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Abstract 
High-speed responsiveness and flexibility are currently two important 

survival requirements for modern organizations directed by humans whose 
appropriate functioning can lead the organizations to the achievement of their 
major goals. This applied and descriptive correlational study surveys the 
relationship between entrepreneurial agility and human resources practices, with 
respect to the moderating role of organization size, in active manufacturing 
companies in industrial town of Beshel. The research data were collected via two 
questionnaires that were administered to employees working in 60 companies 
recruited based on Cochran formula from the research population that was 71 
active manufacturing companies of industrial town of Beshel. Entrepreneurial 
agility was measured via the questionnaire designed by Kharabe, and human 
resources practices were quantified employing the questionnaires developed by 
Vlachos (2009), Herdman (2008) and Kooij (2010) in combination. The 
reliability of the questionnaires was calculated through Cronbach's alpha and 
were found to be 0.89 for the Entrepreneurial Agility Questionnaire and 0.92 for 
the Human Resources Practices. The obtained research data were analyzed using 
Structural Equation Modeling and PLS. According to the values obtained for the 

path coefficients and t-statistics, the findings showed that entrepreneurial agility 
was positively and significantly associated with human resource practices. 
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بررسی رابطۀ چابکی کارآفرینی و کارکردهای منابع انسانی در شرکت های 
 (1با نقش تعدیلگر اندازه سازمان)تولیدی فعال شهرک صنعتی بشل

  
 2*دکتر ابوالحسن حسینی

 3دکتر محسن علیزاده ثانی 
 4حمیدرضا عابدی 

 چکیده
. باشند اشتهطاف پذیری بالایی دسازمان های امروزی برای بقا، بایستی سرعت پاسخگویی وانع

ردهای خود به کارک ا توجهبانسان ها )منابع انسانی( هستند. منابع انسانی  همچنین متولیان این سازمان ها،
 حاظ هدف،از ل حاضر قیتحقمی توانند سازمان را در مسیر رسیدن به اهداف اصلی خود رهنمون سازد. 

 یجمع آور وهیش .پیمایشی و از نوع همبستگی است -یفیتوصاطلاعات  یجمع آور وهیو از نظرش یکاربرد
ین ا جامعه آماری اشد.ب یو مدارک و پرسش نامه م سنادشامل مطالعه ا یاز روش کتابخانه ا یقیداده ها تلف

د. حجم نمونه دهنشرکت تشکیل می 71پژوهش را شرکت های تولیدی فعال شهرک صنعتی بشل، به تعداد 
 سنجش چابکی کارآفرینی شرکت تعیین گردید. در این پژوهش برای 60کوکران به تعداد  با استفاده از فرمول

رکیبی ی تو برای سنجش کارکردهای منابع انسانی از پرسش نامه "کارابی"از پرسش نامه ی 
شده در این پژوهش  استفاده شد. آلفای کرونباخ محاسبه "(2010)و کوییج( 2008)، هدمن(2009)وِلِچاس"

بدست آمد. 0.92سانی ی کارکردهای منابع اننامه و برای پرسش 0.89ی چابکی کارآفرینیرسش نامهبرای پ
د. نتایج پژوهش نشان شاستفاده  PLSافزار  ها، از روش معادلات ساختاری و نرم برای تجزیه و تحلیل داده

ی با کارکردهای منابع ین( چابکی کارآفرtداد که )با توجه به اعداد بدست آمده برای ضریب مسیر و آماره 
 داری دارد.انسانی رابطه معنی

 

 چابکی کارآفرینی، کارکردهای منابع انسانی، اندازه سازمان واژه های کلیدی:
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 مقدمه

دنیای امروز دنیای تحولات و تغییرات مدام و عصر بی ثباتی هاست که بر سازمان ها 
ها را هویت هایی می داند که نه فقط  تأثیر عمیقی دارند. در حال حاضر، تفکر غالب، سازمان

به محیط بیرونی خود عکس العمل نشان می دهند، بلکه به شکل فعال و اثرگذار محیط خود 
پذیری  انعطاف و ازسرعت که هایی سازمان ایجاد سوی به حرکت یعنی چابکی کنند. را تعریف می

، 1ردارند )گلدمن و همکارانبالایی در پاسخ محیط متغیر، ناپایدار و پیش بینی ناپذیر برخو
گویی سریع و چابک  ها در جهت ایجاد تغییر در خود به منظور پاسخ چنین، سازمان (. هم1995

شدن به سرمایه اصلی خود، یعنی نیروی انسانی، نیاز مبرم دارند. از سویی، منابع انسانی با 
و آن را در مسیر  توانند به سازمان کمک کنند ها و کارکردهای خود می توجه به فعالیت

