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  دهیچک

هاي استراتژیک، کانون توجهـات را بـه سـمت و سـوي     تغییرات تقاضا و خلق فرصتگویی سریع به  ها به پاسخ الزام سازمان
. گردددهد، به نحوي که توجه اندیشمندان بیش از پیش بر عوامل مؤثر بر ارتقاي کارآفرینی معطوف میکارآفرینی سوق می

در پژوهشگاه صنعت نفـت ایـران،    پذیري منابع انسانی بر کارآفرینی پژوهش حاضر با هدف بررسی نحوه تأثیرگذاري انعطاف

. سازي معادلات ساختاري استروش انجام پژوهش حاضر، توصیفی و از شاخه همبستگی و مبتنی بر مدل. انجام شده است
نامـه   هـا، پرسـش   نفت و ابـزار اصـلی گـردآوري داده    جامعه آماري پژوهش دربرگیرنده کارمندان شاغل در پژوهشگاه صنعت

بین ابعـاد  . پذیري و کارآفرینی سازمانی وجود دارد دهد که رابطه مثبتی بین فرهنگ انطباق نشان می نتایج پژوهش. باشد می

پذیري مهارتی و  اما بین انعطاف. پذیري رابطه مثبت معناداري وجود دارد پذیري کارکردي و رفتاري با فرهنگ انطباق انعطاف
  .پذیري رابطه معناداري مشاهده نشد فرهنگ انطباق

  يدین کلواژگا

پـذیري رفتـاري،    پـذیري مهـارتی، انعطـاف    پذیري منابع انسانی، انعطـاف  پذیري، انعطاف کارآفرینی سازمانی، فرهنگ انطباق

  .پذیري کارکردي انعطاف

                                                        

 .02536642600:    نویسنده مسؤول تلفن  Email: r.abbasi@hmu.ac.ir  

  سازمانی ت فرهنگیریمدنامه علمی ـ پژوهشی  فصل

  1392شماره اول، بهار ، یازدهمدوره 

 106ـ  87صفحات 



88  27فرهنگ سازمانی ـ شماره پیاپی ت یریمد  

 

  

    مقدمه

ها را وادار به نـوآوري   ها و تغییرات فزاینده در محیط، سازمان رقابت شدید بین سازمان

). 314، ص 2005و همکـاران،   1هیـوس (نمایـد  به اهدافشان میمستمر در راستاي دستیابی 

پـذیري، نـوآوري و کسـب مزیـت رقـابتی توسـط       عامل اساسی براي افزایش توان رقابـت 

آفرینـی،  هـایی نظیـر ارزش   این منبع بـا دارا بـودن ویژگـی   . باشدمنابع انسانی می ها، سازمان

دسـتیابی  . آوردهـا فـراهم مـی    سـازمان  هـاي کمیابی و دشواري تقلید، زمینه را بهبود قابلیت

ها و رفتارهاي بهینه نیروي انسانی و کارکردهـاي  ها به اهداف متعالی نیازمند مهارتسازمان

پـذیري منـابع    باشد که تحقق این شروط مسـتلزم انعطـاف   کارآمد مدیریت منابع انسانی می

پـذیري منـابع    طـاف انع). 640-622، ص 2005و همکـاران،   2بوتاچاریـا (باشـد  انسانی مـی 

هـاي اخیـر بـا آن     هاي مهمی است که مدیریت منابع انسانی در سـال انسانی، یکی از چالش

مواجه اسـت، چـرا کـه وجـود تغییـرات زیـاد در بازارهـاي جهـانی مسـتلزم دسـتیابی بـه            

باشـد کـه تحقـق ایـن مـوارد       کیفیت محصولات مـی  يهاي جدید و تمرکز بر ارتقا فناوري

از ایـن  ). 24-1، ص1385و دانـش پـرور،    اعرابی(ري منابع انسانی است پذی انعطاف معلول

پذیري منابع انسانی مورد  کارآفرینی سازمانی از منظر انعطاف يرو در پژوهش حاضر، ارتقا

  . گیرد بررسی قرار می

ر پژوهشگاه صنعت نفت که منبعـث از  ینظ یپژوهش يها گاه منحصر به فرد سازمانیجا

ضـرورت توجـه بـه مفهـوم     ، باشـد یالزامات خاص صـنعت نفـت و گـاز م ـ   ا و یط پویمح

 ـ یمنـابع انسـان   يریپـذ  و عوامل موثر بر آن از جمله انعطـاف  یسازمان ینیکارآفر ش از یرا ب

منـابع   يریپـذ  ن اثـرات انعطـاف  یـی تب، ن مطالعـه یهدف ا، نیبنابرا. سازد میر یپذهیش توجیپ

 ـ  . باشـد یصنعت نفت م ـدر پژوهشگاه  ینیل کارآفریبر تسه یانسان  یپـژوهش حاضـر در پ

 ارتقـاي منجـر بـه    یق ـیاز چـه طر  یمنابع انسـان  يریپذ ن سؤال است که انعطافیپاسخ به ا

                                                        
1. Huse  
2. Bhattacharya  
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 ـبـر ادب  يدارد بـا مـرور   ین پژوهش سعیا، گرید؟ از طرف دشو می یسازمان ینیکارآفر ات ی

  . آوردمند فراهم نظام يدگاه نظریک دی ارایه ينه را برایزم، ن حوزهیا ينظر

 ینیکارآفر

صـورت گرفتـه    ینیاز مفهـوم کـارآفر   يف متعـدد یتعـار ی، نیدر حوزه مطالعات کارآفر

 ـینـد ارزش آفر یفرا"د به عنـوان  توان می ینیکارآفر. است  ـاز طر ین مجموعـه   يق گـردآور ی

