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Abstract 
 

Organizational talent management is a new paradigm in human resource 

management in the era of knowledge-based economy, which talent attraction is 

considered one of its most vital measures. The purpose of the present research was 

to provide a framework for identifying and analyzing the factors influencing the 

recruitment of talents in startups. The current research is practical in terms of 

orientation and is in a qualitative approach from the point of view of 

methodology. The statistical population of the research were managers and 

experts related to human resource management topics in startup companies. The 

data collection tools in this study are in-depth semi-structured interviews. Based 

on this, 13 interviews were conducted with startup experts. Due to the qualitative 

nature of the methodology, the sampling method is purposeful and snowball-

specific. The interviews were analyzed with the theme analysis method and 

MAXQDA version 2020 software; Also, in order to validate the presented 

framework in the qualitative stage, Guba and Lincoln index were used. Seven 

overarching themes and 30 main themes were obtained. Based on the results of 

the compensation research for financial and non-financial services, the use of 

various channels for recruitment, the amount of intangible capital of the company, 

the maturity of the company's internal processes, the location and the alignment of 

the individual values of people with the company's values are among the most 

important factors in recruiting. Talents are considered startups.  
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 چکيده
 انیش بن دانش  مدیریت استعدادهای سازمانی، پارادایم نوینی در مدیریت منابع انسانی در عصر اقتصاد 

ارائشه   ،هشد  پشهشه  حا شر    ششود  آن محسوب میاقدامات  ترین حیاتی جذب استعدادها از است که 
تحقیق   استبوده ها شناسایی ش تحلیل عوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ چارچوبی برای

شناسشی در رشیرشرد کی شی قشرار دارد  جامعشه       گیری، کاربردی بوده ش از منظر رشش حا ر از نظر جهت
هشای اسشتارتاپی    آماری پهشه ، مدیران ش کارشناسان مرتبط با مباحث مدیریت منابع انسشانی در ششرکت  

 13 اسشا   نیاست که بشرا میق ع افتهیساختار مهینبودند  ابزارهای گردآشری داده در این مطالعه، مصاحبه 
، یشناسش  رششگیری به دلیشل ماهیشت کی شی     مصاحبه با خبرگان استارتاپی صورت پذیرفت  رشش نمونه

 MAXQDAافشزار   ها با رشش تحلیشل تشم ش نشر     است  مصاحبه یبرف گلولهمشخص  صورت بههدفمند ش 
ائه ششده در مرحلشه کی شی از    چارچوب ار یاعتباربخش منظور بهشد؛ همچنین  لیشتحل هیتجز 2020نسخه 

آمد  بر اسا  نتایج  به دستتم اصلی  30ش لینرلن است اده گردید  ه ت مضمون فراگیر ش  ایگوشاخص 
های متنوع برای جذب، میشزان سشرمایه نامششهود    تحقیق جبران خدمات مالی ش غیرمالی، است اده از کانال

-فردی افشراد بشا ارزش   یها ارزش ییراستا همداخلی شرکت، موقعیت مرانی ش  یندهایفراشرکت، بلوغ 

 شود ها محسوب میدر جذب استعدادها به استارتاپ مؤثرترین عوامل های شرکت از  مهم

 استعداد؛ مدیریت استعداد؛ جذب استعداد؛ استارتاپ ها:  واژهکليد
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 مسئلهمقدمه و بیان 

بلکته داشتتا افتراد توان نتد و      ،نیستتند  هاتنها مزیت رقابتی سازمان فناورانهامروزه منابع مالی و 

 هتای  هتا و کاستتی   ضعف دتوانکه می بدیا صورتشود، مستعد مزیت رقابتی سازمان محسوب می

ها و منابع ت امی تلاش ،کاری مستعد و توان ند یبدون نیرو در حقیقت .دیگر منابع را جبران ن اید

هتایی موفتب بته    تنها سازمان ،رقابتی امروزنخواهند داشت. در عصر  به دنبالصرف شده موفقیتی را 

منابع انستانی وتود را درن ن توده و از منتابع انستانی       راهبردیشوند که نقش کسب سرآمدی می

؛ فرنانتتدس و  81:2023، 1باشتتند اشتتاترجی و ه کتتاران  منتتدبهتتره مستتتعدنخبتته، دانتتا، شایستتته و  

هتا بته   ، شرکتمینام یم 3مبتنی بر منابع با استدلال مذکور که آن را دیدگاه (. 12:2023، 2ه کاران

هتا و  هتا بتا جتذب بهتتریا    هستتند. شترکت   ستازمان متبتوخ وتود   دنبال جذب مستعدتریا افراد در 

اابتودرویش،   توانند از رقبا پیشی بگیرند و از پیشتازان صتنعت وتود باشتند   ها میآن کردن تیریمد

 بته  افتای دستاند دریافته ورد و کلانهای ها و سازمانشرکت(. 208:2022، 4الکاسابه و الخاساونه

جتذب استتعدادها    بترای جتامعی   نظتام است کته   پذیر امکانتنها در صورتی  رقیبان، برابربرتری در 

باعث ایجتاد مزیتت رقتابتی، بهبتود ع لکترد      مستعد و توان ند،  افراد. در اوتیار داشتا شودطراحی 

ای بکتر محییتی و مقاومتت در برابتر تهدیتدات      ه ها و استفاده از فرصت سازمان، رفع دیگر ضعف

. ایتا مستئله زیتزی استت کته بته اعتقتاد        (209:2015، 5شتود ارابتی و ه کتاران   مخرب بیرونی می

زاده و جتواهری ا ال للتی وجتود دارد  آن توافتب بتیا   دربتار   و متخصصیا منابع انسانی، کارشناسان

هستتند و   بانیگر به دستوخ جذب استعداد با موضدنیا، ها در (. اغلب سازمان151: 1393ه کاران، 

اه یتت جتذب   (. 106:2016استعادت و استکندری،    های زیادی در ایتا متورد وجتود دارد   زالش

کینتزی بترای توصتیف آن از عبتارت      ال للتی مت   استعدادها به حدی است که گروه مشاوران بیا

6جنگ برای استعداد"
 (.2020، 7است ااستاس یاد کرده "
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استت   یهای در شرکت الخصوص علیها عامل مه ی در موفقیت هر شرکتی استعدادجذب       

ها هستند.  ها ی  ن ونه مهم از ایا شرکت کنند. استارتاپ فعالیت میبنیان  اقتصاد دانش بستر که در

-های قدی یرشد بیشتری نسبت به شرکت ظرفیت ، نیروهای بااستعداد و  کم سرمایهبا  ها استارتاپ

محتور و بتر   هتا دانتش  اصتلی آن  د یت اهای نوپایی هستند که طتر  و  شرکت ها، . استارتاپدارندتر 

کتارگیری  تواننتد بتا بته   هتا متی  ایتا شترکت   (.16: 2012، 1ابلنت  و دورف  استت مبنای نتوآوری  

هایی اساسی در جهت حصول موفقیت و ها گامهای آنحداکثری از توان ندی استفاد استعدادها و 

بنیتان،   در اقتصتاد دانتش   هتا  استتارتاپ  مثبتت نقش یا وجود حیات وود بردارند.  وةزرنیز است رار 

وورند، ایا شکست به دلایل مختلفتی از ج لته   در مراحل اولیه شکست می ها استارتاپبسیاری از 

 (.228: 2019،  2مارشال و پاراا است ها استارتاپفقدان و یا ک بود نیروهای مستعد در 

 د، دو رویکتر وتود  ازیت موردنجهت جذب استعدادهای  های استارتاپی شرکتمدیران عامل      

هتای  بتیا گزینته  از  یعنت ی ماند؛ یمرویکرد سنتی مانند ورید  رو دارند. جذب سنتی و نویا را پیش

هتتای مختلتتف. یعنتتی    هتا از بتتیا گزینتته  بهتتریا جداکردنکنیم. یعنی زیاد بهتریا را انتخاب می

در ایا صورت فقط سازمان استت کته به دنبتتال افتتراد   که  و افراد منفعل هستندسازمان فعال است 

رویکرد نویا جذب نیترو، ه اننتد بازاریتابی استت و     (. 12: 1391. اطه اسبی و ه کاران، رودمتی

