفتارها  یریگتر شکل  یفرهن  ساممان

(Shiri et al., 2018)یرنان ترا  میتجرته کارکنان و تصم  تیفی در ک  کنندهنییتد  ی راهبردها، تلکه عامل  یاجرا  نهیتنها ممفرهن  نه  جه،ی. در نت  

 . تماندن در ساممان اس

ساممان  یالگتها م  یفرهن   فرهن   دهندینشان  مأمتر  رنده،یادگی   ،یمشارکت   یهاکه  و  فرهن   گراتیمندطف  ته    یهانسبت 

مستلزم تتجه   یمطلتب فرهن  ساممان   ی الگت  ظی  نیدارند. تدو  ینیو کاررفر  یام نترور   یبانیپشت  یترا  یشتریت  تیظرف  ستا،یو ا  ظیتتروکرات
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. (Farahi et al., 2015)است    طیتا مح  یو سامگار  یریپذمشارکت، اندطاف  ،یریادگی  ،یراهبرد  یریگجهت  ، یانسان   یهاممان ته ارمشهم

واکنش    یطیمح  راتییکند و ته ساممان امکان دهد در تراتر تغ  تیرا تقت  یساممان   ی دهد، چاتک  شیدانش را افزا  میتسه  تتاند یفرهن  مناسب م

ها ته  شرکت  نیدر ا  ینترور  رایم  اند؛ یاتیح   ان یتندانش  ی هاشرکت  یترا  ها یژگیو  نی. ا(Khazaeipour et al., 2016) نشان دهد    یترع یسر

 تامه واتسته است. یهاحلرممتن راه  یکارکنان ترا  یو رمادگ یافه یوظ نیت یرماد دانش، همکار انیجر

  ، یارمش  ییستعدالت، تدلق و هم  ،یروان  تیمشارکت، امن  تیتقت  قیام طر  تتاندیم  یتیحما   یمنظر حف  کارکنان، فرهن  ساممان  ام

 ر یمدقتل در مس  یهاشکست  شتد،یم  دهیرنان شن  یهادهیا  کنند یکه کارکنان مشاهده م  یکند. هنگام   تی را تقت  ظیاستراتژ  ینیاثر کاررفر

  یتلق  یرشد و ختدتحقق  یترا  یرا فرصت  نانهیکاررفر  یهاتیفدال  رد،یگیقرار م   تیمترد حما  هام یمشارکت در تصم  و  شتدیتحمل م  ینترور

و مقاومت    ییخطا، تمرکزگرا  هیتنب  د، یتا کنترل شد  گرید  یتدهد و ام ست  ینیو کاررفر  یست شدار نترور  ظی. در مقاتل، اگر ساممان ام  کنندیم

  یاند که فرهن  ساممانها نشان داده. پژوهششتدیم  جادیکارکنان شکاف ا  یشده و تجرته واقدراهبرد اعلام  انیاداره شتد، م  رییدر تراتر تغ

 ,Almerri)  کند یم   فا یا  یراتطه نقش مهم  نیته تهبتد حف  رنان منجر شتد و مشارکت کارکنان در ا  تتاندیمشارکت کارکنان، م   شیمثبت، تا افزا

مطلتب و   یتا چه اندامه ته تجرته کار  ظ یاستراتژ  ینیکاررفر  کندیم  نییدانست که تد  یشرط  تتانیرا م  ی فرهن  ساممان  ن،ی. تناترا(2023

 شتد.  لیته ماندن تبد لیتما

چند خلأ همچنان قاتل مشاهده است. نخست،    ، یرقاتت و حف  مناتع انسان   ظ،یاستراتژ  ینیوجتد گسترش پژوهش درتاره کاررفر  تا 

مناتع    ی امدهایاند و پ تمرکز داشته  ی رقاتت  ت یو مز  یرشد، نترور  ،ی مانند عملکرد مال  یی امدهایتر پ   ظیاستراتژ  ینیتخش عمده مطالدات کاررفر

تا جذب و نگهداشت کارکنان    ظیاستراتژ  ینیاند. دوم، اگرچه راتطه مثبت کاررفرکارکنان، کمتر مترد تتجه قرار گرفته   حف   ژهیوته  ،یانسان

. (Schulze & Dada, 2025)دارند    امین  یشتریت  یهنتم ته تررس  دهند،یم  رییراتطه را تغ  ن یجهت ا  ایکه شدت    یطیشده است، شرا  د ییتأ 

ام  یترقیدرک دق تتاند یها مرن گرلیممان نقش تددهم  یاند و تررسصترت جداگانه مطالده شدهغالباً ته  یاممانستم، شدت رقاتت و فرهن  س

 م یته دست رمده است و تدم  رانیخارج ام ا  یو ساممان   یاقتصاد  یهاط یشتاهد متجتد در مح  شتریساموکار حف  کارکنان ارائه دهد. چهارم، ت

 همراه است. تیها، تا محدودشرکت نیا ی و رقاتت ینهاد ، یفرهنگ  یهایژگیتدون تتجه ته و  ،یرانیو فناور ا انیتندانش  یهاها ته شرکترن 

ته کارکنان    دی شد  یمناتع، واتستگ  تیاندامه نسبتاً کتچظ، محدود  لیو فناور مستقر در مراکز رشد، ته دل  انیتندانش  یهاشرکت

تامارها در  م  نیا  ی تررس  یترا  یمناسب  نهیمم  ر،یمتغ  یمتخصص و حضتر  فراهم  اکنندیرواتط  تراشرکت  نی.    د، یتتسده محصتلات جد  یها 

  یهاو انتقال دانش ته شرکت  یدیکل  یروهایممان تا خطر خروج ندارند؛ اما هم  امین  نانهیکاررفر  ی ته تامار، ته رفتارها  د و ورو  یفناور  یسامیتجار

کند که    نییتد  تتاندیم  یفرهن  ساممان  کهیدهد، درحال  شیو حف  استددادها را افزا  یته نترور  امین  تتاندیاند. شدت رقاتت ممتاجه   بیرق

 ران یته مد تتاند یدو عامل م  نیممان اهم  ریشناخت تأث رو،نیتجرته کنند. اما یشغل  دی تهد ا ی صترت فرصت رشد را ته ی رقاتتفشار  ن یکارکنان ا

نگهداشت   تیظرف  ق، یطر  ن یساممان هماهن  سامند و ام ا  ی فرهنگ  یهاو ارمش  یمناتع انسان   ی هااستیرا تا س  نانه یکاررفر  ی کمظ کند راهبردها

