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 چکیده  
 يپرورش نوآور   ي تنوع نیروي كار برا  يهايو استراتژ  ریپذاشتغال انعطاف  يهاوه یكسب و كار امروز، ادغام ش  يایپو   ط یدر مح

مز  حفظ  كارآفر  یرقابت  تیو  ا  يضرور  کیاستراتژ  ینیدر  است.  چگونگ  نیشده  ش  یمطالعه   ی استخدام   يهاوه ی اتخاذ 
را برا  ریپذانعطاف تنوع نیروي كار  ابتکارات    نش ی بو    كندیم  ی بررس  ینیكارآفر  یو چابک  یسازمان  يریپذش انعطافیافزا  يو 

خود استفاده    ي نوآور  ت یرقابت بلندمدت و ظرف   شیافزا  ي عوامل برا  نیتوانند از ایها م  انچگونه سازم  نکهیرا در مورد ا  ییها
در   کیاستراتژ  ینیو تنوع نیروي كار بر كارآفر  ریاشتغال انعطاف پذ  ریتاث  یمطالعه بررس  نیهدف ا  ن،یبنابرا دهد.  یكنند، ارائه م

ها خصوص  يشركت  است.  ی بزرگ  عراق  آمار در  مد  قی تحق  نیا  يجامعه  خصوص  720  رانیرا  عراق   ی شركت  در  بزرگ 
پرسشنامه كه روایی و پایایی آن  از استفاده  با  ها  داده  نمونه انتخاب گردید. 251كه با روش تصادفی ساده تعداد   دهند یم لیتشک

  مدل   از   متغیرها   بین   روابط   تحلیل   و   گیري  اندازه   براي   و  آوري  جمع   از طریق خبرگان و تحلیل عاملی تاییدي بررسی شده بود، 
اشتغال انعطاف پذیر بر كارآفرینی استراتژیک تاثیر مثبت و    كه  داد  این مطالعه نشان  نتایج.  شد  استفاده   ساختاري  معادلات  سازي
كه معنی معنی  بدین  دارد.  ضر  داري  انعطاف  ر یتأث نییتع  بیمقدار  نشان   0.19  ک یاستراتژ  ینیكارآفربر    ریپذاشتغال  كه  بود 

بر تنوع نیروي كار    ریتأث باشد. از سوي دیگر  می  ریپذاشتغال انعطاف  رییاز تغ  یناش  کیاستراتژ  ی نیكارآفردر    رییتغ  % 19  دهدیم
 ر یی از تغ   یناش  کیاستراتژ  ینیكارآفردر    رییتغ   % 28  دهدیكه نشان م  0.28نیز معنی دار بود با ضریب تاثیر    کیاستراتژ  ینیكارآفر

باشد می  كار  نیروي  نهایت   .  تنوع  در  كارو  ریپذانعطاف  اشتغال   ر یتأثو  نیروي  معنی  کیاستراتژ  ینیكارآفربر    تنوع  با نیز  دار 
تنوع نیروي و  ریپذانعطاف  اشتغالدر    ر ییاز تغ  یناش  کیاستراتژ  ینیكارآفردر    ر ییتغ  %32كه    یمعن  ن یبود، به ا  0.32ضریب تاثیر  

 می باشد.  كار
 .کیاستراتژ ینیكارآفر كار،يرویتنوع ن ر،یپذاشتغال انعطاف واژگان کلیدی:

________________________________________________________________ 

 maharati@um.ac.ir ل: نویسنده مسئو 

 12/09/1403تاریخ پذیرش:    16/07/1403تاریخ دریافت:  

 75-110 صفحات:

https://tmj.um.ac.ir/
https://doi.org/10.22067/tmj.2024.90151.1615
mailto:maharati@um.ac.ir


 ** 14  *و  *  *شماره  *پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                76   

 مقدمه  

  تی تقو  ي برا  یی سازمان ها به طور مداوم به دنبال راه ها  ،يامروز  یرقابت  ار یو بس  ا یپو  ی در بازار جهان  محیط

كارآفر  ينوآور هستند.  بلندمدت  رشد  حفظ  رفتارها  یمفهوم  -  کیاستراتژ  ینیو  جو  يكه   ییفرصت 

رفتارها با  را   ک ی عنوان    به  -  كندیم  بیها( ترك از فرصت   يبردار)بهره   ییجو  تیمز  ي )كاوش فرصت( 

ح ها  يبرا   یاتیچارچوب  مس  ییسازمان  دنبال  به  پ  یابیریكه  مدرن    ي تجار  ي ها  ط یمح  ي ها  یدگیچ یدر 

 کی دو بعد    نیكار بر ا  يرویكاركنان منعطف و تنوع ن  ری(. تأثHitt et al., 2001هستند ظاهر شده است )

افراد    ییبه توانا  یطور قابل توجه  بهامل  عو  نیاست. ا  ینیو كارآفر  یسازمان  يهانهیحوزه مهم مطالعه در زم

 .كندیكمک م  دی جد يهااز فرصت  يبرداركشف و بهره  ،ییشناسا ي ها براو سازمان

  ي و نوآور  يریپذاس یمق  ،یبه چابک  ازیكار با ن   يرویدر ن  يریپذانعطاف  ک،ی استراتژ  ینیكارآفر  دگاه یاز د 

بازار جهان بس  ایپو  یهمسو است. در  به دنبال راه سازمان  ،يامروز  یرقابت  اریو  به طور مداوم    يبرا   ییهاها 

كارآفر  ي نوآور  تیتقو هستند.  بلندمدت  رشد  حفظ  رفتارها   یمفهوم  -  کیاستراتژ  ینیو    ي كه 

به    -  كندیم  ب یها( ترك از فرصت   يبردار) بهره   ییجو  تیمز  ي)كاوش فرصت( را با رفتارها  ییجوفرصت

  يتجار   ي هاط یمح  ي ها  یدگی چیدر پ  ی ابیریكه به دنبال مس  ییهاسازمان  ي برا  یاتیچارچوب ح  کیعنوان  

ا  انكاركن  ری(. تأث Hitt et al., 2001مدرن هستند ظاهر شده است ) دو بعد    ن یمنعطف و تنوع و شمول بر 

 ییبه توانا   یعوامل به طور قابل توجه  ن یاست. ا  ینیو كارآفر  یسازمان  يهانه یحوزه مهم مطالعه در زم  کی

سازمان و  براافراد  بهره   ،ییشناسا  يها  و  فرصت  يبرداركشف  م  دیجد  يها از  دكندیكمک  از   دگاه ی. 

مطابقت    ي و نوآور  ي ریپذ  اسیمق  ،یبه چابک  از یكار با ن  ي رویدر ن   يریذ انعطاف پ  ک،یاستراتژ  ینیكارآفر

 (. Smith & Thompson, 2021دارد )

انعطاف پذ  است كه    کیاستراتژ  کردیرو  کیكه    دهندیرا ارائه م  يعملکرد  يریپذانعطاف  ر،یكاركنان 

مسازمان قادر  را  كاركنان  و  شرا  سازدیها  با  سرعت  به  ها  ای  فیوظا  ر،یمتغ  طی تا  سازگار   یشغل  ينقش 

  نکه یاز ا  نان یاطم  هدف تر است كه با  كار گسترده   ي روین  يریپذانعطاف  يهاي از استراتژ  یبخش  نیشوند. ا

 Kalleberg et) بمانند، است یباق یرقابت  رییبه سرعت در حال تغ يتجار ط یمح ک یدر  توانند یها مسازمان

al., 2003ا اجازه م  نی(.  ب  دهدیبه كاركنان  انجام دهند و    فیها حركت كنند، وظانقش   نی تا  مختلف را 

  ن ی. اكندیكمک م   یسازمان  ییو كارا  ي ریبه انعطاف پذ  تیاكه در نه  رند یها را به كار گاز مهارت   یفیط

به سرعت بسته به    توانند یم  يكار  فی كه تکال  یی پرسرعت، جا  ع یصنا  ایمحور  پروژه   يهاط ی در مح  ت یقابل

بازار   طی(. شراBrunelle, 2017مهم است )  اریكنند، بس  رییتغ  یاتیعمل  طی شرا  ا یبازار    رات ییتغ  ،يمشتر  ازین

ن  دیجد كارآفر  از یاغلب  تحر  کیاستراتژ  ینیبه  باشركت  را یز  كندیم  کیرا  را    ي هاياستراتژ  دی ها  خود 
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  ط ی تا به سرعت با شرا  دهدیها اجازه مبه سازمان  ریدهند. كاركنان انعطاف پذ  ق یماندن در رقابت تطب   يبرا

پ  دیجد غ  ای  یکیتکنولوژ   يهاشرفت یبازار،  شوند،    یاتیعمل  رمنتظره یاختلالات   ر ی تأث  نکه یا  بدون سازگار 

توجه بهره ور  یقابل  ا  يبر  بر  باشند. علاوه  انعطاف  ن،یداشته  م  ریپذكاركنان  ن   توانیرا  اساس    يازها یبر 

 (.  Chaudhuri & Sinha, 2012تر كرد ) مختلف مستقر كرد و سازمان را چابک فیوظا  يشركت برا

طلب  يرفتارها  کی استراتژ  ینیكارآفر مز  یفرصت  برا  ییجو  تیو  ا  ينوآور  ت یهدا  يرا  ارزش   جاد یو 

 ییهاط ی و مح  كندی را همسو م  ینیكارآفر  يهات ی و فعال  کیاستراتژ  تی ریمد  کرد،یرو  ن ی. اكندیم  بیترك 

بلندمدت سازمان  شودیشکوفا م  يكه در آن نوآور  كندیم  تیرا تقو كند.    تیحما  یتا از رشد و رقابت 

منجر   تواند یاست كه م  د یجد  ي فرصت ها  یبررس  ن یكارآمد از منابع موجود در ح  ي شامل بهره بردار  نیا

  دهد یبه شركت ها اجازه م  ری(. استخدام كارگران انعطاف پذHitt et al., 2001شود )  ی رقابت  يهاتیبه مز

ا به مجموعه گسترده  ا  یسها دستر  دگاه ی از مهارت ها و د  ي تا  باشند.    ت ی به خلاق  تواند ی تنوع م  ن یداشته 

متنوع به شركت    يهااست. در دسترس بودن تخصص   ي ضرور  کیاستراتژ  ینیكارآفر  ي دامن بزند كه برا

 Kleinنوآورانه را توسعه دهند )  يكنند و راه حل ها  شیمختلف آزما  ي کردهایتا با رو  كندیها كمک م

& Foss, 2010 .) 
بگذارد.  ریتأث کیاستراتژ ینیكارآفر  يو اجرا يزیبر نحوه برنامه ر تواند یم ریاستفاده از اشتغال انعطاف پذ 

استراتژ  نانیكارآفر ن   ي ریانعطاف پذ  يایدارند كه مزا  ییهااست یبه توسعه س  ازی ن  کیو رهبران  با  به    ازیرا 

را در   ریپذاشتغال انعطاف  يزیآم  تی موفق  ركه به طو  ییهاكار منسجم و متعهد متعادل كند. سازمان  يروین

بلندمدت خود ادغام م  انداز  و    کیاستراتژ  ي نگر  نده یآ  قیرا از طر  یرقابت  تیتوانند مز  یكنند، م  یچشم 

)  ت یقابل كنند  كلSmith & Thompson, 2021انطباق حفظ  ا  کیاستراتژ  ینیكارآفر  د ی(.  توازن    جاد یدر 

كارا  ي نوآور  ن یب اطم  یاتیعمل  ییو  و  است،  تلاش   نانینهفته  كه  شود  اهداف    نانهیكارآفر  ي هاحاصل  با 

)  کیاستراتژ است  هماهنگ  ن Ireland et al., 2009شركت  افراد  ي روی(.  متنوع،  پ  ي كار  با    نه، ی ش یرا 

در  شتریب  يو نوآور تی تواند منجر به خلاق یتنوع م نیآورد. ا یمتفاوت گرد هم م يها دگاه ی و د اتیتجرب

ز  ئلهحل مس ب  رایو توسعه محصول شود،  از زوا  شتریكاركنان  م  يایبه چالش ها  برخورد  كنند    یمختلف 

(Stahl et al., 2010كارآفر .)جاد یا  ي برا  ییجو  ت یو مز  یفرصت طلب  ي به ادغام رفتارها  کیاستراتژ  ینی  

 سکیو همزمان ر رساند یاست كه بازده را به حداكثر م ییفرصت ها يریگیشامل پ نیارزش اشاره دارد. ا

بلندمدت  کیرا با اهداف استراتژ ينوآور   جهیكند، در نت  یها را كنترل م نهیرساند و هز یها را به حداقل م

منجر به    تواند ی كه م  كنندیرا ارائه م  هادگاه یاز د  یفیمتنوع ط   يهام ی(. تHitt et al., 2001كند )  یهمسو م

 لی و تحل  هیو منجر به تجز  كشندیمتنوع مفروضات را به چالش م  يهادگاه ی د  رایبهتر شود، ز  يریگمیتصم
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اشوندی م  ترقیدق بر  علاوه  پ  ن، ی.  با  رو  ي هانه یشی افراد  است  ممکن  به    یمتفاوت  ي کردهایمختلف  نسبت 

  دهد یم  شیافزا ینیكارآفر يهاكشف فرصت  يشركت را برا لیداشته باشند، كه به طور بالقوه تما سکیر

(Herring, 2009ا بر  كل  يها  میت  ن، ی(. علاوه  به طور  تغ  یمتنوع  اطم  ریی با  عدم    ي شتری ب  يسازگار  نانیو 

كه   ا،یپو  يها  طیكند تا هنگام مواجهه با مح  یرا مجهز م  میت  يمختلف اعضا  يها  نهی شیدارند. تجارب و پ

چابک آن  ها  يبرا  یدر  فرصت  آوردن  دست  پذ  يدیكل  د یجد  يبه  انعطاف  فع  رتریاست،  باشند    الو  تر 

(McMillan-Capehart, 2008 .) 

