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 چکیده 

 

باشد.    ی م  ی و کاربرد  ی خته،اکتشافیپژوهش آم  کی  نانه،یکارآفر  کردیبا رو   ی انسان  ه یسرما  تیریمد  اد یمدل داده بن  ی پژوهش با هدف طراح
و اجرا با    نیمع  یگلوله برف  یریخبره با نمونه گ  20نمونه    ،ینفت   یو خبرگان صنعت پخش فراورده ها  یخبرگان دانشگاه  ،یفیجامعه بخش ک

ن فراورده ها  ۳۳۵  ،یبود. جامعه بخش کم  افته ی  اختارس   مهیمصاحبه  کارمندان شرکت پخش  با نمونه گ  نیاستان قزو   ینفت  ی نفراز    ی ریبه 
و  ییبود. روا نانهیکارآفر کردیبا رو  یانسان هیسرما تیریجامعه محدود کوکران به صورت در دسترس و اجرا با ابزار پرسشنامه محقق ساخته مد

  ، یفیدر بخش ک  نانهیکارآفر  کردیبا رو   ی انسان  هیسرما  تیریمد  ی شاخص ها  نیمتون جهت تدو   ل یتحل  یبود. برا  وبابزار پزوهش مطل  ییایپا
الگو  یدییو تا  یاکتشاف  یعامل  لی تحل  ،یکم  یآمار  لیتحل  ی باز استفاده شد. روش ها  یاز کدگذار الگو  یمعادلات ساختار  یابیو    ی ابیبود. 

در    یاز عوامل فرد  شتریب  یاز آن است که عوامل سازمان  ی ها حاک  افتهیاست.    یو سازمان  یفرد  امدی شامل دو عامل و پ  ی معادلات ساختار
 ب یبه ترت  یرقابت  تیآموزش، مز  ،یهم عدالت سازمان  یعوامل سازمان یهامؤلفه   نی نشان داد از ب  جینتا  ن یدارد. همچن  ریتاث  نانهیکارآفر  کردیرو 

اولو در م  تیدر  و  ور  نانه، یکارافر  کردیرو   از حاصل    یامدهایپ  انیهستند    ی را در سازمان حاصل م  جینتا  نیشتریب  ینوآور  ،یسازمان  ی بهره 
   .کنند

 

رو  : ها کلید واژه  انساني،  رو  نانه،يکارآفر  کرديسرمايه  سازماني،  بن   کرديکارآفريني  مل  اد،یداده  فرآورده  يشرکت    ی هاپخش 

 .ينفت
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 مقدمه 
نموده   ایجاد  انسانی منابع به را نوین هاینگرش  زمینه  و  کشانده به چالش را انسانی منابع مدیریت گذشتة هایشیوه  حاضر،  عصر تحولات  و  تغییر
بیرونی  محیط هایمؤلفه ریتأثتحت هاسازمان  شرایط، این در است. انسانی شده منابع از بهینه استفاده به بیشتر توجه به منجر تحولات این .  است

 شغلی، کارائی، رضایت کارکنان،  )عملکرد  درونی محدود( و  منابع کیفیت خدمات، یارتقا برای  تقاضا سریع، تغییرات جهانی،  ندهیفزا های)رقابت 

 یاد کار ندیفرااصلی   گردانندگان و  سازمان شرکای عنوانبه آنها از و تغییر  را نیروی انسانی به سازمانی( نگرش هایسرمایه  و  منابع اثربخشی،

 (. 2019و همکاران،  1کنند )ما می

  تغییرات   که  بزرگ  یهاسازمان  تا  است  شده  باعث  محیطی  شرایط  اطمینان  عدم  و   روزافزون  رقابت  زمینه  در  تحولات  و   تغییر  اخیر،  یهادهه   در
. کنند رقابت هستند،  برخوردار   بالاتری   نوآوری  و   سرعت  ی،ریپذانعطاف از که  کوچک  یهاشرکت  با   نتوانند  ،دهندی م  خود  ساختار  و ها  روش   در  اندکی
  طور  به ها  سازمان  امروزه. است قائل  یاملاحظه قابل   اهمیت  ،کنندی م  شکوفا  را  افراد  یاستعدادها  و   ترغیب  را   ینیکارآفر که  ییهاسازمان   برای  جامعه

 ، 2همکاران   و   )شپرد  است  یضرور  امری  آنها  برای   نانهیکارآفر  یها تیفعال  سمت  به   داشتن  گرایش  که   رندیگی م  قرار  ییهات یموقع  در   یاندهیفزا

  در   گروهی،  و   فردی  طور  به   بتوانند  افراد   و   شدهفرما  حکم   ینیکارآفر  روحیه   و   جو  سازمان   کل   در   که   کنند  فراهم   را   شرایطی  بایدها  (. سازمان 2018

  را  سازمان یک  آن  پیگیری برای  و   داده  تشخیص  را فرصتی  که   داندی م  شخصی  را   ن یکارآفر  ،(2010)  3بایگرو .  بپردازند  نانهیکارآفر فعالیت  به   سازمان

  اصلی   کانون  و   قلباند که  داده   قرارموردتوجه    مدیریتی  رویکرد  یکعنوان  به   را   نانهیکارآفررفتار  (  1990)  4همکاران  و   استیونسون.  کندی م  یاندازراه 

 است.  کنترل تحت و  دسترس  در  منابع  میزان به توجه بدونها فرصت  از  یبرداربهره و  پیگیری آن

  ها فرصت  از  یبرداربهره  و   ارزیابی  کشف،  در  افراد  توانایی  برتنها  نه   انسانی  سرمایه.  است  انسانی  سرمایه  کارآفرینانه،  رفتار  بر  مؤثر  عوامل  از  یکی 

  رفتار   توسعه   فرایند   که  معتقدند(  2019)  همکاران  و   هیندل(.  2019،  5همکاران   و   هیندل)  است  مؤثر  نیز  افراد  رفتار  و   قصد   بر  بلکه   ، گذاردی م  ریتأث