و  1ونسـون یاست(ف شود یتعر "هااز فرصت يبرداربهره ياز منابع در راستا يمنحصر به فرد

 يبـرا  يضرور يهاتیاز فعال ياند مشتمل بر مجموعهین فرایا. )286 ، ص1989، همکاران

 هـا  آن تیریاز و مـد ی ـتوسعه مفهوم کسب و کار و کسب منابع مـورد ن ، هافرصت ییشناسا

: باشد می مشتمل بر سه جزء ینیمفهوم کارآفر. )873ص، 1993، 2س و جونزیمور(باشد یم

 ـ 4يریپذسکیر، 3ينوآور 5در رقابـت  یش فعـال یو ب
. )75ص، 1989، 6نین و اسـلو یکـوو ( 

ل یمسـا  يع و منحصر به فرد برایبد، خلاقانه يهاحل راه يعبارت است از جستجو ينوآور

ا خـدمات  ی ـمحصـولات و  ، دی ـجد يهايندها و فناوریند فراتوان میها حلن راهیا. ازهایو ن

اسـت  هـایی   به فرصـت ص دادن منابع یل افراد جهت تخصیتماي، ریپذ سکیر. د باشندیجد

ها معمـولا قابـل   سکین ریا. وجود دارد يروزیا پیشکست  يبرا یشانس منطق ها آن که در

 يبـرا  يبـا انجـام اقـدامات ضـرور    ، در رقابت یش فعالیب. ت و قابل محاسبه هستندیریمد

 . )6ص، 1990، 7برگ نسیث و گاگ(نانه سروکار دارد یکارآفر يهادهیمحقق ساختن ا

  يریپذ انطباقفرهنگ 

 ـ یاهم با وجود رگـذار بـر رفتارهـا و    یتاث یو عـامل  یت فرهنگ به عنوان سـازوکار کنترل

توجـه بـه   ) 287 - 263 ، ص2001، 8ن و چـتمن یفل ـ(و عملکرد سازمان  يفرد يهانگرش

                                                        
1. Stevenson 
2.  Morris and Jones 
3. Innovativeness 
4. Risk Taking 
5. Proactiveness 
6. Covin and Slevin 
7. Guth and Ginsberg 
8. Flynn & Chatman 



90  27فرهنگ سازمانی ـ شماره پیاپی ت یریمد  

 

مند درباره فرهنـگ بـه   اما مطالعه مدون و نظام، ش آغاز شده استیک قرن پین مفهوم از یا

شده است نه فرهنگ انجام یکه در زم یدر حوزه مطالعات. گرددیمبر 1970و  1960 يهادهه

سـون و مـدل   یدن یفرهنگ سازمان، )1980(ر مطالعه هافستد ینظ يبه موارد اثرگذار توان می

، نـه فرهنـگ  یر مطالعـات در زم یدر مطالعات فوق و سا. اشاره نمود )1985(ن یشا یفرهنگ

) 1985(ن یف جامع توسـط شـا  یاز تعار یکی. اره شده استاز فرهنگ اش یف متفاوتیتعار

مفروضات و ، باورهاها،  ارزشاز  يادهیچیمجموعه پشده است که فرهنگ را به عنوان  ارایه

ک سـازمان را مشـخص   ی ـت کسب و کار توسـط  یوه هداید که شینمایف میتعر یینمادها

  . )48 ، ص1985، نیشا( کند می

بـه چهـار    یفرهنگ سـازمان ، )1995( 1شرایسون و میشده توسط دن ارایه یدر نوع شناس

ط یکـه مح ـ  يبعد اول عبارت اسـت از حـد  . شده است يبندمیطبقه متشکل از دو بعد تقس

است که تمرکز و قدرت  يانگر حدیب، از دارد و بعد دومیا ثبات نی يریپذ به انعطاف یرقابت

بعد فوق، چهار طبقه شامل سازگاري، درگیر از ترکیب دو . یرونیا بیاست  یدرون يراهبرد

پذیري با تمرکـز راهبـردي    طبقه انطباق. گیرد پذیري و رسالت شکل می شدن در کار، انطباق

پذیري و تغییر براي ارضـاي نیازهـاي مشـتري مشـخص      بر محیط بیرونی از طریق انعطاف

کنـد   هایی را تشویق مـی ي کارآفرینانه، هنجارها و باورها این طبقه فرهنگی، ارزش. گرددمی

کنـد، اگـر محـیط     هاي محیطی حمایت مـی  که از ظرفیت سازمان در بهره برداري از فرصت

پذیري بهتـرین تطـابق را دارد    گویی داشته باشد فرهنگ انطباق پذیري و پاسخ نیاز به انعطاف

 پذیري به عنوان عامـل اثرگـذار بـر    ، در پژوهش حاضر، بعد انطباق)89 ، ص2007، 2دفت(

  . کارآفرینی مدنظر قرار گرفته است

  یمنابع انسان يریپذ انعطاف

. پذیري نموده است ها را ناگزیر از حرکت در مسیر انعطاف سیر شتابان تغییرات، سازمان

بینـی   ها براي سازگاري بـا تغییـرات غیرقابـل پـیش     پذیري به عنوان توانایی سازمان انعطاف

                                                        
1. Denison and Mishra 
2. Daft 
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لازم براي واکـنش سـریع نسـبت بـه      و قابلیت تواناییمحیطی تعریف شده است و نیازمند 

اعرابـی و دانـش پـرور،    (هـا دارد   باشد که تاثیر بسیار زیادي بر عملکـرد سـازمان  محیط می

پذیري در سطوح مختلفی نظیـر سـازمان، مـدیریت و سـطوح      مفهوم انعطاف). 6، ص1385

 پذیري منـابع انسـانی   انعطافمفهوم . اي نظیر مدیریت منابع انسانی قابل تعریف استوظیفه

