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سال هفتم، شماره 2، تابستان 1397
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1-مقدمه
در دهه های اخیر نوآوری به عنوان یکی از مهم ترین منابع توسعه اقتصادی و رشد سازمان ها شناخته شده 
)Haneda & Ito, 2018(؛ که این امر موجب افزایش قابل توجهی در ادبیات تحلیل نوآوری و تغییر سازمانی 
شده است )Anand et al., 2007(. گستردگی تحقیقات این حوزه باعث ایجاد تمایل رو به رشد برای شناخت 
و فهم چگونگی بهبود فعالیت های خلاقانه شرکت ها و عوامل داخلی و خارجی که تأثیر مثبتی بر این فعالیت ها 
دارند شده است )Zhou, 2006(. ادبیات بر نقش نوآوری به عنوان یکی از مهم ترین عوامل مؤثر بر عملکرد 
تأکید می کند )Salem, 2014(. نوآوری برای تازه واردان فرصتی فراهم می کند تا در بازار جایگاهی برای خود 
به دست آورند )Wang & Ahmed, 2004(؛ با تعیین سطح رقابت پذیری سازمان ها، مبنایی برای موفقیت 
شرکت ها فراهم می کند )Damanpour et al., 2009( و فرصت های مهمی را در رابطه با رشد و افزایش سطح 

سود آوری برای آن ها فراهم می کند. 
افزایش اهمیت نوآوری و توجه سازمان ها به موضوع نوآوری و به تبع آن تغییرات سریع محیطی شرایطی را 
فراهم کرده است که در آن برای بیشتر سازمان ها، سرعت تغییرات محیط، به مراتب بیشتر از سرعت پاسخگویي 
و توان تطبیق آن هاست. به عبارت دیگر به محض آنکه تغییری در محیط کاری ایجاد می شود و تا سازمان بخواهد 
به آن تغییر واکنش نشان دهد و خود را با آن هماهنگ و منطبق سازد، تغییر بعدی از راه می رسد. در چنین 
فضایي، فرصت ها و تهدیدات به سرعت پیش روی سازمان ها قرار می گیرند، زیرا هر نوآوری، تغییری را به 
وجود می آورد که مي تواند به نوبه خود، فرصتي را برای سازمان ها ایجاد نماید تا از این فرصت استفاده بهینه 
کنند. در این راستا، نوآوری و تولید افکار و اندیشه های نو و به کارگیری آن ها توسط مدیران و کارکنان سازماني 
از اهمیت ویژه ای برخوردار شده و جایگاه والایي را به خود اختصاص داده است. در چنین شرایطي، تنها 
سازمان هایي می توانند به فعالیت های خود ادامه دهند که عملکرد خود را در رقابت های مهم سازماني همچون 
نوآوری تقویت کنند )رجبی و همکاران، 1395(. بر همین اساس باید عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری 
در راستای توسعه محصولات و خدمات نوآورانه که درنهایت موجب بهبود توان رقابتی سازمان می شود، 
شناسایی شوند. در سال های اخیر محققان بر مشارکت خلاقیت کارکنان و نوآوری در عملکرد سازمانی تأکید 
کرده اند؛ همچنین عوامل مختلفی را شناسایی کرده اند که ممکن است باعث برانگیختن و یا سرکوب خلاقیت 
و نوآوری شود )Jiang et al., 2012(. اخیراً محققان شروع به بررسی نقش مدیریت منابع انسانی در خلاقیت 
و نوآوری کرده اند )Jimenez-Jimeneza & Sanz-Vallea, 2008; Lin, 2011(. نوآوری در سازمان ها در 
درجه نخست یک مسئله مرتبط با عوامل انسانی است. ازآنجایی که این افراد هستند که ایده ها را توسعه داده و 
پیاده می کنند، نوآوری به مدیریت منابع انسانی مؤثر بستگی خواهد داشت )Kianto et al., 2017(. تحقیقات 
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 Collins & Smith,( مختلفی تأثیر مثبت کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی را تائید کرده اند
Huselid et al., 1997 ;2006(. این مطالعات نشان می دهند که ادغام یکپارچه بین کارکردهای منابع انسانی و 

راهبرد کلی سازمان بسیار به یکدیگر مرتبط و وابسته هستند. بخصوص اینکه این مسئله برای دستیابی به تناسب 
 .)Escribá-Carda et al., 2014( حقیقی بین کارکردهای منابع انسانی و راهبرد های نوآوری ضروری است
همان گونه که بیان شد تحقیقات زیادی در رابطه با تأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی انجام شده 
است اما دانش مربوط به گستره تأثیر مدیریت منابع انسانی بر بهبود و ارتقا خلاقیت کارکنان و ابعاد مختلف 
نوآوری بسیار محدود است. ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری جنبه های متعدد حل نشده ای 
را نشان می دهد. ممکن است برخی از کارکردهای مدیریت منابع انسانی تأثیر مستقیمی بر نوآوری داشته باشند 
در حالیکه برخی دیگر به صورت غیرمستقیم از طریق تشویق توسعه منابع و قابلیت ها تأثیرگذار باشند. در 
توضیح نتایج مختلف و بعضاً متناقض تحقیقات که در این زمینه به دست آمده می توان گفت تحلیل های تجربی 
در حوزه ها، صنایع و سطوح مختلف انجام می شود که فعالیت های نوآورانه آن ها می تواند رفتارهای متفاوتی را 
نمایش دهد. زمانی که به سؤالات مرتبط با نوآوری تأکید می شود این جنبه بسیار بااهمیت است چراکه نوآوری 
در فعالیت های اقتصادی متفاوت دربرگیرنده فعالیت های مجزایی است. این امر لزوم بررسی رابطه بین مدیریت 
منابع انسانی و نوآوری را در صنایع و حوزه های مختلف نشان می دهد. ازاین رو هدف این پژوهش بررسی و 
مطالعه ارتباط نظام مند کارکردهای مدیریت منابع انسانی، خلاقیت کارکنان، نوآوری محصول و نوآوری فرآیند 

