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Abstract 
The purpose of the present study was to design a model of  human resource supply 

chain in  nuclear industry using simultaneous mixed method design (three-sided). To 

this end, initially, the researchers reviewed the pertinent theoretical literature in the field 

of human resource provision and human resource planning and identified 213 

preliminary themes. In the next step, by categorizing the codes and through three stages 

of open, axial and selective coding using Max QDA software, it was revealed that there 

were six main themes in the human resource supply chain model, including: 

organizational needs analysis, human resource planning, hiring and selecting human 

resources, improving human resources, performance evalualuation and maintaining 

human resources. Then, using the Fuzzy Delphi method and forming a panel of 15 

experts in two rounds, the final components in the two occupations of this industry were 

identified and it was concluded that the pattern of human resource supply chain in the 

nuclear industry is different between these two occupations. 
 
Key Words: human supply chain model, human resources supply, human resources 

planning. 
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 یاانسانی برای صنعت هسته منابعطراحی الگوی زنجیره تأمین 

 
 4دکتر سید مجتبی محمود زاده ،3دکتر سعید صحت، 2* دکتر حامد دهقانان، 1مریم زرندی

 (07/05/99پذیرش نهایی: -11/01/99)دریافت:  
 

 
 چکیده

ی با اهستهبرای صنعت  .یمنابع انسان نیتأم رهیزنج یالگو نییو تب یطراحهدف این تحقیق 
 یمهم ابتدا با بررس نیبه ا دنیرس یبرا. استاستفاده از روش تحقیق ترکیبی همزمان )سه سونگری( 

. میافتیدست  هیمضمون اول 213به  یمنابع انسان یزیرو برنامه یمنابع انسان نیدر حوزه تأم ینظر اتیادب
مکس کیو افزار در نرم یو انتخاب یحورباز، م یسه مرحله کدگذار یکدها و ط یبنددر مرحله بعد با دسته

وجود دارد  یشش مضمون اصل یمنابع انسان نیتأم رهیزنج یکه در الگو میدیرس جهینت نی، به ا5یاید
منابع  ی، بهسازیمنابع انسان نشی، استخدام و گزیمنابع انسان یزیر، برنامهیسازمان یازسنجیکه شامل: ن

 .است یمنابع انسان یدارعملکرد و حفظ و نگه یابی، ارزیانسان
ی نهایی در دو هالفهمؤدر دو دور،  خبره 15از سپس با استفاده از روش دلفی فازی و تشکیل پانل 

 ای صنعتنی برانسا منابعالگوی زنجیره تأمین گونه شغلی این صنعت شناسایی و نتیجه گرفته شد 
 ی بین این دو گونه شغلی متفاوت است.اهسته

 های کلیدی: واژه
 انی.ابع انسی منابع انسانی، تأمین منزیربرنامه لگوی زنجیره تأمین منابع انسانی،ا
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 مقدمه
مطالعات اخیر سازمانی حاکی از آن است که پژوهش زیادی در خصوص خلاقیت و  بررسی

ی مناسب توسط پژوهشگران صورتبهانحراف در محیط کار به انجام رسیده است. اگرچه این دو پدیده 
موضوعی است که تاکنون مورد غفلت قرار داشته است. در  هاآنده اما موضوع ارتباط بین بررسی ش

( درباره عوامل ساختاری اجتماعی و 2010) 1زینملیمتنها به تئوری اجتماعی  توانیماین راستا 
 ( استناد2016) 2کارکو  زینملیم، نیلبررسی نحوه واکنش رهبر به انحراف خلاق در مطالعه  نیچنهم

چنین بیان داشت که  توانیم، زینملیم. مطابق با نظر اندپرداختهجدی به آن  صورتبهکرد که 
و این گذار، گاهی بر دستورات  استیپوی جدید اغلب مستلزم یک گذار هادهیاپیگیری و تکامل 

ه انحراف خلاق شناخت عنوانبهمدیریت و ارائه یک ایده جدید دلالت دارد که در ادبیات مدیریت 
مفاهیمی است که در سازمان منجر  ازجمله(. انحراف خلاق 1397و همکاران،  نژادیموسو) شودیم

. در صورت عدم بروز انحراف خلاق، گرددیمی خلاقانه و متعاقب آن موجب نوآوری هادهیابه بروز 
ی نرسیای خلاقانه و عدم نوآوری برای سازمان امری حتمی و مسلم است و این امر موجب هادهیا

خلاقیت و نوآوری به انسداد رسیده و  ازنظری نوآوری حالتی است که سازمان نرسیا. گرددیمنوآوری 
ی نرسیا. در حقیقت دهدینمیی در راستای تحریک خلاقیت و نوآوری انجام تکاپوتلاش و  گونهچیه

قرار داشته و  خلاقیت و نوآوری در حالت سکون ازنظرکه سازمان  شودیمنوآوری به وضعیتی اطلاق 
، بلکه تمایلی برای خروج از این وضعیت دهدینمخلاقیت و نوآوری را از خود بروز  گونهچیه تنهانه

، دهدیمی نوآوری را شکل نرسیای که مواردترین (. یکی از مهم1993، 3کرامر هوه گیهربندارد )
و اجازه بروز  کندیمدور  اهسازمانو  هاشرکتموقعیت و شرایطی است که خلاقیت و نوآوری را از 

. این موقعیت و شرایط تحت تأثیر وضعیت دهدینم هاسازمانو  هاشرکتخلاقیت و نوآوری را به 
 منابع (.2019، 4ی و همکارانرونیپ)است  منابعاخص هوشمندی  طوربهسرمایه انسانی یک سازمان و 

ی نرسیاوری شوند و سازمان را از دام موجب نوآ توانندیمخلاقانه،  صورتبههوشمند با نقض مقررات 
، انحراف خلاق منابعسؤال پژوهش حاضر آن است که با توجه به هوشمندی  رونیازا. برهانندنوآوری 

 ی نوآوری دارد؟نرسیاچه تأثیری بر 
تولید و ارائه محصول و خدمت، از خلاقیت،  فراگرد، سازمانی است که در انیبندانشسازمان 

بنیان از طریق دانش و . مزیت رقابتی یک سازمان دانشکندیمید استفاده نوآوری و دانش جد

                                                           
1. Minimalis 

2. Lin,Minimize & Kark 

3. Herbug Hugh Kramer 

4. Pieroni et al 
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(. یکی از مسائلی که 1،2003)وانگ کاترین و همکاران شودیماز دانش حاصل  اثربخشاستفاده 
، نادیده گرفتن اشتراکات انحراف و خلاقیت و عدم شناخت کندیمانجام پژوهش حاضر را توجیه 

مثبت یا منفی نبوده و این پژوهش  ذاتآًق است؛ رفتاری انحرافی که خود کافی درباره انحراف خلا
بنیان، خلاقیت و نوآوری یک شریان ی دانشهاسازماناین موضوع باشد. برای  بخشتکامل تواندیم

به خطر  هاسازمانی آن، حیات این سازادهیپکه در صورت عدم موفقیت در  شودیمحیاتی محسوب 
در آن فعالیت دارند، فضایی مملو از  هاسازمانی که این وکارکسبیگر، فضای . از طرف دافتدیم

خلاقیت و نوآوری  شودیماست که باعث  کیبروکراتو  ریپاگرسمیت و قوانین و مقررات دست و 
مستولی گردد. بر این اساس  هاسازمانی نوآوری بر این نرسیااتفاق افتد و  هاسازمانی در این کندبه

