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 20/11/1401تاریخ پذیرش:         23/10/1401تاریخ دریافت:  

 چکیده

ر شاارکت ملی  دطراحی مدل علی عوامل سااازمانی مدیریت ساارمایه انسااانی با رویررد کارنفرینانه باهدف این پژوهش 

ات جزء  پژوهش حاضااار از ل اد هدف، کاربردی و از ل اد ن وه آردنوری اط ع      . های نفتی انجام شاااد  پخش فرنورده

شگاهی و سازمانی    خبرآان دانجامعه نماری در بخش کیفی شامل  از نوع اکتشافی بود.   کمی( - های نمیخته )کیفیپژوهش

امی کارکنان شرکت   تمو در بخش کمیّ شامل  شامل کارشناسان مطلع به امر مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه       

بر   کمیّر بخش دنفر( و  20نظری ) حجم نمونه در بخش کیفی با اشاااباع    بود. ی نفتی منطقه قزوین  ها فرنوردهملی پخش 

و در بخش   افتهیساااختارمهین ها، در بخش کیفی، مصاااحبهآردنوری داده ابزار .نفر برنورد شااد 33۵ اساااف فرمول کوکران

از طریق   اهمگرچند نفر از خبرآان، روایی توساا  نامه از نظر م توایی بود. روایی پرسااشنامه م قق ساااخته کمیّ، پرسااش

نامه از  ایی پرسااشبه تأیید رسااید. پای AVEاز طریق م اساابه جذر  اآرواروایی و  هشد اجستخرا واریانس گینم اساابه میان

باخ    باخ، میانگین     از نزمون ها داده لی وت لهی تجزبه دسااات نمد. برای     86/0طریق نلفای کرون   واریانس  های نلفای کرون

سم  ،هشداج ستخرا ستگ و هی دییتأ، ت لیل عاملی رنفیکولموآروف ا شد.    مب ستفاده  شان داد از    نتایج پژوهش ی پیرسون ا ن

(، نموزش  903/0مانی )عدالت ساز ؛ مشخص شدند   عوامل اثرآذار عنوانبه مؤلفه 7 که عامل سازمانی استخراج شده    11بین 

نی  وندی سااازما(، رفتار شااهر747/0(، حمایت مدیریت ارشااد )772/0(، قابلیت سااازمانی )8۵7/0(، مزیت رقابتی )870/0)

ی  وربهرهبهبود  ،انیمؤلفه پیامدهای ساااازم      4( به ترتیب اولویت قرار آرفتند و از بین     ۵24/0( و فرهنگ ساااازمانی )  611/0)

 .هستند تیدر اولو( به ترتیب ۵06/0( و چابری سازمانی )۵40/0(، عملررد )607/0(، نونوری )738/0)

   رویررد کارنفرینانه،عوامل سازمانی ،م ورمنبعدیدآاه ،مدیریت سرمایه انسانی: واژگان کلیدی

 

 

 

 
                                                           

  ایران  جزیره کیش، ،واحد بین المللی کیش، دانشگاه نزاد اس میدولتی،  دانشجوی دکتری مدیریت دولتی، آروه مدیریت . 1

      yahoo.com1349Hassanamiri@    )نویسنده مسئول(  ،ایران ،تهران ،گاه نزاد اس میدانشاستادیار, آروه مدیریت دولتی، واحد تهران جنوب،   . 2

 رودهن،  ایران  ،دانشگاه نزاد اس می ، واحد رودهن،استادیار، آروه علوم تربیتی، دانشرده علوم تربیتی و مشاوره .  3

 

mailto:Hassanamiri1349@yahoo.com
mailto:Hassanamiri1349@yahoo.com


  ...نسانی با رویررداحی مدل علی عوامل سازمانی مدیریت سرمایه اطرزهدی وهمکاران                           

 

2 
 

 مقدمه 

در نظر  دیتولمنبع رشد  یجزء اساس عنوانبهتوس  اقتصاددانان  ی است که مدت طولان یبرا ینیکارنفر

 یهاسازمانآردد و می یرشد و توسعه اقتصاد سبب ینیکه کارنفر دهدیمطالعات نشان مشود و یآرفته م

 تریسنت یهانسبت به سازمان یشتریها با سرعت بفرصت ازی بردارو بهره یابیکشف، ارز بر نیکارنفر

 یشناختروانساختار  کادعا کرد، کارنفرینی ی توانیم ن،یبنابرا (.11:2021کیم،  شان-کی) تمرکز دارند

می نانیعدم اطمشرای  در  ینیکارنفر یهاارشد نسبت به فرصت تیریقصد مد کنندهمنعرسکه است 

 جادیدر ا کیاستراتژ یهاو انتخاب یریآبر جهتکارنفرینی سازمانی  (.283: 2019ون و همراران، ب) باشد

فریرا، )آذاردیم ریتأث دیجد یهاو کشف فرصت یریادآی ندیفرامرتب  با  یهاوهیو ش یفرهنگ سازمان

 تیدر موفق یساسا یخ قانه نقش یهادهیاو  ی، نونورشدنیجهانو  ونیزاسیدر عصر مدرن. (14: 2020

 ،ینیپروژه کارنفر کی به نغاز هاشرکت سبب تشویق که کیاستراتژ میواقع، تصم در .دارند وکارکسب

 (.283: 2020میرون، ) است ینونور یهاتیقابل در جهت افزایش  یم رک اساس کی

شرکت خواهند  ترو نونورانه رتریپذسکی، رکاراتر یهاتیدر رفتارها و فعال زین نیکارنفر یهاسازمان 

ارزش در  جادیا یکرده و از ننها برا ییرا شناسا دیجد یهایفناور توانندیها بهتر مسازمان نیکرد. ا

شد، سازمان  جادیا یسازمان هیسرما تیریمد یهاوهیکه ش یهنگام .استفاده کنند دیموجود و جد یبازارها

 کی ینیکارنفر یریآجهت ،یطورکلبه در سطح شرکت  را توسعه دهد. انهنیکارنفررویررد  تواندیم

 فیبودن تعر کاراو  ،ینونور ،یریپذسکیراست که بر اساف حداقل سه رفتار  یسازمان تیفیک ایحالت 

و ورود  ،یسازمان یدیعناصر کل یرربندیپ ،یعال تیریسبک مد. (1۵: 2018کیم و همراران، ) شودیم

 است یسازمان یژآیو کی عنوانبه ینیکارنفرل اساسی عامسه  "دیجد یهاحوزهو  شنهادهایپ"سازمان به 

 (.64۵: 2020)والس و همراران، 

 توانایی ع وه بر نیانسا سرمایه. سرمایه انسانی است هاسازمانعوامل کارنفرینی در  نیتریدیکلیری از 

