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 چکیده

 یانمنابع انس راهبردی تیریامروز به مد یدر عرصه رقابت یداریتوسعه، رشد و پا یبرا ،یو خصوص یدولت یهاسازمان
حولات خود باشند. به علت وجود ت انیمشتر یهاو خواسته ازهاین یدارند تا در قالب آن بتوانند پاسخگو ازین یسازمان یو نوآور

 تیاهم شیز پا شیب ینوآور تیو قابل یعملکرد نوآور ،یمنابع انسان راهبردی تیریمد انیم ارتباط یها، بررسدر دانشگاه ریاخ
 یانجیم با نقش یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان راهبردی تیریمد ریتأث یبررس هدف اصلی از انجام این پژوهش. ابدییم

 ییوده و رواب یشیمایو از نوع پ یفیتوص ،. پژوهش حاضر از لحاظ روشاست یستار دیشه ییدر دانشگاه هوا ینوآور تیقابل
 یبر رو زیامه نپرسشن ییایشد، پا دییمحترم تأ دیرشته و نظر اسات نیخبرگان ا تها با استفاده از نظراپرسشنامه ییمحتوا
کارکنان در دانشگاه  هیشامل کل یشد. جامعه آمار دییتأ 7۰9/۰ بیمقدار ضربا کرونباخ  یبا استفاده از آلفا ینفر 0۰نمونه 

نفر به عنوان  ۱80 ان،یم نینفر بوده که با استفاده از فرمول جامعه محدود کوکران، از ا 0۵۰ به تعداد یستار دیشه ییهوا
 یاملع لیاز روش تحلها، به منظور تحلیل دادهساده انتخاب شدند.  یتصادف یریگبا استفاده از روش نمونه ینمونه آمار

انجام  رنفیو آزمون کلموگروف و اسم SPLSافزار توسط نرم یمعادلات ساختار رویکردبا استفاده از  ریمس لیو تحل یدییتأ

منابع  راهبردی تیریکه مد از آن است یحاک هاافتهیشده است.  ۶09/۰ رابرشد. لازم به ذکر است که مقدار شاخص برازش ب
 تیریمد ؛یوآورن تیبر قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمد؛ ینوآور تیقابل یانجینقش م قیاز طر یبر عملکرد نوآور یانسان

 شنهادیپ تیدارد. در نها یمعنادارمثبت و  ریتأث یبر عملکرد نوآور ینوآور تیو قابل ،یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان راهبردی
و اقدامات خود، جانب احتیاط را کنار گذاشته و انجام ابتکارات متهورانه نظیر  هایگذاراستیمدیریت منابع انسانی در س شد

انسانی  یهاهیجذب مبتنی بر شایستگی، جبران خدمات نوآورانه و تشویق، مدیریت عملکرد نتیجه محور و توانمندسازی سرما
 یاهتیتوسعه قابل یهازمینه برای خلاقیت و نوآوری فراهم شود و به برنامه کهینحوکار خود قرار دهد به یرا سرلوحه

 .ندیبر اساس دانش موجود توجه نما دیدانش جد جادیبه منظور ا ییهاو ارائه برنامه نیبه منظور توسعه خدمات نو ینوآور
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 مقدمه .1

ترین مزیت رقابتی یا به وری سازمان و مهممنابع انسانی هر سازمان، عامل اساسی رشد و بهره امروزه
های رقابتی، چون رهبری هزینه، ایجاد راهبردتواند به انسانی خود می وجودآورندۀ آن است. سازمان به کمک منابع

ت منابع مدیری راهبردهایأس آن مدیریت باید بکوشد بنابراین، سازمان و در ر تمایز و بهبود کیفیت دست یابد.
ای تلفیق کند که موجبات ایجاد مزیت رقابتی حاصل از این منابع را در گونهوکار بهکسب راهبردهایانسانی را با 

جوان است که  یدانش یو هم در عرصه کاربرد یهم در عرصه نظر یمنابع انسان راهبرد آورد. مقابل رقبا فراهم
  گردد. یباز م یشآن به کمتر از دو دهه پ ینمربوط به تدو یو الگوها یتئور یناول شیدایپ

انسانی را مهمترین  عامل عنصری پیچیده در سازمان، با کارکردبا شناخت انسان  پردازان علم مدیریت،نظریه
های قشتنها در نانسانی نهکنند و توجه روزافزونی به منابع عنصر برای حفظ موجودیت و بقای سازمان معرفی می

در دنیای رقابتی امروز، شدت . ]۶[ دانآوری اطلاعات معطوف داشتهحتی در عصر فن سنتی بلکه در نقش مدرن آن
ها برای بقا و بالندگی خودبه بهبود کیفیت خدمات رقابت هر روز افزایش می یابد و به طور پیوسته همه سازمان

رساند مدام های نوینی که عملکرد منابع راهبردی سازمان را به حداکثر میقبال شیوهنیازمندند مدیران مجبورند در 
تری و مندی مشتوجه به کیفیت خدمات چندین مزیت دارد. اول، کیفیت خدمات به رضایت گوش به زنگ باشند.

مند هاریابی رابطشود. دوم، کیفیت خدمات عنصری اساسی در بازدر نتیجه افزایش وفاداری و سهم بازار منجر می
رود. بنابراین کسب مزیت رقابتی از طریق کیفیت خدمات مستلزم شناخت الزامات  کیفیت از مشتری به شمار می
ردهای ها، راهبدر حفظ و بقای سازمان یمنابع انسان راهبردی تیریمد تیامروزه با توجه به اهمنظر مشتریان است. 

بالای  سطوح رانیمورد استفاده مد ،یوری انسانبهره شیو افزا یسازمانبه اهداف  یابیو کارآمدی برای دست نینو
 . ]۱۵[ ردیگیقرار م یسازمان
 تیجوی مناسب در جهت هدا جادیبه منظور ا های نوآوریقابلیتتوسعه  جادیا ،کارهااهر ایراهبردها  نیاز ا یکی

ا، نگرش و هها، دانشدر مهارت رییبا تغ منابع انسانی راهبردیتوسعه مدیریت  در سازمان است. یرفتار منابع انسان
که در سطح جهان توجه طوری، به]۶[ داده شده است صیتشخ یعنصر سازمان نیرفتار کارکنان به عنوان مهمتر

 یتوسعه منابع انسان نهیاند که چنانچه در زمهای موفق متوجه شدهمقوله مبذول گشته و سازمان نیبه ا یخاص

 یی سازمانورو بهره یاثربخش ،ییکارا بخشند،خود را توسعه  یو آموزش کارکنانهای کنند و نظام شرفتیسازمان پ
به  یخوب جینتا ینوآور هایقابلیت مربوط به یهایابیو ارز یکارکنان، آموزش، کارگروه یزتوانمندسا نهیدر زم

 یی. تواناشودیها محسوب مش شرکتاز ارز یبخش مهم های نوآوریقابلیت  گر،ید یاز سو .دست خواهد داد
و گزارش کنند  ییرا شناسا هااین قابلیتها بتوانند که شرکت ستا نیمستلزم ا های نوآورانهفعالیتو  تیریمد یبرا
 ازمندیشوند بلکه نیبه طور خودکار منجر به بهبود عملکرد نوآورانه بهتر نم های نوآوریقابلیتحال،  نیبا ا. ]۱۲[

 . ندیعمل نما توسعه نوآوری یباشندکه در راستایها و منابع میتوانمند یبرخ

. ]۱8[ اشندبیم ینوآور یهاتیقابل یواقع یاجرا لیتسه یابر یعمل یمزیمکان منابع انسانی راهبردی تیریمد
در  رینوآوهای قابلیت یبر اثرگذار منابع انسانی راهبردی تیریبر وجود مد یمبن یادیز یشواهد نکهیلذا با ا
بود به به یابیدست یبرا ییدارا نیا یریبه کارگ یاز چگونگ یها درک کافسازمان یها موجود است، ولسازمان

ارند ناچ ها ی آموزشی و پژوهشی ازجمله دانشگاههاسازمان. ندارند یرقابت تیمز تی، بازار و در نهایسازمان ینوآور
 افتنیت جه یاندهیمدرن با فشار فزا یهاباشند چرا که سازمان راهبردی یانسان تیریرقابت به دنبال مد یکه برا

ارکنان ک ییمنابع انسانی، توانا راهبردی تیریمواجه هستند. مد یجهان یایرقابت کارآمد در بازار پو دیجد یهاراه

 . ]۱[ شودیم عملکردبهبود  یبرا یعامل مهم جهیرا ارتقا داده و در نت



 ۲۱9  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

اندک  دارد، تحقیقاتدانش محور  یهادرسازمان منابع انسانی راهبردی تیریبا توجه به اهمیتی که مد ن،یبنابرا

نامرتبطی در این زمینه به انجام رسیده است. انتقادی کلی که به تحقیقات گذشته در این حوزه وارد است  بعضاًو 
توجه به   ل،یدل نیبه هم. ]۱8[ ستندههای تجربی این است که اغلب تحقیقات، ماهیتی مفهومی و فاقد تست

 یذات عامل جزء نیبرخورداراست، تا آنجا که ا یخاص تیاولو از زیها نسازمان نیدر ا یمنابع انسان راهبردی تیریمد
 تیقوبا ت نیبخش، مقبول و موفق نخواهد بود. بنابرا نیها محسوب شده و کسب وکار آنها، بدون توسعه اسازمان

کند  نیکارکنان را تأم یهاو خواسته ازهاین ،شود که  خدمات ارائه شدهیم یمهندس یبه نحو اهبخش، سازمان نیا
. ابدییم در کارکنان گسترش ازین جادیفراتر از آن، ا ایپنهان کارکنان  و  ازیتا کشف ن یامر حتّ نیحال دامنه ا نیبا ا

ر وکار د  یو بهبود نوآور شیدر جهت افزامنابع انسانی  راهبردیمدیریت پرداختن به موضوع  لیدل نیبه هم
 در کانون توجه قرار گرفته است ،یکنون یبه شدّت رقابت یدر فضا هامحوری چون دانشگاهدانش یهاسازمان

