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 چکیده  
ب به  حاضر  شیوه پژوهش  اثر  منابع  هاررسی  مشارکتی  مدیریت  ی 

بر می  انسانی  با  بنیادین  اشتراکانجینوآوری  در    گری  دانش 
بنیان استان تهران میشرکت این  های دانش  پردازد. روش تحقیق 

اربردی است. ابزار جمع  توصیفی و از نظر هدف ک-مقاله همبستگی
های  کارکنان شرکت   ،نامه و جامعه آماری تحقیقها، پرسش آوری داده 

از حوزه فناوری اطلاعات و نرم های  شرکت   2و   1نوع تولیدی    افزار 
استدانش  مجموع    .بنیان  تحقیق    769در  آماری  نمونه  و  شرکت 

است.  261شامل   این مراکز  کارکنان  از  تحلیل    نفر  و  تجزیه  برای 
استفاده    Smartplsمدلیابی معادلات ساختاری و نرم افزار    ها ازداده 
یافته شد می .  نشان  تحقیق  نوآوری  های  بر  عملکرد  ارزیابی  دهد 

شرکت  بنیادی دانش در  و  های  آموزش  دارد،  معناداری  تاثیر  بنیان 
ها بر نوآوری بنیادی  اک دانش تاثیر دارد و مابقی شیوهانتخاب بر اشتر

 .انش اثر معناداری نداشتو اشتراک د

مدیریت منابع  مشارکتی منابع انسانی،    تمدیری  :کلیدواژه ها

 انسانی، نوآوری بنیادین، نوآوری 

Abstract  
The present study investigates the effect of human 

resource participatory management practices on 

radical innovation mediated by knowledge sharing 

in knowledge-based companies in Tehran 

province. The research method of this article is 

correlation-descriptive and applied type in terms of 

purpose. The data collection tool is a questionnaire 

and the statistical population of the research is the 

employees of information technology and software 

and production types of knowledge-based 

companies are 1 and 2 , which have 769 companies 

in total. The statistical sample of the research 

includes 261 employees of these centers. Structural 

equation modeling and smart pls software were 

used to analyze the data. Findings show that 

performance appraisal has a significant effect on 

radical innovation in knowledge-based companies, 

training and selection have a significant effect on 

knowledge sharing and other methods have no 

significant effect on radical innovation and 

knowledge sharing. 
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 مقدمه 
سازمان ها در گرو واکنش سریع آن ها به محیط های پویاست و این واکنش وابسته به منابع داخلی سازمان و نو امروزه موفقیت  

فته  و یا بهبود هر یک از موارد فوق گ  آوری است. نوآوری به ظرفیت شرکت برای خلق محصولات خدمات بازارها یا فرآیندهای جدید
سیاست  ، فرآیند ها    ،محصولات   ،که به شرکت افزوده می گردد و شامل تجیزات ی است  سیاست های جدید  و شامل روش ها و  میشود

با توجه به دید منبع محور منابع داخلی سازمان نیز شامل سرمایه انسانی است.    .(Damanpour,2019)ها و پروژه های جدید است
ایه انسانی کمیاب ارزشمند تکرار نشدنی و  ا به شمار می رود .سرمکه یکی از فاکتور های استراتژیک مهم برای موفقیت سازمان ه

فرض    در مطالعات اخیر سرمایه انسانی و نوآوری به هم مرتبط شده اند و در این بین  (.Hoselid,1995)غیر قابل جایگزین است
لازم در  نش مهارت و تجربه های  زیرا فرآیند یادگیری کارکنان برای کسب دا   ، میشود که کارمندان نقش کلیدی در نوآوری دارند

زیرا نقش    ، است  منابع انسانیخصوص نو آوری ضروری است. یکی از راه های افزایش یادگیری کارکنان از طریق مدیریت مشارکتی  
 افزایش نگرش مثبت را به یادگیریتواند رات دارد و میاساسی در جهت دهی رفتار کارکنان و هم چنین سازمان و مدیریت این تغیی

مدیریت در    کند.تقویت کند و یک خروجی از تیم های سازنده در سازمان ها ایجاد    را  گرایانه )جمعی(ی جمعیادگیر  بالاخص  داده و
اثر بخشی سازمان بهبود یابد و اشتراک قدرت بین مدیر و یا رهبران و زیر مجموعه ها    ، این نوع تمایل دارد کارکنان توانمند شوند

در اکثر تحقیقات مقدار اثرات مدیریت مشارکتی   . (Burhanuddin, 2013)بد و سبب نوآوری در سازمان شود)کارکنان( افزایش یا
نوآوری بنیادین بررسی شده است در این گونه تحقیقات  و مدیریت منابع انسانی به طور جداگانه بر روی نو آوری و علی الخصوص  

دیگر نوآوری محصول فرآیند سازمانی و بازریابی متفاوت است. با توجه به    عموما تمرکز روی ماهیت نوآوری بوده است که با انواع
این تحقیق )مقاله ( در پی این یریت مشارکتی در منابع انسانی و اثر آن بر روی نوآوری بنیادین  موارد مطروحه و لزوم توجه به مد

ن استان تهران تاثیر  ین شرکت های دانش بنیاری بنیادبر نوآو  منابع انسانیمدیریت مشارکتی  شیوه های  موضوع بر آمده است که آیا  
 داری دارد؟ مثبت و معنا

 

 پیشینه پژوهش 
  روابط   رفتاری  هایجنبه   با  باشند،  آن   در  است   ممکن  کارکنان  که  ییهانقش   با  مرتبط  هایفعالیت  و  عملکرد   بهبود  از   بزرگی   بخش
گذاری   اشتراک به  و  دانش  کسب و  انگیزه، مشارکت، نوآورانه،  کاری رتارف عناوینی مانند مثال، عنوان  به  . شوندمی داده توضیح کاری

 که  است این توضیح و یافتن محققان، میان در علاقه مورد موضوع . با این تفاسیر،شوند می داده توضیح  رفتاری های ویژگی با، آن
  انجام  موفق  های  نوآوری  توسعه  و   رقبا  از  نفتگر  پیشی  رقابتی،  کسب مزیت  هدف   با  این مواردو    شود  می  رفتارها  این  باعث   چیزی  چه
  که   هستند  دانشی  منبع  ،است. کارکنان  برای نوآوری  آن سازمان  کارکنان  ظرفیت  نوآوری،  مرکز  ،در واقع در یک سازمان  .شود  می

-Jimenez)است  ها  سازمان  بین  رقابت  و  نوآوری ها  ها، ایده  منبع  خود  دانشاین    و  است  وابسته  آنها  به  جدید  خدمات   و  محصولات

Jimenez et al., 2021) . 
 