هیندل و ) است رآذاریتأث نیز افراد رفتار و قصد ها، برفرصت از یبرداربهره و ارزیابی کشف، در افراد

 شرل افراد تماعیاج و انسانی سرمایه لهیوسبه ،نانهیکارنفر رفتار توسعه فرایند (.41: 2019همراران، 

 به و دهدیم افزایش راها فرصت از یبرداربهره و کشف برای نفرینان کار توانایی انسانی سرمایه. ردیآیم

 دانش و کنند کسبتر راحت را مالی و فیزیری سرمایه لقبی از مفید منابع سایر تا کندیم کمک نفرینان کار

  (346: 2017ننجر و همراران، ) نورند دست به جدید یهامهارت و

اتخاذ، توسعه و  یدر مورد چگونگ یدیجد یو مفهوم ینظر دآاهیدپژوهش اولاً  نیرود ا یانتظار م

ها با در نظر آرفتن بعد  شرکت فرینانه ها در جهت رویررد کارنسرمایه انسانی سازماناز  رانیاستفاده مد

که تاکنون در هیچ سازمانی ب خص شرکت ملی پخش فراروده های نفتی،  ،سازمانی به طور کامل و جامع 

 آذاران،استیس ن،یشاغل یرا برا یدیجد نشیمطالعه  ب جینتا ،ثانیاً ؛ ارائه دهد.قرار نگرفته است یمورد بررس

ثالثاً، استفاده از  دست نورد.به سازمانی رویررد کارنفرینان و اهمیت عواملد در مور رانیدو م انیدانشگاه

، داشته واقعیت در که ریشه شود می م سوب اکتشافی و استقرایی های روش جمله از رویررد داده بنیاد،
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 شده، تدوین پیش از و موجود های تئوری به اتراء جای به تا دهد می را امران این به م قق روش این

 داده اساف بر مند نظام شرلی به ها آزاره و ها تئوری این کند. اقدام آزاره و تدوین تئوری برای خود

ننچه ذکر شده، در این  ایای پژوهش مزبور می باشد. بنابرکه یری دیگر از مز دشون می تدوین واقعی های

ه انسانی با رویررد مدیریت سرمایعلی عوامل سازمانی پژوهش به چگونگی طراحی مدل داده بنیاد 

  پرداخته خواهد شد. کارنفرینانه

دیریت سرمایه الگویی برای مدل علی عوامل سازمانی م این ت قیق بر این امر قرار داده خواهد شد که

اصلی  مسئله گریدعبارتبههای نفتی ارائه کند. انسانی با رویررد کارنفرینانه در شرکت ملی پخش فرنورده

فرینانه در رویررد کارن مدل علی عوامل سازمانی مدیریت سرمایه انسانی باالگوی پژوهش این است که 

   ؟نفتی چگونه است یهاشرکت ملی پخش فرنورده
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
 :مدیریت سرمایه انسانی

یت راده است )ش لیتبد یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد اتیدر ادب یدیمفهوم کل کیبه سرمایه انسانی  

سرمایه  ،یعموم سرمایه انسانی(. بر خ ف 2017؛ چادویک،2001چارد و جانسون،؛ ری1994و همراران، 

  یتخصص صورتبه خاص  سازمان کی یشود که برایم تب کارکنان مر یهابه مهارتها سازمان انسانی

، انطباقی یوربهرهتنی بر مب ،تعهدبر  یمبتنمدیریت منابع انسانی ) یبندررهیپو از بین چهار  نندیبیمنموزش 

دانش و  یآذاراشتراکبه، به طور خاص مدیریت منابع انسانی مشارکتی که بر همراری و (و مشارکتی

مهارت  و، افزایش دانش نموزشبرخوردار است؛ زیرا  یاژهیوبرقرار است، از اهمیت  نموزشسیستم 

 نفساعتمادبهان کارکنبه زیرا نموزش  .آرددیم کارکنان و نهایتاً  منجر به خ قیت و نونوری در سازمان

ستفاده کنند. نموزش خود در عمل ا یهادهیاز ا ،ترکم سکیکه سود بالا و ر ییهاراه قیتا از طر دهدیم

 کندیمفراهم  در سازمان موفق را ینیکارنفر امران ی نهایتاًارتباط یهامهارتو  یتوسعه کلمنجر به 

 (.6: 2021و همراران،  یلوف؛ مخ491: 2017ابشونرا، )

  :محورمنبعسازمانی و دیدگاه  یهاتیقابل

سازمانی را   یهاتیقابل. آرانت اندیرقابتسرچشمه اصلی مزیت  هاتیقابل( معتقد است 1991) 1آرانت

با ظرفیت سازمان  میرمستقیغتوانایی یک سازمان برای انجام مررر یک فعالیت مولد که به طور مستقیم یا 

لی و همراران، ) کندیمورودی و خروجی مرتب  است، تعریف  مؤثری ایجاد ارزش از طریق تبدیل برا

یا جذب دانش برای  یرربندی، پهستند که به دستیابی ییهاروالیا  هاوهیشسازمانی،  یهاتیقابل(.218: 2019

اهداف استراتژیک، به  هاسازماندستیابی  منظوربه(. 3: 2021جراغعلی زاده، ) شودیمشرکت منجر 

 ییهایستگیشاسازمانی بپردازند. چنین  یهایستگیشاباید به ترکیب مدیریت و تقویت منابع و  هاسازمان

                                                           
1.  Grant 
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جهت دستیابی به نتایج بهتر سازمانی  فردمن صربهتجاری  یهاوهیشو  هاطرحشامل توانایی تصور و اجرای 

موفقیت در م ی  بسیار نشفته  منظوربهبسیار مهم  (. نرته266: 2017چراغعلی زاده و تومر، ) تلقی آردد

 م ورمنبع دآاهیبا استناد به د ن،یبنابرا (.۵01: 2017چادویک، ) سازمانی خواهد بود یهاتیقابلکنونی، همانا 

فیزیری و منابع انسانی خاص  یهاییدارااز  یامجموعه، سازمان کندیمبیان که  (1991)ی ارنسازمانی ب

خلق ارزش  یهایاستراتژاست و به  دیتقلرقابلیغو  نیگزیجارقابلی، غارزشمند، کمیاب، نابعاست که این م

، منبع سرمایه انسانی هر سازمانیکه  اندکردهاز م ققان استدلال  یاریبسو  شودیمو مزیت رقابتی منجر 

 نسبت به رقبای خودی عملررد بهتر سازدیمرا قادر  هاشرکتاست که  دیتقلرقابلیغو  ابیارزشمند، کم