  (.۲۰۱۵ ،۱کافمن)
 و یابیبازار راهبرد یمشخص برا یالگو ها،محور از جمله دانشگاهدانش یهاکه در سازمان نجاستیله اأمس
 شدهشناخته ییهو نظر یمدل علم کی هر دسته در قالب یبرا یمقتض ماتیوکار  بنابر نوع رابطه و اتخاذ تصمکسب
 هبردرابراساس نوع  دهند،یم رییرا تغی نوآور کردعمل یچه عوامل نکهیرابطه و ا شناسایی واقع در .ندارند وجود

 دهیچیپ یندیآکرد فر تیریرا مد ندآیفر نیا دید و چگونه باندار یدگاهی، کارکنان چه سطح انتظارات و دیمنابع انسان
در جهت  ییانتخاب راهبرد اجرا یمبنا گفتهشیاز موارد پ کیهر زانیم قیدق یبندو فرمول ییاست. امکان شناسا

  یسانمنابع ان یهادرجهت بهبود مهارت پردازییشناخت و تئور ازمندیخواهد بود که ن ینوآور یهاتیتوسعه قابل
ای ژهیتوجه و دیای است که با، مسئلهینوآور یهاتینبود راهکارهای لازم برای ارتقای قابل نینابراب .]۱0[ است

 ینوآور یهاتیو بهبود قابل یمنابع انسان تیریمد تیبه آن توجه کنند تقو دیبا هادانشگاهآنچه  رایبه آن داشت، ز
از عدم دانش  یناش دست رفته فرصت از  نهیهز جادیبر ا وهمهم، علا نیااست.  توسعه عملکردسازمان در جهت 

غلب  ا  دانشگاهمختلف  یهاگذاران حوزهاستیو س رانی، باعث شده است که مدینوآور یهاتیعوامل قابلو  یکاف
. ندشبا هم داشته با ریمتضاد و مغا یموارد اقدامات مستدل و حت یخاص عمل کرده و در برخ راهبردبدون برنامه و 

خود  گاهدانش ناهماهنگ، متناقض و آشفته از یریو منسجم؛ تصاو نشفاف، روش یریتصو هئارا یبه جا جه،ینت در
 اند. داده هئارا

 رد از طریق قابلیت نوآوری نوآوری عملکرد انسانی بر منابع راهبردی مدیریت تأثیر پی در حاضر ژوهشپ
 از بیش ارتقای برای کاربردی راهبردهای ارائه در تواندمی آن از حاصل نتایج و. است ستاری شهید هوایی دانشگاه

 وع،موض این که آنجا از. باشد ستاری شهید هوایی دانشگاه رانیمد عملی و علمی توان و عملکرد  سطح پیش

 مسئولان و کلان سطح در ،یسازمان گذارانسیاست هایی،پژوهش چنین انجام با است، مانده مغفول تقریباً و جدید
 نوآوری بر یمبتن راهبردی و گذاریسیاست ،یانسان منابع راهبردهای و منابع به اشراف و آگاهی با توانندمی امر،

 موجب  یانسان منابع  از صحیح درک داشتن با خرد، سطح در پخش به شرکت رانیمد همچنین بگیرند؛ مؤثّرتری
 یاری هاهزینه کاهش و هافرصت از برداریبهره و کشف در را مسئولان دیگر طرف از و شده عملکرد افزایش

 کنند؛ استفاده ینوآور بر یمبتن هایریزیبرنامه در پژوهش این دستاوردهای از توانندمی رانیمد علاوه به. دهند
 راهبردیمدیریت  توسعه قیطر از یانسان منابع تیریمد دهدمی نشان ]۱۵[و  ]۲[ جمله از هاییپژوهش نتایج

  .است داشته  یسازمان عملکرد در بیشتری ثیرأت منابع انسانی
قابلیت  شقن قیطر از عملکرد بر یانسان منابع راهبردی تیریمد تأثیر رامونیپ یکاف قاتیتحق ،نگارنده زعم به

 شتریب مطالعات ضرورت و تیاهم امر نیا .است نگرفته رامونیپ یکاف قاتیتوق ران،یا ژهیو به و جهان در نوآوری

                                                                                                                                      
1 Kaufman 
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 رانیا رد حوزه نیا در موجود یقاتیتحق خلأ یطرف از دهدیم نشان را قابلیت نوآوری بهبود و یانسان منابع حوزه در

 عملکرد بر ثرؤم عوامل نهیزم در که چرا. است پژوهش نیا انجام ضرورت لیدلا از گرید یکی کشورها ریسا و
 حاضر قیقتح انجام ضرورت عامل نیا خود که گرفته صورت یاندک اریبس قاتیتحقاست که  دانشگاه  در  یسازمان

 یریگمیتصم وهیش در یدگرگون جادیا رانیمد و هاسازمان یبرا قیتحق نیا ضرورت تینها در. رساندیم اثبات به را
 منابع ردیراهبمدیریت  به توجه و نوآوری تیتقو از استفاده با ستاری شهید هوایی دانشگاه  رانیمد یزیربرنامه و

 کسب یندهایفرآ و هایریگمیتصم در سرعت بردن بالا آن دنبال به و آنها توسط خدمات تیفیک بر یمبتن یانسان
 و شنق به توجه با شودیم  مطلوب عملکرد تینها در و قابلیت نوآوری توسعه ریمس در حرکت باعث که وکار

 بر یانسان منابع تیریمد کهی تیاهم لیدل به و یسازمان بهبود و توسعه در انسانی منابع راهبردی مدیریت تیاهم
 شقن قیرط از عملکرد بر یانسان منابع راهبردی تیریمد تأثیر که است آن بر قیتحق نیا دارد، یسازمان عملکرد

 یناغ یراهگشا یموضوع نیچن به پرداختن شک یب ،قرار دهد یبررس مورد را نوآوری قابلیت توسعه یهاوهیش
  .بود خواهد مربوطه یرهایمتغ و  خدمات تیفیک یانسان منابع یپژوهش ینظر متون یسازمان

عملکرد  بر یمنابع انسان راهبردی تیریتأثیر مد لیو تحل یبررس اصلی از انجام پژوهش حاضر، هدف نیبنابرا
و  یبررس -۱. همچنین اهداف فرعی از انجام پژوهش شامل است ینوآور تیقابل یانجینقش م قیاز طر ینوآور

منابع  راهبردی تیریتأثیر مد لیو تحل یبررس -۲ی نوآور تیبر قابل یمنابع انسان راهبردی تیریتأثیر مد لیتحل
نکه که با توجه به ایی است بر عملکرد نوآور ینوآور تیتأثیر قابل لیو تحل یبررس -0ی بر عملکرد نوآور یانسان

به  پاسخبه دنبال  محققان های دانشگاهی و آکادمیک انجام نشده است،هیچ پژوهشی در این خصوص در محیط
 میانجی ی از طریق نقشبر عملکرد نوآور ی چه تأثیری منابع انسان راهبردی تیریکه مد هستند یاساس سوال نیا

 ؟دارد یستار دیشه ییدانشگاه هوا ی درنوآور تیقابل
 

 پیشینه تحقیقو  مبانی نظری .2

 مبانی نظری

نابع م راهبردهایکردن مدیریت منابع انسانی رویکردی کلی و فراگیر برای مدیریت امور کارکنان و هماهنگ
منابع انسانی به مسائل بلندمدت و مرتبط با محیط داخلی  راهبردیتجاری شرکت است. مدیریت  زاهبردانسانی با 

ی تلفیق اندیشه. انسانی است های منابعهایی برای حوزهآن سیاستشود و خروجی و خارجی سازمان مربوط می
د و بنابراین، نگریسته شو راهبردیمنابع  ،شود به منابع انسانیبا مدیریت منابع انسانی، باعث می راهبردیمدیریت 

را  مور انسانیسازد و دخالت دادن تصمیمات مربوط به اضرورت برخوردی فراتر از سایر عوامل تولید را الزامی می
منابع انسانی، به عنوان  راهبردیمدیریت . ]۱۰[سازد ناپذیر میی سازمان اجتنابعمده راهبردهایگیری در شکل

ی متمایز به مدیریت کارکنان که به دنبال دستیابی به مزیت رقابتی از طریق آرایش و به کارگیری نیروهای رویکرد
های سازمانی معطوف به مدیریت منابع انسانی جهت اطمینان از از طرف فعالیت استکاری متعهد و متخصص 

حاصل سانی ان منابع راهبردی مدیریت. آنکه نیروی به کارگرفته شده به دنبال دستیابی به  اهداف سازمانی است
 شود.یحاصل م ]۲[ شده در مطالعهارائهاست که از سنجش پرسشنامه  ینمره استاندارد

ها و دانش جدید شامل توانایی یک سازمان برای پذیرش یعنی پذیرش و کاربرد روشنوآوری . عملکرد نوآوری

ها و فرآیندهای کاری های جدید و کاربرد این عقاید درتوسعه و اصلاح محصولات، خدمات، رویهیا خلق عقیده
ود از ششویق میها جهت رسیدن به مزیت رقابتی، نوآوری تهایی که در آن. از دیدگاه رقابتی سازماناستجدید 

شود. های جدید کارکنان و مدیران برای تولید محصولات و خدمات جدید با توجه به نیازها استفاده میدانش و ایده
توسعه عملکرد نوآوری شود. های مدیریتی ظاهر میمحصولات و خدمات فناوری و روش ها دربعضی از نوآوری



 ۲۱7  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

 رآیندفعملکرد نوآوری،  د.شومیرها و تخریب خلاقانه توصیف ناپذیر تاریخی در مسیر انجام کاتغییر برگشت

