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 ( HRMانسانی) منابع مدیریت بین شیوه های ارتباط بررسی مطالعه

 سازمان  استراتژیک در نوآوری و

 

 

 حمید تابلی 

 دانش یار دانشگاه پیام نور 

 فهیمه کاظمی راویز  

  آزاد اسلامی واحد رفسنجاندانشجوی کارشناسی ارشد دانشگاه 

 

 

 

 

 

 

 
 

 چکیده 

(، نقش راهبردی تری در سازمان های و تشکیلات رقابتی امروزه بدست HRMاقدامات و شیوه های مدیریت منابع انسانی)

آورده است. مدیریت سنتی پرسنل و فعالیت های مدیریت منابع انسانی، برای رقابت در محیط های پرچالش و دشوار کافی 

( بایستی به شرکا استراتژیک گروه های سطح مدیریت ارشد تبدیل شوند و بخشی HRهای منابع انسانی )نیست. بخش 

بایستی مطابق با برنامه ها و اهداف سازمان ها طراحی شوند.  HRMازفرایند برنامه ریزی راهبردی باشند. تمامی فعالیت های 

و برنامه های موسسه تجاری وجودداشته باشد. به منظور توسعه  HRباید سازگاری عمودی و افقی در میان تمامی فعالیت های 

بایستی بر طبق نیازهای کارکنان به  HRMی مهارت های کارکنان و حمایت از نوآوری های آنان، فعالیت ها و شیوه های 

 اجرا در آید. 

 

 (HRM، ، مدیریت منابع انسانی) HRMمدیریت منابع انسانی استراتژیک  ،  واژگان کلیدی: 
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 مقدمه 

بعد راهبردی و استراتژیک مدیریت منابع انسانی، با دریافت توجه ویژه از سوی محققان در اواخر دهه ی هفتاد میلادی بر اثر 

نفوذ و تاثیر دو تغییر اساسی در رویکرد آثار و پژوهش های این حوزه آغاز گردید؛ نخستین مورد، تغییر از رویکرد اداره امور 

پرسنلی قدیمی به مفهوم مدرن تر منابع انسانی بود؛ و دومین مورد، جهت گیری مدل های راهبردی عمومی استخدامی 

، می تواند به برنامه ها و فرایند برنامه ریزی HRM(. 366: 5002و همکاران،  1براساس جنبه های درونی سازمان بود )آلکازار

مانند، ارزیابی عملکرد، برنامه  HRMکند. اقدامات و فعالیت های استراتژیک سازمان، به شیوه ها و روش های مختلف کمک 

ریزی منابع انسانی، گزینش کارکنان، آموزش و مدیریت دستمزد بایستی مطابق با برنامه های راهبردی سازمان طراحی و 

ی استراتژیک، ادغام خود را با فرایند اجرا HRMبرنامه ریزی شود. بسیاری از سازمان ها ترجیح می دهند، تا سیستم های 

(. برنامه ریزان منابع انسانی فراگیری تکنیک ها و روش های برنامه ریزی استراتژیک را آغاز کرده اند؛ و 1992، 5کنند )گریر

نقش فعال تری را در ترویج تفکر استراتژیک، در حوزه منابع انسانی پذیرفته اند؛ و عملکرد و فعالیت پرسنل را فراتر از حدود 

(. امروزه این باور رایج، هم در تجارت و کسب و کار و 1994،  4و اسنو 6های سنتی ان، گسترش و توسعه داده اند )مایلز فعالیت

هم درجهان نظری و عملی وجود دارد، که منابع انسانی یک سازمان می تواند یک منبع مزیت رقابتی باشد، به شرط آن که 

و  2رنامه ریزی کسب و کار استراتژیک ادغام و یکپارچه شده باشد )پانایوتوپولوسیاست ها و خط مشی های مدیریت افراد با ب

 (.5006همکاران، 

مفهوم استراتژی کسب و کار و « پل زدن»راهبردی، تعریف آن به عنوان  HRMیک روش معمول برای نزدیک شدن به 

ه یک ارتباط، بین استراتژی و مدیریت راهبردی بر این دیدگاه تاکید دارد ک HRM( است. HRMمدیریت منابع انسانی )

 موسسه تجاری و استفاده از منابع انسانی آن، بایستی وجود داشته باشد.

