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 چکیده

در  یانسان هیسرما تیریمد یانجیبا نقش م یسازمان ینیو کارآفر یکانون کنترل درون یهامؤلفه یمدل مفهوم یپژوهش با هدف بررس نیا
 یکارکنان استاندار هیپژوهش کل یاست. جامعه آمار یاز نوع همبستگ یفیمازندران انجام شد. روش پژوهش توص یکارکنان استاندار
ان نمونه در نفر به عنو 148تعداد  متناسب با حجم نمونه، یاطبقه یتصادف یریگروش نمونه یریبودند. با بکارگ نفر 250مازندران به تعداد

(، سنجش 2007) سیدر سازمان موستاک نانهیاستاندارد رفتار کارآفر یهااطلاعات از پرسشنامه یورگردآ یانتخاب شدند. برا 1399سال 
ابزار با استفاده از نظر  یی( استفاده شد. روا1996) یارگان و کانوسک یانسان هیسرما تیری( و مد1997) ویاز باس و اوول یکانون کنترل درون

 دییمحاسبه  و تا 90/0کرونباخ، یآلفا بیبا استفاده از ضر زیپرسشنامه ن نیا یدرون ییاید، پاش دییو تا یابیصاحبنظران و کارشناسان ارز
 ینیو »کارآفر  «یل درون»کانون کنتر نینشان داد که ب جیاستفاده شد. نتا LISRELو  spss20 یافزارهانرم از هاداده لیتحل ی. برادیگرد

 جینتا نیوجود دارد. همچن یداریمازندران رابطه مثبت و معن یدر کارکنان استاندار  «یانسان هیسرما تیری»مد یگریانجیبا م «یسازمان
 .دارد میرمستقیغ ریتأث «یسازمان ینیبر »کارآفر «یانسان هیسرما تیری»مد طهبا واس «ینشان داد؛ »کانون کنترل درون
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 مقدمه
دهد که همواره عامل تغییر یا همان کارآفرین، نقش مهمی در پیشرفت بررسی روند زندگی انسان از دوران اولیه پیدایش تاریخ تاکنون نشان می

 و کندمی فراهم کشور اقتصاد برای جهانی اقتصاد در ایشایسته جایگاه که کشور، در ارپاید توسعه هایآرمان به دستیابی.  جوامع داشته است
 مبتنی بر و رقابتی اقتصاد در کارآفرینی امروزه. است پذیرامکان فرینیآکار راهبرد توسعه اجرای با تنها دولت و جامعه فعلی مشکلات حل طورهمین
 میان این در باشند ومی تغییر حال در همواره خدمات و محصولات ها،ایده اقتصاد پویا، یک در دیگر عبارتبه است، کلیدی نقش دارای بازار،

 چندسویه، تعامل یک در و گستره وسیع یک در ،بنابراین. آوردمی ارمغان به را جدید شرایط سازگاری با و مقابله برای الگویی که است کارآفرین
اجتماعی  و اقتصادی توسعه محرك موتور عنوانبه (. کارآفرینی1398)صمدآقایی، کندمی ءایفا بشر نوین یدگزن در را ایکنندهتعیین نقش کارآفرینی

 )ناطقی و کشاورز خورشیدی،. است کارآفرینانه هایفعالیت برای مأمن بهترین کارهای کوچک و کسب و دارد جوامع توسعه یندافر در اساسی نقش
 تا بتوانند هستند خود عملیاتی محیط بر نظارت و بررسی حال در همواره ،برندمی بهره کارآفرینی به گرایش یبالا میزان از که هایی(. شرکت1399

 و محصولات موثر، ایبه گونه و کنند استفاده خود رقیب هایشرکت و مشتریان به اطلاعات مربوط از بتوانند و آورند دست به جدیدی هایموقعیت
 برای اطلاعات این از تا دارند نیاز های کارآفرینشرکت اطلاعات، آوردن دست به بر علاوه. نمایند هادیگر شرکت از یزمامت بازار در را خود جایگاه
 (. 1398)ایمانی، کنند استفاده خود هایگیریتصمیم به کمک

 هایدارایی بهبود در عنصر کلیدی عنوانبه نیساان سرمایه اصطلاح 1شولتز به گفته .است «سرمایه انسانی»از عوامل مؤثر بر رفتار کارآفرینانه، 
-به کارکنان عملکردمستمر  بهبود جهت هاسازمان برای انسانی شود. سرمایهمی تعریف رقابتی مزیت حفظ نیز و تولید در افزایش کارکنان و شرکت

ایجاد  به احتیاج خود ماهیت به توجه با فرینآکار هایشرکت(. 1398 اللهی،است )سیف مهم بسیار هاو توانایی هامهارت دانش، طریق از طورکلی
 دلیل به هااین شرکت بیشتردر  اما ؛نیافتند عقب رقبا از و کرده برآورده را انتظارات بازار تا دارند بالایی پذیریریسک و همیشگی بهبود و نوآوری
 نوآوری و بهبود به توانندمی تنها و باشدمی غیرممکن اکتشافی و رادیکال نوآوری یک ایجاد آنها، و مالی دسترس در منابع کل و انسانی منابع کمبود

 نخواهد وردهآبر کامل را مشتریان و بازار انتظارات و شودتقلید می رقبا توسط سریعاً نیز آنها که کرده اکتفا خود در محصولات استثماری و تدریجی
بلکه بر قصد و  ؛گذاردبرداری از فرصت تاثیر میر کشف، ارزیابی و بهرها بر توانایی افراد دسرمایه انسانی نه تنه .(2018 ،2لینگ مک و جنسن) کرد

 .(1394پور و عبدالهی،به نقل از حسین هیندل و همکاران)رفتار افراد نیز مؤثر است 
کند. برخی از افراد شان کنترل میها را در زندگیها و تنبیهای از باورها درباره افراد یا اشیایی دارند که پاداشمجموعه گسترده ،هر یک از افراد

پذیر به پیامدهای مثبت خواهد انجامید و عدم مهارت و رفتار غیرمسئولانه با این اعتقاد که مهارت و رفتار مسئولیت .نندکگیری درونی پیدا میجهت
 دگرگون را خود هم تواندها میسرمایه انسانی سازمان ،رونیگیری دنگرش با جهت(. در 1397شود )مهدوی و زمانی،به پیامدهای منفی منجر می

 و گرددمی رقابتی محسوب مزیت کسب مهم عامل انسانی یسرمایه ترتیب مدیریت نشود و بدی منجر سایر نهادها تعدیل یا دگرگونی به هم و کند
 ماندگاری و است نامحدود دارای قابلیت چهآن زیرا ؛است هاانسازم کار و کسب در رقابتی مزیت سازوکارهای ایجاد جمله از انسانی منابع توسعه
  (.1399است )عزیزی و همکاران، «انسانی منابع» ،کندتضمین می رقابت بازار در را پایدار

ها زمانیه اصلی ساعنوان سرماطور سرمایه انسانی بهو همینکلید رشد و تکامل و توسعه اقتصاد نوین عنوان به «کارآفرینی» نظر به اهمیت موضوع
بر سرمایه انسانی و پذیری و پیامدهای بسیار مثبت آن کانون کنترل درونی در سازمان جهت افزایش مسئولیتطور رویکرد در رشد و توسعه و همین

ینی سازمانی در این نهاد رفآمنظور افزایش کاربه که در این زمینه پژوهش کمی در استانداری استان مازندران صورت پذیرفته است،با توجه به این
کانون کنترل درونی و کارآفرینی سازمانی با توجه به نقش میانجی مدیریت  های دولت ارتباط میانیت و تعمیق سیاستمنظور بهبود در تثبوزین به

حاضر به دنبال  پژوهشیت مسأله، ه شده و نظر به اهمیبا توجه به مطالب ارا گیرد.مورد بررسی قرار میسرمایه انسانی در استانداری مازندران 
باشد که آیا بین کانون کنترل درونی و کارآفرینی سازمانی با توجه به نقش میانجی مدیریت سرمایه انسانی در اساسی می پاسخگویی به این مسأله
 ای وجود دارد؟استانداری مازندران رابطه

 پژوهش چهارچوب نظری
 با همگام ها،شرکت کارآمدی و نوسازی امروزه. استقبل  از ترپرتلاطم ،هستند روبرو شدید های بحران با امروزه که صنایعی در وکار کسب محیط

. دارد هاشرکت توسعه پایدار و رقابتی مزیت ایجاد در اساسی نقش اجتماعی و فرهنگی سیاسی، اقتصادی، از مسائل گرفته نشئت تحولات و تغییرات
 تأثیرگذار عوامل از درونی محیط. دارد پیش در را شرکت رفتن بین از و عرصه رقابت از رفتن کنار کار، و کسب فرایندهای در پذیریانعطاف نداشتن

 (.1399راد،)کلابی و کریمی است هاشرکت کارآفرینی در بر
 پاسخگو هامالیات کاهش نآ در که متلاطم خارجی محیط با رویارویی در. شودمی اقتصادی توسعه به منجر که است جهانی مفهومی« کارآفرینی»

 برای توانندمی هاسازمان که است حلیراه تنها کارآفرینی شود،می دیده شدت گیرندگان بهخدمت تنوع افزایش فناوری، سریع تغییرات بودن،
 کارآفرینیاتخاذ نمایند.  تصادیقا و اجتماعی نیازهای به سوق جهت نوآورانه هایحلراه گسترش درونی، یندهایافر ءاضافی، ارتقا درآمد به دستیابی
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 کندمی فراهم جامعه برای متنوع خدمات و کالا و شغلی جدید هایفرصت و اساسی دارد اهمیت اجتماعی -اقتصادی توسعه و رشد برای
(. 3،2012)نیوسی کندمی توصیف است ضروری و سرپرستی نظارت برای که مهارت یا کار یک عنوانبه را کارآفرینی ،2(. میل1،2012)پولوسیک

 از (. یکی1397)امیری، کندمی تعریف "کندمی تأکید رقابت اهمیت بر و اخذ را سود کسب فرصت که کارآفرینی"عنوان به را کارآفرینی کرزنر
 امروزی هاییطحم که است تأکید مورد همیشه نظر این از آن اهمیت. باشد خلاقانه می و نوآورانه جو حفظ و ایجاد همانا هاسازمان در مشکلات

 در که کارآفرینی باشند بعد از خاصی پویایی دارای که دهندمی ادامه خود حیات به محیط این در هاییسازمان. تحول هستند و تغییر حال در دائماً
)عاشوری و  است توجه ردوم بسیار درون سازمانی هاینقش مؤلفه میان این در. آورد خواهند دوام ءرقبا برابر در رقابت میدان در است صورت این

 (.1400همکاران،

 کارآفرینی سازمانی
 لذا ؛دارد سازمان در مناسب بستری به نیاز امر این که شودسازمانی می و فردی مختلف سطوح در وریبهره ارتقای موجب سازمانی کارآفرینی امروزه

 خود سازمانی و منابع انسانی کارآفرینی و مدیریتی هایقابلیت بین هک است هاییسازمان و جوامع آن از کامیابی امروز، تحول حال در دنیای در
 لازم، بسترهای ایجاد با که باشد داشته جلو روبه حرکتی توسعه، مسیر در تواندسازمانی می و جامعه دیگر عبارتیبه. سازند برقرار داریمعنی رابطه

 منابع سایر ارزشمند، توانمندی این از استفاده ها باآن تا کند تجهیز مولد کارآفرینی رتمها و دانش به را خود سازمانی و انسانی منابع نظام مدیریت
 که است یندیافر سازمانی (. کارآفرینی1399،زاده و همکاران)حسن کنند مدیریت توسعه، و رشد حصول و ارزش ایجاد سوی به را سازمان و جامعه
 سازمانی . کارآفرینی(4،0220موستاکیس و زامپیتاکیس) سازمان است آن منابع از مستقل که دتنهس هاییفرصت دنبال به سازمان داخل در افراد

