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 ی بازنوآوربر  ورزی کارکنانجرأتسازمان و  کیاستراتژ یمنابع انسان ریتأث

 2علی پریشانی، *9سلمان عیوضی نژاد

 
 (09/90/9311؛ تاریخ پذیرش: 92/03/9311تاریخ دریافت:  )

 

 چکیده

 و شدن جوامع و اقتصادها برخوردار است زهیتوجه و متناسب با مدرنقابل ییِاست که از کارا ییکردهایباز ازجمله رو نوآوری

ستراتژیک منابع انسانی ا ریتأثهستند که در پژوهش حاضر به دنبال بررسی  منابع سازمانکارکنان قلب نوآوری و خلاقیت یک 

باز در شرکت شیشه همدان است. جامعه آماری پژوهش کلیه کارمندان و مدیران شرکت ورزی کارکنان بر نوآوریو جرأت

پرسشنامه  231ی تعداد ریگنمونهسال فعالیت را داشته باشند که بر اساس فرمول  1هستند که سابقه حداقل شیشه همدان 

جه به روایی و پایایی آن و با تو دیتائز ی غیر احتمالی در دسترس بین اعضا توزیع شد که پس اریگنمونهبا استفاده از روش 

انجام و نتایج پژوهش نشان داد که تفاوت  Amosافزار ها با استفاده از نرمنرمال بودن متغیرهای پژوهش تحلیل داده

های ی سنی وجود دارد. در بین فرضیههاگروههای مختلف جنسیتی، سابقه فعالیت و گروه نیب بازی نوآورمعناداری از حیث 

ی گریانجیم ریتأثو  بازداشتهمستقیم و معناداری بر نوآوری  ریتأثورزی کارکنان و منابع انسانی استراتژیک پژوهش هم جرأت

 ی باز بیش از حالت مستقل آن است.نوآورورزی کارکنان از طریق منابع انسانی استراتژیک بر جرأت

 .انسانی استراتژیکورزی کارکنان، منابع جرأتباز، نوآوری :هادواژهیکل
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 مقدمه

خورد. زندگی به چشم می هایلایه یهدر هم این تفاوت کهای گونهبه ؛تر استدنیای امروز از هر زمان دیگری رقابتی

نابودی، نوآوری کارا و اثربخش و درك ابعاد گوناگون  شرط بقا در دنیای متلاطم کنونی و جلوگیری از رکود و ،لذا

ی است که برای باز کردن مرزهای یک راهبرد نوآوری باز، (.2093، 9و نو دی آنجلو است )وکار ایجاد آن در کسب

های بالقوه متمرکز است ی دانش و منابع مختلف برای تجاری کردن نوآوریسازکپارچهسازمان به روش کاوش و ی

 ازهدف  ،(2097 ،2رازاك و مورای کند )های همکاری در میان عاملان نوآوری را تقویت میو این راهبرد تلاش

 ذاریگتجاری سرمایه ارزش حداکثر به رسیدن و برد-برد خارجی طریق مشارکت از جدید محصول توسعه باز نوآوری

 های استراتژیک،پیمان تشکیل ،هاازجمله آن که دارد وجود های خارجیهمکاری برای مختلفی هایراهاست. 

-ارشو گز هاژورنال از برداریبهره و رصد ها،نمایشگاه در فعال ها، حضوردانشگاه با مشارکت ها،کنسرسیوم تشکیل

 4و همکاران ویچیناتال (.9120، 3استنلی و کوالسکی است )ی منابع انسانی استراتژیک هامؤلفهو  هاکنفرانس های

 اند.منابع انسانی استراتژیک را عاملی مهم در نوآوری باز اعلام کرده ،(2093)

هینه از ب یهاستفاد وری وکارهای مؤثر بهبود عملکرد، افزایش بهرهیکی از راه ،ی منابع انسانی استراتژیکهتوسع

وکارها رو، نیاز همه کسببه اهداف سازمانی است. ازاین یابیدستهای فردی و گروهی افراد، برای ها و تواناییقابلیت

توسعه  رشود. توانایی مدیر دیافته، امری ضروری تلقی میانسانی توسعه عنوان عواملبه استراتژیک منابع انسانی به

 وکارهای کوچک و متوسطکسب یافته از عوامل موفقیتنیروی انسانی و استفاده مدبرانه از عوامل انسانی توسعه

های فعالیت ها عوامل مربوط بهمشکلات متعددی مواجه هستند که یکی از آن اغلب با وکارهاشود. کسبمحسوب می

انرژی و نیرو، کاهش مزیت  رفت هدرمند از منابع انسانی موجب عدم استفاده صحیح و نظام. منابع انسانی است

منابع  ،یجهدرنت (.31: 2091، 1نولان و گاراوان شود )های داخلی و خارجی میرو کاهش قدرت رقابت در بازا رقابتی

 در تلاش برای بهبود این وضعیت است. ،یکی از متغیرهای کلیدی عنوانبه ،انسانی استراتژیک سازمان

های اندکی پیرامون منابع ها، تلاشسازمان وکارکسبآن در مدل  اهمیت مفهوم نوآوری باز و نقش اثربخش باوجود

یکی دیگر از  ،(. از طرفی2093، 3پاپا و همکاران است )انسانی استراتژیک بر موفقیت نوآوری باز صورت گرفته 

که  استنوعی توانمندی فردی  ،ورزی. جرأتاستکارکنان  7ورزیجرأت ی کلیدی در ایجاد نوآوری باز،هامؤلفه

شامل به رسمیت شناختن  ،ورزیاست. جرأت قرارگرفتهگران پژوهش موردتوجهطی دو دهه اخیر تا حدی زیادی 

تواند بر روی چگونه می هاآنشود که رفتار حقوق یک فرد برای اجازه دادن به دیگران در شناخت این موضوع می

هارت ورزی یک مبخواهید که این رفتار خود را تغییر دهند. جرأت هاآنتوانید از بگذارد و اینکه چگونه می ریتأثشما 

(. 2093، 3براکاش و دوی کرد )مداوم یاد گرفت و اجرا  طوربهتوان آن را است که میبرقراری ارتباط بین فردی 

ی شده و فضایی را تنروانی هایماریبو  تواند موجب جلوگیری از اضطراب، افسردگیورزی کارکنان میجرأت

ی متعددی به هاپژوهشعینی بیان کنند. در  صورتبهو تر راحتوجود آورد که کارکنان بتوان نظرات خود را به
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6 Papa, at el. 
7 Assertiveness 
8 Devi & .Prakash 
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ی نوآورولی در رابطه با  شدهپرداختهجامع  صورتبهورزی کارکنان با رضایت، عملکرد و وفاداری جرأترابطه 

 .ستاکلیدی است، صنعت شیشه  هاآنیکی از صنایعی که نقش کارکنان و تفکرات  پژوهشی ورود پیدا نکرده است.

