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Abstract 

Competitive world and given the current changing conditions, human resources of 

the organization are the main competitive advantage that, if properly managed, can 

be a key factor in the success of organizations. Perhaps one of the new plans of 

human resource management is the development of organizational innovation. The 
human resource management with the approach it takes will play an undeniable 

role in employee innovation; therefore, due to the importance of this issue, in this 

study, a set of theories and findings of researchers regarding the role of human 

resource management in organizational innovation has been collected. 
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 نقش مدیریت منابع انسانی در نوآوری سازمانی
 

 *1سهند اکبری

 

 چکیده

ترین مزیت رقابتی هستند در دنیای رقابتی و با توجه به شرایط متغیر کنونی، منابع انسانی سازمان اصلی
ثر باشند. شاید مؤها عنوان عامل کلیدی در موفقیت سازمانتوانند به، میکه چنانچه درست مدیریت شوند

های نوین مدیریت منابع انسانی را توسعه نوآوری سازمان دانست. مدیریت منابع وان یکی از نقشبت
لذا با توجه  ری در نوآوری کارکنان خواهد داشت؛نقش غیرقابل انکا ،گیردانسانی با رویکردی که پیش می
رابطه با نقش  درهای محققان ای از نظریات و یافتهمجموعه پژوهشبه اهمیت این موضوع، در این 

 گردآوری شده است.مدیریت منابع انسانی در نوآوری سازمانی 

محور، مدیریت مدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی کنترلسازمانی،  نوآوریکلیدی:  واژگان

 منابع انسانی کارآفرینانه
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 در نوآوری سازمانی نقش مدیریت منابع انسانی

 مقدمه

زرگترین سرمایه یک سازمان، ب» دارد کهبیان میترین کارآفرین قرن بیستم ، بزرگ1ماتسوشیتا     
را  4های انسانی، مدیریت منابع انسانینیز با توجه به اهمیت سرمایه 3. اولریچ«آن است 2سرمایه انسانی

(. این بدان معناست که مدیریت منابع 1331)گودرزی و شفیعی،  داندشریک استراتژیک سازمان می
راستایی های خود منظور کند تا همو سیستمهای سازمان را در وظایف بایست استراتژیانسانی می

نیز صادق است.  5له در مورد استراتژی)های( نوآوریبدیهی است که این مسأ عمودی برقرار گردد.
شدن، تغییر و عدم اطمینان محیطی و توسعه ها با توجه به جهانیافزون نوآوری برای سازماناهمیت روز

تواند یک شروع و به لحاظ رقابتی، نوآوری در محیط کار میها بر کسی پوشیده نیست. سریع تکنولوژی
( نیز 2114) 7اندرسون و همکاران(. 2113، 6ونترینک)نینتد و اسلاب فرصت برای مزیت رقابتی باشد

وکار فعلی های کسبخصوص در محیطبه که نوآوری برای موفقیت و بقای یک سازمان،اند اشاره کرده
ها و از آنجا که افراد قلب خلاقیت(. 2113، 3)لین و ساندرس ، ضروری استکه سریع در حال تغییر است

کنند، نقش مدیریت منابع انسانی در نوآوری آشکار ها را ایجاد کرده و اجرایی میها هستند و ایدهنوآوری
 (. 2113ونترینک، )نینتد و اسلاب گرددمی

زیت رقابتی در دنیای امروز، تمرکز بر بهبود ترین سازوکارها برای کسب میکی از بهترین و مهم     
ها، عصر دیجیتال و توسعه روزافزون تکنولوژی(. 2116، 1)چوهان مستمر سرمایه انسانی و نوآوری است

صورت سازمان دچار رکود شده و بقای خود  کنند، در غیر اینروزرسانی خود میهوکارها را ملزم به بکسب
د را از دست خواهد داد و بر روی شیب نزولی منحنی عمر سازمان قرار و یا حداقل جایگاه رقابتی خو

ها منجر به رکود اقتصادی شده و مشکلات متعددی برای خواهد گرفت. بدیهی است که رکود سازمان
، 11ها از طریق سازوکارهایی همچون سازمان یادگیرندهروزرسانیهاین ب کند.جامعه هدف ایجاد می

پذیر است. آنان مدیریت منابع انسانی امکان س همهو در رأ 12ت نوآوری، مدیری11مدیریت دانش
گرفته در حوزه مدیریت ظریات اندیشمندان و مطالعات صورتبیان ناساس، هدف از پژوهش حاضر، براین