 راهبردی، نوسازی مشترك، یا مالکیت اقدامات داخلی، نوآوری طریق از که است پیشرفت حال در هایشرکت درون کسب وکار جدید اندازیراه
 خدمت، /محصول نوآوری کار جدید، کسب و: از دنعبارت سازمانی کارآفرینی هایویژگیآید. دست می به هانوآوری مدیریت و فرایند محصول،

کسب  ایجاد برای غیررسمی و رسمی هایفعالیت سازمانی کارآفرینی. رقابتی هایو  مزیت پیشگامی پذیری،ریسک خودنوسازی، فرایند، در نوآوری
 (. 1398،و همکاران قبلاغیآ )طهماسبی است محصول یا فرایند در نوآوری طریق از بازار توسعه و وکار جدید

 سازمانی کارآفرینی فرایند

 توسط جدیدی کار و کسب آن راه از که است کارآفرینی مراحلی فرایند. است شده عنوان کارآفرینی فرایند قالب در جدید کار و کسب شروع فرایند
 کارآفرین یک که فرایندهایی لین .شودمی آنها اشاره به ادامه در که شده ارائه گونناگو نظراتی کارآفرینی فرایند مورد در شود.می ایجاد کارآفرین

 :است آورده مراحل زیر در را داشته باشد موفقی کار و کسب تا کند طی باید

 خدمات یا تولید طراحی و انتخاب پژوهش، −

 پروژه برای مالی منابع تامین بالقوه هایراه شناسایی −

 کار برای نیاز مورد وسایل زا استفاده و یادگیری −

 حمایتی شبکه های یا کارکنان انتخاب −

 روحیه تقویت و حفظ −

 (.1398؛به نقل از نخعی و همکاران،1973 ،5)لین تنوع و توسعه به مناسب پاسخگویی و شناسایی −

 :کندمی طی را زیر مراحل معمولاً کارآفرینی فرایند که است باور این بر گوردون

 .شودمی شناخته نیز قهرمان و بنیانگذار عنوان به که شودمی شروع ینکارآفر با چیز همه −

 جدید های ایده گیریشکل −

 فرصت یا ایده −

 هاناکامی و مشکلات برابر در صبر و هافرصت تحقق به علاقمندی −

 جدید کار و کسب برنامه تدوینو  سازیتیم −

 آنها رد یا قبول و شغلی و فردی هایریسک ارزیابی −

 منابع دیگر و مالی منابع بسیج −

 فعالیت به اقدام −
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 انجام حال در هایفعالیت مدیریت −

 (.1398؛ به نقل از نخعی و همکاران،1،2001)گوردون کاری هایپیشرفت تداوم و برداریبهره −

 فرینی سازمانی:آنکات مهم در کار

 اندازه خاصی نیست.هایی با فرینی منحصر به سازمانآکار −

 گردد.خاصی از حیات سازمان نمیکارآفرینی مربوط به دوره  −

 گیرد.کارآفرینی در یک محیط رقابتی انجام می −

 ها است.کارآفرینی یک جزء بسیار مهم برای موفقیت سازمان −

)نخعی و  ارائه نوآوری در محصول و فرآیند می انجامدکارآفرینی سازمانی فرآیندی است که از راه القاء فرهنگ کارآفرینانه در یک سازمان به  −

 (.1398بحانی،س

 لذا. دارد سازمان در مناسب بستری به نیاز امر این که شودسازمانی می و فردی مختلف سطوح در وریبهره ارتقای موجب سازمانی کارآفرینی امروزه
 رابطه خود سازمانی و نسانیمنابع ا کارآفرینی و مدیریتی هایقابلیت بین که است هایی سازمان و جوامع آن از امروز،کامیابی تحول درحال دنیای در

نظام  لازم، بسترهای ایجاد با که باشد داشته جلو به رو حرکتی توسعه، مسیر در تواندسازمانی می و جامعه دیگر عبارتی به. سازند برقرار داریمعنی
 و جامعه منابع سایر ارزشمند، توانمندی این از ادهاستف آنها با تا کند تجهیز مولد کارآفرینی مهارت و دانش به را خود سازمانی و انسانی منابع مدیریت
 (.1399زاده و همکاران،)حسن کنند مدیریت توسعه، و رشد حصول و ارزش ایجاد سوی به را سازمان
 مثبتی اثرات یجه،تن در کنند و تنظیم پویا رقابتی هایدر محیط را خود هایفعالیت توانندمی بهتر میکنند اقدام طور کارآفرینانهبه که هاییسازمان

 بلکه بقا، تنها نه محیطی تغییرات از ناشی کارآفرینانه هایاز فرصت برداریبهره و تشخیص با باید هاسازمان دارند. همچنین، سازمان روی عملکرد
 بسیاری متغیرهای است هاازمانبقای س و موفقیت لازمه کارآفرینانه رفتارهای و ها(. نگرش1399)قاسمیه و همکاران، کنند تضمین نیز را خود رشد

 درآن که شرکت است صنعتی هایویژگی نیز و مدیران و انگیزشی شخصی هایویژگی شامل متغیرها این میگذارند سازمانی تاثیر برکارآفرینی
)هامبریک و  دارند یکارآفرین بر تاثیر بیشتری استراتژیک و سازمانی متغیرهای معتقدند از محققان بسیاری این وجود با کندمی فعالیت

 (.2،2018کراسلند
 کارآفرینی (1990)3گینسبرگ و گود نظر اساس بر و باشدنوآوری می و گذاریسرمایه مثل هاییفعالیت در شرکت تعامل مستلزم سازمانی کارآفرینی
 (،1991)4زهرا. نوسازی/طریق نوآوری از آنها در دگرگونی ایجاد و هاناسازم در جدید کارهای و کسب تولید: شودشامل می را فرایند دو سازمانی

ایجاد  عنصر چهار شامل هاشرکت گذاریسرمایه و نوآوری. کندمی سازیمفهوم و نوآوری، گذاریسرمایه بعد دو طریق از را سازمانی کارآفرینی
 در بازنگری شامل نوسازی بعد. شودمی کارآفرینی تکنولوژیک و جدید محصول از حاصل درآمد درصد جدید، محصول معرفی جدید، وکار کسب

 (.1399،و همکاران )پیرایش است سطوح تمام در تغییر سیستم و مجدد سازماندهی ماموریت،
 در کارآفرینی فردی هایویژگی وجود. باشدمی سازمان کارکنان در موجود کارآفرینی فردی و شغلی عملکرد بعد سازمانی، ابعاد کارآفرینی از یکی

 و گذاریسرمایه با و ترآسان ها،قابلیت این از استفاده با سازدمی قادر را سازمان که آیدمی به حساب نظیربی سرمایه یک سازمان، یک کارکنان
 و انگیزه ایجاد حمایت، هدف، این به یابی دست برای لازم شرط. یابند سوق کارآفرینی سمت به کارکنان آموزش و گزینش برای کمتر وقت صرف
 بر تلاطمپر و پویا محیط در بتوانند هاشرکت و هاکه سازماناین است. برای افراد این خطای و آزمون و پردازی برای ایده زمینه سازی فراهم

 این از سازمانی قابلیت کارآفرینی و اهمیت. باشند داشته کارآفرین کارکنانی تا کنند فراهم را محیطی باید کنند، است غلبه شانمتوجه که مشکلاتی
ای و )قلعه بخشندمی نوینی ارزش سازمان توسط شده ارایه و محصولات خدمات به کارکنان آن در که است شده محسوس کاملاً لحاظ

 .اندپرداخته بزرگ هایسازمان و هاشرکت در کارآفرینی موثر بر موانع یا و عوامل بررسی به خود تحقیقات در (. پژوهشگران بسیاری1398همکاران،
 تأثیر سازمانی کارآفرینی بر و کنترل سازمانی فرهنگ انسانی، منابع مدیریت ساختار، سازمانی شامل عوامل که شودمی بیان ایمطالعه در انهمچن
 و انسانی منابع مدیریتی، هایروش ها،شامل سیاست را، سازمانی کارآفرینی موانع مهمترین ای دیگر،مطالعه در ( و5،2017)هائو و سانگ دارند

 (.6،2017)مو و همکاران داندها میپاداش

 سرمایه انسانی
 نظام باشد، بیشتر منافع از دسته سه این مشترك چه فصل هر و است جامعه و سازمان فرد، منافع تحقق انسانی، منابع مدیریت نظام از هدف

 همبستگی یکدیگر با اما؛ هستند متفاوتی هایژگیدارای وی که گرچه سطح سه شود. اینمی ترنزدیک اهداف خود به انسانی منابع مدیریت
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 و فردی رشد زمینه طریق ایجاد از باید را جامعه مصالح از بخشی بنابراین است؛ هاسازمان و افراد اجتماعی دربرگیرنده سطح. دارند تنگاتنگی
مدیریت  اقدامات که اندکرده عنوان و داده قرار جهوت مورد را سازمانی اجتماعی موضوع سرمایه محققان اخیر، هایسال طی. کرد دنبال سازمانی

 مدیریت سازمان، برای اجتماعی سرمایه آفرینارزش واسطه نقش به امروزه، حقیقت در. است مؤثر سازمانی، اجتماعی سرمایه خلق در انسانی منابع
کند تا سایر منابع مفید از قبیل سرمایه کمک می به کارآفرینان «سرمایه انسانی» .(1398)عابدینی و همکاران، دارد بر آن زیادی تأکید انسانی منابع

-ی افراد برای کشف، ارزیابی و بهرهیسرمایه انسانی نه تنها بر توانا .دست آورندههای جدید براحت ترکیب کنند و دانش و مهارتفیزیکی و مالی را 
  ( 1394پور و عبدالهی،)حسینیز مؤثر استافراد کارآفرینانه ن بلکه بر قصد و رفتار ؛گذاردثیر میأها تبرداری افراد از فرصت

 به ناظر انسانی هسرمای مفهوم. آیند حساب به انسانی هسرمای کهاین بر مشروط هستند؛ ثروت مولد جدید منابع هاانسان انسانی، هسرمای هطبق نظری
 را فرد آتیِ بازده هایی کهفعالیت یا کارآموزی آموزش، چون ابزارهایی کمک به کار این. کنندمی گذاریسرمایهخود  در هاانسان که است واقعیت این

 شده، احراز هایتوانمندی ژنتیک، هایویژگی از تلفیقی انسانی هسرمای درواقع،. گیردمی صورت برد،می بالا العمرشمادام درآمد افزایش طریق از
 برای را او امکان و توان و شودمی فعال در فرد که است نیرویی انسانی هسرمای. است گیزند طول در فرد توسط شده کسب هایهو تجرب هامهارت

 هپیشرفت بین کشورهای اختلاف ترینمهم. دهدمی افزایش ،شودمی اجتماعی و فردی زندگی در رفاه وی و استغنا موجب که خدمتی و کالا تولید
گذاری روی نیروی انسانی و عنوان خروجی سرمایهدر تعاریف اولیه سرمایه انسانی به . است انسانی هسرمای از ناشی درآمد کم کشورهای و صنعتی

شود.در این تعاریف، سرمایه انسانی در بیشتر موارد شامل ابعادی مانند: دانش، تجربه، نرخ بازده افراد و به عنوان یک سازه سطح فردی دیده می
عنوان یک مفهوم سطح سازمانی و بیانگر توانایی یک شرکت برای دی، سرمایه انسانی بهدر تعاریف بع های فردی بود.ها و تواناییگیزه، مهارتان

یجی و شوند )نائها و مکمل منابع مالی دانسته میهای انسانی منبع اصلی کسب مزیت رقابتی در سازمانسرمایه. تولید سرمایه فکری بکار گرفته شد
 منجر فرد عقل و اندیشه شکوفایی که به است آفرینارزش آگاهانه یادگیری دربردارنده هر گونه انسانی یهماسر مفهومی (. از لحاظ1399همکاران،