 لیوسای، منابع انسان واقع، کارکردهای رسیدن به اهداف اصلی خود رهنمون سازند. در
ها، و  ها، نگرش توانند بر مهارت یها به وسیله آنها م هستند که شرکت یا ( عمدهی)راهکارها

ثیر تأ یبه اهداف سازمان دنیرس جهیافراد به منظور انجام دادن کارها و در نت یرفتارها
. با توجه به مواردی که بیان شد، (2003،  2و کلارک نسی)کول بگذارند و آنها را شکل دهند

هدف از انجام این پژوهش بررسی رابطۀ چابکی کارآفرینی و کارکردهای منابع انسانی با 
های تولیدی فعال شهرک  گر اندازه سازمان، در سطح جامعه آماری شرکت نقش تعدیل

 .صنعتی بشل می باشد
فرهنگ لغت، به معنای حرکت سریع، چالاک، فعال، و  در 3واژه چابک سازی: چابک

چابکی توانایی حرکت به صورت سریع و آسان، و قادر بودن به تفکر به صورت سریع و با 
 ( .2000:25، 4یک روش هوشمندانه است )هورن بای

ییر مداوم و ( چابکی را توانایی رونق و شکوفایی در محیط دارای تغ2001)5ماسکل
از این بابت، سازمان ها نباید از تغییرات محیط کاری . غیرقابل پیش بینی تعریف کرده است

خود هراس داشته و از آن ها اجتناب کنند، بلکه باید تغییر را فرصتی برای کسب مزیت 
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معتقد است سازمان های چابک برای (  2001) 1هرمزی رقابتی در محیط بازار تصورنمایند.
 ش نسبت به شرایط متغیر بازار انعطاف پذیر بوده و ازسرعت بالایی برخوردارند.واکن

هم رفته، این تعاریف از چابکی، سازمان را پویا، موقعیت گرا، تغییرپذیر و رشد  روی
با توجه به مرور مباحث و مدل های مختلف، در این پژوهش از مدل  .محور تجسم می کنند

فاده خواهد شد. وی برای چابکی کارآفرینی ابعاد: بلادرنگ است 2چابکی کارآفرینی کارابی
 را درنظر گرفته است.  5و نوآوری رادیکال 4، پیشگیرانه بودن 3بودن

کارآفرینی:به توانایی راه اندازی فعالیت های رقابتی اشاره می کند که بر ایجاد  چابکی
، و یا تبدیل چشم انداز پایه های جدید برای مزیت رقابتی، اخلال در مزایای موجود رقبا

رقابتی از طریق مدل های جدید کسب و کار تمرکز می کند. این اقدامات به معنای شکستن 
چارچوب )قاب( است، زیرا یک مدل کسب و کار، فرآیندهای کسب و کار، یا محصول و 
خدمت جدیدی را معرفی می کند که انقلابی در ماهیت )طبیعت( است. آنها اغلب صنعت را 

گون می کنند و یک مزیت رقابتی ایجاد می کنند. مانند: مدل تجارت آنلاین پیشگامِ دگر
سفارش پیشگامِ  -آمازون، موتور جستجو و مدل های تبلیغاتی پیشگامِ گوگل، مدل ساخت

های . چابکی کارآفرینی همچنین شامل توانایی بهره برداری فرصت طلبانه از رویه 6دِل
اجتماعی با سرعت بالا و قبل از سایر شرکت ها می باشد. چابکی تکنولوژیکی، اقتصادی، یا 

دهد تا با استفاده از نفوذ در بازار، اجرای اشکال جدیدی از کارآفرینی به شرکت ها اجازه می
استراتژی های ایجاد روابط با مشتری)مانند خصوصی سازی افزایش یافته(، پیشنهاد 

ی جدید کسب و کار، به طور مستمر به دنبال محصولات و خدمات جدید، یا اجرای مدل ها
فعالیت های رشد باشند. این قابلیت، توانایی شرکت ها را برای تصرف مزیت های پیشگام و 

(. به طور 2003،  7کند)دِنینگ و استراتوپولوسایجاد سدی در مقابل تقلید رقابتی، تقویت می
های  ینش برتر خود را در مورد فرصتسازد تا ب ها را قادر می عمده، چابکی کارآفرینی شرکت
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در حال ظهور یا شکل دادن زمینه های جدیدِ رقابتی که توجه آنها را جلب می کند یا آنها را 
واقع، چابکی کارآفرینی،  قادر می سازد که مزیت رقابتی خود را حفظ کنند، توسعه دهند. در

