
 

 

 چکیده

این پژوهش با هدف بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی و دو نقش 
در این پژوهش . های دانش بنیان انجام شد استراتژیک آن بر ظرفیت نوآوری در شرکت

های پیشین، ساخت مدل پیمایشی انجام شد، پس از مرور پژوهشکه به روش توصیفی 
های دانش بنیان استان   کارشناس شرکت 27ای تهیه و در اختیار مفهومی، پرسشنامه

گیری تصادفی ساده بعنوان نمونه انتخاب گردید بودند قرار  بوشهر که با روش نمونه

مورد تجزیه و تحلیل  Smart PLSو  spssافزارهای  داده ها با استفاده از نرم. گرفت
های دانش بنیان  ها نشان داد که شرکتنتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده. قرار گرفت

های استراتژیک منابع انسانی و ظرفیت نوآوری و سایر  استان بوشهر از لحاظ نقش
ر سای. ها از وضعیت بالاتر از حد متوسط برخوردارند و وضعیت قابل قبولی دارند مؤلفه
دهد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی تأثیر مثبتی بر ظرفیت  ها نشان می یافته

نوآوری دارد و همچنین مدیریت استراتژیک منابع انسانی از طریق یادگیری سازمانی 
 .نیز بر ظرفیت نوآوری تأثیر دارد

 :کلید واژه

ظرفیت نوآوری، مدیریت استراتژیک منابع انسانی، شریک استراتژیک، عامل تغییر، 
 حداقل مربعات جزئی

 

 مقدمه

های اخیر، سازمان ها به دلیل افزایش رقابت در محیط کسب و کار و با توجه به  در سال
های فناوری و تولید  ساز نیستند، بکارگیری قابلیت های قدیمی چاره حل اینکه دیگر راه

اند تا از  قرار داده های سازمانی خود های نو برای حل مسائل را در رأس برنامه روش
 .یابند این طریق بر رقبای خود پیشی گیرند و به مزیت رقابتی دست

های توسعه  اگر معتقدیم که پیش نیاز یک جامعه توسعه یافته برخورداری از سازمان
های توسعه یافته نیز قدرت و اقتدار واقعی خود را به واسطه  یافته است و سازمان

های استراتژیک به دست  و متخصص به منزله سرمایهوجود منابع انسانی متعهد 
ها در تسهیل و  ها به منزله نقطه اتکا و چشم امید ملت آورند، باید بپذیریم که سازمان می

پیشبرد فرایند توسعه فرهنگی، اجتماعی، اقتصادی و فناوری حساسیت و اهمیت فراوانی 
شور از توانایی لازم برای درک دهی و ساخت آینده ک رود برای شکل دارند که انتظار می

های انتقادی نو  های جدید و دیدگاه ها، بینش و شناخت نیازهای نسل جدید، مهارت
مدیریت منابع انسانی به دلیل تلاطمات محیطی اعم (. 4831عباسپور، )برخوردار باشند 

از تغییرات سریع اقتصادی، سیاسی و فناوری، گستردگی و پیچیدگی رقابت، تغییرات 
در این . های متعددی روبرو است ابل توجه در ماهیت و ترکیب نیروی کار، با چالشق

رود  شرایط، مدیریت استراتژیک منابع انسانی بیشتر مورد توجه قرار گرفته و انتظار می
 (.4831امیدی، )تری را ایفا نماید  نقش پررنگ

ا محسوب ه امروزه نیروی انسانی، عامل اصلی مزیت رقابتی و سودآوری شرکت
نظران مدیریت معتقدند که نیروی انسانی باعث از بین بردن بیشتر اکثر صاحب. شود می

ریزی  همانگونه که برای امور اصلی سازمان، برنامه. شود ها و کمبودها می محدودیت
استراتژیک و بلندمدت ضروری است، برای استفاده بهینه از نیروی انسانی نیز 

در مدیریت استراتژیک منابع . مند باشند یزی استراتژیک بهرهر ها باید از برنامه شرکت
های مختلف  انسانی بر ایجاد هماهنگی بین استراتژی سازمان از یک طرف و سیستم

در واقع استراتژی منابع انسانی، نقش حلقه . شود منابع انسانی از سوی دیگر تأکید می
گیری  ا بر عهده داشته و جهتواسط میان استراتژی سازمان و عملیات منابع انسانی ر
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مدیریت استراتژیک منابع (. 4833افجهء و سپهوند، )کند  های عینی تبدیل می سازمان را که در استراتژی آن آمده است به دستورالعمل
استراتژیک، های کوتاه مدت و بلندمدت راهبردی و  مرتبط ساختن مدیریت منابع انسانی با هدف: اند گونه تعریف کرده انسانی را بدین

 (.4991، 4تراس و گراتن)پذیری و نوآوری را تعریف نمود  جهت بهبود عملکرد شرکت و ایجاد فرهنگ سازمانی که بتوان انعطاف
از بخش بالقوه آن تحت . توان آن ها را به دو دسته بالقوه و بالفعل تقسیم کرد هایی است که به طور کلی می نوآوری نیازمند زیرساخت

7ت نوآوریظرفی"عنوان 
کاک و سیلان (. 7002، 8مورل و بولی)شود  یاد می "توانمندی نوآوری"و از قسمت بالفعل آن تحت عنوان  "

توان به معرفی و  های نوآورانه است که از آن جمله می معتقدند که ظرفیت نوآوری، ظرفیت بالقوه بنگاه برای انجام فعالیت( 7002)1
 .های جدید در رابطه با سازمان اشاره کرد ها و فرایندهای نو و یا ایده عرضه محصولات و خدمات جدید، رویه

های صورت گرفته در ارتباط با موضوع پژوهش مدل مفهومی طراحی شده که تأثیر مدیریت در این پژوهش با مطالعه پیشینه پژوهش
 .ه آزمون مدل مفهومی پژوهش خواهیم پرداختها بآوری دادهاستراتژیک منابع انسانی بر ظرفیت نوآوری بررسی شود و سپس با جمع

 مروری بر ادبیات پژوهش .1

 مدیریت منابع انسانی. 1.1
اگر چه تعریف مدیریت منابع انسانی مشکل است ولی عموما بعنوان نگرش مشخص به اداره افراد است که دستیابی به مزیت رقابتی از 

کارکردهای منابع انسانی رفتار کارکنان (. 4831پور،  ابطحی و حسن. )گردد تأکید میطریق توسعه استراتژیک نیروی کار متعهد و توانا 
، 2باینز و دی واس)دهد  کند و هم یک مزیت رقابتی ارائه می دهد، که به نوبه خود هم به اثربخشی سازمانی کمک می را تحت تأثیر قرار می

7004.) 
رسد باید صورت پذیرد ایجاد تحول بنیادی و مبتنی بر بینش و بصیرت  در شرایط کنونی مهمترین اقدام عاجلی که به نظر می

اگر خواهان . یافته در حوزه جذب و به کارگماری، بهسازی، انگیزش و نگهداری منابع انسانی بخصوص از نظر استراتژیک است سازمان
های انسانی و خرج توان  ویه از ذخیره قابلیتاحیای نقش استراتژیک مدیریت منابع انسانی هستیم باید بکوشیم به جای برداشت بی ر

ها برای  امروزه سازمان(. 4831عباسپور، )های منابع انسانی بپردازیم  سازی و توانمندسازی مجدد قابلیت ها به ذخیره بالقوه سازمان
بهبود مستمر، کارآمدی،  کوشند از طریق منابع انسانی فرهیخته در گستره جهانی به رشد سریع، بقا،، انتظام و بالندگی خود می

بدون . پذیری، آمادگی برای آینده و برخورداری از موقعیت ممتاز در عرصه فعالیت خود نایل شوند پذیری، انطباق سودبخشی، انعطاف
و  شولر)ها به صورت رقابتی و اثربخش عمل کنند  ها واقعا غیر ممکن است که بتوانند در مواجهه با بهترین ها، سازمان این کیفیت

