
 بررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی قابلیت  محور و 
 کارآفرینانه در سازمان تأمین اجتماعی

محمد رحمانی1

 چکیده
مقدمه: در این تحقیق رابطۀ بین مدیریت منابع انسانی قابلیت محور و جهت گیری کارآفرینانه و تأثیر 
آن بر عملکرد در سازمان تأمین اجتماعی، با توجه به نقش تعدیل کنندگی نوآوری دوجانبه گرا بررسی 

شده است. 

روش: روش این تحقیق، توصیفی و از نوع پیمایشی است که به شکل میدانی سامان پذیرفته است. 
جامعه آماری این تحقیق را مدیران، کارشناسان و کارمندان سازمان تأمین اجتماعی شهر تهران )7000 
برای جمع آوری  تعیین شد.  مورگان  اساس جدول  بر  نفر،  نمونه ها 364  تعداد  داده اند.  نفر( تشکیل 
اطلاعات از پرسش نامه ژانگ و همکاران )2016( اقتباس شده است. تجزیه و تحلیل داده ها، از آمار 
توصیفی نظیر میانگین، فراوانی، حداقل، حداکثر، و انحراف استاندارد برای توصیف جامعه و در آمار 
با  آزمون تحلیل مسیر  از  و  نرمال بودن داده ها  تعیین  برای  آماری کولموگروف  تکنیک  از  استنباطی 

استفاده از نرم افزار PLS انجام پذیرفت. 

یافته ها: تحلیل داده ها نشان داد که مدیریت منابع انسانی قابلیت محور بر عملکرد سازمانی تأثیر می گذارد. 
جهت گیری کارآفرینانه محور نیز بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد. نتایج نشان داد نوآوری دوجانبه گرا، روابط 
بین مدیریت منابع انسانی قابلیت محور و عملکرد سازمانی و روابط بین جهت گیری کارآفرینانه محور و 

عملکرد سازمانی را تعدیل می کند.

نتیجه:  در نهایت مدیران و کارشناسان پیشنهاد هایی برای افزایش جهت گیری کارآفرینانه داده شد 
تا کارمندان برای ارتقای مهارت و دانش شغلشان در سمینارها و کنفرانس  های آموزشی شرکت کنند.

کلیدواژه ها: مدیریت منابع انسانی، قابلیت محور، عملکرد سازمان، نوآوری، دوجانبه گرا. 
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 مقدمه
با افزایش سریع تحوات جهانی و گذر از جامعۀ سنتی به جامعۀ اطلاعاتی، توجه به استراتژي هاي 
جدید براي استفادۀ بهینه از فرصت ها و ارزش هاي جدید، مؤسسات را بیش از پیش ملزم به تحول 
کرده است؛ چنان که امروزه گرایش به کارآفرینی یکی از استراتژي هاي جدید در سازمان ها محسوب 
می شود. ضرورت وجود استراتژي  گرایش به کارآفرینی نیز از سه نیاز اساسی، یعنی افزایش رقباي 
جدید، حس بی اعتمادي به شیوه هاي مدیریت سنتی و خروج بهترین نیروهاي کار و اقدام آنها به 
کارآفرینی مستقل ریشه گرفته است. در این میان، گسترش فناوری هاي اطلاعاتی و ارتباطی پیشرفته 
افزایش چشمگیري داشته است )عباس زاده و همکاران، 1390(. جهانی شدن و افزایش رقابت در بازار، 
سازمان ها را در راستای افزایش نوآوری در عملیات  های برای به دست آوردن مزیت رقابتی پایدار 
می راند )ورما و همکاران1، 2014(. در آیندۀ نزدیک، قابلیت  های خلاقیت و نوآوری عوامل حیاتی برای 
سازمان، برای ایجاد و حفظ مزیت رقابتی است، خاصه برای سازمان  هایی که در محیط بازار های در 

حال تغییر هستند )الُیمپیا، 2014(. 

قابلیت  های خلاقیت و نوآوری به سازمان ها برای توسعۀ استراتژی  های بازاریابی منحصربه فرد و دیگر 
فرآیند های متمایز سازمانی کمک می کتد. علاوه بر این، قابلیت  های خلاقیت و نوآوری تصمیم گیرندگان 
سازمان را قادر به مقابلۀ بهتر با تغییرات اجتماعی و فناوری می سازد )نلسون و همکاران2، 2006(. در 
این پژوهش با عنوان »بررسی رابطۀ بین مدیریت منابع انسانی قابلیت محور و جهت گیری کارآفرینانه 
بر عملکرد سازمان با توجه به نقش تعدیل کنندگی نوآوری دوجانبه گرا در سازمان تأمین اجتماعی« 
تلاش شده است. این تحقیق با توجه به امکانات موجود و مطالعات صورت گرفته، به بررسی تأثیر 
مدیریت منابع انسانی قابلیت محور و جهت گیری کارآفرینانه محور بر عملکرد سازمانی با نقش نوآوری 

دوجانبه گرا می پردازد و با توجه به نتایج به دست آمده، راهکار های مناسب را ارائه می کند. 

 بیان مسئله
طرفداران کارآفرینی محوري نشان دادند سازمان  هایی که به طور کارآفرینانه  فعالیت می کنند، بهتر 
می توانند فعالیت هاي خود را در محیط هاي رقابتیِ پویا تنظیم کنند؛ ازاین رو اثرات مثبتی روي عملکرد 
سازمان می گذارند. )یانگ3 و همکاران، 2004(. همچنین سازمان ها باید با تشخیص و بهره برداری از 
فرصت  های کارآفرینانه ناشی از تغییرات محیطی، نه تنها رشد سازمان، بقا بلکه رشد خود را تضمین 

کنند )زالی و همکاران، 1388(. 