ی نوآوری، باید به نرسیاو متعاقباً  کیبروکراتبنیان برای رهایی از قوانین و مقررات ی دانشاهسازمان
ی هاسازمان، چیزی جز انحراف خلاق نیست. در حقیقت حلراهباشند و این  حلراهدنبال یک 

دست و  ی خلاقانه قوانین و مقرراتصورتبه توانندیمهوشمند خود  منابعی از ریگبهرهبنیان با دانش
ی نوآوری کنار بگذارند و با استفاده از انحراف نرسیابه نفع سازمان و در راستای مقابله با  را ریپاگ

 ریتأثپژوهش حاضر بر آن است تا  رونیازاخلاق، مروج خلاقیت و نوآوری در سازمان خود باشند. 
 ررسی قرار دهد.ی مورد بمنابع انسانهوشمندی  بر اساسی را نوآور ینرسیابر  خلاقانحراف 

، مدیران هاسازمان، رشد تکنولوژی، نو و بدیع بودن دانش هاسازمانبا توجه به پیچیده شدن 
و خلاق سازند تا باعث رشد و موفقیت  نیکارآفری خود را هاسازمانتا دریابند، چگونه  کنندیمتلاش 
به معنای ارائه فکر و طرحی (. خلاقیت در سازمان 1395و همکاران،  زادهرجبشوند ) شانیهاسازمان

ی، افزایش وربهرهی سازمانی نظیر افزایش هاتیفعالنو، به منظور بهبود و ارتقای کمیت و یا کیفیت 
(. در 2015 2یکراپلخدمات و تولیدات، کاهش هزینه و ارائه خدمات و تولیدات بهتر و جدیدتر است )

گشته و یک رفتار انحرافی جدید با عنوان  ممزوجادبیات امروز مدیریت، خلاقیت و انحراف با هم 
انحراف خلاق را به وجود آورده است؛ مفهومی که ذاتاً مثبت است و نه منفی، بسیاری از رفتارهای 

انحراف خلاق ذاتاً مخرب  کهیدرحالمثبت یا منفی در نظر گرفت.  توانیمذاتی  صورتبهسازمانی را 
این مفهوم، ذاتاً  نیچنهمانند ابداع خلاقانه( به بار آورد. منجر به نتایج مثبت )م تواندیمنبوده و 

منجر به نتایج منفی گردد )مانند هدر دادن منابع ارزشمند. بنابراین انحراف  تواندیمسازنده نبوده و 
. در ادبیات مربوط به شودیمخلاق ذاتاً مثبت یا منفی نبوده و یک انحراف متزلزل و متغیر محسوب 

ندانی به اشتراک انحراف و خلاقیت در محیط کار نشده است. این امر ممکن است مدیریت توجه چ
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 چراکهمستقیم هیچ ارتباطی با یکدیگر ندارند.  طوربهبدان دلیل باشد که ظاهراً این دو شکل از رفتار 
یک رفتار مخرب و نامطلوب که منجر به پیامدهای منفی و ناکارآمد  عنوانبهانحراف در محیط کار 

یک عملکرد سازنده و مطلوب که منجر به پیامدهای مثبت و  عنوانبه. و خلاقیت نیز گرددیم
خروج از  همآنتوصیف گردد. انحراف و خلاقیت دارای ویژگی مشترکی هستند و  شودیمخوشایند 

ی از انتظارات توجهقابل طوربههنجار است. از یک سوء انحراف در محیط کار به رفتارهای عمدی که 
ی هادهیانجاری در سازمان فاصله گرفته اشاره دارد. و از سوی دیگر خلاقیت در محیط کار به تولید ه

)موسوی نژاد و همکاران،  پردازدیممفید و جدید از انتظارات هنجاری و دانش موجود فاصله گرفته 
ی اخیر هاههد(. انحراف خلاق در سطح فردی و سازمانی، یکی از ابعاد رفتار سازمانی که در 1397

 فرضشیپو کارشناسان رفتار سازمانی قرار گرفته است. انحراف خلاق این  نظرانصاحبمورد توجه 
یک  عنوانبهو ایجاد کرده است و آن را  را دارد که یک کارمند از قبل یک ایده جدید را طراحی

قف کند. این تعریف ارزش دنبال کرده است اما یک مدیر به او گفته است که کار بر روی آن را متو
این فرضیه است که کارمند از بخشی از زمان و مواد کاری خود یا دیگر منابع  بر اساس نیچنهم

که یک تخلف مستقیم از یک  کندیمی صرف دنبال کردن ایده خود رقانونیغ صورتبهسازمان را 
ز تخلف یک (. در واقع انحراف خلاق عبارت است ا2010 ،1ماینملیسشود )یمدستور محسوب 

 بر اساس(. این تعریف 2010، نریلمیمجدید ) ◌ٴ دهیاکارمند از دستور مدیریتی برای توقف دنبال کردن 
این فرضیه است که کارمند از قبل ایده جدیدی را طراحی کرده است و از مدیر خواسته است که به 

را متوقف کرده است. کارمند  او اجازه توسعه بیشتر آن را بدهد اما به دلیل دستور مدیر کار بر روی آن
. بنابراین انحراف خلاق در مرحله دهدیمبر روی ایده جدید ادامه  به کارو  کندیماز آن دستور تخلف 

که به دنبال مرحله ایجاد ایده و قبل از مرحله اجرای ایده  دهدیمتوضیح ایده از فرآیند خلاق رخ 
(. انحراف خلاق ممکن است 2012، 2باسرم است )ی و مبهرقطعیغ. چون فرآیند خلاق افتدیماتفاق 

منجر به یک محصول خلاق بشود یا ممکن است این اتفاق نیفتد. با وجود این، انحراف خلاق به 
ی هاروشکه ایده جدیدی را کشف و دنبال کند حتی اگر برای این کار از  دهدیمکارمند اجازه 

ی، انحراف خلاق را شناختجامعهبا رویکردی  زیلینمیم(. 2010، نزیلمیمی استفاده کند )رقانونیغ
 . وی بیانردیگیمرفتاری فردی که در ارتباط با سایر متغیرهای سطح سازمانی است در نظر  عنوانبه
. وی با توجه شودیمنسبت داده  متخلفبه لحاظ اجتماعی به فرد  معمولاًکه انحراف خلاق  داردیم
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که فشار  دهدیمکه انحراف خلاق بیشتر هنگامی رخ ( معتقد است 1968) 1به تئوری مرتون
دارد. با توجه به  دیتأکی شکلهمساختاری وجود دارد و سازمان بر خلاقیت بیش از همنوایی و 

 ارائه شده است. 1( ابعاد انحراف خلاق در جدول 1397و همکاران ) نژادیموسوپژوهش 

 
 (1397کاران، . ابعاد انحراف خلاق منبع )موسوی نژاد و هم1جدول 

Table 1. Dimensions of Creative Deviation Source (Mousavinejad et al.,2019) 
 concepts مفاهیم Indicator شاخص

 ایده یهایژگیو

Characteristics of 

the idea 
 اهمیت ایده

ان ازمساهمیت ایده برای فرد و سازمان تأثیرگذاری آن ایده بر روی 
 ارزشمند بودن ایده

 مدیریتی شرایط

Management 

conditions 

 مدیریت
 استبدادی

 گر فرد،های مختلف تأکید مدیر سازمان و کارهای دیدر نظر گرفتن تنبیه
 تهممافزایش حجم کارهای روشن فرد، خراب کردن موقعیت فرد خاطی، 

 نمودن فرد خاطی به تمرد و برچسب ناروا زدن به وی.