، ص 5004و همکاران،  3بر طبق این دیدگاه، مدیریت افراد می تواند یک منبع مهم و بنیادین مزیت رقابتی پایدار باشد )کرمی

با استراتژی کسب و کار به جای برنامه های منابع انسانی به  HRMام راهبردی، بر ادغ HRM(. منطق اصلی در تفکر 20

عنوان یک مجموعه ی جداگانه از اولویت ها، تاکید دارد؛ و از آن جایی که، کارکنان به طور موثرتری مدیریت خواهند شد، 

راهبردی  HRMی داشته باشد. عملکرد سازمانی بهبود خواهد یافت و این امر می تواند موفقیت کسب و کار و تجارت را در پ

دارای یک تمرکز روشن بر اجرای تغییر استراتژیک و رشد پایه مهارت سازمان است تا مطمئن شود که سازمان می تواند به 

طور موثر در آینده به رقابت بپردازد. گروه های منابع انسانی استراتژیک آینده گرا هستند، و به طریقی عمل می کنند که 

(. به منظور داشتن یک نقش استراتژیک و مدیریتی و همچنین 5004، 7نامه و طرح کلی کسب و کار باشد )هالبچمطابق با بر

، بایستی شیوه ها و عملکردهای خود را مطابق با استراتژی ها و اهداف HRMرسیدن به نتایج موثر در سازمان، بخش های 

 سازمان، طراحی و برنامه ریزی کنند. 

خواه سازمان برای رقابت، شیوه قیمت گذاری پایین تر محصول را برگزیند و یا از طریق یک برنامه مبتنی بر تفکیک فرق 

، بایستی مطابق با نیازهای سازمان و حمایت از فرایند برنامه ریزی HRMگذاری )جدایش پذیری( عمل کند، تمامی اقدامات 

بر هزینه های عملیاتی پایین متمرکز شده است، در این صورت استراتژی و  استراتژیک طراحی شده باشد. اگر کسب و کار

بایستی آن استراتژی و برنامه را از طریق فرایند های اتوماسیون و ارائه ی سطوح بالای کارکنان سلف سرویس،  HRبرنامه 

» ند، به همین دلیل یک برنامهمنعکس کند. با این حال، سازمان های تفکیک شده، متکی به افراد، برای ایجاد ارزش هست

 (. 5010، 9بایستی در اولویت باشد )فاستر«مدیریت سرمایه انسانی 
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در چنین سازمان هایی فرهنگ نوآوری از طریق فعالیت های تحقیق و توسعه، و سرمایه گذاری بر روی سرمایه انسانی پرورش 

( HRهستند که بر دانش و سرمایه انسانی تاکید دارد، منابع انسانی )می یابد. تا زمانی که سازمان ها دارای یک برنامه  و طرح 

به احتمال زیاد یک شریک کامل استراتژیک خواهند بود. مهارت ها و شایستگی های کارکنان می تواند، از طریق فعالیت ها و 

سعه و بهبود یابد و به این ( طراحی و برنامه ریزی شده سیستماتیک و نظام مند، توHRMاقدامات مدیریت منابع انسانی )

 ترتیب، سازمان ها می توانند کارکنان کارآمدتر و با انگیزه تری را داشته باشند.

 . مدیریت منابع انسانی استراتژیک2

بر ادغام  HRMرا به هم مرتبط می سازد و  HRMاستراتژیک )راهبردی(، استراتژی کسب و کار و  HRMبه طور معمول، 

HR حیط آن تمرکز دارد. با کسب و کار و مHRM  استراتژیک، تاکیدی اشکار بر اجرای تغییر استراتژیک و رشد پایه مهارت

(. سازمان ها استراتژی 5004سازمان دارد، تا مطمئن شود که سازمان می تواند، به طور موثر در آینده به رقابت بپردازد )هالبچ، 

HR تدوین برنامه و استراتژی سطح بالا شرکت، به جای توسعه ی آن  خود را به عنوان یک بخش جدایی ناپذیر طرح ریزی و

 HRMبه صورت موازی با استراتژی و برنامه شرکت یا بعد از استراتژی و برنامه شرکت، ایجاد می کنند. در این معنا، 

د می دهد. با کسب و کار، محکم به هم پیون HRرا از طریق ادغام  HRMاستراتژیک برنامه و استراتژی سطح شرکت و 

HRM  استراتژیک در دنیای کسب و کار و تجارت امروزی بسیار مهم می باشد. مهم ترین دلیل این امر این است که با تغییر

تولید براساس اقتصاد مبتنی بر دانش، بسیاری از مزیت های رقابتی شرکت ها در حال حاضر، بیش تر از دارایی های انسانی ان 