1-‌Verma‌et‌al.
2- Nelson et al.
3- Yang et al.
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سازمانی  جامعه،  افراد  به  خدمت رسانی  سازمان  های  بزرگ ترین  از  یکی  اجتماعی،  تأمین  سازمان 
بیمه گر، و دومین متولی درمان، با گستر های از فعالیت  های اقتصادی است که حدود 62/37/924 نفر 
را در سطح کشور تحت پوشش )بیمه شده، مستمری بگیر و افراد تبعی( قرار داده است و دارای کادر 
شاغل نیروی انسانی )بیمه و درمان( به تفکیک مرد و زن جمعاً 24369 نفر است و با این منابع انسانی، 
عملکرد مطلوبی نشان می دهد؛ به همین دلیل با توجه به نقش تعدیل کنندگی نوآوری دوجانبه گرا، از 
مدیریت منابع انسانی قابلیت محور و جهت گیری کارآفرینانه بر عملکرد سازمان مستثنا نیست. )شیران 

و همکاران، 1389(

سازمان تأمین اجتماعی در شرایط محیطیِ )سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی( پرتلاطم، کاملًا 
وابسته به عملکرد نیروی انسانی ماهر، دانش گر و متعهد است؛ اما در شرایط کنونی، به دلیل فقدان 
انگیزه، عدم عملکرد مناسب کارکنان، نارضایتی کارکنان، ضعف دانش، ضعف مدیریت، عدم تعهد، 
نبود اعتماد، عدم تناسب شغل و شاغل و سازوکار های ضعیف و تبعیض آمیز انتصابات، عملکرد مطلوب 
منابع انسانی در حوزه  های تأثیرگذار و کلیدی سازمان نشان نمی دهد و همین باعث شده است سازمان 
در مدیریت منابع انسانی با مشکل مواجه شود. بنابراین سازمان باید در راستای پرورش نیروی انسانی 
قابلیت محور با عملکرد مطلوب در شرایط محیطی متنوع، اهداف راهبردی را محقق کند تا کارکنان 

رفتار و عملکردی پایا در طول خدمت داشته باشند. 

این راهبرد و رویکرد سازمانی، باید برای »ایجاد ارزش، اهمیت و سرمایه گذاری هرچه بیشتر منابع 
انسانی با برنامه ریزی مدون و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رفتارسازمانی و انتظار کارکنان برای 
رسیدن به اهداف سازمان وضرورت نوآوری در ایجاد ارزش هرچه بیشتر سازمان« تلاش کند. این 
تلاش، تضمینی برای تحقق اهداف کلان و استراتژی و مأموریت سازمان است و نتایجی عالی در 

عملکرد مطلوب منابع انسانی )سرمایه هر سازمان( خواهد داشت. 

بدین منظور، برای شناسایی مهم ترین مشکلات و چالش  های مرتبط با موضوع تحقیق در سازمان 
تأمین اجتماعی، نگارنده بر آن است به این پرسش اصلی پاسخ دهد: چه رابطه ای میان مدیریت منابع 
انسانی قابلیت محور و جهت گیری کارآفرینانه بر عملکرد سازمان - با توجه به نقش تعدیل کنندگی 

نوآوری دوجانبه در سازمان تأمین اجتماعی- وجود دارد؟ 

 مبانی نظری پژوهش
مدیریت قابلیت  های منابع انسانی

از مدیران منابع انسانی انتظار می رود ضمن تلاش برای پیوند هرچه بیشتر اهداف توسعه انسانی با 
اهداف استراتژیک سازمان، با ایجاد تعامل مثبت با مدیریت ارشد و سایر مدیران میانی و عملیاتی 
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زیرا  کارگیرند؛  به  سازمان  استراتژی  های  تحقق  برای  را  انسانی  ارزشمند  سرمایه  های  سازمان ها، 
مأموریت اصلی مدیران منابع انسانی، فراهم آوردن، حفظ و به روزرسانی همۀ قابلیت  هایی است که 
سازمان برای مواجهه با چالش  های آینده بدان ها نیاز دارد. درحالی که بازده سرمایه گذاری در حوزۀ 
توسعۀ منابع انسانی بسیار زیاد است، شواهد نشان می دهند که اهمیت سرمایه گذاری در حوزۀ منابع 
با بررسی اکثر برنامه ریزی  های  انسانی، در بیشترِ سازمان  های کشور چندان شناخته شده نیست و 
استراتژیک سازمان ها، اثری از توجه شایسته و بایسته به مقوله توسعه منابع انسانی به چشم نمی خورد 

)عباسی، 1388(. 

