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 اطلاعات مقاله                      چکیده                          

Purpose:With the rapid growth of technological businesses 

and the expansion of the knowledge-based economy, the demand 

for innovative human resources has significantly increased. 

However, a comprehensive and integrated framework for the 

development of innovation-based human resources in knowledge-

based companies has not yet been sufficiently addressed. 

Therefore, this study aims to design and present a framework for 

the development of innovation-driven human resources in 

knowledge-based companies. Method: This applied and 

developmental study was conducted using a descriptive 

qualitative approach based on thematic analysis. The statistical 

population consisted of managers of knowledge-based 

companies. Participants were selected through purposive and 

convenience sampling. Data were collected through in-depth 

semi-structured interviews and analyzed using thematic analysis. 

Findings:The analysis led to the identification of 39 initial 

themes. Based on these themes, a comprehensive framework for 

innovation-based human resource development was developed, 

consisting of three main dimensions: requirements, mechanisms, 

and outcomes. The requirements include temporary 

empowerment, reciprocal risk-taking, and a learning-oriented 

organizational culture. The mechanisms involve managerial roles 

and innovation-driven training. The outcomes encompass the 

development of creative human resources and organizational 

transformation. Conclusion: The proposed framework provides a 

structured and context-based model for fostering innovation-

oriented human resources in knowledge-based companies. By 

addressing key requirements and implementing appropriate 

mechanisms, organizations can enhance creativity and achieve 

sustainable transformation in competitive knowledge-based 

environments.                                                                                    
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ها سازمان ازین ان،یبنفناورانه و اقتصاد دانش یوکارها رشد روزافزون کسب هدف:

با ا شیخلاق و نوآور را افزا یانساااان یرویبه ن تاکنون  نیداده اساااتا  حال، 

 یبر نوآور یمبتن یتوسااعه منابع انسااان یبرا تیجامع و بدون محدود یارچوبهچ

شرکت ضر  نیتدو انیبندانش یهادر  ستا پژوهش حا شده ا  نیهدف ارائه چن بان

 اردیگیقرار م یاو توسعه یکاربرد قاتیانجام شده و در دسته تحق یچوبهارچ

شدا  لیاز تحل یریگو با بهره یفیمطالعه به روش توص نیا روش: مضمون انجام 

ها به صااورت بوده و نمونه انیبندانش یهاشاارکت رانیشااامل مد یجامعه آمار

 یهامصاااحبه قیها از طرداده یآورو در دسااترا انتباش شاادندا جمع هدفمند

 صورت گرفتا قیعم

ارچوش توسعه هشد و چ ییشناسا هیمضمون اول ۳۹نشان داد که  جینتا ها:یافته

ارائه شدا  امدهایدر سه بعد الزامات، سازوکارها و پ یبر نوآور یمبتن یمنابع انسان

استا  رندهیادگی یمتقابل، فرهنگ سازمان سکیر ،یمقطع اراتیالزامات شامل اخت

شامل نقش ستا پ محورنوآور یهاو آموزش یتیریمد یهاسازوکارها   زین امدهایا

 اباشدیم یخلاق و تحول سازمان یشامل منابع انسان

اثرببش اسااات که  یزمان ی،بر نوآور یمبتن یتوساااعه منابع انسااااننتیجه: 

و  یادگیریدانش، فرهنگ  یریتا مدب یکپارچهو  یراهبرد یکردیعنوان روبه

حاصاال  یسااازمان یشااودا نوآور یکارکنان طراح یشااناختروان هاییتظرف

ساختارهاتعامل هم سان یزمان  سرما یمنابع ان سان یهو  ستا دانش یان محور ا

به ارزش  هایدها یلتبد یبسااتر اصاال ین،آفرتحول یدانش و رهبر اکاشااتر

را  یکه توسعه منابع انسان ییهاسازمان یت،ا در نهاشوندیمحسوش م یسازمان

 هاییطدر مح یشااتریب یداریو پا یرقابت یتمز کنند،یهمسااو م یبا نوآور

 خواهند داشتا یاپو
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 مقدمه

 تیماه ،یرقابت طیمح یدگیچیپ شیو افزا انیبنشااتابان فناورانه، گسااترش اقتصاااد دانش راتییتغ ر،یاخ یهادر دهه

بر دانش،  یکرده اسااتا در اقتصاااد مبتن یتحول اساااساا ها را دسااتبوشسااازمان یرقابت تیمز جادکنندهیعوامل ا

 هیتک یرقابت یبه برتر یابیدساات یموجود برا یهایفناور ای یمال هیساارما ،یکیزیصاارفاب بر منابع ف گریها دسااازمان

از  یکیبه  یانسااان یهاتیو توسااعه قابل یمسااتمر، نوآور یریادگی د،یها در خلق دانش جدآن ییبلکه توانا کنند،ینم

 یرقابت تیمز تواندیم یبر منابع، سازمان زمان یمبتن دگاهیشده استا بر اساا د لیتبد ینیآفرمنابع ارزش نیترمهم

 ان،یم نیباشااادر در ا نیگزیجا رقابلیو غ دیتقل یدشاااوار برا اش،یارزشااامند، کم یمنابع یکند که دارا جادیا داریپا

 Barney, 1991,.Cooke)شودیها محسوش مسازمان یراهبردمنابع  نیتراز مهم یکیمحور دانش یانسان هیسرما

et al 2024). سازمان در خلق و  ییدارد که دانش و توانا دیموضوع تأک نیسازمان بر ا انیبندانش دگاهید ن،یهمچن

 .(Grant, 1996) است ایپو یهاطیرقابتدر مح یهاتیقابل یریگاز آن، اساا شکل یبرداربهره

هر زمان  شازیبر دانش، ب یاقتصاد مبتن ینمودها نیتراز مهم یکیعنوان به انیبندانش یهاشرکت ،یطیشرا نیدر چن

 یکه ببش قابل توجه یسنت یهانوآور وابسته هستندا برخلاف سازمان ومتبصص، خلاق  یانسان هیبه سرما یگرید

ستاندارد ا یندهایو فرآ یکیزیمنابع ف قیها از طرآن ینیآفراز ارزش عمدتاب بر  انیبندانش یهاشرکت شود،یم جادیا

 دیخدمات جد ودانش به محصااو ت  لیو تبد یتوسااعه فناور ده،یچیحل مسااائل پ ده،یا دیکارکنان در تول ییتوانا

بلکه ببش  بان،یعامل پشاات کیتنها ها نهشاارکت نیدر ا یمنابع انسااان یهاتیو قابل تیفین،کیهسااتندا بنابرا یمتک

سوش م یسازمان یق ارزش و نوآورخل ندیاز فرآ یمهم مفهوم  رات،ییتغ نیهمزمان با ا .(Teece, 2018) شودیمح

و  یراهبرد کردیرو کیبه  ،یفرد یهامهارت یبر آموزش و ارتقا ینمبت یسنت کردیرو کیاز  زین یتوسعه منابع انسان

ستا در رو افتهیمحور تحول سازمان سان د،یجد یکردهایا سعه منابع ان  یهاتیقابل جادیا یبرا یندیوان فرآعنبه یتو

توجه  دمور یسااازمان دیجد یهاتیظرف جادیمشااارکت کارکنان و ا شیافزا ت،یخلاق تیتوسااعه دانش، تقو ،یریادگی

شان م نیا اردیگیقرار م سازمان دهدیتحول ن ست یها براکه  ستند که  ییهانظام ازمندین دار،یپا یبه نوآور یابید ه

 ,Swanson & Holton)و اهداف نوآورانه ارتباط برقرار کنند یساااازمان یریادگیکارکنان،  توساااعه انیبتوانند م

2009 Garavan et al., 2022) 

 یهاتیاز قابل یافراتر رفته و به مجموعه دیجد یفناور ایمحصاااول  دیاز تول ریاخ یهادر ساااال زین یمفهوم نوآور 