از این لحاظ، خط . آید منابع انسانی کلید موفقیت یا شکست سازمانی به شمار می( 4999)2به زعم بارون و کرپس (. 7004، 1جکسون
ها نسبت به  ها و کارکردهای منابع انسانی باید در مجموع مقید به استراتژی سازمانی باشد و مدیران و رهبران سازمان ها، شیوه مشی

 . تی داشته و در مورد پیامدهای آن حساس باشندمسائل آن درک درس

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی. 1. 2
مدت و بلندمدت استراتژیک برای  های کوتاه مرتبط ساختن مدیریت منابع انسانی با هدف: مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارتست از

فعالیت مدیریت (. 4991تراس و گراتن،)پذیری و خلاقیت را تقویت کرد  فبهبود عملکرد سازمان و ایجاد فرهنگ سازمانی که بتوان انعطا
کوشد  هر سازمان اثربخش می. کند منابع انسانی به بهترین استفاده از منابع انسانی برای نیل به اهداف سازمان توجه بیشتری می

و به وظایف اساسی که باید در حوزه مدیریت  مند و جامعی بازآفرینی کند کارکردهای سنتی مدیریت کارکنان را در چهارچوب نظام
از این رو، مدیریت منابع انسانی غالبا به منزله رویکردی فوق فعال و . منابع انسانی انجام شود به گونه منسجم و استراتژیک توجه کند

بق پاسخگو باشد به سمت شریک شود و کارکرد آن از اینکه فقط در قبال نگهداری سوا اثرگذار در امر مدیریت مردم در نظر گرفته می
ها داشتن منابع انسانی منحصر بفردی است که در  هرچند مهمترین منبع قدرت سازمان(. 4831عباسپور، )استراتژیک تحول یافته است 

ل در شود و در عم های تخصصی گوناگون در اختیار دارند، ولی متاسفانه اهمیت این منبع باارزش و کارساز در نظر گرفته نمی حوزه
 .شود مورد نقش حیاتی و استراتژیک آن سهل انگاری می

زمانی که منابع انسانی تحت تأثیر مدیریت استراتژیک قرار گرفت،  30و اوایل دهه  20مدیریت منابع انسانی استراتژیک در اواخر دهه 
وظایف منابع انسانی مثل انتخاب، آموزش، گرا داشت و تمام  قبل از آن تحقیقات مدیریتی منابع انسانی بیشتر نگرش کل. پدیدار گشت

دادند اما پس از مدتی تحت تأثیر مدیریت استراتژیک هر کدام از این وظایف موقعیت  جبران خدمات و غیره با هم مورد مطالعه قرار می
زیر بنای (. 4993کاران، و هم3مک ماهان )استراتژیک پیدا کردند و هر کدام بصورت جداگانه بعنوان استراتژی مورد بحث قرار گرفتند 

مدیریت منابع انسانی استراتژیک تأکید بر انگیزش و تعهد کارکنان از طریق روابط متقابل و اعتماد دو جانبه بالا و اجازه مشارکت و 
دیریت مدیریت استراتژیک منابع انسانی به روابط میان مدیریت منابع انسانی و م(. 4831ابطحی و حسن پور،)درگیری آنها می باشد 

باشد که در آن سازمان از طریق  گیری کلی سازمان می مدیریت استراتژیک منابع انسانی، جهت. پردازد استراتژیک در سازمان می
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شود و همچنین عامل اصلی  از آنجا که منابع انسانی سرمایه و دارایی شرکت محسوب می. هایش است کارکنان به دنبال رسیدن به هدف
شود و این طرح استراتژیک باید توسط کارکنان اجرا شود، مدیران ارشد سازمان باید این مسائل را هنگام طراحی  مزیت رقابتی تلقی می

شود که  به منابع انسانی بعنوان منابع  تلفیق اندیشه مدیریت استراتژیک با مدیریت منابع انسانی باعث می. ها مدنظر قرار دهند استراتژی
سازد و دخالت دادن تصمیمات مربوط  براین ضرورت برخوردی فراتر از سایر عوامل تولید را الزامی میاستراتژیک نگریسته شود و بنا

 (. 4834میرسپاسی،)سازد  ناپذیر می های عمده سازمان، اجتناب گیری استراتژی به امور انسانی را در شکل
تضمین این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر،  هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیت استراتژیک از طریق

هدف دیگر، ایجاد حس هدفمند و . متعهد و با انگیزه برای تلاش و کوشش در راستای دست یافتن به مزیت رقابتی پایدار برخوردار است
دی و گروهی کارکنان، از طریق های پرتلاطم و آشفته است تا بدین جهت نیازهای تجاری سازمان و نیازهای فر جهت دار بودن در محیط
اعمال مدیریت منابع انسانی (. 7002، 9نیم بوتینگ آی)های منسجم و عملی منابع انسانی، تأمین شود  ها و سیاست طراحی و اجرای برنامه

ان، منافع سازمان و کند که وظایف و اقدام ها در چارچوب فرایندهای معقول و منظم چنان با یکدیگر در آمیزند که منافع کارکن ایجاب می
بنابراین، تدابیر استراتژیک در سیستم مدیریت منابع انسانی باید در جهت افزایش فصل . منافع جامعه فصل مشترک بیشتری پیدا کند

مدیریت استراتژیک منابع انسانی رویکردی است کلی و فراگیر برای مدیریت امور کارکنان و . مشترک این سه دسته منافع اعمال شود
مدیریت استراتژیک منابع انسانی به مسائل بلندمدت و مرتبط با . های منابع انسانی با استراتژی تجاری شرکت اهنگ کردن استراتژیهم

 (.4834آرمسترانگ، )های منابع انسانی است  هایی برای حوزه شود و خروجی آن سیاست محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط می
دسترسی . به منظور یک شریک استراتژیک شدن، منابع انسانی باید در سطح بالای سازمانی مستقر شودنشان داد که ( 7009) 40فریدمن

هایی است که  سازد و تخصیص منابع اداری به سمت طرح به رهبری سطح بالا، منابع انسانی را قادر به تأثیر بر استراتژی سازمانی می
کارکردهای استراتژیک منابع انسانی را در ( 7008)و همکاران  44نو. دهد رار میارزیابی شهرت حقوقی ذینفعان خارجی را تحت تأثیر ق

ها و  شش گزینه که شامل تحلیل و طراحی شغل، کارمندیابی و انتخاب، آموزش و بهسازی، مدیریت عملکرد، ساختار پرداخت، مشوق
 .اند شود، طبقه بندی کرده مزایا و در نهایت روابط کارکنان می

رویکرد استراتژیک به منابع انسانی است که با استفاده از سنجش دو : ی مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارت است ازتعریف عملیات
یک مدل ( 4992)اولریچ . شود های جدید منابع انسانی دیوید آلریچ اندازه گیری می بعد شریک استراتژیک و عامل تغییر در مدل نقش

تمرکز روی این است . کند ارائه کرد ای در یک محیط با پیچیدگی زیاد ایجاد می سانی که ارزش افزودهمفهومی در مورد نقشهای منابع ان
که چگونه نقش منابع انسانی باید از عملیاتی به استراتژیک تغییر کند و همچنین روی اینکه چگونه متخصصان منابع انسانی نیاز به انجام 

های عمده برای  یکی از نخستین تلاش( 4991)کانر و اولریچ (. 4991و اولریچ،  47کانر)دارند  های با پیچیدگی زیاد و گهگاهی متناقض نقش
اند  طرح ریزی شدند، تعریف و اندازه گیری شوند، انجام داده( 4998)های منابع انسانی که توسط اولریچ  تست کردن اینکه تا چه حد نقش

 .است41ای  و متخصص وظیفه48فراد ها، شریک استراتژیک، عامل تغییر، مدافع ا که نقش -

 شریک استراتژیک . 3.  1
های  های منابع انسانی و ابتکارات با استراتژی همکاری استراتژیک بین مدیران صفی و متخصصان منابع انسانی شامل همترازی فعالیت

