
               

373 

Journal of  
Management and educational perspective  

 

Mitra Sadoughi, Identifying and analyzing propulsion behavior based on strategic human resource management in 
knowledge-based organizations 

 

Volume 6, Issue 1, Spring 2024, Pages 373 to 399 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

                         

Identifying and analyzing propulsion behavior based on 
strategic human resource management in knowledge-
based organizations 
 
Mitra Sadoughi  

 
Assistant Professor, Department of Educational Sciences, Tonekabon Branch, Islamic Azad University, 
Tonekabon, Iran. 
 

 

Abstract 
The purpose of this study aims to identify and analyze innovative behavior 
proposals based on strategic human resource management in knowledge-based 
organizations. The research is applicable in terms of purpose, and mixed 
(qualitative-quantitative) in terms of the type of data. Statistical population in the 
qualitative sector includes 11 faculty members of Islamic Azad University of 
Mazandaran Province, and in a targeted sampling; and in quantitative section 
including 411 managers, consultants, and other faculty active in Islamic Azad 
University growth and technology centers units of Mazandaran province, 
selected by the random sampling method. The data collection tool in the 
qualitative part of the interview was semi-structural interview, and in the 
quantitative part of the researcher-made questionair. The validity and reliability 
of the tool in the qualitative sector were approved by the criteria of validity, 
transmission, and approval; and validity of the tool in the quantitative part was 
obtained with the opinion of experts and factor analysis, and its reliability with 
Cronbach's alpha coefficient. Qualitative data analysis was performed by the 
content analysis, and quantitative data through structural equation analysis. The 
findings from the qualitative section resulted in the identification of 12 main 
categories. Also, the findings of data analysis in the quantitative section showed 
that the extracted pattern has good fit; and behavioral capabilities, performance 
evaluation, thoughtfulness, job satisfaction, self-efficacy, justice-orientation, 
participation, competitiveness, professional ethics, Inter-sectoral relationship, 
collaborative management, and pragmatism, have respectively had the highest 
importance in developing innovative behaviors in knowledge-based 
organizations and university development centers. 
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Extended abstract 
Introduction 
With the increasing progress of knowledge and technology and the widespread flow of 
information, our society today needs to nurture human beings who can face and solve 
problems in a creative way. With this approach, the need for education, reinforcement of 
creativity, and creating new thoughts to reach the prosperous community is of particular 
importance (Jahangir et al, 2023). The continuous improvement of organizational 
performance creates a huge synergy force that can support the growth and development plan, 
and create organizational excellence opportunities. Governments, organizations, and 
institutions are trying to do so (Khani Noghani, 2021). One factor effective in improving the 
process of organizational creativity and individual innovation is the identification of the 
weakness and strength of the organization is in this section. For this purpose, the periodic 
evaluations of the organization and management in the field of innovation tasks can be 
effective (Moussa & El Arbi, 2020). Organizations can increase innovation in different 
sectors by promoting culture, structures, strategies and processes. The source of innovation in 
organizations is the creation and enhancement of creativity in the organization (KuideiShat & 
Farmanesh, 2022). Behavioral innovation is an important and vital factor for organizations to 
create sustainable competitive value and advantage in today's complex and variable 
environment. With more innovation, organizations will be more successful in responding to 
variable environments and developing new capabilities that allow them to get better 
performance (Vakili et al, 2019). Innovation and innovative measures are largely dependent 
on the knowledge, expertise and commitment of the employees as the value-creation process 
inputs. Human resource knowledge and competencies are valuable assets for organizations 
(Nikkhah Tekmedash et al, 2019). Human resource measures are the main tools and methods 
that organizations can influence the skills, attitudes, and behavior of individuals to do their 
work and achieve existing organizational goals (Lancker et al, 2016). In today's competitive 
world, the only sustainable competitive advantage of any organization is its human resources 
and the role of all of them in the success of the organization, which is through empowerment, 
innovative behavior, and creativity of the staff (Sahami, 2020). Today, human resources are 
considered to be the greatest asset of any organization in terms of thinking ability, creativity 
and modernization; as any improvement in technical and organizational systems is made by 
manpower. The intellectual power and thoughts of the staff are static and latant in the 
organization (Irajirad & Lotfi Khatoonabad, 2019). 
So, in view of the above, the researcher seeks to answer the question: What is the 
identification and analysis of strategic human resource management propellers in knowledge -
based organizations? 
 
Theoretical Framework 
Innovative behavior: 
Researchers have agreed that the innovative behavior of employees encompasses employees' 
creativity, namely the production of new ideas and useful ideas in relation to products, 
services, processes and procedures; and the more particularly implementation of created ideas. 
Innovative behavior includes a set of behavior, namely search for opportunities; and 
producing ideas includes searching and identifying opportunities for innovating and 
producing ideas and solutions to use opportunities, and also defending produced ideas and the 
promotion of manufactured ideas aimed at finding support and building cooperation and unity 
(Sahami, 2020). 
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Strategic Management of Human Resources: 
The human resources of each organization are the largest and most scientific assets of the 
organization. Innovation measures are dependent on the knowledge and expertise of 
employees as the value creation process (Lancker et al, 2016). Human resource measures are 
the main tools and ways that organizations can influence people's skills, attitudes and 
behaviors to achieve organizational goals. Human resource has never depreciated by 
consumption, but the experience and skill it acquires makes organizations perform ore better 
and more (Vakili et al, 2019.( 
 
Knowledge-based organization: 
Knowledge-based organizations are usually described in terms of their product or service 
knowledge. In other words, the knowledge-based organization is an organization whose 
products (or services) are knowledge-oriented. The concentration and structure of the 
knowledge-based organization is a result of organizational learning, and the processes, goals, 
and generalization of such organizations, which are related to the global perspective and 
culture, are knowledge-oriented. Structure in knowledge-based organizations includes 
individuals, processes and information technology (Asgari et al, 2020). 
Ohadi & Hazraty (2024) examine the impact of cultural diversity on innovative work behavior 
and psychological adaptation with regard to the role of cultural intelligence. The result of 
research hypotheses indicates a positive and significant effect of cultural diversity on cultural 
intelligence as well as the impact of cultural diversity and cultural intelligence on innovative 
work behavior. The mediating role of cultural intelligence in relation to cultural diversity and 
innovative work behavior was also confirmed. In addition, the role of cultural intelligence 
equallizer in relation to cultural diversity and psychological adaptation was also confirmed. 
Banmairuroy et al, (2022) examined the impact of knowledge-based leadership and human 
resource development on sustainable competitive advantage through the factors of 
organizational innovation. Human resource management can help organizational capabilities 
as far as it creates a set of task behaviors that shape the company identity, innovation, 
qualitative orientation, and so on. On the other hand, knowledge-based leadership and human 
resource development have had a positive and constructive impact on the sustainable 
competitive advantage of companies. 
 
Research methodology 
The research is applicable in terms of purpose, and mixed (qualitative-quantitative) in terms 
of the type of data. Statistical population in the qualitative sector includes 11 faculty members 
of Islamic Azad University of Mazandaran Province, and in a targeted sampling; and in 
quantitative section including 411 managers, consultants, and other faculty active in Islamic 
Azad University growth and technology centers units of Mazandaran province, selected by the 
random sampling method. The data collection tool in the qualitative part of the interview was 
semi-structural interview, and in the quantitative part of the researcher-made questionair. The 
validity and reliability of the tool in the qualitative sector were approved by the criteria of 
validity, transmission, and approval; and validity of the tool in the quantitative part was 
obtained with the opinion of experts and factor analysis, and its reliability with Cronbach's 
alpha coefficient. 
 
Research Findings 
Qualitative data analysis was performed by the content analysis, and quantitative data through 
structural equation analysis. The findings from the qualitative section resulted in the 
identification of 12 main categories. Also, the findings of data analysis in the quantitative 
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section showed that the extracted pattern has good fit; and behavioral capabilities, 
performance evaluation, thoughtfulness, job satisfaction, self-efficacy, justice-orientation, 
participation, competitiveness, professional ethics, Inter-sectoral relationship, collaborative 
management, and pragmatism, have respectively had the highest importance in developing 
innovative behaviors in knowledge-based organizations and university development centers. 
 
Conclusion 
The purpose of this study was to identify and analyze innovative behavior propulsion based 
on strategic human resource management in knowledge-based organizations. The results of 
this study are associated with the results of Banmairuroy et al, (2022), Khani noghani (2021), 
Rezaei nesab & Dehghan Dehnavi (2016), Ramos-González et al, (2022), and Rezaei Nesab 
& Dehghhan Dehnavi (2016). Banmairuroy et al, (2022) have shown that human resource 
management can help organizational capabilities as far as it creates a set of duty behaviors 
that shape the identity of the company, innovation, qualitative orientation, and so on. On the 
other hand, knowledge-based leadership and human resource development have had a positive 
and constructive impact on the sustainable competitive advantage of companies. 
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  ها:كليد واژه

 نوآورانه،  يرفتارها

منابع  كياستراتژ تيريمد
  ،يانسان

دانش محور،  يهاسازمان
 .و دانش يمراكز رشد فناور

  چكيده
منـابع   كياسـتراتژ  تيريبـر مـد   يرفتار نوآورانـه مبتن ـ  هايپيشران يي و تحليلشناسا هدف با حاضر پژوهش

هـا  روش پژوهش برحسب هدف كاربردي و برحسب نـوع داده  .باشدمي دانش محور هايسازماندر  يانسان
دانشـگاه   نفر از اعضاي هيات علمـي  11شامل آماري در بخش كيفي  باشد. جامعهكمي) مي-(كيفيآميخته 

نفـر از   411شـامل  كمي  بخشو در  هدفمند يرينمونه گ دران و به روشآزاد اسلامي واحدهاي استان مازن
 يدانـش در دانشـگاه آزاد اسـلام    مراكز رشد و فنـاوري  فعال در يعلم اتيه گراعضايمشاوران و دمديران، 
در هـا  داده. ابـزار گـردآوري   انتخاب شد ايطبقه يتصادف يريروش نمونه گ و بهاستان مازندران  يواحدها