شرکت و سازمان  متقاضی است که رویکرد،مسئولیت اصلی آن برعهده کارفرما است. بر طبب ایا 

وواهنتد  حقتو  و مزایتای متفتاوتی دریافتت      نقششتان  به باتوجهو  ن ایداب میمحل ودمت را انتخ

استعدادها بترای   متقاعدکردناهت ام لازم را جهت  ها استارتاپشایسته است مدیران بنابرایا  ، کرد

هتایی  گام از ج له. (170: 1393زاده و ه کاران،  های وود داشته باشند اجواهری شرکتجذب به 

شناستایی عوامتل    ،در جهتت تحقتب ایتا امتر بردارنتد      استتارتاپی  یهتا  شترکت ان که بایستی متدیر 

که متدیران پتا از شناستایی     صورتبدیا  است. هااستارتاپتأثیرگذار برای جذب استعدادها در 

وتود بته    استتارتاپ وودشان وجهه جتذابی را بترای    استارتاپها در آن کردن ییاجراها، با ایا گام

ایتا   استتارتاپی،  هتای شترکت  ارمغان وواهند آورد و در ادامه استعدادها پتا از بررستی جتذابیت   

 را برای فعالیت وود انتخاب وواهند کرد. شرکت

 

1. Blank & Dorf 

2. Marshal & Parra 
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اغلب فاقد زارزوبی مدون بترای    حجم بالای کاری که در ابتدا دارند، علتبه  ها استارتاپ    

بررستی میالعتات   ه چنتیا بتا   (. 124:2023، 1ا و بتالو  ابتورد  جذب استعدادهای سازمانی هستند

مفصتل   صتورت  بهایا که به موضوخ مدیریت استعداد در ایران  با وجودنیز مشخص گردید  پیشیا

 انتد   پرداوتته  اهت  در استارتاپبه موضوخ جذب استعدادها  ک یهای اما پژوهش وته شده است،پردا

؛ 362-327: 1400ی زشت ه کبتودی و ه کتاران،    ؛ موسو51-39: 1400ابابایی، هاش ی و قلتاش، 

(. بته  241-225: 1401بتر،   ؛ تشکری جهرمی، صالحی و کتوه 312-285: 1401پژوهان و ه کاران، 

و سعی در ارائته   ی  ولأ تحقیقاتی در نظر گرفته عنوان بهایا موضوخ را  انپژوهشگر ه یا واطر

. انتد  داشتته  هتا  استارتاپدر ها ذب استعدادج شناسایی و تحلیل عوامل تأثیرگذار بر زارزوبی برای

عوامتل   مشخص پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به ایا پرسش کلیدی است که زتارزوب  صورت به

متدیران عامتل   رستد   به نظر متی ؟ استبه زه صورت  ها استارتاپدر  هاجذب استعداد تأثیرگذار بر

هتایی اساستی در جهتت    گتام  تواننتد  ایا پتژوهش، متی  از نتایج  گیری بهرهبا  استارتاپیهای شرکت

 موفقیتت در رقابتت بترای کستب استتعداد،        بردارند کته پیامتد آن   ها استارتاپجذب استعدادها به 

بنیتان در کشتور وواهتد     توسعه اقتصاد دانش در نهایتو  استارتاپی های شرکتکاهش ریس  در 

 بود. 

 مبانی نظری 

 علتت بته  . شتود ه مدیریت منابع انسانی یاد میآوریا موج در حوز عنوان بهاز مدیریت استعداد 

هتای  های وصوصتی و شترکت  مفهوم مدیریت استعداد در سازمان بار اینخستماهیت رقابتی، برای 

و  GE  ،IBMهتتایی ماننتتد  شتترکت .قتترار گرفتتت یفراوانتتزنتتدملیتی میتتر  و متتورد استتتقبال  

اویر انرژی فراوانی بر روی شناسایی، توسعه و حفظ کارکنتان کلیتدی    های سالمایکروسافت طی 

 .اندصرف کرده

شناسایی، انتختاب، توستعه و نگهداشتت کارکنتان بااستتعداد در       ندیفرامدیریت استعداد شامل 

هستتند و   مستتعدتر تعریف و شناسایی افرادی است که از سایریا  آن،سازمان است و هدف اصلی 

هتای بیشتتری کستب کننتد و درنهایتت      تجربه بیشتر و شایستگی که ینحو بهاد سپا توسعه ایا افر

 

1. Borda & Balogh 
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و  1التدیا  اتتاج  اینکه نقتش بیشتتری را در موفقیتت ستازمان بتر عهتده بگیرنتد        منظور بهها حفظ آن

-مدیریت استعداد به عنوان استفاده سیست اتی  از فعالیت(. در تعریفی دیگر، 81: 2015ه کاران، 

انسانی به منظور جذب، شناسایی، توسعه و نگهداشت افرادی که در سازمان بته  های مدیریت منابع 

(.  مدیریت 2: 1394 شوند، تعریف شده است اشاطری و ه کارانعنوان استعداد در نظر گرفته می

وکار یا روشی جدید بترای اثربخشتی   ریزی منابع انسانی، کسببرنامه راهبردیاستعدادها، مدیریت 

ای گردد که قادرند تفاوت قابتل ملاحظته  می ی ا امر موجب بهبود ع لکرد افرادسازمانی است. ای

ستبب افتزایش ع لکترد در ت تام      بته نوبته وتود    برای سازمان در حال و آینده ایجاد کنند. ایا امتر 

محققیا مدیریت استعداد را موضوخ . گرددسیو  سازمانی و استفاده از ت ام ظرفیت استعدادها می

سازد افتراد مناستب را در زمتان مناستب و در مکتان      که رهبران سازمانی را قادر می دانندمه ی می

از سازمان انتظار اجرای متدیریت   توان میزمانی  (.103: 2016، 2اکاسیو و بودرو مناسب قرار دهند

هتای پایته اثتربخش منتابع انستانی ماننتد جتذب، ع لکترد، پتاداش و          کته سیستتم   داشتاستعداد را 

کننتد  ها پیشنهاد میبسیاری از پژوهش(. 2020، 3اآرمسترانگ و تیلور گرفته باشدنگهداشت شکل 

 د،نهای متفتاوت داشتته باشت   ها باید مدیریت منابع انسانی متفاوتی برای کارکنان با گروهکه سازمان

 ارزشت ندی ایا نگاه، نیاز به رفتار متفاوت با استعدادها دارد. افرادی که ع لکرد منحصر بته فترد و   

دارد، بایتد مت تایز نگریستته شتوند     ای دهند که برای سازمان تأثیر ویژهدارند و مشاغلی را انجام می

، "کتارگیری استتعداد  بته "، "استتعدادیابی "، "استتعدادوواهی "(. 194: 2014، 4امیرز و ون ورکوم

برده شده  نامهای اصلی فرآیند مدیریت استعداد به عنوان مؤلفه "استعدادافزایی"و "استعدادداری"

 (.337:1398زاده، اجواهری است

-سیستتم  هتای  زالشجذب افراد بااستعداد است. یکی از  ،تریا مسئله در مدیریت استعدادمهم

ها های صحیح است. سازمانانتخاب و جذب افراد مناسب و مستعد بر مبنای شاوص ،های سازمانی

از راهکارهتای وتلا  بترای جتذب     های قدی ی و ناکارآمد جتذب را کنتار بگذارنتد و    باید روش

هتای  ها و شبکهاز سایت (. استفاده8:2021، 5موران و ه کاران -ز امارتین استعدادها ک   بگیرند
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هتا رقابتت بتر    در سازمانای از ایا راهکارها هستند.  ، ن ونههای بالاتر از سیح بازارفعال و دست زد

جتذب  بهتتریا و بااستتعدادتریا کارکنتان،     شدید است و بتا   ،ها و استعداد کارکناناساس مهارت

-جذب استعدادها مهتم . ها قادرند به بالاتریا سهم بازار برسند و سود وود را افزایش دهندسازمان

هتا  ها است و در عصر دانش و دانایی،  تنها منبع نادری که بته ستازمان  تریا دغدغه رهبران سازمان