در مـدیریت منـابع انسـانی،     به ظرفیت باشد می برگرفته از ادبیات مدیریت منابع انسانی که

ارتقاي توانایی سازمان براي انطباق اثربخش و به موقع با الزامـات متغیـر و متنـوعی کـه از     

، 1991و همکـاران،   1میلیمـان ( اشـاره دارد شـوند،   تحمیل می سازمانناحیه محیط یا درون 

 ـا را بـه  یانسـان  منابع پذیري انعطاف )1998(اسنل  و تی، راچنین هم). 325ص  صـورت  نی

ها و الگوهـاي رفتـاري    ها از مهارت مندي منابع انسانی سازمان میزان بهره " :نمودند فیتعر

هـا از   لازم براي اتخاذ بهترین تصمیمات در محیط رقابتی و هم چنین بهـره گیـري سـازمان   

رایـت و  ( "مناسبترین کارکردهاي مدیریت منابع انسـانی بـراي مـدیریت بهینـه ایـن منـابع      

  .شود گفته می )761، ص1998، 2اسنل

پذیري منـابع   مستلزم انعطافهاي پویا و متغیر و اهداف سازمانی متعارض،  وجود محیط

 یـک بی نماید که هر چه طیـف کاربردهـاي انتخـا    پیشنهاد می )1995(سانچز . انسانی است

، تـر باشـد   کـم  يتـر و زمـان و هزینـه جـایگزین نمـودن یـک منبـع بـا دیگـر          منبـع، بـیش  

 پـذیري  انعطـاف . )159 -135 ، ص1995، 3سـانچز (تر خواهد بود  پذیري منابع بیش انعطاف

ها، داراي سـه مولفـه بـه شـرح      سازمان یدرونی ژگیو یا صهیبه منزله یک خص یانسان منابع

  ):772-756، ص 1998اسنل، رایت و ( باشد زیر می

تـري از  در انجام طیف گسـترده  منابع انسانی توانایی به معناي: 4پذیري کارکردي انعطاف

بـه عبـارت دیگــر،   . )459-439، ص 1999، 6و ویرسـما  5یبـارا -یانـگ (باشـد  مـی  وظـایف 

                                                        
1. Milliman 
2. Wright and Snell 
3. Sanchez 
4. Functional Flexibility 
5. Young-Ybarra 
6. Wiersema 
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پذیري کارکردي به میزان سازگاري کارکردهاي منـابع انسـانی بـا طیـف وسـیعی از       انعطاف

بوتاچاریـا و همکـاران،   (گـردد  هاي مختلف سازمان اطلاق مـی ها، واحدها و بخشیتموقع

 ). 640-622، ص 2005

منـدي کارکنـان از مجموعـه     ایـن بعـد بیـانگر میـزان بهـره      :1پـذیري رفتـاري   انعطافـ 

باشد به نحوي که به آنـان امکـان سـازگاري بـا الزامـات       اي از الگوهاي رفتاري می گسترده

ي رونـدها  از ن کـه ی ـاي جـا  بـه  باشـند  قـادر  کارکنـان  اگر. دهد یت را میخاص یک موقع

 کار به مختلف طیشرا دری مقتض طور به متعدد راي رفتاري الگوها، ندینما تیتبع استاندارد

هـا واکـنش    شـده و بـه آن   سـازگار  ریمتغي هاتیموقع تري با ببرند، سازمان با سهولت بیش

، 1998رایـت و اسـنل،   (دهـد   مـی  شیافـزا  را خودي ریپذجه، رقابتینت در دهد و نشان می

 . )764-763ص

هــاي منــابع انســانی در  کاربردهــاي متعــدد مهــارت " بــه 2مهــارتی پــذیري انعطــافـــ 

 بـه  را مختلـف ي هـا مهـارت  بـا  افـراد  تـوان  مـی  چگونه این که" و "هاي مختلف  وضعیت

 بـه . )765ـ   764ص ، 1998رایـت و اسـنل،   ( دارد اشاره "نمود مجددی سرعت، سازمانده

 بتواننـد  و باشـند  هـا مهـارت  ازی عیوس ـ تنوعي دارا سازمان یک کارکنان گر، اگرید عبارت

 سـازمان  کـه  شـود  مـی  دهند، گفته انجام درخواست سازمان طبق رای شغل مختلف فیوظا

  . مهارتی را داراست پذیري انعطاف ازیی بالا درجه

هاي پژوهش و در راستاي تشریح ادبیات نظـري، روابـط    در ادامه به منظور تبیین فرضیه

گیرد تا زمینـه بـراي    نظري میان ابعاد متغیرهاي مستقل و متغیر وابسته مورد بررسی قرار می

  . تدوین مدل مفهومی پژوهش فراهم آید

 بـه  مانیسـاز  فرهنـگ  شـناخت . مفهوم فرهنگ از زوایاي مختلفی حایز اهمیـت اسـت  

 نقاط سازمان، از بر حاکم فضاي به نسبت تريکامل دید و آگاهی با تا کند می کمک مدیران

نماینـد   بینـی  پـیش  را لازم اقـدامات  و ضعف، تـدابیر  نقاط براي و نموده استفاده آن قوت

                                                        
1. Behavior Flexibility 
2. Skill Flexibility 
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اي توانـد شـبکه   با توجه به این که فرهنگ می). 230-204، ص 2007و همکاران،  1کاترین(

رود کـه   هاي مشترك را در سازمان شـکل دهـد، انتظـار مـی     هنجارها، اعتقادات و ارزشاز 

گر کارآفرینی بوده و یا از تسریع آن ممانعـت بـه عمـل    هاي فرهنگی تسهیل برخی شاخص

سازي ساختارها پذیري و نهادینهتواند از طریق فرایندهاي جامعه فرهنگ سازمانی می. آورند

