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 ی سازمان  ینوآور  یانجی بر نقش م   دیبا تأک  داریپا  یرقابت  ت یبر مز  ی منابع انسان تیری مد  نی نو  یها وهیش  ریتأث

 1فاطمه عسگرزاده

 امام رضا   یرانتفاع ی غ    یالملل نیدانشگاه ب کیاستراتژ ش یگرا یبازرگان  تیریارشد مد 1

 

 ده یچک

پو  یرقابت  ی: در فضاهدف  براسازمان  ، یوکار کنونکسب  یایو  مز  یابیدست  ی ها    یی شناسا  ازمندین  دار،ی پا  یرقابت  تیبه 

ا  یراهبرد  یسازوکارها تحل  نیهستند. هدف  انسان   تیریمد   نینو  یهاوهیش   ریتأث  لیپژوهش،    تیبر مز (HRM) یمنابع 

 .است ی نسازما ینوآور یانجیبر نقش م دیبا تأک داری پا  یرقابت

معادلات    ی ابیمدل  کردیاست که با رو  یهمبستگ–یفیتوص  ت، یو از نظر ماه  یمطالعه از نظر هدف، کاربرد  نی: ایشناسروش

و مدارس تابعه   یرضو  ی فرهنگ   اد یبن  یهاسازمان  رانیشامل کارکنان و مد  یانجام شده است. جامعه آمار (SEM) یساختار

 ی ساده انتخاب شدند. ابزار گردآور  ی تصادف  یریگنفر به روش نمونه  ۳۸4  عداد مطالعه بود که با استفاده از فرمول کوکران، ت

  ی سازمان  ی( ، پرسشنامه نوآور2021)  چوتیاز پرسشنامه استاندارد ک HRM نینو  یهاوهیاستاندارد ش   یبررس  یها، براداده

 کرت یل  یادرجه پنج  فی( با ط2006و همکارانش )  یکه توسط ل  یرقابت  تی( و پرسشنامه مز2015و همکاران )  وزگتیاوگر  

و    ی دییتأ   ی عامل  لیتحل  ی هااز آزمون  یریگو با بهره SmartPLS و SPSS یافزارهاها با استفاده از نرمداده  ل یبود. تحل

 .صورت گرفت یانجینقش م یبررس یاسترپ براروش بوت 

  یسازمدل  جیپژوهش در جامعه مورد مطالعه است. نتا  یرهایمطلوب متغ  تیاز وضع  ی حاک  یفیآمار توص  ج ی: نتاها افتهی

  ت یو مز  ی سازمان  یبر نوآور  یمثبت و معنادار  ریتأث  یمنابع انسان  تیریمد   نینو  یهاوه ینشان داد که ش  یمعادلات ساختار

  ی رقابت  تیو مز  ی منابع انسان  ت یریمد  نیرا در رابطه ب  یسازمان   ینوآور  یانجی نقش م  هاافتهی   ن،یدارد. همچن  داریپا   ی رقابت

  ت یبر مز HRM یهاوهیش  ریاز تأث  یبخش  ،ی اتیسازوکار ح  کیبه عنوان    یسازمان  یمعنا که نوآور  نیکرد؛ بد   د ییتأ   داری پا

 .کندیم  یگریانجی را م یرقابت

است که سازمان  د یمؤ  ها افتهی:  یریگجه ینت پ آن  با  م   یکار  ی هانظام  یسازادهیها   ، بالا  عملکرد    ی هاتیظرف  توانندیبا 

ا از  و  داده  ارتقا  را  خود  برتر  قیطر  نی نوآورانه  دست    داریپا  یبه  بازار  اابندیدر  ادب  نی.  بسط    ت یریمد  اتیپژوهش ضمن 

پاداش با    ی هانظام  یسازو همسو  یریگمیمشارکت کارکنان در تصم  تیبا تقو  که  کندیم   شنهادیپ   رانیبه مد   ک،یاستراتژ

 .کنند لیخود تبد یرقابت تیرا به موتور محرک مز  یسازمان یعملکرد نوآورانه، نوآور

 . یسازمان  ینوآور دار،ی پا  یرقابت تیمز ، یمنابع انسان  تیریمد  :یدیکل  کلمات
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 مقدمه 

مح پو  ی رقابت  طیدر  براسازمان  ،یامروز  ی وکارهاکسب  یایو  ناگز  یها  رشد  و  دست  ریبقا  مز  ی ابیاز    داریپا  ی رقابت  تیبه 

موجب شده    انیمشتر  یازها یشدن ن  تردهیچیشدت رقابت و پ   ش یبازارها، افزا  شدنیجهان  ،ی فناور  عیسر  راتیی. تغ]1[هستند

ها  سازمان  تیموفق  کنندهنیتضم  ییتنهابه  گریبه بازارها د   یدسترس  ای   یکیزیف  هیمانند سرما  ی رقابت  تیمز  ی است که منابع سنت

 یاری. بسشودیها شناخته مسازمان  یراهبرد  ی هاییدارا  ن یتراز مهم  ی کیعنوان  به  ی منابع انسان  ، یطیشرا  نی. در چن]2[نباشند

و دشوار    ابیارزشمند، کم  یمنبع  تواندیم توانمند، خلاق و متعهد    یانسان  یرویمعتقدند که ن  تیریاز پژوهشگران حوزه مد

  ی کیبه    ی اثربخش منابع انسان  ت یریمد  نی. بنابرا]۳[برساند  دار یپا  ی رقابت  ت یسازمان را به مز  قیطر  ن یباشد و از ا  دیتقل  یبرا

 شده است.  لیو پژوهشگران تبد رانیمد  یاصل یهااز دغدغه

بر   شتریب یمنابع انسان  ت یریشده است. در گذشته، مد یادستخوش تحولات گسترده  ریاخ  یهادر دهه ی منابع انسان تیریمد

 ک یشر  کیعنوان  حوزه به  نیمانند استخدام، آموزش و پرداخت حقوق تمرکز داشت، اما امروزه ا  یات یو عمل  یادار  فیوظا

  ی منابع انسان  ی های استراتژ  ییراستابر هم  ی منابع انسان  ت یریمد  نینو  یکردهای. روشودیها شناخته مدر سازمان  کیاستراتژ

  ی و نوآور  تیخلاق  قیو تشو  ،یریادگیفرهنگ    جادیکارکنان، ا  یتوانمندساز  ،یانسان  هیبا اهداف کلان سازمان، توسعه سرما

ا]2،4[دارند  د یتأک در  سازمان  نی.  مچارچوب،  تلاش  طراح  کنندیها  اجرا  یبا  انسان   تیریمد  نینو  یهاوهی ش  یو    ، یمنابع 