 است.منابع انسانی و نوآوری 

 ادبیات تحقیق

                                                             
1. Matsushita 
2. Human Capital 
3. Ulreich 
4. Human Resource Management(HRM) 
5. Innovation 
6. Nientied & Slob-winterink 

7. Anderson et al.  
8. Lin & Sanders 
9. Chowhan 
10. Learning Organization 
11. Knowledge Management 
12. Innovation Management 
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ر موفق باید بر گسترش و بهبود یک سازمان نوآو کنند که( استدلال می1115) 1وچینوناکا و تاک     
مادی. با توجه به اینکه فرایند توسعه  هاینه بر فناوری یا دارایی ،ها و توانمندی ذهنی تمرکز کندمهارت

تواند به خوبی اتفاق بیفتد، مدیریت افراد ویژه در بخش خدمات، بدون همکاری افراد نمیفناوری، به
شود. نوآوری به مشارکت کارمندان از طریق نظر گرفته می عنوان یک بخش مهم موفقیت نوآوری دربه

مطالعات زیادی به (. 2111، 2)لرتکوندی و همکاران دانش، تخصص، خلاقیت و تعهد آنها بستگی دارد
، حوزههای مطرح در این یکی از چهارچوب. اندبررسی رابطه مدیریت منابع انسانی و نوآوری پرداخته

های بر روشرتیب اشاره به توانایی، انگیزه و فرصت دارد. بعد توانایی است که به ت AMO3چهارچوب 
های بهبود بعد توانایی در ( نشان داد که شیوه2117) 4کند. باسنلزتمرکز میانتخاب، استخدام و آموزش 

AMO  روش(. 2113ونترینک، )نینتد و اسلاب با نوآوری دارد زیادیمانند آموزش و توسعه، همبستگی-

موز(، خبرنامه، نمایشگاه کار، مؤسسات )کارآ ها، استخدام از دانشگاهتخدام، شامل آگهی نیازمندیهای اس
های رویهنیز های انتخاب روش در رابطه با. باشدمی وسیله کارفرما و اینترنتکاریابی، استخدام مستقیم به

ها و گر تستهای شخصیت، انواع دی)تست( استعداد و تست های خاص، آزمونآزمون مهارت
های خواندن ها، مصاحبه فردی، آزمون دانش مربوط به کار یا سنجش دانش عمومی یا مهارتغربالگری
-)اختیاری( و آموزش اجباریهای غیرتوان با توجه به کلاس. آموزش را میمشاهده شده است و نوشتن

استعداد و دانش بستگی  نوآوری به انسجام میان (.2116)چوهان،  گیری نمودهای حین خدمت اندازه
 ستن برای جذب و نگهداشت استعدادهادارد، که تحقق این هماهنگی و انسجام در گرو توانایی سازما

تواند به کنند که آموزش می( بیان می2115) 5شیپتون و همکارانش(. 2111، لرتکوندی و همکاران)
دهد و این امر به آنها ید قرار مینوآوری کمک کند، به این صورت که افراد را در معرض تجربیات جد

ثیر آموزش تأ( 2114) 6. لائو و نگوهای فعلی انجام کارها را مورد پرسش قرار دهندروشتا کند کمک می
و به این موضوع نیز اشاره  کردندثر است را بیان گی که بر محصولات و خدمات جدید مؤبر ایجاد فرهن

این دانش و مهارت برای تولید  وشود رت کارمندان میفرهنگ موجب افزایش دانش و مهانمودند که 
( دریافتند که آموزش، اکتساب و 2116) 7باشد. لی و همکارانشمحصولات جدید امری ضروری می

 ،های جدید لازمه نوآوری است. علاوه بر اینکند و توسعه مهارتبرداری از دانش را تسهیل میبهره
مبنای بر یندها و به احتمال زیاد محصولات،ی توسعه نوآوری در فراای براتواند نیروی محرکهآموزش می

 تواند یک راه مناسب برای تسهیم دانش باشدچرخش شغلی میهمچنین  .نوع و حجم و کیفیت آنها باشد
 (. 2111، لرتکوندی و همکاران)

                                                             
1. Nonaka & Takeuchi 

2. Lertxundi et al. 
3. Ability, Motivation, opportunity 
4. Basnels 
5. Shiptin et al. 
6  . Lao & nego 
7  . Li et al. 
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باعث  ،شده برای استخدام، انتخاب و توضیحاتی که در مورد آموزش گفته شدهای ذکرروش     