 بنیادی  نوآوری-1

اثربخشی سازمان ها در بازار عنوان  و به عنوان یک عنصر کلیدی در رقابت و  ( بیان  1934)  1ی توسط شومپتر اولین کارهای نوآور
د به محصولات  جوان و نیازهای موتقاضاهای مشتری  شده است. نوآوری یک راه برای پاسخ سازمان به تغییرات بیرونی، فشار رقبا، تغییر

یستم، خط  های قدیم نوآوری به عنوان پذیرش یک سدر زمان  آید.ها به حساب می یک الزام برای سازمانو   یا خدمات جدید است
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مفاهیم و اهداف    نوآوریمختلف  شدو براین اساس در انواع  اخدمت جدید توسط سازمان تعریف می مشی، برنامه، فرآیند، محصول ی
( پنج نوع نوآوری را مطرح کرد: محصولات جدید، روش های تولید جدید، بازارهای جدید، منابع 1934شومپتر ).  داشت فاوتی وجود  مت

ترین انواع نوآوری از ماهیت آن (، گسترده1991)  2سازمان های تجاری. با توجه به تحقیقات دامان پوراز  جدید  تامین جدید و انواع  
ها آیند نامیده می شود و از بین آن ، نوآوری بازار، سازمان، محصول و فر(2005)  تفاده از تقسیم بندی اوسلو استفاده می کند و با اس

نوع   .(OCED, 2005)تاثیر مستقیم روی عملکرد مطالعات بیشتری را به خود اخختصاص داده استدید به دلیل  نوع محصول ج
است و نوآوری تدریجی و بنیادی نامیده ان ریشه ای، نو و خطرپذیری آن دیگری از تقسیم بندی نوآوری وجود دارد که براساس میز

  تغییرات این دهای موجود ابراساس ظرفیت های فعلی است و  می شود. نوآوری تدریجی تغییرات کم در محصولات، خدمات و فرآیت
  این  .شودنیاز مشتریان ایجاد می    های سطح پایین در محصولات و خدمات شرکت در پاسخ به کم و کوچک با استفاده از تکنولوژی

  دیده   مشتری  توسط  قبلاا   که  محصولاتی  به   توجه  با  کم  تغییرات  شود، زیرا می  پذیرفته  مشتریان  توسط  تر   راحت   معمولا  نوآوری  از  نوع
  ه علاوشد.  خواهیم متحملرا  کمتری خطرات و وجود داردکمتر  هزینه محصول توسعه برای در آن همچنین است.  شده  انجام شده،

 ای ریشه یا بنیادین نوآوری  دیگر سوی  از. است نیاز مشتری دست به آن رسیدن و محصول توسعه برای کمتری زمان  این موارد، بر
  جدید  مشتریان  برای جدید   تولید  فرآیندهای  یا  خدمات  ،محصولات  تولید  منظور   به  شرکت  های فناوری  در  اساسی   تغییرات   عنوان  به
  دارد   جدید  فروش  های  روش  و  توزیع  های  کانال  جدید،  رقبای  ظهور  بر  دلالت  اغلب  ،نوآوری  از  نوع  این  حین  نای  در  و  است  بازارها  یا
  یافته  توسعه   محصولات  در   زیاد  و  اساسی   تغییرات  ،بنیادی  نوآوری   دهد.   ارائه  مشتریان  به  توجه  قابل  و   جدید  مزایای  که   است   قرار  و

  این  قبل از اجرای آن در شرکت است.  ، تحقیقات  برای بیشتر گذاریسرمایه  به نیاز  و ترخطرپذیر  این نوآوری، همچنین کند،می ایجاد
  جایگزین  به دسترسی  یا و جدید های بازار انحصاری در حتی یا مطلوب موقعیت یک به تا سازد  می قادر را هاشرکت  ،نوآوری از نوع

  تدریجی   نوآوری   از  که   زمانی.  دارد  بیشتری  محصول  توسعه  انمز  و   گذاری  سرمایه  به  نیاز  اما با همه ی این ها  ، برسند  جدید  های
  فرایندهای   و  ها  قابلیت  دانش،  سطح  بنیادی  نوآوری  ولی  بود،  سازمان  حاضرحال  و    موجود  سازمانی  دانش  به  نیاز  ،کردیم  صحبت

 .کند تولید جدید دانش توسعه  منظور به را جدیدی مفاهیم و کشف را جدیدی فعالیتهای باید علت همین به  و خواهدمی را جدیدتری
 شودمی   شرکت  عملکرد  بهبود  باعث   که  شدیم  متوجه  قبلی  تحقیقات   از  استفاده  با  زیرا  کردیم،  تمرکز  بنیادی  نوآوری  روی  بر  ما

(Sorescu et al., 2003 .) 
 

 ع انسانی و نوآوری بنیادیمدیریت مشارکتی مناب
ن نیاز به کارکنانی دارد که یط وابسته است وبا نوجه به دید منبع محور، سازماموفقیت سازمان به واکنش سریع نسبت به تغییرات مح

شرکتها از عوامل   (.2021)جیمنز، آراگون،داخلی و سرمایه انسانی به عنوان یک مزیت رقابتی پایدار نیز به حساب آیندعلاوه بر منابع 
ل موثر بر این مورد سبک مدیریتی نادرست و درگیری های غیر  موثر بر موفقیت یا شکست خود آگاهی دارند و می دانند یکی از عوام

ان ها نیازمند حرکت به سمت مدیریت مشارکتی در تمام زمینه ها هستند که کارکنان در حل  است و سازمضروری مدیران و کارکنان  
 . (Collins, 2020)مشکلات مشارکت کنند و راه های جایگزین را برای مقابله پیدا کنند

گریگور در کتاب ، مثلا مک  در این خصوص و همچنین طبیعت انسانی مسائلی را عنوان کرده اند  ،ت و مک گریگورفال  رماری پارک
در خصوص افرادی است که ذاتی از کار بیزار هستند و نیازمند   Xرا عنوان میکند. دیدگاه  YوXی انسانی سازمان، دو دیدگاه چهره

کنترل بیرونی را نادیده گرفتند و خود مدیریتی  و    Y. در نقطه ی مقابل دیدگاه  اهداف دارند  بیه برای دستیابی بهکنترل بیرونی و تن
توان مدیریت مشارکتی را مطرح کردکه معنای گسترده ای دارد و شامل می   Yبا توجه به دیدگاه    .خود کنترلی  را مطرح می کند

وان می کند مدیریت ( عن1984) 3یت تغیرات آن دارند. ساشکین فرآیندی است که کارکنان نقش فعال در مسیر دهی سازمان و مدیر
انسانی فناوری و   بر روی جنبه های  مشارکتی یک استراتژی موثر برای بهبود عملکرد کارکنان در فرآیند های سازمانی است. و 

نابع افراد را در کار می  که در یک استراتژی مدیران به طور منظم م  شددر این خصوص مطرح  .  اقتصادی سازمان ها اثرگذار است
منابع  ه ی یادگیری جمعی و تیم های سازنده ایجاد کنند مدیریت مشارکتی مربوط به محیطی است که توانمندی های گیرند تا تجرب
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( ادعا می کند که محیط مدیریت مشارکتی  1967)  4یکرت رکنان به سازمان بهبود می یابد. لرا فراهم می کند و نگرش و دیدکا  انسانی
ی کارکنان و دریافت حمایت از تیم هاست که خروجی بهتری خواهند داشت و کارکنان ر طول کار جمع گرا و محیط یادگیری براد

( بیان می کند که اولاٌ به صورت فردی ممکن است مشارکت داشته 1924)ساشکین    .طریق  در سازمان مشارکت می کنند   3به  
رد هم به صورت اعضای یک گروه با مدیر و  یریت مشترک و در آخرین موترازند یا مدکارمندی هم    –باشند دوماٌ به صورت مدیر  

( مدیران کارکنان را تحریک می کنند تا ورودی  1ناحیه رخ می دهد.    4سایر همکاران مشارکت دارند . این سه روش مشارکت در  
های خود تعیین شده به عنوان مسیری برای تلاش  های خود در تعیین هدف دخالت داده شود و از کارمندان می خواهد تا از اهداف

(مدیران ممکن است از کارمندان بخواهند در تصمیم گیری مشارکت کنند کارکنان 2در راستای عملکرد سازمانی بالا استفاده کنند.
ای سازمانی مشارکت در این موقعیت تشویق میشوند تا ایده های خود را در مسیر های اقدامات جایگزین به منظور انجام فعالیت ه

کن است در حل مشکلات کمک کنند فرآیندی که شامل تعریف مسائل مربوط به کار و جستوجوی راه حل های  ( کارکنان مم3دهند.
(کارمندان ممکن است در فعالیت های که روی تغییرات خاص در سازمان متمرکز است دعوت  4جایگزین برای مقابله با مسائل است.  

