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تاثير راهبردهاي مديريت منابع انساني نوآورانه بر كارآفريني 
  تبيين نقش جو نوآوري: سازماني

 
   3 ـ مهدي افخمي اردكاني2ابراهيم غلامشاهيـ  1جبار باباشاهي

 استاديار پرديس فارابي دانشگاه تهران. 1
   دانشگاه آزاد اسلامي واحد شوشتر-نش آموخته كارشناسي ارشد مديريت دولتي دا. 2

  عضو هيئت علمي پژوهشگاه صنعت نفت ايران. 3
  )10/4/1392: تاريخ تصويب، 24/1/1392: تاريخ دريافت مقاله(

  
  چكيده

با توجه به ضرورت انجام اقدامات متمايز از جانب مديريت منابع انساني در راستاي تـسهيل                
پژوهش بـا هـدف بررسـي تـاثير راهبردهـاي مـديريت منـابع انـساني نوآورانـه بـر                 اين  نوآوري،  

از و روش پـژوهش توصـيفي   . ه اسـت  انجـام شـد   كارآفريني سازماني با تبيين نقش جو نوآوري        
 آمـاري پـژوهش     ي  جامعـه . باشـد   مـي سازي معـادلات سـاختاري       نوع همبستگي و مبتني بر مدل     
كــه براســاس فرمــول گيــرد  را دربــر مــي پتروشــيمي بــوعلي ســيناكارمنــدان شــاغل در شــركت 

انـد؛    آماري انتخاب شده   ي  عنوان نمونه   تصادفي ساده به   ي   نفر به شيوه   227گيري مورگان،    نمونه
بـا اسـتفاده از     هـا      تحليـل داده   بـوده و    اسـتاندارد  ي  نامـه  هـا، پرسـش    ابزار اصـلي گـردآوري داده     

گيـري جـو     دهد كه شكل    مي نتايج پژوهش نشان  .  است م شده انجا Lisrel و   SPSSافزارهاي   نرم
همچنـين بـين آمـوزش نوآورانـه،        . دكن ـ  مـي  نوآوري، زمينه را براي كارآفريني سازماني فـراهم       

 مثبـت و معنـاداري      ي  ارزيابي عملكرد نوآورانه و جبران خدمات نوآورانه با جو نوآوري رابطـه           
 معنـاداري  ي گيـري جـو نـوآوري، رابطـه      شـكل كه بين جذب نوآورانـه و        وجود دارد، در حالي   

از منظـر مـديريت   هـايي   بنابراين، در راستاي تقويت كـارآفريني سـازماني، توصـيه       . مشاهده نشد 
 .شود  ميمنابع انساني پيشنهاد

  
كارآفريني سازماني، مديريت منابع انساني نوآورانه، جو نـوآوري، شـركت            :كليديهاي    هواژ

  پتروشيمي بوعلي سينا
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  دمه مق
فزاينـده و افـزايش   هـاي   تغييـرات گـسترده، پيچيـدگي   مانند هايي   جهان امروز با ويژگي   

هـا،   نحوي كه موفقيت سازمان    د به شو  مي سطح رقابت باعث ايجاد محيطي پويا براي سازمان       
 ,Worthington and Britton, 2006 (است  چنين محيطيادر گرو هماهنگي و سازگاري ب

p.15 .(  باشـد كـه     مـي هاي تحقق هماهنگي و سازگاري، كارآفريني سازماني  يكي از راهبرد
 Antoncic( دكن ـ  ميوكار عمل راهكاري براي كسب مزيت رقابتي و تعالي كسبعنوان  به

& Prodan, 2008, p. 258(. گيـري مـداوم از     ايجاد و بهرهبا در واقع، كارآفريني سازماني
، 1387شائمي و همكاران، (كند   مين حمايترقابتي سازماهاي  منابع جديد دانش، از مزيت  

  ). 178ص 
 كـه كـارآفريني از چهـار       دهد  نشان مي  )1990( گارتنر   ي   مطالعه ي  نتيجهاز سوي ديگر،    

نقش ها  پذيرد كه در اين ميان سازمان  مي تاثير"فرايند"، و "سازمان"، "محيط"،"فرد"عامل
امـا كـسب   ). Gartner, 1990, p.15(بسيار مهمي در توسعه و گـسترش كـارآفريني دارنـد    

فـرد   منبعي ارزشـمند و منحـصر بـه       ي    وسيله  بهها    آفريني توسط سازمان   مزيت رقابتي و ارزش   
، ايـن ديـدگاه بـا رويكـرد مبتنـي بـر منـابع شـركت               شـود   انجام مـي  انساني  هاي    يعني سرمايه 

)RBV1( انطبــاق دارد ،)Schuler and Jackson, 1999, p.8 .(دامات در ايــن راســتا، اقــ
 قـرار بگيرنـد كـه   هـا   عنوان راهبردهايي مورد نظـر سـازمان    توانند به   مي مديريت منابع انساني  

به اهـداف   يابي    دستو رفتار افراد را براي انجام كارهايشان و         ها     نگرش ،ها توانند مهارت  مي
ضـمن  ). Collin and clark, 2003, pp.740-753(  تاثير قـرار دهنـد  تحتسازماني موجود 