در بستر شرکت های دانش بنیان است. 
شرکت های دانش بنیان با توجه به اینکه شرکت های دانش بنیان نقش و اهمیتی که امروزه در پیشرفت اقتصادی 
و توسعه ملی پیداکرده اند موردتوجه بیشتری قرارگرفته اند. آن ها برای پاسخگویی به مأموریت محول شده 
نیازمند نوآوری مستمر و عمیق هستند )Hsu et al., 2017(. شرکت های دانش بنیان دارای ویژگي هایي از قبیل 
ایده های نو، قابلیت تجاری بودن ایده و رقابت پذیری هستند. باید در نظر داشت که توجه به عوامل مؤثر و 
مرتبط با خلاقیت و نوآوری در این نوع شرکت ها اهمیت زیادی دارد چراکه خلاقیت و نوآوری می تواند منجر 
به بهبود کمي و کیفي ارائه خدمات در این سازمان ها شود )اژدری و همکاران، 1397(. در حال حاضر ظرفیت 
نوآوری کشورها، مهم ترین معیار ارزیابی دانایی آنان محسوب می شود. پارک های علم و فناوری ساز و کاری 
را برای انتقال و ارتقای مفهوم رشد نوآوری و کاربرد فناوری فراهم می کنند و حمایت از راهبردهای توسعه 
اقتصادی جهت توسعه کسب و کارهای کوچک و همچنین زمینه رشد اقتصاد محلی را فراهم می نمایند 
)پورتیموری فرد و جمشیدی، 1393(. بدون شک نوآوری نقشی اساسی در رشد اقتصادی کشورها دارد و ایران 
نیز از این امرمستثنی نیست. بر اساس گزارش 1GII رتبه نوآوری ایران در سال 2018 از بین 126 کشور 65 
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است که باوجود ارتقا در چند سال اخیر بازهم از وضعیت خوبی برخوردار نیست؛ در همین زمینه شرکت های 
دانش بنیان با توجه به مشخصه هایی که دارند می توانند نقشی اساسی در رشد شاخص نوآوری کشور ایفا کنند. 
با توجه به اهمیت نوآوری در شرایط کنونی و با عنایت به این موضوع که شرکت های دانش بنیان مستقر در 
پارک های علم و فناوری که به عنوان یکی از مراکز مهم در جهت انجام فعالیت های نوآورانه قلمداد می شوند، 
شناسایی عوامل مؤثر بر ارتقای نوآوری در شرکت های دانش بنیان و تلاش در جهت تقویت این عوامل و 
همچنین جهت دهی به این فعالیت های نوآورانه با توجه به نیازها و احتیاجات کنونی کشور می تواند در راستای 
بالا بردن توسعه اقتصادی و نیاز مبرم به رسیدن به خودکفایی در بسیاری از زمینه ها با توجه به تحریم های 
کنونی، می تواند بسیار مفید واقع شود )میرغفوری و همکاران، 1392(. ازاین رو هدف این پژوهش بررسی تأثیر 
کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر نوآوری محصول و نوآوری فرآیند با میانجی گری خلاقیت کارکنان در 

شرکت های دانش بنیان است.

2-مبانینظریپژوهش

2-1-مفهوموتفاوتخلاقیتونوآوری

خلاقیت و نوآوری از عوامل اصلی موفقیت برای کسب وکارهای امروزی است. بر اساس ادبیات این حوزه هنوز 

.)Escribá-Carda et al., 2014( مشخص کردن مرزهای مفهوم نوآوری و خلاقیت دشوار و غیرواضح است

خلاقیت و نوآوری مفاهیم نزدیک و ظریفی هستند که هرکدام شامل تعدادی از فرآیندهای متمایز اما مرتبط 

 .)Anderson et al., 2014( با یکدیگر هستند که منجر به نتایج متمایز اما اغلب مرتبط با یکدیگر می شوند

با توجه به ماهیت پیچیده و پویای خلاقیت و نوآوری )Mumford & McIntosh, 2017( شاید غیرمنتظره 

نباشد که اندازه گیری و تعریف آن ها کار بسیار دشواری باشد )Batey, 2012(. خلاقیت مربوط به فرآیندهای 

شناختی و رفتاری ای است که هنگام تلاش برای ایجاد ایده های جدید به کاربرده می شود. نوآوری مربوط 

به فرآیندهایی است که هنگام تلاش برای اجرای ایده های جدید به کاربرده می شود. به طور خاص نوآوری 

دربرگیرنده برخی از ترکیب های شناسایی فرصت/مسئله، معرفی، به کارگیری و یا اصلاح ایده های جدید 

مرتبط با نیازهای سازمانی، ارتقا ایده ها و اجرای عملی این ایده ها است. این تعریف یکپارچه به طور روشنی 

بیان می کند که در محیط کار خلاقیت و نوآوری دو مفهوم مجزا اما مرتبطی هستند به طوری که خلاقیت اشاره 

به تولید ایده های جدید و نوآوری اشاره به تلاش هایی دارد که در راستای معرفی، اصلاح، ارتقا و اجرای 

.)Hughes et al., 2018( ایده ها انجام می شود
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2-2-کارکردهایمدیریتمنابعانسانیوخلاقیت

منظور از کارکردهای مدیریت منابع انسانی، تمام وظایفی است که مدیریت منابع انسانی برای اداره نیروی 
انسانی خود اعمال می کند. این کارکردها ممکن است در یک یا همه حوزه های منابع انسانی مطرح شود. 
با توجه به تکامل تدریجی و گسترش نقش مدیریت منابع انسانی در طول زمان، صاحب نظران کارکردهای 
متعددی را برای آن برشمرده اند. بررسی ها نشان می دهد که در اغلب موارد در این کارکردها اتفاق نظر وجود 
دارد و وجود پاره ای از اختلاف ها ناشی از گسترش نقش روزافزون منابع انسانی و تکامل آن در سازمان ها، 
بیرونی  و  درونی  محیط  و  تغییر سازمان ها  و  برون سازمانی  محیط  تفاوت  یکدیگر،  با  تفاوت سازمان ها 
سازمان ها در طی زمان است )عباسپور، 1381(. در این پژوهش منظور از کارکردهای مدیریت منابع انسانی 
کارکردهای آموزش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد، کارمندیابی، مشارکت، امنیت شغلی و شرایط محیطی 
کار است. در تعریف هرکدام از این کارکردها می توان گفت: آموزش یعنی افزایش توانایی های تخصصی و 
مهارت کارکنان در انجام وظایف محوله و به فعل درآوردن پاره ای توانایی های بالقوه آن ها، به منظور ایجاد 
یک سازمان یادگیرنده و تولیدکننده فکر؛ ارزیابی عملکرد یعنی سنجش نظام مند و منظم کار افراد در رابطه 
با نحوه انجام وظیفه آن ها در مشاغل محوله و تعیین ظرفیت موجود در آن ها برای رشد و بهبود؛ مشارکت 
کارکنان یعنی مشارکت کارکنان در تصمیم گیری ها و استفاده ازنظرها و پیشنهادهای آن ها برای بهبود و 
توسعه سازمان )حسینی و همکاران، 1396(؛ شرایط محیطی کار یعنی فراهم کردن شرایط کاری خوب ازنظر 
مزایا، سلامت، ایمنی و فن آوری؛ جبران خدمات یعنی پرداخت مزد و پاداش برای عملکرد و شایستگی 
کارکنان؛ کارمندیابی یعنی فعالیت های سازمان برای شناسایی و جذب کارکنان بالقوه و امنیت شغلی یعنی 
.)Demo et al., 2012( محافظت کارمندان در برابر نوسانات حقوق و درآمد و از دست دادن جایگاه شغلی
نقش مدیریت منابع انساني در سازمان هاي امروزي، به ویژه در سازمان هاي دانش بنیان به نحوي تغییریافته 
است که کارکردهاي مدیریت منابع انساني را از زمینه هایي با تأثیر ناچیز و یک سري فعالیت مستقل، به 
سمت منبع مزیت رقابتي پایدار در سطح جهاني تبدیل کرده و با به کارگیری مفهوم راهبردی، به هماهنگي 
میان مجموعه ای از راهبرد ها، ارزش ها، اهداف، برنامه ها در راستاي تحقق اهداف راهبردی سازمان می پردازد 
)نقوی و پور برخورداری، 1391(. ادبیات مربوط به مدیریت منابع انسانی نشان می دهد که کارکردهای 
انگیزشی مدیریت منابع انسانی در ارتقا خلاقیت کارکنان مهم هستند )Parker, 2000(. اگر کارکردهای 
منابع انسانی بتوانند کارکنان را برانگیزند تا احساس مستقل بودن داشته باشند در این صورت کارکنان 
در حل مسائل و خلق ایده های جدید برای فائق آمدن بر نیازهای کاری خود مؤثرتر عمل خواهند کرد 
است.  محدود  و  کم  نسبتاً  کاری  محیط  در  روی خلاقیت  بر  پژوهش   .)Dorenbosch et al., 2005(
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محققان غالباً بر روی تأثیر عوامل سازمانی یا زمینه ای و تفاوت های فردی بر خلاقیت تمرکز کرده اند ) 
Zhou & Shalley, 2003(. علی رغم سابقه طولانی خلاقیت در حیات بشری، سازمان ها اخیراً به واسطه 