 ر و رویکردها( ناشی می شود.ها )مهارت ها، دانش، رفتا

را به ارزش سهام دار تبدیل می کند. دلیل دیگری که  1استراتژیک HRMهنگامی که این فرایند به طور موفقی اجرا شود، 

HRM  استراتژیک را مهم می سازد این است که باید با منافعی که ایجاد می کند، آن راهم برای نیروی کار شرکت و هم گروه

HR ورد. وقتی که افراد آن چه را که شرکت شان قصد دارد انجام دهد، درک کنند و همچنین دریابند که چگونه آن پدید آ

کار آن ها به این فرایند کمک می کند، تمرکز و رضایت مندی آن ها افزایش می یابد )موسسه آموزش عالی کسب و کار 

 (.5003هاروارد، 

کارکنان درجه یک و دارای مهارت بالا را پدید می آورد و به  آن ها برای به ( کارآمد و موثر، HRMمدیریت منابع انسانی )

 حداکثر رساندن عملکرد، انگیزه می بخشد و در مواجهه با نیازهای اجتماعی و روانی، آن ها را کمک و یاری می کند. 

بر افراد  HRM(. 5001، 6و براوان 5تاین امر سبب ایجاد روابط طولانی مدت، با کارکنان شاد و دارای مهارت می شود )استوار

درون سازمان متمرکز است. افراد،یک بخش عمده ازهر سازمان به حساب می آیند؛ و بنابراین، سازمان های دارای کارکنان 

 بیش تر مولد، رو به سمت موفقیت بیش تر گام بر می دارند. بهره وری کارکنان، هنگامی که سازمان ها کارکنان را به طور موثر

به کار می گیرند و در آن ها ایجاد انگیزه می کنند؛ افزایش می یابد. علاوه بر این، به کار بستن منبع انسانی مناسب، ایجاد 

(. از این نقطه نظر، ممکن است گفته شود که 5011رضایت مندی بیشتر را در کارکنان پدید خواهد آورد )استوارت و براون، 

 بهره وری در سازمان ها را از طریق ایجاد انگیزه در کارکنان بهبود بخشد.مناسب می تواند کار و  HRMعمل 

بایستی به عنوان یک جنبه  HRM، خاص متخصصان ویژه نیست. HRMهمچنین اهمیت دارد که به این نکته توجه شود که 

با تمام شیوه های هم به ساختار کار در یک شرکت می پردازد؛ و هم  HRMاز تمام سطوح مدیریت در نظر گرفته شود. 

و افراد است، بلکه درباره مدیریت  HRنه تنها درباره فعالیت های  HRMاشتغال که نیازمند انجام کار است، مرتبط می باشد. 

، 2ال و پورسل4هم به طور فردی و هم گروهی به مدیریت افراد می پردازد )باکس HRMکار و افراد در شرکت نیز می باشد.  

و هم مدیران صفی مسئول تمامی فرایندها و شیوه های  HR(. در دنیای کسب و کار رقابتی امروزی، هم مدیران 5006

HRM  .می باشند 

تحقیق در اثار مربوط به این حوزه نشان می دهد که راه حل اصلی برای سودآوری بلند مدت، در یک برنامه و استراتژی روشن 

ک نیروی کار بسیار موثر، که این برنامه و استراتژی را به مرحله اجرا درآورد، می باشد. با توجه به و بهتر از رقبا، به همراه ی

HRM  در سازمان ها، در واقع با دو نوع استراتژی سر و کار داریم، یکی استراتژی کسب و کار رقابتی است که بر گزینش ها و
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است که برگزینش ها و فعالیت  HRمرکز است و دیگری استراتژی فعالیت ها درباره چگونگی خدمت به نیازهای مشتریان مت

های مرتبط با مدیریت افراد در درون سازمان، تمرکز دارد. این دو نوع از استراتژی بایستی با هم به کار برده شود، تا از اثر 

 (.5011بخشی سازمانی بالای آن اطمینان یابیم )استوارت و براون، 

 HRMدارای پیچیدگی و دشواری بسیار، به شدت متغیر می باشد، بنابراین، پر  واضح است که  عملکرد انسانی در مشاغل

 (.5006بایستی نقش به سزایی در بهبود کیفیت فرایند مدیریت استراتژیک داشته باشد ) باکس ال و پورسل، 

برخی موارد متفاوت است. برای پی  سنتی، در HRاستراتژیک اساساً از  HRمی توان مشاهده کرد،  1همان گونه که از جدول 

بردن به ارزش استراتژیک منابع انسانی، فعالیت ها و اقدامات اداری یا عملیاتی باید جایگزینی برای یک جهت گیری استراتژیک 