 لازم بـراي تحقـق      ي  دهـد كـه فـضا و زمينـه          مـي   كـارآفريني سـازماني در بـستري رخ        آنكه
  . (palmer, 1987, p.48) نوآوري فراهم باشد

. كنـد   مـي  مـستمر هاي    را ملزم به نوآوري   ها    پويا و رقابتي، سازمان   هاي    حضور در محيط  
 2كيآرومـاتي هـاي     تـرين شـركت    عنـوان يكـي از بـزرگ       هشركت پتروشيمي بوعلي سـينا ب ـ     

                                                      
1  Resource Based View 
2  Aromatic 
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 توليد محصولات   ي  واسطه هشركت ملي صنايع پتروشيمي ب    هاي    خاورميانه و از زير مجموعه    
توليدي و صادراتي جايگاه و شرايطي ويژه در        هاي     رسالت شتن و دا  راهبرديمهم، متنوع و    

 كه نيازمنـد ابتكـاراتي بـراي كـسب مزيـت رقـابتي و بقـا در محـيط                   داردصنعت پتروشيمي   
يـابي بـه چنـين ابتكـاراتي وجـود نيروهـايي خـلاق و                دسـت ي    لازمه .است متلاطم امروزي 

باشد كه اشتياق لازم براي پديدآوردن محصولات و خدمات جديد را داشـته               مي كارآفرين
دن چنين پيش نيازهايي نيازمند ابتكارات مديريتي از جملـه مـديريت منـابع         كرفراهم  . باشند

ي انـسان  منـابع  تيريمـد  ابتكـارات  نقشي  رسبر هدف با پژوهش نيا. است انساني نوآورانه 
 وجـود ي  نـوآور ي  فـضا  كـه  حيتوض نيا بيان با ،شود  انجام مي ي  نيكارآفر تحقق بر نوآورانه

الات ؤس ـ. شـود مند فراهم     مدل نظام  ي  هي، به نحوي كه امكان ارا     كند يم ليتعد را رابطه نيا
مديريت منابع انـساني    يك از راهبردهاي     ند كه كدام  كن   مي محور تمركز اين  پژوهش حول   
د؟ بـدين منظـور ابتـدا نگـاهي بـه           شو  مي گيري فضا و جو نوآوري     ساز شكل  نوآورانه، زمينه 

 تا امكان   شود  ميادبيات نظري پژوهش انداخته، سپس ارتباط بين متغيرهاي پژوهش بررسي           
  . شود مدل مفهومي پژوهش فراهم ي هيارا

  ي تحقيق  و پيشينه مباني نظري
سـنتي مـديريت، رقابـت      هـاي     ناكارآمدي شـيوه  ريشه در   يني سازماني   ضرورت كارآفر 

تحقق كارآفريني سازماني وجود    ي    لازمه. داردها    و رشد سريع شركت   ها    شديد بين سازمان  
، 1387قلـي پـور و همكـاران،      (نـد   كنه  يخود را ارا  هاي     تا ايده  است و ترغيب افرادي خلاق   

طـور   ه كـه در آن كـارآفرين ب ـ  "ريـب خـلاق  تخ"شومپيتر كـارآفريني را فراينـد    ). 166ص  
موجود در توليد با    هاي    دن يا كنار گذاشتن محصولات و روش      كربه جايگزين   اقدام  مستمر  

 ,Barringer & Bluedorn (كـرده اسـت  ، تعريـف  كنـد   ميجديدهاي  محصولات و روش

1999, p.422 .(كه بايد گفت    و2پـذيري  ، ريـسك 1 نـوآوري :عـد مفهـوم كـارآفريني سـه ب  

                                                      
1  Innovativeness 
2  Risk Taking 
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نوآوري عبارت ). Covin & Slevin, 1989, p.75(شود   را شامل مي1 در رقابتگامي پيش
. ل و نيازهـا   يفـرد بـراي مـسا      خلاقانـه، بـديع و منحـصر بـه        هاي    حل جوي راه و  است از جست  

 كـه شـانس   باشـد  مـي هـايي    تخصيص دادن منابع به فرصت  برايپذيري، تمايل افراد     ريسك
معمـول قابـل مـديريت و محاسـبه         طور    بهها    اين ريسك . رندمنطقي شكست يا پيروزي را دا     

هـاي    سـازي اقـدامات ضـروري بـراي تحقـق ايـده            گـامي در رقابـت، بـا پيـاده         پـيش . هستند
 ).Guth & Ginsberg, 1990, p.6(كارآفرينانه سروكار دارد 

را   از سـوي ديگـر     "جو و محـيط   " از يك طرف و      "فرد" كارآفريني دو ركن     ي  معادله
اما اين نكتـه را بايـد   ). Palmer, 1987, p.48( هر دوي اين عوامل ضروري هستند كهدارد 

در واقـع،   . اسـت  2وقوع كارآفريني بيش از هر چيزي نيازمند جو نوآوري        در نظر داشت كه     
باشـد بـه نحـوي كـه          مـي  ضـروري هـا     اين جو يا فضا، همچون اعتماد و صداقت در سازمان         