همکاری نزدیک با مدیران کسب و کار متخصصان منابع انسانی تمایل به آرزوی (. 7009، 42پیترز و رودمان)شود  کسب و کار جهانی می
برای رسیدن به اهداف کسب و کار دارند، گاهی اوقات بدون درک درستی از اینکه اصطلاح شریک استراتژیک به طور واقعی چه معنی 

 (.7007، 41کینگ)دهد  می
منابع انسانی . تژی کلی سازمان استهای خود مکمل استرا منابع انسانی باید اطمینان ایجاد کنند که کارکردها، فرایندها و سیاست 

در ایفای این نقش، متخصص منابع انسانی بعنوان یک . همچنین ظرفیتی برای اجرای استراتژی در حداقل زمان ممکن را توسعه دهند
منابع با انجام این نقش، متخصصان . کند های کسب و کار، کار می شریک کسب و کار، کمک کردن به اطمینان از موفقیت استراتژی

 (.7047یوسلیزا، )دهد  های آن را افزایش می انسانی ظرفیتی برای یک کسب و کار برای اجرای استراتژی

 عامل تغییر. 1.4
های دیگر، تبدیل شدن به یک مدافع  سازی به بخش کننده، شامل تغییر مدل نقش منابع انسانی بعنوان عامل تغییر، این است که یک تسهیل

سازمان، حل و فصل مسائل مربوط به کارکنان ناشی از تغییر و ایجاد تغییر با اجرای فرایندهای کارآمد و  مثبت تغییر در سراسر
نقش . نقش عامل تغییر در مورد حمایت از تغییر و تحول سازمانی در حوزه سرمایه انسانی است(.  7047، 42یوسلیزا)پذیر، است  انعطاف

تغییر به هنجار تبدیل شده است و . غییر و برای حمایت از ظرفیتی برای تغییرات استهای ت منابع انسانی برای حمایت از فعالیت
 (.  7000ترین، )های آموزش و توسعه باید دوباره آموزش و دوباره روشن ساختن را تسهیل کنند  برنامه
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آنها فرایندهای حیاتی : آمده کمک کنند پیشتواند بعنوان عامل تغییر عمل کند، که آنها به ایجاد تغییرات  متخصص منابع انسانی زمانی می
دهد همان است که مدنظر بوده  برای تغییر را درک کنند، تعهدی برای آن فرایندها ایجاد کنند و اطمینان حاصل کنند تغییری که رخ می

 (.7047یوسلیزا، )است 

 ظرفیت نوآوری. 5. 1
ها برای توسعه  برداری از فرصت شرکت به منظور اکتشاف و بهرهها و منابعی که یک  ظرفیت نوآوری یعنی بهبود مستمر قابلیت

 (.7000، 43سیتو)محصولات جدید برای برآورده کردن نیازهای بازار دارا است 
های جدید برای انجام کارها  کونتز نوآوری را به کارگیری نظرها و فکرهای حاصل از خلاقیت، نظیر ارائه محصولات، خدمات و راه

نوآوری بعنوان کلیدی در دستیابی به مزیت . نوآوری یعنی اینکه خلاقیت از حالت بالقوه به بالفعل تبدیل شود(. 4831 ان،رضائی)داند  می
ها عاملی مهم  وجود ظرفیت نوآوری در سازمان .وکار در بازار در نظر گرفته شده است رقابتی پایدار، با بسط معنی، برای موفقیت کسب

صنوبر و همکاران، )شود  های موجود و محرک رقابت محسوب می برای نوآوری، ابتکار و کارآفرینی، ایجاد امکانات جدید، بهبود فناوری
پذیری و همچنین حمایت  و انعطافهای با سطح بالایی از ظرفیت نوآورانه باید قادر به ایجاد محیطی با قابلیت تغییرپذیری  شرکت(. 4890

 .های خلاق باشند تا بتوانند محصولات و فرایندها جدیدی ایجاد کنند از ایده
های موجود  های جدید و بسیج توانایی ها برای توسعه توانایی ها و سازمان  ظرفیت نوآوری در سیستم کشاورزی بعنوان توانایی بخش

های پویا  هایی برای نوآوری در زمینه سیستم بندی موانع و فرصت اوم شناسایی و اولویتبرای تد( از جمله دانش، مهارت و تجربه)
 (. 7041و همکاران،  49لیوویز)شود  تعریف می

کشور  8های غذای سنتی که در  در پژوهش خود با عنوان تأثیر کیفیت رابطه روی ظرفیت نوآوری در زنجیره( 7048)و همکاران  70بیانکا
های کیفیت رابطه زنجیره ممکن  بندی محصول غذاهای سنتی انجام شد، به این نتیجه دست یافتند که که ویژگی بستهبخش  1اروپایی و 

های اعتماد، رضایت اجتماعی، قدرت غیر  کیفیت رابطه شامل مؤلفه. ها باشند است عوامل مهمی برای بهبود ظرفیت نوآوری در زنجیره
 .باشد اجباری و شهرت می

گذاری خارجی، ظرفیت نوآوری و اثربخشی محیطی با  پژوهش خود را با هدف تحلیل مسیر رابطه بین سرمایه( 7048)74ژئو و ژانگ 
تواند به طور مستقیم  گذاری خارجی می نتایج نشان داد که از یک سو، سرمایه. های معادلات ساختاری بررسی کردند استفاده از مدل

وری محیطی  تواند در افزایش ظرفیت نوآوری، که منجر به بهبود بهره گر، آن همچنین میاثربخشی محیطی را ارتقاء دهد و از سوی دی
 .شود، مؤثر باشد نیز می
های معماری ایالات متحده آمریکای غربی انجام داد و به این نتیجه رسید که  پژوهش خود را در بین شرکت( 7047)و همکاران  77پارکمن

های خلاق است و همچنین ظرفیت نوآوری با مزیت رقابتی و موفقیت  گرایش کارآفرینی در ارتباط مثبت با ظرفیت نوآوری در شرکت
ها به منظور ایجاد ارزش برای  کند که گرایش کارآفرینی در شناخت فرصت این پژوهش همچنین تأکید می. ها در ارتباط مثبت است پروژه

سعادت طلب و همکاران در یک توصیفی . ها نقش حیاتی دارد گذاری در این فرصت شرکت مهم است و ظرفیت نوآوری در سرمایه
-و تاثیر آن بر عملکرد سازمانی نوآورانه و کارآفرینانه در بافت دانشگاهپیمایشی به  بررسی ابعاد کلیدی الگوی مدیریت منابع انسانی، 

ای لیکرت استفاده شد و به درجه 2ای ساختارمند مبتنی بر طیف ها از پرسشنامهآوری دادهبرای جمع. های دولتی تهران  پرداختند
نتایچ پژوهش . مبستگی و رگرسیون چندگانه استفاده شدهای توصیفی میانگین  و آمار استنباطی هها نیز از شاخصمنظور تحلیل داده

همچنین درجه موفقیت . آنان نشان داد که ایعاد استراتژیک و کارکردی منابع انسانی هر کدام اثر متفاوتی بر عملکرد سازمانی دارد
یریت منابع به طور قابل کارآفرینی فردی و گروهی بر حسب این دو بعد متفاوت است و تجارب استراتژیک و تجارب کارکردی مد

سعادت .)گذاردای بر اثربخشی سازمانی و به خصوص بر عملکرد نوآورانه از طریق مدیریت استراتژیک منابع انسانی تاثیر میملاحظه
 (.4891طلب و همکاران، 

 یادگیری سازمانی. 1.6
؛ اسلاتر و 4994، 78هابر)تانسیلی برای تغییر رفتار دارد گردد و پ ای است که به توسعه دانش جدید برمی یادگیری سازمانی فرایند پیچیده

سازی  های مختلف را به خود جلب نموده بلکه به علت فراهم مفهوم یادگیری سازمانی نه تنها توجه محققین رشته(. 4992، 71نارور
مشاورین و مدیران تجارت نیز قرار ها به منظور پاسخگویی به شرایط محیطی نامطمئن و متغیر، مورد توجه  هایی برای سازمان بینش