تحقیقات پیشین نشان می دهند که مدیریت منابع انسانی را می توان به سه حوزه تقسیم کرد: مدیریت 
منابع انسانی توانایی گرا، انگیزه گرا و فرصت گرا )پریتو و همکاران1، 2012(. با توجه به ادبیات مدیریت 
استراتژیک مدیریت منابع انسانی، ما بر روی رویکرد قابلیت گرایی نسبت به مدیریت منابع انسانی 
تمرکز می کنیم و آن را به مثابۀ منبع مدیریت منابع انسانی مبتنی بر قابلیت می شناسیم. این گونه 
فعالیت های  و  استراتژی ها  از  قابلیت هستند، مجموعه ای  بر  انسانی   که مبتنی  منابع  مدیریت های 
مدیریت افراد معنا می کنیم که کارکنان را قادر می سازد تا مهارت ها و دانش خود را توسعه دهند و 
در نهایت برای آنها به مزیت رقابتی تبدیل شود. دلیل اصلی تمرکز بر مدیریت منابع انسانی مبتنی بر 
قابلیت، قابلیت های مرتبط با مدیریت منابع انسانی است که بیشتر به نوآوری و عملکرد شرکت کمک 

می کنند )زهرا و همکاران2، 2006(. 
جهت گیری کارآفرینی

گرایش کارآفرینانه3 در ادبیات استراتژیک ریشه دارد و برای اشاره به سبک مدیریت شرکت  هایی که 
تمایلات کارآفرینانه دارند، استفاده می شود )میااچ4، 2014(.  گرایش کارآفرینی، فرآیندی است که 
از طریق آن سازمان می تواند با بهره برداری از فرصت ها در جهت نوآوری  های جدید به بازار های جدید 
ورود کند و به مزیت رقابتی دست یابد )والز و همکاران، 2012(. فراگیرترین تعریف  گرایش کارآفرینانه 
را میلر5 )1983( ارائه کرده است. او معتقد بود اگر یک شرکت دائماً نوآوری  هایی در محصوات خود 
ارائه کند و ریسک پذیر باشد و نیز رفتار فعاا نه ای از خود بروز دهد، حتماً گرایش کارآفرینانه دارد 
تمایل  به عنوان  را  کارآفرینانه  گرایش  نیز    )1987( و همکاران  میلر  و همکاران، 2010(.  )دیویس 
مدیریت ارشد به پذیرش ریسک  های محاسبه شده، نوآوری و پیشگام بودن تعریف کرده اند )تئودور و 
ویک و همکاران، 2008(.  گرایش کارآفرینانه همچنین به مثابۀ یک فرآیند مهم سازمانی در نظر گرفته 

1- Prieto et al. 2-‌Zahra‌et‌al.‌
3-‌Orientation‌Entrepreneurial 4-‌Mihalache‌et‌al.‌
5- Miller,
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می شود که منجر به بقا و بهبود عملکرد شرکت ها می شود )مسرمیث و همکاران1، 2013(. گرایش 
کارآفرینانه به عنوان یک عنصر از جهت گیری استراتژیک،  نشان دهندۀ نوع تصمیم گیری شرکت ها و 
سبک خلّاق در عمل است. از جمله شاخص  های اصلی  گرایش کارآفرینانه، پیشگامی  و سیاست  های 
مخاطره پذیری می توانند به شرکت ها در شناسایی و تصرف بر فرصت  های کسب و کار جدید و نیز در 
پیش بینی و کشف پتانسیل بازارها کمک کند )لین و همکاران، 2008(. در واقع، این مفهوم شامل 
فرآیند هایی مانند تجربه کردن تکنولوژی  های نو، تصرف کردن فرصت  های جدید بازار و مستعدبودن 
برای انجام اقدامات مخاطره آمیز می شود. یک شرکت باارزش کارآفرینی نه تنها به یک شرکت راکد که 
نیاز به تغییر و تحول دارد کمک می کند؛ بلکه تجدید یا ایجاد یک کسب و کار جدید را نیز تسهیل 

می نماید )لی، 2012(. 
عملکرد سازمانی

عملکرد سازمانی می تواند همچون مقایسه بین ارزش ایجادشده توسط سازمان با ارزشی که صاحبان 
انتظار دریافت آن را داشتند تعریف شود. با در نظرگرفتن این، عملکرد سازمانی می تواند با توجه به 
نتایج مرتبط با مدیریت منابع انسانی مانند جابه جایی، غیبت، رضایت شغلی و تعهد یا دیگر نتایج 
سازمانی مانند بهره وری، کیفیت، خدمات، کارایی و رضایت مشتری تعریف شود. افزون بر این، عملکرد 
سازمانی می تواند بر اساس شاخص  های مالی مانند سود، فروش، بازگشت دارایی یا سرمایه یا نتایج 
بازار سرمایه، سهم بازار، کیوتوبین و قیمت سهام و رشد سنجیده شود. همچنین، عملکرد یک سازمان 
می تواند از طریق افراد یا سرمایه گذاران مؤسسه ای از مجرای نتایج سود خالص مساوی متفاوت شود 
)ساینف و همکاران2، 2012(. تعریف ها و مشخصه  های یکسانی برای عملکرد سازمان وجود ندارد؛ 
زیرا عملکرد، مفهومی  چندبعدی است و وضعیت سازمان را نسبت به رقبا مشخصی می کند )لوپز و 
همکاران3، 2011(. عملکرد می تواند هر چیزی مانند کارایی، بزرگی، استحکام، اثربخشی، بهره وری، 

کیفیت و ظرفیت معنا دهد )گروسبویس4، 2011(. 
نوآوری دوجانبه گرا

مفهوم نوآوری اشاره به اجرای موفقیت آمیز و مفید ایده های خلاق درون شرکت دارد )ریزا5، 2014(. 
نوآوری، لزوماً به معنای به  کارگیری جدیدترین فناوری ها نیست؛ بلکه بیشتر بر شیوه  های تفکر و یافتن 
راه حل  های خلاقانه در درون شرکت تمرکز دارد تا پرداختن به موضوع فناوری )ایمانی و همکاران، 
و  آزمایش  ایده  های جدید،  با  به درگیرشدن  بازتاب  گرایش یک شرکت  به  اشاره  نوآوری   .)1394
فرآیند های خلاق دارد که ممکن است منتج به محصوات، خدمات یا فرآیند های جدید شود )بصیرت 