 دهند.   شیرا افزا یانسان هیسرما

و حف    ظیاستراتژ  ینیکاررفر  ن یتر راتطه ت یشدت رقاتت و فرهن  ساممان  گرلیتدد  ریتأث  یاسا ، هدف پژوهش حاضر تررس  نیا  تر

 و فناور مستقر در مرکز رشد ار  است. انیتندانش یهاکارکنان در شرکت
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 روش پژوهش 

شمار  های تتصیفی و ام شاخه مطالدات پیمایشی تهاین پژوهش امنظر هدف کارتردی و ام نظر روش گردروری اطلاعات ام نتع پژوهش

ها حدود دو ماه ته طتل ای و میدانی )استفاده ام پرسشنامه( است. که مرحله گردروری دادهها ته دو صترت کتاتخانهرید. روش گردروری داده می

های دانش تنیان و ها ام مدل مدادلات ساختاری استفاده شد. جامده رماری این پژوهش شامل شرکتست. ترای تجزیه و تحلیل دادهانجامیده ا

است. سطح تحلیل اشاره ته مکان، اندامه یا مقیا  هدف مطالده دارد و متمایز ام واحد تحلیل یا واحد مشاهده    فناور مستقر در مرکز رشد ار 

کنند. تناتراین، در این پژوهش  شتد. سطح تحلیل و واحد تحلیل تا هم جامده رماری مطالده را تدریف میروری میا ام رن جمعهاست که داده

های دانش تنیان و فناور مستقر در مرکز  ها است. تدداد کارخانجات و شرکتها و واحد تحلیل مدیران ارشد این شرکتسطح تحلیل، شرکت

مترد است. تا تتجه ته محدود تتدن تدداد جامده رماری، تمامی جامده رماری، ته عنتان نمتنه انتخاب شده است. اتزار   ۳9تراتر تا    رشد ار 

گیری کاررفرینی استراتژیظ، حف  ( ترای اندامه۲۰۲۵گیری پژوهش حاضر، پرسشنامه استاندارد است. پرسشنامه تحقیق اسچتلز و دادا )اندامه

گیری فرهن  ساممانی استفاده شده است. ترای ارمیاتی پرسشنامه پژوهش ام ترای اندامه(  ۲۰۰۵)  شنامه گرونرتت رقاتت و پرسکارکنان، شد

ای ام کاملا مخالفم تا کاملا متافقم استفاده شده است. ترای تدیین روایی، پرسشنامه در اختیار اساتید و صاحبنظران  مقیا  لیکرت پنج گزینه

گیری پایایی پرسشنامه ام رممتن رلفای  تأیید رنها، روایی پرسشنامه تأیید شد. ترای اندامهقرار گرفت و ام رنان نظرختاهی شد که در نهایت تا  

( مقدار پایایی ته طتر جداگانه ترای تمامی متغیرها محاسبه شده است و ترای تمامی متغیرها مقدار پایایی  ۱کرونباخ استفاده شد. در جدول ) 

( مقادیر رلفای کرونباخ  ۲در جدول )تدست رمد که نشان دهنده پایایی مناسب اتزار این پژوهش است.    ۷/۰کرونباخ تالای  تا تتجه ته مدیار رلفای  

 ترای متغیرهای پژوهش ارائه شده است.

 ۱جدول 

 تفکیظ متغیرهامقدار پایایی ستالات پرسشنامه ته 

 پایایی  متغیر ردیف 

 9۱۳/۰ کاررفرینی استراتژیظ  ۱

 ۷۳8/۰ حف  کارکنان  ۲

 8۱۱/۰ شدت رقاتت  ۳

 86۴/۰ فرهن  ساممانی  ۴

 هایافته

 دهندگان است. شناختی پاسخهای جمدیتدهنده ویژگی ( نشان۲جدول )

 2جدول  

 رمار تتصیفی 

 درصد  فراوانی  تامه  متغیر

 6/8۴ ۳۳ مرد جنسیت

 ۴/۱۵ 6 من 

 ۳/۱۰ ۴ سال   ۳۰تا  ۲۰ سن 
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 8/۳۰ ۱۲ سال   ۴۰تا  ۳۱

 ۳/۳۳ ۱۳ سال   ۵۰تا  ۴۱

 6/۲۵ ۱۰ سال  ۵۰تالای 

 9/۱۷ ۷ کارشناسی  میزان تحصیلات 

 ۷/66 ۲6 کارشناسی ارشد 

 ۴/۱۵ 6 دکترا

 ۳/۱۰ ۴ سال  ۵کمتر ام  ساتقه شرکت 

 ۰/۴۱ ۱6 سال   ۱۵تا  ۵

 ۷/۴8 ۱9 سال  ۱۵تالای 

 

تاشند. تیشترین درصد من می  ۴/۱۵درصد، مرد و کمترین رنها حدود    6/8۴دهندگان مدادل  (، تیشترین پاسخ۲تا تتجه ته جدول )

دهندگان  تیشترین پاسختاشند.  سال می  ۳۰تا    ۲۰درصد،    ۳/۱۰سال و کمترین رنها حدود  ۵۰تا    ۴۱درصد دارای سن    ۳/۳۳دهندگان مدادل  پاسخ

 ۷/۴8تاشند. تیشترین ساتقه مدادل  درصد، دارای مدرک دکترامی  ۴/۱۵درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و کمترین رنها حدود    ۷/66مدادل  

 تاشند.  سال می ۵درصد، مرتتط ته ساتقه شرکت کمتر ام  ۳/۱۰سال و کمترین رنها حدود   ۱۵درصد مرتتط ته ساتقه تالای 

های تتصیفی ام جمله میانگین، انحراف مدیار و سطح مدناداری در این تخش ام پژوهش شاخص:  های توصیفی متغیرهاشاخص

 .  است شده ارائه( ۳) جدول در اسمیرنتف –رممتن کتلمتگروف 

 3جدول 

 رمار تتصیفی متغیرهای پژوهش 

  - کتلمتگروف    zمقدار   انحراف مدیار  میانگین  متغیرها

 اسمیرنتف 

 سطح مدناداری 

 ۳۲۷/۰ 9۵۰/۰ 8۲۴۲6/۰ ۵۵۱۳/۲ کاررفرینی استراتژیظ 

 ۱99/۰ ۰۷۴/۱ ۱۴۴۴۰/۱ 98۲9/۲ حف  کارکنان 

 ۳۴۵/۰ 9۳6/۰ ۷۷۴۴۲/۰ ۰9۷۴/۳ شدت رقاتت 

 ۰۱۰/۰ 6۲۵/۱ ۳۷989 ۲۵۳۲/۳ فرهن  ساممانی 

 

