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 چکیده
 ارتقاا   آناان  هاا   قابلیت و مهارت دانش، باید همواره که شوند می محسوب سازمانها رقابتی مزیت مهمترین کارکنان امروزه
 اماروزه  و اسات   شاده  مناو   کارکناان  ها  قابلیت از بردار  بهره و توسعه حفظ، به رقابت عرصه در سازمانها بقا  لذا یابد،

 تکنولاوی ،  و علام  در جهانی پرشتاب تحولات. است شده شناخته ها سازمان و افراد موفقیت کلید و بقا رمز حکم در خلاقیت
 کاه  داشاته  آن بار  را جهاان  موفا   هاا   شرکت و ها سازمان از بسیار  معیارها، و ها ارزش کلی طور به و مدیریت صنعت،
 انکارناپاذیر  سازمان در نوآور  و خلاقیت نقش لذا کنند، هدایت خلاقیت بکارگیر  جهت در را خود علای  و گرایش اهداف،
 تااییر  بررسای  حاضار  تحقیا   از هادف  بناابراین  بگاذارد  تااییر  نوآور  و برخلاقیت تواند می انسانی منابع کارکردها . است

 ناو   از تحقیا   هادف  لحاا   از. باشاد  مای  تبریاز  شاهر  زیباساز  در نوآور  و برخلاقیت انسانی منابع مدیریت کارکردها 
 شاهردار   کارکنان کلیه را حاضر تحقی  آمار  جامعه. باشند می همبستگی و توصیفی تحقی  انجام روش لحا  از کاربرد ،
 و است آمده دست به نفر 327 مورگان جدول از استفاده با نمونه حجم. باشد می نفر 2122 آنها تعداد که اند  داده تشکیل تبریز
 باا  لازم اطلاعاات  پیشاینه،  و نظر  مبانی تدوین برا  اطلاعات گردآور  روش در. اشد میب دسترس در نو  از گیر  نمونه
 پرسشنامه از و میدانی روش از ها داده آور  جمع سؤالات، به پاسخ برا  آمد دست به اسناد  و ا  کتابخانه روش از استفاده
 باا  هاا  داده تحلیال  و تجزیاه . اناد  گرفتاه  انجام ها پرسشنامه این پایایی و روایی آزمونها . است شده استفاده استاندارد ها 

 مناابع  مادیریت  کارکردهاا   کاه  داد نشان تحقی  نتایج. است گرفته انجام رگرسیون آزمون با و SPSS افزار نرم از استفاده
 .دارد معنادار  تاییر نوآور  و برخالقیت انسانی

 .نوآور  خلاقیت، انسانی، منابع مدیریت: واژگان کلیدی

 

 مقدمه
که سایر منابع سازمان و  آید و در شرایطی ترین منبع استراتژیك سازمانها به شمار می  در زمانیکه منابع انسانی ارزشمند، مهم

ها در جذب و نگهدار  کارکنانی  شود، سازمان حتی فناور  پیشرفته، بدون حضور منابع انسانی فرهیخته ناتوان تلقی می
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 تبریز
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نظران را به سو   اند. لذا این امر امروزه بسیار  از صاحب ها  فراوانی مواجه چالش ها  مختلف با ها و تخصص باقابلیت
 (.1394 ،زاده سیدجوادین و حسین) توسعه منابع انسانی سوق داده است

کند  کارکردها  مدیریت منابع انسانی به مفهوم تولید فکر و ایده توسط کارکنان سازمان است و مفهوم جدید آن ایجاب می
ها، انری ، تخصص و فکر خود را در  هایی مجهز شوندکه با دلسوز  و تعهد کامل توانمند  ها و مهارت به کیفیت کارکنان

ها  فکر  و کیفی جدید  پدید آورند. در  ها  سازمان قرار دهند و به طور دائم برا  سازمان ارزش راستا  تحق  مأموریت
تر و یا مسئولیت لای است که فرد بتواند خود را برا  احراز مشاغل باهای مفهوم توسعه منابع انسانی، هدف، ایجاد مهارت

ها  آموزشی توسعه منابع انسانی به منظور رشد افراد بدون ارتبا  با مشاغل جار  یا آتی  تر آماده کند، بنابراین برنامه سنگین
مسائل جار  یا آتی افراد سازمان بدون ها  آموزشی توسعه در  سازمان است این بدان معنا نیست که نتیجه حاصل از برنامه

م هدف برنامه آموزشی توسعه این است که سازمان را همیشه لاشوند و در یك ک هایی طراحی می استفاده باشد بلکه برنامه
 ها در سازمان به سهولت انجام پذیرد. کارکردها  مدیریت ها و سیاست زنده و پابرجا نگه دارد تا روند انطباق و تغییر روش