شرکت است. بر  92ی فعال در صنعت مذکور هاشرکتانجمن تولیدکنندگان شیشه ایران، تعداد  آمار بر اساس

 به شکل زیر است: هرکدامجایگاه  ،9313اساس میزان تولید سالانه و سهم نسبی بازار در سال 

 

 
 بندی استراتژیک تولیدکنندگان شیشه در ایران. گروه۱شکل 

 

دی هستند. بنی شیشه در ایران به سه گروه استراتژیک در ایران قابل تقسیماکارخانهتولیدکننده  ،9شکل با توجه به 

گروه استراتژیک نخست شامل سه شرکت برتر است: نفیس، مفید و همدان؛ گروه استراتژیک دوم: شیشه و گاز، 

: ادارندرتولید و سهم بازار  مقدار نیترکمیی است که هاشرکتتاکستان، رازی، مینا و گروه استراتژیک سوم شامل 

یی هستند هااهکارگو دیگر تولیدکنندگان. دیگر تولیدکنندگان همان  سیهرکریستال، تابان، دنیا، بلور فجر، آذر مهر 

سال  4. با توجه به اینکه شیشه همدان در انددادهتنها ده درصد از کل تولید را به خود اختصاص  رفتههمرویکه 

است و در نظر گرفتن این نکته که رقبای پیشتاز کنونی از  دادهاز دست و پیشروی در بازار را رتبه نخست  ،گذشته

شیشه همدان نیاز به تمرکز  که رسدیم، به نظر ندیجویمورانه در تولید خویش بهره آو فرایندهای فن هاروش

صنعت  لاباردهکارکنان  ییآنجاز نیفتد. ا رقبای اصلی در بازار عقبدارد تا بیش از این از  نوآورانهبیشتری در حوزه 

برای  یترمناسبی فضای سازفراهم ،رسدیمی تولیدی بالایی هستند به نظر هامهارتشیشه دارای تخصص فنی و 

در محیطی آزاد بتواند در بلندمدت عملکرد شرکت را ارتقا بخشیده و در پیشتازی مجدد این  هادهیاارائه نظرات و 

مانی منابع ساز ریتأثاصلی پژوهش این است که  مسئله ،بنابراین؛ بسزایی بگذارد ریتأث شرکت درون صنعت

 نابعمتواند باعث بهبود رابطه ورزی کارکنان میورزی کارکنان در نوآوری باز چیست؟ آیا جرأتاستراتژیک و جرأت

 ؟بازگرددانسانی استراتژیک و نوآوری 
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 انسانی استراتژیکمنابع 

نی بر نتایج اصلی متمرکز بوده که باعث تقویت و غشود، بلکه  فیشود تعرانجام می آنچهتوسط  دینبا یمنابع انسان

 یارزش سازمان ،بنابراین؛ (9113 ،9شیاولر شود )میو کارمندان  گذارانهی، سرماانیمشتر یارزش سازمان براشدن 

 یبرتر یونگدر چگ ییبسزا ریتأثاستراتژیک  یشود. منابع انسانمی نییموجود تع ی استراتژیکتوسط منابع انسان

 یتعالتقا باعث ار تواندیم ی استراتژیک، منابع انسانشیاولر ی. به گفتهدارد هاسازمانبا بقیه  رقابتدر  سازمان کی

 فیص رانیارشد و مد رانیمد یبرا یاستراتژ یدر اجرا دیبا ی استراتژیکمنابع انسان )9: از چهار طریق شود یسازمان

و در چهارچوب  افتهیسازماناز طریق همکاری  ( منابع انسانی باید2؛ کمک کنند هامشارکت داشته و در تحقق برنامه

. شودیمی مدیریتی به تخصص برسد؛ این کار منجر به اطمینان یافتن از کاهش هزینه و نگهداشت کیفیت هاییکارا

 رانیمد نیکارکنان در ب ندهیشود که نما لیکارمندان تبد یبرا یعنوان قهرمانبه دیبا استراتژیکی منابع انسان (3

 ییتعهد کارکنان در مورد سازمان و توانا یعنی :مشارکت کارمندان تلاش کنند شیافزا یبرا حالدرعینو  بودهارشد 

 یبرا یسازمان تیظرف شیافزا یبرا یسازو فرهنگ ندیعامل تحول مداوم فرآ دیبا ی استراتژیک( منابع انسان4 ؛هاآن

منابع ی متفاوت برای هافیتوصها باعث ایجاد تبیین نی. ا(2091 ،2قاماری و فردیناند شوند )مشترك  راتییتغ

عامل و  3کارکنانقهرمان  - مدیریتیکارشناس  - کیاستراتژ کیشر از: نداعبارتشده است که  ی استراتژیکانسان

نی های متعلق به منابع انساها و رویهسیاست استراتژی منابع انسانی، الگویی از تصمیماتی است که به .رییتغ

ابع های منها و روش، مرتبط ساختن سیاستاستراتژیک انسانی پردازد. هدف از تدوین و اجرای استراتژی منابعمی

 و انسانی های منابعازمان بتواند بین زیرسیستمای که سگونهبه ؛است استراتژیک منابع انسانی یهاانسانی باهدف

یکپارچگی و انسجام ایجاد نموده و علاوه بر آن بین استراتژی منابع انسانی با استراتژی  هماهنگی درونی، یعنی

وری بهره 9170 از سوی دیگر، از اوایل دهه. آورد به وجودعمودی( ) یرونیبکپارچگی و هماهنگی ی سازمان نیز

ای را به خود جلب کرده است. مقدار ها توجه ویژهکه در سطح کشورها و شرکت هایی بودهترین موضوعمهمیکی از 

اقتصادی جامعه و  وری در هر کشور تأثیر بسزایی بر سطح زندگی، تورم، بیکاری، وضعیترشد بهره و نرخ

مدیران  %10 شده است، بیش ازانجامصنایع امریکا  پذیری در سطح جهانی دارد. در نظرسنجی که از مدیرانرقابت

ر و د روستهوری یکی از دو یا سه موضوع مهم جدی است که کشور با آن روباند که ارتقای بهرهبر این باور بوده

زاده مغلادهد )امور مدیران را به خود اختصاص می ترینمهم وجزاستراتژیک وری منابع انسانی این میان افزایش بهره

 (.931: 9319 و جلالی،

 

 ورزی کارکنان:جرأت

از: رفتار،  اندعبارتشود که ی است که شامل سه اصل از حالات انسانی میشناختروانورزی یک مفهوم جرأت

سازد آزادانه ورزی مهارتی است که شخص را قادر میتوان گفت که جرأتشناخت و هیجان. از جنبه رفتاری می

                                                           
1 Ulrich 
2 Qamari &  Ferdinand 
3 Employee Champion 
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 نظرانصاحب(. 2093، 9)حجت و همکاران در شرایط عادی و ویژه دفاع کند شاحساساتش را بیان کرده و از اهداف

 شده است. مورداشارههای مختلفی دارند که در جدول زیر به چند ورزی نظرها و دیدگاهدر خصوص جرأت

