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Abstract 

Background and Objective: The purpose of this research was to provide a 

model to evaluate the impact of open innovation on the productivity of human 

resources in agricultural cooperatives and companies. 

Research methodology: The statistical population includes 500 active 

agricultural production company managers and cooperative unions, and using 

Cochran's equation, 217 people were selected by simple random as a statistical 

sample from this population. To collect information, a researcher-made 

questionnaire containing 71 items was used, whose formal and content validity 

was confirmed by 30 experts. For data analysis, descriptive statistics methods 

were used from SPSS software version 22, and for inferential statistics, 

structural equation modeling was used from Smart PLS software version 2. 

Findings: The closeness of Cronbach's alpha coefficients to the number one 

indicates the acceptability of the reliability of the questionnaire regarding both 

independent and dependent variables. Also, the combined reliability of variables 

is more than 0.7 and the model is approved in terms of combined reliability. 

Examining the effect of a variable on a dependent variable using the R2 criterion 

indicates the strength of this criterion, and examining the ability of the model 

with the Q2 criterion also confirmed the strong predictive power of the model 

for the dependent variables. 

Conclusion: The results of this research are of practical importance for human 

resource management researchers from a theoretical perspective and from a 

practical perspective for executive managers for the actions and operations of 

human resources required by all private and public organizations, especially 

agricultural cooperative companies and unions, so the components explained in 

the field of promotion Human resources, including training and maintenance, 

are of great importance. 
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Extended Abstract 

Introduction: 
The purpose Human capital in the term, skills, abilities and specialized knowledge of each person is actually the 

property and wealth that is available to him and since he uses the property according to its efficiency in economic 

activities, he should use knowledge, skills and use specialized talent. It is also used in economic activities in such 

a way that it has justifiable efficiency based on economic criteria (Diebolt & Hippe, 2022). In the definition of 

human capital, the emphasis on individual and organizational knowledge is of great importance and includes the 

exchange of knowledge between groups and organizational processes and the sharing of knowledge in 

organizational processes (Prichina et al., 2019). 

Basically, creating innovation in the organization and along the path of ideation to creating wealth from it and 

commercializing it, is a time-consuming process that does not guarantee the diversity that can be created. 

Traveling this way in an environment full of uncertainty is not pleasant for any organization, and for this reason, 

all organizations try to reduce the uncertainty of their innovative activities and innovate in some way. Sometimes, 

the simple solution to reduce product uncertainty is the organization itself. Arguing that going through all the 

stages of innovation by the organization itself, it must surely be an innovative idea (Badin et al., 2021). 

But the change in some conditions caused a change in the playing field and a paradigm shift towards 

innovation. Basically, creating innovation in the organization through ideation, creating wealth from it and 

commercializing it is a long and slow way that can confront you with various uncertainties. Traveling in this way 

in an environment full of uncertainty is not pleasant for any organization, and for this reason, all organizations try 

to reduce the uncertainty of their innovative activities and somehow manage innovation. Sometimes it seems that 

the easiest solution to reduce the uncertainty of the path from the idea to the product is to go from zero to 100 of 

this path by the organization itself. Arguing that if all innovation steps are carried out by the organization itself, 

the implementation of an innovative idea seems more certain (Badin et al., 2021). 

According to Article 43 and 44 of the Constitution of the Islamic Republic of Iran regarding providing working 

conditions and facilities for everyone in order to achieve full employment and providing working tools to able-

bodied people without working tools in a cooperative form and by announcing the general policies of the system 

in Principle 44 was emphasized by the Supreme Leader to increase the share of this sector to 25% by the end of 

the fifth development plan, and the evaluation of the performance, which shows that this share of the economy 

has not been realized, led us to explain the causes of the stagnation of the activities of the unions and Agricultural 

cooperative companies by designing a model of the impact of human capital management and open innovation on 

the productivity of the studied companies and obtaining the opinions of experts and managers of the cooperative 

sector, we will test its results quantitatively and its results will improve the organizational productivity of the 

union and cooperatives of the province and if necessary to extend to the cooperatives of other provinces of the 

country. 

Human capital management includes processes, actions and systems used by employees to access knowledge 

(Amirkhani & Aghaz, 2021). Human capital, as an intellectual attitude, is based on the belief that investing in 

people is completely desirable, but these investments should be made according to the available evidence in order 

to obtain a favorable return from it (Hasanzadeh et al., 2021).  

Jacky et al. (2018) analyze the role of HRM in supporting open innovation. There is already an extensive 

literature that examines the impact of HRM practices on the innovation performance of organizations. As 

organizational boundaries become increasingly permeable and knowledge flows, open innovation continues to 

receive attention in management studies. However, the relationships between HRM practices and open innovation 

have not yet been explored. From a knowledge management perspective, we identify three types of barriers that 

may hinder open innovation or hinder open innovation. These are related to cognitive biases, concerns about 

transaction costs and lack of organizational capability. We also discuss the role of four types of HRM-oriented 

practices (eg, group recruitment, training in teamwork skills, team-based assessment, and rotational job design) 

in reducing barriers to open innovation. Based on our analysis, we suggest directions for future research on the 

role of collaborative HRM practices in supporting open innovation.  
With the increase in productivity and consequently the income of consumers as well as the profit of the owners 

of production workshops, the amount of savings also increases, that is, the national savings has increased and is 

spent on setting up and establishing production and use workshops. Better production facilities and creating 
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infrastructure that can improve productivity and this cycle should continue (Barani & Talebpour, 2021). About 

how organizations, groups, humans, machines work in different environments and how their productivity should 

be measured, each discipline has its own principles and insights (Javed, 2018). It is worth mentioning that the 

importance of management concepts is due to their contribution to organizational productivity, and most 

definitions of productivity in organizations include efficiency, effectiveness, profitability, quality, and innovation 

(Sahraei et al., 2019). Productivity is the way of combining resources such as raw materials, human power, skills, 

capital, equipment, land, intellectual property, managerial ability and financial capital to produce goods and 

services (Ezeanolue & Ezeanyim, 2020). Productivity is also defined as: providing more effective and higher 

quality services or goods at the same cost as before and at the lowest possible cost. Effectiveness and efficiency 

are key concepts for measuring productivity in organizations. Therefore, productivity refers to effectiveness and 

efficiency (Chay et al., 2018). Productivity is a measure to evaluate the performance of activities and systems, 

which is shown by the ratio of benefits (revenues) to resources and what was spent for it (inputs), that is, the ratio 

of inputs to outputs (Anosa, 2021).  