سرعت شگرف تغییرات فناّورانه، رقابت جهانی و عدم اطمینان اقتصادی کشف کرده اند که یکی از منابع 
کلیدی و مستمر مزیت رقابتی و بقا، جهت خلاقیت سازمانی منابع انسانی توانمند است )آناهید، 1392(. 
در همین زمینه بر پایه ی تئوری مبادله اجتماعی دورنبوش و همکاران )2005( استدلال کردند که درک 

 Dorenbosch( کارکنان از سیستم مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا تأثیر مثبتی بر خلاقیت کارکنان دارد
می تواند  کارمندیابی  است،  اجتماعی  سرمایه  از  شکلی  کارکنان  خلاقیت  ازآنجایی که   .)et al., 2005

Jimenez-Jimeneza & Sanz-( به عنوان رویکردی مهم در بهبود خلاقیت کارکنان در نظر گرفته شود
Vallea, 2008(. آموزش می تواند دانش و مهارت های کارکنان را که برای افزایش فرآیندهای تفکر خلاق 

امری حیاتی است، ارتقا دهد )Lau & Ngo, 2004(. اقداماتي نظیر آموزش و توسعه نیروي انساني، افزایش 
مهارت ها، توسعه فرایند انتخاب و استخدام افراد، ایجاد امنیت شغلي کارمندان، سیستم پاداش محرک و 
نوآور در عملیات تولید می تواند باعث بالا رفتن سطح تولید سازمان و افزایش فعالیت های نوآورانه و خلاق 
کارکنان شود )نصیری و همکاران، 1391(. لیکوآنان2 و همکاران )2007(، نشان دادند که آموزش درباره 
اهمیت و ارزش خلاقیت در مجموعه های تیمی می تواند باعث تسهیل ایجاد ایده های بکر شود. برخی از 
محققان نشان داده اند زمانی که کارکنان انتظار ارزیابی دارند ممکن است به خاطر نگرانی ناشی از ارزیابی 
خلاقیت کم تری از خود نشان دهند )Byron et al., 2010( برخی دیگر نیز ادعا کرده اند ارزیابی باعث 
افزایش انگیزش و خلاقیت می شود )Egan, 2005(. شالی و گیلسون3 )2004( بیان کردند که طراحی شغل 
از طریق افزایش انگیزش درونی برای خلاق بودن عاملی مهم در خلاقیت کارکنان است. ژانگ و بارتول 
)2010( پی بردند که ویژگی های شغلی نظیر استقلال و هویت شغلی در بهبود خلاقیت کارکنان مؤثر است 

)Zhang & Bartol, 2010(. بر همین اساس فرضیه اول پژوهش به صورت زیر تدوین می شود:
فرضیه اول: کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

2-3-خلاقیتکارکنان،نوآوریمحصولونوآوریفرآیند

نوآوری به عنوان ابزار تغییر سازمان در نظر گرفته می شود. مطابق با این دیدگاه نوآوری عبارت است از: 
اتخاذ و به کارگیری دستگاه، سیستم، خط مشی، برنامه، فرآیند، محصول یا خدمات تولید داخلی سازمان و 
یا خریداری شده که برای اولین بار در سازمان به کار گرفته می شود. این تعریف دربرگیرنده انواع متفاوتی 
از نوآوری است که شامل تمام بخش های سازمانی است. محققان مفهوم نوآوری را به شیوه های متفاوتی به 
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کار می برند و در ادبیات برخی هم پوشانی ها بین مفهوم انواع مختلف نوآوری وجود دارد. محققان متعددی 
تأکید می کنند که تمایز بین انواع نوآوری برای فهم چگونگی به کارگیری فعالیت های نوآوری در سازمان 
و اینکه چه عواملی نقش تعیین کننده دارند، ضروری است )Ceylan, 2013(. نمونه ای از این طبقه بندی ها، 
راهنمای اسلوOECD, 2005( 4( است که بر اساس حجم بالایی از اطلاعات جمع آوری شده از چند کشور 
در طول چند سال است. بر اساس این طبقه بندی چهار نوع نوآوری از هم متمایز می شود: نوآوری محصول، 

نوآوری فرآیند، نوآوری سازمانی و نوآوری بازاریابی. در این پژوهش تأکید و تمرکز ما بر نوآوری محصول 
و نوآوری فرآیند است. نوآوری محصول نتیجه جست و جوی رقابت پذیری فناّورانه و نوآوری های بازار 
محور است. شرکت ها محصولات موجود خود را به روز می کنند تا کیفیت و تنوع کالاهایی را که ارائه 
می دهند بهبود بخشند. نوآوری فرآیند نتیجه تلاش برای بهبود رقابت پذیری قیمتی از طریق بهبود بهره وری 
.)Carboni & Russu, 2018( تولید و بازاریابی و نیز سرمایه گذاری در ماشین آلات مبتنی بر نوآوری است
پژوهش های قبلی همواره تأکید کرده اند که خلق ایده ها یک پیش بینی کننده مثبت از اجرای ایده هاست 
 .)Baer, 2012( بااین وجود ارتباط بین خلاقیت و نوآوری نیاز به روشن شدن و توضیح دارد .)Axtell, 2006(
اساساً خلق ایده بر شناسایی و تفکر واگرا و اجرای ایده برعکس آن بر استخراج و تفکر همگرا تأکید 
می کند )Revilla & Rodriguez-prado, 2018(. در همین زمینه سانگ و یو5 )2017( در پژوهش خود 
نشان دادند که رابطه مثبتی بین خلاقیت سبز و نوآوری سبز وجود دارد. بر اساس مطالعات افراد خلاق دارای 
نوآوری بیشتری هستند و خلاقیت کارکنان نقش مهمی در نوآوری سازمانی دارد )Hirst, 2009(. طبق نظر 
 .)Baer, 2012( خلاقیت، اولین مرحله نوآوری بوده و اساس و بنیاد نوآوری را تشکیل می دهد )بایر )2012
کارکنان خلاق ورودی های مهمی را برای سازمان ها فراهم می کنند که متعاقباً این ورودی ها برای توسعه و 
 Jiang et( اجرای محصولات و خدمات جدید و نیز روش ها و فرآیندهای کاری جدید به کار گرفته می شوند
al., 2012(. در پژوهش حاضر سعی شده است شکاف تحقیقاتی موجود در رابطه با تأثیر خلاقیت کارکنان 