 ورزیهای نظری در مورد جرأت. تعاریف و دیدگاه۱جدول 

 شرح دیدگاه

 ،2و لانگ جاکوبووسکی

(9173) 

مستقیم، صادقانه و مناسب بدون  طوربهورزی شامل حقوق شخصی و بیان تفکرات، احساسات و باورها جرأت

 .نقص حقوق دیگران

 است. شدهگرفته جرأتورزی از واژه اصطلاح جرأت (2090)، 3انچوا

، 4تامپسون و برنبام

(2099) 

ی، های بین فردی در پاسخ به کشمکشافعالانه صورتبهورزی شکلی از رفتار بین فردی است که فرد جرأت

 کند.و بدون نقض حقوق دیگران عمل می دکنندهیتهدی غیر اوهیشاحساسات و نیازها و به  انیبابهمراه 

، 1اولادیپو و همکاران

(2092) 

ورزی عبارت است از برقراری ارتباط مستقیم و. صادقانه و در میان گذاشتن نظرات، احساسات، نیازها و جرأت

 .ی که حقوق دیگران را نقص نکنداوهیشحقوق به 

، 3کوسکنر و همکاران

(2093) 
 برقراری ارتباط باز، مستقیم و صادقانه در چارچوبی مناسب.

 (2091، )7بات و زاهد

شود که در شرایط گروهی یک رفتار سالم و مطلوب برای همه افرادی در نظر گرفته می عنوانبهورزی جرأت

های تواند منجر به تقویت مهارتکند و میکنند و با عدم توانایی شخصی مقابله میبا یکدیگر تعامل برقرار می

 فردی شده و درنهایت به نفع کل گروه یا سازمان باشد.

 .ستاشیوه رفتار افراد برای بیان چیزی بدون خشونت  کنندهفیتوصورزی یک صفت شخصیتی که جرأت (2093) ،3یوگارانی

 

یک عامل  عنوانبهی و سطوح سازمانی را مراتبسلسهورزی ساختار جرأت ،9در جدول  ذکرشدهبر اساس تعاریف 

 نظرات خود را منتقل کرده و فضا برای آزادانهزمانی که کارکنان بتوانند  عموما  منفی پنداشته و در نظر این محققان 

نوآوری  یسازنهیزم تواندیمو  شدهخارج کیبوروکراتی چنین جریانی باز باشد کارکنان از حالت خشک و ریگشکل

 .(2093 ؛ کوسکنر و همکاران،2091بات و زاهد، باشد )ها در سازمان

 

 مفهوم نوآوری و انواع آن

. (37، 9313قوامی و نجفی، دهد )ارتقا  را عملکرد سازمانی و کرده ارزش خلق سازمان برای تواندمینوآوری  درواقع

محور. تعاریف توان از دو دیدگاه تعریف نمود؛ دیدگاه سنتی و دیدگاه دانشی اولیه، نوآوری را میبندمیتقسدر 

ی محصولات، ریکارگبهنمونه، نوآوری، خلق و  عنوانبهبسیاری از نوآوری در ادبیات دیدگاه سنتی وجود دارد، 

(. یک تعریف عملیاتی از 2097 ،1منورو و لوپزاست )زمانی جدید برای رضایت مشتری خدمات و فرآیندهای سا
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ی کاربرد و اجرای فرآیندهای نوآوری آن است که نوآوری، معرفی محصولات جدید با توجه به مشخصات و نحوه

است  شدهارائه(. تعریف دیگری که 2097 ،9شانگ و همکاراناست )نفعان نیازهای ذیجدید حل مسئله برای رفع 

انست دی خلاقانه و تبدیل آن به یک محصول یا خدمتی مفید ادهیاتوان فرایند استفاده از این است که نوآوری را می

؛ نوآوری محصولات و نوآوری اندکردهی تعریف نوآوربا استفاده از این تعریف دو بعد برای  ( که23 ،9312 رنجبریان،)

 یبرا یرا به ساخت نوآور زیچچی، همحوردانش دگاهید ی با توجه بهنوآور یسازمفهوم گر،ید یاز سودر حل مسئله. 

مانند تعداد محصولات  یجیبر دانش توسط نتا یمبتن ینوآور رایکند، زیاضافه نم یدر مطالعات تجرب یریگاندازه

 ،9110 یدهه طول در ،جهیدرنت (.2007 ،2دوپلیسیس) ابدییم مفهومدر چند سال گذشته  شدهیمعرف دیجد

 ظهور علت به او، نظر . بر اساساستکرده  رییتغ به شروع بسته نوآوری رایج الگوی که کرد ملاحظه 3چسبراو هنری

 و خطرپذیر هایگذاریسرمایه دانشی، گسترش و ماهر کارکنان یافتهافزایش جابجایی و تحرك همچون عواملی

 سراسر رد دانش بیشتر بیرون سازمان، انتشار از نشدهاستفاده هایفناوری کسب و انتخاب آن، امکان اهمیت افزایش

 بسته ورینوآ دوران پارادایم تحقیقات، یسپاربرونبرای  توانمند همکاران بسیار به یافتهافزایش جهان و ... دسترسی

 و تجاری هایورانه، نوآوریآفن به نوآوری های گذشتهنوآوری ماهیت در تغییر درنتیجهاست.  رسیده اتمام به

 کرد وارد لطمه داشت،می زنده نگه را بسته نوآوری که ایچرخه به عوامل این وکارکسب الگوهای در که سازمانی

 مرزهای ورای دارند به گرایش بازنوآوری به که صنایعی در نوآوری مکان هندسی ،درواقع (.3200، 4چسبروگ)

الذکر فوق میان شبکه در حاضر حال در و کرده مهاجرت بزرگ هایتوسعه بنگاه و تحقیق مرکزی هایپژوهشگاه

 با عرضهم مفهوم برقراری ارتباط به صورتی کرد، کمک باز نوآوری ظهور پارادایم به که مفهومی. است قرارگرفته

 که دارندمی بیان (2003(. چسبروگ)2092خمسه و رادفر، بود )و توسعه  مفهوم تحقیقات و وضع مکمل تحقیق

 تشخیص این به خود هاشرکت زیرا باز است، نوآوری الگوی است، ظهور حال در بیشتر نوآوری در عرصه آنچه

 که خوبی هایایده تمام کهاین نه گیرد ومیت أنش سازمان داخل از فقط خوب هایایده همه واقعا  نه که رسندمی

 زیآمتیموفق صورتی به شرکت و جاریشده شناخته بازاری هایکانال به اتکا با صرفا  شوند،خلق می شرکت داخل در

 .شوندبازاریابی می

 

 بازنوآوری 

 هایایده از پیشرفته فناوری به تکیه با باید و توانندمی هاکه شرکت شودمی فرض که است پارادایمی بازنوآوری

 یهادهیا ی از ابیترک بازنوآوری فرایندهای .نمایند استفاده بازار خارجی به و داخلی مسیرهای نیز و داخلی و خارجی

