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 چکیده
ای از کارکردهای مدیریت منابع انسانی متناسب با های نوآور، نیازمند بکارگیری مجموعههای انسانی سازمان مدیریت سرمایه

های کارکنان و اهداف ویژه سازمان است. این پژوهش ضمن تبیین شیوه نگرش هدفمند به نیروی انسانی و کارکردهای ویژگی

منابع انسانی و شاخص های نوآوری در سازمان های  اصلی منابع انسانی، به بررسی ارتباط میان رویکردهای مختلف در بکارگیری

دفاعی پرداخته و شاخص هایی از نوآوری که تحت تاثیر هر رویکرد قرار می گیرند را مشخص نموده است. بدین منظور با استفاده 

تعهدی، همکاری،  ( ارتباط میان انواع رویکردها نسبت به منابع انسانی شامل رویکردهایCCAاز روش تحلیل همبستگی کانونی )

بهره وری و فرمانبرداری با شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی از جمله بازدارندگی دفاعی، قابلیت جذب فناوری، کاهش 

هزینه های تحقق محصول و انباشت دانش در فرآیند، بررسی گردیده و میزان و چگونگی اثرگذاری هر رویکرد بر رشد و توسعه 

یین گردیده است. نتایج حاصل از این پژوهش مشخص می نماید که بکارگیری هر یک از رویکردهای شاخص های نوآوری تب

های دفاعی، به چه میزان هر یک از شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی را تحت  چهارگانه نسبت به منابع انسانی سازمان

 ها موثر واقع گردد.  تاثیر قرار داده و تا چه اندازه می تواند در رشد و توسعه شاخص
 

   کارکردهای منابع انسانی، شاخص های نوآوری، سازمان های دفاعی، تحلیل همبستگی کانونی  :کلیدی واژگان
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 مقدمه .1
شود که نقش بانگاهی به مراحل تمدن بشری مشخص می

کار ساده به سرمایه انسانی تکامل یافته  نیروی انسانی از نیروی

است. چرا که پیشرفت تکنولوژی بدون تحولات نیروی انسانی 

( بسیاری از پژوهشگران و Barney,2018فاقد کارائی است. )

وری اعتقاد دارند که دستیابی یک کارشناسان مدیریت و بهره

ها وری، منوط به داشتن سازمانکشور به سطح بالایی از بهره

پذیری، رقابت هایی است که به اندازه کافی تواناییوبنگاه

ی بالا داشته باشند. سودآوری مناسب و ایجاد ارزش افزوده

ور های بهرههایی وجود انسانبرای ایجاد چنین سازمان

در دستیابی به مزیت رقابتی   (1392ضروری است. ) قابضی،

اهمیت برخوردار پایدار و اثر بخشی، منابع انسانی از بالاترین 

است. در دنیایی که دانش و ارتباط بیش از پیش اهمیت یافته 

است، سرمایه انسانی که نشان دهنده حجم دانش، مهارت فنی، 

ای یافته و باشد، اهمیت فرآیندهخلاقیت و تجربه سازمان می

های هزینه بردار به همین نحو نیروی کار نه به عنوان دارایی

( Bankers,2018شوند. )های مولد تلقی مییبلکه به عنوان دارای

های اخیر، بحث نحوه لذا، یکی از مباحث مهم اقتصادی در دهه

نگرش نسبت به منابع انسانی و نقش آن در فرآیند رشد 

های ( از جمله نظریه1391اقتصادی است. ) رجبی و همکاران،

 که ارزش والایی برای انسان در سازمان قائلند ، نظریه سرمایه

( ایده اصلی 1392انسانی است . )علی خانی و همکاران، 

گذاری نظریه سرمایه انسانی مبتنی بر این نکته است که سرمایه

در منابع انسانی، سبب توسعه نوآوری و در نهایت بهبود رشد 

 ( Allison&kaye,2018شود. )اقتصادی می

نوآوری، یک فرآیند دایمی کنارگذاری، جستجو، و یافتن 

های ه نتیجه آن محصولات جدید، فنون جدید، شکلاست ک

باشد. ) آرش و جدید سازمان و پیشرفت های جدید می

( فرآیند نوآوری به عنوان مراحلی به هم 1389بیگی،صادق

شود و تا پیوسته از خلاقیت و شکل گیری ایده شروع می

لات جدید و تجاری سازی و عرضه توسعه مفاهیم و محصو

ها  ای است که بنگاهابد. فرآیند نوآوری، شیوهیها ادامه میآن

گیرند تا به برتری در برای سازماندهی منابع خود به کار می

های بازار دست یابند.            های علمی، فناورانه و فرصتزمینه
(Dodgson , et al , 2008)  

ها را برای دستیابی به عملکرد رویکردهای متعددی، سازمان

کنند. یکی از این رویکردهای کاربردی، می نوآوری تحریک

 & Alshekailiرویکرد سرمایه انسانی است. )

Boerhannoeddin, 2011 سرمایه انسانی هر سازمان، یکی از  )

(  Pizaroo, et al., 2009عوامل مهم موثر بر نوآوری آن است. )

مطالعات نشان داده است، هرچه سطح سرمایه انسانی بالاتر 

یابد. ن نوآوری به همان نسبت افزایش میباشد، میزا

(Gurel,2018نظریه سرمایه انسانی، بر ارزش ) های افراد و

ها برای دستیابی به منافع گذاری روی آناهمیت سرمایه

 ,Jorgensenاقتصادی و تشویق نوآوری در سازمان تأکید دارد. )

et al., 2009) 

 بیان مساله .2
مدیران هر سازمان چگونگی تاثیرگذاری نحوه نگرش 

درباره نقش و کارکردهای منابع انسانی بر رشد و توسعه 

نوآوری و ارتباط میان رویکردهای مختلف در زمینه بکارگیری 

منابع انسانی با شاخص های نوآوری، از جمله مسائل مدیران و 

برنامه ریزان سازمان هایی است که ارتقاء توانمندی های 

تیابی آنها به اهداف راهبردی سنوآورانه، عامل مهمی در د

 ( Huselid, 2008) باشد. می

عدم آگاهی مدیران و برنامه ریزان سازمان از چگونگی و 

میزان اثرگذاری رویکرد اتخاذ شده در زمینه بکارگیری منابع 

انسانی بر ابعاد و شاخص های نوآوری موجب ضعف در 

یت برنامه ریزی و بکارگیری روش هایی می گردد که در نها

اهداف مورد انتظار سازمان را محقق نمی سازد. 

(Bontis,2019)  این که کدام مجموعه از کارکردهای مدیریت

ها ارتباط بیشتری منابع انسانی با چه شاخص هایی از نوآوری

دارد، موضوعی است که به خوبی بررسی نگردیده و بی پاسخ 

  مانده است.

ه های ایجاد و در سازمان های دفاعی که نوآوری در زمین

توسعه فناوری و بکارگیری اصول و تاکتیک های رزمی نقش 

تعیین کننده ای را ایفا می نماید، عدم اطلاع از چگونگی و 

میزان اثرگذاری رویکردهای مختلف مدیران نسبت به منابع 

انسانی، هدفمندی سازمان در ارتباط با رشد و گسترش نوآوری 

از انجام برنامه ریزی های  را تحت تاثیر قرار داده و مانع
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راهبردی و بلند مدت در زمینه توسعه نوآوری می گردد. در 

چنین شرایطی برنامه ریزی ها مقطعی و شکننده بوده و پیاده 

سازی آنها، منتج به رشد جنبه های موثر نوآوری در دستیابی 

به اهداف سازمان های دفاعی نمی گردد. بنابراین بررسی و 

رتباط و تعیین میزان اثرگذای هر یک از تبیین چگونگی ا

رویکردها نسبت به منابع انسانی سازمان های دفاعی با ابعاد 

دهنده به برنامه ریزی  نوآوری، با هدف معرفی معیاری جهت

های سازمان های دفاعی در جهت توسعه جنبه های موثر 

 نوآوری، مساله اصلی این پژوهش می باشد. 