 مدیریت
 نامحسوس

ودن فاوت بتبی ایده توسط مدیر، انکار کردن ایده توسط مدیر،نادیده گرفتن 
 اهمیت بودن ایده برای مدیر.مدیر نسبت به ایده بی

 مدیریت
 انسانی و
 سازمانی

رد، ی به فهایوانمود کردن مدیر به نادیده گرفتن فرد نشان دادن چراغ سبز
 مخالف ار جسور کردن افراد، مدیر در مسائل قانونی و در ارتباطات خود

کننده مسیر دهد ولی در عمل چنین نیست، مدیر گاهی هدایتنشان می
 است.

 تیمی مدیریت
رکت شاف جنبه قانونی بخشیدن به انحراف تلاش برای تغییر ماهیت انحر

 مدیر یا فرد، تشویق در جهت اجرای ایده..

مدیریت 
 طلبانهفرصت

 فرد.سرقت ایده اجرای ایده بودن آگاهی فرد، دور زدن 

 سازمانی شرایط

Organizational 

conditions 

 

 ساختار سازمان

 نی بودنها، ضعیف و طولاساختار سازمانی بورکراتیک دولتی بودن سازمان
ین، ی قوانجرامسیر رسمی و قانونی خلاقیت، ابهام در مورد نظام ارتقا و ا

م، بهمیط آگاهی از نقاط ضعف قوانین سازمان، ایرادهای ساختاری و شرا
 پیچیدگی

 شرایط بیوگرافیک افراد
Biographical 

conditions of 

people 

 تحصیلات
بالا،  کرده، حضور کارکنانی با سطح دانش و تحصیلاتحضور افراد تحصیل

 وجود نیروهای خبره در سازمان.

 کم بودن سن افراد، نیاز به کارکنان جوان و متفکر. سن

 ر انحراف خلاق.درگیری شدن بیشتری مردها د جنسیت

 پیامدهای مثبت فردی
Positive 

 ارتقای جایگاه
 فردی

حیت صلا تمجید از عرضه و شجاعت فرد، ارتقای فرد در سازمان، افزایش
 فرد در بین کارکنان.

                                                           
1. Marton 
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individual 

consequences 
 پیامدهای مثبت

 سازمانی
Positive 

organizational 

consequences 

 رقابتی
 بود، آگاهی از مشکلات سازمان و افزایش بهبهبود عملکرد سازمان
ل وری سازمان، کسب اهداف نوآوری با حداقفرآیندها، افزایش بهره

 امکانات.

 فردی منفی پیامدهای
Individual 

negative 

consequences 

 کاهش
 وریبهره

 فردی

وجه تکاری فرد، پرخاشگری با سکوت توأم با نارضایتی، سرخوردگی و کم
 همتفرق هایهای روتین، غافل شدن از وظایف اصلی، انجام کارکمتر به کار

 پیامدهای منفی

 سازمانی
Negative 

organizational 

consequences 

 هایهزینه
 اقتصادی

ع ف منابتلاهدر رفتن منابع سازمان، اتلاف منابع در صورت عدم موفقیت ا
 در صورت نتیجه نامطلوب ایده

 هایهزینه
 ساختاری

فزایش اد، نفی در سازمان، تهی شدن سازمان از نیروهای مستعایجاد جو م
 قانونیومرج و هنجارشکنی، شکسته شدن جایگاه مدیر، افزایش بیهرج

 مدیریتی علل
Managerial 

causes 

 حمایت
از  مدیریتی

 خلق ایده

های برتر و صورت مادی و غیرمادی پاداش دادن به ایدهحمایت مدیر به
سط ها توسط شخص مدیر، تشویق ایده پرداری توهخلاقیت گردآوری اید
 دیشه درهای ایده پرداری، ایجاد کانون خلاقیت و انمدیر، طراحی صندوق

 بنیان تشویق شرکت به نوآوری و اختراعسازمان دانش

 ناکارآمدی
 مدیریت

هنیت ذ نظر و ناتوان بودن مدیر، خلاق نبودن و فعال نبودن مدیر،تنگ
 تن تخصصهای خلاقانه، ناکارآمدی، مدیر و نداشه ایدهمنفی مدیر نسبت ب

ه یت خبرلاقمرتبط با ایده عدم تعهد و عدم تمایل مدیر نسبت به اجرای خ
 نبودن مدیر

 مدیر شخصیت
 پذیر نبودن مدیر،ها، ریسکایده مدیر از درک نامناسب گرا نبودن مدیر،واقع

 ها شخصی مدیر با کارکنانلجبازی

 سازمانی علل
Organizational 

causes 

 بحران
 دخلی سازمانی

مبود کها، شدت و ضعف منابع سازمان، محدودیت منابع برای اجرای ایده
ی اهمحدودیت بودجه برای اجرای ایده بحران کمبود منابع و منابع انسانی،

 بودجه و فنی و تکنیکی

 بحران سازمان
 خارجی

رده در سطح جهانی، فش گذاری دولت، رقابتتسازی توسط سیاسکوچک
تر، رقابت های ناشی از رقبا فشار محیط برای دریافت خدمات خلاقانهبحران

 المللی شرکتبین

 ساختاری فشار
Structural 

pressur 

 درک فشار
 جهت عدم

 انطباق

و کمرنگ بودن ج فشار جهت سرپیچی از دستورات برای پیگیری ایده
 سازمان و عدم قانون مداری درسازمان ج پذیری از مافوق درمیزان اطاعت

 گراییبرون ی شخصیتیهایژگیو
پیگیر و  ، قوی،الابهایبر اکتیو بودن فرد، توانمند بودن، برخورداری از انرژی 

 یا پشتکار بودن
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 کنشگران
Personality traits 

of actors 

 گشودگی در
برابر تجربه 

 بالا

ساس ا ربایده پردازی برخورداری از ضریب هوشی بالا، خلاق بودن فرد، 
 تجربه، برخورداری از ذهن پویا، به دنبال خلاقیت و نوآوری.

گرایش به 
پذیری ریسک

 بالا
 ردپذیر بودن فرد، تجزیه و تحلیل هزینه و منفعت خطر کردن فریسک

انگیزش 
 درونی بالا

از و قام، نیهای درونی، انگیزه پست و ماغنای درونی، برخورداری از انگیزه
 رتل شدید به احترام فردی، شدید بودن نیازهای سطح بالا، قدمی

 

آهنگ  و کندیم تغییر سرعتبه محیط .هاستسازمان کلیه نیاز نیترمهم بقا، و استمرار
 تغییرات سطح جهانی، در شدید رقابت چون عواملی و است یتصاعد سرعتی با و شتابان تغییرات،

 هاسازمان جانب از را پاسخگویی سریعی خدمات، کیفیت یابر جدید یتقاضا و یباورنکردن و سریع
ی نرسیا. سازمانی که در پاسخگویی به نیاز مشتریان و محیط اطراف خود ناتوان باشد به کندیم طلب

نیست  یامروز ی مسائلپاسخگو پیشین یهاحلراه شرایط، این در سازمانی دچار شده است.
، تحول و مقاومت در برابر هرگونه تغییری، نرسیاشده از  (. بنابر یک تعریف ارائه1،2015)هرمان
ی نرسیا توانیمبا توجه به تعریف صورت گرفته  (.2،2011)هیمونن نامندیم ینرسیا راحرکت 

