
 

 

نوآوری در  و مدیریتی موثر بر شناسایی عوامل انسانی

 های گازپالایشگاه

 3محمدرضا صادقی کیا-2دکتر خداکرم سلیمی فرد-1دکتر عبدالمجید مصلح

 چکیده

های گازی است. این  هدف این مقاله شناسایی عوامل انسانی و مدیریتی تاثیر گذار بر نوآوری در پالایشگاه

های مورد نیاز آن از جامعه آماری مورد مطالعه شامل  که دادهتوصیفی و پیمایشی پژوهش یک پژوهش 

س جنوبی و پالایشگاه گازی فجر های واقع در منطقه ویژه اقتصادی انرژی پارنفر از کارکنان پالایشگاه 1087

ای استفاده شده  تک نمونه های پژوهش از آزمون پارامتری تیبه منظور بررسی فرضیهجم گردآوری گردید. 

. عوامل 1های گازی در چارچوب سه دسته:  عوامل انسانی و مدیریتی تاثیر گذار بر نوآوری در پالایشگاه .است

سه دسته ذکر  های پژوهش در یت منابع انسانی، طبقه بندی و فرضیه. مدیر3. عوامل مدیریتی؛ 2فرهنگی؛ 

 .شده ارایه و تایید گردید

  های كلیدی واژه

 گاز، عوامل فرهنگی، عوامل مدیریتی، مدیریت منابع انسانیی ها نوآوری، سازمان، پالایشگاه

 

                                                      
1
 . استادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه خلیج فارس 

 . استادیار گروه مدیریت صنعتی، دانشگاه خلیج فارس 2
 سازمان منطقه ویژه اقتصادی انرژی پارس . کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه خلیج فارس و کارشناس 3

 4/03/92تاریخ دریافت: 

 23/09/92تاریخ پذیرش: 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

03
 ]

 

                             1 / 32

http://iieshrm.ir/article-1-354-fa.html


 

 

 

 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت  -فصلنامه علمی 

 1393/ پاییز 21سال ششم/ شماره /  202

 

 مقدمه

 کسب و کارنوآوری، مفهومی کلیدی است که امروزه از آن به عنوان محور دستاوردهای 

ها برای این که بتوانند پایداری و  مانایی همه سازمان شود.مید  در قرن بیست و یکم یا

خود را تضمین نمایند  باید به نوآروی روی  آورده و  با شناسیایی عوامل  پیشبرانه و 

تا  را ارزیابی دوباره نمایند محصولات، خدمات و عملیات خود  پیشگیرانه نوآوری،

 .نوآوری را به وجود آورند

 و نیز  رشد اقتصادی در  شتاب بخشی به  های بسیار بالادارای ظرفیت و گاز صنت نفت

 گازباشد. در راستای ارتقای عملکرد صنعت المللی میکشور در عرصه بینبهبود جایگاه 

کشور و رفع مشکلات پیش روی آن، ارایه راهکارهای نوآورانه متناسب با شرایط و 

 های حلها و راهبرداری از روشهای کشور بسیار کاراتر و موثرتر از کپیتوانمندی

. توسعه یک صنعت بزرگ دباشهای نفتی و گازی میکشورها یا شرکتبکاررفته در دیگر 

محیط و فرهنگ خاص و زمینه ، وابسته به آن متاثر از های و پالایش یا فناوری گازمانند 

تواند به  می ها  ای است که تعاملات هم افزایانه آنمساعد و ساختارهای تسهیل کننده

 .رهنمون گردد های علمی،  فنی، عملیاتی و نیز اقتصادی ایجاد جهش

ن است. تا بتوان نیازمند شناسایی عوامل موثر بر آ  سازمان در نوآوری گمان ایجاد بی

کرد. در بررسی که توسط بنیاد تحقیقاتی  ریزیبرنامه ها ایجاد و یا تقویت بهتر آن برای 

. منابع 2. انعطاف پذیری؛ 1( صورت گرفته است شش عاملCFR, 1995سازمانی )

. کیفیت مدیریت را 6. گرایشات فراملیتی؛ 5. بازارهای رشد؛ 4. قدرت نوآوری؛ 3انسانی؛ 

 اند.ها برشمردههای آتی در سازمانزمینه ساز موفقیت به عنوان

رای نوآوری در سازمان، تنها داشتن مدیر و کارکنان خلاق و نوآور کافی نیست، زیرا ب

 اندیشة خلاق و نوآور، در سازمان بورکراتیک با ساختار مکانیکی، تأثیر چندانی ندارد. 

ید ساختار، راهبرد، محیط، فناوری، بر وجود مدیر و کارکنان خلاق و نوآور، باافزون 

از نوآوری   اندازه سازمان، توان کنترل منابع انسانی آن و نیز فرهنگ و صاحبان قدرت،
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گونه  های بسیار نوآور، ساختار سازمانی مشوق نوآوری است. اینسازمان حمایت کنند. در

  (.Drucker, 1992) پذیر برخوردارند از ساختاری انعطاف ها سازمان

ها تاثیر  پرسش اساسی این مقاله این است چه عوامل انسانی بر  بر نوآوری در پالایشگاه 

گذار است؟  و  میزان تاثیر هر یک از این عوامل چه ممیزان است؟  ابعاد انسانی تاثیر 

 گذار بر نوآوری کدامند؟ 

های گازی را این  مقاله در پی این است که  عوامل انسانی موثر بر نوآوری در پالایشگاه

های  علی داده -شناسایی و معرفی نماید. در این پژوهش بر اساس یک روش توصیفی

های  مورد نیاز به روش پیمایشی گردآوری و عوامل انسانی موثر برنوآوری در پالایشگاه

گاز در سه دسته عوامل فرهنگی، عوامل مدیریتی و عوامل مدیریت منابع انسانی بررسی 

 و تبیین شده اند.

  پیشینه پژوهش 

حال با دریافت یک دیدگاه  است، با این ه اگر چه تعاریف بسیار متفاوتی از نوآوری ارائه شد

سازی  توان نوآوری را ایجاد، جذب و پیاده (، میSchumpeter, 1943کلی از شومپیتر )

تواند خلق ثروت و  یک ایده جدید یا فعالیتی تازه برشمرد. هدف از این امر می

( Daft, 1978دفت ) های اقتصادی( باشد. پذیری اقتصادی )در حوزه نوآوری رقابت

ها، فرآیندها، محصولات و خدمات جدید نوآوری را ایجاد، پذیرش و بکارگیری ایده

ای به مفاهیم نوآوری در  داند. نکته قابل توجه در تعریف مذکور، آن است که اشاره می

 ت.زمینه ساختارهای سازمانی در آن نشده اس

نوآوری را معرفی موفق یک کاربرد یا وسایلی که برای موقعیتی خاص، جدید  1مور

ورزد،  و نوآوری نماید.  وی بر تفاوت میان اختراع و نوآوری تأکید می هستند، تعریف می

داند. این تعریف نیز برای استفاده در کشورهای  را  بکارگیری یک موجودیت جدید می

                                                      
1. Mohr 
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« موفق»آید،  زیرا این تعریف نوآوری را تنها موارد ود میدر حال توسعه به نظر محد