ده و كـر فـضا و بـستر لازم را فـراهم    هـا   دهد كه سازمان  ي م رفتارهاي كارآفرينانه زماني رخ   
كننـد    مـي جديد و ابداع منابع مربـوط بـه نـوآوري           هاي    اعضاي خود را تشويق به ابداع ايده      

(Tsai, 2011, p.156).    انـد   دهكـر يـد  يتارا  مطالعات زيادي تاثير جو سـازماني بـر نـوآوري
)Abbey & Dickson, 1983, p.362; Scott & Bruce, 1994, p.504 .(  ،در سطح فـردي

جـو  و از آن با نـام     دارند افراد از وضعيت موجود سازمان     كه   باشد  ميجو نوآوري، شناختي    
مــي اســت كــه يعبــارت ديگــر، جــو نــوآوري بيــانگر علا   بــه.شــود  مــييــادشــناختي  روان

. اشـد ب  مـي   وقـوع رفتارهـاي نوآورانـه      ي   انتظارات سازمان از افراد در زمينه      ي  كننده منعكس
هـا، اعضايـشان را بـه        دهـد كـه سـازمان       مـي  عبارت ديگر، رفتارهاي نوآورانه هنگامي رخ      به
 ,Tsai , 2011(كنند   ميجديد و تامين منابع مورد نياز براي نوآوري تشويقهاي   ايدهي هيارا

p.156 .(ايجـاد  هـاي      فرصت ي   اصلي و لازمه   ي   كه فضا يا جو، زمينه     گفتتوان    مي بنابراين
بـدين صـورت     اول پـژوهش،     ي  رو، فرضـيه   از ايـن  . سـت ها  نوآورانه در سازمان  هاي    تفعالي

  : دشو  ميتدوين

                                                      
1. Proactiveness 
2. Climate for innovation 
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H1 :جو نوآوري بر كارآفريني سازماني تاثير مثبت و معنادار دارد .  

  گيري جو نوآوري ابتكارات مديريت منابع انساني نوآورانه و شكل
پـژوهش، ابتكـارات مـديريت    ايـن  گيري جو نـوآوري در    عامل مهم تاثيرگذار بر شكل    

 ي عنـوان تغييـر يـا اشـاعه       بـه  1مديريت منابع انـساني نوآورانـه      .باشد  مي منابع انساني نوآورانه  
مديريت منابع انساني در راستاي تغيير يـا        هاي    ها، اقدامات يا برنامه    مشي ها، خط  نظامهدفمند  

 ,Som, 2006( تكاركنـان تعريـف شـده اس ـ   هـاي   ها، رفتارهـا و مهـارت   سازگاري تعامل

p.212 .(          كـه بيـشتر بـر       باشـد   ميدر واقع، مديريت منابع انساني نوآورانه مشتمل بر اقداماتي 
گيري، تسهيم بيشتر اطلاعات بين كاركنـان        ، مشاركت كاركنان در تصميم    گروهيكارهاي  

  ).Shaw, 1999, p.32 (باشد ميدر راستاي اين تغييرات آنها تشويقي به هاي  و پرداخت
 به دانش، تخـصص، تعهـد و تخـصص كاركنـان     اي طور فزاينده ارات كارآفرينانه به ابتك

 كــه اعتقــاد دارد) 1994(ففــر . عنــوان درون دادهــاي فراينــد ايجــاد ارزش وابــسته اســت بــه
). Pfeffer, 1994, p.56(يابند   ميشان به مزيت رقابتي دست از طريق منابع انسانيها  سازمان
انـساني از طريـق اقـدامات راهبـردي     هـاي     ثيرگـذاري بـر سـرمايه      تا ،تحقق نوآوري ي    لازمه

باشد، چرا كه تمايل و انگيزش كاركنان براي نوآوري را افزايش و   ميمديريت منابع انساني
كـار بگيرنـد     دانـش و تخـصص را در سـازمان شناسـايي و بـه             تـا   دهد    مي اجازهها    به سازمان 

)Scarbrough, 2003, p.501-516 .(تحقـق كـارآفريني سـازماني    ي  لازمهيگر، عبارت د به
 دهـد   نشان مي نتايج مطالعات   . باشد  مي سمت پارادايم متمايز مديريت منابع انساني      حركت به 

 هـا   مـديريت منـابع انـساني سـازمان       هـاي     كارآفرينانـه در زيرسيـستم    هـاي     كه فقدان ويژگي  
 كنـد ازمان ممانعـت    گيـري رفتـار كارآفرينانـه در س ـ        تواند تا حد قابل تـوجهي از شـكل         مي

 منطق تاثيرگذاري اقدامات راهبردي مـديريت منـابع       ).178، ص   1387شائمي و همكاران،    (
كننـد كـه      مي  اين است كه كارمندان تنها زماني اقدام به عمل متقابل          2انساني از ديدگاه بيلي   

، ريـزي شـده     رفتـار برنامـه    ي  براساس نظريـه  به آنها فرصت مشاركت داده شود، يعني اينكه         

                                                      
1  Innovative Human Resource Management 
2   Bailey 
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 ,Castro, 2004(در اختيـار آنهاسـت   هـاي   رفتارهاي كاركنان تحت تاثير منابع يـا فرصـت  

p.27-53.(   
ــدامات  ــا اســتفاده از اق ــساني همچــون اســتخدام، آمــوزش،  متمــايز ب ــابع ان مــديريت من