). 64، ص2003، 2مـارتین و تـربلبنچ  (ذاري بـر کـارآفرینی شـود    هـا، باعـث تاثیرگ ـ  و رویه

ها افـزایش دهـد    تواند قابلیت کارکنان را براي پذیرش چالش چنین، فرهنگ سازمانی می هم

  ). 385، ص2006، 3لسکووار و اسپاکاپان(

اي در مدیریت از منظري دیگر، فرهنگ سازمانی به مثابه نوعی سازوکار کنترلی و مبادله

توان فرهنگ را براي هـدایت کارکنـان بـه     به عبارت دیگر، می. شود کار نگریسته می نیروي

، 6؛ لاو و نگـو 1989، 5؛ اوریلـی 1988، 4شـروود (سوي رفتارهاي مطلـوب بـه کـار گرفـت     

ها این است که تاثیرگـذاري بعضـی    استنباط این گروه از پژوهش). 703 - 685 ، ص1996

بر عملکرد، مستلزم حمایت از ناحیـه فرهنـگ   ) ع انسانیپذیري منابنظیر انعطاف(ابتکارات 

ضـمن آن کـه سـایر    ) 481 - 468، ص8؛ ویلکینـز و اوچـی  1983، 7جـونز (سازمانی اسـت  

تواند منبعـی از مزیـت رقـابتی پایـدار را      اند که فرهنگ سازمانی می پژوهشگران بیان نموده

یک منبع در سـطح سـازمان    ها فراهم کند، خصوصاً وقتی که فرهنگ به عنوان براي سازمان

). 665-656، ص 1986، 9بـارنی (دیده شود که ارزشمند، کمیاب و تقلید از آن دشوار است 

  :توان فرضیه اول پژوهش را بدین صورت پیشنهاد نمود با توجه به توضیحات فوق می

H1: رگذار استیتاث یسازمان ینیبر کارآفر يریپذ فرهنگ انطباق .  

                                                        
1. Catherine 
2. Martin & Terblanche 
3. Leskovar-Spacapan 
4. Sherwood 
5. O’Reilly 
6. Lau and Ngo 
7. Jones 
8. Wilkins and Ouchi 
9. Barney 



94  27فرهنگ سازمانی ـ شماره پیاپی ت یریمد  

 

سـازي و تعـدیل    که خود را در طراحی مشـاغل از طریـق تـیم   پذیري کارکردي  انعطاف

شـان،  هاي کـاري  ساز ایجاد توانایی در افراد براي تغییر نقشسازد، زمینه ها نمایانگر می نقش

پـذیري   گـردد، بـه عبـارت دیگـر، انعطـاف      تر یا کاهش تعهـد مـی   بدون ایجاد تعارض بیش

آورد، یعنی این کـه منـابع    ی را فراهم میپذیري رفتاري نیروي انسان کارکردي زمینه انعطاف

هـاي مختلـف را کسـب     آفرینی در حوزه هاي متفاوت و ارزش ی پذیرش نقشتوانای انسانی

هاي خود را بـه طـور مسـتمر بـراي پاسـخ بـه نیازهـاي در حـال تغییـر،           نمایند و نقش می

پـذیري   انعطـاف . )339-318، ص 1991میلیمـان و همکـاران،   (نماینـد   دهی مجدد می شکل

ها ضمن دستیابی بـه همـاهنگی راهبـردي بـین واحـدهاي       شود سازمان کارکردي، باعث می

بـه عبـارت دیگـر،    . مختلف خود بتوانند به تغییـرات محیطـی پاسـخ مناسـبی ارایـه دهنـد      

دهد کارکردهاي منابع انسانی مشـابهی را در   ها اجازه می پذیري کارکردي به سازمان انعطاف

نمایند و ظرفیتی را ایجاد کنند که به سختی بتوان از آن تقلید نمـود   واحدهاي مختلف ارایه

با توجه به شواهد نظري فـوق، فرضـیه دوم   ). 640-622، ص 2005بوتاچاریا و همکاران، (

  : گردد پژوهش، بدین صورت تدوین می

H2 :پذیري تاثیرگذار است پذیري کارکردي بر فرهنگ انطباق انعطاف .  

اي از  گـردد کـه سـازمان صـاحب مجموعـه      پذیري مهارتی سبب می از آنجا که انعطاف

اي هسـتند و توانـایی کـاربرد ایـن     هـاي گسـترده   نیروهاي انسانی گردد کـه داراي مهـارت  

ها را تحت شرایط مختلف دارند، در نتیجه، زمینه براي کسب نتـایج مـورد    مجموعه مهارت

آیـد،   جدید کسب و کار فراهم می هاي برداري از فرصت هاي مختلف و بهره نیاز از وضعیت

ضمن آن که امکان استفاده از افراد در مشاغل مختلف فراهم و قـدرت سـازگاري سـازمان    

  ). 470-454، ص 1988هال،  1لنگنیک(یابد  افزایش می

هـا اجـازه سـازماندهی مجـدد      پذیري مهـارتی بـه مـدیران سـازمان     از طرف دیگر، انعطاف

). 389-376، ص 1999، 3و رایـت  2نیـومن (دهـد   هاي مختلف مینیروها را در مواجهه با تقاضا

                                                        
1. Lengnick- Hall 
2. Neuman 
3. Wright 
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هـا   تـر از آن هسـتند کـه بتـوان از آن     تر و مشکل هاي گسترده، پیچیده ضمن آن که ، مهارت

بوتاچاریـا و  (باشـد   تقلید کرد که همین وضعیت براي سـازمان، موجـد نـوعی مزیـت مـی     

بنـدي ایـن نتـایج، فرضـیه سـوم پـژوهش بـدین         با جمع). 640-622، ص 2005همکاران، 

  : شود صورت پیشنهاد می

H3 :پذیري تاثیرگذار است پذیري مهارتی بر فرهنگ انطباق انعطاف .  