 به بیدستیا مشتریان، خاص نیازهای درک برای را نامحسوس و محسوس منابع بنگاه، آن در که است اییکپارچه
حاصل نوآوری  عملکرد. ]۲[برد می کار عملکرد برتر به به دستیابی نهایتاً و رقابت برتری خدمات برای نسبی تمایز

 شود. یحاصل م ]۲[است که از سنجش پرسشنامه  ینمره استاندارد

 لیبدمهم در سازمان ت ییالگوبه است اما  یسازمان تیدر موفق یدیعامل کل ینوآور تیقابل. ینوآور تیقابل

است  یدیجد یهادهیها و ادر ارتباط با روش یتیریمد یندهاآیفر ریهمانند سا تیریمد ینوآور تیشده است. قابل
تراز ، همندهاآیفر لیقب نیا نکهی. جالب اندیآیبه بار م یسازمان رییاشکال متنوع تغ یو معرف ییشناسا قیکه از طر

. ]۶[متناسب با سازمان برخوردار هستند  ییهامهارت ایها یریگها، جهتیژگیاست که از و یها و افرادبا گروه
به اهدافشان،  لیدر جهت ن ایستهیشا را به طرز قابلیت نوآوری د تاکننیتلاش م های خدماتیسازمان امروزه اکثر

های شود و فعالیتمجازی می ها و خدماتموجب ایجاد خدمات و محصولات جدید، بنگاه . نوآوریکنند تیریمد

سترش گامروزه . بخشدو مشتریان بهبود می کنندگانگیری، شرکا، تأمینهای مختلف تصمیمشرکت را در حوزه
ه در کرده است. این پدید اطلاعاتی تبدیل یهبا نفوذ در تمام ابعاد زندگی بشر، جهان را به جامع قابلیت نوآوری

گیری و راهبردهای خاصی، به ویژه در شکل ابعاد مختلف اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و سیاسی گسترش یافته و
وسیعی از عوامل اجتماعی،  هطات در اتحاد با مجموعاشتغال به وجود آورده است فناوری اطلاعات و ارتبا یهتوسع

در سه تا با این حال، . ها و شهروندان شده استوکار، دولتهای کسبموجب تحول در روش اقتصادی و سیاسی،
توجه  منابع انسانی راهبردیمدیریت و  دانش تیریمدهای قابلیت نیبارتباط از محققان به  یتعداد ر،یسال اخ ۵

  .متمرکز است توسعه نوآوریبر  مدیریت منابع انسانیانتشارات در موضوع  %9۰ بایاند که تقرزده نیکرده و تخم
و  لیتبد ،یآوردر جمع رایز رود؛یبه شمار م مدیران منابع انسانی یهاتیعمدتاً از مسئولتوسعه نوآوری امروزه 

 یاز رهبر یازهیدر عمل، آم منابع انسانی راهبردی تیریمد. دارد یدیها، اطلاعات و دانش نقش کلداده تقالان
 کیمحض و نه  نوآوری. نه هستندها با ظرافت به هم مرتبط جنبه نیا. ]۱0[ است یوکار و فرهنگ و فناورکسب

اساس  .دانش را ارائه دهد تیریبرنامه اثربخش مد تواندینم ییبه تنها کیچیه ،یـ فرهنگ یصرفاً تجار افتیره

روانی  ینظرها، و ستمیس نظریه ،یاقتصادی هامنابع انسانی شامل نظریهمدیریت  ادراکی توسعه  یاهو پایگاه
ئه اها به طور همزمان با ارفرآیند یاجرابه  تواندنوآوری می عملکردچگونه دهند که ها نشان میاست، و این دیدگاه

 توسعهی اهتی. فرآیندها و فعالبخشدمنابع انسانی، بهبود  مدیریت  توسعه ییندهاآفر قمناسب، از طری داخلاتم
د، این اننظر گرفته شده در و سازمانی یتوسعه در هر دو سطح فرد یهستند که برا یمنابع انسانی، شامل موارد

کارکنان در  قتشوی یبرا ازیلازم مورد ن یرییادگی هاسمیکردن مکانرا با فراهم یتریندها باید نقش قابل توجهآفر
 . ]۱۰[کنند  تفکر کردن و انجام مطلوب شغل خود ایفا

پایدار است.  یرقابت تر نسبت به رقبا، تنها مزیتسریع قابلیت نوآوریصاحب نظران بر این باورند که از طرفی، 
به  لیم خویش رامونیپ طیتر از محآهسته سازمان فزونی یافته است. اگر یک ،نوآوریها به سازمان ازیامروزه ن
اهش ک ق، مزیت رقابتی را از طریفقمو یهارو سازمان این داشته باشد، محکوم به فناست. از های نوآوریفعالیت

اشتراک گذاشتن مستمر دانش جدید به دست می آید،  طریقاز  خود که این های نوآ وریقابلیتکنترل و افزایش 
 نآ های نوآورانه است که از جملهتیبالقوه بنگاه برای انجام فعال تیظرف  یعملکرد نوآور. ]۱۱[ کنندایجاد می

در رابطه با  دیهای جددهیا اینو و  ندهایآیها و فرهیرو د،یو عرضه محصولات و خدمات جد یتوان به معرفیم
چرا که عوامل . اشدتواند مهم بیها هم مسازمان یهای ذاتییهای بالقوه و داراتیسازمان اشاره کرد. توجه به ظرف

 یوآورن تیدهند که ظرفیقرار م ریتحت تأث ایهای نوآورانه در بنگاه را شکل داده تیوجود دارند که فعال یفراوان
 شود.حاصل می ]۲[عملکرد نوآوری حاصل نمره استانداردی است که از سنجش پرسشنامه . ]۲[شوند یم دهینام



 ۱۱۰۱  پاییز ـ ۵۱مطالعات مدیریت راهبردی ـ شماره    ۲۵۰

 

امعه جی پرداخت. سازمان یدانش و نوآور تیریبر مد یمنابع انسان تیریمد ریثأت یبررس( در ۱07۵هاشمی )

ها پرسشنامه داده یآور. ابزار جمعهستند لانیسازمان آموزش و پرورش استان گ رانیرؤسا و مد هیپژوهش کل یآمار
 SPSS21 و نرم افزار AMOS18 توسط نرم افزار یها از مدل معادلات ساختارداده لیتحلوهیبوده و جهت تجز

 نیچنارد و همد ریتأث یانسازم یبر نوآور یمنابع انسان تیرینشان داد که مد قیتحق یهاافتهیاستفاده شده است. 
مؤثر  یسازمان یبر نوآور نیدانش همچن تیریدارد و مد ریدانش تأث تیریبر مد یمنابع انسان راهبردی تیریمد

 یسازمان یریادگی تیبر قابل یمنابع انسان تیریاقدامات مد ریثأت یبه بررس ، پژوهشگران]۱۵[ ایدر مطالعه .است
 ( پرداخته است. ی)مورد مطالعه: صنعت آسانسور و پله برق

 یابیارز» بیعوامل مدل به ترت تیاولو ،«یمنابع انسان تیریاقدامات مد»استاندارد  نیبر اساس مدل تخم
دل بر اساس م نیچن. همباشدیم «یابیکارمند»و  ،«یو توسعه منابع انسان آموزش»، «جبران خدمات»، «عملکرد

فرد بودن  همنحصر ب»و  «یانسان هیارزش سرما» بیعوامل مدل به ترت تیاولو ،«یانسان هیسرما»استاندارد  نیتخم
عوامل  تیواول ،«ینسازما یریادگی تیقابل»استاندارد  نیبراساس مدل تخم ت،یباشند. در نهایم «یانسان هیسرما

هد تع»و  ،«یستمیس کردیرو»، «و انتقال دانش یسازپارچهکی»، «و آزمون و خطا یگشودگ» بیمدل به ترت
 تیقابل» یارتقا یبرا دهندینشان م یبستگهم بیضرا ق،یتحق اتیهمسو با فرض نیچنباشد. همیم «تیریمد

 ژوهشیدر پ داد. شیرا افزا «یانسان هیماسر»و  «یسانمنابع ان تیریاقدامات مد» ستیبایم «یسازمان یریادگی
رداخته پ دانش تیریو مد یبر نوآور منابع انسانی راهبردیمدیریت  تیریمد ریتاثبه بررسی  ]، پژوهشگران۱0[

 ۰۱/۰ طحدانش در س تیریو مد یبا نوآور منابع انسانی راهبردیمدیریت  نینشان داد که ب قیتحق یهاافتهاست. ی
 وجود دارد.  یداریرابطه معن

منابع انسانی بر عملکرد نوآورانه با نقش میانجی قابلیت  راهبردیبررسی تاثیر مدیریت ( در ۱07۶ورخور )
 پرداخته است. نتایج حاکی از تأثیر مثبت نوآوری )مورد مطالعه: سرپرستی شعب بانک صادرات استان گلستان(

 ایالعهپژوهشگران در مط دارد. نقش میانجی قابلیت نوآوریمنابع انسانی بر عملکرد نوآورانه با  راهبردیمدیریت 
شان پرداخته است. نتایج ن هادر سازمان یمنابع انسان راهبردی تیریو ضرورت مد تیبر اهم یملأتبه بررسی  ،]۱9[

به  یتسیناخواسته با ایخواسته  یدر بعد منابع انسان یزیرو برنامه یمختلف از مرحله روزمرگ یهاسازماندهد می
در  یستیبا و ستین سریم کبارهیمهم به  نیبه ا دنیو رس ندیحرکت نما یمنابع انسان راهبردی یزیرسمت برنامه

ضرورت  و تیبه اهم یلیتحل -یفیحاضر با روش توص وهشرو پژ نیلازم انجام شود. از ا یهایزیربرنامه نهیزم نیا
گیری تأثیر جهتبه بررسی ، پژوهشگران ]۱7[ ای( در مطالعهپردازد.یها مدر سازمان یمنابع انسان راهبردی تیریمد

ده به شگردآوریهای دادهپرداختند. در این پژوهش،  یادگیری بر نوآوری استراتژیک در پرتو جو نوآورانه سازمانی

