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سرمایه  یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریتأث

 در شرکتهای دانش بنیان شهر تهران فکری
 

 1* شسبوزرتشت پور
 02/42/1041: چاپ تاریخ 11/48/1041تاریخ دریافت: 

 چکیده
 یدر شرکتها یفکر هیسرما یانجیبا نقش م یبر عملکرد نوآور یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریهدف از پژوهش حاضر تأث

بود. در بخش کمی، جامعه پیمایشی ها،  بود. روش پژوهش از نظر هدف، کاربردی و ازنظر گردآوری داده شهر تهران انیدانش بن

روش نمونهگیری  بود که با استفاده از جدول مورگان ودر شهر تهران( ) انیدانش بن یکارکنان شرکتهاشامل کلیه  آماری پژوهش

 عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. اطلاعات مورد نیاز با استفاده از پرسشنامه نفر به 128تصادفی طبقهای با تخصیص متناسب تعداد 

ری شد. برای تعیین روایی وپایایی ابزار پرسشنامه مذکور به ترتیب از آو بود، جمع ییتا 8در قالب طیف لیکرت  استاندارد

روشهای روایی همگرا، ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد که بر ایناساس روایی و پایایی تأیید شد. نتایج آزمون 

 بر رابطه بین مدیریت منابع انسانی یفکر هیاسرممتغیر  شرکتهای دانش بنیانمعادلات ساختاری نشان داد که از دیدگاه کارکنان 

 .اثر میانجی و معنادار دارد نوآوریو عملکرد  استراتژیک

 واژگان کلیدی
 یفکر هیسرما ،یعملکرد نوآور ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 (Zartoshtpoorooshasb@gmail.com) .ایران ،تهران مرکزیآزاد اسلامی واحد  دانشگاه ،مدیریت بازرگانی گروه ،ارشناسی ارشددانشجوی ک 1
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 مقدمه

ترین مزیت رقابتی یا به وجودآورندۀ آن  وری سازمان و مهم و بهرهمنابع انسانی هر سازمان، عامل اساسی رشد  امروزه

های رقابتی، چون رهبری هزینه، ایجاد تمایز و بهبود  تواند به استراتژی است. سازمان به کمک منابع انسانی خود می

های مدیریت  ژیبنابراین، سازمان و در رأس آن مدیریت باید بکوشد استرات ؛(0401روپا وهمکاران،) یابدکیفیت دست 

ای تلفیق کند که موجبات ایجاد مزیت رقابتی حاصل از این منابع را در  گونه وکار به کسب  های منابع انسانی را با استراتژی

جوان است که  یدانش یو هم در عرصه کاربرد یهم در عرصه نظر یمنابع انسان یاستراتژ آورد.  مقابل رقبا فراهم

با  پردازان علم مدیریت، نظریه گردد. یباز م یشآن به کمتر از دو دهه پ ینمربوط به تدو یاو الگوه یتئور یناول یدایشپ

عنوان مهمترین عنصر برای حفظ موجودیت و بقای  انسانی را به  عامل عنوان عنصری پیچیده در سازمان، شناخت انسان به

حتی در عصر   های سنتی بلکه در نقش مدرن آن در نقشتنها  کنند و توجه روزافزونی به منابع انسانی نه سازمان معرفی می

 .(1911،وهمکاران کجور یزدانیپور) اند آوری اطلاعات معطوف داشته فن

 یابیو کارآمدی برای دست نیها، راهبردهای نودر حفظ و بقای سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد تیتوجه به اهم

 ،میرکلایی) ردیگ یقرار م یسطوح بالای سازمان رانیمورد استفاده مد ،یانسانوری بهره شیو افزا یبه اهداف سازمان

جوی مناسب در جهت  جادیبه منظور ا های نوآوریقابلیتتوسعه  جادیا ،اهکارهار ایراهبردها  نیاز ا یک. ی(1918

در مهارتها، دانشها، نگرش و  رییبا تغ توسعه مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان است. یرفتار منابع انسان تیهدا

که در طوری(، به0401 ،ارانوهمک کوک) داده شده است صیتشخ یعنصر سازمان نیرفتار کارکنان به عنوان مهمتر