توانند كاركنان را وادار به تفكر خلاقانـه    ميها    مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش، سازمان     
تركيبات متفاوتي از اين اقدامات در . (Damanpour,1991, pp.555-590) ندنكو نوآوري 

اقـدامات مـديريت منـابع      . شود  مي چارچوب پارادايم مديريت منابع انساني نوآورانه متجلي      
اول اينكه، باعـث انتقـال حـق مالكيـت از مـديران بـه كاركنـان و                  دارد  انساني چندين پيامد    

باعـث افـزايش    ،هـا  ، از طريـق تخـصيص مـشوق      دوم اينكـه   .شود  مي تر سازمان  ينيسطوح پا 
  درون سـازماني   " ظرفيـت حـل مـساله      " يتلاش كاركنان در راسـتاي حـل مـسائل و ارتقـا           

 مستمر از ابتكارات مديريت منابع انساني نوآورانه سطح ي استفادهد و در نهايت اينكه    شو مي
هـاي    تغييـرات مـستمر در مهـارت      بـه   منجـر   چرا كه   بخشد    را بهبود مي  عملكرد منابع انساني    

شـود   مـي تقاضـاهاي مهـارتي هـر شـغل     افـزايش   و باعـث شـده   ها    پرسنلي مورد نياز سازمان   
)Shaw, 1999, p.35(.   

توانـد زمينـه را بـراي         مـي   جذب و اسـتخدام    ي  ابتكارات مديريت منابع انساني در حوزه     
هنگـام   داراي عملكرد برتر به   انتخاب كاركنان نوآور و     . دكنبروز رفتارهاي نوآورانه فراهم     

يكـي از همـين ابتكـارات      محيطـي هـاي     ضرورتگويي به    اقتضا و اضطرار در راستاي پاسخ     
تطـابق  اطمينان يـافتن از  كه باعث  1 جذب انتخابي.)Abdullah et al, 2010, p.880( است

 نيـاز   فرد و سازمان و انتخاب افراد واجد دانش، مهارت و استعدادهاي مرتبط شغلي و مـورد               
 باشـد   مـي شود، نيز اقدامي در راستاي افزايش نـوآوري و ابتكـار              مي براي عملكرد نوآورانه  

)Chang et al, 2011, p.2(.      همچنين، تضمين امنيـت اسـتخدامي از سـوي مـديريت منـابع 
آنهـا   مشاركت بيـشتر  باعث  و  را افزايش داده     كه تعهد كاركنان به سازمان       نظرانساني از آن    

 ,Abdullah et al( دهـد  را افزايش مي يق نوآوري در سطوح مختلف سازمانشود، تشو مي

2010, p.880 .(شود  مي دوم پژوهش بدين صورت پيشنهادي رو، فرضيه از اين:  
                                                      

1   Selective Staffing 
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H2:گيري جو نوآورانه تاثير مثبت و معنادار دارد  جذب نوآورانه، بر شكل.  
 سـطوح سـازمان   ي توانـد تخـصص كاركنـان را در همـه       مـي  گذاري در آموزش   سرمايه

را بـراي نـوآوري بيـشتر       هـا     اي از ايـده    توسعه دهد، و اين به احتمال زياد منبع پايـدار بـالقوه           
 ي  در واقع، تمركز بر آمـوزش و توسـعه        ). 47، ص   1388برومند و رنجبري،    (د  كن  مي فراهم

وآورانـه  نهـاي      فعاليت يساز ارتقا  منابع انساني و استمرار آن، از طريق تشويق خلاقيت زمينه         
، همچنـين آمـوزش كـارآفريني    )Abdullah et al, 2010, p. 880(شـود    مـي در سـازمان 

سازماني باعث تقويت كانون كنترل دروني، افزايش خلاقيت و عزت نفس و تحريك افراد              
، 1391احمـدي و همكـاران،      ( شـود     مـي  وكـار خـود    نسبت به تغيير وضعيت شغل و كـسب       

هـاي   ساز توسعه و انتقال دانـش و مهـارت    است كه زمينهمدنظرهايي    البته آموزش ). 149ص
جديـد و در نتيجـه افـزايش        هـاي     ها، بررسي و آزمـودن ايـده        سطح قابليت  يچندگانه، ارتقا 

سـازي و   ، همچنـين اقـداماتي نظيـر تـيم    )chang et al, 2011, p.1(انگيـزه در افـراد شـود    
 Oltra(باشد  اثرگذار ميماني آموزش ضمن خدمت نيز بر تسهيل نوآوري و كارآفريني ساز

& Alegri, 2011, p.5 .(شود  ميهي سوم پژوهش بدين صورت اراي بنابراين، فرضيه:  
H3:گيري جو نوآوري تاثير مثبت و معنادار دارد  آموزش نوآورانه بر شكل  .  

