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Abstract   
Background & Purpose: Innovation and human capital have been proposed as 
the key success factors of companies in order to achieve a sustainable 
competitive advantage. Therefore, this research examines the effect of strategic 
human resource management and human resource management system on 
radical innovation by considering the mediating role of entrepreneurial 
orientation. 
Methodology: The current research is applied in terms of its purpose and 
descriptive-correlation in terms of its method. The statistical population of the 
research included managers of 4108 knowledge-based companies active in 
Tehran province. The sample size was determined by Morgan's table of 351 
people. The data was collected with a standard questionnaire and by available 
sampling method and analyzed with PLS 3 Smart software. 
Findings: The findings showed that strategic human resource management and 
human resource management system directly and indirectly (through 
entrepreneurial orientation) have a positive and significant effect on radical 
innovation. Also, the direct effect of entrepreneurial orientation on radical 
innovation and the direct effect of strategic human resource management and 
human resource management system on entrepreneurial orientation were 
confirmed. 
Conclusion: Managers of knowledge-based companies by applying appropriate 
strategies and efficient use of human resources management system can 
stimulate and strengthen entrepreneurial actions and behaviors in the company, 
and in this way, by creating an innovative approach, achieve Facilitate 
competitive advantage for your company. 
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هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان صلنامةف  
٢٦٧٦-٧١١٢شاپاي انتشار:   

٢٠ شمارة ،٦دورة  
١٤٠٢ تابستان  

٨٤-٢٩  صص  ت ير يدانشكده مد 

با    ان ي بن دانش   ي ها شركت   كال ي راد   ي نوآور   بر   ي منابع انسان   سيستم مديريت و    ها ي نقش استراتژ 

 كارآفريني گيري  جهت   ي انج ي م نقش  تبيين  
 ٣زادهعارف اشرف، ٢حرمت اصغري، ١صمد باراني

 چكيده
جهت دستيابي به مزيت   در  ها موفقيت شركت عوامل ترين كليدي به عنوان  ي انسان  ه ي و سرما   ي نوآور زمينه و هدف:  

  ر ي ث أ ت   ي بررس به    كارآفريني گيري  ي جهت انج ي گرفتن نقش م با در نظر    ق ي تحق   ن ي ا رقابتي پايدار مطرح شده است. لذا،  
 . پردازد مي   كال ي راد   ي بر نوآور   ي منابع انسان   ت ي ر ي مد   ستم ي و س   مديريت منابع انساني استراتژيك 

اســت.  يهمبســتگ -يفيو از نظر روش انجام آن توص يكاربرد ،هدف نظرپژوهش حاضر از   شناسي: روش
بود. حجم نمونه از طريــق تهران  استانفعال در  انيبنشركت دانش ٤١٠٨مديران  شامل  قيتحق  يجامعه آمار

گيــري در دســترس ها با پرسشنامه اســتاندارد و بــه روش نمونــهداده. شد نفر تعيين  ٣٥١  جدول مورگان تعداد
 . تحليل شد PLS 3 Smartافزار گردآوري گرديد و با نرم

به طور مســتقيم   يمنابع انسان  تيريمد  سيستمو  مديريت منابع انساني استراتژيك    ها نشان داديافته  ها: يافته
 ــمثبت و    ريثأت  كاليراد  يبر نوآورو غيرمستقيم(از طريق جهت گيري كارآفريني)   اثــر   نيمعنادار دارنــد. همچن

و سيســتم  كياســتراتژ يمنابع انسان تيريمدمستقيم مستقيم جهت گيري كارآفريني بر نوآوري راديكال و اثر 
 بر جهت گيري كارآفريني تاييد شد. يمنابع انسان تيريمد

گيــري كارآمــد از مناســب و بهره  هــايياستراتژ  به كارگيريبا    انيبندانش  هايمديران شركت  گيري: نتيجه 
نموده و توانند اقدامات و رفتارهاي كارآفرينانه را در شركت تحريك و تقويت ي ميمنابع انسان  تيريمدسيستم  

   . از اين طريق با ايجاد يك رويكرد نوآور محور، دستيابي به مزيت رقابتي را براي شركت خود تسهيل نمايند
 گيري كارآفريني، نوآوري راديكالمنابع انساني، سيستم مديريت منابع انساني، جهت استراتژي  ها: كليدواژه 

منابع   سيستم مديريتو    هاينقش استراتژ).  ١٤٠٢(.عارف  ،زادهاشرفاصغري، حرمت و    ؛صمد،  باراني:  استناد
 ــمنقــش تبيين با   انيبندانش  يهاشركت  كاليراد  ينوآور  بر  يانسان فصــلنامه . گيري كــارآفرينيجهــت يانجي

  .٤٨-٢٩)،  ٢٠(٦،  هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان 
 

ــي، ١ ــديريت دولت ــروه م ــتاديار، گ ــتاري. اس ــهيد س ــوايي ش ــون ه ــوم و فن ــگاه عل ــران. دانش ــران، اي ــه:، ته  رايانام
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  مقدمه
شــوند.  بنيان يكي از اركان مهم پيشرفت هر كشوري محســوب ميهاي دانششركت  امروزه،

 ،يعلم ــ  فاهــدا  تحقــقمحــور،  علم و ثروت، توسعه اقتصاد دانش  ييافزاها در همشركت  نيا
 ــبرتر نقــش    يهايفناور  در حوزهو توسعه    نتايج تحقيق  يساز  يو تجار  ياقتصاد ســزايي ه  ب
يافته، توجه اكثــر كشــورهاي ها در كشورهاي توسعهبنياندانش  مثبت فعاليت  نتايج  لذا،  دارند.

اســناد ). در ايــن زمينــه، ٢٠٢٢، ١در حال توسعه را به خود جلب نموده است(هيوز و همكــاران
برنامه چهارم، پنجم و ششم قانون اساسي،    ٤٤اصل    يابلاغ  استيجمله س  كشور از  يبالادست

 ــبنحوزه اقتصاد دانش  يساله كشور، همگ  ستيانداز بچشم  دسن  همچنينتوسعه و   را جــزء   اني
 ــدر كشور دانسته و توســعه ا  رگذاريمهم و تأث  يهاحوزه  ــبخــش را در اولو  ني  يهابرنامــه  تي

رغم اهميــت ايــن حــوزه، ). امــا، علــي١٣٩٧(شيرازي و همكاران، اندكشور قرار داده  ياتوسعه
مطالعات در داخل كشور، اغلب مربوط به واكاوي ادبيــات و نقــل اقــدامات و تجربيــات ســاير 

بنيــان ايرانــي در محيطــي پــر از هاي دانشكشورها بوده است. اين در حالي است كه شركت
ها نامه، بخشقوانين هاي بارز آن غير شفاف بودنپردازند كه از مشخصهتلاطم به فعاليت مي

هاي ضعيف از ســوي صــنعت و وجــود حمايتو مقررات متعدد و متناقض، كمبود مواد اوليه،  
واملي كــه بــا تضــعيف . ع ــاســت رانت جهت ورود به صنايع و عرضه محصولات دانش بنيان

ها بــه هاي عملياتي ايــن شــركتروتين  شود  باعث مي  بنيانهاي دانشتمركز و توان شركت
دليل ايستا بودن، كارايي و اثربخشي اوليه خــود را از دســت بدهنــد و از دايــره رقابــت خــارج 

 ).١٤٠١شوند(نوروزي و همكاران،  
دهد ســرمايه انســاني و نــوآوري دو عنصــر كليــدي بــراي موفقيــت ها نشان ميبررسي

. كارآفريني نيز به عنوان استبنيان در جهت دستيابي به اهداف مورد انتظار هاي دانششركت
وكار جديد مطرح شده است(شيرازي و ها براي ايجاد و توسعه كسبموتور محركه اين شركت

از   يفشار ناش  ،يخارج  راتييپاسخ شركت به تغ  ليتسه  يبرا  يراه  ينوآور).  ١٣٩٧همكاران،  
و بهتر اســت. از  ديمداوم به محصولات و خدمات جد ازيو ن انيمشتر يدر تقاضا  رييتغ  رقابت،