Identifying the factors affecting the productivity of human resources is gaining a special place in organizations 

day by day. In order to improve productivity, one must first know the factors affecting the productivity of human 

resources (Austin-Egole & Iheriohanma, 2021). In fact, the work environment can affect work productivity in 

different ways, and the environment can have a positive or negative effect on productivity, which leads to more 

or less effort towards productivity. It is also possible to construct the environment in such a way that it facilitates 

performance and this facilitation is achieved by providing a context for ease of execution or by creating obstacles 

that hinder productivity. Work environment can include several variables including job security, perceived 

organizational support, etc. (Nwinyokpugi & Omunakwe, 2019). 

 

Methodology: 
In order to guide the analysis process, two research hypotheses based on the identified results were prepared and 

compiled.  

1. First hypothesis: human capital management has a significant effect on organizational productivity. 

2. Second hypothesis: open innovation management has a significant impact on organizational productivity. 

A conceptual model was presented by evaluating and monitoring national and international researches 

regarding the topic proposed in this research and proposed hypotheses. Since the current research is defined in 

order to provide a model for the impact of human capital and innovation on the organizational productivity of 

companies and agricultural cooperative unions, it is based on a survey research method and a field branch and 

with data collection techniques such as questionnaires and face-to-face interviewsand document review uses. He 

collects the necessary information from the desired statistical sample and finally, using appropriate statistical 

software (such as SPSS and Smart PLS), he tests the hypotheses that he has already presented based on his 

evidence and information. Generalizing the obtained results to the entire statistical population is the last step in 

this research. Research is a form of contextualization that can provide data about attitudes, feelings, beliefs, past 

behaviors, recorded behaviors, and also knowledge of personal characteristics. Field research is the regular 

collection of information from respondents in order to understand or predict some behavioral aspects of the target 

population, which should be accompanied by sampling, questionnaire design and data analysis. 

In the quantitative part of the research, board members and managing directors of companies and provincial 

and national cooperative unions in the agricultural sector were determined as the statistical population. Cochran's 

correlation was used to select the sample size whose characteristics are similar to the characteristics of the 

community and representative of the community and have similarities and homogeneity with the people of the 

community. 

The results of descriptive statistics analysis showed that 50.5% of the respondents are women and 49.5% are 

men. The results show that most of the respondents are women. 23.9 percent of respondents are under 30 years 

old, 58.4 percent are 30-40 years old, 12.9 percent are 40-50 years old, and 4.8 percent are over 50 years old. 

According to the obtained results, it can be seen that most of the surveyed people are between 30 and 40 years 

old. The level of education is 9.9% graduates, 3.3% bachelor's degree, 60.6% master's degree and 26.3% doctorate. 

According to the obtained results, it can be seen that the educational qualification of most of the examined people 

is postgraduate. Work experience of 23.5% of respondents less than 5 years, 30.5% of respondents between 5 and 

10 years, 35.2% of respondents between 10 and 20 years and 10.8% of respondents more than 20 are years. The 

results show that the work experience of most of the surveyed people is between 10 and 20 years. 
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Findings: 
In the present study, the Kolmogorov Smirnov test was used to check the normality of the dependent variable 

data. Therefore, the null hypothesis and the proof are presented in the following form: The null hypothesis is that 

the data distribution is normal. The premise of the argument is that the data distribution is not normal. The output 

of the statistical software regarding the normality of the distribution of human capital variables (people, leadership, 

knowledge management, strategic decision-making, management and organizational structure, systems 

reorganization, process versus activities, measuring progress and organizational culture), open innovation 

(employees, structure and process, innovative performance, outsourcing, financial resources, legal factors, 

cooperation with competitors and customers) and organizational productivity (achieving positive productivity 

outcomes, culture building, process orientation, employee participation, communication with supply chain actors, 

learning, creativity and innovation and rules and regulations of the organization) shows that at a significance level 

of 5%, the null hypothesis is accepted and the data have a normal distribution. 

For evaluation of the measurement model, first of all, the report template is evaluated according to factor 

loading coefficients. If the factor loading is between 0.3 and 0.6, it is accepted. The conclusion of the test shows 

that the factor load of the indicators is favorable (above 0.4). 

In this research, using Smart PLS software, Cronbach's alpha for human capital variables (people, leadership, 

knowledge management, strategic decision-making, management and organizational structure, reorganization of 

systems, process versus activities, measuring progress and organizational culture ), open innovation (employees, 

structure and process, innovative performance, outsourcing, financial resources, legal factors, cooperation with 

competitors and customers) and organizational productivity (achieving positive productivity results, culture 

building, process orientation, employee participation, Communication with actors of the supply chain, learning, 

creativity) and innovation and rules and regulations of the organization have been calculated. The closeness of the 

coefficients to the number one indicates the acceptability of the reliability of the questionnaire regarding both 

independent and dependent variables. The combined reliability of variables is more than 0.7, so the model is 

approved in terms of combined reliability. In the present study, the convergent validity, which indicates the degree 

of correlation of a construct and its indicators, and the AVE value is above 0.5, has been confirmed. The test 

results of the conceptual model of the research show the significance of the t coefficients. All the questions are 

considered for the structural equation model and there is no need to remove any of the questions. Examining the 

effect of a variable on a dependent variable using the R2 criterion indicates the strength of this criterion, and 

examining the ability of the model with the Q2 criterion also confirmed the strong predictive power of the model 

for the dependent variables. 

The value of the significance coefficient (t) of the relationship between human capital management variables 

and organizational productivity at the 95% confidence level is equal to 12.768, which is greater than 1.96, and 

this indicates the significance of human capital management on organizational productivity. The value of the 

significant coefficient (t) of the relationship between open innovation management variables and organizational 

productivity at the 95% confidence level is 9.687, which is more than 1.96, and this indicates the importance of 

open innovation management on organizational productivity. 

Discussion and conclusion  
One of the most important global issues in the last decade is the issue of human capital. Human capital, or in other 

words, the quality of labor or the knowledge institutionalized in them, increases the productivity, production and 

economic growth of countries. Although human capital has been discussed since the time of classical economists, 

it has received attention in recent times. Modeling and presenting models that include human capital. According 

to the classical argument that production is assumed to be only a function of work and capital, the qualitative 

factor of work or human capital should also be included as a variable in these functions (Salimifar et al., 2019). 

On the other hand, closed innovation in which organizations discover, develop and commercialize their 

technology internally (Chesbrough et al., 2018). It is not a sufficient and desirable component for competitiveness, 

and it has jeopardized the organization's productivity, and it is necessary to change its approach and strategy 

towards open innovation, where the organization can use external and internal ideas. In the open innovation mode, 

organizations explore the environment for technology and knowledge from research and are not solely dependent 

on their own research and development. In this research, in order to investigate the effect of human capital 

management and open innovation on the productivity of agricultural cooperatives and unions, the variables of 
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human capital management and open innovation and how it affects organizational productivity were analyzed. In 

the following, the results obtained from the research hypotheses are examined: 

First hypothesis: Human capital management has a significant effect on organizational productivity. Structural 

equation modeling was used to evaluate this hypothesis. According to the path coefficient related to this 

hypothesis, it can be concluded that human capital management has an effect of 0.672 on organizational 

productivity. That is, if human capital management increases by 1 unit, there is a 95% probability of organizational 

productivity increasing by 0.672 units. Factor loads also have a very good quality in explaining their structure 

because they have more than 0.50%. The value of the significance coefficient t of the relationship between the 

variables of human capital management and organizational productivity at the 95% confidence level is equal to 

12.768, which is greater than 1.96, and this indicates the significance of human capital management on 

organizational productivity. The results obtained from this hypothesis with part of the results reported in the 

studies of Ogochukwu et al., 2022;Newsham et al., 2022 andDutta et al., 2021, is consistent. 