اس و از طریق ماتریس همبستگی، آزمون معادلات ساختاری و آزمون برازش مدل الافزار اسمارت پیکمک نرم
گیری یادگیری بر نوآوری استراتژیک تأثیرگذار است. مورد تحلیل قرار گرفتند. درنهایت، مشخص شد که جهت

فا تراتژیک نقش تعدیل گر اییری یادگیری و نوآوری اسگهمچنین جو نوآورانه سازمانی نیز در رابطه بین جهت
ثیر قابلیت نوآوری و تسهیم دانش بر عملکرد نوآوری و عملکرد أتبه بررسی  ، پژوهشگران]۲۲[ در پژوهشید. کنمی

نتایج تحقیق نشان داد که قابلیت نوآوری بر عملکرد نوآوری، پرداختند.  بانک پارسیان استان تهرانی در بازاریاب
ملکرد نوآوری بر عملکرد بازاریابی، تسهیم دانش بر عملکرد نوآوری تاثیر دارد؛ و همچنین نوآوری سازمانی بر ع

عملکرد نوآوری، نوآوری فرآیند بر عملکرد نوآوری، نوآوری خدمات بر عملکرد نوآوری، نوآوری بازاریابی بر عملکرد 
ساختاری می تواند برای بانک پارسیان استان تهران جهت  نوآوری تاثیر مثبت ومعناداری دارد نتایج برازش میزان

تأثیر به بررسی  ، پژوهشگران]0[ در پژوهشی .افزایش عملکرد نوآوری وعملکرد بازاریابی مورد استفاده قرار گیرد
صنعت  در عوامل شخصی و سازمانی بر نگرش نسبت به نوآوری مشترک در راستای عملکرد توسعه خدمات جدید

های مالی، اجتماعی، دانشی و داخلی( و عوامل نتایج نشان داد که عوامل شخصی )شامل انگیزهپرداختند.  بانکداری

http://www.smsjournal.ir/article_113780_aa59890295c38497b4f5d6c21ccf8cad.pdf
http://www.smsjournal.ir/article_113780_aa59890295c38497b4f5d6c21ccf8cad.pdf


 ۲۵۱  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

سازمانی )شامل فرهنگ سازمانی، ارتباطات سازمانی، منابع سازمانی و ساختار سازمانی( تأثیری مثبت و معنادار بر 

 نگرش نسبت به نوآوری مشترک دارند. 
ک نیز تأثیری مثبت و معنادار بر عملکرد توسعه خدمات جدید دارد. نهایتاً تجربه نگرش نسبت به نوآوری مشتر

قبلی نوآوری مشترک رابطه بین عوامل شخصی و عوامل سازمانی با نگرش نسبت به نوآوری مشترک را تعدیل 
 وآوریمبتنی بر نی قدامات منابع انسانافرهنگ بر  ریثأت یبه بررس ، پژوهشگران]۱۶[دیگری  مطالعهدر . نمایدمی

 یاهو روند استخدام، برنامه یفرهنگ سازمان نیب کیرابطه نزد کیدهد که ینشان م هاافتهی پرداخته است.
که  دهدینشان م نی. همچنداردعملکرد کارکنان، ساختار و جبران خدمات وجود  ،یعملکرد شغل تیریمد ،یآموزش

 سازمان در نگرش یقدردان یهاوهیذکر شده در ارزش ها، باورها و ش یرهایاز متغ کی، هریبا توجه به بافت سازمان
  دارد. ییسزاهب ریثأدر سازمان ت یشغل ندهیآ نهیکارکنان در زم

وهش پردازد. نتایج این پژی میمنابع انسان تیریدر مد ینوآور تینقش قابلبه  ، پژوهشگری]۱۱[ای مطالعهدر 
ی نسانمنابع ا تیریمددر جهت اجرای  ینوآور تیابعاد قابل تیاز حما ییبالا سطح نسبتاًدهد سازمان به نشان می

 رهنگف جیترودر  ثرؤمعاملی  ینوآور تیگرفت که قابل جهینت توانی، منیازمند است. همچنین در این پژوهش
هبود و ارتقای بها، پیشنهاداتی برای ددر پایان، جهت تقویت و توسعه هرچه بیشتر نظام پیشنها سازمان است. یرقابت

 نیرابطه ب یبه بررس، پژوهشگران ]۲[ای در مطالعه .مزبور ارائه گردید در سازمان  یفکر هیسطح ابعاد سرما
 ینوآور یاهتیقابل دیها باپردازند. شرکتیم نوآوریو عملکرد  ینوآور تیبا قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمد

 یط یشتریب رعتبا س یسازیتا تجار یپردازدهیدر سازمان از ا ینوآور یندهاآیفر قیخود را توسعه دهند تا از طر
در  ینوآور أبر کارکنان سازمان تمرکز دارد و کارکنان منش یمنابع انسان راهبردی تیریکه مد ییشود. از آنجا

 یافزارسخت یهاداده از شرکت یآوربا جمع قیتحق نیکند. ا عیرا تسر ینوآور یندهاآیتواند فریسازمان هستند م
وجود  یرابطه معنادار ینوآور تیو قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمد نیرسد که بیم جهینت نیبه ا یدر اندونز

  .دارند یمثبت ریثأت نوآوریدارد و هر دو بر عملکرد 
پرداختند.  ینوآور و یفکر هیمحور بر سرمادانش یانسان تیریمد ریثأتبه بررسی ، پژوهشگران ]۱[ای در مطالعه

 یو نوآور یفکر هیدرچارچوب سرما یمنابع انسان یزیربرنامه ستمیس ت،ایفرض یتمام انینشان داد که درم جینتا
 کارکنان آموزش ریمتغ، یانسان منابع یزیربرنامه در نیدار وجود دارد، همچنیمعن مورد مطالعه رابطه مثبت و

 ینوآور توانیم رهایتغم نیا هرکدام از تیبا تقو دارد پس یانسان هیرماوابسته س ریمتغ ینیبشیپ را در ریثأت نیشتریب
های منابع انسانی بر عملکرد نوآوری شرکت راهبردیبه مدیریت   ، پژوهشگران]۵[ در پژوهشی .داد شیرا افزا

های ها از طریق مدیران منابع انسانی شرکتدارویی در تایلند با نقش میانجی قابلیت نوآوری پرداخته است. داده

ها پایایی پرسشنامه، PLSافزار آوری شد و با استفاده از رویکرد مدلسازی معادلات ساختاری و نرمداوریی جمع
سانی، نظیر توسعه منابع ان راهبردیتحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد که عملیات منابع انسانی بررسی و مورد

ایش های نوآوری موجب افزمدیریت ارائه و مدیریت تشویق تأثیر مثبت بر عملکرد نوآوری دارد. همچنین قابلیت
ملکرد یت ارائه و مدیریت تشویق و عنظیر توسعه منابع انسانی، مدیر راهبردیمنابع انسانی  ارتباط میان عملیات

 شود. نوآوری می
های ابلیتهمانند ق راهبردیراهنمایی برای مدیریت به منظور تمرکز بر عملیات منابع انسانی ، های پژوهشیافته

به  ، پژوهشگران]7 [(۲۰۲۱ابراهیم راشد ) ها خواهد شد.و موجب افزایش عملکرد نوآوری شرکت استنوآوری 
از  و عملکرد سازمانی پرداختند. نتایج نشان راهبردیبررسی نقش میانجی قابلیت نوآوری در ارتباط میان چابکی 

بر عملکرد سازمانی و قابلیت نوآوری دارد. علاوه بر این، قابلیت نوآوری نقش  راهبردیتأثیر مثبت و عمده چابکی 
کرد سازمانی دارد. در پایان پژوهش، پیشنهاداتی به مدیران و عمل راهبردیمیانجی در بهبود ارتباط میان چابکی 

های سازمانی در جهت خلق محصولات و خدمات جدید با هدف توسعه ها به منظور پشتیبانی از فعالیتارشد شرکت
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ده که پذیر ارائه شهای مشتری و شناسایی اهمیت دستیابی شرکت به منابع مجدد انعطافتمایلات و نیازمندی

های کسب و کار جدید بر پایه تخمین کارهای همکارانه ند به ایجاد تغییر در محیط کسب و کار و تطبیق مدلتوامی
 و عقایید خلاقانه منجر شود. 

 ئهارا عملکرد و نوآوری قابلیت انسانی، منابع راهبردی مدیریت میان ارتباط بررسی میمفهو لمد، ۱در شکل 
  نوآوری لیتقاب، مستقل متغیر ناعنو به انسانی منابع راهبردی مدیریت ،تحقیق ینا میفهوم بچورچا ر. دشده است

این موضوع در قالب مدل مفهومی  مورد بررسی  .دناهشد فیمعر وابسته متغیر ناعنو به عملکرد وبه عنوان میانجی 
 .استقرار گرفته  گیریو اندازه

                       
      

                   

 
 ]۲۰[و  ]۲[ پژوهشی مدل مفهوم. ۱شکل 

 

 با عنایت به مدل مفهومی، فرضیات زیر پیشنهاد شد: 
أثیر ت ی از طریق نقش میانجی قابلیت نوآوریعملکرد نوآور بر یمنابع انسان راهبردی تیریمد فرضیه اصلی:

 دارد.
 فرعی یهاهیفرض

 .دارد تأثیر معناداری نوآوری قابلیت بر انسانی منابع راهبردی مدیریت -
 .دارد معناداری تأثیر عملکرد نوآوری بر انسانی منابع راهبردی مدیریت -
 .دارد معناداری تأثیر نوآوری عملکرد بر نوآوری قابلیت -

 

 تحقیق شناسیروش .3

 از و توصیفی اطلاعات آوریجمع روش نظر از تحقیق روش. است  کاربردی هدف، نگاه از حاضر تحقیق
 پژوهش در آماری جامعة .است مقطعی نوع از تحقیق این نیز زمانی لحاظ به همچنین. است پیمایشی نوع