مقابل هرگونه  در مقاومت و وضعیت موجود در ماندن باقی تمایل سازمان به عنوانبهسازمانی را 
 عنوانبهی سازمانی نرسیا(. در تعریفی دیگر 3،2008رنو آلکو نیگودک (تغییر و تحول دانست

سازمانی تعریف  اثربخشی و سازمانی و تحول تغییر ایجاد راه سر بر ی از عوامل و موانعامجموعه
حال اگر سازمان، بنگاه یا شرکتی در خصوص پدیده (. 2011، 4)عبدالمجید و همکاران شده است

د و هیچ اقدام و فعالیتی در راستای ارائه نوآوری انجام ندهد، بگیر خود بهنوآوری حالت راکد و ساکن 
یکی از  عنوانبهی نوآوری نرسیا(. 1993کرامر،  هوهی هرب) ی نوآوری شده استنرسیادچار 

 به خودکه در صورت بروز آن، شرکت حالت منفعل  شودیمتلقی  وکارهاکسبی جدی هاسکیر
ی فعال هابنگاه(. 2015، 5 وهندریک )هاندریج افتدینمفاق گرفته و تغییر و تحولات مفیدی در آن ات

 و بقا برای شانتیموفق که آگاه هستند کاملاً موضوع بر این حاضر عصر وکارکسبدر فضای 
است  فناورانه و نوآورانهتغییرات  با انطباق گرو در سودآوری، درنهایت و بازار سهم افزایش

                                                           
1. Herman 

2. Heimonen 

3. Godkin & Allcorn 

4.  Abdul Majid et al 

5. Heidenreich & Handrich 
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 برای اینکه بتوانند خود را با محیط در حال تغییر هاکتشر، وکارکسب(. در فضای 1،1991)ویلا
علت  تطبیق دهند، باید قادر به ایجاد یک جریان دائمی و پایدار از محصولات یا خدمات جدید باشند.

در  اگرچهد. حیات نیستن ◌ٴ آن، قادر به ادامه ها به نوآوری همین موضوع است و بدوننیاز شرکت
 معدودی یهاشرکت تنها اما معتقدند، نوآوری بودن مهم به اهشرکت بیشتر وکارکسبفضای 
. در حقیقت بسیاری از دهدیم تشکیل را هاآن کلی راهبرد از بخشی نوآوری ویژه راهبرد که هستند
 برندیمی نوآوری به سر نرسیای به امر نوآوری نداشته و در شرایط اژهیوتوجه  هاشرکت

ی نوآوری، عدم نرسیای صورت گرفته، ابعاد هاپژوهشررسی (. با توجه به ب2،1996نکیلگاوس)
 نوآوری در محصول، عدم نوآوری در فرآیند، عدم نوآوری در خدمات، عدم نوآوری بنیادی هستند.

یا  هایژگیوالف( عدم نوآوری در محصول: به معرفی و ارائه یک کالا یا خدمت جدید یا بهبود در 
استفاده و کاربردهای در نظر گرفته شده و نیازهای  ی محصول با توجه به مواردهامشخص

 (.2011، 3ی و همکارانگاندمشتریان است )
ی جدید تولید محصولات یا خدمات و همچنین هاروشب( عدم نوآوری در فرآیند: شامل 

به مشتریان است. همچنین هدف از نوآوری فرآیندی  هاآنی جدید ارائه و تحویل هاروش
لید یا توزیع، افزایش کیفیت تولید یا توزیع محصولات جدید یا بهبود ی توهانهیهزکاهش 

یافته است. در واقع منظور از نوآوری فرآیندی این است تا چه میزان سازمان تکنولوژی جدید 
، 4سانزوالو  نزیجم) گذاردیمی جدید انجام کار را به بوته آزمایش هاروش و ردیگیم به کاررا 

2011.) 
خدمات  ا ارائهید و ی در خدمات: نوآوری در خدمات جدید به مشتریان موجود یا جدیج( عدم نوآور

 (.1394موجود به مشتریان جدید است )اکبری و همکاران، 
نوآوری  شد. اینه باایده خلاقانه است که از قبل وجود نداشت د( عدم نوآوری بنیادی: ایجاد یک

 (.1394)اکبری و همکاران،  شودیممنجر به خلق بازارهای جدید برای شرکت 
 

که قادر هستند معنای یک  شوندیمیی تعریف هاتیموجود عنوانبهی هوشمند منابع انسان
و  هادستورالعملی از اپاره بر اساسباشند و  شناستیموقعی درک کنند و خوببهوضعیت معین را 

ندی مرتبط با منابع انسانی (. هوشم1393، نژادعتیشرو  حکاکراهکارها به بهترین نحو عمل کنند )

                                                           
1.  Vilà 

2.  Gosselink 

3.  Gunday et al 

4. Jimens & Sanz Valle 
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ی مانند حوزه پاداش و مزایا، منابع انسانی ریگمیتصمی هاحوزهبه تجزیه و تحلیل اطلاعات درباره 
 میری یورک وروابط کارکنان، انتخاب و استخدام و وضعیت نیروی کار در محیط رقابتی اشاره دارد )

ی مدیران هایتوانمندمندی به سوابق و (. همچنین، این نوع هوش2011، 2چابرا 2007 1لامباردو،
. هوشمندی منابع انسانی اشاره به کندیماجرایی و میزان جذب نیروهای متخصص و کاردان توجه 

 عنوانبهی فکری و دانشی بالایی برخوردار بوده که هاییتوانای افرادی دارد که از ریکارگبهجذب و 
بر (. 2011، چابرا، 2008، 3فالتا) شوندیملمداد ی امروزی قهاسازمانیک مزیت استراتژیک برای 

ی، منابع انسانو توانایی  هامهارتی، منابع انسانی صورت گرفته، ابعاد هوشمندی هاپژوهش اساس
 تلاش و کوشش منابع انسانی و حمایت سازمانی هستند.

، رودیممار شازمانی به سرمایه هر س نیتربزرگی هوشمند، منابع انسانی: منابع انسانتوانایی 
ه دارای ک رندیکارگبهند و امروزه تلاش دارند افرادی را برای سازمان خود جذب کن هاسازمانرهبران 

ی هایژگیو رکن از نیترمهمی مورد انتظار باشند. توانایی منابع انسانی هایستگیشاو  هاتیقابل
 نیتریساساکی از (. تلاش و کوشش: ی1393، نژادعتیشرو  حکاککارکنان هوشمند است )

 تلاش و کوشش ایل و توان،ی هوشمند، در کنار داشتن تممنابع انسان ژهیوبهی منابع انسانی هایژگیو
(. حمایت 1393اد،و شریعت نژ حکاکمؤثر و آگاهانه در راستای انجام وظایف منابع انسانی است )

اه یجاد رفاها و ن برای آنمیزان ارزشی که سازما بر اساسسازمانی: کارکنان یک سازمان همیشه 
ایجاد  ارزش و . اینکنندیمآسایش و امنیت آنها قائل است، اعتقاد و علاقه خاصی به سازمان پیدا 

شریعت  و حکاکشرایط مطلوب برای نیروی انسانی تحت عنوان حمایت سازمانی معرفی شده است )
 (.1393نژاد،

ی نوآوری و هوشمندی منابع نرسیااهداف پژوهش از جمله تعیین تأثیر انحراف خلاق به 
 رونیازای نوآوری از مفاهیم نوظهور در ادبیات مدیریت و سازمان هستند؛ نرسیاانحراف خلاق و 

که هیچ پژوهشی که منطبق با موضوع پژوهش حاضر باشد،  دهدیمبررسی پیشینه پژوهش نشان 
عدد، مورد بررسی قرار گرفته مت صورتبهجداگانه  صورتبه. اما متغیرهای پژوهش شودینمیافت 
( در پژوهشی به طراحی مدلی برای تبیین انحراف خلاق در 1397و همکاران ) نژادیموسواست. 