باشد و توانایی یک  ابتی میکه با هدف رهبری رق کند ای را ایجاد می اقدامات پیشگیرانه
شرکت را برای حفظ مزیت رقابتی خود به وسیله ایجاد مستمر پایه های جدید مزیت ایجاد 

 .(2003، 1)سامبامورتی و باراداج می کند
 
 

 چابکی کارآفرینی :1شماره  جدول

 ابعاد چابکی کارآفرینی

 سبک )روش( فعال

 تمرکز مخل/ ریشه ای)رادیکال(/ غیرخطی

 نمایش استراتژیک م / پیش بینی کننده / نخستین حرکت کنندهپیشگا

 در انتظار فرصت های جدید -
 دیدای جشکستن چارچوب با استفاده از معرفی مدل ها و فرآینده -

 فعالیت های رقابتی

 نتایج اختلال رقابتی و پیشگام شدن در ایجاد مزیت

 
به فرآیند انتخاب بهترین طرح  کارکردهای منابع انسانی:2کارکرد های منابع انسانی

 باشد. کارکردهای منابع انسانی، وسایل نیروی کارِ یک سازمان برای رسیدن به اهداف می
ها، و  ها، نگرش توانند بر مهارت ها به وسیلۀ آنها می ای هستند که شرکت )راهکارهای( عمده

 هداف سازمانی تأثیررفتارهای افراد به منظور انجام دادن کارها و در نتیجه رسیدن به ا
های منابع انسانی ماهیتا کارکرد(. 2003بگذارند و آنها را شکل دهند)کولینس و کلارک، 

استراتژیک هستند. آنها یک سیستم هدایت کننده حیاتی را ارائه می کنند که با طرح کسب و 
ی برای کار هماهنگ باشد. به عنوان مثال، کارکردهای منابع انسانی شامل فرموله کردن روش

اندازه گیری و تجزیه و تحلیل تأثیرات یک برنامۀ خاص پاداش کارمند است. کارکردهای 
منابع انسانی نیاز دارند که با محیط به سرعت در حال تغییر منطبق شوند. آنها نیاز دارند که 

شوند. کارکردهای منابع انسانی شامل عملیات استراتژیک یک  "چابک"و  "انعطاف پذیر"
است. این عملیات )خدمات( شامل ماموریت ها و اهداف بخش منابع انسانی و سازمان 

                                                           
1-Sambamurthy and Bharadwaj 

2-Human Resource Practices 
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های شرکت است. کارکردهای منابع انسانی  ترازی آن اهداف با اهداف و سیاست چگونگی هم
توسط کارکنان انجام می شوند. کارکنان از راه کارکردهای شخصی یا یک ماموریت یا هدف 

ا همیشه خود را با ماموریت و کارکرد یک بخش هم شخصی برانگیخته می شوند، ولی آنه
تراز می کنند. این امر به نوبه خود برای کمک به یک سازمان به منظور اجرای موفقیت آمیز 

 (.2007،  1ماموریت آن، با اهداف شرکت مرتبط می شود)اداره مدیریت کارکنان ایالت متحده
ژوهش پر این ی، دهای منابع انسان با مرور پیشینه و تحقیقات موجود در زمینه کارکرد

در  عاد رانسانی این اب( استفاده خواهد شد. وی برای کارکردهای منابع ا2009از مدل ولِِچاس )
ی ک گذارشترانظر گرفته است: سیاست جبران، عدم تمرکز و تیم های خود مدیریتی، به ا

 اطلاعلات، استخدام انتخابی، آموزش و توسعه، امنیت شغلی.
 2یاست جبران خدماتالف( س

ا به هرکت جبران خدمات بر اساس عملکرد، کارکرد منابع انسانیِ غالب است که ش
ینس و د )کولکنن منظور ارزیابی و دادن پاداش )جایزه( به تلاش های کارکنان استفاده می

 (. 2003کلارک، 
 3ب( عدم تمرکز و تیم های خودمدیریتی)خود گردان(

یاز دارند که در تیم ها کار کنند، تصمیم های مشترکی بگیرند، بیشتر و بیشتر، کارکنان ن
برای رسیدن به اهداف تیم و سازمان خود، انجام طرح های مشترک را به عهده بگیرند)فلم 

 (.2012، 4هورتز و رندِل
 5پ( به اشتراک گذاری اطلاعات

ود و ی بهباا برداده های عملکرد ارتباطی بر اساس روال کار در طول سال، کارکنان ر
د مل کننی عد به درستتوسعه یاری می کند. کارکنان احتمالا می خواهند که در کار خو