 ضرورت و اهمیت .3
عرصه نظامی، همواره یکی از عوامل اساسی در  نوآوری در

ها بوده است. در عصر حاضر، فناوری نقشی برتری و پیروزی

ویژه و کلیدی در برتری و موفقیت نظامی پیدا کرده است و به 

های برتر و این لحاظ، تحقیق و توسعه و دستیابی به فناوری

. ) ای داردتسلیحات پیشرفته از طریق نوآوری، اهمیت ویژه

ها و ترین پیشران( نوآوری یکی از اصلی1380متقی و اشتریان، 

عاملی اساسی در پیشرفت و توسعه اقتصادی و دفاعی 

شود. در صحنه دفاع، نوآوری فناورانه موجب محسوب می

-افزایش ظرفیت و کاهش عدم قطعیت شده است. این نوآوری

نیاز در ها توانسته اند، شمار سربازان و سایر نظامیان مورد 

ها ها را کاهش داده، بدون آنکه از قدرت عملیاتی آنارتش

های کاسته شود. این موضوع باعث شده است که ماهیت ارتش

 (Vargas , 2011 مدرن تغییر کند.)

های بین سازمانی در نحوه نگرش نسبت تبر مبنای تفاو

به بکارگیری منابع انسانی، سبک کارکردهای منابع انسانی 

( این پژوهش سعی در Dino,2019ها نیز متفاوت است. )سازمان

بررسی ارتباط میان نحوه نگرش و رویکرد مدیران پیرامون 

قابلیت ها و کارکردهای منابع انسانی با موثرترین شاخص های 

دار میان سبک های نگرش و  نوآوری، و تبیین روابط معنی

ای دفاعی بکارگیری منابع انسانی با ابعاد نوآوری در سازمان ه

دارد. بدین منظور از روش تحلیل همبستگی کانونی، به عنوان 

موثرترین شیوه تحلیل آماری در مواردی که هدف پژوهش 

بررسی روابط میان چندین متغیر مستقل و وابسته و تبیین نحوه 

و میزان اثرگذاری آنها بر یکدیگر می باشد، استفاده گردیده 

که این پژوهش سعی در است. از جمله سوالات و مشکلاتی 

ارائه پاسخ و مرتفع نمودن آنها دارد، می توان به موارد زیر 

 اشاره نمود:

الف: شناسایی رویکردهای مختلف موجود نسبت به نقش 

و کارکردهای منابع انسانی، و تعیین اثرگذار ترین ابعاد نوآوری 

 بر دستیابی به اهداف سازمان های دفاعی

میزان اثرگذاری رویکردهای ب: تبیین نحوه ارتباط و 

عاد و جنبه های نوآوری در مختلف منابع انسانی بر اب

 های دفاعی سازمان

ج: ارائه الگو یا معیاری جهت دهنده به برنامه ریزی های 

های موثر  سازمان های دفاعی در جهت رشد و توسعه جنبه

 نوآوری بر دستیابی به اهداف دفاعی

   

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش .4
 نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکردهای منابع انسانی

اند از هایی که به دور اندیشی شهرهمنابع انسانی در سازمان 

جایگاه والایی برخوردار است. در اندیشه مدیران این سازمانها، 

شود و از نیروی انسانی، دارایی راهبردی سازمان محسوب می

معطوف کرده است. این رو، توجه مدیریت را سخت به خود 

دیدگاه مدیران این نوع سازمانها که آینده را نیز از آن خود 

ای اند ، نسبت به مخارج امور کارکنان، دیدگاه هزینهساخته

گذاری راهبردی ای و آن هم از نوع سرمایهنیست، بلکه سرمایه

توان انتظار داشت کارکنان اینگونه سازمانها است. بنابراین می

 ,Nievesی خلاق و دانش محور پرورش یابند.)برای حرکتها

دانند که سازمان یعنی (  مدیران ژرف اندیش به خوبی می2016

جمعی از کارکنان و بدون آن، سازمان وجود خارجی پیدا 

کند. بنابراین حتی اگر بهترین راهبردهای تولید، بازاریابی و  نمی

رد توسعه مالی در سازمان به کار رود، ولی سازمان، فاقد راهب

منابع انسانی باشد، این سازمان فقط در کوتاه مدت دوام 

 (Jemeniz, 2005برد.)آورد و در بلند مدت راه به جایی نمی می

نیروی انسانی با ارزش و دانش مدار، مهمترین مزیت  

ترین منبع در اقتصاد دانش محور ها و کمیابرقابتی سازمان

ین نیروی انسانی کیفی امروز است که از جمله مزایای وجود ا

توان به ارائه محصولات و و دانش محور )سرمایه انسانی( می
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ها نوآوری و خدمات مرغوب متفاوت و متمایز، کاهش هزینه

افزایش رقابت پذیری اشاره کرد .)خورشیدی و همکاران ، 

ها منابع جدید مولد ثروت هستند، مشروط بر ( انسان1390

اب آیند و سرمایه انسانی بیان اینکه سرمایه انسانی به حس

دارد که خصوصیات کیفی انسان، نوعی سرمایه است، زیرا  می

تواند به صورت منبع درآمدهای بیشتر و یا این خصوصیات می

 (Jesus,2019اقناع و ارضای فراوانتر در آینده درآید.) 

آدام اسمیت اولین کسی بود که موضوع تحلیل عامل  

سرمایه انسانی را در مسیر اصلی قرار داد. وی در کتاب ثروت 

ملل ارتقای مهارت نیروی انسانی را به عنوان منشاء اصلی 

پیشرفت و افزایش رفاه اقتصادی تشخیص داد ) صنوبری، 

بود ( امروزه اکثر اقتصادانان بر این باور هستند که کم1388

های انسانی عامل اصلی پایین بودن سرمایه گذاری در سرمایه

سطح رشد اقتصادی در کشورهای درحال توسعه است و تا 

های زمانی که این کشورها با استفاده از دانش، سطح مهارت

ای را ارتقاء ندهند، بازدهی و کارایی نیروی کار و سرمایه حرفه

اقتصادی به کندی و در سطح نزولی باقی خواهد ماند و رشد 

 (Purohit,2019پذیرد. )های سنگین صورت میبا هزینه

های مختلف کارکردهای منابع انسانی و مطالعه روی ترکیب

آغاز شده است.  1990ها بر عملکرد از سال تأثیر آن

های منابع انسانی، از رویکردهای موثر سازمان نسبت به  سیستم

های رده و بر مبانی تفاوتکارکردهای منایع انسانی استفاده ک

ها نیز بین سازمانی، سبک کارکردهای منابع انسانی سازمان

(، ایچنیوسکی 1995(، هاسلید )1995مختلف است. مک دافی )

ای از (، هر یک ، مجموعه2002(  سنز و ساباتر )1997)

اند که بخشی از آنها کارکردهای منابع انسانی را معرفی نموده

 ,Laursen & Fossاند. )عملیاتی بوده سیاست و برخی دیگر

ترین این الگوها ، توسط لپاک و اسنل (  یکی از جامع2013

ها با ( آنLepak & Snell, 2002( ارائه گردیده است. )2002)