 را فراهم سازند.  یخلق ارزش و نوآور یلازم برا یهانهیداده و زم شیکارکنان را افزا ی و مهارت یدانش یهاتیظرف

 تیمورد توجه قرار گرفته، مفهوم مز  ی منابع انسان  تیریو مد  کیاستراتژ  تیریمد   اتیکه در ادب  یمیمفاه  نیتراز مهم  یکی

در طول زمان    یبرتر  نیارزش برتر نسبت به رقبا و حفظ ا  جادیسازمان در ا  ییبه توانا  داریپا  ی رقابت  تیاست. مز  داریپا  یرقابت

هستند که منابع و    داریپا   یرقابت  تیبه مز  یابیقادر به دست  ییهابر منابع، سازمان  یمبتن  دگاهی. بر اساس د]5[اشاره دارد

  ی منابع انسان  ان،یم  نیباشند. در ا  نیگزیجا  رقابلیو غ   دیتقل  رقابلیغ   اب،یداشته باشند که ارزشمند، کم  اریدر اخت  ییهاتیقابل

نامشهود سازمان شناخته م  نیتراز مهم  یکیعنوان  به و تعهد    تیدانش، مهارت، خلاق  قیاز طر  توانندیکه م  شوند یمنابع 

اند که  کرده  دیاز پژوهشگران تأک  یاریبس  لیدل  نی. به هم]6،7[کنند  جادیسازمان ا  یبرا  یفردمنحصربه  یهاکارکنان، ارزش

 کنند.   فایا ی رقابت تیو حفظ مز جاد یدر ا ینقش مهم توانندیم  ی منابع انسان  تیریمد  یهاوه یش

با عملکرد بالا مورد توجه گسترده قرار   یکار  ی هاستم یس  ای   ی منابع انسان  ت یریمد  نینو  یها وهیمفهوم ش  ر،یاخ  یهاسال  در

و فرصت  زشیانگ ،یتوانمند یهستند که با هدف ارتقا یتیریو اقدامات مد  هااستیاز س یامجموعه هاوهیش نیگرفته است. ا

 ی جبران خدمات مبتن  یها به آموزش و توسعه مستمر، نظام  توانیم  هاوهی ش  نیا  مله. از جشوندیم  یمشارکت کارکنان طراح

  ی فرهنگ سازمان  جادیو ا  ،یمیاستعداد، کار ت  تیریمد  شرفته،یعملکرد پ   یابیارز  ،یریگمیبر عملکرد، مشارکت کارکنان در تصم

  ی بهبود عملکرد کارکنان، ارتقا  ،یتعهد سازمان   شیموجب افزا  تواندیم   هاوه یش  نیاثربخش ا  ی. اجرا]۸[اشاره کرد  یتیحما

 . ]9[سازمان شود یتوان رقابت تی تقو تیو در نها  یسازمان یریادگی
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  تیبر عملکرد و مز  هاوهیش  نیا  ریباورند که تأث  نیاز پژوهشگران بر ا  یاریبس ،یمنابع انسان   تیریمد   یهاوهیش  تیوجود اهم  با

  ی کی. ]10[ردیگیشکل م ی مختلف ی انجیم  یرهایسازوکارها و متغ قیبلکه از طر  دهد،یرخ نم میطور مستقسازمان به ی رقابت

در    دی جد  یهادهیا  یسازمان در خلق و اجرا  ییبه توانا  یسازمان   یاست. نوآور  ی ازمانس  یسازوکارها، نوآور  نیا  نیتراز مهم

برخوردارند،    یاز نوآور  یکه از سطح بالاتر یی هااشاره دارد. سازمان  ی تیریمد یهاروش  ا ی   ندهایمحصولات، خدمات، فرا  نهیزم

خود را در بازار    یرقابت   تی ارائه دهند و موقع  یزتریپاسخ دهند، محصولات و خدمات متما یطیمح  راتییبه تغ ترعیقادرند سر

 .]11،12[کنند تیتقو

  یبرا  یتیحما  یطیها محکه سازمان  یقرار دارد. زمان   یمنابع انسان   تیریمد  یهاوه یش  ریشدت تحت تأث به  یسازمان  ینوآور

ا  تیخلاق  ،یریادگی کارکنان  مشارکت  تبد  ی هادهیا  یریگاحتمال شکل  کنند، یم   جادیو  و  نوآورآن  ل ینو  به   شیافزا  یها 

  توانند یمناسب م  یزشی انگ  ی هاکنند، نظام  جادیدر کارکنان ا  ی دیجد  ی هاتوانند دانش و مهارتیم   یآموزش  ی هابرنامه  .ابدییم

برا  زهیانگ ا  یلازم  تقو  ی هادهیارائه  را  سازمان  تیخلاقانه  و فرهنگ  و مشارکت  ی کنند،  و    نهیزم  تواندیم   ی باز  دانش  تبادل 

نت  اتیتجرب در  آورد.  فراهم  مناسب  توانندیم  ی انسان  ابعمن   تیریمد   ن ینو  یهاوهیش  جه،یرا  نوآور  یبرا  یبستر  در   یتوسعه 

 .]12[ها فراهم سازندسازمان

که    یی ها. سازمانشودیشناخته م   داریپا  ی رقابت  تیمز  جادیا  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به  یسازمان   ینوآور  گر،ید  یسو  از

  ت یفیخود را کاهش دهند، ک  یهانهیارائه دهند، هز  یزتر یمستمر دارند، قادرند محصولات و خدمات متما  ینوآور  ییتوانا

ها  که سازمان  شودیموجب م  هاییتوانا  نی. ا]1۳[را بهتر پاسخ دهند  انیمشتر  یازهایرا بهبود بخشند و ن  یداخل  یندهایفرا

 یگفت که نوآور  توانیم   نیخود را در بازار حفظ کنند. بنابرا  ی رقابت  تیداشته باشند و موقع  یبا رقبا عملکرد بهتر  سهیدر مقا

 . ]14[کندیم  جادیا داریپا  ی رقابت تیو مز  یمنابع انسان تیر یمد یهاوهیش انی م یپل  ی سازمان

اند.  پرداخته   یو عملکرد سازمان  ینوآور  ، یمنابع انسان  تی ریمد  انیرابطه م  یبه بررس  یمطالعات متعدد  ت،یریمد  اتیادب  در

معمولاً    کنند،یاستفاده م   شرفتهیپ   یمنابع انسان   تیریمد  یهاستمیکه از س  ییها که سازمان  دهد یها نشان مپژوهش  نیا  جینتا

بالاتر نوآور  یسطح  را تجربه م  یاز  اکنندیو عملکرد  ا  دهندینشان م  نیمطالعات همچن  نی.  که در آن   یطیمح  جادی که 