1-‌Messersmith,‌et‌al.‌ 2-‌Singh‌et‌al.‌
3-‌Lopez‌et‌al.‌ 4- Grosbois
5-‌Racela
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و همکاران، 1394(. امروزه نوآوری باید به مثابۀ الزامی  برای هر شرکت، به علت پایان بخش بودن رقابت 
در بازار، جهانی سازی و بهبود سریع تکنولوژی در نظر گرفته شود )کالکن و همکاران، 2014(. نوآوری، 
محرک توسعه اقتصادی است و نقشی حیاتی آن در رقابت های سطوح ملی نمایان است )هوگان و 
همکاران1، 2014(. بنگاه ها با نگاهی به بیرون و درون خود درمی یابند در چه زمینه  هایی می توانند 
نوآوری ارائه دهند. در واقع، هستۀ اصلی نوآوری، دانش و اید ه ای است که خروجی آن محصوات و 
خدمات جدید است. شرکت ها باید هم این دانش و ایده  های جدید را خلق و هم از دانش و ایده  های 
موجود بهره برداری کنند. در حقیقت، بهره برداری و کاوش دو فعالیت متفاوت هستند و سازمان باید 
توجه و منابع خود را بین این دو تقسیم و خود را هم زمان با کاوش و بهره برداری هم تراز کند. این 
پدیده که چگونه سازمان ها هم زمان هم به خلق نوآوری روی می آورند و هم از نوآوری  های موجود 
بهره برداری می کنند، تضادی است که »نوآوری دوجانبه گرایی« نامیده می شود )کانتارولو و همکاران، 
2012(. تاشمن و همکاران در سال 1996 نوآوری دوجانبه گرای سازمانی را به توانایی به کارگیری 
هم زمان نوآوری تدریجی و ناپیوسته با داشتن ساختارها، فرآیندها و فرهنگ  های متناقض در یک 
شرکت تعریف کردند، و آن را برای بقای طوانی مدت سازمان ضروری دانستند. تامسون اشاره می کند 

که تبادل بین کارایی و انعطاف پذیری، پارادوکسی در اداره امور سازمان است )تامپسون2، 1967(. 

 روابط بین متغیر های پژوهش و توسعه مدل مفهومی  پژوهش
مدیریت منابع انسانی و عملکرد

مری پارکر فولت )1926(، یکي از پیشگامان جنبش روابط انساني، بر این باور بود که نظریه هـاي 
مدیریتي نخستین، به دلیل بي توجهي به روابط انساني، ناقص بودند. فولت استدال مـي کـرد کـه براي 
اثربخشي سازماني، برقراري رابطۀ هماهنگ میان مدیریت و کارکنان ضرورت دارد. فولـت در اثري 
با عنوان ارائۀ دستورات: پایه علمي مدیریت بازرگاني این نظریه را مطرح کرد که اگر مدیر همپاي 
کارکنان کار کند و به جاي نظارت بر افراد بر امور نظارت کند، بـراي سـازمان مفیـد خواهد بود. وي 
مي گوید که جنبۀ انساني سازمان ها به اندازۀ جنبۀ فني آنها اهمیت دارد. علاوه بـر این، به گفتۀ فولت، 
درک عناصر محیطي و اجتماعي و تأثیر آنها در عملکرد سازماني مهم اسـت. وي معتقد است که 
توانمندسازي، مشارکت، رهبري و تجربه، روي هم رفته، عواملي هسـتند کـه مي توانند عملکرد سازماني 
را تقویت کنند. ادبیات اخیر نشان مي دهد منابع انساني هم کلید موفقیت سازمان هاي بخش خصوصي 
و هم سازمان هاي بخش دولتي است. یکي از باورهاي عمومي آن است که کارکنـان، منـابعي را بـراي 
سازمان ها فراهم آورند تا بتوانند به طور مؤثر، تلاش خـود را بـر اهـداف، مأموریـت و دیـدگاه سازمان 

1-‌Hyugan‌et‌al.
2-‌Thompson.‌
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متمرکز کنند. مدیریت منـابع انسـاني، عامـل تعیـین کننـدۀ نهـایي در عملکـرد سـازماني محسوب 
مي شود و بسیاري از سازمان ها اقدامات تقویت کنندۀ عملکرد را به منظور بهبود عملکـرد سازمانی به کار 
گرفته اند )دلینی و همکاران1، 1996؛ کاله برگ و همکاران2، 1994(. یاند و همکاران )2004( مدعي 
شدند که شیوه هاي مدیریت منابع انساني سطح عملکرد سازماني را به طور مستقیم ارتقا نمي دهد؛ 
بلکه به افزایش دانش و مهـارت هـاي کارکنـان کمـک مي کند. بنابراین با توجه به موارد مزبور، فرضیۀ 

اول پژوهش بدین صورت بیان می شود:

H1: مدیریت منابع انسانی قابلیت محور بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