توسعه منابع  نهیاند که چنانچه در زمهای موفق متوجه شدهمقوله مبذول گشته و سازمان نیبه ا یسطح جهان توجه خاص

 یوری سازمانو بهره یاثربخش ،ییکارا بخشند، خود را توسعه یو آموزش یهای پرسنلکنند و نظام شرفتیسازمان پ یانسان

به دست  یخوب جینتا ینوآور هایقابلیت مربوط به یهایابیو ارز یکارکنان، آموزش، کارگروه یزتوانمندسا نهیدر زم

. شود یها محسوب ماز ارزش شرکت یبخش مهم های نوآوریقابلیت گر،ید ی(. از سو0414،پاستور) خواهد داد

و گزارش  ییرا شناسا هااین قابلیتها بتوانند که شرکت ستا نیمستلزم ا های نوآورانهفعالیتو  تیریمد یبرا ییتوانا

به طور خودکار منجر به بهبود عملکرد نوآورانه بهتر  های نوآوریقابلیتحال،  نیبا ا 4(0414،خان وهمکارانکنند )

استراتژیک  تیری. مدندیعمل نما توسعه نوآوری یباشندکه در راستایها و منابع م یتوانمند یبرخ ازمندیشوند بلکه نینم

(. لذا با 1918 ،شیخی ومجتبایی) باشندیم ینوآور یهاتیقابل یواقع یاجرا لیتسه یابر یعمل یسمیمکان منابع انسانی

ها در سازمان های نوآوریقابلیت یبر اثرگذار استراتژیک منابع انسانی تیریبر وجود مد یمبن یادیز یشواهد نکهیا

، یسازمان یبه بهبود نوآور یابیدست یبرا ییدارا نیا یریبه کارگ یاز چگونگ یها درک کافسازمان یموجود است، ول

-شرکتهای دانش بنیانی آموزشی و پژوهشی ازجمله هاسازمان .(1918 ،یسارخان) ندارند یرقابت تیمز تیبازار و در نها

جهت  یا ندهیمدرن با فشار فزا یهاباشند چرا که سازمان کیاستراتژ یانسان تیریرقابت به دنبال مد یناچارند که برا ها

 ییاستراتژیک منابع انسانی، توانا تیریمواجه هستند. مد یجهان یایرقابت کارآمد در بازار پو دیجد یهاراه افتنی

با  ن،یبنابرا ؛(0411جوسون و نکانه،  و،ی)آن شود یم عملکردبهبود  یبرا  یعامل مهم جهیکارکنان را ارتقا داده و در نت

نامرتبطی  بعضاًدارد، تحقیقات اندک و دانش محور  یهادرسازمان استراتژیک منابع انسانی تیریتوجه به اهمیتی که مد

ن زمینه به انجام رسیده است. انتقادی کلی که به تحقیقات گذشته در این حوزه وارد است این است که اغلب در ای

 تیریمد توجه به ل،یدل نیبه هم (.1918 ،ییومجتبا یخی)ش هستندهای تجربی تحقیقات، ماهیتی مفهومی و فاقد تست
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ها سازمان یعامل جزء ذات نیتا آنجا که ا برخورداراست یخاص تیاولو از زیها نسازمان نیدر ا یمنابع انسان کیاستراتژ

بخش،  نیا تیبا تقو نیبنابرا ؛بخش، مقبول و موفق نخواهد بود نیمحسوب شده و کسب وکار آنها، بدون توسعه ا

حال دامنه  نیکند با ا نیکارکنان را تأم یهاو خواسته ازهاین ،خدمات ارائه شده شود کهیم یمهندس یبه نحو اهسازمان

پرداختن  لیدل نی. به همابدی یدر کارکنان گسترش م ازین جادیفراتر از آن، ا ایو  پنهان کارکنان ازیتا کشف ن یامر حتّ نیا

محوری چون دانش یهاوکار در سازمان یو بهبود نوآور شیدر جهت افزامدیریت استراتژیک منابع انسانی به موضوع 

 نجاستیا مسئله (.0401 ،سپتا) در کانون توجه قرار گرفته است ،یکنون یبه شدّت رقابت یدر فضا هاشرکتهای دانش بنیان