. هنگامی که اعضای جامعه آماری به صورت است ستاری شهید هوایی دانشگاه در کارکنان کلیه حاضر،
-هایی که در پژوهش به آن علاقهاحتمال بسیار دارد که الگوهای پراکنش ویژگی شود،تصادفی ساده انتخاب 

 ، توزیع شده باشند. نظر به اینشودمیگیری انتخاب مند هستیم، به همان صورت در عناصری که برای نمونه
امی که هنگ دهد،پذیری نتایج را به کل جامعه آماری ارائه میترین تعمیمگیری تصادفی ساده بزرگکه نمونه

گیری تصادفی ساده بهترین روش ها به کل جامعه آماری باشد، روش نمونهپذیری یافتههدف پژوهش تعمیم
یری گگیری تصادفی ساده بهترین روش نمونهآید. با توجه به دلایل ذکر شده نمونهگیری به شمار مینمونه

باشد. یی مستار دیشه ییدانشگاه هوارکنان در جامعه آماری تحقیق حاضر، کلیه کا باشد.برای این پژوهش می
جامعه باشد لذا با استفاده از فرمول نفر می 0۵۰برابر با  آماری یهبر اساس بررسی به عمل آمده نیز حجم جامع

به  وتوزیع  در جامعه تحقیقپرسشنامه  ۱80. نفر تعیین شده است ۱80حجم نمونه آماری  (کوکرانمحدود )
 شد.ساده برای انجام پژوهش استفاده  یتصادف یریگاز روش نمونهعه علت همگن بودن جام

 .است ۱سؤالات آن به شرح جدول  گردیدآوری با استفاده از ابزار پرسشنامه جمعی تحقیق هاداده
 

 عملکرد نوآوری



 ۲۵0  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

 بندی سؤالات پرسشنامهنحوه تقسیم .۱جدول 

 منبع شماره سؤالات مولفه ها

9تا  ۱سوالات  انسانی منابع راهبردیمدیریت   
 (۲۰۱۵)  اوسلوا ،(۲۰۱۵)وهمکاران آریانتوآ

 ۱78۲دوانا وهمکاران، 
۱۲تا   8سوالات  قابلیت نوآوری  

۱9تا    ۱0سوالات  نوآوری عملکرد  

 
تأئید روایی و بوده استفاده شد  ]۱[ای خارجی گیریِ پرسشنامه که برگرفته از مطالعهدر این مطالعه از ابزار اندازه

 ضریباز  پرسشنامهها  اییـپای یـسربر ایرـبدر این تحقیق، . استشیوه محتوایی  مطابقآن در پژوهش حاضر 
 آلفا بیضر اگر روش، نیا درشد.  دهتفاـسابه طریق زیر دارد؛  دبررکا مقیاسی چند تلااسؤ ایبر که خنباوکریلفاآ

در این پژوهش . شودیمی تلق خوب 8۰/۰ از شیب و قبول قابل 9۰/۰ دامنه ،فیضع آن اعتبار باشد ۶۰/۰ از کمتر
. مقادیر بدست آمده از آلفای کرونباخ متغیرهای شدضریب آلفای کرونباخ محاسبه  spssافزار رمبا استفاده از ن

 تعیین می گردد. ۲پژوهش با توجه به پرسشنامه بشرح جدول 
 

 ضرایب آلفای کرونباخ .۲جدول 

 کرونباخ کلی آلفای ضریب کرونباخ آلفای ضریب مولفه ها

 8۵۲/۰ انسانی منابع راهبردیمدیریت 

7۰9/۰  7۵8/۰ قابلیت نوآوری 

 7۱۲/۰ عملکرد نوآوری

 

 هاها و یافتهتحلیل داده .4

کلیه افراد نمونه مورد بررسی مرد هستند. اکثریت نمونه تحت بررسی نیز در محدوده سنی . یآمار توصیف
 ..هستند( %۵۲سال ) ۵۰-۱۱بین 

-های جمعآزمون نرمال بودن برای داده دایقبل از هر اقدامی ب. رهایمتغی هادادهنرمال بودن ی بررس
ای هجهت آزمون فرضیات از آزمون لذااستفاده نمود. شده را انجام داد تا در بررسی فرضیات از آزمون مناسب آوری

رسی جهت بر گیرد.های ناپارامتریک مورد استفاده قرار میشود و در غیر این صورت آزمونپارامتریک استفاده می
 (.0)جدول د شوبودن از آزمون کلموگروف اسمیرنف استفاده مینرمال

 
 نتایج نرمال بودن متغیرهای موجود در پژوهش .0 جدول

 رهایمتغ
 آزمون جهینت رنفیاسم کلموگروف

  یمعنادار سطح آماره

 ستین نرمال ۰۰۰/۰ ۰70/۰ انسانی منابع راهبردیمدیریت 

 ستین نرمال ۰۰۰/۰ ۱۱۱/۰ قابلیت نوآوری

 ستین نرمال ۰۰۰/۰ ۱00/۰ نوآوری  عملکرد

 
 .باشندنرمال نمی ی تحقیقهای این متغیرهاتوزیع داده 0جدول  مطابق

ن مهمتری اند.محققین دلایل متعددی را برای استفاده از روش پی ال اس ذکر نموده. اصلی آزمون فرضیه
های غیرنرمال است که محققین و دلیل بعدی داده های کوچک ذکر شده است.دلیل، برتری این روش برای نمونه

ها با آن سروکار دارند و در نهایت دلیل آخر استفاده از روش پی ال اس، روبرونشدن پژوهشگران در برخی پژوهش
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 ۱سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئیگیری سازنده است. تحلیل به روش مدلهای اندازهبا مدل

 ن(، برازش مدل ساختاریالات و متغیر مکنوسؤگیری )روابط بین دارای سه مرحله اصلی شامل برازش مدل اندازه
های مذکور پژوهشگر قادر خواهد بود یید مدلأ)روابط بین متغیرهای مکنون( و برازش مدل کلی است و پس از ت

گیری به منظور ارزیابی مدل مفهومی های اندازهبدین منظور، پس از تعیین مدلتا به آزمون فرضیات بپردازد. 
های یا عدم وجود رابطه علی میان متغیرهای تحقیق و بررسی تناسب داده تحقیق و همچنین اطمینان یافتن از وجود
یابی معادلات ساختاری نیز آزمون شدند. های تحقیق با استفاده از مدلمشاهده با مدل مفهومی تحقیق، فرضیه

 دهد.های تحقیق در حالت تخمین استاندارد را نشان می، مدل معادلات ساختاری فرضیه۲شکل 

 

 
 های تحقیق در حالت تخمین استانداردمدل معادلات ساختاری فرضیه .۲شکل 

 
 دهد.داری ضرایب نشان میرا در حالت معنا قیتحقهای  هیفرض، مدل معادلات ساختاری 0شکل 

 
 داری ضرایبهای تحقیق در حالت معنیمدل معادلات ساختاری فرضیه .0شکل 

 

 هیفرض داریو همچنین پذیرش یا رد معنی t-valueضرایب مسیر، مقدار آماره ، 0و  ۲های اساس شکل حال بر
 آمده است. ۱در جدول تحقیق  یاصل
 

                                                                                                                                      
1
Partial Least Squares 

 



 ۲۵۵  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

 تحقیقاصلی  برای مدل معادلات ساختاری فرضیه t-valueمقدار آماره  و نتایج ضرایب مسیر .۱جدول 

 

 یمعنادار ریتأث یبر عملکرد نوآور ینوآور تیقابل یانجینقش م با یمنابع انسان راهبردی تیری: مد اصلی هیفرض

 دارد.
 قیز طرا یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان راهبردی تیریمدتأثیر  بر  یمبناصلی  هی، فرض۱بر اساس جدول 

مقدار در سطح  نیشده است ا ۶۱8/۰برابر  این فرایند  یبرا ریمس بی. مقدار ضراست ینوآور تیقابل یانجینقش م
شده است(،  7۶/۱از  شتری)ب است یخارج بازه بحران t ارهکه مقدار آمبه اینشده است. با توجه نمعنادار  %7۵ نانیاطم

 تیقابل یانجینقش م قیاز طر یمنابع انسان راهبردی تیریمد»که ادعای محقق مبنی بر این 7۵/۰با احتمال 
خمین در حالت تهای فرعی تحقیق درادامه فرضیه گرددمی تأیید «دارد یمعنادار  ریتأث یبر عملکرد نوآور ینوآور

 واسطه  نوآوری به و  عملکرد یمنابع انسان راهبردی تیریمدیعنی تأثیر  شود.استاندارد و معناداری نشان داده می
 یابد.افزایش می ینوآور تیقابل

نون پذیر و مکگیری مدلی است که در آن روابط بین متغیرهای مشاهدهمدل اندازه. یریگاندازه مدلی بررس
گیری معیارهای زیر استفاده شده های اندازهشود. برای بررسی برازش مدلگیری میقرار گرفته و اندازهمورد توجه 

 است:

  .ها و متغیرهای مکنون مربوط به خودمعناداری بار عاملی بین گویه -

 پایایی که توسط ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی سنجیده می شود. -

 شود.بررسی می( AVE)روایی همگرا که با معیار میانگین واریانس استخراج شده  -

 .شودروایی واگرا که با  روش فورنل و لارکر سنجیده می -

 .شودبررسی می CVCOMگیری که توسط معیار کیفیت مدل اندازه -
. ون مربوط به خودمتغیرهای مکن ها وگیری: معناداری بار عاملی بین گویههای اندازهمعیار اول مدل

ر شودمشاهده می ۲ شکلالات و متغیرهای مکنون مربوطه در سؤشده بین تمامی ستانداردبارهای عاملی ا . مقدا

ها دارای مقداری تقریبا بیشتر از ، که تمامی سازهباشدمی ۱/۰ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 
 هستند. ۱/۰