ستفاده از د بیجذش، ترک جاد،یا یبرا یسازمان ستا در ا لیانش تبدو ا  انیتعامل م جهینت ینوآور دگاه،ید نیشده ا

سازمان ساختارها، فرهنگ  ست و نم یتیریمد یهاو نظام یافراد،  صرفاب به فعال نآ توانیا سعه  قیتحق یهاتیرا  و تو

سان نیمحدود کردا از ا صص محدود نم یدر نوآور یمنظر، نقش منابع ان ضور کارکنان متب بلکه به  شود،یتنها به ح

وابسته  یبه ارزش سازمان هادهیا لیو تبد ییگرااشتراک دانش، تجربه ،یریادگی یبرا یطیمح جادیسازمان در ا ییتوانا

منابع  تیریدر حوزه مد ریاخ یهاپژوهش) Ferreira et al., 2022ر Crossan & Apaydin, 2010)اسااات 
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 کنند،یهمسو م یخود را با اهداف نوآور یاتوسعه یکردهایوکه ر ییهاکه سازمان دهندینشان م زین یراهبرد یانسان

مانند توسااعه  یبرخوردارندا اقدامات یطیمح راتییبه تغ ییو پاساابگو ایپو یهاتیقابل جادیا یبرا یشااتریب تیاز ظرف

 یهااز رفتار تیو حما یدانش یهایهمکار تیتقو ،یریادگی یهافرصت جادیاستعداد، ا تیریمد د،یجد یهایستگیشا

 Jiang et)سازمان را فراهم کنند  یتوان نوآور یارتقا نهیزم توانندیهستند که م ینوآورانه کارکنان، از جمله عوامل

al., 2012 ر(Malik et al. 2023 

 ینظام اثرببش توسااعه منابع انسااان کی یریگشااکل کنندهنیتضاام تواندیاقدامات نم نیحال، صاارف وجود ا نیبا ا

 درها وابسته استاآن یسازادهیو نحوه پ تیفعال نهیزم ،یسازمان طیها به شراآن تیموفق رایباشد، ز یبر نوآور یمبتن

از  یاو حرکت از مجموعه یدر مفهوم توساااعه منابع انساااان یبر ضااارورت بازنگر دیجد یهاراساااتا، پژوهش نیهم

سمت  یهاتیفعال که آموزش  کندیم انیب Adhi (2026)اندا کرده دیتأک یو راهبرد کپارچهینظام  کیپراکنده به 

سازمان منجر شود که در قالب  یسازگار شیو افزا یازمانس یهاتیقابل جادیبه ا تواندیم یزمان یو توسعه منابع انسان

صرفاب  نکهینه ا رد،یمورد توجه قرار گ یسازمان یهامؤلفه ریو در ارتباط با سا یمنسجم توسعه منابع انسان ستمیس کی

ش تیفعال کین عنوابه ستقل آموز شان  Otchere-Ankrah (2026)و  Tenakwah نهمچنیشودا  دهید یم ن

سرما یهاطیدر مح که دهندیم سعه  سان هیفناورانه و متحول، تو ست که  یچندبعد یچارچوب ازمندین یان  یریادگیا

 اردیورت هماهنگ در بر گصرا به رییتغ تیریو مد ریپذانعطاف یسازمان یساختارها ها،تیمستمر، توسعه قابل

 یریگشکل یها و سازوکارهاوجود دارد که بتوانند ابعاد، مؤلفه ییهابه پژوهش ازیکه هنوز ن دهدینشان م هاافتهی نیا

 یهایژگیو لیبه دل انیبندانش یهاشاارکت کنندا نییصااورت جامع تبرا به یبر نوآور یمبتن یتوسااعه منابع انسااان

س سرعت با  تیعدم قطع ،یبه دانش تبصص دیشد یتگخاص خود، از جمله واب  یبا  تیو اهم راتییتغ یفناورانه، 

ها، کارکنان صاارفاب شاارکت نیهسااتندا در ا یاز توسااعه منابع انسااان یمتفاوت یالگوها ازمندین ،یانسااان هیساارما

در  یکنندگان اصاالارکتدانش و مشاا دکنندگانیعنوان تولبلکه خود به سااتند،ین یاتوسااعه یهابرنامه کنندهافتیدر

سان ن،یا بنابراکنندیعمل م ینوآور ندیفرآ سعه منابع ان شرا دیها باسازمان نیدر ا یتو کند که افراد  جادیا یطیبتواند 

شارکت در فرآ دهیخلق ا ،یسازگار ،یریادگی ییخود را ارتقا دهند، بلکه توانا یتبصص یهاتنها مهارتنه  یندهایو م

 (Teece, 2007ر Nonaka & Takeuchi, 1995) ع دهندتوس زینوآورانه را ن

س نیروزافزون ا تیبا وجود اهم شان م اتیادب یموضوع، برر شناخت جامع دهدین  یریگشکل یاز چگونگ یکه هنوز 

 یهااز پژوهش یوجود نداردا ببش قابل توجه انیبندانش یهادر شااارکت یبر نوآور یمبتن یتوساااعه منابع انساااان

 نیا کپارچهی تیاند، اما کمتر به ماهکرده یرا بررساا ینوآور جیو نتا یاقدامات منابع انسااان یان برخیموجود، رابطه م

پرسش پاسخ داده است که  نیبه ا شتریموجود ب اتیادب گر،ید انیاندا به بمؤثر بر آن پرداخته یانهیو عوامل زم دهیپد

از چه  ،یطیاقدامات در چه شرا نیا» نکهیاما درباره ا «دهند؟ شیرا افزا ینوآور توانندیم یکدام اقدامات منابع انسان»

 یهابه پژوهش ازیهنوز ن« منجر شااوند؟ ینوآور تیبه توسااعه ظرف توانندیم یو با چه منطق سااازمان ییرهایمساا

س نیشیمحدود بودن مطالعات پ ات،یموجود در ادب یخلأها نیتراز مهم یکیوجود دارداادامه مقدمه ترقیعم  یبه برر
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مانند آموزش،  ییرهایمتغ ریها بر تأثاز پژوهش یاریاساااتا بسااا یو نوآور یمنابع انساااان تیریاز ابعاد مد یببشااا

 یاند، اما توسااعه منابع انسااانبر عملکرد نوآورانه تمرکز کرده یرهبر ایاسااتعداد  تیرینظام پاداش، مد ،یتوانمندساااز

ست و ن ماتااز اقد یافراتر از مجموعه یمفهوم یبر نوآور یمبتن ستهیپهمنظام به کیدرک  ازمندیمنفرد ا از عوامل  و

 یزمان یسازمان یدر واقع، نوآور (Cooke et al., 2022ر Jiang et al., 2012) است یطیو مح یسازمان ،یانسان

 ،یریادگی یبرا زم  طیاز افراد توانمند، بتواند شرا یکه سازمان علاوه بر برخوردار ردیشکل گ داریصورت پابه تواندیم

 فراهم سازدا زیدانش را ن یریکارگو به دهیخلق ا ،یتعامل دانش

و  میمسااتق یارابطه ،یو نوآور یتوسااعه منابع انسااان انیدارند که رابطه م دیموضااوع تأک نیبر ا زین ریاخ مطالعات

     .Wang et alردیگیشااکل م یطیو مح یسااازمان یاز سااازوکارها یامجموعه قیبلکه از طر ساات،ین یبعدتک

توسعه  نهیزم ،یآورو تاش یسازمان یریادگیت یتقو قیاز طر یراهبرد یمنابع انسان تیرینشان دادند که مد (2025)

 Meacham et نیقرار داردا همچن یطیمح یایپو طیشاارا ریرابطه تحت تأث نیو ا کندیرا فراهم م ینوآور تیقابل

al. (2025) سازمان  ییبه توانا یمنابع انسان یهانظام یاثرببش ت،یقطعراه با عدمهم یهاطیکردند که در مح دیتأک