در عراق انجام    یبزرگ خصوص يدر شركت ها  ق یتحق   ن یاست كه ا  ينکته ضرور   ن یذكر ا  گرید  يسو  از

با چالش ها شود. در   یمربوط م  قیاز آنها به مشکل تحق   یروبرو هستند كه برخ  ياد یز  يشده است كه 

اجتماع  یحال انداز  چشم  ن  یفرهنگ-یكه  تنوع  مانع  است  ممکن  و  يرویعراق  به  نظر    ژه یكار،    تنوع از 

قوم  یتیجنس د  یو گنجاندن  ها  ی سنت  يها  دگاه ی شود.  نقش  مورد  ترج  یتیجنس  يدر   ا ی  ي ا  له یقب  حاتیو 

 یم   ریكار تأث  يرو یها در ن  دگاه یبر تنوع د  ن یمتنوع را محدود كند، بنابرا  ي تواند استخدام ها  یم  ي منطقه ا

را مختل  يتجار اتیعمل تواندیم راقدر ع یاسیس یثباتی مداوم و ب یتیامن  يهاچالش  ن، یگذارد. علاوه بر ا

 یم  یاسیمداوم در چشم انداز س  راتیی ها دشوار كند. تغشركت   يمنسجم را برا  يهااست یس  يكند و اجرا

تغ به  منجر  ا  يدشوار  ایمقررات    رییتواند  بر  استعدادها شود. علاوه  و حفظ  از شركت    ياریبس  ن،یجذب 

تنوع مناسب   ای  ریانعطاف پذ  يكار  باتیترت  ي كه برا  یسانمنابع ان  يها  است یممکن است با س  یعراق  يها

  ي انداز راه   ا یمتنوع    يهام یت  تیریممکن است در مد  ی دست و پنجه نرم كنند. متخصصان منابع انسان  ستند،ین

بر    ریپذانعطاف   يكار  يهاستمیس كه  باشند  نداشته  چن  یکپارچگیآموزش    ر یتأث  ییهااست یس  نیروان 

كار از راه دور ممکن    ي ابزارها  ای  نترنتیمطمئن به ا  یمانند دسترس  ییهارساختیز  ن،ی.علاوه بر اگذاردیم

برخ در  ن   یاست  توسعه  كامل  طور  به  اثربخش   افتهیمناطق  كه  مانند    ریپذانعطاف  يكار  باتیترت  یباشند، 

م  یبی ترك   يكار  يهامدل   ای  يدوركار محدود  نهاكندیرا  در  با  شركت  ت، ی.  است  ممکن  عراق  در  ها 

سرما  یمال  يفشارها كه  شوند  فن   يگذارهیمواجه  ن  يندهایفرآ  ایها  آموزش  ها،يآوردر    ي برا  ازیمورد 

در   ق یتحق   ن، ی. بنابراسازدیمتنوع را دشوار م  يهاطرح   ا ی  ریپذانعطاف  يكار  ي هانه یگز  زیآمت یموفق  ياجرا

تا درک كنند كه چگونه    كندیمها در عراق كمک  ركت به ش  ریپذكار و اشتغال انعطاف  يرویمورد تنوع ن 

د  يهامیت م  یمتنوع   ي هادگاه یمتنوع  ارائه  راه   كنند،یرا  به  منجر  استراتژ  يهاحلكه  و    يهاي نوآورانه 

 ي كار  باتیترت  يدهد. اجرا  شیافزا  یشركت را در بازار جهان   يریتواند رقابت پذ  یم  نی. اشودیخلاقانه م

كه ممکن    يها، از جمله افراد  نهیاز زم  يتر  عیوس  فیرا از ط  دهاتواند استعدا  یبر تنوع م  دیمنعطف و تاك 
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دل به  ن  یخانوادگ  يها  تی مسئول  ا ی  ت یموقع  ت،ی جنس  لیاست  سنت  يرو یاز  اند،    یكار  شده  گذاشته  كنار 

 یجهان   يهاشركت   ي هاياستراتژ  قی تطب  ی را در مورد چگونگ  ییهانشیب  تواند یم  ق ی تحق  ن یجذب كند. ا

به شركت  ریپذانعطاف  يكار  ي هااست یس  بیترك   يبرا تنوع،  ا  یعراق  ي هاو  دهد.   یم   ییهمسو  ن یارائه 

 بهبود بخشد. یالملل نی و ب یشركت را در سطح محل گاه یتواند شهرت و جا

م  نیا نشان  بر كارآفر  يروین  کیكه چگونه    دهدیپژوهش  متنوع  و    گذارد یم  ریتأث  کیاستراتژ  ینیكار 

م  يرهبر  ماتیتصم  تیفیك  بهبود  ابخشدیرا  بر  علاوه  رو   ییهاشركت  ن، ی.  ش   ي كه  و    يها وه یتنوع 

كه   شوند،یم  ده ید  رتریپذت یمسئول  یاغلب از نظر اجتماع   كنند،یم  يگذارهیسرما  ریپذانعطاف  یاستخدام

را برآورده   ی منابع انسان  یالمللن ی ب  يدهد و به آنها كمک كند استانداردها   شیشهرت آنها را افزا  تواند یم

ا سرما  يبرا  تواندیم  نیكنند.  ا  انیمشتر  ایمشاركت    ،يگذار  هیجذب  بر  علاوه  باشد.    ن، یسودمند 

انعطاف  يهاياستراتژ طر  توانند یم  ریپذاشتغال  مد  نهیبه  يكار  باتی ترت  قیاز  به    ت یریو  منجر  بهتر  منابع 

هز  ییجوصرفه ا  هانه یدر  م  ن یشوند.  خود  نوبه  طور   یكل  یاتیعمل  ییكارا  تواند ی به  به  بخشد.  بهبود  را 

 ،یمهم مرتبط با عوامل فرهنگ  يهابزرگ در عراق با چالش  یخصوص  يهاكه شركت   یخلاصه، در حال

ز  ياقتصاد مزا  یرساختیو  هستند،  زم  ق یتحق   ي ایمواجه  انعطاف  نه یدر  ن  ریپذاشتغال  تنوع  كار   ي رویو 

  ي ریپذتمركز بر انعطاف  ن،یمنجر شود. علاوه بر ا  یحفظ كاركنان و رقابت كل  ،يبه بهبود نوآور  تواندیم

 كاركنان را بهبود بخشد.  يو وفادار  هی كند و روح جادیا رتریفراگ یطیمح تواندیم زین یو تنوع شغل

 

 ۀ پژوهش نیشی و پ ینظر یمبان
 ر ی اشتغال انعطاف پذ 

پذ  اشتغال توانا  ریانعطاف  برا  ي روین  ایسازمان    ییبه  با وظا  عیانطباق سر  ي كار    ا ینقش ها    ف،یو كارآمد 

فرآ  راتییتغ در  ا  ندهایمختلف  دارد.  مح  نیاشاره  در  آن    ،يامروز  يایپو  يكار  يها ط یمفهوم  در  كه 

و انتظارات   یکیتکنولوژ  يهاشرفتی هستند، پ   رییبازار كه به سرعت در حال تغ  ط یبه شرا  د یوكارها باكسب

تا   دهدیها اجازه مبه سازمان  يعملکرد  يریپذمهم است. انعطاف   اریدر حال تحول پاسخ دهند، بس  يمشتر

ا با  انطباق  حفظ    يوربهره   رات، ییتغ  ن یضمن  انعطاف  شیافزا  ایرا  سازمان  يعملکرد  يریپذدهند.  ها  به 

 رمنتظره یغ  یاتیاختلالات عمل  ای  یکیتکنولوژ يهاشرفت یبازار، پ دیجد  ط یتا به سرعت با شرا  دهدیاجازه م

توان بر اساس  یداشته باشند. كاركنان منعطف را م يوربر بهره  یتوجهقابل ریتأث  نکهیسازگار شوند، بدون ا

برا  يازهاین )  فیوظا  يشركت  تر كرد  (.  Pulakos et al., 2000مختلف مستقر كرد و سازمان را چابک 

را با    یمتنوع  ي كند تا مهارت ها  یمشاغل به كاركنان كمک م  ن یكارمندان در ب  ییجابجا  يریانعطاف پذ
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ب  ییجابجا ها  نیمنظم  ا   ي نقش  آورند.  دست  به  سازمان  در  دانش    نیمختلف  ارتقاء  كسالت،  كاهش  به 

ب  یم  ن یكند و تضم  یكمک م  يمتقابل كاركرد از    يتر  عیوس  فیتوانند ط  یم  يشتری كند كه كارمندان 

تحق   ردهاعملک دهند.  پوشش  م  قاتیرا  شغل  ینشان  چرخش  كه  رضا  یدهد  به  و    یشغل  تی منجر  بالاتر 

)  یم  شتریب   ي نوآور پذOrtega, 2001شود  انعطاف  توانا  فه یوظ  يری(.  برا  ییبه    نی ب   ییجابجا  ي كارمند 

 ییجا  سرعت،پر  عیصنا  ایبر پروژه    ی مبتن  يهاط ی در مح  تی قابل  نیها اشاره دارد. ا  ت یاولو  رییبا تغ  فیوظا

 اری كند، بس  رییتغ  یاتیعمل  ط یشرا  ایبازار    راتییتغ  ،يمشتر  ازیبه سرعت بسته به ن   تواند ی م  يكار  فیكه تکال

 (.   Brunelle, 2017مهم است )

  بیكند. با ترك   یكمک م  يو نوآور  یچابک  يشركت برا  کی  ییبه توانا  ریاستخدام انعطاف پذ  يها  مدل

بازار پاسخ دهند و    راتییتوانند به سرعت به تغ  یشركت ها م  از،یبر اساس ن  یمتنوع و تخصص  ياستعدادها

تواند   یم ری(.  استفاده از اشتغال انعطاف پذDe Smet & Linde, 2021استفاده كنند ) د یجد ي از فرصت ها

به    ازین  کیو رهبران استراتژ  نانیبگذارد. كارآفر  ریتأث  کی استراتژ  ینیكارآفر  يو اجرا  يزیبر نحوه برنامه ر

كار منسجم و متعهد متعادل كند.    يرو یبه ن  ازیرا با ن  يریانعطاف پذ  يایدارند كه مزا  ییها  استیتوسعه س

توانند    یكنند، م  یرا در چشم انداز بلندمدت خود ادغام م  ریپذ  عطافشغل ان   تیكه با موفق  ییسازمان ها

 ,Kelliher & Anderson)   انطباق حفظ كنند.  تیو قابل  کیاستراتژ  ينگر  نده یآ  قیرا از طر  یرقابت  تیمز

كار   ي رویرا كاهش دهد و به شركت ها اجازه دهد ن  یاتیعمل  ي ها  نهیتواند هز  ی(. اشتغال منعطف م2010

بر اساس خواسته ها  دخو افزا  يرا  ا  شیپروژه  استراتژ  نی دهند.  اهداف كارآفر  کیاستفاده  با   ی نیاز منابع 

ر  يبرا رساندن  حداقل  ع  سکیبه  در  توانا  نیو  است.  همسو  بازده  رساندن  حداكثر  به   لی تعد  ییحال 

  يها و پروژه  يبه سمت نوآور  يتا منابع را به طور مؤثرتر  كندیها كمک م كار به سازمان  ي روین  يهانه یهز

به شركت ها اجازه   ر ی(. استخدام كارگران انعطاف پذKatz & Krueger, 2019دهند )  صیبلندمدت تخص 

ا  یم ا  یها دسترس  دگاه یاز مهارت ها و د  ي دهد تا به مجموعه گسترده  به    یتنوع م  ن یداشته باشند.  تواند 

متنوع به   ياست. در دسترس بودن تخصص ها يضرور کیاتژاستر ینیكارآفر يدامن بزند كه برا تیخلاق

را توسعه    ي نوآورانه ا  ي كرده و راه حل ها  شیمختلف را آزما  يکردهایكند تا رو  یشركت ها كمک م

 (.  Harrison & Raineri, 2020دهند )
 کار  یرویتنوع ن

كه تنوع به گستره تفاوت   یو جامعه مدرن است. در حال  یفرهنگ سازمان  نفکیكار جزء لا  ي روین  تنوع

انواع هو  یانسان  يها به فرد م  یی ها  یژگیها و و  ت یاشاره دارد و شامل  افراد را منحصر  كند.   ی است كه 

سطح صفات  از  جنس  یفراتر  ها  ت،یمانند  جنبه  شامل  و  است  سن  و  ها،   ندمان  يتر  قیعم  ي نژاد  ارزش 
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تجرب  دگاه ید تحص  یزندگ  اتیها،  زم  یم  لاتیو  در  داشتن  سازمان  نهیشود.  مورد  در  تنوع  جوامع،  و  ها 

.  دهندیرا شکل م  يفرد  يهادگاه یمختلف است كه د  یو شناخت  یتیجمع  يهایژگیو  انیدر م  یندگینما

 ، ياقتصاد-یاجتماع  نهیشیپ  ،سن  ت،ی جنس  ت،یاز تفاوت ها از جمله نژاد، قوم  يگسترده ا  فیتنوع شامل ط

منظر   ن یتوان از چند  یتنوع را م  تیاست. اهم  ي مختلف جامعه ضرور  يدر بخش ها   گریمذهب و موارد د

حل مسئله را    يکردهایو رو  اتیتجرب  ها،دگاه یاز د  یعیوس  فیمتنوع ط  يهامیكه ت  یكرد. در حال  یبررس

م نوآور  كنندیارائه  تقو  ي كه  شركت كندیم  تی را  ب  ییها.  تنوع  ب  يترش یكه  پ  شتریدارند،  رقبا   ی ش ی از 

د  رایز  رند،یگیم ب  ها دگاه یبه  دسترس  يهانشی و  )  یگوناگون  (.  McKinsey & Company, 2020دارند 

از عوامل و    يترع یمجموعه وس  رایز  رند،یگی م  يبهتر  يریگم یمتنوع تصم  ي با اعضا  ییهامیت   ن، یعلاوه بر ا

م  هادگاه ید نظر  در  تشورندیگیرا  را  بحث  تنوع،  نتاكندیم  ق ی.  به  منجر  كه  و    یم  يتر  قیدق  ج ی.  شود 

  ير یگ  میها در تصم  دگاه یبودن د  یغن   لیمتنوع به دل  ي ها  میدهد، ت   یرا كاهش م   یخطرات تفکر گروه

م عمل  ها  یبهتر  حل  راه  به  و  تر  يكنند  جامع  و  م  يمتفکرانه  )  یمنجر  (.  Rock et al., 2016شوند 

فرهنگ   یارمندانك  معرض  در  اكه  و  م  يهاده ی ها  قرار  همدل  رند،یگیگوناگون    ن ی ب  ی ستگیشا  ،یاحتمالاً 

شکل دادن تجارب   یاز چگونگ  ی. آنها درک درستدهندیرا توسعه م  يتفکر انتقاد   يهاو مهارت   یفرهنگ

 Gurin, et)  استمهم    یاجتماع  یهماهنگ  ت یتقو  ي آورند كه برا  یها به دست م  دگاه ی به د  یمختلف زندگ

al., 2002 .) 