شمرد. این در حالی است که دروس آموخته شده از موارد ناموفق  نوآوری بر می

هستند، از « فرآیند تقلید تا نوآوری»کشورهای در حال توسعه، که تلاشی برای گذر از 

 .Mohr, 1969)باشند ) اهمیت  زیاد برخوردار می

ها یا محصولاتی که برای یک کارگیری موفق فرآیندها، برنامه نوآوری را به  1رو و بویز

ورزد. اما  دانند. این تعریف بر تعمدی بودن نوآوری تأکید میسازمان جدید هستند می

علاوه،  کارگیری در توسعه نوآوری توجهی ندارد. به این تعریف به مراحل قبل از به

ارهای فعال در کشورهای در حال توسعه، نظیر سازی نوآوری برای کسب و ک پیاده

ها )نظیر دولت( به  های معرفی شده یا آغاز شده از سوی سایر بخش سازی نوآوری پیاده

شود که تصمیم برای نوآوری، تنها شوند. در این موارد مشاهده میوفور مشاهده می

 (.Rowe, 1973) گرددتوسط خود کسب و کارها اتخاذ نمی

ای خاص از تغییر است. بنابراین، هر نوآوری مستلزم تغییر است، ولی لزوما نوآوری جنبه

شود. در یک سازمان، هر تغییری موجب ارایه نظرهای جدید و یا بهبود زیادی نمی

تواند به صورت تغییرات یا بهبود اندک محصولات، روند یا فرآیند انجام کارها نوآوری می

 (.1385ربنایی است )پارسائیان، باشد و گاهی نیز به صورت تغییر زی

ای از به تعبیر دراکر از دیدگاه مدیریتی، نوآوری به معنای تغییری است که بعد تازه

آفریند  این در حالی است که از دیدگاه سازمانی، نوآوری به معنای  عملکرد را  می

سعه و (. در واقع فرایند خلق، توCarneiro, 2000ی جدید است )برداری از ایده بهره

-اجرای یک ایده جدید یا رفتار تازه، نوآوری گفته می شود. باید دانست که نوآوری می

نظر گرفته تواند به عنوان تغییر سازمانی برای پاسخ به محیط خارجی و یا نفوذ بر آن در

 (. Avermaete, 2003شود )

                                                      
1. Rowe and Boise  
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یقت، نوآوری، تغییر به سمت یک هدف مطلوب اجتماعی نیز تعریف شده است. در حق

داند. ( نوآوری را نوعی خاص از فرآیند تغییر در یک سازمان میKnight, 1967نایت )

ولی تفاوت میان این نوع تغییر و سایر انواع تغییر، این است که نتیجه این تغییر بدیع 

تدریج جای خود را به  است. این تعریف در کشورهای در حال توسعه نیز که سنت به

های  سازی نوآوری گونه کشورها، معرفی و پیاده دارد. در این دهد مصداقنوگرایی می

های مربوط به فناوری غالباً از نظر فرهنگی و اجتماعی با  اداری و سازمانی و نوآوری

 شوند. مقاومت روبرو می

نوآوری فعالیت خلق آینده و  بکارگیری دانش و مفاهیم جدید  برای رشد، حفظ 

توانمند نمودن سازمان در  رویارویی با آینده متغیر است. وضعیت رقابتی سازمان و 

نوآوری یک فرآیند تشخیص مفاهیم و عقاید جدید در بازار از طریق محصولات جدید، 

فرآیندهای جدید و خدمات جدید برای خلق ارزش جدید است. بنابراین، مفهوم نوآوری 

ور مدیریت و اندازه گیری سازی است. به منظشامل ابتکار و خلق ایده، اجرا و تجاری

های مناسب از ابعاد گوناگون انتخاب گردند. به عملکرد نوآوری سازمانی، بایستی شاخص

نوآوری و یادگیری سازمانی تا حد زیادی به یکدیگر وابسته هستند، سازمانی  1گفته چن

وه بر این باشد. علاکه تمایل زیادی به یادگیری دارد، دارای توانایی بالایی در نوآوری می

 (.Chen, 2009دهد )سن سازمان نیز عملکرد نوآوری سازمان را تحت تاثیر قرار می

یکی دیگر از نکات شایان توجه پیرامون مفهوم نوآوری، جدید بودن آن است. اما این 

جدید بودن، مفهومی نسبی است. ممکن است یک نوآوری )مانند یک محصول(، در  

باشد، اما در  در کشوری دیگر هنوز سابقه نداشته   دیگر کشورها  پیشتر عرضه شده

باشد. همچنین، ممکن است که یک نوآوری در یکی از واحدهای زیرمجموعه یک کسب 

های این کسب و کار جدید باشد. اکنون  وکار توسعه یافته باشد، اما در سایر بخش

نام نوآوری را بر پرسش  این است که یک نوآوری تا چه میزان باید جدید باشد تا بتوان 

توان طیفی را بدین  آن نهاد.  شاید بتوان چنین پاسخ داد که در مطالعات نوآوری می

                                                      
1 Chen 
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هایی هستند که از نظر جدید بودن، برای  گونه ترسیم نمود که در یک سر طیف، نوآوری

که باری   اند، نظیر نخستین بار در دنیا ارائه شده  بار در طول تاریخ، و برای نخستین  اولین

ها،  برداری رسید. نام این دسته از نوآوری موتور بخار اختراع شد و به مرحله بهره

هایی هستند که تنها  است. اما در سوی دیگر طیف، نوآوری 1های جدید جهانی نوآوری

که کسب و کاری خاص برای  در زمان و مکان محدود به خود جدید هستند. مثلاً این

ت جدید فرش بافی، فرآیند تولید فرش خود را مکانیزه آلا اولین بار، با خریدن ماشین

های مشابه بسیاری انجام شده است(. این  ها قبل در کسب و کار نماید )کاری که سال

 (.Schumpeter, 1943) اند نام نهاده 2های جدید محلی ها را نوآوری دسته از نوآوری

های مختلف را  ن زمینهتواهمواره این پرسش مطرح است که چگونه میاز سویی دیگر 

  یک نوآوری را برای نخستینسازمانی یا فردی  در تعریف نوآوری مد نظر قرار داد. اگر 

توان می بار معرفی کند، و  سازمان یا فردی دیگر همین نوآوری را دیرتر معرفی کند، آیا

اساس هر دو را نوآوری نامید. در این حالت خاص، نیاز به یک قرارداد وجود دارد. بر 

را نوآوری و کار فرد سا سازمان نخست (، معمولاً Schumpeter, 1943) تعاریف شومپیتر

نامند. از سویی نیز ممکن است همراه با افزایش کار فرد یا سازمان دیگر را تقلید می

هایی محقق گردند که از منظر اقتصادی قابل توجه باشند.  نفوذ یک محصول، نوآوری

های  طور معمول همراه با تطبیق نوآوری زمینه جدید، به معرفی یک محصول در یک

های جزئی در پی آن( است. ضمناً این امر همراه با تغییرات  قبلی )و معرفی نوآوری

گونه  پذیری را به وری و رقابتتواند بهرهشمار ساختاری است که می اثربخش بی

 چشمگیری ارتقا بخشد.