 در بـوده و    مـديريت منـابع انـساني، ارزيـابي عملكـرد          اثرگـذار يكي ديگـر از اقـدامات       
 از ارزيابي دست آمده بهمديريت عملكرد و پيوند زدن نتايج      هاي    منظاگيري از    صورت بهره 

 & Oltra(د كن ـتواند زمينـه را بـراي بـروز خلاقيـت فـراهم        مي،عملكرد به جبران خدمات

Alegri, 2011, p.8(. ،ارزيابي عملكرد بـا داشـتن مختـصاتي نظيـر     هاي  منظا از طرف ديگر
هـاي    تعهد بيشتر منابع انساني بـه سـازمان و در نتيجـه مـشاركت             عادلانه بودن، زمينه را براي      

بـا توجـه بـه ايـن توضـيحات،      ). Guchait & Cho, 2010, p.1236(د كن ـ  ميتر مهيا فعالانه
  .شود  مي چهارم پژوهش بدين صورت پيشنهادي فرضيه
H4:گيري جو نوآوري تاثير مثبت و معنادار دارد  ارزيابي عملكرد نوآورانه بر شكل.   

بابـت مـشاركت در     هـا     پرداخت حقوق و مزاياي بالاتر نسبت به رقبا و پرداخـت مـشوق            
پـذيري و انجـام رفتارهـاي        سـاز تـشويق افـراد بـه ريـسك          نوآوري نظير تسهيم سـود، زمينـه      

 زا زا و بـرون  درونهـاي    مشوقي هي در واقع، ارا.)Soutaris, 2002, p.68 (شود  مينوآورانه
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پذيري از طريق تشويق تعهد در سرتاسر واحدهاي سازمان  نگ ريسكتواند به ايجاد فره مي
هنگامي كه عدم اطمينـان در درون       ها    البته واضح است كه سطح مناسب مشوق      . دكنكمك  

 ).Hayton, 2005, p.27(كند، متفاوت خواهـد بـود     ميسازمان و در اطراف سازمان تغيير

صورت جمعـي و نـه        به شود كه   ميي بيشتر   كه تاثيرگذاري اين اقدامات زمان      مهم اين  ي  نكته
صـورت    پـژوهش بـه    ي  ، آخرين فرضـيه   شده  بيانهاي    با توجه به توضيح   . ندشومجزا استفاده   
  : شود  ميزير پيشنهاد

H5:            گيـري جـو نـوآوري تـاثير مثبـت و             پاداش و جبـران خـدمات نوآورانـه، بـر شـكل
  .  معناداري دارد

 )1(شـماره    نمـودار    براسـاس  مفهـومي پـژوهش      ه شـده، مـدل    ياراهاي    با توجه به فرضيه   
  . شود  ميترسيم
  
  
  
  
  

 مدل مفهومي پژوهش. 1نمودار 

  شناسي روش
حيـث  از  بـوده و   گـرا  شناسي جزو پارادايم اثبـات     مباني فلسفي روش  نظر   از   پژوهشاين  

.  همبستگي اسـت   -توصيفيها     گردآوري داده  ي   نحوه نظر و از    يهدف يك تحقيق كاربرد   
عنوان متغيرهاي مستقل، جو نوآوري      هش، ابعاد مديريت منابع انساني نوآورانه به      در اين پژو  

. انـد   متغير ميانجي و كارآفريني سازماني به مثابه متغير وابسته در نظـر گرفتـه شـده               ي  به منزله 
 نفـر؛ بـه     365(در شركت پتروشيمي بوعلي سينا      شاغل  كاركنان   را  پژوهش  آماري ي  جامعه

گيـري بـه روش      نمونـه . انـد  تـشكيل داده  )  شركت پتروشيمي بوعلي سـينا     نقل از امور اداري   
  . شد حجم نمونه از فرمول زير استفاده ي  محاسبهبراي انجام شده وتصادفي ساده 

 جذب نوآورانه

 انهآموزش نوآور

ارزيابي عملكرد نوآورانه
جو نوآوري كارآفريني سازماني

جبران خدمات نوآورانه

 نوآوري

پذيري ريسك

گامي در  پيش
 رقابت
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  .نفر برآورد شده است 227نيز حجم نمونه 

 كـارآفريني    سـنجش  بـراي  وه  بوداستاندارد   ي  نامه پرسشها    زار اصلي گردآوري داده   اب
 ,Tsai( ي نامـه  ، جـو نـوآوري  از پرسـش   )1990( كوين و اسلوين ي نامه سازماني از پرسش

) Som, 2008( ي نامـه   و براي سنجش ابعاد مديريت منابع انساني نوآورانه از پرسـش )2011
 ي  جامعـه نامـه در     پرسـش  30 نامـه، تعـداد    ر تعيين پايـايي پرسـش     منظو به. استفاده شده است  

بـه شـرح جـدول    هـا     تمـام شـاخص    يب آلفاي كرونباخ  اضر. گردآوري شد و    توزيع آماري
هاي انتخـاب شـده پايـايي داشـته و قابـل اعتمـاد                 دهد سؤال   نشان مي  باشد كه   مي )1(شماره  
  . هستند
  

 ها ضرايب آلفاي كرونباخ شاخص. 1جدول 

جذب   ها صشاخ
  نوآورانه

آموزش 
 نوآورانه

ارزيابي عملكرد 
 نوآورانه

پاداش و جبران 
 كارآفرينيجو نوآوريخدمات نوآورانه

  882/0  807/0  861/0 842/0 798/0 827/0 آلفاي كرونباخ
  

 تدوين شده به چندين نفر از اسـاتيد و          ي  نامه ، پرسش ا بررسي روايي محتو   برايهمچنين  
. نامه اصلاح و تعـديل شـد      عمال نظرات آنان، پرسش    و با اِ   هني داده شد  ن منابع انسا  امتخصص