 و کسب وکار یابیبازار  یاستراتژ یمشخص برا یالگو ها،شرکتهای دانش بنیاندانش محور از جمله  یکه در سازمانها

 در. ندارند وجود شده¬شناخته ةیو نظر یمدل علم کی هر دسته در قالب یبرا یمقتض ماتیبنابر نوع رابطه و اتخاذ تصم

، کارکنان یمنابع انسان یبراساس نوع استراتژ دهند، یم رییرا تغ ینوآور کردعمل یچه عوامل نکهیرابطه و ا شناسایی واقع

و  ییاست. امکان شناسا دهیچیپ یندیکرد فرا تیریرا مد ندیفرا نیا دیدارد و چگونه با یدگاهیچه سطح انتظارات و د

 ینوآور یتهایدر جهت توسعه قابل ییانتخاب راهبرد اجرا یمبنا گفته¬شیاز موارد پ کیهر زانیم قیدق یبند فرمول

 (1912لایقی، ) است یمنابع انسان یدرجهت بهبود مهارتها پردازی¬یشناخت و تئور ازمندیخواهد بود که ن

 رایای به آن داشت، زژهیتوجه و دیای است که با، مسئلهینوآور یهاتیای قابلنبود راهکارهای لازم برای ارتق نیبنابرا

سازمان در  ینوآور یهاتیو بهبود قابل یمنابع انسان تیریمد تیبه آن توجه کنند تقو دیبا هاشرکتهای دانش بنیانآنچه 

 و یاز عدم دانش کاف یناش یرفته دست فرصت از نهیهز جادیبر ا وهمهم، علا نیا است.نوآوری  توسعه عملکردجهت 

شرکتهای دانش مختلف  یهاگذاران حوزهاستیو س رانی، باعث شده است که مدینوآور یهاتیعوامل مربوط به قابل

با هم  ریمتضاد و مغا یموارد اقدامات مستدل و حت یخاص عمل کرده و در برخ یژتبدون برنامه و استرا اغلب بنیان

 ناهماهنگ، متناقض و آشفته از یریو منسجم؛ تصاو نشفاف، روش یریتصو هئارا یبه جا جه،ی. درنتشندداشته با

 تیریاست که مد یاساس سوال نیبه ا هدف نگارنده در پاسخ نیبنابرا ؛اندداده هئخود ارا شرکتهای دانش بنیان

شرکتهای دانش بنیان  ی درنوآور تیقابل ی از طریق نقش میانجیبر عملکرد نوآور ی چه تأثیریمنابع انسان کیاستراتژ

 ؟دارد شهر تهران

 پیشینه تحقیق نظری

: مدیریت منابع انسانی رویکردی کلی و فراگیر برای مدیریت امور کارکنان و هماهنگ کردن مدیریت منابع انسانی

ائل بلندمدت و های منابع انسانی با استراتژی تجاری شرکت است. مدیریت استراتژیک منابع انسانی به مس استراتژی

 های منابع انسانی است هایی برای حوزه شود و خروجی آن سیاست مرتبط با محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط می

عنوان منابع  شود به منابع انسانی به تلفیق اندیشة مدیریت استراتژیک با مدیریت منابع انسانی، باعث می(. 1044، دپناهیام)

سازد و دخالت دادن  و بنابراین، ضرورت برخوردی فراتر از سایر عوامل تولید را الزامی میاستراتژیک نگریسته شود 

 (.1044، پور یتق) سازد ناپذیر می های عمدۀ سازمان اجتناب گیری استراتژی تصمیمات مربوط به امور انسانی را در شکل

تعریف کرده اند که نوآوری یعنی پذیرش و نوآوری را این گونه  ( عملکرد0418عملکرد نوآوری: بیتز و خاساونه ) 

کاربرد روش ها و دانش جدید شامل توانایی یک سازمان برای پذیرش یا خلق عقیده های جدید و کاربرد این عقاید 

، رویه ها و فرایندهای کاری جدید می باشد. از دیدگاه رقابتی سازمان هایی که ، خدماتدرتوسعه و اصلاح محصولات

های جدید کارکنان و مدیران برای تولید  شود از دانش و ایده ، نوآوری تشویق میرسیدن به مزیت رقابتیدر آنها جهت 
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بعضی از نوآوری ها درمحصولات و خدمات فناوری و  محصولات و خدمات جدید با توجه به نیازهای استفاده می شود.