مصاحبه نيمه ساختاريافته و در بخش كمي پرسشنامه محقق ساخته بود. روايي و پايايي ابـزار در   بخش كيفي
تأييد و در بخش كمي روايي ابزار با نظـر   يريدپذييتأي و ريپذانتقال ي،ريبخش كيفي با معيارهاي اعتبارپذ

 هـاي دادهبـه دسـت آمـد. تحليـل      آلفاي كرونبـاخ ضريب متخصصان و تحليل عاملي تأييدي و پايايي آن با 
 هـاي يافتـه . انجـام شـد  سـاختاري   معـادلات كمي از طريق تحليـل   هايدادهكيفي با روش تحليل مضمون و 

حاصـل از تحليـل    هـاي همچنين يافتـه اصلي گرديد.  مقوله 12ي بدست آمده از بخش كيفي منجر به شناساي
 يتوانمندداراي برازش مطلوبي است ومقوله هاي در بخش كمي نشان داد كه الگوي استخراج شده  هاداده
 ،يرمشاركت پذي ،يمحور عدالت ،خودكارآمدي ،يشغل رضايت ،يمدار تفكرعملكرد،  ارزيابي ،يرفتار
يي به ترتيب بيشترين ميزان و عمل گرا يمشاركت تيريمد ،يبخش نيب ارتباط ،ايحرفه اخلاق ،ييجو رقابت

  اند.ها داشتههاي دانش محور و مراكز رشد دانشگاهاهميت را در توسعه رفتارهاي نوآورانه در سازمان
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  مقدمه
هايي اسـت كـه   ي ما نيازمند پرورش انسانبا پيشرفت روزافزون دانش و فناوري و جريان گسترده اطلاعات، امروزه جامعه

ها بپردازند. با اين رويكرد نياز به آموزش، تقويت خلاقيـت و  خلاقانه با مشكلات روبرو شده و به حل آنبتوانند با روشي 
 مسـتمر  بهبـود . )Jahangir et al, 2023( اي شكوفا از اهميت خاصي برخوردار اسـت ايجاد افكار نو براي رسيدن به جامعه

 ايجـاد  و توسـعه  و رشـد  برنامـه  پشـتيبان  توانـد مـي  نيروهـا  اين هك كندمي ايجاد افزاييهم عظيم نيروي ها،سازمان عملكرد
 كننـد مـي  اعمـال  مـورد  ايـن  در را ايجلوبرنـده  تـلاش  مؤسسات و هاسازمان و هادولت. شود سازماني تعالي هايفرصت

)Khani Noghani, 2021( .مـؤثر تواند در روند بهبود روند خلاقيـت و نـوآوري فـردي سـازماني     ي از عواملي كه ميكي 
اي سـازمان و  هـاي دوره باشـد. بـه همـين منظـور ارزيـابي     واقع شود شناسايي نقاط ضعف و قوت سازمان در اين بخش مي

 هـا سـازمان  ).Moussa & El Arbi ,2020( واقـع شـود   مـؤثر توانـد در ايـن ميـان    مديريت در حوزه وظايف نوآوري مـي 
 افـزايش  گونـاگون  هـاي بخـش  در را نوآوري مرتبط، هايفرآيند و راهبردها ها،ساختار فرهنگ، ارتقاء طريق از توانندمي

 ).Kutieshat & Farmanesh ,2022اسـت (  سـازمان  افراد در خلاقيت افزايش و ايجاد ها،سازمان در نوآوري منشأ. دهند
ها به منظور ايجاد ارزش و مزيت رقابتي پايدار در محيط پيچيـده  حياتي براي سازمانعنوان عامل مهم و بهرفتاري نوآوري 

هاي جديدي كه هاي متغير و ايجاد و توسعه قابليتها با نوآوري بيشتر، در پاسخ به محيطباشد. سازمانو متغير امروزي مي
-ابتكارات و اقدامات نوآوري بـه  ).Vakili et al, 2019( تر خواهند بودها اجازه دهد به عملكرد بهتري برسند موفقبه آن

عنـوان درون دادهـاي فراينـد ايجـاد ارزش وابسـته اسـت. دانـش و        طور زيادي بـه دانـش، تخصـص و تعهـد كاركنـان بـه      
 ).Nikkhah Tekmedash et al, 2019باشـد ( ها مـي هاي باارزش براي سازمانعنوان داراييهاي منابع انساني بهشايستگي

هـا و رفتـار افـراد    ها، نگرشتوانند مهارتها ميها سازمانهاي اصلي هستند كه توسط آنقدامات منابع انساني ابزار و شيوها
در دنيـاي   ). ,2016Lancker et al( قراردهنـد  ريرا براي انجام كارهايشان و رسيدن به اهداف سازماني موجـود مـورد تـأث   

ها در موفقيت سازمان است كه ايـن  رقابتي امروز، تنها مزيت رقابتي پايدار هر سازمان، نيروي انساني آن و نقش تمامي آن
). امروزه نيروي انساني به لحاظ Sahami, 2020( امر از طريق توانمندسازي، رفتار نوآورانه و خلاقيت كاركنان ميسر است

گونه بهبود شود، چرا كه هرترين دارايي هر سازماني محسوب ميآوري بزرگ، خلاقيت و نوبرخورداري از قدرت انديشه
هـاي كاركنـان در   گيـرد. تـوان فكـري و انديشـه    هاي فني و سازماني توسط نيروي انساني صورت ميو پيشرفت در سيستم

هر سازمان و مديريتي بتواند از  ).Irajirad & Lotfi Khatoonabad, 2019باشد (عنوان سرمايه نهفته و راكد ميسازمان به
-بـه  ي رفتارينوآور .ترين استفاده را بكند به همان اندازه امكان رشد و توسعه ميسر خواهد بودهاي نهفته بيشاين سرمايه

ها با انها به منظور ايجاد مزيت رقابتي در محيط پيچيده و متغير امروزي است. سازمعنوان عامل مهم و حياتي براي سازمان
ها اجازه دهد به عملكرد بهتري هاي جديدي كه به آنهاي متغير و ايجاد و توسعه قابليتنوآوري بيشتر، در پاسخ به محيط

  ). ,2021Kim( دتر خواهند بوبرسند، موفق
اهداف مراكز رشد و نوآوري بسترسازي جهت فعاليت و پيشرفت واحدهاي فناور در قالب  نيترياصليكي از مهمترين و 

ي و جهـاني  امنطقـه بنيـان بـا برنـد معتبـر     ي دانـش  هـا شـركت ي نوپا و نيروهاي متخصص و كارآمد و تبديل بـه  هاشركت
نقش موثري در تبـديل واحـدهاي   . در اين راستا مركز رشد و نوآوري واحدهاي دانشگاه آزاد اسلامي عملكرد و باشديم

رشد و نوآوري دانشـگاه آزاد اسـلامي در راسـتاي تقويـت سياسـت       مركز .اندنمودهارائه  بنيان ي دانشهاشركتفناور به 
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ارتباط با صنعت، كشاورزي و خدمات، واحدهاي فناور خود را موظف به ايجاد ارتباطات كاري مناسب بـا صـنايع نمـوده    
ها و ادارات مختلف استان رويدادهاي متنوعي را در راستاي ارتقاء سطح كمي و همكاري صنايع، سازماناست. از اينرو با 

 كيفي صنعت برگزار و از اين طريق توانسته ارتباط كاري موثري را ميان دانشگاه و صنعت ايجاد نمايد.

رفتارهـاي نوآورانـه   پيوسـتة عملكـرد    ءتقـا ار هـا دانشـگاه هايي نظير مراكز رشد فناوري سازمان ءيكي از عوامل كليدي بقا
شـود. از سـوي ديگـر،    ، سـبب حفـظ مزيـت رقـابتي و رشـد و توسـعة سـازماني مـي        رفتـاري نوآوري  مراكزاست. در اين 

نفعان و محيط عمومي بخش و پايدار با همة ذيمستلزم برقراري ارتباطات اثر كارگيري مديريت استراتژيك منابع انسانيبه
قوي ايجاد كنـد كـه مشـاركت در رفتـار      منابع انسانييك سازمان براي آنكه بتواند به واقع نوآور باشد بايد سازمان است. 

بودن كامل و حتـي شكسـت كلـي     بيشترين دليل ناموفقرفتاري  توجهي به فرهنگ نوآورينوآورانه را تحريك نمايد. بي
آميـز  يـزي موفقيـت  ركـارگيري آن در طـرح  و بـه  يرفتـار  هاي مديريتي است. درك فرهنگ نوآوريبسياري از نوآوري

مشـكلي كـه اكنـون در مراكـز      .تحولات مورد نياز براي اجراي موفق تغيير، بخش مهمي از سفر به سوي تعالي خواهد بود
ه از يك سو صرفأ ب قبلي، تحقيقات اكثر كه آنجايي از. شود عدم استفاده از رفتارهاي نوآورانه استرشد فناوري ديده مي

مـورد توجـه    مديريت استراتژيك منابع انسـاني  يريبكارگ و نقش آن را با اندپرداخته سازمان نوآورانه در يرفتارهامقوله 
منـابع   كياسـتراتژ  تيريبـر مـد   ينوآورانه مبتن يمدل رفتارهاو از سوي ديگر پژوهش منسجمي با محوريت  اندندادهقرار 
ي هـا شـران يپحاضر بر آن است تا مدلي در زمينـه شناسـايي    است، پژوهش شدهن انجامي دانش محور هاسازماندر  يانسان

 اين پژوهش اهميت ارائه نمايد. ي دانش محورهاسازماني در منابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها

منـابع   كياسـتراتژ  تيريبـر مـد   ينوآورانـه مبتن ـ  يرفتارهـا  خصـوص  در موجود وضع از آگاهي به كه است جهت آن از
بنابراين در اين پژوهش محقق درصدد اسـت كـه    .كرد خواهد كمك ي در مراكز رشد فناوري دانشگاه آزاد اسلاميانسان

براي نشان دادن و اهميت و ضرورت اين روابط است كه زمينه شناخت نقاط ضـعف و قـوت وضـعيت     نوآورييك مدل 
استراتژي منابع كند و به منظور بهبود و توسعه را تا حدودي مشخص مي فناوري دانشگاه آزاد اسلامي در مراكز رشدفعلي 

راهكارها و پيشنهادهايي ارائه خواهد شد كه در راستاي ايـن پـژوهش    انساني در مراكز رشد فناوري دانشگاه آزاد اسلامي
شناسـايي و  محقق درصدد پاسخ بـه ايـن سـؤال اسـت كـه:       بنابراين با توجه به مطالب فوق. اثربخش و كارآمد خواهد بود

چـه صـورت    بـه  دانـش محـور   هـاي سازماندر  يمنابع انسانمبتني بر مديريت استراتژيك رفتارنوآورانه  هايتحليل پيشران
  باشد؟مي

  :هاي زير مطرح شدندسؤال پژوهشبراساس هدف  نهايتاً
  كدامند؟دانش محور  يهادر سازمان يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها بر تاثيرگذار عوامل )1
  ؟دانش محور چگونه است يهادر سازمان يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها الگوي) 2
 بـه  دانش محـور  يهادر سازمان يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها شده طراحي مدل برازش) 3

 است؟ ميزان چه
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  ادبيات نظري
  رفتار نوآورانه:

اند كه رفتـار نوآورانـه كاركنـان خلاقيـت     رفتار نوآورانه بر چيزي بيش از خلاق بودن دلالت دارد. محققان موافقت كرده
هـاي مفيـد در ارتبـاط بـا محصـولات، خـدمات، فرآينـدها و        هاي جديـد و ايـده  گيرد يعني توليد ايدهكاركنان را دربرمي

 فرصت جستجوي يعني اي از رفتار استتر، رفتار نوآورانه شامل مجموعههاي خلق شده بطور خاصايده اجراي و  هارويه
هـا،  فرصـت  زاسـتفاده ا هـا بـراي   حـل هـا و راه ايـده  توليد و نوآوري براي هافرصت تشخيص و جستجو شامل ايده توليد و

هاي توليد شده بـا هـدف يـافتن پشـتيباني و سـاختن همكـاري و       هاي توليد شده به ترويج ايدهايده ازهمچنين دفاع كردن 
 در انسـاني  منـابع  از بهينـه  اسـتفاده  افـزايش  جهـت  در مناسـب  راهكارهـاي  از يكـي ).  ,2020Sahami( اتحـاد اشـاره دارد  

 ). ,2018Koednok& Sungsanitباشـد ( مـي  هـا سـازمان  در نـوآوري  و خلاقيـت  فنـون  گيريكار به امروزي هايسازمان
 و پيدايش خلاقيت. شودمي تلقي هاسازمان بهسازي جهت در كوششي سازماني هايفعاليت عرصه در نوآوري و خلاقيت
 بـه  ديگر، خلاقيت عبارتبه  است. فكر يا انديشه آن ساختن نوآوري، عملي كهحالي است، در جديد فكر يا انديشه توليد
 Banmairuroyباشـد ( مـي  تازه و نو افكار آن ساختن كاربردي معنايبه نوآوري و دارد اشاره نو هايانديشه ايجاد قدرت

2022et al, .(  و مـديران  تـلاش  هـا، بـه  آن بسـتن  بكـار  و جديـد  افكار ظهور جهت مناسب محيط ايجاد براي مسير ايندر 
 را بوروكراتيـك  هـاي نظـام  خصوصيات بايد محيطي، مديران چنين ايجاد براي .دارد وجود شديد نياز ريزانبرنامه توانايي
 هـا آن تـرين سـاده  كه مشاركتي مديريت هايروش بستن كار به و دموكراتيك ساختارهاي از گيريبهره با و گذاشته كنار
 بسـتن  بكـار  با و آورند فراهم نو هايايده بارش براي را فضا .) & 2022Moghadam, Mousaviباشد (مي پيشنهادها نظام
 افـزايش  جهـت  در جهـان  كشورهاي تمام تقريباً امروزه نيز ملي سطحدر  برسانند. موفقيت هايدروازه به راسازمان  ها،آن
 و خلاقيـت  فزاينـده  اهميـت  عمـده  دلايـل  از يكي و هستند نوآوري و خلاقيت پي در اقتصادي وضعيت بهبود و وريبهره

  ). ,2020Bensou et alاست ( توسعه حال در مختلف كشورهاي بين رقابت نوآوري، ايجاد
  

  مديريت استراتژيك منابع انساني:
بـه   ي. ابتكـارات واقـدامات نـوآور   شـوند يسازمان محسوب م انييدارا نيوارزشمندتر نيهر سازمان بزرگتر يانسان يروين

 ). ,2016Lancker et al( ارزش، وابسـته اسـت   جـاد يا نـد يفرا يعنـوان درونـدادها   بـه دانش و تخصص وتعهد كاركنـان  

ها ورفتار افراد را ها، نگرشتوسط آنان مهارت تواننديها مهستند كه سازمان ياصل ييهاوهيابزار و ش ياقدامات منابع انسان
ي انساني هرگز با مصرف كردن مستهلك نشده بلكه باتجربـه و  روين .قرار دهند ريمورد تأث يبه اهداف سازمان دنيرس يبرا

 ). ,2019Vakili et al( گرددمي هاسازمانموجب عملكرد بهتر و بيشتر  دينمايممهارتي كه كسب 

  
 توسعه منابع انساني با رويكرد استراتژيكابعاد 

 و را توليـد  جديـدي  افكـار  دائمـاً  سازماني فرد كه كنديم پيدا مصداق زماني انساني، يافتگي توسعه فكري: ) بعدالف
 در منطقـي  كـه تفكـر   اسـت  معنـي  بدين انساني توسعه فكري بعد نمايد. تزريق فكر سازمان به آن اصلاح و سازمان براي
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 شـود يم ـ اصـلاح  بهبـود و  دائمـاً  سـازماني  فرآينـدهاي  صـورت  اين در شود. فكري سازمان كل و شده گير همه سازمان

)2022González et al, -Ramos.(  
 در انساني . توسعهگردديم منطقي يهاعمل و رفتارها گيري شكل به منجر كاركنان يهانگرش تغيير نگرشي: بعد ب)

 بتواند جديد يهادانش اخذ به محض و شود پذير انعطاف تحول به نسبت سازمان و فردي نگرش اينكه يعني نگرشي بعد

 برخـوردار  عميـق  حال عين در و اصولي يهانگرشاز  سازماني يافته توسعه انسان نمايد. سازماني نگرش به تبديل را آن

  .) 2021Noghani, Khani( كنديم كمك سازماني دانش توسعه به اين و بوده
 به مسائل نسبت كلي و جامع ديدگاه داراي كاركنان كه است اين سازماني انساني توسعه ابعاد از يكي ادراكي: د) بعد

 خلاء و همديگر پيوند به را فرآيندها بتوانند بهتر كاركنان كه شوديم منجر ادراكي باشند. مهارت سازماني فرآيندهاي و

 انعطـاف  و فكـر، تعميـق   جامعيـت  مقولـه  سـه  در انسـاني  جامعه ادراك بعد كلي دهند. بطور تشخيص را كارها دوباره و

  ). ,2020Fujita et al( كنديم پيدا مصداق پذيري
 

  سازمان دانش محور:
. به عبارت ديگـر سـازمان   شونديمبر حسب ميزان دانش محصول يا خدمت خود تشريح  معمولاًي دانش محور هاسازمان

ي از اجـه ينتتمركز و ساختار سازمان دانش محـور   آن دانشگرا باشد. خدمات) (يا دانش محور سازماني است كه توليدات
اه جهـاني و فرهنـگ مـرتبط    كـه بـه ديـدگ    هـا سازمانفراگيري سازماني است و فرآيندها، اهداف و تجسم كلي اين گونه 

 ,Asgari et alفرآيندها و فناوري اطلاعـات اسـت (   ي دانش محور شامل افراد،هاسازماناست، دانشگر است. ساختار در 

2020(. )2003Zack, (  كه محصول  شونديميي در نظر گرفته هاسازمان معمولاًي دانش محور هاسازمانكه  دارديمبيان
چشـم انـداز    هـدف و  مكـان،  ي آن فراتر از محصـول رفتـه وشـامل فرآينـد،    هامشخصهآنها بر محور دانش است، هرچند 

كه يك سازمان دانش محور كارآمد، سازماني است كه توانايي خلق دانش پويـا   دارديم) نيز بيان King, 2008( شونديم
ي هـا ييتوانـا منسجم و دروني را ايجاد كرده و آن را بـا ديگـر    وسيع، پيچيده، ،توانايي دانشي پويا را دارد و به بيان علمي،

 ,Mousavi Khatir et al( كنـد يمي راهبردي سازماني تلفيق هاييتواناراهبردي سازمان و با محيط خود در ساختار كلي 

2021.( 

  
 پيشينه پژوهش

  ) ارائه شده است.1در جدول ( هاپژوهشپيشينه 
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  ي انجام شده در زمينه نوآوري رفتاري منابع انسانيهاپژوهش. پيشينه 1جدول 
  نتايج پژوهش  عنوان پژوهش  نام پژوهشگر/سال

Ohadi & hazraty, 2024 

بررسي تاثيرتنوع فرهنگي بر رفتار كار 
نوآورانه و انطباق روانشناختي با توجه به 

  فرهنگينقش هوش 

هاي تحقيق حاكي از تأثير مثبت و معنادار نتيجه فرضيه
تنوع فرهنگي بر هوش فرهنگي و همچنين تأثير تنوع 

باشد. فرهنگي و هوش فرهنگي بر رفتار كار نوآورانه مي
همچنين نقش ميانجي هوش فرهنگي در ارتباط با تنوع 
فرهنگي و رفتار كار نوآورانه نيز تأييد شد. بعلاوه نقش 

عديل گر هوش فرهنگي در ارتباط با تنوع فرهنگي و ت
  انطباق روانشناختي هم مورد تأييد قرار گرفت

Ajalli & Souri, 2023 
اينترنت اشيا بر مديريت منابع  تأثيربررسي 

  انساني در انقلاب صنعتي چهارم

نتايج بررسي نشان داد كه در طول انتقال گردش كار به 
يك گردش كار ديجيتالي و ساده، نياز به اندازه گيري 

هاي داخلي و برون سپاري براي مديريت مزاياي راه حل
پارامترهايي هستند كه  هااينپرسنل وجود دارد. 