بته   شتاغل جتا  کیفیت کار اشخاصی است که در آنوود پیشی بگیرند،  رقبایدهد تا از فرصت می

آینتده ایتا رقابتت     . رقابت برای دستتیابی بته استتعدادهای برتتر بستیار زیتاد استت و در       کار هستند

. (14:2016، 2؛ گیتونگتا، کیلیکتا و اوبتر   2698:2023، 1اجوس، لنز و بربتا   وواهد شد شدیدتر نیز

های جامع برای الی، نیازمند در اوتیار داشتا برنامههای ودستیابی به بهتریا افراد برای تک یل پست

ها از منابع ک یاب استعدادها ایا است جذب استعدادها است. نخستیا گام در جهت جذب بهتریا

جتذب کارکنتان مناستب کته دارای      .که سازمان باید تا جایی که م کا است جذاب و پذیرا باشد

هتای آینتده استت، گتامی در     برای گذراندن آموزش ها، دانش و پتانسیل لازمها، مهارتشایستگی

های انتخاب و جذب کارکنانی که بته  جهت تحقب اهداف مربوط به مدیریت استعداد است. روش

توانند ایا دسته نیازهای سازمان را تأمیا کنند باید به عنوان فعالیت اساسی سازمان بهتریا شکل می

. در ادامته تحقیقتات انجتام شتده در     برایا فعالیت باشد های منابع انسانی مبتنیباشد و سایر سیاست

 حوزه مدیریت استعداد و جذب استعداد در میالعات داولی و وارجی ارائه شده است.

 پیشینۀ پژوهش  

هنتدی پرداوتنتد.    هتای  استارتاپ( به بررسی نحوه جذب استعدادها به 2021ا 3ینیاموکول و س

تر با مشکلات بیشتری در جذب استعدادها روبرو  در شهرهای کوز  ها استارتاپنشان داد  ها افتهی

رافیتایی ماننتد دوری از   غتتر و مشتکلات ج  پتاییا  یهستند.  فقدان برند کارفرمایی، حقتو  و مزایتا  

 از مشکلات مذکور هستند.  ای مرکز ن ونه

خ به ایا ستئوال  به منظور پاس ای میالعه ،( ه زمان با پاندمی کرونا0202ا 4و ه کاران برنشتایا

هتایی متی شتوند؟    انجام دادند که در دوران رکورد مانند ایام پاندمی استعدادها جذب زه شترکت 
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هتای بتزر  شتوند و     استعدادها ترجیح می دهند جذب شترکت  ،رکود دورانها نشان داد در  یافته

 کاهش می یابد.  هااستارتاپجریان ورود استعدادها به 

 هتای  استتارتاپ جذب و استتخدام در   راهبردهای یساز نهیبه باهدف پژوهشی( 2020ا 1کرنزی

هتای ک تی    سوئیسی انجام داد. پژوهش وی با رویکرد آمیخته و با ترکیبی از مصاحبه و نظرستنجی 

گتام بته ایتا شتر      هفت را  هااستارتاپصورت گرفت. در نهایت کرنزی فرایند بهینه استخدام در 

انتشتار   -3 یاستتخدام نتویا شتر  شتغل و آگهتی      تهیه پتیش  -2شناسایی نیازها  -1دانسته است؛ 

پتذیری یتا تجهیتز کارکنتان بته       جامعته  -7انتخاب  -6 انیمتقاضمصاحبه با -5 یغربالگر -4 یآگه

در  متؤثر و عوامتل   هتا  شتیوه ای بته   شرکت. در تحقیب کرنزی اشاره ازیموردنها و رفتارهای  مهارت

 شده است.  سازی مفهوماستخدام  ندیفرا صرفاًجذب نشده و 

کارفرمتایی در جتذب استتعدادها بته      بررستی نقتش برنتد    بته ( در پژوهشی 2020ا 2سویدبر 

کارفرمتایی نقتش مه تی در     ،یبرندسازپرداوته است. وی نتیجه گرفت که  های سوئدی استارتاپ

 دارد.  ها در کشور سوئد استارتاپجذب استعدادها به 

در  تواننتد  ین ت  هتا  استتارتاپ  دادام شده که نشتان  هندی انج های استارتاپدر  یپژوهش دیگر

باید به  هااستارتاپاز ابزار حقو  و دست زد استفاده کنند. در عوض  تر بزر  های شرکترقابت با 

 یادگیری برای جذب استعدادها حرکت ن اینتد  یها فرصتمانند اعیای  یرمالیغهای س ت مشو 

 (. 2019، 3کورنا

. شتده استت  در تحقیقات داولی نیز در مواردی متعددی به مستئله جتذب استتعدادها پرداوتته     

استتفاده از مصتاحبه در بانت  رفتاه بته       ( در پژوهشی با روش کیفی و بتا 1394اپور  قلیبرغ دی و 

ها نشان داد که برند  نتایج تحقیقات آن .پرداوتندبرندسازی کارفرما بر جذب استعداد  ریتأثبررسی 

  زیادی در جذب استعدادها به بان  رفاه دارد.  ریتأثرفرمایی کا

ثر در ؤتریا عوامل م بندی مهم ( نیز به شناسایی و رتبه1391ا زادهپور و جواهری قلی ،طه اسبی

. پژوهش به روش ک ی و در جامعه نخبگانی دانشگاه پرداوتندجذب استعدادها در دانشگاه تهران 

ثیر را در جذب استعدادها بته  أت اتحقیب و پژوهش بیشتری دادجوتهران انجام شد است. نتایج نشان 
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 را بر یرگذاریتأثدانشگاه دارد. اما در پژوهش مشابه دیگر شاوص برند و شهرت دانشگاه بیشتریا 

 .(108: 1397یزدی و ه کاران،  زاده یاتق است داشتهجذب استعدادها به دانشگاه 

موردی و پراکنتده بته بروتی از عوامتل اثرگتذار بتر        صورت بهدر تحقیقات پیشیا  یطورکل به 

ها پرداوتته شتده استت. اغلتب میالعتات انجتام شتده در ایتا زمینته           جذب استعدادها در استارتاپ

 ها در ایران وجود دارد. ستارتاپجذب استعدادها در ا با دررابیهوارجی بوده و میالعاتی ک ی 

انتد و بته عتواملی مثتل مت تایز       ها روی عوامل مرتبط با منافع و مزایا توجه داشتته  بروی پژوهش

(، حقتو  و دستت زدهای   64: 2020؛ کرنتزی،  1235: 2021بودن برند کارفرما اموکتول و ستاینی،   

؛ کتورن،  1235: 2021؛ موکول و ستاینی،  2780:2023، 1بیشتر از سیح بازار اباتیستی و ه کاران

(، بیشتتر بتودن ستیح    9:2023، 2به کارکنان اییلیتدیز و است ر   شده داده اوتصاص(، مزایای 5: 2019

( و موقعیتت  141: 2023، 3درآمد شغلی استعداد در استارتاپ نسبت به درآمد قبلتی اهنتر و گانستو   

اند. میالعات دیگری وجتود دارنتد کته در     اشاره کرده (1291:2023، 4مکانی اگوئرا، والا و سوارز

 ها تأکید شده است.  اندازها و ارزش (، زشم1: 2019، 5ها به فرهنگ اپوری آن

متعتتددی بتته موضتتوخ جتتذب استتتعدادها در  میالعتتاتدهتتد کتته  بنتتدی پیشتتینه نشتتان متتی ج تتع

متذکور پراکنتده و    تحقیقتات کته   دهتد  یمت های انجتام شتده نشتان     بررسی. اند پرداوته ها استارتاپ

برای  جامع و منسج یبوده و هر پژوهشی به بخشی از مسئله پرداوته است و زارزوب  رمنسجمیغ

. ه چنتیا  کشتف نشتد   هتا  استارتاپویژه برای  جذب استعدادها به برثر ؤعوامل م شناسایی و تحلیل

حرکتت   هتا  استتارتاپ ر هنتد کته بلندپروازانته در مستی     علاوه بهپیشینه پژوهش در کشورهای غربی 

در ایران است که ضرورت پرداوتا بته مستئله تحقیتب حاضتر را      پژوهشاز پیشینه  تر یغن، کند یم

 کند.   مضاعف می

 ی پژوهششناس روش

بتر جتذب    رگتذار یعوامتل تأث  لیت و تحل ییشناستا  یبترا  یارائه زارزوبهدف پژوهش حاضر، 

گیری، کاربردی بوده و از حیث بنیتان   جهتاست. پژوهش حاضر از نظر  ها استعدادها در استارتاپ
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متنوعی  یها روش. از میان ردیگ یمفلسفی، به علت استفاده از فنون کیفی در پارادایم تفسیری قرار 

کیفی قرار دارد، تحلیل تتم  یتا ه تان تحلیتل مضت ون برگزیتده شتد.         یشناس روشکه در رویکرد 

گیری روش ن ونهانتخاب گردید.   ها دادهگردآوری  ابزار عنوان بهنیز  افتهیساوتار  هین یها مصاحبه

انجتام شتده    یبرفت  گلولته  و یشت بته   مشتخص  صورت بهو  غیراحت الی هدف ند ودر پژوهش حاضر، 

برای مصاحبه،  ابتدایی شناسایی شدهگیری است که در آن افراد  ی  روش ن ونه یبرف گلوله است.