  ی برداربهره  و   کشف  برای  آفرینان  کار  توانایی  انسانی  سرمایه.  ردیگ ی م  شکل  افراد  اجتماعی  و   انسانی  سرمایه  لهیوسبه   که  است  فرایندی  ،نانهیکارآفر
 و   دانش  و   کنند  کسبتر  راحت  را  مالی  و   فیزیکی  سرمایه  قبیل  از  مفید  منابع  سایر  تا  کندی م  کمک  آفرینان  کار  به  و   دهدی م  افزایش  راها  فرصت   از

(. 1998  ،7هانکس   و   چاندلر)   است  مؤثروکار  کسب  سی تأس  در  انسانی  سرمایه  همچنین (  2017  ،  6و همکاران   آنگر)  آورند  دست  به  جدید  یهامهارت 

  جدید   یهامهارت   و   دانش  و   کنند  ترکیب  ترراحت  را  مالی  و   فیزیکی  ةیسرما  قبیل  از  مفید  منابع  سایر  تا  کندی م  کمک  آفرینان  کار  به  انسانی  سرمایه
  ،گذاردی م  ریها تأثفرصت  از  افراد  یبرداربهره  و   ارزیابی  کشف،  برای  افراد  توانائی  برتنها  نه   انسانی  سرمایه(.  2017  همکاران،  و   آنگر)  آورندبه دست  

 (. 201۳ و همکاران، 8هریس )  است مؤثر  نیز نانهیکارآفر  افراد  رفتار و  قصد بر بلکه

 یهایفناور  توانندیها بهتر مسازمان   نیتر شرکت خواهند کرد. او نوآورانه  رتریپذسک ی، رکاراتر  یهاتیدر رفتارها و فعال  زین  نیکارآفر  یهاسازمان
  یسازمان  هیلازم و سرما  تیر یمد  یها  وهیکه ش  یاستفاده کنند هنگام  دیموجود و جد  یارزش در بازارها  جاد یا  یکرده و از آنها برا  ییرا شناسا  دیجد

  یسازمان  تیفیک  ایحالت    کی   ینیکارآفر  یریجهت گ  ،   کلی  در سطح شرکت  را توسعه دهد. به طور  انهنیکارآفررویکرد  تواند    ی شد، سازمان م  جاد یا
 ی کربند یپ  ،یعال  تیریسبک مد(.9،2018)کیم و همکاران شود  یم  ف یبودن تعر  کاراو    ،ینوآور  ،یریپذ  سکیاست که بر اساس حداقل سه رفتار ر

است )ولز    یسازمان  یژگیو   کیبه عنوان    ینیکارآفرعامل اساسی  سه    "دیجد  یو حوزه ها  شنهادهایپ"و ورود سازمان به    ،یسازمان  یدیعناصر کل
  (.10،2020وهمکاران 

به د  ن،یبنابرا استناد  انسانی  1991  ،11ی )بارنسازمانی    محور   منبع  دگاهیبا  منابع  و  از دارایی های فیزیکی  ای  بیان می کند، سازمان مجموعه  ( که 
و  خاص است که این منابع،ارزشمند، کمیاب،غیرقابل جایگزین و غیرقابل تقلید است و به استراتژی های خلق ارزش و مزیت رقابتی منجر می شود  

سازد    یاست که شرکت ها را قادر م  دیتقل  رقابلیو غ  ابی، منبع ارزشمند، کمهر سازمانیسرمایه انسانی  از محققان استدلال کرده اند که    یاریبس
 (. 14،2021؛ اندرسن 1۳،2014؛ نیبرگ وهمکاران 12،2014)پلی هارت و همکارانداشته باشند ی نسبت به رقبای خودعملکرد بهتر
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سرمایه انسانی سازمان ها در  از    رانیاتخاذ، توسعه و استفاده مد  یدر مورد چگونگ  یدیجد  یمفهومو    ینظر  دگاهیدپژوهش اولاً    نیرود ا  یانتظار م
که تا کنون در هیچ یک از سازمانی بلاخص    ،با در نظر گرفتن دو بعد فردی و سازمانی به طور کامل و جامع  ها  شرکت  جهت رویکرد کارآفرینانه  

را    یدیجد  نشیکه بی  عنوان مرجعبه   تواندی مطالعه م  جینتا  ، ثانیاً  ؛ ارائه دهد.قرار نگرفته است  یمورد بررسشرکت ملی پخش فراروده های نفتی ،  
ویژگی های فردی،    ،یسازمان  یریادگو اهمیت عواملی مانند یرویکرد کارآفرینان  در مورد    رانیمد-مالک   ان،یدانشگاه  گذاران،است یس  ن،یشاغل  یبرا

از رویکرد داده بنیاد ، ثالثاًدست آورد.به   مزیت رقابتی، نوآوری و عملکرد و چابکی سازمان ها    اکتشافی و  استقرایی های روش جمله از، استفاده 

 تدوین پیش از و  موجود های  تئوری به اتکاء جای به تا دهد می را امکان این به محقق روش این .داشته واقعیت در که ریشه شود می محسوب

شون که یکی   می تدوین واقعی  های داده اساس بر مند نظام شکلی به ها گزاره و  ها تئوری این کند. اقدام گزاره و  تدوین تئوری برای خود شده،
مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد بنابرا آنچه ذکر شده، در این پژوهش به چگونگی طراحی مدل داده بنیاد  دیگر از مزایای پژوهش مزبور می باشد.  