Second hypothesis: open innovation management has a significant effect on the productivity of human 

resources. Structural equation modeling was used to evaluate this hypothesis. According to the path coefficient 

related to this hypothesis, it can be concluded that open innovation management has an effect of 0.713 on the 

productivity of human resources. That is, if open innovation management increases by 1 unit, there is a 95% 

probability that the productivity of human resources will increase by 0.713 units. Factor loads also have a very 

good quality in explaining their structure because they have more than 0.50%. The value of the significance 

coefficient t of the relationship between open innovation management variables and organizational productivity 

at the 95% confidence level is equal to 9.687, which is higher than 1.96, and this indicates the significance of open 

innovation management on organizational productivity. The results obtained from this hypothesis with part of the 

results reported in the studies of Weller et al., 2019; Hamilton & Sodeman, 2020; Garg et al., 2020 and Flores et 

al., 2020, is consistent.  
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 کلیدی: یهاواژه 

  ی ورباز، بهره  ینوآور  ، یانسان  هیسرما
 .یانسان منابع

 چکیده 

ها  در شرکت  منابع انسانی  یور  باز بر بهره  ینوآور  ریتاث   یابیارزی برا   ییحاضر، ارائه الگو  قیتحقاز    هدف:  مقدمه و هدف

 . ی بودکشاورز یتعاون یهاهیو اتحاد

تعداد    بهی  کشاورز  یدیفعال تول  یتعاون  یهاهیها و اتحادشرکت  رانیشامل مد  یجامعه آمار:  پژوهش  یشناسروش

جامعه این  نفر به صورت تصادفی ساده به عنوان نمونه آماری از بین    217  تعداد  و با استفاده از معادله کوکران،   بودهنفر    500

  یی و محتوا   یصور  ییاستفاده شد که روا   هیگو  71  یاطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته حاو  یجمع آور  یبرا انتخاب شدند.  

نسخه    SPSSنرم افزار  از  یفیآمار توص  یها از روش هاداده  لیه و تحلیتجز  یبرا.  شد  دیینفر از متخصصان تا  30آن توسط  

 استفاده شد. 2نسخه  Smart PLSنرم افزار  ازیمعادلات ساختار یاز مدل ساز یآمار استنباط  برای و 22

تغیرها اعم  به عدد یک بیانگر قابل قبول بودن پایایی پرسش نامه در خصوص م  کرونباخ  یآلفانزدیکی ضرایب  :  هاافتهی

وابسته می و  متغیرهابی ترک  ییا یپاهمچنین    .باشداز مستقل  و7/0از    بیشتر  ی  پا  بوده  نظر  نیز  بیترک  ییایاز  مورد  ی  مدل 

دهنده قوی بودن این معیار بوده نشان 2Rمعیاربررسی تاثیر یک متغیر بر روی یک متغیر وابسته با استفاده از .باشدمیدییتا

 .نمودقوی بودن قدرت پیش بینی مدل برای متغیرهای وابسته را تایید نیز Q2 معیار با بررسی توانایی مدل و 

  ران یمد  یبرا   یو از بعد عمل   یمنابع انسان  تیریمد  نیمحقق  یبرا   یاز بعد نظر  قیتحق  نیا   جینتا  : ی ری گجهینت بحث و  

  ی هاهیها و اتحادشرکتبالاخص  یو دولت  یخصوص  یهاسازمان  هیکل   ازیمورد ن  یانسان  یروی ن  اتیاقدامات و عمل  یبرا   ییاجرا 

از جمله    یمنابع انسان  یارتقا  نهی شده در زم  نییتب  یهامؤلفه  نیهستند، بنابرا   رخوردارب  ی عمل  تی از اهم  یکشاورز  یتعاون

 برخوردار است.  ییبالا تیاز اهم  یآموزش و نگهدار

 

ی کاربرد یآموزش یرهبر  – ی علمی پژوهش فصلنامه  3140 تابستان ، 2شماره م، سال پنج    

 هیلالناصر سیف ول:ئنویسنده مس*

 .رانیا ل،یاردب ،یلیدانشگاه محقق اردب ،یدانشکده علوم اجتماع ،یبازرگان تیریگروه مد نشانی:

 09124990061 تلفن:

n.seifollahi@uma.ac.ir  :پست الکترونیکی 
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 یمعادلات ساختار یمدل ساز کردیبا رو یمنابع انسان یورباز بر بهره  ینوآور ریتاث یابیارز

    118  پژوهشی رهبری آموزشی کاربردی -فصلنامه علمی

 مقدمه 

گیرد و از آنجایی  ثروتی است که در اختیار او قرار می سرمایه انسانی در اصطلاح، مهارت، توانایی و دانش تخصصی هر فرد در واقع اموال و  

کند، باید از دانش، مهارت و استعداد تخصصی استفاده کند. همچنین  که اموال را با توجه به کارایی آن در فعالیت های اقتصادی استفاده می

فعالیت به گونه در  اقتصادی  استفاده میهای  )ای  باشد  داشته  توجیهی  قابل  کارایی  اقتصادی  معیارهای  اساس  بر   & Dieboltشود که 

Hippe, 2022ها (.در تعریف سرمایه انسانی، تاکید بر دانش فردی و سازمانی از اهمیت بالایی برخوردار است و شامل تبادل دانش بین گروه

 )Prichina et al., 2019.(شود گذاری دانش در فرآیندهای سازمانی میو فرآیندهای سازمانی و به اشتراک 

گذاری در اند که سرمایه انسانی بخش مهمی از ثروت کشورهای توسعه یافته و در حال توسعه است. سرمایه محققان اقتصادی دریافته

بخشد و منبع اصلی رشد اقتصادی است. سرمایه انسانی به معنای واقعی کلمه، یک دارایی  منابع انسانی به وضوح کیفیت و کارایی را بهبود می

 )Vinay, 2020-Lise & Postel.(نامشهود در یک سازمان است 

بر است که نسبت به تنوع سازی آن، فرآیندی زمانپردازی تا خلق ثروت از آن و تجاری اساساً ایجاد نوآوری در سازمان و طی مسیر ایده

قابل ایجاد اطمینان ندارند. سفر به این طریق در محیطی پر از عدم قطعیت برای هیچ سازمانی خوشایند نیست و به همین دلیل همه سازمان  

های نوآورانه خود بکاهند و به نوعی نوآوری کنند. گاهی اوقات، راه حل ساده برای کاهش میزان عدم  کنند از عدم قطعیت فعالیتها سعی می

ایده  بایدیک  این استدلال که گذراندن تمام مراحل نوآوری توسط خود سازمان، مطمئناً  با  اطمینان در مورد محصول، خود سازمان است. 