نیز ( 2112) 1شجیانگ و همکاران(. 2116)چوهان،  شوددهی سازمان به سمت توسعه و نوآوری میجهت
تیمی و میزان خلاقیت افراد  های استخدام و انتخاب، پاداش، طراحی شغل و کارنشان دادند که بین رویه

دانش،  ،نوآوری دارد. از طرفینوبه خود رابطه مستقیم و مثبتی با  هرابطه مثبت وجود دارد که خلاقیت ب
)لرتکوندی و  توسعه دادبا آموزش  توانو به دنبال آن رفتارهای نوآورانه( افراد را می) مهارت و توانایی

جبران خدمات ( 1: بعد انگیزشی است که سه جز دارد،  AMOچارچوببعد دیگر (. 2111، همکاران
ات غیرمستقیم(.کارمندان با توجه به دسته شغلی مزایا )مثل جبران خدم( 3ء؛ فرصت ارتقا( 2؛ مستقیم

ها، پاداش) های فردیمشوق( 1شوند: های جبران خدمات مستقیم، ترغیب میخود، با کمک این رویه
کیفیت و دیگر طرح  وری/اساس بهره بر ( اهدای پاداش2 ؛کاری یا کمیسیون(الزحمه کارمزد و حق

( پرداخت بر اساس شایستگی یا 4 ؛شی از سود محل کار(دریافت بخ)( تسهیم سود 3 ؛تشویقی گروهی
های سهام ( طرح5و  ؛گیرد(ها پاداش تعلق میپرداخت بر اساس مهارت )به تخصص، کیفیت یا توانایی

های های مالکیت یا پیشنهادات سهامی(. با بررسی سنجه فرصتهای خرید سهام، طرحکارمندان )طرح
از داخل سازمان،  طور مثال)به شوندهای خالی چگونه پر میته شغلی پستیابیم که در هر دسمیء درارتقا

تجمیع تعداد کارمندان های وابسته به محیط کار فعلی یا از خارج این سازمان(. با از یکی دیگر از سازمان
دسته مزایا مشخص شوند، سنجه زیرمند میمستقیم بهرهن مزایای پرداخت غیروقت که از ایدائمی تمام

انداز بازنشستگی گروهی، خرید سهام، بیمه عمر، های پسهای حقوق بازنشستگی، طرحگردد: طرحمی
مزایای مرخصی مانند  طور مثالبه) خدمات دندانپزشکی، خدمات درمانی تکمیلی و مزایای بیمه اشتغال

کننده ترغیبباعث ایجاد یک محیط گذاشتن پاداش برای خلاقیت (. مرخصی زایمان یا انتظار به خدمت
( نشان دادند که 2114) 2عنوان مثال کوران و والس ورثگردد. بهبه نوآوری و عدم ترس از شکست می

بعضی از عوامل بالا مانند پرداخت تشویقی گروهی، تسهیم سود و مزایای کارکنان، یک رابطه مثبت و 
( نشان داده 2117) ق باسنلزهمچنین در تحقی(. 2116)چوهان،  اساسی با تداوم و کیفیت نوآوری دارد

افرادی که انگیزه درونی دارند، پاداش برای نوآوری، اثر کمتری نسبت به افرادی که انگیزه بیرونی  ،شد
مبنای فتند که پرداخت ثابت و پرداخت بردریاآنان همچنین (. 2113ونترینک، )نینتد و اسلاب دارند، دارد

 (. 2111، )لرتکوندی و همکاران ثیری بر نوآوری نداردأعملکرد فردی هیچ ت
و تسهیم  پذیرهای کاری خودگردان، طراحی شغل انعطاف، گروهبعد فرصت شامل استقلال کاری     

در زمینه استقلال (. 2116)چوهان،  دهداطلاعات است که در مجموع مشارکت کارکنان را افزایش می
ین خودگردانی رکت هلندی به رابطه مثبت بش یک( با بررسی 2113) 3پذیر، بگلسیکعطافکاری و کار ان

در فرایند انتخاب افراد، وقتی (. 2116، 4)آروانیتیز و همکاران پذیر با نوآوری پی بردوظیفه و کار انعطاف
کنند، احتمال شان وارد میدر معیارهای انتخابهایی خلاقانه برای نوآوری را ها ظرفیت و ویژگیکه شرکت

                                                             
1  . Jiang et al. 
2. Kuran & Walts Wurth 
3. Beglesik 
4  . Arvanitis et al. 
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 بالاتر است ،ی بیشتری بدهند و رفتارهای نوآورانه بیشتری نیز نشان دهندهااینکه کارمندان ایده