دارند. تنوع در سازمان   شتریب  يتعامل و همکار  ت یبه تقو  لیتما  كنندیكه از تنوع استقبال م   ییهاسازمان 

  كنندیم  ق یها را تشوو ارزش  هاده یو تبادل ا   كنندیم  ج یتعصبات را كاهش دهد. ، درک را ترو  تواندیم

(Putnam, 2007سازمان .)كنند كه بر   جادیا  يتر  يقو  یاجتماع  انسجام  توانندیمتنوع م  يهاتیها با جمع

  كنند ی م  قی ها را تشو  شه یبردن كل  نی تحمل و از ب  ، یچند فرهنگ  ي هاطی شود. مح  د یتاك   ي و برابر  ت یشمول

(Stolle et al., 2004سازمان .)و    ازهاین  توانند ی خود هستند، م  انیمشتر  گاه یكه منعکس كننده تنوع پا  ییها

ا  یتیجمع  ي هاگروه   حاتیترج كنند.  درک  بهتر  را  م  ن یمختلف  قادر  را  و    سازدیآنها  محصولات  تا 

بازارها  یخدمات با  توسعه دهند كه  طن  يرا  م  نیمختلف  نت  شودی انداز  م  جهیو در  بهبود  را    بخشدیرقابت 

(Forbes Insights, 2011  .) 

برتر. همانطور كه   يدر جذب استعدادها   یرقابت  ت یداشتن مز  ي ها براكار از شركت  يرو یاز تنوع ن  تیحما

كه   گردندیم  يكار  ي نگر به دنبال مکان ها  نده یكارمندان آ  شود، یمتنوع م  ي ا   نده یكار به طور فزا  ي روین

 یكار نقش مهم   ي روی(. تنوع ن Gupta, & Sharma, 2023آنها باشد )  يو منعکس كننده ارزش ها   ریفراگ
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نوآور پرورش  سازمان  يدر  ندر  دارد.  تجرب  يرویها  سوابق،  انواع  شامل  كه  متنوع،  د  ات یكار    ها دگاه ی و 

راه   تواند یم  شود،یم اخلاقانه   يهاحلبه  و  )نوآورانه   يهاده ی تر  شود  منجر  (. Thomas & Ely, 2024تر 

ن مختلف در    اتیو تجرب   هادگاه ید  ها، نهیشده افراد از زم  يزیرو برنامه   يعمد   ن كار به گنجاند  ي رو یتنوع 

با اهداف استراتژ  کی   ي شامل جستجو   ن ی. اشوندیتر شركت همسو مگسترده   کیسازمان اشاره دارد كه 

استعدادها ادغام ش  يفعالانه  افزا  ریفراگ  ي ها  وه یمتنوع و  را  دهد،    یم  شیاست كه عملکرد كسب و كار 

تقو  ي رنوآو تصم  یم  ت یرا  و  م  يریگ  میكند  بهبود  )  یرا  (.  Hernandez & Rodriguez, 2024بخشد 

كار   ي رویو اهرم ن  تیریمد  جاد، یا  يجامع است كه سازمان ها از آن برا  ي کردیكار رو  يرویتنوع ن  نیبنابرا

ا  یمتنوع به طور موثر استفاده م با    يهاطرح   یی برنامه بر همسو  ن یكنند.    ت ی تقو  ي برا  ي تجار  اهداف تنوع 

 (.  Wang & Lee, 2023تمركز دارد ) ریفراگ ي و ارتقا یعملکرد سازمان ي ارتقا ، ينوآور
 ک ی استراتژ ینیمفهوم وابعاد کارآفر 

 تیری مد  ت ی بر اهم  كند،یم  فیتعر  کیاستراتژ  دگاه یرا با د  نانهیكارآفر  ت یكه فعال  کیاستراتژ  ینیكارآفر

  نانه ی. اقدام كارآفركندیم  دیتأك   یرقابت  تیبه منظور كسب مز  نانهیكارآفر  يهات یفعال  ایمنابع    کیاستراتژ

  ن یتوان ا یرا م کی استراتژ ینیكارآفرشود.  یم فیتعر نانهیكارآفر تیبا ذهن  کیبه عنوان اقدامات استراتژ

  ي شده برا   یاقدامات طراح  يریدر به كارگ  کیو استراتژ  نانهیكارآفر  يها   دگاه یكرد كه د  فیتعر  تیواقع

مکمل    جادیا )  گریکدیثروت،  اقداماتDogan, 2015باشند  به  كه    یم  ی(.  بهره   کیپردازد  در  شركت 

كشف مستمر فرصت    يشركت برا  ي از تلاش ها  یناش  كهدهد،    یانجام م  دیجد  يها  ياز نوآور  يبردار

است .    کیاستراتژ  ت یریمد  يریبا جهت گ نانهیشامل انجام اقدامات كارآفر  کیاستراتژ  ینیهاست. كارآفر

 ین یبا خلق ارزش و ثروت سروكار دارند. به طور خاص، كارآفر  ینیو كارآفر  کیاستراتژ  ت یریمد  نیبنابرا

تلاش برا  کی  يهابه  طر  جادی ا  يشركت  از  عمدتاً  ثروت،  متعاقباً  و  كه   ییهافرصت  ییشناسا  قیارزش 

در    توانیم آنها  بهره   کیاز  م  يبرداربازار  كمک  حال  كند،یكرد،  مد  یدر  به    کیاستراتژ  تیریكه 

 Ireland. )كندیكمک م  یرقابت  يهاتیمز  يریگعمدتاً با شکل   ینیآفرو ثروت   ینیآفرارزش  يهاتلاش

& Webb, 2010 .) 

و حفظ    جاد یشامل ا  کیاستراتژ  تیریاز فرصت ها و مد  ي و بهره بردار  ییشامل شناسا  ینیكارآفر  ن، یبنابرا

مز  ای  کی مس  یرقابت  تیچند  عنوان  طر  يریبه  از  كه  بردار  قیاست  بهره  ها  فرصت  از  شود.   یم  يآن 

ثروت   جادیان و متعاقبا ایمشتر  يارزش برا  جادیهر دو به رشد، ا  ینیو كارآفر  کیاستراتژ تیریمد  ن،یبنابرا

  ت ی ریو مد  شرو یپ  ي هابه شركت  کیاستراتژ  ینی( كارآفرHitt & Ireland, 2005مالکان توجه دارند.)  يبرا

م  نیا را  چالش   دهد یامکان  با  همزمان  بهره   يهاكه  مز  يبرداردوگانه  )حوزه   یفعل  ی رقابت  يهات یاز 
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آن    ي( مقابله كنند كه براینیها )حوزه كارآفرفرصت   يبرا  جوحال جست  نی( و در ع کیاستراتژ  تیریمد

خلق ارزش و ثروت مورد استفاده   يبرا  ي ریرا توسعه داد و به عنوان مس  نده یآ  یرقابت  ي ها  تیتوان مز  یم

  انه یسود جو  يو هم رفتارها   ینیكارآفر  یفرصت طلب  ي هم شامل رفتارها  کیاستراتژ  ینیقرار داد. كارآفر

 Webbاست )  دیخانواده محور مف  يهمه سازمان ها از جمله شركت ها   ياست و برا  کیاستراتژ  تیریمد

et al., 2010همزمان است و منجر   ییجو  تیو مز  یفرصت طلب  يشامل رفتارها  کیاستراتژ  ینی(. كارآفر

  بال دن  يسازمان برا  یی)كاوش در فرصت ها( به عنوان توانا  یشود. فرصت طلب  یبه عملکرد برتر شركت م

بازار تولكه قبلاً   یو توسعه محصولات  افتنیاز مراحل به منظور    يكردن تعداد اند تعر  د ی در   یم  فینشده 

طلب فرصت  رفتار  دو  هر  مزینی)كارآفر  یشود.  و  براکیاستراتژ  تیری )مد  ییجو  تی(  ثروت   ي(  خلق 

ه  يضرور اما  تنها  چیهستند،  به  شركت Shane & Venkataraman, 2000) ستندین  یكاف  ییكدام  ها  (. 

بلندمدت    ج یاغلب با نتا  یاكتشاف  ي هاتی در هنگام اكتشاف هستند، فعال  یاساس يهاي معمولاً به دنبال نوآور

قطع عدم  م  یتوجهقابل   تیو  تما  شوندیمشخص  قابل  لیكه  با  بازار،   ،یکیتکنولوژ  يهات یدارد  علاقه 

و غ مواد خام  بودن  بنابرا  ره یرقابت، در دسترس  باشد.   ، یاكتشاف   يندهایفرآ  زیآمت یموفق  دی كل  ن،یمرتبط 

بالقوه منابع را    ی است كه اثربخش  یتیعدم قطع  ت یریحال مد  ن یتره منابع و در عكارآمد گس  تیریمد  یی توانا

 (. (Ireland et al., 2009احاطه كرده است 

ساز  مرتب  شامل  ها  ياكتشاف  برا  ي فرصت  ها  ییشناسا  ي بالقوه  است.    یآت  ت یفعال  ي حوزه  شركت 

برا  ییتلاش در توانا  نیا  تیموفق ا  یاثربخش  د یمنابع كاملاً جد  جادیا  يشركت   یرقابت  يهاگاه یجا  جادیو 

ادغام    ک،یتراتژاس  ینیاز كارآفر  زیآم  ت یاستفاده موفق  م یمهم است كه بدان  ن ی. همچنشودی آشکار م  دیجد

كنند هم در   یرا دنبال م  کیاستراتژ  ینیكه كارآفر  ییاست. شركت ها  ینیو كارآفر  ياستراتژ  يحوزه ها

ن  يها  تیفعال مورد  طلب  فعال  ینیكارآفر  ازی فرصت  در  هم  ن  ییجو  تیمز  يها  تیو    ي استراتژ   ازیمورد 

 (. Ireland et al., 2003كنند )  یشركت م

انتخاب شده متمركز است، ممکن    ياستراتژ  کی  ياجرا  يبرا  یكه صرفاً بر انجام اقدامات  یشركت  ن،یبنابرا

  ت ی بتواند با موفق  نکهیبدون ا  ن، یشود. بنابرا  ل یبازار رو به زوال تبد  يدر فضا  دكننده یتول  ن یاست به مؤثرتر

  ي با رقبا  ي كند( استفاده كند، به زودی م  جادیا  یرقابت  تیكه مز  يانتخاب شده )استراتژ  ي استراتژ  کیاز  

م  كننده یكپ پ  شودیمواجه  م  شنهادات یكه  كاهش  را  آن  سود  بنابرادهدیآنها  با    ن،ی.  مرتبط  اقدامات 

ثروت   جاد یا  جیترو  يبرا ستند،ین  یهستند، اما به طور جداگانه كاف  يهركدام ضرور  ینیو كارآفر  ياستراتژ

بر اداریپا استراتژ  گریکدیبا    ی در هماهنگ  د یبادو عنصر    نیا  ن،ی. علاوه  اتحاد   ینیو كارآفر  ي كار كنند. 
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مدل از   ن یچند  سندگان ی(. نوKetchen et al., 2007است )  کیاستراتژ  ینیكارآفر  یاساس  م یاز مفاه  یکی

برخ  یی را شناسا  کیاستراتژ  ینیكارآفر با د  یكردند،  ابعاد موافق هستند،   يادر مجموعه  يگریاز آنها  از 

 .كنندیابعاد را حذف م یبرخ یو برخ كنندیاضافه م یمتفاوت هستند، برخ یبرخ

 ک یاستراتژ  ینیابعاد کارآفر :( 1جدول )
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Ireland et 

al. et al. 

2003 

              √ √ √ √               

Charlotta 

et al. 2012 
  √ √                               

Michailov

a et al. 

2013 

  √ √                               

Hitt et al, 

2011 
  √ √                               

Web et al, 

2010 
  √ √             √                 

Kyrgidou 

and 

Hughes, 

2010 

√ √   √                       √ √ √ 

Popadić et 

al. 2015 
  √ √                               

Piispanen 

et al. 2016 
  √ √                               

Sonfield 

& Lussier, 

1997 

√     √ √ √ √                       

Ketchen et 

al, 2007 
  √ √                               

Hitt et al, 

2001 
√                     √ √ √ √ √     
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Ireland et 

al. 2002 
√                     √ √ √ √ √     

 08 08 25 17 17 17 17 08 17 08 08 08 08 08 17 58 67 33 درصد 

 منبع: محقق تهیه شده 

ا به نظر م  نیاز  كه عبارتند از    کی استراتژ  ینیكارآفر  یدر مورد دو بعد اصل  نیرسد كه اكثر محقق  ینظر 

مز  ییفرصت جو و  بردار  ییجو  تی)اكتشاف(  دارند.  ي)بهره  نظر  اتفاق  ا  ن یا  ازاز فرصت(  ابعاد    ن یرو، 

  ي هادارند و تفاوت   یمفهوم  تی ابعاد اساساً ماه  ن یاز ا  کی  هر مورد توافق در مطالعه ما اتخاذ شده است.