بر انواع نوآوری که مورد غفلت قرارگرفته است پر شود، بر همین اساس فرضیه های اول و دوم پژوهش 

به صورت زیر تدوین می شود:
فرضیه دوم: خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری محصول دارد.
فرضیه سوم: خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری فرآیند دارد.

2-4-کارکردهایمدیریتمنابعانسانی،خلاقیتونوآوری

علی رغم میزان قابل توجه پژوهش در رابطه با نوآوری و از سوی دیگر بر روی مدیریت منابع انسانی، دانش 
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ارتباط بین نوآوری و مدیریت منابع انسانی بسیار آهسته توسعه یافته است )Laursen & Foss, 2014(. این 
در حالی است که اولین مدل یکپارچه مدیریت منابع انسانی و نوآوری دوازده سال پیش ارائه شده است 
)De Leede & Looise, 2005(. بااین وجود در چندین سال  گذشته انتشار مطالعات تجربی با این موضوع 
افزایش داشته است؛ اما دانش نحوه تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر ارتقای خلاقیت کارکنان 
و نوآوری در محصول و فرآیند بسیار محدود است. به خصوص تأثیر مستقیم کارکردهای مدیریت منابع 

انسانی بر خلاقیت کارکنان و تأثیر غیرمستقیم آن بر نوآوری محصول و نوآوری فرآیند موردبررسی قرار 
نگرفته است. مامفورد6 )2000( استدلال می کند که فعالیت های مدیریت منابع انسانی ممکن است از دو 
جهت با نوآوری سازمان مرتبط باشد: چگونگی انتخاب، توسعه و انگیزش کارکنان در راستای خلق ایده های 
جدید و چگونگی کمک به کارکنان در راستای اجرای ایده های جدیدشان. مدیریت منابع انسانی ممکن 
است باعث تسهیل شناسایی مسائل و ارتقای توان کارکنان در جهت تشریح دانش موجود شود که به تبع آن 
باعث برانگیختن نوآوری سازمان می شود )Birdi & Patterson, 2006(. شرکت ها می توانند کارکنان جدید 
با توان بالای خلاقیت را جذب کنند و برنامه های آموزشی و سیستم های بازطراحی شده پاداش را در جهت 
تشویق و تقویت رفتارهای خلاقانه کارکنان ارائه کنند. زمانی که یک سازمان درگیر نوآوری می شود نیازمند 
 Chen &( افرادی خلاق و نوآور است، افرادی انعطاف پذیر، ریسک پذیر باتحمل بالای ابهام و عدم قطعیت
Huang, 2007(. این مهم است که یک سازمان شیوه های مدیریت منابع انسانی پشتیبانی کننده به کار گیرد 

که می تواند کارکنان را برای خلاق بودن برانگیزاند و تشویق کند )Ling & Nasurdin, 2010(. بر اساس 
این استدلال ها می توان گفت کارکردهای مدیریت منابع انسانی ممکن است از طریق خلاقیت کارکنان بر 
نوآوری محصول و نوآوری فرآیند تأثیرگذار باشد. در همین زمینه اخیراً جیانگ و همکاران )2012( به 
تحلیل رابطه بین مدیریت منابع انسانی، خلاقیت کارکنان و نوآوری سازمانی با نقش میانجیگری خلاقیت 
پرداخته اند. بااین حال مطالعه تأثیر میانجی خلاقیت کارکنان در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و نوآوری 
نسبتاً ناشناخته و مبهم باقی مانده است به ویژه در ادبیات تخصصی با موضوعات مدیریت. ازاین رو در این 

پژوهش سعی شده است خلأ تحقیقاتی موجود پر شود. نتایج پژوهش جیانگ و همکاران )2012( نشان داد 
که چهار کارکرد منابع انسانی )جذب و استخدام، پاداش، طراحی شغل و کار تیمی( رابطه مثبتی با خلاقیت 
کارکنان دارد درحالی که آموزش و ارزیابی عملکرد این گونه نبودند. خلاقیت کارکنان رابطه بین این چهار 
کارکرد را با نوآوری سازمانی میانجیگری می کند )Jiang et al., 2012(. در کل اغلب پژوهش های مرتبط به 
بررسی رابطه مستقیم مدیریت منابع انسانی با نوآوری پرداخته اند تا رابطه غیرمستقیم آن ها. با توجه به آنچه 
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گفته شد و هم راستا بامطالعه جیانگ و همکاران در این پژوهش به بررسی نقش میانجی خلاقیت کارکنان 
در تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی )آموزش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد، کارمندیابی، مشارکت، 
امنیت شغلی و شرایط محیطی کار( بر نوآوری محصول و نوآوری فرآیند پرداخته شده است. بر این اساس 

فرضیه های چهارم و پنجم پژوهش به صورت زیر تدوین می شود:
فرضیه چهارم: کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر نوآوری محصول به طور غیرمستقیم از طریق متغیر 

میانجی خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.
فرضیه پنجم: کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر نوآوری فرآیند به طور غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی 

خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.

3-فرضیههاومدلمفهومیپژوهش
تمام مطالعات تحقیقی بر یک چهارچوب مفهومی استوار هستند. مدل ها یک چارچوب مفهومی یا نظري 
فراهم می آورند و می توانند نمایانگر مکانیسم یا ساختار تبیینی فرضیه وار باشند و همچنین می توانند روشی 
براي سازمان دهی نتایج پژوهش و ارائه آن باشند )پرهیزگار و آقاجانی افروزي، 1392(. بر اساس مرور مبانی 

نظري و فرضیات مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل )1( تبیین می شود.