ضریب . (1پایایی )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبیهای اندازه گیری: معیار دوم مدل
ک مدل پذیر در یآلفای کرونباخ، شاخص سنتی برای بررسی پایایی یا سازگاری درونی بین متغیرهای مشاهده

ط به های مربوگردد. سازگاری درونی نشانگر میزان همبستگی بین یک سازه و شاخصگیری محسوب میاندازه
 رگیری خواهد بود، حداقل مقدادهنده پایایی مدل اندازهار قابل قبول بودن برای این شاخص که نشانآن است. معی

را به عنوان سر حد ضریب  ۶/۰در مورد متغیرهایی با تعداد سوالات اندک، مقدار دانشمندانی باشد. البته می 9/۰
 رانه بوده، برای بررسی همسانی درونی مدلاز آنجا که این شاخص بسیار سختگی. اندآلفای کرونباخ معرفی کرده

شود. این شاخص توسط ( استفاده میCRتری به نام پایایی ترکیبی )از معیار مدرن plsگیری در روش اندازه
، هر دوی این معیارها به plsمعرفی شده است. در نتیجه برای سنجش بهتر پایایی در روش دانشمندان مختلفی 

                                                                                                                                      
1 Composite Reliability 

 فرضیه
ضریب 

 (βمسیر)

نسبت 

 (tبحرانی )

تایید یا رد 

 فرضیه

جهت 

 تاثیر

 قیطر از یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان راهبردی تیریمدتأثیر 
 ینوآور تیقابل یانجینقش م

 + تایید ۱07/۱ ۶۱8/۰

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 
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شود، نشان از پایداری درونی  9/۰رتی که مقدار پایایی ترکیبی برای هر سازه بیشتر از شوند. در صوکار برده می

 آمده است. ۵نتایج این دو معیار در جدول  گیری دارد.مناسب برای مدل اندازه

 
 نتایج ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی .۵جدول 

 (CR>0.7) ضریب پایایی ترکیبی (Alpha >0.7) ضریب آلفای کرونباخ های پژوهشسازه

 87۰/۰ 8۵۲/۰ انسانی منابع راهبردیمدیریت 

 7۶۱/۰ 7۵8/۰ قابلیت نوآوری

 7۲8/۰ 7۱۲/۰ نوآوری  عملکرد

 
شود، نتایج ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرها آورده شده ملاحظه می ۵که در جدول  طورهمان

شود که مقدار ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی برای هر دو معیار، نتیجه میاست که با توجه به حدود گفته شده 
 باشند.های پژوهش مورد قبول میترکیبی برای تمامی سازه

منظور از روایی همگرا سنجش میزان تبیین متغیر پنهان . 1گیری: روایی همگراهای اندازهمعیار سوم مدل

منظور از شاخص  شود.سنجیده می ۲معیار میانگین واریانس استخراج شدهپذیر است که با توسط متغیرهای مشاهده
 پذیر آن است. معیار متوسط واریانسروایی همگرا، سنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط متغیرهای مشاهده

 گیری پیشنهاد( شاخصی برای سنجش اعتبار درونی مدل اندازه۱78۱توسط فورنل و لارکر ) (AVE)استخراج شده 
د. برای دهدهنده خود نشان میهای نشانتر این شاخص میزان همبستگی یک سازه را با شاخصشد. به بیان ساده

 ۵۰شود  و این بدان معنا است که متغیر پنهان مورد نظر حداقل در نظر گرفته می ۵/۰ این شاخص حداقل مقدار

 AVEرا برای  ۱/۰مقادیر بالای  خی دانشمندانبرکند. البته درصد واریانس مشاهده پذیرهای خود را تبیین می
که  طورهمانآورده شده است و  ۶نتایج مربوط به بررسی روایی همگرا در جدول  .دانندبخش میمطلوب و رضایت

های تحقیق در حد توان گفت که تمامی سازهشود،  با توجه به حدود گفته شده برای این معیار میمشاهده می
 کند.یید میأگیری را تهای اندازهمطلوبیت مدلمناسب بوده و 

 
 AVEنتایج  بررسی روایی همگرا با معیار  .۶جدول 

 AVE>0. 5 عنوان در مدل

 ۶8۰/۰ انسانی منابع راهبردیمدیریت 

 9۱۱/۰ قابلیت نوآوری

 ۶8۲/۰ نوآوری  عملکرد

 
روایی واگرا نیز توانایی یک . )روش فورنل و لارکر( 3های اندازه گیری: روایی واگرامعیار چهارم مدل

پذیرهای موجود در مدل پذیرهای متغیر پنهان آن مدل با سایر مشاهدهگیری را در میزان افتراق مشاهدهمدل اندازه

جدول  شود.سنجیده می ( ۱78۱)لارکر و سنجد و در واقع مکمل روایی همگرا است که از طریق آزمون فورنلمی
شود، مقدار جذر که مشاهده می طورهماندهد. تایج بررسی روایی واگرا را به روش فورنل و لارکر نشان مین 9

AVE ر های موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفتهمتغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در خانه اند، از مقدا
وان تاند، بیشتر است. از اینرو میده شدههای زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داهمبستگی میان آنها که در خانه

                                                                                                                                      
1 Convergent Validity 
2 Average Variance Extracted 
3 Divergent Validity  



 ۲۵9  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

ای هالات خود دارند تا با سازهؤها )متغیرهای مکنون( در مدل تعامل بیشتری با ساظهار داشت که در مدل فوق، سازه

 .دیگر. به بیان دیگر روایی واگرای مدل در حد مناسبی است

 
 نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر .9جدول 

 رهایمتغ یمنابع انسان راهبردی تیریمد ینوآور تیقابل ینوآورعملکرد  

  9۶/۰ 
 منابع راهبردیمدیریت 

 انسانی

 قابلیت نوآوری ۵۱/۰ 9۱/۰ 

 نوآوری  عملکرد ۶۶/۰ ۵0/۰ 9۱/۰

 
زا( زا( و وابسته )دروانمدل ساختاری، روابط بین متغیرهای مکنون مستقل )بروندر  .بررسی مدل ساختاری

کند. معیارهای آزمون است. مدل ساختاری تنها متغیرهای پنهان را به همراه روابط میان آنها بررسی میمدنظر 
 مدل ساختاری شامل موارد ذیل می باشد:

 زادرون مکنونی رهایتغ( م2R) نییتع بیضر شاخص -
 (2Q) نیبشیپ ارتباط شاخص -

معیار  اولین .زامتغیرهای مکنون درون( 2R) های ساختاری: شاخص ضریب تعیینمدل اولمعیار 
ثیر أدهنده تزا )وابسته( در مدل است و نشانمربوط به متغیرهای پنهان درون 2Rبررسی مدل ساختاری، ضریب 

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر  ۶9/۰و  00/۰،  ۱7/۰زا است که سه مقدار زا بر یک متغیر درونیک متغیر برون
زای یک مدل بیشتر باشد، های درونمربوط به سازه 2Rشوند. هر چه در نظر گرفته می 2R، متوسط و قوی ضعیف

ط زا توسمعتقدند که در یک مدل، در صورتی که یک سازه درونبرخی محققان نشان از برازش بهتر مدل است. 

های نشان از قوت رابطه بین آن سازه و سازه به بالا 00/۰از  2Rثیر قرار گیرد، مقدار أزا تحت تیک یا دو سازه برون
شود. بنابراین هرچه تعداد متغیرهای مستقل در می 2Rزا است. وجود متغیرهای مستقل بیشتر موجب افزایش درون

 زایبرای متغیرهای درون 2R مقدار بالا برای برازش مدل نیاز است. 2Rتبیین یک متغیر وابسته بیشتر باشد، مقدار
رای که این معیار ب گفتتوان شده در ابتدای این بخش میآمده است، با توجه به حدود گفته 8 در جدولاصلی مدل 

 متغیرها در درسطح مناسبی قرار دارد و قدرت پیش بینی  مدل  در خصوص این متغیرها در حد مطلوبی می باشد.
 

 متغیرهای پژوهش 2R ضرایب. 8 جدول

2 متغیر
R 

 ۶۱۰/۰ انسانی منابع راهبردیمدیریت 

 ۵7۱/۰ قابلیت نوآوری

 ۵۶8/۰ نوآوری عملکرد

 
 2Q معیار بررسی مدل ساختاری، دومین .2Q بینهای ساختاری: شاخص ارتباط پیشوم مدلدمعیار 

مدل در متغیرهای وابسته را بینی ( معرفی شد، قدرت پیش۱79۵) ۱است. این معیار که توسط استون و گیسر
ینی بهایی که دارای برازش بخش ساختاری قابل قبول هستند، باید قابلیت پیشکند. به اعتقاد آنها مدلمشخص می

ا هزای مدل را داشته باشند. بدین معنی که اگر در یک مدل، روابط بین سازههای درونهای مربوط به سازهشاخص
ن راه های یکدیگر گذاشته و از ایثیر کافی بر شاخصأها قادر خواهند بود تا تسازهبه درستی تعریف شده باشند، 

                                                                                                                                      
1 Stone-Geisser Criterion 
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را به  0۵/۰و ۱۵/۰، ۰۲/۰زا، سه مقدار های دروندر مورد تمامی سازه 2Qئید شوند. مقدار أها به درستی تفرضیه

زای اصلی مدل در برای متغیرهای درون  2Qمقدار  کند.بینی کم، متوسط و قوی تعیین میعنوان قدرت پیش
که این معیار برای متغیرها در درسطح مناسبی  بیان داشتتوان شده میده است، با توجه به حدود گفتهآم 7جدول 

 .استقرار دارد و نشان می دهد که قدرت پیش بینی  مدل در خصوص این متغیرها در حد مطلوبی 
 

2ضرایب  .7 جدول
Q متغیرهای پژوهش 

2 متغیر
Q 

 ۱0/۰ انسانی منابع راهبردیمدیریت 

 ۵۶/۰ قابلیت نوآوری

 ۵۱/۰ نوآوری  عملکرد

 
گیری این شاخص سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل اندازه. (GOFشاخص نیکویی برازش مدل)

 دهد و برابر است با:شده را نشان می

 

       (0معادله )
2

GOF AVE R= × 
 

𝐴𝑉𝐸̅̅که در آن  ̅̅ برازش مدل  ۱/۰. بالا بودن شاخص مقدار نیکویی برازش از است 2Rو  AVEمیانگین  𝑅2̅̅̅̅و  ̅̅
تر شده است و نشان از برازش بزرگ ۱/۰شده است و از مقدار  ۶09/۰دهد. مقدار شاخص برازش برابر را نشان می

های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این داده زیرامناسب مدل دارد. 