 ینگونهست اا، ولی اگر آنها هیچ بازخورِ عملکردی دریافت نکنند، ممکن )خوب باشند(
رتز و م هوبرداشت کنند که عملکرد رضایت بخشی دارند، درصورتی که اینطور نیست)فل

 (.2012رندل، 
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 1استخدام انتخابیت( 

ر دطلوب، مانش این فعالیت می تواند اطمینان دهد که افراد درست، با ویژگی ها و د
ه . علاوارنددمکان درستی قرار دارند، طوری که آنها با فرهنگ و فضای سازمان تناسب 
لچاس، هد)ودبراین، تعیین کارکنان مناسب هزینۀآموزش و توسعه کارکنان را کاهش می 

2009.) 
 2آموزش و توسعه ث(

شرکتی که به صورت سیستماتیک کارکنان خود را آموزش و توسعه می دهد، از آنها 
حمایت می کند که ارزش بازار آنها مطلوب تر از سایر شرکت ها توسعه می یابد. این موضوع 

 (.1997، 3دهد)دویِل بهره وری و تعهد را افزایش و جابجایی را کاهش می
 4ج( امنیت شغلی

را در  هد خوده تعشغلی فضایی از اطمینان را در میان کارکنانی ایجاد می کند ک امنیت
 (.2009)ولچاس،  میان نیروی کار شرکت ترویج می کنند

که در واقع تعداد کل کارکنان یک سازمان را شامل  به عنوان یک متغیر سازماناندازه 
د و تعاملات آنهاست که باید می شود. این موضوع با این فرضیه سازگاری دارد که چون افرا

     ساختاربندی شود، بنابراین تعداد کل کارکنان است که دقیقاً به ساختارسازمانی مربوط 
اندازه یا سایز سازمان چیزی فراتر اندازه  (.1391 رابینز،)می شود، نه هرنوع معیاردیگری

یا تعداد مشتریان فیزیکی آن است و اغلب با فاکتورهایی مثل تعداد کارکنان و اعضا و 
     سنجیده می شود. البته ظرفیت فیزیکی یک سازمان هم به عنوان اندازه در نظر گرفته 

هایش  هایش یا در مورد یک هتل تعداد اتاق شود، مثلا در مورد یک بیمارستان تعداد تخت می
ستند. در و یا در مورد یک سوپر مارکت و طول و بزرگی قفسه ها همه بیانگر اندازه سازمان ه

قلمرو کسب و کار، آمارهای سالانه فروش و سهم بازار هم نشان دهنده اندازه سازمان است. 
های هایی مالی نیز بیان می شود. به هرحال استدلال سازمان همچنین به صورت دارایی اندازه

ها  سازمان تواند به دو نوع اثرات مستقل اندازه و ارتباط اندازه با دیگرتئوری اندازه سازمان می

                                                           
1-Selective Hiring 
2-Training and Development 

3-Doyle 
4-Job Security 
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در این پژوهش برای سنجش اندازه سازمان، (. 2003:543،  1)دوبرف و کارول تقسیم شود
( )بانک مرکزی 1393)های صنعتیترین تعریف سازمان صنایع کوچک و شهرکتازهطبق 

ایران(، شرکت ها به دو گروه کوچک و بزرگ تقسیم شدند؛ یعنی شرکت هایی که شمار 
نفر باشد، کوچک و شرکت هایی که شمار کارکنان آن بیشتر از  50ا ت 5ها بین کارکنان آن

 نفر باشند، بزرگ محسوب می شوند. 50
 یبه  اثربخش یمنابع انسان یاز استراتژ "عنوان  بادر پژوهش خود ( 1998) 2* دایر و شافر

 های فعالیت دندیرس جهینت نیا به "یسازمان یچابک یرو بر پژوهش از ییها درس :یسازمان
رسمیت  منابع انسانی)شامل: کارگزینی، ارتباط کارکنان، مدیریت عملکرد، پاداش و به

شناختن، محتوای شغل، آموزش و توسعه، و طراحی شغل( باعث افزایش چابکی 
 سازمانی می شوند.

ی کرد چابکمعماری مدیریت منابع انسانی با روی"( تحقیقی با عنوان 1390* خسروی )
وعه ز مجمداد. جامعه آماری این پژوهش مدیران تصمیم ساانجام  "نیروی انسانی

دیریت مکه  شرکت های صنایع الکترونیک ایران بودند. نتیجه این پژوهش نشان داد
 منابع انسانی با چابکی رابطه دارد.

بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در سازمان "( تحقیقی با عنوان 2015) 3* لباف و رستمی
 بعد فعالیت های منابع انسانی 7آنها به این نتیجه رسیدند که  انجام دادند. "چابک

، مدیریت عملکرد، ارتباط  5، آموزش و توسعه 4)شامل: طراحی شغل، کارگزینی، آموزش
 کارمندان، و روابط کاری( تأثیر زیادی در ایجاد چابکی سازمانی دارند.

دازه شرکت در ارتباط بین تأثیر سن و ان"( تحقیقی تحت عنوان 2011) 6* هوی و همکاران
سازمانی: تحلیل اعتدال در شرکت های  و عملکرد ،ی سازمانیریادگی ،یسازمان ینوآور

انجام دادند. نتایج این تحقیق نشان داد که سن و اندازه  "تولید مواد غذایی آسیایی

                                                           
1-Dobrev and Carroll 

2-Dyer and Shafer 

3-Labaf and Rostami 

4-Education  

5-Training and Development 

6-Hui & et al. 
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و  ،یسازمان یریادگی ،یسازمان ینوآورشرکت دو متغیر تعدیل گر هستند که ارتباط بین 
 ی را تعدیل می کنند.عملکرد سازمان

انی بع انسمنا بررسی پیشینه تحقیق نشان می دهد که چابکی کارآفرینی با کارکردهای
رت دین صوهش برابطه دارد. با بررسی ابعاد هر یک از متغیرهای پژوهش، فرضیه های پژو

 تدوین گردید:
 :ستا یرز حرش به مفهومی یلگوا تحقیق یپیشینه و ینظر مبانی به توجه با

 
 
 
 
 

   
 

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش :1شماره شکل 

 

 ابزار و روش
 -یفیاطلاعات توص یجمع آور وهیش و از نظر یحاضر از لحاظ هدف، کاربرد قیتحق

شامل  یا از روش کتابخانه یقیها تلف داده یآور جمع وهیش پیمایشی و از نوع همبستگی است.
های تولیدی  جامعۀ آماری این پژوهش، شرکت باشد. ینامه م و مدارک و پرسش سنادمطالعه ا

نمونه شرکت برآورد شد.  71فعال شهرک صنعتی بشل بودند که تعداد آنها در زمان پژوهش، 
تحقیق با استفاده از روش تصادفی طبقه ای انتخاب گردید. همچنین برای تعیین حجم نمونه 

شرکت تعیین گردید. شایان  60ه تعداد از فرمول کوکران استفاده شد. بنابراین حجم نمونه ب
شرکت جهت تکمیل پرسش  61شرکت،  65ها در  پرسش نامه ذکر است که بعد از توزیع

در هر شرکت دو پرسش نامه بین مدیران، سرپرستان منابع انسانی و نامه ها همکاری کردند. 
زیه و تحلیل پرسش نامه کامل و مناسب برای تج 122سرپرستان تولید، توزیع و در نهایت 

 * کارکردهای منابع انسانی
های  معدم تمرکز و تی -

 خودگردان
 سیاست جبران -
 آموزش و توسعه -
 به اشتراک گذاری اطلاعات -
 استخدام انتخابی -
 امنیت شغلی -

 اندازه سازمان

 * چابکی کارآفرینی
 بلادرنگ بودن  -
 پیشگیرانه بودن  -
 نوآوری رادیکال  -

H1 

H2 
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در این آماری جمع آوری شد. داده ها نیز از پرسش نامه های استاندارد، گردآوری شده اند. 
ی و نرم افزار معادلات ساختار یسازمدلاز روش ها،  برای تجزیه و تحلیل دادهپژوهش 

PLS   .بدین گونه که روابط چابکی کارآفرینی و کارکردهای منابع انسانی،استفاده شده است 
 مورد سنجش قرار گرفته و بر اساس PLSافزار  از طریق ضریب عاملی و عدد معناداری با نرم

آن، نسبت به تایید یا رد فرضیه ها تصمیم گیری شده است. شایان ذکر است که پس از وارد 
پرسش ششم چابکی  (Loading)، از آنجایی که ضریب عاملیPLSها در نرم افزاره کردن داد

به دست  4/0 کمتر از( 1HRP) و پرسش نخست کارکردهای منابع انسانی (6EA)کارآفرینی 
 .نتیجه این پرسش هاحذف گردیدند آمد، در
 

 سازه های پژوهش و ابعاد و گویه ها -3شماره  جدول

 شمار گویه ها )سوالات( متغیرهای آشکار متغیرهای پنهان

 بلادرنگ بودن چابکی کارآفرینی
 پیشگیرانه بودن

 یکالنوآوری راد

3 
3 
3 

 عدم تمرکز و تیم های خودگردان کارکردهای منابع انسانی
 سیاست جبران

 آموزش و توسعه
 به اشتراک گذاری اطلاعات

 استخدام انتخابی
 امنیت شغلی

5 
4 
4 
3 
3 
3 

 نفر: کوچک 50تا  5بین  اندازه سازمان
 نفر: بزرگ 50بیشتر از 

---- 
---- 

 
ی ارکردهای منابع انسانی شرکت های تولیدک : چابکی کارآفرینی با1H* فرضیه 

 فعال شهرک صنعتی بشل رابطه دارد.