نسبت   يكمتر  يبه برند و آگاه  شتريب  يها قادر خواهند بود تا از وفادارشركت  ،ينوآور  قيطر
برخــوردار  ياز منحصر به فــرد بــودن نــوآور  انيمشتر  يابيارز  جهيدر نت  دارانياز خر  متيبه ق

 ينــوآور  ســازيمفهوم). مبتني بر اين منطق، پژوهشگران بــه  ٢،٢٠٢٣(ژانگ و همكارانشوند

 
1. Hughes et al 
2. Zhang et al 
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و خــدمات ســازمان ماننــد   كالاهادر    نياديبن  راتييتغ  جاديا  يبه معناكه    اندپرداخته  ١راديكال
 ــ  دي ــجد  عيو توز  يارتباط  يهاكانال ، ٢(فريكســانت و ريــاباستفــروش    دي ــجد  يهــاروش   اي
تمركــز و   ازمنديبوده و ن  يبالاتر  سكيرداراي    ينوع نوآور  نيواضح است كه انجام ا  ).٢٠٢٢
 ــا  ي موفــقسازادهيپبا اين حال،  .  است  حوزه  نيمطالعات در ا  يرو  يشتريب  يگذارهيسرما  ني
و  سازمان بــه همــراه خواهــد داشــت  يبرا  زيرا ن  يتربزرگ  كياستراتژ  تيمز  ،ينوآور  از  نوع

 مشــتري،  دي ــجد  يهانهيبه گز  يابيو دست  ديجد  يبازارها  جاديسازد تا با ايها را قادر مشركت
   ).٢٠٢٠، ٣(شيخ و كانرانحصار برسند يحت ايتر مطلوب تيبه موقع

را   كــاليراد  يتواند عملكرد نــوآوريم  ريو خطرپذ  شگامانهيپ  اقداماتنوآور بودن،  گرچه  
 خلــق  يدانــش خــارج  جــذب  ييتوانا  بنيان،ي دانشهاشركت  يحال، برا  نيبا ا،  دهد  شيافزا

 ).٢٠٢٢(فريكسانت و ريــاب، است يمهم و ضرور اريبس نانهيكارآفر  يهاتيفعال  قيشده از طر
 ــبه    انيبندانش  يهاشركت  يبرا  گيري كارآفرينيجهتدر اين زمينه،    كيمنبــع اســتراتژ  كي

و   رش يجســتجو، پــذ  يبــرا  بنيــانهاي دانششــركت  ليدهنده تماشانكه نتبديل شده است  
 بــهبنيان  هاي دانششركت  در  به كارگيري اين مفهوماست.    يتجار  ديجد  يهافرصت  ياجرا

و با  است تيبا اهم اريبازار بس يهاكشف فرصت  يو موجود برا  دياستفاده از دانش جد  منظور
و توســعه  قيو تحق يفناور يرهبر پرورش خلاقيت در توليد و معرفي كالاها و خدمات جديد،

 يهابــا اســتفاده از فرصــت  بــالاتربــازده    جاديا  و تلاش در جهت  ديجد  يندهايدر توسعه فرآ
). از ٢٠٢٢بنيان را در پــي دارد(هيــوز و همكــاران،  هاي دانشموفقيت شركت  ،موجود در بازار

ســازمان دارنــد   يدر نــوآور  يديكل  يكاركنان نقشدهد  طرفي، تحقيقات انجام شده نشان مي
وقــوع   يبه دانش، مهارت و تجربه لازم بــرا  يابيدست  يبرا  كاركنان  يريادگي  يندهايفرا  رايز

. در اين چارچوب، مديريت منابع انساني استراتژيك دستورالعملي بــراي است  يضرور  ينوآور
اي هــاي واحــد وظيفــهانداز و اولويتنظام مديريت منابع انساني است كه در آن رسالت، چشم

ي منابع انســان  تيريمد  ).٢٠٢٠،  ٤ژيمنز-آراگون و ژيمينز-گردد(باربامنابع انساني مشخص مي
 ارمنــدانهــا و اقــدامات ككــردن مهارت  كپارچهيشركت با    كيكند كه  يفرض م  استراتژيك

خود مرتبط   يسازمان  يرا به استراتژ  يمنابع انسان  تيريمداقدامات  خود در جهت اهداف خود،  
دهنــده سيســتم مــديريت منــابع هاي منــابع انســاني جهتبه عبارت ديگر، استراتژيكند.  يم

 ).  ٢٠٢١، ٥(آپاسكاريتي و الويراهستندانساني در جهت اهداف سازماني 
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ها در و رقابــت شــركت تيموفق  يبرادهد اگرچه نوآوري راديكال  مرور ادبيات نشان مي
و   هيكمتر مورد تجز  كاليراد  ينوآور، با اين حال  است  يضرور  يفعل  يايپو  وكاركسب  طيمح
وجــود   يمقالات كم ــهمچنين    .مرتبط شده است  يو با مسائل پرسنلاست    قرار گرفته  ليتحل

و  را مطالعــه كــرده يو نــوآور يمنابع انسان  تيريمد  ستميسها و  استراتژي  نيدارد كه رابطه ب
 شيدر افزا  مديريت منابع انسانينقش    ن،يبنابرااند.  دانسته  مرتبط  يبا مسائل پرسنلنوآوري را  

 ــهنــوز  كــاليراد ينــوآور  ــ وناشــناخته  نســبتاً يقــاتيحــوزه تحق كي  يقــاتيتحق فشــكا كي
ــا٢٠١٦، ١گلنــر و همكــاران-(بكساســت ــز، -آراگــون و ژيمينــز-؛ بارب ــا و ٢٠٢٠ژيمن ؛ جوتاب

بــه   يكم ــ  توجه نســبتاً  يحوزه منابع انسان). به ويژه اينكه،  ٢٠٢٢،  ٣؛ نام و لو٢٠٢٢،  ٢همكاران
 ــا  اتي ــهنوز بــه جزئ  يقبل  يهايداشته است و بررس  يمنابع انسان  يهاستميس  يريگاندازه  ني

، ٦؛ هو و همكاران٢٠٢٢،  ٥؛ داسيلوا و همكاران٢٠١٩،  ٤(بون و همكاراناندتمركز نكرده  ارهايمع
رسد انجام مطالعه و پژوهش پيرامون آنها بتواند دانش مفيدي در از اين رو به نظر مي ).٢٠٢٢

آفريني كشور ارائــه نمايــد. بنيان در مسير ثروتهاي دانشهاي شركتجهت تقويت توانمندي
با در نظــر گــرفتن نقــش ميــانجي و بنابراين پژوهش حاضر به منظور پوشش خلاء مطالعاتي 

 تيريمــد  سيســتمو  تأثير مديريت منابع انساني استراتژيك    گيري كارآفريني، به بررسيجهت
 .پرداخته است انيبندانش يهادر شركت كاليراد يبر نوآور يمنابع انسان

 پژوهش ةپيشين
پــردازش دانــش و   نــديفرآ  كيتوان به عنوان  يرا م  كاليراد  ينوآور  نديآفر  ؛نوآوري راديكال

 ــ  جــاديا  يبرا.  كنديم  هيتغذ  ي سازمانو خارج  يمنابع داخلكه از  در نظر گرفت    يريادگي  كي
 نــديو فرآ  كــرده  فــراهممطلوب را در سازمان خود    طيمح  كي  ديها باشركت  كاليراد  ينوآور
هــا ايــن هماهنگي  ).١٤٠١و همكــاران،    سرامهدياني خطبه(را هماهنگ كنند  كاليراد  ينوآور

 گــريموارد د  ياريفرهنگ و بس  ندها،يمانند ساختار، فرآ  يسازمانمختلف    يرهايمتشكل از متغ
تواند يكي از منابع اصــلي مزيــت رقــابتي و بقــاي بلندمــدت بــراي وآوري راديكال مين  است

هاي جديــد قابليت ئهتوان به ارانوآوري مياز هاي اين نوع از ويژگي.  محسوب شودها  سازمان
ايــن   ).٢٠٢٣،  ٧(كمــال و همكــارانتوجه موارد قبلي اشاره كرد  قابلبه بازار و محيط و بهبود  
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هاي راهبردي يا شامل نوآوري  وبرند  اي دارند و بسيار هزينهها حوزه و دامنة گـستردهنوآوري
همچنــين در   .)١،٢٠٢٢(الخطيب و القــانمشوندو خدمات براي بازارهاي جديد مي  كالاهاخلق  