که  دهدینشااان م هاافتهی نیوابسااته اسااتا ا یمداوم منابع انسااان ییو بازآرا یریپذانعطاف ا،یپو یهاتیقابل جادیدر ا

سان یبرا سعه منابع ان ست کپارچهی یکردیرو ازمندین ،یبر نوآور یمبتن یدرک تو سان انیمل مکه تعا میه  ،یعوامل ان

 را مورد توجه قرار دهدا یطیو مح یسازمان

سان ستایموجود، غلبه نگاه ا یهادر پژوهش گرید شکاف سعه منابع ان س یبه تو ستا در ب سعه  یاریا از مطالعات، تو

ته اساات، در قرار گرف یمورد بررساا یتیریمد یهاتیفعال ای یآموزشاا یهااز برنامه یاعنوان مجموعهبه یمنابع انسااان

 دیجد یازهاین ،یمساااتمر فناور راتییکه بتواند تغ ساااتنده ایپو یکردیرو ازمندین انیبندانش یهاطیکه مح یحال

حفظ  یها براکه سااازمان کندیم انیب ایپو یهاتیقابل هیا نظرردیرا در نظر بگ یسااازمان یهاتیو تحول قابل یشااغل

ر Teece, 2007)خود را داشااته باشااند  یهاتیمنابع و قابل ییو بازآرا توسااعه جاد،یا ییتوانا دیخود با یریپذرقابت

Teece, 2018) سان نیبر ا سعه منابع ان ساا، تو شرکت یا ستمر برا یندیعنوان فرآبه دیبا انیبندانش یهادر   یم

 اردیمورد توجه قرار گ یانسان یهاتیقابل یو نوساز جادیا

ضرورت نگاه پو زین ریاخ مطالعات سانب ایبر   .Zirnig et alاندا کرده دیمتحول تأک یهاطیدر مح یه توسعه منابع ان

 یهاتیبه توسعه قابل تواندیم یسازمان یندهایها در فرآکارکنان و مشارکت آن ینشان دادند که دانش ضمن (2026)

 یهافراتر از آموزش یتوسعه منابع انسان دهدیکه نشان م یعسازمان کمک کندر موضو ینوآور تیظرف تیو تقو ایپو

سترها جادیا ازمندیثابت بوده و ن یهاو برنامه یرسم ستا یریادگیمستمر  یب  و Stoeber نیهمچن و خلق دانش ا

Kanbach (2025) و  ایپو یهاتیتوسااعه قابل قیاز طر یو رقابت دهیچیپ یهاطیها در محکردند که سااازمان انیب

 یتوسعه منابع انسان یبررس ن،یدهندا بنابرا شیافزا یو سازگار ینوآور یبراخود را  ییتوانا توانندیم یتعاملات دانش

را مورد  یانسان یهاتیقابل ییتوسعه و بازآرا جاد،یسازمان در ا ییکه توانا استیپو یکردیرو ازمندین یبر نوآور یمبتن

 توجه قرار دهدا
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 یبزرگ و اقتصااادها یهاعمدتاب در سااازمان یو نوآور یمنابع انسااان نهیشااده در زممطالعات انجام گر،ید یسااو از

در  ژهیومتفاوت، به ینهاد یهاطیدر مح انیبندانش یهااساات که شاارکت یدر حال نیاندا اانجام شااده افتهیتوسااعه

شورها سعه، با چالش یک صان، عدم قطع یرقابت برا ع،مناب تیمانند محدود ییهادر حال تو ص بازار و  تیجذش متب

سازگار ازین ستندا بنابرا راتییبا تغ عیسر یبه  ست بدون  نیشیپ یهاپژوهش یهاافتهی ن،یفناورانه مواجه ه ممکن ا

موضااوع، ضاارورت انجام  نیکامل نداشااته باشااندا ا میتعم تیها قابلشاارکت نیا یانهیزم یهایژگیدر نظر گرفتن و

سان یمطالعات ستر  یبر نوآور یمبتن یرا که بتوانند توسعه منابع ان کنند،  یبررس انیبندانش یهاشرکت یواقعرا در ب

 اسازدیبرجسته م

 ،یها با نوآورو ارتباط آن یتوسعه منابع انسان یهانظام یکه اثرگذار دهندینشان م زین ریاخ  یپژوهش ها نیتر تازه

شدت تحت تأث شرا یهایژگیو ،یسازمان نهیزم ریبه   Sheehan et al. (2025)قرار داردا  یطیمح طیصنعت و 

 هیساارما قیاز طر یو نوآور یآموزشاا یهایگذارهیماساار انیمحور، رابطه مدانش یوکارهانشااان دادند که در کسااب

سان ضا یسازمان یان شکل م یو ف شتراک دانش  صل از  جینتا ن،یبنابرا ردریگیا بدون  تواندینم یسازمان نهیزم کیحا

محور در نوآور دانش یهاشده در شرکتانجام یهاهشپژو نیا همچنابدی میتعم هاطیمح ریخاص سا طیتوجه به شرا

خلق  یندهایبا  به تبصااص کارکنان و فرآ یوابسااتگ لیبر دانش به دل یمبتن یهاکه سااازمان دهدیم نشاااناروپا 

سان یالگوها ازمندیدانش، ن سعه منابع ان ستندا بر ا یخاص تو س نیه ساا، برر سان یا سعه منابع ان بر  یمبتن یتو

 یضاارورت پژوهشاا کیها، آن ینهاد و یطیمح یهایژگیو با توجه به و انیبندانش یهابسااتر شاارکتدر  ینوآور

 اشودیمحسوش م

حوزه قابل مشاهده استا ببش  نیا اتیدر ادب زین یشناختروش یهاتیمحدود ،یانهیو زم ینظر یهابر شکاف علاوه

 نیاندا اگرچه اانجام شاااده شااادهنییتع شیاز پ یاهو بر اسااااا مدل یکم یکردهایاز مطالعات موجود با رو یادیز

شف ابعاد جد رهایمتغ انیمطالعات در آزمون روابط م ستند، اما در ک شمند ه  دهیچینوظهور و روابط پ میمفاه د،یارز

سان انیم سازمان یعوامل ان سان یدارندا در موضوعات تیمحدود یو  سعه منابع ان  یکه دارا یبر نوآور یمبتن یمانند تو

 ترقیبه شناخت عم تواندیم یاکتشاف یکردهایاست، استفاده از رو یسازمان یهاو وابسته به تجربه یچندبعد یتیماه

 .(Creswell & Poth, 2018)کمک کند  ینظر یهاو توسعه چارچوش دهیپد

شان م زین ریاخ مطالعات سان تیریمد انیرابطه م یدگیچیکه پ دهندین  یهابور از مدلع ازمندین ،یو نوآور یمنابع ان

 یرا در بسااتر واقع دهیپد نیا یریگشااکل ندیاساات که بتوانند فرآ ییکردهایانگارانه و اسااتفاده از روو ساااده یخط

سازندا سازمان شکار  سان کنندیم دیتأک Timming et al. (2025)ها آ سازمان یکه تحول نقش منابع ان  یهادر 

سعه د یسنت یهادر چارچوش یبازنگر ازمندین ن،ینو سان نییتب یبرا دیجد یهادگاهیو تو  یدر نوآور ینقش منابع ان

ستا همچن شان م Carreira (2026)  نیا سان تیریکه مد دهدین سازمان محورینوآور یمنابع ان  ینوپا ط یهادر 

 یسااازمان یو الگوها ندهایفرآ قیعم یبررساا ازمندیتحول ن یرهایمساا نیو شااناخت ا ابدییتکامل م یمبتلفمراحل 
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توسااعه  یها، روابط و سااازوکارهاوجود دارد که بتوانند مؤلفه یاکتشاااف یهابه پژوهش ازیهمچنان ن ن،یاسااتا بنابرا