کارکردهای مدیریت منابع 
انسانی

آموزش

جبران

کارمندیابی

ارزیابی عملکرد

مشارکت

امنیت شغلی

شرایط محیطی

خلاقیت کارکنان

نوآوری محصول

نوآوری فرآیند

H1

H2

H3

شکل)1(:مدلمفهومیپژوهش
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4-روشپژوهش
پژوهش حاضر از حیث هدف کاربردی است و ازنظر ماهیت و روش، پژوهشی توصیفی - پیمایشی است. 
جامعه آماری پژوهش شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و فناوری دانشگاه تهران است که در زمان 
انجام پژوهش شامل 125 شرکت بود. برای جمع آوری داده ها از ابزار پرسشنامه استفاده شده است. هم چنین 
برای توزیع پرسشنامه ها از روش نمونه گیری غیر احتمالی به صورت سرشماری استفاده گردیده است؛ به این 

صورت که پرسشنامه در تمام شرکت های مستقر توزیع گردید که از پرسشنامه های عودت داده شده حدود 
107 پرسشنامه صحیح و قابل استفاده بود.

پرسشنامه های این پژوهش عبارت اند از: پرسشنامه کارکردهای مدیریت منابع انسانی با 7 بعد )آموزش، 
و 23  امنیت شغلی(  و  مشارکت  محیطی شغل،  کارمندیابی، شرایط  ارزیابی عملکرد،  جبران خدمات، 
سؤال )Chen & Huang, 2009; Delery & Doty, 1996; Demo et al., 2012(، خلاقیت کارکنان با 
9 سؤال )Wang et al., 2013( و پرسشنامه های نوآوری محصول و نوآوری فرایند با 8 سؤال است 
)Nieves et al., 2016(. پاسخ های پرسشنامه نیز در یک طیف پنج تایی لیکرت بخش بندی شده است. در 
این پژوهش از مدل یابی معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم افزار اسمارت 
پی.ال.اس  برای آزمون فرضیه ها و تجزیه وتحلیل داده ها استفاده شده است. مزیت اصلی این مدل یابی نسبت 
به لیزرل این است که به تعداد کمتري از نمونه نیاز دارد. از طریق مدل یابی اسمارت پی. ال. اس7 می توان 
ضرایب رگرسیون استاندارد را براي مسیرها، ضرایب تعیین را براي متغیرهاي درونی و اندازه شاخص ها را 

.)Wen Wu, 2010( براي مدل مفهومی به دست آورد

برای بررسی پایایی پرسشنامه، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )CR( به کار رفت که نتایج آن در 

جدول )1(، نشان دهنده پایایی پرسشنامه پژوهش )بیشتر از 0/7( است. روایی پرسشنامه توسط دو معیار 

روایی همگرا و واگرا که مختص مدل سازی معادلات ساختاری است، بررسی شد. روایی همگرا به میزان 

توانایی شاخص های یک بعد در تبیین آن بعد اشاره دارد و روایی واگرا نشان می دهد که سازه های مدل 

پژوهش باید همبستگی بیشتری با سؤال های خود داشته باشند تا با سازه های دیگر. برای ارزیابی روایی 

همگرا از معیار میانگین واریانس های استخراج شده )AVE( استفاده شد، مقدار 0/4 به بالا را برای این 

میانگین کافی دانسته اند که نتایج این معیار در جدول)1(، نشان داده  شده است.

عیار مهم دیگری که با روایی واگرا مشخص می شود، میزان رابطه یک سازه با شاخص هایش در مقایسه رابطه 

آن سازه با سایر سازه ها است. روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان میانگین واریانس های 
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استخراج شده برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه های دیگر در مدل باشد. نکته 
دیگری که باید موردتوجه قرار گیرد این است که تنها متغیرهای پنهان مرتبه اول در ماتریس فورنل و لارکر 
وارد می شوند. مطابق با ماتریس زیر )جدول )2((، مقدار جذر میانگین واریانس های استخراج شده )قطر 
اصلی ماتریس( کلیه متغیرهای مرتبه اول از مقدار همبستگی میان آن ها بیشتر است که این امر روایی واگرای 
مناسب و برازش خوب مدل اندازه گیری را نشان میدهد. در پژوهشهایی که هدف، آزمون مدل خاصی از 
رابطه بین متغیرهاست از تحلیل مدل معادلات ساختاری استفاده می شود. مدل سازی معادلات ساختاری 
شامل تعدادی از روش های آماری جهت برآورد شبکه ای از روابط علّی است که بر پایه یک مدل نظری 
تعریف می شود و دو یا چند مفهوم پیچیده پنهان را باهم مرتبط می سازد که هر یک از آن ها توسط تعدادی 

از شاخص های مشاهده پذیر اندازه گیری می شوند.

4-تجزیهوتحلیلیافتهها
سه معیار اساسی برای ارزیابی مدل ساختاری ضریب تعیین، ضریب مسیر و مقدار تی آماری است. ضریب 
تعیین معیار اصلی برای ارزیابی متغیرهای مکنون درون زای مدل ساختاری است. اعدادی که بر روی 
مسیر بین سازه ها نمایش داده می شود ضریب مسیر نامیده می شود. این عدد بیانگر بتای استانداردشده 

جدول)1(:پایاییورواییمتغیرهایمدلنهاییپژوهش

CRAVEآلفای کرونباخگویه  هامتغیرهامؤلفه ها
ت منابع انسانی

کارکردهای مدیری

0/930/940/63

30/850/910/77کارمند یابی

40/800/870/64آموزش

30/810/880/72جبران خدمات

30/900/930/83مشارکت کارکنان

30/700/820/62ارزیابی عملکرد

40/850/900/70شرایط محیطی شغل

30/830/920/86امنیت شغلی

90/870/890/51خلاقیت کارکنان

40/790/870/62نوآوری محصول

40/780/860/61نوآوری فرآیند
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جدول)2(:فورنلولارکر

ت
جبران خدما

ت کارکنان
خلاقی

ت شغلی
امنی

ت کارکنان
مشارک

ارزیابی عملکرد

نوآوری فرآیند

نوآوری محصول

کارمندیابی

ش
آموز

شرایط محیطی

0/84جبران خدمات

0/460/72خلاقیت کارکنان
0/590/360/93امنیت شغلی

0/720/620/550/91مشارکت کارکنان
0/700/660/440/760/78ارزیابی عملکرد
0/180/580/130/380/340/78نوآوری فرآیند

0/250/700/230/280/380/470/79نوآوری محصول
0/530/640/370/690/610/410/630/87کارمندیابی
0/480/610/180/610/600/500/430/620/80آموزش

0/510/690/590/650/610/400/630/520/530/84شرایط محیطی

در رگرسیون یا ضریب همبستگی دو سازه است. پس از آزمون مدل و خروجی نرم افزار PLS، ضرایب 
بارهای عاملی به جز در سؤال JS1 که از مدل حذف شد، دارای مقدار قابل قبول بالای 0/4 بود. این مقادیر 

در شکل )2( نشان داده شده است.
مقدار ضریب تعیین همیشه عددی بین صفر و یک است. مقادیر ضریب تعیین برابر با 0/67، 0/33 و 
0/19 در مدل های مسیری PLS به ترتیب قابل توجه، متوسط و ضعیف توصیف می شوند. با توجه به 
شکل )2(، مقدار ضریب تعیین برای متغیرهای نوآوری محصول و نوآوری فرایند و خلاقیت کارکنان به 