 . پرداخته خواهد شد کارآفرینانه 

 پژوهش    چهارچوب نظری
 : سرمايه انساني

ا  یانسان  هیسرما تجربه  و  مهارت  دانش،  م  ی به  کا  یاطلاق  که  دارند  رکنان شود  اقتصاد  همکاران در  و  1،2021)گرازیناو  ؛سابرامونی 
کمک    آن سازماناقتصاد    به توسعه یدانش و مهارت افراد    شیتواند با افزا  ی گذارد و م  ی م  ریتأث  یبر رشد اقتصاد  یانسان  ه یسرما(.2،2018همکاران 
  ایاست که افراد    یارزشمند  ات یتجرب  نیو همچن  هایی ها، توانااز دانش، مهارت   یبیترک  یانسان  هی سرما  ن،یبر ا   علاوه (.  2018  ۳، و همکاران  ی کند )عل

 (. 2019 6، لمنی؛ تاشوا و ه2017 ۵، کازورا -؛ وانگ و کوئروو 2017 4،و همکاران انتویکشور دارند )ک کیمردم متناسب با ارزش سازمان  یهاگروه
وجود دارد و بسیاری از اقتصاددانان توسعه، رشد سریع ذخایر سرمایه    یاژهیو   د یدر منابع انسانی« تأک  یگذاره یورت »سرماضراخیر بر    یهادر سال 

از سرمایه فرهنگی    یا. سرمایه انسانی مجموعه دانندیفنی وابسته م  یهامادی را تا حد زیادی به تمرکز سرمایه انسانی یا افزایش دانش و مهارت 
عنوان یک و به کندی آموزش و بهداشت شکل پیدا م لهیوس( افراد است که به ویژگی های فردی)علم، دانش، تخصص و مهارت( و سرمایه جسمانی )

  ش ی ازپش ی. اقتصاددانان اخیر بشودی منبع مولد ثروت و توسعه در منابع انسانی مانند دانشمندان، مهندسین، متخصصین و نیروی کار ماهر ذخیره م
سرما از  را  خود  سرما  یهایگذاره یتوجه  به  سرمایه(  و  زمین  )کار،  کرده   یهایگذاره یمادی  معطوف  اثربخشی غیرمادی  که  باورند  این  بر  و  اند 

در تکوین سرمایه انسانی وابسته است. فقدان توازی بین انباشت سرمایه    یگذاره یمادی به ظرفیت منابع غیرمادی و میزان سرما  یهای گذاره یسرما
توسعه را دچار   ندیو فرا شودی سرمایه مادی م یورانسانی از عواملی است که موجب کاهش ظرفیت و اثربخشی و بهره یهایی مادی با گسترش توانا

 (.2009، 7)لوانسون و ماریماتو . کندیمشکل م

عنوان    یانسان  هیسرما به  کل  کیاغلب  اقتصاد  یدیشاخص  اجتماع   یتوسعه  م  یو  کار  به  جهان  سراسر  )کوتسانتون  یدر  سراف  سیرود   ، 8میو 

های کیفی افراد سرمایه آنها هستند. سرمایه انسانی نه  ( در حقیقت ویژگی1996  ،9)بکر   (.مفهوم سرمایه انسانی ریشه در ادبیات اقتصادی دارد2020

نه سرمایه  فیزیکی  م  سرمایه  به   ه یبلکه سرما  شود؛ی مالی محسوب  )بکرانسانی  است.  تعریف شده  فرد  و سلامت  مهارت، خلاقیت  دانش،    ، عنوان 
اما    شوند؛ی همه به نحوی از اشکال سرمایه محسوب م  یمال  هیکند که سرمایه انسانی، سرمایه فیزیکی و سرما(. بکر به این موضوع اشاره می 2002

این جا ناشی می  از  آنها  از مهارت شود که یک فرد را نمی تفاوت  و    هاییاین امکان در مورد دارا  کهی هایش جدا کرد درحال، سلامت و ارزش توان 
 شرفتیپ  یبرا  یضرور  و جز  شوند  یم  لیسازمان تبد  کی  یاتیکارکنان به منابع حاز آنجا که    .(11،2020؛ سوریا 10،2020)هیپ اموال فرد وجود دارد.  

در   ینقش مهم رفتار شهروندی سازمانیعامل و  سازمان ها، بهبود عملکرد کارکنان است ی از چالش ها یکیهستند.  یسازمان یو غلبه بر چالش ها
ا و سازمان  کارکنان  تاثیر  کند.  یم   فایبهبود عملکرد  به  بهبود عملکرد   ییتوانا  یبراجهت    رفتار شهروندی سازمانیعامل  پژوهش های گوناگونی 

  رفتار شهروندی سازمانی عامل  ( و  9200؛2پادساکوف ؛2012،  1چیانگ و تسانگ   ؛1۳،1۳20؛  ماهارانی 12،201۵)مالیک و همکاران     یو سازمان  یفرد
 .(2000پادساکوف؛؛ ۳،1997به همراه دارد )اورگانکارکنان  یو بهره ور یبهبود عملکرد شغل ق یسازمان را از طر ییبهبود کارا لیپتانس
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  یبر عملکرد شغل  یمیمستق  ریکه تأثاست، دریافت میکنند     و تعهد  ینوآور  میسازند بهترین نتیجه را که که کارکنان خود را توانمند    ییسازمان ها
در مورد شغلشان    های فوری  یریگ  م یدر تصم  ارمنداناست که به ک   تیو مسئول  یاز خودمختار  ی سطح  ی(. توانمندساز 2014  ،4دارد )الناگا و عمران 

ن تأ  ازیبدون  م  هید ییبه  داده  مافوق  همکاران ۵،201۳)گوش شود  یاز  و  فالولا  م   یتوانمندساز.  (6،2016؛  وادار  را  از    کندیکارکنان  استفاده  در  که 
 (2018، 7همکاران فالولا و و مشتاق باشند )  زهیبا انگ یسازمان یبقا ی خود برا زیمتما یهات یو خلاق هاتیقابل

و   ی )ل  به سمت تقویت خلاقیت مورد استفاده قرار میگرید  تفکر نوآورانه  تیهدا  جهتاست سازمان ها    ییاز راهبردها  یکیکارکنان    یتوانمندساز 
و به    مشکلاتحل    ،یریگ  میتصم  ندیانجام ابتکارات، مشارکت در فرآ  یکارکنان برا  ی(. توانمندساز2016  ،9، موزس و همکاران 2012  ،8همکاران 