 کنندا نییو تب ییجامع شناسا کردیرو کی قیرا از طر یبر نوآور یمبتن یمنابع انسان

 نیا ،یاسااتا از منظر نظر نییقابل تب یو کاربرد یاساااا، ضاارورت انجام پژوهش حاضاار از دو جنبه نظر نیا بر

سعه ادب تواندیپژوهش م سان تیریمد اتیبه تو  هیسرما انیتر از رابطه مجامع یارائه فهم قیاز طر یراهبرد یمنابع ان

بر  یاقدامات خاص منابع انساااان یبر اثرگذار باغل نیشااایکه مطالعات پ یکمک کندا در حال یو نوآور یانساااان

شته ینوآور یهایخروج سانتمرکز دا  یریگشکل یاز چگونگ یترقیشناخت دق تواندیم دهیپد نیا کپارچهی ید، برر

 یشناخت ابعاد مبتلف توسعه منابع انسان ز،ین یارائه دهدا از منظر کاربرد ینوآور یبرا ازیمورد ن یانسان یهاتیظرف

 یطیمح طیمتناسب با شرا یاتوسعه یهانظام یرا در طراح انیبندانش یهاشرکت رانیمد تواندیم یبر نوآور یمبتن

 کندا یاری ندهیآ یازهایو ن

شان م زین  یشواهد قو صل یهااز چالش یکیکه  دهندین سان اتیدر ادب یا سعه منابع ان  نیینبود تب ،یو نوآور یتو

مات منابع انساااانآن قیاسااات که از طر ییروشااان از ساااازوکارها قدا نه منجر  یهاتیقابل جادیبه ا یها ا نوآورا

 یندهایتوجه به فرآ ،یمنابع انساااان یهاظامن یدرک اثرگذار یکه برا کندیم دیتأک Karman (2025)ادشاااونیم

 یسااازمان جیو نتا یاقدامات منابع انسااان انیم میروابط مسااتق یاساات و بررساا یضاارور یانهیزم طیو شاارا یانجیم

که  دهندینشان م Tyagi (2026) و Tomer نیدهدا همچن حیطور کامل توضرا به دهیپد نیا یدگیچیپ تواندینم

عوامل  انیاساات که بتواند تعامل م یاکپارچهی یهاچارچوش ازمندینوآورانه همچنان ن ینسااانمنابع ا تیریمد اتیادب

 یریگشکل یو سازوکارها رهایمس ییشناسا ن،یکندا بنابرا نییتب ینوآور یریگو فناورانه را در شکل یسازمان ،یانسان

 شودیمهم محسوش م یخلأ پژوهش کیهمچنان  ،یبر نوآور یمبتن یانتوسعه منابع انس

ساا، پژوهش حاضر با هدف واکاو نیهم بر سان نییو تب یا  یهادر شرکت یبر نوآور یمبتن یمفهوم توسعه منابع ان

صل انیبندانش ستا تلاش ا شده ا سا دهیپد نیاز ا قیعم یبه درک یابیپژوهش، دست نیا یانجام  شنا  ییهامؤلفه ییو 

 یهامطالعه با تمرکز بر بسااتر شاارکت نیا ادآن نقش داشااته باشاان تیو تقو یریگدر شااکل توانندیاساات که م

است و چه  نییچگونه قابل تب یبر نوآور یمبتن یمسئله است که توسعه منابع انسان نیپاسخ به ا یدر پ ان،یبندانش

در  یو نوآور یدانش، فناور ندهیفزا تیا توجه به اهمآن نقش دارندادر مجموع، ب یو اثرببشاا یریگدر شااکل یعوامل

استا توسعه  ریناپذاجتناش ینوآورانه ضرورت یهاتیقابل جادیدر ا یمنابع انسان یتوجه به نقش راهبرد صر،اقتصاد معا

 ریمساا در انیبندانش یهابه سااازمان ،یمنابع انسااان تیریمد ینظر یمبان یعلاوه بر غنا تواندیحوزه م نیدانش در ا

 اکندکمک  یریپذو رقابت ینوآور یبرا داریپا یهاتیظرف جادیا

 

 مبانی نظری پژوهش
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نابع انسااااان عه م عه (Human Resource Development) یتوسااا عال یامجمو ظام یهاتیاز ف ند و ن م

ا شودین انجام مکارکنا یهاتیو قابل هایستگیها، شادانش، مهارت یاست که با هدف ارتقا یسازمان شدهیزیربرنامه

س نیا سعه م سعه کارکنان، تو شامل آموزش و تو ستع تیریمد ،یشغل ریمفهوم   جادیو ا یسازمان یریادگی دادها،ا

 (Obazuaye, 2024; Imran & Haroon,2025) .کارکنان است یاو حرفه یرشد فرد ی زم برا طیشرا

و رفتار نوآورانه  تیخلاق تیدر تقو ینقش مهم یناشتراک دانش ضم ژهیودانش و به تیریمد دهدینشان م هاپژوهش

سان یهاوهیش (اTian, J., Nakamori, Y., & Wierzbicki, A. P.,2019)دارد  بر دانش با  یمبتن یمنابع ان

 (اPractice Article,2021) دهندیعملکرد نوآورانه سازمان را ارتقا م ،یریادگیو فرهنگ  یاجتماع هیسرما تیتقو

شتر ن،یهمچن سازمانا ستر فرهنگ  ستقبه یتیحما یاک دانش در ب ست  میطور م سازمان مرتبط ا با عملکرد نوآورانه 

(Lee et al.,2023ا)اصل استوار است که  نیبر ا یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسان یمجموع، چارچوش نظر در

 ;Imran & Haroon,2025)ها هساااتند در ساااازمان ینوآور یهاتیخلق قابل یعامل اصااال یمنابع انساااان

Yudhawan,2024; Practice Article,2021; Lee et al.,2023ا) 

سان ت،یریمد نینو یکردهایرو در سعه منابع ان عنوان بلکه به شود،یمحدود نم یشغل یهاصرفاب به آموزش گرید یتو

 کرد،یرو نیا در اردیگیسااازمان مورد توجه قرار م یانسااان هیحفظ و توسااعه ساارما جاد،یا یبرا یراهبرد ندیفرآ کی

 جادیدر ا یآنان نقش مهم یهایو توسااعه توانمند شااوندیسااازمان شااناخته م یفکر یهاهیعنوان ساارماکارکنان به

 توانندیم یتوسااعه منابع انسااان قیها از طرداردا سااازمان ینوآور تیظرف شیو افزا یسااازمان یریادگی ،یرقابت تیمز

 ،یطیمح راتییبا تغ یساااازگار نهیداده و زم شیرا افزا یساااازمان یریادگی تیه، ظرفکارکنان را ارتقا داد یهاتیقابل

ها، محور، توساااعه مهارتو دانش ایوکار پوکساااب یهاطیدر مح ن،یو تحو ت بازار را فراهم کنندا همچن یفناور

به عملکرد  یابیدست یدیمستمر از عوامل کل یریادگی یهافرصت جادیکارکنان و ا یاستعدادها، توانمندساز تیریمد

سازمان،  ندهیآ یازهایبا ن دیبا یکه توسعه منابع انسان دهدینشان م دیا مطالعات جدشوندیمحسوش م یسازمان داریپا

شودر ز یروین یمهارت راتییو تغ تالیجیتحول د سو  س رندهیادگیکارکنان توانمند،  رایکار هم سا در  یو خلاق نقش ا

 ,.Harney & Gubbins, 2024; Borg et al)کنندیم فایا یعملکرد ساااازمانو بهبود  یدانش، نوآور دیتول

2025). 