ها و دانش جدید حاصل از یادگیری سازمانی، موجب افزایش  اند که مهارت محققین نشان داده(. 7002، 72چیوا و آلگری)گرفته است 
 (.7044، 71سلیم و سلیمان)شود  های نوآورانه سازمان و در نتیجه بهبود عملکرد و قدرت رقابت آن می قابلیت

به بعد مورد توجه بسیاری از مراکز دانشگاهی و صنعتی قرار گرفت،  4990ری سازمانی که به طور چشمگیری از سال مفهوم یادگی
ها در آن  محیط رقابتی که سازمان( 7کنیم و  ماهیت دنیای به سرعت در حال تغییری که در آن زندگی می( 4: نتیجه دو عامل مهم است

ها از این جهت اهمیت دارد که یادگیری بعنوان تمایل درونی به منظور شناسایی،  ری برای سازمانیادگی(. 4831صفاری، )کنند  فعالیت می
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کند تا کارمندان خود را برای رسیدن به اهدافشان آماده کنند، زمانی که یادگیری  ها را قادر می آوری و کسب دانش جدید، سازمان جمع
، 72جکبوس و لازنبی)رک سهم مربوط به همکاری خودشان با سازمان خواهند شد ها نیز قادر به د در رفتار کارکنان درونی شد، آن

هایی است که ظرفیت بالایی برای یادگیری سازمانی دارد  ترین مسائل برای سازمان، چگونگی ایجاد محیط یکی از مهم(. 71، ص 7002
بتی ارتباط بین یادگیری بیرونی و یادگیری سازمانی را تسهیم دانش، متغیر مهمی است که باید به طور مث(. 7042و همکاران،  73گوینوت)

تواند یادگیری سازمانی را با افزایش ارتباط و تعامل  می( با توجه به سطوح سازمانی کمتر آن)ساختار سازمانی مسطح . افزایش دهد
 (.7041، 79موسیبارکات و )تر را تسهیل کند  گذاری دانش بسیار ساده میان اعضای سازمان و تغییر و به اشتراک

گری  های کسب و کار بر عملکرد نوآوری فناورانه از طریق نقش واسطه به بررسی چگونگی تأثیر مدل( 7041)80مطالعه بولیانگ هو 
وری  های کسب و کار بهره دهد که یادگیری سازمانی به طور کامل واسطه ارتباط بین مدل نتایج نشان می. پردازد یادگیری سازمانی می

. های کسب و کار نوظهور محور و عملکرد نوآوری فناورانه است ملکرد نوآوری فناورانه است و نیمه واسطه ارتباط بین مدلمحور و ع
بعنوان )در پژوهش خود استدلال کردند که کارآفرینی و نوآوری سازمانی از طریق سیستم فنی پیشرفته ( 7048)یان یو و همکاران 

اند،  ، جایی که منابع و دانش با هم همراه شده(بعنوان مثال، یادگیری سازمانی)و نظام اجتماعی ( انشمثال، استفاده از سیستم مدیریت د
 .مرتبط هستند

پژوهش خود را با هدف بررسی ارتباط پویا و سیستمی بین یادگیری سازمانی، نوآوری و تأثیر این رابطه بر ( 4898)علوی و همکاران 
نتایج پژوهش آنها حاکی از این است که حمایت رهبری سازمان از یادگیری موجب . انجام دادند عملکرد در یک مرکز تحقیق و توسعه

شود و از سوی دیگر حمایت رهبری از نوآوری موجب بهبود سطح  ارتقای سطح دانش در سازمان و در نتیجه افزایش نوآوری می
هایی برای ارتقای یادگیری سازمانی  د به اجرای سیاستعملکرد سازمان خواهد شد که بازخورد آن در سازمان موجب افزایش تعه

 .خواهد بود

های مدیریت استراتژیک ، ظرفیت نوآوری و عملکرد نوآوری  در در پژوهشی ارتباط بین شیوه 7042آریانتو و همکاران در سال  
نایی نوآوری را برای مدیریت روند نوآوری از ها باید تواها معتقد بودند که بنگاهآن.  افزار در اندونزی بررسی کردندهای نرمشرکت

مدیریت منابع انسانی استراتژیک یک عنصر کلیدی برای ظرفیت نوآوری در نظر گرفته شده . تولید ایده تا تجاری سازی توسعه دهند
با ظرفیت نو آوری   های مدیریت استراتژیکنتایج پژوهش نشان داد که شیوه. است، زیرا عنصر انسانی در فرآیند نوآوری دخیل است

 (.7042آریانتو و همکاران، .)رابطه مثبت و معنا داری دارد که به نوبه خود تاثیر مثبتی بر عملکرد نوآوری دارد
این . های مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری را بررسی کردنددر پژوهشی رابطه میان شیوه 7041زهیرا و همکاران در سال 

و عملکرد  تا اثر میانجی از قابلیت های جهانی را در رابطه بین شیوه های مدیریت منابع انسانی استراتژیک مطالعه تلاش می کند 

برای این مقاله، داده ها با استفاده از یک پرسشنامه از مدیران چهار بانک اسلامی که در ترکیه کار می کنند، جمع  .نوآوری شناسایی کند

براساس نتایج این تحقیق  .انجام می شود AMOS و برنامه SPSS با استفاده از نرم افزار آماریتجزیه و تحلیل ها  .آوری می شوند
های جهانی تاثیر متقابل بر این رابطه شیوه های مدیریت منابع انسانی استراتژیک تاثیر مثبتی بر عملکرد نوآوری دارد توانایی

 (.7041زهیرا و همکاران، .)دارد
این عناصر را می توان به چند . به بررسی ادبیات و عناصر کلیدی مدیریت منابع انسانی استراتژیک پرداختیونلان هی در پژوهش خود 

این مطالعه پنج . سیستم های مدیریت منابع انسانی، استراتژی کسب و کار، عوامل محیطی سازمانی خارجی و داخلی: گروه تقسیم کرد
علاوه بر این، بحث و اثبات شده است که . منابع انسانی استراتژیک را بررسی می کند نوع متناسب بین عناصر کلیدی در ادبیات مدیریت

این مقاله می تواند نه تنها مفاهیم نظری را برای پژوهشگر بیان . تناسب بین عناصر کلیدی نتایج عملکرد سازمانی را بهبود می بخشد
سیستم های مدیریت منابع انسانی عملکرد سازمانی را بهبود می بخشد، کند، بلکه تلاش می کند تا درک ما از مکانیسم را که از طریق 

-بهبود بخشد، همچنین مفاهیم عملی برای مدیران، که قادر به شناسایی عوامل کلیدی تاثیر گذاری در مدیریت افراد نیستند را بیان می
 (.7042یونلان هی، . )کند

 بنیان های دانش شرکت. 7.  1
های  است که دانش را در ابزار، کالاها، فرایندها و طراحی( پذیر مخاطره)ای کارآفرین  بنیان، شرکت یا مؤسسه دانششرکت یا مؤسسه 

مرتبط با فناوری مربوطه به کار گرفته و با قبول مخاطرات کار و البته تحت حمایت مراکز رشد تخصصی، در مرحله رشد نسبت به 
ها و مؤسسات تابع قانون تجارت هستند و  این شرکت. نماید تر اقدام می لوغ در مقیاس وسیعتولید محصول در مقیاس کم و در مرحله ب

 .ها ثبت شوند باید در اداره ثبت شرکت
سازی نتایج تحقیق و  اقتصادی کشور، تجاری -محور، تحقق اهداف علمی هم افزایی علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانش: ها اهداف شرکت

 نیان دارای ارزش اقتصادیب توسعه محصولات دانش
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 مدل مفهومی پژوهش. 2
با مطالعه و بررسی . باشدهای استراتژیک منابع انسانی بر ظرفیت نوآوری می این پژوهش به دنبال بررسی میزان تأثیر گذاری نقش

دل مفهومی، فرضیه پیشینه نظری و تجربی موضوع پژوهش مدل مفهومی این پژوهش طراحی شد و با استفاده از روابط بین اجزای م
های استراتژیک مدیریت منابع انسانی  متغیرهای وابسته و مستقل این مدل به ترتیب ظرفیت نوآوری و نقش. های پژوهش استخراج شد