هــاي بــازار تــر در موقعيــتكنار ايجاد بازارهاي جديد ممكن است باعث ايجاد تغييرات عميق
ايــن   ).٢٠٢٢،  ٢(مديسونو خدمات فعلي شوند  كالاهاشدن توليد    كنوني شوند و باعث منسوخ

وكارهاي ها و توانايي ايجــاد كســبها مزايايي همچون افزايش مشتري، كاهش هزينهنوآوري
كــدام بــه عملكــرد ســازماني بهتــر  دارنــد كــه هــربــه دنبــال ســازمان  يــكجديــد بــراي 

 ).٢٠٢٢، ٣(شكولنيكوا و كوديكانجامدمي

مفهوم مديريت منابع انساني استراتژيك بر ماهيت   ؛مديريت منابع انساني استراتژيك
استراتژيك منابع انساني و بر يكپارچه شدن استراتژي منابع انساني با استراتژي سازمان تاكيد 
دارد. صــاحبنظران بــراي مــديريت اســتراتژيك منــابع انســاني كاركردهــاي متنــوعي ماننــد 
كارمنديابي، طراحي مسير شغلي، آموزش و توسعه منابع انساني، مديريت عملكرد، توسعه كــار 

 ــن  يو اقتصاد  يمال  جيبر نتااند. تمامي اين موارد  تيمي، توسعه رهبري مطرح نموده كــار   يروي
و  ٤(ورمامتمركــز اســت  يانســان  هيو نظارت بــر ســرما  يمنابع انسان  يهاوهيش  يسازمان، اجرا

ريزي ). اين در حالي است كه مطالعات اخير مــوارد فــوق را در قالــب برنامــه٢٠٢٢همكاران،  
اند و آنها را در سازي نمودهاستراتژيك، كارمندان كليدي، تحليل شغل و برنامه توسعه خلاصه

هــاي مــوثر بــر رفتــار افــراد در راستاي چگونگي به كارگيري منابع انســاني و تمــامي فعاليت
آراگون -(باربااندبرانگيختن آنها به طراحي و اجراي نيازهاي استراتژيك سازمان توصيف نموده

مديريت منابع انساني استراتژيك امكان پــرداختن بــه ). به طور كلي،   ٢٠٢٠ژيمنز،  -و ژيمينز
مندي سازمان از كاركنان ماهر، متعهد آورد و موجب بهرهمسائل اساسي كاركنان را فراهم مي

). ٢٠٢٢گردد(ورمــا و همكــاران،  بــراي دســتيابي بــه مزيــت  رقــابتي پايــدار ميو با انگيــزه  
هــاي دار بــودن در محيطهاي منــابع انســاني بــه هدفمنــدي و جهــتمندي از استراتژيبهره

شود تا بدان وسيله نيازهاي تجــاري ســازمان و نيازهــاي فــردي و ميمنجر پرتلاطم امروزي 
هاي منسجم و عملي منابع انساني ها و سياستگروهي كاركنان از راه طراحي و اجراي برنامه

محل كار نوآورانــه بــا  كيوسعه تأمين شود. به عبارتي، مديريت منابع انساني استراتژيك بر ت
بهبــود   بــا  ،ســازماندر قبــال    تيو مسئول  يآگاه  شيافزا  ،يو خارج  يداخل  يمشاركت اجتماع

، ٥(آنجوم و همكــاراندارد ديتاك  يرقابت  طيمح  كيدر    يسازمان  تيموفق  يارتقا  يبرا  وريبهره
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٢٠٢٢.(   
بــه طــور   يمنابع انســان  تيريمد  حوزه  قاتيتحقامروزه    ؛مديريت منابع انسانيسيستم  

منابع   يفرد  يهاوهيش  يبه جا  يمنابع انسانمديريت    يهاستميبر اثرات عملكرد س  ياندهيفزا
 هاستميس يبر رو ديكه تمركز باند باور نيا براند. در اين زمينه، محققين كردهمتمركز    يانسان
مــرتبط  يمنابع انســان يهاوهياز ش ياكاركنان به طور همزمان در معرض مجموعه  رايز  باشد،

مديريت منابع  ستميدرون س يهاوهيش رياحتمالاً به سا يمنابع انسان يهاوهيهستند و اثرات ش
حــوزه  قــاتيتحق يربنــايزو  يفــرض اصــل ).٢٠١٩(بــون و همكــاران،  دارد يبســتگ انساني

 يهاوهيش ــ  ريبــه ســا  يعملكرد منابع انســان  ياست كه اثربخش  نيا  يمنابع انسان  يهاستميس
بــه   . در قالب اين رويكــرد، مــديريت منــابع انســانيدارد  يبستگ  ستميسقالب يك  موجود در  

بــر ايجــاد رفتارهــاي را  ريتــأث نيشــتريكه ب شوديسازگار در نظر گرفته م  ستميس  كيعنوان  
 ــترك  خلاقانه در كاركنان دارد. يك سيستم مديريت منابع انساني شامل منــابع   يهاوهيش ــ  بي

سيستم مديريت منابع . به طور كلي، )٢٠٢٢است(هو و همكاران،  ستميس  كقالب يدر    يانسان
توانمندسازي، انتخاب، آموزش، ارزيابي عملكرد انساني، فرآيندهاي حوزه سرمايه انساني نظير  

س فرآينــدهاي ســازمان بهينــه اســا بر و منظم ها را كند و آنرا تسهيل ميو جبران خدمات  
سازد. اين سيستم در محيطي يكپارچه و با تركيب تمــام عناصــر و اطلاعــات مربــوط بــه مي

را در اختيــار مــديران قــرار متناســب بــا موقعيــت گيري  نيروهاي سازمان، مديريت و تصــميم
 ).٢٠١٩(بون و همكاران،  دهدمي

هايي بــه مجموعــه اقــدامات و سياســت  گيري كــارآفرينيجهت  ؛گيري كارآفرينيجهت
شــود ها موجب مــيهاي كارآفرينانه در شركتتصميمات و فعاليت ايجاد موجباشاره دارد كه 
راهبــردي بــراي تحقــق مزيــت گيــري بسياري از محققان آن را نوعي جهت به همين سبب

هــا بــا طراحــي، تــدوين و اجــراي اهــداف و دانند كه طي آن شــركتها ميرقابتي در شركت
(صــباغي رســتمي و يابندساس اصول كارآفرينانه، به اين مهم دست مــياراهبردهاي خود بر  

كارآفريني روش انديشيدن، استدلال و اقدام است كه روي شناســايي ). ١٣٩٨حسيني شكيب،  
 نــديفرا ك) و ي ــ١٤٠١وكار تمركــز دارد(بــاراني و همكــاران، هاي كسببرداري فرصتو بهره

را  يكاربرد در هر سازمان  تيكه صرف نظر از اندازه و نوع سازمان قابل  استيپو  يسطح سازمان
). ١٣٩٨نيا و همكاران، (جعفرياشاره دارد  نانهيكارآفر  يهاتيشركت در فعال  يريبه درگ  و  دارد
 ــاگر    اساس،  نيبر ا داشــته باشــد و مســتمر  يو خــدمات خــود نــوآر  كالاهــاشــركت در    كي

 ،از خود نشان دهد يان رفتار فعالانهيباشد و همچن  ريپذسكيارائه دهد، ر  يديمحصولات جد
و زماني كه بتواند منابع را به سمت جايگاه جديــدي در   دارد  ينيبه كارآفر  شيشركت گرا  نيا

(صــباغي رســتمي و حســيني شــكيب، مزيــت پيشــگامي برخــوردار استبازار حركت دهد، از  
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گيري كــارآفريني بــا امــروزه جهــت  اي از ادبيــات ايــن حــوزه،مبتني بر بخش عمده  ).١٣٩٨
شــود(هيوز و همكــاران، ي و ابتكار عمل شناخته مــيريپذسكير ي،نوآورهاي قابليت شاخص
٢٠٢٢.( 