عنوان اشاااره دارد که در آن توسااعه کارکنان عمدتاب به یدگاهیبه د یتوسااعه منابع انسااان یساانت کردیمقابل، رو در

سازمان در نظر گرفته  یجار فیشغل و بهبود عملکرد وظا ازیمورد ن یهاانتقال دانش، آموزش مهارت یبرا یندیفرآ

 یکارکنان است و هدف اصل یکاهش شکاف مهارت یبرا شدهیزیربرنامه تیفعال کیآموزش  کرد،یرو نیا در اشودیم

ست، نه ا یشغل یهاتیانجام بهتر مسئول یافراد برا ییتوانا شیآن افزا و  ینوآور یبرا دیجد یهاتیقابل جادیموجود ا

سازمان ش یازهایسازمان معمو ب ن دگاه،ید نیدر ا .(Garavan et al., 2021) یتحول  ساا الزامات  یآموز را بر ا

بر  یا تمرکز اصااالکنندیم فایدانش و مهارت را ا کنندهافتینقش در شاااتریکرده و کارکنان ب نییشاااغل تع یفعل

 استا یشغل مدتکوتاه یازهایو رفع ن هایتوانمند یاستانداردساز ،یفن یهامهارت شیافزا ،یرسم یهاآموزش



 

 

۹ 

 

اسااتا  (Innovation)  ینوآور ،یو عملکرد سااازمان یتوسااعه منابع انسااان انیدر ارتباط م یدیکل میاز مفاه یکی

سعه و به جاد،یا ندیبه فرآ ینوآور ارزش  دیکه منجر به تول شودیگفته م دیجد یهاروش ایدانش  ها،دهیا یریکارگتو

صاد سازمان ،یاقت صو ت، خدماارائه م ای یبهبود عملکرد   کی دیتنها به تول یا نوآورگرددیم دیجد یندهایو فرآ تح

در  یبردارو قابل بهره یعمل یخلاقانه به کاربردها یهادهیدانش و ا لیبلکه شااامل تبد شااود،یمحدود نم دیجد دهیا

 .(OECD, 2018)سازمان است 

 یرقابت تیمز جادیعوامل ا نیتراز مهم یکینوان عبه ینوآور ان،یبندانش یهاشاارکت ژهیوبه ،یامروز یهاسااازمان در

 دیجد یهایسازگار شده، فناور یطیمح راتییبا تغ توانندیم ینوآور قیها از طرسازمان رایز شودریشناخته م داریپا

 یریادگیدانش،  انیحاصل تعامل م ینوآور د،یجد یهادگاهیدهندا در د خبازار را پاس ریمتغ یازهایرا توسعه داده و ن

 ینقش مهم یتوسعه منابع انسان ن،یاستا بنابرا تیاز خلاق کنندهتیحما یو فرهنگ سازمان یانسان هیسرما ،یسازمان

 یهادهیقادرند ا شاااند،برخوردار با یکاف یکه از دانش، مهارت و توانمند یکارکنان رایداردر ز ینوآور تیظرف جادیدر ا

 & Nonaka)نوآورانه سااازمان مشااارکت کنند  یندهایو در فرآ کرده، دانش را به اشااتراک گذاشااته دیتول دیجد

Takeuchi, 1995; Crossan & Apaydin, 2010). 

 یو نوآور یسازمان ینوآور ند،یفرآ یمحصول، نوآور یاست که شامل نوآور یابعاد مبتلف یها دارادر سازمان ینوآور

محصو ت موجود اشاره داردا  یهایژگیبهبود و ایو  دیخدمات جد ایمحصو ت  جادیمحصول به ا یا نوآورشودیباز م

 یاستا نوآور ییکارا شیبا هدف افزا یسازمان یهاتیو فعال اتارائه خدم د،یتول یهاشامل بهبود روش ندیفرآ ینوآور

ستفاده از روش یسازمان شاره داردا همچن یو ارتباط یساختار ،یتیریمد دیجد یهابه ا سازمان ا باز  ینوآور ن،یدر 

مراکز  ،هامانند دانشااگاه یرونیب یهاتیاز دانش و ظرف ،یها علاوه بر منابع داخلاساات که در آن سااازمان یکردیرو

 ;Bogers et al., 2024) کنندیاساااتفاده م یتوساااعه نوآور یبرا یتجار یو شااارکا انیمشاااتر ،یقاتیتحق

Chesbrough & Bogers, 2025). 

 یاصاال یهاشاارطشیاز پ یکی یانسااان یهاتیکه توسااعه قابل دهدیشااان من یو نوآور یارتباط توسااعه منابع انسااان

سازمان ینوآور تیظرف یریگشکل ستا کارکناندر  شند، توانا یکاف زهیکه از دانش، مهارت و انگ یها ا  ییبرخوردار با

بر اساااا  ن،یننوآورانه دارندا همچ یهاتیدر فعال کتو مشااار دهیچیحل مسااائل پ د،یجد یهادهیدر ارائه ا یشااتریب

و  یسااازمان یهاتیقابل تیدر توسااعه کارکنان موجب تقو یگذارهیساارما ا،یپو یهاتیو قابل یانسااان هیساارما هینظر

 .(Foss & Saebi, 2024) شودیم ریمتغ یهاطیدر مح یو نوآور یسازگار ،یریادگی یسازمان برا ییتوانا شیافزا

سعه سان تو ست که در آن فرآ یکردیرو یبر نوآور یمبتن یمنابع ان سعه کارکنان با هدف افزا یندهایا  تیظرف شیتو

 دیتول ییرا پرورش دهند که توانا یکارکنان کنندیها تلاش مسازمان کرد،یرو نیا در اشوندیم یسازمان طراح ینوآور

را داشته  نیون یهایو استفاده از فناور یریپذسکیر ت،یقخلا ده،یچیمستمر، حل مسائل پ یریادگی د،یجد یهادهیا

 یسااازگار شینوآورانه و افزا یهاتیقابل جادیا یبرا یراهبرد یعنوان عاملتوسااعه کارکنان را به کرد،یرو نیباشااندا ا

 .(Kraus et al., 2024) ردیگیدر نظر م یطیمح راتییسازمان با تغ
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نوآور،  یاستعدادها تیریرانه، مدنوآو یریادگیشامل آموزش و  یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسان یاصل یهامؤلفه

و  یفرد یهاتیقابل تیها با تقومؤلفه نیدانش اساااتا ا تیرینوآور و مد یکارکنان، فرهنگ ساااازمان یتوانمندسااااز

و  ینوآور تیظرف شیرا فراهم کرده و موجب افزا اورمحورو فن رندهیادگیخلاق،  یپرورش کارکنان نهیزم ،یساااازمان

 .(Shahiduzzaman, 2025) شوندیم یطیمح سازمان با تحو ت یسازگار

 انیبندانش یهامفهوم شرکت 

ستند که فعال ییهاسازمان (Knowledge-Based Companies) انیبندانش یهاشرکت صل تیه ها بر آن یا

سعه، تجار د،یتول هیپا ستا ا نینو یهایاز دانش و فناور یبردارو بهره یسازیتو تکا به ها با اشرکت نیشکل گرفته ا

سان هیسرما صص، فعال یان سعه، قابل قیتحق یهاتیمتب  جادیدر ا یدانش، نقش مهم تیریو مد فناورانه یهاتیو تو

صو ت و خدمات نوآورانه ا صل یهایژگیا وکنندیم فایمح صص  انیبندانش یهاشرکت یا شامل اتکا به دانش و تب

ستگ یو نوآور یریادگیمستمر به  ازین ،یفناور راتییتغ یو توسعه، سرعت با  قیتحق یبا  تیکارکنان، اهم  یو واب

 .(Rammer & Schubert, 2025)متبصص است  یانسان هیابه سرم ادیز

 انیبندانش یهاشرکت تیدر موفق یمنابع انسان نقش

سان ان،یبندانش یهاشرکت در سوش م جادیعامل ا نیترمهم یمنابع ان ارت و دانش، تجربه، مه رایز شودریارزش مح