. ]15[نوآورانه داشته باشد  یرفتارها تیدر تقو  ینقش مهم تواند یکنند، م  تیمشارکت و حما  ،یروان تیکارکنان احساس امن

  کنند، یم  افت یپاداش در  ینوآور  یو برا  ردیگیها مورد توجه قرار مآن  یهادهی که کارکنان احساس کنند ا  ی زمان  گر،ی د  انیبه ب

 خلاقانه خواهند داشت.  یهاتیمشارکت در فعال یبرا یشتریب لیتما

  نیشیاز مطالعات پ   یار یپژوهش وجود دارد. بس  اتیدر ادب  ییحوزه، همچنان خلأها  نیقابل توجه در ا  یهاشرفتیوجود پ   با

انسان  تیریمد   یهاوه یش  انیم  میرابطه مستق عملکرد سازمان  یمنابع  به    یکه توجه کمتر  ی اند، در حالکرده  یرا بررس  یو 

از نحوه    ی ها هنوز درک جامعاز سازمان  یاریدر بس  ن،ی. علاوه بر ا ]16[انداشته د  یسازمان   یمانند نوآور  ی انجیم  ی سازوکارها

نقش    یبررس  نیکند، وجود ندارد. بنابرا  تیرا تقو  یرقابت  تی و مز  یکه نوآور  یاگونهبه  یمنابع انسان  یهاوهی ش  یو اجرا  یطراح

  نیبه درک بهتر ا  تواندیم   داریپا   یرقابت  ت یمز  و   ی منابع انسان  ت یریمد  نینو  ی هاوهیش  انیدر رابطه م  یسازمان   ینوآور  ی انجیم

 .]15[روابط کمک کند

ها  آن   قیهستند که بتوانند از طر  ییها به دنبال راهکارهاسازمان  رانیدارد. مد  یادیز  تیموضوع اهم  نیا  زین  یمنظر عمل  از

  تواندینوآورانه م  یطیمح  جادیو ا  یدر توسعه منابع انسان   یگذارهیسرما   ان،یم  نیدهند. در ا  ش یسازمان خود را افزا  یتوان رقابت

کنند که   یطراح  یاگونهخود را به  یمنابع انسان  یهاوهیها بتوانند ش که سازمان   یراهبردها باشد. در صورت  نیاز مؤثرتر  یکی
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  شیافزا  داریپا   یرقابت  ت یمز  ت یو در نها  یبه نوآور  ی ابیکند، احتمال دست   تیکارکنان را تقو  یو همکار  یریادگی   ت،یخلاق

 . افتیخواهد 

اثربخش   تیریمد   ازمندین  یگریاز هر زمان د  شیها بدر اقتصاد امروز، سازمان  یروزافزون دانش و نوآور  تیتوجه به اهم  با

  توانند یبلکه م  کنند، یتنها به بهبود عملکرد کارکنان کمک م نه  ی منابع انسان  تیریمد  نینو   ی هاوهیهستند. ش  ی منابع انسان

نوآور  جادیا  سازنه یزم ا]17[در سازمان شوند  یریادگیو    یفرهنگ  م  نی.  نوبه خود  به  را در مس  تواندیفرهنگ    ر ی سازمان 

و هم از نظر    یهم از نظر نظر  تواند یم  رهایمتغ  نیا  انیارتباط م   یبررس  نیقرار دهد. بنابرا  داری پا  یرقابت   تیبه مز  یابیدست

 ارزشمند باشد.  یعمل

بر    دیبا تأک  داریپا  یرقابت  تیبر مز  یمنابع انسان  تیریمد  نینو  ی هاوهیش  ریتأث  یپژوهش بررس  نیا  ی اساس، هدف اصل  نیا  بر

  ت یریو مد  یمنابع انسان   تیریمد  اتیادب  یپژوهش بتواند به غنا  نیا  جینتا  رودیاست. انتظار م  یسازمان  ینوآور  ی انجینقش م

  یهااست یس  یو اجرا   یها در جهت طراحسازمان  رانیمد  یبرا  یکاربرد  ییهاییماراهن  نی کمک کرده و همچن  کیاستراتژ

 . ارائه دهد  یاثربخش منابع انسان 

 روش شناسی پژوهش 

  کرد یاست که با رو  همبستگی–یفیو روش اجرا، توص  تیو از نظر ماه  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد  : طرح پژوهش

بر    یمنابع انسان  تیریمد  نینو  یهاوه یش  ریتأث  یپژوهش بررس  نیا  یانجام شده است. هدف اصل  یمعادلات ساختار  یاب یمدل

  رها یمتغ  ان یروابط م  یپژوهش به بررس  نکهی. با توجه به استا  ی سازمان  ینوآور  ی انجی بر نقش م  د یبا تأک  داریپا   یرقابت  تیمز

شرا مسازمان  یواقع  طیدر  ه  پردازدیها  آن  در  متغ  یدستکار  گونهچ یو  نم  رهایدر  پژوهش  رد،یگیصورت  زمره    یهادر 

از نوع    هشپژو   نیاند، اشده  یمشخص گردآور  یمقطع زمان  کیها در  از آنجا که داده  نی. همچنردیگیقرار م  یشیرآزمایغ 

 . شودیمحسوب م یمقطع

وابسته و   ریعنوان متغبه  داریپا  ی رقابت  تیمستقل، مز  ریعنوان متغبه  ی منابع انسان  تیریمد  نینو  یهاوهیمطالعه، ش  نیا  در

  ی ابیاز روش مدل  رهای متغ  نیا  انیروابط م  یبررس  یدر نظر گرفته شده است. برا  یانجیم   ریعنوان متغبه  یسازمان  ینوآور

 . ردیمورد آزمون قرار گ  زین ی سازمان ینوآور ی انجینقش م م،یبر سنجش روابط مستق وه استفاده شد تا علا یمعادلات ساختار

 

بنیاد فرهنگی    یهاسازمان  رانیکارکنان و مد   هیپژوهش شامل کل  یآمار  جامعه  ی:ریگنمونه و روش نمونه  ، ی جامعه آمار

  ت یریمد  یهاوهیو ش  هااستیبا س  میطور مستق ها بهانجام شد که آن   لیدل  نیاست. انتخاب کارکنان به ا  تابعهرضوی و مدارس  

 . دسازمان هستن یرقابت تیو مز ینوآور تیوضع ی ابیدر سازمان در ارتباط بوده و قادر به ارز یمنابع انسان 

اساس حداقل حجم نمونه   نیشد. بر ا  نییحجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران تع  ،یتوجه به نامحدود بودن جامعه آمار  با