 سطح فردی تحلیل رویکرد از که اندبوده انگیزش و تجربه ها،توانایی ها،مهارت دانش، نظیر هاییشامل سازه غالباً انسانی سرمایه . تعاریفشودمی
 به اقتصادی، منافع آن در که درونی است هایشایستگی درباره کاوش راهبرد با تأکید بر و هماهنگی در انسانی سرمایه رب توجه. کنندمی حمایت
 تعاریف بین این نگرش و مهارت دانش، مشترك ویژگی صورت به نیز شایستگی از طرفی، شود.می داده نسبت افراد در شده ذخیره هایمهارت
هستند )مهری  ضروری هاینگرش و هامهارت دانش، از ایمجموعه گسترده در کارکنان شایستگی خواستار هاشرکت و هاسازمان و شودمی مطرح

 سطح و یافتهتجسم افراد در و تخصص دانش مهارت، صورت به انسانی هسرمای که معتقدند انسانی هسرمای پردازاننظریه (.1399و همکاران،
 های رشدفرصت .سازدمی متأثر زندگی هایزمینه هکلی در را ها آن هایتصمیم از بسیاری و افزایش داده را ددرآم میزان و خدمات کیفیت تولیدات،

 باز ارتباطات و صداقت شفافیت، .دهدمی قرار تشویق مورد را آنان هایتوانایی و که استعدادها هستند یندهاییافر مدیران و کارکنان توانمندسازی و
 ضعیف کیفیت ،طرفی از دهد.می ارتقا و ایجاد در سازمان را سازمانی اعتماد و کاهش سازمان اعضای میان را ترس نه،عادلا هایرویه همانند

 مواجه مخاطره با را سازمانی بقای درنهایت و شودسازمانی می اعتبار کاهش و وریبهره کاهش ها،هزینه به افزایش منجر انسانی، منابع مدیریت
 (.1398و نقیبی،معمارزاده )کند می

 کانون کنترل درونی
 شده فرض چنین نظریه این در. است 1راتر جولیان از است، شده تدوین تقویتی منابع با رابطه افراد در اعتقادی نظام هدربار که کنترل مکان نظریه

 دیگر چیزهای یا دیگران علت رویداد) بیرونی و (هستم من رویداد علت) درونی: شوندتقسیم می دسته دو به کنترل مکان به اعتقاد لحاظ از که افراد
 شود. توانایی، شکسته توانایی و تلاش به تواندمی سپس درونی اسناد. است رویداد مسئول خود شخص که کندادعا می درونی اسناد یک(. هستند

 هدف یک رساندن به اتمام برای شخص که تاس کاری تلاش، و است آمیزطور موفقیتبه مهم وظیفه یک انجام برای او مهارت یا فرد صلاحیت
 باعث( دیگران سوی از غیرمعمول هایکمک و تکلیف، معلم سختی شانس،) فرد از بیرون فاکتورهایی که مدعی است بیرونی اسناد. دهدمی انجام

 و تلاش سودمندی در عقیده فرد افت هب منجر این و دهدمی ارجاع بیرونی یا فاکتورهای عامل به را علیت شخص بنابراین ؛شوندمی یک رویداد
 عملکردی از عنوان به را منفی و مثبت وقایع افراد درونی، منبع کنترل در که کرد عنوان شود. راتر می فرد در و بیهودگی تدافعی سبک یک ایجاد
 دارای (. افراد1395)فیاض و همکاران، دانندمی خود کنترل از خارج را منفی و مثبت افراد وقایع بیرونی کنترل در اما ؛کنندمی ادراك خویش رفتار
-می رفتار دارند درونی کنترل افرادی خوبیهب همکاری هنگام در اما؛ دارند گرایش شدن تسلیم بیشتر به های رقابتیموقعیت در بیرونی کنترل منبع
 کنندمی ایستادگی همرنگی فشار برابر در و کنندمی نفوذ لمااع بیشتر خود دادهایبرون بر اجتماعی هایدر چالش درونی کنترل منبع با افراد .کنند

 (.1397زاده و دستخط گشتی،)وهاب

 پیشین مطالعات

« به نتایج ورزشی تفریحی هایمجموعه در سازمانی درون کارآفرینی توسعه الگوی طراحیدر پژوهشی تحت عنوان » (1400عاشوری و همکاران )
( و متغیر پاداش با بار عاملی 0/86(، حمایت مدیریت از کارآفرینی با بار عاملی )0/88بار عاملی ) ری در سازمان بامتغیر اختیار کا :زیر دست یافتند

کننده یند کارآفرینی درون سازمانی داشتند. همچنین نتایج آزمون تی حاکی از تأثیر مستقیم، معنادار و تبیینابیشترین همبستگی درونی در فر( 0/74)
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ز گانه پژوهش بر کارآفرینی درون سازمانی بود. طبق نتایج و اهمیت کارآفرینی درون سازمانی، افزایش ارتباطات مورب و اپنجی هامقیاسخرده
کاهش کنترل رسمی سازمان به مدیران در  نیزها به کارکنان و مشارکت کارکنان در اداره سازمان و پایین به بالا در سازمان، واگذاری مسئولیت

 .گرددهای کارآفرینی درون سازمانی پیشنهاد میارتقای فعالیتجهت حفظ و 
 در سازمانی کارآفرینی رویکرد با وکار کسب های مدل بازطراحی هآمیخت تبیین و شناسایی»در پژوهشی تحت عنوان  (1399) رادکلابی و کریمی

 اصلی ساختار فرایندها، بر تمرکز با هاشرکت وکار کسب مدل یبازطراح هآمیخت اصلی همؤلف چهار که :« به نتایج زیر دست یافتندگردشگری صنعت
 .هاقابلیت و مشترك ارزش خلق شرکتی، اجتماعی مسئولیت سازمانی، فرهنگ: از عبارتند مدل سوددهی اساس بر و

 دولتی هایسازمان در محورینکارآفر انسانی منابع تعدیل و تأمین جذب، نظام مدل هیارا»در پژوهشی تحت عنوان  (1399زاده و  همکاران)حسن
 نظر اساس بر کشور هایوزارتخانه در انسانی منابع تعدیل و جذب، تأمین نظام کارآفرینی موانع بررسی از بعد: « به نتایج زیر دست یافتندایران

 طورید بای طراحی مشاغل و استخدامی ورام مدیریت خدمت، جبران ابعاد آن در که گردید هیارا مناسب مدل افزار لیزرل،نرم از استفاده با خبرگان
 .نمایند تقویت ایران دولتی های سازمان در کارآفرینی شده ابعاد شناسایی عنوانهب را پذیریانعطاف و کنشیپیش نوآوری، بتوانند که شوند طراحی

 سازمان عملکرد بهبود و فاوا میان رابطه بر یمانساز کارآفرینی و نوآوری میانجی اثر در پژوهشی تحت عنوان »ارزیابی (1399) قاسمیه و همکاران
 و پیشنهادی مدل بودن متناسب مؤید مدل، در تحلیل چندگروهی :« به نتایج زیر دست یافتنداهواز( یک شماره صنعتی شهرك: موردی )مطالعه

 دلالت هایافته. اندکرده منعکس و بینیپیش ار عملکرد راتیتغی از درصد 52 در مجموع تحقیق متغیرهای. شد فرضیه 15 مجموع از فرضیه 9 تأیید
 شود.می آن بیشتر اثربخشی موجب کارآفرینی بر مبتنی سازمانی فرهنگ ترویج بر تأکید و نوآورانه هایبه شیوه فاوا از استفاده که دارد آن بر

 میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر کارآفرینی گیریجهت و سازمانی کارآفرینی تأثیر بررسی»در پژوهشی تحت عنوان  (1399) پیرایش و همکاران
نرم افزار  طریق از ساختاری سازمانی کارآفرینی متغیرهای که :« به نتایج زیر دست یافتندزنجان استان صنعتی هایشرکت در استراتژیک کارآفرینی

 تأثیر دیگر طرف از. داشت مثبت تأثیر سازمانی بر عملکرد کاتژیاستر کارآفرینی متغیر و بودند مؤثر استراتژیک کارآفرینی بر کارآفرینی گیریجهت و
 .گرفت قرار تأیید مورد نیز سازمانی عملکرد بر کارآفرینی گیریو جهت سازمانی کارآفرینی غیرمستقیم

های شرکت عملکرد رب انسانی و ساختاری های سرمایه کارافرینانه، گرایش در پژوهشی تحت عنوان »تأثیر (1399ناطقی و کشاورز خورشیدی)
 و نوآوری )پیشگامی، گرایش کارآفرینانه هایمؤلفه داد نشان تحقیق نتایج :به نتایج زیر دست یافتندکارکنان«  نوآوری متغیر میانجی با کارآفرین

 مستقیم تأثیر موجب تقویت کارکنان نوآوری و دارند معناداری و مستقیم تأثیر هاشرکت عملکرد بر انسانی و ساختاری هایپذیری( سرمایهریسک
 .گرددمی هاشرکت عملکرد بر (انسانی ساختاری و هایسرمایه) پذیریریسک و نوآوری پیشگامی،( کارآفرینانه گرایش هایمؤلفه

 تجارت نکاب کارکنان( و توسعه مالی عملکرد )بهره وری، بر داخلی بازاریابی اثر کردن ( در پژوهشی با هدف »مشخص1398طهماسبی و همکاران)
 معناداری رابطه تجارت بانک عملکرد و سازمانی و کارآفرینی داخلی بازاریابی بین به نتایج زیر دست یافتند: که سازمانی« کارآفرینی میانجی نقش با

 دنیای در است که نای از حاکی حاصل نتیجه. دارد وجود معناداری رابطه نیز تجارت بانک عملکرد بر سازمانی کارآفرینی بین همچنین و داشتند
تبدیل  بزرگ چالش یک به سازمان، از قبل خود، نیازهای و پذیرش مثبت رفتارهای بردن بالا و کارکنان انگیزش ها،بانک بین امروز رقابتی و سریع
 فراوان توجه سازمانی فرینیوکارآ داخلی بازاریابی مقوله به باید مشتریان بین در متمایز تصویر ایجاد برای بانک تجارت دیگر طرف از. است شده

 .گرددمی مشتریان نزد در بانک ّتجارت تمایز ایجاد به منجر مؤثر عملکرد که زیرا باشند؛ داشته
 دانشگاه: مطالعه دانش )مورد مدیریت بر مبتنی سازمانی کارآفرینی توسعه هایمولفه ( در پژوهشی تحت عنوان » شناسایی1398پیلوار و همکاران)

 دانشگاه در دانش مدیریت بر مبتنی سازمانی کارآفرینی توسعه مدل تبیین برای بنیادی مقوله 18 که: به نتایج زیر دست یافتند قزوین( پزشکی علوم
 شرایط سازمانی، ساختار اجتماعی، و فرهنگی شرایط فردی، هایویژگی و ها)مهارت: بستر و زمینه ای شرایط .آمد به دست قزوین پزشکی علوم

 سازمانی )فرهنگ: گرمداخله شرایط بکارگیری{(، انتقال، و تبدیل نگهداری، و حفظ ایجاد، و }کسب دانش )مدیریت: علی شرایط ،قانونی( و سیاسی
 رفتاری، ): قزوین(؛ پیامدها پزشکی علوم دانشگاه در دانش مدیریت بر مبتنی سازمانی کارافرینی توسعه )مدل مرکزی مقوله انسانی(، منابع و

 .باشدمی سازمانی توسعه آن راهبرد و محتوایی( و اریساخت

آیا  های کوچک و متوسط:، جهت گیری کارآفرینی و عملکرد شرکتهای کارآفرینیشبکه( در تحقیقی تحت عنوان »2021)1ابورمان و همکاران
تماس گرفته شد و شرکت کوچک و متوسط  100و با آوری شد الکترونیکی جمعها از طریق پرسشنامه داده های پویا حلقه مفقوده هستند؟«قابلیت