 (.2014؛ پلویهارت، 2001؛ هیت وهمراران، 2014نایبرگ و همراران، داشته باشند. )

 

 کارآفرینی سازمانی: 

منابع  کردنفراهمنن  به دنبالدر بازار و  هافرصتشناسایی  ندیفرااز  عبارت استکارنفرینی سازمانی 

 ندیفراهمچنین، این  .مدتیطولاندر  هافرصتاز  یربردابهرهروی منابع برای  یآذارهیسرماو  ازیموردن

و غیره  یزیربرنامه، یریآمیتصمریسک،  شامل تصویرسازی، سازماندهی، تولید ایده، نونوری، ت مل

کارنفرینانه در  یهافرصتکه باعث کشف  شودیمشناخته  یاچهیدر عنوانبهاست. کارنفرینی سازمانی 

. شودیم هاسازمانبرای  یآامشیپمزایای رقابتی ماندآار، نونوری و  از یبرداربهرهسازمان در جهت 

 و ت ققشده  هاسازمانتر در لامنجر به توسعه عملررد با تواندیمبیان کرد کارنفرینی سازمانی  توانیم

 (8: 2020لینرف و فرناندز، ) سازدیماهداف سازمانی را هموار 

و با استفاده از دانش  پردازدیمن سازمان به بررسی دانش جدید است که طی ن یندیفراکارنفرینی سازمانی 

استراتژیک است، نن  یریآجهتکارنفرینی سازمانی دارای  ازننجاکه. رودیم وکارکسبموجود به دنبال 

نگرش  ریتأثت تسازمان است که  یهایاستراتژ، خدمات و ندهایفرا، م صولاتشامل ارزیابی مستمر از 

 وکارکسبدارد که هدف نن درون سازمان فق  به  یندیفرارنفرینی سازمانی اشاره به کارکنان است کا

ت و خدمات جدید، لانونورانه نظیر توسعه م صو یهاتیفعالو  هاشیبلره آرا شود؛ینمپرمخاطره مربوط 

 دشوو وضعیت رقابتی جدید را نیز شامل می هایاستراتژمدیریت جدید،  یهاکیترنفناورهای جدید، 

 (66: 2022بهادری و همراران، )

است.  یوربهره شیو افزا هاسازمان یبازساز ،ینونور شیافزا یمهم برا یابزار یسازمان ینیکارنفر

 یرا برا ییهایستگیشاتا  دهدیماجازه  هاسازماناست که به  دیمنبع خلق دانش جد یسازمان ینیکارنفر

است  کیاستراتژ شیآرا ،یزمانسا ینیکنند. کارنفر جادی، الاتربابه رشد  یابیو دست دیجد یورود به بازارها

زهرا، )ردیآیبرمکل سازمان را در  یو حت هایاستراتژخدمات و  ،ندهایفرام صولات،  دیو تجد اص حکه 

201۵ :31) 
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 پیشینه پژوهش

 تیریمد رآذاریتأث یهاوهیش( چارچوبی جهت  کارنفرینی انسانی و 2021) 1کیم و همراران شانیک

 هاسازمانارائه کردند که منجر به کارنفرینی پایدار در  وکارکسبو رشد  یافراد بر تعامل کارکنان، نونور

با  یبه طور مثبت تخصصیو  یعموم یانسان هیکه سرما دادندنشان  (2021) 2. کاناواتی و همرارانآرددیم

در  تخصصی یانسان هیتنها سرما ن،یبر امرتب  است. ع وه  دیجد یآذارهیسرما یهادهیا دیتول ییتوانا

 یهادهیا جادیا ییتوانا حالنیباادارد،  تیاهم ایجادی سازمان فرصت تیبر مطلوب یرآذاریتأث

 یریآجهت( نشان دادند که 2021) 3و همرارانتر است. مخلوفی حائز اهمیت اریبس دیجد یآذارهیسرما

یادآیری  یهاتیقابلاآر هر دو  یحت ن،یتب  است. ع وه بر امر ینونور تیبه طور مثبت با قابلکارنفرینانه 

 عنوانبه ینونور تیرا بر قابلکارنفرینانه  یریآجهتتعامل  ریتأث یتا حد نونوری  یهاتیقابلو  سازمانی

داشته  شیآرا ینیبه سمت کارنفر شتریشرکت ب کیهرچه  همچنین دهند،می شیافزا یانجینقش م کی

( 2021) 4اندرسن و همراران است. لیدر رابطه تعامل دخ شتریدانش ب جادیو ا یریادآی یندهایفراباشد، 

هایی که سرمایه انسانی خاص ننها را دارند، از کارنفرینی بسیار بالا و اعتماد به استدلال کردند که شرکت

 مندبهرهی مشترک بودن و عدم تمرکز بر مدیریت منابع انسان ینیکارنفر ریغمدیریت منابع انسانی مشترک یا 

 .اآر کارنفرین باشند بدون استفاده از مدیریت منابع انسانی مشترک، بدترین عملررد را دارند شوند.می

( دریافتند که سرمایه انسانی نقش بسیار قوی و عنصر کلیدی در رشد اقتصادی به 2020پراستیو و کیستانتی)

و سرمایه اجتماعی نهادهای اقتصادی جدید را بیشتر  وجود سرمایه انسانی طور مستقیم و غیرمستقیم هستند.

 تیفیباککند، ع وه بر این نهادهای اقتصادی جدید رقابت کارنفرینی مولد و رشد اقتصادی بالا، تشویق می

و اساساً پایدار باید  تیفیباکپیامد این سیاست این است که رشد اقتصادی بالا،  کنند.و پایدار را تشویق می

منظور سرمایه انسانی، سرمایه اجتماعی، نهادی و کارنفرینی به ار ستون اصلی ساخته شود.بر اساف چه

(، 2020و همراران ) ۵موفقیت بیشتر در کاهش مشر ت توسعه؛ بیراری، فقر و نابرابری درنمد. بریرسیووا

وش زنان کارنفرین نموزش سواد مالی به طور مستقیم به نفع مردان است، اما سطح فر کهیدرحالدریافتند که 

سازآار با مدل  در عوض، نموزش عالی با عملررد زنان رابطه مثبت و مستقیمی دارد. .دهدینمرا افزایش 

عنوان کانالی عمل کند تواند بههای مختلف مرمل یردیگر هستند، نموزش عالی مینظری ما که مهارت

دهد زنان کارنفرینی که واهد نشان میی، شرشناختیغی هامهارتدر مورد  کند.می مؤثرکه نموزش را 

ی نموزش عالی و نموزش هابرنامهنتایج ما اهمیت  سرسخت هستند، عملررد فروش بالاتری دارند.