(. اما تغییر در برخی شرایط باعث تغییر در زمین بازی و تغییر پارادایم به سمت نوآوری شد. اصولا ایجاد  Badinetal., 2021نوآورانه باشد)

ایده  از طریق  و  سازمان  در  می نوآوری  که  است  کند  و  راهی طولانی  آن  تجاری سازی  و  آن  از  ثروت  عدم  پردازی، خلق  با  را  تواند شما 

های مختلف مواجه کند. سفر به این شکل در محیطی پر از عدم قطعیت برای هیچ سازمانی خوشایند نیست و به همین دلیل همه  قطعیت

رسد  های نوآورانه خود بکاهند و به نوعی نوآوری را مدیریت کنند. گاهی اوقات به نظر می کنند از عدم قطعیت فعالیتها سعی میسازمان

این مسیر توسط خود سازمان است. با این استدلال  100ترین راه حل برای کاهش عدم قطعیت مسیر ایده تا محصول، رفتن از صفر به ساده

 )Badin et al., 2021.(رسد ده نوآورانه قطعی تر به نظر می که اگر تمام مراحل نوآوری توسط خود سازمان انجام شود، اجرای یک ای

 (2020) Pilpa & Farrokhian  تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی را بر عملکرد سازمانی با توجه به نقش میانجی گرایش

رابطه   بر عملکرد سازمان  گرایش کارآفرینانه  و  انسانی  منابع  استراتژیک  بین مدیریت  است که  از آن  نتایج حاکی  بررسی کرد.  کارآفرینی 

شده  معنی ارائه  سازمان  در  انسانی  منابع  صحیح  استراتژیک  مدیریت  شناسایی  خصوص  در  پیشنهاداتی  حال  عین  در  دارد.  وجود  داری 

رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد شغلی را بررسی کردند: یافته ها    Nasr Abadi1 & Behzad (2021)است.

توان عملکرد شغلی را  حاکی از آن است که با ارتقا و تقویت مدیریت منابع انسانی و ارزیابی صحیح کارکنان به عنوان سرمایه انسانی، می 

برنامه و  انسانی  منابع  آموزش  برای  نتایج  این  برد.  بهره  سازمان  در  اخلاقی  فضای  مزایای  از  و  بخشید  مفید  بهبود  توانمندسازی  ریزی 

های دانشگاهی در نظام آموزش عالی ه بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی پردیس ب   Zamani (2019)است.

گذارد و با  های دانشگاهی تأثیر میکشور پرداخته است. نتایج پژوهش نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی پردیس

یابد. همچنین استراتژی بازار بر رابطه بین مدیریت  های دانشگاهی، کیفیت ارائه خدمات و عملکرد نیز افزایش می استفاده از آن در پردیس 

 گذارد.های دانشگاهی تأثیر میاستراتژیک منابع انسانی و عملکرد مالی پردیس

برای همه به منظور    44و    43بر اساس اصل   امکانات کار  ایران در خصوص فراهم آوردن شرایط و  قانون اساسی جمهوری اسلامی 

های کلی نظام در دستیابی به اشتغال کامل و ارائه ابزار کار به افراد توانمند فاقد وسایل کار به شکل تعاونی تصریح گردیده وبا ابلاغ سیاست 

درصد تا پایان برنامه پنجم توسعه مورد تاکید قرارگرفته بود و ارزیابی انجام 25توسط مقام معظم رهبری افزایش سهم این بخش به    44اصل  

های تعاونی ها و شرکتیافته از عملکرد که بیانگر عدم تحقق این سهم از اقتصاد، ما را بر آن داشت ضمن تبیین علل رکود فعالیت اتحادیه

های مورد مطالعه و اخذ نظر خبرگان و مدیران بخش  وری شرکتگوی تاثیر مدیریت سرمایه انسانی و نوآوری باز بر بهرهکشاورزی با طراحی ال

های استان و درصورت  ها و تعاونیوری سازمانی به اتحادیه تعاون، نتایج آن را بصورت کمی مورد آزمون قرار دهیم و نتایج آن را برای ارتقا بهره

 های کشور تعمیم دهیم. های سایر استانلزوم به تعاونی 
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 های تحقیق فرضیه 

 جهت راهبری فرایند تحلیل دوفرض پژوهش مستند به نتایج مورد شناسایی،تهیه وتدوین گردید. این مفروضات عبارتند از:

 داری دارد. وری سازمانی تاثیر معنیفرضیه اول: مدیریت سرمایه انسانی بر بهره ●

 داری دارد.وری سازمانی تاثیر معنیمدیریت نوآوری باز بر بهرهفرضیه دوم:  ●

های پیشنهادی الگوی مفهومی  های کشوری وبین المللی در خصوص موضوع طرح شده در این تحقیقات وفرضیه باارزشیابی ورصد پژوهش 

 شود: به شرح زیر ارائه می 

     

     

                  

           

             

                

                                 

           

         

                       

                    

                  

                        

             
              

                               

                      

                       

       

               

          

               

          
          

            

     

              

 
 : مدل مفهومی محقق ساخته مطالعه حاضرروش پژوهش 1شکل

 شناسی پژوهش روش

بربهره باز  ونوآوری  انسانی  برایتاثیرسرمایه  ارائه مدلی  به منظور  پژوهش حاضر  آنجایی که  واتحادیهوری سازمانی شرکتاز  تعاونی  ها  های 

ها مانند پرسشنامه، مصاحبه حضوری و های گردآوری دادهکشاورزی تعریف شده است، از روش تحقیق پیمایشی و شاخه میدانی و با تکنیک

کند و در نهایت با استفاده از نرم افزارهای آماری مناسب آوری میکند. اطلاعات لازم را از نمونه آماری مورد نظر جمعبررسی اسناد استفاده می

دهد. تعمیم هایی را که از قبل ارائه کرده است بر اساس شواهد و اطلاعات خود مورد آزمون قرار می( فرضیهSmart PLSو    SPSS)مانند  

هایی درباره تواند داده سازی است که میست آمده به کل جامعه آماری آخرین مرحله در این تحقیق است. پژوهش نوعی زمینه نتایج به د