 سازمانی رهنگف

(. Kenny, 2007باشد )می سازمانی نوآوری قلب سازمانی فرهنگ که کندمی کنی اشاره

 تاثیر سازمانی نوآوری بر میزانی به سازمانی فرهنگ که کنندریدی تاکید می و کنی

                                                      
1 Globally new innovations  
2 New to the context innovations  
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تیربلانچ  و مارتینز. کندمی اجرا و پشتیبانی تشویق، را خلاقانه هایراه حل که گذارد می

 و مسائل بیان برای را نوآورانه هایراه حمایتی خلاقیت فرهنگ یک که دندارمی بیان

 از و رسمی هایآن فعالیت در که هاییعملیات برخلاف. کندمی تشویق هاحل راه یافتن

 روتین غیر و معمول غیر فعالیت یک سازمانی نوآوری دارد، وجود شده مشخص پیش

 کارهایی و وظایف سرتاسر در اطمینان و قطعیت عدم از مشخصی مقدار آن که در است

 را سازمانی نوآوری کههمچنان تواندمی فرهنگ سازمانی .دارد وجود شود،می انجام که

 که دهدتوضیح می (. راسل،Martins, 2003) بیاندازد تعویق به نیز را آن کند، تحریک

 عنوان به را نوآوری که آوردمی وجود به را سازمانی جو نوآوری، کنندهحمایت فرهنگ

 تا کندمی کمک حمایتی سازمانی فرهنگ این، بر علاوه و کند نهادینه فعالیت مهم یک

 تحریک را است نیاز مورد موفق نوآوری که برای اجتماعی تبادل پیچیده و متقابل فرایند

 )همان منبع(. بکند تقویت و

 میزان بر تأثیرگذار فرهنگی عوامل عنوان به را فرهنگی زیر هایشاخص و دویت عوامل

 میان باز رسیک، ارتباطات داده است: پذیرش گزارش سازمانی نوآوری و خلاقیت

 حمایتگرانه، و قوی رهبری تعهدکاری، جدید، یها نظریه تشویق تعارض، و ابهام کارکنان،

 (.Dewett, 2003منافع ) افزایش و مشتری مداری

یابی ( در پژوهشی با استفاده از مدل پیترز و واترمن به ارز1389نصرتی و همکاران )

اند. متغیرهای اصلی در این مدل، متغیرهای فرهنگ سازمانی موثر بر نوآوری پرداخته

تعصب عملی، مشتری مداری، خودمختاری و کارآفرینی، دسترسی به مدیریت، تخصص 

 مداری، شکل ساده، ثبات همراه با ناپایداری و انسان محوری می باشد.

 یمدیریتعوامل 

بسیار مهم و حساس است؛ زیرا  و نوآوری در سازمان در پرورش خلاقیتنقش مدیریت 

تواند توانایی و استعداد خلاقیت و نوآوری را در افراد ایجاد، ترویج و تشویق  مدیریت می

تواند مانع این امر حیاتی شود. هنر مدیر خلاق عبارت  کند و یا رفتار و عملکرد او می

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

03
 ]

 

                             7 / 32

http://iieshrm.ir/article-1-354-fa.html


 

 

 

 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت  -فصلنامه علمی 

 1393/ پاییز 21سال ششم/ شماره /  208

 

های خلاق. مدیر خلاق باید فضایی  ذهناست از استفاده از خلاقیت دیگران و پیدا کردن 

بیافریند که افراد سازمان را برای خلاقیت تحریک کند و این فضا، فضایی است که از کار 

کند تا هر کسی خود مشکل خودش را  روزمره به دور است و به نحوی تفویض اختیار می

جاد شود که در آن حل کند. برای اینکه افراد در سازمان به تفکر بپردازند باید محیطی ای

 (.1387)رشیدی،  ها امکان بروز داده شود به نظریات و اندیشه

اند.  بسیاری از نویسندگان، مدیریت را نقطه اتصال خلاقیت فرد و نوآوری سازمان دانسته

های  ها به عنوان بالاترین سطح سازمانی، تاثیر عمیقی در تدوین روش مدیران سازمان

. این که سازمان (1384)حضوری و خداداد حسینی،  ه دارندبرانگیختن کارکنان به عهد

اموری است  به چه میزان به ریسک متمایل باشد و یا صرفا حافظ وضع موجود باشد از

. مدیران در تدوین (Amabile,1998) می شود که عمدتا به وسیله مدیران تعیین

ن احساس غرور از استراتژی تهاجمی یا تدافعی برای سازمان سهم بسزایی دارند. آنا

. بسیاری از نویسندگان (Glor, 2001) عملکرد نوآورانه را در کارکنان زنده نگه می دارند

ری اذعان وو محققین به نقش بسیار مهم مدیران میانی در سازمان در جهت ایجاد نوآ

 .(Glor, 2001, Amabile,1998, Borins, 2001, Khodadad Hosseini, 2003) اند کرده

 انسانی منابعمدیریت 

در  هاسازمان رقابتی هایمزیت برای انسانی منابع اقدامات فزاینده اهمیت به توجه با

 تعیین عوامل بررسی به را خود توجه محققان برخی دانش، بر مبتنی و متغیر محیط

 وری،بهره مثل سازمانی نتایج بر ها نآ تاثیرات و انسانی منابع اقدامات کننده انتخاب

 .اندکرده معطوف مالی عملکردو  کارآیی

 اقدامات از استفاده و محیطی و سازمانی عوامل بین رابطه  1برانو -دوپوره  و تاننبام

 موجود در ابعاد و عوامل. دادند قرار شناسایی و بررسی مورد را انسانی منابع نوآورانه

. بود کارکنان مشارکت و انتخاب استخدام، آموزش، شامل انسانی منابع نوآورانه اقدامات

از  استفاده با خطی رابطه کار نیروی بودن موجود خارجی عامل که داد نشان هاآن نتایج

                                                      
1
. Tannenbaum and Dupuree-Bruno 
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تمرکز  و به رسمیت نسبت سازمان اندازه سازمانی، عوامل از. دارد انسانی منابع اقدامات

 . (1388دارد )برومند،  انسانی منابع اقدامات از استفاده با تریقوی خطی رابطه

 تولیدی سازمان، عملکرد بر انسانی منابع نوآورانه اقدامات تأثیرات بررسی در 1دافی مک

 برد تا کاربه آموزش و ارتقاء موانع پرداخت، استخدام، شامل را شاخص و معیار چهار

 از هایمجموعه ادغامِ که داد نشان او. دهد نشان را انسانی منابع نوآورانه اقدامات

 طور به .(Collins, 2003دارد ) ارتباط وریبهره با مثبتی طور به انسانی اقدامات منابع

 2و همکاران یچنیوسکی مشابه،
 قرار بررسی مورد را نوآورانه کاری اقدامات تأثیرات 

 شامل که کردند استفاده متفاوتی نوآورانه کاری اقدامات هایاز شاخص ها دادند. آن

 تضمین منعطف، شغلی هایرویه تیمی، کار انتخاب، و تشویقی، استخدام هایپرداخت

 نوآورانه کاری اقدامات این که داد نشان هاآن نتایج. آموزش بود و ارتباطات استخدام،

 قابل غیر و سخت کاری هایرویه محدود، هایشرح شغل مثل سنتی دیدگاه به نسبت

. شودمی بالاتری وریبهره سطوح به منجر نظارت دقیق، با ساعتی پرداخت و انعطاف،

 انسانی منابع مدیریت اقدامات بُعد چهار از استفاده با  3همکاران و یونت این که، علاوهبه

 اقدامات سیستم که دادند نشان پرداخت و ارزیابی عملکرد آموزش، کارمندیابی، شامل

است  ارتباط در عملکرد چندگانه با ابعاد مستقیم طور به انسانی منابع مدیریت

(Currie, 2003). 