کارآفرینی محوری و عملکرد:
پیشگامی  است  و  پذیری  ریسک  نوآوری،  بعد  سه  دارای  کارآفرینی محوری   ،)1983( میلر  نظر  از 
که البته، لی و همکاران )2008( در مطالعۀ خود دریافتند بعُد ریسک پذیری از میان ابعاد سه گانه 
کارآفرینی محوری، به طور خاص ممکن است برای عملکرد سازمان مفید باشد. در واقع، ریسک پذیری 
همواره مشخصۀ اصلی کارآفرینی بوده است )کمااندر و همکاران3، 2012(. با این حال، آتوهن-گیما 
ارائه  را  کارآفرینی محوری  از  باایی  باید سطوح  پیشنهاد کردند که شرکت ها  و همکاران )2001( 
دهند، درحالی که بویان و همکاران )2005( استدال کردند که سطوح متوسط کارآفرینی در ترکیب 
با سطوح باایی از بازارگرایی مطلوب است. لذا مشخص شد که گرایش به کارآفرینی ممکن است 
سازمان  هایی با قابلیت  های پویا و نوآوربودن در استفاده از منابعی برای بهبود عملکرد سازمان را فراهم 
آورد )داویدسون و همکاران4، 2002(. از زمان شومپیتر )1949( اجماعی میان پژوهشگران پدید آمده 
است که کارآفرینی، عامل کلیدی کارایی اقتصادی شرکتی، منطق های و ملی است. بنابراین با توجه 

به موارد گفته شده، فرضیۀ دوم پژوهش بدین صورت بیان می شود:

H2: جهت گیری کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

نمودار شمارة 1. مدل مفهومی پژوهش )ژانگ و همکاران، 2016(

1-‌Delaney‌et‌al.‌ 2-‌Kalleberg‌et‌al.‌
3-‌Kammerlander‌et‌al.‌ 4-‌Davidsson‌et‌al.‌
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 روش پژوهش
پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربرد و جمع آوری داده ها از نوع تحقیقات توصیفی و از شاخه مطالعات 
میدانی به شمار می آید و از حیث ارتباط بین متغیر های پژوهش، از نوع علّی است. روش انجام پژوهش 
به صورت پیمایشی بوده که مهم ترین مزیت آن قابلیت تعمیم نتایج است. جامعۀ آماری پژوهش حاضر، 
شامل مدیران و کارشناسان و کارکنان سازمان تأمین اجتماعی شهر تهران بزرگ است )7000 نفر: کل 
کارکنان استان تهران که به صورت تصادفی و ساده انتخاب شده اند( که با استفاده از روش نمونه گیری 
تصادفی طبقه ای )فقط: ستاد مرکزی تأمین اجتماعی( تعداد 364 نفر با استفاده از جدول مورگان 
استاندارد ژانگ و همکاران  از پرسش نامۀ  برای جمع آوری اطلاعات،  انتخاب شدند.  نمونه  به عنوان 
)2016( استفاده شده است. برای سنجش روایی از روش اعتبار محتوا و روایی هم گرا و برای آزمون 
پایایی پرسش نامه از شیوۀ آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شده است که ضریب پایایی برای 

متغیر های پژوهش در جدول 1 ارائه شده است. 

جدول شمارة 1. ضرایب آلفای کرونباخ و قابلیت اطمینان و روایی متغیر های پژوهش

CRAVEضریب آلفای کرونباخشاخص 

552 .8050 .7100 .0مدیریت منابع انسانی قابلیت محور
570 .8400 .8250 .0جهت گیری کارآفرینانه

609 .8190 .7600 .0عملکرد سازمانی
521 .8800 .8390 .0نوآوری دوجانبه گرا

باتوجه به جدول )1(، شاخص  های پژوهش از پایایی مطلوبی برخوردارند. پس از جمع آوری داده ها از 
طریق پرسش نامه، با استفاده از نرم افزار SPSS22 و Smart PLS، اطلاعات به دست آمده تجزیه وتحلیل 
 ،t شد و از آزمون  های کولموگروف-اسمیرنوف برای مشخص کردن نرمال بودن توزیع متغیرها، آزمون
برای بررسی وضعیت متغیرها و مدل معادات ساختاری برای سنجش فرضیه  های پژوهش استفاده شد. 

 یافته  های پژوهش
نتایج حاصل از بررسی مشخصات جمعیت شناختی اعضای نمونه نشان داد که از نظر مدرک تحصیلی 
55درصد اعضا دارای مدرک کارشناسی، 44درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و 1درصد دارای 
مدرک دکتری بودند. میانگین سنی افراد شرکت کننده در پژوهش نیز 38 سال برآورد شد. برای 
کولموگروف- آزمون  آزمون شاپیرو-ویلکیا  از  به دست آمده،  عامل  های  نمرۀ  نرمال بودن  از  اطمینان 
اسمیرنوف استفاده می شود. هنگام بررسی نرمال بودن داده ها ما فرض صفر مبتنی بر اینکه توزیع 
داده ها نرمال است را در سطح خطای 5درصد تست می کنیم. بنابراین اگر آمارهای آزمون بزرگ تر 
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مساوی 0,05 به دست آید، در این صورت دلیلی برای ردّ فرض صفر مبتنی برای آنکه داده نرمال است، 
وجود نخواهد داشت. به عبارت دیگر، توزیع داده ها نرمال خواهد بود. نتایج این آزمون در جدول )2(، 

نشان داده شده است. 
جدول شماره 2. نتایج حاصل از آزمون کولموگروف-اسمیرونوف

Sig کولموگروف اسمیرنوف شاخص ها

0. 055 1. 91 مدیریت منابع انسانی قابلیت محور
0. 052 1. 71 جهت گیری کارآفرینانه
0. 071 1. 98 عملکرد سازمانی
0. 072 2. 15 نوآوری دوجانبه گرا