زیرا بسیاری از    .سخت است  ، سه روش به طور کامل پیاده سازی شوند  و   در بعضی از موارد این که چهار ناحیه   به همکاری شوند. 
مدیران به نظر می رسد واقع بینانه تر نسبت به فرآیند مدیریت سازمان ها عمل می کنند. مدیریت مشارکتی یکی از مهم ترین راه  

نشان می دهد که   ،( مطرح شد1984)که توسط ساشکین 1با توجه به شکل است.  ن کارکنان در نوآوری سازمان ها برای سهیم کرد
توان  د. اجرای اینگونه سیستم ها را می چگونه مشارکت کارکنان می تواند سبب نوآوری شود و از این طریق عملکرد را بهبود ببخش

مل ن انجام می شود این مشارکت کارکنان شااز طریق عملکرد مدیریتی مشاهده کرد که توسط مدیر برای توانمند سازی زیر دستا
تصمیم گیری ، هدف گذاری است .اولین پیامد این سبک مدیریتی سبب تجربه ی خود مختاری و خود کنترلی در انجام کار ووظایف  

ت خواهد  یک چیز جدید و متفاوو تشویق به نوآوردی برای    این تجربه خود مختاری در کار سبب افزایش حس امنیت در کار می شود.
 . (Burhanuddin, 2013) بود

با توجه به اهمیت نقش کارکنان در نوآوری سازمانی ،با توجه به دید منبع محور که پشتیبانی نظری در این خصوص ارئه می دهد  
د .  ه باشدر استراتژی های شرکت ادغام می شود و ممکن است روی نوۀوری بنیادین اثرمثبت داشت مدیریت منابع انسانیشیوه های 

به چگونگی مدیریت کارکنان اشاره دارد و با توجه    مدیریت منابع انسانی( شیوه های  2008)5بو و فولیگو ،لاا توجه به یافته های ان ب
انسانی  اجرای    (Blau,1964به نظریه تبادل اجتماعی ) بین  مدیریت منابع  یک فرآیند اجتماعی است که روابط تبادلی اجتماعی 

لات سبب ایجاد تعهدات متقابل بین طرفین درگیر می شود پس اگر کارکنان بستگی دارد که این تعامع انسانی  مدیریت مناببازیگران  
را به عنوان سرمایه ای در مسیر توسعه خود در نظر بگیرند نسبت  به اتخاذ نگرش ها و رفتارهایی مدیریت منابع انسانی  شیوه های  

(کارکنان مایل به پذیرش تعداد فرآینده 2019)6کاران می کنند و بنابر گفته ی چن و هم  که سازمان از آن ها انتظار دارد احساس تعهد
مدیران صفی نیز به نوبه خود   هستند در زمانی که رابطه خوبی با مدیران صفی خود دارند ومدیریت منابع انسانی های از شیوه های 

را متقابلاٌ پاسخ خواهد داد . طبق تئوری مبادله    بخش منابع انسانیاز  با نشان دادن اشتیاق بیشتر در بکارگیری این شیوه ها پشتیبانی  
های   روش  پرداخت  باز  به  موظف  کنند  می  احساس  کارکنان  انسانی  اجتماعی  منابع  شرکت مدیریت  به  خود  تعهد  طریق  از 

ت مدیریبت به روش های با توجه به طرق و نواحی ذکر شده مشارکت کارکنان مدیران می توانند نس  (.Whitener, 2001)هستند
مدیریت منابع  مشارکت کامل کارکنان شیوه های    .نان به صورت توانمند مشارکت کننداز این موارد استفاده کرده و کارکمنابع انسانی  

شده و در این  مدیریت منابع انسانی  از طریق تصمیم گیری و هدف گذاری که سبب خود مختاری آن ها در انجام شیوه های انسانی 
ی مدیریت مشارکتی منابع انسانی استفاده  برای بیان این مقصود از واژه  بود یافته و نوآوری را به دنبال دارد.ر به ستا امنیت در کارا

  ,Sashkin,  1984;  Likert)  از روش های مشارکتی تصمیم گیری و هدف گذاری  منابع انسانیکنیم که کارکنان درشیوه های  می

 .  راه های جایگزینی مناسب را می یابند شغل استفاده کنند و  برای حل مسائل مربوط به (1986
 

 
4 Likert 
5 Ngo, H. Y., Lau, C., & Foley, S. 
6 Cehn et al. 
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 ( 12، ص 1984مدل نحوه عملکرد مدیریت مشارکتی در بهبود نوآوری و سپس عملکرد)ساشکین، . 1 شکل

 
 

 نوآوریشیوه های مدیریت مشارکتی منابع انسانی و 
است که نوآوری در یک   فرض به این  .نابع انسانی است هدف بهبود عملکرد شرکت با استفاده از شیوه های مدیریت مشارکتی م

توسعه دانش جدید لازم برای ایجاد محصولات   (. Ardito & Petruzzeli,2017)هر چیز یک موضوع انسانی است  شرکت قبل از 
ی نوآوری  یا فرآیندهای جدید به وجود دانش زمینه ای و قبلی در این حوزه وایسته است سپس مهارت ها و تجارب کارکنان برا

وآوری (. با در نظر گرفتن ماهیت انسانی ن Jimenez-Jimenez & Sanz-Valle, 2008بنیادی از اهمیت بالایی برخوردار است )
های مدیریت  به طور کلی شیوه .  تواند توانایی سازمان را برای نوآوری افزایش دهدمدیریت مشارکتی منابع انسانی می  شیوه های

اسب ایفا می کند که سبب تحریک نوآوری شود و هریک از شیوه قش کلیدی در ایجاد یک محیط کاری من مشارکتی منابع انسانی ن
در   طور جداگانه  به  آن  نوآوریهای  ،بر  اعمال  باشد  صورت  داشته  بیشتری  اثر  است  -Jimenez-Jimenez & Sanz)ممکن 

Valle, 2005). ی مدیریت مشارکتی منابع انسانی را بر روی آن ها و شیوه چنین تحقیقات کمی وجود دارد که نوآوری بنیادینهم
باط بین شیوه ها ی مدیریت منابع انسانی  بعضی تحقیقات ارت  . (Gil-Marques & Moreno-Luzon, 2013)بررسی کرده باشد