  ع ی پرسشنامه توز یشتری تعداد ب ،یریگنمونه یو کاهش احتمال خطا جیدقت نتا  شیافزا ینفر برآورد شد. برا ۳۸4 ازیمورد ن

 ی ریگنمونه  روش  مورد استفاده قرار گرفت.  لیقابل تحل  یها پرسشنامه  یی ناقص، تعداد نها  یها شد که پس از حذف پرسشنامه

صورت  شد و سپس افراد نمونه به   هیاز کارکنان ته  یصورت که ابتدا فهرست  نیساده بوده است. به ا  یپژوهش تصادف  نیدر ا

 مورد استفاده قرار گرفت.  یپژوهش به کل جامعه آمار  جی نتا   م یتعم  تیقابل  شیروش به منظور افزا  ن یانتخاب شدند. ا  ی تصادف
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اداده  یگردآور  یاصل  ابزار  : هاداده  ی ابزار گردآور پژوهش پرسشنامه استاندارد است. پرسشنامه پژوهش از سه   نیها در 

انسان  ت یریمد  نینو  یهاوه یشده است: پرسشنامه ش  لیتشک  یبخش اصل و پرسشنامه   یسازمان   یپرسشنامه نوآور  ، یمنابع 

 اند. شده یمخالفم تا کاملاً موافقم( طراح کاملاً )از  کرتیل یادرجهپنج فیبر اساس ط ها هیگو ی . تمامداریپا ی رقابت تیمز

  ی هاوهی سنجش ش  یبرا   :(  2021)  چوتیپرسشنامه استاندارد ک  یمنابع انسان  تیریمد  نینو  یها وهیپرسشنامه ش

است که با استفاده از (  2021)  وچتیتوسط ک  شدهیطراح  یاه یگو  14از پرسشنامه استاندارد    یمنابع انسان   تیریمد  نینو

دامنه    اس،یمق  نیشده است. با توجه به ساختار ا  می: کاملاً موافقم( تنظ5: کاملاً مخالفم تا  1)از    کرتیل  یادرجه پنج  فیط

  2۸نمرات کمتر از    ، یابی ارز  یکه مطابق با استانداردها  ردی گیقرار م  70تا    14ن  یدهنده بهر پاسخ  ینمراتِ قابل اکتساب برا

ب  ف،یدهنده سطح ضعنشان ب  انگری ب  56تا    29  نینمرات  نمرات  و  در    یعال  تیدهنده وضعنشان   57از    شیسطح متوسط 

در   یسنجروان   یهاشاخص  ابزار،  تیفیاز ک  نانی در سازمان است. جهت اطم  ی منابع انسان  تی ریمد نینو  یهاوهیش  یسازادهیپ 

  ب یضر  کهی طورمطلوب ابزار است؛ به  اریبس  ییایو پا   ییاز روا  یآن حاک  جیقرار گرفت که نتا  یمورد بررس  SmartPLSافزار  نرم

فراتر   0.7محاسبه شد که هر دو مقدار از حد آستانه 0.944( آن CR) یبیترک ییایو پا  0.9۳1 ریمتغ نیا یکرونباخ برا یآلفا

شده  استخراج   انسیوار  نیانگی شاخص م  قیهمگرا از طر  ییروا  ن،ی. همچنکنند یم  دییابزار را تأ   یبالا  یدرون   ی و همسان  رفته

(AVEمورد ارز )یبالا  ییبرازش مطلوب و توانا  انگریقرار دارد و ب  0.5آن، فراتر از حد آستانه    0.679قرار گرفت که مقدار    ی ابی  

 .. باشدیپژوهش برخوردار م  یهاداده  یلازم جهت گردآور   یپرسشنامه از اعتبار علم  نیلذا ا  است؛   یسازه اصل  نییدر تب  هاهیگو

 

سازمانی اوگر یوزگت و همکاران  پرسشنامه نوآوری  از    یسازمان  ینوآور  ریمتغ  یریگاندازه  یبرا   ی:سازمان  یپرسشنامه نوآور

  فیباشد و بر اساس ط  یمولفه اکتشاف و بهره بردار  2سوال و    12  یدارا  یسازمان  یپرسشنامه نوآوراستفاده شد.    (2015)

جدب؛ استخدام، و    یها   ستمی)مانند س  ی تیریمد  نینو  یها  ستمیو ارائه س  یشرکت در معرف  نیمانند )ا  یبا سوالات  کرتیل

 17  نیپرسشنامه ب  نیا  ازی. دامنه امتپردازدیم   یسازمان   ی( محافظه کار است.( به سنجش نوآوریابیارز  د یجد  یها  ستمیس

خواهد   ی سازمان ینوآور شتریب زانیباشد، نشان دهنده م شتریپرسشنامه ب  نیحاصل شده از ا ازیخواهد بود. هر چه امت ۸5تا 

 بود و بالعکس. 

 برآورد شد.              7/0 یپرسشنامه بالا نی( برای ا1۳97) یضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده در پژوهش بوستان

و    یل  یاهیگو  16سازمان، از پرسشنامه استاندارد و    یرقابت  تیمز  ریبه منظور سنجش متغ:  دار یپا  ی رقابت  تیپرسشنامه مز

ابزار،   نیشده است. ا  می ( تنظادیزیلیتا خ  کمی لی)از خ  کرتیل  یادرجه پنج  فیاستفاده شد که در قالب ط(  2006)همکاران  

(،  9تا    7  یهاهی)گو  لی تحو  یهاتی(، قابل6تا    ۳  یهاه ی)گو  تیفی(، ک2تا    1  یهاه ی)گو  نهی هز  ا ی  متیشامل ق  یپنج بعد اصل

. بر اساس  دهد یقرار م  یابی( را مورد ارز16تا    1۳  یهاهی ( و زمان ارائه به بازار )گو12تا    10  یهاه یدر محصول )گو  ینوآور

سطح متوسط و نمرات   انگریب 4۸تا  16نمرات  ف،یدهنده سطح ضعنشان 16تا  1 نیابزار، بازه نمرات ب نیا یگذارنمره  وهیش

(  2006و همکاران )  یابزار در پژوهش ل  نیا  ییدر سازمان است. روا  یرقابت تیخوب مز  اریبس  تیدهنده وضعنشان  4۸  یبالا

  ی صور  ییروا  قیاز طر  زی( ن1۳9۳  ،ی)از جمله علو  یشده و در مطالعات بوم  د ییتأ   یدییو تأ   ی اکتشاف  ی عامل  لیتحل  قیاز طر