اسـتفاده شـده    SPSS 16افـزار   نـرم و نيـز  بررسي روايي سازه از آزمون تحليل عـاملي  براي 
  . است
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، سـطح تحـت پوشـش       1برداري  كفايت نمونه  ي  معيارهاي ارزيابي در اين آزمون، آماره      
 درصـد را   5ح تحت پوشش بارتلت بايد مقدار كمتر از         سط. باشد  مي 3 و مقدار ويژه   2بارتلت

هـايي   مقدار ويژه بـراي گـروه     . نشان دهد تا بتوان از داشتن روايي سازه اطمينان حاصل كرد          
بالاتر طور معمول  بهگيري   كفايت نمونهي باشد و آماره  داشته   1كه مقدار بالاتر از      دارد   معنا
در اين پژوهش سـعي شـد كـه     ). 1389ل قيومي،   مومني و فعا  ( شود  درصد پيشنهاد مي   60از  
ال و مشتمل بـر شـش       ؤ س 26اي با    نامه در نهايت پرسش  . دشواين ملاحظات آماري توجه     به  

 بـه معنـاي بـسيار       5 به معناي بسيار مخالفم تـا        1اي ليكرت از     نج گزينه پمتغير براساس طيف    
، جذب نوآورانـه    CLI4وآوري با   افزار، جو ن   در نرم ها    دن داده كردر وارد   . موافقم تنظيم شد  

REC5 ــه ــوزش نوآوران ــه TRA6، آم ــابي عملكــرد نوآوران ــران APP7 ، ارزي ــاداش و جب ، پ
، نـوآوري بـا    RISK10پـذيري بـا    ، ريـسك 9ENT، كارآفريني بـا  COM8خدمات نوآورانه   

INNOVT11 ،گامي در رقابت   پيشPROACT12 آزمـون  هاي  خروجي .اندنشان داده شده
  . بيان شده است) 2( در جدول شماره ترتيب هب تحليل عاملي

داري آزمـون   باشـد و سـطح معنـي       مـي  0,6تـر از     بـزرگ  KMOبا توجه به اينكه مقـدار       
پـژوهش، بـراي    ايـن   در  . مطمـئن شـد   ها    توان از روايي داده     ، مي است 0,05بارتلت كمتر از    

آلفـاي كرونبـاخ،   (و آمـار اسـتنباطي    ) ميـانگين (هاي آمار توصـيفي       ها از آزمون    تحليل داده 
 LISRELافـزار   و نـرم ) سازي معادلات ساختاري تحليل عاملي، آزمون تاثيرگذاري و مدل

  . استفاده شده است8.5

                                                      
1   Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 
2   Bartlett's Test of Sphericity 
3   Initial eigenvalues 
4   Climate of Innovation 
5  Innovative Recruitment 
6  Innovative Training 
7  Innovative Appraisal 
8  Innovative Compensation 
9  Entrepreneurship 
10 Risk taking  
11 Innovativeness 
12 Proactiveness 
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  نتايج تحليل عاملي براي روايي سازه متغيرها. 2جدول 
  مقدار واريانس تبيين شده  داري بارتلت سطح معنيKMOمعيار   متغير

  %7/64  00/0  767/0  جذب نوآورانه
  %2/63  00/0  887/0  آموزش نوآورانه

  %7/70  00/0  791/0  ارزيابي عملكرد نوآورانه
  %4/68  00/0  827/0 پاداش و جبران خدمات نوآورانه

  %8/62  00/0  70/0  جو نوآوري
  %6/70  00/0  84/0  كارآفريني

  ها يافته

  آمار توصيفي
  ي ارشـد،    مـدرك كارشناس ـ   درصـد 16  كننـده در پـژوهش،      كـل افـراد شـركت      از ميان 

 15 مـرد و   درصـد  85. داشـتند  كـارداني و ديـپلم       درصد14 مدرك كارشناسي و      درصد 70
  . زن بودند درصد

  آزمون برازش مدل
آمـاري مـرتبط    هـاي      خروجي ي  هيدر ادامه، روايي و برازش مدل مفهومي پژوهش و ارا         

سـازي   تـرين مراحـل در تحليـل مـدل         معيارهاي برازش يكـي از مهـم      . دشو ميبا آن بررسي    
سوال است كه آيا مدل بازنمـايي  اين اين معيارها براي پاسخ به  . باشد  ميمعادلات ساختاري   

گـويي بـه    كند يا خير؟ براي پاسـخ  يد مييها، مدل مفهومي پژوهش را تا   داده ي  وسيله هشده ب 
سازي معادلات ساختاري وجـود      شناسي مدل  اين پرسش معيارهاي برازش مختلفي در روش      

  .شود مي به آن اشاره )3(جدول شماره دارد كه در 
  

 برازندگي مدلهاي  شاخص. 3جدول 
  مقدار گزارش شده  حد مطلوب  شاخص

  5/1  3تر از كوچك نسبت كاي مربع به درجه آزادي
  93/0   و بالاتر9/0 (GFI) شاخص برازندگي