تلفیق نظریه اقتصادی هزینه مبادله، نظریه سرمایه انسانی و 

قابلیت دیدگاه منبع محور به این نتیجه رسیدند که دو ویژگی 

محوری و ایجاد تمایز )منحصر به فردی( به وسیله سرمایه 

انسانی در تعیین نحوه نگرش و سبک معماری منابع انسانی 

سازمان، اعم از سبک استخدام، روابط کاری و در نهایت 

کارکردهای مدیریت منابع انسانی تعیین کننده و تأثیرگذار 

ی چهار بخشی از ها با تلفیق این دو معیار، یک الگواست. آن

کارکردهای منابع انسانی ارائه کردند که در هر یک بنا به نوع 

نیروی انسانی و اهداف سازمان، بکارگیری منابع انسانی نیز 

شوند. منظور ازرویکرد دراینجا، مجموعه متفاوت تعریف می

های کارکردهای منابع انسانی به کارگرفته شده بر مبنای ویژگی

 ل در سازمان است.سرمایه انسانی فعا

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Lepak & Snell, 2002) کارکردهای منابع انسانی:  نحوه نگرش نسبت به 1شکل شماره 

 

 رویکرد تعهدی رویکرد همکاری

وریرویکرد بهره رویکرد فرمانبرداری  

 زیاد

 زیاد کم
 عامل ایجاد قابلیت های محوری 

 عامل ایجاد تمایز یا منحصربفردی
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شاخص های نوآوری در سازمان های  .5

 دفاعی
داند. نوآوری را فرآیند استقرار کارکردهای نو در تولید می

های اند که سبک( و محققان سعی کرده1390)رضوی و اکبری،

شرایط علمی و  نوآوری متداول در هر کشور را متناسب با

اقتصادی آن کشور استخراج نمایند. مطالعات نشان داده است 

که در بیشتر کشورها، چندین سبک نوآوری وجود دارد. همه 

وری های نوآوری، رابطه میان نوآوری، بهرهالگوها و سبک

نیروی کار، رشد استخدام و یا ترک خدمت در کشورهای 

اسلو، نوآوری را فراتر از اند. دستورالعمل مختلف را نشان داده

نوآوری محصول، ارائه خدمات نوین به مشتری، نوآوری در 

داند. شیوه توزیع کالا و خدمات و نوآوری درفرآیند فناوری می

های جدید سازمانی و مدیریتی، ها و مفهومانواع جدید طراحی

ها از جمله های همکاری و جستجوی ایدهها و توافقهماهنگی

اند. منظور از هستند که زیر چتر نوآوری آورده شدههایی مفهوم

ها و امور عادی ای از راهبردها، فعالیتسبک نوآوری، مجموعه

مرتبط با نوآوری است. بعنوان مثال، سبک نوآوری در نوسازی 

فرآیند، بدین معناست که شرکت فرآیند جدیدی برای تولید 

-دهد و هزینهمحصول با نحوه توزیع آن مورد استفاده قرار می

های ناشی از تجهیزات جدید و آموزش کارکنان برای استفاده 

نوآوری  ( Frenz & Lambert, 2012کند. )از آن را تقبل می

افتد که یک اختراع جدید که مربوط به یک موفق زمانی می

محصول و یا خدمات و یا یک فرآیند در بخشی از زنجیره 

شده و در چارچوب  ارزش سازمان است، با طرح کاری همراه

های سازمانی با مدیریت نوآوری اجرا نظم و مقررات ومهارت

 (1386و نظارت شود. ) زارعی و نسیمی ، 

در مورد فرآیند نوآوری، مطالعات زیادی انجام شده است. 

تفاوت در فرآیندها و مراحل مختلف نوآوری از نگاه 

ان و های مختلف سازماندیشمندان، به دلیل تفاوت در نظریه

های اند ، ویژگیها قرار گرفتهمدیریتی هستند که مبنای کار آن

های دانش ورودی، راهبرد اصلی جستجو برای ورودی

نوآوری، نقش شبکه و همکاری برای توسعه نوآوری و ایجاد 

فرآیند نوآوری در سازمان بطور قابل توجهی متفاوت است. 

(Freitas,2013) 

 

 : مطالعات انجام شده توسط سایر محققان درباره شاخص های نوآوری1جدول شماره 

 مرجع انواع نوآوری ردیف

 ( Yin & Zuskovitch ,1998 ) نوآوری فرآیند ، محصول 1

 ( Mavondo , et al ,2005) محصول ، فرآیند ، اداری 2

، بازار محصول ، فرآیند ،مدیریتی 3  (Weerawardena , et al , 2006 ) 

 ( Oke , et al , 2007 ) محصول ، فرآیند ، خدمات 4

 ( Jimens , et al ,2008) محصول ، فرآیند ، اداری 5

6 
ریزی ، سازماندهی ، کارکنان ، رهبری ، میریت و خدمات ( ، فنی )محصول، اداری ) برنامه

 تولید و تسهیلات (
( Liao , et al , 2008 ) 

 ( Alegre & Chiva , 2008) محصول 7

 (Ellonen , et al , 2008) بازار ، فرآیند ، رفتار ، راهبردی ، محصول 8

 ( Varis & Littunen , 2010) محصول ، فرآیند ، بازار نوآوری سازمانی 9

 Evangelista & Vezzani, 2010) محصول ، فرآیند 10

) 
فرآیند ، بازار ، راهبردیرفتار ، محصول ،  11  ( Liao , & Wu , 2010 ) 

 ( jimens & Sanz Valle , 2010) محصول ، فرآیند ، اداری 12

 ( Skerlavaj , et al  , 2010) محصول و خدمات ، فرآیند 13

 ( Hilimi , et al , 2010) محصول ، فرآیند 14

 (Li , et, al,2010) اکتشافی ، استثماری 15
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16 
فناوری ) محصول ، فرآیند ، خدمات (، بازار ) قیمت ، ترفیع ، مکان ، ( ، اداری )راهبرد ، 

ها و فرهنگ نوآوری (ساختار سیستم  
(An Ho , 2011 ) 

 (Golipour , et ,al ,2011) محصول ، فرآیند 17

 Johannessen & Olsen ,2011 معماری ، بنیادی ، افزایشی ، پیمانی 18

 

مهم و کارکرد اساسی  تامین قدرت دفاعی، یک مولفه

اند که موفقیت نهایی در نوآوری است. محققان یادآور شده

نوآوری، تاثیرگذاری بر بازار و یا جوابگویی به نیاز کاربران در 

 ( Cooper & Kleinschmidt , 2007بخش دفاعی است. )

 

 ( Cooper & Kleinschmidt , 2007):  شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی2جدول شماره 

 شاخص سنجش اثر بخشی نوآوری دفاعی ردیف

 بازدارندگی دفاعی 1

سازی ملی و بین المللیهویت 2  

 توسعه اقتصادی و عملکرد مالی 3

 مشارکت در توسعه ملی 4

 قابلیت جذب فناوری 5

های تحقق محصولکاهش هزینه 6  

 انباشت دانش در فرآیند 7

 ارتقاء خودباوری ، اعتماد به نفس و محققان 8

 ارتقاء خودباوری ملی 9

 

 

ارتباط میان نحوه نگرش به کارکردهای  .6

 منابع انسانی با ابعاد نوآوری
سازمان از مهمترین عوامل نوآوری سرمایه انسانی یک 

های انسانی  سازمان های شود. مدیریت سرمایهمحسوب می

ای از کارکردهای مدیریت نوآور، نیازمند بکارگیری مجموعه

های کارکنان و اهداف ویژه منابع انسانی متناسب با ویژگی

 (Huselid, 2008باشد.)سازمان می

سرمایه انسانی در ( ، اهمیت کیفیت 2000اونیکس و بولن )

ارتقاء نوآوری را نشان دادند. سرمایه انسانی در درون دانش، 

مهارت و تخصص افراد نهفته است و منبع مهم مزیت رقابتی 

شود. سرمایه انسانی شامل میها محسوب افراد و سازمان

های نیروی کار، دانش نیروی کار در ها و شایستگیمهارت

کند و فقیت سازمان را فراهم میهای موای که نیازمندیزمینه

( و بیانگر Marr,2008باشد )ها و رفتار آنان میاستعداد

موجودی دانش افراد یک سازمان است و به عنوان قابلیت 

ها از دانش جمعی یک سازمان برای استخراج بهترین راه  حل

شود. نوآوری، بعنوان یک فعالیت دانش بنیان افراد توصیف می

ا سرمایه انسانی مرتبط است. رابطه میان سرمایه از چند جنبه ب

انسانی و نوآوری در سطح کلان ریشه در پژوهش بوردو 

( دارد. این رابطه از نظر او، یک رابطه تبدیلی است که 1986)

های انواع مختلف سرمایه در آن تبدیل به منابع و خروجی

شود. افراد با تحصیلات و تجربه کای مختلف اقتصادی می

های بیشتر از لحاظ وقت، انرژی و گذاریتر و با سرمایهبالا
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های خود، بیشتر قادر به حفظ منابع، برای تعالی بخشی مهارت

 (Bordo, 1986منافع برای خود و سازمان خود هستند.)