ای سازی معادلات ساختاری برای شناسایی تاثیرات مستقیم و تاثیر واسطهاز مدل. گیری هدفمند در نظرسنجی شرکت کردنداز طریق روش نمونه
فرینانه تأثیر مثبت قابل دارد. با این حال، گرایش کارآشبکه کارآفرینی تأثیر ناچیزی های منتخب، ها نشان داد که در بین شرکتیافته استفاده شد و

دهد که این بخش باید ها نشان مییافته. های پویا در هر دو رابطه قابل توجه بودنقش واسطه قابلیت ،علاوه بر این .توجهی را نشان داده است
 را در نظر بگیرد.اتحادهای استراتژیک  ،رقابتی های قوی ایجاد کند و برای دستیابی به مزیتشبکه
خودرو« به نتایج زیر دست  سازیقطعه هایشرکت عملکرد بر آن ابعاد و گرایش کارآفرینانه تأثیر »بررسی به تحقیقی ( در2020)2همکاران و چانگ
 داد نشان  tو  بوده 2 از تررگبز محاسبه شده لیزرل نتایج که گردید بررسی متغیرها بین رابطه ساختاری ساختاری، معادلات مدل از استفاده با :یافتند
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 همچنین. باشدمی عمکرد بر کارآفرینانه گرایش تأثیر معنادار بودن دهندهنشان مقدار. باشد می 8/0 عملکرد، و کارآفرینانه گرایش بین مسیر ضریب
  .دارد عملکرد بر 290/0 ضریب با تهاجمی رقابت و384/0ضریب با نوآوری بعد تأثیر از حاکی چندگانه رگرسیون نتایج تحلیل

متوسط«به  و کوچک هایآشفته شرکت محیط در سازمانی عملکرد بر کارآفرینانه تأثیر گرایش »بررسی به تحقیقی ( در2019)1همکاران و الدرسون
 به تواندمی این پژوهش یهایافته. کند می تقویت آشفته بازار در را کارآفرینانهگرایش  و عملکرد بین رابطه جذب ظرفیت که :نتایج زیر دست یافتند

 .کمک کند شانشرکتهای عملکرد بر گذارتأثیر عوامل و بازار شناسایی شرایط در هاشرکت تحلیلگران و مدیران
 تولید کارهای و در کسب سازمانی عملکرد بر آن اصلی بعد پنج و کارآفرینانه تاثیر گرایش بررسی» به تحقیقی ( در2018)2لینگ مک و جنسن
 (،50/0)نوآوری آن شامل، دهندهتشکیل ابعاد و (53/0 تاثیر، ضریب) کارآفرینانه که گرایش :به نتایج زیر دست یافتند «نانویی لاتصومح کننده

 .دارند سازمانی عملکرد بر داریمعنی و مثبت تاثیر ،(51/0) تهاجمی رقابت و (45/0)پیشگامی (،38/0) پذیریریسک (35/0) گراییاستقلال

به بررسی کانون اما اند؛ رآفرینی سازمانی و رابطه آن با سرمایه انسانی پرداختهبه بررسی کا متعددی هایپژوهش در محققان چند هر نیز ایران در
سازی مدلارایه  ،پژوهش این از هدف بنابراین. است شده توجه کمترطور سرمایه انسانی ارتباط آن با کارآفرینی سازمانی و همین کنترل درونی و

 کنترل درونی با کارآفرینی سازمانی با نقش میانجی مدیریت سرمایه انسانی است. کانون

 

 
 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 

 پژوهشسوالات 
 است؟ کارکنان استانداری مازندران چگونههای آن در سوال اول: وضعیت کانون کنترل درونی  و مؤلفه

 ان استانداری مازندران چگونه است؟وضعیت مدیریت سرمایه انسانی در کارکن سوال دوم:
 چگونه است؟ های آن در کارکنان استانداری مازندرانو مؤلفه سازمانی وضعیت تعهد سوال سوم:

 کارکنان استانداری مازندران چگونه است؟های مدیریت سرمایه انسانی در سوال چهارم: وضعیت مولفه
 کارکنان استانداری مازندران چگونه است؟های آن در سوال پنجم: وضعیت کارآفرینی سازمانی و مولفه

 سوال ششم: وضعیت برازش مدل مفهومی پژوهش در کارکنان استانداری مازندران چگونه است؟

 پژوهش شناسیروش

همچنین،  پردازد.می گیریزیرا به شناخت بیشتر شرایط موجود و یاری رساندن به فرایند تصمیم ؛صیفی استها، تواین تحقیق از نظر گردآوری داده
از سوی دیگر تحقیق مذکور از نظر  زیرا به کاربرد متغیرها برای کمک به کارآفرینی سازمانی دلالت دارد. ؛این تحقیق از نظر هدف، کاربردی است

ه و در نهایت برای تعیین زیرا به بررسی رابطه متغیر مستقل و متغیرهای میانجی تحقیق با متغیر وابست ؛نحوه گردآوری اطلاعات، همبستگی است
جامعه آماری در این پژوهش شامل کلیه کارکنان  پردازد.افزار لیزرل میمدل معادلات ساختاری و نرمبرازش مدل مفهومی پژوهش از روش 

یلات بالاتر از فوق جایی که سطح سوالات، تحصباشد. از آننفرمی 250به تعداد  1399کارکنان بخش خدمات، در سال  استانداری مازندران منهای
نفر تعیین  148، 05/0مورگان در سطح کرجسی و جامعه پژوهش، حذف شدند. حجم نمونه از طریق جدول  طلبید، کارکنان خدمات ازدیپلم را می

اند، بنابراین تفکیک شدههای اداری( ها و ساختمانمجزا )در قالب دانشکده های کاملاًجا که در این تحقیق، افراد جامعه آماری به گروهآن از شد.
که به دلیل برای گردآوری  ندنفر از کارکنان دانشگاه انتخاب شد 155متناسب با حجم نمونه برگزیده شد. ابتدا ای گیری تصادفی طبقهروش نمونه

 های زیر استفاده شد:ها از پرسشنامهداده
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پرسش  20مشتمل بر  که ه شده است، استفاده شدی( ارا1997اولیو )پرسشنامه ام.ال.کیو که توسط باس و  پرسشنامه کانون کنترل درونی:

، 15، 17) یفرد ملاحظه (،1،3،16،18فکری ) بیترغ (،4،6،14،20بخش )شامل سوالات باشد: انگیزش الهامبعد می 5پرسشنامه شامل  نیا است.
ای و با استفاده از درجهباشد. پاسخ هر سوال در طیف پنج ( می5، 9، 11، 13(، نفوذ ایده آلی صفاتی )2، 7، 12، 19(، نفوذ ایده آلی رفتاری )8، 10

مختلف، مورد تأیید قرار گرفته  هایشود. پایایی و روایی این پرسشنامه در پژوهشگذاری می( برای هر گزینه، نمره5-4-3-2-1روش لیکرت )
 محاسبه شد. 90/0آلفای کرونباخ در پژوهش حاضر نیز  بیضرپایایی ابزار از طریق  است.

 نیا ( استفاده شده است.1996برای سنجش مدیریت رفتار انسانی از پرسشنامه اورگان و کانوسکی ) نی:پرسشنامه مدیریت سرمایه انسا

وال س 19سنجد. این ابزار از شناسی، جوانمردی، فضیلت مدنی و تواضع را میدوستی، وظیفهپرسشنامه پنج بعد مدیریت رفتار انسانی شامل نوع
بعد فضیلت مدنی را  18-19شناسی،بعد وظیفه 14-17بعد جوانمردی، 9-13بعد تواضع، 6-8نوع دوستی،بعد  1-5تشکیل شده است که سوالات 

 ،5خیلی زیاد  به گونه که،گذاری آن نیز اینشود. نحوه نمرهپرسشنامه بر اساس مقیاس لیکرت از )خیلی زیاد تا خیلی کم( سنجیده می نیا سنجد.می
 بیضرپایایی ابزار از طریق گذاری شدند. به صورت معکوس نمره 9، 10، 11، 12گیرد و سوالات علق میت 1 ی کملیخ ،2 کم ،3متوسط ،4 ادیز

 محاسبه شد. 70/0آلفای کرونباخ این پرسشنامه در پژوهش حاضر 
که بر  گویه است 12 پرسشنامه شامل نیا ستاکسی استفاده شد.از پرسشنامه رفتار کارآفرینانه در سازمان، مو پرسشنامه کارآفرینی سازمانی:

، 3، نظری ندارم 4، موافقم 5موافقم شود. امتیازدهی به این صورت است: به کاملاًاساس مقیاس لیکرت از کاملا مخالفم تا موافقم سنجیده می
اساتید دانشگاه استفاده شد. ضریب نظران و نامه، از نظر صاحبگیرد. برای سنجش روایی محتوایی این پرسشتعلق می 1مخالفم  و کاملاً 2مخالفم 

 بوده، بنابراین این پرسشنامه از پایایی خوبی برخوردار است. 77/0در پژوهش حاضر  آلفای کرونباخ این پرسشنامه
 هاروش تجزیه و تحلیل داده

صورت   spss20افزارشد که با استفاده از نرم آمار استنباطی استفاده د( ویانگین، انحراف استاندارم فراوانی، شامل) از آمار توصیفیدر این پژوهش 
استفاده شد. همچنین برای  spss20 افزارای در قالب نرمیک نمونهTگرفت. برای تعیین تناسب وضعیت هر یک از متغیرهای تحقیق از آزمون 

( LISREL) یزرللافزاری استفاده از برنامه نرماستفاده شد. با  ساختاریمدل معادلات از روش  پژوهش، بررسی سوالات ها وتجزیه و تحلیل داده
یعنی ریشه میانگین پسمانده، شاخص نیکویی برازش، شاخص نیکویی برازش  (RMSR ،GFI ،AGFI ،RMR)شاخص نیکویی برازش شامل 

 ها، محاسبه شد.اصلاح شده و ریشه میانگین مجذور مانده

 پژوهشهای یافته

 باشد:شرح زیر میهای آماری به دادهبخش توصیفی 
 25-35درصد بین 47سال،  18-24ها بین درصد از آزمودنی 4اند. همچنین، درصد مرد بوده 71درصد زن و  28ها، در بخش فراوانی سن آزمودنی

ها ز آزمودنیدرصد ا 8 هازمودنیتوزیع فراوانی تحصیلات آدر بخش  اند.سال بوده 46-60درصد بین سن  6سال و  36-45درصد بین سن  41سال،
اند. در بخش توزیع فراوانی سابقه خدمت درصد تحصیلات فوق لیسانس و بالاتر داشته32درصد تحصیلات لیسانس و  59دیپلم، تحصیلات فوق

ها درصد از آزمودنی 9سال، 16-20درصد 16سال،  11-15درصد  23سال،  5-10درصد  26سال،  5ها کمتر از درصد از آزمودنی 25ها، آزمودنی
 اند.سال سابقه خدمت داشته 30-21

 پژوهش هایداده توزیع بودن نرمال آزمون
 سوالاتشود. در نهایت از طریق خروجی لیزرل به می بین و ملاك بررسییک از متغیرهای پیش ای وضعیت هرتک نمونهT از طریق آزمون 