 هاشرکتآن است که در بسیاری از  دهندهنشان. نتایج این پژوهش اندپرداختهشرکت ملی نفت ایران 
، به دلایل شودیمبه نوآوری پیموده ی خلاقانه توسط افراد تا نائل شدن هادهیامسیری که از طرح 

ی بدیع و نو هادهیاکه باید از  شدهمتقاعد  شرکت. چنین شودینم ادهیپکامل  صورتبهزیادی 
                                                           

1. .Miree York & Lombardo 

2.  Chhabra 

3.  Falletta 
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(. 2016و همکاران ) نیل. شودینمکارکنان استفاده مؤثر نمایند و این مهم جز با انحراف خلاق میسر 
ق: اثرات مختلف بر روی انحراف خلاق را مورد پاسخ رهبران به انحرافات خلا عنوانبهدر پژوهشی 
 ترین عواملی که برمهم که دهندمی نشان مطالعهاین  از حاصل هاییافته. انددادهبررسی قرار 

و  آلبوکرک .ی استتفاوتیب وکردن،  جازاتم ،دادن پاداش ،بخشش ،رگذارندیتأث خلاقانه انحراف
و  وکارکسبی نوآوری بر فضای نرسیا راتیتأثررسی به ب( در پژوهشی با عنوان 2019) 1همکاران

آن بود که نوآوری  دهندهنشان هاآنی برزیلی پرداختند. نتایج پژوهش هاشرکتعملکرد مالی 
، این تأثیرات لزوماً به معنای عملکرد حالنیباا؛ کندیمایجاد  وکارکسبتأثیرات مثبتی را در فضای 
به محصولات جدید منجر شود، اما  تواندیم هاشرکتی هاتلاش اگرچهمالی بهتر نیست. بنابراین، 

 زیآممخاطرهماهیت  کنندهمنعکس، که این مهم رسندینمبه سود مالی  مدتکوتاهدر  هاشرکت
بنیان صورت گرفته ی دانشهاسازمان( در پژوهشی که در 1393) نژادعتیشرو  حکاکنوآوری است. 

ی هاسازمانترین ابعاد هوشمندی استراتژیک یکی از مهم عنوانهبی را منابع انساناست، هوشمندی 
ی هوشمندی استراتژیک ریگشکلترین عنصر داخلی در و معتقد هستند که مهم دانندیمبنیان دانش

 ، هوشمندی منابع انسانی است.انیبندانشی هاسازماندر 
ل مفهومی یگر مدبا یکد رهایمتغی پژوهش و بیان ارتباط هاهیفرضبرای مشخص شدن 

ر دمتغیر مستقل  عنوانبه( طراحی شده است. در این مدل انحراف خلاق 1پژوهش در قالب شکل )
ی هایژگیوی ایده، هایژگیونظر گرفته شده که دارای ابعاد پیامدهای مثبت، پیامدهای منفی، 

فراد، ا کیفراوگیب، مؤلفه سازمانی، فشار ساختاری، شرایط مدیریتی، شرایط کنشگرانشخصیتی 
استفاده شده است.  (1397همکاران )و  نژادیموسوشرایط سازمانی، مؤلفه مدیریتی است که از مدل 

وری عدم نوآ ه شامل ابعادکمتغیر وابسته در نظر گرفته شده است  عنوانبهی نوآوری نرسیاهمچنین 
پشم  ل اکبریز مدا در محصول، عدم نوآوری در خدمات، عدم نوآوری فرآیند عدم نوآوری بنیادی و

د با ابعا متغیر میانجی عنوانبه( استفاده گردیده است. همچنین هوشمندی منابع انسانی 1394)
ریعت و ش اکحکی، تلاش و کوشش، حمایت سازمانی است که از مدل حاصل منابع انسانتوانایی 

 ت.حی شده اس( طرا1شکل شماره ) صورتبه( استفاده شده است. مدل مفهومی پژوهش 1393نژاد )

 باشد. می لاقی بر اینرسی نوآوری و انحراف خمنابع انسانانسانی و تعیین تأثیر هوشمندی 

                                                           
1.  Albuquerquer et al 
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 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

Figure 1 - Conceptual model of research 

 

 ابزار و روش
های کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات هدف از نوع پژوهش ازنظرپژوهش حاضر 

های کمی و همچنین از حیث یمایشی است. استراتژی پژوهش حاضر در زمره پژوهشتوصیفی پ
 رهایمتغروش، دارای ماهیت پژوهشی توصیفی است که از تبیین علی جهت بررسی روابط بین 

کارکنان  هاآنبنیان استان لرستان که تعداد شود. جامعه آماری پژوهش را سازمان دانشاستفاده می
. با توجه به اینکه حجم جامعه آماری در این پژوهش محدود انددادهتشکیل  باشندیم نفر 1600آنها 

بر ، نسبت به تعیین حجم نمونه استفاده شد و کوکرانو مشخص است از فرمول محاسبه نمونه 
ی تصادفی ریگنمونهو به روش  نییتعنفر  309برابر  95/0آن حجم نمونه در سطح اطمینان  اساس
سؤالی بوده  41شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه استاندارد ی انتخاب اطبقه

است. پرسشنامه این پژوهش از دو قسمت تشکیل شده است؛ قسمت اول، شامل پرسشنامه 
ی نوآوری و نرسیای بوده و قسمت دوم، شامل سه پرسشنامه )انحراف خلاق، شناختتیجمع

ی اطلاعات درباره انحراف خلاق از پرسشنامه موسوی آورجمع ی( است. برایمنابع انسانهوشمندی 
بعد: پیامدهای منفی، ویژگی ایده، ویژگی شخصیتی، فشار ساختاری، شرایط  9( که شامل 1397نژاد )
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ی، شرایط سازمانی، مؤلفه مدیریتی است استفاده شده است. برای کیوگرافیبمدیریتی، شرایط 
( که شامل بعد: عدم نوآوری 1392نوآوری از پرسشنامه جعفری )ی نرسیای اطلاعات درباره آورجمع

در محصول، عدم نوآوری در خدمات، عدم نوآوری در فرآیند، عدم نوآوری بنیادی است. استفاده شد. 
 3( که شامل 1393و شریعت نژاد ) حکاکی از ابعاد پرسشنامه منابع انسانو برای سنجش هوشمندی 
 هاپرسشنامهحمایت سازمانی و تلاش و کوشش است، استفاده شد. این  بعد: توانایی منابع انسانی،

مخالفم(  کاملاً، نظری ندارم، مخالفم، موافقموافقم،  کاملاً) کرتیلامتیازی  پنجطیف  لهیوسبه
 قرار گرفته است. موردسنجش

 