های شخصی ارائه دهد. تحقیق میدانی عبارت  شده و همچنین آگاهی از ویژگی ها، احساسات، باورها، رفتارهای گذشته، رفتارهای ثبتنگرش 

گیری، های رفتاری جامعه هدف که باید با نمونه بینی برخی از جنبه آوری منظم اطلاعات از پاسخ دهندگان به منظور درک یا پیشاست از جمع

 ها همراه باشد.طراحی پرسشنامه و تجزیه و تحلیل داده

 جامعه آماری 

ها واتحادیه های تعاونی استانی وکشوری در بخش کشاورزی به عنوان  دربخش کمی پژوهش،اعضای هیات مدیره ومدیران عامل شرکت

های جامعه و نماینده جامعه بوده و دارای شباهت و  های آنها شبیه به ویژگی جامعه آماری تعیین شد.برای انتخاب حجم نمونه که ویژگی 

 همگونی با افراد جامعه باشد،از همبستگی کوکران استفاده شد. رابطه کوکران و پارامترهای آن در زیر توضیح داده شده است: 
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 در این رابطه: 

n،حداقل حجم نمونه :N  ،حجم جامعه آماری :t  مقدار متغیر نرمال واحد متناظر با سطح اطمینان :α-1  ،1.96  ،در نظر گرفته میشودε  میزان :

باشد و با استفاده از معادله نفر می  500در این تحقیق تعداد جامعه آماری    .q: p-1متغیر و: برآورد نسبت صفت  P،0.05اشتباه مجاز ومعادل  

 نفر ارزیابی شده است که این افراد به صورت کاملا تصادفی از بین جامعه آماری به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند.   217کوکران تعداد 
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 باشد. می1های جدول ی آماری مطابق با دادهشناختی نمونههـای جمعیـتویژگی

 ی آماری شناختی نمونههـای جمعیـت: ویژگی1جدول 

 درصد فراوانی تجمعی  درصد صحیح فراوانی  درصد فراوانی  تعداد  گروه بندی  متغیر جمعیت شناختی 

 جنسیت

 5/50 5/50 4/48 105 زن

 100 5/49 5/47 103 مرد 

  100 9/95 208 افراد پاسخ داده 

افراد پاسخ  
   1/4 9 نداده 

 سن 

  30کمتر از 
 9/23 9/23 23 50 سال 

 3/82 4/58 2/56 122 سال   40تا   30

 2/95 9/12 4/12 27 سال   50تا   40

 100 8/4 6/4 10 سال به بالا  50

  100 3/96 209 افراد پاسخ داده 

افراد پاسخ  
   7/3 8 نداده 

 میزان تحصیلات 

 9/9 9/9 7/9 21 فوق دیپلم

 1/13 3/3 2/3 7 کارشناسی 

کارشناسی  
 7/73 6/60 4/59 129 ارشد 

 100 3/26 8/25 56 دکتری 

  100 2/98 213 افراد پاسخ داده 

افراد پاسخ  
   8/1 4 نداده 

 سابقه کار 

 5/23 5/23 23 50 سال  5کمتر از 

 54 5/30 30 65 سال 10تا  5

 2/89 2/35 6/34 75 سال   20تا   10

 100 8/10 6/10 23 سال به بالا  20

  100 2/98 213 افراد پاسخ داده 

افراد پاسخ  
   8/1 4 نداده 

   100 217 کل 
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پاسخ دهندگان  دهد که اکثر  درصد مرد هستند. نتایج نشان می   5/49درصد پاسخگویان زن و    5/50نتایج تحلیل آمار توصیفی نشان داد که  

درصد بالای   8/4سال و    50-40درصد    9/12سال،    40-30درصد    4/58سال،   30درصد پاسخ دهندگان زیر    9/23دهند.  را زنان تشکیل می 

  9/9سال سن دارند. سطح تحصیلات  40تا    30شود که اکثر افراد مورد بررسی بین  سال سن دارند. با توجه به نتایج به دست آمده مشاهده می  50

درصد دکترا است. با توجه به نتایج بدست آمده مشاهده   3/26درصد کارشناسی ارشد و    6/60درصد لیسانس،  3/3درصد فارغ التحصیلان،

  5/30سال،    5درصد از پاسخ دهندگان کمتر از    5/23باشد. سابقه کار  شود که مدرک تحصیلی اکثر افراد مورد بررسی فوق لیسانس می می

  20درصد از پاسخ دهندگان بیش از    8/10سال و    20تا    10درصد از پاسخ دهندگان بین    2/35سال،    10تا    5ن بین  درصد از پاسخ دهندگا

 سال است.  20تا  10دهد که سابقه کار اکثر افراد مورد بررسی بین  سال هستند. نتایج نشان می

 های تحقیقیافته 

 Kolmogorov-Smirnov آزمون -۱

های متغیر وابسته از آزمون کولموگروف اسمیرنوف استفاده شد.لذا فرض صفر و برهان به فرم  در پژوهش حاضر برای بررسی نرمال بودن داده 

ها نرمال نیست.خروجی حاصل از نرم افزار آماری در  های، نرمال است. فرض برهان، توزیع دادهگردند:فرض صفر، توزیع دادهزیر ارائه می 

نرمال تصمیمخصوص  دانش،  مدیریت  رهبری،  )افراد،  انسانی  متغیرهایسرمایه  توزیع  سازمانی، بودن  ساختار  و  مدیریت  راهبردی،  گیری 

گیری پیشرفت و فرهنگ سازمانی(، نوآوری باز )کارکنان، ساختار و فرآیند، عملکرد ها، اندازه ها، فرایند در مقابل فعالیتبازسازماندهی سیستم

برون  بهرهنوآورانه،  با رقبا و مشتری( و  بهرهسپاری، منابع مالی، عوامل قانونی، همکاری  به پیامدهای مثبت  وری،  وری سازمانی )دستیابی 

سازی، فرآیندگرائی، مشارکت کارکنان، ارتباط با بازیگران زنجیره تامین،یادگیری، خلاقیت و نوآوری و قوانین و مقررات سازمان( نشان فرهنگ

 باشند.ها از توزیع نرمالی برخوردار می درصد، فرض صفر پذیرفته شده و داده 5داری دهد که در سطح معنیمی

 اسمیرنف -: نتیجه آزمون کولموگروف 2جدول 

 داری سطح معنی مقدار آزمون مولفه متغیر 

 740/0 235/2 افراد  سرمایه انسانی

 710/0 878/1 رهبری 

 695/0 144/2 مدیریت دانش

 813/0 095/2 گیری راهبردی تصمیم

 666/0 566/1 مدیریت و ساختار سازمانی 

 745/0 088/2 ها بازسازماندهی سیستم

 713/0 550/1 ها فرایند در مقابل فعالیت

 836/0 578/1 گیری پیشرفت اندازه

 660/0 838/1 فرهنگ سازمانی 

 647/0 089/2 کارکنان نوآوری باز 

 745/0 991/1 فرآیندساختار و 

 871/0 722/1 عملکرد نوآورانه 

 804/0 120/2 سپاریبرون

 819/0 966/1 منابع مالی
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 داری سطح معنی مقدار آزمون مولفه متغیر 