عملکرد نوآوری را به عنوان یک تغییر برگشت ، توسعه (0410) روش های مدیریتی ظاهر می شود. سینگ وهمکاران

 ناپذیر تاریخی در مسیر انجام کارها و تخریب خلاقانه توصیف می کند

 یفکر هیسرما

 فزاینده و اساسی از اهمیت اقتصادی عملکرد و تجاری جویی رقابت و نمو، رشد وری، بهره نوآروی، در فکری سرمایه

است  مهمی گام فکری سرمایه گیری دهند. اندازه می افزایش را سازمان هایفرصت ها دارایی است. این برخوردار ای

 بانک سرمایه فکری، صحیح گیری اندازه شود. بدون گیری اندازه کلی سازمان وری بهره بهبود چگونه اینکه تعیین در

 در فکری نیست. سرمایه و تعیین استراتژی تنظیم به قادر مدیریت و شود نمی گیریاندازه صحیحی بطور سازمان یا

اساسی  و عمده منابع از یکی عنوانبه همچنین باید و گیرد قرار توجه مورد باید یک بانک استراتژی تنظیم و تدوین

 توجه کافی عدم موجب فکری سرمایه از ناآگاهی .(0401وهمکاران، السفدیآید ) بحساب ها بانک سودآوری

 نتیجه توان می دارد. پس پی را در ها قابلیت افزوده ارزش از کامل برداری بهرهعدم  این که شد خواهد آن به مدیریت

شناخت  است. با فکری سرمایه و دانش به مرهون توجه سازمان یا بانک وری بهره و موفقیت روزافزون که گرفت

 و سازی بهینه ریزی و طرح امکان فکری، سرمایه ارزشگذاری گیری و اندازه سنجش، های روش و مدل ماهیت،

 شد خواهد مهیا هاسازمان و هادر بانک آن بر مستمر ونظارت کنترل

عملکرد در خصوص  یسازمان یانسان هیو سرما یمنابع انسان یهاوهیش ی( به بررس0415) اینیرجیودرهمین راستا،  

 زهی، مهارت و انگیاقدامات منابع انسانکنند که یم یریگجهینت ییایاسپان یخانوادگ یهاکارکنان پرداخته است. شرکت

نشان  زیما ن جیدارند. نتا یانسان هیسرما تیفیک یرو یمثبت ریثأت نیهمچن .کندیم تیخانواده را تقو ریکارکنان خانواده و غ

به  ( نیز0411) وهمکاران آنیو .تر استدیکارکنان شد بر عملکرد یمنابع انسان یهاوهیش یزشیمثبت انگ ریدهد که تأثیم

 ت،ایفرض یتمام انینشان داد که درم جینتای پرداختند. نوآور و یفکر هیمحور بر سرمادانش یانسان تیریمد ریثأتبررسی 

دار وجود دارد، یمعن مورد مطالعه رابطه مثبت و یو نوآور یفکر هیدرچارچوب سرما یمنابع انسان یزیربرنامه ستمیس

دارد  یانسان هیوابسته سرما ریمتغ ینیبشیپ را در ریثأت نیشتریکارکنان ب آموزش ریمتغ، یانسان منابع یزیربرنامه در نیهمچن

 (0401فریرا وهمکاران،) است .داد شیرا افزا ینوآور توانیم رهایمتغ نیا هرکدام از تیبا تقو پس

 :است شده تدوین زیر شرح به پژوهش اصلی فرضیة نظری، مبانی به توجه با .
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 :اند شده مطرح زیر شرح به نیز پژوهش فرعی های فرضیه

 .دارد معناداریتأثیر  سرمایه فکری بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت .1

 .دارد معناداری تأثیر نوآوری عملکرد بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت .0

 دارد معناداری تأثیر نوآوری عملکرد بر سرمایه فکری .9

 .داردبر عملکرد نوآوری تأثیر  سرمایه فکری از طریق انسانی منابع استراتژیک مدیریت  .0
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 . مدل مفهومی تحقیق1شکل 