های غیر قابل تقلید و غیر قابل انتقال بودن منابع ویژگی

نقش  انسانی، در ایجاد محیط مولد نوآوری، موجب اهمیت

شود. بررسی سرمایه انسانی، سرمایه انسانی در نوآوری می

بعنوان منبع نوآوری در کنار متغیرهایی نظیر کارکردهای ویژه 

تواند نفوذ و تأثیر سرمایه انسانی بر مدیریت منابع انسانی می

( از جمله Pizarro, et al., 2009) .نوآوری را تقویت کند

برخورداری از نیروی کار واجد های نوآور ، های شرکتویژگی

گذاری این شرایط لازم شرکت در سطح عالی و سرمایه

های انسانی درون ها برای آموزش و توسعه سرمایهشرکت

( که از نگاه لپاک و اسنل Hollenstein, 2003شرکتی است. )

گذاری خود بیانگر منحصر به فردی نیروی (، این سرمایه1999)

( . از طرفی، میزان Lepak & Snell, 1999کار شرکت است. )

وری و ارزش افزوده هر یک از کارکنان و سنجش عملکرد بهره

های تعیین کننده در هر یک از ها از جمله شاخصاقتصادی آن

 ( Hollenstein, 2003های نوآوری است. )سبک

ایجاد قابلیت های محوری و منحصر به فردی، دو ویژگی 

تواند موجب رشد شاخص که میبرجسته سرمایه انسانی است 

های نوآوری باشد. ارزش راهبردی سرمایه انسانی، به استعداد 

افراد برای بهبود کارایی و اثر بخشی سازمان، کشف و استخراج 

ها و خنثی سازی تهدیدهای بالقوه محیطی اشاره دارد و فرصت

های کارکنان در جهت نسبت منافع حاصل از بکارگیری مهارت

های تحمیل شده به شرکت ه اهداف سازمان به هزینهدستیابی ب

کند. اگر کارکنان بتوانند به کاهش هزینه شرکت را بیان می

توانند ایجاد کمک کنند یا منافع بیشتری فراهم سازند، می

( قابلیت  Lepak & Snell, 1999قابلیت های محوری نمایند. )

ت دارد. های محوری، تأثیر مستقیم بر عملکرد و نوآوری شرک

(Pizarro, et al., 2009ایجاد )  منحصر به فردی، به میزان نادر

ها بودن و تخصصی بودن سرمایه انسانی بستگی دارد. سازمان

با هدف ایجاد منحصر بفردی در زمینه آموزش و توسعه 

کنند، یعنی کسب قابلیت هایی گذاری میسرمایه انسانی سرمایه

باشند. هنگامی که ه سازمان که منحصر به فرد و ویژ

های کارکنان در شرایط استثنایی یا در شرایطی که نیاز  مهارت

به دانش ضمنی و تخصصی بیشتری دارد، کاربرد داشته باشد، 

سطح بالاتری از تمایز یا منحصر به فردی ایجاد می گردد. 

(Lepak & Snell, 1999 ) 

پژوهشگران متعددی به بررسی ارتباط میان مدیریت منابع 

اند و اثبات ها پرداختهسانی و عملکرد نوآوری در شرکتان

اند که رابطه مثبت و معناداری میان این دو مولفه وجود کرده

(، در 2000( .لارسن وفاس )Laursen & Foss, 2013دارد. )

های منابع انسانی و پژوهش خود، رابطه تکاملی نظام

دو الگوی عملکردهای نوآوری را به اثبات رسانند و با ارائه 

های منابع انسانی متشکل از کاربردهای مختلف مجزا از نظام

های متفاوت ها با نوآوریمنابع انسانی، نشان دادند که شرکت

توانند الگوهای مختلفی از کارکردهای منابع انسانی را مورد می

( ، توسعه 1984استفاده قرار دهند. بر اساس مدل مایلز واسنو )

هایی که سانی بازار محور برای شرکتهای منابع انسیستم

بدنبال محصولات جدید و یا بازارهای جدید هستند و به نوعی 

گردد. براساس مدل شوند، توصیه مینوآور محسوب می

(  نظام منابع انسانی، باید بر مبنای 1987شولروجکسون )

تحلیل رفتار کارکنان طراحی شود و هنگامی که راهبرد نوآوری 

ر باشد، شرکت به کارکنان خلاقی که منعطف در شرکت مدنظ

و در شرایط مبهم و نا مطمئن بردبار، خطرپذیر، مسوولیت پذیر 

، بسیار ماهر، با توان تعامل و همکار بالا در بلند مدت باشند، 

نیاز دارد. بر اساس ادبیات کارکردهای منابع انسانی و چگونگی 

افق عمومی ترکیب کارکردهای مدیریت منابع انسانی، یک تو

در مورد اهمیت هماهنگی این کارکردها با راهبرد ویژه شرکت 

 (Jorgensen, et al., 2009وجود دارد. )
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 های انجام شده پیرامون رابطه نوآوری و کارکردهای منابع انسانیای از مهمترین پژوهش: : خلاصه3جدول شماره 

 منبع نتیجه عنوان پژوهش  ردیف

1 
متناسب سازی مدیریت منابع انسانی و 

 نوآوری
-Jimenez-Jimenez & Sanz تأیید تأثیر کارکردهای منابع انسانی بر راهبرد نوآوری

Valle,2005 

2 

مدیریت منابع انسانی و نوآوری در 

های دانش بنیان دانمارک و شرکت

 استرالیا

های شرکتتفاوت داشتن کارکردهای منابع انسانی در 

های سنتیدانش بنیان در مقایسه با شرکت  
Jorgensen, et al., 2009 

3 
تأثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی 

 بر نوآوری فرایند ونوآوری محصول

معرفی کارکردهای مکمل مدیریت منابع انسانی موثر 

 بر نوآوری 
Laursen & Foss, 2013 

4 
رابطه کارکردهای منابع انسانی و 

وری با نقش میانجی سرمایه انسانینوآ  

تأیید تأثیر برخی کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر 

 نوآوری از طریق سرمایه انسانی
Nieves & Quintana, 2016 

 