 همکارعنوان به هامشتری بازنوآوری مدل (. در2003چسبروگ، هاست )و سیستم معماری طریق از خارجی و داخلی

ی سپاررونب را توسعه و تحقیق فرآیند از بخشی هاشرکتو  کنندمی بازی را فعالی نقش توسعه و تحقیق در فرآیند

 هایشرکت و رقبا جدید محصولات و مرتبا   کرده استفاده خارجی هایایده از ها(. شرکت4200، 1پورترکنند )می

 اب نوآورانه مدل اجرای. کنندمی گذاریاند، سرمایهبوده موفق که محصولاتی روی سپس. کنندرصد می را پیشرو

 به را خارجی و داخلی هایو راه خارجی و داخلی هایایده باید هاگذاریسرمایه دهد کهمی نشان باز سیستم
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 جدید مدلخوددارند.  هایپیشرفت فناوری به تمایل هاگذاریسرمایه چراکه بگشایند؛ کنندهاستفاده بازارهای

 داشته یاشدهیزیربرنامه و ارتباط منسجم خارجی گذارانسرمایه و هاایده صاحبان که این است نیازمند نوآوری

 اهگذاریسرمایه درون به دهند، همچنین ارتقاء را آن و داشته هایشانفعالیت توسعه کافی برای اهداف تا باشند

 هشکا آن و دارد اساسی مزیت یک این مدل. کنند تزریق را جدید بازرگانی هایمدل و هاشنهادیپو  بیابند جریان

نوآوری )ها سازمان تحقق نوآوری در(. 2001ترابی و گودرزی، است ) بازنده از حمایت و برنده توجهی بهبی در خطا

آذار و اند )معرفی نموده هاپذیری و عاملی مؤثر برای ارتقاء عملکرد سازمانرا امری حیاتی در رقابت( سازمانی

 یکردند: نوآور یبندباز را به دو گروه دسته ینوآور (،2099) 2سوجاریت و اِسریوانابون(. 912: 7209 ،9سیابوسچی

ها و که در آن، ایده 3سوباز برون یها از منابع خارجی به داخل، جریان دارند؛ و نوآورایده سو که در آن،باز درون

 یدانش جدیدها و کنند ایدهها سعی میسو، شرکتباز درون ینوآور یدارد. برا رون، جریانیاطلاعات از شرکت به ب

 قیانجام تمام تحق یجادهد که بهکنند. این دانش به شرکت این امکان را می دریافت شرکت، یاز مرزها رونیرا از ب

بازار، به دست  یازهایپاسخ به ن یبرا یترزمان کوتاهدر مدت را 4ورانهآحل فنراه بهترین ،سازمانو توسعه در داخل 

 نیخود به طرف یهاایده یرا با گشودن درها یشتریدرآمد ب توانندیها مشرکت ،سوباز برون یآورد. در نوآور

 .خارجی، به دست آورند
 

 هاتوسعه مفهومی فرضیه

 است. شدهپرداختههای پژوهش در این بخش به بررسی فرضیه

 ندیرآدر کل ف ی استراتژیکمنابع انسان.  شرکت نوآور هستند کی یاصل هیها سرما، آنستندیمحصول ن کارکنان

نان کارک تیو خلاق لیشرکت در هوش، تخ کینوآورانه  تیکنند که ظرفها فرض میآن رایهستند، ز لیدخ ینوآور

 نیچند است. ازیموردن یسازادهیها در توسعه و پآن یبانیو پشت میمفاه ،چنینهم (؛2000 ،1مامفورداست )نهفته 

 .(2099، 7نی؛ تان و ناسورد2092، 3و همکاران انگیجاند )را شرح داده یو نوآور یمطالعه رابطه مثبت منابع انسان

 هایوهیو ش ی استراتژیکمنابع انسان در تیدهد که رضانشان می ،(2090و همکاران ) ساندرشده توسط انجام قیتحق

 یبتکارا رفتار با یدهنده رابطه منفنشان پاداش ،تی، رضاحالنیباا دارد نوآورانهمثبتی با رفتار  رابطهکار  یمحتوا

به  یابیدستبه دنبال  هایی کهسازمان ،نشان دادند که در صنایع رقابتی ،(2093همکاران ) و 3دیکنسوناست. 

ها به عملکرد بالاتری دارند و رهبران این سازمان نوآوری خدمات و فرآیندهای اثربخش و کارا هستند نسبت به رقبا

طور به هاکه سازمان یاثربخشی و کارایی بیشتری داشته باشند؛ بنابراین درزمان هایی هستند کهدنبال نوآوری

که به  ندکمی شوند، تمرکز بر رهبری اهمیت بیشتری پیداوسیله محیط رقابتی به چالش طلبیده میبه فزاینده

 یی عملیاتی طراحیاد برای ایجاد کارتواننها می. دستگاهنحوی با منابع استراتژیک سازمان گره خورده شده است

 .کنداست که سازمان را قادر به حفظ موقعیت غالب در صنعت خود می شوند اما این رهبری
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ان در بین کارکناستراتژیک و توسعه منابع انسانی  باز ه بررسی رابطه بین نوآوریب ،(2093) 9شیهان و همکاران

نتایج این پژوهش نشان داد که با ارتقای سطح نوآوری در سازمان، منابع ادارات دولتی در کشور اسپانیا پرداختند. 

در سازمان منجر به پرورش کارکنان  تیانسانی در جهت مثبت رشد و ارتقاء خواهند یافت. لذا توسعه نوآوری و خلاق

 منابع انسانی بررسی رابطه بینبه  ،(2093) 2و همکاران دو .محیطی و نوآور خواهد شد یهاخالق، حساس به فرصت

داد  شانپرداختند و نتایج نها در بخش بانکداری کشور پرتقال پرداختند. نتایج این بررسی که در بانک باز و نوآوری

طوح با س ، نوآوریمدیران نوآور چنینهمو  با انتخاب کارکنان آگاه، نوآور و متخصص و پرورش چنین کارکنانی که

ی هاپستافراد با  کههم معتقدند  ،(2097) 3همکاران. بامبر و خواهیم بوددر صنعت بانکداری شاهد مختلفی 

 ان گفت که:تومی جهیدرنتی داشته باشد. نوآورمتفاوتی بر نگرش نسبت به  راتیتأث توانندیمسازمانی گوناگون 

  مستقیم و معناداری دارد. ریتأثمنابع انسانی استراتژیک بر نوآوری باز 

 

است و بر جنبه اعتماد، داشتن افرادی  متمرکزشدهی باز نوآورهای بر نقش کارکنان در فعالیت ،(2090) 4لینگارد

کرده است. از دیدگاه او برای اینکه مدیران بتوانند انواع  دیتأکبا نگرش درست و توان ایجاد روابط داخلی و خارجی 

به معنای آن است که  چنینهمرا اولویت قرار دهند. این مطلب  کارکنان دیدی را حمایت کنند، باید تفکر و نوآور