 های نظری است.بیانگر همسو بودن سؤالات با سازه
              طه       ن   غ  ه      قل        ه    أ    کل   ل پ  هش  ز . های فرعیآزمون فرضیه

پ   خ ه ه   پ  هش ش ه    .        ه  ه       ف ض ه ل    ع ت جزئ (    ف  ه  خ     )ح          ع  لات  ل

 .ش ه    

آورده  قیتحقهای فرعی هیفرض یمدل معادلات ساختار یبرا t-valueمقدار آماره  ر،یمس بیضرا جینتا، ۱۰جدول 
 شده است.

 
 قیتحقهای فرعی هیفرض آزمون یبرا t-valueمقدار آماره  ر،یمس بیضرا جینتا .۱۰ول جد 

 نتیجه (t)آماره  (β)ضریب  فرضیه های فرعی  تحقیق

 H1تایید  ۱0۱/۱۰ ۶۶۰/۰ ینوآور قابلیت ←ی منابع انسان راهبردی تیریمد

 H1تایید  ۱7۱/۱ 8۶۱/۰ عملکرد نوآوری ←ی منابع انسان راهبردی تیریمد

 H1تایید  ۱00/۱ 8۱9/۰ یعملکرد نوآور ←قابلیت نوآوری 

 
 دارد. یمعنادار ریتأث ینوآور تیبر  قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمد :1 فرعی هیفرض

ر  .است ینوآور تیبر قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمد تأثیر بر  یمبن ۱ هیفرض ،۱۰اساس جدول بر  مقدا
 نیشده است ا ۶۶۰/۰برابر  ینوآور تیبر  قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمد میمستق تأثیر یبرا ریمس بیضر

از  شتری)ب است یخارج بازه بحران t ارهکه مقدار آممعنادار شده است. با توجه به این %7۵ نانیمقدار در سطح اطم

 ینوآور تیبر  قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمد»ادعای محقق مبنی بر این که  7۵/۰شده است(، با احتمال  7۶/۱



 ۲۵7  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

بنابراین رابطه این دو متغیر با هم خطی و از نوع مستقیم است. یعنی با افزایش  گردد.می دییتا «دارد یمعنادار ریتأث

 یابد.نیز افزایش می ینوآور تیقابل،  یمنابع انسان راهبردی تیریمد
 دارد.  یمعنادار ریتأث یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان راهبردی تیریمد :2فرعی  هیفرض

ر . ماست  یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان راهبردی تیریمدتأثیر  بر  یمبن ۲ هیفرض ،۱۰بر اساس جدول  قدا
ر  نیشده است ا 8۶۱/۰به بازار بر عملکرد نوآوری برابر  ییپاسخگو ییتوانا میمستق تأثیر  یبرا ریمس بیضر مقدا

 7۶/۱از  شتریاست)ب یخارج بازه بحران t ارهمعنادار شده است. با توجه به این که مقدار آم %7۵ نانیدر سطح اطم

 یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان راهبردی تیریمد»ادعای محقق مبنی بر این که  7۵/۰شده است(، با احتمال 
بنابراین رابطه این دو متغیر با هم خطی و از نوع مستقیم است. یعنی با افزایش  گردد.می دییتا «دارد یمعنادار ریتأث

 یابد. نیز افزایش می نوآوری انسانی، عملکرد منابع راهبردی مدیریت
 دارد. یمعنادار ریتأث یبر عملکرد نوآور ینوآور تیقابل :3 فرعی هیفرض

 یبرا ریمس بی. مقدار ضراست یبر عملکرد نوآور ینوآور تیقابل تأثیر بر یمبن 0 هیفرض ،۱۰بر اساس جدول 
ر  %7۵ نانیمقدار در سطح اطم نیشده است ا 8۱9/۰برابر  یبر عملکرد نوآور ینوآور تیقابل میمستق تأثیر معنادا

 7۵/۰شده است(، با احتمال  7۶/۱از  شتری)ب است یخارج بازه بحران t ارهشده است. با توجه به این که مقدار آم
نابراین ب گردد.می دأییت «دارد یمعنادار ریتأث یبر عملکرد نوآور ینوآور تیقابل»ادعای محقق مبنی بر این که 

نیز افزایش  نوآوری رابطه این دو متغیر با هم خطی و از نوع مستقیم است. یعنی با افزایش قابلیت نوآوری، عملکرد
 یابد.می

 پیشنهادهاو  گیرینتیجه .5

آورند.  متوانند با به کارگیری قابلیت نوآوری زمینه را برای دستیابی به عملکرد نوآوری مطلوب فراهمدیران می
 راهبردی تیریمدطور کلی از نظر پاسخگویان، توان گفت که بهی اصلی این پژوهش میی فرضیهبا توجه به یافته

گرش باعث اشته است و این نتأثیر مثبت د ینوآور تیقابلنقش میانجی  ی از طریقعملکرد نوآوربر  یمنابع انسان

خوانی دارد. بنابراین به هم ]۲[و  ]۲۲[های ی این فرضیه با نتایج پژوهشگردد. نتیجهعملکرد نوآوری می افزایش
ر در فضای رقابتی استفاده کنند؛ زیرا آثار و نتایج سودمند و بلندمدتی د ینوآور تیقابلشود که از مدیران توصیه می

نابع م راهبردی تیریدمکند که تواند ایجاد کند. دستاورد دیگر این پژوهش بیان میتوسعه عملکرد نوآوری می
  ینوآور تیبر  قابل یمنابع انسان راهبردی تیریمدتأثیر مثبت و معناداری دارد. یعنی تأثیر  ینوآور تیبر  قابل یانسان

 راهبردی تیریمدخوانی دارد. هم ]۱۵[و  ]۱[های ی پژوهش نیز با نتایج پژوهشپذیرفته شده است. این یافته
منابع  یراهبرد تیریمدهای مثبتی نسبت به توسعه نوآوری  ایجاد شود. شود که نگرشباعث می یمنابع انسان

شود. با این شود، بلکه باعث درک بیشتر فضای رقابتی  نیز میی نه تنها باعث افزایش عملکرد نوآوری  میانسان
 برای متمرکز یکردهای غیررو کارگیری به همچنین، و تجربه ی  کسببرا حال، استفاده از مشارکت کارکنان

کند که ی دیگر این پژوهش بیان میفرضیه .بخشدبهبود می را نوآوری عملکرد توسعه منابع انسانی، مدیریت
تایج ی این فرضیه با نقابلیت نوآوری  تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتیجه بر یمنابع انسان راهبردی تیریمد

های رسد علت تأیید شدن این فرضیه با توجه به اینکه در پژوهشدارد. به نظر میخوانی هم ]8[و  ]۲۰[های پژوهش
ه اند، تناسب توجه داشت نوآوری هایی که به  توسعه عملکردبسیاری تأثیر مثبت آن ثابت شده، این است که سازمان

ور از چشم پاسخگویان داند که این مهم قابلیت نوآوری  را رعایت کرده بر یمنابع انسان راهبردی تیریمدبین 
 کارا صورت به بخش این کارگیری به و منابع انسانی، بخش گذاری دردهد سرمایهنمانده است. این امر نشان می

 بنابراین، داشتن مدیریت .بخشدمی بهبود را نوآوری عملکرد درنتیجه، و شودرقابتی می مزیت ایجاد به منجر مؤثر، و

اطلاعات به توسعه قابلیت نوآوری کمک  به کارگیری منابع و تعهد بازاریابی، یتجربه داشتن انسانی، منابع ای حرفه
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 ]۱9[، ]۲[آای هی پژوهشبا نتایج یافتهوری تأثیر مثبت و معناداری دارد نوآ عملکرد برکه  نوآوری قابلیت کند.می

بایستی فرآیندی را  نوآوری قابلیتکارگیری دهد که در صورت بهخوانی دارد. این موضوع نشان میهم ]۱0[ و
 مناسب، و کافی طور به در دسترس منابع اختصاص انتخاب کرد که به توسعه عملکرد نوآوری منجر گردد. هرچه

 و متعهدانه صورت به ی مدیریتدر بخش نوآوری به وسیله ینوآور تیقابل و نوآوری ریزیبرنامه واحد فعال بودن
 یریگبهبود جهتنتایج و کاربردهای عملیاتی پژوهش نشان از  .یابدمی افزایش رینوآو عملکرد گیرد، صورت مؤثر

کارکنان  تیارتقاء خلاق ایو  ینیگزیجاو ها و مراکز مرتبط سازمان ریاز آن در سا یریگبهرهد، و عملکر ینیکارآفر
 .داردمختلف  یدر مراکز و نهادها یو جو سازمان

وری، عملکرد نوآوری  به واسطه نقش میانجی قابلیت نوآبر  انسانی منابع راهبردی براساس نتایج تأثیر مدیریت
 گردد: پیشنهاد می

 ابتکارات انجام و گذاشته کنار را احتیاط جانب خود، اقدامات و هاگذاریدر سیاست انسانی منابع مدیریت که •

 محور عملکرد نتیجه مدیریت تشویق، و نوآورانه خدمات جبران شایستگی، بر مبتنی جذب متهورانه نظیر

 خلاقیت و برای که زمینه نحوی به دهد قرار خود کار یسرلوحه را انسانی های سرمایه توانمندسازی و