                                                           
2. ki-chan Kim et al 

2. Canavati et al 

3. Makhloufi et al 

4. Andersén et al 

5. Brixiová 
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در میان  ،یرشناختیغی هامهارتاز جمله  ها،مهارتای متعادل از کارنفرینی را متمرکز بر مجموعه

 یبرا هاسازمان ییکرد که توانا دی( تأک2018مراران )و ه یموسوکند ی زنان کارنفرین تأکید میهااستیس

کمک  هاسازمانخود به  یهانهیزمخود در پاسخ به  یو ساختارها هاییدارا، هامهارت یارتقامجدد و  میتنظ

ها کمک مجدد به سازمان یرربندیپ تیاز قابل ییبمانند. درجه بالا ینونور باق ایپو یها یم تا در  کندیم

 داریچرخه عمر م صول پد قیکه از طر ییهاها و چالشو منابع خود را مطابق با فرصت هاییدارا تا کندیم

(، دریافتند که میانگین تمایل به 2018) 1درآاهی و موسوی جم .مجدد کنند یرربندیو پ میتنظ شوندیم

بالاتر از حد متوس   موردمطالعهی هاشگاهینزماو کارنفرینی سازمانی و ابعاد نن در  نینفرت ولرهبری 

 است. 

 چشم به کارنفرینی بر انسانی منابع تأثیرآذار نقش بر مدیریت، نظری مبانی در که یدیتأک وجود با

 بر انسانی منابع های سازمانی سامانه زیر ریتأث یرپارچه صورتبه بتواند که الگویی متأسفانهاما  خورد،می

راین این پژوهش اط عات جامعی در مورد سرمایه انسانی، بسنجد مشاهده نشده است؛ بناب را کارنفرینی

مطالعات قبلی در مورد سرمایه انسانی یا منابع  اآرچه. کندیمو کارنفرینی سازمانی ارائه  م ورمنبعدیدآاه 

؛ هیت و همراران، 2001اسررز، )اندکردهرا در جهت افزایش کارنفرینی بررسی  ییهایاستراتژانسانی و 

مدیریت منابع  ریتأثای در مورد چگونگی و همچنین مطالعه .(2004؛ یانت، 2001، و همراران ؛ رایت199۵

منابع  یهاستمیس ریتأث ی( و چگونگ2011مسرزمیت و والز، )در سازمان  نانهیکارنفر یریآجهتانسانی و 

 آرفتهصورت (201۵چادویک و همراران، بر عملررد ) یمنابع انسان یهایریآجهتبر تعهد و  یمبتن یانسان

مورد بررسی قرار را سازمانی و عملررد رابطه سرمایه انسانی مطالعه در مورد  نیچند ،برننع وهاست؛ 

و استدلال  اندکردهاستفاده  یکل یچارچوب نظر عنوانبه م ورمنبعدیدآاه از ننها از  یاریبسکه  اندداده

شرکت منبع  کی متخصص سرمایه انسانی نرهیا ایمنبع ارزشمند است  کسرمایه انسانی یکه  کنندیم

مانند بسیاری از مطالعات قبلی این . (2011کروک و همراران، است ) یتررارنشدنو  ابیارزشمند، کم

 درنظرآرفتنبا  دیتقلرقابلیغیک معیار نادر و  عنوانبهپژوهش به بررسی نقش سرمایه انسانی متخصص 

با رویررد کارنفرینانه در سازمان  اثرآذارو  ریاثرپذرسی عوامل سازمانی به بر منابع یاصول سازمانده

 سرمایه انسانی متخصصو استقرار  جیبس ،یهماهنگ یحداکثرساز یجابه ن،یع وه بر اهمچنین  پردازدیم

به باتوجه .کندیم یبررسوری را نیز نونوری، چابری و بهرهعملررد شرکت سودمند است،  یبرا شهیهمکه 

ق و یکشور، ت قی انرژ کنندةنیتأم مالی و منابع نیتراز مهم یریعنوان صنعت نفت، به ویژهگاه یجانقش و 

عملررد  یدر ارتقا ییت بالایت و اهمیاز اولو از جمله نیروی انسانی نن مختلف یندهایپژوهش در فرا

است؛  یانسان منابع پژوهش در حوزه، نفت صنعت یپژوهش یازهاین نیتر. مهمخواهد داشت ی ننسازمان

و  وسعهجهت تننان  یز  توانمندسازیدر صنعت نفت و ن یو توسعه منابع انسان رشد یهاوهیش یریکارآبه

به اینره تاکنون د. باتوجهسازیم حوزه نمایانن یشتر مطالعه را در ایت هرچه بی، اهمیانسان یهاهیبهبود سرما

                                                           
1. Dargahi & Mousavi Jam 

http://labdiagnosis.ir/search.php?sid=1&slc_lang=en&auth=Dargahi
http://labdiagnosis.ir/search.php?sid=1&slc_lang=en&auth=Mousavi+Jam
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 سازی معادلات ساختاریمدلآرفتن از با بهره ریاثرپذشناسایی عوامل اثرآذار و در شرکت مذکور در زمینه 

عنوان جامعه نماری این ت قیق به قزوینهای نفتی منطقه فعالیتی انجام نشده، شرکت ملی پخش فرنورده

 .   انتخاب آردیده است

 

 شناسی پژوهشروش

ها و ترکیب نن است. با توجه به ماهیت اکتشافی و ن وه آردنوری داده  ختهینمروش پژوهش رویررد 

ها، نخست بعد کیفی و سپس بعد کمی این پژوهش در زمره طرح های اکتشافی قرار آرفته است. پژوهش 

در بخش کیفی با استفاده از رویررد داده بنیاد به مطالعه در زمینه مورد بررسی، یعنی شرکت های پخش 

با رویررد کارنفرینانه، پرداخت. در فراروده های نفتی از حیث متغیر بخش کیفی، مدیریت سرمایه انسانی 

بخش کیفی با توجه به تنوع دیدآاه های خبرآان، متخصصین و اساتید دانشگاهی سعی شد از نظرات تمامی 

این افراد در مصاحبه استفاده آردد. در بخش کمی نیز با استفاده از روش پیمایش به شناسایی مولفه ها و 

ساخته مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه، اقدام شد.  پیامدهای تشریل دهنده پرسشنامه م قق

پژوهش از نوع پژوهش کاربردی می باشد. برای شروع کار در بخش کیفی، مهمترین قسمت طراحی سوال 

های مصاحبه بود. به این منظور پژوهشگر با بررسی ادبیات پژوهش و مشاوره با صاحبنظران حوزه مربوطه، 

ه را به صورت نیمه ساختار یافته و در جهت تعیین مضمون مدیریت سرمایه انسانی با سوال های مصاحب

رویررد کارنفرینانه در شرکت های پخش فراروده های نفتی طراحی کرد. برای انجام مصاحبه و جمع 

 نوری داده های کیفی سه سوال مطرح شد. 