 (. 2018فالولا و همکاران، )موثر روشن است   یدر انجام کار مستلزم ارتباطات و بازخوردها ی داشتن آزاد نی پروژه ها و همچن تیعهده گرفتن مسئول

 رويکرد کارآفرينانه: 
های تاسیس شده از طریق نوآوری های محصول و فرآیند  رسمی با هدف ایجاد مشاغل جدید سازمانکارآفرینی سازمانی فعالیت های رسمی یا غیر 

ت  لا این اقدامات رسمی یا غیررسمی تا زمانی که هدف یکپارچه بهبود موقعیت رقابتی و عملکرد سازمان باشد، مشکتعریف شده است.و توسعه بازار  
یا   عملکرد  بخش،  سازمان،  در سطوح  است  همکاران ممکن  و  دهد)وناکریت  رخ  نوآوری،  (10،2017پروژه  قبیل  از  ابعادی  در  سازمانی  کارآفرینی   .

ها و شروع   برداری از فرصت  پذیری شامل آمادگی سازمان برای بکارگیری منابع جهت بهره  پذیری و پیشگامی مطرح شده است. ریسک  ریسک
ح ماموریت سازمانی، سازماندهی مجدد منابع و ایجاد تغییرات  لانوآوری اشاره به تغییر و اص .ع از نتایج و بازگشت سرمایه استلاها بدون اط  پروژه

  ها است  بینی و رفتار مناسب برای رفع نیازهای آتی از طریق جستجو و به کارگیری فرصت پیشگامی نیز اشاره به پیش .وسیع در نظام سازمانی دارد 
و   ندی( فرآ۳( سازمان؛ ) 2. ) ی( فرد1)  یعنیوجود دارد،    نانهیچهار بعد رفتار کارآفر  (.11،2020که بر توسعه محصولات دلالت دارد )تاج پور و حسینی

و    یها، ارتباطات و روابط تجار  ییها در قالب دارا  لیهمه پتانس  یسازمانده  ییتوانا  ،ینیکارآفر  هیروح  در(.2018،  12. )ادوماکو و همکاران طی( مح4)
 (.2020، 1۳مک کلوی خواهد شد )مالربا و  دار یکار پد یرو ین

سازمانی   کارآفرینی  که  است  داده  نشان  در    عامل  تحقیقات  عملکردمهمی  بهبود  و  سازمانی  چابکی  ها   توسعه  باش  سازمان  و  دمی  هیندراواتی   .
ها را به سمت و سوی    رویکرد تهاجمی که دارد شرکت های نوآورانه و    اند که کارآفرینی سازمانی میتواند با ویژگی  بیان کرده  (2022)14همکاران 

  های کارآفرینانه پیش برده و با ایجاد ساختار چایک در سرتاسر شرکت، این فرصتها را در جهت موفقیت و بهبود عملکرد به بهره   شناسایی فرصت
 . برداری برسانند

 در رويکرد کارآفرينانه سازمان:  مرتبط عوامل و پیامدهای  
  از مسائل مربوط به شکست   ی اریبس  ی برا  ی به عنوان ابزار  رویکرد کارآفرینانهدر دو دهه گذشته به طور مستمر در مورد    ینیو کارآفر  تیریمد  ات یادب

به مهارت    ع یبا رقابت در همه صنا  یاقتصاد جهان  کی شرکت ها در    .(2018،  1۵مورد بحث قرار گرفته است )موسوا و احمد سازمان ها    و موفقیت  
 یرهبر  یهاخود در برنامه   یموجود در سطح رهبر  یهاچالش   لیکه به دل   ییهاامر توسط اکثر شرکت   نیدارند. ا  ازیسازمان ن  کیمناسب در    یها

 (. 201۵، 16مشهود است )اولوتد و همکاران  کنند،ی م یگذاره یسرما

از افراد خلا ق و  مدیران کارآفرین با ایجاد بستر در درون سازمان مناسب برای توسعه کارآفرینی سازمانی مانند سبک رهبری، کار تیمی، حمایت 
بهره می جویند. کارکنان  نوآوری  و  مزایای خلاقیت  از  ها   آن  پذیری  مسئولیت  و میزان  کارکنان  اقتصاد  نوآور، شایستگی  بر    ی توسعه  به شدت 

شرکت به    کیآن    قیشود و از طر  یشرکت در نظر گرفته م  نهیدر زم   کیاستراتژ  رییتغ  یاختراع برا  یاتیاست که به عنوان منبع ح   یمتک  ینوآور
م  داریپا  یرقابت  تیمانند مز  یسودمند  جینتا بلندمدت دست  نوآور2017  ،17ی )آکسو  ابدی  یدر    ی از رقابت جهان   تیحما  یبرا  یمحصول تلاش  ی(. 

م ز  یشرکت ها در نظر گرفته  ورود به صنعت و کسب مز  دیجد  یبه شرکت ها  رایشود  م  یرقابت  تیاجازه  م  یرا  دهد که    یدهد. شواهد نشان 
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  (.2020،  مک کلوی  به دست آورند )مالربا و   یرقابت  تیدهد تا وارد صنعت شوند و مز  یاجازه م  دیجد  یبه شرکت ها   ن یمحصول همچن  ینوآور
 (.1،2020)ارا ابندیدست  یرقابت تیبه مز دیمحصولات جد  یمعرف قیتوانند از طر یها م شرکت

است.    یافته  افزایش  ها  سازمان  در  افراد  مشارکت  اطلاعاتی،  و  ارتباطی  تکنولوژی  افزایش  با  که  است  مشارکتی  مدیریت  شرایط،  این  از  یکی 
به اهداف خود مصمم کار کنند.    دنیرس  یآماده هستند تا برا  شهیمشتاق و هم  دهند،ی را از خود نشان م  یریپذانعطاف   یهایژگیکه و   ینانیکارآفر