طور کامل منجر  منابع انسانی دارا  فرآیند  مشتمل بر معاینه و تشخیص و پیشگیر  و درمان است برا  اینکه این فرآیند به
 .(1382 ،سلطانی) به توسعه منابع انسانی شود، ارزیابی عملکرد بایستی رابطه تنگاتنگی با آموزش نیرو  انسانی داشته باشد

دگی سازمان، ارتقا  بهره ور ، افزایش کیفیت تولیدات و خدمات، موفقیت در رقابت، و نوآور  عامل رشد و بالن خلاقیت
ف منابع، تنو  تولیدات و خدمات و کاهش لاافزایش انگیزش کارکنان و رضایت شغلی آنها، کاهش هزینه ها، ضایعات و ات

قیت وجود لااما موانعی برا  بروز این خق هستند لابورکراسی ادار  و پشت میزنشینی و مش  عمل گرایی است. همه افراد خ
دارد. بسیار  از موانع از سیستم آموزشی نشات می گیرد. سیستم آموزشی رسمی افراد را ترغیب به تفکر منطقی و رسیدن به 

وه بر آن اکثریت آزمون ها هم از این تفکر حمایت می کنند. امروزه سازمان ها در لابهترین جواب ممکن سوق می دهد و ع
قیت چیز  است که ایده ها  بزرگ را به لاخ. ك محیط بسیار رقابتی و جهانی عمل می کنند و خالقیت را مهم می سازندی

 (.1396 صائب نیا،) وجود می آورد، طرز تفکر کارکنان را به چالش می کشد و فرصت ها  کسب و کار جدید را باز می کند
چه  تبریزقیت و نوآور  در زیباساز  شهر لاا  مدیریت منابع انسانی برخنابراین مساله اصلی پژوهش این است که کارکردهب

 ؟تاییر  دارد
 

 بانی نظری و ادبیات پژوهشم

 سعه منابع انسانیتو
شود  هایی است که برا  بهبود عملکرد کارکنان طراحی می ها و فعالیت ها، سیستم توسعه منابع انسانی شامل برنامه

چالشها   ت ولالت فعلی عملکرد، جلوگیر  از مشکمهمترین هدف توسعه منابع انسانی شامل حل مشکا. (2014 ،کزاکووس(
ها  اصلی و مهم در مدیریت  آتی عملکرد و توسعه دانش کارکنان است. توسعه منابع انسانی یکی از فرآیندها و مأموریت

 ( 2002 ،گیلی) منابع انسانی است
افزوده در  زم در کارکنان برا  قادر ساختن آنها به ایجاد ارزشلاها   معنا  ایجاد ظرفیتتوسعه و توانمندساز  کارکنان به 

 (.2006 ،کیورگاوا) سازمان و ایفا  نقش و مسئولیت در سازمان توأم با کارایی و ایربخشی است
مسائل، ارتقا  بینش سیاسی و ا  است که باعث افزایش توان کارکنان برا  حل  دیگر توانمندساز  فرآیند توسعه عبارتی به

سازند عوامل محیطی را شناسایی و تحت کنترل بگیرند، توانمندساز  مشارکت کامل  اجتماعی آنها شده و آنها را قادر می
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گیر  است. اهمیت توسعه منابع انسانی بر کسی پوشیده نیست، با در نظر گرفتن بازار رقابتی و  کارکنان و مدیران در تصمیم
ا  جز اتخاذ راهبرد  ها چاره باشند، سازمان ت متنو  با کیفیت عالی میلاها  مشتریان که خواهان محصو ستهتوسعه خوا

ت و خدمات فعلی لاساز  محصو ت و خدمات جدید یا بهینهلاتوسعه محصول ندارند. توسعه محصول، تولید و ارائه محصو
، گستردگی فرآیند توسعه محصول نیز بیشتر شده و نیاز دهد که هر چه پیچیدگی محصول بیشتر شود است. تجربه نشان می

زمه تمام آنها، داشتن راهبردها  هدفمند توسعه منابع لاگردد که  ق، نوآور و با دانش بیشتر میلابه منابع انسانی توانمند، خ
ها  توسعه منابع  ضرورتیل و لاصه دلاطور خ به. منظور ارتقا  دانش کارکنان، اجر ا و ارزیابی بهینه آنها است انسانی به

ها از نیروها   قیت و نوآور ، تغییر مزیت نسبی سازمانلاها، شتاب روزافزون خ انسانی شامل: چالشی شدن محیط سازمان
پذیر  شرو  و پایان، حذف مکان واحد برا   ا ، انعطاف مشاغل مجموعه) ید  به کارکنان دانشی، تغییر مفهوم کار و شغل

عات و ارتباطات، تقاضا برا  دریافت کیفیت لاوکار، بروز و ظهور فناور  اط رقابت شدید در محیط کسب، (انجام وظایف و ...
مروزه (. ا2002، گیلی)و ... است  (کننده نیازها  یانویه افراد عنوان تأمین کار به) تر، تغییر نگرش افراد به کارلاخدمات با