 (1997، 1داشته باشند )اولریش

 

 

 HR سنتی استراتژی HR 

HR خط متخصص متخصص مدیران کارکنان 

 خارجی مشتریان و داخلی با روابط مشارکت کارمند کانون

 و گرا تحول تغییر رهبر مخاطب و تغییر دنبال HR متقابل نقش

 یکپارچه فعال، سریع، تکه تکه واکنش، آهسته، های طرح

 (لزوم صورت (در بلند متوسط، کوتاه مدت (کوتاه افق زمان

 انعطاف قابل و آلی روش و ها سیاست بوروکراتیک، نقش کنترل

 تیم پذیر، انعطاف گسترده، تخصص کار، از تنگ تقسیم شغل طراحی

 آموزش متقابل

 دانش مردم، محصولات سرمایه کلیدی های گذاری سرمایه

 گذاری سرمایه مرکز مرکز پاسخگویی هزینه

 .129. ص ،5011 ملو،: منبع

 استراتژیک HRسنتی در مقایسه با  HR-1ترجمه عنوان جدول: جدول 

 

 

 

 

 

 (HRMاستراتژیک پیاده سازی و اجرای فعالیت ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی )جنبه  1-2

استراتژیک محسوب می شوند. سازمان ها بایستی  HRMعناصر بنیادین و زیر ساخت فرایند  HRMفعالیت ها و شیوه های 

ویژه از طریق منابع انسانی و روش  به شیوه ای استراتژیک، این مقتضیات زیر ساختی را برای بدست آوردن مزیت رقابتی، به

های مدیریت منابع انسانی خود، به کار گیرند. الزامات بنیادین و زیر ساختی شامل ان دسته از فعالیت ها و اقداماتی می شود 

ظ که برای مدیریت کارآمد منابع انسانی یک سازمان موردنیاز است. اهداف عمده این فعالیت ها به طور سنتی برای جذب، حف

مهم و اساسی ای که شامل، برنامه ریزی منابع  HRMو اقدامات  HRMو ایجاد انگیزه در کارکنان است. ان ها به شیوه های 

انسانی، نیروی انسانی از جمله جذب و استخدام گزینش و جامعه پذیری، ارزیابی، پرداخت مزد به کارکنان و جبران خسارت 

نتیجه مدیریت منابع انسانی کارآمد، توانایی جذب و حفظ کارکنان واجد شرایطی که آموزش و توسعه می شوند، اشاره دارند. 

برای انجام کار انگیزه دارند، را بهبود و ارتقا می بخشد. منافع داشتن چنین کارکنانی فراوان است، از جمله ی آن ها می توان، 
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نه های پایین تر تولید و پذیرش و پیاده سازی و به سودآوری بیش تر، جابه جایی کم کارکنان، کیفیت بالای محصول، هزی

 (.1994، 5و مک میلان 1اجرای سریع تر استراتژی شرکت، اشاره کرد )شولر

را  HRMوجوددارد که به جنبه طراحی و پیاده سازی )اجرایی کردن( اقدمات  HRMآثار پژوهشی و تحقیقاتی فراوانی در 

برای طرح استراتژیک یک سازمان، حیاتی و مهم می باشد که به طور  HRمورد بررسی و پژوهش قرار داده است. برنامه ریزی 

نظام مند از طریق کنارهم قرار دادن علایق، مهارت ها و استعدادهای نیروی کار، با در نظر گرفتن اهداف بلند مدت و ایجاد 

(. اهمیت استراتژیک تحلیل یک شغل )کار( و تعیین صلاحیت در 5011، 6اید ) نیکسونفرصت ها در سازمان، به وجود می 

سودمندی سازمان ها را به شیوه های نظام مندی که یک بنیاد عقلانی را در ایجاد یک روش منسجم در مدیریت منابع انسانی 

 پدید می آورد، باید مهم تلقی کرد.