هاي راه حل داخلي يا راه حل مديريت توانند هزينهمي
مبتني بر ابر را از طريق سنجيدن هر دو  سرمايه انساني

هاي گزينه به طور عيني توجيه نمايند. اين شاخص
كليدي عملكرد عبارتند از گردش كار، انعطاف پذيري، 

مسئوليت و مقرون به صرفه بودن. گردش كار فرآيند 
خروجي در شركت است كه گاهي - تداوم در ورودي

ماسيون، تواند فشرده شود. بدون كمك اتواوقات مي
تنظيم اين موارد به دليل تكراري بودن مستعد اشتباه 

  .هستند

Bahari & Taheri rouzbahani, 
2023 

طراحي الگوي مديريت منابع انساني 
الكترونيك مبتني بر خلق دانش در 

  شركتهاي دانش بنيان

نتايج حاكي از آن بوده كه الگوي مديريت منابع انساني 
نش در شركتهاي دانش الكترونيك مبتني بر خلق دا

بعد (عوامل ساختاري، عوامل محيطي،  10بنيان شامل 
عوامل فرهنگي، عوامل استراتژي، عوامل سازماني، 

عوامل تكنولوژي، برنامه ريزي الكترونيكي، استخدام 
الكترونيكي، آموزش الكترونيكي و عملكرد 

مؤلفه كه در قالب شرايط علي،  38الكترونيكي) و 
اي، راهبردها و پيامد در الگوي له، مداخايزمينه

  .پارادايمي پژوهش جاي گرفتند

Fazlail & moazzami, 2023 

بررسي تأثير سبك رهبري سازماني بر 
مديريت منابع انساني ضمن تأكيد بر نقش 

  گر محيط كار رقابتيميانجي

دهد، سبك رهبري سازماني بر نتايج پژوهش نشان مي
عناداري ندارد و رد شده مديريت منابع انساني تأثير م

است اما سبك رهبري سازماني بر محيط كار رقابتي، 
محيط كار رقابتي بر مديريت منابع انساني و سبك 

رهبري سازماني بر مديريت منابع انساني با نقش ميانجي 
محيط كار رقابتي تأثير معناداري دارند و تأييد شده 

  .است
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Banmairuroy et al,2022  
دانش محور و توسعه منابع  يرهبر ريتأث

 قياز طر داريپا يرقابت تيبر مز يانسان
  يسازمان يعوامل مؤلفه نوآور

 يسازمان يهاييبه توانا توانديم يمنابع انسان تيريمد
 ياز رفتارها ياكمك كند تا آنجا كه مجموعه

 ،يشركت، نوآور تيكه هو كنديم جاديرا ا يافهيوظ
 ي. از طرفدهديرا شكل م رهيو غ يفيك يريجهت گ
 تيبر مز يدانش محور و توسعه منابع انسان يرهبر
 يامثبت و سازنده ريتأث يهاشركت داريپا يرقابت

  اند.داشته

Renkema et al,2022  
كارمند محور: چگونه  ينوآور يرهايمس
در  ياز ظهور نوآور يمنابع انسان تيريمد

  كنديم يبانيپشت يرسم نهيزم كي

هستند كه  ياصل يهاوهيابزار و ش ياقدامات منابع انسان
ها و ها، نگرشمهارت تواننديها مها سازمانتوسط آن

به اهداف  دنيو رس شانيانجام كارها يرفتار افراد را برا
قرار دهند و اصلاح كنند تا  ريموجود مورد تأث يسازمان

و  عيتسر يبرا يضرور طيدر پرورش شرا ينقش مهم
 فايا ينوآور يهاتيتوسعه فعال يبه سو افراد تيهدا

  كنند.

,2022Kutieshat & Farmanesh  

 يمنابع انسان تيريمد ديجد يهاوهيش ريتأث
 ديدر طول بحران كوو يبر عملكرد نوآور

در بهبود بخش  ديجد يدگاهي: د19
  يآموزش

و  قياز تحق ندهيبطور فزا يدانش و نوآور تيمحور
 يهاتيآن خلاق يو منبع اصل شوديم يتوسعه ناش

از  يدانش را بخش تيريمد دي، لذا باباشديم يفرد
  خود قلمداد كنند. يهايو استراتژ تيمأمور

González et al,2022-Ramos  
 ريپذ تيمسئول يمنابع انسان تيرياثرات مد

 يو شهرت در واحدها يبر نوآور ياجتماع
  نيكسب و كار كارآفر

با عملكرد  كيبر دانش به طور نزد يمسائل مبتن
 يمنابع انسان تيريمد يهاارتباط دارد. جنبه ينوآور

 يفرد ينوآور ليدر پرورش و تسه ينقش مهم توانديم
 يرفتار كار نيكاركنان داشته باشد. همچن يو سازمان

 ديها، تولفرصت يبررس ازين شينوآورانه شامل چهار پ
  .باشديم هادهيو محقق كردن ا هادهيا ي، ارتقاهادهيا

Mousavi&Moghadam,2022  

 يمشاركت تيريمد يهاوهيش ريتأث يبررس
با نقش  نياديبن يبر نوآور يمنابع انسان

 يهااشتراك دانش در شركت يگر يانجيم
  استان تهران انيدانش بن

 يهادر شركت ياديبن يعملكرد بر نوآور يابيارز
  دارد يمعنادار ريتأث انينبدانش 

Khani Noghani,2021  

بر  يمنابع انسان يريپذانعطاف ريتأث يبررس
با نقش  يسازمان يريپذرقابت

(كاركنان  يسازمان ينوآور يكنندگليتعد
  )مشهد يشهردار 3منطقه 

 ،يفرد ينوآور ،يرهبر ينوآور ،يطيمح ينوآور
 يريپذ-انعطاف ريتأث يو بازخورد فرد يطيبازخورد مح

  .كنديم ليرا تعد يسازمان يريپذبر رقابت يانسانمنابع

Kim,2021  
منابع  تيريمد يهاستميس نيمتقابل ب ريتأث

 تيبر قابل يو اقتصاد ياجتماع يانسان
  و عملكرد ينوآور

 يو اقتصاد ياجتماع يمنابع انسان تيريمد يهاستميس
و  يبر عملكرد فرد يسازمان يبه واسطه نوآور تواننديم

رفتار  نيداشته باشند. همچن يمثبت ريافراد تأث يميت
در سازمان و با  ينوآورانه افراد توسط فرهنگ ساز

كاركنان قابل اندازه  يتيشخص يهايژگيتوجه به و
  .باشديم يريگ



     
 

 

 

 محورهاي دانش هاي رفتارنوآورانه مبتني بر مديريت استراتژيك منابع انساني در سازمانشناسايي و تحليل پيشران، ميترا صدوقي  384

 

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 

https://www.jmep.ir 399 تا 373 ، صفحات1403 بهار ،19پياپي  ،1 ، شماره6 دوره  
eISSN: 2676-7821  

Lursu & Cann,2020  
بررسي رابطه نوآوري سازماني و عملكرد با 

  يبازاريابمتغير ميانجي نوآوري 

مستقيم و  رينوآوري سازماني بر نوآوري بازاريابي تأث
 عملكرد بر بازاريابي نوآوري اما گذارد؛¬معناداري مي

 توجهي شايان همبستگي همچنين. ندارد تأثيري نوآوري
  .دارد وجود بازاريابي نوآوري و سازماني نوآوري بين

Bensou et al,2020  

در تنوع  يانسان هينقش سرما يبررس
دادن  ونديپ: ¬يرفتار ينوآور

با انواع مختلف  يرفتار هاي¬تيصلاح
  ينوآور

به استفاده از  يبستگ يبه تنوع نوآور يابيدست ييتوانا
  دارد. يرفتار هاييستگياز شا ايسبد گسترده

Fujita et al,2020  
 نيدر رابطه ب ينقش توانمندساز يبررس

  يمنابع انسان يرفتار نوآورانه و استرانژ

رفتار نوآورانه و  نيكاركنان در رابطه ب يتوانمندساز
دارد. رفتار  يانجمي نقش هاآن يمنابع انسان ياسترانژ

  دارد. ريتأث يمنابع انسان ينوآورانه بر استرانژ

Irajirad & Lotfi 
Khatoonabad,2019  

 نيدر رابطه ب ينقش توانمندساز يبررس
  كاركنان تيرفتار نوآورانه و خلاق

رفتار نوآورانه و  نيكاركنان در رابطه ب يتوانمندساز
ندارد. رفتار نوآورانه بر  يانجمي نقش ها¬آن تيخلاق

دارد. رفتار نوآورانه بر  ريكاركنان تأث تيخلاق
 يندارد. توانمندساز ريكاركنان تأث يتوانمندساز

  د.دار رتأثي ها¬آن تيكاركنان بر خلاق

Nikkhah Tekmedash et al,2019  
محور بر  دانش يمنابع انسان تيريمد ريتأث

كوچك و  يهادر شركت يعملكرد نوآور
  يرانيمتوسط صادركننده ا

 يانجينقش م يفكر هيدانش و سرما تيريمد
 يمنابع انسان تيريمد نيرا در رابطه ب يرگذاريتأث

  دارند يدانشمحور و عملكرد نوآور

Vakili et al,2019  
بر رفتار  يمنابع انسان يريانعطاف پذ ريتأث
 هيسرما يانجينقش م نيينوآورانه: تب يكار

  يروان شناخت

بر رفتار  يمثبت و قو ريتأث يمنابع انسان يريانعطاف پذ
 يانجينقش م يروان شناس هينوآورانه دارد. سرما يكار

 يو رفتارها يمنابع انسان يريانعطاف پذ نيدر رابطه ب
  .كنديم فاينوآورانه ا يكار

Koednok& Sungsanit,2018  
منابع  يها وهيازش يعوامل چند سطح ريتأث

  نوآورانه يدر رفتار كار يانسان
 تيريدر سه سطح مد ييهارفتار نوآورانه شامل شاخص

  بودند. يمدن يو رفتارها يميت تيخلاق ات،يعمل

Li et al,2018  
با مشاركت بالا با تجربه  يكار ستميس

منابع  تيري: چارچوب مديكارمند تا نوآور
  بر ظهور يمبتن يانسان

 يبواسطه تجربه شغل توانديبر مشاركت م يمبتن تيريمد
داشته  يمثبت ريكاركنان بر رفتار نوآورانه كاركنان تأث

  باشد.