 .است
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش -4شکل 
دهد در  ها نشان می های مدل مفهومی این پژوهش انجام شده است ولی بررسی های متعددی در مورد ارتباط میان سازه اگرچه پژوهش

و ظرفیت نوآوری و همچنین رابطه بین ( شریک استراتژیک و عامل تغییر)های استراتژیک مدیریت منابع انسانی  مورد رابطه نقش
های مرتبط با  در ادامه به پیشینه. بع انسانی و یادگیری سازمانی تاکنون پژوهشی انجام نشده استهای استراتژیک مدیریت منا نقش

 . ها با یکدیگر اشاره خواهد شد ارتباط این سازه
ای برای تحریک ظرفیت نوآوری استراتژیک را مورد بررسی قرار  های یادگیری اندیشه ای مکانیزم در مقاله( 7048)و همکاران  84برگمن

های یادگیری  شود که مدیران با اندیشه و سنجیده مکانیزم دهد که ظرفیت نوآوری استراتژیک زمانی تقویت می نتایج نشان می. اده استد
در این . دهد ای و ظرفیت نوآوری استراتژیک را نشان می های یادگیری اندیشه این مطالعه الگوی پیچیده مکانیزم. کنند خاصی را نصب می

تواند برای سریعتر شدن ظرفیت خود برای نوآوری استراتژیک اتخاذ کند، مورد  ای که شرکت می های یادگیری اندیشه زممطالعه مکانی
ای به طور مثبت و مؤثری به افزایش ظرفیت نوآوری  های یادگیری اندیشه دهد که مکانیزم نتایج نشان می. گیرد بررسی قرار می

تحقیق اول در . اند در تحقیق خود عوامل مؤثر بر ظرفیت نوآوری را سنجیده( 7002)یلان کاک و س .کند استراتژیک سازمان کمک می
در هر دو تحقیق، یادگیری سازمانی بعنوان عامل مؤثر . است  های کوچک و متوسط صورت گرفته های بزرگ و تحقیق دوم در بنگاه بنگاه

معتقدند که یادگیری سازمانی، موجب افزایش ظرفیت نوآورانه ( 4923)آرجریس و شون  .بر ظرفیت نوآوری شناسایی شده است
 (.4890احمدیان و همکاران، )شود  می

سه نقش در افزایش ظرفیت نوآوری یک شرکت، به این : در پژوهش خود با عنوان دوراندیشی شرکت( 7044)87روهربیک و گیموندی 
های کسب و کار جدید را  نقش استراتژیک، که زمینه( 4: شود عبارتند از ظرفیت نوآوری مینتیجه رسیدند که نقشی که باعث افزایش 

های نوآوری را  نقش معارض، که پروژه( 8شود؛  های نوآوری می نقش مبتکر، که باعث افزایش تعداد مفاهیم و ایده( 7کنند؛  کشف می
 .کشد برای افزایش کیفیت خروجی خود به چالش می

 
 
 
 
 
 
 
 
 

یادگیری 
 سازمانی

های نقش
استراتژیک 

 مدیریت

 ظرفیت نوآوری

 برداری از تکنولوژیکسب و بهره

 دانشمدیریت استراتژیک 

 های نوآوری و تولید ایدهجمع

 بخش تحقیق و توسعه

 مدیریت منابع انسانی بر محور نوآوری

 عامل تغییر

 شریک استراتژیک
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 های اصلی فرضیه .2.1

 های استراتژیک مدیریت منابع انسانی بر ظرفیت نوآوری تأثیر مثبتی دارد نقش. 

 های استراتژیک مدیریت منابع انسانی بر یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی دارد نقش. 

 یادگیری سازمانی بر ظرفیت نوآوری تأثیر مثبتی دارد. 

 های فرعی فرضیه. 2.2
  یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی داردشریک استراتژیک بر. 

 عامل تغییر بر یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی دارد. 

 شریک استراتژیک بر ظرفیت نوآوری تأثیر مثبتی دارد. 

 عامل تغییر بر ظرفیت نوآوری تأثیر مثبتی دارد. 

 شناسی پژوهشروش. 3
. باشدپیمایشی می -های توصیفیها از نوع پژوهشگردآوری دادههای کاربردی و از نظر پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش

گیری در  روش نمونه. باشد های دانش بنیان شهرهای بوشهر، اهرم، خورموج و کنگان می جامعه آماری این پژوهش کارشناسان شرکت
آوری اطلاعات در  ین ابزار برای جمعتر رایج. ها بعنوان نمونه انتخاب شدند این پژوهش تصادفی ساده است و کلیه کارشناسان شرکت

ها  پرسشنامه بین شرکت 21و  .لذا ابزار بکارگرفته شده در این پژوهش نیز پرسشنامه است. های پیمایشی، پرسشنامه است پژوهش
که بخش بخش تشکیل شده  7پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش، از . پرسشنامه برگشت داده شد 21توزیع شد و در نهایت تعداد 

هایی جهت سنجش متغیرهای مدیریت استراتژیک منابع  دهندگان و بخش دوم دربردارنده گویه اول آن شامل اطلاعات عمومی پاسخ
 .ای لیکرت ایجاد شد گزینه 2انسانی، یادگیری سازمانی و ظرفیت نوآوری است و با استفاده از طیف 

بوده 81توسط چند تن از اساتید با حوزه تخصصی مرتبط و روایی سازه 88 های این پژوهش از طریق روایی محتواروایی پرسشنامه
های این پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است و ملاحظه گردید که این ضریب است و اما برای سنجش پایایی پرسشنامه

-ها میهنده و تاییدکننده پایایی بالای پرسشنامهد باشد که این خود نشانمی 2/0 ها و برای کل پرسشنامه بالاتر ازتک مؤلفه برای تک

 74و  49بدست آمد بجز مؤلفه شریک استراتژیک، که این مشکل نیز با حذف سؤالات  0.1روایی سازه تمامی متغیرها بالاتر از  .باشد
یی شریک استراتژیک نیز همچنین با حذف این دو سؤال پایا. های بعدی از این دو سؤال استفاده نشده است برطرف شد و در تحلیل

. نشان داده شده است  7، 4اطلاعات مربوط به پایایی و روایی سازه پرسشنامه پس از اصلاحات صورت گرفته درجداول . بهبود یافت

. ، سطح معناداری بارتلت، درصد واریانس تبیین شده و مقدار ویژه سنجیده شده استKMO 82روایی سازه با استفاده از شاخص 
 . باشد 4تر از  مقدار ویژه باید بزرگ

 (کرونباخ یآلفا) پژوهش یرهایمتغ ییایپا تیوضع( 4)جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ هامنبع استخراج گویه هاتعداد گویه مؤلفه متغیر

 
 
 

 ظرفیت نوآوری

 0.228 آراستی و همکاران 1 استراتژیک دانشمدیریت 

 0.304 آراستی و همکاران 1 های نو آوری و تولید ایده جمع

 0.218 آراستی و همکاران 8 مدیریت منابع انسانی بر محور نوآوری

 0.231 صنوبر وهمکاران 8 بخش تحقیق و توسعه

استفاده از تکنولوژی، پرسشنامه اثربخشی  1 برداری از تکنولوژی کسب و بهره
و  4890برگرفته از کتاب مقیمی و رمضان ،

 نگارنده

0.122 

های استراتژیک مدیریت  نقش
 منابع انسانی

 0.241 7001والترژ، 3 شریک استراتژیک

 0.210 مأموریت دانشگاه رایرسون 1 عامل تغییر

 0.299 نگارنده 2 یادگیری سازمانی یادگیری سازمانی

 0.987  82 - کل پرسشنامه
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 درصد واریانس تبیین شده و مقدار ویژه و جدول نتایج تحلیل عاملی برای روایی سازه متغیرها (7)جدول 