پرسشنامه در مطالعه    ن یا  ییا یپا  ن،یاست. همچن  دهیاحراز گرد  یاز نظر متخصصان و خبرگان دانشگاه  یریگبهره  اب  ییو محتوا

با ضر2006و همکاران )  یل  هیاول  ی اجرا  قیاز طر  زی( ن1۳9۳)  یگزارش شده و در مطالعه علو  0.95کرونباخ    یآلفا  بی( 
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مطلوب    ییایو پا  یدهنده ثبات درونبه دست آمده است که نشان  0.۸7کرونباخ    یآلفا  بیضر  ،ینفر  ۳0نمونه    یبر رو  یمقدمات 

 .  باشدیپژوهش حاضر م   یهاداده یابزار جهت گردآور 

استفاده    یو آمار استنباط  یفیپژوهش از دو سطح آمار توص  یهاداده  لیو تحل  هیتجز  یبرا  :هاداده  لیو تحل  هیروش تجز

  لاتیو سطح تحص  یسن، سابقه کار  ت،یدهندگان شامل جنسپاسخ  یشناختتیجمع  ی هایژگ یو  ، یفیشد. در بخش آمار توص

حداقل و    ار،یانحراف مع  ن، یانگیمانند م  یی هاپژوهش از شاخص  یرهایمتغ  فیتوص  یبرا  نیقرار گرفت. همچن  یمورد بررس

 حداکثر استفاده شد. 

  یروش امکان بررس  نیاستفاده شد. ا  یمعادلات ساختار  یاب ی از مدل  رها یمتغ  ان یروابط م  یبررس  یبرا  ،یبخش آمار استنباط  در

با استفاده از    یریگپژوهش ابتدا مدل اندازه  ن ی. در اکندیشده و پنهان را فراهم ممشاهده  ی رهایمتغ  انی همزمان روابط م

منظور   به  شد.  لیپژوهش تحل  یهاه ی فرض  یبررس  یبرا  یگرفت و سپس مدل ساختار   ارمورد آزمون قر  یدیی تأ   ی عامل  لیتحل

  یی ها برازش مدل از شاخص  ی ابیارز  یبرا  نیاسترپ استفاده شد. همچناز روش بوت  ی سازمان  ینوآور  ی انجینقش م  یبررس

 ی به درجه آزاد دو یو نسبت کا بیتقر یمربعات خطا نی انگیم شهیر ،یشیشاخص برازش افزا ،یقیمانند شاخص برازش تطب

 انجام گرفت.  SmartPLSو  SPSS یافزارهااز نرم تفادهبا اس یآمار یهالیتحل ی استفاده شد. تمام

 های پژوهش یافته

محاسبه شد.    یدگیو کش  یچولگ  ار،یانحراف مع  ن،یانگی م  یهاپژوهش، شاخص  یاصل  یرهایمتغ  یکل  تی وضع  یبررس  یبرا

( است؛ کرتیل  یادرجه پنج  فیدر ط  ۳)عدد    اسیبالاتر از مقدار متوسط مق  ریهر سه متغ  نیانگیکه م  دهد ینشان م  جینتا

  ی دگیو کش  یچولگ  ریمقاد   ن،یاند. همچناز هر سه سازه ارائه کرده  یثبتنسبتاً م  یابیدهندگان ارزدر مجموع، پاسخ  ن،یبنابرا

 برخوردار است.  ینسب تیها از نرمالداده عیکه توز  دهندیقبول قرار دارند و نشان مدر دامنه قابل

 امار توصیفی متغیرهای پژوهش  1جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف معیار میانگین  متغیر 

های نوین مدیریت شیوه

 منابع انسانی 

۳.۸7 0.62 0.41- 0.12- 

 -0.1۸ -0.۳5 0.65 ۳.74 نواوری سازمانی 

 -0.09 -0.2۸ 0.59 ۳.92 مزیت رقابتی پایدار 

 

پژوهش در جامعه    یاصل  یرهایمتغ  زیحال متما  نیمطلوب و در ع   تیدهنده وضعنشان  یفیآمار توص  لیحاصل از تحل  جینتا

  ی هاآن است که سازمان  انگری(، ب۳.92)  نیانگیم  نیبا کسب بالاتر  دار«ی پا  یرقابت  تی»مز  ان،ی م  نیمورد مطالعه است. در ا

.  ندینما  جادینسبت به رقبا ا  یکرده و ارزش برتر  تیتثب  یدر سطح نسبتاً مطلوب  راخود    یرقابت  گاهیاند جاتوانسته   یمورد بررس

قبول و استقرار قابل  رشیدهنده پذدر رتبه دوم قرار دارد که نشان  ۳.۸7  نیانگیبا م  «یمنابع انسان  تیریمد  نینو  یهاوه ی»ش

سوم قرار  گاه یدر جا ۳.74 نیانگیبا م  «یسازمان یهاست. هرچند »نوآورسازمان ییو اجرا یت یریمد  یهاهیدر لا کردها یرو نیا

  ن ی انگیبالاتر از م  یمقدار در سطح  نیا  یریبه خود اختصاص داده است، اما قرارگ  رهایمتغ  انیرا در م  نیانگیم  نیگرفته و کمتر

نشان    افتهی   نیوجود، ا  ن یاست؛ با ا  یتبلور نوآور  یمساعد برا  ی سازمان  ی و فضا  ها رساخت ی وجود ز  د یمؤ  کرت،یل  فیط  ینظر
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توجه و بهبود مستمر است. از   ازمند یو ن  ده یخود نرس  یحداکثر  لیها هنوز به پتانسنوآورانه سازمان  یهاتیکه ظرف  دهد یم

مطلوب و متوازن نظرات   ی پراکندگ  ی ای( قرار دارد که گو0.65تا    0.59در بازه )  رهایمتغ  ار یانحراف مع  ،یآمار  عیمنظر توز

به صفر،    کیو نزد  یمنف یچولگ  ریمقاد   ن،یآنان است. همچن  ی در ادراکات سازمان  دی شد  یناهمگن  جوددهندگان و عدم وپاسخ

به صفر،    کینزد  یدگیکش  ری)موافقت( است؛ بعلاوه، مقاد  فیبالاتر ط  ریها به سمت مقاد داده  عیتوز  م یملا  لیاز تما  یحاک

  ی هااز آزمون   یریگبهره  یلازم برا  یهافرضشیامر پ   نیها با فرض نرمال بودن است که ا داده  عیدهنده انطباق مناسب توزنشان

 . مطلوب فراهم آورده است ی( را به شکلSEM) یمعادلات ساختار  یسازبر مدل یمبتن یِاستنباط

ای که »مزیت رقابتی  گونهمراتبی در ادراکات سازمانی است؛ بهدهنده یک الگوی سلسلهها نشانمیانگین  (1)بررسی نمودار