 تحلیل همبستگی کانونی .7

روشی مفید برای موقعیت هایی  5تحلیل همبستگی کانونی

که درگیر چند متغیر مستقل و چندین متغیر وابسته هستند می 

باشد. همان گونه که رگرسیون چند متغیره روابط بین مجموعه 

ای متغیرهای مستقل را با یک متغیر وابسته بررسی می کند، 

همبستگی کانونی نیز روابط بین تعدادی متغیر مستقل را با 

مجذور همبستگی  .یر وابسته بررسی می کندتعدادی متغ

کانونی، درصد واریانس مجموعه متغیرهای وابسته را که به 

وسیله مجموعه متغیرهای مستقل تبیین می شود نشان می 

 (1393دهد.)عادل آذر،

هدف اصلی تحلیل همبستگی کانونی تشکیل تابع کانونی 

ه می است که ضریب همبستگی کانونی بین دو متغیر را بیشین

کند. ضریب همبستگی کانونی شدت رابطه بین دو متغیر 

کانونی را اندازه گیری می کند. در این روش، اولین تابع 

کانونی به گونه ای بدست می آید که مقدار واریانس مجموعه 

متغیرها بیشینه شود و دومین تابع کانونی به نحوی بدست می 

به نشده است تا آید که مقدار واریانسی که در تابع اول محاس

حد ممکن محاسبه شود. این روند را تا جایی ادامه می دهیم 

که همه توابع استخراج شوند. بنابراین توابع متوالی از باقیمانده 

                                                           
5 Canonical Correlation Analysis   

واریانس توابع قبلی بدست می آیند. منطق حاکم بر این روش 

به دست آوردن ترکیب خطی متغیرهای هر یک از مجموعه 

همبستگی بین دو ترکیب خطی  های فوق است؛ به طوری که

محاسبه شده به حداکثر برسد. اما این روش فقط با محاسبه 

یک همبستگی کانونی بین مجموعه ای از متغیرها به اتمام    

نمی رسد، بلکه ممکن است با توجه به متغیرهای مورد 

استفاده، چندین جفت ترکیب خطی به دست آید. تعداد متغیر 

ر اساس تعداد متغیرهای مجموعه کانونی به دست آمده  ب

 ,Everitt & Hothornکوچک مورد نظر تعیین می شود. )

2011) 

تحلیل همبستگی کانونی احتمال ارتکاب خطاهای نوع اول 

را محدود می کند و حقیقت مطالعات پژوهشی را بهتر منعکس 

می کند. در موقعیت هایی با متغیرهای مستقل و وابسته 

ونی قدرتمندترین و مناسب ترین روش چندگانه، همبستگی کان

(  بنابراین این Rencher, 2012چند متغیره محسوب می شود.)

روش هم بطور تکنیکی قادر به تحلیل داده هایی است که 

درگیر مجموعه های چندگانه هستند و هم به طور نظری با 

 هدف این پژوهش سازگاری دارد.
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 پژوهشروش شناسی  .8

پژوهش حاضر از نوع پژوهش های کاربردی است و از 

هدف این پژوهش  تحلیلی می باشد. –نظر روش، توصیفی 

بررسی ارتباط میان نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکردهای 

منابع انسانی با شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی 

است که شیوه های مختلف نگرش نسبت به نیروی انسانی بر 

مبنای رویکردهای متفاوت در بکارگیری منابع انسانی، از مدل 

ه و درباره شاخص های ( برداشت گردید2002لپاک و اسنل )

نوآوری در سازمان های دفاعی نیز، پس از مشخص گردیدن 

سایر شاخص های نوآوری سازمانی که در پژوهش های 

مختلف مورد بررسی قرار گرفته و در پیشینه پژوهش فعلی ذکر 

گردیده اند )بویژه شاخص های نوآوری در سازمان های 

ین موثرترین دفاعی(، از روش تحلیل دلفی به منظور تعی

شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی استفاده گردید. 

نفر از مدیران و برنامه ریزان با تجربه  17بدین منظور، از تعداد 

 ی حوزه فناوری دفاعی، طی سه مرحله، نظرسنجی گردید. 

در نتیجه نظرسنجی انجام شده )به روش دلفی(، تعداد 

ت جذب فناوری، بازدارندگی دفاعی، قابلیچهار شاخص 

کاهش هزینه های تحقق محصول و انباشت دانش در فرآیندها، 

به عنوان موثرترین شاخص های نوآوری در سازمان های 

 دفاعی انتخاب گردیدند.

در مرحله بعد، به منظور بررسی ارتباط میان متغیرهای 

مربوط به نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکردهای منابع 

عه متغیرهای مستقل و شاخص های انسانی به عنوان مجمو

نوآوری در سازمان های دفاعی به عنوان مجموعه متغیرهای 

( استفاده CCAوابسته، از روش تحلیل همبستگی کانونی )

 گردید.

ابزار پژوهش، پرسشنامه ای حاوی سوالات بسته و باز می 

 باشد که با هدف سنجش میزان و نحوه اثرگذاری نوع نگرش 

ارکردهای منابع انسانی بر شاخص های نسبت به نقش و ک

 نوآوری در سازمان های دفاعی تنظیم گردیده است.

به منظور بررسی روایی سازه، از روش تحلیل عاملی  

تائیدی استفاده گردید و پایایی ابزار پژوهش برای مجموعه 

متغیرهای مستقل و وابسته نیز، از طریق آزمون آلفای کرونباخ 

روایی مورد انتظار در روش تحلیل تایید گردید. حداقل 

مشاهده برای  10و حداقل  تعداد نمونه،  7/0همبستگی کانونی 

( جامعه آماری 1393باشد.)عادل آذر، هر متغیر مستقل می

های دفاعی  پژوهش، مدیران و پرسنل با تجربه ی سازمان

نفر به عنوان  100فناوری محور می باشند که از میان آنها تعداد 

در نظر سنجی )به روش تصادفی کت کننده اعضای شر

 ای( انتخاب گردیدند.  طبقه

 یافته های پژوهش .9

در ابتدا به منظور بررسی اعتبار سازه پرسشنامه بررسی 

ارتباط میان نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکردهای منابع 

انسانی با شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی، از 

ه گردید؛ کفایت اندازه نمونه نیز به تحلیل عاملی تاییدی استفاد

( KMOمایر اوکلین ) -وسیله آزمون کفایت نمونه گیری کایسر

( در تحلیل عاملی مقادیر 92/0مورد تایید قرار گرفت. )مقدار 

ملاک خارج سازی ابعاد و بارهای عاملی  1ویژه بالاتر از 

ملاک قرار گرفتن سوال در هر عامل در نظر  30/0بزرگتر از 

ته شد. طبق نتایج تحلیل عاملی تاییدی مشخص گردید که گرف

مدل اندازه گیری مناسب، و همه پارامترهای مدل معنادار 

دارند و هم  5/0هستند. تمامی بارهای عاملی مقدار بالاتر از 

( بزرگتر از  AVEچنین میانگین واریانس های استخراجی )

ایی سازه از می باشد. بنابراین می توان نتیجه گرفت که رو 5/0

نوع روایی همگرا وجود دارد. نتایج تحلیل عاملی در جدول 

 زیر ارائه شده است:
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 : نتایج تحلیل عاملی به منظور تعیین اعتبار سازه پرسشنامه4جدول شماره 

 عدد معناداری ضریب استاندارد سوالات ابعاد سازه

نقش و کارکردهای منابع 

 انسانی

 کارکرد فرمانبرداری
 

1سوال   0.78 13.68 

2سوال   0.82 12.78 

3سوال   0.72 13.42 

 کارکرد بهره وری

4سوال   0.68 16.3 

5سوال   0.79 14.22 

6سوال   0.77 15.35 

 کارکرد همکاری

7سوال   0.82 14.12 

8سوال   0.88 13.30 

9سوال   0.78 14.65 

 کارکرد تعهدی

10سوال   0.76 13.88 

11سوال   0.85 16.13 

12سوال   0.80 18.56 

13سوال   0.91 17.77 

 شاخص های نوآوری

 کاهش هزینه های تحقق محصول

14سوال   0.72 14.55 

15سوال   0.68 13.64 

16سوال   0.64 13.32 

 انباشت دانش در فرآیندها
 

17سوال   0.83 16.22 

18سوال   0.59 17.34 

19سوال   0.67 14.15 

 قابلیت جذب فناوری دفاعی

20سوال   0.63 13.02 

21سوال   0.75 18.36 

22سوال   0.78 18.87 

23سوال   0.56 14.78 

 بازدارندگی دفاعی
 

24سوال   0.92 20.12 

25سوال   0.89 19.72 

26سوال   0.82 19.37 

 