 هایافته
 تحت ساختاری معادلاتی سازمدلاز تکنیک  هاهیفرضدر این پژوهش به منظور آزمون 

استفاده  spss19افزار نرمی از شناختتیجمعو به منظور بررسی متغیرهای  smart pls2 افزارنرم
 شده است

 ی توصیفیهاافتهی
ی نمونه شناختتیجمع، شامل تجزیه و تحلیل مشخصات هادادهدر این پژوهش نتایج توصیفی 

 است. 2ی( به شکل جدول ریگنمونه)شاخص کفایت  Kmo و ضریب
 

 شناختی پاسخگویانهای جمعیت. ویژگی2ل جدو
Table2: demographic characteristics of respondents 

 یشناختتیجمعمتغیرهای 

Demographic variables 

 تعداد

Number 

 درصد

Percentage 

 67 207 مرد جنسیت

 33 102 زن

Gender 
 
 سن

Age 

 15 46 سال 30زیر 

 41 127 سال 40تا  31

 32 100 سال 50تا  41

 12 36 به بالا 50

 

 
 تحصیلات

 

 4 13 تردیپلم و پایین

 11 35 کاردانی

 34 104 کارشناسی

 43 133 ارشدکارشناسی
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Education 8 24 دکترا 

 
 سابقه خدمت
Tenure 

 23 70 سال 5زیر 

 21 64 سال 10تا  5

 28 85 سال 20تا  11

 29 90 سال به بالا 20

شاخص 
Insicator 

Kmo 

0.092 

 

ی ریکارگبهبا  هاهدادی، آزمون نرمال بودن دییتأو تحلیل عاملی  هاهیفرضقبل از آزمون 
پژوهش  هاهدادنرمال بودن  دهندهنشاناجرا شد، که نتایج این آزمون  رئوف یاسم کلموگروفآزمون 

 .بود
شده  استفاده 2Smart Plsو  SPSSی افزارهانرمپژوهش از  هیفرضبرای بررسی آزمون 

ی از سه نوع روایی ابزار تحت عنوان روایی محتوایی، روایی ریگاندازهروایی ابزار  دیتأکاست. برای 
اطمینان از سازگاری بین  لهیوسبههمگرا و روایی واگرا استفاده شده است. روایی محتوایی 

ی از اساتید حاصل سنجنظری و نظریات موجود ایجاد شده و این روایی توسط ریگاندازهی هاشاخص
ی اانهیمی هر سازه با یکدیگر همبستگی هاشاخصگردد گشت. روایی همگرا به این اصل بر می

ی هاانسیوار(. معیار روایی همگرا بودن این است که میانگین 1981، 1لارکرو  فورنلداشته باشند )
با همبستگی بین متغیرهای  AVE جذرباشد. روایی واگرا نیز از طریق مقایسه  5/0خروجی بیشتر از 

باید بیشتر از  AVE جذری انعکاسی هاسازه( سنجیده شده و برای هر یک از 5)جدول  مکنون
(. همچنین در این پژوهش 2009، لارکرو  فورنلدر مدل باشد ) هاحوزههمبستگی آن سازه با سایر 

یی مرکب( بر طبق نظر ایپاب و ضری کرونباخی آلفایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب ایپاجهت تعیین 
یی ایپا توانیماست  7/0بالاتر از  رهایمتغ کرونباخی آلفااستفاده شده است. با توجه به اینکه ضریب 
ضمنی  طوربهکه  کرونباخی آلفا برخلافیی مرکب ایپاپرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد. 

عاملی حقیقی هر سازه است بنابراین هر شاخص وزن یکسانی دارد. متکی بر بارهای  کندیمفرض 
آورد تا  به دسترا  7/0یی مرکب باید مقدار بیشتر از ایپا، دهدیمیی ارائه ایپامعیار بهتری را برای 

مهمی که در مورد متغیرهای پنهان  ◌ٴ نکته(. اما 1981، لارکرو  فورنلبیانگر ثبات درونی سازه باشد )

                                                           
1.Fornal & lakner 
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کامل  بهیی و روایی ابزار سنجش ایپانتایج  4و  3ا. در جدول مرتبه دوم به بالا است که در مورد آنه
 آورده شده است.

 
 یریگاندازهیی ابزار ایپا. روایی همگرا و 3جدول 

Table3. Convergent validity and reliability of measurement tools 

 متغیرهای پژوهش

Research variables 

ضریب میانگین 

 انسیوار

 استخراج شد

The mean 

coefficient of 

variance was 

extracted 
(AVE) 

 بارهای عاملی
Factor 

loads 

 ییایپاضریب 

 مرکب

Composite 

reliability 

coefficient 

CR)) 

PC>0.7 

 کرونباخی آلفا

 
Cronbach's 

alpha 

 انحراف خلاق

Creative Deviation 
0.787 - 0.971 0.96 

 پیامدهای منفی

Negative consequences 
- 0.96 - 0.73 

 ویژگی ایده

Idea feature 
- 0.83 - 0.76 

 ویژگی شخصیتی

personality trait 
- 0.96 - 0.73 

 فشار ساختاری

Structural pressure 
- 0.83 - 0.85 

 شرایط مدیریتی

Management 

conditions 
 0.96  0.73 

 شرایط بیوگرافیکی

 Biographical 

conditions  

- 0.66 - 0.74 

 0.76  0.84  شرایط سازمانی

Organizational 

conditions 
 0.93  0.93 

 ی نوآورینرسیا

Inertia of innovation 
0.774 - 0.932 0.93 

 عدم نوآوری در محصول

Lack of product 

innovation 
- 0.83 - 0.89 

 عدم نوآوری در خدمات

Lack of innovation in 

services 
- 0.92 - 0.75 

 نوآوری در فرآیندعدم 

Lack of process 

innovation 
- 0.84 - 0.88 

 عدم نوآوری بنیادی

Lack of fundamental 
- 0.93 - 0.75 
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innovation 
 هوشمندی منابع انسانی

Human resource 

intelligence 
0.933  0.976 0.90 

 توانایی منابع انسانی

Human resource 

capability 
- 0.96 - 0.79 

 یت سازمانیحما

Organizational 

support 
- 0.95 - 0.77 

 کوشش و تلاش

Effort and effort 
- 0.99 - 0.80 

 

 روایی واگرا
صلی آن اکه قطر  دهندیمی را پیشنهاد سیماتربرای بررسی روایی واگرا  لارکرو  فورنلروش 

 ده شده است.ن دانشا 4است. که در جدول  رهایمتغمربوط به هریک از  AVEمقادیر  جذرحاوی 
 

 لارکرو  فورنل. روایی واگرا به روش 4جدول 
Table4. Divergent validity by Fornell and Larker methods 

 رهایمتغ

Variable 

 انحراف خلاق

Creative Deviation 

 ینوآوری نرسیا

Inertia  Innovation  

 هوشمندی منابع انسانی

Human resource 

intelligence 
 ف خلاقانحرا

Creative 

Deviation 
0.89   

 ی نوآورینرسیا
Inertia  

Innovation  
0.433 0.88  

هوشمندی منابع 

 انسانی
Human 

resource 

intelligence 

0.344 0.751 0.97 

 
 1ل ، جداو2Smart Pls افزارنرمی هایخروجو نتایج حاصل از  شدهعنوانمطالب  بر اساس

بار عاملی، )یی ایپا مگرا و واگرا( وی از روایی )محتوایی، هریگاندازهابزار  آن است که دهندهنشان 2و 
 مدل در ای کیفیت( مناسب برخوردارند. همچنین معیارهکرونباخی آلفایی مرکب، ضریب ایپاضریب 
 نشان داده شده است. 5جدول 
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 . معیارهای کیفیت مدل5جدول 
Table 5. Model quality criteria 