 ــ رابطه ؛كاليراد يو نوآور يمنابع انسان تيريمد ستميس  نيارتباط ب  يهاسيســتم نيب
 ــســازمان از طر  يبه توسعه عملكردهــا  كاليراد  يو نوآور  يمنابع انسان  تيريمد  تيريمــد قي

 جــاديا يبرا ديدانش جد هتوسع). ٢٠٢٠ژيمنز، -آراگون و ژيمينز-(باربااشاره دارد  يمنابع انسان
ها و تجربــه مهارت  نيبنابرا  .دارد  يبستگ  يبه وجود دانش قبل  ديجد  يندهايفرآ  ايمحصولات  
بــا در نظــر ).  ٢٠٢٢(مديسون،  برخوردار است  ييبالا   تياز اهم  راديكال  ينوآور  يكاركنان برا
ســازمان را   ييتواند توانايم  يمنابع انسان  تيريمد  هايسيستم  ،ينوآور  يانسان  تيگرفتن ماه

 ــ  جاديدر ا  يديكل  ينقشچرا كه  دهد.    شيافزا  ينوآور  يبرا  فــايمناســب ا  يكــار  طيمح ــ  كي
 ــرا تحر  يسازمان  يد كه نوآورنكنيم گردد(بــون و برتــر خــتم مي  ينــوآوربــه  كنــد و  يم  كي

 ــموضوع پرداخته  نيكه به ا  يتجرب  مطالعات). در اين زمينه،  ٢٠١٩همكاران،    ياند، به طور كل
 ينــوآور، محصــول  يبــر نــوآور  يفــرد  يمنابع انسان  تيريمد  هايسيستمدهند كه  ينشان م

ذكــر  كاليراد يرا بر نوآور هاسيستم نيا  مثبت  اثراتنيز    چند مطالعه.  دارد  ريتأث  يو فن  ياراد
كاركنــان و مشــاركت  تي ــخلاق يارتقــا يبــرا يديكل هاسيستم  نيااند  اند و ادعا نمودهنموده

تا با   دنكنيم  قيكاركنان را تشوهستند كه  شركت    كينوآورانه    يهاتيدادن كارگران در فعال
نــد(هو و همكــاران، ده  شيرا افــزا  يدانش نــوآوربا اشتراك  مشاركت كنند و    ديجد  يهادهيا

) نيــز نشــان ٢٠٢٠ژيمنــز (-آراگــون و ژيمينــز-). در همين راستا، نتايج تحقيقات باربــا٢٠٢٢
دهد كه سيستم مديريت منابع انساني بر نوآوري راديكــال تــأثير مثبــت و معنــاداري دارد. مي

 به شرح زير تدوين مي گردد:بنابراين فرضيه اول پژوهش 
 دارد.تأثير مثبت  كاليراد يبر نوآور يمنابع انسان تيريمد ستمي: سفرضيه اول

منابع   تيريمد  ادغام  ؛كاليراد  يو نوآوراستراتژيك    يمنابع انسان  تيريمد  نيارتباط ب
در   يمنــابع انســان  رانيمــد  يهمكــار  يشركت به معنــا  كي  يدر استراتژاستراتژيك    يانسان
 هينقــش ســرما  نياست. بنــابرا  يرقابت  يبه برتر  يابيدست  يبرا  كيبرنامه استراتژ  كي  ياجرا
 ــ  كيبــا اهــداف اســتراتژ  يمنابع انسان  تيريمد  يوقت.  رسديبه حداكثر م  نجايدر ا  يانسان  كي

، ١(چوئي و همكــاراندهــديم  شيرا افزا  يسازمان  جيو نتا  ييامر كارا  نيشركت سازگار باشد، ا
را بر  كياستراتژ كيبه طور فعالانه نقش شر ديبا يانسان منابعيت ريمد). در اين زمينه، ٢٠١٨
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 ــ نيثر بؤتطابق م كيتا   رديعهده بگ  ــ ياهداف كل را  يشــركت و ابتكــارات منــابع انســان كي
اســتخدام،  يهايهــا ماننــد اســتراتژتياز فعال يامجموعه يطراح  يبه معنا  نيكند. ا  نيتضم

شــركت اســت و بــه آن كمــك   يازهــايپاداش متناسب با ن  يهاستميس  ايتوسعه    يهارنامهب
 . مبتني بــر ايــن خــط فكــري، مطالعــات مدت خود را محقق سازند  يطولانكند تا اهداف  يم

) و ١٣٩٩)، عيوضــي نــژاد و پريشــاني (٢٠١٨چوئي و همكــاران ( )،٢٠٢٢( ١اولترا و همكاران
 ــ) نشان مي١٣٩٨بالوندي و زردشتيان ( ه دهد كه مــديريت منــابع انســاني اســتراتژي نقــش ب

ژيمنز، -آراگون و ژيمينز-سزايي در ايجاد نوآوري سازماني، از جمله نوآوري راديكال دارد(باربا
مطــرح بــه شــرح زيــر  دوم پژوهش هيارائه شده، فرض  يهادر نظر گرفتن استدلال  با).  ٢٠٢٠

 :شوديم
 دارد.تأثير مثبت  كاليراد يبر نوآور ي استراتژيكمنابع انسان تيري: مدفرضيه دوم

گيري داراي جهــت  يهاشــركت  ؛كاليراد  يو نوآور   گيري كارآفرينيجهت  نيارتباط ب
كــه   يو خدماتپيرامون كالاها    ديجد  يهاياستراتژ  تدوين و به كارگيري  نسبت به  كارآفريني

داراي   يهابــدان معناســت كــه شــركت  نيدهند. اينشان م  يخوش  ي، رووجود ندارددر بازار  
و فعالانــه خــود هســتند.   يبه تسلط بر بازار با اقدامات تهــاجم  ليمتما  كارآفرينيگيري  جهت
 ــ گيري كارآفرينيجهت  نيبنابرا هاي شــركت كــاليراد يبــر عملكــرد نــوآور يبــه طــور مثبت

از طريــق يــك رويكــرد  هاشــركت). ٢٠٢١، ٢(اقبال و همكــارانگــذارديم ريبنيــان تــأثدانش
 ــارائه خــدمات جد  اي  كالاهابا توسعه  كارآفرينانه،    ــ  دي ــجد  يهافرصــت  د،ي  يبــازار را بــه راحت

ي عملكرد نــوآور  انهنوآور  يهايدر استراتژ  يگذارهيسرماو با    شونديو برآن سوار م  ييشناسا
). در ايــن زمينــه، ٢٠٢٠، ٣بخشند(سارسا و همكــارانبهبود مي كاليراد خود را در يك مقياس 

) و هيــوز و همكــاران ٢٠١٥(  ٤)، وانــگ و همكــاران١٣٩٦هاي اكبــري و همكــاران (پژوهش
ها تــأثير مثبــت و گيري كارآفريني بر نوآوري شــركت) نيز حاكي از آن است كه جهت٢٠٢١(

 :گرددميبه شرح زير تدوين معناداري دارد. لذا فرضيه سوم پژوهش 
 دارد.تأثير مثبت  كاليراد يبر نوآور كارآفرينيگيري جهت: فرضيه سوم 

كــه   ييهاسازمان  ؛گيري كارآفرينيجهتو    يمنابع انسان  تيريمد  ستميس  نيارتباط ب
كننــد يكــه از آن اســتفاده نم  هاييشــركتنسبت به    رند،يگيم  شيرا در پ  ينيكارآفر  كرديرو

به عملكرد كاركنان و  در اين بخش شركت تيرشد و توسعه دارند. موفق  يبرا  يشتريشانس ب
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نحــوه از محققــان    ياريبس ــ  ).٢٠٢٠و همكــاران،    مســتقفير(دارد  يسازمان بســتگ  يهاارزش 
گيري ي داراي جهــتهارا در مطالعــات مربــوط بــه شــركت  يمنــابع انســان  تيريعملكرد مد
بــه ي  منــابع انســان  تيريمد  اند كهاند و به اين نتيجه رسيدهدادهمورد مطالعه قرار    كارآفرينانه

در   دي ــجد  يهامشاركت  براي ايجاد و تداوم  يبا كسب و استقرار منابع انسان  يطور قابل توجه
گرفــت   جهيتوان نتيم  ن،يبا منابع دارد. بنابرا  ستميس  يبه هماهنگ  ازيامر ن  نياارتباط است و  