 829/0 434/2 عوامل قانونی 

 792/0 503/1 همکاری با رقبا 

 681/0 554/1 مشتری

وری  بهره 

 سازمانی 

 761/0 427/2 وریدستیابی به پیامدهای مثبت بهره

 739/0 839/1 سازی فرهنگ

 777/0 852/1 فرآیندگرائی 

 751/0 241/2 مشارکت کارکنان 

 811/0 468/1 ارتباط با بازیگران زنجیره تامین 

 876/0 493/1 یادگیری، خلاقیت و نوآوری 

 794/0 716/1 قوانین و مقررات سازمان 

 آزمون مدل مفهومی پژوهش -۲

و در دو مرحله کلی شامل    Smart PLSنرم افزار    2درپژوهش حاضر برای اینکه مدل مفهومی پژوهش مورد آزمون قرارگیرداز نسخه  

( با استفاده از  SEM»بررسی برازش مدل« و »آزمایش فرضیه ها« انجام گرفت. مراحل آزمون فرضیه با مدل سازی معادلات ساختاری )

 در جدول زیر ارائه شده است.  Smart PLSنرم افزار  

 Smart PLS( با استفاده از نرم افزار SEM: مراحل آزمون فرضیات با روش مدلسازی معادلات ساختاری )3جدول 

 معیار  ارزیابی مرحله 

 ها: ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی پایایی شاخص گیری هایاندازهمدل بررسی برازش مدل

 AVEروایی همگرا: 

 روایی واگرا: بارعاملی متقابل، فورنل و لاکر 

 ( T-valuesضرایب معناداری )مقادیر  مدل ساختاری

 2Rمعیار 

 2Qمعیار 

 GOFمعیار  مدل کلی 

 ها (مربوط به فرضیهT-valuesبررسی ضرایب معناداری )مقادیر  - ها آزمون فرضیه

 اندازهگیری ارزیابی مدل  -۳

باشد مورد پذیرش    6/0تا    3/0ضرایب بار عاملی: دروهله اول الگوگزارش طبق ضریب های بار عاملی ارزشیابی می شوند. اگر بار عاملی بین

( است.مدل معادلات ساختاری مدل تحقیق در حالت برآورد  4/0قرار می گیرد.استنتاج آزمون نشان ازمطلوب بودن بار عاملی شاخص ها)بالای  

 ترسیم شده است.  1استاندارد در شکل بار عاملی 
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 : مدل معادلات ساختاری مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد بار عاملی1شکل

 

، آلفای کرونباخ برای متغیرهای سرمایه انسانی )مردم، رهبری،  Smart PLSضریب آلفای کرونباخ: در این تحقیق با استفاده از نرم افزار  

ها، سنجش پیشرفت  ها، فرآیند در مقابل فعالیتگیری استراتژیک، مدیریت و ساختار سازمانی، سازماندهی مجدد سیستممدیریت دانش، تصمیم

نوآورانه، برون  باز ) کارکنان، ساختار و فرآیند، عملکرد  نوآوری  و و فرهنگ سازمانی(،  با رقبا  سپاری، منابع مالی، عوامل قانونی، همکاری 

سازی، فرآیندگرایی، مشارکت کارکنان، ارتباط با بازیگران زنجیره  وری مثبت، فرهنگوری سازمانی )دستیابی به نتایج بهرهمشتریان(، بهره

محاسبه و گزارش شده است. نزدیکی ضرایب به عدد یک بیانگر    4دگیری، خلاقیت( و نوآوری و قوانین و مقررات سازمان در جدول تامین،یا

 باشد. قابل قبول بودن پایایی پرسش نامه در خصوص متغیرها اعم ازمستقل ووابسته می

شود، چون توضیح داده شده است. همانطور که در جدول مشاهده می  4پایایی ترکیبی: پایایی ترکیبی هر یک از متغیرهایپژوهش در جدول  

 نظر پایایی ترکیبی نیزمدل مورد تایید است. بیشتر هستند، بنابراین از  7/0پایایی ترکیبیمتغیرهااز

 5/0بالایAVEهای آن است ومقدارروایی همگرای: درپژوهش حاضراعتبار روایی همگرای که بیانگر میزان همبستگی یک سازه وشاخص 

 باشد.  می 4باشد،مورد تایید قرارگرفته است.مقادیر این معیار برای مدل تحقیق به شرح جدول می

 

 AVE: مقادیر ضریب آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و 4جدول 

 AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ مولفه متغیر 

 556/0 845/0 805/0 افراد  سرمایه انسانی

 640/0 855/0 774/0 رهبری 

 733/0 837/0 853/0 مدیریت دانش

 753/0 784/0 763/0 گیری راهبردی تصمیم

 840/0 800/0 861/0 مدیریت و ساختار سازمانی 

 820/0 834/0 796/0 ها بازسازماندهی سیستم

 656/0 846/0 859/0 ها فرایند در مقابل فعالیت

 682/0 800/0 802/0 گیری پیشرفت اندازه

 768/0 806/0 758/0 فرهنگ سازمانی 

 752/0 786/0 817/0 کارکنان نوآوری باز 
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 AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ مولفه متغیر 

 745/0 846/0 848/0 ساختار و فرآیند

 578/0 784/0 799/0 عملکرد نوآورانه 

 698/0 807/0 773/0 سپاریبرون

 706/0 783/0 784/0 منابع مالی

 818/0 769/0 819/0 عوامل قانونی 

 853/0 802/0 831/0 همکاری با رقبا 

 613/0 817/0 857/0 مشتری

وری  بهره 

 سازمانی 

 743/0 758/0 827/0 وریبهرهدستیابی به پیامدهای مثبت 

 604/0 862/0 828/0 سازی فرهنگ

 806/0 799/0 853/0 فرآیندگرائی 

 786/0 818/0 855/0 مشارکت کارکنان 

 640/0 826/0 791/0 ارتباط با بازیگران زنجیره تامین 

 761/0 770/0 851/0 یادگیری، خلاقیت و نوآوری 

 574/0 830/0 762/0 قوانین و مقررات سازمان 

روایی واگرای: روایت تشخیصی نشان می دهد چقدرسوالات یک عامل با سوالات سایر عوامل تفاوت دارند.برای بررسیالگو روایت تشخیصی  

  از خصوصیات فورنل و لارکر بهره مندی شد. برای معین نمودن اندازه ربط یک تغییر به سایر تغییرات از این روایت بهره جسته شد. فورنل و 

برای هر تغییر بیشتر از واریانس مشترک بین آن تغییرات و سایر    AVEمی دارند قابل قبول بودن واگرا مشروط است به اینکه    لارکر ابراز

، خانه های ماتریس حاوی ضرایب همبستگی بین تغییرات و ریشه هر تغییر است. در جدول زیراگر Smart PLSتغییرات باشد. در نرم افزار  

یس بیشتر از اعداد زیر آن باشد، مدل معتبر است و واگرایی قابل قبول است. مطابق مشاهدات جدول پنج، تمام اعداد  اعداد در قطر اصلی ماتر

 ستون زیرینازاعداد قطر اصلی خودکوچکتر هستند، که به معنای اعتبار واگرا قابل قبول مدل است. 