های کند تا ایدهتری برای کارکنان ایجاد میهای مناسباستدلال شده است که مشارکت بیشتر موقعیت.
های نوآوری خروجی ،جدیدشان را به اشتراک بگذارند و دانش خود را با دیگران تبادل کنند و درنتیجه

 ( رابطه متغیر مشارکت کارمندان2113) 1همپل و زوئیک(. 2111، )لرتکوندی و همکاران یابدیش میافزا
شرکت آلمانی انجام شد،  111 ررسی کردند. این تحقیق که بر رویرا ب محصولات یند/با نوآوری در فرا

لارسون و (. 2116)آروانیتیز و همکاران،  که مشارکت کارمندان رابطه مثبتی با نوآوری دارد نشان داد
تر کنند که از طریق تمرکززدایی و تفویض وظایف حل مسئله به سطوح پایین( بیان می2113) 2فاس
افراد به دانش مرتبط  ،توان رفتارهای نوآورانه را عملی کرد. اگر این تفویض به درستی اجرا شودمی

استفاده ای اینکه به خوبی مورد بوده و بر دسترسی خواهند داشت که بیشتر این دانش و اطلاعات ضمنی
راستا، کوسکی و درهمین(. 2111، )لرتکوندی و همکاران باشدنیازمند تمرکززدایی می ،قرار بگیرد
های بزرگی که از ساختارهای خلاف شرکتی بردند که بر(، به این موضوع پ2112) 3همکارانش

برند، کوچک که از تمرکززدایی بهره میهای کنند، در شرکتمحور استفاده میگیری بوروکراتیکتصمیم
به این دیگر چندین نویسنده (. 2116شود )آروانیتیز و همکاران، میهای نوآورانه بهتری انجام فعالیت

کند. به اند که فرهنگ سازمانی در توسعه رفتارهای خلاقانه و نوآورانه نقش مهمی را ایفا مینتیجه رسیده
، موجب تقویت رفتارهای خلاقانه و گذارندثیر میکه بر رفتار کارکنان تأ های سازمانیاین دلیل که ارزش
عنوان یک ارزش اساسی بپذیرند و شود که افراد نوآوری را بهاین امر باعث میشود. نوآورانه در آنان می

 دهد فرهنگ یادگیری( شواهدی یافتند که نشان می2116) 4آن را وارد کارهای خود کنند. لافورت و تان
 دهدجویی را نیز افزایش میکند، رقابتیندهای جدید ترغیب میرمندان را به تولید محصولات و فراکه کا

نوآوری را جهت (، هفت اقدام منابع انسانی 2114) 5آگورد و اندرسون(. 2111، )لرتکوندی و همکاران
ماندهی تیم با ساز (3 ؛وسعهگذاری در آموزش و تسرمایه (2 ؛فرهنگ نوآوری ارتقاء (1 اند:پیشنهاد کرده

؛ سبک مدیریتی منطبق با توانمندسازی (6 ؛مدیریت عملکرد (5 ؛مدیریت استعداد (4ها؛ حفظ تنوع ورودی
 (. 2113ونترینک، نینتد و اسلاب) ( استخدام و انتخاب بر اساس جذب دانش جدید7 و

در این  است. i4گرفته است، مدل ارچوب دیگری که از طریق آن نوآوری سازمانی مورد بحث قرار چ     
کند که چهار بیان می i4. مدل شده است نوآوری پرداخته واسطه مقوله یادگیری سازمانی به تبیینبه مدل

شهود، . .سازیو نهادینه دهد: شهود، تفسیر، ادغامفرایند به هم مرتبط، یادگیری سازمانی را تشکیل می
موجود در تجربیات شخصی است. تفسیر، فرایند توضیح یک الات مآگاهانه الگوها و یا احتشناخت نیمه

ها ایده به خود و یا دیگران است. ادغام عبارت است از ایجاد یک درک و معنی مشترک بین افراد یا گروه
ها را به که فعالیت است یندیافرسازی نهادینه شده به سمت تغییرات مشترک.و انجام یک عمل هدایت

                                                             
1. Hampel & Zwick 
2. Larson & Fas 
3. Kuski 
4. Laforet & Tan 
5. Agord & Anderson 
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 طور مرتببه کند که فعالیتو اطمینان ایجاد می کند، آنهـا را نهادینـه میکنـدیل میتبد امور روزمره
های اجرایی شوند، مکانیزمها مشخص میشود، فعالیتدر ایـن فراینـد وظـایف تعریـف می. انجام شود