داری ته دست رمده ترای متغیرهای  اسمیرنف مقدار سطح مدنی  -کتلمتگروفشتد که در رممتن  ( مشاهده می۳تا تتجه ته جدول )

های تحقیق در نمتنه مترد تررسی ته استثنای فرهن  ساممانی ام تاشد در نتیجه متغیر می ۰۵/۰تحقیق ته استثنای فرهن  ساممانی تیشتر ام 

 تاشند.  تتمیع نرمال ترختردار می

قاتل    (۴جدول )گیری ام دو شاخص پایایی و روایی استفاده شده است که در  گیری، ته منظتر تررسی ترامش مدل اندامهمدل اندامه

 مشاهده است. 
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 ۴جدول 

 نتایج روایی سامه )تحلیل عامل تأییدی( و پایایی 

 استخراجی میانگین واریانس   پایایی ترکیبی رلفای کرونباخ  تار عاملی  گتیه  متغیرهای مدل 

 ۵۰۴/۰ 9۱۰/۰ 89۱/۰ ۷۲۴/۰ ۱ کاررفرینی استراتژیظ 

۲ ۷۰۷/۰ 

۳ ۷6۲/۰ 

۴ 6۰۰/۰ 

۵ 696/۰ 

6 ۷۱۵/۰ 

۷ ۷۴۵/۰ 

8 6۱6/۰ 

9 8۳۵/۰ 

۱۰ 6۷۲/۰ 

 669/۰ 8۵8/۰ ۷۵۳/۰ 8۳6/۰ ۱۱ حف  کارکنان 

۱۲ 8۰۴/۰ 

۱۳ 8۱۴/۰ 

 6۰6/۰ 88۴/۰ 8۳۴/۰ ۷۳۴/۰ ۱۴ رقاتت شدت 

۱۵ 89۳/۰ 

۱6 ۷۲۲/۰ 

۱۷ 66۷/۰ 

۱8 8۵۳/۰ 

 ۵۱۴/۰ 89۲/۰ 86۲/۰ 868/۰ ۱9 فرهن  ساممانی 

۲۰ 8۴۱/۰ 

۲۱ 6۷9/۰ 

۲۲ 69۵/۰ 

۲۳ 68۵/۰ 

۲۴ ۵۲۳/۰ 

۲۵ 6۱۰/۰ 

۲6 ۷۷۲/۰ 

 

دهند سؤالات در سنجش عتامل متغیرهای پژوهش  گزارش شده است که نشان می  ۳/۰مقادیر تارهای عاملی تالاتر ام  ،  (۴جدول )طبق  

گزارش شده است که تیانگر پایایی مطلتب متغیرها    ۷/۰ام دقت کافی ترختردارند. علاوه تر این، مقادیر رلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی تیشتر ام  

( ترای روایی همگرا استفاده شده است. ام دیدگاه متلا قلقاچی و  AVEام مدیار میانگین واریانس استخراج شده )  (۴جدول )تاشند. طبق  می

های ختد اشاره دارد و تالطبع هرچه این همبستگی تیشتر تاشد،  مدیار مذکتر ته میزان همبستگی یظ سامه تا شاخص  (۱۴۰۲تشیر خداپرستی )

جدول  تاشد در  ۵/۰تضیحات مزتتر و تا تتجه ته اینکه مقدار مطلتب میانگین وار یانس استخراجی تاید تالای  ترامش نیز تیشتر است. تناتراین، ت

 ترقرار است.  (۴)

ذکر شده است. البته نا گفته نماند که در پژوهش حاضر جهت تررسی روایی وا گرا ام    ( ۵جدول )ام ستی دیگر، نتایج روایی وا گرا در  

 .لارکر استفاده شده است-مدیار فترنل
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 ۵جدول 

 ( لارکر –ارمیاتی روایی واگرا )مدیار فترنل 

 ۴ ۳ ۲ ۱ متغیرهای مدل 

    8۱8/۰ حف  کارکنان 

   ۷۷8/۰ ۵۲۵/۰ شدت رقاتت 

  ۷۱۷/۰ - 6۲۴/۰ - 8۰۲/۰ فرهن  ساممانی 

 ۷۱۰/۰ - ۵6۲/۰ 689/۰ 66۲/۰ کاررفرینی استراتژیظ 

 

های ختد در مقایسه تا  (، تر این تاورند که مدیار فترنل لارکر، میزان راتطه یظ سامه تا شاخص۱۴۰۱همکارانش )عسگرنژاد نتری و  

ها است. نتایج ته این صترت تشریح میگردد که ا گر مقدار جذر میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای مکنتن راتطه رن سامه تا سایر سامه 

های میرین و سمت راست ماتریس تیشتر  اند، ته نسبت ام مقدار همبستگی تین خانهاصلی ماتریس قرار گرفته  های متجتد در قطرکه در خانه

  میتتان تیان نمتد که روایی واگرای پرسشنامه مطلتب است.  (۵جدول )تاشد. لذا، تا تتجه ته تتضیحات و خروجی ارائه شده در 

 .( قاتل نمایش است۱شایان ذکر است خروجی مدل مفهتمی پژوهش در نمتدار )

 ۱شکل 

 ضریب مسیر و مقدار ضریب تدیین 
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( میتتان تیان نمتد ام رنجایی که ضرایب مسیر یا همان ضریب تتا، تیانگر مقدار تبیین، شدت و جهت  ۱در راتطه تا تحلیل نمتدار )

های پنهان پژوهش راتطه خطی وجتد تین متغیر  (۱است؛ لذا طبق نمتدار )  ۱و + ۱-تأثیر تین دو متغیر پنهان است و مقدار رن نیز عددی تین  

 . دهدرا نشان می t ( خروجی مدل پژوهش ته همراه ضرایب۲ام ستی دیگر، نمتدار ) دارد.