و   رندیبگ  ادیخود    یرا کشف کنند و آماده هستند تا از اشتباهات قبل  د یجد  یدهند تا فرصت ها  یواکنش نشان م  یطیآنها به سرعت به نوسانات مح
 (.2004، 2و همکاران اکوواتیاصلاح کنند )

پذیری کارکنان، باعث مقاومت منفی کارکنان در    مدیریت مشارکتی باعث افزایش حس تعهد و مسئولیت  نشان داده شده که   بسیاریمطالعات  در  
انگیزه   افزایش  باعث  و  سازمان  تغییرات  شغلی  برابر  نمندی  رضایت  همکاران،)دمیشو و  و  جیمز ۳،2014حضوری   ؛201۵اولوتد  و  4،2010؛  ؛لباف 

 . (۵،2002همکاران 
چگونگی استفاده از  (. سپس،  2120،  6و همکاران   رواتیاندکند )  یفراهم م  کارکنان را  اطلاعات به دانش، رفتار نوآورانه  لیتبد  ییتوانااز سوی دیگر،  

چانگ و ؛  7،2021می شود)رافیکی و همکاران   ینوآور  ییتواناسبب بروز    ،یسازمان  یریادگیاز    تیشرکت در حما  ی و منابع داخل  یرونیب  یهافرصت
همکاران؛  201۵همکاران،   و  همکاران 8،201۳کالیسیر  و  راجو  همکاران 9،2011؛  و  چن  ی10،2009؛  بنابراین  طر  ی،  سازمان   یریادگ(؛  اشتراک    قیاز 
م در  اجرا  یسازمان  یاعضا  انیدانش  از  برا  و   کنندی م  تیحما  دیجد  یهادهیا  یکه  دانش  مؤثر  می  ساز ی تجار  یاستفاده  نوآوری  بروز  سبب  ی 

که شرکت    ینوآورانه ا  ی ندهایبر انواع فرآ  یسازمان  یریادگی  ی(. در واقع، درجه و اثربخش 2017،  12و کامل   ی؛ نقشبند200۵،  11و خساونه   تس ی)بشود
(.  2020،  16؛ گاچانجا و همکاران 2019،  1۵؛ پراتنو و همکاران 2014،  14؛ هوگان و کوت 2007  ،1۳نکولا یو س  کریگذارد )ب  یم  ریتواند توسعه دهد تأث  یم

ا بر  رابطه  یمطالعات  ن،یعلاوه  که  دارد  سازمانی  وجود  آموزش  سازمانو    بین  و    کارآفرینی  میدهد)هکالا  نشان  و 17،2011کهتاماکیرا  التینای  ؛ 
 . (18،2016همکاران 

 پژوهش   شناسیروش

ن  است. با توجه به ماهیت اکتشافی و نحوه گردآوری داده ها و ترکیب آن ها، نخست بعد کیفی و سپس بعد کمی ای  ختهیآمروش پژوهش رویکرد  
، یعنی پژوهش در زمره طرح های اکتشافی قرار گرفته است. پژوهش در بخش کیفی با استفاده از رویکرد داده بنیاد به مطالعه در زمینه مورد بررسی

به  شرکت های پخش فراروده های نفتی از حیث متغیر بخش کیفی، مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه، پرداخت. در بخش کیفی با توجه  
با تنوع دیدگاه های   نیز  استفاده گردد. در بخش کمی  افراد در مصاحبه  این  از نظرات تمامی  دانشگاهی سعی شد  اساتید  و  خبرگان، متخصصین 

مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه، که  استفاده از روش پیمایش به شناسایی مولفه ها و پیامدهای تشکیل دهنده پرسشنامه محقق ساخته  
شامل دو بعد فردی و سازمانی است؛اقدام شد. پژوهش از نوع پژوهش کاربردی می باشد. برای شروع کار در بخش کیفی، مهمترین قسمت طراحی  

به این منظور پژوهشگر با بررسی ادبیات پژوهش و مشاوره با صاحبنظران حوزه مربوطه، سوال های مصاحبه را به صورت  سوال های مصاحبه بود.  
  نیمه ساختار یافته و در جهت تعیین مضمون مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه در شرکت های پخش فراروده های نفتی طراحی کرد.

 برای انجام مصاحبه و جمع آوری داده های کیفی سه سوال مطرح شد.  
 تعریف شما از مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه چیست؟ 

 اند؟ مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه کدامالگوی دهنده  از دیدگاه شما عوامل تشکیل 
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 از دیدگاه شما مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه چه پیامدهایی به دنبال دارد؟ 

جامعه بخش کیفی پژوهش را خبرگان دانشگاهی و خبرگان صنعت پخش فراورده های نفتی تشکیل داد. نمونه گیری به صورت هدفمند بود و با   
 انجام شد.   مصـاحبه هـای نیمه ساختارخبره   20روش نمونه گیری گلوله برفی با 

، با  هابخش ماهیت متفاوت    بهباتوجه نفر بود.    2۵22ی نفتی منطقه قزوین به تعداد  هافرآورده تمام کارکنان شرکت ملی پخش  جامعه بخش کمی  
 عنوان آزمودنی در نظر گرفته شد. نفر به  ۳۵0ی، اطبقهگیری ( و در ابتدا از طریق نمونه1970مورگان ) جدول کرجسی و فرمول کوکران و  استفاده از 

  مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه، بعد از انجام مصاحبه با خبرگان، پژوهشگر کار تحلیل محتوای مصاحبه انجام داد. برای طراحی سازه  
ادبیات و مبا انجام شد و پس از استخراج کدها، همچنین مطالعه  نی  بنابراین در رویکرد داده بنیاد در پژوهش حاضر نخست مرحله کد گذاری باز 

مؤلفه اصلی    22شاخص )گویه(،    1۵7نظری، به ساخت گویه های سازه مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه و طرح ابزار اولیه این سازه با  
نشان داد. بعد از اجرای نهایی و انجام تحلیل های  0.927یی اقدام شد. ابزار در اجرای مقدماتی پایایی مطلوبی با ضریب آلفای کرونباخ  شناساقابل 

 مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه مورد تایید قرار گرفت.  اکتشافی و تاییدی و برازش الگو در بخش کمی،ابعاد ابزارهای 
به روایی    پژوهشگر در طراحی گویه های پرسشنامه مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه با انجام مشاوره های متعدد با افراد مورد مصاحبه،

ای   درجه  سه  طیف  براساس  مطالعه  مورد  حیطه  کارشناسان  ارزشیابی  و  قضاوت  اساس  بر  ابزار  و  محتوایی  غیرضروری  گرچه  مفید  ضروری، 
 غیرضروری اقدام نمود. برای تعیین میزان ضرورت وجود هر گویه، از فرمول ذیل استفاده شد.
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خبره( و ارزش های   20تعداد کل خبرگان )  Nتعداد کارشناسانی است که به گویه از طیف سه درجه ای، پاسخ ضروری داده اند و    nدر فرمول فوق،
+ نزدیکتر باشند، نشاندهنده ارتباط گویه  1. این ارزش ها هرچه به  (1،2010کوئلی + داشته باشند)1تا   -1بدست آمده از محاسبات می توانند طیفی از  

میباشد. در مطالعه حاضر نرخ روایی محتوایی گویه های ابزار سازه  -مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه  -نظر با حیطه علمی مدنظرمورد  
 + بدست آمد.  1+ تا ۵1مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه براساس نظر خبرگان بین  

پایای و  سازه  روایی  و  روایی صوری  به  کارآفرینانه،  رویکرد  با  انسانی  مدیریت سرمایه  ابزار  های  محتوایی گویه  روایی  از  اطمینان  از  ابزارها  بعد  ی 
  پرداخته شدو روایی سازه آن ها با روش تحلیل عاملی اکتشافی و پایایی با آلفای کرونباخ محاسبه شد.

 پژوهش  های یافته

 توصیف آماری متغیرهای پژوهش 
زمینه مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه در شرکت ملی  نفر از خبرگان و افراد آگاه به امر    20های بخش کیفی با  آوری دادهبرای جمع 

بین    % 41سال،    ۳0ها کمتر از  از آزمودنی   %2۳مرد هستند. ،    %81ها زن و  از آزمودنی   % 19مصاحبه شد که    های نفتی منطقه قزوینپخش فرآورده 
  %16سال و    20تا    10بین    %67سال،    10ها کمتر از  از آزمودنی   %17سال سن دارند. ،    ۵0بالاتر از    %9سال و    ۵0تا    40بین    %27سال،    40تا    ۳0

 .سال سابقه کار را دارند 20بالاتر از 
است. لازم   شدهداده شینمادهنده مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه ی مرکزی و پراکندگی مربوط به عوامل تشکیل هاشاخص ، 1در جدول

ترتیب   به  زیر  متغیرهای  از  بیشینه هر یک  و  است، کمینه  انحراف  مشخصه   1. اطلاعات جدولاست  ۵و    1به ذکر  میانگین،  آماری همچون  های 
معقولی برای    بازة دهد. همچنین، با توجه به مقادیر چولگی و کشیدگی که در  دهنده را نشان می استاندارد، چولگی و کشیدگی را برای عوامل تشکیل 

 ها را مطرح کرده و پذیرفت. توان فرض نرمال بودن داده ها قرار دارند، میحدس بر نرمال بودن داده 
 دهنده مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه های آماری عوامل تشکیل مشخصه . 1جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار  میانگین  مؤلفه بعد سازه 

کارآفرینی 
 سازمانی

 -41/0 2۵/0 84/0 14/۳ توسعه تفکر کارآفرینانه  ___ 

 -08/0 00/0 80/0 ۳0/۳ توسعه رفتار کارآفرینانه

 
1Coaley  
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 47/0 01/0 71/0 28/۳ توسعه عملکرد کارآفرینانه

 22/0 14/0 7۵/0 2۳/۳ توسعه مهارت کارآفرینانه 

عوامل   عوامل اثرگذار 
 فردی

 17/0 -22/0 8۳/0 ۳2/۳ ی فردیهایژگیو 

 1۳/0 -2۳/0 79/0 4۳/۳ شایستگی کارکنان )دانش، مهارت و تخصص(

 ۵1/0 10/0 76/0 17/۳ ی ریپذتیمسئول

 6۳/0 48/0 87/0 ۳9/۳ مشارکت 

عوامل  
 سازمانی

 22/0 -09/0 74/0 22/۳ رفتار شهروندی سازمانی 

 28/0 14/0 76/0 1۳/۳ فرهنگ سازمانی 

 07/0 26/0 86/0 16/۳ عدالت سازمانی 

 47/0 0۵/0 77/0 2۳/۳ آموزش 

 01/0 -72/1 ۵6/0 ۵2/4 مزیت رقابتی

 ۵6/0 -22/1 ۵7/0 46/4 قابلیت سازمانی 

 77/0 -62/1 ۵6/0 ۳7/4 حمایت مدیریت ارشد 

عوامل   عوامل اثرپذیر
 فردی

 -01/0 -61/0 ۵7/0 24/4 تعهد کارکنان 

 17/0 -۳۳/1 ۵9/0 40/4 رضایت کارکنان

 99/0 -27/1 ۵7/0 41/4 توانمندسازی و توسعه کارکنان 

عوامل  
 سازمانی

 ۳7/1 -22/0 8۵/0 46/۳ ی وربهرهبهبود 

 88/0 -62/0 69/0 47/۳ نوآوری

 4۳/1 -28/0 16/0 00/4 عملکرد 

 -2۵/0 -11/1 72/0 01/4 چابکی سازمانی 

 

 آمار استنباطي متغیرهای پژوهش 
بعد است  رسیده  مشاور  و  راهنما  اساتید  تأیید  به  معنایی  واحدهای  انتخاب  البته  که  شود  شناسایی  معنایی  واحدهای  تا  است  لازم  اول  گام  از    در 