رار گرفته است  در اضافه نیز مدیریت مشارکتی و عملکرد سازمان تا کنون در چندین مقاله مورد مطالعه ق .و سازمان بررسی کرده اند
ن انسانی  منابع  مشارکتی  مدیریت  که  دارد  وجود  این  بر  دال  شواهد  یکسری  خواهد  و  ارتباط  سازمان  باعملکرد  یز 

. سیستم های منابع انسانی قوی باید در خروجی ها ی سازمان به وسیله ی نگرش های کارکنان  ( Burhanuddin, 2013)داشت
( با توجه به تحقیقات قبلی که در مورد شیوه های منابع انسانی صحبت  Chen et al., 2019و عملکرد های فردی مشارکت کننده )

ابعاد توانمند سازی ، فرآیند های انتخاب دقیق ، آموزش توسعه گسترده ، ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی و جبران خدمات    ،کردند
  ، ، ارتباطاتنیز ابعاد هدف گذاری ،تصمیم گیری  ت مشارکتیتحقیقات حوزه ی مدیری  (.Collins & Smith, 2016) را بیان نمودند

در میان ابعاد مدیریت مشارکتی فقط دو بعد هدف   (.Burhanuddin, 2013)هبری را عنوان کردندو ر ، انگیزهاثرات متقابل کنترل
گذار است وسبب نوآوری در سازمان  گذاری و تصمیم گیری بر روی عملکرد سازمان و نوآوری کارکنان به همراه ابعاد منابع انسانی اثر  

شارکتی در توانمند سازی به عنوان مشارکت کارکنان در هدف . مدیریت م  (Sashkin, 1984)و بهبود عملکرد شرکت می شود
تعهد و پذیرش  ( که  Baird & Wang, 2010)شودز سطوح بالا به سطح پایین تعریف میگذاری و تصمیم گیری که مسئولیت ا

ی  سطح بالا  (.Mazzei et al., 2016)خلاقیت در سازمان ها به شمار می روداشد و یکی از محرک های اصلی  رهبران در آن ب
کار شود  می  سبب  شغلی  عملکرد  در  مختاری  خود  و  کنند  استقلال  مشارکت  جدیدی  های  ایده  اشتراک  کنان  به  را  دانش  و 

 (.Jimenez-Jimenez & Barba-Aragon, 2021که نوآوری افزایش یابد) (Burhanuddin, 2013)بگذارند
جدید برای انجام وظایف ارائه دهد   ها و نگرشیتوسعه دانش ها، مهارته در کسب و ی گستردها اگر شرکت به کارکنان خود آموزش 

 ,De Winne & Selsوط به آموزش و توسعه مشارکت کنند)گیری های مربدر تصمیم  و اگر مدیران کارکنان را تحریک کند

اند در شغل به  باید هر آنچه آموخته  نوان اقدامات جایگزین ارائه دهند، آن ها های خود را بعتا ایدهشوند تشویق می   کنانکار  ،(2010
زیابی عملکرد و جبران خدمات  ار  دهد.ند که به سمت نوآوری آنها سوق می انداز جدیدی از وظایف خود داشته باشو چشم  کارگیرند

اهداف شرکت    دادن کارکنان دررفتار کارکنان و مشارکت  گذاری بر توان برای تاثیرانی هستند که میهای منابع انسوهترین شیاصلی

 مشارکت در :

تصمیم گیری-  

هدف گذاری-  

 خودمختاری

 امنیت در کار 

 عملکرد نوآوری
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،  کنند و ارزیابی عملکرداحساس انگیزه میو خلاقیت وجود دارد، کارکنان    وقتی انگیزه مثبت نسبت به تغییر  ها استفاده کرد.آن  از
ست که خلاقیت را بسیار ی عملکرد گنجانده شود به عنوان محرکی ا ورد در ارزیاببرد، اگر بازخعهد کارکنان به نوآوری را بالامیت

ها نوآوری  گیریایی که مشارکت کارکنان در تصمیم( . از آنجJimenez-Jimenez & Barba-Aragon, 2021)دهدافزایش می 
. جبران خدمات  ی در نوآوری ایفا کندتررنگو پر  تواند نقش کلیدینیز می مشارکت کارکنان در ارزیابی عملکرد  بخشد،  را بهبود می 

ب این قاعده مستثنی نیست و  از  به خلاقیتنیز  نیاز است، ریسکرای پاداش دادن  نوآورانه کارکنان   & Chen)پذیری و نگرش 

Huang, 2009،)   رکت وجود کند، در آخرین مورد برای تقویت نوآوری در یک شنوع رفتارها را تشویق میهای پولی این  زیرا انگیزه
پس باید فرآیند   .(De Winne & Sels, 2010)ستضروری ا  ،به قبول ریسک باشند  کارکنان خلاق و انعطاف پذیری که قادر

برای ویژگی های   ،د و اگر فرآیند مورد استفادهنباش  هاانتخاب کارکنان به گونه ای طراحی شود که این کارکنان در میان انتخاب
احتمال جذب   ، از مشارکت کارکنان برای تصمیم گیری در فرآیند انتخاب استفاده شودو ن ارزش قائل شود خلاقانه و نوآورانه منتصبا

با طیف وسیع  ایدهکارکنان  از  تر خواهد شدتری  نوآورانه بیش  نهایت سیستم مدیریت    .(Jiang et al., 2012)هاو رفتارهای  در 
مهارت های جدید بیاموزند و بر این اساس    ،به افراد کمک میکند تا خلاق باشند  ،سازی تاکید داردنابع انسانی که بر توانمندرکتی ممشا

 خود را ارائه می دهیم : های ما فرضیه
  ، شود  می  هدایت  خلاقیت  و  تغییر  سمت  به  که  توانمندسازی مشارکتی در سیستم مدیریت مشارکتی منابع انسانی  سیستمزیر  یک (1

 .دارد نیادیپایدار ب نوآوری  بر مستقیمی و مثبت تأثیر

  تأثیر   شود،  می هدایت خلاقیت و  تغییر سمت  به که در سیستم مدیریت مشارکتی منابع انسانی انتخاب مشارکتی زیرسیستم یک (2
 . دارد پایدار بنیادی نوآوری بر مستقیمی و مثبت

  تأثیر  شود،  می  تای هد خلاقیت و تغییر  سمت  به   که مشارکتی منابع انسانیدر سیستم مدیریت  آموزش مشارکتی زیرسیستم یک (3
 . دارد پایدار بنیادی نوآوری بر مستقیمی و مثبت

  می  هدایت  خلاقیت  و  تغییر  سمت   به  که  در سیستم مدیریت مشارکتی منابع انسانی   ارزیابی عملکرد مشارکتی  زیرسیستم  یک (4
 . دارد پایدار بنیادی نوآوری  بر مستقیمی و مثبت تأثیر شود،

  شود،  می  هدایت  خلاقیت  و  تغییر  سمت  به  که  در سیستم مدیریت مشارکتی منابع انسانی  جبران خدمات مشارکتی  زیرسیستم  یک (5
 .دارد پایدار بنیادی نوآوری  بر مستقیمی و مثبت تأثیر

 

 بنیادی نوآوری و انسانی منابع مشارکتی مدیریت در دانش اشتراک
  توانندمی   که   شودمی  تعریف  آنها  بین  متقابل  رابطه  و   حقایق  و   مختلف  مفاهیم  درک  اطلاعات،   تجربیات،   از   ترکیبی  عنوان  به   دانش