های نوین مدیریت منابع انسانی« و »نوآوری سازمانی« در  پایدار« با کسب بالاترین میانگین، پیشتاز بوده و پس از آن، »شیوه

ارزیابی شدهجایگاه مطلوب  در سطحی  متغیر  سه  هر  اگرچه  دارند.  قرار  بعدی  پایینهای  اما  نوآوری اند،  میانگین  بودن  تر 

رغم وجود بسترهای لازم، این مؤلفه پتانسیل بیشتری برای تقویت  دهد که علیسازمانی در مقایسه با سایر متغیرها، نشان می

مدیران قرار گیرد. در سوی دیگر،    تواند به عنوان یک اهرم استراتژیک برای بهبود عملکرد سازمان مورد توجهداشته و می

کند. بر اساس مدل ساختاری، تأثیر ضرایب مسیر، مبانی تئوریک پژوهش را با ارائه شواهد تجربی تأیید می (2)تحلیل نمودار

های نوین مدیریت منابع انسانی« بر »نوآوری سازمانی« و همچنین تأثیر مستقیم و مثبت »نوآوری مثبت و معنادار »شیوه

ای در سازمان است. علاوه بر این، مشاهده اثر مستقیم  دهنده یک سازوکار زنجیرهسازمانی« بر »مزیت رقابتی پایدار«، نشان

بیانگر آن است که این شیوه و مثبت »شیوه پایدار«،  بر »مزیت رقابتی  ها هم به صورت های نوین مدیریت منابع انسانی« 

میانجی از طریق  نوآوری سامستقل و هم  پیشران گری  به عنوان  بلندمدت عمل  زمانی،  برتری  به  های کلیدی در دستیابی 

های نوین منابع انسانی، نه تنها زیرساختی برای ارتقای کند که استقرار سیستم کنند. به عبارت دیگر، این الگو تأیید میمی

 .نمایدآورد، بلکه به عنوان کاتالیزوری در تثبیت مزیت رقابتی پایدار عمل میهای نوآورانه فراهم میظرفیت

برخوردار بوده و    یپژوهش از برازش مطلوب  یکه مدل ساختار  دهدینشان م(  2جدول )  هاه یحاصل از آزمون فرض  یهاافتهی

  تیریمد   ن ینو  یهاوهیاثر مثبت و معنادار »ش  دیی اند. در وهله نخست، تأ قرار گرفته دیی مورد تأ   شده نیتدو  هیچهار فرض  ی تمام

مشارکت    ،یبا عملکرد بالا )مانند توانمندساز  یکار  یهانظام  یسازادهیکه پ   دهد ینشان م  «ی سازمان  یبر »نوآور  « یمنابع انسان

فرآ در  کارکنان  نظام  یهاآموزش   ،یریگمیتصم  یندهایفعال  و  بستر  یده پاداش  یهامستمر    ی برا  نیادیبن  یهدفمند(، 

  دار«یپا  ی رقابت  تیبر »مز  « یسازمان  یدوم، اثر مثبت »نوآور  هی. در فرضآوردینو فراهم م  یها دهیو ظهور ا  تیخلاق  ییشکوفا

که    یااست؛ به گونه  ایپو  یدر بازارها  زیتما  یاصل  شرانینوآورانه به عنوان پ  یهاتیقابل  یاتینقش ح  دیکه مؤ  دیبه اثبات رس

  میحکخود را ت  یرقابت  گاهیجا  ز، یمتما  یهاو ارائه ارزش   یط یمح  راتییبا تغ  عیسر  یریپذقی نوآور، به واسطه تطب  یهاسازمان

  ی ایگو دار«،یپا یرقابت تیبر »مز «یمنابع انسان  تیریمد نینو یهاوهی و مثبت »ش میاثر مستق دییتأ ن،ی. علاوه بر ابخشندیم

ا است که  نقش  ها، وهیش  نیآن  از  تقو  ، ی اتیعمل  یهافراتر  انعطاف  ،یوربهره  تیبا  و  به صورت   ،ی انسان  یرو ین  یریپذتعهد 

  د یی پژوهش، تأ   نیدر ا  تی حائز اهم  اریبس  افتهی  ت،ی. در نهاکنندیم  فایبلندمدت ا  یبرتر  لقدر خ  یدیکل  یسهم  زین  میمستق

نه تنها    یکه نوآور  دهد ینشان م  جهینت  نیمستقل و وابسته است؛ ا  ریمتغ  انیدر رابطه م  «یسازمان  ی»نوآور  یانجی نقش م

منابع    یهااستیآن، س  ق یاست که از طر  "کی اتژپل استر"  کیو    یدیکل  یبلکه سازوکار  ، یمنابع انسان  تیریمد  امدِیپ   کی

تا حد   دار،یپا یرقابت تی در کسب مز یمنابع انسان  تیریمد یاثربخش گر،ی. به عبارت دشوندیترجمه م  یرقابت جیبه نتا یانسان

 است.  ی تیریو مد یندیفرآ ،یمحصول یها ی به نوآور هاتیقابل  نیا لیسازمان در تبد تیمرهون ظرف یادیز
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 میانگین متغیرهای پژوهش1نمودار 

 

 

 نمودار ضزایب مسیر مدل پژوهش 2نمودار 

 

 بررسی فرضیات پژوهش 2جدول 

 نتیجه مسیر  فرضیه
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H1  های نوین مدیریت منابع انسانیشیوه -  

 نواوری سازمانی 

 تایید شد 

H2 تایید شد  مزیت رقابتی پایدار - نواوری سازمانی 

H3  های نوین مدیریت منابع انسانیشیوه -  

 مزیت رقابتی پایدار

 تایید شد 

H4  نقش میانجی نواوری سازمانی در رابطه

مدیریت منابع انسانی و  های نوین  شیوه 

 مزیت رقابتی پایدار

 تایید شد 

 

 بحث و نتیجه گیری 

های نوین مدیریت منابع انسانی بر مزیت رقابتی پایدار با نقش میانجی نوآوری  هدف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر شیوه

های نوین مدیریت  ها نشان داد که میانگین هر سه متغیر اصلی پژوهش یعنی شیوه سازمانی بود. نتایج حاصل از تحلیل داده

دهد که در منابع انسانی، نوآوری سازمانی و مزیت رقابتی پایدار بالاتر از حد متوسط مقیاس قرار دارد. این یافته نشان می

های رقابتی وجود دارد. از سوی دیگر، نرمال  قبولی به توسعه منابع انسانی و ایجاد قابلیتهای مورد مطالعه توجه قابلسازمان