برای آزمون وجود رابطه خطی بین متغیرهای کانونی 

مستقل تحقیق، شامل مولفه های نحوه نگرش نسبت به نقش و 

کارکرد های منابع انسانی و متغیرهای کانونی وابسته، شامل 

از آزمون ضریب  شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی،

شده است. استفاده از این آزمون این همبستگی پیرسون استفاده 

از  Xامکان را فراهم  می آورد تا نقش و رابطه یک متغیر با نام 

از طرف دیگر از طریق همبستگی  Yیک طرف و متغیری با نام 

خطی دو متغیر مشخص شود. نتایج آزمون خطی همبستگی 

پیرسون بین عوامل نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکرد های 

نی و شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی در منابع انسا

جدول زیر آمده است. با توجه به سطح معناداری به دست 

آمده، رابطه خطی بین متغیرهای مورد ارزیابی در سطح اطمینان 

 معنادار بوده اند. 05/0
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 : بررسی وجود رابطه خطی میان متغیرهای کانونی مستقل و وابسته 5جدول شماره 

 متغیر
کارکرد 

 فرمانبرداری

کارکرد بهره 

 وری

کارکرد 

 همکاری

کارکرد 

 تعهدی

کاهش هزینه 

های تحقق 

 محصول

انباشت 

دانش در 

 فرآیند

قابلیت جذب 

 فناوری دفاعی

بازدارندگی 

 دفاعی

        1 کارکرد فرمانبرداری

       1 0.574 کارکرد بهره وری

      1 0.552 0.568 کارکرد همکاری

     1 0.507 0.298 0.285 کارکرد تعهدی

کاهش هزینه های 

 تحقق محصول
0.168 0.271 0.377 0.372 1    

انباشت دانش در 

 فرآیند
0.199 0.165 0.271 0.192 0.203 1   

قابلیت جذب 

 فناوری دفاعی
0.313 0.298 0.330 0.300 0.294 0.285 1  

 1 0.282 0.201 0.272 0.222 0.421 0.328 0.256 بازدارندگی دفاعی

 

برای براورد پایایی پرسشنامه نیز از روش آلفای کرونباخ 

استفاده شد که ضریب الفای کرونباخ برای پرسش نامه های 

نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکرد های منابع انسانی و 

و  89/0شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی به ترتیب 

فوق در بود. ضریب الفای کرونباخ برای ابعاد سازه های  93/0

 جدول زیر قرار دارند:
 : برآورد پایایی ابزار پژوهش6جدول شماره 

 ضریب الفای کرونباخ ابعاد سازه

نحوه نگرش نسبت به نقش و 

 کارکرد های منابع انسانی

 0.78 کارکرد فرمانبرداری

0.89 
 0.82 کارکرد بهره وری

 0.94 کارکرد همکاری

 0.88 کارکرد تعهدی

شاخص های نوآوری در سازمان 

 های دفاعی

 0.74 کاهش هزینه های تحقق محصول

0.93 
 0.89 انباشت دانش در فرآیند

 0.90 قابلیت جذب فناوری دفاعی

 0.86 بازدارندگی دفاعی

 

 

    

معیاری از تقارن یا  Skewersدر علم آمار چولگی یا 

باشد. برای یک توزیع کاملاً متقارن  عدم تقارن تابع توزیع می

چولگی صفر و برای یک توزیع نامتقارن با کشیدگی به سمت 

مقادیر بالاتر چولگی مثبت و برای توزیع نامتقارن با کشیدگی 

به سمت مقادیر کوچکتر مقدار چولگی منفی است. کشیدگی یا 

kurtosis نده ارتفاع یک توزیع است. به عبارت نشان ده

دیگر کشیدگی معیاری از بلندی منحنی در نقطه ماکزیمم است 

می باشد. با توجه  3و مقدار کشیدگی برای توزیع نرمال برابر 

به جدول ذیل مشاهده می شود که تمام مقادیر چولگی و 

( قرار دارند. بنابراین توزیع داده ها -2و2کشیدگی در بازه )

 می باشد. نرمال
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 : بررسی میزان چولگی و کشیدگی توزیع داده ها7جدول شماره 

Std. Error 
Skewness 

 Std. Error )چولگی(
Kurtosis 
 )کشیدگی(

 نام سازه

0.244 0.729-  0.483 0.831 
نحوه نگرش نسبت به نقش و 

 کارکرد های منابع انسانی

0.244 0.048 0.483 0.043- 
شاخص های نوآوری در 

 سازمان های دفاعی

 

با توجه به جدول ذیل، اولین همبستگی کانونی از نظر 

وجود یک مجموعه متغیر وابسته  آماری معنادار بوده و بیانگر

است. در واقع، تابع همبستگی کانونی نشان از معنی داری یک 

درصد دارد. هر متغیر  5ده در سطح تابع از توابع استخراج ش

کانونی دارای یک مقدار ویژه بوده و معمولا اولین همبستگی 

کانونی مهم تر از دیگر همبستگی هاست. اولین همبستگی 

درصد از  8/57توانسته است  503/0کانونی با مقدار ویژه 

واریانس مولفه شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی را 

ا مجذور کردن مقدار همبستگی کانونی، مقدار تبیین کند که ب

واریانس تبیین شده به دست می آید. ضریب همبستگی کانونی 

بین دو مجموعه متغیرهای نحوه نگرش نسبت به نقش و 

کارکرد های منابع انسانی و شاخص های نوآوری در سازمان 

در سطح معناداری ارزیابی شده است. بر  4/33های دفاعی 

معی بدست آمده برای اولین تابع کانونی، اساس نسبت تج

متغیرهای نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکرد های منابع 

درصد از تغییرات شاخص های  91.22انسانی می توانند حدود 

نوآوری در سازمان های دفاعی را پیش بینی کنند. متداول ترین 

معیار برای آزمون سطح معناداری اولین همبستگی کانونی، 

لاندای ویلکز می باشد که با توجه به سطح معنی داری معیار 

( بوده و نشان دهنده این است که دو 0.000به دست آمده )

 مجموعه متغیرها با همدیگر پیوند داشته اند. 
 

 

 

های نوآوری در  کارکرد های منابع انسانی و شاخص: نتایج آزمون همبستگی کانونی بین ابعاد نحوه نگرش نسبت به نقش و 8جدول شماره 

 سازمان های دفاعی

 مقدار ویژه تابع کانونی
ضریب 

 کانونی

ضریب تبیین 

 کانونی
 درصد

نسبت 

 تجمعی

سطح 

 معناداری
 لاندای ویلکز

1 0.503 0.578 0.334 91.22 91.22 0.000 0.618 

2 0.036 0.186 0.035 5.67 96.89 0.655 0.929 

3 0.034 0.180 0.032 2.17 99.06 0.467 0.962 

4 0.006 0.075 0.006 0.094 100 0.470 0.994 

 

به منظور بررسی ارتباط میان نحوه نگرش نسبت به نقش و 

کارکرد های منابع انسانی با شاخص های نوآوری در سازمان 

های دفاعی از ضرایب افزونگی نیز استفاده شده است که در 

آن درجه همپوشانی بین دو مجموعه از متغیرها مشخص می 

نایی شود. میزان افزونگی بالای ضرایب کانونی نشان از توا

بالای آنها در پیش بینی متغیرهای وابسته دارد. ضرایب 

Rافزونگی همانند 
در رگرسیون است که بر اساس نتایج  2

جدول فوق نسبت واریانس های تبیین شده ی شاخص های 

نوآوری در سازمان های دفاعی توسط مولفه های نحوه نگرش 

نسبت به نقش و کارکرد های منابع انسانی )کارکردهای 
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درصد و  54.46تعهدی، همکاری،  بهره وری و فرمانبرداری( 

نسبت واریانس های تبیین شده ی نحوه نگرش نسبت به نقش 

و کارکرد های منابع انسانی توسط شاخص های نوآوری در 

سازمان های دفاعی )بازدارندگی دفاعی، قابلیت جذب فناوری، 

 22.65کاهش هزینه های تحقق محصول و انباشت دانش( 

 درصد ارزیابی شده است.