مثل  اند،کرده گذارینام متفاوتی طور به را انسانی منابع مدیریت اقدامات تحقیقات، این

 نوآورانه، انسانی منابع اقدامات یا کاری اقدامات انسانی، منابع مدیریت راهبردی اقدامات

مطالعات،  این مقاصد و اهداف دلیل به که،نای علاوه به. انسانی منابع جدید و اقدامات

های شیوه در مطالعات این در انسانی منابع مدیریت اقدامات گیریاندازه و هاشاخص

 شده استفاده هایشاخص پژوهش، این در .(Collins, 2003) است شده انجام مختلفی

 انسانی منابع مدیریت راهبردی و نوآورانه اقدامات مفاهیم استفاده از با قبلی مطالعات در

                                                      
1
. MacDuffie 

2. Ichniowski et al 
3. Youndt et al 
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 قرار بررسی مورد نوآوری انسانی و منابع مدیریت رابطه اقدامات درباره بحث برای

 مدیریت راهبردی اقدامات مفهوم بُعد چهار پژوهش این اساس، بر همین . گیرند می

 انتخاب را 4و مسیر شغلی 3پرداخت و 2عملکرد ارزیابی ،1شامل آموزش انسانی منابع

 .است کرده

 نوآوری در جامعه مورد مطالعه

دیریت کیفیت مدستاوردهای نوآوری در جامع همورد مطالعه را قالب دو برنامه نظام 

ادامه تصویری  شرکت و طرح هی پژوهش و فناوری شرکت مورد بررسی قرار داد که در 

از وضعیت نظام مشارکت و اجرای طرح های پژوهش و فناوری در جامعه مورد مطالعه 

 ارایه می شود.

کرده  آغاز را خود فعالیت 89 سال ماه خرداد در جنوبی پارس کارکنان مشارکت نظام

 شورای یک ایجاد شده و  مشارکت شورای مجتمع، های پالایشگاه از یک هر در. است

 نظام در پیشنهاد 12300 بر بالغ تاکنون 89 ماه خرداد از .وجود دارد مرکزی مشارکت

 1391 ماه 7 در و پیشنهاد  5700 حدود 90 سال در. است شده ثبت مجتمع مشارکت

 تاکنون. است شده ارسال دبیرخانه نظام پیشنهادها برای پیشنهاد 4043 بالغ بر

 704 ،1390 سال در. است شده اجرایی نیز پیشنهاد 330 و شده تصویب پیشنهاد710

پیش بینی . در شرکت حاصل شده است پیشنهادات اجرای از صرفه جویی ریال میلیارد

 برسد ریال میلیارد 600 از بیش به شرکت صرفه جویی رقم نیز جاری سال می شود در

 .(1391)وضعیت نظام پیشنهادها در مجتمع گازی پارس جنوبی, 

طرح پژوهشی و فناوری به صورت برون سپاری در  45در طی  همین مدت تعداد 

 مجتمع گازی طراحی و عملیاتی شده است.

                                                      
1
. Training 

2. Performance Appraisal 
3. Compensation 
4. Job career 
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این دبیرخانه تا نیز  جم فجر دبیر نظام مشارکت شرکت پالایش گازبر اساس اعلام 

مراحل بررسی  پیشنهاد را از کارکنان دریافت و 3500کنون موفق شده است بیش از 

پیشنهاد تا کنون  250از این تعداد پیشنهادات دریافتی بیش از  .غاز نمایدآها را  ان

 در .پیشنهاد نیز در مرحله کارشناسی است 208ه نزدیک ب شده است و و اجرا تصویب

میلیارد ریال صرفه جویی  150نزدیک به با اجرای بخشی از پیشنهادها مجموع تا کنون 

 .(1391)جهانگیرزاده,  شده است حاصل

 7سال گذشته،  5بر اساس اطلاعات دریافتی از شرکت پالایشگاه فجر جم طی مدت 

های پژوهش و فناوری  طرح در سایر حوزه 21وژه در حوزه محیط زیست و مجموعا پر

طرح پژوهشی نیز در حال اجرا می باشد که کلیه این طرح ها به  17خاتمه یافته و 

 صورت برون سپاری اجرا شده است.

 مدل مفهومی پژوهش

مدیریتی، و عامل اصلی عوامل فرهنگی، عوامل  3مدل مفهومی این پژوهش شامل 

مدیریت منابع انسانی است.  هر یک از عوامل دارای متغیرهایی هستند که در مجموع 

 ها اشاره شده است. به آن 1متغیر می باشند که در شکل  10
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 های پژوهش فرضیه

 های گاز اثرگذار است. بر نوآوری در پالایشگاه : عوامل فرهنگی1 اصلی فرضیه

 های گاز اثرگذار است. در پالایشگاه بر نوآوری : انسان محوری1-1فرضیه فرعی 

 های گاز اثرگذار است. در پالایشگاه بر نوآوری مداری : تخصص2-1فرضیه فرعی 

 های گاز اثرگذار است. در پالایشگاه بر نوآوری  : فرهنگ کار تیمی و مشارکتی3-1فرضیه فرعی 

 های گاز اثرگذار است. در پالایشگاه بر نوآوری : عوامل مدیریتی2 اصلی فرضیه

 های گاز اثرگذار است. در پالایشگاه بر نوآوری : تعهد مدیریت1-2فرضیه فرعی 

 نوآوری

مدیریت منابع عوامل 
 انساني

 ارزیابی عملکرد

 سیستم پاداش

 آموزش

 مسیر شغلی

 گيفرهنعوامل 

 انسان محوري

 تخصص مداري

فرهنگ کار تیمی و  
 مشارکتی

 يمدیریتعوامل 

 تعهد مدیریت

 پشتیبانی مدیریت

 ریسک پذیري مدیریت
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 های گاز  اثرگذار است. در پالایشگاه بر نوآوری : پشتیبانی مدیریت2-2فرضیه فرعی 

 گاز اثرگذار است.های  بر نوآوری در پالایشگاه : ریسک پذیری مدیریت3-2فرضیه فرعی 

 های گاز اثرگذار است. در پالایشگاه بر نوآوری انسانی : مدیریت منابع3 اصلی فرضیه

 های گاز اثرگذار است. بر نوآوری در پالایشگاه : ارزیابی عملکرد1-3فرضیه فرعی 

  های گاز  اثرگذار است. در پالایشگاه : سیستم پاداش بر نوآوری2-3فرضیه فرعی 

 های گاز  اثرگذار است. بر نوآوری در پالایشگاه : آموزش3-3فرضیه فرعی 

 های گاز  اثرگذار است. بر نوآوری در پالایشگاه : مسیر شغلی4-3فرضیه فرعی 

 شناسی پژوهشروش

ها از گردآوری دادهنظر  کاربردی و از  -نظری هدف، یک پژوهش نظر  پژوهش حاضر از 

قلمرو زمانی این پژوهش یک سال  .باشدهای توصیفی و پیمایشی مینوع پژوهش

های گازی، واقع در منطقه ویژه ( و قلمرو مکانی این پژوهش نیز پالایشگاه1390)

 باشد. اقتصادی انرژی پارس )عسلویه( و جم می

 جامعه آماری و نمونه پژوهش

های گاز استان بوشهر هستند که شامل جامعه آماری در این پژوهش کارکنان پالایشگاه

باشد. پنج پالایشگاه زیر مجموعه مجتمع گازی پارس جنوبی و یک شش پالایشگاه می

پالایشگاه نیز پالایشگاه گاز فجر جم است که در این پژوهش، این دو مجموعه بصورت 

اند. با توجه به اینکه جامعه آماری این پژوهش شامل شش نظرگرفته شده مجزا در

  ای در این پژوهش روش نمونه گیری طبقه باشد، روش نمونه گیری پالایشگاه می

باشد که متناسب با تعداد کارکنان هر پالایشگاه نمونه مورد نظر انتخاب  تصادفی می

 (.1شده است )جدول
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 استفاده های مورد: توزیع پاسخگویان به تفکیک پرسشنامه1جدول

 پالایشگاه
NK  تعداد(

افراد در هر 

 گروه جامعه(

 