 چیست؟تعریف شما از مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه 

 اند؟مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه کدامالگوی دهنده از دیدآاه شما عوامل تشریل

 از دیدآاه شما مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه چه پیامدهایی به دنبال دارد؟

ی تشریل جامعه بخش کیفی پژوهش را خبرآان دانشگاهی و خبرآان صنعت پخش فراورده های نفت 

مصااحبه هاای نیمه خبره   20داد. نمونه آیری به صورت هدفمند بود و با روش نمونه آیری آلوله برفی با 

 انجام شد.  ساختار

نفر از خبرآان و افراد نآاه به امر زمینه مدیریت سرمایه  20های بخش کیفی با نوری دادهبرای جمع

ها از نزمودنی %19های نفتی مصاحبه شد که خش فرنوردهانسانی با رویررد کارنفرینانه در شرکت ملی پ

سال  ۵0تا  40بین  %27سال،  40تا  30بین  %41سال،  30ها کمتر از از نزمودنی %23مرد هستند. ،  %81زن و 

بالاتر  %16سال و  20تا  10بین  %67سال،  10ها کمتر از از نزمودنی %17سال سن دارند. ،  ۵0بالاتر از  %9و 

 سال سابقه کار را دارند. 20از 

نفر  2۵22ی نفتی منطقه قزوین به تعداد هافرنوردهجامعه بخش کمی تمام کارکنان شرکت ملی پخش 

( و 1970، با استفاده از فرمول کوکران و جدول کرجسی و مورآان )هابخشماهیت متفاوت  بهباتوجهبود. 

 نوان نزمودنی در نظر آرفته شد.عنفر به 3۵0ی، اطبقهآیری در ابتدا از طریق نمونه
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م قق  نامهپرسشی و شناختتیجمعاست که از دو بخش اط عات  نامهپرسشمرحله کمّی پژوهش شامل 

 شود:ساخته کارنفرینی سازمانی بر نن تشریل شده است. در ادامه به توضیح این سه بخش پرداخته می

ی( هدف کسب اط عات شناختتیجمععات عمومی )اط  هایالؤسی: در شناختتیجمعالف: اط عات 

هایی مانند جنسیت ی پاسخگویان است. این قسمت شامل چهار مورد است و ویژآیشناختتیجمعکلی و 

 اند.کار در نن مطرح شده سابقهو پایه ت صیلی و 

آویه  106شامل  نامهپرسشم قق ساخته مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه: این  نامهپرسشب: 

های اکتشافی )با که با مرور مبانی نظری و عملی و نیز نتایج مصاحبه استای لیررت با طیف پنج آزینه

 ز و م وری متون مصاحبه اکتشافی(کدآذاری با

های عوامل تشریل دهنده)ابعاد ها و مولفهنوری شده از پرسشنامه خبرآان شاخصهای جمعت لیل پاسخ

نماید.پس از مانی مدیریت سرمایه انسانی بارویررد کارنفرینانه را مشخص میهای( عوامل سازو مولفه

)تعریف شما از مدیریت خبره و با کمک سه پرسش ذکر شده در بخش قبلی 20مصاحبه نیمه ساختار یافته با 

در آام نخست واحدهای معنایی شناسایی شده و پس از کدآذاری واحدهای معنایی و  سرمایه انسانی...(

های کیفی مولفه از داده 14دن به حد اشباع، براساف مشابهت کدها مقوله بندی شدند و در نهایت رسی

صورت پذیرفته است.  MAXQDAکدآذاری باز، م وری و آزینشی با کمک نرم افزار پدیدار شد. 

ابل مولفه اصلی ق 14شاخص )آویه( موجود،  106دهد که از میان نتایج حاصل از ت لیل عاملی نشان می

آذاری ها در جدول ذیل نامهای موجود این مولفهکه براساف ادبیات، پیشینه و نظریه  شناسایی است

  اند.شده
  پژوهش نامهپرسش(، اطلاعات مربوط به 1جدول )

 تعداد گویه مؤلفه بعد سازه

 6 توسعه تفرر کارنفرینانه ___ کارنفرینی سازمانی

 6 توسعه رفتار کارنفرینانه

 9 وسعه مهارت کارنفرینانهت

 

 

 عوامل اثرآذار

 

 

 عوامل سازمانی

 8 رفتار شهروندی سازمانی

 9 فرهنگ سازمانی

 7 عدالت سازمانی

 4 نموزش

 6 مزیت رقابتی

 4 قابلیت سازمانی

 9 حمایت مدیریت ارشد

   ریاثرپذعوامل 

 عوامل سازمانی

 4 یوربهرهبهبود 

 ۵ نونوری

 9 لرردعم

 11 چابری سازمانی
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طمینان خاطر منظور اروایی بخش کیفی: برای حصول اطمینان از روایی ابزار در بخش کیفی پژوهش و به  

ه و متخصصان ارزشمند اساتید نشنا با این حوز از نظراتها از دیدآاه پژوهشگر، از دقیق بودن یافته

کنندآان ارکتزمان از مشهم به طور نیهمچناستفاده شد. دانشگاهی که در این حوزه خبره و مطلع بودند 

 ها کمک آرفته شد.در ت لیل و تفسیر داده

های صاحبهی برای م اسبه پایایی مدرون موضوعپایایی بخش کیفی: از پایایی بازنزمون و روش توافق 

ایی حاصل از دو درصد و پای 79های انجام شده استفاده شد. ضریب پایایی بین کدآذاری آرفتهانجام

   بودن نن است. قبولقابلنمد؛ که بیانگر  به دستدرصد  7۵,7۵کدآذار زیر 

شود. مقادیر این پژوهش پایایی از طریق ضریب نلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی م اسبه می بخش کمیدر

یری آاندازهابزار  ابودنیپا دهندهنشانبه دست نمد که  7/0این دو ضریب برای همه متغیرهای پژوهش بالای 

 بود.