 

 : شاخص های افزونگی کانونی برای اولین تابع کانونی9جدول شماره 

 تابع کانونی
ضریب افزونگی متغیرهای متقابل کانونی 

 اول
 ضریب افزونگی متغیرهای متقابل کانونی دوم

 59.83 54.46 شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی

نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکرد های منابع 

 انسانی
22.65 31.02 

  

ضرایب کانونی در تابع کانونی اول به گونه ای بدست می 

آیند که بیشترین همبستگی را با یکدیگر داشته باشند، و در 

تابع کانونی دوم، ضرایب کانونی از میان تمام جفت های 

با جفت انتخاب شده اول، دارای بیشترین همبستگی  ناهمبسته

جفت انتخاب شوند و  Sمی باشند. این فرآیند ادامه می یابد تا 

برابر با تعداد متغیرهای مجموعه کوچکتر )از میان  Sمقدار 

مجموعه متغیرهای مستقل و مجموعه متغیرهای وابسته( می 

د که تا تفسیر ضرایب کانونی متغیرها، مشخص می نمای باشد.

 چه اندازه مجموعه متغیرهای اصلی به یکدیگر مرتبط هستند.

 

 : ضرایب کانونی استاندارد برای هر متغیر در چهار تابع کانونی بدست آمده10جدول شماره 

دفاعیشاخص های نوآوری در سازمان های  نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکرد های منابع انسانی  

رویکرد  

 فرمانبرداری

 

رویکرد 

 همکاری

 

رویکرد 

 تعهدی

 

رویکرد 

وریبهره  

 

بازدارندگی  

 دفاعی

 

کاهش هزینه 

های تحقق 

 محصول

انباشت دانش 

 در فرآیند

 

قابلیت جذب 

 فناوری دفاعی

W1 0.160 0.286 0.611 0.330 V1 0.479 0.186 0.334 0.465 

W2 1.006 0.061 0.081 0.659 V2 0.958 0.199 0.506 0.390 

W3 0.746 0.115 1.081 0.895 V3 0.092 0.044 0.839 0.825 

W4 0.394 1.258 0.671 0.059 V4 0.015 1.022 0.367 0.315 

  

بر اساس ضرایب کانونی استاندارد شده )وزن های کانونی( 

 W1طبق جدول فوق، برای اولین جفت از متغیرها )تابع اول یا 

( بزرگی مقادیر هر یک از ضرایب کانونی بیانگر اهمیت  V1و 

می باشد. برای سازه نحوه نگرش  آن متغیر در تبیین تغییرات

رویکرد تعهدی با  نسبت به نقش و کارکرد های منابع انسانی،

درصد، رویکرد  33وری با میزان درصد، رویکرد بهره 61میزان 

درصد و در نهایت رویکرد فرمانبرداری  28.6همکاری با میزان 

درصد در مراتب بعدی قرار گرفتند؛ همچنین برای سازه  16با 

های دفاعی، این مقادیر به  شاخص های نوآوری در سازمان

درصد، قابلیت  47.9ندگی دفاعی با ترتیب عبارت از بازدار

درصد، انباشت دانش در فرآیند  46.5جذب فناوری دفاعی با 

 18.6درصد و کاهش هزینه های تحقق محصول با  33.4با 
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درصد می باشند. مفهوم بدست آمده موید این است که 

متغیرهای دارای ضرایب کانونی بیشتر دارای تاثیرپذیری 

وه نگرش نسبت به نقش و بالاتری نسبت به تغییر شی

کارکردهای منابع انسانی در سازمان های دفاعی می باشند که 

براساس ضرایب کانونی متغیرهای مربوط به سازه نوآوری در 

سازمان های دفاعی، شاخص بازدارندگی دفاعی بیشرین 

تاثیرپذیری را از نحوه نگرش نسبت به کارکردهای منابع 

های قابلیت جذب فناوری  صانسانی داشته و پس از آن، شاخ

دفاعی، انباشت دانش در فرآیند و کاهش هزینه های تحقق 

محصول به ترتیب بیشترین اثرپذیری را از تغییر رویکرد نسبت 

 به منابع انسانی در سازمان های دفاعی دارا می باشند.   

 

  

 

 

 یرهای مستقل و مجموعه متغیرهای وابسته بر مبنای ضرایب کانونی بدست آمده در اولین تابع کانونی: ارتباط میان مجموعه متغ2شکل شماره 

 

شاخص های نوآوری در ضرایب تاثیرپذیری هر یک از 

نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکرد ، نقش های دفاعی سازمان

در رشد و توسعه آن  های منابع انسانی سازمان های دفاعی

شیوه شاخص را مشخص نموده و ضرایب کانونی مربوط به 

های نگرش نسبت به نقش و کارکرد های منابع انسانی سازمان 

، تاثیر هر شیوه نگرش بر رشد شاخص های های دفاعی

نوآوری را تعیین می نماید. لذا حاصل ضرب ضریب اثرگذاری 

کارکردهای منابع  هر یک از شیوه های نگرش نسبت به نقش و

شاخص های نوآوری در ضزیب تاثیرپذیری هر یک از انسانی 

، اندازه تاثیر آن شیوه نگرش بر رشد های دفاعی در سازمان

نماید. به عنوان مثال  شاخص نوآوری مورد نظر را مشخص می

در صورت اتخاذ کارکرد همکاری از سوی مدیران نسبت به 
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میزان اثرگذاری کارکرد های دفاعی،  منابع انسانی سازمان

( بر قابلیت جذب فناوری 286/0همکاری )با ضریب کانونی 

دفاعی به عنوان یکی از شاخص های نوآوری، برابر با حاصل 

ضرب  286/0ضرب ضرایب کانونی این دو متغیر در یکدیگر )

بر این اساس، در صورت  می باشد. 132/0( و معادل 465/0در 

بات مربوط به اثرگذاری هر یک از انجام و مقایسه تمامی محاس

شاخص های نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکردهای منابع 

انسانی بر شاخص های نوآوری در سازمان های دفاعی 

مشخص می گردد که بالاترین سطح نوآوری در سازمان های 

دفاعی در صورتی ایجاد می گردد که کارکرد تعهدی در زمینه 

های دفاعی مورد استفاده قرار  مدیریت منابع انسانی سازمان

گیرد و در چنین شرایطی نوآوری در زمینه بازدارندگی دفاعی 

به بالاترین میزان ممکن رشد نموده و از سایر شاخص های 

نوآوری در سازمان های دفاعی از میزان رشد و بهبود بالاتری 

 برخوردار خواهد شد.   

 

 نتیجه گیری .11

سبت به سایر پژوهش وجه تمایز و نوآوری این پژوهش ن

های انجام شده در زمینه منابع انسانی، تبیین ارتباط میان نگرش 

و نحوه بکارگیری منابع انسانی با ابعاد نوآوری سازمانی و 

ایجاد دانش پیرامون بکارگیری فرآیندهای منابع انسانی، 

بصورت متناسب و همسو با نوآوری مورد نظر مدیران و برنامه 

دفاعی می باشد. بر اساس نتایج حاصل از  ریزان سازمان های

این پژوهش مشخص گردیده که به منظور ارتقاء نوآوری در 

هر سطح و حوزه ی سازمانی، کدام نوع نگرش و رویکرد 

نسبت به بکارگیری منابع انسانی را می بایست ایجاد و تقویت 

نمود. لذا برنامه ریزان سازمان های دفاعی بر اساس اولویت ها 

اف راهبردی تعیین شده، و پس از مشخص سازی حوزه و اهد

های رشد و توسعه نوآوری، از طریق برنامه ریزی هدفمند و 

ایجاد رویکرد موثر در زمینه منابع انسانی، در جهت ایجاد 

سطح مطلوب نوآوری و دستیابی به اهداف سازمان حرکت می 

 نمایند.   