، فرایند دوم و سوم فرایند اول و دوم در سطح فردگردد. تعبیه می ،شوندانجـام  هابرای اینکه حتماً فعالیت
، 1شکل (. 2117)لین و ساندرس،  شودو فرایند سـوم و چهـارم در سطح سازمان واقع می تیمدر سطح 

   دهد.یندها با سطوح سازمانی را نشان میارتباط این فرا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 سازی با سطوح سازمانی. ارتباط فرایندهای شهود، تفسیر، ادغام و نهادینه1شکل 

)رو به جلو(، یادگیری تیمی و سازمانی از تفسیر و شهود فردی سرچشمه  در یادگیری پیشخورد     
شود. یادگیری دانش افراد حاصل می طریق تعاملات میان افراد و ادغامها از گیرد. فهم مشترک تیممی

های روزمره و تهای داده، فعالیدهد که دانش فردی و تیمی در ساختارها، پایگاهسازمانی وقتی رخ می
است. این فرایند هم ترکیب بنابراین یادگیری رو به جلو یک فرایند نوظهور  ؛فرهنگ سازمانی نهفته باشد

زمینه و تجربیات ناهمگون افراد، ممکن است شهود گیرد. از یک سو به دلیل پیشمیبرلیف را درو هم تأ
ها یک الگوی غیرخطی و پیچیده دارد؛ د و تیمشد. تعاملات میان افراو تفاسیر آنها از پدیده متفاوت با

. در یادگیری بازخور، دانش شودلیف میسازمانی بیشتر شامل فرایندهای تأ شدن یادگیریبنابراین پدیدار
کند که یادگیری فردی و تیمی در گیرد و بستری را ایجاد میشده یک عملکرد قبلی را در نظر مینهادینه

کنند و قواعد تصمیم را برای ادغام مند و محدود میافراد را قاعده ،د و تفسیردهد. نهادها، شهوآن رخ می
کند که عنوان یک مکانیزم کنترل رفتاری عمل میبهفرهنگ سازمانی  طور مثال،بهکنند. تیمی وضع می

ر یادگیری در سطح فردی شامل فرایندهای شهود و تفسی .کندمی ءها را به افراد القاهنجارها و ارزش
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شده، نماینده عهده گرفتن وظایف محول است. در یادگیری در سطح فردی، انگیزش و شایستگی با بر
های رویهکند. ذخایر یادگیری در این سطح هستند. شایستگی فردی بیشتر بر توسعه مهارت تمرکز می

 و استخدام/بعدی، چرخش شغلی ارت شامل، طراحی شغل متنوع و چندمدیریت منابع انسانی مبتنی بر مه
ای هاند که اثربخشی برخی از رویهباشد. شواهد تجربی نشان دادهمی ... انتخاب برمبنای پتانسیل و

عنوان یک فاکتور کلیدی، بهپیچیدگی شغلی  ،ثیر دارد. برای مثالمدیریت منابع انسانی بر ارتقاء نوآوری تأ
ها استفاده کنند. دهد از انواع مهارتزیرا به افراد اجازه می ؛شوددر سطح فردی منجر به خلاقیت می

دهد، ذخیره های مختلف، کارمندان را در معرض دانش جدید قرار میچرخش شغلی و آموزش برای حوزه
یادگیری سطح تیمی دربرگیرنده فرایندهای . شودکند و نوآوری را منجر میتر میهای آنها را وسیعمهارت

ادغام دانش افراد است تا به یک درک و فهم مشترک برسیم. مشارکت جمعی در تفسیر،  تفسیر جمعی و
کند که یک ورودی ضروری برای را تولید می آورد و تفاسیر غنیهای متفاوتی را فراهم میدیدگاه

ادغام دانش افراد ایجاد شده است، در آینده انجام اعمال  نتیجهدرک مشترکی که درنوآوری هستند. 
کننده کند. در ادغام و تفسیر تیمی، مکالمات بسیار تسهیلشده برای اجرای نوآوری را تسهیل میایتهد

متمادی و  کنند. با کمک مکالماتهای مختلف بررسی میهستند. در مکالمات، افراد مسائل را از دیدگاه
گر ذخایر ، نشانمیها و ادغام تیشوند. چنین پویاییحل مشکلات یافت میفعال، درک مشترک و راه