هستند.  ازیموردنی باز نوآورافراد مسئول باید درك کنند که کارکنان متنوعی برای مراحل مختلف فرایند 

شود ورزی شامل به رسمیت شناختن حقوق یک فرد برای اجازه دادن به دیگران در شناخت این موضوع میجرأت

ر خود بخواهید که این رفتا هاآنتوانید از بگذارد و اینکه چگونه می ریتأثتواند بر روی شما چگونه می هاآن که رفتار

توان یک رابطه صادقانه با دیگران برقرار کرد و امکان مذاکره و مصالحه را فراهم می پرجرأترا تغییر دهند. با رفتار 

کرد مداوم یاد گرفت و اجرا  طوربهتوان آن را ن فردی است که میورزی یک مهارت برقراری ارتباط بیآورد. جرأت

ی ارتباطی بالا هامهارتایجاد کارکنانی با  ،(2093) 1عبارتی بر اساس براکاش و دوی به (.2093براکاش و دوی، )

منابع انسانی استراتژیک است. از طرفی دیگر هم قاسمی درگرو نیازمند فضای فرهنگی منعطف است که 

مهارت خود مدیریتی و تفکر انتقادی بر  ریتأثبررسی  عنوانبهدر پژوهشی  ،(9317فر )ی و بهشتیآبادسلطان

. نتایج پژوهش حاکی از آن است که قراردادندی موردبررسهای اجرایی شهر بم را ورزی کارکنان دستگاهجرأت

ورزی اما تفکر انتقادی بر جرأت؛ ی داردداریو معنمثبت  ریتأثورزی کارکنان های خود مدیریتی بر جرأتمهارت

ی استراتژی الگوی فکری سازنده، پاداش طبیعی، تحلیل استنباط و ارزشیابی هامؤلفه چنینهمندارد.  ریتأثکارکنان 

از  عموما ورزی جرأت کهمعتقدند  ،(2093همکاران )رد. از طرفی هم کوسکنر و ندا ریتأثورزی کارکنان بر جرأت

در آن ساختار سازمانی  عملا است که  شدهلیتشکبرقراری ارتباط باز، مستقیم و صادقانه در چارچوبی مناسب 

بر  چنینهمباشد که از داخل به خارج سازمان است.  نوآورانهفکرهای  سازنهیزمتواند مشخصی وجود ندارد و می

ه فضای شود ککارمندان باشد باعث می آحادعضوی از  وانعنبهاساس این دیدگاه زمانی که منابع انسانی استراتژیک 

بر این باور  ،(2090) 3های جدید باشد. مینملیزبهبود رابطه سازنهیزمتواند ورزی میکه جرأت جادشدهیا نوآورانه

افتد که . انحراف خلاق زمانی اتفاق میاستهای جدید انحراف خلاق تنها عامل نوآوری هاسازماناست که در اکثر 
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تخاب ان بر اساسو قوانین دست و پاگیر اطاعت نکنند و کارها را  کیبوروکراتهای جدید از دستورات افرادی با ایده

نشان دادند که  ،(2099) 2هافمن و همکارانش(. 2092، 9باسردهند )بهبود عملکرد سازمان انجام  خود و در جهت

گروهی و حمایت از تغییرات مطلوب سازمان،  یهاتیبرای نفوذ بوده که در هدایت فعال ایانگیزهورزی أتجر

، (2003) 3نیو فلا س. آمیهای خلاق به سازمان باشدبه وجود آورنده ایده تواندیمو  ردیگیمورداستفاده قرار م

کنند؛ ظرف با مقدار زیاد نمک دارای طعم تشبیه می نمککمورزی را یک ظرف غذا را با مقدار زیاد و یا تأجر

فاقد طعم و مزه است. این دو بر این باورند که میزان متعادل و متناسب  نمککمنامناسبی بوده و ظرف دارای مقدار 

سازمان در  داشتننگه روزبه ،آنباعث پیامدهای مثبت برای سازمان خواهد بود که نتیجه  ،(ورزیجرأتنمک )

یک ویژگی  عنوانبهورزی أتجردر پژوهش خود نشان دادند که  ،(2099) 4دینسیوریکبازار است.  رقبایمقایسه با 

بهبود روابط و فرایندهای  جهتبین فردی مهم در ادبیات مدیریت بوده و بر این اساس، استفاده از این ویژگی 

از کارکنان  آنچه طورنیهماست و  نوآورانهورزی کارکنان بر اساس شرایط جرأت جهیدرنتسازمان ضروری است. 

کند، برخورداری از منابع انسانی ها در جهت تخطی از بروکراسی زائد و قوانین دست و پاگیر حمایت میسازمان

 گفت: طورنیاتوان می جهیدرنتاستراتژیک است. 

 مستقیم دارد. ریتأثی باز نوآورورزی کارکنان روی جرأت 

 غیرمستقیم دارد. ریتأثورزی کارکنان بر نوآوری باز منابع انسانی استراتژیک از طریق جرأت 

 

 الگوی مفهومی پژوهش به شرح زیر است: شدهمطرحهای بر اساس فرضیه جهیدرنت

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 
 . الگوی مفهومی پژوهش۱نمودار 

 

 

                                                           
1 Baser 
2 Hoffman, et al. 
3 Ames & Flynn 
4 Dincyurek 

 منابع انسانی استراتژیک

 نوآوری باز

فرآیند بیرون به درون -  

فرایند درون به بیرون -  

 
کارکنان   
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 ی پژوهششناسروش

 .استهدف از نوع تحقیقات کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات توصیفی پیمایشی  ازنظرپژوهش حاضر 

سال را  1شرکت شیشه همدان هستند که دارای سابقه حداقل  ی پژوهش کلیه کارمندان و مدیرانآمارجامعه 

ی ریگنمونهنفر تعیین و به روش  231برابر  0۹11نفر در سطح اطمینان  100داشته باشند که بر اساس جامعه آماری 

ی در دسترس انتخاب شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه بوده است. پرسشنامه این احتمال ریغ

 ؤالاتساست؛ قسمت اول، شامل پرسشنامه جمعیت شناختی بوده و در بخش دوم  شدهلیتشکتحقیق از دو قسمت 

 یک آورده شده است.ی باز و منابع انسانی استراتژنوآورکارکنان،  مربوط به متغیرهای اصلی پژوهش

تخمین زده شد؛ بدین منظور یک  کرون باخابزار سننجش از طریق محاسبه ضریب آلفای  ،9در این پژوهش پایایی

کرون های پرسشنامه و ضرایب آلفای ، منبع سؤال2آزمون شد. در جدول پرسنشننامه پیش 30نمونه اولیه شنامل 

های پرسشنامه از قابلیت اعتماد ، نشان داد که تمام متغیر2نتایج، مطابق جدول  است. شدهدادهمتغیرها نشان  باخ

پرسننشنننامه نیز از طریق آزمون تحلیل عاملی تأییدی به  2دیگر از پایایی لازم برخوردار هسننتند. رواییعبارتو به