ها  آنان ارتقا  یابد،  شوند که همواره باید دانش، مهارت و قابلیت ها محسوب می ترین مزیت رقابتی سازمان کارکنان مهم
که  ها  کارکنان منو  شده است، سازمانی بردار  از قابلیت ها در عرصه رقابت به حفظ، توسعه و بهره لذا بقا  سازمان

یك از منابع خود  قادر نیست هیچ ور  استفاده کند، نتواند مهارت، دانش و دانایی خود را توسعه دهد و از آن در افزایش بهره
 (.2000 ،کراکن واالس و ومك) را به نحو مطلوب توسعه دهد

اهتمام دانش همواره مهم بوده اما در حال حاضر، دارا  اهمیت بیشتر  شده است که این ناشی از اعمال قدرت دانش برا  
 (.2004 ،تهو و مگینسون)م کسب مزیت رقابتی پایدار است

ها  جدید و کلید پیروز  آنها  عنوان مزیت رقابتی نهایی برا  سازمان زرگ اقتصاد  و تجار  دانش را بهپردازان ب تئور 
کنند که دانش منبعی است که تقلید آن مشکل یا حتی غیرممکن است. مالك آن دارا  یك  ل میلااند، آنها استد بیان کرده

 (.2012، شهروز) فرد است    منحصربهالاک
عنوان منبع اصلی ایجاد و توسعه دانش باشند، توسعه دانش کارکنان مهمترین هدف در توسعه منابع  ان بهکه کارکن آنجایی از

 .انسانی کارا و ایربخش است

 ها  تأییرگذار در توسعه منابع انسانی: برا  تدوین راهبردها  توسعه منابع انسانی با محوریت توسعه  تعیین حوزه
ها  تأییرگذار بر آن، شناسایی شده و سپس وضعیت موجود آنها، ارزیابی گردد.  زم است حوزهلادانش کارکنان ابتدا 

تقریباً بیشتر اجزا  اصلی سازمان در توسعه منابع انسانی و توسعه دانش کارکنان تأییرگذارند. اجزا  اصلی سازمان 
باشند. سرمایه انسانی تأییرگذار  سازمانی، فناور ، راهبرد و محیط می شامل سرمایه انسانی، ساختار سازمانی، فرهنگ

ترین آنها فرآیندها  مدیریت منابع  ها  مختلفی است که مهم بر توسعه دانش کارکنان شامل فرآیندها و سیستم
صورت  ها  توسعه منابع انسانی و فرآیندها  آموزش و توسعه کارکنان است. سرمایه انسانی به انسانی، سیستم

 .گذارد و سایر اجزا  سازمان نیز در توسعه دانش کارکنان ایرگذار هستند تأییر می مستقیم در توسعه منابع انسانی

 

 قیت و نوآوریخلا
 .قیت به طور عام یعنی توانایی ترکیب اندیشه ها به شیوه ا  منحصر به فرد یا ایجاد ارتباطی غیر معمول بین اندیشه هالاخ
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ها  منحصر برا  حل  ها  ناشناخته به مسایل یا راه حل یدگاهیك سازمان که مشوق نواور  است سازمانی است که د
ق و تبدیل آن به محصول و خدمت و یا یك روش عملیاتی مفید لامسایل را ارتقا می دهد. نو آور  فرایند کسب اندیشه ا  خ

 .است
ریف شود که انسان را به قیت ممکن است به فعالیت قوه درک و خرد انسان، یا مراحل مجزا ولی به هم پیوسته تعلامراحل خ
قیت به لاایی هدایت کند. نویسندگان و صاحب نظران این مراحل را به گونه ها  مختلف مطرح کرده اند. فرآیند خه رهیافت

ق را لاشدن با محیط است که فرد خ شدن و رابطه روبرو ترتیب در برگیرنده مراحل روبرو شدن با ایده یا مشکل، شدت روبرو
 .احاطه کرده است

قیت را از اندیشه تا عمل به سه مرحله: به وجود آوردن اندیشه، پرورش لااز صاحب نظران مدیریت، فرآیند خ( 1974اتریك، )
 .اندیشه و به کارگیر  اندیشه تقسیم کرده است

ین مراحل به قیت عملی و قابل اجراتر  را که از پنج مرحله تشکیل شده است، پیشنهاد می کند الامراحل خ( 1987 لبرشت،آ)
 .یش و عرضهلاعات، الهام، آزمون، پالاب اطذترتیب عبارتند از: ج

ها  مختلفی را  عات پیرامون خود را جذب می کند و برا  بررسی مسائل، رهیافتلاق، اطلالبرشت معتقد است که شخص خآ
طور غیرقابل محسوس شرو  به کار می عات خام انباشته شد، به لاق از اطلامورد بررسی قرار می دهد. زمانی که ذهن فرد خ