ایتا روش تتا اشتباخ نظتری و      .کننتد  متی  عرفیمبرای ی  میالعه تحقیقاتی  بعدی را نظران صاحب

کند. در اشتباخ نظتری هترگاه پژوهشتگر یا پژوهشتگران بتته ایتا نتیجتته    کفایت داده ادامه پیدا می

یکتدیگر  تتا حتتدود زیتتادی شتتبیه     گرفته صورتهتای های دریافتتی از مصاحبهبرستند کته پاستخ

هتتا وجتتود   منجتر شتتود و اطلاعتات جدیتتدی در آن    های تکتراری به پاستخ وجهی که، به هستند

کننتتد و فراینتد مصتاحبه وات تته     های انجام شتده اکتفا مینداشتته باشتد، بته ه تان میزان مصاحبه

انتخابی باید  استارتاپکه  شد، ایا نکته اجرایی استارتاپیهای یابتد. در انتخاب ن ونه از شرکتمی

شود ترجیحاً بهتر استت  ن ونه انتخاب می عنوان بهته و فردی که سابقه فعالیت داش سال  یحداقل 

انتخابی باشد. حجتم   استارتاپانتخاب و گزینش کارکنان و منابع انسانی در  در حوزهدارای س ت 

نظر و وبتره در مباحتث متدیریت منتابع انستانی      صاحب 13رو شامل ن ونه آماری در پژوهش پیش

تشتکیل   استتارتاپی هتای  نفر را مدیران عامل شرکت 7یا تعداد که از ا است استارتاپیهای شرکت

 هتای   پتارن  مدیراننفر از  4و  هستند های دولتی مراکز رشد دانشگاه مدیراننفر شامل  2اند و داده

هتا از  با متدیران عامتل استتارتاپ    زمان هماتهران، اصفهان و قم( است. دلیل ایا که علم و فناوری 

 کهاستفاده شده است ایا است  نظر صاحب عنوان بهفناوری و مراکز رشد  علم و یها پارنمدیران 

هتا بتا   آن های مشاوره و منتورینگ در مراکتز متذکور  ح ایتی مانند دوره یندهایفرابه دلیل وجود 

هتا  استتارتاپ  و انیت بن دانتش های نزدی  شاهد مسائل و مشکلات شرکت تجربیات مست ر وود از 

میتزان  هتا بتا توجته    متوستط زمتان انجتام مصتاحبه    انتد.   هجذب استعدادها بتود  در حوزه وصوص به

 13اینکته پتا از انجتام     بته  باتوجته دقیقه تا دو ساعت زمان برده استت.   30بیا  مصاحبه  بودن یغن

ها قیتع و پژوهشتگر بته ه تیا تعتداد مصتاحبه       روند مصاحبه ،مصاحبه، اشباخ نظری حاصل گشت

ستاوتاریافته بتا   های نی ته آوری شده از انجام مصاحبههای ج عهشگر دادهبسنده ن ود. در ادامه پژو

ن تود. پژوهشتگر جهتت     لیت وتحل هیت تجزکتارگیری تکنیت  تحلیتل تتم،     شوندگان را با بهمصاحبه
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استتفاده کترده    2020 نستخة  MAXQDAهای کیفی افزار تحلیل دادهها از نرمداده لیوتحل هیتجز

تحلیتل و تفستیر دادهتا     عهد افزارهای ک ی از ای کیفی برولاف نرمافزارهگفتنی است نرم . است

هتای کیفتی یتاری    افزارها صرفاً پژوهشگر را در مدیریت حجتم انبتوهی از داده  آیند. ایا نرمبرن ی

استتفاده یتا عتدم     ای؛ بنتابرا رسانند و درنهایت، تحلیل و تفسیر بر عهتده پژوهشتگر وواهتد بتود    می

هتا نخواهتد   أثیری در نقش محوری و کلیدی پژوهشگر در فراینتد تحلیتل داده  افزار تاستفاده از نرم

 های اصلی و فرعی پژوهش است. وروجی مرحله اول، مضامیا فراگیر، تم داشت.
 شوندگان  اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه1جدشل شماره 

 ردیف
حوزه 

 خدمات
 کد جنسیت تحصیلات سمت

1 
شرکت 

 استارتاپی
 M1 مرد مهندسی مرانیکدکتری  رعاملیمد

2 
شرکت 

 استارتاپی
 رعاملیمد

مهندسی فناشری  ارشد یکارشناس

 اطلاعات
 M2 مرد

3 
شرکت 

 استارتاپی
 M3 مرد کارشناسی مهندسی مرانیک رعاملیمد

4 
شرکت 

 استارتاپی
 M4 مرد مدیریت دشلتی ارشد یکارشناس رعاملیمد

5 
شرکت 

 استارتاپی
 M5 زن مدیریت بازرگانی ارشد یکارشناس رعاملیمد

6 
شرکت 

 استارتاپی
 M6 مرد مهندسی کامپیوتر ارشد یکارشناس رعاملیمد

7 
شرکت 

 استارتاپی
 M7 مرد پزشری کیزیف ارشد یکارشناس رعاملیمد

8 
مرکز رشد 

 دانشگاهی
 S1 مرد مهندسی مرانیک ارشد یکارشناس معاشنت مرکز

9 
مرکز رشد 

 دانشگاهی

ارزیابی مسئول کنترل ش 

 مرکز
 S2 مرد مدیریت دشلتی ارشد یکارشناس

 S3 مرد مدیریت دشلتی ارشد یکارشناسکارشنا  مرکز رشد پارک علم ش  10
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 شوندگان  اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه1جدشل شماره 

 ردیف
حوزه 

 خدمات
 کد جنسیت تحصیلات سمت

 علو  جامع فناشری

11 
پارک علم ش 

 فناشری

مسئول جذب ش 

 پذیرش
 S4 مرد مدیریت دشلتی ارشد یکارشناس

12 
پارک علم ش 

 فناشری

مدیریت مرکز رشد 

 یانسان علو 
 M8 مرد دکتری مدیریت صنعتی

13 
پارک علم ش 

 فناشری

ریاست پارک علم ش 

 فناشری
 M9 مرد دکتری مهندسی کامپیوتر

 های پژوهش یافته

بتتا تکنیتت  تحلیتتل تتتم متتورد ستتاوتاریافته  هتتای نی تته از مصتتاحبه آوری شتتده هتتای ج تتعداده

بترای انجتام مصتاحبه و     نظتر  صتاحب قرار گرفت. در ابتتدا پتا از انتختاب شتخص      لیوتحل هیتجز

هتا  متتا مصتاحبه   جلسته،   از. پا دیگرد یمبرگزار شونده مصاحبه با فرد مصاحبه ،با وی ه اهنگی

ها ن ود و بدیا ترتیب شد. پژوهشگر در گام بعدی اقدام به کدگذاری مصاحبه و تایپسازی  پیاده

هتای فرعتی   ی و مشابه تتم در ابتدا کدهای اولیه مشخص شدند و پا از آن با ادغام کدهای تکرار