Redundancy Communality R Square 
 متغیر

Variable 

 Creative Deviationانحراف خلاق   0.787 

 Inertia  Innovationاینرسی نوآوری  0.37 0.774 0.029

0.021 0.933 0.022 
 هوشمندی منابع انسانی

Human resource intelligence 
 Averageمیانگین  0.196 0.831 

 

 برازش کلی مدل
ن، آبر ارزش  دیتأکو با  شودیمی و ساختاری ریگاندازهر دو بخش مدل مدل کلی شامل ه

 .شودیمبررسی برازش در قالب یک مدل کلی ارزیابی 

 1Gofمعیار نیکویی برازش 

اری ی و بخش ساختریگاندازهپس از بررسی برازش سنجش  تواندیمتوسط این معیار محقق 
 رل نماید.مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنت

 ( ابداع گردید و فرمول آن در زیر آورده شده2004در سال ) 2و همکارانتننهاوس توسط  Gof معیار
 است.

=GOF 

Communality: ( از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر )دیآیم ته دسبمقادیر اشتراکی. 

yCommunalitدیآیم به دستی مدل زادرونر متغیر : از میانگین مقادیر اشتراکی ه. 

 ی مدل است.زادرونمتغیرهای  R Squareمیانگین مقادیر  :

GOF 
 

، دهدیمنتیجه حاصل از محاسبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر نشان 
 ین پژوهش است.ای برازش خوب مدل مفهوم دهندهنشانبوده است که  40/0این مقدار برابر 

                                                           
1.Gof 

2. Tenenhaus et al 
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 مسیر مدل پژوهش بیضراتعیین و  بیضرا(. 1شکل )

figure (1). Determination coefficient and path of the research model 
 

 
نشان داده شده  بر روی مدل مفهومی پژوهش Smart Pls2 افزارنرم، خروجی 2در شکل 

ر بیانگ هاریمتغ مسیر و مقادیر درون بیاضراست. مقادیر نشان داده شده بر روی خطوط بیانگر 
نشان  3نیز در شکل  افزارنرمآماری مدل مفهومی پژوهش از  tی هایخروجهستند  تعیین بیضرا

 داده شده است.
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 آماری پژوهش t. مقادیر معناداری 2شکل 

figure 2. Statistically significant values of research t 
 

 آزمون فرضیات
 معادلاتی سازمدلاضر به منظور آزمون معناداری فرضیات، از تکنیک در پژوهش ح

آماری بالای  tمعناداری  اگر مقدار 95/0است که در سطح اطمینان  ذکرقابلساختاری استفاده شده. 
ش ومی پژوهاز آزمون فرضیات و مدل مفه آمدهدستبه. نتایج شودیمباشد، فرضیه مورد تائید  96/1

 است. موجود 6در جدول 
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 نتایج آزمون فرضیات پژوهش .6جدول 
Table 6. Test hypotheses test results 

 عنوان فرضیه

Hypothesis title 

 ضریب مسیر

Path 

coefficient 

 آماری مقدار

Statistical value t 

 نتیجه
Result 

 نوآوری تأثیر مثبت و ینرسی: انحراف خلاق بر ا1 هیفرض
 دارد. یداریمعن

Hypothesis 1: Creative deviation has a 

positive and significant effect on the 

inertia of innovation. 

 تائید 3.045 0.13

ی بر هوشمندی داریمعن: انحراف خلاق تأثیر مثبت و 2 هیفرض
 منابع انسانی دارد..

Hypothesis 2: Creative deviation has a 

positive and significant effect on human 

resource intelligence 

 تائید 2.75 0.15

ی بر داریمعنمثبت و  ریتأث: هوشمندی منابع انسانی 3 هیفرض
 ی نوآوری دارد.نرسیا

Hypothesis 3: Human resource 

intelligence has a positive and significant 

effect on the inertia of innovation 

 تائید 15.04 0.58

 

آماری برای  t گر مقدارااست،  شدهکه بیان  گونههمان 5ی جدول شماره هادادهتوجه به با 
می این مقدار برای تما کهییازآنجاو  شودیمباشد، فرضیه تأیید  96/1یک رابطه و فرضیه بالاتر از 

ر امی این فرضیات دبیان کرد تم توانیماست،  96/1ی موجود در این پژوهش بالاتر از هاهیفرض
 دار مثبتاست که اگر این مق ذکرقابلمسیر  بیضراتائید شده است. در رابطه با  95/0سطح اطمینان 

ی باشد مت منفرای علامثبت و مستقیم بین دو متغیر در هر فرضیه است و اگر دا ریتأثباشد بیانگر 
د و نمت مثبت هستمسیر دارای علا بیضراتأثیر منفی است که در پژوهش تمامی  دهندهنشان

 ت.هر فرضیه اس شدت تأثیر و رابطه بین دو متغیر در دهندهنشانبزرگی ضریب مسیر نیز 
 

 سوبلنتایج آزمون 
منابع در خصوص فرضیه چهارم پژوهش، یعنی میانجی بودن هوشمندی  میتصمدر رابطه با 

. با شودیماستفاده  سوبلی نوآوری از آزمون نرسیای نقش میانجی در تأثیر انحراف خلاق بر انسان
درصد هوشمندی  34/0، انحراف خلاق به میزان 2مسیر در شکل  استانداردشده بیضراتوجه به 

از تغییرات  68/0. هوشمندی منابع انسانی نیز به میزان کندیممستقیم تبیین  طوربهی را منابع انسان
اذهان داشت  توانیم ادشده. با احتساب موارد یکندیممستقیم تبیین  طوربهی نوآوری را نرسیا
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ی نوآوری نرسیابر  0.294=(0.58×0.15) زانیمی به منابع انسانانحراف خلاق از طریق هوشمندی 
تأثیر دارد. در رابطه با سنجش معناداری تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر از آزمون 

که در  دیآیم آمدهدستبهزیر از طریق رابطه  z-valueمقدار  سوبل. در آزمون شودیماستفاده  سوبل
درصد، معنادار  95/0در سطح اطمینان  توانیم 96/1این مقدار از  قدرمطلقصورت بیشتر شدن 

 کرد. دییتأبودن تأثیر میانجی یک متغیر را 
 

 
 

ریب مسیر میان ضمقدار  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  aرابطه در این 
 bsمیانجی و  و قل.خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مست asسته، متغیر میانجی و واب

 .a ،b، as ،bsه بوط ب. مقادیر مراستخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته 
 8.90 مقدار معناداری . با قرار دادن اعداد در فرمولاست 0.038، 0.58،0.055، 0.15با به ترتیب برابر 

 1.96 از شتریب سوبلحاصل از آزمون  Z-Value قدرمطلق. با توجه به اینکه دیآیم آمدهدستبه
اف ان انحرابطه میی در رمنابع انساناظهار کرد که تأثیر متغیر میانجی هوشمندی  توانیم. است

 ی نوآوری معنادار است.نرسیاخلاق و 

 

 گیریبحث و نتیجه
که در  شودیمقیت و نوآوری یک شریان حیاتی محسوب ، خلاانیبندانشی هاسازمانبرای 