شده از کیفیت مناسبی  آوریهای جمعن داد که دادههای چولگی و کشیدگی نیز نشاها از طریق شاخصبودن نسبی توزیع داده

کند  های آماری بعدی را تقویت میاند. این موضوع اعتبار نتایج حاصل از تحلیلهای استنباطی برخوردار بودهبرای انجام تحلیل

 اطمینانی مورد بررسی قرار گیرد.طور قابلتواند بهدهد که الگوی روابط میان متغیرهای پژوهش میو نشان می

های نوین مدیریت منابع انسانی بر نوآوری سازمانی  های این پژوهش تأیید تأثیر مثبت و معنادار شیوه ترین یافتهیکی از مهم

تری در حوزه مدیریت منابع انسانی  ها و رویکردهای پیشرفتهها از سیاستبود. این نتیجه بیانگر آن است که هرچه سازمان

نوآوری در میان کارکنان بیشتر فراهم میاستفاده کنند، زمینه هایی مانند آموزش مستمر شود. شیوههای بروز خلاقیت و 

گیری و ارزیابی عملکرد  های انگیزشی مؤثر، مشارکت کارکنان در تصمیمکارکنان، توانمندسازی نیروی انسانی، ایجاد نظام

یجاد کنند. در چنین شرایطی کارکنان احساس  های نو اگیری ایدهتوانند محیطی حمایتی برای شکلمبتنی بر شایستگی می

کند و در نتیجه تمایل بیشتری برای ارائه راهکارهای نوآورانه  ها حمایت میکنند که سازمان از ابتکار عمل و خلاقیت آن می

 در حل مسائل سازمانی خواهند داشت.

 

این یافته با بسیاری از مطالعات پیشین در حوزه مدیریت منابع انسانی راهبردی همسو است. در ادبیات نظری، پژوهشگران 

توانند با تقویت یادگیری سازمانی، تبادل دانش  های پیشرفته مدیریت منابع انسانی میحوزه مدیریت بر این باورند که سیستم

هایی که در اند که سازمانها را افزایش دهند. مطالعات مختلف نشان دادهکارکنان، ظرفیت نوآوری سازمان و همکاری میان  

های نو دارند.  ای بیشتری برخوردارند، توانایی بیشتری در تولید و اجرای ایدههای آموزشی و توسعهها کارکنان از فرصتآن 

تواند نقش مهمی در افزایش  همچنین تأکید شده است که ایجاد فرهنگ سازمانی مبتنی بر اعتماد، مشارکت و یادگیری می

تواند  دهد که مدیریت منابع انسانی میکند و نشان میها را تأیید مینوآوری ایفا کند. نتایج پژوهش حاضر نیز این دیدگاه

 .]1۸[ها عمل کندهای اصلی نوآوری در سازمانعنوان یکی از محرکبه
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یافته مهم دیگر پژوهش نشان داد که نوآوری سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر مزیت رقابتی پایدار دارد. این نتیجه بیانگر  

توانند در محیط رقابتی امروز عملکرد  های نو دارند، بهتر میهایی که توانایی بیشتری در خلق و اجرای ایدهآن است که سازمان

سازمان به  سازمانی  نوآوری  واقع،  در  باشند.  داشته  میموفقی  کمک  دهند،  ها  ارائه  جدیدی  خدمات  و  محصولات  تا  کند 

ها  شود سازمانها موجب میتر با تغییرات محیطی سازگار شوند. این قابلیتفرآیندهای کاری خود را بهبود دهند و سریع

 .]19[ی خود را در بازار تثبیت نمایندبتوانند ارزش بیشتری برای مشتریان ایجاد کنند و در نتیجه جایگاه رقابت

محور سازمان نیز همخوانی دارد. بر اساس نظریه های مطرح در حوزه مدیریت استراتژیک و نظریه منبعاین نتیجه با دیدگاه

هایی باشند که ارزشمند،  توانند به مزیت رقابتی پایدار دست یابند که دارای منابع و قابلیتها زمانی میمحور، سازمان منبع

شود، زیرا  ها محسوب میترین این قابلیت. نوآوری سازمانی یکی از مهم]20[کمیاب، غیرقابل تقلید و غیرقابل جایگزین باشند

هایی  سادگی توسط رقبا قابل تقلید نیست. بنابراین، سازمانها، تجربه و فرهنگ سازمانی است و بهحاصل ترکیب دانش، مهارت

قابتی پایدارتری نسبت به رقبا ایجاد کنند. نتایج پژوهش  توانند مزیت رکه قادرند ظرفیت نوآوری خود را توسعه دهند، می

ها عمل  عنوان یکی از عوامل کلیدی در تقویت مزیت رقابتی سازمانتواند بهدهد که نوآوری سازمانی میحاضر نیز نشان می

 کند. 

پایدار بود. این  های مهم پژوهش، تأیید تأثیر مستقیم شیوهاز دیگر یافته های نوین مدیریت منابع انسانی بر مزیت رقابتی 

تواند عملکرد رقابتی  طور مستقیم نیز میتنها از طریق تقویت نوآوری، بلکه بهدهد که مدیریت منابع انسانی نهنتیجه نشان می

کنند و محیطی مبتنی بر  های کارکنان توجه میها و تواناییها به توسعه مهارتسازمان را بهبود بخشد. هنگامی که سازمان

تواند منجر به بهبود کنند. این موضوع میوری بیشتری فعالیت میکنند، کارکنان با تعهد و بهرهانگیزش و مشارکت ایجاد می

ارتقای سطح رضایت مشت افزایش کارایی سازمان و  بود جایگاه  کیفیت خدمات،  نتیجه، سازمان قادر خواهد  ریان شود. در 

 رقابتی خود را در بازار حفظ کرده و حتی آن را تقویت کند. 