بر جنبه  كنندیرا آشکار م  زیمتما پ  نیا.كنندیم  دیتأك   کی استراتژ  ینیكارآفر  یاصل  يهاو    شنهاد یمطالعه 

 كند. یدو بعد تعادل برقرار م نیا ن یب تیریمد ک،یاستراتژ ینیبه كارآفر  یابیدست ي كند كه برا یم

این مدل شامل دو مؤلفه    ارائه شده است(Shirokova et al., 2013)توسط    از  كارآفرینی استراتژیک  مدل

كارآفرینی استراتژیک )اكتشاف و بهره برداري( است و تأثیر این مؤلفه ها را بر عملکرد شركت نشان می 

افزایش   به  بر می گیرد كه منجر  برداري را در  اكتشاف و هم بهره  استراتژیک هم  دهد. مدل كارآفرینی 

عملکرد شركت می شود . اگر سازمانی قادر به ایجاد تعادل و توسعه همزمان هر دو شیوه اكتشاف و بهره 

برداري باشد، موفقیت عملکرد بهتري خواهد داشت. ویژگی بارز شركت هاي كارآفرین توانایی آنها در 

بت به رقبا و انجام آن با وجود منابع محدود  شناخت فرصت هاي جدید و پیگیري سریعتر این فرصت ها نس 

با  پایدار در محیطی  رقابتی  به مزیت  براي دستیابی  ها  این فرصت  از  استفاده  توانایی  است. در عین حال، 

شیوه  مؤثر  یابد.اجراي  توسعه  باید  ضعیف  نهادي  قادر حمایت  را  شركت  استراتژیک،  كارآفرینی  هاي 

بین رفتارهاي فرصتمی تعادلی  تا  نوبه خود تأثیر  طلب و مزیت سازد  به  پشتیبانی كند، كه  و  برقرار  جویی 

مثبتی بر عملکرد شركت دارد. براي شركت در فعالیت هاي اكتشافی، شركت باید نوآور، فعال و ریسک 

شخصی،  ابتکارات  بازار،  رهبري  نوآوري،  هدف  با  كارآفرینی  هاي  ارزش  باید  كاركنان  و  باشد  پذیر 

براي ریسک را به اشتراک بگذارند.خلاقیت و آمادگی 
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 ( Shirokova et al. 2013) تأثیر مؤلفه کارآفرینی استراتژیک بر عملکرد شرکت :1ل شک

گرایش كارآفرینی به عنوان یکی از مفاهیم كلیدي در تحقیقات كارآفرینی در سطح شركت در ادبیات 

جهت گیري كارآفرینی وضعیتی را در یک شركت توصیف مدرن مدیریت و كارآفرینی تلقی می شود.

از طریق فعالیت   اجازه می دهد تا  به شركت  می كند كه در آن فرآیندها، شیوه ها و رویه هاي سازمانی 

كند. ایجاد  ثروت  داخلی  كارآفرینانه  كارآفرینی هاي  فرهنگ  و  كارآفرینی  گیري  جهت  كه  حالی  در 

امکان اكتشاف را فراهم می كند، مدیریت استراتژیک منابع و تغییرات اجرا شده شركت را قادر می سازد 

كارآفرینی   هاي  فرصت  كشف  و  رشد  براي  موجود  هاي  فرصت  از  مداوم  طور  به  كند.تا  بهره استفاده 

دانش،   با  مرتبط  منابع  گذاري  ارزش  داخلی،  منابع  در  گذاري  سرمایه  مانند  عواملی  شامل  باید  برداري 

(. Shirokova et al., 2013)  یادگیري سازمانی و تغییرات سازمانی توسعه اي و انتقالی باشد
 پیشینۀ پژوهش  :(2جدول )

 سطح شرکت. یخوب است؟ شواهد از داده ها ینوآور یکار منعطف برا یروین ایآ 1مطالعه 

 .van Schaik, F. N., & Zhou, H. (2014). ;Kleinknecht, A  سال /نویسنده

برا  يهاداده   لی و تحل  هیاستفاده كردند كه شامل تجز  یكم   قیروش تحق  کیاز    سندگانینو  روش شناسی    ي سطح شركت 

ب  یبررس انعطاف  يهاوه ی ش  نی رابطه  نوآور  ریپذكار  از تکن  يو  آنها    ی ابیارز  يبرا  یاقتصادسنج  يها  کیبود. 

  ي ها از مجموعه داده   سندگانیو شركت ها استفاده كردند. ن  يكار منعطف بر بازده نوآور  يروین   باتی ترت  ریتأث

اطلاعات كه  كردند  استفاده  شركت  شاخص  یسطح  مورد  نوآور  يها در  همچن   يمختلف    ات یجزئ  نیو 

م  يروین  يریپذانعطاف ارائه  تجزكردیكار  تحل  هی.  اجرا  يآمار  لی و  كشف    يبرا  ونیرگرس  لی تحل  يبا 

 شد.  انجام  يو انواع مختلف نوآور ریكار انعطاف پذ ي ها وهی ش نی ب یهمبستگ 

م  جینتا نتایج مطالعه  ن   دهدینشان  انعطاف  يرویكه  نوآور  یمثبت   ریتأث   تواندیم  ریپذكار  به  يبر  باشد،  كه    یزمان  ژه یوداشته 

موقت  شركت كارگران  موثر  طور  به  ت   ریپذانعطاف  ای ها  در  م  ي هامیرا  ادغام  اكنندیخود  نشان    نی.  مطالعه 
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مزا  دهدیم شركت  ي روین  يایكه  در  منعطف  ا  ییهاكار  از  استراتژ  بات یترت   نیكه  صورت  استفاده    کیبه 

 آشکار است. شتر یب سازند،یم ریپذبازار را امکان راتییبهتر به تغ ییو پاسخگو  ي و سازگار كنندیم

شود که    یم  یتعامل و عملکرد کارکنان  شیدر محل کار باعث افزا   یری تعادل: چگونه انعطاف پذ  جادیا 2مطالعه 

 کنند یکار م  یو خصوص  یعموم ماتیدر تنظ

 Parveen, M., & rizq, A. 2024 سال /سندهینو 

  ي جمع آور  يبرا  افتهیپرسشنامه ساختار  کیانجام شده است.    یكم  یفیپژوهش با استفاده از روش توص  نیا ی شناس روش

از   پا  يد ی تول  عیبهداشت و درمان و صنا  ،يفناور  ،یمال  عیكارمند در صنا  400داده ها  مدل    ییایاستفاده شد. 

شد. از    یابی( ارز)  یجزئ   بعات با حداقل مر  ي معادلات ساختار  ي سازبا استفاده از روش مدل   ي ریگاندازه 

 ( استفاده شد. مركب ) ییای( و پاαكرونباخ ) يآلفا  ریمقاد

  ت یدر محل كار با مشاركت كاركنان تقو   يریپذعملکرد و انعطاف  ن یكه ارتباط مثبت ب   دهد ینشان م  ها افتهی نتایج مطالعه 

اجرا شود، انعطاف    یبه درست  یكند كه وقت   یم  د ی مطالعه تاك  ن ی. اكندیآنها را اصلاح م  ن یكه رابطه ب  شودیم

افزا  یدر محل كار، مشاركت و عملکرد كل  يریپذ را  نفع سازمان ها  دهد   یم  ش یكاركنان  به  و    ی دولت  يو 

خاص هر بخش    يها   نهیمتناسب با در نظر گرفتن خواسته ها و زم  يکردها یرو  تی بر اهم  نیاست. ا  یخصوص

كند.  یم دی تأك ریانعطاف پذ يكار بات یترت يایبه حداكثر رساندن مزا يبرا

 متحده الاتیا یدر سازمان ها ریکارکنان انعطاف پذ باتی: ترتیاستخدام خارج 3مطالعه 

 .Reynolds, J., & Marsden, P. V. (2003) ;Kalleberg, A. L سال /سندهینو 

تحق  نیا ی شناس روش روش  از  طراح  ی كم  ق یمطالعه  كرد.  نظرسنج  ی مبتن  یاستفاده  ترت   یبررس  ي برا  یبر  در    بات یروندها 

پذ انعطاف  داده ریكاركنان  نظرسنج .  از  نمونهNOS)  یمل  يهاسازمان  یها  اسازمان  نده ینما   يا(،  در    الات یها 

شده  استخراج  نو متحده  تکن  سندگانیاند.  رگرس  يآمار  يهاکیاز  احتمال    یابیارز  يبرا  کی لجست  ونی مانند 

 . كنندیاستفاده م یسازمان يهاو اندازه  عیدر صنا ياسهیمقا لیو تحل ریپذكاركنان انعطاف يهاوه ی اتخاذ ش

كه آنها   یكند. در حال یرا برجسته م ریكاركنان انعطاف پذ باتی مطالعه مبادلات مربوط به اتخاذ ترت نیا نتایج مطالعه 

  طیمنجر به شرا توانندیم ن یهمچن كنند،یها ارائه مسازمان يرا برا هانهیدر هز ییجو و صرفه يریپذانعطاف

 كنند.  جادیا یسازمان  بلندمدت  یاثربخش يرا برا ییهاكاركنان شوند و چالش ينامطمئن برا يكار

شود که    یم  یتعامل و عملکرد کارکنان  شیدر محل کار باعث افزا   یری تعادل: چگونه انعطاف پذ  جادیا 4مطالعه 

 کنند یکار م  یو خصوص  یعموم ماتیدر تنظ

 .Parveen, M., & Rizq, A. T. (2024) سال /سندهینو 

داده   نیا ی شناس روش از  مق  یسازمان  ینظرسنج  کی  يهامطالعه  صنا  اسیدر  در  كه  است    عیبزرگ  شده  انجام  مختلف 

ها داده  كرد.  تجز  520  ياستفاده  مورد  تحل  هیسازمان  صنا  لی و  كه  گرفت  فناور  یع یقرار  و    دی تول  ،يمانند 

م بر  در  را  ها  یخدمات  سازمان  دهنده  نشان  كه  بود  متنوع  نمونه  انداز  ییگرفت.  جغراف   ه با  مناطق  و    یی ایها 

و عملکرد استفاده    ریانعطاف پذ  يكار  باتیترت   نیرابطه ب   یبررس  يبرا  يآمار  ونی رگرس  يمختلف بود. مدل ها

رابطه    -  ریانعطاف پذ  يكار  باتی بر ترت  یفرهنگ سازمان  ایآ  نکهیا  شیآزما  يبرا  ل یتعد  لی و تحل  هیشد. تجز

 انجام شد.  ریخ ایگذارد  یم ریعملکرد تأث
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برا  ییآنها  ژه یودر مکان و زمان، به  ریپذانعطاف  يكار  بات ینشان داد كه ترت   جینتا نتایج مطالعه  ب  يكه    ن یكمک به تعادل 

كه   ی كنند. كارمندان جادیا ی مثبت سازمان جی نتا توانند یاند و كارمند محور هستند، مشده  ی طراح ی كار و زندگ

  ي اغلب دارا  ،يمانند كار در منزل و دوركار  كنند،یبر كارمند را انتخاب م  یمبتن  ریپذانعطاف  يكار  بات یترت

سازمان  ،ییخودكفا  زه، یانگ انضباط،  ارتباط  افته یخود  ا  ی دهنده خوبو  از  تما  ن یهستند،  عملکرد    ل یرو  دارند 

گرفتن    يبرا  يا  لهیرا به عنوان وس  يریانعطاف پذ  نیتواند چن   یكنند كه م  جادیا  ییهاشركت  يرا برا  يبالاتر

نشان دادن اثرات مثبت بر عملکرد   ي بر كارفرما برا یمنعطف مبتن يكار بات یدهد. اگرچه ترت  ئهو حفظ آنها ارا

چندان سازگار    یآنها مانند قبل  یشده است، اما نشان داده شده است كه اثربخش  ده یكش  ریبه تصو   زین  یسازمان

 .ستین

و    یشغل  یریدرگ  ،ینقش چندوقتگ  ی: بررسیبهداشت  یکارکنان در بخش مراقبت ها  تیخلاق  یبه سو 5مطالعه 

 .یعملکرد یریانعطاف پذ

 .Radulescu, M., & Hussain, H. (2021). ;Yousaf, Z. ;Jun, W. ;Waheed, J  سال /سندهینو 

  127( و  رمجموعهیپرستار )كاركنان ز  457از    یمقطع  يهاو داده   كندیرا ارائه م  یتجرب  قاتیمقاله حاضر تحق ی شناس روش

پاكستان جمعهی ناح  ری)مد  مارستانی ب  37( شاغل در  زریپزشک )سوپروا برا  ي آور( در  تحل   هیتجز  ي شد.    ل یو 

 استفاده شد.  چندگانه ونیو رگرس یهمبستگ ،یفیآمار توص  ي شده از روش ها يجمع آور يداده ها

 دهد یم شیرا افزا تیو خلاق یچندوقتگ نی ب وندیپ يعملکرد يریپذثابت كردند كه انعطاف ها افتهی نتایج مطالعه 

  به   کهکوچک و متوسط    ی کارکنان در شرکت ها  ینوآورانه برا  یاز رفتار کار  کپارچهیچارچوب    کی 6مطالعه 

 دهد.  یم وندیرا پ یروان یو توانمندساز یعملکرد  یریدانش، انعطاف پذ گذاری اشتراک

 M. Haffar & A.A. Nassani, ;Z. Yousaf ;A. Majid ;M. Yasir. (2023) سال /سندهینو 

نفر از   769ها از  داده   يآورجمع ي برا شیمایاستفاده شد. ابزار پ یاز طرح مقطع یمدل فرض  یبررس يبرا ی شناس روش

  لیتحل  يبرا ن یاستفاده شد. همچن فایخود ا يهاپرسشنامه قطری از كوچک و متوسط  يهاكاركنان شركت

 شد  ه استفاد يمعادلات ساختار يو مدل ساز یشده از روش همبستگ يجمع آور يداده ها

و اساس    هیشود، پا  یها مربوط م  ییبه استفاده از دانش، مهارت ها و توانا  شتریكه ب   يعملکرد  يریانعطاف پذ نتایج مطالعه 

م  ينوآور  يها  تیفعال فراهم  موضع شخص  یرا  پذ  یكند.  انعطاف  به  نسبت  رفتار    يعملکرد  يریكارمند  و 

كند. سطح بالاتر انعطاف   یم فایا يمرتبط با نوآور يها تیدر فعال  يمشاركت و ي برا ینقش مهم ی نقش اضاف 

نوآورانه   ي ها دهیا يو اجرا دی تول شیافزا ي نوآورانه كه برا يكاركنان را به سمت رفتار كار يعملکرد يریپذ

 بخشد. یكند و الهام م یم لیاست، تسه  یاتیح

 یتنوع و تخصص رهبر یباورها یانجیکننده و م لی: نقش تعد یتنوع بر عملکرد سازمان ریتأث 7مطالعه

 N ,Campbell ., &S ,Sorooshian .;A. J ,Turi. (2022) سال /سندهینو 

كارمند اتخاذ    176پاسخ از    يجمع آور  يبرا  يدرجه ا  6  کرتیل  کردیبا استفاده از رو  فای پرسشنامه خود ا  کی ی شناس روش

  SMART-PLS3از    قیدرک اهداف تحق   ي انجام شد و برا  SPSSبا استفاده از    یكم  ل یو تحل   هیشد. تجز

 استفاده شد. 