استفاده شد. در روایی ظاهری از  3و سازه 2، م توایی1از روایی ظاهری نامهپرسشمنظور تعیین روایی به

  4ییم تواهای نسبت روایی نظرات خبرآان بهره آرفته شد در روایی م توایی در قالب روش دلفی و فرم

م شاخص روایی م توایی نشان داد که همه مورد بررسی قرار آرفت. فر ۵و شاخص روایی م توایی

، واضح بودن و مربوط بودنسادهنظر های مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه بر نن از نقطهسؤال

بود(. در  79/0ها بالاتر از بودن از وضعیت مناسبی برخوردارند )میزان این ضریب برای هر یک از سؤال

استفاده  6(2 یو –ف )اسمارت پ افزار نوع روایی همگرا و واآرا با کمک نرممورد روایی سازه نیز از دو 

 قرار آرفت. دییتأروایی همگرا و واآرا مورد و  شد

منظور توصیف متغیرهای پژوهش از میانگین، ان راف معیار، چولگی و کشیدآی بهره آرفته شد. لازم به به

 انجام شد. (217 -ف اافپیاف)افزار تفاده از نرمذکر است که عملیات مربوط به نمار توصیفی با اس

همبستگی پیرسون، نزمون تی تک هایی نظیر از نزمونپژوهش  هایبرای پاسخ به سؤال در بخش استنباطی

)ت لیل عاملی تأییدی( و ت لیل عاملی اکتشافی با استفاده از 8 سازی معادلات ساختاریای، مدلنمونه

 نیز بهره آرفته شد. (2 یو -ف و اسمارت پ  21 -ف اافپیاف، 9لیزرل) افزارهاینرم

 

                                                           
1 Faced Validity 

2 Content Validity 

3 Construct Validity 
4 Content validity ratio(CVR) 
5 Content validity index(CVI) 
6 Smart Pls-v2 

7 spss-21 
8 Structural Equation Modeling (SEM) 
9 LISREL 



  ...نسانی با رویررداحی مدل علی عوامل سازمانی مدیریت سرمایه اطرزهدی وهمکاران                           

 

10 
 

 ی پژوهشهایافته

قرار آرفته است و نشنایی بیشتر با  موردمطالعهکه در ت قیق  یاجامعهشناخت بهتر ماهیت  منظوربه

پژوهش توصیف شود. نتایج  هادادهنماری، لازم است این  یهاداده لیوت لهیتجزمتغیرهای ت قیق، قبل از 

از  %17درصد مرد بودند. بررسی سنوات خدمت نشان داد 81زن و  هاینزمودندر صد از  19نشان داد که 

در ادامه . سال سابقه خدمت دارند 20بالاتر از  %16سال و  20تا  10بین  %67سال،  10ها کمتر از نزمودنی

 افزارنرمد، چولگی و کشیدآی در ی مرکزی و پراکندآی میانگین، ان راف استاندارهاشاخصبرای بررسی 

spss ( 2پرداخته شد. این نتایج در جدول )است.  شدهدادهنشان 

 دهنده مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانههای آماری عوامل تشکیل(، مشخصه2جدول )

انحراف  میانگین مؤلفه بعد سازه

 معیار

آماره  کشیدگی چولگی

 آزمون

سطح 

 معناداری

فرینی کارن

 سازمانی

توسعه تفرر  ___

 کارنفرینانه

14/3 84/0 2۵/0 41/0- 
661/0 414/0 

توسعه رفتار 

 کارنفرینانه

30/3 80/0 00/0 08/0- 
718/0 ۵77/0 

توسعه عملررد 

 کارنفرینانه

28/3 71/0 01/0 47/0 
6۵2/0 391/0 

توسعه مهارت 

 کارنفرینانه

23/3 7۵/0 14/0 22/0 
641/0 362/0 

 

 

عوامل 

 اثرآذار

 

 

عوامل 

 سازمانی

رفتار شهروندی 

 سازمانی

22/3 74/0 09/0- 22/0 
62۵/0 317/0 

فرهنگ 

 سازمانی

13/3 76/0 14/0 28/0 
643/0 368/0 

 ۵2/0 8/0 07/0 26/0 86/0 16/3 عدالت سازمانی

 42/0 318/0 47/0 0۵/0 77/0 23/3 نموزش

 368/0 102/0 01/0 -72/1 ۵6/0 ۵2/4 مزیت رقابتی

 314/0 296/0 ۵6/0 -22/1 ۵7/0 46/4 قابلیت سازمانی

حمایت 

 مدیریت ارشد

37/4 ۵6/0 62/1- 77/0 
۵۵۵/0 ۵09/0 

عوامل 

  ریاثرپذ

 

عوامل 

 سازمانی

 617/0 ۵28/0 37/1 -22/0 8۵/0 46/3 یوربهرهبهبود 

 638/0 611/0 88/0 -62/0 69/0 47/3 نونوری

 72۵/0 716/0 43/1 -28/0 16/0 00/4 عملررد

چابری 

 سازمانی

01/4 72/0 11/1- 2۵/0- 
739/0 433/0 
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-ها نرمال بوده، از نزمونای بوده است و همچنین توزیع دادهآیری فاصلهکه مقیاف اندازه نیا بهباتوجه

نی با رویررد های همبستگی پیرسون بین ابعاد عوامل اثرآذار و عوامل اثرپذیر بر مدیریت سرمایه انسا

-را نمایان می 01/0کارنفرینانه استفاده شد و ع مت ** وجود همبستگی بین متغیرهای پژوهش در سطح 

کند. این به معنی رابطه مستقیم بین ابعاد عوامل اثرآذار و عوامل اثرپذیر مدیریت سرمایه انسانی با رویررد 

(  جهت بررسی رواب  4است. در جدول ) مشاهدهبلقا( 3کارنفرینانه وجود دارد. شدت رابطه نیز از جدول )

شود م حظه می ۵و  4استفاده شده که نتایج حاصل از نن در قالب جدول  افزار لیزرلعلی بین متغیرها در نرم

ها از ل اد نماری معناداری بوده و بارهای عاملی سطح بالایی قرار دارد و بررسی نتایج که همه شاخص

 .استدهنده برازش مناسب مدل های برازش نشانشاخص

 (: همبستگی بین ابعاد عوامل اثرگذار، عوامل اثرپذیر مدیریت سرمایه انسانی با رویکرد کارآفرینانه3جدول )

 
تفکر 

 کارآفرینانه

رفتار 

 کارآفرینانه

عملکرد 

 کارآفرینانه

مهارت 

 کارآفرینانه

عوامل 

 اثرآذار

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دی رفتار شهرون

 سازمانی

 346/0** 643/0** 801/0** 833/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 فرهنگ سازمانی
 916/0** 81۵/0** 748/0** 82/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 عدالت سازمانی
 6/0** 613/0** 691/0** 688/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 نموزش

 431/0** ۵13/0** 871/0** 823/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 مزیت رقابتی

 630/0** 64۵/0** 801/0** 833/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 قابلیت سازمانی

 36۵/0** 963/0** 748/0** 820/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری
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عوامل 