 شود.پژوهش پاسخ داده می
  پژوهش هایداده توزیع ودنب نرمال آزمون .1 جدول

 نمیانگی میانگین تعداد متغیرهای پژوهش

 نظری

انحراف 

 معیار

T  درجه

 آزادی

-سطح معنی

 داری

توزیع 

 نرمال

 دارد 000/0 147 -6/8 33/4 36 93/32 148 کارآفرینی سازمانی

 دارد 001/0 147 50/3 42/12 60 5/63 148 کانون کنترل درونی

 هیسرما تیریمد

 یانسان

 دارد 001/0 147 6/2 9/14 60 18/63 148

ی انسان هیسرما تیریمد و کانون کنترل درونی ،کارآفرینی سازمانی متغیرهای در معناداری سطح مقدار دهدمی نشان جدول نتایج که طورهمان
 متغیرهای پژوهش در هاداده توزیع و گیردمی قرار تایید مورد درصد، 95 اطمینان سطح در متغیرها این در صفر فرضیه بنابراین و بوده 05/0 بالاتر از

 36ین میانگین با میانگین نظری ا محاسبه شد. 33/4با انحراف معیار 93/32برابر سازمانی میانگین کارآفرینی . کنندمی پیروی نرمال توزیع از

با انحراف  5/63میانگین کانون کنترل درونی برابر  .( 05/0p) درصد معنی دار است 95سطح اطمینان  ( در147t=-6/8مقدار )مقایسه گردید. 
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 درصد معنی دار است 95سطح اطمینان  ( در147t= 50/3مقدار ) مقایسه گردید. 60ین میانگین با میانگین نظری ا محاسبه شد. 42/12معیار 

(05/0p ).  مقایسه گردید.  60ین میانگین با میانگین نظری ا محاسبه شد. 9/14با انحراف معیار  18/63برابر  میانگین مدیریت سرمایه انسانی

 .( 05/0pدرصد معنی دار است ) 95سطح اطمینان  ( در147t=6/2مقدار )

 بررسی سوالات پژوهش

 است؟ مازندران چگونههای آن در کارکنان استانداری وضعیت کانون کنترل درونی  و مؤلفه سوال اول:

 های آن در کارکنان استانداری مازندرانلفهوضعیت کانون کنترل درونی و مؤ .2 جدول

جههههههه  سطح معناداری در

 آزادی

T سازه تعداد میانگین میانگین نظری انحراف معیار 

 بخشانگیزش الهام 148 04/13 12 9/2 4/4 147 000/0

 ترغیب فکری 148 6/12 12 10/3 2/2 147 029/0

 ملاحظه فردی 148 11/13 12 1/3 4/4 147 000/0

 نفوذ ایده آلی 148 8/12 12 36/3 8/2 147 006/0

 نفوذ صفاتی 148 05/12 12 57/2 25/0 147 799/0

 کانون کنترل درونی  148 5/63 60 42/12 50/3 147 001/0

ماای 2طور که جدول همان شااان  مااون ن بااق آز باار ط هااد،  نااه tد یاازش ای،تااک نمو یااانگین انگ هااام م باار  بخشال یااار  04/13برا حااراف مع  9/2بااا ان
ظااری ا اسبه شد.مح یااانگین ن بااا م ماای 12ین میانگین  ظااری  یااانگین ن بااالاتر از م یاازش  یااانگین انگ یااد. م سااه گرد شااد و مقای قاادار )با  (147t=4/4م

نااان  سااطح اطمی ساات. 95در  ناای دار ا صااد مع باار . (05/0p  در کااری برا یااب ف یااانگین ترغ یااار  6/12م حااراف مع شااد. 1/3بااا ان ساابه  یاان ا محا

ظااری  یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد. 21م سااه گرد قاادار )مقای نااان ( در 147t= 2/2م ناای 95سااطح اطمی صااد مع ساات. )در یااانگین . ( 05/0pدار ا م
یااار 11/13فردی برابر  ملاحظه حااراف مع شااد. 1/3بااا ان ساابه  یااانگا محا بااا م یااانگین  ظااری یاان م یااد.  12ین ن سااه گرد قاادار )مقای  در (147t= 4/4م

نااان  ناای 95سااطح اطمی صااد مع ساات. ) در یاادهم. (05/0p دار ا فااوذ ا باار یااانگین ن لاای برا یااار 76/12آ حااراف مع شااد. 36/3بااا ان ساابه  یاان ا محا

ظااری  یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد.  12م سااه گرد قاادار )مقای نااان  (147t= 8/2م سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع ساات. )دار در یااانگین. ( 05/0pا  م
باار صاافاتی برا یااار05/12نفوذ  حااراف مع شااد. 56/2بااا ان ساابه  یااانگیا محا بااا م یااانگین  ظااری یاان م یااد. 12ن ن سااه گرد قاادار )مقای  ( در147t= 25/0م

نااان  ناای 95سااطح اطمی صااد مع ساات. ) داردر باار (. 05/0pنی ناای برا تاارل درو کااانون کن یااانگین  یااار  5/63م حااراف مع شااد. 42/12بااا ان ساابه   محا

 ( 05/0pاست. )دار درصد معنی 95سطح اطمینان  ( در147t= 50/3مقدار ) مقایسه گردید. 60ین میانگین با میانگین نظری ا

 وضعیت مدیریت سرمایه انسانی در کارکنان استانداری مازندران چگونه است؟ سوال دوم:

 در کارکنان استانداری مازندران سرمایه انسانی وضعیت مدیریت :(3جدول )

 سازه تعداد میانگین میانگین نظری انحراف معیار T درجه آزادی سطح معناداری

 توزیعیمدیریت  148 7/12 12 11/3 9/2 147 004/0

 ایمدیریت رویه 148 3/22 21 46/5 9/2 147 004/0

 ایمدیریت مراوده 148 14/28 27 51/8 6/1 147 1/0

 مدیریت سرمایه انسانی 148 18/63 60 9/14 6/2 147 01/0

باار 3طبق جدول  بر تااوزیعی برا ماادیریت  یااانگین  یااار 7/12، م حااراف مع شااد. 11/3بااا ان ساابه  یاااا محا بااا یاان م ظااری نگین  یااانگین ن سااه  12م مقای

یااد. قاادار ) گرد نااان  در (147t=9/2م ناای 95سااطح اطمی صااد مع ساات. )در ماادیریت  ( 05/0p دار ا یااانگین  یااهم باارای رو حااراف 3/22برا بااا ان
یااار  شااد. 46/5مع ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد. 21یاان م سااه گرد قاادار ) مقای نااان  در (147t=9/2م ناای 95سااطح اطمی صااد مع دار در

ساات.  ) ماادیریت  (05/0p  ا یااانگین  باار ای مااراودهم یااار  14/28برا حااراف مع شااد. 51/8بااا ان ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین   27یاان م

یااد.  سااه گرد قاادار )مقای نااان  ( در147t=6/1م ناای 95سااطح اطمی صااد مع ساات.در ساارمایه (  05/0p) دار نی ماادیریت  یااانگین  سااانیم باار  ان برا
یااا 18/63 شااد. 9/14ر با انحراف مع ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد.  60یاان م سااه گرد قاادار )مقای نااان  ( در147t=6/2م  95سااطح اطمی

 (05/0p درصد معنی دار است. )

 چگونه است؟ های آن در کارکنان استانداری مازندرانو مؤلفه سازمانی وضعیت تعهد سوال سوم:
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 ن استانداری مازندرانهای آن در کارکناوضعیت تعهد و مؤلفه.4جدول 

 سازه تعداد میانگین میانگین نظری انحراف معیار T درجه آزادی سطح معناداری

 تعهد عاطفی 148 48/30 24 04/5 65/15 147 / 000

 تعهد هنجاری 148 45/26 24 23/4 05/7 147 / 000

 تعهد مستمر 148 8/22 24 8/2 -2/5 147 / 000

 تعهد سازمانی 148 73/79 72 14/9 3/10 147 / 000

جاادول ) باار 4بر طبق  عاااطفی برا هااد  یااانگین تع یااار 48/30( م حااراف مع شااد. 04/5بااا ان ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  سااه  24یاان م مقای

یااد.  قاادار )گرد نااان  (147t=65/15م سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع ساات. ) در باار (  05/0pدار ا جاااری برا هااد هن یااانگین تع حااراف  45/26م بااا ان
یااار  شااد. 23/4مع ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد. 24یاان م سااه گرد قاادار )مقای نااان  (147t=05/7م سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع دار در

ساات. ) سااتمر( 05/0p ا هااد م یااانگین تع باار  م یااار  8/22برا حااراف مع شااد. 8/2بااا ان ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  سااه 24یاان م مقای

یااد.  قاادار )گرد سااطح اطمی (147t=-2/5م ناای 95نااان در  صااد مع ساات. )در هااد (  05/0pدار ا یااانگین تع باار سااازمانی م حااراف  73/79برا بااا ان
شااد. 14/9معیار  ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد.  72یاان م سااه گرد قاادار )مقای نااان  (147t=3/10م سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع دار در

 (05/0p است.) 

 انی در کارکنان استانداری مازندران چگونه است؟مدیریت سرمایه انسهای مولفهوضعیت  سوال چهارم:

 در کارکنان استانداری مازندرانهای مدیریت سرمایه انسانی وضعیت مولفه. 5جدول 

مقایسه  15محاسبه شد. این میانگین با میانگین نظری  3/3با انحراف معیار4/18ی برابر دوست( نشان می دهد، میانگین نوع5طور که جدول )همان

 6/1با انحراف معیار  6/12برابر  میانگین احترام و تکریم ( 05/0p دار است. )درصد معنی 95در سطح اطمینان  (147t=5/12مقدار ) گردید.

میانگین  ( 05/0pدار است. )درصد معنی 95در سطح اطمینان  (147t=9/26مقدار )دید. مقایسه گر9ین میانگین با میانگین نظری ا محاسبه شد.
 95در سطح اطمینان  (147t=7/1مقدار )مقایسه گردید. 15ین میانگین با میانگین نظری ا محاسبه شد. 12/2با انحراف معیار  3/15جوانمردی برابر 

مقایسه  12میانگین نظری ین میانگین با ا محاسبه شد. 3/2با انحراف معیار8/16برابر  یمیانگین وجدان کار (05/0pدار نیست.  )درصد معنی

محاسبه  6/1با انحراف معیار 4/7برابر میانگین آداب اجتماعی ( 05/0pدار است.   )درصد معنی 95در سطح اطمینان  (147t=1/25گردید. مقدار )

میانگین رفتار   ( 05/0p)  دار است.درصد معنی 95در سطح اطمینان  (147t=5/10مقدار ). مقایسه گردید 6ین میانگین با میانگین نظری ا شد.
 95در سطح اطمینان  (147t=05/24مقدار )مقایسه گردید.  57ین میانگین با میانگین نظری ا محاسبه شد. 8/6با انحراف معیار  4/70انسانی برابر 

 (05/0p دار است.) درصد معنی

 های آن در کارکنان استانداری مازندران چگونه است؟ضعیت کارآفرینی سازمانی و مولفهو سوال پنجم:

 های آن در کارکنان استانداری مازندرانوضعیت کارآفرینی سازمانی و مؤلفه .6جدول 

سطح 

 معناداری

درجه 

 آزادی

T  انحراف

 معیار

میانگین 

 نظری

 سازه تعداد میانگین

کاهش کاغذبازی  148 08/3 3 98/0 1 147 319/0
 دموکراتیک

 تغییر در رفتار کارکنان 148 1/8 15 07/1 -9/77 147 000/0

 بینش استراتژیک 148 35/7 6 2/1 76/13 147 000/0

ایجاد یک محیط کاری  148 75/7 6 36/1 5/15 147 000/0

 سازه تعداد میانگین میانگین نظری انحراف معیار T درجه آزادی سطح معناداری

 دوستینوع 148 4/18 15 3/3 5/12 147 000/0

 احترام و تکریم 148 6/12 9 6/1 9/26 147 000/0

 جوانمردی 148 3/15 15 12/2 7/1 147 084/0

 کاریوجدان 148 8/16 12 3/2 1/25 147 000/0

 آداب اجتماعی 148 4/7 6 6/1 5/10 147 000/0

 شهروندی سازمانی رفتار 148 4/70 57 8/6 05/24 147 000/0
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 پرانرژی