که انتخاب نکردن اعضای تیم به شکل ناهمسان،  اندمطالعات نشان دادهسطح تیمی هستند. یادگیری 
ام و ، برای تحقق یادگیری سطح تیم و نوآوری، استخدروایناز ؛شودهای نوآوری میمانع موفقیت پروژه

های مدیریت منابع انسانی همچون هروی .ودن اعضای تیم، ضروری استبانتخاب افراد بر اساس مکمل 
دهند. مبنای تیم، ظرفیت و انگیزه تیم برای ادغام را افزایش میزش برمبنای تیم و جبران خدمات برآمو

دهد که مشکلات تیمی به کارکنان، به اعضای تیم اجازه می های کارها و آموزش مهارتآموزش تیم
جبران نیز  مطالعات دیگریدیگر اعضای تیم را درک کنند. ها را شناسایی کنند و احتیاجات ادغام مهارت

مدیر ارشد اجرایی با منافع  راستا کردن جبران خدماتکنند که همیید میرا تأخدمات مدیر ارشد اجرایی 
که برخی از محققان سازمان را به شکل درحالی ؛مدت سازمان، با نوآوری شرکت ارتباط مثبت داردبلند

عنوان فهم مشترک در مقیاس بزرگ برخورد ند و با یادگیری سطح سازمانی، بهبینمی ای از افرادمجموعه
دهنده تبدیل ه یادگیری سطح سازمانی باید نشانکنند ک( بیان می1111) 1کنند، کراسن و همکارانمی

 ها،ها و روزمرهها، سیستمترجمه( فهم مشترک به مخازن دانش سازمانی مثل فرهنگ، قواعد و رویه)
-عنوان حافظه سازمانی در نظر گرفته میبه ،هایی که در مخازن وجود دارند، این دانشپایانباشد. در 

شوند. این ها بازسازی میماند و تیمشوند. این حافظه سازمانی بعد از ترک خدمت کارکنان باقی می
-که از فرایند نهادینه سازی ویژگی متمایز یادگیری سطح سازمانی است. حافظه سازمانیفرایند نهادینه

گیرد، نمایانگر ذخایر یادگیری سطح سازمانی است. باید توجه داشت که یادگیری سطح ت میسازی نشأ
زیرا هدف نهایی یادگیری سازمانی حمایت از  بستر گرایش استراتژیک تعریف شود؛سازمانی باید در 

وجود یادگیری در سطح فردی، هیچ استراتژی سازمان است. یادگیری در سطح تیمی و سازمانی، بدون 
                                                             
1  . Krasen et al. 
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که زیرا بیشتر دانش در ذهن افراد نهفته است. البته باید توجه داشت  ؛دانشی برای استفاده کردن ندارند
ننده انتقال یادگیری به سطوح بالاتر نیست. دو نوع ذخیره یادگیری کیادگیری در سطوح پایین تضمین

های وری ضروری هستند: فرهنگ حامی نوآوری و تواناییاند که برای نوآسطح سازمانی شناسایی شده
دهی فرهنگ سازمانی، در مطالعات به دلیل نقش مهم و حیاتی مدیریت منابع انسانی در شکل. پویا

مدیریت منابع انسانی فرهنگ سازمانی توجهات بیشتری را به خود جلب کرده است. فرهنگ، تخصیص 
. گذاردثیر میکند و بر رفتارهای فردی تأز فکر جمعی ایجاد می، طرکنددهی میابع سازمانی را جهتمن

های مدیریت منابع انسانی یک پیام مهم را رویه که کلید معما در این است که همه استدلال شده است
شود. یادگیری سازمانی رود و تشویق میبه اعضای سازمان انتقال دهند: نوآوری از شما انتظار می

ها اثرات بالا به پایین را بر یک جریان یادگیری بازخور است که در آن سازمان همچنین دربرگیرنده
تر و کنند. اثرات بالا به پایین، در مقایسه با اثرات پایین به بالا آسانیادگیری تیمی و فردی اعمال می

گیری را مها و تصمیکنند که ساختار، فعالیتپردازان نهادی کلاسیک تصریح میتر هستند. نظریهراحت
دهد شکلی به ما اطمینان میشوند. همشکل میهم به این صورت که با گذر زمان کاملاً ،دهدشکل می

شکلی تنوعی که برای نوآوری لازم برداری قرار گرفته است. همشده مورد بهرهکه دانش اعتبارسنجی
)لین و  شودزخور تنش ایجاد میگونه میان یادگیری رو به جلو و یادگیری بادهد. بدیناست را کاهش می