Rezaei Nesab&Dehghan 
Dehnavi,2016  

نوآورانه با عملكرد  يرابطه رفتارها يبررس
  سازمان

در  تواندينوآورانه م يفرصتها جاديو ا يمدار تيخلاق
و  تيريبروز عملكرد بهتر افراد نقش داشته باشد. مد

جزء عوامل اثرگذار بر عملكرد  زيدانش ن ميتسه
  اند.بوده يسازمان

 
بر  ينوآورانه مبتن يرفتارهاي فوق، تاكنون پژوهشي كه بتواند در قالب يك الگو، تصوير مشخصي از هاپژوهشبا وجود 

پژوهش حاضر به دليل اهميت  اندركاران امر قرار دهد، وجود ندارد.را در اختيار دست يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد
دانش محور به صورت  يهادر سازمان يمنابع انسان كيتراتژاس تيريبر مد ينوآورانه مبتن يو ضرورت بررسي رفتارها

طراحي شد. در اين ارتباط بر اساس نتايج پيشينه موجود در داخل كشور كه بر عدم كمي  -با رويكرد كيفييك پژوهش 
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از فرايند و هم چنين نتايج پيشينه موجود در خارج از كشور كه بر اهميت و ارزيابي  رفتارهاي نوآورانههاي وجود مؤلفه
 كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن ينوآورانه تأكيد دارند و نيز با توجه به اينكه تاكنون مدل جديد رفتارها يرفتارها

 اين ضرورت،تواند در توسعه و پيشبرد دانش محور طراحي نشده است، پژوهش حاضر مي يهادر سازمان يمنابع انسان
نوآورانه نيز  ينقش مهمي داشته باشد. بنابراين در راستاي اين هدف، اهداف جزيي شامل طراحي مدل مفهومي رفتارها

  مدنظر است
  

 شناسي تحقيقروش

 اعتبارسـنجي  و الگـو  طراحي عمدة بخش دو شامل و است اكتشافي طرح و كيفي و كمي)( ختهيآم نوع از پژوهش حاضر
 محتـواي  تحليـل  و كيفـي  روش از مـوردنظر  اطلاعات و هاتيواقع به دستيابي منظور به الگو طراحي بخش در است. الگو
 اعتبارسـنجي  يعنـي  دوم بخـش  در شـده و  اسـتخراج  طبقه هر با مرتبط مضامين ابتدا بدين منظور. شده است استفاده كيفي
 وتحليـل تجزيـه . شـده اسـت   اسـتفاده  پيمايشي روش از شدهييشناسا يهامؤلفه تناسب و اهميت ميزان سنجش براي الگو،
  .شده است انجام توصيفي آمار يهاشاخص تأييدي و عاملي تحليل اساس نيز برها داده

 و مطالـب  از كليـة  اسـت  ميدان پـژوهش عبـارت  پژوهش،  پيشينة و نظري مباني بررسي در اين بخش براي كيفي: بخش
 وهـا  مقالـه  ،هاكتاب در يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها مفهوم با مرتبط موضوعي محتواهاي

 Science ماننـد (خـارجي   و) SID, Magiran, Civilica Iran Doc ماننـد ( يداخل ـعلمـي   معتبـر  يهـا تيسـا  و هـا هينشر

Direct, ProQuest, Springer, Eric, Sage(   كليـة  شـامل  نيـز  بخـش مصـاحبه   بـراي  آمـاري  استفاده شده اسـت. جامعـة 
 بـراي  .ي آزاد اسـلامي در اسـتان مازنـدران هسـتند    هـا دانشـگاه اعضاي هيات علمـي   و خبرگان امر همچنيننظران صاحب

تعـداد   اشـباع  رسيدن به سـطح  استفاده شد و تا برفيگلوله هدفمند و نظري يريگنمونه شوندگان از روشانتخاب مصاحبه
 در و يبـردار شيف ـ و اسـنادي  پـژوهش  روش از هـا داده براي گـردآوري  اين بخش نفر رسيد. در 11شوندگان به مصاحبه
ي بررسـي  بـرا . اسـت  شده استفاده ساختاريافتهنيمه مصاحبة از استفاده با نظرسنجي روش از نظرانصاحب با مصاحبه بخش
 قـرار  اسـتفاده  مـورد  »تأييدپذيري« و »يريپذانتقال« ،»اعتبارپذيري« گانةسه معيارهاي كيفي، بخش در ابزار پايايي و روايي
 از مصـاحبه  تعـدادي  كـه  طريـق  بـدين  گرديـد.  اسـتفاده  »اعضـاء  لهيوس ـبـه  بررسـي « راهبـرد  ي اعتبارپذيري، ازبرا .گرفت

 فهـم  ي برايريپذانتقال منظور به .شد اعمال كدگذاري در آنها پيشنهادهاي و بررسي را هامصاحبه از ايخلاصه شوندگان
 شد تا شده در پژوهش به طور كامل توصيف كارگرفته به يهاروش وكنندگان شركت شرايط، محيط، ،ترقيعم درك و

 .دارد وجـود  مشـابهت  شـوند مـي  منتقل آن به هايافته كه شرايطي اصلي و پژوهش شرايط معلوم شود كه به چه ميزان ميان
اي از بـدين منظـور نسـخه    .استفاده گرديد همكار، يك كمك با »اعضاء خود بررسي« فن نيز از براي تأييدپذيري پژوهش

 هـا يافته به وي ارسال شده و كيفيت بعدي هايبازبيني ضمن نگهداري براي شده ها و موارد ضبطخام، يادداشت هايداده
 هـاي در مصـاحبه  شـده يگـردآور  هـاي داده وتحليـل تجزيـه  يبـرا  بـه تأييـد او رسـيد.    هـا آن دربـارة  قضاوت و تفسيرها و

محــوري  كدگــذاري ،)بنــديمقولــه(بــاز  كدگــذاري عنــوان تحــت يامرحلــهســه كدگــذاري روش ســاختاريافته ازنيمــه
معـرف  ) 2( جـدول  ليـل مضـمون در نظـر گرفتـه شـده اسـت.      و واحـد تح  شـده  استفاده انتخابي كدگذاري و) بنديطبقه(

 باشد.كيفي مي در بخشمصاحبه شوندگان منتخب  يشناخت تياطلاعات جمع
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  . مشخصات جمعيت شناختي مصاحبه شوندگان2جدول 
  درصد  فراواني  سطوح متغير متغير

  جنسيت
 63,6 7  مرد

 36,4 4  زن

 100  11  جمع

  سابقه كار

  36,4  4  سال 10-1
  45,4  5  سال 20-11
  18,2  2  سال 30-21

  100  11  جمع كل

  سن

 18,2  2 سال 40 زير

 72,7 8 سال 50 تا 40 بين

 9,1 1 سال 50 از بيش

  100  11  جمع كل

 تحصيلات

 90,9 10 دكتري

 9,1 1 فوق ليسانس

  100  11  جمع كل
  

مراكـز  فعال در يعلم اتيه گراعضايمشاوران و د ران،يمد شامل آماري جامعة الگو، اعتبارسنجي بخش در بخش كمي:
روش  بـا  كـه  نفـر بودنـد   411 در مجمـوع  آمـاري  نمونـة  واسـتان مازنـدران    ي دانشگاه آزاد اسلاميواحدهارشد فناوري 

 اعتبارسنجي الگـو از  براي هاداده گردآوري براي اين بخش همچنين در .شدند انتخاب ي نسبياطبقهتصادفي  گيرينمونه
شـده   تـدوين  اوليـه  الگـوي  اساس و بر كيفي تحليل نتايج از برگرفته كه اين پرسشنامه .شد استفاده ساختهمحقق پرسشنامة

 متخصصـان  نظـر  از پرسشنامه روايي تعيين براي .شد طراحي ليكرت ايدرجه پنج مقياس بوده و در گويه 33 داراي است،
 پايـايي  از اطمينـان  كسـب  بـراي . اسـت  رسـيده  خبرگان امر دييتأ به آن محتوايي و صوري اعتبار منظور بدين. شد استفاده

 وتحليـل تجزيه براي .بود 792/0 با برابر α مقدار كه است شده استفاده كرونباخ آلفاي ضريب از نيز شدهطراحي پرسشنامة
 و) ميـانگين و انحـراف اسـتاندارد   ( يفيتوص ـ آمـار  از و تحليلـي  -توصيفي روش نيز از پرسشنامه از حاصل كمي هايداده
 .شده است استفاده PLS 3و  SPSS 22 افزارهاينرم