 روش شناسی تحقیق

متغیر اصلی انتخاب شده است که براساس یک مدل مفهومی مورد بررسی قرار گیرد. توصیف  9در این پژوهش 

های این متغیرها  ها و شاخص های پژوهش براساس داده متغیرهای از آن جهت دارای اهمیت است که نتایج آزمون فرضیه

های  تغیرهای پژوهش از شاخصای هستند. برای توصیف م های تحقیق دارای مقیاس فاصله گردد. داده استخراج می

تایی  8با توجه به انتخاب طیف لیکرت  ...مرکزی و پراکندگی استفاده شده است که در ادامه به آنها پرداخته شده است

بایست مقادیر حاصل از نظرات پاسخگویان را مورد بررسی قرار داد تا این  ، میپرسشنامهدهنده  برای سؤالات تشکیل

)عدد وسط طیف لیکرت( تفاوت دارد یا  9های ایشان به طور متوسط با مقدار  ا میانگین پاسخموضوع روشن شود که آی

دهد که جامعه مورد مطالعه در آن شاخص  باشد، نشان می 9به دست آمده کمتر از   خیر؟ در صورتی که مقدار میانگین

قدرمطلق ضرایب چولگی و ه هرچ در مورد متغیرهای معکوس برعکس می باشد(. همچنین) داردوضعیتی نامطلوب 

بزرگتر باشد بیانگر انحراف و تفاوت نمونه از نظر قرینگی با توزیع نرمال است به طوریکه اگر قدر مطلق این کشیدگی 

 استانحراف توزیع و منحنی متغیر در مقایسه با یک توزیع نرمال عدم باشد، بیانگر  (1-و 1) در بازه ضرایب

 قرار دارند. یمطلوب تیدر وضع رهایمتغ یشود که تمام یمشاهده م 1جه به جدول با توبنابراین،  ؛(1951هومن،)

 بررسی توصیفی متغیرهای تحقیق

متغیر اصلی انتخاب شده استت کته براستاس یتک متدل مفهتومی متورد بررستی قترار گیترد. توصتیف             9در این پژوهش 

های این متغیرهتا   ها و شاخص های پژوهش براساس داده متغیرهای از آن جهت دارای اهمیت است که نتایج آزمون فرضیه

هتای   . بترای توصتیف متغیرهتای پتژوهش از شتاخص     ای هستتند  های تحقیق دارای مقیاس فاصتله  گردد. داده استخراج می

 نفتر  804 بتر  مشتمل تحقیق آماری مرکزی و پراکندگی استفاده شده است که در ادامه به آنها پرداخته شده است. جامعه

 محتدود،  جامعته  از گیتری  نمونته  فرمتول  از استتفاده  با در نتیجه ،در شهر تهران( بوده) انیدانش بن یشرکتها کارکنان از

نفر به عنوان نمونه انتخاب شتده و   128 که شد نامه جمع آوری پرسش 154 میان این از .آمد بدست نفر 014 نمونه تعداد

دهنتده   تایی برای ستؤالات تشتکیل   8با توجه به انتخاب طیف لیکرت های حاصل از پرسشنامه گردآوری شده است.  داده

ن را مورد بررسی قرار داد تتا ایتن موضتوع روشتن شتود کته آیتا        بایست مقادیر حاصل از نظرات پاسخگویا ، میپرسشنامه

)عدد وسط طیف لیکرت( تفاوت دارد یا خیر؟ در صورتی کته مقتدار    9های ایشان به طور متوسط با مقدار  میانگین پاسخ

در دارد )دهد که جامعه مورد مطالعه در آن شتاخص وضتعیتی نتامطلوب     باشد، نشان می 9به دست آمده کمتر از   میانگین

بزرگتتر باشتد بیتانگر    قدرمطلق ضرایب چتولگی و کشتیدگی   هرچه  مورد متغیرهای معکوس برعکس می باشد(. همچنین

باشتد،   (1-و 1) در بازه انحراف و تفاوت نمونه از نظر قرینگی با توزیع نرمال است به طوریکه اگر قدر مطلق این ضرایب