 نیدر ا یو توسعه منابع انسان تیریمد ن،یاستا بنابرا ینوآور یریگدانش و شکل دیتول یکارکنان منبع اصل تیخلاق

ص رنده،یادگی یهاطیمح جادیبر ا دیها باشرکت شتراک دانش و افزا زش،یانگ تیتقو صان،حفظ متب شارکت  شیا م

 تیریمد نینو یهاوهیکه شاا دهدینشااان م دیجد یهاپژوهشنوآورانه تمرکز داشااته باشاادا  یهاتیکارکنان در فعال

سان ضا جادیکارکنان، ا تیخلاق تیبا تقو یمنابع ان  یدر ارتقا ینقش مهم ،یسازمان یهاتیقابل شینوآورانه و افزا یف

 .(Li, 2025)کنندیم فایمحور افناور و دانش یهاشرکت کردعمل

 پیشینه پژوهش

 تیظرف یدر ارتقا یاکنندهنییمعاصر، نقش تع تیریمد یاز ارکان اساس یکیعنوان به  (HRD)یتوسعه منابع انسان

که  شودیشناخته م کیاستراتژ یعنوان منبعبه یانسان هیسرما ان،یبنا در اقتصاد دانشکندیم فایها اسازمان ینوآور

ها فراهم سازمان یبرا داریپا یرقابت تیمز تواندینوآورانه م فرهنگ جادیمستمر و ا یریادگیها، مهارت تیتقو قیاز طر

سان نیدر ا رداآو سعه منابع ان از  یاعمل کرده و مجموعه یسنت یهافراتر از آموزش یبر نوآور یمبتن یچارچوش، تو

 یکارکنان طراح یپردازدهیخلق ارزش و ا وانت شیکه با هدف افزا ردیگیرا دربرم ندهایراهبردها، ساااازوکارها و فرآ

 (Rustiana et al., 2025) شوندیم

واجد دانش،  یکه منابع انساااان کندیم دیتأک (Resource-Based View) رمحومنبع دگاهید ،یمنظر نظر از

 تیریمد ان،یم نیدر سااازمان باشااندا در ا یارزش و نوآور جادیمنشااأ ا توانندیفرد ممنحصااربه یهاتیمهارت و قابل



 

 

11 

 

سازوکاردانش به سه یبرا یدیکل یعنوان  شناخته  یندهایفرآ تیو تقو یسازمان یریادگیانتقال تجربه،  لیت نوآورانه 

  ا(Arditi, D., et al., 2024) شودیم

سان یکی ستا د تالیجید یهایاز فناور یریگنوآور، بهره یاز ابعاد مهم در توسعه منابع ان سیتالیجیا  یندهایفرآ ونیزا

 ،یانسان هیسرما یهاداده لیبرخط و تحل یهاآموزش ،یکیالکتروندانش  تیریمد یهاستمیاستفاده از س ،یمنابع انسان

سعه مهارتسازمان تیظرف سرها را در تو  ,.Argawal, R., & Woolley, A) دهدیم شیافزا ینوآور عیها و ت

عملکرد، مشاااارکت  یابینظام ارز یبازطراح رینظ یمنابع انساااان تیریمد یهاوهیدر شااا ینوآور ن،یهمچن  .(2024

 شااودینوآورانه منجر م یکار یرفتارها یریگبه شااکل ن،ینو یزشاایانگ یهانظام جادیو ا یریگمیان در تصاامکارکن

(Chamakiwis, P., et al. 2024). 
شان دادهپژوهش سان تیریمد انیم ییافزااند که همها ن سعه منابع ان  ،یفرد یهایتوانمند یارتقا نهیزم ،یدانش و تو

سازمان یمیت شبکه ایپو یریادگی قیساخته و از طر را فراهم یو  را  یسازمان یریپذعملکرد و انعطاف ،یهمکار یهاو 

 یهاچارچوش یبر ضرورت طراح یالمللنیب اتیتر، ادبسطح کلان در.(Arditi, D., et al., 2024) ببشدیبهبود م

ساختارها و  ها،استیس دیها باارچوشچ نیداردا ا دیتأک یو نوآور یتوسعه منابع انسان یسازکپارچهی یبرا کیاستراتژ

 تیمسااتمر، حما یریادگیبر  یمبتن یفرهنگ جادیاااهداف نوآورانه همسااو سااازند یرا در راسااتا یفرهنگ سااازمان

 اشاااودینوآورانه محساااوش م HRD یساااازادهیدر پ تیموفق شااارطشیو مشاااارکت فعال کارکنان، پ یتیریمد

(Douglas, S., & Haley, G. 2024)ا 

 نهیدر زم یمطالعه ا جینتاتوجه شده استا  ینوآور یدر ارتقا یبه نقش توسعه منابع انسان زین یداخل یهاوهشپژ در

و  ینشان داد هشت کارکرد اصل یبیترک کردیو نوآور را با رو انیبندانش یهاشرکت یبرا یمنابع انسان تیریمد یالگو

جبران خدمات،  یهاکارکردها در حوزه نیترساااتا مهمها اشااارکت نیدر ا یمنابع انساااان رانیمد یبرا فهیوظ 51

 گرید یپژوهش نیهمچن.(1401ی و همکاران خادم) استعداد قرار دارند تیریعملکرد و مد یابیارز ،یسازمیآموزش، ت

)ترکیان .رابطه مثبت وجود دارد انیدانش بن یهادر شرکت یسازمان یکارکنان با نوآور تیخلاق نیبکه  کندیم انیب

 (1401ر و آسایشتبا

سان ،یکل طوربه سعه منابع ان ست که دانش، مهارت، فناور یو راهبرد یچندبعد یکردیرو یبر نوآور یمبتن یتو و  یا

سازمان، توان  یدرون یهاتیقابل یضمن ارتقا کردیرو نیا اکندیچارچوش منسجم ادغام م کیرا در  یفرهنگ سازمان

سبگو  ,.Rustiana et al) داشویم داریپا یرقابت تیمز جادیا سازنهیاده و زمد شیرا افزا یطیمح راتییبه تغ ییپا

2025; Shiferaw & Birbirsa,2025) ساا، ا نیبر ا ساختیز جادیا فرهنگ نوآورانه و  تیتقو تال،یجید یهار

به  یکنون پرتلاطم طیها در محسازمان تیموفق یاز الزامات اساس ،یدر حوزه منابع انسان یتیحما یهااستیس نیتدو

 ادیآیشمار م

 جمع بندی و سهم یاری پژوهش

در  یبر نوآور یمبتن یتوسااعه منابع انساااننتایج بررساای پیشااینه تحقیق نشااان داد تاکنون در تحقیقات پیشااین به 

لذا تفاوت تحقیق حاضر . پرداخته نشده است و شکاف تحقیقاتی در این زمینه مشهود است انیدانش بن یهاشرکت
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 انیدانش بن یهادر شرکت یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسانقیقات پیشین در ارائه چهارچوبی برای نسبت به تح

 ااست

 روش پژوهش

 یتوسعه منابع انسان یهاابعاد و مؤلفه نییو تب ییشناسا یعنیآن،  یمسئله پژوهش و هدف اصل تیبا توجه به ماه

ا ردیگیقرار م یفیک یهادر زمره پژوهش کردیحاضر از نظر روپژوهش  ان،یبندانش یهادر شرکت یبر نوآور یمبتن

 ییشناسا ده،یپد کیاز  قیبه درک عم یابیدست هشگرکه هدف پژو شوندیبه کار گرفته م یزمان یفیک یهاپژوهش

که از آنجا  .(Creswell & Poth, 2018)باشد یتجرب یهانهفته در داده میابعاد ناشناخته و استبراج الگوها و مفاه