 مقدار ویژه شده درصد واریانس تبیین سطح معناداری بارتلت KMOشاخص  متغیر

 7.889 21.111 0.000 0.27 مدیریت استراتژیک دانش

 7.209 17.271 0.000 0.212 های نو آوری و تولید ایده جمع

 7.081 12.320 0.000 0.190 مدیریت منابع انسانی بر محور نوآوری

 7.409 20.847 0.000 0.202 بخش تحقیق و توسعه

 7.021 24.310 0.000 0.114 برداری از تکنولوژی کسب و بهره

 7.191 11.979 0.000 0.229 شریک استراتژیک

 7.894 29.229 0.000 0.242 عامل تغییر

 7.394 22.340 0.000 0.232 یادگیری سازمانی

 ها تجزیه و تحلیل داده. 4
 .شود و معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده می spssافزار  ها از نرم در این پژوهش برای تجزیه و تحلیل داده 

پردازد و تمامی  پذیر به صورت همزمان می روش حداقل مربعات جزئی، به بررسی روابط بین متغیرهای پنهان و متغیرهای مشاهده
ای  همچنین در این روش ضرایب به گونه. کند گیری می اثرات بین متغیرهای پنهان و تمامی ضرایب مربوط به متغیرهای پنهان را اندازه

همچنین از آماره توصیفی جهت . بینی کنند های مستقل بتوانند با بالاترین دقت، متغیر وابسته در مدل را پیششود که متغیر تعیین می
باشد که از طریق گرداوری مربوط به متغیرهای جمعیت شناختی پژوهش می( 8)جدول . تحلیل متغیرهای جمعیت شناختی استفاده شد

 پرسشنامه مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است
 های جمعیت شناختی پاسخگویانویژگی( 8)جدول

 درصد فراوانی سطوح نام متغیرهای جمعیت شناختی

 مرد جنسیت
 زن

22 
18 

 دیپلم و زیر دیپلم تحصیلات
 فوق دیپلم
 کارشناسی

 کارشناسی ارشد و بالاتر

48 
48 
13 
71 

 مجرد وضعیت تأهل
 متأهل

21 
11 

 سال 72کمتراز  سن
 سال 80تا  72
 سال 82تا  84

 سال 82بیشتراز 

88 
21 
9 
7 

 

در این . سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده شده است برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، از روش مدل
با ها  اعدادی که بر روی مسیر بین سازه. باشند رویکرد متغیرهای پنهان، بیضی شکل و متغیرهای آشکار به صورت مستطیل شکل می

این اعداد بیانگر بتای استاندارد شده در رگرسیون یا ضریب همبستگی دو . شود نامیده می81شود ضریب مسیر  یکدیگر نمایش داده می
و در 82های انعکاسی بیانگر بار عاملی  شود در مدل ها نمایش داده می ها و معرف اعدادی که بر روی مسیر بین سازه. سازه است

سازه اصلی است      دهنده ضریب تعیین  اعداد داخل دایره نیز نشان. دهد ها را در تشکیل سازه نشان می های ترکیبی وزن معرف مدل

گیری از دو روش پایایی مرکب  های اندازه برای برازش مدل، Smart PLSافزار  در نرم. کند و مقدار آن همیشه بین صفر و یک تغییر می

(CR83 )ریانس استخراج شدهو وا (AVE89) محاسبه  (  )های ساختاری نیز مقدار ضریب تعیین  برای برازش مدل. شود استفاده می

که در . دهدمدل مفهومی پژوهش را نشان می tمقادیر آماره ( 8)دهد وشکل مدل مفهومی مورد سنجش را نشان می( 7)شکل  .شود می
 :این مدل

Change: عامل تغییر؛ partner:   شریک استراتژیک؛human resource: مدیریت منابع انسانی بر محور نوآوری؛ idea: آوری و  جمع

برداری  کسب و بهره :technologyمدیریت استراتژیک دانش و  :knowledgeبخش تحقیق و توسعه؛  :researchهای نو؛  تولید ایده

 .باشد از تکنولوژی می
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 (مورد سنجش)مدل مفهومی پژوهش  -7شکل 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش tمقادیر آماره  -8شکل 

ها برای پاسخ بدین پرسش این شاخص. سازی معادلات ساختاری استهای برازش مدل یکی از مهمترین مراحل در تحلیل مدلشاخص
های بار عاملی، پایایی  کند؟ جدول مربوط به شاخصمفهومی پژوهش را تایید میها، مدل است که آیا مدل بازنمایی شده توسط داده

 .های استراتژیک مدیریت منابع انسانی در زیر نشان داده شده است مرکب و میانگین واریانس مربوط به متغیرهای اصلی پژوهش و نقش

  

 یادگیری سازمانی 

استراتژیک های نقش
 مدیریت

 ظرفیت نوآوری

 مدیریت استراتژیک دانش

 های نوآوری و تولید ایدهجمع

 عامل تغییر

 مدیریت منابع انسانی بر محور نوآوری

 شریک 

 برداری از تکنولوژیکسب و بهره

 بخش تحقیق و توسعه

Q88 

Q43 

Q82 

Q87 

Q84 
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های استراتژیک مدیریت منابع  بارعاملی، پایایی مرکب و میانگین واریانس اصلاح شده متغیرهای اصلی پژوهش متغیر نقش  (1)جدول
 انسانی

 میانگین واریانس پایایی مرکب ضریب معناداری بار عاملی بار عاملی متغیر

 0.112 0.230   های استراتژیک مدیریت منابع انسانی نقش-4

 0.209 0.382 1.428 0.112 استراتژیکشریک  -4-4

 0.291 0.324 80.980 0.949 عامل تغییر -7-4

 0.172 0.397   ظرفیت نوآوری -7

   77.233 0.372 مدیریت استراتژیک دانش -4-7

   40.189 0.210 جمع آوری و تولید ایده های نو -7-7

   41.847 0237 مدیریت منابع انسانی بر محور نوآوری -8-7

   49.210 0.343 بخش تحقیق و توسعه -1-7

   48.042 0.211 کسب و بهره برداری از تکنولوژی -2-7

 0.228 0.311   یادگیری سازمانی -8

Q43 0.113 8.870   

Q43 0.314 43.212   

Q44 0.298 41.449   

Q43 0.211 9.407   

Q43 0.320 41.044   

 
اند، تمامی بارهای عاملی در سطح  درصد آزمون شده 4درصد و  2پژوهش همگی در سطح خطای های  بارهای عاملی مربوط به سازه

همانطور که از نتایج جدول بالا . گیری سازه مربوطه ایجاد کنند اند سطح معناداری در اندازه اند و توانسته درصد معنادار شده 99اطمینان 
باشد که نشان از  می 0.397و  0.230باشد و همچنین پایایی مرکب نیز بین  می 0.112و  0.209شود میانگین واریانس بین  مشاهده می

به این معنی ) 0.191از طرف دیگر شاخص ضریب تعیین برای متغیر وابسته ظرفیت نوآوری . گیری است برازش قابل قبول مدل اندازه
( شود منابع انسانی و یادگیری سازمانی انجام می های استراتژیک مدیریت درصد از تغییرات ظرفیت نوآوری توسط نقش 0.191است که 

های استراتژیک  درصد از تغییرات یادگیری سازمانی توسط نقش 0.111به این معنی است که ) 0.111و برای متغیر یادگیری سازمانی 
های مدل ستخراج دادهحال پس از ا. باشد که نشان از برازش مناسب مدل ساختاری دارد می( شود مدیریت منابع انسانی انجام می

 .های پژوهش بپردازیمتوانیم به آزمون فرضیهمعادلات ساختاری، ما می

برای هر یک از پنج فرضیه این پژوهش  tها در قالب ضرایب مسیر و آماره  دهنده نتایج حاصل از آزمون فرضیه نشان( 2)جدول 
های استراتژیک مدیریت منابع انسانی بر ظرفیت  نی تأثیر نقشکنیم فرضیه اول یع همانطور که در این جدول مشاهده می. باشد می

 tو همچنین ( های استراتژیک مدیریت منابع انسانی و ظرفیت نوآوری ضریب همبستگی بین سازه نقش) 0.102نوآوری با ضریب تأثیر 
درصد اطمینان  90پژوهش در سطح باشد فرضیه  4.12داری بیشتر از  در صورتی که عدد معنی. مورد تأیید قرار گرفت 1.107آماری 