 .عات، رهیافتی برا  مسئله ارائه می کندلاکند و پس از تجزیه و تحلیل و ترکیب اط

ولین مرحله جذب یا فریفته شدن نسبت به یك موضو  است که اغلب احتیاج به ا "ABSORPTION": جذب .1
 .عات جدید داردلااط

ار سریع اتفاق می افتد و تعریف یا مشاهده آن بسیار مشکل است  ین مرحله بسیا "INSPIRATION":  الهام .2
با ایده یا راه حل  "مرحله اول"به عبارت دیگر قبل از وقو ، از آن هیچ آگاهی نداریم. بعضی اوقات مواداولیه آن 

 .همراه می شود

م شود مفید و مولد هست ر این مرحله ایده به وجودآمده آزمایش می شود تا اینکه معلود "TESTING":  زمایشآ .3
 .خیریا 

4. "REFINEMENT" ح می شود. مراحل لادر این مرحله ایده به منظور کاربرد  کردن و مصرف عملی آن اص
آن  % 99سوم و چهارم زمان زیاد  احتیاج دارد تا جایی که ادیسون می گوید استعداد یا الهام یك درصد کار است و 

 .سخت کوشی است

 .خنثی و ناکام می کند ها را قیتلاقیت، مرحله ا  است که اکثر خلامرحله آخر فرایند خ "GNILLES": فروش .5

افراد صاحب اختیار باید ایده را بخرند یا قبول کنند  این مرحله ابتدا باید درون سازمان اتفاق افتد به این معنی که ابتدا

 .کردو بعد از تعهد به آن، باید به مشتریان خارج از سازمان ارائه 
 :قیت را شامل چهار مرحله می دانند که عبارتند ازلاعده ا  دیگر مراحل خ

عات می پردازد و لانظرش به جستجو  اط دوره آمادگی: در این دوره ابتدا شخص درمورد موضو  با مساله مورد -1
ذهنی درست ها   سعی می کند موضو  را به خوبی بشکافد تا ریشه آن رادریابد. همچنین سعی می کند پیش فرض

 .و غلط درباره موضو  رابشناسد تا نهایتا به ایده ها  مختلفی دست یابد

http://www.jamv.ir/


www.jamv.ir  
ISSN: 2645-4572 

 فصلنامه چشم انداز حسابداری و مدیریت

(                                             دوم)جلد  1403 زمستان، 98 ، شماره7دوره   

 

74 
  

: چنانچه فرد بعداز دوره اول به نتیجه نرسد بعداز مدتی دچاردلسرد ، ناامید ، عصبانیت و "پرورش  "دوره خواب -2
شود حتی برا  ساعتی  احتمال شك نسبت به توانایی ها  خود می شود. لذا دراین هنگام است که کار متوقف می

ها، در این دوران موضو  به ضمیر ناخودآگاه سپرده می شود، در این زمان ممکن  ها وسال یا هفته ا  و بلکه ماه
 .است فرد هر لحظه به راه حل مساله دست یابد مثال هنگام خواب، ورزش یا در مهمانی و سایراوقات

حواس خود را با امواج و فرکانس  یر ناخودآگاه، شخص بایدبعداز سپردن موضو  به ضم : "روشنی  "دوره بصیرت -3
یزال و پرقدرت تنظیم ودرواقع چشم به راه و گوش به زنگ باشد تا اشاره ها  رسیده را لاها  ارسالی از آن منبع 
 .جذب، یبت و درک کند

لی کلی است که درواقع راه ح وره آزمایش و ارزش گذار : راه حلی که در مرحله سوم به ذهن شخص می رسدد -4
 .شکل داده شود و نهایتا کاربردها  مختلف آن مشخص گردد نیاز زم است ابتدا آزمایش و سپس مطاب  وضع موردلا

عات مربو  لاح نوآور  را در یك مفهوم وسیع به عنوان فرآیند  برا  استفاده از دانش یا اطلااصط(: 1998) هالت 
دهد که: نوآور  هر چیز تجدیدنظر شده  مفید به کاربرد، وارکینگ نیز توضیح میمنظور ایجاد یا معرفی چیزها  تازه و  به

است که طراحی و به حقیقت درآمده باشد و موقعیت سازمان را در مقابل رقبا مستحکم کند و نیز یك برتر  رقابتی بلندمدت 
 .به اجرا رساند چیز جدید  است که یك هدف معین را دنبال و ل را میسر سازد. به عبارتی نوآور  خ

 .ق و تبدیل آن به محصول، خدمات و روشها  جدید عملیات استلانوآور  فرایند اخذ ایده خ
ا  جدید نسبت به یك سازمان و یا یك صنعت و یا یك ملت و یا  توان نوآور  را به عنوان هر ایده در یك تعریف کلی می
 .در جهان تعریف کرد