ســازمان گيري كــارآفريني جهــتبــا    يميارتبــاط مســتق  يمنابع انســان  تيريمدتصميمات    كه
 ــ تاز مطالعــا  ياريبس  ).٢٠٢٢،  ١(شهزاد و همكاراندارد و  يمنــابع انســان ســتميس نيارتبــاط ب

بــه شــرح  ). بنــابراين٢٠٢١،  ٣؛ اندرسون٢٠١٦،  ٢(فلورناندكرده  دييرا تأگيري كارآفريني  جهت
 زير تدوين مي شود:

 دارد.تأثير مثبت  گيري كارآفرينيسيستم مديريت منابع انساني بر جهت: فرضيه چهارم
منظــور   بـه؛  گيري كـارآفرينيجهـتو    ي استراتژيكمنابع انسان  تيريمد  نيارتباط ب

 يزيربرنامــهمنابع انساني اســتراتژيك  مديريت ،شركتدر سطح  ينيفركارآ  قيتشو  اي  ليتسه
نــوين  يهاوهيش ــاســت. امــروزه،  تهها در نظر گرفسازمانبه عنوان ابزار مهم را    يمنابع انسان

اند و نيــروي انســاني ســازمان را بــه داشــتن روحيــه يريادگمبتني بر ي  مديريت منابع انساني
ايــن زمينــه،   در).  ٢٠١٥،  ٤كننــد(تانگ و همكــارانمشاركت و مخاطره پــذيري تشــويق مــي

 ــ به با عملكرد بالا، يكار يهاستميس راتيتأث  يبا بررس  مطالعات متأخر مــديريت  نيارتبــاط ب
منــابع   تيريمــداند و بــر ايــن باورنــد كــه  اذعان نموده  گيري كارآفرينيمنابع انساني و جهت

 ــا).  ٢٠١٦،  ٥(زهير و همكارانشركت مهم است  نانهيكارآفر  يهاتيفعال  يبرا  يانسان بــدان   ني
 ــخــود را توســعه دهنــد، با  ينيكارآفر  يهاتيفعال  خواهنديها ممعناست كه اگر سازمان بــه  دي

 ــاهم  يمنابع انســان  بخش  ــدهنــد و از اقــدامات آنهــا حما  تي شــود لــذا عنــوان مي  كننــد.  تي
 ــنقــش كل  يمنابع انســان  تيريمد  هاياستراتژي  نــهيمطلــوب در زم  طيشــرا  نيدر تضــم  يدي

بــرد. در ايــن زمينــه، بالا ميشركت را  ينيكارآفر يريادگي ليكند كه پتانسيم  فايوكار اكسب
 ــم  افــزايش  و  هافرصت  ييشناسا  يهايستگيشا  قيها از طرسازمان  منــدنظاممشــاركت    زاني

 ،يانــدازراه  يبــرا  ياز تعــاملات اجتمــاعرا    يمانرفتار ساز  ،ينيكارآفر  يهاتيكاركنان در فعال
 ــگيرنــد.  بــه كــار ميكار محــور  وكسب  ديابتكارات جد  تيريو مد  يسازمانده  يالگوهــا  نيچن

 ــو تكامــل هو  جاديا  ي،تعامل  ).٢٠٢٠ ،(مســتقفر و همكــارانكنديم  ليرا تســه  ينيكــارآفر  تي
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ــاران( ــگ و همك ــات تان ــاران(٢٠١٥مطالع ــر و همك ــيان) و ٢٠١٦)، زهي ــالحي و  بينش ص
گيري كارآفريني دهد مديريت منابع انساني استراتژيك بر جهت) نيز نشان مي١٣٩٨(صدقياني

 به شرح زير تدوين مي شود:يي دارد. لذا فرضيه پنجم تحقيق به سزاتأثير 
 .داردتأثير مثبت  گيري كارآفرينيمديريت منابع انساني استراتژيك بر جهت: فرضيه پنجم

 ؛دو فرضيه ميانجي نيز مورد بررسي قرار گرفت در نهايت، با توجه به روابط برقرار شده
مديريت منابع انساني استراتژيك و نوآوري راديكال گيري كارآفريني در رابطه بين جهت: فرضيه ششم  

 نقش ميانجي دارد.
مــديريت منــابع انســاني و نــوآوري راديكــال گيري كارآفريني در رابطه بين سيستم جهت: هفتم  فرضيه

 نقش ميانجي دارد.
 

 
 

 

 

 

 پژوهش  يمدل مفهوم . ١ شكل

 شناسي پژوهشروش
كه به دنبال ارائه راهكارهاي عملي براي بهبــود  ي است چرااز منظر هدف كاربرد تحقيقاين 

از نظــر روش انجــام  هاي دانش بنيان است. همچنين اين پژوهشنوآوري راديكال در شركت
 ــتحق  نيا  ياست. جامعه آمار  يهمبستگ  -يفيآن توص  ــبنشــركت دانش  ٤١٠٨شــامل    قي  اني

 .ديبرآورد گرد نفر ٣٥١كه براساس جدول مورگان حجم نمونه برابر   بودتهران    استانفعال در  
واحــد تحليــل تحقيــق نيــز استفاده شــد.  غير تصادفي در دسترس  از روش    يريگنمونهبراي  

هاي اســتاندارد بنيان انتخاب شد. ابــزار پــژوهش شــامل پرسشــنامههاي دانشمديران شركت
سوال و   ١٤سوال، سيستم مديريت منابع انساني با    ٤مديريت منابع انساني استراتژيك شامل  

گيري كارآفريني و نيز جهت)  ٢٠٢٠ژيمنز،  -آراگون و ژيمينز-(بارباسوال  ٦نوآوري راديكال با  
) بود. پس از اصلاح و تأييد روايي محتوا توسط سه خبره مسلط به ٢٠١٠سوال(تاجديني،    ٦با  

به صورت آنلاين توزيــع   پرسشنامه  ٤٦٠بنيان، در كل،  هاي دانشانگليسي و فعال در شركت
گردآوري گرديد. نرخ بازگشت پرسشنامه در تحقيقات حوزه علوم پرسشنامه معتبر    ٣٤٨  شد و

) كــه در ايــن ٢٠٠٨اســت(فيچنبام،  %٦٠اجتماعي به منظور اعتبار پيمايش تحقيــق، حــداقل  
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باشــد و دهد اين پژوهش فاقد ســوگيري عــدم پاســخ ميبوده و نشان مي %٧٥تحقيق بالاي 
ها وتحليل مــدل و تعمــيم يافتــهو قابليت اطمينان لازم براي شروع تجزيــه پيمايش از اعتبار

 برخوردار است.
تحليل شد. براي   ٢٦نسخه    اِس اِس پياِس افزار  شناختي پژوهش با نرمهاي جمعيتداده 

) از مدلسازي معادلات ٢٠٢١آزمون مدل پژوهش نيز با پيروي از رويكرد سارستد و همكاران(
اســتفاده شــد. ابتــدا بارهــاي عــاملي   ٣نســخه  اِس  الِاسِمارت پيافزار  ساختاري از طريق نرم

تبعيت نمايند. سپس مدل پــژوهش در ســه مرحلــه مــورد   ٧/٠بررسي شد تا از مقدار حداقلي  
گيري پژوهش از طريق ارزيابي پايــايي  و روايــي (شــامل بررسي قرار گرفت. اول، مدل اندازه

گيري، در روايي همگرا و روايي واگرا) بررسي شد. پس از اطمينــان محققــين از مــدل انــدازه
هــاي مرحله دوم مدل ساختاري پــژوهش ارزيــابي گردديــد. در ايــن بخــش ابتــدا بــر قابليت

در گــام ســوم، مــدل كلــي ها آزمون شــدند.  فرضيهكنندگي مدل تمركز شد. سپس  بينيپيش
 ارزيابي شد. در نهايت روابط ميانجي بررسي گرديدپژوهش 

 هاي پژوهشيافته
دهندگان زير  نفر از پاسخ   ٣٦نفر خانم بودند. سن    ٦٧نفر آقا و    ٢٨١شناختي،  در بخش جمعيت