 کردیاست، رو یطیو مح یتیریمد ،یو متأثر از عوامل سازمان یچندبعد یادهیپد یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسان

حاضر از نظر هدف،  پژوهش اکندیآن را فراهم م یهاو استبراج مؤلفه دهیپد نیا ترقیامکان شناخت عم یفیک

جذش، توسعه،  یندهایفرآ ،یتوسعه منابع انسان یهابود نظامو به یدر طراح تواندیآن م جینتا رایاستر ز یکاربرد

و  رانینوآور مورد استفاده مد یهاسازمان ریو سا انیبندانش یهاکارکنان در شرکت ینگهداشت و توانمندساز

ها مقوله م،یمعنا که مفاه نیانجام شده استر بد ییاستقرا کردیپژوهش با رو نیا ن،یا همچنردیقرار گ گذاراناستیس

 اندااستبراج شده یفیک یهاحاصل از مصاحبه یهاداده لیتحل قیاز طر یاصل نیو مضام

 

حاصل تعاملات،  یاجتماع تیواقع م،یپارادا نیاستا در ا یریتفس میبر پارادا یپژوهش حاضر مبتن ،یفلسف ینظر مبان از

کنندگان، درک مشارکت اتیو تجرب هادگاهید ریبا تفس کوشدیو پژوهشگر م شودیم یافراد تلق یهاو برداشت اتیتجرب

 اتیو تجرب هادگاهیاساا، د نیبر هم .(Guba & Lincoln, 1994) مورد مطالعه به دست آورد دهیاز پد یقیعم

 یابیدست منظوربه شدا یبررس یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسان نهیدر زم انیبندانش یهاو خبرگان شرکت رانیمد

مضمون بهره گرفته شدا  لیبا استفاده از تحل یاکتشاف یفیاز موضوع پژوهش، از راهبرد پژوهش ک قیعم یبه شناخت

 کندیها را فراهم محاصل از مصاحبه یهاموجود در داده یمفهوم یالگوها نییو تب لیتحل ،ییراهبرد امکان شناسا نیا

مناسب محسوش  یکردیاست، رو یمفهوم یهاچوشها و چارابعاد، مؤلفه استبراجها که هدف آن ییهاپژوهش یو برا

 اشودیم

 

 هاداده یگردآور روش

شدا در مرحله نبست، با  یگردآور افتهیساختارمهین یهاو مصاحبه یامطالعات کتاببانه قیپژوهش از طر یهاداده

و  ینوآور تیریمد ،یمرتبط با توسعه منابع انسان یهاو پژوهش یتبصص یهامقا ت، کتاش ،یمنابع علم یبررس

به  یو اعتبارببش قیتعم ل،یمنظور تکما سپس بهشدپژوهش استبراج  میمفاه هیچارچوش اول ان،یبندانش یهاشرکت

 انجام گرفتا انیبندانش یهاشرکت رانیبا خبرگان و مد افتهیساختارمهین یهامصاحبه ها،افتهی

ها، از چارچوش مشبص پرسش یپژوهشگر ضمن برخوردار که کندیامکان را فراهم م نیا افتهیساختارمهین مصاحبه

 & Kvale)کنندگان را داشته باشدمشارکت دیجد میو مفاه هادگاهید ات،یکشف تجرب یبرا یکاف نهیزم

Brinkmann, 2009). 
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و  جذش ،یتیریمد یندهایفرآ ،یبر نوآور یمبتن یانسان منابععوامل مؤثر بر توسعه  رینظ یپژوهش، موضوعات نیدر ا 

 قرار گرفتا ینوآورانه مورد بررس طیمح جادیو الزامات ا یانسان هیسرما ینگهداشت کارکنان خلاق، توانمندساز

 

 یریگپژوهش، نمونه و روش نمونه جامعه

کنندگان بودا مشارکت ینوآور بومستیو ز انیبندانش یهاو فعا ن حوزه شرکت رانیپژوهش شامل خبرگان، مد جامعه

 یهادر شرکت تیو فعال ینوآور ،یمنابع انسان تیریمد نهیدر زم یدانش تبصص ای ییتجربه اجرا یکه دارا بودند یافراد

 بودندا انیبندانش

ارتباط، تجربه  زانیکنندگان بر اساا مانتباش مشارکت ،یفیک یهابه روش هدفمند انجام شدا در پژوهش یریگنمونه

انتباش  یاساا، افراد نیبر هم .(Patton, 2015) ردیگیع پژوهش صورت مدرباره موضو یارائه اطلاعات غن ییو توانا

تبصص  ای ینوآور یندهایبا فرآ ییآشنا ،یتیریتجربه مد ان،یبندانش یهادر شرکت تیسابقه فعال یشدند که دارا

 مرتبط بودندا یدانشگاه

 ۹که پس از انجام  یاگونهبه افتریه ادام (Data Saturation) هابه اشباع داده یابیتا دست یریگنمونه ندیفرآ

اشباع  ن،یا بنابرادیمشاهده گرد مینشد و تکرار مفاه یامفهوم تازه ایمنجر به استبراج کد  دیجد یهامصاحبه، داده

 اافتی انیها پاداده یگردآور ندیها حاصل شد و فرآداده

 

 

 هاداده لیتحل روش

براون و  یامرحلهشش یو بر اساا الگو (Thematic Analysis) مونمض لیها با استفاده از روش تحلداده لیتحل

 ینیبازب ن،یمضام یوجوجست ه،یاول یکدها دیها، تولبا داده ییمراحل شامل آشنا نی( انجام شدا ا2006کلارک )

 اتاس ییگزارش نها نیو تدو نیمضام یگذارو نام فیتعر ن،یمضام

 ییمعنا یبار مطالعه شدا سپس واحدها نیو چند یسازادهیطور کامل پبهها ابتدا متن مصاحبه ل،یتحل ندیفرآ در

 یبنددهنده طبقهسازمان نیمشابه در قالب مضام یصورت گرفتا در ادامه، کدها هیاول یو کدگذار ییمرتبط شناسا

 ادیاستبراج گرد یبر نوآور یمبتن ینسانمرتبط با توسعه منابع ا ریفراگ نیمضام ت،یشدند و در نها

 نیمضام ه،یپا نیدر سه سطح شامل مضام هاافتهی، (Attride-Stirling, 2001)نیشبکه مضام کردیبر اساا رو

 نیها، مضامشده از دادهاستبراج هیاول میمفاه انگریب هیپا نیشدندا مضام یبندطبقه ریفراگ نیدهنده و مضامسازمان

 یتوسعه منابع انسان یکلان و ابعاد اصل میدهنده مفاهنشان ریفراگ نیو مضام هیپا نیمضام بیدهنده حاصل ترکسازمان

 بودندا یبر نوآور یمبتن

 

 اعتماد پژوهش تیو قابل اعتبار

( چهار 1۹85) نکلنیا گوبا و لشودیم یابیاعتماد ارز تیقابل یارهایبر اساا مع هاافتهی تیفیک ،یفیک یهاپژوهش در
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 یمعرف یفیک یهاپژوهش تیفیسنجش ک یرا برا یریدپذییو تأ یریپذنانیاطم ،یریپذانتقال ،یریباورپذ اریمع

 انداکرده

از خبرگان  یکیشده توسط استبراج نیو مضام هیاول یکدگذار ها،افتهی یریباورپذ شیمنظور افزاپژوهش حاضر، به در

 ۳0ذاران، حدود کدگ انیتوافق م زانیسنجش م یبرا نیقرار گرفتا همچن ینیمورد بازب یفیک قیآشنا با روش تحق

کوهن  یکاپا بیضر قیتوافق از طر زانیشد و م یاردوم کدگذ اشیصورت مستقل توسط ارزها بهدرصد از مصاحبه