تم فرعی شناسایی شد. فرایند کدگذاری در مرحله اول  عنوان بهکد  436در مج وخ  .شکل گرفتند

، ج لته بته ج لته، پتاراگراف بته پتاراگراف       کل ه به کل هبوده است که محقب ابتدا متا را  گونه ایا

 سؤالتی از متا را که پاسخ دقیب میالعه کرده و سپا با استفاده از حساسیت نظری، قس  صورت به

. حساستیت  ردیت گ یمت پژوهش تشخیص داده است، انتخاب کرده و سپا کدی را برای آن در نظر 

که کدام کل ه، عبارت و یا ج له را برای کدگتذاری انتختاب ن ایتد. بته      دیگو یمنظری به محقب 

 در جتدول دلیل حجم زیاد کدگتذاری مرحلته اول بته ن تایش برشتی از کدگتذاری مصتاحبه اول        

 شود.بسنده می 2ش اره 
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 کدهای اولیه مربوط به بخشی از مصاحبه اول. 2 جدول
 کد اشلیه متن منتخب

یک  برای استعدادها، شا ح بخواهم خدمت شما عرض کنم کننده جذبدر زمینه عوامل 

تا  د،نماییم جادیرا ا رشهاین نیا یقدرت ارتقا ش رشد برا زانیشرکت تا چه م مورد اینره

در  یمال شرفتیامران پ زانیکند، تا چه میارائه م یلیترم یهاآموزش رشیبه ن زانیچه م

 کشور شکار کسب یش فضا ستمیدر اکوس یاثربخشش  شجود دارد رشین یشکار براآن کسب

  شده استکه در استارتاپ ما سبب جذب نیرش  بوده استاز مواردی 

 قدرت ارتقا ش رشد،

 های ترمیلی،آموزش

 امران پیشرفت مالی،

اثربخشی در فضای 

 کشور شکار کسب

جذب ش نگهداشت در شرکت  یکه ما برا ییهارشش جملهمن رض باشماشما ع خدمت

همه پرسنل به که  هیحقوق پا کیعلاشه بر این مورد هست که  میخودمان است اده کرد

پاداش راهبردی دارند، ش  یفنی، بانیپشت شظایفکه  ییرشهاین برای ما گردد،اعطا می

 عنوان بهاز مبالغ قراردادها را  یدرصد کیش  میکن یم فیها را تعرعملررد در پرشژه

  میریگ یپرسنل در نظر ماین  برایپاداش 

 حقوق پایه،

پاداش عملررد در 

 پرشژه،

پرداخت درصدی از 

 قراردادها به پرسنل

 

سها   یاعطابحث ، کرده استکه شرکت ما جهت جذب استعدادها اجرایی  یگا  بعد

  شده است ییاز  پرسنل هم اجرا چندین ن ر یش برا است سها  پرسنل ای از شرکت

اعطای سها  از 

 شرکت،

 سها  پرسنل 

را که بیشتریا قرابت معنا و مفهوم را نسبت  آمده دست بههای فرعی در گام بعدی پژوهشگر تم

هتای فرعتی را در   های جدید پرداوت و تتم عانی و واژهبه هم داشتند کنار هم قرار داده و به ولب م

در گام نهایی . تم اصلی شکل گرفت 30تعداد بندی کرد و بدیا صورت های اصلی دستهقالب تم

مض ون فراگیتر   7تم اصلی را در قالب  30پژوهشگر اقدام به تعریف شبکه مضامیا فراگیر ن ود و 

 شده داده شین اهای اصلی و فرعی پژوهش  فراگیر، تملیست مضامیا  3ش اره  در جدول جای داد.

  است.
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( نشریات دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 ها استارتاپ  عوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها به 3 جدشل

 تم اصلی تم فرعی
مضامین 

 فراگیر

منابع مالی،  مسائل مالی، شرایط اقتصادی ش مالی، توقعات مالی کارکنان،

شرکت، مشرلات مالی فرد، ها، توان پرداخت بالا، درآمد بالای پرداختی

، حقوق پایه، مازلونیازهای فرد برطبق هر   کردن برطر های زندگی، هزینه

حقوق  میزان پرداختی، بالابودن مر ی بودن دستمزد، حقوق ش دستمزد بالا،

های بالاتر از سطح بازار، امران پیشرفت  ش دستمزد معادل با تهران، دریافتی

 ایجاد تسهیلات ،مالی

 

خدمات جبران 

 مالی

 
 
 
 
 

 عوامل مالی

 موقع بهپرداخت  هاها، توجه به موعد پرداختیموعد پرداختی در تأخیرعد  

پاداش عملررد در پرشژه، اعطای سود از پرشژه، شراکت در منافع، پرداختی 

استمرار همراری در  شراکت در سود پرشژه، متغیر، درصد از قرارداد،

 فرشش به فرد مستعد های آتی، اعطای درصد ازپرشژه

پرداخت بر اسا  

 عملررد

 کردن  دار سها  سها  پرسنل، شراکت در سهم شرکت، اعطای سهم از پرشژه

 ها به خود فرداعطای حقوق )مادی( طراحی
اعطای حقوق 

 مادی به  فرد

های آموزش از طریق بازدید  صنعتی غیر از حوزه تخصص، آموزش

های جدید، آموزش به فرد، یادگیری مهارت های حین کار،متداشل، آموزش

 های ترمیلی،آموزش مهارت سازی زمینههای مت اشت، یادگیری تخصص

تبادل ، knowledge management system، دان  فنی گذاری اشتراک

دهند، تبادلات دان (، ترکیبی از افراد که به هم آموزش می) نرات فنی

افزایی در شجود هم دانشی میان افراد،یادگیری از طریق تبادلات  دانشی،

فرصت یادگیری از طریق تبادلات اطلاعات بین همراران، امران  شرکت،

 شرکت، خلاقیت شجود سیستم یادگیرنده در بین نیرشها در محیط افزایی،هم

های جدید ش حر  خلاقیت، خلاقیت محیط، تنوع ش جو خلاقانه شرکت(،)

با  رشبرششدن ها،با طرح رشبرششدن، جو جدید ش متنوع شرکت() متنوع

جو نوآشرانه شرکت(، ) نوآشری مو وعات مختلف، تنوع پرشژه،

کارهای جدید، نوپا بودن، جو پویا،  شجود تحقیق ش توسعه دائمی  ش کسب

 

 

 

 

محیط کاری 

 یادگیرنده
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 ها استارتاپ  عوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها به 3 جدشل

 تم اصلی تم فرعی
مضامین 

 فراگیر

های کاری، فعالیت اصلی در شرکت، تغییرات مداش  شرکت، جذابیت

امران رشد ، کتهای جدید برای فرشش در شررشش کارگیری بهشرکت، 

علمی فرد از طریق تبادلات با همراران، فرصت یادگیری در محیط شرکت، 

سطح دانشی در محیط شرکت، امران رشد در محیط شرکت،  ارتقایامران 

 امران رشد تخصصی فرد از طریق تبادلات با همراران

 
 
 
 
 
 

جبران 

خدمات 

 غيرمالی

محیط شرکت، جو حاکم بر محیط شرکت، ساختار شرکت، مباحث 

فضای کاری مطلوب در محیط  مباحث شرلی شرکت، محتوایی شرکت،

، فضای استارتاپیهای اصیل شرکت شرکت، ارزش سازمانی فرهنگشرکت، 

دشستانه شرکت، شجود درک متقابل بین مدیر ش کارکنان در محیط کار، درک 

 فرد، جو صمیمی شرکت، شجود جو دشستانه در شرکت، شرایط ازمتقابل 

 ،تیمی کار رشحیة ریزی در شرکت،شجود برنامه نظم حاکم بر شرکت،

 های تیمیفضای کار تیمی در شرکت، شجود همراری

 