 ریاثرپذ

حمایت مدیریت 

 ارشد

 634/0** 364/0** 691/0** 688/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 یوربهرهبهبود 

 ۵13/0** 643/0** ۵32/0** 6۵6/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 نونوری

 1۵4/0** 2۵3/0** 2۵3/0** 436/0** ستگیهمب

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 عملررد

 6۵3/0** 346/0** ۵12/0** 644/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 چابری سازمانی

 2۵2/0** ۵20/0** 76۵/0** ۵96/0** همبستگی

 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 

 شده عوامل اثرگذار دییتأی هامؤلفه(: 4جدول )

 رتبه مؤلفه وضعیت مؤلفه tمقدار  بار عاملی مؤلفه بعد

عوامل 

 سازمانی

 4 شد دییتأ 09/13 71/0 رفتار شهروندی سازمانی

 6 شد دییتأ 21/13 68/0 فرهنگ سازمانی

 3 شد دییتأ 93/13 7۵/0 عدالت سازمانی

 3 شد دییتأ 11/14 7۵/0 نموزش

 1 شد دییتأ 43/17 87/0 مزیت رقابتی

 2 شد دییتأ 27/14 76/0 قابلیت سازمانی

 ۵ شد دییتأ ۵9/12 7/0 حمایت مدیریت ارشد
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 شده عوامل اثرپذیر دییتأی هامؤلفه(: 5جدول )

 رتبه مؤلفه وضعیت مؤلفه tمقدار  بار عاملی مؤلفه بعد

 2 شد دییتأ 17/13 7۵/0 یوربهرهبهبود  عوامل سازمانی

 4 شد دییتأ 66/10 63/0 نونوری

 3 شد دییتأ 62/12 73/0 عملررد

 1 شد دییتأ 11/14 78/0 چابری سازمانی

 

ها کفایت نماری تقریباً تمامی شاخصهای برازش عنوان شده است و ترین شاخص، مهم6در جدول 

ها به برازش کامل وان دریافت م قق در مورد این شاخصت، با اطمینان بسیار بالایی مینی؛ بنابرادارند

 است. افتهیدست
 های برازش مهم مدل ترسیمیای از شاخص: گزیده6جدول 

 قبولقابلبرازش  مقدار اختصار نام شاخص شاخص

 های برازش مطلقشاخص

  76/12 - پوشش )کای اسروئر( سطح ت ت

 9/0از  تربزرگ GFI 9۵/0 شاخص نیرویی برازش

 های برازش تطبیقیشاخص

 9/0از  تربزرگ AGFI 93/0 شاخص نیرویی برازش اص ح شده

 9/0از  تربزرگ CFI 97/0 شاخص برازش تطبیقی

 1/0کمتر از  RMSEA 09۵/0 ریشه میانگین مربعات خطای برنورد های برازش مقتصدشاخص

    

ورد نزمون قرار آرفته است. بر اساف سازی معادلات ساختاری ممدل مفهومی پژوهش از طریق مدل

آیری متغیر مربوطه سهم بیشتری ترین بار عاملی را داشته باشد، در اندازهیشببارهای عاملی، شاخصی که 

کند. ی سازه مربوطه ایفا میریآاندازهتری داشته باشد سهم کمتری در دارد و شاخصی که ضرایب کوچک

باشند، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوطه  -1,96+ و کمتر از 1,96 خارج از بازه tوقتی ضرایب معناداری 

را  نشان  هاسازه(، مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد و معناداری  2و1شرل )است. 

 دهد.یم
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 ( مدل مفهومی پژوهش در حالت معناداری ضرایب1شکل )

 

 ری ضرایب( مدل مفهومی پژوهش در حالت معنادا2شکل )

 
ت لیل عاملی معین شد که عوامل سازمانی مؤثر بر مدیریت سرمایه  بر اسافها پس از تجزیه ت لیل داده

انسانی با رویررد کارنفرینانه شامل: رفتار شهروندی سازمانی، فرهنگ سازمانی، عدالت سازمانی، نموزش، 

های سازمانی حاصل از مدیریت سرمایه . پیامداستمزیت رقابتی، قابلیت سازمانی و حمایت مدیریت ارشد 

در نهایت . استی، نونوری، عملررد و چابری سازمانی وربهرهانسانی با رویررد کارنفرینانه شامل: بهبود 

و  0,2۵، 0,01استفاده شد. سه مقدار  زادرونمتغیرهای  ینیبشیپبرای برازش مدل جهت  GOFاز شاخص 

ی بندتیاولوی و بندرتبه. اندشدهقوی برای این شاخص معرفی مقادیر ضعیف، متوس  و  عنوانبه 0,36
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در جدول  2Rاشتراکات و  یهاشاخصی الگوی مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه و هامؤلفه

 :است مشاهدهقابل( 7)

 ی از نتایج آزمون مدل مفهومی پژوهشاخلاصه (7)جدول 

ضرایب  اهمتغیرها و مؤلفه

 استاندارد

ریب ض

 معناداری

 رتبه نتیجه
AVE 2R 

  0,700  پذیرش 9,468 0,۵07 عوامل سازمانی

رفتار شهروندی 

 سازمانی

 6 پذیرش 14,707 0,611
0,۵21 

0,373 

 0,27۵ 0,62۵ 7 پذیرش 11,692 0,۵24 فرهنگ سازمانی

 0,81۵ 0,71۵ 1 پذیرش ۵۵,087 0,903 عدالت سازمانی

 0,7۵8 0,746 2 پذیرش 4۵,429 0,870 نموزش

 0,73۵ 0,682 3 پذیرش ۵2,706 0,8۵7 مزیت رقابتی

 0,۵96 0,824 4 پذیرش 26,۵77 0,772 قابلیت سازمانی

حمایت مدیریت 

 ارشد

 ۵ پذیرش 23,313 0,747
0,964 

0,۵۵8 

    پذیرش 19,102 0,673 پیامد سازمانی

 0,۵4۵ 0,633 1 پذیرش 23,428 0,738 یوربهرهبهبود 

 0,368 0,787 2 پذیرش 14,377 0,607 نونوری

 0,292 0,۵43 3 پذیرش 12,709 0,۵40 عملررد

 0,2۵6 0,746 4 پذیرش 10,30۵ 0,۵06 چابری سازمانی

مدیریت سرمایه 

انسانی با رویررد 

 کارنفرینانه

    0,7۵۵ 0,439 

 

 ی و پیشنهادهاریگجهینت

مدل علی عوامل سازمانی مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه طراحی  باهدفپژوهش حاضر 

منظور شناخت های نفتی مورد بررسی قرار آرفته است. در این پژوهش بهدر شرکت ملی پخش فرنورده