آفرینـی نمایـد، اول ایـن کـه      تواند ارزش هاي مختلف می پذیري رفتاري به شیوه انعطاف

حضـور و عملکـرد مناسـب در    شـود کـه افـراد توانـایی      پذیري رفتاري سـبب مـی   انعطاف

هاي محیطی را درك نمایند، از طرف  هاي مختلف را کسب کنند و بتوانند پیچیدگی موقعیت

دهـد کـه در شـرایط متغیـر، بـه       ها این امکان را مـی  پذیري رفتاري به سازمان دیگر، انعطاف

ارات گویی به اقتضائات محیطی و اقدام بهینـه در ایـن راسـتا، دسـت بـه ابتک ـ      منظور پاسخ

هـاي   داشـتن کارکنـان بـا قابلیـت    ). 594-563، ص 2000و همکـاران،   1لپین(مختلفی بزنند

یادگیري بالا و پتانسیل فراوان، بدین معنا است که سازمان نیازي به اسـتخدام افـراد جدیـد    

از این رو، فرضـیه  . واجد خصوصیات مورد نیاز براي پرداختن به تغییرات محیطی را ندارد

  :گردد بدین صورت تدوین میچهارم پژوهش 

H4 :پذیري تاثیرگذار است پذیري رفتاري بر فرهنگ انطباق انعطاف .  

با توجه به روابط مفهومی تشریح شده، مدل مفهومی پژوهش بـه صـورت زیـر ترسـیم     

  . گردد می

  
  پژوهش یمدل مفهوم: 1نمودار 

                                                        
1. Lepine 

ي پذیر انعطاف

  رفتاري

ي پذیر انعطاف

  کارکردي

ي پذیر انعطاف

  مهارتی

فرهنگ انطباق 

  پذیري

  کارآفرینی
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 پژوهش یشناس شرو

. گیـرد  گرا قرار می پژوهش حاضر از لحاظ مبانی فلسفی پژوهش در گروه پارادایم اثبات

شیوه انجام پژوهش کمـی بـوده   . گیري پژوهش، یک پژوهش کاربردي است از حیث جهت

هـاي   از لحـاظ اسـتراتژي  . و از حیث گردآوري اطلاعات، جـزء مطالعـات توصـیفی اسـت    

سـازي معـادلات    گیـري از مـدل   پژوهش، پژوهش حاضر از اسـتراتژي همبسـتگی بـا بهـره    

در پـژوهش  . باشـد نامـه مـی   ابزار گردآوري اطلاعـات، پرسـش  . نماید ساختاري استفاده می

و ) متغیر میـانجی (پذیري  ، فرهنگ انطباق)متغیر مستقل(پذیري منابع انسانی  فحاضر، انعطا

  . دهند متغیرهاي مدل مفهومی پژوهش را تشکیل می) متغیر وابسته(کارآفرینی سازمانی 

تهـران بـوده   پژوهشگاه صنعت نفت شاغل در ) زن و مرد( کارمنداننمونه آماري شامل 

بر اساس  حجم نمونه آماري. تسده صورت گرفته اگیري به روش تصادفی سانمونه. است

درصـد   15بر اساس تجربیـات محققـان،   . نفر برآورد شده است 180 حدودجدول مورگان 

نامـه کامـل بـه     پرسش 191نامه پخش شده است تا در نهایت  تر از حجم نمونه پرسش بیش

 39تـا   30بین ) رنف53% (28سال،  30زیر ) نفر82% (43، رنف 191از میان . دست آمده است

%  15. سـال سـن داشـتند    50بالاي ) نفر25% (13سال، و  49تا  40بین ) نفر31% (16سال، 

 69% (36داراي مـدرك کارشناسـی ارشـد،    ) نفر 93% (  49داراي مدرك دکتري، ) نفر 29(

  . زن بودند) نفر75% ( 39مرد و  )نفر116% ( 61. داراي مدرك کارشناسی بودند) نفر

، فرهنـگ  )1990(نامه استاندارد کـوین و اسـلوین   نجش کارآفرینی از پرسشبه منظور س

نامـه   پذیري منابع انسانی از پرسـش  نامه استاندارد دنیسون و انعطاف پذیري از پرسش انطباق

در طراحـی سـؤالات، سـعی    . اسـتفاده گردیـد  ) 2006(استاندارد بلتران مارتین و همکـاران  

نامـه،   به منظـور تعیـین پایـایی پرسـش    . ا رعایت گردده سازي و سادگی آن گردید که بومی

پـذیري   انعطـاف ضریب آلفاي کرونباخ مقیاس . گردآوري شدنامه توزیع و  پرسش 30 تعداد

کـارآفرینی سـازمانی بـا     ضریب آلفاي کرونباخ مقیاسچنین  هم. باشد می 82/0، سؤال 10با 

چنین جهـت آزمـون    هم. باشد می 81/0، سؤال 9پذیري با  و فرهنگ انطباق 87/0سؤال،  12

براي سنجش اعتبـار  . استفاده شد از نوع اعتبار صوريروایی سؤالات هم از اعتبار محتوا و 

. نامه از نظرات متخصصان، اساتید دانشگاهی و کارشناسان خبره استفاده شد پرسش صوري
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لاحات لازم هاي مختلف و کسب نظرات افراد یاد شده، اص ـ در این مرحله با انجام مصاحبه

نامه همان خصیصه مورد نظر  عمل آمده و بدین ترتیب اطمینان حاصل گردید که پرسشه ب

براي سنجش روایی محتـوا از آزمـون تحلیـل محتـوي     . کند اندازه گیري میرا  پژوهشگران