 فرهنگ شرکت

محیط شرکت، فضای آکواریومی در  فرد منحصربهدکوراسیون داخلی 

است اده از متریال خاص در  های یونیک در محیط شرکت،شرکت، طراحی

 های خاص در محیط شرکت،آمیزیمحیط شرکت، است اده از رنگ

 بودن طراحی داخل شرکت فرد منحصربه

مبلمان ش 

دکوراسیون  

 شرکت

ای، بیمه ترمیلی، بیمه بازنشستگی، مرخصی، رفاهیات، های بیمهمشوق

 درنظرگرفتن ، اعطای مزایا،شذهاب ایاباشقات فراغت در شرکت، سرشیس 

، دشرکاری صورت بهتایم کاری منعطف، امران انجا  کار  شرایط اسران،

تایم استراحت رشزانه  درنظرگرفتنبرای فرد،  غذایی شعده  درنظرگرفتن

برای فرد، اعطای ژتون به فرد، شجود امرانات رفاهی برای کارکنان در 

 محیط شرکت

 

 رفاهیات

 دارابودنیر رشد در جایگاه شغلی، کشور، مس شکار کسباثربخشی در فضای 

مدیریت بخ ، امران رشد  عنوان بهزمینه پیشرفت گسترده، فرصت انتصاب 

 در جایگاه شغلی ارتقایش 

ش  ارتقاامران 

رشد  در جایگاه 

 شغلی

شرکت(، ) رشد رشبهرشند  شرکت(،) های جدیدتوسعه )شرکت(، شعبه امران رشد 
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( نشریات دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 ها استارتاپ  عوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها به 3 جدشل

 تم اصلی تم فرعی
مضامین 

 فراگیر

قابلیت توسعه طرح، قابلیت توسعه ش پیشرفت   دار بودن صنعت، آینده

های جدید برای ارتقای علمی ش فنی شرکت، رشد مداش  شرکت، رشش

 شرکت

 شرکت

 حق ثبت اختراع به نا  فرد ها به خود فرد،طراحی( اعطای حقوق )معنوی
اعطای حقوق معنوی 

 به  فرد

 شجود تجهیزات لاز  در شرکت
امرانات ش 

 شرکت تجهیزات

سنگین بودن فعالیت(، امران انجا  ) ، حجم فعالیت کاریحجم کاری سبک

 شناشر صورت بهکار 

ساعت کاری 

 منعطف

دیوار،  دانشرار،  ینجا،ا ، جابشیهن جاب ،استخدا  ای های کاریابی،سایت

 سایت رشبرد ایران استخدا ،  های مراکز کاریابی،سایت

-های کارسایت

 یابی

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

های نالاک

 متنوع جذب

سایت های اجتماعی، شبشبره ص حات اجتماعی شرکت، ، پونیشا،لینردین

 های تلگرامی شرکت، کانال

های شبره

 اجتماعی

خود متقا ی ش کاندیداها بعد از جلسات ش  سؤالاتپاسخگویی به 

رشیدادها، دعوت ش برگزاری جلسات اختصاصی، برگزاری رشیدادها، 

ها، شناسایی استعدادها از شناسایی ش جذب استعدادها از طریق نمایشگاه

-شناسایی استعدادها از طریق شرکت در انجمن طریق شرکت در رشیدادها،

، شناسایی استارتاپیشرکت در رشیدادهای ها، شناسایی استعدادها از طریق 

در سطح استانی، درشن ) ش جذب استعدادها از طریق شرکت در مسابقات

-شناسایی ش جذب استعدادها از طریق شرکت در دشرهمی دستگاهی، ملی(،

شناسایی ش جذب استعدادها   در سطح استانی، درشن دستگاهی، ملی(،) ها

ها، شناسایی استعدادها از طریق شرکت در از طریق شرکت در جشنواره

شناسایی استعدادها از طریق شرکت در استارتاپ  ،استارتاپیرشیدادهای 

شناسایی استعدادها از طریق شرکت در ایده شو، شناسایی استعدادها  شیرند،

شناسایی استعدادها از طریق شرکت در پیچ  از طریق شرکت در ایده فن،

ها ش سمینارهای ز طریق برگزاری همای شناسایی استعدادها ا، تک

های تخصصی، شناسایی ش جذب استعدادها از طریق برگزاری دشره

 

 

 

جذب از طریق 

 رشیدادها،

 ها،دشرهمی

ها، همای 

های کارگاه

 آموزشی
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 ها استارتاپ  عوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها به 3 جدشل

 تم اصلی تم فرعی
مضامین 

 فراگیر

 های آموزشیشناسایی ش جذب استعداد از طریق برگزاری کارگاه آموزشی،

مراکز رشد، شناسایی از طریق کانال شناسایی از طریق حضور استعدادها در 

شناسایی استعدادها از طریق ها،  ها، مرکز رشد دانشگاهمراکز رشد دانشگاه

 ها استانعلم ش فناشری  های پارک

 مرکز رشد ش 

علم ش  های پارک

 فناشری

 

ارتباطات شخصی، شناسایی  معرفی شرکت توسط کارکنان به دیگر افراد،

 ارتباطات شخصیاستعدادها از طریق 
 ارتباطات شخصی

بزرگی شرکت، اعتبار شرکت،  برند شرکت، شهرت شرکت در سطح ملی،

 افزاری موفق شرکت، سابقه اجرایی موفق شرکتسابقه نر 
 برند شرکت

 
 
 
 
 
 

 هایسرمایه

نامشهود 

 شرکت

 استارتاپبرند شخصی مدیر، برند شخصی تیم ارشد 
برند شخصی تیم 

 ارشد شرکت

سطح علمی شرکت، سطح فنی شرکت، دان  کاربردی بومی شرکت، 

 المللی بودن در سطح ملی ش بین رقیب بی

سطح علمی ش 

 فنی شرکت

پرمصر  بودن محصولات شرکت، میزان فرشش محصول، جذابیت 

بودن  پذیر مقیا بودن تولیدات،  فرد منحصربه ،ITحوزةمحصول در 

 محصول

محصولات 

 شرکت

ایده  بودن در سطح ملی، فرد منحصربه بودن طرح کلی شرکت، فرد منحصربه

رشز بودن دان  ش طرح جالب ش جدید شرکت، جدید بودن زمینه فعالیت، به

اشلیه شرکت،  ایدةبودن  فرد منحصربهشرکت، اشلین بودن در سطح ملی، 

 های شرکتبودن فعالیت فرد منحصربه

طرح ش ایده کلی 

 شرکت
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 مدیریت منابع انسانی های پژوهش

 السلام( نشریات دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 ها استارتاپ  عوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها به 3 جدشل

 تم اصلی تم فرعی
مضامین 

 فراگیر

سطحی از  دادن نشان اندازها ش اهدا  شرکت برای افراد،چشم دادن نشان

 اهدا  شرکت برای استعدادها، ارائه تصویری بسامان از شرکت

 بخشی الها 

ش  انداز چشم

 اهدا  شرکت

 بازار گسترده در اختیار شرکت
سهم از بازار 

 شرکت

شجود کارشنا  منابع انسانی در شرکت، شجود افراد متخصص در شرکت، 

 ، تیم کاری مشغول در محیط شرکت،رتاپیتیم استا دهندة تشریلافراد 

 شجود کارشناسان با سطح علمی ش دان  بالا

بلوغ مدیریت 

منابع انسانی 

 شرکت

 

بلوغ 

 فرایندهای

داخلی 

 شرکت

های شغلی در بندیرتبهشجود مبحث سیستم سازی در شرکت، شجود 

های داخلی در شجود کنترل، محیط شرکت، شجود ساختار اداری در شرکت

های شغلی متعدد در حراست در شرکت، شجود جایگاه دایرةشرکت، شجود 

 شرح شغل نویسی در جایگاه شغلی، ارتقاشرکت، امران 

 های سیستمبلوغ 

 اداری در شرکت

 با تهرانمجاشرت با شهرهای بزرگ، مجاشرت 
مجاشرت با 

 شهرهای بزرگ

 موقعيت

 مکانی

های شرکت، تمایل های فرد با ارزشتطابق ارزش مذهبی فرد، های گرای 

 فرد به همسویی اعتقادات خود ش همراران

های انطباق ارزش

-فردی با ارزش

 های سازمان

 

 عوامل

 فردی

 
 
 

انجتام شتده    2020نستخه   MAXQDAهای کیفتی  تحلیل داده افزار نرمدر  ها یکدگذارکلیه 

کد( عوامل مؤثر بر جذب استعدادها در  436در شکل ش اره ی  هم فراوانی کدهای اولیها است.