های جدید، مقولات یا کدهای جدیدی به دست نیاید(، بر  رسیدن به حد اشباع )زمانی که از تحلیل متن یا مصاحبه کدگذاری واحدهای معنایی و  
های کیفی پدیدار شدند. در مرحله آخر از فرایند تحلیل کیفی حاضر،  مقوله از داده   22بندی شدند و در نهایت  اساس مشابهت کدها به یکدیگر مقوله 

، حول محور هدف اصلی قرار گرفت و با پیوند دادن کدها )کدگذاری باز(، مفاهیم )کدگذاری محوری( مشخص  لیوتحله یتجزهای حاصل از  یافته
یی است. بر اساس ادبیات، پیشینه و شناساقابل مؤلفه اصلی    22شاخص )گویه(،    1۵7دهد که از میان  شد. نتایج حاصل از تحلیل عاملی نشان می

 اند.گذاری شده نام 2در جدول   هامؤلفههای موجود این  نظریه
 های موجود ی شناسایی شده بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریههامؤلفه  .2جدول 

 تعداد گویه  مؤلفه بعد سازه 

 6 توسعه تفکر کارآفرینانه  ___  کارآفرینی سازمانی

 6 توسعه رفتار کارآفرینانه

 9 توسعه عملکرد کارآفرینانه

 9 کارآفرینانه توسعه مهارت  

 9 ی فردیهایژگیو  عوامل فردی  عوامل اثرگذار 

 1۵ شایستگی کارکنان )دانش، مهارت و تخصص(

 ۵ ی ریپذتیمسئول

 4 مشارکت 

 8 رفتار شهروندی سازمانی  عوامل سازمانی

 9 فرهنگ سازمانی 

 7 عدالت سازمانی 

 4 آموزش 
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 6 مزیت رقابتی

 4 سازمانی قابلیت 

 9 حمایت مدیریت ارشد 

 ۵ تعهد کارکنان  عوامل فردی  عوامل اثرپذیر

 7 رضایت کارکنان

 6 توانمندسازی و توسعه کارکنان 

 4 ی وربهرهبهبود  عوامل سازمانی

 ۵ نوآوری

 9 عملکرد 

 11 چابکی سازمانی 

 
 زیر است:  قراربه بر اساس عوامل شناسایی شده فوق مدل مفهومی نهایی پژوهش 

  

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه   دهندهل یتشکعوامل . 1شکل  
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 مدل مفهومی پژوهش در حالت معناداری  . 2شکل  

از طریق مدل  پژوهش  بارهای عاملی، شاخصی که  مدل مفهومی  اساس  بر  است.  قرار گرفته  معادلات ساختاری مورد آزمون  بار یش بسازی  ترین 
 تری گیری متغیر مربوطه سهم بیشتری دارد و شاخصی که ضرایب کوچک عاملی را داشته باشد، در اندازه 
نشان   هاسازه (، مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد  2کند. شکل )ی سازه مربوطه ایفا می ریگاندازه داشته باشد سهم کمتری در 

 دهد.یم
قبول باشد و همسانی درونی بالای  که ضریب مسیر معنادار بوده، واریانس تبیین شده قابل   شودی مدل زمانی محقق م  مناسب برازش  از سوی دیگر،  

  GOFشاخص    ین علاوه بر ا.  هستندبرازش مناسب مدل    دهندهنشانبارهای عاملی نیز    قبولقابل مقادیر  ها برقرار باشد.  از سازه   یک برای هر    0۵/0
پ مقادیر ضعیف،    عنوانبه به ترتیب    ۳6/0و    2۵/0،  01/0سه مقدار  زا است.  متغیرهای درون  ینیبش ینیز شاخصی برای بررسی برازش مدل جهت 

 .اندشده معرفی  GOFمتوسط و قوی برای 
 پایایی و اشتراکات  .۳جدول 

 آلفای کرونباخ  پایایی اشتراکی AVE 2R ها مؤلفهابعاد و  

 816/0 891/0  778/0 عوامل فردی 

 7۵0/0 711/0  700/0 عوامل سازمانی

 817/0 891/0 266/0 717/0 های فردیویژگی

 781/0 87۳/0 197/0 7۵۵/0 شایستگی کارکنان )دانش، مهارت و تخصص(

 778/0 871/0 190/0 709/0 ی ریپذتیمسئول

 76۳/0 700/0 4۳0/0 620/0 مشارکت 

 700/0 600/0 ۳7۳/0 ۵21/0 رفتار شهروندی سازمانی 

 712/0 6۳6/0 27۵/0 62۵/0 فرهنگ سازمانی 

 719/0 720/0 81۵/0 71۵/0 عدالت سازمانی 
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 82۵/0 7۵7/0 7۵8/0 746/0 آموزش 

 8۳1/0 711/0 7۳۵/0 682/0 مزیت رقابتی

 861/0 8۳0/0 ۵96/0 824/0 قابلیت سازمانی 

 728/0 970/0 ۵۵8/0 946/0 حمایت مدیریت ارشد 

 7۳9/0 6۵7/0 ۵4۳/0 6۳6/0 پیامد فردی 

 71۵/0 666/0 4۵۳/0 ۵08/0 پیامد سازمانی 

 800/0 716/0 464/0 ۵10/0 تعهد کارکنان 

 7۳1/0 74۵/0 ۵20/0 671/0 رضایت کارکنان

 900/0 761/0 420/0 7۵0/0 توانمندسازی و توسعه کارکنان 

 84۳/0 89۵/0 ۵4۵/0 6۳۳/0 ی وربهرهبهبود 

 8۵7/0 90۵/0 ۳68/0 787/0 نوآوری

 810/0 887/0 292/0 ۵4۳/0 عملکرد 

 898/0 9۳6/0 2۵6/0 746/0 چابکی سازمانی 

 927/0 9۳9/0 4۳9/0 7۵۵/0 مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه

 ____  794/0 4۵2/0 ___  میانگین 
 

𝑮𝒐𝒇 = √𝒄𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  ×  𝑹𝟐̅̅ ̅̅  = √𝟎. 𝟒𝟓𝟐 ∗ 𝟎.  . 2رابطه  0.599=𝟕𝟗𝟒