 0۹11در سننطح اطمینان  هایگوبار عاملی تمامی شنند. نتایج نشننان داد که  محاسننبه Amos23افزار کمک نرم

 وتحلیل کنار گذاشته نشدند.از فرآیند تجزیه هایگویک از معنادار است؛ بنابراین هیچ

 های سنجش. نتایج پایایی و منابع مقیاس۲جدول 

 منبع هاهیگو باخآلفای کرون ابعاد متغیرهای پژوهش

 2001 بات و زاهد، 3 0۹71 - ورزی کارکنانجرأت

 ی بازنوآور
 ،سوجاریت و اسِریوانابون 4 0۹32 ی از بیروننوآور

 4 0۹71 نوآوری از درون 2001

 2091 قاماری و فریناند، 4 0۹71 - کیاستراتژمنابع انسانی 

 

ی نمونه آماری و نرمال بودن شناخت تیجمعهای منظور توصیف ویژگیبه SPSS23افزار ها از نرمبرای تحلیل داده

اسننتفاده  Amos23افزار سننازی معادلات سنناختاری با کمک نرمها از روش مدلپژوهش و برای تأیید و رد فرضننیه

افزار برای بررسی تأثیر تعدادی متغیر مستقل بر متغیر وابسته با این نرم ،(2097) 3شد. طبق مطالعات انگ و پوت

و  هایی با مبنای ارزیابی، توصیفبرای پژوهش سوآمافزار رود؛ بنابراین نرممی به کارها رویکرد تأیید یا رد فرضنیه

نفر اسننت و  294که در این پژوهش  910تعداد نمونه بیش از  چنینهمها مناسننب بوده اسننت؛ تأیید/ رد فرضننیه

سنننویی هر یک از موارد عد و همافزار اسنننت. با توجه به این قوانیازهای کاربرد این نرمها از پیشتوزیع نرمال داده

برای سنجش  .گیری الگوی پژوهش استتری برای اندازهیادشنده با پژوهش حاضنر، تکنیک آموس، روش مناسنب

ترین روش آزمون معناداری تأثیر های میانجی از آزمون سننوبل اسننتفاده شنند. این آزمون یکی از رایجنقش متغیر

 (.2003، 4پریچر و هایساست )دیگر در حجم نمونه بالا  میانجی یک متغیر در رابطه بین دو متغیر
 

 

                                                           
1 Reliability 
2 Validity 
3 Ong & Puteh 
4 Preacher & Hayes 
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 هاوتحلیل دادهتجزیه

 زنظراوتحلیل آماری، چگونگی توزیع نمونه آماری در این بخش از تجزیه :توصیف متغیرهای جمعیت شناختی

 .است شدهیبررس، 3ی کار، مطابق جدول هایی چون جنسیت، سن و سابقهمتغیر

 دهندگان و درصد فراوانی آنی پاسخشناخت تیجمع. مشخصات 3جدول 

 جنسیت مرد زن 

 33 939 

 سن سال 15 - 3۱ سال 05 - 1۱ سال 05بالاتر از 

33 14 902 

 سابقه کار سال ۱5 - 0 سال ۱0 - ۱5 سال ۱0بیش از 

942 901 41 

 لاتیتحص کارشناسی کارشناسی ارشد دکتری

1 39 913 

 

کننده توزیع نرمال اسنمیرنوف استفاده شد. نتایج تأیید -ها از آزمون کلموگروفنرمال دادهبرای اطمینان از توزیع 

 :شده است آورده 4ها برای متغیرهای اصلی در جدول داده

 ها. بررسی نرمال بودن داده1جدول 

 نوآوری باز ورزی کارکنانجرأت منابع انسانی استراتژیک متغیرها

 0۹320 0۹24 0۹930 داریسطح معنی

 نرمال نرمال نرمال نتیجه آزمون

 

و بوده  0۹01ی برای متغیر اصلی پژوهش بالاتر از داریسطح معنشود مقدار مشاهده می 4که در جدول  طورهمان

با این فروض فرض نرمال بودن متغیر اصلی پژوهش رد شده است. با توجه به نرمال بودن متغیرهای اصلی پژوهش 

آورده  1که در جدول  شدهاستفادهدر قسمت بعدی برای همبستگی بین متغیرهای اصلی پژوهش از آزمون پیرسون 

 شده است:
 پیرسون بین متغیرهای اصلی پژوهش . همبستگی0جدول 

 متغیرها
منابع انسانی 

 استراتژیک
 نوآوری باز ورزی کارکنانجرأت

 731/0 344/0 9 منابع انسانی استراتژیک

 341/0 9  ورزی کارکنانجرأت

 9   نوآوری باز

روابط بین متغیر بین کلیه متغیرها با یکدیگر مثبت بوده که در این میان همبستگی منابع  ،1بر اساس جدول 

 ورزی کارکنان بیشتر است.تر همبستگی جرأتانسانی استراتژیک با نوآوری باز بیش
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های : با توجه به نرمال بودن دادهنت )سنجش میزان تفاوت میانگین بر اساس جنسیت(یودآزمون تی است

ه در است ک شدهه استفادتی  آزمونشویم از  زنان وو برای اینکه متوجه تفاوت میانگین عملکرد در مردان پژوهش 

 ادامه آورده شده است:

 

 جنسیت ازلحاظها نت برای بررسی تفاوت میانگینیود. آزمون تی است6جدول 

تفاوت میانگین مرد 

 و زن
 سطح معناداری T-VALUE انحراف معیار میانگین

 37/3 033/3 713/3 0039/0 

 

 دیأیتدرصد مورد  1تفاوت میانگین در سطح خطای  گروه 0039/0مقدار معناداری که برابر  ،3جدول  بر اساس

تفاوت معناداری وجود دارد و بر اساس میزان میانگین  زنان ومردان  نیبازبنوآوری  ازلحاظ گریدعبارتبهقرار گرفت 

 در کارخانه شیشه همدان یکسان نیست. انیآقاها و حاصل شده، در خانم

 : ۱طرفهکوتحلیل واریانس یآزمون تجزیه

ال بودن با توجه به نرم :ی بازنوآورمقایسه متغیرهای جمعیت شناختی تحصیلات و سن و سابقه بنگاه برای 

و که  شدهاستفاده هاآن آزمونبیش از دو گزینه بودن میانگین برای بررسی متغیر تحصیلات، از  چنینهمها و داده

 :در ادامه آورده شده است هاآنخروجی 

 . آزمون آنوا برای متغیر تحصیلات، سن، سابقه7جدول 

 متغیر  کای اسکور میانگین یداریسطح معن

۲75/5 310/219 920/327 
 

 بین گروهی

 تحصیلات

 سن سازمان 320/320 393/390 55۲/5

 سابقه فعالیت 100/319 100/329 55۱/5

 
درصد معنادار نبوده  1ها برای متغیر مربوط به تحصیلات در سطح خطای تفاوت میانگین 7با توجه به جدول 

نوآوری باز بنگاه تفاوت معناداری وجود ندارد به عبارتی با  ازلحاظی مختلف تحصیلی هاگروهکه بین  بیترتنیابه

 ازلحاظها توان پذیرفت که تفاوت میانگیندرصد بیشتر بوده می 0۹01توجه به اینکه مقدار سطح معناداری از 

گروهای مختلف تحصیلی تفاوت معناداری وجود ندارد. با توجه به سطح معناداری برای سن سازمان و سابقه فعالیت، 

و  های مختلف سنیمیزان تفاوت بین معناداری بین گروه جهیدرنتصدم بوده و  1میزان سطح معناداری کمتر از 

 سابقه فعالیت وجود دارد.