شده در حوزه مدیریت منابع انسانی راهبردی همخوانی دارد. های بسیاری از تحقیقات انجام نتایج این بخش از پژوهش با یافته

هایی  سازمانشود و  ترین منابع استراتژیک سازمان محسوب میدر این مطالعات تأکید شده است که سرمایه انسانی یکی از مهم

کنند، از مزیت رقابتی بیشتری برخوردار خواهند شد. به بیان دیگر، منابع انسانی  گذاری میکه در توسعه این سرمایه سرمایه

عنوان موتور محرک سازمان در مسیر دستیابی به اهداف استراتژیک عمل کنند. نتایج پژوهش  توانند بهتوانمند و خلاق می

نیز نشان می از شیوه حاضر  استفاده  انسانی میدهد که  نوین مدیریت منابع  رقابتی های  توان  تقویت  تواند نقش مهمی در 

 .]21[ها داشته باشدسازمان

های نوین مدیریت منابع  ترین دستاوردهای این پژوهش، تأیید نقش میانجی نوآوری سازمانی در رابطه میان شیوهیکی از مهم

دهد که بخشی از تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مزیت رقابتی از طریق انسانی و مزیت رقابتی پایدار است. این نتیجه نشان می

شود. به عبارت دیگر، مدیریت منابع انسانی با ایجاد محیطی مناسب برای یادگیری،  افزایش سطح نوآوری در سازمان منتقل می

کند و این نوآوری در نهایت به تقویت مزیت رقابتی  های توسعه نوآوری سازمانی را فراهم میخلاقیت و تبادل دانش، زمینه

 شود. سازمان منجر می

های اخیر . در بسیاری از پژوهش]22[های جدید در حوزه مدیریت منابع انسانی راهبردی نیز همسو است این یافته با دیدگاه

های  ها بتوانند قابلیتشود که این سیستمهای مدیریت منابع انسانی زمانی آشکار میتأکید شده است که اثر واقعی سیستم

تواند  تنهایی نمیسازمانی مانند نوآوری، یادگیری سازمانی و مدیریت دانش را تقویت کنند. در واقع، مدیریت منابع انسانی به
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تواند نقش بسیار مهمی در بهبود عملکرد سازمان داشته هایی میمزیت رقابتی ایجاد کند، اما از طریق توسعه چنین قابلیت

های  هایی است که از طریق آن شیوهترین مکانیزمدهد که نوآوری سازمانی یکی از مهمباشد. نتایج پژوهش حاضر نیز نشان می

 شوند. نوین مدیریت منابع انسانی به مزیت رقابتی پایدار تبدیل می

یافته با  انسانی،  در مقایسه  رابطه مثبت میان مدیریت منابع  به وجود  نیز  پیشین  از مطالعات  پژوهش حاضر، بسیاری  های 

هایی که رویکردی راهبردی به مدیریت  اند که سازمانها نشان دادهاند. این پژوهشنوآوری و عملکرد سازمانی اشاره کرده

منابع انسانی دارند، معمولاً از سطح بالاتری از نوآوری و عملکرد برخوردارند. با این حال، پژوهش حاضر با بررسی همزمان این  

ها ارائه دهد. تأیید نقش  تری از روابط میان آنسه متغیر در قالب یک مدل مفهومی یکپارچه، تلاش کرده است تصویر جامع

نوآوری سازمانی در این مدل نشان می قه اتصال میان سرمایه انسانی و مزیت رقابتی  تواند حلدهد که نوآوری میمیانجی 

 سازمان باشد. 

ها باید  دهد که برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار در محیط رقابتی امروز، سازمانبه طور کلی، نتایج این پژوهش نشان می

گذاری در آموزش و توسعه کارکنان، ایجاد فرهنگ  ای به مدیریت منابع انسانی و توسعه نوآوری داشته باشند. سرمایهتوجه ویژه 

گیری های مشارکت کارکنان در تصمیمهای نو و فراهم کردن فرصتسازمانی مبتنی بر یادگیری و خلاقیت، حمایت از ایده

تواند موجب بهبود عملکرد ها را فراهم کند. این نوآوری نیز به نوبه خود میهای افزایش نوآوری در سازمانتواند زمینهمی

 سازمان و تقویت جایگاه رقابتی آن در بازار شود.

دهد  های پیشین در ادبیات مدیریت، نشان میتوان گفت که نتایج پژوهش حاضر ضمن تأیید بسیاری از یافتهدر نهایت می

ای در ایجاد مزیت رقابتی پایدار  کنندهتواند نقش تعیینهای نوین مدیریت منابع انسانی و نوآوری سازمانی میکه ترکیب شیوه

هایی که قادرند از طریق مدیریت مؤثر منابع انسانی، ظرفیت نوآوری خود را افزایش دهند، در مقایسه با  داشته باشد. سازمان

 ها از توان بیشتری برای سازگاری با تغییرات محیطی و حفظ برتری رقابتی برخوردار خواهند بود. سایر سازمان

 

 پیشنهادات

 

 :شودیها ارائه مو سازمان رانیمد  یبرا ریز یشنهادهایپژوهش، پ  ج یتوجه به نتا با

  یهاتوسعه مهارت  ،یتخصص  یهامانند آموزش  یمنابع انسان  تیریمد  نینو  یهاوهی ش  یریکارگ با به  دیها باسازمان  رانیمد   -

 در سازمان را فراهم کنند.   ینوآور شیافزا نهیبر عملکرد، زم یپاداش مبتن یهانظام جادیکارکنان و ا

و در    ی سازمان   ینوآور  تیدر تقو  ی نقش مهم  تواند ینو م  ی هادهیاز ا  ت یو حما  تیبر خلاق  ی مبتن  ی فرهنگ سازمان  جاد یا  -

 داشته باشد.    یرقابت  تیمز  شیافزا تینها

ها را  آن  زهیحس تعلق و انگ  ، یو حل مسائل سازمان   یریگ میتصم  ندیبا مشارکت دادن کارکنان در فرآ  توانندیها م سازمان  -

 خلاقانه فراهم کنند.    یهادهیا یریگشکل یبرا  یداده و بستر مناسب شیافزا

  ی توان نوآور  شیموجب افزا  تواندیم  یاو توسعه حرفه   یریادگی   یهاکارکنان و فراهم کردن فرصت  یتوجه به توانمندساز  -

 و بهبود عملکرد سازمان شود.   



129-411تصفحا  -1405بهار    -2دوره  -2هشمار در مدیریت پژوهش    فصلنامه     
Journal of Research in Management 

Issn: 3060-6241 

140 
 

  جینتا   م یقرار دهند تا امکان تعم  ی مورد بررس  زین  ع یها و صناسازمان  ریمدل را در سا  ن یا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم   شنهادیپ   -

 .   ابدی شیافزا

  تواند یم  نیآفرتحول   یرهبر  ای  یسازمان  یریادگی  ،ی مانند فرهنگ سازمان  گرید  گرلیتعد  ا ی  یانجیم  یرهایاستفاده از متغ  -

 فراهم کند.    رهایمتغ  انیاز روابط م یترقیدرک دق

 در طول زمان کمک کند.    ی رقابت تیو مز ینوآور راتییبهتر تغ یبه بررس تواندیم  یانجام مطالعات طول -

منابع    تیریمد   یهاوهیش  ریاز تأث  یترقیابعاد عم  تواندیم  نده یآ  یها( در پژوهشیفیو ک  ی)کم   یبیترک  یهااستفاده از روش  -

 را آشکار سازد.    یبر عملکرد سازمان یانسان
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