ترتیب 0/50، 0/34 و 0/57 می باشد که بین 0/33 و 0/67 است.
برای آزمون فرضیه ها از آزمون معناداری تی استفاده می شود. درصورتی که مقدار این اعداد از قدر مطلق 
تأیید فرضیه های پژوهش در سطح  بین سازهها و درنتیجه،  بیشتر شوند، نشان از صحت رابطه   1/96
اطمینان 95 درصد است. خروجی نرم افزار PLS در حالت استاندارد برای تحلیل مسیر و بررسی فرضیه ها 

در شکل )3( نشان داده شده است.
با توجه به مدل آزمون شده در شکل )3(، مقدار تی همه متغیرها بالای 96 / 1 است که معناداری روابط 
را نشان می دهد. برای بررسی فرضیه های چهارم و پنجم نیز که به بررسی نقش میانجی متغیر خلاقیت 
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کارکنان در تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر نوآوری محصول و نوآوری فرآیند می پردازد از 
آزمون سوبل8 )1982( استفاده شده است.

0.34

0.5

0.57

0.63

0.65

0.55

0.41

0.82

0.72

0.64

PCI1

PCI2

PCI3

PCI4

WC1

PI1

PI2

PI3

PI4

EC5EC4EC3EC2EC1S3S2S1

WC2 WC3 WC4 EC6 EC7 EC8 EC9

C1

C2

C3

T1

T2

P1

T4

JS2

JS3

P3

T3

PA3

PA2

PA1

P2

0.877

0.855

0.8250.626

0.860

0.861

0.941

0.914

0.921

0.948

0.872

0.859

0.566

0.889
0.747 0.893 0.907

0.798

0.911
0.882

0.855

0.796

0.803

0.748

0.640

0.906

0.852 0.809

0.891 0.749 0.570 0.512 0.574

0.589

0.674

0.738

0.831

0.885

0.711

0.893

0.704

0.774

0.767

0.799

0.745

0.619
0.837

جبران خدمات

آموزش

امنیت شغلی

مشارکت

ارزیابی عملکرد
شرایط محیطی

کارمندیابی

کارکردهای مدیریت منابع انسانی

خلاقیت کارکنان

نوآوری فرآیند

نوآوری تولید

JS1شکل)2(:مدلاندازهگیریپسازحذفسؤال

جبران خدمات

آموزش

امنیت شغلی

مشارکت

ارزیابی عملکرد شرایط محیطی

کارمندیابی

کارکردهای مدیریت منابع انسانی خلاقیت کارکنان

نوآوری فرآیند

نوآوری تولید

19.651

19.085
9.858

6.283

51.984

21.684 21.065

15.719

6.857

11.073

شکل)3(:مدلآزمونشدهآمارهتی
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جدول)3(:بررسینتیجهآزمونفرضیهها

ضریب فرضیهشماره
مسیر

مقدار 
معناداری

معیار 
R2

نتیجه 
فرضیه

تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر فرضیه 1
تائید0/75815/7190/574خلاقیت کارکنان

تأیید0/71111/0730/506تأثیر خلاقیت کارکنان بر نوآوری محصولفرضیه 2

تأیید0/5896/8570/347تأثیر خلاقیت کارکنان بر نوآوری فرآیندفرضیه 3

میانجیگری خلاقیت در تأثیر کارکردهای مدیریت فرضیه 4
تائید-0/5389/96منابع انسانی بر نوآوری محصول

میانجیگری خلاقیت در تأثیر کارکردهای مدیریت فرضیه 5
تائید-0/4466/55منابع انسانی بر نوآوری فرآیند

مقدار زدِ برای فرضیه چهارم 9/96 و برای فرضیه پنجم 6/55، بدست آمد که نشان دهنده تایید این دو 

فرضیه است. همچنین با توجه به تأیید رابطه بین متغیر مستقل با میانجی و متغیر میانجی با متغیر وابسته، 

ضریب مسیر غیرمستقیم در فرضیه های چهارم و پنجم از ضرب بین ضریب مسیر رابطه بین متغیر مستقل 

با میانجی و ضریب مسیر رابطه بین متغیر میانجی با وابسته به دست می آید که به ترتیب برابر است با:

0/711 × 0/758 =0/538

0/589 × 0/758 =0/44

در ادامه طبق محاسباتی که انجام شد نتایج آزمون فرضیه ها در جدول)3( آورده شده است.

به منظور بررسی کلی مدل برازش داده شده، از معیار GOF استفاده می شود که مربوط به بخش کلی مدل های 

.)Tenenhaus, et al., 2005( معادلات ساختاری است و نشان می دهد که مدل تا چه اندازه گویایی دارد

سه مقدار 0/01 و 0/25 و 0/36 به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار در نظر 

گرفته می شود که با جایگذاری میانگین شاخص های اشتراکی ضرب  در میانگین ضرایب تعیین حاصل 

می شود که در این پژوهش برابر است با 0/626. این عدد بیانگر کیفیت بالای کل مدل است و نشان 

می دهد  که این مدل تا 62 درصد قابلیت پیشگویی دارد.
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5-جمعبندی
در اقتصاد امروز آنچه برای تمامی شرکت ها ضروری است حفظ توان رقابتی است و یکی از ابزارهای 

اصلی حفظ توان رقابتی بهبود عملکرد نوآوری است؛ در همین راستا این پژوهش به بررسی نقش و تأثیر 

کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر خلاقیت و به تبع آن تأثیر خلاقیت بر نوآوری محصول و نوآوری 

فرآیند پرداخته است. خلاقیت گام نخست در جهت نوآوری است. خلاقیت یک فعالیت فردی و گروهی 

است درحالی که نوآوری ناشی از یک فرآیند سازمانی است )Escribá-Carda., 2014(. همان طور که در 

این پژوهش نشان داده شد کارکردهای مدیریت منابع انسانی یکی از راه هایی است که می تواند در بهبود 

از آزمون فرضیه نخست  نتایج حاصل  به تبع آن خلاقیت سازمانی مؤثر واقع شود.  خلاقیت کارکنان و 

پژوهش نشان داد که کارکردهای مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر خلاقیت کارکنان دارد. 