 2شکل 

 tمقادر رماره 

 
 

ها  است تا مدناداری مسیر  t تدد ام خروجی مدل مفهتمی ته همراه ضرایب مسیر، خروجی مدل پژوهش ته همراه ضرایب مدناداری

چنانچه مقدار ضرایب مزتتر  ها در مدل تخش ساختاری است.  ، مدیاری ترای سنجش راتطه تین متغیر tمترد تررسی قرار گیرد. اعداد مدنادار ی  

لذا،   (.۱۴۰۲های پژوهش است )متلا قلقاچی و تشیر خداپرستی، ها و در نتیجه تأیید فرضیهتیشتر تاشد، تیانگر صحت راتطه تین سامه 96/۱ام 

ام جهتی، لامم ته ذکر است که تحلیل مسیر میانجی تا   ( نشاندهنده تأیید مسیرهای مدل است.۲تا تتجه ته تتضیحات ارائه شده، نمتدار )

 ارائه شده است.   (6جدول )های پژوهش در استفاده ام دستتر تتتسترپین  مترد تررسی قرار گرفته است. تاید تتجه داشت نتایج فرضیه
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 6جدول 

 ها نتایج فرضیه

 نتیجه  tرماره  ضرایب مسیر  فرضیه  فرضیه 

H1   و استراتژیظ  کاررفرینی  تین  راتطه  تر  رقاتت  شدت 

 حف  کارکنان تأثیر دارد.  

 تائید  ✓ ۰۱8/۲ ۱۷۴/۰

H2   فرهن  ساممانی تر راتطه تین کاررفرینی استراتژیظ

 و حف  کارکنان تأثیر دارد. 

 تائید  ✓ ۴۴8/۲ ۱69/۰

 

های پژوهش مترد تأیید قرار گرفته است. در نهایت،  ، تمامی فرضیه(6جدول )شده و ضرایب ارائه شده در  های مطرحتا تتجه ته فرضیه

 .نشان داده شده است  (۷جدول )های ترامش مدل در مقادیر مرتتط ته شاخص

 7جدول 

 اتررسی ترامش مدل ساختاری 

 2Q ضریب تدیین  متغیرهای پنهان 

 ۴6۲/۰ 8۰۷/۰ حف  کارکنان 

 

2Q  کند تدین  ما را مشخص میهای درون( مدرفی شد، قدرت پیش تینی مدل در سامه ۱9۷۵،    ۱)استتن و گیسرا این مدیار که تتسط

ها ته درستی ها تاثیر کافی تر یکدیگر گذاشته و ام این راه فرضیهها ته درستی تدریف شده تاشند، سامهمدنی که اگر در یظ مدل رواتط تین سامه

 هستند.  ۱۵/۰تمامی متغیرها در میزانی تالاتر ام    ( ۷جدول )شتند. مطاتق تایید می

های ترامش همانند شاخص GOFاست. شاخص  GOFمهمترین شاخص ترامش مدل در تکنیظ حداقل مجذورات جزیی شاخص 

ته صترت کلی استفاده کرد.    PLSکند همچنین میتتان ام رن ترای تررسی اعتبار تا کیفیت مدل  در روشهای مبتنی تر کتواریانس عمل می

 شتد. های اشتراکی طبق راتطه میر محاسبه میو میانگین شاخص 2Rاین شاخص تا استفاده ام میانگین هندسی شاخص 

GOF = √average (Commonality) x average (R2) 

( فرمتل میر را ارائه ۲۰۰9 تراتر است وتزلس و همکاران ) AVE یا  Commonalityام رنجا که در حداقل مرتدات جزئی مقدار  

 اندا کرده

GOF= √average (AVE) average (R2) 

GOF = 0.807 × 0.574=0.681 

تا    ۲۵/۰تاشد(، متتسط )اگر تین    ۲۵/۰تا    ۱/۰سه مقدار ضدیف اگر تین )  GOF( ترای ارمیاتی شاخص  ۲۰۰9)  ۲وتزلس و همکاران

است که نشان ام ترامش کلی قتی    ۴۵6/۰تراتر    GOFاند. طبق محاسبه مقدار  تیشتر تاشد( را در نظر گرفته  ۳6/۰تاشد( و قتی )اگر ام    ۳6/۰

 دارد.

 
1. Stone & Geyser 

2. Wetzles 



 ۱۴۰۵، رم دوره پنجم، شماره چها، تکنولوژی در کارآفرینی و مدیریت استراتژیک                                                                                                 یو طاهر ینیحس 

 

 19 
E-ISSN: 3041-8585 
 

 گیری و نتیجه  بحث

و حف  کارکنان   ظیاستراتژ  ینی کاررفر  انیدر راتطه م  ی شدت رقاتت و فرهن  ساممان  گرلینقش تدد  یپژوهش حاضر تا هدف تررس

نشان داد که شدت رقاتت، راتطه    یمدادلات ساختار  یساممدل  جیو فناور مستقر در مرکز رشد ار  انجام شد. نتا  انیتندانش  یهادر شرکت 

شدت رقاتت تراتر   ی اثر تدامل  ریمس  بیکه ضر  یاگتنهته  کند؛ یم  ل یصترت مثبت و مدنادار تددو حف  کارکنان را ته  ظیاستراتژ  ینیکاررفر  انیم

و حف    ظیاستراتژ  ی نیکاررفر  انیتر راتطه م  ی فرهن  ساممان  گرلیاثر تدد  ن،یته دست رمد. همچن  ۲.۰۱8تراتر تا    tو مقدار رماره    ۰.۱۷۴تا  

شدند. افزون تر    د ییپژوهش تأ   هیهر دو فرض  ن، یگزارش شد. تناترا  ۲.۴۴8تراتر تا    tو رماره    ۰.۱69  ریمس  بیتتد و ضر  رکارکنان مثبت و مدنادا

حف    راتییدرصد ام تغ  8۰.۷اند  واردشده ته مدل تتانسته   یرهایمتغ  دهدیتتد که نشان م  ۰.8۰۷حف  کارکنان تراتر تا    نییتد  بیضر  ن،یا

 کرد.  د ییرا تأ  یمدل ساختار ی مطلتب مدل تتد و ترامش کل ینیتشی قدرت پ   انگری ت زین ۰.۴6۲تراتر تا  Q² دارکنند. مق نییکارکنان را تب

  ا ی  د یتامار، تتسده محصتل جد  یهافرصت  یی شناسا  یترا  یکردی صرفاً رو  ظیاستراتژ  ی نیکه کاررفر  دهد یپژوهش نشان م  ی کل  جینتا

 ظ یاستراتژ  ینیعمل کند. کاررفر  زیو حف  کارکنان ن  ی انسان  هیسرما  تیتقت  یترا  یعنتان ساموکارته  تتاندیتلکه م   ست،ین  یرقاتت  تیکسب مز

حل    ،یریگمیتصم  ،ینترور  ندیکه کارکنان تتتانند در فرا  کندیرا فراهم م  یانه یمم  انه،یجتتیو مز  انهیجتفرصت  یهاتیالفد  بیترک  قیام طر