  ی پژوهش دارد، همچنین کلیه هابرازش مناسب مدل ، نشان از آمدهدستبه  ۳6/0تر از بزرگهر دو مدل  2رابطه در مقادیر محاسبه شده  کهییازآنجا
بوده  هایب مسیراضر قابل   و   معنادار  درونیواریانس تبیین شده  بنابرا  0۵/0بالای    هاسازه  قبول و همسانی  دارای    نیاست؛  پژوهش  مدل مفهومی 

 و مورد تأیید است. استبرازش خوبی 

 بحث و نتیجه گیری 
انسانی با رویکرد کارآفرینانه در دو بعد فردی و سازمانی .این پژوهش حاوی چندین  کرد  دیتاک  با رویکرد  این پژوهش به اهمیت مدیریت سرمایه 

مزیت  به  رویکرد کارآفرینانه ، چابکی سازمان ها و در راستای آن افزایش عملکرد سازمان و  نوآوری که منجر  مطلب کلیدی است که به حمایت از  
که سبب چابکی و انعطاف پذیری    است یکاوش و انتقال فرصت ها به اهداف تجار هیاز منابع اول یکی در سازمان میگردد. رویکرد کارآفرینانه رقابتی

 کرده است.   هیتک نواوری سازمانبر کارآفرینانه توسعه   ن،ی. بنابراسازمان در برابر چالش ها می گردد؛ 
جهت بهبود بهره وری و همبستگی و انسجام کاری به گسترش رفتار شهروندی سازمانی میپردازند زیرا کارمندانی که  همچنین امروزه سازمان ها  

هر سازمانی جهت  رفتار شهروندی سازمانی بالاتری دارند هم بهره وری وهم عملکرد و کیفیت کاری بالاتری نسبت به دیگر افراد سازمان دارند .  
رکت  رسیدن به رویکرد کارآفرینانه باید رهبری کارآفرین داشته باشد که بتواند گرایش به کارآفرینی را در مجموعه خود ایجاد کند که سبب مشا

همچنین رهبر کارآفرین میتواند میان رفتار راهبردی کارآفرینانه و    کارکنان و استخدام نیروی شایسته و نهایتاً مسئولیت پذیری کارکنلن می شود.
 جست و جوی کارآفرینانه که حاصل این دو مرحله نوآوری مداوم سازمانی است، تعادل برقرار نماید.  

  ازمند یکار خود هستند، ن  یرو ین  ی بهره ور  شیافزا  ازمندیخود ن  یانسان  هیسرما  دیجد  یها  تیفیگسترش ک  یکه برا   ییامروزه کشورهاعلاوه بر این؛  
  انکارمند  دیجد  یها  دهیلد همه امو  .ابدی  یگذاران پرورش م  استیو س   یتجار  نفعانیهستند که توسط ذ  یکیو تکنولوژ  یصنعت یها  ینوآور  یمعرف

که این ایده سازی ها از طرق نوع مدیریت سازمان و دراختیار گذاشتن مسولیت ها به کارمندان، مشارکت در    هستند  ماهر و با دانش به روز  اریبس
 می شود. ،تصمیم گیری ها بروز میکند. و نهایتا منجر به توانمند سازی کارکنان که تعهد و رضایت شغلی را به همراه دارد

پلتفرم   دیبا  رهبران  ی افراد به آن ها و افزیش یادگیری کارکنان مبادرت ورزند.و دسترسی  بر توسعه منابع دانش  دیبا  رهبرانکه  دادمطالعه نشان    نیا
 ن ید. انکن  تیرا تقو  کارآفرینی  یشناخت  یکرده و مهارت ها  لیرا تسه  ی نوآور  یها  تیرا فراهم کنند که فعال  یآموزش  ی فناورانه و کارگاه ها  یها

  ن ی ب  یهامهارت   ،  فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، حمایت مدیریت ارشد، قابلیت های سازمانیمانند    ینیکارآفر  یهابه توسعه محرک   ازیمطالعه ن
ی، چابکی، افزایش عملکر  نوآور   جینتا  ی برا  نانهیکارآفر  یهاتیفعال  ت یتقو  ،یریادگی  یریگجذب و جهت  تی توسط ظرف  افتهیو توسعه    جاد یا  یفرد

در سطح سازمانی و محرک های فردی که شامل مشارکت، شایستگی کارکنان، مسئولیت پذیری و ویژگی های  را    سازمان ها و بهبود بهره وری
 تاکید کرده است.فردی در جهت مدیریت توسعه سرمایه انسانی در سازمان ها که منجر به تعهد، رضایت شغلی و توانمند ساز کارکنان 

   پژوهش مانند اکثر پژوهش ها دارای محدویت هایی نیز است که عبارتند از: نیا
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  ن یا  مورد بررسی قرار گیرد. انهکارآفرینرویکرد    ردراین مطالعه صرفا از فرهنگ سازمانی استفاده شده است و پیشنهاد میگردد تاثیر انواع فرهنگ ها ب
  ک یشود از    یم  شنهادیپ  ن،یاند. بنابراشده   یآورجمع   یمقطع زمان  کیها در  که در آن داده ه  استفاده کرد  یمقطع  شیمایاز روش پ  نیمطالعه همچن

مطالعه    نیا  ن،یعلاوه بر اتا بتوان اهمیت مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه را تایید کرد.    دوره خاص استفاده شود  کیدر    یطول  کردیرو 
  ا یداد    میتعمسازمان ها و ارگان ها    ریسا  یتوان آن را برا  یم  ایکه آ  ستیدهد و مشخص ن  یرا پوشش م  یخاصو سازمان    ییایمنطقه جغراف  کی
 .ریخ
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