 .مقایسه با یک توزیع نرمال استانحراف توزیع و منحنی متغیر در عدم بیانگر 
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 های توصیفی برای ابعاد متغیرهای تحقیق شاخص .1جدول 
 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین اندازه نمونه متغیر تحقیق

 42811 -42011 92410 9202 128 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 -42050 42014 92951 9211 128 نوآوریعملکرد 

 -42191 -42915 02205 9201 128 سرمایه فکری

 مشاهده می شود که تمامی متغیرها در وضعیت مطلوبی قرار دارند. 1با توجه به جدول 

 یافته های پژوهش
 فهتا  معتر  و هتا  ستازه  پایتایی  و روایتی  بته  هتا  یافته اول دستة اند؛ شده بندی دسته کلی بخش دو به تحقیق این های یافته

 CRو  AVE ابتزار  دو از معمتول  طتور  بته  هتا  سازه پایایی ارزیابی برای جزئی مربعات حداقل روش در .دارد اختصاص

 متدل  در میدهتد،  ارائته  متغیرها درونی پایایی از تری سختگیرانه برآورد کرونباخ آلفای اینکه به توجه شودبا استفاده می

 پایتایی  ضتریب  کدام ندارد اهمیتی البته، .شود می استفاده مرکب پایایی های سنج از جزئی مربعات حداقل مسیری های

 کرونباخ آلفای و CR ،،0با توجه به جدول  باشد. 421 از بیشتر باید کرونباخ آلفای مقدار صورت هر در رود، می کار به

 می باشد. 421 بیشتر از ها سازه همة برای
 متغیرها اعتبار بررسی . نتایج2جدول 

 CR آلفای کرونباخ AVE متغیر

 42581 42581 42510 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 42524 42501 42210 نوآوریعملکرد 

 42101 42140 42119 سرمایه فکری

 

مقتدار   و 421بزرگتتر از   CRهمچنین با توجه به اعداد محاسبه شده برای شاخص ها مشاهده می شود که کلیته ی مقتادیر   

AVE  ی با توجه بته اعتداد   سازه ا ییایو پا ییروا ینبنابرا؛ است بنابراین شاهد پایایی ترکیبی یا سازه هستیم 422بزرگتر از

 جدول نیز تایید می شود.

 ها روش تجزیه و تحلیل داده

 ضریب از منظور بدین .دارد اختصاص پژوهش های فرضیه و ساختاری الگوی آزمون به تحقیق این های یافته دوم دستة

 ملاک متغیر واریانس تبیین در بین پیش متغیرهای از یک هر سهم مسیر ضریب است؛ شده استفاده تعیین ضریب و مسیر

در  .است بین پیش متغیرهای توسط ملاک متغیر شدۀ تبیین واریانس دهندۀ نشان نیز تعیین ضریب .دهد می نشان را

معادلات ساختاری بر پایه روش حداقل سازی  استفاده شده است که در زمینه مدل SmartPLSافزار  پژوهش حاضر از نرم

و  0 افزار بعد از آزمون مدل مفهومی پژوهش، در شکل باشد. خروجی نرم ی پرکاربرد و مفید میافزار نرممربعات جزئی، 

 نشان داده شده است. 9
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 درحالت استاندارد . مدل کلی پژوهش2شکل 

 

 
 درحالت معناداری کلی پژوهش. مدل 9شکل 

نشان داده شده است. اعدادی که های آشکار و پنهان و همچنین ضرایب مسیر و بارهای عاملی  ، متغیر9در شکل 

ها به شکل مستطیل  متغیرآشکار )های  اند( و متغیر هایی که با شکل دایره نشان داده شده های پنهان مدل )متغیر بین متغیر

شود، نشان دهنده بارهای عاملی هستند. روابطی که بین  باشند( مشاهده می های متغیر پنهان می مولفهکه همان زیر 

باشند و اعداد نشان داده شده بر روی این روابط،  های پژوهش می های پنهان تعریف شده است، همان فرضیه متغیر

 ضرایب مسیر هستند.