 ٥٠نفر بسش از    ٩٥سال و    ٥٠تا    ٤١نفر بين    ١١٤سال،    ٤٠تا    ٣٠نفر بين    ١٠٣سال،    ٣٠
نيز   نظر تحصيلات  از  داشتند.  و    ١٨٨كارشناسي،    ٢٩سال سن  ليسانس  فوق  نفر    ١٣١نفر 

 گيري پژوهش به نمايش در آمده است.) مدل اندازه٢دكتري بودند. در قالب شكل (

 
 . مدل پژوهش در حالت تخمين ضرايب استاندارد ٢شكل 
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بيشــتر شــد.  ٧/٠)، بار عاملي تمامي سؤالات از حــداقل مقــدار ١بر نتايج جدول (  مبتني
بيشتر شده و پايــايي  ٧/٠و پايايي تركيبي از  همچنين تمامي مقادير دو آزمون آلفاي كرونباخ

تأييد گرديد. مقادير آزمون ميانگين واريانس استخراجي نيز براي تك تك متغيرهــا بيشــتر از 
 گيري پژوهش تأييد شد.شده و روايي همگراي مدل اندازه  ٥/٠

 . پايايي و روايي همگرا ١ جدول
 ميانگين واريانس استخراجي پايايي تركيبي  آلفاي كرونباخ  عاملي بار  متغيرهاي پژوهش 

٨٣٣/٠ سيستم مديريت منابع انساني - ٠/ ٩٥٠  ٧٩٨/٠ ٨٩٣/٠ ٨٥١/٠ 
٨١٢/٠ مديريت منابع انساني استراتژيك  - ٠/ ٨٦٦  ٧٠٨/٠ ٩٠٦/٠ ٨٦٢/٠ 

٧٩٢/٠ گيري كارآفريني جهت - ٠/ ٨٧٩  ٧٠٢/٠ ٩٣٤/٠ ٩١٥/٠ 
٧٨١/٠ نوآوري راديكال - ٠/ ٨٤٤  ٦٤٧/٠ ٩١٧/٠ ٨٩١/٠ 

لاركر (مقادير روي قطر جدول بيشتر از ســاير -)، نتايج آزمون فورنل٢مطابق با جدول (
گيري پژوهش از روايي واگرا برخوردار است. همچنــين مقادير شدند) نشان داد كه مدل اندازه

، ٠٢/٠مقــدار  گيري نيز با آزمون شاخص اشتراكي سازه ارزيــابي و بــا ســه  كيفيت مدل اندازه
گيري يعني ضعيف، متوسط و قوي مقايسه شد و نشان داد كيفيت مــدل انــدازه  ٣٥/٠و    ١٥/٠

 پژوهش به ازاي تمامي متغيرها قوي است.
 گيري لاركر و كيفيت مدل اندازه-. مقادير فورنل٢ جدول

 لاركر -معيار فورنل شاخص اشتراكي سازه  متغيرهاي پژوهش 
٣ ٢ ١ ۴ 

    ٨٩٣/٠ ٤١١/٠ مديريت منابع انساني )سيستم ١
   ٨٤١/٠ ٥٨٨/٠ ٤٨٢/٠ )مديريت منابع انساني استراتژيك ٢

  ٨٣٩/٠ ٥٦٣/٠ ٦١٤/٠ ٣٩٨/٠ گيري كارآفريني )جهت٣
 ٨٠٤/٠ ٥٩٨/٠ ٦٣٧/٠ ٥٩٩/٠ ٤٠١/٠ )نوآوري راديكال٤

گيري پژوهش، مدل ساختاري پژوهش بررسي شد. مطــابق از مدل اندازه اطمينانبعد از  
كنندگي مدل ساختاري پژوهش از طريــق معيــار واريــانس بينيهاي پيش) قابليت٣با جدول (

و  ٣٣/٠، ١٩/٠بــا ســه مقــدار    𝑅ଶگيسر بررسي شد. مقايسه  -استون  𝑄ଶو    (𝑅ଶ)تبيين شده  
بينــي رفتــار متغيــر ضعيف، متوســط و قــوي نيــز نشــان داد پيش  بينييعني دقت پيش  ٦٧/٠

بيني رفتار متغير نوآوري راديكــال نزديــك بــه گيري كارآفريني بالاتر از متوسط و پيشجهت
يعنــي  ٣٥/٠و    ١٥/٠،  ٠٢/٠با سه مقدار    𝑄ଶآزمون  قوي است. كيفيت مدل دروني نيز مقادير  

رفتــار ، بينــياز نظــر كيفيــت پيششــد و نشــان داد  مقايســهكيفيت ضعيف، متوسط و قــوي 
 زاي پژوهش قوي است.متغيرهاي درون
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 بيني كنندگي مدل ساختاري پژوهش . مقادير پيش٣ جدول
 𝑹𝟐 𝑸𝟐 نقش متغيرها در مدل  متغيرهاي پژوهش 

 - - برونزا  سيستم مديريت منابع انساني
 - - برونزا  مديريت منابع انساني استراتژيك 

 ٤٤٢/٠ ٥٧٣/٠ درونزا گيري كارآفريني جهت
 ٥٦٧/٠ ٦١٩/٠ درونزا نوآوري راديكال

) بــه ٣ها متمركــز شــدند. شــكل (و تجزيه و تحليــل فرضــيه  آزمونسپس، محققين بر  
 نمايش خروجي مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري ضرايب پرداخته است.

 
 . مدل پژوهش در حالت معناداري ضرايب استاندارد ٣شكل 

، نتايج مربوط بــه ارزيــابي tبا توجه به مقادير به دست آمده براي ضرايب مسير و آماره  
هاي پژوهش دهد تمامي فرضيه) ارائه شده است و نشان مي٤هاي پژوهش در جدول (فرضيه

 اند.تأييد شده  %٩٩در سطج اطمينان  
 (اثرات مستقيم) هاي پژوهش. نتايج آزمون فرضيه٤ جدول

 نتيجه  تي آماره  ضرايب مسير  هافرضيه

H1 ٢٣٨/٠ نوآوري راديكال . سيستم مديريت منابع انساني  ٢٢٤/٤  تأييد شد 
H2 ٢٥٢/٠ نوآوري راديكال . مديريت منابع انساني استراتژيك  ٦٩١/٤  تأييد شد 
H3٣٠٨/٠ نوآوري راديكال گيري كارآفريني . جهت  ٥٦٠/٦  تأييد شد 
H4 ٣١٥/٠ گيري كارآفرينيجهت . سيستم مديريت منابع انساني  ٦٨٣/٦  تأييد شد 
H5 ٢٦٠/٠ گيري كارآفرينيجهت . مديريت منابع انساني استراتژيك  ٠٣٧/٥  تأييد شد 
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)، كيفيت مدل كلي پژوهش با دو آزمون نكــوئي بــرازش و ٥مطابق با جدول (  همچنين
، ١/٠بررسي شد. نكوئي برازش با سه مقــدار   ١مانده استاندارد شدهريشه ميانگين مربعات باقي

به ترتيب يعني ضعيف، متوسط و قوي مقايسه شد كه از اين حيث مــدل كلــي   ٣٦/٠و    ٢٥/٠
نيز مانده استاندارد شده ريشه ميانگين مربعات باقيپژوهش، قوي بود. همچنين مقادير آزمون  

 شده و كيفيت مدل كلي پژوهش تأييد گرديد.  ٠٨/٠كمتر از 
 كنندگي كيفيت مدل كلي پژوهش بينيهاي پيش. شاخص٥ جدول

 نتيجه  ها آزمون

 ٠٦١/٠ Estimated Model مانده استاندارد شدهريشه ميانگين مربعات باقي
Saturated Model ٠٦٤/٠ 

GOF نيكويي برازش  = ඥAVEതതതതതത × Rଶതതത ٦٥٢/٠ 
Rଶതതത= ٥٩٦/٠  AVEതതതതതത= ٧١٣/٠  

مشــخص نمــودن مقــادير   )، بــراي٢٠١٣(٢همكــاراندر نهايت، مبتني بر رويكرد هير و  
مسير مستقيم، مدل تحقيــق بــدون متغيــر ميــانجي اجــرا شــد.   تي  و آماره  (c)ضريب مسير  