سطح معناداری )sig(، شاخص  های تحقیق بیشتر از 0. 05 است و همچنین از آنجایی که نتایج آزمون 
کولموگروف-اسمیروف، نرمال بودن داده ها را تأییدکرد، بدین ترتیب، برای آزمون فرضیه ها و سایر 
آزمون  های آماری از آمار پارامتریک استفاده شد. در این پژوهش جهت مناسب بودن وضعیت عامل ها 
از آزمون میانگین یک جامعه استفاده شد. بر طبق این آزمون، هر کجا که عدد معناداری بزرگتر از 0. 
05 باشد، میان وضعیت متغیر و میانگین در نظر گرفته شده تفاوت معناداری وجود ندارد و متغیر از 
وضعیت متوسطی برخوردار خواهد بود؛ اما چنانچه عدد معناداری کوچکتر از 0. 05 باشد، این بدان 
معناست که میان وضعیت متغیر و میانگین در نظر گرفته شده تفاوت معناداری وجود دارد. اگر مقادیر 
حد باا و پایین مثبت باشد، وضعیت متغیرها مناسب و اگر حد باا و پایین منفی باشد، وضعیت 

متغیرها نامناسب است. جدول )3(، نتایج این آزمون را نشان داده است.

جدول شمارة 3. نتایج شاخص  های پژوهش از لحاظ مناسب بودن

انحراف معیارمیانگین tdfSigشاخص ها

84 .930 .0003 .7623630 .8مدیریت منابع انسانی قابلیت محور
72 .940 .0003 .6193630 .6جهت گیری کارآفرینانه

54 .270 .0003 .7883630 .8عملکرد سازمانی
54 .580 .0003 .2293630 .8نوآوری دوجانبه گرا

پس از جمع آوری اطلاعات جهت مشخص کردن اینکه شاخص  های اندازه گیری )متغیر های مشاهده( 
تا چه اندازه برای سنجش متغیر های پنهان قابل قبول هستند، ازم است ابتدا کلیۀ متغیر های مشاهده 
اندازه گیری  الگو های  برای  برازش  کلی  ازاین رو، شاخص  های  گیرند.  قرار  آزمون  مورد  مجزا  به طور 
)تحلیل عاملی تأییدی( مورد ارزیابی قرار گرفتند که آزمون شاخص  های برازش برای مدل  های تحلیل 
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عاملی تأییدی حاکی از آن است که شاخص  های اندازه گیری )متغیر های آشکار( می توانند متغیر های 
پنهان را به خوبی اندازه گیری کنند. 

جدول شمارة 4. تجزیه و تحلیل مدل  های اندازه گیری متغیر های پژوهش

نتیجهضریب استانداردگویهمتغیر ها

)AS( عملکرد سازمانی

As10. 56مناسب
As20. 88مناسب

As30. 84مناسب

)JKM( جهت گیری کارآفرینانه

Jkm10. 67مناسب
Jkm20. 57مناسب
Jkm30. 77مناسب
Jkm40. 70مناسب
Jkm50. 65مناسب
Jkm60. 69مناسب

)MM( مدیریت منابع انسانی قابلیت محور

Mm10. 79مناسب
Mm20. 76مناسب
Mm30. 87مناسب
Mm40. 47مناسب

)ND( نوآوری دوجانبه گرا

Nd10. 44مناسب
Nd20. 72نامناسب
Nd30. 57مناسب
Nd40. 80مناسب

Nd50. 87مناسب

Nd60. 83مناسب
Nd70. 70مناسب

با توجه به جدول 4 در سطح اطمینان 95درصد می توان بیان نمود که مقدار بار عاملی تمامی  گویه ها 
را  توانسته اند مدل  پژوهش  متغیر های  به  مربوط  توانایی سواات  به جز  بنابراین  است؛  باای 0,4 

به خوبی بسنجند. 



81

ی 
ماع

جت
ن ا

أمی
ن ت

زما
سا

در 
نه 

ینا
آفر

کار
 و  

حور
ت م

ابلی
ی ق

سان
ع ان

مناب
ت 

یری
مد

ن 
ه بی

ابط
ی ر

رس
بر

از مهم ترین  استفاده  با  به وسیله پرسش نامه، نخست  جهت تجزیه وتحلیل اطلاعات جمع آوری شده 
معیار های برازش بخش ساختاری )CV-COM, GOF ,Q2 ,R2( به بررسی برازش مدل مفهومی پژوهش 
می پردازیم که در صورت مناسب بودن برازش ساختاری مدل، با استفاده از ضرایب معناداری مسیر 
)t-value( به آزمون فرضیات خواهیم پرداخت. R2 نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برون زا بر یک 
متغیر درون زا می گذارد. چین و تسنگسه مقدار 0/19، 0/33 و 0/67 را به عنوان مقادیر ملاک برای 
مقادیر ضعیف، متوسط و قوی R2معرفی می کنند )چن و تسنگ، 2012(؛ بنابراین ضعیف، متوسط و 

قوی بودن بر ارزش بخش ساختاری مدل به وسیله معیار R2 طبق نمودار 3-4 تعیین می شود:
R2 نمودار شمارة 2. چگونگی سنجش برازش بخش ساختاری مدل به وسیله