طول دوره های تغییر استراتژیک در هنگامی که مشاغل در یک سازمان احتمالاً به این نقش مدل سازی قابلیت ها به ویژه در 

(. رویکردهای استراتژیک، در جذب و استخدام 5002و شولر،  4طور ناگهانی تغییر ماهیت می دهند، آَشکار می گردد )جکسون

الت ایده ال، جذب و استخدام محدود است؛ اما واقعیت این است که جذب و استخدام یک فرصت استراتژیک است. در ح

(. این حاکی 5015، 2بایستی به طور فعال بر آوردن نوع خاصی از مهارت ها و تجربیات درسازمان ها تمرکز داشته باشد )شفیک

از این است که اگر یک هدف مشخص و روشن در پشت فرایند جذب و استخدام به جای جایگزینی صرف وجود داشته باشد، 

ظ کارکنان دارای صلاحیت نیز بایستی به عنوان بخشی از یک استراتژی مدیریت حرفه ای، در کل مد نظر تلاش ها برای حف

( جذب و حفظ افراد دارای مهارت های مرتبط با قابلیت های اصلی سازمان، فعالیت های اساسی 5004هولیچ، _گرفته شود )

HR (. پـژوهش ها و 5002، 7و شارما 3ان مرتبط می باشند )کندکاربه شمار می آیند و به طور مستقیم با امکانات بالقوه سازم

، 9و بکر 9و ویژگی های آن با اثر بخشی سازمانی مرتبط هستند )هوسلید HRمطالعات بسیار نشان داده است که امکانات بالقوه 

، بر سرمایه های HRMک (. حوزه استراتژی1994، 10(. و راه حل و کلید رسیدن به عملکرد عالی سازمانی می باشد )ففر1997

(. 5015، 16، آهلویک15، سوملیوس11انسانی و اجتماعی، به عنون منابع اصلی و کلیدی برای موسسات تجاری تاکید دارد ) ماکلا

افزایش صلاحیت و توانش نیروی کار از طریق فعالیت ها و اقدامات آموزش و توسعه، یک روش ایجاد مزیت رقابتی به شمار می 

ظر و منظر استراتژیک، آموزش نه تنها مهارت های فعلی کارکنان را بهبود و ارتقا می بخشد، بلکه همچنین، هر اید. از نقطه ن

یک از کارکنان را برای مسئولیت های بعدی )در آینده( آماده می سازد. فرایند فراگیری و آموختن در درون یک سازمان، 

ویژه می سازد، که نمی تواند به آسانی توسط رقبای آن موسسه باز سرمایه انسانی را بیش از پیش برای آن موسسه تجاری 

(. بنابراین، سازمان ها و تشکیلات رقابتی، شیوه های آموزش و توسعه را برای بهبود و 5010، 12و هانگ 14تولید شود )چن

ار خود، به کار می برند ) افزایش توانایی و قابلیت نیروی کار، به منظور پیاده سازی و اجرای استراتژی و مدیریت کسب و ک

 (.5002جکسون و شولر، 

                                                 
1  schuler 
2 ،macmillan 
3 nixon 
4 jackson 
5 shafique 
6 khandekar 
7 sharma 
8 huselid 
9 becker 
10 pfeffer 
11 makela 
12 sumelius 
13 ahlvik 
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از طریق ارائه ی اموزش و فرصت های توسعه ی حرفه ای، کارفرمایان به کارکنان در کسب امکانات و توانایی های بالقوه ای که 

 استراتژیک مورد نیاز است، کمک می کنند. HRبرای اجرا و پیاده سازی یک فعالیت و اقدام 

الیت های مربوط به گزینش و استخدام سازمان، یک سیستم جبران کل، هزینه مورد نیاز برای جذب و حفظ در رابطه با فع

کارکنان کلیدی و مهم، و همچنین حفظ انگیزه در آن ها برای انجام کار با بهترین قابلیت های ممکن، فراهم می سازد 

روری کارکنان، سنجش عملکرد و فرایند باز خورد، بایستی با (. برای افزایش و بهبود موثر انگیزه و به5002)جکسون و شولر، 

استراتژی کسب و کار و تجارت سازمان و فرهنگ سازمانی، همسو شود. برای شروع موسسات تجاری، سیستم پرداخت مبتنی 

دن منافع بر عملکرد، می تواند برای جذب استعدادهای خارجی )بیرون از سازمان( مفید و موثر باشد. از طریق همسو کر

 HRشخصی با اهداف سازمان، سیستم پرداخت مبتنی بر عملکرد به کارکنان انگیزه می دهد تا به اهداف استراتژیک فعالیت 

 (.5016چون،  -5و سانگ 1تحقق بخشند )کیم

یاقت، توسعه بسیاری از سازمانها، بسته های قابل انعطافی را که شامل عناصر پرداخت متغیر مرتبط با عملکرد شغلی )کاری( ل

ی مهارت ها و رفتارهای گروهی و رهبری مورد نظر است، به معرض آزمایش گذاشته اند. در صورتی که سازمان ها نیازمند 

سطح بالاتری از انعطاف پذیری باشند، سیستم های پاداش نیز ممکن است نیازمند انعطاف پذیری بیش تر باشد )هولیچ، 

5004.) 