به همبستگی  با مطالعه جفت اول معادله کانونی، و با توجه

مقدار ضریب  W1بالای آنها مشاهده می شود که در معادله 

کانونی رویکرد تعهدی نسبت به سایر متغیرها بالاتر و پس از 

وری، رویکرد همکاری و رویکرد  آن رویکرد  بهره

فرمانبرداری، به ترتیب دارای ضرایب کانونی بالایی می باشند 

نی بازدارندگی دفاعی نیز، مقدار ضریب کانو V1و در معادله 

از دیگر متغیرها بالاتر و متغیرهای قابلیت جذب فناوری 

دفاعی، انباشت دانش در فرآیند و کاهش هزینه های تحقق 

محصول، به ترتیب دارای ضرایب کانونی بالایی می باشند. لذا 

نتایج حاصله از یک طرف مبین ارتباط مستقیم میان نحوه 

های منابع انسانی با شاخص نگرش نسبت به نقش و کارکرد 

های نوآوری در سازمان های دفاعی بوده و بر لزوم ایجاد 

نگرش سازنده و اثربخش نسبت به کارکردهای منابع انسانی 

تاکید می نماید و از طرف دیگر نشان دهنده ارتباط معناداری 

میان متغیرهای کانونی مستقل و متغیرهای کانونی وابسته ی 

. بر این اساس وجود رویکرد تعهدی این پژوهش می باشد

نسبت به نقش و کارکردهای منابع انسانی در سازمان های 

دفاعی، علاوه بر اینکه بیشترین تاثیر را بر ارتقاء سطح کلی 
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نوآوری سازمانی دارد موجب افزایش نوآوری در زمینه 

بازدارندگی دفاعی می گردد. رویکرد تعهدی نیز، حاصل تلفیق 

ت به منابع انسانی سازمان به عنوان عامل ایجاد موثر نگرش نسب

کننده منحصربفردی و عامل ایجاد کننده قابلیت های محوری 

می باشد. لذا چنانچه برنامه ریزی در زمینه فرآیندهای منابع 

انسانی و هماهنگ نمودن ساز و کارهای مربوط به مدیریت 

سانی منابع انسانی، با نگرش مثبت و سازنده ای که منابع ان

موجود را عوامل اصلی ایجاد منحصر بفردی و قابلیت های 

داند، انجام گردد، نتایج حاصله موجب  کلیدی سازمان می

 تقویت قابلیت بازدارندگی دفاعی می گردد.

ایجاد رویکرد تعهدی، با توجه به ضریب همبستگی کانونی 

 بالا در تابع کانونی اول )تابعی که تبیین کننده بیشترین میزان

واریانس مجموعه متغیرهای وابسته از سوی مجموعه متغیرهای 

مستقل می باشد(، بر سایر ابعاد و جنبه های نوآوری در 

سازمان های دفاعی تاثیر بسیار زیادی دارد و بر اساس ضرایب 

کانونی مربوط به متغیرهای وابسته، ایجاد نوآوری در زمینه 

حوه نگرش نسبت به بازدارندگی دفاعی، اثرپذیری بالاتری از ن

نقش و کارکردهای منابع انسانی نسبت به سایر شاخص های 

نوآوری )از جمله قابلیت جذب فناوری، انباشت دانش در 

فرآیند و کاهش هزینه های تحقق محصول( دارد. لذا علی رغم 

اثرگذاری نوع نگرش نسبت به منابع انسانی سازمان های 

تفاوت مربوط به  دفاعی بر رشد سایر شاخص های نوآوری،

ضریب همبستگی کانونی متغیرهای وابسته )شاخص های 

نوآوری( مربوط به وجود تفاوت در اثرپذیری آنها نسبت به 

رویکرد اتخاذ شده درباره منابع انسانی سازمان های دفاعی می 

باشد. پس از رویکرد تعهدی، رویکردهای بهره وری، همکاری 

یشترین تاثیرگذاری بر سایر و فرمانبرداری، به ترتیب دارای ب

 ابعاد نوآوری درسازمان های دفاعی می باشند.

متفاوت بودن ضرایب تاثیرپذیری شاخص های نوآوری از 

نحوه نگرش نسبت به نقش و کارکردهای منابع انسانی سازمان 

دهنده تاثیر متفاوت شیوه نگرش نسبت به  های دفاعی، نشان

ری می باشد. این امر به های نوآو منابع انسانی بر رشد شاخص

مدیران و برنامه ریزان سازمان های دفاعی کمک می کند که در 

صورت تشخیص عدم وجود نوآوری در هر یک از حوزه های 

دفاعی، ضمن اطلاع از تاثیر رویکرد اتخاذ شده نسبت به منابع 

انسانی بر نوع نوآوری مورد نیاز، اقدام به تجدید نظر در برنامه 

سازی نحوه نگرش نسبت به  نسانی و متناسبهای منابع ا

بکارگیری منابع انسانی، در جهت ایجاد و تقویت شاخص 

 نوآوری مورد نظر نمایند.

های  از سوی دیگر توجه به میزان اثرگذاری هر یک از شیوه

نگرش نسبت به نقش و کارکردهای منابع انسانی بر 

های مختلف نوآوری، نقش تعیین کننده ای در  شاخص

ریزی هدفمند منابع  بندی و تمرکز منابع در جهت برنامه لویتاو

انسانی داشته و به خوبی مشخص می نماید که به منظور ارتقاء 

و تقویت هر یک از شاخص های نوآوری می بایست از کدام 

رویکرد نسبت به منابع انسانی استفاده نمود. لذا در صورت 

ز شاخص های گیری درباره تقویت و ارتقاء هر یک ا تصمیم

گیری بهره  نوآوری در حوزه های دفاعی، سمت و سو و جهت

برداری از منابع سازمان در راستای ایجاد رویکرد مناسب 

  گردد.  نسبت به برنامه ریزی های منابع انسانی مشخص می
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 منابع و مآخذ .11

 منابع فارسی

(، مدیریت نوآوری، 1389آرش، شاهین و صادق بیگی، ایمان ) -1

(، 1390پدرام، محسن ) -3اصفهان: انتشارات جهاد دانشگاهی اصفهان 

وری منابع انسانی، نشریه مدیریت امور توسعه سرمایه انسانی ارتقاء بهره

  18بانک ملی ایران، شماره 

عباس  خورشیدی، غلامحسین، طبرسا، غلامعلی و خدابخش، -2

(، معماری راهبردی سرمایه انسانی، نشریه مطالعات مدیریت 1390)

  1راهبردی ، شماره 

(، نظام نوآوری، تهران: 1390رضوی، سید مصطفی، اکبری، مرتضی ) -3

 انتشارات دانشگاه تهران

(، 1391رجبی، مصطفی، نیک فر، نکسیا و میرمحمد صادقی، جواد ) -4

سانی و تحقیق و توسعه بر رشد اقتصادی تحلیل اثر بلند مدت سرمایه ان

، دو فصلنامه علمی، تخصصی اقتصاد توسعه و  1347 – 1386ایران: 

 2ریزی، سال اول، شماره برنامه

(، مدیریت نوآوری در صنعت 1386زارعی، علی و نسیمی، هادی ) -5

 1نفت، فصلنامه مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت، جلد 

(، 1392حمدزاده، جمتالیان و مریم؛ عمرانی )علی خانی، مهتاب؛ م -6

های سازمان یادگیرنده در اعضای های سرمایه انسانی و مولفهرابطه مولفه

هیات علمی مجتمع بیمارستانی امام خمینی )ره( تهران، مجله علمی 

 7پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی ایلام، شماره 
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