بر عملکرد    يمعنادار  ریتاث  ياز نظر آمار  يتنوع و تخصص رهبر  يباورها  ،یدهد كه تنوع سن  یها نشان م  افتهی نتایج مطالعه 



 *****************************                                    89     

 دارد. یسازمان

 درک شده یسازمان عملکرداثرات تنوع درک شده بر  8مطالعه 

 Blouch, R., & Azeem, M. F. (2019).  سال /سندهینو 

و    یدولت  ي ها  مارستان یمختلف( ب  يها  نیی)تع  يو ادار  یراپزشکیپ  ، یكادر پزشک  یعنی  ه، یداده ها از منابع اول ی شناس روش

با    هیپاسخ دهنده بود و فرض   250شامل    یشد. جامعه كل  يجمع آور  جینتا  لیو تحل  هیتجز  يبرا  یخصوص ها 

گرفتند. داده ها در طول    قرارمورد آزمون    CAUSALMEDدو طرفه و    انس یوار  زیآنال   ياستفاده از روش ها

داده ها از    لی و تحل  هیتجز  يشد. برا   يشب جمع آور  9صبح تا    9مختلف از ساعت    یزمان  يسه ماه در بازه ها

 استفاده شد.  يآمار لی و تحل  هینرم افزار تجز

ادراک شده مرتبط است    یپژوهش نشان داد كه ادراک كاركنان از تنوع به طور مثبت با عملکرد سازمان   جینتا نتایج مطالعه 

شود.  یتر م يدرک شده قو یرابطه با وجود عدالت سازمان نیو ا

 

 
   کی استراتژ ینیکارآفرو  ری پذ انعطاف اشتغال 

 نده یمنعطف به طور فزا  ی استخدام  باتیترت  ، يدر چشم انداز كسب و كار به سرعت در حال تحول امروز

توجه  يا قابل  طور  به  و  است  شده  پو  یبرجسته  اشتغال    یم  ریتأث  کیاستراتژ  ینیكارآفر  ییایبر  گذارد. 

است، به   سرتبر كن یمبتن  ي ها، كه شامل كار پاره وقت، شغل آزاد، كار از راه دور و فرصت  ریپذانعطاف  

به سمت    ر ییتغ  ن یكار سازگار شوند. ا  ي روین  ي ازهایبازار و ن  ریمتغ  يتا با تقاضاها  دهدیها اجازه مسازمان

تا از    كندیوكارها فراهم مو كسب   نانیكارآفر  يرا برا  يد یجد  يهافرصت  ،یسنت  ریغ  یشغل  يساختارها

 & Rauchاستفاده كنند )  ينوآور  تی ظرف شیو افزا  یاتیعمل ي هانه یمتنوع، كاهش هز يهامجموعه مهارت 

Hatak, 2016.)  اسیمق  ،یبه چابک  ازیكار با ن  يرویدر ن  يریانعطاف پذ  ک،یاستراتژ  ینی كارآفر  دگاه ی د  از 

داشته    یتوانند به استعدادها بر اساس پروژه به پروژه دسترس  یم  نانیهمسو است. كارآفر  يو نوآور  يریپذ

 یتمام وقت سنت   غال از اشت یمدت ناش  ی طولان یبار مال  نکه یكاهش دهند بدون ا  ا ی  شیها را افزا  م یباشند و ت

برا كنند.  تحمل  كسب آپاستارت   يرا  و  ا  يوكارهاها  پ   تواندیم  يریپذانعطاف  نیكوچک،    ي ریگیدر 

  ن،یباشد. علاوه بر ا   ياز حد منابع، محور  شیب  شیبازار بدون افزا  دیجد  يهاو استفاده از فرصت   ينوآور

حل خلاقانه   تواند یم آورندیبه ارمغان م  يو كارگران قرارداد لنسرهایكه فر ییهااز تخصص یمتنوع فیط

نوآور  تیمشکلات را تقو به  انعطاف  اشتغال    شیافزا  ،یطور كل  بهشود.  زیآم  تیموفق  يهاي كند و منجر 

تغ  ینیانداز كارآفر، چشم   ریپذ برا  ي دیجد  يرهایمس   دهد،یم  رییرا  اجرا  يرا  و  ارائه    کیاستراتژ  ي رشد 

حال  دهد،یم رو  یدر  به  ن  تیریمد  ي برا  يد یجد  يکردهایكه  پرورش  س  يرویو  دارد    ازین  ترال یكار 

(Shepherd & Patzelt, 2011.)   
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  يكند، كه اجزا   یم  یبانیپشت  ي و نوآور  تی كند كه از خلاق  یم  تیرا تقو  یطیمح  ریانعطاف پذ  كاركنان

داشته    يریانتخاب مکان و زمان كار انعطاف پذ  يكارمندان برا  یهستند. وقت  کیاستراتژ  ینیكارآفر  یاتیح

انگ اغلب  استرس كمتر  ي شتریب  زه یباشند،  ا  يشتریب  ت یدارند و خلاق  يدارند،  احتمال    نیدارند.  به  عوامل 

  يكار  طیمح  کی  يهات یبدون محدود  شوندی م  قیافراد تشو  رایز  كنند،یكمک م  ینیتفکر كارآفر  شتریب

آزما ر  شیسخت،  و  )  سکیكنند  بر    ک یاستراتژ  ینیكارآفر  (.Chung & Van der Lippe, 2020كنند 

د م  يهادگاه یاساس  رشد  پذكندیگوناگون  انعطاف  استخدام  م  ری .  اجازه  ها  سازمان  تا    یبه  دهد 

  ن یمتفاوت استخدام كنند. ا  اتیو با تجرب  یفرهنگ  ي ها  نهیمختلف، زم  ییایرا از مناطق جغراف  ییاستعدادها

  ي سازمان را برا   ییتوانا  ت یتر شود و در نهانوآورانه   ي هاي ها و استراتژحلمنجر به راه   تواند یم  نده یتنوع فزا

 ی نی كارآفر  ند یفرآ  (. Bouncken & Reuschl, 2018بهبود بخشد )  دیجد  يهاو استفاده از فرصت   ییشناسا

سر واكنش  مستلزم  شرا  عیاغلب  ها  ا ی  طیبه  تغ  ي فرصت  حال  در  پذ  رییبازار  انعطاف  كاركنان   ری است. 

  ي توانند برنامه ها   یكارمندان م  رایكند، ز  یشركت ها آسان تر م  يچابک را برا  يكار  يها  وه یش  ياجرا

تا   سازدیها را قادر مشركت يریپذعطافان نیكنند. ا میحساس به زمان تنظ يتمركز بر كارها  يخود را برا

ب سرعت  فرصت   يشتریبا  كلبه  جزء  كه  دهند،  پاسخ  )  کیاستراتژ  ینیكارآفر  ي دیها   Bal & Deاست 

Lange, 2015 .) 

پذ  كاركنان پذ  يكار  ي ها  طیمح  ریانعطاف  م  ریانعطاف  ارائه  مح  یرا   ریپذانعطاف  يكار  يهاط یدهند. 

  نانه یكارآفر  ي هات یفعال  -  یدرون سازمان  ینیكارآفر  تواند یكه م  كند،یم  ق ی اغلب فرهنگ استقلال را تشو

  ت یخود و مالک   يهارنامه ب  تیریمد  د،ی جد  يهاده یكشف ا  يكه آزاد  یرا در سازمان ارتقا دهد. كارمندان 

در شركت را   کیاستراتژ ینیو كارآفر شوندیم  ینیآفررفتار درون ریدرگ ادیكارشان را دارند، به احتمال ز

  يكار  باتیبر ترت  ریكاركنان انعطاف پذ  ن،یبر ا  علاوه   (.de Jong & Wennekers, 2008)  كنندیم  ت یهدا

پذ م  ر یانعطاف  ترت  یتمركز  پذانع  يكار  باتی كنند.  ب  یشغل  ت ی رضا  ریطاف  تعادل  و زندگ  ن یو  را    ی كار 

 باتیترت  قیكه كاركنان از طر  یحفظ كاركنان شود. هنگام  شیتواند منجر به افزا  یبخشد، كه م  یبهبود م

به احتمال ز  یت میمنعطف احساس ارزش و حما ا  یبه سازمان در درازمدت متعهد م  ادیكنند،    ن ی شوند. 

 ینیكارآفر  ي ها  يتوانند استراتژ  یآن م  ق یكند كه از طر  یسازمان ها فراهم م  ي برا  يقو  ی گاهیثبات، پا

و   يبا ارائه سازگار  ریانعطاف پذ كاركنان (.Kossek & Ollier-Malaterre, 2020بلندمدت را دنبال كنند )

  يرو ین  استفاده از  با   كند.   یم  ت یرا تقو  کیاستراتژ  ینیكارآفر  ا، یپو  يرونق در بازارها  ي برا  ازیمورد ن  ر یتدب

ترت و  منعطف  مكسب   بات،ی كار  از   ي نوآور  ترعیسر  توانند یوكارها  و  دهند  كاهش  را  خطرات  كنند، 
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سرمافرصت كارا  يگذارهیها  و  كنند.  نهیهز  ییكنند  حفظ  و    نیب   ییهمسو  ن یا  را  منعطف  كاركنان 

كه به    یجهان  يتجار  طیمح  ک یو رقابت در    ي در نوآور  يكه به دنبال رهبر  ییهاسازمان  يبرا  ینیكارآفر

 است.  ي است ضرور رییسرعت در حال تغ

 ک ی استراتژ ینیتنوع نیروی کار و کارآفر

 یرقابت  تیو مز  يریگم یتصم  ،يبر نوآور  رایاست، ز  قیعم  کیاستراتژ  ی نیتنوع نیروي كار بر كارآفر  ریتأث

  ي ( و بهره برداريفرصت ها )نوآور یی همزمان شناسا يریگیشامل پ کی استراتژ ینی. كارآفرگذاردیم ریتأث

ا  ماًی( است. تنوع نیروي كار مستقکیاستراتژ  تیریكارآمد از آن فرصت ها )مد  ی با معرف   ندهایفرآ  نیاز 

خلاق  ي ها  دگاه ید پرورش  افزا  تی متنوع،  سوابق،   ي روین كند.  یم  ت یحما  يسازگار  شیو  متنوع،  كار 

كشف   يبالقوه برا  يهاو فرصت   هاده ی كه دامنه ا  آوردیرا به ارمغان م  ی تفکر متنوع  يهاو روش  اتیتجرب

م گسترش  تدهدیرا  شناخت  ییهامی.  تنوع  و    شتری ب  یبا  بکشند  چالش  به  را  مفروضات  كه  دارد  احتمال 

پ  يهاحلراه  به  منجر  كه  كنند  ارائه  بازارها  ییهاشرفت ینوآورانه  قبل  يدر  نشده  كشف   ای  یاستفاده 

فراگ  کی (.(Page, 2008  شود یم  د یجد  يتجار  يهافرصت و  متنوع  چابک   ر،یسازمان  و  تر سازگارتر 

  ي سازگار نیكند. چن يبرداربهره  را محور و د یجد يهابازار، فرصت  طیشرا  رییدر زمان تغ تواندی است و م

شود،   یمصرف كننده مشخص م  حاتیدر ترج  ر ییتغ  ای  یکیتکنولوژ  عیسر  ي ها  شرفت یكه با پ  یعیدر صنا

  ي اكتشاف فرصت و بهره بردار   ن یدارند، تعامل ب  ت یكه تنوع نیروي كار اولو  ییاست. در سازمان ها  یاتیح

  نی ارزش ا  ي كه بهره بردار  یكند، در حال  یرا فراهم م  نده یرشد آ  يها  ي . اكتشاف ورودابدی  یم  شیافزا

م حداكثر  به  را  سازمان  یاكتشافات  ت  ییهارساند.  تشو  يهام یكه  را  ب   ل یتما  كنند،یم  ق یمتنوع    نیدارند 

  ي به طور مداوم نوآور  دهندیبه طور مؤثرتر تعادل برقرار كنند، و به آنها اجازه م  يبرداراكتشاف و بهره 

 (. Bassett-Jones, 2005كنند ) يگذاره یسرما زیحال از نقاط قوت موجود ن ن یكنند و در ع

اطم  ت یهدا  ي برا  ي ریگ  میتصم  ک،یاستراتژ  ینیكارآفر  در است.    اریبس  سکیر  ت یریو مد  نان یعدم  مهم 

مشاركت داشته باشند و    يكند كه در آن همه كاركنان احساس قدرت برا  یم  ت یرا تقو  یطیگنجاندن مح

ك   میت  ییایپو افزا  ير یگ  میتصم  تی فیو  بنابرا  یم  شیرا  فراگ  ییهاسازمان  ن، یدهد.    تی تقو  را  يریكه 

 & Rockمتنوع بهتر هستند )  يهايبر اساس ورود  کیو انجام اقدامات استراتژ  يریگمیدر تصم  كنندیم

Grant, 2016.)  فرصت  يهامیت كشف  در  تنها  نه  پمتنوع  مشکلات  حل  در  بلکه  برا   ياده یچ یها،    ي كه 

فرصت   يبرداربهره  آن  با ش  يها ضروراز  هستند.  مهارت  ها میت  ن یا  ر،یفراگ  يهاوه یاست، سرآمد    ي ها از 

  يها ش در بخ  يترگسترده   يداریو پا  رشیكه پذ  كنندیاستفاده م  ییهاحلراه   يسازنه یبه  ي خود برا  یجمع

و سازگارتر   رتریدارند كه انعطاف پذ  لیتما  ریمتنوع و فراگ  ي ها  میت (.Shore et al., 2011مختلف دارند )
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كارآفر پ   کیاستراتژ  ینیباشند.  شامل  مح  شیمایاغلب  پو  يها   ط یدر  و  ت  اینامطمئن  متنوع    يهام یاست. 