 کند  تسهیل  را  عملکرد  است  ممکن  که  دکن  فراهم  را  جدید  اطلاعات  درک  و  آوردن  دست  به  برای  اصلی  هایراه  و  چارچوب

(Damanpour,2010).  ،تمایل   و  انکارکن  رفتارهای  .شودمی  نگهداری  آن  توسط  و  گیردمی   سرچشمه  سازمان  افراد  از  دانش  اساساا  
  مدیریت   تحقیقات  .است  مدیریت  توسط  شده  اعمال  اقدامات  تأثیر  تحت  خود  دانش  گذاشتن  اشتراک  به  و  آوردن  دست  به  برای  آنها

  در .  (Bareny, 1991)است  کرده  شناسایی  گیرد،می   شکل  چگونه  و   چیست  دانش   اینکه   درک  برای   را   مختلفی  فرآیندهای  دانش
 ،مخازن  کارکنان.  شود  می  شناسایی  دانش  مدیریت  از  مهمی  بخش  عنوان   به   گذاری  اشتراک  به   و  دانش  کسب  فرآیندها،  این  میان

  و   کار  تکمیل  در  تسهیل  برای  دانش   نیازمند  کارکنان  هایفعالیت  از  ایعمده  بخش.  هستند  آن  مختلف  مدیریتی  فرآیندهای  و   دانش
  اشتراک  به  دانش   اگر.  (Thneibat, 2021)است  جدید  هایحلراه  و  هاایده   بالقوه  اکتشاف  گسترش  برای  دانش  گذاری  اشتراک  به

 ای  مجموعه  مستلزم  دانش  اشتراکگذاری  به  برای  کارکنان  در  انگیزه  ایجاد   .کرد  نخواهد  ایجاد  ارزشی  خود  خودی  به  نشود، گذاشته
  که   دریافتند (  2010)  7لی   و  م یک  همچنین  و  هستند  مرتبط  انسانی  منابع  مدیریت  با  که  مواردی  ویژه،  به.  است  سازمانی  ترتیبات  از

 احساس   باید  کارکنان  دانش،   گذاری  اشتراک  به  در  .است  کارکنان  بین  همکاری  و  تعامل  نیازمند  دانش  گذاری  اشتراک  به  های  قابلیت
  باید  شغلی  رابطه  در  مشارکت  و   درگیری  انگیزشی،  های  جنبه  بیفتد،  اتفاق  این  اینکه   برای.  دهند  انجام  را  کار  این  خواهند  می  که  کنند
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اورداز و همکاران .  باشد  داشته  وجود  .گذاردمی   تأثیر  نوآوری  عملکرد  بر   مثبت   طور  به  دانش  اشتراک  که  ( دریافتند2011)  8کاملو 
تواند ظرفیت نوآوری سازمان را افزایش  شود، بنابراین می ه حل های جدید و تفکر انتقادی میراها و  اشتراک دانش منجر به تولید ایده

  یا   گذاری  اشتراک  به :  است  فرآیند  دو  شامل  دانش  اشتراک  واقع،   در  . (Jimenez-Jimenez & Barba-Aragon, 2021) دهد
  دو   هر  که  کند،می   برجسته  را   دانش   اشتراک  و  دانش   کسب  بین   تعامل  امر   این  .کارکنان  از   دانش  دریافت  و   کارکنان  به  دانش   دادن
 و   هاظرفیت   بخواهند  هاسازمان  اگر  نتیجه،   در  . (Fores and Camison, 2016) هستند  حیاتی  سازمانی   نوآوری  و   عملکرد  برای
 که  کنند  سازیپیاده  را   منابع انسانیمدیریت    سیستم  باید  دهند،  توسعه   بازار   در   بیشتر  رقابت   و  نوآوری  برای  را  خود  کارکنان  دانش

  فرآیندهای   در  آنها های  ورودی  و  کارکنان  به  نوآوری  یا ه   فعالیت  از  بسیاری.  دهد  ارتقا  اشتراک دانش  زمینه  در  را  کارکنان رفتارهای
 پردازش   را  فرآیند  یا  محصول  توسعه  مختلف   مراحل  و  هستند  ها  ایده  منبع  زیرا  هستند،  نوآوری  بنای  سنگ  دارد، آنها  بستگی  مرتبط

  به   تواندمی   که  شوند  گرفته  رظن  در  سازمانی  منابع  عنوان  به  سازمانی  و  فردی  دانش  توسعه  تا  شودمی   باعث   دانش  اشتراککنند.  می
 حمایت  نیازمند  معمولاا  که  کند،می  پشتیبانی  نوآوری  ای  مرحله  چند  فرآیند  از  دانش   همچنین اشتراک.  کند  کمک  نوآوری  و  رقابت
 ش دان  آنها  مشارکت کلید  و  کنند  شرکت نوآوری  در  مرحله  هر   در  رود  می   انتظار  کارکنان  از.  است  مختلف  سطوح  از  ورودی  و  مستمر

  فردی،  سطح   است. در  موجود  خدمات  و   محصولات  به  عمده  هایپیشرفت  و  جدید  هایایده  معرفی  مستلزم  بنیادین نوآوری  .آنهاست
  و  ارزش   ایجاد  به   منجر بنیادی نوآوری  که   آنجایی  از ،  شخصی های  محرک  دانش و   اشتراک:  است  عامل  دو  مستلزم  بنیادین  نوآوری
 مرحله  مختلف  سطوح در   جدید  دانش  کسب  که   است  آن  نیازمند، شودمی   افزایشی  نوآوری از  اوتمتف  نرخی   با   سازمانی رقابت  توسعه 

  چندوجهی  فرآیند  یک  این  زیرا  داشت،  نخواهد  نوآوری  برای  ارزشی  هیچ  تقریباا  اشتراک آن  بدون  دانش  منایع  .شود  اعمال  نوآوری
  نوآوری   که   آنجایی  از  همه،   از   مهمتر.  هستند  آن   تأمین  برای  خام   مواد  اینها  زیرا   دارد،   دانش   و  منابع   از   مداوم  تغذیه   به   نیاز  که  است 
  . (2005)شیپتون و همکاران،  دهدمی   را  نوآوری  فرآیندهای  سازماندهی  و  کنترل  توانایی  کارکنان  به   دانش   است،  پیچیده  فرآیند  یک

  در   بیشتری  ارزش   تواندشود و می می   ادغام  سازمانی  هنجارهای  در  ترراحت   شود،می   گذاشته   اشتراک  به   کارکنان  میان  در   که  دانشی
  که  معنی  این  به  هستند،  دانش  از  مختلفی  انواع  نیز دارای  سازمانی  مسئله دیگر این است که واحدهای  .کند  ایجاد  نوآوری  تقویت

است،   ممکن فردی دانش زیرا  است، نیاز  مورد بسیار نوآوری فرآیندهای طول در دانشی  چنین . است پراکنده سازمانی  سطح دانش در 
 . (Thneibat, 2021) شودمی نشود، منسوخ  گذاشته اشتراک به  سازمانی  های ارزش راستای در اگر

تعامل کارکنان، به ویژه در میان افرادی   دانش برای نوآوری تاکید کرده اند.  ( بر اهمیت به اشتراک گذاری1990)  9لوینتال کوهن و  
توانایی سازمانی برای نوآوری را افزایش می دهد، و اشتراک دانش به ایجاد جو فکری در  که دارای انواع مختلف دانش هستند،  