 * پایایی مدل
 .و آلفای کرونباخ پرداخته شد1برای سنجش پایایی مدل به بررسی پایایی ترکیبی

ضریب آلفای کرونباخ بیانگر میزان توانایی پرسش ها در تبیین مناسب ابعاد مربوط به خود 
های یک بعُد را به یکدیگر  یایی ترکیبی نیز میزان همبستگی پرسشهمچنین ضریب پا است.

                                                           
1-Composite Reliability 
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نتایج ( . 1981،  1)فورنل و لارکر گیری مشخص می کند های اندازه برای برازش کافی مدل
 در جدول زیر آورده شده است.

 پایایی مدل -4جدول شماره 
 متغیرها پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ

 سیاست جبران 89/0 84/0

 عدم تمرکز و تیم های خودگردان 89/0 83/0

 به اشتراک گذاری اطلاعات 84/0 71/0

 امنیت شغلی 89/0 82/0

 چابکی کارآفرینی 92/0 9/0

 استخدام انتخابی 83/0 71/0

 آموزش و توسعه   92/0 88/0

 
( مشخص است همه متغیرها از پایایی بالایی در مدل 4درجدول شماره ) طورکههمان 
    7/0ی متغیرها بالاتر از  پایایی ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ درمورد همه برخوردارند.

 .(2003،  2می باشد و این موضوع نشان دهندۀ برازش مناسب مدل است )چین و همکاران
جزو متغیرهای مرتبۀ دوم بود، پایایی  البته از آنجایی که متغیر کارکردهای منابع انسانی

 ترکیبی آن به صورت دستی محاسبه شد.

 * روایی همگرا و واگرا
سازی معادلات  روایی پرسش نامه توسط دو معیار روایی همگرا و واگرا که مختص مدل

تبیین آن  روایی همگرابه میزان توانایی شاخص های یک بعُد در. ساختاری است، بررسی شد
ه دارد و روایی واگرا نیز بیانگر این مطلب است که سازه های مدل پژوهش بایستی بعُد اشار

(. برای 1999،  3همبستگی بیشتری باسؤالات خود داشته باشند تا با سازه های دیگر)هالند
که ( استفاده شد AVEارزیابی روایی همگرا از معیار میانگین واریانس های استخراج شده)

 ل زیر نشان داده شده است:نتایج این معیار درجدو

                                                           
1-Fornell and Larker 

2-Chin et al. 
3-Hulland 
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 نتایج میانگین واریانس های استخراج شده متغیرهای پژوهش -5شماره جدول 

AVE متغیرها 
 سیاست جبران 67/0

 عدم تمرکز و تیم های خودگردان 66/0

 به اشتراک گذاری اطلاعات 63/0

 امنیت شغلی 73/0

 چابکی کارآفرینی 58/0

 استخدام انتخابی 63/0

 موزش و توسعهآ 74/0

 
 

شایان ذکر است از آنجایی که متغیر کارکردهای منابع انسانی جزو متغیرهای مرتبۀ دوم 
 ،AVEبود، روایی همگرای آن به صورت دستی محاسبه شد. مقدار ملاک برای سطح قبولی 

آمده است، تمامی  6( . همانگونه که در جدول1996، 1می باشد )مگنر و همکاران 4/0
بیشتر بوده و این مطلب، مؤیداین می باشد که روایی  4/0مربوط به سازه ها از  AVEمقادیر

تفاوت در قسمت روایی واگرا، میزان همگرای پرسش نامه های حاضردرحد قابل قبول است. 
این . بین شاخص های یک سازه با شاخص های سازه های دیگر در مدل مقایسه می شود

ا مقادیرضرایب همبستگی بین سازه ها محاسبه می هرسازه ب AVEکار ازطریق مقایسه جذر
درصورتی که سازه ها با شاخص های مربوط به خود همبستگی بیشتری داشته باشند . گردد

تا باسازه های دیگر،روایی واگرای مناسب مدل تأیید می شود. برای این کار یک ماتریس 
سازه می باشد و مقادیر هر AVE باید تشکیل داد که مقادیر قطراصلی ماتریس جذر ضرایب