  ي هاو چالش   ریمتغ  طیبه شرا  يشتریب   يریپذبا انعطاف   توانند ی و م  آورندیرا به ارمغان م  یمتنوع  اتیتجرب

ا  رمنتظره یغ دهند.  برا  يبرا  ییتوانا  نیپاسخ  سرما  تی موفق  يانطباق   ینیكارآفر  ي ها  يگذار  هیبلندمدت 

  ي تا بازارها  سازدیها را قادر مشركت  ینیكارآفر  يهام یدر ت  تنوع  (.Bowers et al., 2017است )  یاتیح

دست   آنها  به  و  كنند  درک  بهتر  را  م  میت  کی.  ابندیمتنوع  مورد    يارزشمند   يهانش یب  تواندی متنوع  در 

تا    دهدیمختلف ارائه دهد، كه به شركت اجازه م  انیمشتر  یشناختت یجمع  يو رفتارها  حاتیترج  ازها،ین

به    تعهد (.Hewlett, Marshall & Sherbin, 2013) كند  میخود را به طور مؤثر تنظ  خدماتمحصولات و  

م كمک  ها  سازمان  به  كار  نیروي  استعدادها   یتنوع  حال  يكند  در  كنند.  حفظ  و  جذب  را  كه    ی برتر 

اولو  ینانیكارآفر در  را  كار  نیروي  تنوع  م  ت یكه  ا  ییهاطی مح  دهند، یقرار  آن    كنندی م  جاد یرا  در  كه 

  ش یكمتر و افزا  ییبالاتر، جابجا  یشغل  ت یكه منجر به رضا  كنندیو احترام م  يكاركنان احساس ارزشمند

توانند    یكند كه م  جاد ینان ماهر ادر جذب كارك   ی رقابت  تیمز  ک یتواند    یم  ن ی. اشودیم  یتعهد سازمان

كه تنوع نیروي كار را    ینانیكارآفر (.McKinsey & Company, 2020كنند )   ت یو رشد را هدا  ي نوآور

اولو م  ت یدر  افزا  توانندیم  دهند،یقرار  را  وفادار  شیشهرت شركت خود  به  منجر  به    تري قو  يدهند كه 

تنوع    ن، یبنابرا (.Edelman, 2019و سهامداران شود )  گذاران هیسرما  ان،یمشتر  ن یاعتماد در ب   ش یبرند و افزا

تقو با  كار  افزا  یگسترش دسترس  ،يریگمیبهبود تصم  ، ينوآور  ت ینیروي  بازار و  نقش    ،يسازگار  ش یبه 

كارآفر  یاساس پذكندیم  فا یا  ک یاستراتژ  ینیدر  با  ا  يهادگاه ید  رشی.  و   ر،ی فراگ  ي هاط یمح  جاد یمتنوع 

خود    یرقابت  تیكنند، مز  يبرداربهره   هاها را بشناسند و از آن فرصت  يبه طور مؤثرتر  دتواننیم  نانیكارآفر

بر اساس آنچه كه بیان گردید فرضیه هاي ذیل در این    كنند.  ن یبلندمدت را تضم  ت یرا حفظ كنند و موفق

با    یفعل  ي هااز فرصت   يبهره بردار  کیاستراتژ  ینیكارآفر،  مطالعهاین    درپژوهش مد نظر خواهد بود . را 

فرصت  این    د یجد  يهااكتشاف  و  نوآورآمیخته  رو  يشامل  برا  يکرد یو  و    انسانی  منابع   تیریمد  ي فعال 

  ، يریپذ  سک ی)مانند ر  نانهیاز اقدامات كارآفر  یبیمستلزم ترك   کردیرو  نی رشد است. ا  ي هافرصت  ییشناسا

و تمركز بلندمدت( است.    کیستماتی س  يزی)برنامه ر  کیاستراتژ  يزی( با برنامه رییو فرصت جو  ي نوآور

شرا جا  ط یدر  شركت  ییعراق،  شرا  ی خصوص  ي هاكه  در  اطم  طی بزرگ  توجه  نانی عدم    ت یفعال  ی قابل 

تا خود    دهدیها اجازه مرقابت باشد و به شركت   یاتیمحرک ح  تواندیم   کیاستراتژ  ینیكارآفر   كنند،یم

. بنابراین فرضیه هاي  تنوع استفاده كنند  ایتوسعه    يها برابازار وفق دهند و از فرصت   ریمتغ  يهاییایرا با پو

 زیر قابل تصور خواهد بود. 
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انعطاف   -1 بزرگ   ریپذاشتغال  هاي  شركت  در  استراتژیک  كارآفرینی  بر  معناداري  و  مثبت  تأثیر 

 خصوصی عراق دارد.

تأثیر مثبت و معناداري بر كارآفرینی استراتژیک در شركت هاي بزرگ خصوصی    تنوع نیروي كار  -2

   عراق دارد.

تأثیر مثبت و معناداري بر كارآفرینی استراتژیک در شركت    تنوع نیروي كار و ریپذاشتغال انعطاف  -3

 هاي بزرگ خصوصی عراق دارد. 

 

 تجزیه و تحلیل داده ها 

گیري تصادفی از نمونه این مطالعه جامعه آماري شركت هاي بزرگ خصوصی در كشور عراق بود كه  در  

 شد.   نیی و مورگان تع ی( است كه بر اساس فرمول كرجس251حجم نمونه ). ساده استفاده شد

ها از پرسشنامه استفاده  آوري داده  صورت میدانی انجام میگیرد براي جمع تحقیق حاضر پیمایشی میباشد به

اشتغال    ي . برامعتبر قبلی استفاده گردیدا  يا ه  پرسشنامه  ق،ی تحق  ن یپرسشنامه مورد استفاده در ا  شده است. 

و(  De la Lastra et al., 2014)از    ریپذانعطاف   كار   ،  نیروي  تنوع  برا (  Edralin, 2010)از  براي    ي و 

برا  (Charlotta et al., 2012)از    کیاستراتژ  ینیكارآفر   ز ین  ق یتحق   نیا  يهاه یسنجش گو  ياستفاده شد. 

پرسشنامه    289در نتیجه    (كاملاً موافقم به كار رفته است. 5(كاملاً مخالفم تا )1)  کرتیل  ي نهایگز  5  اسیمق

ت این  به دلیل   251عداد  در صنایع مختلف توزیع شد كه از  پرسشنامه تکمیل و برگشت داده شد و مابقی 

قرار  استفاده  مورد  و  شد  گذاشته  كنار  دهنده  پاسخ  توسط  نشدن  تکمیل  یا  بازگشت  عدم  پذیرش،  عدم 

 SPSS  ،AMOS  ،Microsoft)  براي تجزیه و تحلیل داده ها و تشخیص نتایج از برنامه هاي آماري  .نگرفت

Excel ).استفاده شد.  چولگی و كشیدگی  براي بررسی نرمال بودن توزیع داده ها از   استفاده شد 

 ( Kurtosis) یدگی و کش (Skewness) یتست نرمال بودن با استفاده از چولگ  (:3جدول )

 zمقدار  یدگیکش یچولگ عوامل 

  اریمع یخطا آمار اریمع یخطا آمار

 2.125- 0.306 0.651- 0.154 0.042- ریپذاشتغال انعطاف 

 2.158- 0.306 0.661- 0.154 0.041- تنوع نیروي كار 

 2.543- 0.306 0.779- 0.154 0.062 اكتشاف فرصت 

 2.612- 0.306 0.800- 0.154 0.043 از فرصت  ي بهره بردار

 2.578- 0.306 0.790- 0.154 0.053 کیاستراتژ ینیكارآفر

 SPSS v29برنامه  یها یمنبع: خروج
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 قرار و همچنین نشان داد كه دارند    ±29.3در محدوده   z نتایج جدول فوق نشان داد كه تمامی امتیازهاي

 .چولگی نزدیک به صفر بوده به این معنی كه داده ها داراي توزیع نرمال هستند  ی ودگیكش تمامی ضرایب

نیز براي اعتبار ابزار مورد سنجش براي متغیرهاي اشتغال انعطاف پذیر و تنوع نیروي  تحلیل عاملی تاییدي  

 آمده است.  2كار مورد استفاده قرار گرفت كه در شکل شماره 

 
 و تنوع نیروی کار ریپذاشتغال انعطاف  یدییتا یعامل لیتحل: 2شکل 

 =RMSEA( و )CMIN/DF= 1.414)  ي دییتا  یعامل  ل یابعاد تحل  ری( نشان داد كه مقاد2در شکل )  جینتا

مدل    رشیاعتبار و پذ  ،ییروا  انگریامر ب  نی ( بود. . اIFI= .985( و ) TLI= .982و ) (CFI= .985( و )041.

 ی نشان داد كه تمام  جینتا  نی همچن  است.  تنوع نیروي كارو   ریپذاشتغال انعطاف  مرتبط با    يشنهاد یمطالعه پ

)نسبت   ي هانیتخم شده  استاندارد  روداده نشان   يهاپارامتر  پاراگراف   ییهافلش  ي شده  به  را  ابعاد    ي هاكه 

را نشان    يدهد كه آنها ابعاد  ینشان م نیا  ( بود. 0.40)  شده رفته یاز حداقل مقدار پذ  ش ی( بدهدیم  وند یآنها پ

به صفر   کیاستاندارد نزد  يخطا  ریمقاد  یكه تمام  نشان داد  جینتا بنابراین,  دهند كه به آن تعلق دارند.   یم

مرتفع دقت  دهنده  نشان  كه  م  ی بوده  بحران نی همچن باشد.  ی برآوردها  شده   يرهایمتغ  ي برا  ینسبت  ذكر 

)  شتریب معنادار2.56از  مقدار  و  ا0.01)  ي (  است.  امکان سنج   ن ی(  ا  یامر  اعتبار  م  نیو  نشان  را   یپارامترها 

 . دهد

(،  گویه   8اكتشاف فرصت ),  شد كه عبارتند از  ده یسنج  ربعدیز  دو    قیاز طرنیز    کیاستراتژ  كارافرینی  ریمتغ

 (. گویه 8از فرصت ) يبهره بردار
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 ک یاستراتژ کارافرینی ریمتغ یدییتا یعامل لیتحل :3 شکل

 Amos v29برنامه  یها یمنبع: خروج

 =RMSEA( و )CMIN/DF= 1.636)  ي دییتا  یعامل  ل یابعاد تحل  ری( نشان داد كه مقاد3در شکل )  جینتا

مدل    رشیاعتبار و پذ  ،ییروا  انگریامر ب  نی ( بود. . اIFI= .956( و ) TLI= .948و ) (CFI= .956( و )050.

پ با    ي شنهادیمطالعه  تمام  جی نتا  ن یهمچن   است.   کیاستراتژ  كارافرینیمرتبط  كه  داد    ي هان یتخم  ینشان 

)نسبت  شده  استاندارد  روداده نشان   يهاپارامتر  پاراگراف   ییهافلش  يشده  به  را  ابعاد  پ   يهاكه    وند یآنها 

دهند    یرا نشان م  يدهد كه آنها ابعاد  ینشان م  نیا  ( بود.0.40)  شده رفتهیاز حداقل مقدار پذ  ش ی( بدهدیم

به صفر بوده كه   کیاستاندارد نزد يخطا  ریمقاد یكه تمام در نشان داد ج ینتا بنابراین, كه به آن تعلق دارند.

مرتفع دقت  دهنده  م  ینشان  بحران  نیهمچن باشد.  یبرآوردها  ب  يرهایمتغ  يبرا  ینسبت  شده  از    شتریذكر 

 داد. پارامترها را نشان   نیو اعتبار ا یامر امکان سنج  نی( است. ا0.01)  ي( و مقدار معنادار2.56)
 یعامل یر یاندازه گ یو اعتبار ساختار ییایپا

 دهینام  زیكرونباخ ن  يآلفا است كه آلفا  بیگزارش شده است ضر  اتیكه اغلب در ادب   ییایپا  بیضر  نوع

قابل  یم بپاسخ  يسازگار  زانیم  ای  یداخل  يسازگار  نان یاطم  تیشود.  در  را   اریمع  کی  يهاتمیآ  نیها 

پرسشنامه    ییایپا  ي برا  0.6كرونباخ حداقل    ي آلفا  ب ی(. كه در آن ضرKline, 2015)  كندیم  يریگاندازه 

    (. Arof et al., 2018شود )  يریدر مطالب جلوگ  رهایاز متغ  یحذف برخ  ایشود تا از اصلاح    یم  ینی ب  شیپ
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ضرا  ي)آلفا  یدرون  یهمسان  ییایپا  بیضرا  ریمقاد و  ساختار  بیكرونباخ(  متغ  يبرا  ياعتبار    ي رها یهمه 

 كرونباخ استفاده شد.   ياز آلفا  نانی و اطم  د ییتا  ي برا  ياعتبار ساختار  ب یشده است. از ضر  يریاندازه گ

 ینشان داد كه تمام  جینتا  شود.  یكرونباخ محاسبه م  ي آلفا  بیبا محاسبه جذر ضرا  ياعتبار ساختار  بیضر

ب   يآلفا  بیضرا نت  ه یتوص  ری( قرار دارند كه با توجه به مقاد0.930-0.858)  نیكرونباخ  در   عالی  جه ی شده، 

ابزار    يساختار  ییروا  جیكه نتا  یدر حال  است.  یدرون  یبودن همسان  ییاینظر گرفته شده و نشان دهنده پا

است و ابزار   يریاندازه گ  ج یكه نشان دهنده اعتبار نتا( قرار داشت  0.965-0.926در محدوده )  ي ریاندازه گ

 معتبر است. ییكاربرد نها يشود و برا یمرتفع مشخص م ي داریمطالعه با دقت و پا

 ی عامل یریاندازه گ یساختار ییو روا ییایپا بیضرا  :( 4) جدول

  یساختار ییروا کرونباخ یآلفا بیضر عوامل مطالعه  ردیف

 0.965 930. ریپذاشتغال انعطاف  1
 0.956 914. تنوع نیروي كار  2
 0.926 858. اكتشاف فرصت  3

 0.927 859. از فرصت  ي بهره بردار 4

 0.951 904. کیاستراتژ ینیكارآفر 5

    SPSS 29برنامه یها یمنبع: خروج

       
 نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها 

  ن ی از بهتر یکیروش    نیا  رای( استفاده كرد، زSEM)  يمعادلات ساختار  يسازپژوهش حاضر از روش مدل 

 رها یمتغ  ن یب   ریسطح تأث   زانیم  توان یآن م  ي هایخروج  قیو از طر  شودیها در مدل مدرن محسوب م روش

به ساختار و   پارامترها  جینتابسته  از آن. و مجموعه  ا  ینشان داده شده در جداول خروج  ي حاصل    نی آن. 