برای اینکه دانش بهتر مورد استفاده قرار گیرد و در نتیجه منجر به نوآوری    .تواند از نوآوری حمایت کندسازمان کمک می کند که می  
 10. سوان و همکاران ال و جذب دانش به منظور ایجاد چیزی جدید باشندمؤثر شود، هم فرستنده و هم گیرنده دانش باید مایل به انتق

 .دو دریافتند که اشتراک دانش به طور قابل توجهی بر نوآوری تأثیر می گذاردهر  ( 2007) 11(و براچوس و همکاران 2007)
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 دانش  اشتراک گریمیانجی  با بنیادی نوآوری بر انسانی  منابع  مشارکتی مدیریت  اثر بررسی مفهومی مدل. 2شکل

 
 

 ها رسیدیم که :العات و تحقیقات قبلی به این فرض بر اساس مط
 گذاری دانش اثرگذار است. بر اشتراک توانمندسازی مشارکتی  (1

 دانش اثرگذار است. گذاری اشتراک  انتخاب مشارکتی بر (2

 اثرگذار است. دانش گذاری اشتراک آموزش مشارکتی بر (3

 دانش اثرگذار است. گذاری اشتراک  ارزیابی عملکرد مشارکتی بر (4

 اشتراک گذاری دانش اثرگذار است. جبران خدمات مشارکتی بر  (5

 نوآوری بنیادی اثرگذار است. اشتراک گذاری دانش بر  (6

 کند.و نوآوری بنیادی ایفا میتوانمندسازی مشارکتی اشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین  (7

 کند.بنیادی ایفا میارکتی و نوآوری  مش اشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین انتخاب (8

 کند.مشارکتی و نوآوری بنیادی ایفا میاشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین آموزش  (9

 کند.شارکتی و نوآوری بنیادی ایفا میم ارزیابی عملکرداشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین  (10

 کند.ی و نوآوری بنیادی ایفا میمشارکتاشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین جبران خدمات  (11

 

 12روش شناسی
فعال در حوزه  2و نوع  1تولیدی نوع  بنیانهای دانشبا توجه به پایگاه داده سازمان ریاست جمهوری، شرکت ،جامعه آماری پژوهش

اطلاع نرم فناوری  و  ارتباطات  ایات،  رایانه  آن نباش استان تهران می   افزارهای  تعداد  این شرکت   شرکت  769ها  د، که  ها در است. 
در حوزه نوآوری    60های اخیر رشد چشمگیری داشتند و موفقیت زیادی به دست آورده اند، با توجه به اینکه ایران دارای رتبه  سال

های دانش بنیان  های نوآوری و تحقیق و توسعه سازمانعه برنامه های رشد و توسبود سیاست است، نیاز به بررسی عمیق برای به 
 .(GII, 2019)است
آوری داده حضور شرکت یک کارشناس برای فرآیند جمعآوری شده است. از هر  نامه ساختاریافته جمعها با استفاده از پرسش داده

داد. این کار سبب  دهی را شرح میگرفت و فرآیند پاسخان مختلف در سازمان ارتباط میهای اجرایی و کارکنبا بخش داشته است که  
شناسی تحقیق حاضر مدلیابی معادلات ساختاری است، برای تعیین حجم نمونه بین  با توجه به اینکه روش نتایج شد.  افزایش اعتبار  

با استفاده از تعیین حجم  1384هومن،  ندازه گیری هست)به ازای هر متغیر ا   ،مشاهده  15تا    5   261  کارمندان  با  نمونه کوهن( و 

 
12 Methodology 

 اشتراک دانش

 نوآوری بنیادین

مشارکتی توانمندسازی  

 جبران خدمات مشارکتی

 انتخاب مشارکتی

 آموزش مشارکتی

 ارزیابی عملکرد مشارکتی
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 ,Cohen)است ±2.08و خطای نمونه  %95پرسشنامه با سطح اطمینان  این تعداد حاصل ارتباط گرفتیم که به طورتصادفی شرکت

1998) 
به آوری داده های فرآیند جمعفعالیت نظارت بوده ها، همیشه تحت  آوردن دادهدستها و بهویژه در مورد فرآیند تماس با شرکتها 
تصادفی بررسی    دهندگان به طورها با تماس مجدد با پاسخیت دادههنگامی که پایگاه داده به صورت کامل به دست آمد، کیف است.

ها برای تأیید کیفیت داده ها مورد بررسی قرار گرفتند. هیچ مشکلی در این خصوص پیدا نشد. مشخصات در  شد و برخی از شرکت 
 است. قابل مشاهده 1جدول 

 ویژگی های نمونه . 1جدول 

 2و نوع  1شرکت های تولیدی نوع   تفکیک

                                                                                                                           1ان تولیدی نوع دانش بنی

%0.7 

                                                                                                                         2دانش بنیان تولیدی نوع 

%99.3 

 تعداد کارکنان 

1-5                                                                                                                                                   

29.57 % 

5-10                                                                                                                                                   

34.4 % 

10-20                                                                                                                                                

36% 

20-50                                                                                                                                                 

0.03 % 

50-100                                                                                                                                                 

0% 

 261جمع کل : 

 
ای استفاده شد. سیستم مدیریت  درجه   5گیری شدند و از مقیاس لیکرت  اندازههای آزمایش شده در ادبیات تحقیق  عیرها با مقیاسمت

یریت مشارکتی منابع انسانی هر کدام به سوی تغییر و  ارزیابی شد که آیا شیوه های مد  مشارکتی منابع انسانی در هر شرکت ابتدا
شوندگان درخواست شد تا میزان پذیرش شیوه های مدیریت مشارکتی منابع انسانی که در  یا نه، از مصاحبه خلاقیت هدایت می شود

مقیاس    5بنیادی با استفاده از    نوآوریمان ها دارد، نشان دهند.  وآوری سازادبیات مشخص شده و به احتمال زیاد تاثیر قابل توجهی بر ن
های  ، کانال( بوده است که نوآوری بنیادین را با توسعه و ایجاد محصولات، بازارها2006)  13برگرفته از تحقیقات جانسون و همکاران 

 14بوناچه تایی که  توسط زاروگا و 5اشتراک گذاری دانش با استفاده از مقیاس  توزیع و جست وجوی مشتریان جدید مرتبط می دانند. 
 دانش در کار ایجاد شده است، اندازه گیری شد.  اشتراک گذاری( برای اندازه گیری ادراک کارکنان از مشارکت در 2003)

عادلات ساختاری که می تواند در مدلسازی مگیری وجود دارد  (، سه نوع مدل اندازه 2016)15های هنسلر، رینگل و سارستدطبق گفته 
ترکیبی.  های شاخص علی و مدلمدل  مشترک،  های عاملاستفاده شود: مدل اندازههای  ماهیت  به  توجه  این با  گیری متغیرهای 
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 ,Henselerتحقیق ما از نوع ترکیبی استفاده کردیم زیرا آن ها سازه های طراحی یا مصنوعات حاصل از تفکر نظری هستند)  

2017 .) 
 ,Henseler)سازی و آزمون گردید)محور شبیه ساختاری واریانس  مدلسازی معادلاتو تکنیک    PLSمدل با استفاده از نرم افزار  