 پایین قطر اصلی ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه های دیگراست. این ماتریس در
 جدول زیر نشان داده شده است:

 

                                                           
1-Magner et al. 
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 و ضرایب همبستگی سازه ها AVEماتریس مقایسه جذر -6شماره جدول 
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 سازه ها

 سیاست جبران 82/0      

 عدم تمرکز 72/0 81/0     

 چابکی کارآفرینی 67/0 66/0 76/0    

 اطلاعات به اشتراک گذاری 46/0 41/0 56/0 79/0   

 امنیت شغلی 55/0 47/0 56/0 64/0 85/0  

 نتخابیاستخدام ا 47/0 45/0 64/0 53/0 39/0 79/0 

 آموزش و توسعه 63/0 55/0 67/0 61/0 68/0 48/0 86/0

 
ستگی هرسازه از ضرایب همب AVE مشخص می باشد، جذر 6ل همانگونه که ازجدو

ایی ودن روول بآن سازه با سازه های دیگر بیشترشده است که این مطلب حاکی از قابل قب
 .واگرای سازه ها می باشد

 

 یافته ها
صلی ازۀ انمایان است، درمورد فرضیه نخست، رابطه بین دو سچنانکه درشکل زیر 

نسانی نابع اای مپژوهش معنادار و مستقیم است؛ بدین ترتیب چابکی کارآفرینی با کارکرده
رات کارکردهای درصد از تغیی 80رابطۀ مثبت و معناداری دارد که طبق ضرایب استاندارد،

 ی شود.منابع انسانی، توسط چابکی کارآفرینی تبیین م
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 ضرایب استاندارد مدل پژوهش -2شماره شکل 

 

 Smart PLSنرم افزار Bootstrapping برای تأیید فرضیۀ نخست پژوهش ازفرمان
در بازه  t (. وقتی مقادیر3دهد)شکل رانشان می t استفاده شد که خروجی حاصل ضرایب

عاقباً تأیید فرضیۀ اصلی می باشند، بیانگر معناداربودن پارامتر مربوط و مت 96/1بیشتر از 
مشخص است،  3(. همانگونه که در شکل شماره 2010، 1پژوهش است)وینزی و همکاران

که مبین پذیرش فرضیۀ هستند 96/1بین دو سازۀ اصلی پژوهش، همگی بالای tضرایب 
 .اصلی پژوهش هستند

                                                           
1-Vinzi et al. 
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 ضرایب معناداری برای بررسی فرضیه اصلی -3شماره شکل 

 

 رسی نتیجه آزمون فرضیه نخستبر -7 شماره جدول 

 نتیجه آزمون tآماره  ضریب مسیر فرضیه

 یها تچابکی کارآفرینی با کارکردهای منابع انسانی شرک
 تولیدی فعال شهرک صنعتی بشل رابطه دارد.

 پذیرش فرضیه 506/7 805/0

 
: اندازه سازمان، رابطه چابکی کارآفرینی و کارکردهای منابع  2Hفرضیه * 

 ی تولیدی فعال شهرک صنعتی بشل را تعدیل می کند. رکت هاشانسانی 

 
، "002/0"، شدت تأثیر اندازه سازمان)متغیر تعدیل گر( برابر است با: 2با توجه به شکل 

مربوط به این متغیر را به  t-valuesاما پیش از قضاوت درمورد این ضریب، بهتر است ضریب 
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که بدلیل کمتر  "023/0"اری برابر است با: ، ضریب معناد3دست آوریم. با توجه به شکل 
نمی توان تأثیر اندازه سازمان را به  %95دهد در سطح اطمینان نشان می 96/1بودن از 

 عنوان یک متغیر تعدیل گر تایید نمود.
 

 بررسی نتیجه آزمون فرضیه دوم -8شماره  جدول

 نتیجه آزمون tآماره  ضریب مسیر فرضیه
ای کردهچابکی کارآفرینی و کاراندازه سازمان، رابطه 

ی تولیدی فعال شهرک شرکت هامنابع انسانی 
 صنعتی بشل را تعدیل می کند.