 رهایمتغ ن یب  يشنهادیپ ای یروابط مختلف فرض شیآزما يبرا ره یو چند متغ  ده یچیروش كاملاً پ کی کیتکن

تعداد   سهیدر مقا استفاده در تحق  يآمار  يهااز روش   يبا  نظر گرفته م  یاجتماع  قاتیمورد  . در شودیدر 

(، 2013  ،یو نام  یزومی)كو شودیمشخص م  هاتیاز مز  ي با تعداد  لیو تحل هیتجز يهاروش  ریبا سا  سهیمقا

 :ریبه شرح ز

 کیاستراتژ  كارافرینیبر    ریاشتغال انعطاف پذ  يكند كه )اثر معنادار  یم انیباین فرضیه   اول:  ه یآزمون فرض

 وجود دارد( 

  ي معنادار   ریتأث  کی استراتژ  ینیبر كارآفر  ریاشتغال انعطاف پذكه    (5جدول )  ( و4در شکل )نشان داد    جینتا

با    ریاشتغال انعطاف پذدر سطح    رییتغ  یعنی ( بود.0.44كه مقدار برآورد پارامتر استاندارد )  یدارد، در حال
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م  کی به  كارآفر%44)  زانیواحد  بر  ها گذارد  یم  ریتأث  کیاستراتژ  ینی(  شركت  سطح   یخصوص   يدر 

(  7.77)  یمقدار نسبت بحران  لیدل   به  شود  یدار در نظر گرفته م  یمقدار معن  نیو ا بزرگ نمونه مورد مطالعه

 کی استراتژ  كارافرینی  ریمتغ  يمقدار نشان داده شده در بالاهمجنین   (.0.01)با سطح احتمال    دار بود  یمعن

 كارافرینی كه در    یراتییبدان معناست كه تغ  نیا است  ده ی( رس0.19( است كه به )R2)  نییتع  بیمقدار ضر

انعطاف پذدر    رییاز تغ  یناش (  %19دهد )  یرخ م  کیاستراتژ باق  ریاشتغال  ( به  %81مانده )  ی است و درصد 

                     ه است. است كه در مدل مطالعه لحاظ نشد ییرهایمتغ ریسا لیدل
 . رفتی را پذ  اول ه یتوان فرض یبا توجه به مطالب فوق م                                          

 
 یمعادلات ساختار یاول با توجه به روش مدل ساز هیفرض  یبرا ونیرگرس ریمس :4 شکل

 ( Amos v.29برنامه ) یها یمنبع: خروج

 

   کیاستراتژ کارافرینیبر   ریاشتغال انعطاف پذ ریتأث شیآزما یو پارامترها رهایمس :( 5) جدول

  

 رها یمس 

  

 یبرآوردها

 استاندارد

 یبرآوردها

 ریغ

 استاندارد

 یخطا

 استاندارد

(S.E.) 

نسبت  

 یبحران
(C.R.) 

P-value 

STEN <--- FLEM 0.441 0.363 0.047 7.77 *** 

FLEM1 <--- FLEM 0.845 1.045 0.042 24.961 *** 

FLEM2 <--- FLEM 0.800 1.069 0.051 21.093 *** 

FLEM3 <--- FLEM 0.793 0.992 0.048 20.559 *** 

FLEM4 <--- FLEM 0.800 1.005 0.048 21.093 *** 

FLEM5 <--- FLEM 0.804 0.996 0.047 21.348 *** 

FLEM6 <--- FLEM 0.766 0.959 0.051 18.841 *** 

FLEM7 <--- FLEM 0.817 1.031 0.046 22.362 *** 
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FLEM8 <--- FLEM 0.794 0.943 0.046 20.66 *** 

FLEM9 <--- FLEM 0.799 0.949 0.045 20.991 *** 

EXPR <--- STEN 0.902 0.987 0.03 32.954 *** 

EXPT <--- STEN 0.906 1.014 0.03 33.844 *** 

 ( Amos v.29برنامه ) یها یمنبع: خروج

 

 : (دارد ياثر معنادار کیاستراتژ كارافرینیبر  تنوع نیروي كار) دوم ه یآزمون فرض

داد  جینتا )  و(  5)  شکل در    نشان  كاركه    ( 6جدول  نیروي   يمعنادار  ریتأث  کیاستراتژ  كارافرینیبر    تنوع 

 ک ی با    تنوع نیروي كاردر سطح    رییتغ  یعنی ( بود.0.53كه مقدار برآورد پارامتر استاندارد )  یحالردارد، د

به م ا گذارد  یم  ریتأث  کیاستراتژ  كارافرینی بر    (%53)  زانیواحد  معن  نی و  م   یمقدار  نظر گرفته   یدار در 

مقدار نشان داده همجنین   (.0.01)با سطح احتمال    دار بود   ی( معن9.862)   یمقدار نسبت بحران  لیدل   به   شود

  نیا است  ده ی( رس0.28( است كه به )R2)  ن ییتع  بیمقدار ضر  کیاستراتژ  كارافرینی  ریمتغ  يشده در بالا 

تنوع نیروي  در    رییاز تغ  یناش(  %28دهد )  یرخ م   کیاستراتژ  یكارافرینكه در    یراتییبدان معناست كه تغ

  است كه در مدل مطالعه لحاظ نشده است.  ییرهایمتغ ریسا لی( به دل %72مانده ) یو درصد باق كار

 . رفت یرا پذ  دوم ه یتوان فرض یبا توجه به مطالب فوق م

 
                                 یمعادلات ساختار یبا توجه به روش مدل ساز دوم یاصل  هیفرض  یبرا ونیرگرس ریمس  5 شکل

 ( Amos v.29برنامه ) یها یمنبع: خروج

 
 ک یاستراتژ کارافرینیبر  تنوع نیروی کار ریتأث شیآزما یو پارامترها رهایمس: ( 6) جدول
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 یبرآوردها رها یمس

 استاندارد

 ریغ یبرآوردها

 استاندارد

 یخطا

 استاندارد

(S.E.) 

نسبت  

 یبحران
(C.R.) 

P-value 

STEN <--- WODI 0.529 0.424 0.043 9.862 *** 

WODI1 <--- WODI 0.857 1.079 0.041 26.331 *** 

WODI2 <--- WODI 0.805 0.922 0.043 21.456 *** 

WODI3 <--- WODI 0.842 1.046 0.042 24.656 *** 

WODI4 <--- WODI 0.834 1.007 0.042 23.913 *** 

WODI5 <--- WODI 0.818 0.915 0.041 22.487 *** 

WODI6 <--- WODI 0.860 1.044 0.039 26.653 *** 

EXPR <--- STEN 0.902 0.987 0.03 32.954 *** 

EXPT <--- STEN 0.906 1.014 0.03 33.844 *** 

 ( Amos v.29برنامه ) یها یمنبع: خروج

   : (دارد ياثر معنادار کیاستراتژ كارافرینیبر وتنوع نیروي كار  ریاشتغال انعطاف پذ) سوم ه یآزمون فرض

داد   جینتا )  و(  6)  شکلدر    نشان  پذكه    ( 7جدول  انعطاف  كار  ریاشتغال  نیروي   كارافرینیبر    وتنوع 

 ی عن ی ( بود.0.525)  تاثیر كلی  كه مقدار برآورد پارامتر استاندارد  یدارد، در حال  يمعنادار  ریتأث  کیاستراتژ

 کی استراتژ  كارافرینیبر    (%53)  زانی واحد به م  کیبا    وتنوع نیروي كار ریاشتغال انعطاف پذدر سطح    رییتغ

مقدار نشان  همجنین   شود.  یدار در نظر گرفته م  یمقدار معن  ن یو ا  (0.01)سطح احتمال  با گذارد  یم  ریتأث

 است  ده ی( رس0.32( است كه به )R2)   ن ییتع  بیمقدار ضر  کیاستراتژ  كارافرینی   ریمتغ  ي داده شده در بالا

)  یرخ م  کیاستراتژ  كارافرینیكه در    یراتییبدان معناست كه تغ  نیا تغ  یناش(  %32دهد  اشتغال  در    رییاز 

است كه در مدل مطالعه    ییرهایمتغ  ریسا  لی( به دل %68مانده )  یو درصد باق  وتنوع نیروي كار  ریانعطاف پذ

    لحاظ نشده است.  
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 یمعادلات ساختار یبا توجه به روش مدل ساز سوم هیفرض  یبرا ونیرگرس ریمس  6 شکل

 ( Amos v.29برنامه ) یها یمنبع: خروج

 
  کارافرینیبر  و تنوع نیروی کار  ریاشتغال انعطاف پذکلی  ریتأث شیآزما یو پارامترها رهایمس  (:7) جدول

 ک ی استراتژ

 یبرآوردها رها یمس

 استاندارد

 یبرآوردها

 استاندارد ریغ

 یخطا

 استاندارد

(S.E.) 

نسبت  

 یبحران
(C.R.) 

P-

value 

STEN <--- FLEM 0.236 0.195 0.049 3.939 *** 

STEN <--- WODI 0.412 0.33 0.048 6.86 *** 

FLEM1 <--- FLEM 0.845 1.045 0.042 24.961 *** 

FLEM2 <--- FLEM 0.800 1.069 0.051 21.093 *** 

FLEM3 <--- FLEM 0.793 0.992 0.048 20.559 *** 

FLEM4 <--- FLEM 0.800 1.005 0.048 21.093 *** 

FLEM5 <--- FLEM 0.804 0.996 0.047 21.348 *** 

FLEM6 <--- FLEM 0.766 0.959 0.051 18.841 *** 

FLEM7 <--- FLEM 0.817 1.031 0.046 22.362 *** 

FLEM8 <--- FLEM 0.794 0.943 0.046 20.66 *** 

FLEM9 <--- FLEM 0.799 0.949 0.045 20.991 *** 

WODI1 <--- WODI 0.857 1.079 0.041 26.331 *** 

WODI2 <--- WODI 0.805 0.922 0.043 21.456 *** 

WODI3 <--- WODI 0.842 1.046 0.042 24.656 *** 
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WODI4 <--- WODI 0.834 1.007 0.042 23.913 *** 

WODI5 <--- WODI 0.818 0.915 0.041 22.487 *** 

WODI6 <--- WODI 0.860 1.044 0.039 26.653 *** 

EXPT <--- STEN 0.906 1.014 0.03 33.844 *** 

EXPR <--- STEN 0.902 0.987 0.03 32.954 *** 

 ( Amos v.29برنامه ) یها یمنبع: خروج

 ک ی استراتژ کارافرینیبر   وتنوع نیروی کار ریاشتغال انعطاف پذ کلی  ریتأث (:8) جدول

 p 2Rمقدار   تاثیر کلی  تاثیر مستقیم مسیرها 

 0.32 0.01 0.525 0.195 کیاستراتژ كارافرینی  ---> ریاشتغال انعطاف پذ

 0.330 کیاستراتژ كارافرینی  --->  تنوع نیروي كار

 ( Amos v.29برنامه ) یها یمنبع: خروج
 

 گیری بحث و نتیجه
 ق یتحق یها ه یبحث در مورد فرض

پ تحق   شتریهمانطور كه  نتا  اصلی  هیفرض  3حاضر    قیعنوان شد،  از    جیداشت.   لی وتحل  هیتجزبدست آمده 

بر   ریپذاشتغال انعطاف  در خصوص فرضیه اول كه تاثیر    .می باشد  هاه یفرض   نیا  ههمحاكی از تایید  ها  داده 

این تاثیر  تایج نشان داد كه  نبررسی میکند،كارآفرینی استراتژیک در شركت هاي بزرگ خصوصی عراق  

تغمثبت و معنی دار است.   از   یناش(  %19دهد )  یرخ م  کیاستراتژ  كارافرینیكه در    یراتییبدان معنا كه 

پذدر    رییتغ انعطاف  باق  ر یاشتغال  و درصد  )  یاست  دل%81مانده  به  است كه در مدل    ییرهایمتغ  ریسا  لی ( 

 مطالعه لحاظ نشده است.

 کی استراتژ  ینیبازار، كارآفر  راتییبا تغ  عتریانطباق سر يها برابا اجازه دادن به شركت   ریاشتغال انعطاف پذ

 ا ی يبه چرخش، نوآور   ازیكه ن  ینیكارآفر  ي ها  ي گذار  هیسرما  يبرا  ژه یبه و  یچابک  نیكند. ا  یم  تی را تقو

 فیموضوع ظر  کی  کیاستراتژ  ینیاشتغال منعطف بر كارآفر   ریتأث دارند، مهم است.  عیسر  يگذار  اسیمق

چگونگ درک  شامل  كه  استراتژ  ریپذانعطاف   ي كار  باتیترت  ریتأث  یاست  بر  رفتارها   هاي مختلف    ي و 

 ریپذاستخدام انعطاف  يهاتعامل مدل  یاغلب بر چگونگ نهیزم نیدر ا قاتیها است. تحقسازمان نانهیكارآفر

نتایج پژوهش حاضر با بسیاري از مطالعات   .كندیم  دیوكار تأك و رشد كسب   یسازمان  یچابک  ،يبا نوآور

پیشین كه تاثر اشتغال انعطاف پذیر بر كارآفرینی استراتژیک را مورد تاكید قرار می دهند سازگار است كه  

را نشان می   ي منعطف بر نوآور  يكار  بات یترتكه تاثیر  (  2015یوروفاند )  ۀمطالعه  از جمله آنها می توان ب

كه یک مطالعه بین صنعتی بوده و تاثیر استخدام انعطاف پذیر بر   (Mihail, 2020)پژوهش میهیل  دهد و یا  

 انعطاف پذیري استراتژیک را بررسی می كند. 
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توسطدیگر    مطالعه  شده  منیز  (  Blanchflower & Oswald, 2005)  بلنچفلاور  انجام  كه   ینشان  دهد 

اده و فرصت بیشتري براي  ها را كاهش دنه یدهد تا هزیها اجازه مكار به شركت  ي رویدر ن  يریانعطاف پذ

ات كه همگی تاكید بر نقش این متغیر در كارآفرینی مطالعسرمایه گذاري در نوآوري داشته باشند.و سایر  

   دارند.