و روش اسـتخراج   1استفاده شد که با استفاده از تکنیک تحلیل عـاملی اکتشـافی مرتبـه اول   

صلی با چرخش واریمـاکس، عوامـل ابتـدایی متغیرهـاي پـژوهش اسـتخراج       تحلیل مؤلفه ا

  . شدند

ل عـدم تناسـب   ی ـسؤال آن بـه دل  یکسؤال بود که  11شامل  يریپذ انعطاف نامه پرسش

 ـبه دل چنین همبه دست آمده و  یدر ساختار عامل ها آن گاهیجا از  یل کـم بـودن بـار عـامل    ی

، )سـؤال  3بـا  ( يردکارک ـ يریپـذ  انعطـاف جمعـاً سـه عامـل    . دی ـل حـذف گرد ی ـروند تحل

. اسـتخراج شـد  ) سـؤال  3بـا  ( يرفتـار  يریپذ و انعطاف) سؤال 4با ( یمهارت يریپذ انعطاف

که در واقع  کند مین ییرا تب يریپذ انس انعطافیدرصد وار 71ن سه عامل در حدود یضمناً ا

 ینیارآفرک ـ نامـه  پرسشدر مورد . دهدیرا نشان م يریپذ سؤالات انعطاف ییروا، ن درصدیا

-کسیعامل ر 3داشتند جمعاً  ینییپا یه بار عاملکسؤال  5با حذف  یل عاملیتحلی، سازمان

. را اسـتخراج نمـود  ) سـؤال  4بـا  ( يو نـوآور ) سؤال 3با ( یش فعالیب، )سؤال 5با ( يریپذ

دهنـده  که نشـان  کند مین ییرا تب ینیارآفرکانس یدرصد وار 75عامل در حدود  3ن یضمناً ا

 73 یـی سـؤال و روا  9سـون بـا   یفرهنـگ دن  نامه پرسش. باشدیم ینیسؤالات کارآفر ییروا

بـر اسـاس    یینهـا  نامـه  پرسـش تاً ینها. مورد استفاده قرار گرفت یینها يهالیدرصد در تحل

م یار مـوافقم تنظ ـ یبس ـ يبه معنا 5ار مخالفم تا یبس يبه معنا 1کرت از یل يانهینج گزپف یط

 . شد

   قیتحق يها افتهیها و  ل دادهیه و تحلیتجز يها روش

رمن بـا اسـتفاده از نـرم    یاسپ يا رتبه یابتدا از آزمون همبستگ، اتیبه منظور آزمون فرض

 يسـاختار سـپس رابطـه   . استفاده شد رهایمتغن یب یجهت سنجش همبستگ، SPSS 16افزار

افـزار  نرم کمکبا ي، معادلات ساختار يسازبا استفاده از روش مدل، پژوهش يرهاین متغیب

                                                        
1. First-order exploratory factor analysis 
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Lisrel 8. 54 ـمـنعکس گرد  کی ـشـماره   جـدول در  یآزمون همبستگج ینتا. آزمون شد  ده ی

 و ابعاد ر وابستهیر مستقل و متغیان متغیم یهمبستگ يدهنده معنادار ب نشانین ضرایا. است

  . است% 99نان یگر با فاصله اطمیکدیبا  ها آن

  پژوهش يرهایان متغیم یهمبستگ بیضرا :1جدول 

فرهنگ   ینیارآفرک

  يریپذ انطباق

    يریپذ انعطاف

  يریپذ انعطاف  1    

  يریپذ فرهنگ انطباق  428/0  1  

  یسازمان ینیارآفرک  490/0  587/0  1

 

 يمعادلات ساختار يسازمدل

اسـتفاده   يمعادلات سـاختار  يساز ات از مدلیذکرشده در فرضبه منظور سنجش رابطه 

 ـتأ، رینمودار مسا همان ی يساختارمدل  این که يبراه کر است کبه ذلازم . دیگرد  ،د شـود یی

ب یضـرا و  t-valueر یمقـاد د یبا اًیداشته باشند و ثان یآن برازش مناسب يها د شاخصیبا اولاً

، 3تـر از   کوچ ـک) df( يدرجه آزادبه  2نسبت ، مک2اگرمقدار. باشند معناداراستاندارد 

RMSEA ـن و 09. 0تر از کوچک  جـه  ینت تـوان  ، مـی باشـند %  90بزرگتـر از   AGFI و GFIز ی

 ـبزرگتـر   2ز اگر از ین tر یمقاد. دارد یقابل قبولبرازش ، ه مدلکگرفت  تـر   کوچ ـک -2ا از ی

  . خواهند بود معنادار%  99نان یدر سطح اطم، باشند

مناسـب   یاعتبـار و برازنـدگ  ، دشـو  مـی مشـاهده   2و  1گونه که در نمودار شماره  همان

دو بـه درجـه    ياک ـو نسـبت   09/0از  تـر  کم RMSEA ه مقدارکچرا ، دشو مید ییها تأ مدل

. درصـد اسـت   90 يدر مدل بـالا  AGFIو  GFIز مقدار یبوده و ن 3از  تر کمدر مدل  يآزاد

)95/0=GFI 92/0و AGFI=( .  
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  )ب استاندارد شدهیضرا( يمعادلات ساختار يسازمدل :2نمودار 

، SKL. FLEXبـا   یمهـارت  يریپـذ  انعطـاف ، FUN. FLEXبـا   يردکارک ـ يریپـذ  انعطاف

 ینیارآفرک ـو  CULTUREبـا   يریپذ فرهنگ انطباق، BHV. FLEXبا  يرفتار يریپذ انعطاف

   .اندنشان داده شده 2و  1در نمودار شماره ، ENTREPREبا 

 ینیارآفرک ـبـر   يریپـذ  دهد اثر فرهنگ انطباقینشان م 2و  1ه نمودار شماره کهمانطور 