 .است گذاشته نمایش به پژوهشهای   فرضیه آزمون برای را ساختاری معادلات مدل علّی تحلیل نتایج 9جدول  

 های تحقیق  نتابج فرضیه :3جدول 

 جهت رابطه وضعیت فرضیه (t)آماره  (β)ضریب  های تحقیق فرضیه

H1 42120 92040 تأیید + 

H2 42191 82295 تأیید + 

H3 42045 02044 تأیید + 

H4 42001 92224 تایید + 
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 PLS (GOF)آزمون مدل کلی 

در تحقیق حاضر استفاده شده است به  دهد. روایی همگرا های روایی، پایایی و برازش مدل را نشان می شاخص 0جدول  

های دیگر مدل فراهم  های هر سازه در نهایت تفکیک مناسبی را به لحاظ اندازه گیری نسب به سازه این معنا که نشانگر

ها  ای باشد که تمام سازه ها به گونه تر هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه گیری کند و ترکیب آن سادهآورند. به عبارت 

های  به خوبی از یکدیگر تفکیک شوند. با کمک شاخص میانگین واریانس استخراج شده مشخص شد که تمام سازه

( جهت بررسی CR) یبیترکهای پایایی  . شاخصهستند 8/4مورد مطالعه دارای میانگین واریانس استخراج شده بالاتر از 

باشند و نشان از پایا بودن ابزار اندازه گیری  می 1/4پایایی پرسشنامه استفاده شده اند. تمامی این ضرایب بالاتر از 

 باشند. می
 برازش مدل. 4جدول 

 AVE R2 متغیرهای پنهان

  
GOF 

  42811 42510 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

42588 

 

42181 

 

 42054 42210 نوآوریعملکرد  42200

 42140 42119 سرمایه فکری

 دهد و برابر است با: این شاخص سازش بین کیفیت مدل ساختاری و مدل اندازه گیری شده را نشان می

 
Rو  AVEمیانگین  و که در آن 

برازش مدل را نشان  0/4از  GOFباشد. بالا بودن شاخص مقدار  می 2

تر شده است و نشان از برازش مناسب مدل  بزرگ 0/4شده است و از مقدار  200/4دهد. مقدار شاخص برازش برابر  می

های این پژوهش با ساختار عاملی و زیربنای نظری تحقیق برازش مناسبی دارد و این بیانگر  تر داده دارد. به بیان ساده

 های نظری است. سازه همسو بودن سؤالات با

 نتیجه گیری و پیشنهادات

 یبر توسعه عملکرد کسب وکاردر شرکتها مدیریت استراتژیک منابع انسانی ریپژوهش نشان دادن اهمیت تاث نیدف اه

 اسفدی( و 0401) وهمکارانفریرا از  یدر پژوهش مشابه. بوده است سرمایه فکری یانجینقش م قیاز طر انیدانش بن

 .دیگرد یدیتأ رهایمتغ نی( نیز وجود رابطه مثبت و معنادار بین ا0401) وهمکاران

 انجام و گذاشته کنار را احتیاط جانب خود، اقدامات و ها گذاری در سیاست انسانی منابع مدیریت که شود می توصیه

 و محور عملکرد نتیجه مدیریت تشویق، و نوآورانه خدمات جبران شایستگی، بر مبتنی جذب متهورانه نظیر ابتکارات

 فراهم نوآوری خلاقیت، برای که زمینه نحوی به دهد قرار خود کار ی سرلوحه را انسانی های سرمایه توانمندسازی

 آموزش و امکانات منابع و بسیج مانند سیاستهایی اجرای طریق از مدیران شرکتهای دانش بنیان که میشود پیشنهاد .شود

 سطح ارتقای موجب سازمانی امور انجام کارکنان جهت به جدید مهارتهای انتقال همچنین و کار حین در و مستمر

 خدمات توسعه به منظور توسعه قابلیتهای نوآوری به برنامه های توجه همچنین گردند، نوآوری در شرکتهای دانش بنیان

 جبران و عملکرد ارزیابی .میشود توصیه موجود دانش اساس بر دانش جدید ایجاد به منظور برنامه هایی ارائه و نوین

 باعث ارتقای کارکنان انگیزش و توسعه بر تأثیر طریق از عملکرد افزایش و جابجایی کاهش افزایش تعهد، و خدمات