درصد مورد  99و  92باشد به ترتیب در سطح اطمینان  7.23و یا  4.91گیرد؛ و در صورتی که مقدار آن بیشتر از  مورد تأیید قرار می

. باشد می 99/0آماری فرضیه اول مربوط به سطح اطمینان  tشود که  مشاهده می(. 7048و همکاران،  10هایر)تأیید قرار خواهد گرفت 

آماری  tو  0.183های استراتژیک مدیریت منابع انسانی بر یادگیری سازمانی با ضریب تأثیر  فرضیه تأثیر نقش 42مطابق با جدول 
و  0.801مورد تأیید واقع شد و همچنین فرضیه تأثیر یادگیری سازمانی بر ظرفیت نوآوری با ضریب تأثیر % 99در سطح اطمینان  9.721

t  شود که فرضیه تأثیر شریک استراتژیک  همچنین مطابق با نتایج این جدول مشاهده می. تأیید شد% 99در سطح اطمینان  7.993آماری

تأیید شد و % 92را به خود اختصاص داد و این فرضیه نیز در سطح اطمینان  7.071آماری   tو  0.417بر ظرفیت نوآوری، ضریب تأثیر 

، تأثیر عامل تغییر بر % 99در سطح اطمینان  1.712آماری  tو  0.224نوآوری با ضریب تأثیر  فرضیات تأثیر عامل تغییر بر ظرفیت

مورد تأیید قرار گرفتند و فرضیه تأثیر شریک % 99در سطح اطمینان  1.979آماری  tو  0.238یادگیری سازمانی با ضریب تأثیر 

های پژوهش  جدول مربوط به نتایج آزمون فرضیه. تأیید نشد 4.813 آماری tو  0.411استراتژیک بر یادگیری سازمانی با ضریب تأثیر 
 :در جدول زیر ذکر شده است
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 قیتحقی ها هیفرض وt  آماره ر،یمس بیضرا(  2)جدول 
 نتیجه tآماره  ضریب مسیر فرضیه

 تأیید 1.107 0.102 ظرفیت توآوری  های استراتژیک مدیریت منابع انسانی نقش

 تأیید 9.721 0.183 یادگیری سازمانی  مدیریت منابع انسانیهای استراتژیک  نقش

 تأیید 7.993 0.801 ظرفیت نوآوری  یادگیری سازمانی

 تأیید 7.071 0.417 ظرفیت توآوری  شریک استراتژیک

 تأیید 1.712 0.224 ظرفیت توآوری  عامل تغییر

 عدم تأیید 4.813 0.411 یادگیری سازمانی  شریک استراتژیک

 تأیید 1.979 0.238 یادگیری سازمانی  عامل تغییر

 گیری نتیجه

بسیاری از سازمان ها در عصر کنونی، به خوبی تأثیر تغییرات و تحولات را بر اجزاء خود حس کرده و درک می کنند که چالش پذیری 
تولید محصولات متمایز و نوآور هستند تا از این راه وکار، بدنبال  تر شدن محیط کسب ها بدلیل رقابتی سازمان. ها استلازمه پیشرفت آن

بی توجهی به منابع انسانی در  .دارند و به سازمان خود وفادار باشند و سود بیشتری نیز کسب کنند بتوانند مشتریان خود را راضی نگه
دف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر همانگونه که پیشتر اشاره شد، ه. کند ها را فراهم می ها، موجبات شکست شرکت بسیاری از شرکت

مدیریت استراتژیک منابع . های دانش بنیان است مدیریت استراتژیک منابع انسانی و دو نقش استراتژیک آن بر ظرفیت نوآوری در شرکت
با استفاده از مدل  نتایج تحلیل. باشدانسانی یکی از مهمترین عوامل مؤثر بر عملکرد و اثربخشی و همچنین خلاقیت  و کارایی کارکنان می

 4فرضیه تایید شد و  1ی طرح شده پژوهش فرضیه 2اس تحلیل نشان داد که از .ال.افزار اسمارت پیمعادلات ساختاری به کمک نرم
 :ها به شرح زیر است خلاصه نتایج آزمون این فرضیه. فرضیه نیز رد شدند

دهد  ها نشان می یافته. ابع انسانی تأثیر مثبتی بر ظرفیت نوآوری داردهای استراتژیک مدیریت من فرضیه اول به این صورت است که نقش

ها  امروزه سازمان. درصد مورد تأیید قرار گرفت 99در سطح اطمینان   1.107به میزان  tو آماره  0.102که این فرضیه با ضریب تأثیر 
توانند در بازار متلاطم و  ای در سازمان دارند، می جویانه گیری از منابع انسانی متخصص و توانمند و کارکنانی که نقش مشارکت با بهره

ها به محصولات و خدمات موردنیاز مشتری نه تنها به بقای خود  های نو و خلاق و تبدیل این ایده آشفته امروز با استفاده از تولید ایده
در  4892فلاحی ممان در سال  .یابند رقبای خود دست یابند و به یک پیشتازی نسبت به امیدوار باشند بلکه به مزیت رقابتی خود نیز دست

نتایج بدست آمده از پژوهش . پژوهش توصیفی تحلیلی نیز به بررسی تاثیر اقدامات استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد نوآورانه پرداخت
 (4892فلاحی ممان، .)جود داردایشان نشان داد که ارتباط تنگاتنگی بین اقدامات راهبردی منابع انسانی و عملکرد نوآورانه و

. های استراتژیک مدیریت منابع انسانی بر یادگیری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد فرضیه دوم به این صورت است که نقش

ورد درصد م 99در سطح اطمینان  t 9.721و آماره  0.183دهد که این فرضیه با ضریب تأثیر  های مربوط به این فرضیه نشان می یافته
ها به بررسی تأثیر مدیریت  ها نشان داد که پژوهشی در این زمینه انجام نشده است و تنها در برخی پژوهش بررسی. تأیید قرار گرفت

مدیران باید کارکنان را به انجام . های یادگیری سازمانی پرداخته شده است های استراتژیک آن بر قابلیت استراتژیک منابع انسانی و نقش
کارهای خلاق تشویق کنند و مسیری را در جهت تغییر رفتار کارکنان ایجاد کنند، چرا که با تغییر کردن رفتار کارکنان،  ها و روش

توانند در امور اصلی و  ها به این باور برسند که می شود  که آن زمانی یادگیری در کارکنان درونی می. شود یادگیری سازمانی ایجاد می
 .  های آینده سازمان دارند گیری باشند و سهمی در تصمیم فرعی شرکت مشارکت داشته

ها نشان داد که این فرضیه با ضریب  یافته. فرضیه سوم به این صورت است که یادگیری سازمانی تأثیر مثبتی بر ظرفیت نوآوری دارد

همخوانی ( 7002)ج پژوهش کاک و سیلان نتایج این پژوهش با نتای. درصد تأیید شد 99در سطح اطمینان  7.993آماری  tو  0.801تأثیر 
های جدید  روش. کند که بر روی یادگیری و تبدیل به سازمان یادگیری شدن سرمایه گذاری شود ایجاد ظرفیت نوآوری ایجاب می. دارد

رتر و بنابراین ایجاد ها را برای دستیابی و استفاده از دانش به صورت مؤث ها و بخش شود، توانایی سازمان کاری که از یادگیری منتج می
 (.4894، 14مرشدی و همکاران به نقل از بانک جهانی)دهد  نوآوری را افزایش می

های این فرضیه نشان داد  یافته. فرضیه چهارم به این صورت است که شریک استراتژیک بر ظرفیت نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد

پس اگر منابع انسانی برای . درصد مورد تأیید واقع شد 92در سطح اطمینان  7.701آماری  tو  0.417که این فرضیه با ضریب تأثیر 
توانند باعث ایجاد  های بالا همکاری کنند و در این کارها مشارکت داشته باشند می تحقق رسالت و اهداف اصلی سازمان با مدیران رده