قیت لاشود اما غالب محققان معتقدند که دو اصطالح نوآور  و خ ر مترادف استفاده میطو قیت با نوآور  بهلااگرچه وایه خ
 .ا  هستند طور جدا مدنظر قرار گیرند، چراکه دارا  معانی و تعاریف جداگانه باید به

ه استفاده لت برآوردن چیز  جدید به مرحللاکه نوآور  د قیت اشاره به آوردن چیز  جدید به مرحله وجود دارد، درحالیلاخ
 :قیت یا اخترا  را از نوآور  به وسیله معادله زیر تفکیك کردندلادارد. همچنین ماهیت خ

 انتفا  + اخترا  + مفهوم = نوآور  
ا  است که با توجه به چهارچوب مرجعی آن فرد، دپارتمان، سازمان و یا  در معادله نوآور  فوق، کلمه مفهوم اشاره بر ایده

ا  جدید است که به حقیقت رسیده باشد، کلمه انتفا  بر به  ه جدید است. کلمه اخترا  اشاره به هر ایدهشد یك دانش انباشته
 .لت داردلادست آوردن حداکثر استفاده از یك اخترا  د

ها  جدید و  قیت است. خل  یعنی ارائه ایدهلاقیت جنبه ذهنی و نوآور  جنبه علمی دارد و نوآور  محصول نهایی خلاخ
 .تواند محصول یا خدمت موجود را تغییر و دگرگون سازد ناشناخته، ولی نوآور  می

تواند محصول جدید  قیت است. او اعتقاد دارد که نوآور  میلاها  نوین ناشی از خ کارگیر  ایده گوید: نوآور ، به کنتر می
صائب نیا، .)   بدیع و نو است یجاد فکر و ایدهقیت توانایی الاخدمت جدید یا راه جدید را برا  انجام کار نشان دهد، اما خ

1396.) 
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 پیشینه پژوهش
قیت و نوآور  در محصول لابه بررسی تأییر کارکردها  مدیریت منابع انسانی برخ( 1399) رضا رستملو و غزاله طاهر  عطار

پرداختند و نشان دادند که  ( تهرانمورد مطالعه: شرکت ها  دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناور  دانشگاه ) و فرآیند
قیت کارکنان تاییر مستقیم و مثبتی بر لاقیت کارکنان و خلاکارکردها  مدیریت منابع انسانی تاییر مثبت و مستقیمی بر خ

قیت کارکنان در ایرگذار  کارکردها  مدیریت منابع لانوآور  محصول و نوآور  فرآیند دارد. همچنین نقش میانجی خ
 .وآور  محصول و نوآور  فرآیند مورد تایید قرار گرفتانسانی برن

ها  مدیریت  بررسی رابطه بین قابلیت استراتژیك کارکنان و سبك"حقیقی با عنوان ( ت1394) زاده سیدجوادین و حسین
ك تعهد ها بیشترین همبستگی بین ارزش و سب انجام دادند. بر اساس یافته "منابع انسانی در شرکتها  صنعتی استان تهران

 ها  مدیریت منابع انسانی مورد بررسی قرار گرفت. به ها  استراتژیك بر انتخاب سبك بود. در این تحقی ، تأییر قابلیت
فرد   ها  متنو  مدیریت منابع انسانی با تنو  در ارزش استراتژیك و منحصربه طورکلی نتایج تحقی  این اعتقاد را که سبك

طور کامل  ها  استراتژیك به دهد که الگو  قابلیت تر نشان می ها  دقی  کند  اما بررسی کارکنان مرتبط هستند تأیید می
 .کند ها  مورد بررسی صدق نمی ها در شرکت و از تمام جنبه

انجام دادند.  "تعیین رویکرد  برا  توسعه منابع انسانی در مدیریت پرستار "تحقیقی با عنوان ( 1394) مصباحی و همکاران
سیستمی،  العه، عوامل مؤیر بر توسعه منابع انسانی مدیران پرستار  شامل: ایجاد آرمان مشترک، ترویج نگرشدر این مط

عات، ارزیابی عملکرد، اخذ پیشنهادها، افزایش بینش کار  و دسترسی به سواب  عملکرد  و لااط آزاد  ارتباطات و تبادل
یادگیرنده بهترین رویکرد برا  توسعه منابع انسانی در پرستار   باشد. بر اساس نظر خبرگان، سازمان آموزشی کارکنان می

عنوان راهکار  مؤیر در توسعه  ها  این مطالعه تقویت نگرش سازمان یادگیرنده در مدیریت پرستار  را به یافته. شناخته شد
تواند به عنوان الگویی  ر آن میکند. لذا استفاده از این رویکرد و توجه به اولویت عوامل مؤیر د منابع انسانی پیشنهاد می