AVE2R

2GOF AVE R= ×
AVE2R
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 را خود فکر و انرژی توانمندیها، علمی، تمام بینشی و تعهد و دلسوزی منابع انسانی، با مدیران .میگردد عملکرد نوآوری

 انسانی نیروی .کنند تولید توسعه قابلیت نوآوری سازمان برای و پیوسته گیرند بکار سازمانی مأموریت تحقق راستای در

 .گردد تلقی سازمان برای مهم سرمایه یک میتواند محیطی پیچیده شرایط با سازگار و و آگاه خلاق گرا، دانش

 توسعه نوآوری با رویکرد شرکت در خبرگان از ییها گروه و ها تهیکم اطلاعات، تولید و ایجاد برای گردد یم پیشنهاد

 بود هماهنگ شرکت نوآوری یها استیساجرای  برای یزیر برنامه و رقبا و مشتریان شناخت برای بتوان تا شود تشکیل

 های توانایی ی توسعه بر آموزشی ی فشرده ی برنامه زمینه این در .گردد کسب وکار فراهم یها فرصت از بیشتر استفاده و

 است عملکرد نوآوری ارتقای برای رویکردها نیتر موفق از یکی منابع انسانی

استراتژی کلان سازمان می تواند راهگشایی برای برنامه های استراتژیکی باشد که در بخش های مختلف سازمان به اجرا 

 یمنابع انسانی برای مهارتها تیریمی شود کسانی که در صدد تنظیم یک برنامه استراتژیک مد شنهادیدر می آید پ

 یتهای، قابلراستا نیباید استراتژی کلان سازمان را مطالعه و درا هستند یمربوط به نوآور یو مهارت ها میمفاه در رانیمد

 را از برنامه استخراج کنند. ینوآور

ظور ارتقای نرخ رشد نوآوری به من در جهت بهبود عملکرد نوآوری شرکتهای دانش بنیان پیشنهاد می گردد مدیران

و  تعیین شده از طریق مکانیزم های انگیزش شرکتهای دانش بنیان تلاش نمایند تعهد درونی کارکنان را نسبت به اهداف

جبران خدمات همچون مشارکت کارکنان در تصمیم گیری، تسهیم در سود و مدیریت شرکتهای دانش بنیان و ... جلب 

 نمایند.

در زمان  رد،یدر نظر بگ یکرد که برای کارکنان خود چرخش شغل هیتوص نگونهیای دانش بنیان اشرکته رانیبه مد

تلاش  یتوجه کرده، به هنگام پاداشده یمشارکت تهاییو فعال یمیافراد جهت کارهای ت ییتوانا زانیاستخدام افراد به م

به مهارت کارکردن و  ینوآور عملکرد یابیپاداش دهد تا به صورت انفرادی و در ارز یتا به صورت گروه دینما

 .توجه کند زین گرانیبرقراری ارتباط با د

انجام وظایف را در اختیار  کارکنان باید اطلاعات سازمانی لازم برای برای برنامه های مشارکتیمدیران برای ایجاد زمینه 

ناسب اتخاذ کنند و مسئولانه عمل کنند باید موقع و م آنان قرار دهند. اگر می خواهیم به طور واقعی افراد تصمیم های به
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Abstract 
The purpose of this study was the effect of strategic human resource management on innovation 

performance with the mediating role of intellectual capital in knowledge-based companies in Tehran. 

The research method was applied in terms of purpose and survey in terms of data collection. In the 

quantitative part, the statistical population of the research included all the employees of knowledge-

based companies (in Tehran) who were selected as a sample size of 165 people using Morgan's table 

and stratified random sampling method with proportional allocation. The required information was 

collected using a standard questionnaire in the form of a 5-point Likert scale. Convergent validity, 

Cronbach's alpha coefficient, and composite reliability methods were used to determine the validity 

and reliability of the mentioned questionnaire, respectively, which were confirmed based on validity 

and reliability. The results of the structural equation test showed that from the perspective of 

employees of knowledge-based companies, the intellectual capital variable has a significant mediating 

effect on the relationship between strategic human resource management and innovation performance. 
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