ها نشان داد كه تمامي مسيرهاي مستقيم و غيــر مســتقيم معنــادار )، يافته٦مطابق با جدول (
ــانس شــده ــوان شــاخص شــمول واري ــا انجــام آزمــوني تحــت عن ــين ب 𝑉𝐴𝐹]اند. محقق =

(𝑎 × 𝑏)/(𝑎 × 𝑏 + 𝑐)]  ) ٢/٠و مقايسه ارقام خروجــي ايــن آزمــون بــا بــازهVAF ؛ عــدم
گر كامــل)، بــه ؛ ميــانجي٨/٠VAFگر جزئــي و  ؛ ميــانجي٨/٠VAF٢/٠گري،  ميانجي

گري ها از نظــر آمــاري پرداختنــد كــه نشــان داد نقــش ميــانجيگريبررسي كيفيت ميانجي
 گيري كارآفريني جزئي است.جهت

 . تحليل اثرات ميانجي ٦جدول 

 هافرضيه
 مسيرهاي ميانجي  

VAF  مسير غير مستقيم  مسير مستقيم  نتيجه 
c  تي آماره b a 

H6  .گيري كارافريني در رابطه بين نقش ميانجي جهت
 مديريت منابع انساني استراتژيك و نوآوري راديكال

گر  ميانجي ٢٥١/٠ ٢٦٠/٠ ٣٠٨/٠ ٣٠١/٤ ٢٣٩/٠
 جزئي 

H7  .گيري كارافريني در رابطه بين نقش ميانجي جهت
گر  ميانجي ٣٢٥/٠ ٣١٥/٠ ٣٠٨/٠ ٣٩٦/٣ ٢٠١/٠ سيستم مديريت منابع انساني و نوآوري راديكال

 جزئي 

 

 

1. Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 
2. Hair et al 
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 گيري بحث و نتيجه 
 ــو ادب  يمنابع انســان  تيرياز مد  ييهادهيا  بيمقاله حاضر با ترك را   ييهاهيفرض ــ  ،ينــوآور  اتي

 جي. نتــانمود  آزمون  بنيان ايراني رادانش  يهااز شركت  يانمونه  يمطرح كرده و آنها را بر رو
مثبــت و   ريتأثمديريت منابع انساني استراتژيك و سيستم مديريت منابع انساني  كه    دادنشان  
مــديريت   ستميس  كيكه    كننديم  دييتأ  نيهمچن  هاافتهيدارند.    كاليراد  يبر نوآور  يميمستق

بــه ســمت هاي منابع انساني كارآمد همراه باشــد،  با تدوين اجراي استراتژي  منابع انساني اگر
 نديبه طور مطلوب بر فرآ  مديريت استراتژيك منابع انسانيو    شوديم  تيهدا  تيو خلاق  رييتغ

گيري كــارآفريني نقــش اي جهــت؛ بــه گونــهگذارديم  ريتأثدر شركت    گيري كارآفرينيجهت
مــديريت منــابع " نيو ب "كاليراد يو نوآور مديريت منابع انساني"ي هاستميس  نيب   ميانجي

 يهاشكاف ييمقاله با شناسا نيا ن،يكند. بنابرايفا ميا  "كاليراد  يو نوآور  انساني استراتژيك
كه كمتر مورد مطالعه قرار گرفته است،   ياحوزه  يتجرب  ليتحلوهيو با تجز  قيمختلف در تحق

 نمايد.يكمك م يو نوآور يمنابع انسان تيريمربوط به مد اتيبه ادب
مطابق با نتايج كند. يم يبانيرا پشت بين متغيرهاروابط  تمامي جينتا)،  ٤مطابق با جدول (
مــديريت منــابع انســاني   ســتميسمثبــت و معنــادار    ريتــأث  ،اول  هيفرض ــبه دست آمده بــراي  

نتــايج حاصــل بــا نتــايج تأييــد شــد.    %٩٩ي راديكال در سطح اطمينــان  بر نوآوراستراتژيك  
در قالب فرضيه دوم، تأثير مثبــت   .است) همسو  ٢٠٢٠ژيمنز (-آراگون و ژيمينز-مطالعات باربا

تأييــد   %٩٩و معنادار مديريت منابع انساني استراتژيك بر نوآوري راديكال در سطح اطمسنان  
)، عيوضــي نــژاد و ٢٠١٨چــوئي و همكــاران ( )،٢٠٢٢اولتــرا و همكــاران (شد كه با مطالعات 

آزمون فرضيه سوم نشــان داد  ) همراستا است.١٣٩٨) و بالوندي و زردشتيان (١٣٩٩پريشاني (
بر نوآوري راديكــال تــأثير مثبــت و معنــاداري   %٩٩در سطح اطمينان    گيري كارآفرينيجهت

) و هيــوز و ٢٠١٥(  ١وانگ و همكاران  )،١٣٩٦اكبري و همكاران (دارد. اين نتيجه با تحقيقات  
. آزمايش فرضيه چهارم نشان داد كه سيســتم مــديريت منــابع استهمسو    )٢٠٢١همكاران (

گيري كارآفريني تأثير مثبت و معنــاداري دارد. نتيجــه بر جهت  %٩٩انساني در سطح اطمينان  
) همراســتا اســت. مبتنــي بــر ٢٠٢١) و اندرسون (٢٠١٦فلورن (ازمون اين فرضيه با مطالعات  

 %٩٩آزمون فرضيه پنجم، نتايج نشان داد مديريت منابع انساني استراتژيك در سطح اطمينان 
ــت ــر جه ــهب ــا يافت ــه ب ــاداري دارد ك ــت و معن ــأثير مثب ــارآفريني ت ــگ و گيري ك هاي تان

) همســو ١٣٩٨(  صــالحي صــدقيانيو    بينشــيان) و  ٢٠١٦)، زهير و همكــاران(٢٠١٥همكاران(

 
1. Wang et al 
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گيري ، براي اولين بار نقش ميانجي جهتهفتمو    ششمهاي  است. در نهايت، در قالب فرضيه
كارآفريني در رابطه بين مديريت منابع انساني استراتژيك و سيستم مديريت منابع انســاني بــا 

گيري نوآوري راديكال سنجيده شد. اين دو فرضيه تأييد شدند و نتــايج نشــان داد كــه جهــت
گر جزئي بوده و بخشي از تأثير مديريت منــابع انســاني اســتراتژيك و كارآفريني يك ميانجي

گيري كــارآفريني سيستم مديريت منابع انساني بر روي نوآوري راديكال از طريق متغير جهت
 مطرح مي گردد:ها پيشنهادات زير با توجه به نتايج فرضيه گردد.اعمال مي

نيروي    • با  همكاري  افزايش  باعث  خود  كه  امور  انجام  در  كاركنان  بيشتر  مشاركت  زمينه 
 شود و امكان ارائه نظرات جديد در مورد شركت شود، در نظر گرفته شود. انساني مي

ايده جديد مي  • ايي پردازند، به گونه يك سيستم پاداش مناسب براي كاركناني كه به خلق 
ايده  باعث تشويق  بهرهايجاد شود كه  اين كار موجب  مندي  پردازي در سازمان كمك شود. 

هاي جديد و به تبع آن كسب مزيت رقابتي نسبت به ساير رقبا  بنيان از ايدههاي دانششركت
 شود.مي
استراتژي • همراستايي  منظور  استراتژيبه  با  انساني  منابع  مهم  هاي  كاركنان  سازمان  هاي 

تر كارمند انتخاب هاي تخصصيسالاري براي پستبنيان بر اساس شايستههاي دانششركت
بنيان كاركنان كليدي مورد نظر را بر اساس پتانسيل آنها در به انجام  هاي دانشكنند. شركت

هاي توسعه كاركنان براي پشتيباني  رساندن اهداف استراتژيك ارزيابي كنند. همچنين برنامه 
 از تغييرات استراتژيك طراحي شود.