  دهدیم  ش یرا افزا ی و تدلق ساممان یاشغل، استقلال حرفه یمشارکت، احسا  مدنادار نیمشارکت کنند. ا د یجد  یهاتیمسئله و تتسده فدال

 ت ی همختان است که تر ذهن ظیاستراتژ  ی نیتا مدل کاررفر نییتب ن ی. اکندیم  تیتا ساممان را تقت یته ادامه همکار  کنانکار  لیتما جهیو در نت

 ,.Ireland et al)دارد    د یخلق ارمش تأک  ی عنتان اتداد اساسمناتع ته  یراهبرد  تیریو مد   نانه یکاررفر  یرهبر  نانه، یفرهن  کاررفر  نانه، یکاررفر

انسان  تی ریرا تا مد  دی جد  ی هاکه ساممان فرصت  ی نگام. درواقع، ه(2003   ندهیام ر  یکارکنان ختد را تخش  کند، یهمراه م   ی اثرتخش مناتع 

 . اتد ی یو احتمال ترک خدمت رنان کاهش م دانندیساممان م

تجرته    ،یها در دانش تخصصشرکت  نیام ارمش ا  یتخش مهم  رایاست؛ م  شتریو فناور ت  انیتندانش  یهادر شرکت  افتهی  نیا  تیاهم

استخدام   یهانهیافزون تر هز  تتاند یمتخصص م  یروین  ظیخلاقانه کارکنان نهفته است. ام دست دادن    یهاتی فناورانه و قاتل  ی هاانباشته، مهارت

شتد.   یتجار  یو شرکا  انیرواتط ساممان تا مشتر  فینترورانه و تضد  ی هااختلال در پروژه  ، یمتجب انتقال دانش ضمن  ن، یگزیجاو رمتمش فرد  

ته    یات یدست  یمناسب، ممکن است ترا  گاهیام جا  یاند که کارکنان تتانمند و ترجسته، تا وجتد ترختردارنشان داده  زین  نیشیپ   یهاپژوهش

تناترا  ترب مطلت  یاحرفه  یهافرصت را ترک کنند؛  ا  ن،یساممان  رنان مستلزم  اثرگذار  یریادگیرشد،    ی هافرصت  جادیحف   است   یواقد   یو 

(Ganco et al., 2015)یشغل  تیرضا  ت،یامن  ت،یته ادراک کارکنان ام حما  ی و دانش  یخدمات   یهاحف  کارکنان در ساممان  گر،ید  ی . ام ست،  

 ،یسالارسته یتر نقش شا   زین  ی جذب و نگهداشت مناتع انسان  یارهایمد  یی. شناسا(Zainal et al., 2022)واتسته است    شرفتیعدالت و فرصت پ 

 ت یفیو ک  یسبظ رهبر  ن،ی. همچن(Mirkamali et al., 2015)کرده است    دیتأک  ی و امکانات رفاه  یشغل  تیامن  ،یاحرفه   یرمتمش، ارتقا

. (Ogunleye & Adebola, 2026)دهد    ش یرنان ته ماندن در ساممان را افزا  ل یو تما  یورمشارکت، تهره  تتاند یتا کارکنان م  رانیارتباط مد

ترختردار شتند و ختد   یساممان  یکه کارکنان ام منافع رشد و نترور شتدیته حف  کارکنان منجر م ی ممان ظیاستراتژ ینیاسا ، کاررفر نیتر ا

 تدانند. میخلق ارمش سه ندیرا در فرا

تتدن . مثبتکند یم   لیو حف  کارکنان را تدد  ظیاستراتژ  ینیکاررفر  انینخست پژوهش نشان داد که شدت رقاتت، راتطه م  افتهی

  یهاطی . در محشتدیم  شتریحف  کارکنان ت  یترا  ظیاستراتژ  ینیکاررفر  تی شدت رقاتت، اهم  شیمدناست که تا افزا  نیتد  یاثر تدامل   نیا  بیضر

  ، ی رقاتت  داًی شد  یهاطیختد ادامه دهد؛ اما در مح  تیمتجتد ته فدال  یهاهی و رو  هایتر محصتلات، فناور  هیرقاتت، شرکت ممکن است تا تککم
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  ی هارا اصلاح کند و پاسخ  یداخل  ی ندهایطتر مستمر تامار را رصد کند، محصتلات و خدمات ختد را تتسده دهد، فرااست ته  ریساممان ناگز

شدت   جه،ی. در نتستین  ریپذتدون حضتر کارکنان متخصص، خلا  و متدهد امکان  هاتیفدال  نیدهد. انجام ا  ارائهته اقدامات رقبا    یترع یسر

م  رانیرقاتت مد وادار  نه  کندیرا  نترورکه  ته  ت  یتنها  تلکه شرا  ی شتریتتجه  تاشند،  ترا  طیداشته  دارا  یلامم  و    ینگهداشت کارکنان  دانش 

 . مندفراهم سا   زیرا ن ابیکم یهامهارت

تا جذب و حف  کارکنان ارتباط    ظیاستراتژ  ینیهمست است که نشان دادند کاررفر  Dadaو    Schulzeپژوهش    جیتا نتا   افتهی  نیا

 ط ی. در مح(Schulze & Dada, 2025) کند    تیو حف  کارکنان را تقت  ظ یاستراتژ  ی نیکاررفر  ان یراتطه م  تتاند یمثبت دارد و شدت رقاتت م 

ترختردار تاشند.    یمطلتت  ندهیر  گاهیو جا  یاندام رشد، نترورکه ام چشم   دهندی م  حیترج  تیادامه فدال  یرا ترا  ییهاکارکنان مدمتلاً شرکت  ،یرقاتت

که ماندن در ساممان    رورندیادراک را ته وجتد م  نیو ا  کنندیکارکنان رشکار م  یساممان را ترا  ینگرندهیو ر  ییا یپت  نانه،یکاررفر  یهاتیفدال

در   یتامار منفدل تاشد، حت  راتییکه در تراتر تغ  یرنان فراهم سامد. در مقاتل، ساممان   یترا  یشتریت  شرفتی و پ   یریادگی   یهاتفرص  تتاندیم

 تلندمدت ختد را ام دست تدهد.  تیکارکنان متخصص جذات ینسبتاً مناسب، ممکن است ترا  یشغل طیام شرا یصترت ترختردار