 محیط حمایتی 148 64/6 6 8/1 34/4 147 000/0

 کارآفرینی سازمانی 148 93/32 36 33/4 -6/8 147 000/0

یااک6بر طبق جدول  غااذبازی دوموکرات باار  ، میانگین کاهش کا یااار 08/3برا حااراف مع شااد.98/0بااا ان ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یاان م

یااد. 3 سااه گرد قاادار ) مقای نااان  (147t=1م سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع ساات.   ) داردر یااانگین ( 05/0pنی تااار کارکم یاار در رف باار 1/8نااان تغی  برا
یااار  حااراف مع شااد. 07/1بااا ان ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد.  15یاان م سااه گرد قاادار )مقای نااان  (147t=-9/77م سااطح اطمی  95در 

ناای صااد مع ساات. )در سااتراتژیک( 05/0p  دار ا یاانش ا یااانگین ب باار  م یااار 35/7برا حااراف مع شااد.2/1بااا ان ساابه  یااانگین یاان ا محا بااا م یااانگین  م

ظااری یااد. مقای  6 ن قاادار )سااه گرد نااان  (147t=76/13م سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع ساات.  )در یااانگین (  05/0pدار ا یااک م جاااد  فااه ای مول
ناارژی  کاااری پرا حاایط  باار م یااار 75/7برا حااراف مع شااد. 36/1بااا ان ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد.  6یاان م سااه گرد قاادار مقای م

(5/15=147t)  نااان سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع ساادر باار(  05/0p ) ت.دار ا مااایتی برا حاایط ح فااه م یااانگین مول یااار 64/6 م حااراف مع  8/1بااا ان
شااد. ساابه  ظااری ا محا یااانگین ن بااا م یااانگین  یااد.  6یاان م سااه گرد قاادار )مقای نااان  (147t=34/4م سااطح اطمی ناای 95در  صااد مع ساات.در  دار ا

(05/0p  ) کااارآفرینی یااانگین  باار سااازمانی م یااار 93/32برا حااراف مع شاا 33/4بااا ان ساابه  ظااری ا د.محا یااانگین ن بااا م یااانگین  سااه  36یاان م مقای

 (. 05/0p) درصد معنی دار است. 95سطح اطمینان  در (147t=-6/8مقدار )گردید. 

 سوالاتبررسی برازش مدل و پاسخ به 

 وضعیت برازش مدل مفهومی پژوهش در کارکنان استانداری مازندران چگونه است؟ سوال ششم:

 پژوهش اصلی مدل برازش هایشاخص .7جدول

 مقدار شاخص های کلی برازش مدل

RMSEA )07/0 )ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

NFI )88/0 )برازندگی نرم شده 

NNFI )97/0 )برازندگی نرم نشده 

CFI )93/0 )برازندگی تعدیل یافته 

RFI ()85/0 شاخص برازش نسبی 

سااابررسی شاخص ساامت  باارازش ق صااوب  ماایهای تحلیل لیزرل درخ شااان  ماادل، ن ظااری اراختاری  ماادل ن کااه  هااد  بااوده و ه یااد سااب  شااده منا
شااااخص یااان  لاااه ا مااایبااارازش دارد. از جم باااههاااا  کااارد.  RMSEA تاااوان  شااااره  یاااب( ا طاااای تقر تاااوان دوم خ یاااانگین  شاااه م )ری

ساات. نشان می =07/0RMSEAمقدار بااول ا باال ق ماادل قا باارازش  ساات و  یااک ا عااه نزد ماااتریس جام بااه  نااه  ماااتریس نمو گاار )دهد که  قاادار ا م
تاار از  ماااره کم ماا 05/0این آ باارازش  شااد  بااین با گاار  ساات و ا خااوب ا بااین  08/0تااا  05/0دل  گاار  بااول، ا باال ق باارازش قا شااد  شااد  1/0و  08/0با با

تاار از  گاار بزرگ سااط و ا شاااخص 1/0باارازش متو نااین  ساات.( همچ ضااعیف ا باارازش  شااد  ماای=NNFI 97/0 و=NFI 88/0با شااان  کااه ن هااد  د
بااه هر چه این مقاد)برازش مدل خوب است.  ماادل 1یر  خااوب  باارازش  شااان از  شااود ن تاار  ماای نزدیک بااالاخره  ساات( و  شاااخص ا کااه  فاات  تااوان گ

93/0CFI=  85/0و RFI=شاااخصنشان می بااه  جااه  بااا تو مااوع  ساات. در مج خااوب ا ماادل  ماایدهد که برازش  شااده،  کاار  جااه هااای ذ تااوان نتی
 طابقت دارد.های واقعی به دست آمده از جامعه آماری مه شده با دادهیگرفت که مدل نظری ارا

 حث و نتیجه گیریب
 کانون کنترل درونی بر کارآفرینی سازمانی کارکنان، اثر علی مستقیم ندارد. که افزار لیزرل نشان دادرممدل مفهومی با استفاده از خروجی نتحلیل 

 انگچ (،1399(، قاسمیه و همکاران )1399زاده و  همکاران)(، حسن1399راد )(، کلابی و کریمی1400عاشوری و همکاران ) هایاین نتیجه با یافته
در طی طریق تعالی که  توان گفتدر تبیین این یافته بر مبنای پیشینه تحقیق می ( همسو است.2019همکاران ) و (، الدرسون2020همکاران ) و

دیگری نیز رو آمد با موانع جدی و طاقت فرسای ناپذیر و ناکارآفرین علاوه بر معضل ساختارهای سازمانی انعطافانسانی و سازمانی، یک رهبر تحول
لم اشاره کرد، این مطلب را، پژوهش سنجقی و همکاران که عنوان کردند سازمانی پرخاشگر، انفعالی و ناسا توان فرهنگبه رو است، از آن جمله می

گذارد و این که شدت می طور غیرمستقیم واز طریق فرهنگ انطباق پذیر نیز بر نوآوری سازمانی تأثیرکانون کنترل درونی علاوه بر تأثیر مستقیم، به
انگیزه، ناامید، مضطرب و افسرده علاوه بر فرهنگ سازمانی، کارکنان بی کند.به مراتب از تأثیر مستقیم بیشتر است، تصدیق می تأثیر غیرمستقیم

ها و تلطیف جو برای غلبه بر آنآفرین هستند که وی ها، معضلات سد راه یک رهبر تحولهمه این کنند.عملکرد کانون کنترل درونی را خنثی می
-جویی کارکنان و تعالیآماده کردن فضای سازمان برای رشد و شکوفایی استعدادها و بروز خلاقیت و کارآفرینی در راستای کمال نهایتاًسازمانی و 
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 ارهای کارکنان و به تعبیر بهتر تبدیل آنانها و عقاید و هنجبخشی سازمان باید به اصلاح ساختار و فرهنگ سازمان و تغییر و تقویت باورها و ارزش
 .به پیروان شایسته، ممتاز و نافع، همت گمارد

بر کارآفرینی سازمانی  که کانون کنترل درونی با میانجی مدیریت سرمایه انسانی افزار لیزرل نشان دادتحلیل مدل مفهومی با استفاده از خروجی نرم
که بین مدیریت سرمایه انسانی  و ( 1391و همکاران ) (، ایمانی1390های رضایی و همکاران )پژوهشاین یافته با  کارکنان اثر علی ندارد.

(، قاسمیه 1399زاده و  همکاران)حسنهای کارآفرینی سازمانی ارتباط مثبت و معناداری گزارش کردند، ناهمخوان است. همچنین این نتیجه با یافته
که بین کانون کنترل درونی و مدیریت  (1398و همکاران)(، پیلوار 1398(، طهماسبی و همکاران)1399)(، پیرایش و همکاران 1399و همکاران )

هر چند پژوهشی  ؛توان گفتدر تبیین این یافته بر مبنای پیشینه تحقیق می رابطه مثبت و معناداری گزارش کردند، همخوان است.سرمایه انسانی 
علت این ناهمخوانی ممکن است مربوط به  .انی نپرداخته استبه تأثیر کانون کنترل درونی با میانجی مدیریت سرمایه انسانی  بر کارآفرینی سازم

های نوآورنه افراد سازمان ها به افزایش فعالیتهد که ارگانیک بودن ساختار سازمانها نشان می پژوهش ساختار سازمانی استانداری مازندران باشد.
کند، عملکرد بهبود یافته و این امر به بهبود عوامل درونی عمل میای هماهنگ با سایر کند. در سازمانی که ساختار به گونهکمک شایانی می

ی کارآفرینانه مهیا ساخته و هاساختار منعطف سازمان، بستر را برای اجرای فعالیت گردد.وضعیت کارآفرینی در سطح استراتژیک سازمان منجر می
مان و همسو بودن ساختار سازمان با معیارهای سازمان باعث بهبود شود. عدم پیچیدگی ساختار سازباعث بهبود عملکرد سازمان می متعاقباً

و چنانچه بلندمدت است ن و حفظ سلامت آن در اگرچه رعایت مدیریت، یکی از مهمترین عوامل موثر بر بقای سازما شود.کارآفرینی سازمانی می
ها هستند، باید قادر باشند درك مدیریت در سازمان را در در سازمانها و افزایش کارآفرینی ها به دنبال پیشرفت و بهبود سازمانمدیران سازمان

د سازمان به انجام فعالیت های قوانین و مقررات سختگیرانه در سازمان نیز از موانع دیگری است که تمایلات افرا اما کارکنان خود ایجاد کنند؛
دهد. ساختار متمرکز عامل مهم الشعاع قرار میکارآفرینی سازمانی را تحت دهد. همچنین رسمیت زیاد در سازمان، وضعیتکارآفرینانه را کاهش می

ای غیرمتمرکز حاکم است، سطوح ههایی که سیستمشود. در سازمانهای کارآفرینانه در یک سازمان میگیری فعالیتدیگری است که مانع شکل
 شود.های خلاقانه از افراد ظاهر میبالاتری از نظرات و ایده

افزار لیزرل نشان داد، کانون کنترل درونی با میانجی تعهد سازمانی بر کارآفرینی سازمانی کارکنان اثر مدل مفهومی با استفاده از خروجی نرم تحلیل
ون که بین کان( 2018لینگ ) مک و (، جنسن2019همکاران ) و (، الدرسون2020همکاران ) و چانگ هاینتیجه با یافتهاین  علی غیرمستقیم دارد.

زاده (، حسن1399راد )(، کلابی و کریمی1400عاشوری و همکاران ) هایکنترل درونی و تعهد سازمانی رابطه مثبت گزارش کردند، همچنین با یافته
تعهد  که بین( 1398(، پیلوار و همکاران)1398(، طهماسبی و همکاران)1399(، پیرایش و همکاران )1399یه و همکاران )(، قاسم1399و  همکاران)

توان گفت، هیچ در تبیین این یافته بر مبنای پیشینه پژوهشی می همخوانی داشت. سازمانی و کارآفرینی سازمانی رابطه مثبت گزارش کردند،
 بدانند؛خود را متعهد به اهداف سازمانی  کاری،های عنوان عضوی مؤثر از تیممگر آنکه کارکنان به ؛کرد نخواهد رسیدسازمانی به سطوح بالای عمل

هاست و تعلق روانی نسبت به سازمان داشته ای خواهند داشت که احساس کنند کار متعلق به خود آنالعادهبنابراین، کارکنان زمانی عملکرد فوق
ایت یک های مدیریت و هدای که شیوههویت خود را به سازمان نسبت دهند. این مسأله متأثر از سبک رهبری مدیران است به گونهباشند و یا 

های درونی کارکنان مؤثر بوده و همین ها و و اکنشالعملی برخورد با همکاران و نوع نگرش مدیر نسبت به سازمان در عکسسازمان از نظر نحوه
د نیازمند وجود ها برای بقای خودر حقیقت سازمان شود.هستند که در نهایت، موجب انگیزه برای کارکرد بهتر وکارآفرینی کارکنان می هاالعملعکس

ها دارد. کارکنان در سازمان ی تعهد و رفتار شهروندی بالا هستند و وجود این عوامل بستگی زیادی به سبک رهبری مدیرانکارکنانی با روحیه
تعهد سازمانی  ، معمولاًاندکارکنانی که به مدت طولانی در سازمان مانده تعهد دارند.تری نسبت به کارکنان بیسوابق خدمتی بهتر و طولانی متعهد،

 احتمالاًهایشان از اعتماد و شایستگی برخوردار هستند و هایی که سابقه بیشتری دارند، به احتمال بیشتری در انجام شغلقوی دارند. در مجموع، آن
 .دهندکننده شان نشان میرفتار و احساس مثبتی به سازمان استخدام

بر کارآفرینی رفتارشهروندی سازمانی خروجی نرم افزار لیزرل نشان داد، کانون کنترل درونی با واسطه  تحلیل مدل مفهومی پژوهش با استفاده از
که بین کانون کنترل  (2018لینگ ) مک و (، جنسن2019همکاران ) و الدرسونهای فتهاین نتیجه با یا سازمانی کارکنان اثر علی غیرمستقیم دارد.