𝑷𝑲=
𝑵𝑲

𝑵
  

افراد در  )نسبت

 هر گروه جامعه(

287n= pk× 

)تعداد افراد  

نمونه در هر 

 گروه(

تعداد 

پرسشنامه 

 توزیع شده

تعداد 

پرسشنامه 

برگشت داده 

 شده

1 211 4/19% 56 60 57 

2 238 9/21% 63 70 64 

3 130 12% 34 40 36 

4 134 3/12% 35 40 34 

5 192 7/17% 51 55 50 

پالایشگاه 

گاز فجر 

 جم

182 7/16% 48 55 51 

 292 320 287 %100 1087 مجموع

 

به روش تصادفی از جامعه آماری   ای مقدماتی نمونه، ابتدا نمونه تعدادمنظور تعیین  به

شده و میزان انحراف معیار آن محاسبه گردیده است. بر اساس محاسبات صورت  انتخاب

باشد  می 503/0تایی انتخاب شده برابر با  30گرفته، میزان انحراف معیار نمونه مقدماتی 

 با لحاظ سطح خطای که به عنوان برآوردی از انحراف معیار جامعه قابل استفاده است.

( محدود های یاد شدهپالایشگاهکه جامعه آماری ) ییجان% و از آ5  و دقت برآورد 05/0

 استفاده شده است:نمونه  حجمبه منظور تعیین زیر   فرمول، از نفر( 1087) باشند می

 
287

503.0)96.1()1086(05.0

503.0)96.1(1087
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 روایی و پایایی پرسشنامه

 معرف ابزار ها سؤال است. اگر محتوی بررسی اعتبار اعتبار، تعیین های روش از یکی

 اعتبار دارای آزمون دارد، را ها ن آ گیری قصد اندازه محقق که باشند ییها ویژگی

 موضوع مورد در پیشین های پژوهش از استفاده با این پژوهش، است. پرسشنامه محتوی

 اعتبار مؤید که است شده تدوین موضوع متخصصان و نظرکارشناسان از استفاده با نیز و

 .ابزار است این محتوای

است. به  شده استفاده سنجش ابزار پایایی ارزیابی برای کرونباخ آلفای پژوهش از این در

آزمون مقدار آلفا با استفاده از پرسشنامه به عنوان پیش 30این ترتیب که بعد از توزیع 

 به 972/0 سؤال 25 به بدست آمد. مقدارآلفای محاسبه شده مربوط SPSSنرم افزار 

 7/0( اگر آلفای کرونباخ از 1386ی نونالی )مومنی و فعال قیومی، آمد. به گفته دست

از آنجا که مقدار آلفای  2بیشتر باشد، پرسشنامه دارای پایایی است. بر اساس جدول 

 باشند.بیشتر است تمامی متغیرها پایا می 7/0مربوط به هر متغیر از 

 ها(: آزمون آلفای کرونباخ )قابلیت اعتماد پرسشنامه2جدول

 متغیر  آلفای کرونباخ

 عوامل فرهنگی 0,867

 عوامل مدیریتی 0,769

 مدیریت منابع انسانی 0.802

 پرسشنامهکل سئوالات  0.972

 

کلی عوامل فرهنگی، عامل3کهاستسئوال25پرسشنامه این پژوهش دربرگیرنده 

دهد.میارزیابی قراروسنجشموردعوامل مدیریتی و مدیریت منابع انسانی را
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ضریب همبستگی جزیی، شاخص مناسبی برای تعیین نیرومندی رابطه بین متغیرها 

که شاخص کفایت  KMOاستفاده گردید. اندازه  KMOاست. برای این منظور از آزمون 

شود، شاخصی است که مقادیر همبستگی مشاهده را با مقادیر برداری خوانده مینمونه

های درصد بود، همبستگی 70جزیی مقایسه میکند. چنانچه مقادیر این آماره بیش از 

درصد باشد،  69تا  50باشند. اگر این مقدار بین موجود برای تحلیل عاملی مناسب می

درصد بدان  50باید دقت زیادی در به کارگیری تحلیل عاملی به خرج داد و مقادیر کمتر از 

 (.1991معنا است که تحلیل عاملی برای آن مجموعه از متغیرها مناسب نیست )دواس، 

سئوال پرسشنامه اولیه انجام گرفته است که مقدار آن طبق  25آزمون روایی برای 

دهنده مناسب بودن این ابزار در تحلیل باشد که نشانمی 848/0برابر  3جدول جدول 

 باشد. ها میداده

همچنین برای ارزشیابی اهمیت و معنادار بودن ماتریس همبستگی، از آزمون کرویت 

های ماتریس بارتلت استفاده شده است. به منظور پژوهش درباره این مطلب که آیا درایه

شود. مقدار مشخصه عه صفر نیست، از این آزمون استفاده میها در جامهمبستگی داده

 (.3باشد )جدولدر سطح معناداری کمتر از صفر می 3609آن در این پژوهش برابر با 

 های پرسشنامهو بارتلت در مورد شاخص KMO: آزمون 3جدول 

 0,848 (KMO) برداریشاخص کفایت نمونه

 3609 مقدار آماره آزمون آزمون بارتلت

 0,000 سطح معناداری

 

عامل پرسشنامه اولیه نیز انجام گرفته است که مقادیر آن طبق  3آزمون روایی برای 

دهنده مناسب بودن این پرسشنامه در تحلیل باشد که نشانمی 5/0بیشتر از  3جدول

 باشد. ها میداده

کرویت  همچنین برای ارزشیابی اهمیت و معنادار بودن ماتریس همبستگی، از آزمون

های ماتریس بارتلت استفاده شده است. به منظور پژوهش درباره این مطلب که آیا درایه
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شود. مقادیر مشخصه ها در جامعه صفر نیست، از این آزمون استفاده میهمبستگی داده

 باشد.می 4آن در این پژوهش مطابق با جدول 

 مهعامل پرسشنا 3:  نتایج حاصل از آزمون روایی برای 4جدول

عوامل  

 فرهنگی

عوامل 

 مدیریتی

مدیریت منابع 

 انسانی

 برداریشاخص کفایت نمونه

(KMO) 

722/0 691/0 81/0 

 15/174 651/91 502/177 مقدار آزمون آزمون بارتلت

 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری

 

 شناسایی متغیرهای مربوط به هریک از ابعاد اصلی پرسشنامه
تحلیل »، از نامهبررسی روایی سازه هر یک از سه پرسشدر پژوهش حاضر، جهت 

استفاده گردید. هدف اصلی در تحلیل عاملی بررسی این امر است که بر اساس « عاملی

تر را شناسایی کرد. در استخراج توان تعدادی عوامل کلیپاسخ افراد به سئوالات می

ها است که بهترین عامل گیری، دو مورد ضرورت دارد. یکی تعیین تعدادعوامل تصمیم

ها تحلیل عاملی در برگیرنده حداقل عوامل لازم است و دیگری روش استخراج عامل

 است. 