با هم در تعامل هستند، زیرا با درک آن،  HRباید بدانند که چگونه تمامی سیستم های فرعی  HRدر کل، مدیران و مجریان 

آن ها قادر خواهند بود، تا ایجاد و حفظ را همسو کنند؛ و توازن سازمان خود را با تغییرات بازار، به ویژه در رقابت با رقبای 

 (.5004، 4و آورهالت 6خلاق و نوآور خود، حفظ کنند. )جمروگ

 ( از دریچه نوآوری:HRMنقش مدیریت منابع انسانی ) -2-2

در مدیریت استراتژیک همیشه مرتبط با عملکرد موسسه تجاری نیست، اما هنگامی  HRاگر چه مشارکت مدیران )مجریان(  

که موسسات تجاری یک استراتژی نوآوری برای آن که کارکنان دارای مهارت یک منبع مهم از توانش فعال باشند، دنبال می 

(. برای مدیریت موثر نیروی کار 5016 چون، -کنند، مشارکت آن ها )مدیران( تاثیر به سزایی در این امر دارد )کیم و سانگ

، سیستم های HR( سنتی، هم چون سیستم های کار، گردش های HRMخلاق و نوآور، شیوه های مدیریت منابع انسانی )

به دنبال مدلی « HRMنوآوری »پاداش و نفوذ کارمند، بایستی با صف )خط( دارای استراتژی نوآورانه سازمان، جایگزین شود. 

گی پویایی انواع مختلف نوآوری را ) نه فقط کاهش هزینه یا کیفیت ( در سازمان هایی که در صف )خط( استراتژی است که ویژ

( انتخاب شده سنجیده و حساب شده در تمامی HRMسازمانی نوآوری گرایانه هستند و از طریق خط مشی ها و شیوه های )

 (.5002، 3لویز و 2سطوح مربوطه حمایت می شوند، مد نظر قرار دهد )لیده

 

 . روش تحقیق3

هدف از این پژوهش، بررسی ارتباط بین شیوه های مدیریت منابع انسانی استراتژیک و نوآوری است. دیگر هدف این پژوهش، 

آشکار ساختن درک و برداشت شرکت ها از شیوه های مدیریت منابع استراتژیک و نوآوری و توضیح نیاز های توسعه می باشد. 

همچنین به بررسی این موضوع می پردازد که آیا برداشت ها از شیوه های مدیریت منابع انسانی استراتژیک و این تحقیق 

 نوآوری، تفاوت یا عدم توجه به تعداد کارکنان، عمر شرکت و ساختار سرمایه را نشان می دهد یا خیر.

انسانی و نوآوری، از اهمیت فراوانی برخوردار  این مطالعه و بررسی، برای مشخص کردن ارتباط بین شیوه های مدیریت منابع

استراتژیک بر  HRMاست. از طریق نتایج این تحقیق، ممکن است به بینش و شناخت ارزشمندی درباره تاثیر شیوه های 

استراتژیک و درک  HRMنوآوری دست یابیم. هیچ پژوهش و بررسی تجربی، در آثار تحقیقاتی این حوزه در زمینه ارتباط بین 

نوآوری وجود ندراد. با توجه به نیاز و ضرورت مطالعات و بررسی های تجربی در این زمینه، واضح است که همه نتایج نظری و 

 هم نتایج تجربی این پژوهش کمک شایانی به آثار مرتبط این حوزه خواهد کرد. 

                                                 
1 kim 
2 Sung-choon 
3 jamrog 
4 overholt 
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 نمونه و گردآوری داده ها و اطلاعات -1-3

(، در n=49) بهداشت، رسانه، نساجی، خرده فروشی و بانکداری( در این تحقیق )شرکت های مختلفی از بخش های مختلف 

 است.«روش نمونه گیری آسان»شرکت کردند. روش نمونه گیری در این تحقیق ،  5016تا فوریه  5015فاصله نوامبر 

ت، مقیاس ساخته شده توسط دو مقیاس در پرسشنامه ها به عنوان ابزار اندازه گیری تحقیق، مورد استفاده قرار گرفت. نخس

استراتژیک را اندازه گیری می کند. این  HRMبعد است که شیوه های  7( می باشد و دارای 5009) 6و جی 5، دینگ1اختر

 3استراتژیک با  HRMمقیاس در ترکیه با توجه به ساختار شرکت های ترکی، یک بعد را حذف کرد، که در نتیجه آن، مقیاس 