مقدار R2 برای سازۀ  درون زای مدل، یعنی عملکرد سازمانی برابر با مقدار 0. 846 است که با توجه 
در بخش ساختاری مدل شامل  برازش  دیگر  معیار های  دارد.  قرار  قوی  ناحیۀ  در  نمودار 4-3،  به 
 )CV-RED( و شاخص بررسی اعتبار حشو یا افزونگی )CV-COM( شاخص بررسی اعتبار اشتراک
 Q2است. شاخص اشتراک، کیفیت مدل اندازه گیري هر بلوک را می سنجد. شاخص حشو نیز که به آن
استون-گیسر نیز می گویند، با در نظر گرفتن مدل اندازه گیري، کیفیت مدل ساختاري را براي هر بلوک 
درون زا اندازه گیري می کند. مقادیر مثبت شاخص  های فوق نشان دهندۀ کیفیت مناسب و قابل قبول 
مدل اندازه گیري و ساختاري است. در جدول 5، مقادیر هر یک از شاخص هاي مربوط به متغیرهاي 

مستقل و وابسته آورده شده است. 
جدول  شمارة 5. مقادیراعتبار اشتراکی و افزونگی برای هر یک از سازه ها

اعتبار افزونگیاعتبار اشتراکینام سازه

552 .5520 .0مدیریت منابع انسانی قابلیت محور
570 .5700 .0جهت گیری کارآفرینانه

372 .6090 .0عملکرد سازمانی
521 .5210 .0نوآوری دوجانبه گرا

همان طور که در جدول 5 مشاهده می شود، شاخص ها مثبت و بزرگ تر از صفر که این امر نیز مؤید 
برازش مناسب بخش ساختاری مدل است. به تازگی یک اندازه گیری مناسب جهانی برای برازش کلی 
مدل با استفاده از PLS پیشنهاد شده است. عددی که برای این معیار به دست می آید، بین صفر و یک 
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است که سه مقدار 0/01، 0/25، 0/36 را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای GOFمعرفی 
نموده اند )وتزلس و همکاران1، 2009( که مطابق با فرمول زیر قابل محاسبه است: 

GOF AVE R= × 2
که میانگین AVE و از فرمول  های زیر قابل محاسبه هستند: 

µ µR n Xii
n

AVE n Xii
n2

1
1

1
1= =∑ = =∑. .

با محاسبۀ میانگین AVE و و جایگذاری در فرمول، مقدار GOF محاسبه می شود:

GOF= × =0 56 0 21 0 34. . .  

مقدار برازش کلی مدل بر اساس شاخص GOF، 0/34 به دست آمد که این مقدار در مقایسه با مقادیر 
پایۀ تعریف شده نشان از برازش متوسط به باا مدل با داده  های جمع آوری شده دارد. 

 آزمون فرضیه ها با استفاده از روابط ساختاریافته خطی
پس از تعیین مدل  های اندازه گیری به منظور ارزیابی مدل مفهومی  تحقیق و همچنین اطمینان یافتن 
از وجود یا عدم وجود رابطۀ علیّ میان متغیر های تحقیق و بررسی تناسب داده  های مشاهده شده با 
مدل مفهومی  تحقیق، فرضیه  های تحقیق با استفاده از مدل معادات ساختاری نیز آزمون شدند. نتایج 

آزمون فرضیه ها در نمودار منعکس شده اند. 
نمودار شمارة 3. اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت استاندارد

1- Wetzels et al. 
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نمودار شمارة 4. اندازه گیری مدل کلی و نتایج فرضیه ها در حالت معناداری

همان طور که در قسمت قبلی ثابت کردیم، از آنجایی که توزیع ما نرمال تشخیص داده شد )نتایج 
آزمون کولموگروف-اسمیرنوف( با استفاده از نرم افزار PLS، همبستگی متغیرها آزمون شده است. برای 
بررسی رابطه علیّ بین متغیر های مستقل و وابسته و تأیید کل مدل از روش تحلیل مسیر استفاده 
شده است. تحلیل مسیر در این پژوهش با استفاده از نرم افزار PLS8,5 انجام شده است. نتایج حاصل 
از خروجی  های PLS نشان می دهد فرضیات پژوهش تأیید شده اند. جدول زیر ضریب معناداری و نتایج 

فرضیه  های مطرح شده را به طور خلاصه نشان می دهد. 
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جدول شمارة 6. نتایج فرضیه ها

نتیجهمعناداریاستانداردفرضیه ها

عملکرد  بر  داری  معنی  و  مثبت  تأثیر  قابلیت محور  انسانی  منابع  مدیریت 
سازمانی دارد. 

تأیید414 .3554 .0

تأیید389 .9605 .0جهت گیری کارآفرینانه تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد سازمانی دارد. 

مدیریت منابع انسانی قابلیت محور تأثیر مثبت و معناداری با توجه به نقش 
تعدیلگر نوآوری دوجانبه گرا بر عملکرد سازمانی دارد. 

تأیید485 .1413 .0

تعدیل گر  نقش  به  توجه  با  معناداری  و  مثبت  تأثیر  کارآفرینانه  جهت گیری 
نوآوری دوجانبه گرا بر عملکرد سازمانی دارد. 