 .شود فراهم نوآوری

 آموزش و امکانات منابع و بسیج مانند هاییسیاست اجرای طریق از مدیران دانشگاه که شود می توصیه •

 موجب سازمانی امور انجام کارکنان جهت به جدید هایمهارت انتقال همچنین و کار حین در و مستمر

 به منظور های نوآوری توسعه قابلیت هایبه برنامه توجه همچنین گردند، نوآوری در دانشگاه سطح ارتقای

د. شومی توصیه موجود دانش اساس بر دانش جدید ایجاد به منظور هاییبرنامه ارائه و نوین خدمات توسعه
 بر تأثیر طریق از عملکرد افزایش و جابجایی کاهش افزایش تعهد، و خدمات جبران و عملکرد ارزیابی

 .گرددمی عملکرد نوآوری باعث ارتقای کارکنان انگیزش و توسعه

 راستای در را خود فکر و انرژی ها،توانمندی علمی، تمام بینشی و تعهد و دلسوزی مدیران منابع انسانی، با •

 کنند. نیروی تولید توسعه قابلیت نوآوری  سازمان برای و پیوسته گیرند به کار سازمانی مأموریت تحقق

 سازمان برای مهم سرمایه یک تواندمی محیطی پیچیده شرایط با سازگار و ، آگاه خلاق گرا،دانش انسانی

 گردد. تلقی
 ردد:گقابلیت نوآوری، پیشنهاد میبر  یمنابع انسان راهبردی تیریمداساس نتایج حاصل از تأثیر  بر

 توسعه نوآوری  با رویکرد شرکت در خبرگان از ییهاگروه و هاتهیکم اطلاعات، تولید و ایجاد برای که  •

 شرکت نوآوری یهااستیساجرای  برای یزیربرنامه و رقبا و مشتریان شناخت برای بتوان تا شود تشکیل

 یفشرده یبرنامه زمینه این گردد. در کسب وکار فراهم یهافرصت از بیشتر استفاده و بود هماهنگ
 عملکرد نوآوری ارتقای برای رویکردها نیترموفق از یکی منابع انسانی هایتوانایی یتوسعه بر آموزشی

 است.

های مختلف سازمان باشد که در بخش راهبردیهای تواند راهگشایی برای برنامهکلان سازمان می راهبرد •
نسانی منابع ا تیریمد راهبردیشود کسانی که در صدد تنظیم یک برنامه می شنهادیآید پمی به اجرا در

باید استراتژی کلان سازمان  هستند یمربوط به نوآور یهاو مهارت میدر مفاه رانیمد یهابرای مهارت
 را از برنامه استخراج کنند. ینوآور یهاتیراستا، قابل نیرا مطالعه و درا

 گردد:عملکرد نوآوری، پیشنهاد میبر  انسانی منابع راهبردی نتایج تأثیر مدیریتبراساس 



 ۲۶۱  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث

مدیران دانشگاه در جهت بهبود عملکرد نوآوری به منظور ارتقای نرخ رشد نوآوری دانشگاه تلاش نمایند که  •

مچون خدمات ههای انگیزش و جبران شده از طریق مکانیزمتعهد درونی کارکنان را نسبت به اهداف  تعیین
 گیری، تسهیم در سود، مدیریت دانشگاه جلب نمایند.مشارکت کارکنان در تصمیم

در زمان  د،نریدر نظر بگ ید که برای کارکنان خود چرخش شغلدرگمی هیتوص نگونهیدانشگاه ا رانیبه مد •

رده، به هنگام توجه ک یمشارکت هایتیو فعال یمیافراد جهت کارهای ت ییتوانا زانیاستخدام افراد به م
عملکرد   یابید تا به صورت انفرادی و در ارزنپاداش ده یتا به صورت گروه دیتلاش نما یدهپاداش
 .توجه کند زین گرانیبه مهارت کارکردن و برقراری ارتباط با د ینوآور

وظایف  انجام کارکنان باید اطلاعات سازمانی لازم برای های مشارکتیبرای برنامهمدیران برای ایجاد زمینه  •
موقع و مناسب اتخاذ کنند و  های بهخواهیم به طور واقعی افراد تصمیمرا در اختیار آنان قرار دهند. اگر می

های ها، اهداف، اعتبارات، نتایج نشستبرنامه ها،، مأموریتنوآوریمسئولانه عمل کنند باید در مورد عملکرد 

 .گذرد، آگاهی داشته باشندسازمان می رچه داران و به طور کلی آنذگمدیران و سیاست

عملکرد  که کارکنانی برای و گیرند نظر در کارکنان برای را ایویژه های آموزشیدوره که شودمی پیشنهاد •
 عملکرد نوآوری در هافعالیت این یگیرند. نتیجه نظر در مناسبی هایپاداش دارند، خصوص این در مطلوبی

 .بود خواهد مشهود آن افزایش و

 گردد:عملکرد نوآوری، پیشنهاد میبر  ینوآور اساس نتایج تأثیر قابلیت بر

 هایدوره و هاکارگاه برگزاری ی، بر روی توسعه،نوآورهای تیقابل افزایش منظور به شودمی توصیه •

 برای نوآوری  عملکرد نوآورانه کوشش شود. زیرا در جهت همزمان و کرده گذاری سرمایه آموزیمهارت

 توسعه هایفعالیت طریق از مناسب زمینه این شودمی پیشنهاد دارد که مناسب زمینه به نیاز تسهیم، و خلق

عملکرد  تقویت جهت در انسانی، نیروی بین مشارکت اعتماد و کنندهحمایت ایجاد تعاملات انسانی، منابع
ی سازنده تعاملات طریق از نظرانصاحب و متخصصین محیطی شود. در چنین فراهم نوآوری دانشگاه 

 دانشگاه  رواج در را های نوآوریقابلیت و نموده ترکیب موجود هایدانش با را خود دانش توانندمی بهتر

 .دهند

توسعه خدمات، همکاری با  تیبر قابل ینوآورانه مبتن یهاتیتوانند با به کارگیری قابلمدیران دانشگاه می •

های یتپذیری مسئولای و انعطافهای کاری بین وظیفهاستفاده از گروهگیری، کارکنان، تمرکز در تصمیم
 را بهبود بخشند. یشغلی، عملکرد نوآور

 صورت به که سازند ای هماهنگگونه به را دانشگاه منابع دیگر و واحدها پرسنل، شودمی توصیه مدیران به •

 بپردازند. ارزش خلق به با توسعه قابلیت  نوآوری محصولات خود  منسجم و هماهنگ

 زمینه خارجی و داخلی آموزشی هایفرصت و متنوع آموزشی هایی برنامهارائه طریق از مدیران دانشگاه •

 کردن بینشهگسترد های نوآورانه،فعالیت و کارکنان نیاز مورد تخصص و دانش و پرورش توسعه برای را

مبتنی بر  های آموزشیکنند. برنامهمی آماده نوآورانه، هایمهارت و هاذهن با هاآن تجهیزکردن و آنها
دانش  کنند، تسهیم را خود تجربه و تخصص که کندمی تحریک را های نوآورانه کارکنانتوسعه قابلیت

 ببرند. کار به گیرندمی یاد کار در متعاقباً که را آن و کنند کسب جدید

های از طریق مکانیزم نوآوری رابر عملکرد  انسانی منابع راهبردی توانند تأثیر مدیریتمحققان آتی می •

 شناختی نیز بررسی نمایند.گر متغیرهای جمعیتتعدیل
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 ،ارآفرینیگیری ک: جهتاضافه شود. به عنوان مثال قیبه موضوع تحق یگرید یرهایشود که متغیم شنهادیپ •

حت ت نوآوری راتواند عملکرد یم گرید یرهایمتغ ایکه آچابکی همچنین بررسی شود  و مدیریت دانش
 .قرار دهد ریتأث

مؤثرتر  یرهایمطالعات انجام شده متغ یبا بررس ،عملکرد نوآوریعوامل مؤثر بر  یدر بررس شودیم شنهادیپ •
 .ردیقرار بگ یپژوهش مورد بررس یجامعه آمار یو برا ییشناسا

 ازیف روش از استفاده با هاآن کمی کردنآزمون و کیفی-اکتشافی تحلیل روش به تحقیق این انجام •

ای دو یا چند دانشگاه  پرداخته شود تا به این وسیله بتوان به تحلیل در تحقیقات آتی به بررسی مقایسه •

 ای دو دانشگاه از دید مدیران منابع انسانی پی برد.مقایسه

 های زیر در تحقیق حاضر مشاهده شد:همچنین محدودیت

اند، لذا عدم دسترسی به اطلاعات کیفی متغیرها عمدتاً کمی بوده اطلاعات در دسترس در خصوص سنجش •
 رود.های تحقیق به شمار میدانشگاه از محدودیت

گیری که در آن افراد درجات و دهندگان از جمله خطای آسانبا احتمال وجود خطای تأثیرگذار بر پاسخ •
که افراد را به درجات و امتیاز متوسط در گیرند یا خطای تمایل به مرکز امتیاز خیلی زیاد را در نظر می

ای که ممکن است یک مورد خاص را به تمامی موارد تعمیم نماید و یا وجود اثر هالهپرسشنامه متمایل می
دهد در این تحقیق این دسته از خطاها خارج از کنترل محقق بوده و تأثیر آن در نتایج تحقیق مورد تحلیل 

 قرار واقع نشده است. 

ها، توجه به رفتاری بودن متغیرهای این مطالعه، وجود موقعیت ،های مشاهده شدهز محدودیتیکی ا •
گویی به سؤالات بوده است که با توجه دهندگان در پاسخهای ذهنی پاسخفرضها، ادراکات و پیشنگرش

، مورد شدهبه وجود امکان کنترل این محدودیت )تعریف بصورت مشکل(، تا حد امکان با توضیحات ارائه 

 کنترل قرار گرفت.
 

  



 ۲۶0  ینوآور تیقابل یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان یراهبرد تیریمد ریتأث
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