  91/0   و بالاتر9/0  (AGFI) تعديل يافتهشاخص برازندگي 
  05/0  08/0كمتر از   (RMSEA) نس خطاي تقريب دوم برآورد وارياي ريشه
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ايـن  هاي     داده ،دهد  نشان مي  )3(شماره  برازندگي در جدول    هاي    طور كه مشخصه   همان
  . برازش مناسبي دارد،پژوهش با مدل ساختاري و زيربناي نظري تحقيق

  پژوهشهاي  آزمون فرضيه
، آمـوزش نوآورانـه     REC، جـذب نوآورانـه      CLI، جو نوآوري با     )2(در نمودار شماره    

TRA  ــه ــرد نوآوران ــابي عملك ــه    APP ، ارزي ــدمات نوآوران ــران خ ــاداش و جب ، COM، پ
گامي در رقابت   پيش، INNOVT، نوآوري با  RISKپذيري با  ، ريسكENTكارآفريني با 

PROACT اندنشان داده شده.  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  )داري معني( سازي معادلات ساختاري مدل. 2نمودار 

  
دهد اثرآموزش نوآورانـه،     نشان مي  )4( و جدول شماره     )2(كه نمودار شماره    طور   همان

ارزيابي عملكرد نوآورانه، پاداش و جبـران خـدمات نوآورانـه بـر جـو نـوآوري و اثـر جـو                      
 مـوارد،   ي    در همـه    tمقـادير   . شـود  و تاييد مي   بودهدار   نوآوري بر كارآفريني سازماني معني    

هاي    يافته ،)4(شماره   جدول همچنين   .دار است   بوده و معني   2 جز جذب نوآورانه بالاتر از     به
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 را نـشان  پـژوهش هـاي   هي با استفاده از مدل معادلات ساختاري براي آزمون فرضي   تحليل علّ 
  .مي دهد

  
  ساختاري با استفاده از ليزرللاتسازي معاد به روش مدلات نتايج آزمون فرضي. 4 جدول

  نتيجه  اداريمقدار معن  ضريب استاندارد فرضيات
  يد يتا  05/2  55/0  جو نوآوري جبران خدمات نوآورانه  

  يديتا  10/3  69/0  جو نوآوري ارزيابي عملكرد نوآورانه  

  رد  50/1  58/0    جو نوآوريجذب نوآورانه

  ييدتا  10/2  57/0     جو نوآوريآموزش نوآورانه

  يديتا 35/5  57/0  كارآفريني سازماني جو نوآوري  
2=120.75            df =108           RMSEA =0. 082           GFI  =  0.93         AGFI  = 0.91  

  
همچنين اثرات غيرمستقيم هر يك از ابعاد منابع انساني نوآورانه از مسير جو نوآوري بـر        

  . شود ميه ي ارا)5(د كه نتايج آن در جدول شماره شكارآفريني سازماني محاسبه 
  

 اثرات غير مستقيم ابعاد مديريت منابع انساني نوآورانه بر كارآفريني سازماني. 5 جدول
  ميزان اثر غير مستقيم مسير

  31/0  كارآفريني سازماني----جبران خدمات نوآورانه 
  39/0  كارآفريني سازماني---- ارزيابي عملكرد نوآورانه  

  33/0  ني سازماني كارآفري----جذب نوآورانه  
  32/0   كارآفريني سازماني----آموزش نوآورانه   

  
 كـه ارزيـابي عملكـرد نوآورانـه بيـشترين اثـر             دهـد   نـشان مـي   ) 5(جـدول شـماره     نتايج  

  .غيرمستقيم را در ميان ساير ابعاد مديريت منابع انساني بر كارآفريني داشته است

  بحث و نتيجه
ايـن  ديريت منابع انساني بر نگرش و رفتار كاركنـان،          با توجه به تاثيرگذاري ابتكارات م     

 قابليت كاركنان و در نتيجه كارآفريني سازماني را از منظـر مـديريت منـابع                يپژوهش ارتقا 
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تـوان چنـين نتيجـه     پـژوهش، مـي  هـاي     با توجه بـه يافتـه     . ه است كردانساني نوآورانه بررسي    
ع انـساني نوآورانـه و كـارآفريني        داري بـين مـديريت منـاب        مثبت و معنـي    ي   كه رابطه  گرفت

در بررسي اقـدامات نوآورانـه      ) 1995( راستا با اين يافته، مك دافي      هم. سازماني وجود دارد  
منابع انساني بر عملكرد توليدي سازمان، تاثير چهار شـاخص اسـتخدام، پرداخـت، ترفيـع و                 

 كه وجود ايـن  كردرسي وري بر  منابع انساني بر بهره  ي  عنوان اقدامات نوآورانه   آموزش را به  
 ايچنيوسـكي و  ي طـور مطالعـه   همـين ). McDuffie, 1995, p.197-221(يـد شـد   يروابط تا

تـشويقي،  هـاي      پرداخـت  ماننـد تاثيرگذاري اقـدامات كـاري نوآورانـه        ) 1997(همكارانش  
شغلي منعطف، تـضمين اسـتخدام، ارتباطـات و         هاي    ، رويه گروهياستخدام و انتخاب، كار     