تأیید946 .8672 .0

 بحث و نتیجه گیری
این پژوهش با هدف بررسی رابطۀ بین مدیریت منابع انسانی قابلیت محور و جهت گیری کارآفرینانه بر 
عملکرد سازمان با توجه به نقش تعدیل کنندگی نوآوری دوجانبه گرا در سازمان تأمین اجتماعی انجام 
شد. در این پژوهش 4 فرضیه بررسی شد؛ به طوری که در فرضیه اول بیان می شود که مدیریت منابع 
انسانی قابلیت محور بر عملکرد سازمانی اثر دارد. با توجه به نتایج پژوهش این فرضیه تأیید می شود. 
مقدار ضریب تأثیر مدیریت منابع انسانی قابلیت محور بر عملکرد سازمانی در سطح اطمینان 95درصد 
0/35 است. همچنین مقدار معناداری )t( آنها برابر با 4/414 است که از مقدار 1/96 بیشتر است؛ 
بنابراین، این رابطه تأیید می شود. همچنین نتایج نشان می دهد که این رابطه از برازش خوبی برخوردار 
است. نتایج این پژوهش با یافته  های یاند و همکاران )2004(، ژانگ و همکاران )2016( هم سو است. 

در فرضیۀ دوم بیان می شود که جهت گیری کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی اثر دارد. مقدار ضریب تأثیر 
جهت گیری کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی در سطح اطمینان 95درصد 0/96 است. همچنین مقدار 
معناداری )t( آنها برابر با 5/389 می باشد که از مقدار 1/96 بیشتر است؛ بنابراین، این رابطه تأیید 
می شود. همچنین نتایج نشان می دهد که این رابطه از برازش خوبی برخوردار است. نتایج این پژوهش 
با یافته  های ژانگ و همکاران )2016(، هلفات و همکاران )2016(، رزاق نژاد و همکاران )1395(، 

معطوفی و همکاران )1395( هم سو است.

در فرضیه سوم بیان می شود که مدیریت منابع انسانی قابلیت محور بر عملکرد سازمانی با توجه به 
نقش تعدیل کنندگی نوآوری دوجانبه اثر دارد. مقدار ضریب تأثیر مدیریت منابع انسانی قابلیت محور 
بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش تعدیل کنندگی در سطح اطمینان 95درصد 0/141 می باشد. 
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همچنین مقدار معناداری )t( آنها برابر با 2/946 می باشد که از مقدار 1/96 بیشتر است. بنابراین، این 
رابطه تأیید می شود. همچنین نتایج نشان می دهد که این رابطه از برازش خوبی برخوردار است. نتایج 

این پژوهش با یافته  های ژانگ و همکاران )2016(؛ آذر و همکاران )2016( هم سو است. 

نقش  به  توجه  با  سازمانی  عملکرد  بر  کارآفرینانه  که جهت گیری  می شود  بیان  چهارم  فرضیه  در 
عملکرد  بر  کارآفرینانه  جهت گیری  تأثیر  ضریب  مقدار  دارد.  اثر  دوجانبه  نوآوری  تعدیل کنندگی 
سازمانی با توجه به نقش تعدیل کنندگی در سطح اطمینان 95 درصد 0/867 می باشد. همچنین 
مقدار معناداری )t( آنها برابر با 3/485 می باشد که از مقدار 1/96 بیشتر است. بنابراین، این رابطه 
تأیید می شود. همچنین نتایج نشان می دهد که این رابطه از برازش خوبی برخوردار است. نتایج این 

پژوهش با یافته  های ژانگ و همکاران )2016(، اکبری و همکاران )1394( هم سو است. 

با توجه به یافته  های به دست آمده در این تحقیق، پیشنهادات زیر ارائه می گردد:

1. به مدیران و کارشناسان این شرکت پیشنهاد می شود که از مهارت  های کارکنان به منظور فعالیت  های 
پروژ ه ای استفاده نمایند و کارمندان را از طریق ارائه پاداش و جوایزی تشویق کنند تا در تصمیمات 
مهم مشارکت داشته باشند. همچنین کارکنان را در ارتقای مهارت و دانش در مورد شغلشان ترغیب 
کنند. این کار با برگزاری سمینارها و کنفرانس  های آموزشی میسر می شود و سبب می شود تا محیطی 

انعطاف پذیر فراهم آید که کارکنان، مهارت و دانش خود را افزایش دهند. 

2. به مدیران و کارشناسان این شرکت پیشنهاد می شود از روش ها، تجهیزات و فرآیند های آزمایش شده 
حمایت نمایند و در سایت خود، قسمتی را مرتبط با پژوهش ها تنظیم کنند و حتی کار های پژوهشی 
مرتبط با شرکت خود را با حمایت های مالی به کارکنان خود، مخصوصاً کارکنانی که در مقطع ارشد 
و دکترا مشغول به تحصیل هستند، بسپارند و از پژوهش  های آنها به منظور افزایش و کشف دانش 

بهره مند شوند. 

3. به مدیران و کارشناسان این شرکت پیشنهاد می شود، به منظور افزایش کیفیت و بهبود فرآیند های 
تولید با توجه به فناوری اطلاعات و سرعت ارائه خدمات از مهندسی مجدد استفاده کنند و به منظور 
بهبود ویژگی  های محصول خود، به بهترین ایده ها و پیشنهاداتی که از طرف مشتریان صورت گیرد، 
هدایایی بدهند که در نهایت بتوانند از بهترین ایده ها و پیشنهادات برای توسعه محصول بهره مند شوند. 

4. به مدیران و کارشناسان پیشنهاد می شود که تیم  هایی از متخصصان و کارکنان خود را به منظور 
بهبود توسعۀ محصول به کار گیرند و همچنین فرصت ها و تهدید های بازار را پیش بینی نمایند و با توجه 

به این فرصت ها و تهدیدها در محصوات خود تغییراتی اعمال کنند. 
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