 مض ون اصلی فراگیر ن ایش داده شده است. 7ها و  فراوانی کدها در  استارتاپ
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 ثیرگذار برجذب استعدادهاأفراوانی کدهای عوامل ت. 1 شکل

ن ایش داده شده استت. در ایتا شتکل     Mapنیز وروجی نرم افزار به شکل  2در شکل ش اره 

 شبکه مضامیا قابل مشاهده است.

 
 (2020، نسخه MAXQDA MAPها اعوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپ. 2 شکل
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 ها شنهادیپی و ریگ جهینت

هتا انجتام    شناسایی و تحلیل عوامل مؤثر بر جذب استعدادها در استارتاپ باهدفتحقیب حاضر 

گیتری کرونتا در   شوند کته بعتد از ه ته   نوپا محسوب می یوکارها کسبها از ج له شد. استارتاپ

های پتژوهش حاضتر   یافته بر اساس ایم. ها بودهرشد فزاینده آن شاهدسرتاسر جهان از ج له ایران 

، هتای متنتوخ جتذب   نتال اکوامل مالی، جبران ودمات غیرمالی،  استفاده از هفت مض ون فراگیر ع

 فتردی  عوامتل و  مکتانی  موقعیتت ، داولتی شترکت   ینتدها یفرابلتو   ، نامشهود شرکت هایسرمایه

 ها شناسایی گردید. عوامل اثرگذار در جذب استعدادها به استارتاپ عنوان به

شتود. ایتا   در جتذب استتعدادها محستوب متی    تریا عوامتل اثرگتذار   عوامل مالی یکی از مهم

های فرعی بته دستت آمتد کته نشتان دهنتده فراوانتی بتالا و         کد به عنوان تم 146مض ون از استقرا 

های صاحب نظران است. منظور از عوامل مالی، هر گونه پرداوتت  اه یت ایا مض ون در صحبت

 میتزان  "،  "جبتران وتدمات متالی    "و پاداش مالی به افراد است. ایا مض ون فراگیر شامل مضامیا

ستهامدار کتردن   "، "سیستتم هتای پرداوتت بتر استاس ع لکترد      "، "و پرداوت به موقع آن حقو 

استت.     "اعیای حقو  مادی محصتولات  طراحتی شتده بته کارکنتان     "و " کارکنان در استارتاپ 

(، 2023و ا(، هنتر و گانست  2023عوامل مالی در تحقیقتات بستیاری از ج لته باتیستتی و ه کتاران ا     

استت. بتر  ایتا استاس     ( مورد توجه و تأیید قرار گرفتته 2019( و  کورن ا2021موکول و ساینی ا

شتود. بته ه تیا وتاطر     کننتده در جتذب استتعدادها  محستوب متی      عوامل مالی یت  عامتل تعیتیا   

د. و کار وود توجه داشتته باشتن    ها و استانداردهای پرداوتی صنعت و کسب ها باید به نرم استارتاپ

هتا   های دیگر را به طور مداوم رصد کنند تا از وضعیت پرداوتت  استارتاپ ها باید محیط و شرکت

شود اطلاعات دقیقی بدست آورند. زنانچه منابع  مالی کافی در اوتیار استارتاپ نباشد، پیشنهاد می

های  برای مهارتهای مورد نیاز وود به ع ل آورند و  بندی از مهارت بندی و رتبهها  ی  درجهآن

 های بالاتر از میانگیا داشته باشند. تر پرداوتمهم

مض ون بعدی که در جذب استعدادها اثرگذار است جبران ودمات غیرمتالی استت کته در        

تم فرعی را به وود اوتصاص داده است. منظور از جبران ودمات غیر مالی هر زیزی  106مج وخ 

کند. بر اساس یافته های پژوهش ابر ودمت به کارکنان ارائه میبه جز پول است که استارتاپ در بر



 

  

68 

 ها استارتاپعوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها در  ارائه چارچوبی برای شناسایی و تحلیل

 1403  بهار | اولشماره   | شانزدهمسال 

مبل تتان و دکوراستتیون "، "رفاهیتتات"، "فرهنتتگ شتترکت"، "محتتیط کتتاری یادگیرنتتده "حاضتتر

به رس یت شناوتا حقو  معنتوی افتراد   "، "فراهم کردن زمینه رشد و ترقی در شرکت"، "شرکت

از مضتامیا مترتبط بتا     "کتاری منعیتف   ستاعت "و  "امکانات و تجهیزات"، "نسبت به محصولات

ها اثرگذار است.  مضتامینی کته   جبران ودمات غیرمالی است که در جذب استعدادها به استارتاپ

استت در تحقیقتات پیشتیا نیتز متورد اشتاره قترار         به عنوان جبران ودمات غیر مالی به دست آمده

( و تقتی  1391و ه کتاران ا  هتا، طه استبی  ( در جامعه آماری استارتاپ2019گرفته است؛کورنا

هتای آکادمیت ( بته    هتا و محتیط  ( در جوامتع آمتاری دیگرادانشتگاه   1397زاده یزدی و ه کارانا

جبران ودمات غیرمالی و به صتورت مشتخص محتیط کتاری یادگیرنتده بته عنتوان عامتل جتذب          

محتیط   شتوند و  اند؛ در واقع استعدادها فقط توسط عوامل مالی جتذب ن تی  استعدادها  اشاره کرده

ها اه یت زیادی دارد. برای استتعدادها اه یتت دارد    کاری جذاب، غیر س ی و یادگیرنده برای آن

هایی شوند که علاوه بر دریافت های مالی، بتوانند در کارشان پیشرفت کننتد. بته طتور     وارد محیط

الخصتوص   محتور، ضتریب نفتون فنتاوری بتالا علتی       گیتری داده  ولاصه باید گفتت ستب  تصت یم   

های دیجیتال، محیط کاری غیر س ی، فرهنتگ ستازمانی پتذیرا و حتامی تغییتر و توجته بته         وریفنا

ساز ایجاد محیط یادگیرنده شده و نهایتتاً باعتث جتذب     نوآوری باز و مدیران حامی یادگیری سبب

ها هتم بترای استتعدادها مهتم     استعدادها به استارتاپ مربوطه وواهد شد. البته نوخ فعالیت استارتاپ

هتای فعتال در    ای از یادگیرنده بودن استارتاپ یا سازمان متورد نظتر استت. استتارتاپ     ت و نشانهاس

الخصوص ودمات مالی و فناوری اطلاعات برای استعدادها به دلیل میزان بالای  حوزه ودمات علی

هتا و   تت   ها ن ونه آشکار از ایتا واقعیتت هستتند. فتیا     ت  یادگیرندگی ه یشه جذاب هستند. فیا

هتای بتانکی، بی ته، تتأمیا متالی و رمتزارز بتر استاس آمارهتای           تت   ها مثل فتیا  های آن انواخ مدل

هتا و  انتد. استتعدادها مع تولاً بته استتارتاپ      ال للی و داولی ه یشه مورد توجته استتعدادها بتوده    بیا

دهنتد.   هایی که فرهنگ سازمانی گشوده، بتاز و نتوآور دارنتد، گترایش بیشتتری نشتان متی        سازمان

( نیز در پژوهش وود به تأثیر فرهنگ مستقر در شترکت در جتذب استتعدادها انعتان     2019پوریا

است عامل مهم دیگر در جذب استعدادها به استارتاپ ها، در گروه جبران ودمات غیرمتالی  داشته

( تأیید شده است. 2023های پیشیا مانند  ییلیدیز و اس ر ا رفاهیات است. ایا عامل هم در پژوهش

توانند با پیشگامان بازار رقابت  ها و جبران ودمات مالی ن ی ها در زمینه پرداوت اگر استارتاپ حتی
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ها، تسهیلات اسکان،  کنند، باید تلاش کنند تا با ارائه ودمات رفاهی متنوخ و جذاب شامل ارائه وام

ودمات مالی،  برنامه های تفریحی و سرگرمی و غیره جذابیت ایجاد کنند. امور رفاهی برای جبران

 وصلت جبرانی دارد، در حالیکه بسیاری از عوامل مؤثر بر جذب استعداد زنیا قابلیتی را ندارند. 