 .ها  مشابه توصیه شود کاربرد  به مدیران پرستار  و مدیریت
در بررسی که با عنوان توسعه منابع سازمانی با رویکرد جامعه شناختی سازمان انجام دادند،  1393 نژاد و داور  در سال تونکه

بخشی،  وکارکنان عملیاتی، توجه به چهار بعد هویت ناساندهد که برا  هر سه گروه مدیران، کارش نتایج تحقی  نشان می
دهد که اهمیت ابعاد توسعه  زم و ضرور  است. همچنین نتایج پژوهش نشان میلایکپارچگی، موفقیت و سازگار  با محیط 

 .بخشی و حفظ فرهنگ سازمان، در بین سه گروه متفاوت است منابع سازمانی به جز بعد هویت
بررسی و مقایسه کارکردها  منابع سازمانی دانشگاه با کارکردها  مدیریت راهبرد  منابع سازمانی ه ( ب1393) پور عباس

تر از حد متوسط است. کارکرد  ها  تحقی  نشان داد همه کارکردها  مدیریت منابع سازمانی بسیار پایین پرداخت. یافته
نتخاب و کارمندیابی دارا  بیشترین نقطه اهمیت از نظر انگیزش، آشناساز  و اجتماعی کردن دارا  کمترین توجه و کارکرد ا

ها بود. از سو  دیگر، این نتیجه حاصل شد که بین وضعیت نظام مدیریت منابع سازمانی دانشگاه، در مقایسه با  آزمودنی
توان انتظار  نمیدارد و در صورت ادامه این روند،  کارکردها  مدیریت راهبرد  منابع سازمانی، همچنان شکاف عمیقی وجود

 .داشت که دانشگاه بتواند تغییرات چشمگیر  در فرآیند آموختن و پژوهش در عرصه دانش و دانشگران ایجاد نماید
ا  ه بر پایه داده 2007 ر تبیین رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی پژوهشی در سالد (2013) لیو و همکاران

کند و مدیریت  ها ایجاد می یی برا  سازمانالاداد مدیریت منابع انسانی ارزش ب ج نشان میسازمان انجام شد که نتای 19000
 .گردد رفتن میزان عملکرد بهتر سازمانی در کارکنان میالا شایسته منابع انسانی باعث ب
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ه منظور نوآور  فنی ر پژوهشی به بررسی امکانات و پیچیدگی صنایع نظامی و منابع سازمانی ب( د2013) شکاراتان و الکساندر
ترین عامل در تعیین نوآور  است و  در روسیه پرداختند و به این نتیجه دست یافتند که ارزیابی کیفیت منابع سازمانی مهم

 .ها  استراتژیك کارکنان وابسته با مدیریت شایسته در سازمان بود همچنین توسعه قابلیت
ور  با متغییر واسطه مدیریت  ها  مدیریت منابع سازمانی در بهره قابلیتتأییر »  در پژوهشی(، 2013) اوزباگ و همکاران

ها  مثبت مربو  به مدیریت  را مورد بررسی قرار دادند. نتایج این پژوهش نشان داد که مدیریت منابع سازمانی قابلیت «دانش
طور مستقیم و غیرمستقیم با میانجیگر   ها  مدیریت منابع سازمانی به وه بر این، قابلیتلاور  تبدیل شود. ع دانش به بهره

 .مدیریت دانش بر بهره ور  تأییر مثبت دارد
داد که از  هیسلوپ تحقیقی با عنوان رابطه اشتیاق شغلی با توانمندساز  روانشناختی کارکنان انجام داد. نتایج تحقی  نشان

ادار بودن مشاغل، احساس تأییرگذار بودن و ها  توانمندساز  روانشناختی بین احساس شایستگی، احساس معن بین مؤلفه
 (.10 ،1394 ،نقل از جهانشاهی) دار  وجود دارد احساس وجود اعتماد در سازمان با تسهیم اشتیاق شغلی رابطه معنی

 

 روش تحقیق

 ناشناختهتوان درباره  برا  تعریف روش تحقی  ابتدا بایستی تحقی  را تعریف کرد. تحقی  فرآیند  است که از طری  آن می
ها  منظمی  زم را کسب کرد و یا در تعریفی دیگر تحقی  مجموعه فعالیتلاها به جستجو پرداخت و نسبت به آنها شناخت 

یآید. به طور  ها  موردنظر و مطرح شده پیرامون موضو  تحقی  به دست م هایی برا  سوال است که در نتیجه آن پاسخ
میزان کنترل محق  بر ) ها گردآور  داده هدف، موقعیت، زمان و نحوه ها  تحقی  را بر اساس معیارها  کلی روش
 را تشکیل دادهتبریز جامعه آمار  تحقی  حاضر را کلیه کارکنان شهردار   (. 1392 گرجی) کنند بند  می قسیم(، تمتغیرها