  ا یسراسر جهان    ياز استعدادها  يریگبهره   ياشتغال منعطف برا  يهااز مدل لذا به مدیران توصیه می گردد  

با  . دناستفاده كن  یرسنتیكار غ  يروین این مهم  افراد ماهر، متنوع كردن مهارت   یگسترش دسترسكه  ها،  به 

 كند. ت یتقو ین یكارآفر ي هارا در تلاش ينوآور تواندیكه م ها،دگاه یتخصص و د

 ی. در حال دنمنعطف ارائه ده  ي برنامه ها  ،یكار و زندگ  نیتعادل ب  جادیا  ي برااز سوي دیگر آنها می توانند  

م  شتری ب  ت یكه رضا افزا  یكاركنان  به  منجر  بهره ور  يفداكار  ت، ی خلاق  شیتواند  به    یشود كه همگ  ي و 

 هستند. يضرور  نانهیكارآفر يها  تی نوآورانه و فعال  يراه حل هاعنوان 

نیز   با فرضیه دوم  رابطه  نیروي كارتاثیر  كه  در  استراتژیک    تنوع  بزرگ در شركترا  بر كارآفرینی  هاي 

داد كه ن بررسی می كند.خصوصی عراق   نشان  م   کیاستراتژ  كارافرینیكه در    یراتییتغ  تایج  دهد    یرخ 

 است.   تنوع نیروي كاردر   رییاز تغ  یناش( 28%)

به   ییهاسازمان تنوع را مدكه  ا  یطیو مح  كنندیم  تیریطور فعال    ي هادگاه یكه در آن د  كنندیم  جادی را 

.  ابندیدست  يشتریب کیاستراتژ يو نوآور ینیكارآفر تیدارند به موفق ل یتما شود،یم يگذارمتنوع ارزش

ن جنس  ي رویتنوع  شامل  تحص  ت،یقوم  ت، ی كار،  پ  لاتی سن،  مهم  ،یفرهنگ  نهیش یو  پرورش   ینقش  در 

استراتژ  ينوآور  ت،یخلاق تفکر  ت  کی و  ط  يها  میدارد.  ا  یعیوس  فیمتنوع  به    ده یاز  را  ها  راه حل  و  ها 

برا  یی آورند و توانا  یارمغان م بازارها  يسازگار  ي سازمان را  نتایج دهند.    یم  ش یافزا  ا یپو  يو رقابت در 

(،  2011پژوهش اوسترگارد و همکاران )  ه پژوهش حاضر همچنین با مطالعات پیشین سازگاري دارد از جمل

كه همگی معتقدند تنوع نیروي كار و تیم ها منجر به راه   (2020( و مک كینزي و كمپانی )2009هرینگ )

از كه  را    یكارگرانتوصیه می گردد  حل هاي خلاقانه و استراتژي هاي نوآورانه می گردد. به همین منظور  

استخدام   ، متقاضی هستند دی به گسترش آن هست لیكه ما ییبه خصوص در بازارها ییایمناطق مختلف جغراف

درک    قیرا از طر  کیاستراتژ  ینیرا ارائه دهند و كارآفر  یبازار محل  نشیتوانند ب  یكارمندان م  نی. اشوند

 كنند. ریهدفمند امکان پذ  يبهتر بازار و نوآور
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را بررسی می كند. نتایج نشان   و تاثیر آن بر تنوع نیروي كار  ریپذاشتغال انعطاف  كه  فرضیه سوم پژوهش   

كه   سطح    ر ییتغداد  پذدر  انعطاف  كار  ریاشتغال  نیروي  ی  وتنوع  میزان  به    کبه  بر   %53اندازه  واحد 

 خواهد داشت.   ریتأث کی استراتژ كارآفرینی

خود احساس   نهیشیكه در آن كاركنان بدون در نظر گرفتن پ  ریفرهنگ فراگدر مجموع توصیه می گردد  

  ي تواند به جذب استعدادها   یم  يتنوع نیروي كار قو  استیس  کی.  ترویج شود  كنند  تیو حما  يارزشمند

به دنبال مح اطم  تی مستمر را هدا  يهستند، كمک كند، نوآور  ریفراگ  ي كار  يها  طیبرتر كه    نان یكند و 

ماند. یم یباق نیخود كارآفر کیاستراتژ کرد یرو درحاصل كند كه شركت 

سمت و    يانده یهستند كه به طور فزا  ی اتیو تنوع نیروي كار دو عامل ح  ریشتغال انعطاف پذبه طور كلی ا 

ا م  ینیكارآفر  کیستراتژسوي  شکل  را  تأث  یمدرن  كارآفر  ریدهند.  بر  م  ینیآنها  منظرها   یرا  از    يتوان 

نوآور  یمختلف فرهنگ سازمان  تیریمد  ، ياز جمله  كل  یاستعداد،  رقابت  بررس  یو  و كار   كرد.  یكسب 

به    ر،یپذانعطاف   يآزاد، و ساعات كار  ي مانند كار از راه دور، قراردادها  ر،یپذانعطاف  یاستخدام  ي هاوه یش

با    يریانعطاف پذ  نی بهره ببرند. ا  يترتر و متنوع گسترده   يتا از مجموعه استعدادها  دهدیها اجازه مسازمان

كارآفر ساختن  ها  ي برا  نانیتوانمند  مهارت  از  زم  انكارگر  ي استفاده  و  ها  مکان  مختلف،   ي ها  نهیاز 

 شود، یم  ب یترك   ي متنوع نیروي كار قو   ي هااست یبا س  کردیرو  ن یكه ا  یكند. هنگام  یم  ق یرا تشو  تیخلاق

  ي هام یكه ت  دهدی نشان م  قاتی. تحقشوند یمتنوع همگرا م  يهادگاه یكه در آن د  كندیم  جادیرا ا  یطیمح

  يمتعدد   ي هادگاه یآنها د  رایكنند، ز  د ی تول  يترنوآورانه   يهاحلراه و    ترخلاقانه   يهاده ی دارند ا  لیمتنوع تما

رو به  اآورندیم  زیم  ي را  فکر  ن ی.  كارآفر  يتنوع  جا  يضرور  ینیدر  نوآور  ییاست،    ت یمز  کی  ي كه 

كاركنان با    نکه یاز ا  نان یاستخدام و حصول اطم  ند یگنجاندن تنوع نیروي كار در فرآ  با است.  ی اصل  یرقابت

 كنند.   ت یتقو  شتریرا ب ينوآور  توانند ی ها مسازمان شوند،یم ده ی مختلف شامل و شن يهانه یشیپ

  كنند یوكارها كمک مدارند و به كسب   يبهتر  تیمتنوع موقع  يبازارها  يازهایدرک ن  يمتنوع برا  يهامیت

رو،    نی كنندگان جذاب باشد. از ااز مصرف  یعیوس  فیط  ي كنند كه برا  یرا طراح  یو خدمات  محصولات

پذ انعطاف  اشتغال  با  كار، همراه  نیروي  كارآفر  ر،یتنوع  هدا  کیاستراتژ  ینیاز  و    ي نوآور  ت یبا  محصول 

موفق  شیافزا پذ  يهاوه یش  كند.  یم  تیحما  ینیكارآفر  تی احتمال  انعطاف  و حفظ    ریاستخدام  به جذب 

به و  یاستعدادها كمک م ب   یدر دوران  ژه یكند،  تعادل  اولو  یكار و زندگ  نیكه    ي برا   یقابل توجه  تیبه 

كار از راه دور    ییتراک شغل، و توانامانند كار پاره وقت، اش  یی ها  نهیشده است. ارائه گز  لیكاركنان تبد

 ،ی تعهدات شخص  لیرا جذب كنند كه ممکن است به دل  یتا متخصصان  دده  یبه كسب و كارها اجازه م
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مراقبت   تحص   ایمانند  ا  ل،یادامه  نقش ها  يعلاقه  ا  یسنت  يبه  باشند.  نداشته  پذ  نی تمام وقت    ي ریانعطاف 

افزا بالقوه را  ماهر را كه    اریسازد تا كارگران بس  ی را قادر م  نانیدهد و كارآفر  یم  شیمجموعه كاركنان 

 دهند، استخدام كنند. یم حیمتعارف را ترج ریغ يكار باتیترت

  يانه یكه در آن كاركنان با هر زم  ریفراگ  طی مح  کی  جادیا  يابتکارات تنوع نیروي كار برا  ن،یبر ا  علاوه  

ارزشمند  مال  یات یح  كنند،ی م  ياحساس  گردش  كاهش  به  گنجاندن  م  یهستند.  برا   یكمک  كه    ي كند، 

هستند،    یمتک  ی اتیعمل  ییحفظ كارا  ي كار باثبات برا  ي رویكه به شدت به ن  ینیكارآفر  ي ها  ي گذار  هیسرما

تحق  اریبس است.  م  قاتیمهم  كاركنان  دهدینشان  م  یكه  احساس  درگ  ریدرگ  كنندیكه  و    ری هستند، 

افزاسازنده  با  و  هستند  كل  شیتر  و عملکرد  بكسب  یحفظ كاركنان    ن ی كارآفر  يهابه سازمان  شتریوكار، 

فرهنگ شركت   زین یسازمان ياستراتژو تنوع و گنجاندن در   ریاشتغال انعطاف پذ گنجاندن .رسانندیسود م

تغ فراگ  یم  رییرا  و  را سازگارتر  آن  و  كارآفر  یم  رتریدهد  ا  ینانیكند.  اولو  ن یكه  در  را  قرار   ت یعوامل 

ا  دهند،یم را  استقلال  و  اعتماد  برا  ییجا  كنند،یم  جادیفرهنگ  كاركنان  و    تیریمد  يكه  زمان  مؤثر 

  يها  ي گذار  هیاستارت آپ ها و سرما  يبرا  ژه ینوع فرهنگ به و  ن ی. اشوندیخود توانمند م  ي هات یمسئول

  جاد یابتکارات تنوع نیروي كار باعث ا  بازار دارند، مهم است.  راتییبا تغ  عیسر  قی به تطب  ازیكه ن  ینیكارآفر

ن   یحس تعلق م به  شود. حضور كاركنان متنوع،    یبهتر م  یمیكار منسجم تر و كار ت   يروی شود كه منجر 

 یم   شیو آزما  ي مختلف ارزش گذار  ي ها  ده یكند كه در آن ا  یم  قینگرش باز را تشو   یفرهنگ سازمان

كه هدفشان چابک  ینیكارآفر يهاشركت يبراكه  شود،یبهتر حل مسئله م يهاییمنجر به توانا نیشوند. ا

اشتغال منعطف و تنوع نیروي    ک،یمنظر استراتژ  از است.  ياست، ضرور  یدر بازار رقابت  يماندن و نوآور

  ي كنند، برا   یروندها استقبال م  نیكه از ا  ینانیكند. كارآفر  یم  جادیا  ین یدر كارآفر  یرقابت  تیمز  کیكار  

 ییوكارهادارند. كسب   يبهتر  تیبازار موقع  راتییو انطباق با تغ  تیبرتر، پرورش خلاق  يجذب استعدادها

را درک   یجهان يبازارها فیظر يهاهستند، احتمالاً تفاوت  ریفراگ يهاوه یكار متنوع و ش يرو ین يكه دارا

  و رقابت كنند.  افتهیگسترش  يتا به طور مؤثرتر سازدیو آنها را قادر م كنند،یم

  ت یدارد و موقع  تیجذاب  یآگاه اجتماع  يمصرف كنندگان و شركا  يبرا  ریفراگ  طیمح  کی  ن، یبر ا  علاوه 

  ي برا يد یجد يتواند به فرصت ها یم  نیا نان،یكارآفر يكند. برا یم تی تقو شتری شركت در بازار را ب کی

سرما  يهمکار تبد  يگذار  هیها،  بازار  گسترش  و  پذ  ریتأث   نی بنابرا شود.  لیها  انعطاف  تنوع    ریاشتغال  و 

كارآفر بر  كار  مح  قیعم  کیاستراتژ  ینینیروي  هم  با  آنها  ا  یط یاست.  نوآور   یم  جادیرا  از  كه    يكنند 

 یرقابت   ت یكند و مز  ی م  تی را تقو  یبخشد، فرهنگ سازمان  ی استعداد را بهبود م  ت یریكند، مد  یم  تیحما
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 کی  گریتنوع نیروي كار د  جیمنعطف و ترو  يكار  بات یترت  بیك تر  نان،یكارآفر  يدهد. برا  یم  شیرا افزا

 یشده و متنوع است. كسان  یجهان يا  نده یاست كه به طور فزا يضرورت در بازار کیبلکه  ست، یانتخاب ن

ا از  استعدادها   كنند،یاستقبال م  هاياستراتژ  نیكه  و چابک ماندن در   ينوآور  تیمتنوع، هدا  يبا جذب 

كسب چشم  کی زانداز  احتمال  به  تکامل،  حال  در  دائماً  م  ادیوكار  بنابراشوندیموفق   ینیكارآفر  ن، ی. 

  ي برا   يد یكل  ي و تنوع نیروي كار را به عنوان ستون ها  ریاشتغال انعطاف پذ  دی در عصر مدرن با  کیاستراتژ

 و رشد بلندمدت ادغام كند.  ي داریپا نیتضم

لذا   دارند  پیشنهاد  قابلیت  مسیر  ادامه  در  متعددي  سازمان  یبررسمطالعات  ها  یفرهنگ  كه   ییاستارتاپ 

پ را  منعطف  ا  ی م  يسازاده یاشتغال  و  ا  نکهیكنند  تصم  کردیرو  نیچگونه  و    کیاستراتژ  يریگمیبر 

 قابل توجه خواهد بود.  گذارد. یم ری آنها تأث نانهیكارآفر يگذارهیسرما
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