 : روایی واگرای مدل 5جدول 

 وری سازمانیبهره نوآوری باز  سرمایه انسانی  

   738/0 سرمایه انسانی

  725/0 632/0 نوآوری باز

 764/0 680/0 588/0 وری سازمانی بهره

 ارزیابی مدل ساختاری -٤

گیرد.منظوراز می پذیر را نیز در نظر  مدل معادلات ساختاری روشی برای بررسی روابط میان متغیرهای پنهان است که همزمان متغیرهای مشاهده

شوند.متغیرهای مشاهده پذیر نیز همان گویه متغیرهای پنهان همان عواملی اصلی هستند که در یک الگو یا مدل مفهومی نمایش داده می

 باشد. هایا سوالات مربوط به سنجش عوامل اصلی می

درصد صحیح بودن رابطه بین متغیرها مورد تایید 95باشدباسطح اطمینان    96/1بیشتر از    t(: اگر مقدار اعدادT-values)tداری  اعداد معنی

دهد. تمامی سوالات برای مدل معادلات نشان می   tداری ضرایبنتایج آزمون مدل مفهومی تحقیق را در حالت معنی  2گیرد. شکل  قرار می 

 ساختاری در نظر گرفته شده و نیازی به حذف هیچیک از سوالات نیست. 
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 tداری آماره : مدل معادلات ساختاریمدل تحقیق در حالت ضرایب معنی2شکل

 2R :معیار 

(طبق 746/0(، انجام پذیرفت وعددحاصل)1998گیری است)چینقابل اندازه2Rتاثیر یک متغیربرروی یک متغیر وابسته که با استفاده از معیار 

ارائه شده چین) بندی  از شکل  2Rارزش  6دهد. جدول  رانشان می2R( قوی بودن  1998طبقه  را نشان    2متغیرهای مرتبط استخراج شده 

 قوی است.  2R(، دارای مقدار1998است که طبق طبقه بندی چین ) 746/0وری سازمانیبهره 2Rشوددهد. همانطور که مشاهده میمی

 2Q :معیار 

قوی بودن قدرت Q2استفاده شد وقدرت پیش بینی الگو مورد سنجش قرارگرفت وعدد بدست آمده  Q2برای بررسی توانایی مدل ازمعیار  

 نماید.پیش بینی مدل برای متغیرهای وابسته راتایید می 

 ی مدلمتغیر وابسته2Qو  2R: مقدار6جدول 

 2Qمقدار  2Rمقدار  متغیرهای وابسته 

 582/0 746/0 وری سازمانی بهره

 بررسی فرضیات پژوهش 

 فرضیه اول  -1

 داری دارد. وری سازمانی تاثیر معنیمدیریت سرمایه انسانی بر بهره

 قرار گرفته است. سازی معادلات ساختاری استفاده شد که در زیر نتایج آن مورد تحلیل برای ارزیابی این فرضیه از مدل

 سازی معادلات ساختاری : تحلیل مسیر از مدل8جدول 

 نتیجه فرضیه  3داری ازشکل مقدار ضریب معنی 2مقدار بار عاملی ازشکل  مسیر 

 متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 پذیرش فرضیه 768/12 672/0 وری سازمانی بهره مدیریت سرمایه انسانی

 

وری سازمانی اثر بر بهره  672/0توان نتیجه گرفت که مدیریت سرمایه انسانی  مسیر مربوط به این فرضیه می و ضریب    1با توجه به شکل  

وری سازمان وجود دارد. واحدی در ارزش بهره  672/0درصد احتمال افزایش  95واحد افزایشیابد،    1دارد. یعنی اگر مدیریت سرمایه انسانی  
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نشان داده شده    2درصد هستند. همانطور که در شکل    50/0بارهای عاملی نیز کیفیت بسیار خوبی در توضیح ساختار خود دارند زیرا بیش از  

  768/12برابر با    %95وری سازمانی در سطح اطمینان  رابطه بین متغیرهای مدیریت سرمایه انسانی و بهره  tداریاست، مقدار ضریب معنی 

 وری سازمانی است. داریمدیریت سرمایهانسانیبر بهرهدهنده معنیاست و این نشان 96/1است که بیشتر از 

 فرضیه دوم  -2

 داری دارد.مدیریت نوآوری باز بر بهره وریمنابع انسانی تاثیر معنی

 سازی معادلات ساختاری استفاده شد که در زیر نتایج آن مورد تحلیل قرار گرفته است. برای ارزیابی این فرضیه از مدل

 سازی معادلات ساختاری مدل: تحلیل مسیر از 9جدول 

مقدار بار عاملی از  مسیر 

 2شکل 

 نتیجه فرضیه  3داری از شکل مقدار ضریب معنی

 متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 پذیرش فرضیه 687/9 713/0 وری سازمانیبهره مدیریت نوآوری باز

 

وری سازمانی بر بهره   713/0گرفت که مدیریت نوآوری باز تأثیرتوان نتیجه  و ضریب مسیر مربوط به این فرضیه، می   1با توجه به شکل  

وری سازمانی وجود دارد. بارهای  واحدی ارزش بهره   713/0درصد افزایش  95واحد افزایشیابد، احتمال   1دارد. یعنی اگر مدیریت نوآوری باز  

نشان داده شده است، مقدار    2درصد دارند. همانطور که در شکل    50/0عاملی نیز کیفیت بسیار خوبی در توضیح ساختار خود دارند زیرا بیش از  

است که بیشتر از    687/9برابر با    %95وری سازمانی در سطح اطمینان  رابطه بین متغیرهای مدیریت نوآوری باز و بهره  tداریضریب معنی

 وری سازمانیاست.دهنده اهمیت مدیریت نوآوری باز بر بهرهاست و ایننشان 96/1

 گیرینتیجه بحث و 

ترین مسائل جهانی در دهه اخیر، موضوع سرمایه انسانی است. سرمایه انسانییا به عبارتی کیفیت نیروی کار یا دانش نهادینه شده یکی از مهم