مشارکت در تصمیم گیری، امنیت شغلی، شناخت شغل، سنجش عملکرد و مدیریت حرفه ای )مدیریت  بعد )آموزش و توسعه،

بخش در پژوهش، با در نظر گرفتن روایی ظاهری مورد استفاده قرار گرفت. روایی ظاهری یک قضاوت و نظر از  54کار راهه(( و 

 (. 5004، 4یری می کند )نیومنسوی جامعه ی علمی است که در واقع شاخص است و ساختار را اندازه گ

بخش می باشد که میزان حمایت از نوآوری را  4( ساخته شده است. دارای 5010) 7و توپسو 3، کاس2مقیاس دوم که توسط کایا

را اندازه گیری می کند؛ و سوالاتی در مورد و یژگی های جمعیتی اجتماعی مانند جنسیت، تحصیلات، ارشدیت، موقعیت و سن 

وسط همین روش نیز جمع اوری را شامل می شود. پرسشنامه ها از طریق پست الکترونیکی برای کارمندان فرستاده شد و ت

به پرسشنامه  HRکه در بخش های مختلف کار می کردند، فرستاده شد. و کارکنان  HRگردید. پرسشنامه ها به کارکنان 

 های این بخش ها پاسخ دادند. 

 تحلیل داده ها -2-3

را داشت، جواب  HRMاین شیوه  استراتژیک با جواب های بله یا خیر ارائه گردید. اگر شرکت HRMسوالات مقیاس ارزیابی 

بود. سپس نمره خاص کلی از شیوه های « یعنی خیر 0»را نداشت، جواب  HRMبود و اگر شرکت این شیوه « یعنی بله 1»

HRM  استراتژیک محاسبه گردید. این سیستم نمره دهی، دارای مزیت تعیین وجود شیوه هایHRM  استراتژیک در شرکت

گزینه ای را مورد استفاده قرار می  2مانی می باشد. سوالات مقیاس ارزیابی نوآوری، یک لیکرت ها و ادغام تحلیل سطح ساز

، برای برنامه بسته SPSSبه معنای کاملاً موافق می باشد. داده ها با  2به معنای به شدت مخالف و آیتم  1دهد که آیتم 

ی بردن به پایایی این مقیاس محاسبه گردید. مقادیر پایایی ، برای پ 9تحلیل گردید. میزان پایایی آلفای کرونباخ 19ویندوز 

می باشند. مقادیر پایی هر دو مقیاس برای تحقیقات  990/0و برای مقیاس نوآوری  , 977/0استراتژیک  HRMبرای مقیاس 

د( و آزمون (. تحلیل آمار توصیفی )میانگین حسابی و انحراف استاندار5002، 9در علوم اجتماعی بالا هستند )کالایچی

استراتژیک و برداشت های نوآوری مورد استفاده قرار گرفت. همچنین  HRMپیرسون برای تعیین رابطه بین  10همبستگی

یک طرفه، برای تعیین تفاوت ها، با توجه به ویژگی های جمعیتی مانند عمر شرکت، تعداد کارکنان و ANOVA 11ازمون 

 ساختار سرمایه مورد استفاده قرار گرفت. 

 فرضیه های تحقیق -3-3

 فرضیه های اصلی این تحقیق در زیر آورده شده است:

H1-  یک رابطه بین شیوه هایHRM .استراتژیک و نوآوری وجود دارد 

H5-  شیوه هایHRM.تفاوت را براساس تعداد کارکنان نشان می دهد ، 

                                                 
1 akhtar 
2 ding 
3 ge 
4 neuman 
5 kaya 
6 koc 
7 topcu 
8 Cronbach alpha 
9 kalayci 
10 Pearson correlation test 
11 One-way ANOVA test 
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H6-  شیوه هایHRM.تفاوت را براساس ساختار سرمایه نشان می دهد ، 

H4- ه های شیوHRM.تفاوت را براساس عمر شرکت نشان می دهد ، 

H2- .برداشت های نوآوری، تفاوت را براساس تعداد کارکنان نشان می دهد 

H3- .برداشت های نوآوری، تفاوت را براساس ساختار سرمایه نشان می دهد 

H7- .برداشت های نوآوری، تفاوت را براساس عمر شرکت نشان می دهد 

 و نتایجیافته ها  -4-3

 2659(. میانگین تعداد کارکنان شرکت ها n=49شرکت های مختلف از بخش های مختلف، در این تحقیق شرکت داشتند )

( دارای %19شرکت ) 9شرکت ها دارای ساختار سرمایه داخلی بودند، و  %71است،  64/59نفر بود؛ و میانگین عمر شرکت 

شرکت به این  1( هم دارای ساختار سرمایه داخلی و هم بین المللی بودند. %9شرکت ) 4ساختار سرمایه بین المللی بودند و 

 پرسشنامه ها پاسخ نداد. 