(، 1399زاده و  همکاران)(، حسن1399راد )کلابی و کریمی هایو معناداری گزارش کردند، همچنین با یافتهدرونی و رفتار انسانی رابطه مثبت 
که بین کانون کنترل درونی با ( 1398(، پیلوار و همکاران)1398(، طهماسبی و همکاران)1399(، پیرایش و همکاران )1399قاسمیه و همکاران )

ها توان گفت، سازمانمی در تبیین این یافته بر مبنای پیشینه تحقیق ناداری گزارش کردند، همخوانی دارد.کارآفرینی سازمانی رابطه مثبت و مع
ر بدون تمایل افراد به همکاری قادر به توسعه اثربخشی خود نیستند، تفاوت بین همکاری خودجوش و اجباری از اهمیت فراوان برخوردار است. د

دهد، در ت الزامات انجام میدر حد رعای راستای مقررات و قوانین و استانداردهای تعیین شده سازمان و صرفاً حالت اجباری فرد وظایف خود را در
 گیرند.کار میهای خود به نفع سازمان بهها، انرژی و بصیرت خود را برای شکوفایی تواناییکه در همکاری خودجوش و آگاهانه افراد کوششحالی

وری و تعالی نی سازمانی، بهرهکه با متغیرهای سازمانی مهمی همچون رضایت شغلی، کارآفری چرا؛ زمانی مطلوب استرفتار شهروندی برای هر سا
توانند رفتارشهروندی سازمانی را با ایجاد یا بهبود محیط کاری مثبت پرورش دهند، دهد که مدیران میسازمانی ارتباط دارد. نتایج مطالعات نشان می

های نمایند تا این رفتارها را ایجاد نمایند. سازمان ءپذیری اتکال به زور و اجبار شوند، به فرایندهای انتخاب یا استخدام یا جامعهکه متوسبه جای آن
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 ها به روشی همیشگیها قابل قبول نباشد که فعالیتامروزی به افرادی نیازمندند که تمایل دارند با هنجارهای موجود هماوردی نمایند و برای آن
 شان را بپذیرند. ولیت اقداماتئو همچنین افرادی باشند که مس انجام شوند

تعهد سازمانی با میانجی مدیریت سرمایه انسانی و کانون کنترل درونی  افزار لیزرل نشان داد،تحلیل مدل مفهومی پژوهش با استفاده از خروجی نرم
 و چانگ (،1398(، پیلوار و همکاران)1398طهماسبی و همکاران) هایین نتیجه با یافتها بر کارآفرینی سازمانی کارکنان تأثیر غیرمستقیم ندارد.

همچنین با داری گزارش کردند، که بین کانون کنترل درونی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی (2019همکاران ) و (، الدرسون2020همکاران )
ی رابطه که بین مدیریت سرمایه انسانی، تعهد سازمانی و کارآفرینی سازمان( 1399ان )(، قاسمیه و همکار1399زاده و  همکاران)حسنهای یافته

توان گفت، هدف از بالا بردن متغیرهای مستقل و در تبیین این یافته بر مبنای پیشینه تحقیق می داری گزارش کردند، ناهمخوانی دارد.مثبت و معنی
شاید دلیل این امر  دار نشد.مشخص است، علیرغم افزایش متغیرهای میانجی این رابطه معنی طور کههمان بینی است.میانجی، افزایش دقت پیش

سازمانی،  شناختی، ساختارتوان به عوامل جمعیتاز مهمترین این متغیرها می وجود متغیرهای دیگری است که در این تحقیق لحاظ نشده است.
-هها بز سازمانسازمانی به سرعت در حال تبدیل شدن به یک سلاح انتخابی برای بسیاری اکرد. کارآفرینی  فرهنگ سازمانی و جو سازمانی اشاره

ها و ذهنیت به های کارآفرینانه و وارد ساختن این ویژگیکارآفرینی سازمانی تلاشی است برای ایجاد ذهنیت و مهارت های بزرگ است.ویژه سازمان
دهد که رهبری، نشان می یر متغیرهای سازمانی بر کارآفرینی سازمانی، نتایج تحقیقات پژوهشگرانهای سازمان. علاوه بر تأثدرون فرهنگ و فعالیت

سازمانی و روابط انسانی است. نیاز به شناخت و توجه به اهمیت فرایند رهبری با نقشی که رهبری در عملکرد  مهمترین موضوع در حیطه رفتار
ه تغییرات محیطی را نقش حیاتی در پویایی سازمان دارد. اجازه قابلیت انعطاف و پاسخگویی برهبر،  ها دارد بیشتر محسوس شده است.سازمان

های گوناگون در سازمان ایجاد نموده و ارضای نیازهای فردی و عضویت سازمانی را تسهیل های گروهفراهم آورده و راهی برای هماهنگی فعالیت
  کند.می

ه مدیریت سرمایه انسانی و رفتار  کانون کنترل درونی با واسط رابطه افزار لیزرل نشان داد،ز خروجی نرمتحلیل مدل مفهومی پژوهش با استفاده ا
که بین کانون ( 1399زاده و  همکاران)( و حسن1399راد )کلابی و کریمیهای این نتیجه با یافته انسانی بر کارآفرینی سازمانی معنادار نیست.

(، 1399(، پیرایش و همکاران )1399ان )قاسمیه و همکار هایهمچنین با یافته انسانی رابطه مثبت گزارش کردند،کنترل درونی و مدیریت سرمایه 
در تبیین این یافته با استفاده  همخوانی ندارد.، که بین کانون کنترل درونی و رفتار انسانی رابطه مثبت گزارش کردند (1398طهماسبی و همکاران)
ن گفت، علت این ناهمخوانی ممکن است، مسأله تناسب، سنخیت و برازندگی بین فرد و سازمان باشد. تناسب بین فرد و توااز پیشینه پژوهش می

دهد و بنابراین لازم است های شهروندی را تحت تأثیر خود قرار میطور مستقیم و غیرمستقیم کلیه رفتارمفیدی است که به عواملسازمان یکی از 
دلیل دیگر معنادار  طور جدی مورد عنایت و توجه خویش قرار دهند.هو آموزش و برنامه های ایجاد انگیزش این متغیر را ب جذبرهبران سازمانی در 

ی، نشدن این رابطه، ممکن است، نبود پیشایندها و عوامل ایجادکننده رفتار انسانی باشد. یکی از مهمترین پیشایندهای رفتار شهروندی سازمان
از طرف دیگر، متغیرهای بسیاری در  است. های خواهان تحول را به خود جلب نمودهبر مدیریت و رهبری، توجه اکثر سازمانید رهبری است. تأک

جو  یکی از این متغیرها جو سازمان است. شهروندی سازمانی مؤثر باشند. سازمان وجود دارد که ممکن است بر سبک رهبری و بدین طریق بر رفتار
گذارد. جو سازمانی همانند هوای موجود در رونی یک سازمان را از سازمان دیگر متمایز ساخته و روی رفتار افراد آن، تأثیر میی دهاسازمانی ویژگی

یر قرار می یک اتاق است، ما نمی توانیم جو سازمانی را ببینیم یا لمس کنیم، اما آن، ما را احاطه کرده است و هر چه که اتفاق می افتد را تحت تأث
بنابراین وجود یک جو مساعد در سازمان در شرایطی که سبک رهبری متناسب  و خود نیز از آنچه که در سازمان می گذرد، تأثیر می پذیرد؛هد د

به عبارت دیگر علی رغم تأثیر سبک رهبری، افراد به واسطه رضایت از وجود جو  باشد، می تواند عامل مؤثری جهت ارتقاء رفتار  انسانی باشد؛
 .ی مناسب، رفتار شهروندی بیشتری از خود بروز می دهندمانساز

نی و تحلیل مدل مفهومی پژوهش با استفاده از خروجی نرم افزار لیزرل نشان داد که اثر علی غیرمستقیم کانون کنترل درونی از طریق تعهد سازما
همکاران  و (، الدرسون2020همکاران ) و (، چانگ1398ار و همکاران)یلوپ هایاین نتیجه با یافته دار است.انسانی بر کارآفرینی سازمانی معنی رفتار

زاده و  حسن هایو یافته که بین کانون کنترل درونی و رفتار  انسانی رابطه مثبت گزارش کردند( 2018لینگ ) مک و (، جنسن2019)
که بین کانون کنترل درونی و تعهد  (1398کاران)طهماسبی و هم(، 1399(، پیرایش و همکاران )1399(، قاسمیه و همکاران )1399همکاران)

یکی از عوامل تأثیرگذار بر  توان گفت،در تبیین این یافته بر مبنای پیشینه پژوهش می ، همخوانی دارد.سازمانی رابطه مثبت گزارش کردند
برند به کار و خود را دوست دارند و از آن لذت می ندانی که شغلباشد، کارمکارآفرینی سازمانی کارکنان، برخورداری و پایبندی ایشان به تعهد می

تواند منجر به تعالی و پیشرفت کار شده و خلاقیت را در ایشان به وجود باشند و این امر میسازمان خود علاقه نشان داده و مایل به ترك آن نمی
تواند راندمان مدیران را رفتار انسانی می شود.اد نتایج مثبت میتلفی سبب ایجرفتار  انسانی نیز از طرق مخ آورد و منجر به روحیه کارآفرینی شود.

تواند سبب افزایش توانایی سازمان جهت ها را تسهیل کند و همچنین میها و تیمهای اعضای گروههای میان فعالیتهماهنگی افزایش دهد.
که آگاهانه و بابصیرت است و به صورت مستقیم و آشکار با سیستم رفتار فردی  رفتار  انسانی به عنوان سازگاری بیشتر با تغییرات محیطی شود.