  
  پژوهش هاييافته

 صـاحبنظران  بـا  ساختاريافته نيمه مصاحبه روش از در اين پژوهش، با مرور مباني نظري و پيشينة پژوهش و سپس با استفاده
-ي حاصـل از نظـرات مصـاحبه   كـدها  )،3جـدول ( طبق  .است مشخص شده خبرگان امر با استفاده از روش كدگذاري و

بـا عنـوان كـدهاي     يمنـابع انسـان   كياسـتراتژ  تيريبـر مـد   ينوآورانـه مبتن ـ  يمدل رفتارهاشوندگان با عنوان كدهاي باز، 
با عنوان كدهاي انتخـابي مشـخص    يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يمدل رفتارهاهاي محوري و مؤلفه

  شده است.
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دانـش   يهـا در سـازمان  يمنـابع انسـان   كياسـتراتژ  تيريبر مد ينوآورانه مبتن يبر رفتارها رگذاريعوامل تاث اول: سؤال
  ؟محور كدامند

  
  يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يمدل رفتارها يهاشاخصه. كدگذاري 3جدول 

  كدهاي باز  كدهاي محوري  كدهاي انتخابي

 يااخلاق حرفه
وجود بازخورد و سيستم قانون مداري در عملكرد نيروهاي   مداري قانون

 نزاكت  شوديمسازمان  تعالي هايفرصت ايجاد و توسعه و رشد سازمان باعث

 يرفتار يتوانمند
اي سازمان و مديريت در حوزه هاي دورهتوانمندسازي و ارزيابي  برنامه ريزي

 توسعه عملكرد  وظايف نوآوري

 عمل گرايي
 گوناگون هايبخش در را نوآوري فرهنگ خودكنترلي، ارتقاء  رفتاري خودكنترلي

  سازماني نگرش  دهند افزايش

  خودكارآمدي

  نفس به اعتماد
 پيشرفت و توسعه اساسي الزامات از يكي نوآوري و خلاقيت

  مدرن دوره در ويژهبه جوامع،
  انطباق پذيري

  پذيريانعطاف
  مسئوليت پذيري

  مشاركتي مديريت

  مسئولانه تلاش

 نوآوري رفتاري، و مديريت مشاركتياز طريق توانمندسازي
  تكاركنان ميسر اس

  تاب آوري مديريت
  و انتقادات شنهاداتيپ

  ترفيع و پاداش
  اثربخش ارتباطات

  پذيريمشاركت

  تصميم گيري در مشاركت
مشاركت پذيري كاركنان باعث بهبود رفتارهاي خلاقانه كاركنان 

  گردديم
  انعطاف پذيري

  تيمي كار
  تعامل

  مداري تفكر

  شغلي ارزيابي و تحليل
 حساب به هاسازمان براي رقابتي مزيت عنوانبه همواره نوآوري

اين امر باعث تفكر كاركنان در انجام وظايف محوله  و آمدمي
  گردديم

  نوآورانه تفكر تقويت
-تفكر بهنگام در تصميم

  گيري

  شغلي رضايت
  بودن واقع مفيد ادراك

و گيرد كاركنان خلاقيت كاركنان را دربرمي نوآوري رفتاري
  حمايت سازماني  گردديم هاآنموجبات رضايت شغلي 

  شغلي امنيت

  محوري عدالت
 هايروش بستن كار به و دموكراتيك ساختارهاي از گيريبهره با  قانون پذير رفتار

  انصاف و برابري رعايت  باشدمي پيشنهادها نظام هاآن ترينساده كه مشاركتي مديريت
 مديريت منظور به انساني منابع مديريت نياز مورد وظايف و ابعاد  اجتماعي يهاشبكه شناخت  يبخش نيارتباط ب
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 داراي محور فناوري هاي¬سازمان در انساني نيروي جريان صحيح  ارتباطي مهارت
  مستمر پاسخگويي  .است بالايي ابهامات داراي بودن جديد جنبه از و بالا اهميت

  جويي رقابت
 بدين دارد، وجود سازي كاركنانآماده براي كه هاييفعاليت  تعهد مداري

  انسجام  دباشن تغييراتي با انطباق به قادر افراد اين تا است منظور

  عملكرد ارزيابي
 هايفرصت ايجاد و توسعه و رشد برنامه پشتيبان توانندمي نيروها  مستمر عملكرد ارزيابي

  نظارتي خود مكانيسم  شود سازماني تعالي
  

  است. ارائه شده )4( در جدول هامصاحبه در كدام هر به اشاره فراواني همراه به مدل يهاشاخص و هامؤلفه
  

  به همراه فراواني هاشاخصو  هامؤلفه در خبرگان . نظرات4جدول 
  هامؤلفه  هاشاخص  فراواني

اخلاق  مداري قانون  11
 نزاكت  5 ياحرفه

 برنامه ريزي  4
 ي رفتاريتوانمند

 توسعه عملكرد  6

 رفتاري خودكنترلي  9
 ييعمل گرا

  سازماني نگرش  8
 نفس به اعتماد  9

  خودكارآمدي
 انطباق پذيري  10

 پذيريانعطاف  7

 مسئوليت پذيري  7

  مسئولانه تلاش  10

  مشاركتي مديريت
 تاب آوري مديريت  7

 و انتقادات شنهاداتيپ  8

 ترفيع و پاداش مكانيسم  8

  اثربخش ارتباطات  6
  تصميم گيري در مشاركت  7

- مشاركت
  پذيري

  انعطاف پذيري  7
  تيمي كار  5
  تعامل  5
  شغلي ارزيابي و تحليل  9

  نوآورانه تفكر تقويت  5  تفكرمداري
 گيريتفكر بهنگام در تصميم  7

  بودن واقع مفيد ادراك  4
  شغلي رضايت

  حمايت سازماني  6
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  شغلي امنيت  5
 عدالت  قانون پذير رفتار  8

  انصاف و برابري رعايت  8  محوري
  مستمر پاسخگويي  9

  اجتماعي هايشبكه شناخت  10  يبخش نيارتباط ب
  ارتباطي مهارت  7

  تعهد مداري  11
  جويي رقابت

  انسجام  9
 ارزيابي  مستمر عملكرد ارزيابي  10

  نظارتي خود مكانيسم  8  عملكرد
  

 كياسـتراتژ  تيريبر مـد  ينوآورانه مبتن يرفتارهابه اين ترتيب پس از طي مراحل كدگذاري، الگوي پيشنهادي براي 
  ) ارائه نمود.1( توان مطابق شكلرا مي يمنابع انسان
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  ي تحقيقهاشاخصو  مؤلفه براي خبرگان نظرات . خروجي نهايي1شكل 

  
  ) ارائه شده است.5در قالب جدول ( قيتحق يرهايمتغ يفيآمار توص
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  قيتحق يرهايمتغ يفيآمار توص .5جدول 

 متغيرها

رفه
ق ح

خلا
ا

 يا

مند
توان

 ي
فتار

ر
 ي

ايي
گر

مل 
ع

دي 
رآم

دكا
خو

 

 تيريمد
ركت

مشا
 ي

كت
شار

م
¬

 يرپذي

ري
مدا

كر 
تف

 

ضا
ر

 تي
ري  يشغل
حو

ت م
عدال

  

ط ب
رتبا

ا
 ني

خش
ب

  ي

ويي
ت چ

رقاب
كرد  

عمل
بي 

رزيا
ا

  

  411  411  411  411  411 411 411 411 411 411 411 411 تعداد
ميانگي
 ن

4,248
0 

4,285
3 

4,292
9 

4,254
9 

4,321
3 

4,261
3 

4,269
6 

4,267
4  

4,296
2  

4,303
9  

4,290
4  

4,205
2  

 ميانه
4,250

0 

4,190
5 

4,142
9 

4,333
3 

4,250
0 

4,142
9 

4,333
3 

4,000  4,285
7  

4,333
3  

4,250
0  

4,233
3  

انحرا
ف 
 معيار

0,487
73 

0,652
92 

0,636
62 

0,713
49 

0,672
27 

0,675
48 

0,717
93 

0,715
77  

0,659
24  

0,715
83  

0,697
14  

0,462
88  

واريان
 س

0,238 0,426 0,405 0,509 0,452 0,456 0,515 0,512  0,435  0,512  0,486  0,214  

چولگ
 ي

0,611
- 

0,712
- 

0,697
- 

0,753
- 

0,738
- 

0,628
- 

0,763
- 

0,651
-  

0,800
-  

0,919
-  

0,779
-  

0,420
-  

كشيد
 گي

0,169 0,501 0,591 0,182 0,435 0,253 0,171 0,200  0,625  0,452  0,515  0,226
-  

كمتري
 ن

2,48 1,57 1,57 1,33 1,75 1,57 1,33 1,75  1,57  1,33  1,75  2,57  

بيشتري
 ن

5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00  5,00  5,00  5,00  5,00  

  
سطح  در ) ميانگين تمام متغيرهاي مورد مطالعه بدون در نظرگرفتن مقدار انحراف استاندارد،5(بر اساس نتايج جدول 

  متوسط قرار دارند.
  