در این پژوهش برای تعیین این مطلب، از روش تحلیل اکتشافی استفاده گردیده است و 

ها از چند مؤلفه اصلی اشباع شده است، از روش تحلیل نامهبرای تعیین اینکه پرسش

هایی که احتمالاً زیربنای های اصلی استفاده شده است و به منظور تشخیص عامللفهمؤ

دهد و همچنین تعیین ساختار ساده آن، از روش چرخش آزمون خاصی را تشکیل می

انجام  SPSSواریماکس استفاده شده است که تمامی این مراحل در محیط نرم افزار 

 گرفته است.
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های مطرح شده از چند عامل معنادار ه مجموعه پرسشبه منظور تعیین این موضوع ک

های ارزش ویژه و نسبت واریانس تبیین شده، استفاده اشباع شده است از شاخص

باشد که در دهنده مقدار واریانسی میگردیده است. ارزش ویژه معیاری است که نشان

ر بیشتر باشد شود. هر چه این مقدامجموعه متغیرهای اولیه توسط یک عامل تبیین می

ها از هایی که مقدار ارزش ویژه آنکند و عاملآن عامل، واریانس بیشتری را تبیین می

 باشند. ها مییک بیشتر است، بهترین عامل

برای حداقل بارعاملی مورد نیاز  1به عنوان نقطه برش 5/0سپس با در نظر گرفتن مقدار 

 برای حداقل مقدار ویژه 1دار نامه و در نظر گرفتن مقجهت حفظ عبارت در پرسش
عامل از کل عبارات این  3های مورد سنجش، نهایتاً گر حیطهبرای تعیین عوامل نشان2

نامه حاصل شد. ملاحظه مقدار ارزش ویژه و همچنین نسبت واریانس تبیین شده پرسش

شود که عامل عمده اشباع می 3هد که محتوای پرسشنامه از توسط هر عامل نشان می

کند. از بررسی مقادیر بارهای ها را تبیین میهای کل شاخصدرصد واریانس  89/67

ها به روش واریماکس، سه سوال به دلیل اینکه بار عامل بعد از دوران آن 3عاملی این 

 کمتر بود، حذف گردیدند. 5/0ها از عاملی آن

بایست ند. بنابراین میسئوال باقیمانده پس از اجرای تحلیل عاملی باقی ما 25در نهایت، 

های استخراج شده، با استفاده از روش دوباره تحلیل عاملی اجرا گردد. بنابراین عامل

چرخش واریماکس به محورهای جدیدی انتقال داده شد تا بدین وسیله کشف نمای 

های به دست های تفسیرپذیر مهیا گردد. یافتهحلکلی متغیرها، برای رسیدن به راه

های کل را درصد واریانس 23/64عامل استخراج شده،  3بر آن دارد که  آمده دلالت

 (. 5کنند )جدول تبیین می

  

                                                      
1
. Cut off Point 

2.  Egenvalue 
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 ها: عوامل استخراج شده همراه با مقادیر ویژه، درصد واریانس و فراوانی تجمعی واریانس آن5جدول 

ف
ردی

 

 درصد واریانس مقدار ویژه عوامل

 مقدار ویژه

 فراوانی تجمعی

 درصد واریانس
 27,37 27,37 9,58 اول 1

 48,72 21,34 7,47 دوم 2

 64,23 15,52 5,43 سوم 3

 

بیشتر بوده و  5/0ها، از دهد بارهای عاملی کلیه گزینهکه نتایج نشان میطوریهمان

دسته کلی  3سئوال باقیمانده در قالب  25های کلی استخراج گردید. بنابراین عامل

 آمده است.  6ها در جدول یافته نهایی این عاملبندی گردید. ماتریس چرخش طبقه

 گانه بعد از چرخش واریماکس 3:  ماتریس نهایی عوامل 6جدول

شماره 

 سئوالات

 عوامل کلی استخراج شده

1 2 3 

1 0,565 0,196 0,112 

2 0,234 0,571 0,357 

3 0,464 0,17 0,547 

4 0,433 0,621 0,019 

5 0,577 0,281 0,224 

6 0,543 0,245 0,136 

7 0,613 -0,199 0,007 

8 0,209 0,16 0,646 

9 0,601 0,14 0,3 

10 0,605 -0,169 -0,214 

11 0,142 0,275 0,645 

12 0,347 0,595 -0,108 

13 0,49 0,188 0,685 

14 0,297 0,558 -0,053 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
25

-0
7-

03
 ]

 

                            19 / 32

http://iieshrm.ir/article-1-354-fa.html


 

 

 

 

 پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت  -فصلنامه علمی 

 1393/ پاییز 21سال ششم/ شماره /  220

 

15 0,475 0,556 -0,077 

16 0,347 0,628 0,058 

17 0,621 0,244 0,157 

18 0,612 0,366 0,198 

19 0,038 0,737 0,13 

20 0,338 0,678 0,123 

21 0,424 0,179 0,638 

22 0,062 0,419 0,71 

23 0,063 0,253 0,672 

24 0,15 0,251 0,548 

25 0,585 0,234 -0,092 

 

 توان نتیجه گرفت که:( می5بر اساس موارد فوق )جدول 

 با عامل اول همبستگی دارند. 25و  18، 17، 10، 9، 7، 6، 5، 1سئوالات  .1

 با عامل دوم همبستگی دارند. 20و  19، 16، 15، 14، 12، 4، 2سئوالات  .2

 با عامل سوم همبستگی دارند. 24و  23، 22، 21، 13، 11، 8، 3سئوالات  .3

ها و نامه اولیه، شاخصپس از اجرای تحلیل عاملی و با توجه به محتوای سئوالات پرسش

ق به هر عامل )بعد( به شرح فوق استخراج گردید. در نهایت؛ جهت های متعلمؤلفه

عامل استخراج شده، از نظرات اساتید متخصص در زمینه موضوع و خبرگان  3نامگذاری 

 باشد:استفاده گردید. نامگذاری عوامل مذکور به شرح ذیل می

 (: عوامل فرهنگی1عامل)

 (: عوامل مدیریتی2عامل)

 انسانی (: مدیریت منابع3عامل)

 اینمونهآزمون پارامتری تی تک

باشد، پس توزیع که تعداد نمونه استفاده شده در این پژهش زیاد می با توجه به این

های پارامتری استفاده کرد. به منظور توان از روشباشد و میها نرمال می داده
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است.  ای استفاده شدهتک نمونه های پژوهش از آزمون پارامتری تیبررسی فرضیه

شود. به دلیل اینکه در این روش میانگین یک جامعه با مقدار حد وسط مقایسه می

ای استفاده شده است، بنابراین گزینه 5در پرسشنامه این پژهش از طیف لیکرت 

حال در ادامه به بررسی  در نظر گرفته شده است. 3حد وسط جامعه عدد 

  (.7های پژوهش پرداخته می شود )جدول  فرضیه

 های پژوهش : فرضیه7دول ج

  های اصلی فرضیه

1 
3:H          .عوامل فرهنگی بر نوآوری اثرگذار نیست 

3:1H          .عوامل فرهنگی بر نوآوری اثرگذار است 

2 
3:H          .عوامل مدیریتی بر نوآوری اثرگذار نیست 

3:1H          .عوامل مدیریتی بر نوآوری اثرگذار است 

3 
3:H        .مدیریت منابع انسانی بر نوآوری اثرگذار نیست 

3:1H       .مدیریت منابع انسانی بر نوآوری اثرگذار است 

 

های استیودنت به کار رفته که  یافته -طرفه تی آزمون یکجهت بررسی آزمون فرض آماری فوق، 

 نشان داده شده است.8آن در جدول 

 استیودنت -طرفه تی های برآمده از آزمون یک: یافته8جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره آزمون های اصلی فرضیه

 H1 تایید فرضیه 000/0 30/15 1

 H1 تایید فرضیه 000/0 52/13 2

 H1 تایید فرضیه 000/0 98/11 3

 

 3برای هر  چون مقدار سطح معنی داریدهد نشان می 7که نتایج جدول گونههمان

گرفته فرض یک نتیجه  د.باشمی 05/0کوچکتر از مقدار خطا یعنی و  صفر متغیر
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این بدان معناست که عوامل فرهنگی، عوامل مدیریتی و مدیریت منابع  .شودمی