 ضـمن  ).Ichniowski et al, 1997, p.291-313 (دهـد  را نـشان مـي  وري  ره بر به ـ،آموزش
 تاثيرپذيري عملكرد نوآورانـه از    ي  دهنده  نشان) 2003(نتايج مطالعات لارسن و فوس      آنكه،  

  ).Laursen & Foss, 2003, p. 243-263( اقدامات مديريت منابع انساني بود
. اسـت وري بـر كـارآفريني سـازماني         تاثيرگذاري جو نوآ   بيانگر اول پژوهش،    ي  فرضيه

عبارت ديگـر،    به. كند  مي يدي پژوهش تا  ي  راستا با پيشينه   پژوهش، اين فرضيه را هم    هاي    يافته
وجود يك جو اثربخش در سازمان كه مستلزم وجود استقلال مناسب، دوسـتي و پيوسـتگي       

نيازهـاي    از پـيش   عنوان يكـي   باشد به   مي متقابل قوي، پشتيباني نظارتي و فشار كاري محدود       
همچنين وجود فرهنگ پشتيبان و محركـت خلاقيـت و          . كارآفريني سازماني ضرورت دارد   

وري ايـشان    ي و بهـره   ينوآوري، محركي براي انگيزش كاركنان و استفاده از حـداكثر توانـا           
  . )13، ص 1387پور و زيودار،  ايماني(براي اقدامات نوآورانه است 

 تاثيرگـذاري ابتكـارات مـديريت منـابع انـساني           ي  كننـده   بيـان پژوهش،  هاي    ساير فرضيه 
دهـد    نشان مي پژوهش  هاي    يافته. ، كارآفريني سازماني بود   ه طبع نوآوري و ب   نوآورانه بر جو  

ه جز جذب، ساير ابتكارات نظير آموزش نوآورانه، جبران خدمات نوآورانه و ارزيـابي              كه ب 
 راستا با ادبيات نظري هم   ها     كليت اين يافته   .گذارد  مي عملكرد نوآورانه بر جو نوآوري تاثير     

جبران خـدمات   هاي    منظامحور و بلندمدت،     در واقع، آموزش گسترده، مداوم، تيم     . باشد مي
سـازي و توانمندسـازي منـابع انـساني از آن جهـت كـه        پويا، پرداخت مبتني بر عملكرد، تيم   

 ي كـارآفريني سـازماني پديـد      كنـد، زمينـه را بـرا        مـي  بستر مبادله و توزيـع دانـش را فـراهم         
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پژوهش، ساير انديشمندان بر اين اين  ي برخلاف يافته). Oltra & Alegri, 2011( آورد مي
ند، منتج به كارآفريني    دار متنوعهاي    اي از مهارت   باورند كه انتخاب افراد نوآور كه گنجينه      

  خـود بـه سـازمان   جديـد را بـا    هـاي     شود، چرا كه اين كاركنان منبعي از ايـده          مي و نوآوري 
 پـاداش بـه كاركنـان در    ي هي ـكـه، ارا   ديگر ايني  نكته).Oltra & Alegri,2011(آورند  مي

توانـد باعـث افـزايش تمايـل          مـي   پايگـاه دانـش سـازماني      ي دانـش و ارتقـا     ي  راستاي مبادله 
 ,Du Plessis et al, 2008( باشـد  آنهـا كارآفرينان و كاركنان سازمان بـراي مبادلـه دانـش    

p.1038 .(     م ارزيابي عملكـرد كارآفرينانـه، توجـه بـه خلاقيـت            نظاالبته در ترسيم مختصات
 مــدنظر ،افــراد، تاكيــد بــر اهــداف قابــل ســنجش و تاكيــد بــر فرصــت يــادگيري از تجربــه 

  ). 211، ص 1387شائمي و همكاران، ( پژوهشگران قرار گرفته است 

  پيشنهادها 
ــه  ــه يافت ــا توجــه ب ــاي  ب ــژوهش، توصــيهه ــيپ ــساني در  شــو  م ــابع ان ــديريت من ــه م د ك

و اقدامات خود، جانب احتياط را كنار گذاشته و انجام ابتكارات متهورانه            ها    گذاري سياست
نظير جذب مبتنـي بـر شايـستگي، جبـران خـدمات نوآورانـه و تـشويق، مـديريت عملكـرد                     

نحوي كه    كار خود قرار دهد به     ي  انساني را سرلوحه  هاي    محور و توانمندسازي سرمايه    نتيجه
  . شودزمينه براي خلاقيت، نوآوري و كارآفريني سازماني فراهم 

مـديريت  هاي    زيرسامانه بين بعضي از     ي  در انتها لازم به يادآوري است كه بررسي رابطه        
آتـي قـرار    هـاي      پـژوهش  ي  تواند دست مايه    مي منابع انساني نوآورانه و كارآفريني سازماني     

 بين ابعاد مـديريت منـابع   ي ر متغيرهاي ميانجي در رابطهبگيرد، ضمن آنكه بررسي نقش ساي     
  . داردانساني نوآورانه و كارآفريني سازماني، ارزش پژوهشي بالايي 
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