& Ray, 2016, Hubona (،  2016)16های ریگدان(. با توجه به یافتهPLS    زمانی پذیرفته شده است که مدل، متغیرهای انعکاسی
 & SmartPLS 3  (Ringle, Wendeدارد، تحلیل غیرعادی است و یا داده های غیرعادی داریم. در نهایت مدل تحقیق با  

Becker, 2015ص و سازه  متغیره بین هر شاخ گیری و تخمین مدل ساختاری با استفاده از همبستگی دو ( برای ارزیابی مدل اندازه
 (. Sarstedt, Hair, Ringle, Thiele, & Gudergan, 2016سازی شد)پیاده

 

 های پژوهشیافته
گیری از طریق  های اندازهین کیفیت مطالعه بررسی شده است. پایایی مقیاسمدل اندازه گیری شده، معیارهای مختلف برای تضم در

که در ادبیات قابل قبول    (Nunnally, 1978)نشان داد شد  0.7مقداری بیشتر از  ضریب آلفای کرونباخ تأیید شد و در همه موارد  
( AVE) بود. میانگین واریانس استخراج شده 0.7بالاتر از آستانه توصیه شده  (CRIشاخص قابلیت اطمینان ترکیبی)  .شودتلقی می 

( پیشنهاد شده است، میانگین واریانس  1981همانطور که توسط فورنل و لارکر )  اند.بالاتر رفته   0.50نشان داد که تمام ساختارها از حد  
  0.1یه شده قل مقدار توصاز حدا نوآوری بنیادیبرای   2R مقدار استخراج شده برای هر سازه بیشتر از همبستگی های مربوطه است.

که مقدار آن ضعیف    کمتر بود  0.1شتراک دانش از  ولی برای ا  ها مناسب استدهد مدل برای آزمایش فرضیهفراتر رفت که نشان می
 Henseler, Ringle, and)مورد ارزیابی قرار گرفت (HTMT) . روایی واگرا نیز با توجه به معیار هتروتریت مونوتریت  است

Sarstedt, 2016 .) 

برداری مجدد بوت استرپینگ استفاده کردیم با نمونه   SmartPLS های خود، ازساختاری و به منظور آزمون فرضیه   برای بیان مدل
های حداکثر درستنمایی های روشاز بسیاری از محدودیت  SEM-PLS(،  1986)17که با توجه به نظرات محققین پودساکف و اورگان 

 SRMR=0.08کند)برآورد شده مدل را تایید می   کند. تجزیه و تحلیلانعکاسی و سازنده را مدلسازی می  تارهر دو ساخ  کند وب میاجتنا
 ،0.519=d_g ،1.27=d_uls) ( و مقدار ضریب تورم واریانسVIFتول ) 1.5زا در مدل کمتر از ید شده برای متغیرهای پنهان برون 

 وجود ندارد.  است که یعنی هیچ مشکل خطی بین متعیرهای پیش بینی 

 سازه و ارزیابی متغیرها روایی واگرا. 2جدول 

 
16 Rigdon 
17 Podsakoff & Organ 

 آموزش  انتخاب  توانمندسازی  
جبران 

 خدمات 

ارزیابی 

 عملکرد 

اشتراک  

 دانش

نوآوری 

 بنیادین 
 0.226 0.120 0.548 0.386 0.508 0.510 0.877 توانمندسازی

 0.216 0.188 0.431 0.274 0.298 0.880 0.372 انتخاب

 0.158 0.218 0.298 0.210 0.904 0.198 0.365 آموزش

 0.255 0.039 0.467 0.887 0.152 0.209 0.275 جبران خدمات

 0.327 0.068 0.781 0.336 0.199 0.297 0.368 ارزیابی عملکرد

 0.118 0.817 -0.011 -0.030 -0.186 -0.152 -0.102 اشتراک دانش 

 0.720 -0.041 0.281 0.209 0.134 0.166 0.178 نوآوری بنیادین

 و بخش پایین روایی واگرای سازه است.  HTMTسمت هایلایت شده بخش بالای ق
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 غیرمستقیم و ضرایب معناداری فرضیات پژوهش نتایج روابط مستقیم و . 3جدول 

 فرضیه 
 معنادرای 

(P-value) 

 معناداری 

(T-value) 

نتیجه  

 ن آزمو
توانمندسازی مشارکتی در سیستم مدیریت  زیرسیستم یک

  می هدایت خلاقیت و تغییر سمت  به  که مشارکتی منابع انسانی
 . دارد پایدار بنیادی نوآوری  بر مستقیمی و مثبت تأثیر شود،

 رد 0.388 0.349

انتخاب مشارکتی در سیستم مدیریت مشارکتی  زیرسیستم یک
  تأثیر شود،  می هدایت خلاقیت و  رتغیی سمت  به  که منابع انسانی

 . دارد پایدار بنیادی نوآوری بر مستقیمی و مثبت
 رد 0.757 0.224

مشارکتی در سیستم مدیریت مشارکتی  آموزش زیرسیستم یک
  تأثیر شود،  می هدایت خلاقیت و  تغییر سمت  به  که منابع انسانی

 . دارد پایدار بنیادی نوآوری بر مستقیمی و مثبت
 رد 0.709 0.239

مشارکتی در سیستم مدیریت  جبران خدمات زیرسیستم یک
  می هدایت خلاقیت و تغییر سمت  به  که مشارکتی منابع انسانی

 . دارد پایدار بنیادی نوآوری  بر مستقیمی و مثبت تأثیر شود،
 رد 1.145 0.126

مشارکتی در سیستم مدیریت  ارزیابی عملکرد زیرسیستم یک
  می هدایت خلاقیت و تغییر سمت  هب  که مشارکتی منابع انسانی

 . دارد پایدار بنیادی نوآوری  بر مستقیمی و مثبت تأثیر شود،
 قبول  2.425 0.009

توانمندسازی مشارکتی بر روی به اشتراک گذاری دانش اثرگذار  
 است. 

 رد 0.248 0.402

 قبول  1.183 0.030 به اشتراک گذاری دانش اثرگذار است. انتخاب مشارکتی بر روی 

 قبول  2.625 0.005 موزش مشارکتی بر روی به اشتراک گذاری دانش اثرگذار است. آ

ارزیابی عملکرد مشارکتی بر روی به اشتراک گذاری دانش  
 اثرگذار است. 

 رد 0.834 0.202

جبران خدمات مشارکتی بر روی به اشتراک گذاری دانش  
 اثرگذار است. 

 رد 0.085 0.466

 رد 0.176 0.430 آوری بنیادی اثرگذار است. اشتراک گذاری دانش بر روی نو

اشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین توانمندسازی  
 مشارکتی و نوآوری بنیادی ایفا می کند.

 رد 0.041 0.483

اشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین انتخاب مشارکتی و  
 نوآوری بنیادی ایفا می کند.

 رد 0.149 0.441

 3.599 3.440 3.486 3.417 3.555 3.400 3.308 میانه

 0.638 0.662 0.667 0.736 0.719 0.770 0.826 انحراف معیار

AVE 0.770 0.774 0.817 0.786 0.610 0.668 0.519 

 0.842 0.857 0.823 0.880 0.899 0.872 0.870 روایی ترکیبی

 0.768 0.764 0.711 0.728 0.784 0.720 0.701 آلفای کرونباخ 

2R - - - - - 0.052 0.103 
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نقش میانجی را بین آموزش مشارکتی و اشتراک گذاری دانش 
 نوآوری بنیادی ایفا می کند.