  زین  دانندیم   یتیریمد  یهای ری گو جهت  هاتیرثار قاتل  دهنده ر ییکه رقاتت را عامل تغ  ییهامرتتط ته شدت رقاتت تا پژوهش  افتهی

کتچظ   یهاشرکت  یراهبرد یهامیو تصم شدنیالمللنیتر ت رانیمد یمیتنظ یتمرکزها ینحته اثرگذار تتاندیهماهن  است. شدت رقاتت م

 ی نترور  دستانه،شیپ   یته رفتارها  شتریها تشرکت  د،یشد  ی رقاتت  یهاط یدر مح  ن،ی. همچن(Adomako et al., 2017) دهد  رییو متتسط را تغ

که دانش تامار،   یکارکنان  ،یطیشرا نی. در چن(Shafique et al., 2015) رورندیم یشده روحساب یریپذسظیو ر زیتما ند،یدر محصتل و فرا

  د یکارکنان تا   نیام خروج ا  یریجلتگ  یساممان ترا  ن،ی. تناتراشتندیم لیتقا تبد یترا  ی اتیح  ی دارند، ته منبد  یترورن  ت یتتان حل مسئله و ظرف

شدت رقاتت ارمش    گر،ی د  انیفراهم کند. ته ت  یارشد حرفه   ریو مس  ینترورانه، پاداش متناسب، استقلال شغل  یهافرصت مشارکت در طرح 

 . کندیم  بیحف  کارکنان ترغ  ی هااستیتا س نانهیکاررفر یدادن راهبردها تندیرا ته پ  رانیو مد سامد یرا رشکارتر م  یانسان هیسرما

نترورانه   یهاتیدر پژوهش و تتسده و فدال  یگذارهیکرد. سرما  نییتب  زین  ی و رشد ساممان  یام منظر نترور  تتانیمذکتر را م  راتطه

 DiCintio et)کارکنان را کاهش دهد    یی ممان سطح جدامنجر شتد و هم  ی شغل  ی هافرصت  ش یته تتسده تامار، رشد شرکت و افزا  تتاندیم

al., 2017)ی را ترا یی هافرصت شرفته،یپ  یهاته تخصص امین  شیو افزا فیته وظا یتخشتنتع د،یجد یهاپروژه  جادیتا ا ظ یاستراتژ ینیر. کاررف 

عملکرد ساممان    تتاند یم  ها دهیمؤثر ا  تیریو مد   یام نترور  ت یحما  قیام طر  ز ین  نانهیکاررفر  ی. رهبرکندیکارکنان فراهم م  ی ساممانرشد درون

 ی ریگو جهت   یترختردار ام رهبر  یهاساممان  اتد، ییم   شیافزا  ی که فشار رقاتت  یهنگام  جه،ی. درنت(Alshawabkeh et al., 2024)را تهبتد دهد  

ممکن است   یی هاتیقاتل  نیفاقد چن  یهاساممان  کهیکنند، درحال  لیو تتسده تبد  یریادگی  یترا  یفشار را ته محرک  نیا  تتانندیم  نانهیکاررفر

 ترک خدمت رنان شتند.  ا ی ی فشار رقاتت را ته کارکنان منتقل کرده و متجب فرستدگ

کاررفر  ریتفس  نیا مفهتم  گسترش  حتمه  ینیتا  مد   یهادر  پژوهشهم  زین  تیریمختلف  است.  داده  دیجد   یهاراستا  که نشان  اند 

 Thurik)است    افتهی   یاگسترده  تند یمناتع و عملکرد تلندمدت پ   ت یریمد  ،یگذاراستیس  ، ی تتسده ساممان  ،یمانند نترور  ی تا متضتعات  ینیکاررفر

et al., 2024)حم فدال  تیا.  راه  یکی  زین  نانهیکاررفر  یهاتیام  تغ  ییگتپاسخ  ،یریپذ اندطاف  شیافزا  یهاام  تقت  راتییته  رقاتت  تیو    ی تتان 

م ساممان شمار  ته  ا(Tokhirovna & Khasanovich, 2024)  رود یها  تر  افزون  پا  ی ممان  نانهیکاررفر  ی هاتیفدال  ن، ی.    ی شتر ی ت  یداری ام 

ام    ی کی  تتان ی. حف  کارکنان را م(Vedula et al., 2022)کنند    جاد یا  یو ساممان   یارمش اجتماع   ،یتصادترختردارند که علاوه تر منافع اق

منجر شتد که  یافراد یافزون تر تتسده تامار، ته رشد و تتانمندسام دیتا داریپا ظیاستراتژ ینیکاررفر رایدانست؛ م ینیرفرارمش  نیچن یهاجلته

 نقش دارند.  ینترور جادیدر ا
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  ان، یتندانش  یهاسامگار است. در شرکت  زین  یرقاتت  تیدر مز  ظیاستراتژ  ینیدرتاره نقش کاررفر  یپژوهش حاضر تا مطالدات داخل  جینتا

اثرگذار شناخته   یرقاتت  تیتر مز  نانه،یکاررفر  تیو ذهن  ینترور  ت،یخلاق  نانه،یکاررفر  یام جمله فرهن  و رهبر  ظ،یاستراتژ  ینیاتداد کاررفر

  ی رهای ام مس  تتانندیم  ظیاستراتژ  ینیمشخص شد که اتداد کاررفر  ،یورمش  ی هائتیه  یدر تررس  ن،ی. همچن(Rajabpour et al., 2023) اند  شده

ا(Mirzaeian Vanab et al., 2017)کنند    تیرا تقت  یرقاتت  تیمز  ،یساممان   یهاتیتر قاتل  یرگذاریو تا تأث  میرمستقیغ  نشان   ها افتهی  نی. 