، SHRMهنگامی که تحلیل آمار توصیفی ) میانگین حسابی و انحراف استاندارد( را مورد بررسی قرار دادیم، نمره شاخص 

محاسبه گردید )انحراف  43/6ی میزان حمایت از نوآوری، (. میانگین حساب54/0محاسبه گردید ) انحراف استاندارد،  31/0

استراتژیک پاسخ بله دادند. این نتیجه همچنین  HRM(. این نمرات نشان می دهد که شرکت ها تقریباً به 92/0استاندارد، 

ها به  می باشند. علاوه بر این اکثر این شرکت HRMنشان می دهد که بیش تر این شرکت ها دارای اکثریت شیوه های 

 دادند. « من موافقت می کنم»سوالات بخش حمایت از نوآوری پاسخ 

 

 

 انحراف std متوسط std N متوسط

 92 6/43 49 نوآوری

 65 23 49 توسعه-آموزش

 65 39 49 گیری تصمیم در مشارکت

 59 31 49 شغلی امنیت

 64 29 49 شغلی شناسایی

 63 32 49 عملکرد ارزیابی

 63 32 49 مدیریت ای حرفه

 65 24 49 امتیاز SHRM اول صفحه

 54 31 49 نوآوری

 آمار های توصیفی -5ترجمه عنوان جدول، جدول 

بر طبق نتایج آمارهای توصیفی، مشاهده می شود که اکثر شرکت ها از کارمندان خود برای مشارکت در روند تصمیم گیری 

 حرفه ای )کار راهه( نشان نمی دهند.حمایت می کنند، اما آن ها آن را درفرایندهای مدیریت 
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H1 یک ارتباط بین شیوه های :HRM  .استراتژیک )شاخص نمره( و نوآوری وجود دارد 

. همچنین روابطی بین (r:74 ; p<0/001)و نوآوری وجود دارد.  HRMیک رابطه مستقیم )مثبت( قوی بین شیوه های 

، (r: 0/70 , p<0/001)، امنیت شغلی (r:77 , p<0/001)، مشارکت در تصمیمات (r: 0/75; p<0/001)آموزش و توسعه 

 , r:73)، مدیریت حرفه ای )کار راهه( (r:0/72, p<0/001)، سنجش عملکرد (r: 32 , p<0/001)شناخت شغلی 

p<0/001)  و نوآوری وجود دارد. درنتیجه می توان گفت که شیوه هایHRM  استراتژیک، از ایده های نوآور و خلاق کارکنان

 حمایت می کند.

 نتیجه گیری -4

مزیت رقابتی در محیط های پرچالش  مدیریت منابع به عنوان دارایی های ارزشمند و منحصر به فرد سازمان، در دستیابی به

امروزی به شمار می آیند. سازمان هایی که قادر به گزینش و حفظ کارکنان واجد شرایط دارای مهارت های لازم هستند، می 

، در گزینش و حفظ این کارکنان دارای صلاحیت، پر اهمیت هستند. برنامه HRMتواند در این محیط موفق باشند. شیوه های 

، با روش استراتژیک و با در نظر گرفتن نیازهای کارکنان، می تواند در جذب و HRMطراحی اقدامات و شیوه های ریزی و 

استراتژیک هم چون فعالیت های آموزش و توسعه، مشارکت در روند  HRMحفظ این نیروی کار، کمک کند. شیوه های 

و خلاق کارکنان حمایت کنند؛ و آن ها را ترغیب به فعال بودن تصمیم گیری و توانمندسازی می توانند، از ایده های نوآورانه 

و نوآوری در این تحقیق مورد بررسی قرار گرفت،  HRMدر فرایند خلاق سازند. با توجه به این که، ارتباط بین شیوه های 

مشارکت در هم چون آموزش و توسعه،  HRMنتایج حاکی از وجود یک ارتباط مستقیم و قوی بین نوآوری و شیوه های 

تصمیم گیری، تحلیل شغل )کار(، شناخت شغل )کار(، سنجش عملکرد و مدیریت حرفه ای )کار راهه( بود. علاوه بر این، 

استراتژیک، در سطح  HRMدریافتیم، سازمان هایی که در این پژوهش مشارکت داشتند، به لحاظ استفاده از شیوه های 

 متوسطی قرار داشتند. 
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