یافته های حاصل از تحلیل داده های آماری نشان داد که شدت ارتباط این دو متغیر 0/768 و ضریب معناداری 

این دو 15/71 است که میزان قابل قبولی است. در رابطه با بستر پژوهش می توان گفت، رشد شرکت های 

با  افزایش نقش آفرینی آن ها در رشد اقتصادی کشورها این شرکت ها را  دانش بنیان در عرصه جهانی و 

چالش ها و فرصت های جدیدی روبه رو کرده است. در کشور ما نیز شرکت های دانش بنیان نقش مهمی در 

توسعه  اقتصادی ایفا می کنند این مسئله موجب شده است در طی سال های اخیر این شرکت ها به یکی از 

مهم ترین بخش های اقتصاد کشور تبدیل شوند. شرکت ها برای کسب و حفظ مزیت رقابتی نیاز به تولید 

ایده ها، روش ها و خدمات جدید دارند و خلاقیت می تواند عاملی کلیدی در موفقیت بلندمدت کسب و کار 

مدیریت  است.  حیاتی شده  عاملی  به  تبدیل  محیط کسب و کار جهانی، خلاقیت  در  رقابت  برای  باشد. 

خلاقیت کارکنان به عنوان رویکردی اساسی در حوزه جدید اقتصاد دانش بنیان مطرح شده است. شرکت ها 

باید کارکردهای ویژه مدیریت منابع انسانی که رفتارهای خلاقانه را تشویق می کنند در راستای بهبود عملکرد 

سازمان طراحی کنند. تعداد زیادی از شرکت ها بر به کارگیری راهبرد هایی در جهت مهار کردن خلاقیت 

کارکنان خود تمرکز کرده اند، اما نتوانسته اند بیشترین بهره را از پتانسیل آن ها به دست آورند. مفهوم خلاقیت 

با در نظر گرفتن عوامل تسهیلگر آن بهتر درک می شود. این بدان معنا است که سازمان ها با شناخت عوامل 

زمینه ای در محیط کاری می توانند باعث ارتقا رفتارهای خلاقانه کارکنان شوند. همان طور که نتایج این 

پژوهش نشان داد نقش کارکردهای مدیریت منابع انسانی در سازمان برای برانگیختن خلاقیت و دستیابی به 

نتایج بهتر اهمیت بسزایی دارد. در طول زمان نیروهای رقابتی ماهیت و اهداف مدیریت منابع انسانی را تغییر 

داده اند. موفقیت بلندمدت سازمان ها در توانایی تقویت خلاقیت و ایجاد محیط کاری مثبت آن ها نهفته است. 
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مدیریت منابع انسانی می تواند شرایطی فراهم کند که در آن راه حل های خلاقانه مورد تشویق قرار گیرند. 
با تشویق و فراهم کردن محیط مناسب برای خلاقیت سازمان قادر خواهد بود در برابر تغییرات محیطی 
و اتفاقات غیرمنتظره عملکرد بهتری از خود نشان دهد. نتایج حاصل از آزمون فرضیه نخست هم راستا با 
یافته های پژوهش های لیکوآنان و همکاران )2007(، اگان )2005( و جیانگ و همکاران 2012 است. با 
توجه به تأیید فرضیه نخست پیشنهاد می شود سازمان ها با فراهم کردن امکانات و زیرساخت-های لازم 
برای ساختاربندی و استقرار فرآیندهای مدیریت منابع انسانی سرمایه های انسانی خود را در راستای بروز 
رفتارهای خلاقانه مدیریت کنند برای این منظور و پیاده سازی خط مشی های منابع انسانی مناسب در جهت 
ارتقا خلاقیت کارکنان، حمایت و پشتیبانی کامل مدیریت عالی سازمان از واحد منابع انسانی ضروری است.
درحالی که خلاقیت و نوآوری دو عامل مهم و تأثیرگذار بر رشد و آینده شرکت ها هستند مطالعه ای که به 
بررسی تأثیر مستقیم خلاقیت کارکنان بر نوآوری شرکت های دانش بنیان بپردازد وجود ندارد. در فرضیه های 
دوم و سوم این پژوهش این مسئله موردتوجه قرارگرفته است. در پژوهش حاضر نیز به پیروی از مطالعات 
نوآوری  بین   ،)Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle 2011; Yang et al., 2009( نوآوری  درزمینه  قبلی 
محصول و نوآوری فرآیند تمییز قائل شده است. این تمایز بسیار حائز اهمیت است زیرا خروجی این دو 
نوع نوآوری در رابطه با تأثیری که بر عملکرد کسب و کار می گذارند یکسان نیست. برای مثال خروجی 
نوآوری محصول برای حفظ بازار مشترک حیاتی است درحالی که خروجی های نوآوری فرآیند باعث تقویت 
عوامل تعیین کننده رشد بهره وری می شود )Ahlin, 2013(. در فرضیه  دوم پژوهش به بررسی تأثیر خلاقیت 
کارکنان بر نوآوری محصول پرداخته شد. شدت رابطه این دو متغیر 0/711 و ضریب معناداری این دو متغیر 
نیز 11/073 است که حد قابل قبولی دارد و فرضیه دوم پژوهش را تأیید می کند. فرضیه سوم پژوهش که 
به بررسی تأثیر خلاقیت کارکنان بر نوآوری فرآیند پرداخته بود با ضریب تأثیر 0/589 و ضریب معناداری 
6/857 مورد تأیید قرار گرفت. خلاقیت در تمام گام های فرآیند توسعه)از تولید ایده های محصولات جدید 
تا تجاری سازی آن ها( لازم است. ازآنجایی که افراد تمام سطوح سازمانی دارای قابلیت ها و توانایی های 
 .)Dul & Ceylan, 2014( خلاقانه هستند بنابراین همه آن ها می توانند در نوآوری سازمان مشارکت کنند
 .)Sarooghi et al., 2015( پژوهش های اخیر در رابطه با نوآوری، خلاقیت را در قلب کسب و کار قرار داده اند
خلاقیت بذر نوآوری است، زیرا با یک ایده خلاقانه آغاز می شود؛ اما از دیدگاه  و سازمانی، خلاقیت بیشتر 
از تولید محصول به عنوان ورودی برای نوآوری است. تمام کارکنان سازمان می توانند به صورت مستقیم یا 
غیرمستقیم در نوآوری محصول و نوآوری فرآیند مشارکت داشته باشند. یافته های این بخش با یافته های 
تحقیقات ساروقی و همکاران )2015(، جیانگ وهمکاران )2012( است. با توجه به تأیید فرضیه های دوم 
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و سوم پیشنهاد می شود مدیران برای تبدیل سازمانشان به سازمانی نوآور چه در محصول و چه در فرآیند با 
اتخاذ رویکردی سیستمی رفتارهای خلاقانه و تلاش برای اجرای ایده های نو توسط کارکنان را ارج نهاده و 
مورد تشویق قرار دهند. مدیران باید با ایجاد آگاهی در کارکنان در رابطه بااهمیت خلاقیت در رشد و رقابت 