شود. اگرچه سرمایه انسانی از زمان اقتصاددانان کلاسیک مطرح بوده است،  وری، تولید و رشد اقتصادی کشورها میدر آنها باعث افزایش بهره

ارائه مدلاما در دوران اخیر مورد توجه قرار گرفته است. مدل  این  سازی و  انسانی در آن گنجانده شده است. با توجه به  هایی که سرمایه 

شود، عامل کیفی کار یا سرمایه انسانی نیز باید به عنوان متغیری در این  استدلال کلاسیک که تولید تنها تابعی از کار و سرمایه فرض می 

از جهتی دیگر نوآوری بسته که در آن سازمانSalimifar et al., 2019گنجانده شود)توابع   را بطور درونی کشف  (.  ها فناوری خود 

توسعه می می تجاری سازی میکند،  و  رقابت Chesbrough et al., 2018کنند )دهند  برای  و  (.  نیست  و مطلوب  پذیری جزء کافی 

های وری سازمان را به خطر انداخته است و باید رویکرد و استراتژی خود را به سمت نوآوری باز تغییر داد که در آن سازمان بتواند از ایده بهره

کنند و صرفاً به  ها محیطی را برای فناوری و دانش حاصل از تحقیق کشف میبیرونی و درونی استفاده کند. در حالت نوآوری باز، سازمان 

ها و وری تعاونی تحقیق و توسعه خود وابسته نیستند. در این پژوهش به منظور بررسی تأثیر مدیریت سرمایه انسانی و نوآوری باز بر بهره

وری سازمانی مورد تجزیه و تحلیل قرار  های کشاورزی، متغیرهای مدیریتسرمایه انسانی و نوآوری باز و چگونگی تأثیر آن بر بهره اتحادیه

 گیرد:های تحقیق مورد بررسی قرار میدامه نتایج به دست آمده از فرضیهگرفت. در ا

سازی معادلات ساختاری  داری دارد. برای ارزیابی این فرضیه از مدل وری سازمانی تاثیر معنیفرضیه اول: مدیریت سرمایه انسانی بر بهره

وری بر بهره  672/0استفاده شد. با توجه به ضریب مسیر مربوط به این فرضیه میتوان به این نتیجه رسید که مدیریت سرمایه انسانی به میزان  

  672/0وری سازمانی به میزان  درصد مقدار بهره  95احتمال  واحد افزایش یابد، به    1سازمانی اثر دارد. یعنی اگر مدیریت سرمایه انسانیبه میزان  

را    درصد  50/0ها مقداری بیشتر از  واحد افزایش مییابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آن 

درصد برابر    95در سطح اطمینان    وری سازمانی بهرهو    مدیریت سرمایه انسانی رابطه بین متغیرهای    tداری  مقدار ضریب معنیباشند.   دارا می 

نتایج بدست  است.    وری سازمانیبهرهبر  مدیریت سرمایه انسانیدار بودن  بیشتر است و این مورد حاکی از معنی   96/1شده که از    768/12با  

 Akbari et al., 2019; Dailah & Naeem, 2021; Dutta etآمده از این فرضیه با بخشی از نتایج گزارش شده در مطالعات  
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al., 2021; Moftakhari et al., 2021; Newsham et al., 2022; Ogochukwu et al., 2022; Safari & 

Shahidi, 2021 مخوانی دارد.ه 

سازی معادلات ساختاری  داری دارد.برای ارزیابی این فرضیه از مدلوری منابع انسانی تاثیر معنی  فرضیه دوم: مدیریت نوآوری باز بر بهره

وریمنابع بر بهره   713/0استفاده شد. با توجه به ضریب مسیر مربوط به این فرضیه میتوان به این نتیجه رسید که مدیریت نوآوری باز به میزان  

 713/0وریمنابع انسانی به میزان درصد مقدار بهره 95احتمال واحد افزایش یابد، به   1انسانی اثر دارد. یعنی اگر مدیریت نوآوری باز به میزان 

درصد را دارا    50/0واحد افزایش مییابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از  

 687/9درصد برابر با    95در سطح اطمینان    وری سازمانیبهرهو  مدیریت نوآوری باز  رابطه بین متغیرهای    tداری  مقدار ضریب معنی باشند.  می

نتایج بدست آمده از این فرضیه  است.    وری سازمانیبهرهبر  مدیریت نوآوری باز  بودن  داربیشتر است و این مورد حاکی از معنی  96/1شده که از  

 Abdurakhmanova et al., 2020; Alavinamvar et al., 2021; Flores etبا بخشی از نتایج گزارش شده در مطالعات

al., 2020; Garg et al., 2020; Hamilton & Sodeman, 2020; Joyami et al., 2021; Milaninezhad et 

al., 2021; Mohamed et al., 2019; Mozaffari, 2022; Pouraskari et al., 2022; Sepahvand et al., 

2022; Sodirjonov, 2020; Weller et al., 2019; Zaghi et al., 2020  .همخوانی دارد 

 پیشنهادات 

وری، اخلاق و قضاوت نیز متغیرهایی هستند که باید به آنها توجه کرد. همچنین به دلیل اینکه عملکرد فردی و عملکرد سازمانی با اهداف  بهره

داری دارد. این مفهوم بدین معناست که توجه به متغیرهایی مانند همکاری، خلاقیت،یادگیری، اخلاق، قضاوت و  مثبت و معنی سازمانی رابطه 

کند. تر می هایی مانند ساختار، شرایط رقابتی، نظام پرداخت و ارتقاء و رهبری، دستیابی به اهداف را آسان وری در سطح فردی و شاخص بهره

شود که اهداف سازمانی مشخص، قابل اندازه گیری، در دسترس، واقع بینانه و زمان بندی شده توسط مدیران در ساختار  بنابراین پیشنهاد می

سلسله مراتبی سازمان باشد. نتایج این تحقیق از بعد نظری برای محققین مدیریت منابع انسانی و از بعد عملی برای مدیران اجرایی برای  

های تعاونی کشاورزی از اهمیت ها و اتحادیهسانی مورد نیاز کلیه سازمانهای دولتی و خصوصی خصوصاً شرکتاقدامات و عملیات نیروی ان

های تبیین شده در زمینه ارتقای منابع انسانی از جمله آموزش و نگهداری از اهمیت بالایی برخوردار  عملی برخوردار هستند، بنابراین مؤلفه

 است. 

 ملاحظات اخلاقی 

است. شرکت  گرفته شده  نظر  در  مقاله  این  در  اخلاقی  اصول  از  هادرجریانهدفپژوهشومراحلاجرایآنقرارگرفتند. آن کنندگانتمامی  همچنین 

 محرمانه بودن اطلاعات خود اطمینان داشتند. 

 حامی مالی

 این مقاله هیچگونه حامی مالی نداشته است. 

 تعارض منافع 

 بنابر اظهار نویسندگان مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است. 
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