 (.2117ساندرس، 
مدیریت منابع  (1 در تحقیق دیگری، دو نوع مدیریت منابع انسانی مورد بحث قرار گرفته است:     

محور، در ارتباط مدیریت منابع انسانی کنترل .2مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه (2 و 1محورانسانی کنترل
. است. مدیریت منابع انسانی کارآفرینانه نیز ریشه در نظریه اقتضایی دارد شکلیهای همبا اصول و گزاره

های مدیریت منابع انسانی در مورد اول، با توجه به فشارهای ناشی از هنجارها، اجبارها و تقلید شیوه
تا کید دارد کرد بیشتر بر انطباق و همگرایی تأاتخاذ شده است. پیکربندی منابع انسانی در این روی

راستایی را پیدا کنیم که هم منابع انسانیهایی از مدیریت خواهیم روشپرسشگری و تغییر. در اینجا می
واسطه ارزیابی عملکرد، از ، بهعنوان مثالء بخشد. بهشکلی را ارتقاکارکنان با فشارهای ناشی از هم

شکلی دست یافته های همدیتشده ناشی از فشارها و محدوکه به اهداف مشخصرود کارکنان انتظار می
گیرد. یند ترکیب، فرآیند گردآوری نیز صورت میانسانی کارآفرینانه، علاوه بر فرادر مدیریت منابع  .باشند

)توجه به صدای  های متفاوت در کنار هم داردها و بینشها، دیدگاهکردن تواناییجمعگردآوری، اشاره به 
ها، تفسیرها و جای دلسرد کردن کارکنان از بیان دیدگاههانسانی، ب(. در این رویکرد از منابع 3کارکنان

شوند های اختیاری و مشارکت بیشتر میهای غیرمنطبق با مسائل نهادی، کارکنان تشویق به تلاشایده
های دهد و پاداش برای ایده)مانند گردش شغلی( قرار می و سازمان آنان را در معرض تجربیات جدیدتر

توانند می 1و منتورینگ 4شود. در این نوع از مدیریت منابع انسانی، کوچینگنظر گرفته می خلاقانه در

                                                             
1. Control-oriented HRM 
2. Entrepreneurial HRM 
3. Employee voice 
4. Coaching 
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یندها و اقدامات منابع انسانی، این منابع انسانی، افراد از طریق فرا ایفا کنند. در این نوع از مؤثرینقش 
گیرند )شیفتون و کنند که نوآوری مهم بوده و مورد تشویق و پاداش قرار میسیگنال را دریافت می

های هایی که به توسعه مهارت( نیز دریافتند سازمان2113) 3شو و همکاران(. روس2117، 2همکاران
های ها را تشویق به گذاردن کوچینگ در فعالیتآورند و آنهای خود روی مین تیمکوچینگ رهبرا

(. علاوه  2113ونترینک، اسلاب)نینتد و  توانند به نوآوری نزدیک شوندکنند، بیشتر میمحوری خود می
عنوان مثال، دیدگاه به های تئوریک دیگری در حوزه نوآوری و منابع انسانی وجود دارد.بینش ،بر این

بودن منابع ، در ارتباط با دسترس5(RDT) و نظریه وابستگی به منابع 4(RBV) مبتنی بر منابع
ها به توضیح اینکه ند نوآوری است. این تئوریفرد درون سازمان برای کسب مزیت رقابتی مانبهمنحصر

 دیدگاه مبتنی بر منابعپردازند. می ،کندهای سازمانی را هدایت میچگونه داشتن منابع ارزشمند نوآوری
هایی که منابع غیرقابل تقلید دارند، یک مزیت رقابتی دارند که نوآوری یکی از آن سازمان ،کندبیان می

کند که نوآوری سازمانی، بستگی به ارتباط برقرار اضافه می یه وابستگی منابعنظر علاوه،به هاست.آن
ها که بر منابع تمرکز ارچوبدارد. این چ کردن سازمان با عاملان محیطی برای دستیابی به منابع ارزشمند

ع هستند؛ کی از آن منابها یکار گرفته شود؛ چراکه انسانه تواند توسط مدیریت منابع انسانی بدارند، می
مانند ) های منابع انسانیکردن سایر کارکردها و بهینهتوان گفت، توسعه مهارتبنابراین درنهایت می

تواند واسطه آن، مدیریت منابع انسانی میبههایی هستند که یادگیری، قابلیت استخدام و غیره( مکانیزم
 (. 2111، 6)کاستر نوآوری سازمانی را برانگیزاند