 باشند.انسانی از عوامل موثر بر نوآوری می

 ایآزمون دوجمله

ای  به منظور بررسی تاثیر یا عدم تاثیر متغیرهای فرعی بر نوآوری از آزمون دوجمله

شود( زمانی به کار ای )که گاهی آزمون نسبت نامیده میاستفاده شد. آزمون دوجمله

رود که قرار است نسبت خاصی در جامعه بررسی شود. گاهی از این آزمون، همانند می

آزمون میانگین یک جامعه آماری، برای تشخیص تأثیر یا عدم تأثیر یک متغیر در 

بیانگر  H0های این آزمون شود. معمولاً در طراحی فرضای معین استفاده میپدیده

باشد. در این پژوهش با توجه به گسسته بیانگر تأثیر متغیر می H1و عدم تأثیر متغیر 

از آزمون ناپارامتریک  نامههای پرسشهای مربوط به شاخصبودن برخی از داده

 استفاده شده است. 1ایدوجمله

 طرح شده است. 9ای به شرح جدولبدین منظور برای هریک از متغیرهای فرعی فرضیه

  

                                                      
1
. Binominal Test 
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 فرعی پژوهشهای  : فرضیه9جدول
-1فرضیه فرعی 

1 

3:H های گاز اثرگذار نیست بر نوآوری در پالایشگاه انسان محوری. 

3:
1

H های گاز اثرگذار است بر نوآوری در پالایشگاه انسان محوری. 

-1فرضیه فرعی 

2 

3:H های گاز اثرگذار نیست. پالایشگاهدر  بر نوآوری مداری تخصص 

3:
1

H است. های گاز اثرگذار در پالایشگاه بر نوآوری مداری تخصص 

-1فرضیه فرعی 

3 

3:H نیست. های گاز اثرگذار بر نوآوری در پالایشگاه فرهنگ کار تیمی و مشارکتی 

3:
1

H  های گاز اثرگذار است در پالایشگاه بر نوآوریفرهنگ کار تیمی و مشارکتی. 

-2فرضیه فرعی 

1 

3:H اثرگذار نیست. های گاز در پالایشگاه بر نوآوری تعهد مدیریت 

3:
1

H های گاز اثرگذار است در پالایشگاه بر نوآوری تعهد مدیریت. 

-2فرعی فرضیه 

2 

3:H نیست. های گاز اثرگذار در پالایشگاه بر نوآوری پشتیبانی مدیریت 

3:
1

H های گاز اثرگذار است بر نوآوری در پالایشگاه پشتیبانی مدیریت. 

-2فرضیه فرعی 

3 

3:H های گاز اثرگذار است پالایشگاهدر  بر نوآوری ریسک پذیری مدیریت. 

3:
1

H های گاز اثرگذار است در پالایشگاه بر نوآوری ریسک پذیری مدیریت. 

-3فرضیه فرعی 

1 

3:H نیست. های گاز اثرگذار در پالایشگاه بر نوآوری سیستم ارزیابی عملکرد 

3:
1

H است. های گاز اثرگذار در پالایشگاه بر نوآوری ارزیابی عملکرد سیستم 

-3فرضیه فرعی 

2 

3:H نیست. های گاز اثرگذار بر نوآوری در پالایشگاه سیستم پاداش 

3:
1

H است. های گاز اثرگذار در پالایشگاه بر نوآوری سیستم پاداش 

-3فرضیه فرعی 

3 

3:H نیست. های گاز اثرگذار بر نوآوری در پالایشگاه آموزش 

3:
1

H است. های گاز اثرگذار بر نوآوری در پالایشگاه آموزش 

 

های آن ای به کار رفت که  یافتهجهت بررسی آزمون فرض آماری فوق، آزمون دوجمله

 نشان داده شده است. 10در جدول 
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 : آزمون دوجمله ای10جدول 

  Category N Observed Prop. Test Prop. 
Asymp. Sig. (2-

tailed) 

انسان 

 محوری

Group 1 <= 3 49 .17 .50 .000 

Group 2 > 3 238 .83   

Total  287 1.00   

 مداری تخص 
Group 1 <= 3 75 .26 .50 .000 

Group 2 > 3 212 .74   

Total  287 1.00   

فرهنگ کار 

تیمی و 

 مشارکتی

Group 1 <= 3 72 .25 .50 .000 

Group 2 > 3 215 .75   

Total  287 1.00   

تعهد 

 مدیریت

Group 1 <= 3 69 .24 .50 .000 

Group 2 > 3 218 .76   

Total  287 1.00   

پشتیبانی 

 مدیریت

Group 1 <= 3 100 .35 .50 .001 

Group 2 > 3 187 .65   

Total  287 1.00   

ریسک 

پذیری 

 مدیریت

Group 1 <= 3 86 .30 .50 .000 

Group 2 > 3 201 .70   

Total  287 1.00   

ارزیابی 

 عملکرد

Group 1 <= 3 55 .19 .50 .000 

Group 2 > 3 232 .81   

Total  287 1.00   

سیستم 

 پاداش

Group 1 <= 3 43 .15 .50 .000 

Group 2 > 3 244 .85   

Total  287 1.00   

 آموزش
Group 1 <= 3 57 .20 .50 .000 

Group 2 > 3 230 .80   

Total  287 1.00   
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و کمتر از مقدار خطا یعنی  00/0متغیر  9داری برای هر با توجه به اینکه سطح معنی

 شود.های فرعی تایید می در همه فرضیه H1باشد فرض می 05/0

 گیریبحث و نتیجه

در این پژوهش در ابتدا سعی شد که ادبیات کاملی در مورد نوآوری و تعاریف متعددی 

نخست با مطالعه پیشینه و چارچوب نظری که در این ارتباط وجود دارد گردآوری شود. 

اولیه  نامهنظر، پرسشو اساتید صاحب پالایشگاهو مصاحبه با کارشناسان پژوهش 

نامه مربوط بین اعضای جامعه آماری توزیع گردید. در ادامه، پرسشطراحی پژوهش 

ها، با اسافاده از تکنیک تحلیل عاملی و نامهآوری پرسشگردید. پس از تکمیل و جمع

ها محاسبه و مدل اندازه گیری تایید و نهایی شد. پس  سنجش بارعاملی هر یک از سنجه

تدوین گردیده و مجدداً بین اعضای هش پژونهایی  نامهاز اجرای این مرحله، پرسش

ها جهت تبیین مؤثر  نمونه تحت مطالعه به توزیع گردید. پس از گردآوری پرسشنامه

مورد تجزیه و تحلیل قرار  SPSSها به کمک نرم افزار بودن هر یک از عوامل، داده

 گرفتند.

ها و لیه، شاخصنامه اوپس از اجرای تحلیل عاملی و با توجه به محتوای سئوالات پرسش

عامل  3های متعلق به هر عامل )بعد( استخراج گردید. در نهایت؛ جهت نامگذاری مؤلفه

 استخراج شده، از نظرات اساتید متخصص در زمینه موضوع و خبرگان استفاده گردید.