در کسب و کار دنیای امروز، به  شود.دهد، تعریف میمی ءطور کلی کارکردهای سازمان را ارتقاشود و بهدهی رسمی مرتبط و شناخته نمیپاداش
اگر  شتر رفتارهای نوآورانه و پیشگامانه در محیط کاری از خود بروز دهند.کارکنان باید هر چه بیبینی، خاطر رقابت فزاینده و تغییرات غیرقابل پیش

های نوآورانه شود و محیط نوآورانه نیز به نوبه خود تأثیر تواند سبب تولید و ابراز ایدهها و تغییرات جدید پشتیبانی کنند، این امر میها از ایدهسازمان
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این بعد بر آن است تا سبب  بعد مهمی از رفتارشهروندی سازمانی هستند. اختیاری خلاقانه و نوآورانه،های رفتار سانی دارد.انمستقیم روی رفتار 
  طور کلی سازمان شود.بهبود عملکرد فرد و به

مانی اثر علی سانی بر کارآفرینی سازکانون کنترل درونی با میانجی مدیریت سرمایه انسانی ، تعهد سازمانی و رفتار ان ؛اصلیسوال بر اساس نتایج 
 که بین کانون کنترل درونی با رفتار( 1399زاده و  همکاران)(، حسن1399راد )(، کلابی و کریمی1400عاشوری و همکاران )های با یافته؛ دارد

( 1398همکاران)(، طهماسبی و 1399ان )(، پیرایش و همکار1399قاسمیه و همکاران )های انسانی رابطه مثبت گزارش کردند و همچنین با یافته
که  (2020همکاران ) و (، چانگ1398پیلوار و همکاران) هایکه بین کانون کنترل درونی و کارآفرینی سازمانی رابطه مثبت گزارش کردند و با یافته

که ( 2018لینگ ) مک و (، جنسن2019همکاران ) و الدرسون هایبین تعهد سازمانی و کارآفرینی سازمانی رابطه مثبت گزارش کردند و نیز با یافته
توان گفت، به نفع در تبیین این یافته با پیشینه پژوهش می همخوانی دارد.، بین کانون کنترل درونی و تعهد سازمانی رابطه مثبت گزارش کردند

یردستان با رفتارشهروندی مندی از زی، به حدی است که بهرهتأثیر کانون کنترل درونی بر رفتار سازمان نیازهای گروهی و سازمانی، پیدا کنند.
رفتار انسانی از طرق مختلفی سبب ایجاد نتایج مثبت  سازمانی بالا، یکی از مهمترین وجوه ممیز این رهبران از سایر رهبران عنوان شده است.

ها را تسهیل کند و ها و تیموههای اعضای گرماهنگی میان فعالیته .تواند راندمان مدیران و کارمندان را افزایش دهدشود. رفتار  انسانی میمی
مدیران باید افراد متفاوت را در زیر چتر فکر و نظر تواند سبب افزایش توانایی سازمان جهت سازگاری بیشتر با تغییرات محیطی شود. همچنین می

و القای  الهام باشد.تار انسانی بسیار مؤثر میر پرورش بعد ابتکارات فردی در رفین امر دا واحدی گرد آورند و افراد خلاق و کارآفرین را پرورش دهند.
آورد که پدیده ف سازمان را پدید میاهدابینانه درباره آینده در کارکنان سازمان منبع انگیزش و تحریک کافی برای حرکت در مسیر تصویر خوش

های سازمان، میل قوی برای باقی اهداف و ارزش سازمانی موجب سطح بالایی از شناخت نسبت بهکند. همچنین تعهد رفتار انسانی را تسهیل می
های سازمانی و شود. نیروی انسانی وفادار و سازگار با اهداف و ارزشالعاده برای کارآفرینی در سازمان میماندن در سازمان و تمایل به تلاش فوق

انند عامل مهمی در کارآفرینی سازمانی باشند. فرایندهای توتر از وظایف تعیین شده فعالیت کنند، میمتمایل به عضویت سازمانی که حاضرند فرا
کنند و چگونه بودن این فرایندها در سازمان ممکن است باورها، احساسات، نگرش ها و رفتار می ءنیز، نقش مهمی را در سازمان ایفا مدیریت

ها نسبت به سازمان و رفتار شهروندی منجر به تعهد بالاتر آن عادلانه از سوی سازمان با کارکنان، عموماً رفتار کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد.
کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود مدیریتی کنند به احتمال زیاد سازمان را رها میشود، از سوی دیگر افرادی که احساس بیها میآن

 جویی کنند.ل انتقامالت ممکن است شروع به رفتارهای ناهنجار مثدهند، در این حنشان می
طولانی بودن تعداد سوالات پژوهش، که موجب جمله  ازد: کر اشاره ی از آنموارد به توانمی که بود مواجه هاییمحدودیت با حاضر پژوهش

 ها بر اساسطور یافتههمین شد.می دهندگانپاسخ الات و عدم همکاری مناسبؤخستگی و در نهایت کاهش دقت و صراحت نسبت به س
امتناع بعضی از کارمندان  .باشندمیدهی، مستعد تحریف های ناخودآگاه و تعصب در پاسخها به دلیل دفاعگونه گزارشباشد و ایندهی میخودگزارش

ه این کییجااز آن .ه استهای این پژوهش بودمحدودیت دیگر ها در دانشگاه، نیز ازاز پاسخ دادن به سوالات شخصی و مشکل اجرای پرسشنامه
ای قرار گرفته های خاب فرهنگی و منطقهعلت ممکن است تحت تأثیر ویژگی پژوهش بر روی کارکنان استانداری مازندران انجام شده و به همین

نی سازمانی در بررسی عوامل مرتبط با کارآفری ،در نهایت .پذیرد مشکل بوده و بایستی با احتیاط صورت دهی آن به جوامع دیگربنابراین تعمیم ؛باشد
 متغیرهای دیگری ممکن است اثر داشته باشند که کنترل تمامی این متغیرها از ،اندعلاوه بر متغیرهایی که در این پژوهش مورد ارزیابی قرار گرفته

 له صورت گیرد.أین مسنظر گرفتن ا لذا تفسیر این نتایج باید با در ؛سوی محقق میسر نبود
 گردد:می ارایه زیر کاربردی پیشنهادهای ،پژوهش الاتؤس مبتنی بر هاییافته به توجه با

شود در تحقیقات بعدی به بررسی موانع فردی و لذا پیشنهاد می ؛ها داردجایی که کارآفرینی سازمانی نقش مهمی در شکوفایی و تعالی سازماناز آن
شک، در بررسی عوامل کارآفرینی سازمانی، بی ها پرداخته شود.ن سازمانگیری فعالیت ها و گرایشات کارآفرینانه افراد در دروسازمانی مؤثر در شکل

های بعدی شود که در پژوهشها از سوی محقق میسر نبود، لذا پیشنهاد میآنمتغیرهای دیگری ممکن است اثر داشته باشند که کنترل تمامی 
سازمانی، یادگیری سازمانی  اعتماد زمانی، فرهنگ سازمانی، هویت سازمانی،ارتباط کارآفرینی سازمانی با دیگر متغیرهای سازمانی از جمله ساختارسا

ها و ها در سایر دانشگاهگونه بررسیها افزایش یابد و اینعات بعدی، حجم نمونهشود که در مطالهمچنین پیشنهاد می نیز لحاظ شود. غیره و
  تر نتایج کمک کند.تحلیل دقیق ها انجام گیرد تا در بالا بردن اعتبار نتایج و بررسی وسازمان

 و یمحورکارآفرین کید بر جنبهأمشاغل با ت حیطرا و تحلیل و تجزیهاقداماتی از جمله توانند با تکیه بر ها میمدیران و رهبران سازمانهمچنین 
-کارآفرین انسانی منابع بکارگیری و استخدام مدیریت ،کارآفرینی فردی هایویژگی از افراد میزان برخورداری به توجه با شغل احراز شرایط بازنگری

نیز   و باشند همافراد  کارآفرینانه هایویژگی دربرگیرنده شغل ماهیت پوشش بر علاوه که استخدامی هایمصاحبه و هاآزموناز طریق  محور
 کارکنان ترغیب و تشویق و محورکارآفرین متخد جبران تمسسی آنها، کارآفرینانه شخصیتی ویژگی بر تأکید و مدیران انتصاب در سالاریشایستگی

 تهیه تنبیه، و تشویق قبیل از اقداماتی از استفاده با دانشی هایتیم و هاگروه ایجاد همچون هاییشیوه از استفاده با ،روز دانش به دستیابی جهت

محوری از های آموزشی کارآفرینو طراحی سیستم نسازما مشاغل برای جانشینی جدول و شغلی مسیرهای نیز و شغلی توسعه و سازیغنی برنامه
 بودن، پذیرانعطاف سمت به سازمان کارآفرینی سطح ارتقای برای هاپژوهشگاه و هادانشگاه با همکاری افزایش ،هاسازمانها و مدارس تا دانشگاه

 دارند.های اساسی در جهت بهبود کارآفرینی برگام
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پژوهش رابطه مستقیمی بین کانون کنترل درونی و کارآفرینی سازمانی در کارکنان استانداری مازندران یافت نشد و  هایکه بر طبق یافته جاییآن از
کنترل درونی به صورت غیرمستقیم و با میانجی مدیریت سرمایه انسانی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندی و سازمانی بر کارآفرینی سازمانی  کانون

ی و عنوان مکمل و به همراه سایر شرایط سازمانی از جمله مدیریت سرمایه انسانی، تعهد سازماننی که کانون کنترل درونی بهبنابراین زما؛ اثر دارد
ها، کانون شود سازمان مورد مطالعه و سایر سازمانپیشنهاد می لذا ؛تواند موجب تعالی سازمانی، نوآوری و کارآفرینی شودکار رود، میرفتار انسانی به

زیرا رهبران ؛ خود قرار دهندهای عنوان امری مهم، سرلوحه برنامههای آن را در مدیران و رهبران خود تقویت کنند و آن را بهرل درونی و ویژگیکنت
افزایش  تحول آفرین در سازمان بانیان تغییر و تحول هستند و باعث ایجاد خلاقیت و نوآوری و ایجاد رفتارهای کارآفرینانه در سازمان و طبعاً

 مدنظر قرار دهند:موارد را  توانند اینها میجهت توسعه و ایجاد این سبک رهبری، مدیران سازمان شوند.عملکرد در سازمان می
خاطر مصالح گروهی، نشان دادن قدرت و اعتماد به نفس خود، برقراری ارتباط با پیروان از طریق صحبت کردن هچشم پوشی از علایق شخصی ب

تصریح اهمیت انداز مشترك و های اساسی خود، تسهیل همکاری و مشارکت بیشتر پیروان با رهبران از طریق ایجاد یک چشمرها و ارزشدرباره باو
های مادی و معنوی به افراد و ه پاداشیهای بالقوه کارکنان از طریق اراتعهد قوی نسبت به هدف، ایجاد جو رقابتی سالم جهت توسعه ظرفیت

-ضای تیمه پاداش بر پایه مشارکت و همکاری اعیهای کاری و اراگرایی بجای فردگرایی از طریق ایجاد تیمر، تقویت روحیه جمعهای برتگروه
 طراحی .ای برقرار سازند و یکدیگر را در حل مشکلات یاری نمایندروابط صمیمانه،ها.جهت توسعه مدیریت سرمایه انسانی، کارکنان تلاش کنند

 گیریتصمیم در کارکنان مشارکت ،انسانی سرمایه توسعه هایشاخص بهبود بر تأثیرگذاری هدف با مدیران و کارکنان شآموز جامع نظام

 خلاقیت رشد و پرورش منظوربه سازمانی لیمسا حل برای فکر اتاق تشکیل ،هادر سازمان انسانی سرمایه توسعه هایاستراتژی به توجه استراتژیک،

-تیپ جمله از فردی هایشاخصهای استخدامی بر کید بیشتر در آزمونأت ،کارکنان مشارکت افزایش منظوربه پیشنهادات امنظ بهسازی ،کارکنان
های ارتباط جمعی جهت های آموزشی و رسانهکید بیشتر بر سیستمأت افراد جهت جذب نیروهایی با کانون کنترل درونی، نگرش و شخصیتی های

بر باید  کید بیشتر بر سیستم پاداش و تنبیه که بیرونی هستند.أجای تهراد جامعه به سمت کانون کنترل درونی بپرورش روحیات و احساسات اف
طور حداقل حقوق و دستمزد برای هر فرد جهت پررنگ همین و مین اجتماعی فراگیر رایگانأت ها جهت ایجاد سیستمهای اقتصادی دولتسیاست

 .تأکید گردد شدن کانون کنترل درونی در افراد
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