  هاداده. نتايج آزمون كولموگروف اسميرنف براي بررسي نرمال بودن توزيع 6جدول 
 P-value آماره آزمون متغيرها

 0,000 0,085 يااخلاق حرفه

 0,000 0,157 ي رفتاريتوانمند

 0,000 0,173 عمل گرايي

 0,000 0,202 خودكارآمدي

  0,000  0,235 يمشاركت تيريمد
 0,000 0,199 پذيريمشاركت

  0,000  0,219 تفكر مداري
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 0,000 0,251 رضايت شغلي

 0,000 0,166 عدالت محوري

 0,000 0,214 ارتباط بين بخشي

 0,000 0,219 رقابت جويي

 0,015 0,055 عملكردارزيابي 

  
   ) ميانگين متغيرهاي تحقيق آورده شده اسـت. بـر اسـاس ايـن جـدول مشـاهده       6بر اساس اطلاعات مندرج در جدول (

شود كه ميانگين تمام متغيرهاي مورد مطالعه بدون در نظرگرفتن مقدار انحراف استاندارد، در سطح متوسط قرار دارند. مي
باشـند.  ها داراي توزيع غير نرمال ميكمتر شده است، لذا داده) 05/0( از هاي مؤلفهسطح معنادار اينكهاز طرفي با توجه به 

  گردد.استفاده مي Smart PLS3بنابراين از نرم افزار آماري 
  

  يي تركيبي و روايي همگراايپا كرونباخ، آلفاي . ضريب7جدول 
  همگرا ييروا  پايايي تركيبيآلفاي كرونباخ متغيرها
  616/0  742/0 740/0 يااخلاق حرفه

  598/0  953/0 951/0 ي رفتاريتوانمند
  622/0  910/0 909/0 عمل گرايي
  685/0  760/0 758/0 خودكارآمدي

  618/0  783/0 782/0 يمشاركت تيريمد
  653/0  733/0 732/0 پذيريمشاركت

  678/0  725/0 723/0 تفكر مداري
  664/0  723/0 721/0 رضايت شغلي
  709/0  935/0 833/0 عدالت محوري
  623/0  817/0  815/0 ارتباط بين بخشي
  609/0  776/0 775/0 رقابت جويي
  628/0  755/0  752/0 ارزيابي عملكرد
     753/0  پايايي كل

  
  دارد. يريگاندازه هايمدلنشان از مناسب و برازش قابل قبول ) 7( جدول يرهايمتغ يبيترك ييايپا بيبالاتر بودن ضر

  
دانش محور چگونه  هايسازماندر  يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها يالگو سؤال دوم:

  ؟است
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منظور،  اين براي گيرد.مي قرار برازش مورد تحقيق كلي مدل و پرداخته )3) و (2شكل ( بررسي به بخش اين در
آزمون  آماره و)متوالي و مجدد استروپ (نمونه گيرهاي بوت روش از استفاده با تحقيق مدل مسير ضرايب و معناداري

  است. قرارگرفته بررسي مورد استيودنت تي
  

  
  پژوهش مفهومي مدل براي معناداري ضرايب. 2شكل 

  

  
  . ضريب مسير در مدل مفهومي3شكل 
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 هايسازماندر  يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يشده رفتارها يبرازش مدل طراح سؤال سوم:
  است؟ زانيدانش محور به چه م

  استفاده شده است. GOF جهت برازش مدل طراحي شده تحقيق از آزمون
  

 دانش محور هايسازماندر  يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها. برازش الگوي 8 جدول 

  2R  2Q  بار عاملي  هامؤلفه
  433/0  661/0  813/0  يااخلاق حرفه

  354/0  736/0 905/0  ي رفتاريتوانمند
  321/0  717/0  545/0  عمل گرايي
  303/0  518/0  849/0  خودكارآمدي

  369/0  689/0  714/0  يمشاركت تيريمد
  480/0  748/0  845/0  پذيريمشاركت

  377/0  570/0  860/0  تفكر مداري
  352/0  740/0  858/0  رضايت شغلي
  322/0  714/0  847/0  عدالت محوري
  412/0  510/0  720/0  ارتباط بين بخشي
  336/0  720/0  830/0  رقابت جويي
  324/0  297/0  865/0  ارزيابي عملكرد

  345/0  646/0    ميانگين
  

كـه الگـوي پيشـنهادي از بـرازش مناسـبي       دهـد نيـز نشـان مـي    2R) نتايج برازش الگو توسط شاخص 8مطابق جدول (
كننـده در اعتبارسـنجي پـژوهش در خصـوص     برخوردار است. اين نتايج حاكي از آن است كه بين متخصصان مشـاركت 

  گرايي وجود دارد.هاي الگوي پيشنهادي توافق و هممؤلفه
  است.عنوان مقادير ضعيف، متوسط و قوي براي اين معيار معرفي شدهبه 36/0و  25/0، 01/0سه مقدار 

ܨܱܩ	مدل	 ൌ ට݈ܽ݊ݑ݉݉݋ܥଓݕݐതതതതതതതതതതതതതതതതതതത ൈ 	ܴଶതതതത ൌ √0.345 ൈ 	0.646 = 0.47  
بيشتر است كه نشان از  4/0تمامي ضرايب بارهاي عاملي از  توان گفت كه مدل برازش قوي دارد.با توجه به نتايج فوق مي

  مناسب بودن اين مدل دارد.
  

  بحث و نتيجه گيري
 هـاي سـازمان در  يمنـابع انسـان   كياسـتراتژ  تيريبر مـد  ينوآورانه مبتن يرفتارها هايپيشران يابياين پژوهش با هدف ارز

وجـود   يمنابع انسـان  كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها اولين مؤلفه اثرگذار دردانش محور صورت گرفت. 
اي در عملكـرد فـردي و سـازماني    حرفـه اخـلاق  رفتار نوآورانه افراد در سازمان منوط به داشـتن   اي افراد بود.حرفهاخلاق 

هـاي بوروكراتيـك بـوده و    هاي قانونمند در اجراي وظـايف سـازماني از مهمتـرين ابزارهـاي سـازمان     وجود سيستم است.
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اي كـاري در افـراد   از طرفـي وجـود اخـلاق حرفـه     ). ,2022Renkema et al(هـد داشـت   موفقيت سازماني را در پي خوا
بينـي  گيري نوعي تعهد كاري در ميان آنها خواهد شد. چنين سازماني در برخـورد بـا مشـكلات پـيش    سازمان باعث شكل

ي رفتـار  يتوانمنـد بعـد  ).  ,0202Sun et al(هاي بين سازماني خود نتايج مثبتـي را بگيـرد   تواند بر اساس رهنموننشده مي
توانـد باعـث   مـي كاركنـان   يرفتـار  يتوانمند نمايد.كاركنان سازمان در بهبود رفتارهاي نوآورانه آنها نقش مهمي ايفا مي

هاي هاي پژوهشاين نتايج با يافته ). ,2017Kianto et al(شود نوآورانه  يبروز رفتارها نهايتاً و يشغل اقياشتشكل گيري 
)2019Irajirad & Lotfi Khatoonabad, (  و)2020Fujita et al, ( ها به اين نتيجـه دسـت يافتنـد كـه     مطابقت دارد. آن

در ضـمن قبـول نمـودن فراينـدهاي نـوآوري در       تاثيرگذار است.نوآورانه  هايفتاربروز ردر  يتوانمندسازتوجه به مقوله 
هاي ناب و نوآورانـه نقـش   هاي مورد نياز توسط كاركنان از مواردي است كه در توليد ايدهدانشگاه و پذيرش زيرساخت

توانـد در توسـعه رفتارهـاي نوآورانـه در مراكـز رشـد       خودكنترلي يكي ديگر از ابعادي است كه مي پررنگي داشته است.
نماينـد در انجـام وظـايف سـازماني عملكـرد      خودكنترلي توجـه مـي   ها نقش داشته باشد. كاركناني كه به مقولهدانش گاه

 Bauj( هاي خلاقانه خود را ارائه نمايندنمايند تا افكار و ايدهبهتري داشته و ضمن ارائه بازخوردهاي كاري منظم سعي مي

2022Khushmian & sadoughi, .( ايجـاد نمـوده و   هاي نوآورانـه را در شـخص   خودكنترلي رفتاري زمينه پيدايش ايده
 ,Prieto et al( هاي شخصـيتي و ذاتـي خـود بـه سـوي تفكـر نوآورانـه روي آورنـد        شود افراد بر اساس ويژگيباعث مي

نماينـد و در تـلاش   هاي متفاوتي در سازمان اسـتفاده مـي  چنين كاركناني در برخورد با مشكلات مختلف از روش ).2014
اني بهترين روش كاري را اتخـاذ نماينـد. خودكارآمـدي نوآورانـه در تـلاش      خواهند بود تا جهت تسهيل فرايندهاي سازم

خواهد بود تا رفتارهاي سازماني كاركنان را در يك خط مشي مشخص مشخص نموده و سطوح اعتماد به نفس را در آنها 
تواننـد افكـار و   هتـر مـي  كاركناني كه اعتماد به نفس بالاتري نسبت به همكـاران خـود دارنـد ب    ). ,2018Li et al( بالا ببرد

) و  ,2021Kim, ،( )2020Lursu & Cann(هاي هاي پژوهشاين نتايج با يافته هاي نوآورانه را اذهان خود بپرورانند.ايده
)2019Nikkhah Tekmedash et al, (  عملكـرد بـر    يابي ـارزهـا اذعـان نمودنـد كـه     شـود. آن همسو بوده و پشتيباني مـي

و وجود اعتماد به نفس بالا در افراد سازمان زمينه تشريك مساعي ميـان آنهـا را بهبـود     دارد يتأثير معنادار ياديبن ينوآور
افـراد سـازمان رفتارهـاي نوآورانـه را      شـود بخشيده و تبادل افكار ميان آنها به راحتي انجام خواهد پذيرفت كه موجب مي

پذيري را تجربه از طرفي كاركناني كه درجه بالايي از انطباق ). ,2022Banmairuroy et al( كار گيرندبهتر شناسايي و به
نمايند نسبت به ساير همكاران خود در انجام فعاليتهاي محوله سازماني تمركز نموده و وظايف شغلي خـود را بـه انجـام    مي
شود آنهـا عملكـرد خـود را بـه طـور مرتـب       هاي شغلي كاركنان باعث ميرسانند. به موازات آن وجود آگاهي از رويهمي

شود تا روز به روز اشـتباهات سـازماني آنهـا    بازبيني نموده و بازخورد كاري مناسبي دريافت نمايند. چنين كاري باعث مي
مـديريت   ). ,2020Dehghani Soltani et al( وآوري در آنها توسـعه يابـد  كاهش يافته و زمينه ايجاد رفتارهاي مبتني بر ن