 

 گیریهبحث و نتیج

شده، پژوهشگران سازمانی بر این باورند که مدیریت منابع انسانی نقش کردر راستای مطالب ذ     
در ارتباط بسیار نزدیکی با  7(HRD) های سازمانی دارد. از جمله توسعه منابع انسانیای در نوآوریسازنده

ها در اکثر ادبیات مدیریت منابع تمبحث نوآوری است. ابزارهای منابع انسانی مانند آموزش و توسعه مهار
های حوزه تحقیقاتی و پژوهش کهاست  نقطه قابل ذکر آن(. 2111)کاستر،  انسانی نوآورانه وجود دارد

ها و مروری بر تئوری با انجامتا تلاش شد  ،حالبااین گرفته در رابطه با موضوع مقاله زیاد نیست.صورت
 محققانمنظور دسترسی بهتر پژوهش بهصورت منسجم در این نظریات ذکرشده در این حوزه، مطالب به

)توانایی، انگیزش و فرصت(  AMO ، چارچوباین پژوهششده در یکی از فاکتورهای ارائه ارائه گردد.
، هر سه شدهاشاره دارد که طبق نظریات ارائه . بعد توانایی به سه زیربعد انتخاب، استخدام و آموزشبود
 ءبعد جبران خدمات مستقیم، فرصت ارتقاشامل سه زیررتباط مثبت دارند. بعد انگیزش بعد با نوآوری ازیر

                                                                                                                                                           
1  . Mentoring 
2  . Shipton et al.  
3. Rouseseau et al.  
4. Resource-Based View 
5. Resource-Dependency Theory 
6  . Koster 
7. Human Resource Development 
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کدام خود چند شاخه دیگر دارند. بعد فرصت نیز  )مثل جبران خدمات غیرمستقیم( است که هر و مزایا

های نوآوری چراکه باعث اشتراک دانش و تجربه شده و درنتیجه خروجی ؛ارتباط مثبتی با نوآوری دارد
شده، در راستای ارتباط مدیریت استراتژیک منابع انسانی با مطرح یابد. مضاف بر موضوعاتافزایش می

 دو در توانمی را AMO مدل قالب در انسانی منابع های، استراتژیAMOنوآوری در قالب مدل 
 هایاستراتژی. داد جای انسانی منابع خاص هایاستراتژی و انسانی منابع کلی هایاستراتژی بندیدسته
 خاص هایاستراتژی و مشارکت مدیریت و بالا تعهد مدیریت بالا، عملکرد مدیریت استراتژی شامل کلی

 یابی،منبع شدن،عجین دانش، مدیریت پاداش، عملکرد، مدیریت انسانی، منابع ریزیبرنامه شامل
توان با توجه به ا میها رهر یک از این استراتژی .هستند استعداد مدیریت و توسعه و یادگیری

کار بست. وجود محیط متغیر و وضعیت رقابتی در ه های آنان، در راستای نوآوری سازمانی بزیرمجموعه
بایست همواره دانش و تجارب ها میکند که سازماناین محیط، موضوع یادگیری سازمانی را یادآوری می

 سازی(نهادینه )شهود، تفسیر، ادغام و i4 جدید را رصد کرده و جذب خود کنند. این موضوع با چارچوب
فردی ه در مجموع اشاره به تعاملات بینبحث شد ک پژوهشدر سه سطح فردی، تیمی و سازمانی در این 

به دو نوع مدیریت  ،ها دارد. در ادامهسازی دانش در ساختار و فرهنگ و توسعه مهارتمشارکت، نهادینه
محور به فشارهای نانه اشاره شد که مدیریت منابع انسانی کنترلمحور و کارآفریمنابع انسانی کنترل

)ترکیب( و نوع کارآفرینانه منابع انسانی که  ها و نظرات اشاره داردشکلی ایدهنهادی پاسخ داده و بر هم
لیف( نیز اشاره )تأ ها معتقد بوده و علاوه بر ترکیب، بر گردآوریریشه در نظریه اقضایی دارد، به اختلاف

پیشنهاد پژوهشگران به ، است صورت گرفته رابطه با موضوع پژوهشجا که تحقیقات کمی در از آن ارد.د
یک از  ثیر هربر روی چگونگی و میزان تأطور مشخص گردد که بیشتر بر روی این موضوع و بهمی

 تحقیقاتی را انجام دهند. های منابع انسانی بر نوآوری زیرسیستم
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