 

ایموس  افزارنرمهای پژوهش بر اساس خروجی در این بخش به بررسنی فرضنیههای پژوهش: بررسیی فرضییه

 .است شدهپرداختهاست که در حالت ضرایب معناداری و ضرایب مسیر  شدهپرداخته
 

 

                                                           
1 ANOVA 
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 . الگوی معادلات ساختاری در حالت ضرایب مسیر۲نمودار 

 

نیز در  t شندت اثر مستقیم یک متغیر بر متغیر دیگر است و مقادیر آماره دهندهکه ضنرایب مسنیر نشنانطوریبه

 رازیغبه tتمامی مقادیر  ازآنجاکه ،بنابراین؛ قبول اسننتقابل 9۹13تر از درصنند با مقادیر بزرگ 1سننطح معناداری 

اسنت، ضرایب مسیر یادشده معنادار هستند.  9۹13مقدار مربوط به تأثیر قابلیت شنبکه بر نوآوری خدمت، بیش از 

 ها بایدفرضیه آزمون از پیش است. شدهداده، شرح 1تفصنیل در جدول ها بهضنرایب مسنیر و نتایج آزمون فرضنیه

 اندازه الگو چه تا شنندهآوریجمع هایداده که شننود مشننخص تا بررسننی کرد را سنناختاری الگوی معادلات برازش

 ،3برازش الگوی مفهومی، مطابق جدول  کمیّ هایشننناخص از منظور دهند. بدینقرار می تیموردحما را نظری

 .است شدهاستفاده
 های برازش الگوی معادلات ساختاری پژوهش. شاخص۸جدول 

 عنوان شاخص شاخص برازش
آمده دستمقادیر به

 برای الگوی پژوهش
 قبولقابل محدوده

2X 239/1 کای اسکویر - 

Probability 

level 

سطح معناداری کای 

 اسکویر
 01/0تر از بزرگ 079/0

CMIN/DF 
 درجه کای اسکویر بر

 آزادی
 3کمتر از  903/2

RMR 
ریشه میانگین مربعات 

 ماندهباقی
 01/0تر از کوچک 031/0

RMSEA 
ریشه میانگین مربعات 

 خطای برآورد
 03/0تر از کوچک 043/0

GFI 3/0تر از بزرگ 113/0 نیکویی برازش 

AGFI 
شاخص برازندگی 

 یافتهتعدیل
 1/0تر از بزرگ 121/0

NFI  1/0تر از بزرگ 190/0 نرمشاخص برازش 

IFI 1/0تر از بزرگ 130/0 شاخص برازش فزاینده 

CFI 
شاخص برازش 

 ایمقایسه
  1/0تر از بزرگ 123/0

 

 

استراتژیکمنابع انسانی   

ورزی کارکنانجرات  

 نوآوری باز

e

e 

ث

 ث

322/0=β  

t= 310/4  
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 اسنننت؛ بنابراین قبولالگویی قابل پژوهش، نظری الگوی که گرفت نتیجه توانمی ،3نتایج جدول  به توجه با 

است. لازم به ذکر  شدهگزارش، 1جدول در  رهایمستمامنتیجه تخمین  .پرداخت هااین الگو درون روابط به توانمی

ی معادلات سازمدلاز  هاآناست که ضرایب  شدهاستفادهاسنت برای محاسنبه ضرایب مسیر و تی از آزمون سوبل 

 است. شدهگرفتهساختاری 
 های پژوهش. بررسی فرضیه۹جدول 

 نتیجه فرضیه t- Value مسیر ضریب بر متغیر متغیر میانجی اثر متغیر

 دیتائ 310/4 232/0 نوآوری باز - منابع انسانی استراتژیک

 دیتائ 131/1 441/0 ورزی کارکنانجرأت - منابع انسانی استراتژیک

 دیتائ 413/4 132/0 نوآوری باز - ورزی کارکنانجرأت

 دیتائ 093/1 413/0 نوآوری باز ورزی کارکنانجرأت منابع انسانی استراتژیک

 

 ی و پیشنهادهاریگجهینت

ورزی کارکنان و منابع انسانی استراتژیک بر نوآوری باز بوده است. پس از جرأت ریتأثدنبال به، در پژوهش حاضر

ها طراحی پرسشنامه و بر اساس جامعه آماری پژوهش که کارکنان و مدیران کارخانه شیشه همدان بودند، پرسشنامه

 Amos افزارنرمو سازی معادلات ساختاری و مدل SPSS افزارنرمها از طریق توزیع شد و پس از تحلیل داده

و با توجه به  232/0ی قرار گفت. نتایج نشان داد که منابع انسانی استراتژیک با ضریب مسیر موردبررسها فرضیه

ورزی کارکنان هم بر جرأت چنینهمواقع شد.  دیتائبر نوآوری باز مورد  ،(310/4) صدم 1سطح معناداری بالای 

 عنوانبهورزی کارکنان هم واقع شد. جرأت دیتائمورد  ،413/4سطح خطای  و 132/0نوآوری باز با ضریب مسیر 

ی با توجه به رگذاریتأثاست که این شدت  شدهواقع دیتائدرصد مورد  1آن در سطح خطای  ریتأثمتغیر میانجی 

 بوده است. 0۹413درصد برابر  1خطای 

 

 های پیشینمقایسه با پژوهش

ا نتایج های نتایج این پژوهش، بی باز است با پژوهشنوآورمنابع انسانی استراتژیک بر  تأثیر بر اساس فرضیه اول که

. استراستا سو و همهم ،(2097بومر )و ( 9313) یوسفیو  ( و هاشمی9317همکاران )و  فاتح یمحمدپژوهش 

 مستقیم پژوهشی صورتبهورزی کارکنان گری جرأترابطه میانجی طورنیهمی و نوآورورزی بر برای فرضیه جرأت

 یدو(، برکاش و 2093کوسکنر )توان به می شدهانجامهای مور بررسی قرار نگرفته است ولی بر اساس پژوهش

 صورتبهکارکنان را ورزی جرأتاشاره کرد که تا حدی  ،(9317فر )( و قاسمی و بهشتی2092باسر )(، 2093)

 .انددادهقرار  موردبررسیغیرمستقیم 

 

 پیشنهادهای مدیریتی

 کهگردد پیشنهاد می صنعت B2Bفضای  چنینهمورزی کارکنان در نوآوری باز و بالای جرأت ریتأثبا توجه به 