 .ظرفیتی برای نوآوری در شرکت خود شوند
های پژوهش نشان داد که این فرضیه با  یافته. که عامل تغییر بر ظرفیت نوآوری تأثیر مثبتی دارد فرضیه پنجم به این صورت است

اگر منابع انسانی برای تحقق رسالت و اهداف . درصد مورد تأیید قرار گرفت 99در سطح اطمینان  1.712آماری  tو  0.224ضریب تأثیر 
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رکت کنند و در دگرگونی و تحول مستمر امور و فرایندهای سازمان نقش اساسی های بالا همکاری و مشا اصلی سازمان با مدیران رده
ها باید چنین دیدی نسبت به توانند باعث ایجاد ظرفیتی برای نوآوری در شرکت خود شوند، پس مدیران سازمان داشته باشند، می

 .شویق کنند تا باعث پیشتازی سازمان خود شوندآمیز و خلاقی ت ها را به انجام چنین کارهای مخاطره کارکنان داشته باشند و آن

 tو  0.411فرضیه ششم به این صورت است که شریک استراتژیک تأثیر مثبتی بر یادگیری سازمانی دارد و این فرضیه با ضریب تأثیر 
 .مورد تأیید قرار نگرفت 4.813آماری 

 0.238ی بر یادگیری سازمانی دارد و این فرضیه با ضریب تأثیر فرضیه هفتم به این صورت است که عامل تغییر تأثیر مثبت و معنادار 

دهد که عوامل  زمانی یادگیری سازمانی در یک سازمان رخ می. درصد مورد تأیید واقع شد 99در سطح اطمینان  1.979آماری  tو 
و همراه با رشد علم و تکنولوژی،  های همیشگی انجام کارها تأکید نکنند و متناسب با وضعیتی که در آن قرار دارند شرکت بر روش

 .کارها را به نحو احسن انجام دهند
های استراتژیک مدیریت منابع انسانی علاوه بر تأثیر مستقیم بر ظرفیت نوآوری،  شود، نقش ها مشاهده می همانطور که از آزمون فرضیه 

 . ته باشدتواند از طریق متغیر یادگیری سازمانی نیز  بر ظرفیت نوآوری تأثیر داش می
 .شوندها ارائه میبا توجه به نتایج حاصل از این پژوهش و بررسی پیشینه آن، پیشنهادات زیر برای مدیران و سازمان

 ریزی استراتژیک سازمان، نقش منابع انسانی بعنوان مزیت رقابتی سازمان، برجسته نشان داده شود در برنامه. 

  های نو و  بازار متلاطم و آشفته امروزی سربلند باشند و با استفاده از تولید ایدهها برای اینکه بتوانند در  سازمانامروزه

یابند،  ها به محصولات و خدمات موردنیاز مشتری به یک پیشتازی نسبت به رقبای خود دست خلاق و سپس تبدیل این ایده

 .پذیری بهره ببرند باید از کارکنان متخصص و خلاق و مخاطره

 های سنتی مدیریت کردن سازمان را کنار بگذارند  مدیران باید شیوه: شود که این مورد پیشنهاد می 8و  7یه با استفاده از فرض

های همیشگی انجام کارها نباشند و آنها را به انجام کارهای خلاق  و دستورالعملی ایجاد کنند که کارکنان متکی به روش

ایجاد کنند که با این کار سبب رشد و پرورش یادگیری سازمانی تشویق کنند و مسیری را در جهت تغییر رفتار کارکنان 

 .   رود شوند و سپس ظرفیت نوآوری نیز بالا می

 اگر : شود که های استراتژیک مدیریت منابع انسانی بر ظرفیت نوآوری این مورد پیشنهاد می با استفاده از فرضیه تأثیر نقش

های بالا همکاری کنند و در این کارها مشارکت داشته  ازمان با مدیران ردهمنابع انسانی برای تحقق رسالت و اهداف اصلی س

توانند باعث ایجاد  می همچنین در دگرگونی و تحول مستمر امور و فرایندهای سازمان نقش اساسی داشته باشند،باشند و 

 .ظرفیتی برای نوآوری در شرکت خود شوند

 ها نیز  ها و سازمان شود که در سایر شرکتان انجام شده است، پیشنهاد میبنی های دانش از آنجایی که این پژوهش در شرکت

 .انجام شود

  در این پژوهش مدیریت استراتژیک منابع انسانی و دو نقش استراتژیک آن یعنی شریک استراتژیک و عامل تغییر سنجیده

 .نابع انسانی نیز سنجیده شودتواند با سایر کارکردهای استراتژیک م شده است و با توجه به پیشینه پژوهش می

   های استراتژیک مدیریت منابع انسانی و یادگیری سازمانی ایجاد شده  درصد از تغییرات ظرفیت نوآوری توسط نقش 19تنها

 .توانند عوامل مؤثر دیگر بر ظرفیت نوآوری را مورد سنجش قرار دهند های آینده می بنابراین پژوهش. است

  های  پژوهش. های استراتژیک مدیریت منابع انسانی ایجاد شده است یادگیری سازمانی توسط نقش درصد از تغییرات 11تنها

 .توانند عوامل مؤثر دیگر بر یادگیری سازمانی را مورد سنجش قرار دهند آینده می

 منابع
 .کارکنانبررسی و تبیین نقش استراتژی های منابع انسانی در مشارکت (. 4831. )ابطحی، س ح؛ حسن پور، ا

بررسی رابطه بین رکود دانش، یادگیری سازمانی و نوآوری در مراکز آموزش (. 4890. )ع؛ شکاری، حمیده و افشاری، م. احمدیان، س
 . 484 -421عالی یزد، مدیریت فرهنگ سازمانی، دوره نهم، شماره دوم، ص 
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های منابع انسانی، سرمایه انسانی و رفتار سازمانی بر عملکرد  استراتژیاثر هماهنگی استراتژیک بین "( 4833). سپهوند، ر. افجهء، س ع
 .1، فصلنامه مدیریت و منابع انسانی در صنعت، سال سوم، شماره"سازمان

 .توسعه استراتژیک منابع انسانی، سومین کنفرانس بین المللی مدیریت(. 4831. )امیدی، س
 .سید محمد اعرابی و داوود ایزدی: ع انسانی، ترجمهمدیریت استراتژیک مناب(. 4834. )آرمسترانگ، م

رابطه بین توانمندسازی و یادگیری سازمانی، پژوهشنامه مدیریت تحول، سال دوم، (. 4839. )زاده، ر؛ کردنائیچ، ا و مشبکی، اصغر خانعلی
 .شماره سوم

، 7مطالعات مدیریت و کارآفرینی، دوره . رد نوآورانهبررسی تاثیر اقدامات استراتژیک منابع انسانی بر عملک(. 4892)فلاحی ممان، م، 
 .771-747. ، صص4892، پاییز 8شماره 

 (.سمت)سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی دانشگاه ها : مبانی سازمان و مدیریت، چاپ هفتم، تهران( 4831. )رضائیان، ع
رویکردهای منابع انسانی استراتژیک بر عملکرد کارآفرینانه و نوآورانه بررسی تاثیر (. 4891)سعادت طلب، آ، یاسینی، ع، شیرعلی، الف، 

، پاییز و 7، شماره 1بررسی مسائل اجتماعی ایران، دوره .های شهید بهشتی و تهرانمورد مطالعه دانشگاه: در آموزش عالی ایران

  .730-718.، صص(ISC/پژوهشی -علمی)43، شماره 4891زمستان 

 -بنیان، فصلنامه علمی های دانش های نوآوری بر ظرفیت نوآوری شرکت تأثیر محرک(. 4890. )تجویدی، م صنوبر، ن؛ سلمانی، ب؛
 .7پژوهشی سیاست علم و فناوری، سال چهارم، شماره 

مقایسه ابعاد سازمان یادگیرنده در سازمان تربیت بدنی، کمیته ملی المپیک و تربیت بدنی آموزش و پرورش، (. 4831. )صفاری، م
 .نامه کارشناسی ارشد، دانشکده تربیت بدنی و علوم ورزشی، دانشگاه تهران ایانپ
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