اظهار نظر در مورد آن داشته باشند و با  به صورتي طراحي شود كه اجازه  مشاغل كاركنان   •
هاي مؤثرتر كار خود را نيز انجام دهند. بدين وسيله با آزادي عمل  با روش   دست باز بتوانند

شود امكان نوآوري و خلاقيت را در خود و در نهايت در شركت مثبتي كه به كاركنان داده مي
 كنند.بنيان خود فراهم ميدانش

كارآفرينانه • اقدام  هر  انجام  با  مناسب  خدمات  جبران  سيستم  ايجاد  شركت  با  در  ايي 
گونه دانش به  ببينند.  تعيين سرنوشت سازمان  در  دخيل  را  كه حتي بنيان، كاركنان خود  ايي 

بي كارآفريني  سمت  به  افراد  امكان گرايش  هم  كوچك  تشويق  يك  با  حتي  نماند،  جواب 
 برانگيختن انگيزه وجود خواهد داشت. 

دانششركت • ميهاي  بابنيان  فرهنگ   توانند  افزايش  موجب  پيشنهادات  نظام  برقراري 
هاي  پذيري، بالا رفتن تعلق سازمان، افزايش كيفيت خدمات و فرصتوري و مسئوليتبهره 

افراد  تمايز  امكان  سازماني،  شنود  و  گفت  جهت  هدفدار  و  مساعد  فضاي  ايجاد  سازماني، 
هاي شركت. به علاوه  گردندافزايي سازماني  هم  كارآمد از ديگران، بهبود ارتباطات سازماني و

ميدانش با  بنيان  جريان  توانند  سازمان،اطلاعات  انداختن  به  فر  در  كيفيت  و  يند  اسرعت 
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تسهيل  تصميم را  مي نمايند.گيري  موجب  دانشاين  شركت  يك  كه  بتواندشود    از   بنيان 
ب تقويت روابط انساني و ايجاد موج  نمايد. همچنين  استفاده  نوآوري  در  كاركنان  توان  حداكثر

مي مسئوليترغبت  به  منجر  و  وگردد  بيشتر  نوآورانه   هايبرنامه   و  ها طرح   بهبود  پذيري 
 شود.بنيان ميهاي دانششركت

دانششركت • ميهاي  انجام  توانند  بنيان  به  در  آنها  پتانسيل  اساس  بر  را  كليدي  كاركنان 
استراتژيك اهداف  با  رساندن  و  نموده  موجب   شناسايي  تشويق  پيشنهادات  نظام  برقراري 

 كارآفريني شوند. هاي جديدپذيري حساب شده بر اساس ايدهافزايش ريسك
 ــبه شرح ز  يآت  يقاتيتحق  يهايريگمقاله و جهت  نيا  يهاتيمحدود در   اســت. اول،  ري

گيري غير تصادفي در دسترس استفاده شــد. بــا توجــه بــه اين مطالعه به ناچار از روش نمونه
ها از شانس برابر براي انتخاب شدن برخــوردار نبودنــد، بنــابراين در اعتبــار دهندهاينكه پاسخ

 ــاپذيري آن بايد با احتياط عمــل شــود. دوم، نتايج براي تعميم  ــماه لي ــمطالعــه بــه دل ني  تي
 ــعل  جاديقادر به ا  ، اين مطالعههاداده  يمقطع در جامعــه هــدف نيســت. همچنــين   قطعــي  تي

 دهندگانپاســخعات از طريق خوداظهــاري لاآوري اطپژوهش حاضر متكي بر پيمايش و جمع
كــه مــدل  يي، از آنجــاها با سوگيري همراه باشند. سومممكن است پاسخبوده است. بنابراين  

را آشــكار  بنيــانهاي دانشنــوآوري راديكــال شــركتاز علل   يبرخ  مطالعه صرفاً  نيا  قيتحق
بنيان مستقر در استان تهران به عنــوان هاي دانش. چهارم، اين مطالعه فقط بر شركتكنديم

 ــ  جــاديا  توانــد بــهجامعه مورد مطالعه متمركز شــده اســت. ايــن موضــوع مي چــالش در   كي
  شود.يمبنيان ساير نقاط كشور منجر هاي دانشپذيري نتايج براي شركتميتعم

 منابع 
). تـأثير آمـادگي سـازمان بـراي ١٣٩٦(.پيمـان  ،دولتشـاهو    كمـال  ،سـخدري  ؛مژگـان  ،دانش  ؛مرتضي  ،اكبري

. ها: نقـش ميـانجي گـرايش كارآفرينانـهكارآفريني سازماني بر عملكرد مالي و عملكرد نـوآوري سـازمان
 . ١٢٣-١٤٦)،  ٢(٥،  فصلنامه مديريت توسعه فناوري

گيري يـادگيري و ). تأثير جهت١٤٠١(.غلامحسين  ،آتشيو    رسول  ،پناهنصرت  ،يعقوب  ؛رشنوادي  ؛صمد  ،باراني
، هاي دفـاعيمديريت نوآوري در سـازمان.  هاي نوپاوكار بر عملكرد كارآفريني شركتنوآوري مدل كسب

٥٩-٨٠)،  ١٨(٥. 
هاي مديريت استراتژيك منابع انسـاني بـر عملكـرد ). اثر شيوه١٣٩٨(.شيرين  ،زردشتيانو    علي حيدر  ،بالوندي

مديريت منـابع انسـاني .  سازماني با نقش ميانجي نوآوري سازماني در كارشناسان وزارت ورزش و جوانان
 .  ٢٢١-٢٣٩)،  ٢(٦،  در ورزش

). بررسي نقش ميانجي گرايش بـه كـارآفريني در ارتبـاط ١٣٩٨(.جمشيد  ،صالحي صدقيانيو    مليحه  ،بينشيان
مـديريت .  بين مديريت راهبردي منـابع انسـاني و عملكـرد كاركنان(مطالعـه مـوردي: دانشـگاه شـاهد)

 .  ١٢٦-١٤٤)،  ٤١(١١،  وكاركسب



 /٤٦ ١٤٠٢ تابستان، ٢٠ ة شمار، ٦ دورة ،هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان فصلنامه 

). بررســي تــاثير گــرايش بــه كــارآفريني و ١٣٩٨(.آور, تــوران رزمو  محمدرضــا ،نــورعلي ؛ســعيد ،نيــاجعفري
هاي مـديريت نـوآوري در سـازمان.  گري دوسـوتوانيهاي پويا، بر عملكرد شركت با نقش ميانجيقابليت
 .١١٣-١٣٤)،  ١١(٢،  دفاعي

). نقش منابع انسـاني و قابليـت نـوآوري ١٣٩٧(.زاده، غلامرضا؛ رادفر، رضا و ترابي، تقيشيرازي، حسين؛ هاشم
مـديريت بنيان نوپا با تعديلگري عمكلرد تجاري سازي فنـاوري،  هاي دانشدر خلق مزيت رقابتي شركت

 .١١٥-١٣٤)،  ٤(٧،  نوآوري
). جو نوآوري و خلاقيت كاركنان، گرايش كارآفرينانه ١٣٩٨(.مهرداد  ،حسيني شكيبو    مهرانه؛  صباغي رستمي

مــديريت نــوآوري در . آفرينو كــارآفريني درون ســازماني: مــدلي بــراي تبيــين نقــش رهبــري تحــول
 .٢٧-٥٠)،  ٤(٢،  هاي دفاعيسازمان

ورزي كاركنان بـر ). تأثير منابع انساني استراتژيك سازمان و جرأت١٣٩٩(.علي ،پريشاني و سلمان ،عيوضي نژاد
 .١٥٧-١٧٣)،  ٣(٢،  مديريت منابع انساني پايدار.  نوآوري باز

گيري ). عوامـل مـوثر بـر شـكل١٤٠١(.رضـا ،رادفـرر و سـيد سـپه، قاضي نـوري  ؛رحمان  ،مهدياني خطبه سرا
 .١١٣-١٣٦)،  ١(٥،  هاي دفاعيمديريت نوآوري در سازمان. هاي دفاعيهاي بنيادين در بنگاهنوآوري

ها در ديجيتـال بـر عملكـرد شـركت). تأثير رهبـري  ١٤٠١(.صمد  ،بارانيو    رسول  ،پناهنصرت  ؛حسين  ،نوروزي
، مديريت بازرگـاني.  وكار و مزيت رقابتي پايدارهاي پويا، نوآوري مدل كسبهاي پويا: نقش قابليتمحيط
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