. عوامل 2. عوامل فرهنگی؛ 1گروه طبقه بندی شدند که عبارت بودند از:  3که در 

 یت منابع انسانی. . مدیر3مدیریتی؛ 

ای تک نمونه پژوهش از آزمون پارامتری تیهای در گام بعد به منظور بررسی فرضیه

. همان شوددر این روش میانگین یک جامعه با مقدار حد وسط مقایسه می. استفاده شد

های اصلی و فرعی پژوهش تایید شود همه فرضیهمشاهده می 9و  7طور که در جدول 

 شدند. 
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های گازی  س نتایج حاصل از مطالعه جاری به منظور توسعه نوآوری در پالایشگاهبر اسا

از منظر عوامل انسانی و مدیریتی می بایست به سه دسته عوامل فرهنگی، عوامل 

 مدیریتی و مدیریت منابع انسانی پرداخت.

ری تایید ها تاثیر عوامل فرهنگی بر نوآو در دسته اول عوامل موثر بر نوآوری در پالایشگاه

   (،1373) ودآبادی فراهانیاد( 2007) 1گردید که نتیجه مطالعه با مطالعات کوک

( و سعیدا اردکانی و 1381(، خداداد حسینی و قلیچ لی )1382هادیزاده و حسینی )

های  به ایدهباید در ارتباط با عوامل فرهنگی  ( مطابقت دارد. بنابرین1389همکاران )

با افراد سازمان به عنوان یکی از   گذاشته شود،احترام ها  و شخصیت آن کارکنـــان 

های با ارزش سازمان برخورد شود و همچنین وقتی که در سازمان تاکید بر دارایی

ها باشد، در هر قسمت افراد شایسته و متخصص که دارای ها و افزایش مهارتتخصص

یی گراتخصص زانیم شیافزا. قرار بگیرندای هستند در راس امور های اثبات شدهتوانایی

در  .داد خواهد شیافزا را فناورانهی هاینوآور انجامی برا افراد نیب دری فنهای  لیپتانس

این رابطه پیشنهاد می شود در برای برنامه ریزی در زمینه توسعه فرهنگ انسان 

 شود. محوری، تخصص گرایی و کارتیمی و مدیریت مشارکتی برنامه ریزی و تلاش

های گازی نیز  فرضیه دوم نیز مبنی بر تاثیر عوامل مدیریتی بر نوآوری در پالایشگاه

(، جونگ و 2003تایید شد. این یافته پژوهش نیز با مطالعات کرامر و همکاران )

( و 1389(، سعیدا اردکانی و همکاران )1373) ودآبادی فراهانیاد (،2003همکاران )

در این رابطه مدیران می بایست تعهد   ( تطابق دارد.1381خداداد حسینی و قلیچ لی )

ها برای کارکنان اثبات کرده و از طریق  مدیریتی خود را نسبت به حمایت از نوآروی

مشارکت و درگیری فعال در فرایندهای مدیریت نوآوری این تعهد را نشان دهند. علاوه 

ن پالایشگاه بر این حمایت مالی و معنوی لازم از نوآوری در سازمان انجام دهند. مدیرا

اندازی یک دفتر با نام مدیریت ایده، از تمام کارکنان و کارشناسان دعوت توانند با راهمی

رسد را به این دفتر ارائه نمایند و در عوض ی نوی که به ذهنشان مینمایند تا هر ایده

                                                      
1
. kok 
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سازمان موظف است بر اساس معیارهای نو و جدید بودن ایده و همچنین میزان کارآیی 

ایده برای سازمان پاداش و امتیازاتی را برای فرد ارائه کند. همچنین آشکار است که آن 

به  این امر افراد ازاست چنانچه  طبیعی و ها ممکن است به نتیجه نرسند فعالیتبرخی 

بایست . مدیران پالایشگاه می، به افرادی خلاق مبدل نخواهند شدراه دهندهراس خود 

شد خلاقیت به وجود بیاورند چرا که، در فضایی که کارکنان از فضای ایمن را به منظور ر

شود، احساس نگرانی نداشته باشند، میل به های آنان مینوع قضاوتی که نسبت به  ایده

شود شود. همچنین زمانی خلاقیت و نوآوری شکوفا میهای خلاقانه بیشتر میعرضه ایده

های مناسب ها و روشآنان باید سیستمکه مدیریت از همه لحاظ از آن پشتیبانی کند. 

را به کارگیرند و با اطلاع رسانی، ایجاد همکاری و ایجاد اطمینان از عدم دخالت مسائل 

غیر حرفه ای، از خلاقیت و نوآوری حمایت کنند. آنان می بایست ریسک پذیری 

 های نو نوآوری کارکنان داشته باشند و فرض شکست درصدی مناسبی در پذیرش ایده

 ها همچنان از نوآوری کارکنان حمایت نمایند. از نوآوری

کند با بعد آخر که رابطه مثبت بین عوامل مدیریت منابع انسانی و نوآوری را تایید می

( همخوانی دارد. بر این مبنا، 2007( و کوک )1388مطالعات آراستی و همکاران )

عملکرد برای هر شخص مطرح م ارزیابی نظانوآوری به عنوان جزئی از شایسته است که 

های  میزان به ارائه ایدهچه به که  شودال ؤ. از کارکنان در پایان دوره ارزیابی سگردد

. همچنین بایستی مدیریت منابع بوده استنحو چه به ثیر آن بر کار أو ت پرداخته بدیع

 تقدیر و تحسین مورد نوآوری مناسب عملکرد واسطه به افراد که باشد ایانسانی به گونه

 به واسطه کنند، فعالیت خود علاقه مورد هایایده و کارها روی بتوانند قرار گیرند،

بر  کنند، دریافت بیشتری پاداش گروهی هایفعالیت پیشبرد بیشتر در نقش داشتن

 پاداش های مرتبط با آن نوآوری و تلاش و مشارکت در فرایند عملکرد میزان اساس

 قرار حمایت تشویق و مورد ها آن کردن عملیاتی و ها ایده هارای به واسطه کنند، دریافت

 پاداش در سازمان و دستمزد و حقوق از اعم پرداخت یها ملاک و گیرند. معیارها

شرایط شغلی اشان و به ویژه عملکرد  با متناسب افراد پاداش و باشد عادلانه و منصفانه

های آموزشی مداوم برای کارکنان و جذب نیروهای باشد، برگزاری دوره نوآوری آنان
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تواند کارساز باشد و متخصص از طریق استخدام و آموزش نیروهای تحت اختیار نیز می

به طور کلی همه کارکردهای منابع انسانی می بایست با رویکرد حمایت از نوآوری 

 طراحی و عملیاتی گردد.

 های آتیپیشنهادهایی برای پژوهش

  که نتایج این پژوهش نشان داد عوامل فرهنگی و عوامل مدیریتی، همان طور

گردد که با انجام اهمیت زیادی در ارتقای نوآوری دارند، بنابراین پیشنهاد می

 های دیگر رابطه تعاملی بین این متغیرها بررسی شود.پژوهش

 ها با شود پژوهشی به منظور سنجش و تعیین وزن عوامل و مؤلفهپیشنهاد می

( جهت در نظر گرفتن FANPای فازی )ستفاده از تکنیک تحلیل شبکها

 تأثیرات عوامل بر یکدیگر، انجام گیرد.

 های گاز صورت گیردپژوهشی جهت شناسایی موانع مؤثر بر نوآوری در پالایشگاه. 

  پیشنهاد می شود پژوهشی برای ارزیابی وضعیت عوامل موثر شناسایی شده در

ن نوآوری در این صنعت و تجزیه و تحلیل شکاف این پژوهش و سنجش میزا

 صورت گیرد.

  پیشنهاد می شود پژوهشی به منظور شناسایی عوامل برون سازمانی موثر بر

 ها گازی صورت گیرد. نوآوری در پالایشگاه

 های گازی طراحی و مصوب گردد. پیشنهاد می شود نظام نوآوری در پالایشگاه 
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