موفق در بازار، سازمان خود را در جهت بهبود عملکرد نوآوری هدایت و مدیریت کنند.
 فرضیه چهارم و پنجم پژوهش نیز که به بررسی نقش میانجی خلاقیت کارکنان در تأثیر کارکردهای مدیریت 
منابع انسانی بر نوآوری محصول و نوآوری فرآیند می پردازد به ترتیب با ضرایب مسیر 0/538 و 0/446 و 
ضرایب معناداری 9/96 و 6/55 مورد تائید قرار گرفت. وقتی کارکنان افرادی خلاق باشند تمایل به ارائه 
ایده های جدید و مفید خواهند داشت. شالی و گیلسون )2004( بیان می کنند که ایده های خلاقانه کارکنان 
می تواند توسط سایر همکارانان مورداستفاده قرار گیرد و به تبع آن خلاقیت در سطح فردی ممکن است 
منجر به توسعه محصولات خلاقانه در سطح سازمانی شود. کارکنان قادرند مفاهیم و ایده های جدیدی تولید 
کنند که می تواند برای نوآوری سازمانی بسیار مفید باشد. بر اساس دیدگاه منبع محور سرمایه های انسانی 
سازمان، مهم ترین عامل توان رقابتی سازمان است که نمی تواند به راحتی توسط رقبا مورد تقلید قرار گیرد. 
منابع انسانی سازمان اگر به درستی مدیریت شوند می توانند سازمان را به سمت تبدیل شدن به سازمانی نوآور 
هدایت کنند. تاکنون مطالعات متعددی از ابعاد مختلف به بررسی رابطه مستقیم و غیرمستقیم مدیریت منابع 
انسانی و نوآوری پرداخته اند؛ اما مطالعاتی که به بررسی نقش میانجی خلاقیت کارکنان دراین ارتباط بپردازند 
بسیار محدود است. جیانگ و همکاران )2012( اولین بار به این موضوع پرداختند نتایج پژوهش آنان نشان 
داد که خلاقیت کارکنان تأثیر کارکردهای جذب و انتخاب، پاداش، طراحی شغل و کار تیمی بر نوآوری 
سازمانی را میانجیگری می کند. در همین راستا نتایج پژوهش حاضر نشان داد که خلاقیت کارکنان تأثیر 
کارکردهای مدیریت منابع انسانی )آموزش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد، کارمندیابی، مشارکت، امنیت 
شغلی و شرایط محیطی کار( بر نوآوری محصول و نوآوری فرآیند را میانجیگری می کند. با توجه به تأثیر 
کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر نوآوری در محصول و فرآیند از طریق میانجی خلاقیت کارکنان پیشنهاد 
می شود مدیران با سرمایه گذاری در فرآیندها و کارکردهای مدیریت منابع انسانی، خلاقیت و نوآوری را 
تسهیل کنند؛ برای مثال کارکرد آموزش می تواند با فراهم کردن رهنمودهایی برای کارکنان در رابطه با 
چگونگی خلق ایده های نو به عنوان بخشی از فعالیت های روزمره مؤثر واقع شود زیرا با داشتن مهارت های 
بیشتر کارکنان بافکری باز در حل مسائل گزینه های مختلفی را مدنظر قرار می دهند و در برابر تغییر مقاومت 
کم تری از خود نشان می دهند. همچنین کارکرد کارمندیابی و جذب افراد بااستعداد و خلاق نقش بسزایی در 
فراهم کردن زمینه نوآوری در سازمان دارد، شرکت ها با ایجاد سیستم و شبکه کارمندیابی اثربخش می توانند 
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شرایط را برای جذب افراد خلاق فراهم سازند. این مسئله در رابطه با جبران خدمات، ارزیابی عملکرد، 
مشارکت، امنیت شغلی و شرایط محیطی کار نیز مطرح است لذا با توجه به تأثیر غیرمستقیم این کارکردها بر 
نوآوری، مدیران می توانند از طریق این کارکردها قابلیت نوآوری در محصول و فرآیند سازمان را بهبود دهند.
نتایج تحقیق حاضر مفاهیم متعددی را برای متخصصان و مدیران در جهت تسهیل نوآوری فرآیند و 
که  رقابتی  کاملًا  محیطی  در  امروزه  سازمان ها  داد.  ارائه  دانش بنیان  در شرکت-های  نوآوری محصول 
همراه با تحولات شگفت انگیز است باید اداره شوند. در چنین شرایطی سازمان ها باید از تمام ابزارهای 
موجود برای حفظ بقا و سودآوری خود استفاده کنند. یکی از این ابزارهای اصلی نوآوری است که ناشی 
از خلاقیت منابع انسانی سازمان است. خلاقیت باعث افزایش بهره وري نیروي انسانی می شود. خلاقیت 
و نوآوري نقشی بسیار مهم در حل مشکلات و توسعه دارند و سازمان ها براي حفظ و دوام موجودیت 
خود باید در جهت نهادینه کردن تفکر خلاق تلاش نمایند. به صورت کلان شرکت های دانش بنیان در 
رده شرکت های کوچک و متوسط قرار مي گیرند و شاهد رشد انتظارات اقتصادی از شرکت های کوچک 
و متوسط در تمامي نقاط جهان هستیم به نحوی که انتظار نقش آفریني بیشتر در اقتصاد از این شرکت ها 
داریم. ماهیت شرکت های دانش بنیان بر پایه نوآوری و خلاقیت است و این شرکت ها باید بیش ازپیش 
به این مهم توجه داشته باشند. همان طور که در این پژوهش به آن پرداختیم از عوامل مؤثر بر نوآوری 
سازمان ها، خلاقیت کارکنان است که متأثر از کارکردهای مدیریت منابع انسانی است. عدم توجه مدیران 
عامل شرکت های دانش بنیان به مباحث مدیریت منابع انسانی از نقاط ضعف اصلی شرکت های دانش بنیان 
است. تحقیقی که توسط اصغری و همکاران )1397( انجام شده است نیز وضعیت نامطلوب مدیریت 
منابع انسانی در پارک های علم و فناوری را تأیید کرده است )اصغری، 1397(. یافته های این پژوهش 
تأیید می کند که اگر شرکت های دانش بنیان می خواهند قابلیت های نوآورانه خود را در راستای افزایش 
توان رقابتی و دستیابی به بازارهای جدید بهبود دهند باید ارزش کارکنانشان را به عنوان منبع خلاقیت 

و ایده های جدید که درنهایت منجر به بهبود عملکرد نوآوری سازمانشان می شود به رسمیت بشناسند.
در پایان باید اشاره کرد که در این پژوهش جامعه آماری شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک علم و 
فناوری دانشگاه تهران بودند و نمونه محدود در نظر گرفته شده است. همچنین تعداد محدودی از کارکردهای 
مدیریت منابع انسانی موردمطالعه قرارگرفته است. در این مطالعه به بررسی نقش میانجی خلاقیت کارکنان 
در تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر نوآوری پرداخته شد ضروری است سایر میانجی های محتمل 
نیز موردبررسی قرار گیرد. در این پژوهش تمرکز بر تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر نوآوری 
محصول و نوآوری فرآیند بود پیشنهاد می شود سایر پژوهش گران به بررسی رابطه کارکردهای مدیریت منابع 
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انسانی و نوآوری در سطوح و انواع مختلف آن بپردازند.
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