ی هامؤلفهرویررد کارنفرینانه و همچنین شناسایی ابعاد و  بهتر موضوع در زمینه مدیریت سرمایه انسانی با

صورت انفرادی با خبرآان، کارشناسان شرکت ملی پخش به افتهیساختارمهینهای نن، از طریق مصاحبه

های نفتی و افراد نآاه به امر در زمینه مدیریت سرمایه انسانی با رویررد کارنفرینانه پرداخته است فرنورده

 توانیم نمدهدستبهدر راستای نتایج . صورت هدفمند انتخاب شده بودندو پژوهشگران بهو متخصصین 

در این زمینه باید  هاشرکتبیان کرد که وجود کارنفرینی لازمه بقا هر سازمانی است و  آونهنیا

سازمان  هیسرما نیتریاصلودن م ی  کار برای کارکنان که نملازم را جهت جذاب  یهارساختیز

𝑮𝒐𝒇 = √𝒄𝒐𝒎𝒎𝒖𝒏𝒂𝒍𝒊𝒕𝒊𝒆𝒔̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  ×  𝑹𝟐̅̅ ̅̅  = √𝟎. 𝟒𝟓𝟐 ∗ 𝟎.  (1رابطه ) 0.599=𝟕𝟗𝟒
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زیرا تعهد و وفاداری به شغل و سازمان سبب بهبود عملررد و کارایی  ؛،  فراهم نورندآردندسوب میم 

کارنفرینانه باعث  یهاتیفعالتوجه به  .دآردمیسودنور برای شرکت  یهافرصتکارکنان و نهایتاً کشف 

یت چابری بیشتر نسبت به و در نها هاننبالاتر سازمان در برابر مشر ت و پاسخگویی بهتر  یریپذانعطاف

 . آرددیمرقبا 

های انجام شده با یافته پژوهش حاضر همخوانی دارد، از نن جمله های حاصل از پژوهشبرخی یافته

( که بیان کردند  نیروی انسانی متخصص سبب مزیت 2021)1کیم و همراران شانیکتوان به پژوهش می

( نشان دادند که کارنفرینی 2022. بهادری و همراران)آرددیم هاسازمانرقابتی، نونوری و افزایش عملررد 

 یریپذسکیرکارنفرینی سازمانی از قبیل نونوری،  یهامؤلفهبین و  آرددیمسبب ایجاد چابری در سازمان 

مخلوفی  .ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد انیبندانش یهاشرکتبا چابری سازمانی در بین  یآامشیپو 

، (2020پراستیو و کیستانتی)، (2021اندرسن و همراران )، (2021( کاناواتی و همراران )2021) و همراران

 دییتأ( نتایج مشابهی آرفته و 201۵زهرا)(، 2018جم ) یو موسو یدرآاه( 2021چراغعلی زاده و همراران)

بر  یدییتأه ک شودیم هاسازمانکردند عوامل سازمانی سرمایه انسانی سبب افزایش عملررد، نونوری 

 . هستندپژوهش حاضر 

 :آرددیمراستا پیشنهاد  نیدر ا

توان به ن مینزایای القای نسبت به القای کارنفرینی شرکتی در سازمان اقدام آردد که از جمله م     -

سطوح کاری کسب   سوددهی، افزایش کا   و حفظ نن، برتری رقابتی در تمامی    ییرابهبود رشد و 

 و خلق ثروت اشاره کرد.

ضا  - صم باز  یف  آرفته کار به شرن سنت  و نفریننده کارکنان و مدیران شود،  ایجاد یریآمیت

 .شوند دهنما بزرگ تغییرات برای و شوند ترغیب نو یهاشهیاند برای نفریدن کارکنان شوند،

آیری برای های کاری خودآردان و با اعطای قدرت تصااامیم تفویض اختیار از طریق ایجاد آروه   -

ند تا شود کارکنان احساف مالریت شخصی در سازمان برن      ود. این کار باعث میش ننها عملی می

 .شودنفس در ننها تقویت میها را داشته باشند و روحیه اعتمادبهنمادآی پذیرش نتایج مسئولیت

  کارنفرینانه    یها برنامه   های نفتی باید   شااارکت ملی پخش فرنورده  ارشاااد مدیران  ژهیوبه  مدیران   -

 را... و وکار کساااب فضاااای بهبود نفرینان،  کار  از حمایت   تیمی، کارهای   وحیه ر تقویت  همچون

 در و نندک فراهم سااازمان در نن ت قق و اجرا برای را لازم بسااتر و دهند قرار خود کار ساارلوحه

 درنونورانه  و کارنفرینانه از اقدامات که باشااند فرهنگی و ساااختاری موانعکردن برطرف صاادد

 .دکنمی جلوآیری شرکت

 

 

                                                           
1. Kim et al. 
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Designing a causal model of the organizational factors of human 

capital management with an entrepreneurial approach (case 

study: National Oil Products Distribution Company) 
 

Shadmehr Zohdi 1 – Hassan Amiri* 2- Koroush Parsa Moein 3  

 

Abstract: 

This research was conducted with the aim of designing a causal model of 

organizational factors of human capital management with an entrepreneurial 

approach in the NIOPDC. In terms of purpose, the present research was practical 

and in terms of the method of collecting information, it was part of mixed research 

(qualitative-quantitative) of exploratory type. The statistical population in the 

qualitative part included academic and organizational experts, including experts in 

human capital management with an entrepreneurial approach, and in the 

quantitative part, it included all the employees of the NIOPDC. The sample size in 

the qualitative section was estimated by theoretical saturation (20 people) and in 

the quantitative section, 335 people were estimated based on Cochran's formula. 

The content validity of the questionnaire was confirmed by several experts, the 

convergent validity was confirmed by calculating the average variance extracted, 

and the divergent validity was confirmed by calculating the square root of AVE. 

The reliability of the questionnaire was obtained through Cronbach's alpha of 0.86. 

Cronbach's alpha, mean variance extracted, Kolmogorov Smirnov, confirmatory 

factor analysis and Pearson correlation were used to analyze the data. The results 

of the research showed that among the 11 extracted organizational factors, 7 

components were identified as outcomes: organizational justice (0.903), training 

(0.870), competitive advantage (0.857), organizational capability (0.772). ), senior 

management support (0.747), organizational citizenship behavior (0.611) and 

organizational culture (0.524) were prioritized respectively, and among the 4 

components of organizational outcomes, productivity improvement (0.738), 

innovation (0.607), performance (0.540) and organizational agility (0.506) are 

priorities, respectively. 
 

 

Keywords: human capital management, resource-oriented perspective, organizational factors, 

entrepreneurial approach 
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