 رد 0.165 0.434

اشتراک گذاری دانش نقش میانجی را بین ارزیابی عملکرد 
 مشارکتی و نوآوری بنیادی ایفا می کند.

 رد 0.111 0.456

گذاری دانش نقش میانجی را بین جبران خدمات  اشتراک 
 ا می کند.مشارکتی و نوآوری بنیادی ایف

 رد 0.015 0.494

 

 نتیجه گیری بحث و 
موفقیت یک شرکت به توانایی آن در واکنش سریع و انعطاف پذیر به تغییرات محیطی بستگی دارد. بنابراین، نوآوری و سرمایه انسانی  

کننده در ن عوامل تعیینایه انسانی به عنوادهد که نوآوری و سرمادبیات نشان می   .رقابتی پایدار ضروری استبرای ایجاد مزیت  
های بیشتری  هایی مهم است که تلاش حمایت از کارهای نوآورانه به هم مرتبط هستند. این امر به ویژه برای آن دسته از شرکت

 دهند.بنیادی که مزیت رقابتی شرکت هاست، انجام میبرای کسب نوآوری بالاخص با هدف توسعه نوآوری 
وهی از شیوه های مدیریت مشارکتی منابع انسانی مانند توانمندسازی، فرآیندهای گزینش دقیق، در اینجا فرض بر این است که گر

تنی بر عملکرد کاری  آموزش جامع و ارزیابی عملکرد مشارکتی ، که همگی بر توسعه سرمایه انسانی و شیوه های جبران خسارت مب
در کارکنان خواهند بود. بر آنان تأثیر می گذارد و نقش اساسی    فردی و تیمی تاکید دارند، موازی و همزمان با مشارکت و همکاری

با توجه به نتایج آزمون فرضیه ها و خروجی    .(Collins & Smith, 2006در توسعه محصول جدید در شرکت ها ایفا می کند )
های بر روی نوآوری بنیادی در شرکت  ردهای مدیریت مشارکتی منابع انسانی تنها ارزیابی عملکمیان شیوه   یابیم که ازمی   نرم افزار در

ن نتایج مشابه محققین دیگر  ها بر روی نوآوری بنیادین اثر نداشته است. ایتهران مؤثر بوده است و سایر شیوه دانش بنیان استان  
تیابی به آن  زیرا توانایی شرکت ها برای دس  ، ( اشاره کرد که دستیابی به نوآوری بنیادی دشوار است2008)  18است. مثلا بیوجلدیک 

این صحبت و اشاره کردند که    های منابع انسانیها و روش( در مورد شیوه2013)19بسیار محدود است. همچنین مارکز و مورنو لوزون 
بع انسانی اما تاثیر آن روی نوآوری بنیادی معلوم نیست. سیستم مدیریت مشارکتی منا  ،ها روی نوآوری تدریجی اثرگذار استشیوه

ها انتخاب  ها و توانایی یادگیری آنکند، کارمندان را بر اساس مهارت  در نظر دارد استقلال کارگران را تقویت   ،کنیمد میکه ما پیشنها
، با این حال، شاید این اقدامات برای ایجاد مستقیم تغییرات انقلابی در  را ارتقا دهد و کار تیمی و همکاری را تقویت کندکند، آموزش  

شرک باشد)محصولات جدید یک  نیاز  سازمانی  متغیرهای  سایر  از طریق  غیرمستقیم  به صورت  بلکه  نباشد،  کافی  -Jimenezت 

Jimenez & Barba-Aragon, 2021 .) 
آموزش و انتخاب بر اشتراک دانش تاثیر دارند، اما این موارد بر نوآوری بنیادین در از میان شیوه های مدیریت مشارکت منابع انسانی،  

 ( نیز به این موضوع اشاره کردند که آموزش کارکنان بر تسهیم1395بیگدلی مجرد و سلاقه )  ان اثرگذار نبودند.شرکت های دانش بنی
 آموزش   انطباق و انعطاف پذیری کارکنان بازی کند.  افزایش  تواند نقشی اساسی درآموزش میها اثرگذار است.  دانش در میان آن

شود)مطهری نژاد،    متحول سازمانی و در نتیجه انطباق سازمان با محیط بیرونی می  با محیط  کارکنان فرایندی برای سازگاری افراد
 انجام بیشتری دقت با کارمندیابی فرآیندهای و فرایند انتخاب، استخدام   چه  هر( بیان کردند،  1394صحت و همکاران )(.  1382

 فرضیه به دست آمده است. و تسهیم دانش بیشتر خواهد شد و این تاییدی بر نتیجه   انتقال ،خلق گیرد،
تأثیر مستقیمی بر نوآوری بنیادی   ، شودبه سمت تغییر و خلاقیت هدایت می   اگرچه یک سیستم مدیریت مشارکتی منابع انسانی که 

به  بنابراین، مدیران باید های دانش بنیان خواهد شد. سبب بهبود نوآوری بنیادی در شرکتهای آن، ارزیابی عملکرد اما از شیوه  ندارد
  .(Chen & Huang, 2009)استقلال بیشتری بدهند  آزادی و  ام وظایف خود در سیستم ارزیابی عملکرد،کارکنان در هنگام انج

های فنی و توانایی های حل مسئله خود انتخاب کنند. باید توجه کافی به آموزش جدید سازمان را با توجه به مهارتآنها باید اعضای  

 
18 Beugelsdijk 
19 Marques and Moreno-Luzon 
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مدیران باید عملکرد    .ان شودای از شایستگی ها به کارکنطریق ارائه طیف گستردهیری بیشتر کارکنان از  پذنعطاف کارکنان، با هدف ا 
 .کارکنان را به طور منظم ارزیابی کنند و از آن برای بهبود و توسعه کارکنان استفاده کنند

این   گذارد، ادبیات مربوط بهتأثیر می   بنیادیبر نوآوری   مدیریت مشارکتی منابع انسانی این تحقیق با در نظر گرفتن اینکه چگونه  
، این مطالعه فقط  در ابتدا  .هایی است که باید در نظر گرفته شودن حال، این مطالعه دارای محدودیتبا ای  .دهدرا گسترش می  حوزه

ی  قات دیگر مو تحقیهای دانش بنیان در حوزه نرم افزار و فناوری اطلاعات در استان تهران صورت پذیرفته است  بر روی شرکت
و همچنین با حوزه فعالیت متفاوت بررسی  در خاورمیانه  های دیگر و یا کشورهای دیگر  های استانتوانند روابط مشابه را در شرکت 

توان مدیریت مشارکتی منابع انسانی را به صورت یک رویکرد و دیدگاه کلی و نه به صورت مجزا بر روی نوآوری . همچنین میکند
سبب   توان استفاده کرد کهمی  هاکننده نیز مانند اندازه سازماناز اثرات متغیرهای تعدیل  همچنینبررسی کرد.  یقات آتی  در تحقبنیادی  

توان از انواع مدیریت متعهدانه منابع انسانی نیز  کارایی بیشتر خواهد شد. علاوه بر توجه به نوع مشارکت در مدیریت منابع انسانی می
 د. اده کربرای تحقیق استف
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