کارکنان که  چنینهمهای مختلف است و های استراتژیک سازمان که مربوط به مدیریت بخشدر پست هاشرکت

ی برخوردار بوده و قدرت مواجه ریپذانعطافدر نقاط مهم و استراتژیک قرار دارند افرادی گمارده شوند که از حداکثر 
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م شود از انتصاب افراد کپیشنهاد می ،بنابراین؛ ها و به کرسی نشستن استعدادهای خود را داشته باشندبا چالش

سازمان به فضایی خشک تبدیل خواهد شد.  نوآورانهاین صورت فضای ریسک و ساکت جدا خودداری شود در غیر 

رات بالا بوده و کارکنان برای اینکه بتوانند تفک شدتبهصنعت شیشه سختی کار  وکارکسببه خاطر فضای متفاوت 

کاری به  یفرساطاقترا بالا برده و بتواند در فضای  اراتشانیاختخود را به کرسی بنشانند نیازمند آن بوده قدرت 

پیشنهاد  ،منابع انسانی استراتژیک بر نوآوری باز مثبت و معنادار بوده و بنابراین ریتأث چنینهمکار خود ادامه دهند. 

عضوی از سازمان در دل افراد قرار داشته باشد و خیلی  عنوانبهگردد که رهبر و یا مدیر مرکزی سازمان بتواند می

های سازمانی و بر اساس ساختارهای یکی نباشد. محدود کردن افراد به ارتباطمحدود به ساختارهای سازمانی مکان

 ملا  عنظرات خود را بیان کنند  آزادانهشود که فضای که در آن افراد بتوانند سازمانی و روابط بالا به پایین سبب می

انی نظری پژوهش شامل ی باز بر اساس مبنوآور ،شود. از طرفیو به فضایی ایستا تبدیل می شدهخفهدر نطفه 

پیوندد که مدیر سازمان بتواند ساختار دیدگاه داخل به خارج و خارج به داخل است و این شاخصه زمانی به وقوع می

افقی ایجاد کرده و قدرت دریافت بازخوردهای منفی مشتریان و کارکنان را داشته باشد. داشتن یک سیستم مستمر 

د شوی تعریف میسازمانفرهنگسازمان نیازمند الگو و نقشه راهی است که در های داخل خارج دائمی برای ارتباط

 وآورانهنی در فضایی که هاسازمانگردد پیشنهاد می ،بنابراین؛ ناشی از رهبر یا مدیر سازمان است ،که آن عامل نیز

ی اهچالشی و تحمل ریپذسکیرباید در زمان استخدام افرادی را اولویت قرار دهند که قدرت  حتما  برند به سر می

 ،باشد. از طرفی مثمر ثمرتواند در این زمینه ی میشناسروانی هاآزمودنروزمره را داشته باشد و الزام به گرفتن 

 و صرفا  به کنندیو دانش کاوش م یآوررا براى فن طیها محدر حالت نوآورى باز، سازمان ،ها نشان دادنتایج یافته

 خود جذب تیها از ظرفاست که بنگاه نیا دىیکل شرطشی. درواقع پستندیى خود وابسته نتوسعه داخل ق ویتحق

ر طوها بهعامل شرکت رانیمدبه همین سبب  کنند یسازیو بوم یساز یاستفاده کنند تا دانش خارجى را درون

در  ایکه آ رندیبگ میتا تصمکنند یم یابیمطلوب موردنظر را ارز یهاتیموجود و قابل یهاتیقابل نیفاصله ب وستهیپ

انتخاب  تیقابل نیرا گسترش دهند. ا یدرون یهاتیقابل ایو  باشند شرکت رونیاز ب دیجد یهاتیقابل یوجوجست

ری یکی از منابع انسانی استراتژیک بر نوآو عنوانبه توانمند سازلذا رهبری  است یاتیحامری عملکرد بلندمدت  یبرا

 .است رگذاریتأثباز 

 

 های پژوهشمحدودیت

کرد که جامعه آماری پژوهش همه سطوح مختلف  مورداشارهتوان به این های اصلی پژوهش میاز محدودیت

رفته در نظر گ هاآنمحدودیتی بین  گونهچیهی ناشی در پخش پرسشنامه هاتیمحدودکارکنان بودند و با توجه به 

درت عمل و تخصص بالایی نداشتند در این فرایند در نظر نشده است و بهتر است که کارکنان سطوح پایین که ق

است و ممکن است که برای  قرارگرفتهی موردبررسپژوهش حاضر فقط برای جامعه هدف  ،چنینهمگرفته نشوند. 

 ی دیگر و با توجه به متفاوت بودن ماهیت پژوهش متفاوت داشته باشد.هاشرکت

 

 های آتییی برای پژوهشهاشنهادیپ

سابقه افراد و سن این پژوهش  نیچهمگردد که محققان با توجه به متفاوت بودن میانگین مرد و زن و پیشنهاد می

 پیشنهاد ،چنینهمهای بالا را شناسایی کننده. ی مختلف انجام داده و میانگین رتبههاگروهمجزا در  صورتبهرا 
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ی متغیر میانج عنوانبهورزی کارکنان بر نوآوری باز و هم ی جرأترگذاریتأثبا توجه به سطوح بالای  کهگردد می

محققان در  کهگردد پیشنهاد می ،چنینهمورزی کارکنان را شناسایی کنند. در ارتقا جرأت مؤثرهای شاخص

ر گ ی باز را شناسایی کرده و نقش تعدیلنوآورورزی کارکنان بر در ارتقا رابطه جرأت مؤثرهای آتی عوامل پژوهش

 نیا ترشیهرچه ب یجهت اعتبار و غنا در ی قرار دهند.موردبررسجنسیت، سابقه و سن را با توجه به نتایج پژوهش 

ر اجرا و در کشو یطرح مل کی قالب تا در شودیم شنهادیکل کشور، پآن به جینتا ترقیدق میو امکان تعم قیتحق

 انجام شود. سهیمختلف مقا یهااستان نیدر بضمنا  
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Abstract 

Open innovation is one of the main approaches that has significant efficiency which is suitable and 

commensurate with the modernization of societies and economies. Employees are the heart of 

innovation and creativity of an organization. This study seeks to investigate the effect of the role of 

strategic human resources and employee assertiveness on open innovation in Hamadan Glass 

Company. The statistical population of the study is all employees and managers of the company who 

have at least 5 years of experience. Based on the sampling formula, 269 questionnaires were 

distributed among members using the non-probability sampling method. After confirming its validity 

and reliability, Due to the normality of the research variables, data analysis was performed using 

Amos software and the results showed that there is a significant difference in terms of open 

innovation between different gender groups, activity history and age groups. Among the research 

hypotheses, employee assertiveness and human resource strategic roles have a direct and significant 

effect on open innovation; also the effect of mediating employee assertiveness through human 

resource strategy on open innovation is more than its independent state. 
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