گیر  از  دست آمده است و نمونه نفر به 327 باشد. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان نفر می 2122 اند  که تعداد آنها

ها از  آور  داده ها در این تحقی  میدانی است. در این پژوهش برا  جمع آور  داده روش جمع .باشد نو  در دسترس می
ا  استاندارد لیکرت در نظر گرفته شد.  گزینه 5 لت پرسشنامه طیفلاپرسشنامه استفاده شده است. در این تحقی  برا  سو

ها  جواب تشکیل شده است. لذا مقیاس لیکرت یك  ا  است که از تعداد  عبارت و گزینه مقیاس فاصله طیف لیکرت یك
ها  جواب در این مقیاس، معموال نشانگر میزان موافقت یا مخالفت پاسخگو نسبت به یك  مقیاس مرکب است. گزینه

ین مقیاس می توان حساسیت، نگرش، تعل ، یا موضو  یا مفهوم معین اعم از مثبت یا منفی است. به دیگر سخن از طری  ا
باور و احساسات پاسخگو را تعیین کرد. دلیل این امر آن است که پاسخگویی که نسبت به یك موضو  خاص دارا  حساسی 

  مثبت داشته باشد و خواه منفی، از طری  عبارات مربو  به موضو   عاطفی کم یا شدید باشد، این حساسیت را خواه جنبه
 (.1391 ،)خاکی دهد نظر از خود بروز می مورد

اند، آزمون روابط علی بین متغیرها برا  نیل به یك مدل  از آنجایی که بسیار  از مسائل منطقی تا کنون حل نشده باقی مانده
ل ها  تحلی ترین و توانمندترین روش ساز  ساختار  جانشین شده است. یکی از مناسب ح مدللاجامع تا حدود زیاد  با اص

 ها  علوم رفتار  و اجتماعی تحلیل چند متغیره است، زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند متغیره بوده و نمی در پژوهش
ت ساختار ، لایابی معاد ف رویکرد مدللابرخ(. 1392 ،مومنی و دیگران)   دو متغیر  تحلیل کرد توان آنها را با شیوه

. ولد تحت عنوان حداقل مربعات جزئی تکرار  غیرخطی معرفی شد که هدف از رویکرد حداقل مربعات جزئی در ابتدا توسط اچ
ها   شوند. همانند سایر مدل ا  است که توسط متغیرها  مستقل تعریف می آن حداکثرکردن واریانس متغیرها  وابسته
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 بین متغیرها  پنهان ت ساختار ، مدل حداقل مربعات جزئی نیز دارا  بخش ساختار  است که منعکس کننده ارتبا لامعاد
ساز  مسیر  که یك فن مدل PLS توان از و یك جز  اندازه گیر  است. برا  آزمون مدل مفهومی پژوهش می( مکنون)

را (  متغیرها  قابل مشاهده)  ها واریانس محور است، استفاده کرد. این تکنیك امکان بررسی روابط متغیرها  پنهان و سنجه
 زد. از این روش زمانی که حجم نمونه کوچك بوده و یا توزیع متغیرها نرمال نباشد استفاده میسا بصورت همزمان فراهم می

 Outer Model ها  درونی. مدل بیرونی یا ها  بیرونی و مدل شود: مدل دو مدل آزمون می PLS شود. در مدلها 

ت ساختار  است. لاها  معاد در مدلمشابه تحلیل مسیر  (Inter Model) و مدل درونی یا (CFA) گیر  مشابه اندازه
زم است تا مدل درونی که نشانگر ارتبا  بین متغیرها  مکنون پژوهش است، ارایه شود. با لاپس از آزمون مدل بیرونی 

 (.1391 ،آذر و دیگران) ها  پژوهش مدل پرداخت استفاده از مدل درونی می توان به بررسی فرضیه
 

 تیجه یافته هان

 دهندگان معیت شناختی پاسخهای ج ویژگی
 .شده است نشان داده 1 دهندگان در جدول ها  جمعیت شناختی پاسخ تحلیل ویژگی و تجزیه

 های جمعیت شناختی اعضای نمونه ویژگی :(1) جدول
 درصد فراوانی ویژگی جمعیت شناختی

 71 مرد جنسیت

 29 زن

 100 جمع

 17 فوق دیپلم و پایین تر تحصیلات

 45 کارشناسی

 34 کارشناسی ارشد

 4 دکتر 

 100 جمع

 17 سال 20زیر  سن

 39 سال 30تا  21

 32 سال 40تا  31

 12 سال 40بالاتر از 

 100 جمع

اشند. از طرفی افراد درصد از آنها زن میب 29دهندگان مرد و  درصد از پاسخ 71شده است، نشان داده 1 طور که در جدول همان
دهندگان را  درصد کمترین بخش پاسخ 12سال با  40تر از لاسن با درصد بیشترین و همچنین افراد با 39با سال  30تا  21