پــذیري کــارکردي و  چنــین اثــر انعطــاف هــم. دشــو مــید ییــاســت و تأ معنــادار یســازمان

پذیري مهارتی  شود اما اثر انعطاف پذیري رفتاري بر فرهنگ معنادار است و تأیید می انعطاف

حاصـل از   يهـا  افتـه ، ی2نگـاره شـماره   در . شـود  بر فرهنگ، معنادار نیسـت و تأییـد نمـی   

  . ه استات پژوهش نشان داده شدیآزمون فرض يبرا يمعادلات ساختار يساز مدل
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  )معناداري(يمعادلات ساختار يسازمدل :2نمودار 

  

  قیات تحقیدر آزمون فرض يحاصل از مدل معادلات ساختارهاي  افتهی: 3 جدول

  هیفرض
ب یضر

  استاندارد

)(  

  يعدد معنادار
  جه آزمونینت

 يرابطه مثبت و معنادار ینیارآفرکو  يریپذ ن فرهنگ انطباقیب

  . وجود دارد
85/0  24/5  

شده  دییتا هیفرض

  است

رابطه مثبت و  يریپذ و فرهنگ انطباق يردکارک يریپذ ن انعطافیب

  . وجود دارد يمعنادار
55/0  93/5  

شده  دییتا هیفرض

  است

 يرابطه مثبت و معنادار يریپذ و انطباق یمهارت يریپذ ن انعطافیب

  . وجود دارد
20/0 -  84/1 -  

 شدهن دییتا هیفرض

  است

رابطه مثبت  يریپذ و انطباق يرفتار يریپذ ن انعطافیب: ه سومیفرض

  . وجود دارد يو معنادار
49/0  79/4  

شده  دییتا هیفرض

  است

  نتیجه

 ـن يریپـذ  د کـه رابطـه انعطـاف   ی ـگرد یدر پژوهش حاضر سـع  فرهنـگ  ی، انسـان  يروی

 ـقـرار گ  یمـورد بررس ـ  یسـازمان  ینیو کـارآفر  يریپـذ  انطباق  ـادر واقـع  . ردی ، ن پـژوهش ی

که حرکت معنا ن یبد، مورد توجه قرار داد یمنابع انسان يریپذ را از منظر انعطاف ینیکارآفر
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 هـاي  ویژگـی  يت سـازگار ی ـتحقق قابل يبه معنا یر ساختن منابع انسانیپذ به سمت انعطاف

  . است یطیط محیر دادن شراییتغ يبرا یانسان يروین

پذیري و کارآفرینی سـازمانی   بین فرهنگ انطباقفرضیه اول پژوهش، بیانگر رابطه مثبت 

توانـد   کند، یعنی این کـه فرهنـگ سـازمانی مـی     نتایج پژوهش، این فرضیه را تأیید می. بود

عملکرد سازمانی را از طریق تحریک نمودن و انگیزه دادن به کارکنان، متحـد نمـودن افـراد    

از طرف دیگـر،  . ن ارتقا دهددهی و راهنمایی رفتارهاي کارکنا حول اهداف مشترك و شکل

فرهنگ سازمانی ممکن است به سازمان کمک نماید تا با شرایط متغیر بازار انطباق پیدا کند 

در نتیجـه  . خصوصاً زمانی که تمرکز راهبردي آن بر محیط بیرونی است تا کـارکرد درونـی  

کنـد کـه    تواند به خوبی به نیازهاي مشتري پاسخ دهـد و از رقبـاي خـود عبـور     سازمان می

هـاي پـژوهش    یافته). 2007، 1دفت(بخشد  تحقق این موارد، اثربخشی سازمانی را بهبود می

شناسـی خـود    ها در نـوع  آن. سازگار است) 1991(حاضر، با مطالعات کوئین و همکارانش 

پـذیري و تغییـر، زمینـه را بـراي رشـد،       اي با تأکیـد بـر انعطـاف    دریافتند که فرهنگ توسعه

). 142-115، ص 1991، 3و اسـپریتزر  2کـوئین (آورد  اري بیرونی فراهم میخلاقیت و سازگ

نتایج پژوهشی دیگر، حاکی از رابطه مثبت فرهنگ سازمانی با عملکرد نوآورانه شرکت بـود  

در حقیقت هر گونه تغییـر در سـازمان، بـدون توجـه     ). 703-685، ص 2004، 4لاو و نگو(

تواننـد بـا یـادگیري از     هـا مـی   سـازمان . د شـد کافی به فرهنگ سازمانی موثر واقـع نخواه ـ 

اشتباهات، بهبود مستمر توانایی خود، توانمند ساختن مستمر کارکنان خود، بهـره گیـري از   

هاي نوین به منظور انجام کار، اشاعه و تقویـت فرهنـگ تصـمیم گیـري      ها و فناوري روش

، زمینـه را بـراي تقویـت    شـان مشارکتی و فراهم آوردن منابع و اطلاعات براي منابع انسانی

  . پذیري و در نهایت تسهیل کارآفرینی فراهم آورندفرهنگ انطباق

پـذیري کـارکردي و فرهنـگ     فرضیه دوم پژوهش، نمایانگر رابطـه مثبـت بـین انعطـاف    

                                                        
1. Daft 
2. Quinn 
3. Spreitzer 
4. Lau and Ngo 
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در توجیـه ایـن رابطـه انگـو و     . کند نتایج پژوهش این فرضیه را تأیید می. پذیري بود انطباق

، 1نمایند که کارکردهاي منابع انسانی که بر انتخـابی بـودن جـذب    استدلال می )2008(لوي 