. از طرف دیگر، فضای افتدیمبه خطر  هاسازمانی آن، حیات این سازادهیپصورت عدم موفقیت در 
در آن فعالیت دارند، فضایی مملو از رسمیت و قوانین و مقررات دست  هاسازمانی که این وکارکسب

اتفاق افتد  هاسازمانی در این کندبهخلاقیت و نوآوری  شودیماست که باعث  کیبروکراتو  ریپاگو 
برای رهایی  انیبندانشی هاسازمانمستولی گردد. بر این اساس  هاسازمانی نوآوری بر این نرسیاو 

باشند و این  حلراهی نوآوری، باید به دنبال یک نرسیاو متعاقباً  کیبروکراتاز قوانین و مقررات 
منابع ی از ریگبهرهبنیان با ی دانشهاسازمانانحراف خلاق نیست. در حقیقت ، چیزی جز حلراه

را به نفع سازمان و  ریپاگبه صورتی خلاقانه قوانین و مقررات دست و  توانندیمی هوشمند خود انسان
ی نوآوری کنار بگذارند و با استفاده از انحراف خلاق، مروج خلاقیت و نرسیادر راستای مقابله با 
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ی نرسیااین پژوهش با هدف بررسی تأثیر انحراف خلاق بر  رونیازاوری در سازمان خود باشند. نوآ
نوآوری با نقش میانجی هوشمندی منابع انسانی صورت گرفت. در این بخش، نتایج پژوهش به 

انحراف  95/0. نتایج پژوهش بیانگر آن است که در سطح اطمینان شودیممطرح  هاهیفرضتفکیک 
ی هاهیفرضی نوآوری و هوشمندی منابع انسانی دارد. نتایج نرسیای بر داریمعنثیر مثبت و خلاق تأ

(، 1395و شریعت نژاد ) حکاکبا توجه به پژوهش  (1397و همکاران ) نژادیموسومذکور با پژوهش 
و ی منابع انسانمؤثرترین بعد هوشمندی  عنوانبهی، حمایت سازمانی منابع انسانمهارت و توانایی 

کمترین بعد شناخته شده است. وجه تشابه این دو پژوهش آن  عنوانبهکمترین بعد تلاش و کوشش 
ی شناخته شده است. منابع انسانترین عامل هوشمندی ی مهممنابع انساناست که مهارت و توانایی 

ی نقش میانجی در تأثیر انحراف منابع انسانکه هوشمندی  دهدیمهمچنین نتایج پژوهش نشان 
گفت که در  نیچننیا توانیمیک نتیجه کلی  عنوانبه رونیازای نوآوری دارد. نرسیاخلاق بر 

ی هوشمند با استفاده از انحراف خلاق و تخطی خلاقانه از مقررات منابع انسان انیبندانشی هاسازمان
ی نرسیا بنیان را ازی دانشهاسازمانسازمان، موجب نوآوری شده و  ریپاگو دست و  کیبروکرات

. در خصوص وجه نوآوری پژوهش لازم به ذکر است که مفاهیم انحراف دارندیمی به دور نگه نوآور
مفاهیم نوظهور و جدید در ادبیات مدیریت و سازمان هستند که  ازجملهی نوآوری نرسیاخلاق و 

ی اهتیمحدوددر خصوص  علاوهبهی زیادی در این مورد صورت نگرفته است. هاپژوهش تاکنون
ی ادبیات پژوهش به علت بدیع بودن مفاهیمی، آورجمعپژوهش لازم به ذکر است که محدودیت در 

بودند. پژوهش حاضر از دیدگاه نظری و تجربی  مواجهترین محدودیتی بود که محققین با آن مهم
ی نوآوری با نقش میانجی نرسیانقطه شروع مبنایی برای پرداختن به موضوع انحراف خلاق بر 

ی است. که تاکنون از بسیاری جهات مورد غفلت واقع شده است. البته با توجه منابع انسانشمندی هو
ی جدید در این هایتئوربه نوپا بودن این مبحث، پژوهشگران آتی فضای زیادی برای ارائه مبانی 

ی اهپژوهشخاص انجام  طوربهزمینه، بسط و گسترش موضوعات و کاربرد عملی آنها خواهد داشت. 
تأثیر انحراف خلاق را بر هر یک  توانندیمپژوهشگران آتی  .شودیمپیشنهاد  هاحوزهتکمیلی در این 

ی دیگر مورد هاسازمانی را در منابع انسانی نوآوری با نقش میانجی هوشمندی نرسیای هامؤلفهاز 
ن است. به بنیان استان لرستادانش یهاسازمانبررسی قرار دهند. جامعه آماری این پژوهش 

های دیگر و یا در یی در همین راستا در استانهاپژوهش شودیمپژوهشگران آینده نیز پیشنهاد 
 های دیگر به انجام برسانند.سازمان

که آزادی و استقلال عمل در راستای  کندیمبنیان پیشنهاد ی دانشهاشرکتپژوهش حاضر به -
ی هاشرکتوری در فرایند مدیریت این یک اصل مح عنوانبهبهبود خلاقیت و نوآوری را 
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که دامنه خلاقیت و نوآوری را  ریپاگقرار دهند و از رسمیت و قوانین دست و  مدنظرارزشمند 
 ، اجتناب کنندسازدیممحدود 

بنیان به انجام کارهای شخصی ی دانشهاشرکتکه بخشی از وقت کارکنان در  شودیمپیشنهاد  -
رکت ین امر شاخلاقیت و نوآوری باشد اختصاص یابد. گواه مروج  تواندیمو کارهایی که 

ای شخصی و درصد وقت کارکنان به کاره 20است که توانسته با این کار و تخصیص  گوگل
 د.ی آزاد، فرایند خلاقیت و نوآوری را در این شرکت تسهیل نمایهاپروژه

ه که بیش از آنکه ب شودیماد پیشنه انیبندانشی هاشرکتا توجه به نتایج پژوهش به مدیران ب - 
خواهند بن خود کارکنا ، بدون توجه به قوانین و مقررات ازورزند دیتأکرعایت قوانین و مقررات 

 .نان باشندآی خود را مطرح سازند و خود این مدیران نیز مشوق هادهیاکه آزادانه 
ی ع انسانمنابهوشمندی  بنیانی دانشهاشرکتکه در فرایند استخدام و گزینش  شودیمپیشنهاد  -

 ندمدتبلدر  . این امری هوشی بالا مدنظر قرار گیردهامهارتو استخدام افراد با توانایی و 
ی دانشهاشرکتدر  ی خلاقانه و بروز خلاقیت و نوآوری بیشترهادهیاموجب ارائه نظرات و 

 .گرددیمبنیان 
بنیان از یک فضای خشک و انشی دهارکتشکه فضای  شودیمبا توجه به نتایج پیشنهاد  -

ن باید بنیای دانشهاکتشرتبدیل گردد. مدیران  ریپذدهیاغیرقابل انعطاف به فضایی دوستانه و 
ته کن باید به این انعطاف توجه داشته باشند، رقابلیغبه رعایت قوانین خشک و  آنکهبیش از 

با  تیاولو، کردیمض نین را نقی داشتند که دستورات و قواادهیاتوجه کنند که کارمندان اگر 
ی هادهیا بنیانی دانشهاشرکتعنصر برای  نیتریاتیح چراکهایده خلاقانه است و نه قوانین. 

 خلاقانه است و نه دستورات و قوانین مدیریتی.

 

 : تعارض منافع

 گونه تعارض منافع ندارند. نویسندگان هیچ
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