واتسته است. در پژوهش حاضر، شدت    یطیو مح  یساممان   طیتلکه رثار رن ته شرا  کند، یدر خلأ عمل نم  ظیاستراتژ  ینیاررفرکه ک   دهندیم

 حف  کارکنان شد.  یترا نانهیکاررفر یرفتارها تیاهم شیتتد که متجب افزا طیشرا نیام هم ی کیرقاتت 

.  کندیم   ل یصترت مثبت تددو حف  کارکنان را ته  ظیاستراتژ  ینی کاررفر  انیراتطه م  ، یدوم پژوهش نشان داد که فرهن  ساممان   افتهی

کاررفر  انگریت  جهینت  نیا وجتد  که  است  کاف   یماندگار  شیافزا  یترا  ییتنهاته   ظیاستراتژ  ینیرن  ارمش   ست،ین  یکارکنان  و  تلکه  تاورها  ها، 

تد  یهنجارها ساممان  تر  فدال  کنندیم  نیی حاکم  کارکنان  در    نانهیکاررفر  یهاتیکه  کنند.  تجرته  و  ادراک  حما  ظیرا چگتنه    ،یتیفرهن  

  یهارنان شکست.  کنندیم  تیاحسا  امن  یریگمیو مشارکت در تصم  دی جد  ی هاتجرته روش  ده، یارائه ا  یکارکنان ترا  رنده، یادگی و    یمشارکت

 ظیاستراتژ  ینیکاررفر  ،ییفضا  نینترورانه ترختردارند. در چن  یهادهیا  یدر اجرا   رانیمد   تیو ام حما  دانندیم  یریادگی  ندیام فرا  یرا تخش  یاحتمال

 . دهدیم شیرا افزا یرنان ته ادامه همکار  لیو تما شتدیکارکنان منجر م تیتدلق و رضا  ،یااستقلال، رشد حرفه شیته افزا

نتا  افتهی  نیا نشان داد فرهن  ساممان   Almerriپژوهش    جیتا  تقت  تتاندیمثبت م  یهمست است که  را  کند و    تیحف  کارکنان 

فرد و ساممان،    یهاارمش  انیم  ییستهم  جادیتا ا  ی تیحما  ی . فرهن  ساممان(Almerri, 2023)دارد    ی راتطه نقش مهم  نیمشارکت کارکنان در ا

مترد    نانهیکاررفر  یهاتیداشته تاشند مشارکت رنان در فدال  نانیکه کارکنان اطم  ی. هنگامکندیم  تیمشترک را تقت  دفاحسا  تدلق و ه

  ی رفتارها  انی تدامل م  گر،ید  یدر ساممان ختاهند داشت. ام ست  یو عاطف   یشناخت  یگذاره یسرما  یترا  یشتریت  زهیانگ  رد،یگیقرار م  یقدردان

فرهن    ن، ی. تناترا(Shao, 2019)کند    لیرا تسه  ی ساممان  راتییتغ  رشیراهبردها و پذ  یی ستهم  تتاندیم   یممان و فرهن  سا  یراهبرد  یرهبر

 . سامدیم  لیتبد  یانسان یامدهایو پ  یواقد  یرا ته رفتارها نانهیکاررفر ی که راهبردها کندیعمل م  یرساختیمناسب مانند م

انگ  تیفیام منظر ک  تتانیرا م   یفرهن  ساممان  نقش ام طر  حیتتض  زیکارکنان ن  زشیتداملات و  مکرر،    یهاتدامل  قیداد. فرهن  

 ,Cucu & Guit)  گذاردیکار اثر م  طیو ادراک افراد ام مح  زشیو تر انگ  ردی گیساممان شکل م   یاعضا  انیمشترک م یو مدان  یارتباط  یالگتها

. در  سامدیتر م را رسان  نانه یکاررفر  ی هاتیفدال  یکند، اجرا  جیمتقاتل را ترو  ت یو حما  یرماد، همکار  یوگتگفت  اعتماد، که    ی. فرهنگ (2014

ها نشان  کند. پژوهش  فینترورانه را تضد  یاثر مثبت راهبردها  تتاندیتدارض پنهان م  ا ی  یاعتمادیت  ده،یتر کنترل، شا  یمقاتل، فرهن  مبتن

  ل یتدد  ای  دیراتطه را تشد  نیا  تتاندیارتباطات م  تیفیساممان ارتباط دارد و ک  یهاهینامطلتب در لا  یتا تروم رفتارها  یسامماناند که فرهن   داده

نقد، خطا و مشارکت   یرایدارد، اما در عمل پذ  د یتأک  یکه ظاهراً تر نترور  یکارکنان ممکن است در ساممان   رو،ن ی. اما(Shiri et al., 2018)کند  

 . رندیته ترک ساممان تگ میشتند و تصم ی دچار تدارض ادراک ست،ین

  ی. فرهن  مبتنکندیم  تیرا تقت  ظیاستراتژ  ینیاثر کاررفر  ،یچاتک  شیدانش و افزا  میتسه  قیام طر  نیمناسب همچن  یساممان   فرهن 

سطتح   ا یو ام انحصار اطلاعات در واحدها    کند یم   بیختد ترغ   یهاو تجرته  یدانش تخصص  یگذارکارکنان را ته اشتراک   ، یتر اعتماد و همکار

مدمتلاً حاصل  ینترور رایاست؛ م یاتیح انیتندانش یهاشرکت  یترا ندیفرا نی. ا(Khazaeipour et al., 2016) دی نمایم یریجلتگ یتیریمد

و   یمدارارمش ،یریادگی  ،یریپذتر مشارکت، اندطاف ی مطلتب فرهن  ساممان  یالگتها ن،یمختلف است. همچن ی دانش افراد و واحدها بیترک

ا  ی. هنگام (Farahi et al., 2015)دارند    د یتأک  ی انسان  یهاتیتتجه ته قاتل   ی هاتیشتند، کارکنان فدال  نهیدر ساممان نهاد  ها یژگیو  ن یکه 

 . دانندیم یاو تتسده حرفه  یاترام تتانمند یترا یتلکه رن را فرصت کنند،ینم ی تلق یاضاف  فیوظا لیرا تحم نانهیکاررفر
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  یی ها طیدارد. در مح  مندنه یمم  یتیتر حف  کارکنان ماه  ظیاستراتژ  ینیکه اثر کاررفر  دهندیپژوهش نشان م  ی هاافتهیمجمتع،    در

متاجهه تا   یساممان را ترا  تتاندیم  ظیاستراتژ  ینیو کاررفر  اتدی یم  شیافزا   یانسان  هیو حف  سرما  ینترور  تیکه شدت رقاتت تالاست، اهم

سبب   یو مشارکت  ی تیدارد. فرهن  حما  امیمناسب ن  ی فشار رقاتت ته فرصت رشد، ته فرهن  ساممان  لیتبد  حال،نی. تااسامدرماده    راتییتغ

محتر ممکن است همان  فرهن  خشظ و کنترل   کهیشتند، درحال  تیریمد  یو نترور  یتتانمندسام  ،یریادگی  قیام طر  یطیمح  یفشارها  شتدیم

 ستند؛ ی ن  گر یکدیدو عامل جدا ام    ی شدت رقاتت و فرهن  ساممان  ن،یکند. تناترا  لیته ترک خدمت تبد   لیمافشارها را ته استر ، تدارض و ت

اسا ،    نی. تر اکند یمؤثر رن را فراهم م  یاجرا  طیعامل شرا  نیو دوم  دهدیم  شیرا افزا  ظیاستراتژ  ینیعامل ضرورت کاررفر  نیتلکه نخست

صترت  ختد را ته  یو فرهن  ساممان  یمناتع انسان  یهااستیس  نانه،یکاررفر  یراهبردها  دیتا  خصصحف  کارکنان مت  یترا  انیتندانش  یهاشرکت

 هماهن  تتسده دهند. 