هتا اثرگتذار استت    جذب استعدادها بته استتارتاپ   ندیفرامض ون فراگیر  بعدی که در موفقیت 

ود بته یت    وود را محتد  ستیبا یمهای استارتاپی های متنوخ جذب است. شرکتاستفاده از کانال

هتای  شتبکه "، "هتای کاریتابی الکترونیت    ستایت "های متنوخ ماننتد  کانال جذب نکنند و از کانال

علتم و   یهتا  پتارن "، "هتای آموزشتی  کارگتاه و  هتا هتا، ه تایش  دوره ی رویدادها،"، "اجت اعی

استفاده کنند. یکی از مضامیا مهم کته در پتژوهش    "ارتباطات شخصی"و  "فناوری و مراکز رشد

های متنتوخ جتذب بترای    پیشیا یافت نشد، استفاده از کانال یها پژوهشر به دست آمد و در حاض

 یها تمکانال سنتی در جذب دانست و بقیه  توان یمجذب استعدادها است. سایت هاب کاریابی را 

تناستب بیشتتری دارد.    یآپت  استارت بوم ستیزنویا در نظر گرفت که با  یها کانالرا  آمده دست به

های تخصصی مثل لینکدیا  نقش مه ی در الخصوص شبکه های اجت اعی علین ونه شبکه عنوان به

 وواهد داشت.  موردنظرجذب استعدادها به استارتاپ 

ها نامشهود شرکت مض ون فراگیر بعدی است که در جذب استعدادها به استارتاپ یها هیسرما

، "سیح عل ی و فنی شرکت"، "رشد شرکتبرند شخصی تیم ا "، "برند شرکت"است.  رگذاریتأث

، و "و اهداف شرکت انداز زشم یبخش الهام"، "طر  و ایده کلی شرکت"، "محصولات شرکت"

از مضامینی است که در ایا دستته جتای گرفتته استت. تأثیرگتذاری       "میزان سهم از بازار شرکت"

ایر تحقیقتات نیتز متورد    در س دفعات بهدر جذب استعداد  "سهم از بازار شرکت"و  "برند شرکت"

؛ 2020؛ کرنتزی،  2021؛ موکتول و ستینی،   0202،  و ه کتاران  برنشتتایا ا قرار گرفته استت  دیتأک

و "سیح عل ی و فنتی شترکت  "های پیشیا بر تأثیرگذاری(. ه چنیا در پژوهش2020سویدبر ، 

زاده ؛ تقتی 1391استاطه اسبی و ه کاران،در جذب استعدادها اشاره شده "محصولات شرکت"

های پیشتیا  شود و در پژوهش(. اما سایر مضامیا نو  و جدید محسوب می1397یزدی و ه کاران،

است. به عنوان ن ونه برند تیم مدیریت ارشد شرکت بته دلیتل ماهیتت    تر مورد توجه قرار گرفتهکم

ذب ها به راحتی در مقابل دیدگان استعدادها قترار دارد و در جت  کوز  و متوسط بودن استارتاپ

ها تاثیرگذار است. سیح فنی و عل ی شرکت نیز تاثیرگذار است به نحوی که هر زقدر غلظت آن



 

  

70 

 ها استارتاپعوامل تأثیرگذار بر جذب استعدادها در  ارائه چارچوبی برای شناسایی و تحلیل

 1403  بهار | اولشماره   | شانزدهمسال 

تتر  فناوری در ی  استارتاپ بالاتر باشد، به شرط مهیا بودن سایر شرایط، بترای استتعدادها جتذاب   

 است. 

بلتو  سیستتم   "و   "هتای اداری شترکت  بلتو  سیستتم  "ماننتد   داولتی شترکت   یندهایفرابلو  

هتای پتژوهش حاضتر در    مض ون دیگری است که بتر استاس یافتته    "انسانی شرکتیریت منابع مد

هتای  اند  تتا حتدی فراینتد   که توانسته یها شرکتها تأثیرگذار است. جذب استعدادها به استارتاپ

و سردرگ ی وارج و به رویکرد منظم، مدون و سیست ی و در  نظ ی یبداولی وود را از آشفتگی، 

های بیشتتری  داولی نزدی  شوند برای استعدادهای سازمانی جذابیت یندهایفراه بلو  ب کلام ی 

 ن ایند. ها اتخان میتری نسبت به آنوود رویکرد مثبت های یابیارزها در دارند و آن

هتای پتژوهش   مض ون اثرگذار بعدی موقعیت مکانی و جغرافیایی شرکت است. بر اساس یافته

تهران در جذب  شهر کلاندر  وصوص بهها شهرهای بزر  و یا استقرار در آنحاضر، مجاورت با 

تری تر جذابیت کمها مستقر در شهرهای کوز استارتاپ اساس یابرااست.  یرگذارتأثاستعدادها 

هتای  ( که در استارتاپ2021ا برای استعدادهای سازمانی وواهند داشت. پژوهش موکول و ساینی

 گوئرا، والا و ستوارز  یاه چنهای پژوهش حاضر است؛ با یافته راستا همیز ن شده استهندی انجام 

 . اند ن وده ییدتأ( در پژوهش وود تأثیر ایا عامل بر جذب استعدادها را 2023ا

استت. منظتور از ایتا عامتل انیبتا        یرگتذار تأثیکی دیگر از عوامتل   عنوان بهعوامل فردی نیز 

در جذب  مثبت یرتأثاست. زنانچه ایا انیبا  برقرار باشد،  های سازمانیفردی با ارزش یها ارزش

های پیشیا نیز بتر تتأثیر عامتل    با یافته پژوهش حاضر در پژوهش راستا هماستعدادها وواهد داشت. 

در جتذب استتعدادها اشتاره     مؤثری  عامل  عنوان بههای سازمانی های فردی باارزشانیبا  ارزش

 (.2021و ساینی، ؛ موکول 2020کرنزی، شده است ا

هتای پتژوهش   تواننتد از یافتته  های استارتاپی میشرکت یمنابع انسانمدیران عامل و نیز مدیران 

هتای  در جذب استعدادها استفاده ن ایند. یافتته  رگذاریتأثزارزوبی مدون از عوامل  عنوان بهحاضر 

شتوند و از طریتب   کند که در رقابت برای جذب استتعدادها پیتروز   ها ک   میپژوهش به شرکت

وود را نیز کاهش دهند.  وکار کسبکلی ریس   صورت بهکاهش ریس  مدیریت منابع انسانی،  

هتا قترار   که زارزوب نظری مناسبی در اوتیار شرکت آمده دست بهعلاوه بر هفت  مض ون فراگیر 
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-سیح انتزاخ پاییا  و ازتر بوده فرعی که مل وس یها تمبا توسل بر  توانند یمها داده است، شرکت

 تری برووردار هستند، در سیح اجرایی نیز موفب شوند. 

هتا در پتژوهش حاضتر دسترستی بته      تریا محدودیته انند سایر تحقیقات کیفی، یکی از مهم

فتراوان م کتا استت مایتل بته ه کتاری        یها مشغلهبود. وبرگان به دلیل  نظران صاحبوبرگان و 

برونتد. بترای    تتر  اییپتا مجبتور باشتند، سترا  افتراد یت  ستیح       نباشند و بته ه تیا دلیتل محققتیا     

واصی از عوامل شناسایی شده در ایا پتژوهش مت رکتز    طبقةبر  شود یمآتی پیشنهاد  یها پژوهش

هتا بتر جتذب استتعدادها      مشخص به بررستی تتأثیر هتر یت  از عوامتل و یتا گتروه        به طورشوند و 

تکنیت    گیری زندمعیاره، نظیرهای تص یمه از تکنی با استفاد شود یمبپردازند. ه چنیا پیشنهاد 

-بندی عوامل کشف شده در ایا پژوهش گردد. ه چنیا ایتا پتژوهش متی   مارکوس اقدام به رتبه

 بخش دولتی کشور انجام شود و نتایج آن با نتایج تحقیب حاضر مقایسه گردد. بدنةتواند در 
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