کننـد بـه ایجـاد فرهنـگ      ها تأکید می آموزش گسترده، پاداش مبتنی بر عملکرد و توسعه تیم

هاي انسانی منحصر بـه فـرد و    هایی از سرمایه گیري گنجینه سازمانی مشوق نوآوري و شکل

هایی نظیـر   گیري از تکنیک یري کارکردي با بهرهپذ چنین انعطاف کنند، هم ارزشمند کمک می

انگـو و لـوي،   (پـذیري رفتـاري فـراهم آورد     تواند زمینه را براي انعطاف چرخش شغلی می

ها با اتخاذ ابتکارات در هر کـدام از  مدیران منابع انسانی سازمان ،در واقع). 1657، ص2008

. د فرهنـگ نـوآوري کمـک کننـد    تواننـد بـه ایجـا    هاي مدیریت منابع انسانی مـی  زیرسیستم

هـاي گسـترده و شایسـته     هاي پیشرفته جـذب، آمـوزش   گیري از سیستم ابتکاراتی نظیر بهره

هاي مـدیریت عملکـرد    محور، جبران خدمات عادلانه، تشویقی و مبتنی بر عملکرد، سیستم

محور با نگرشی بلندمدت و اقـداماتی از ایـن دسـت، همگـی سـبب ایجـاد فرهنـگ        نتیجه

  . شوند از نوآوري و تشویق کارکنان به انجام رفتارهاي کارآفرینانه می حمایت

سـاز   پذیري مهارتی، زمینـه  فرضیه سوم پژوهش بدین شکل طراحی شده بود که انعطاف

. کنـد  هاي پـژوهش ایـن فرضـیه را رد مـی     گردد، یافته پذیري می گیري فرهنگ انطباق شکل

ــین  )2008(، نتــایج مطالعــه انگــو و لــوي  هماننــد ایــن یافتــه حــاکی از رابطــه ضــعیف ب

، امـا بـرخلاف   )، ص2008انگو و لوي، (پذیري بود  قپذیري مهارتی و فرهنگ انطبا انعطاف

هـا بـا اسـتخدام     نماینـد کـه سـازمان    هاي این پژوهش، سایر پژوهشگران استدلال مـی  یافته

گـردد،   گیري گنجینه مهـارتی مـی   اي متنوع از کارکنان متخصص که منجر به شکل مجموعه

سـازماندهی مجـدد منـابع     هـاي کـاري و   هاي گوناگونی از تـیم  زمینه را براي ایجاد ترکیب

بنـابراین دامنـه گسـترده    . کننـد  گویی به تغییرات مورد تقاضـا فـراهم مـی    انسانی براي پاسخ

گـردد، ضـمن آن کـه در مواقـع نیـاز بـه        پـذیري مـی   هاي کارکنان منجر به انعطـاف  مهارت

هـاي متعـددي برخوردارنـد     هاي انسانی، منابع موجود درون سازمانی که از مهـارت  مهارت

هـا   از این رو بـه سـازمان  ). 389-376، ص 1999نیومن و رایت، (گو باشند  توانند پاسخ یم

                                                        
1. Selectivity in Recruitment 
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هاي پیشرفته جذب، جذب افراد داراي چنـدمهارت،   شود با بهره گیري از سیستم توصیه می

تـر در  ینر زنـان و کارکنـان سـطوح پـای    هاي متنوع نیروي انسانی نظی بهره گیري از ظرفیت

گـویی بـه    هاي کاري، زمینه را براي پاسـخ  ها و گروهگیري تیمکلتصمیمات و حمایت از ش

  . هاي جدید فراهم آورند تغییرات پیش رو و خلق فرصت

پـذیري رفتـاري و فرهنـگ     فرضیه چهارم پژوهش، حاکی از رابطه مثبـت بـین انعطـاف   

، کتـر و  راستا بـا ایـن یافتـه    هم. کند نتایج پژوهش این فرضیه را تأیید می. پذیري بود انطباق

هایی که بر تطبیق با نیروهاي محیطی  در مطالعات خود دریافتند که فرهنگ) 1992(هسکت 

معتقد ) 1993(گراوین. شوند تري منجر به عملکرد بالا می متغیر تأکید داشتند با احتمال بیش

برتـر هسـتند و   . . ، و"ایجاد، دسـتیابی و انتقـال دانـش   "هایی که در یادگیري،  است سازمان

تواننـد عملکردشـان را    می "کنند هاي جدید اصلاح می ارشان را با تأثیر از دانش و بینشرفت

پذیري کارکردي  به منظور تحقق انعطاف). 142 ، ص1992، 2و هسکت 1کاتر(افزایش دهند 

گیري از فنون مختلف طراحی شغل نظیر گـردش  شود که زمینه بهره ها توصیه می به سازمان

هـاي  گیـري از اسـتراتژي  چنـین بهـره   هم. زي شغلی را فراهم آورندساشغلی، توسعه و غنی

پذیري رفتـاري منـابع انسـانی    سازي نیز به انعطافتوانمندسازي، توسعه منابع انسانی و تیم

  . کنند کمک می

پـذیري منـابع    در انتها، لازم به ذکر است که با توجه به جدیـد بـودن موضـوع انعطـاف    

صورت گرفته در این حوزه، ظرفیـت و پتانسـیل لازم بـراي     انسانی و اندك بودن مطالعات

گـردد کـه مطالعـات بـا     البته توصیه می. پژوهش در این حوزه براي پژوهشگران وجود دارد

هاي مختلف، در جوامع آماري مختلف  رویکردهاي متنوع و با لحاظ نمودن متغیرها و مؤلفه

ام شود، به امید آن که زمینه تبیین بهتر هاي پژوهشی مختلف انج گیري از استراتژي و با بهره

  . موضوعات فوق فراهم گردد

                                                        
1. Katter  
2. Heskett 
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