درصد کمترین  4درصد بیشترین و افراد با مدرک تحصیلی دکتر  با  45اند. افراد با مدرک تحصیلی لیسانس با  تشکیل داده
 د.ان دهندگان را تشکیل داده بخش پاسخ

 

 انتیجه یافته ه
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ترین معیارها جهت بررسی برازش مدل ساختار  عبارت آماره تی استیودنت است. چنانچه مقدار آن بزرگتر از قدر  یکی از مهم

ک برا  تائید مقادیر لاعنوان مقدار م به 2٫58 و 1٫96، 1٫64باشد، پارامترها  مدل معنادار هستند. سه مقدار  96/1مطل  عدد 
شده  نشان داده 2سطح معنادار  در جدول شود. نتایج ضرایب مسیر همراه با  نظر گرفته میدرصد در  99و  95، 90در سطوح 

 .است
 های اول تا هفتم نتایج آزمون فرضیه: (2)ول جد

ضریب  متغییر وابسته متغییر مستقل فرضیه
 استاندارد

 نتیجه سطح معنا دار 

H1 تایید 5.519 0.427 خلاقیت کارکردها  مدیریت منابع انسانی 
H0 تایید 2.94 0.496 نوآور  کارکردها  مدیریت منابع انسانی 

( 0.427) قیتلانشان می دهد که ضریب تأییر متغیر کارکردها  مدیریت منابع انسانی بر خ 2نتایج بدست آمده در جدول 
بدان معنی است که به ازا  یك واحد تغییر در متغیر است  ( 0.496ها  مدیریت منابع انسانی برنوآور  )است  تأییر کارکرد

کند و نتایج مربو  به ضریب  کارکردها  مدیریت منابع انسانی تغییر پیدا می( 0.496( ، )0.427) قیت، نوآور ، به ترتیبلاخ

تأییر متغیر  دهد که آمده نشان می دست به   (T-Value) دهد با توجه به اینکه دار  نیز نشان می آزمون در حالت معنی
 .است (2.94) است  تأییر کارکردها  مدیریت منابع انسانی برنوآور ( 5.519) قیتلاکارکردها  مدیریت منابع انسانی بر خ

 

 نتیجه گیری
قیت و نوآور  در لامانطور که پیشتر گفته شد هدف از تحقی  حاضر بررسی تاییر کارکردها  مدیریت منابع انسانی برخه

شده داخلی و خارجی و مرور  ها و تحقیقات انجام است  که پس از طی مراحل مقدماتی و مرور پژوهش زتبریزیباساز  شهر
قیت و نوآور  به تایید فرضیه ها از طری  جمع آور  داده ها با لانظریات مختلف درزمینة کارکردها  منابع انسانی و خ

پرداخت. نتایج نشان داد که کارکردها  مدیریت  تبریزدر نفر  کارکنان شهردار    327 استفاده از پرسشنامه در یك نمونه
(، 1394) قیت و نوآور  تاییر معنادار  دارد. نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات مصباحی و همکارانلامنابع انسانی بر خ
 رانلیو و همکا(، 2015) رکلاالینز و ک(، ک2016) دافی مك(، 2018) ولرلا(، 1394) رضو (، 1393) صادقی و محتشمی

 .باشد مسو می(، ه2013) شکاراتان و الکساندر(، 2013)
 ها  نوین و بکارگیر  آن در سطح ادارات، بهره شود با تدوین استراتژ  گذاران شهرساز  توصیه می به مدیران و سیاست 

 و تأییرگذار بر بهره ور  نیرو  انسانی را بهبود ببخشند و از طرفی با توجه به اینکه تعهد سازمانی به عنوان یك عامل میانجی
ها  سازمانی تعهد را  ها و خط مشی ها و سیاست زم است مدیران سازمان با تدوین برنامهلاکند لذا  ور  سازمانی عمل می

شود در  ور  را بهبود بخشند  و همچنین پیشنهاد می ببرند تا ضمن ایجاد محیطی مناسب در سازمان، بهره لادر کارکنان با
ور  نیرو   ها  نوین و مفید برا  سازمان بتوانند بهره ازمانی نهایت دقت را نمایند تا با تدوین استراتژ تدوین استراتژ  س

ساز  و با  شود با بومی توصیه می شهر ترین سرمایه سازمانی بهبود بخشند  و از طرفی به مدیران  انسانی را به عنوان اصلی
ها  تدوین شده انجام دهند  زم را در خصوص بکارگیر  بهتر استراتژ لادر نظر گرفتن شرایط محیطی و فرهنگی اقدامات 

 .ور  در کارکنان فراهم گردد تا موجبات بهبود بهره
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