 رد فرضیه 023/0 002/0

 

 بحث و نتیجه گیری
سازی صیانتظارات خصو سریع تکنولوژیکی، افزایش خطرات، جهانی شدن و تحولات

سب کرای بمواجهند.  ا آنهاهای تجاری کنونی ب های محیطی هستند که سازمان از ویژگی
 هرت درشبا  کند که میتوانموفقیت در این محیط، چابکی یک مزیت رقابتی را ایجاد می

نولوژی با تک ن راسازما فرآیندها و افراد ،نوآوری و کیفیت آن را حفظ نمود. سازمان چابک
د و یت خوفا کیپیشرفته همگام ساخته و نیازهای مشتریان را بر اساس محصولات وخدمات ب

یجه گرفت وان نتت، میبا توجه به موارد یاد شدهکند. در یک قالب زمانی نسبتاً کوتاه رفع می
ظور به من ست وسرعت پاسخ گویی و انعطاف پذیری جزء الزامات اساسی سازمان های فعلی ا

  ه سوی کت بازاین رو، حر. بقای حیات خود باید از چنین ویژگی هایی برخوردار باشند
از  است و ربخشمان های چابک و دستیابی به توانمندی های چابکی راهکاری مفید و اثساز

ا بی که بتواند انسان نابعطرفی سازمان ها در این راه نیاز اساسی به منابع انسانی خود دارند، م
از خود  کرد راعمل توجه به استراتژی ها و برنامه ریزی های مناسب از سوی سازمان، بهترین

د فرضیه ا تأییبرد. د و حداکثر کارایی و اثر بخشی را برای سازمان به ارمغان بیاونشان ده
ثبت و مبطۀ نخست پژوهش مشخص شدکه چابکی کارآفرینی با کارکردهای منابع انسانی را

وانی خیر هم زیقات های این پژوهش با نتایج تحقمعناداری دارد. از این رو نتایج و یافته
 )همسویی( دارد:
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 پیشینه های همسو-9شماره  جدول

 نتیجه عنوان پژوهش پژوهشگران )سال( ردیف
معماری مدیریت منابع انسانی با  (1390خسروی ) 1

 رویکرد چابکی نیروی انسانی
مدیریت منابع انسانی با چابکی 

 .رابطه دارد

2  
 (2015) لباف و رستمی

بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در 
 سازمان چابک

منابع انسانی تأثیر  فعالیت های
زیادی در ایجاد چابکی سازمانی 

 .دارند

3  
 (1998) دایر و شافر

 شیاز استراتژی منابع انسانی به اثربخ
درس هایی از پژوهش بر : سازمانی

 روی چابکی سازمانی

فعالیت های منابع انسانی باعث 
 .افزایش چابکی سازمانی می شوند

 
ینی و رآفراندازه سازمان، رابطۀ چابکی کا با ردّ فرضیه دوم پژوهش مشخص شدکه

ه تحقیق ا نتیجده بکارکردهای منابع انسانی را تعدیل نمی کند. ازاین رو نتیجه به دست آم
 زیر هم خوانی )همسویی( ندارد:

 
 پیشینه ی ناهمسو -10شماره جدول 

 نتیجه عنوان پژوهش پژوهشگران )سال( ردیف

 (2011) هوی و همکاران 1

ین و اندازه شرکت در ارتباط بتأثیر سن 
و  ،ی سازمانیریادگی ،یسازمان ینوآور

سازمانی: تحلیل اعتدال در  عملکرد
 شرکت های تولید مواد غذایی آسیایی

 سن و اندازه شرکت دو متغیر تعدیل گر
 ،یسازمان ینوآورهستند که ارتباط بین 

ی و عملکرد سازمان ،یسازمان یریادگی
 را تعدیل می کنند.

 

 نهادهاپیش
کنان به کار دهی* باتوجه به یافته های پژوهش، سازمان ها باید تاکید زیادی بر پاداش

 براساس خلاقیت و نوآوری در محیط کار داشته باشند. 
ی در انسان یروی* با توجه به رقابت شدید و لزوم حفظ چابکی سازمان ها و اهمیت نقش ن

روشها  نمند ازتوا گیری نیروهای شایسته وسازمان، پیشنهاد می شود تا در جذب و به کار
 . های مناسبی با بسته های جبران خدمات ویژه استفاده شودو استراتژی

به تایید رابطه چابکی کارآفرینی سازمان و کارکردهای مدیریت منابع انسانی  توجهبا * 
 پیشنهاد می شود مدیران سازمان جهت حفظ پویایی و نفوذ در بازار، اجرای اشکال

جدیدی از استراتژی های ایجاد روابط با مشتری، ارائه محصولات و خدمات جدید، یا 
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اجرای مدل های جدید کسب و کار، به طور مستمر بر یادگیری و آموزش و توسعه 
 کارکنان توجه نمایند.

دمت ثل قم* به سایر پژوهشگران پیشنهاد می شود که از متغیرهای تعدیلگر دیگری 
 .مدیران، نوع صنعت برای انجام تحقیق استفاده کنندسازمان، تجربیات 
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