  ۳9ارشد    رانی. جامده پژوهش ته مد ردیمترد تتجه قرار گ  جینتا  میو تدم  ریدر تفس  دیهمراه تتد که تا  ییها تیپژوهش تا محدود   نیا

منطقه ممکن است تر   نیا  یو فرهنگ   ینهاد   ، یاقتصاد  یهایژگ یو  رو،ن یو فناور مستقر در مرکز رشد ار  محدود تتد؛ اما  انیتنشرکت دانش

انجام شتد. استفاده    اطیتا احت  د یتا  یی ایمناطق جغراف  ا ی  ع یمراکز رشد، صنا  ر یته سا  جینتا  میشده اثر گذاشته تاشد و تدمها و رواتط مشاهدهپاسخ

مقطد طرح  قطد  زین  یام  استنباط  علّ  یامکان  تررس  یرواتط  داده  رهای متغ  راتییتغ  یو  کرد.  محدود  را  ممان  طتل  پرسشنامهدر  تا    یهاها 

ام روش مشترک وجتد   یناش   یدهندگان و همبستگپاسخ  یترداشت شخص  ، یاجتماع   تیمطلتت  یریشدند و احتمال ستگ  یرگردرو  یختدگزارش

که ساممان را ترک کرده    ی و کارکنان  یکارکنان متخصص، کارشناسان مناتع انسان   دگاهی ارشد تتد و د  رانیمد   لیواحد تحل  ن،یداشت. همچن

حتمه  ت،یتر اسا  اندامه شرکت، ساتقه فدال قیدق یاسهیمقا یهالیامکان انجام تحل زینشد. محدودتتدن حجم نمتنه ن یتررس ماًیدند، مستقتت

 و مرحله رشد ساممان را کاهش داد.  یفناور

نمتنه  نیا  ندهیر  یهاپژوهش  شتدیم  شنهادیپ  در  را  پارکتزرگ  یهامدل  رشد،  مراکز  در  و  فناور  ی هاتر  و  شرکت  یعلم    یهاو 

  تتاند یم   ی طتل  یهافراهم شتد. استفاده ام طرح  یریپذ میتدم  شیو افزا  جی نتا  سهیمناطق مختلف کشتر رممتن کنند تا امکان مقا   انیتندانش

درتاره    یترقیکرده و شتاهد دق  یو حف  کارکنان را در مراحل مختلف رشد شرکت تررس  یفرهن  ساممان   ظ،ی استراتژ  ینیکاررفر  راتییتغ

  تتاند یو کارکنان ساتق، م   ی کارکنان، واحد مناتع انسان  ران،یها ام مناتع متددد، ام جمله مدداده  یگردرور  ن،یجهت رواتط ارائه دهد. همچن

  یشغل  ی فرستدگ ،ی تدهد ساممان ،یشغل  تیرضا ، یروان تیامن ،یمانند مشارکت شغل ییرهایمتغ ی. تررسهدروش مشترک را کاهش د یریستگ

  تتاندیم  گرلیعنتان تددته  ی و تلتغ ساممان   یاندامه شرکت، سبظ رهبر  ، یط یمح  نانیو مطالده عدم اطم  یانج یعنتان مرشد ته  یهاو فرصت

فناور   یها ترک شرکت  ایماندن   لیو دلا  نانه یکاررفر  یهاتیتجرته کارکنان ام فدال تتاندیم زین ی فیکند. انجام مطالدات ک جاد یا یترمدل جامع

 کند.  نییتب ترق یرا عم

که در تتسده    ی کارکنان  یکنند و ترا  ی ساممان تلق  ی نیام راهبرد کاررفر  ی حف  کارکنان را تخش  دی تا  انیتندانش  یهاشرکت  رانیمد

فراهم سامند.   یریگمیمتناسب و فرصت تصم یهاپاداش ،یاروشن رشد حرفه  یرهایمشارکت دارند، مس  دیجد یو تامارها ندهایمحصتلات، فرا

  ت یمشارکت کارکنان را تقت  تتاندینترورانه م  یهادهیته ا  یو اختصاص مناتع کاف  اریاخت  ضیتفت  ،یکاهش تتروکراس  ، یتخصصچند  یهامیت  جادیا

  ی هاته ترنامه  ،یکنترل و فشار کار  شیافزا  یجارن را ته  جیتامار را رصد کرده و نتا  راتییطتر مستمر شدت رقاتت و تغته  دیتا  رانیکند. مد

 ،یریادگیام    تیمدقتل، حما  یرماد، تحمل خطاها  یوگتفرهن  گفت  تیتقت  ن،یکنند. همچن  ل یکارکنان تبد  ی هاتیاتلو تتسده ق   یریادگی

منظم قصد ترک خدمت و    ش یپا  ،یماندگار  یهااست. انجام مصاحبه  یضرور   یام نترور  یعملکرد و قدردان  ی اتیدانش، عدالت در ارم  میتسه

 و انتقال دانش ته رقبا را کاهش دهد.  یانسان هیخطر خروج سرما تتاندیم  یدیکارکنان کل  یامهاینگهداشت متناسب تا ن یهاتسته  یطراح



 ۱۴۰۵، رم دوره پنجم، شماره چها، تکنولوژی در کارآفرینی و مدیریت استراتژیک                                                                                                 یو طاهر ینیحس 

 

 23 
E-ISSN: 3041-8585 
 

 تقدیر و تشکر 

 گردد. تشکر و قدردانی میام تمامی کسانی که در انجام این مطالده همراهی نمتدند 

 تعارض منافع 

 گتنه تضاد منافدی وجتد ندارد. در انجام مطالده حاضر، هیچ

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نتیسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 موازین اخلاقی 

 در پژوهش حاضر تمامی متامین اخلاقی رعایت گردیده است. 

 ها دادهشفافیت  

 و مآخذ پژوهش حاضر در صترت درختاست ام نتیسنده مسئتل و ضمن رعایت اصتل کپی رایت ارسال ختاهد شد.  ها داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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