كنند بـا ايـده پـردازي و    هاي مؤثر بر توسعه رفتارهاي نوآورانه است. بر اين اساس تلاش مييكي ديگر از مؤلفه مشاركتي
اين نتـايج   .) ,2022Mousavi & Moghadam( هاي سازماني ارائه نمايندارائه افكار خلاقانه روندي رو به رشد از فعاليت

همسـو بـوده اسـت. نتـايج پـژوهش آنهـا        ) ,2018Li et al( و ) ,2022Mousavi & Moghadam(هاي هاي پژوهشيافته
 يكاركنان بر رفتار نوآورانـه كاركنـان تـأثير مثبت ـ    يواسطه تجربه شغله تواند ببر مشاركت مي يمبتن تيريمدنشان داد كه 

هاي سازماني از جمله مواردي هستند كه انگيـزه لازم را در كاركنـان   هاي مالي و يا ارتقاء سمتوجود پاداش داشته باشد.
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ه و در شود تا كاركنان تمايل و رغبت بيشتري نسـبت بـه ارائـه افكـار خـود داشـت      اين مكانيسم باعث مي آورند.بوجود مي
 ,Lohrasbi Nichkohi et al( تلاش خواهند بود تا رفتارهاي نوآورانه جهت بهبود عملكرد خود و سـازمان ارائـه نماينـد   

ي ري ـگميمشـاركت در تصـم  هايي است كه در رفتار نوآورانه تـأثير بسـزايي دارد.   از ديگر مؤلفه يرپذي مشاركت ).2023
 Konjkav( مـور داشـته و از زوايـاي مختلـف بـه يـك مسـئله نگريسـته شـود         بندي بهتري نسبت به اشود تا جمعباعث مي

2020Monfared et al, .( تواند باعث آرامـش فكـري كاركنـان    هاي شغلي استرس زا ميدر اين شرايط دوري از فرصت
) و 2022González et al,-Ramos(هـاي پـژوهش   شده و زمينه بروز افكار نوآورانـه را فـراهم آورد. ايـن نتـايج بـا يافتـه      

)6201Rezaei Nesab&Dehghan Dehnavi,يمسائل مبتن ـها حاكي از آن بود كه ) همسو بوده است. نتايج اين پژوهش 
هاي اثرگـذار بـر رفتـار نوآورانـه كاركنـان تفكـر       از ديگر مؤلفه ارتباط دارد. يبا عملكرد نوآور كيبر دانش به طور نزد
هـاي  شود. يكي از اين موارد تحليل و ارزيابي شغلي است كـه شـغل  هاي مختلفي ارزيابي مياز جنبه بهنگام است. اين بعد

در اين راستا توجه به مقوله مثبت  ). ,2019Madadi & Talebi( دهدكاركنان را مورد سنجش و ارزيابي قرار ميمربوط به
كاركنان سازمان بر اساس سلامت رواني و خودآگـاهي  مثبت انديشي در رفتار  انديشي از اهميت بسزايي برخوردار است.

هاي فردي و سـازماني باشـد   مادامي كه كاركنان سازمان داراي رواني آسوده و به دور از تنش كاركنان قابل تحليل است.
ناشـي   چنين رفتاري خود ). ,2020Konjkav Monfared et al( ريزي نمودتوان عملكرد نوآورانه را در افراد پايهبهتر مي

 هـاي شـغلي مـورد تأكيـد اسـت     از دانش مداري و خودآگاهي افراد در سطوح مختلف كاري اسـت كـه از تمـامي جنبـه    

)2020Fujita et al, .( اينكه كاركنـان   هاي مهم و اثرگذار بر بروز رفتارهاي نوآورانه است.رضايت شغلي از ديگر مؤلفه
تواند در اطمنيـان پـذيري   هستند و سازمان براي آنها ارزش زيادي قائل است مياحساس نمايند كه در سازمان فردي مفيد 

). عـدالت   ,2022Bauj Khushmian & sadoughi( كاركنان نقش داشته و آنها را نسبت به آينده سـازمان متعهـد نمايـد   
پـذيري افـراد و انجـام    نونگـذارد. ميـزان قـا   محوري از ديگر مواردي است كه در رفتار نوآورانه افـراد سـازمان تـأثير مـي    

كـارگيري پيشـنهادات كاركنـان    هاي سازماني در قانونمنـد بـودن كاركنـان نقـش مهمـي دارد. دريافـت و بـه       دستورالعمل
تواند مسيرهاي ناديده را در جلوي چشمان مديران سازمان روش نمايد. اينكـه تمـامي افـراد سـازمان هـر كـدام نظـري        مي

هـاي رفتارهـاي   توانـد زمينـه  هاي آنها مورد لحاظ قرار گيرد، بهتر مـي مه آنها بازخورد ايدهداشته باشند و ضمن توجه به ه
تـوان در بـروز رفتارهـاي نوآورانـه     از ديگر مـواردي كـه مـي    ). ,2019Vakili et al( ريزي نمايدنوآورانه را در افراد پايه

تواند كاركنان و حل مشكلات آنها ميسازمان به پاسخگويي مستمر مديران ي است.بخش نيارتباط بكاركنان مؤثر دانست 
 Khani( نمايـد ريـزي مـي  در كاهش ابهامات شغلي افراد تأثير گذاشته و زمينه ايجـاد تفكـرات نوآورانـه را در افـراد پايـه     

2021Noghani,(. هاي شناسايي شده در بروز رفتارهاي نوآورانه است. زماني كه كاركنان در رقابت جويي از ديگر مؤلفه
تواننـد زمينـه   انجام وظايف محوله تلاش نمايند تا بهترين عملكرد را نسبت به ساير همكاران خود داشـته باشـند، بهتـر مـي    

هـاي  هـاي پـژوهش  اين نتايج با يافتـه  ).2020fared et al, Konjkav Mon( پيدايش رفتارهاي نوآورانه را به وجود آورند
)2022Banmairuroy et al, ) 2021) وKhani Noghani, ( شود. نتايج حاكي از آن بودند كه همسو بوده و پشتيباني مي

بـر   يانسانمنابع يريپذ تأثير انعطاف يو بازخورد فرد يطيبازخورد مح ،يفرد ينوآور ،يرهبر ينوآور ،يطيمح ينوآور
هاي اثرگذار بر بروز رفتارهاي نوآورانه در نهايت ارزيابي عملكرد از ديگر مؤلفه .كنديم ليرا تعد يسازمان يريپذرقابت

هـاي آنهـا و   توانـد در توسـعه تخصـص   هاي دانش محور است. ارزيـابي منـابع انسـاني از زوايـاي مختلـف مـي      در سازمان
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در اين راسـتا ارزيـابي عملكـرد     ). ,2022Izadian Sheyjani & sadoughi( مهمي ايفا نمايدهاي بالقوه آنها نقش ظرفيت
گيرد باعث پيشرفت شغلي افراد سازمان شده و دانش مداري را در سطح سـازمان  طور مداوم و پيوسته انجام ميافراد كه به

 & Rezaei Nesab( هـاي پـژوهش  نتـايج بـا يافتـه   ايـن   ). ,2019Irajirad & Lotfi Khatoonabad( رواج خواهـد داد 

2016Dehghan Dehnavi, ( و  يمـدار  تي ـخلاقشود. نتايج اين پژوهش حاكي از آن بود كـه  همسو بوده و پشتيباني مي
 زي ـدانـش ن  ميو تسـه  تيريمـد از طرفـي  تواند در بروز عملكرد بهتر افراد نقش داشته باشـد.  نوآورانه مي يهافرصت جاديا

  اند.بوده يجزء عوامل اثرگذار بر عملكرد سازمان
 شودميدر نتيجه توصيه  شودميمحسوب  هايت مراكز رشد دانشگاهيكي از وظايف اصلي مديروسعه رفتارهاي نوآورانه ت

آورانه نو يو كاهش هزينه تأمين و نگهداري نيروي انساني، ابتدا مديران با الگوي رفتارها اهداف اين مراكزبراي پيشبرد 
از آنجايي كه  .بپردازنداين مراكزبه بسط و توسعه اين زنجيره در  هازيرساختبا برنامه ريزي و ايجاد  سپس ،آشنا شده

نقش فرهنگ يكي از مهمترين مفاهيمي است كه در علوم رفتاري وجود دارد و تغيير در فرهنگ منجر به تغيير رفتار 
 اصلاحاساسي در جهت پشتيباني، پياده سازي و  هايارزشبه نهادينه كردن  لازم هايآموزشبا  شودميپيشنهاد  شود،مي

اين مراكز دانش محور بهتر است در اين راستا  .پذيرد صورت هادر تمام سطوح مراكز رشد دانشگاهمديريت منابع سازماني 
منابع  هايزيرسيستمدر  ييو همگرا يچگكپاري ،يستگيمدل شا نيخود متمركز شده و با تدو يمحور هايشايستگيبر 
خواهد  ينگيبه به يمنابع انسان كياستراتژ تيريبر مد ينوآورانه مبتن يرفتارها يالگو بدين گونه، ده ونمو ليتسهرا  يانسان
 و يمنابع انسان يبهساز يعنوان ركن اساسبه ،يريپذتيمستمر در مسئول يو پافشار ييپاسخگو ت،يدر قاطع توانايي. ديرس
لازم در كشف نقاط قوت و ضعف  هاييتوانمنددر اين راستا باشد.  هاي دانش محور بايستيي در سازمانرفتار يورآنو
ترديد بي  مورد تأكيد است. يشغل يو تعال شبرديپ ريو حركت در مس يبا مشكلات مختلف آموزش ييارويرو يبرا ش؛يخو

  نيست. مشكلاتهر گونه مطالعه و فعاليت پژوهشي در زمان اجرا خالي از چالش و 
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