 0/001برابر با  یو سطح معنادار 0/۹0۳کاپا برابر با  بینشان داد مقدار ضر جینتا .(Cohen, 1960) دیمحاسبه گرد

شد  یابیمطلوش ارز اریکدگذاران در سطح بس انیتوافق م زانیاست، م 0/70از  شیمقدار کاپا ب نکهیاستا با توجه به ا

 قرار گرفتا دییمورد تأ یکدگذار ندیاعتماد فرآ تیو قابل

 

 یافته های پژوهش 

اما ها استا در داده نیالگوها و مضام یو معان محتوا از یگزارش هیته زینروش تحلیل مضمون  ندیفرآ انیپا نقطه

 استا  یگذار کدفرایند مضمون،  لیتحلروش ببش در  نیتر یاصلمهمترین و 

 

 هیاول یکدها جادیباز و ا یکدگذار

 نیبه انمودا  باز یگذار ، اقدام به کدهای ثانویهداده نیها و همچن مربوط به مصاحبه هایداده از مطالعه بعد پژوهشگر

 ا افتی چند کد به نکته اختصاص ای کیخاص،  یااز خواندن هر ببش، در صورت وجود نکته بعدکه  شکل
 باز  یکدگذارنتایج مرحله : 1جدول 

 فراوانی سند )مرجع( کد اولیه )کد باز( ردیف

 5 6و  5، ۳، 2و  1مصاحبه  پاداش سیستم ساختار پذیری در  انعطاف 1

 4 7و  4، ۳، 1مصاحبه  جذش نببگان به عنوان نیروی انسانی 2

۳ 
مستعد و  توسعه کارکنان یبرا انگیزشی عوامل توجه ویژه

 خلاق
 4 6و  5، 4، 2مصاحبه 

 ۳ ۹،  ۳و  2مصاحبه  نوآور یتوسعه منابع انسانبا هدف  مناسبآموزش  4

 4  5و  4، 2، 1مصاحبه  توجه به تناسب سمت شغلی با توانایی کارکنان 5

 استراتژی مشبص برای توسعه و نگهداشت منابع انسانی خلاق 6
 6، 5، 4، ۳، 2، 1مصاحبه 

 7و 
7 

7 

 یو پرورش استعدادها برا ییشناسا یو استراتژ ندیفرامدیریت 

بنیان به هنگام های دانشمهم شرکت یهادر نقش یریقرارگ

 ازین

 1 5مصاحبه 
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 2 7و  ۳مصاحبه  ی شرکتدیکل هایسمت یکارکنان مستعد براتوسعه  8

۹ 
 یبنیان در طراحهای دانشعمل شرکت اریاختافزایش 

 یآموزش هایدوره
 4 6و  5، 4، 2مصاحبه 

 5 7و  5، 4، ۳، 1مصاحبه  کارکنان بر عملکرد یمبتن یهادر پرداخت یاستانداردساز 10

 دادن استقلال عمل به کارکنان جهت خلق نوآوری 11
 6، 5، 4، ۳، 2، 1مصاحبه 

 7و 
7 

 5  6، 5، ۳، 2، 1مصاحبه  کارکنان ینوآور ییتوانا ی مستمرابیارز 12

 کاری برای توسعه کارکنان نوآور زشیانگ توانایی القایتوجه به  1۳
 6، 5، 4، ۳، 2، 1مصاحبه 

 7و 
7 

14 
با هدف  یاز توسعه منابع انسانشرکت  رانیمد ویژه تیحما

 ینوآور خلق
 4 7و  6، 4، ۳مصاحبه 

 پروری بنیان در جانشینشرکت دانش قدرت زانیسنجش م 15
 6، 5، 4، ۳، 2، 1مصاحبه 

 7و 
7 

 ی در شرکتسازمان یریادگمؤثر یفرهنگ ایجاد  16
، 8، 7، 6، 4، ۳، 1مصاحبه 

۹ 
7 

 1 ۳مصاحبه  کارکنان عملکرد یابیارز چهارچوش پذیری   انعطاف 17

18 
نیروی انسانی به نوآور پاداش بابت تعهد  یلزوم اعطاتوجه به 

 بودن
 2 6و  1مصاحبه 

 5 ۹، 6، 5، 4، 2مصاحبه  ینوآور برای خلقارکنان کبیشتر به مشارکت اجازه  1۹

20 
ی کلیدی هایریگ میدر تصم شتریکارکنان به مشارکت ب لیتما

 شرکت
 4 5و  ۳، 2، 1مصاحبه 

21 
نوآورانه  یهاحل و راه دیجد یهادهیکارکنان به خلق ا لیتما

 ارزش جادیحل مسائل و ا یبرا
 6 6، 5، 4، ۳، 2، 1مصاحبه 

22 
از  یبردارپرورش و بهره یهدفمند برا یتیریمد یهابرنامه

 نوآورانه کارکنان یهاتیقابل

، 7، 6، 5، 4، ۳، 1مصاحبه 

۹ 
7 

2۳ 
 یهادهیاز ا تیو حما قیتشو ،ییشناسا یبرا ییهابرنامهتدوین 

 نوآورانه کارکنان
 6 8، 7، 6، 5، ۳، 2مصاحبه 

24 
 یهامهارتمداوم و توسعه  یریادگی یهافراهم کردن فرصت

 در کارکنان ینوآور ی زم برا
 4 7و  4، ۳، 1مصاحبه 

25 
 لیتبد ی زم برا یهاتیفراهم کردن ابزارها، منابع و حما

 دیکارکنان به محصو ت و خدمات جد یهادهیا
 4 7و  5، ۳، 2مصاحبه 
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 6 6، 5، 4، ۳، 2، 1مصاحبه  یبه نوآور یابیدست یسازمان برا یانسان یهایازمندینبررسی  26

 2 6و  1مصاحبه  های نوآورانه کارکنان ایدهعملکرد و جبران  انیتناسب م وجود 27

 ۳ 7و  5، 2مصاحبه  نوآورانه کار طیبهبود فرهنگ مح ی ومهارت یهاپر کردن شکاف 28

 4 6و  5، 4، 2مصاحبه  اشتیاق مدیران به مشارکت کارکنان در امور کلیدی  2۹

۳0 
 توسعه منابع انسانیبا  یآموزش یهاسب دورهتناتوجه کافی به 

 بنیانهای دانششرکت
 2  ۳و  1مصاحبه 

۳1 
 با دانشگاه ها و مراکزبنیان های دانششرکتمداوم  یهمکار

 معتبر یآموزش
 1 4مصاحبه 

۳2 
ی جهت توسعه منابع آموزش یبر دوره ها دقیق مدیراننظارت 

 انسانی
 5 7و  4، ۳، 2، 1مصاحبه 

 2 6و  1مصاحبه  معتبر یتعامل با مراکز آموزشیش افزا ۳۳

۳4 
گذاری آن بین نیروی انسانی جمع آوری دانش و اشتراک

 شرکت
 4 5و  ۳، 2، 1مصاحبه 

۳5 
انجام  و نوآورانهجدید  یهاوهیشتلاش کارکنان برای یادگیری 

 امور
 6 6، 5، 4، ۳، 2، 1مصاحبه 

۳6 
رای توسعه منابع انسانی های موثر و اثرببش بارائه راهنمایی

 توسط مدیران شرکت
 4 7و  6، 4، ۳مصاحبه 

 ۳ 7و  4، 2مصاحبه  ی برای منابع انسانی خلاقشغل شرفتپی و ارتقاء امکان ۳7

 4 7و  4، ۳، 1مصاحبه  مبتنی بر تسهیل و انتقال دانش سازمانی رفتار ۳8

۳۹ 
های شتوجه به توانایی انجام کارهای متنوع توسط کارکنان )نق

 ای(حرفه
 2 6و  ۳مصاحبه 

 
گذاری شناسایی شده استا بیشترین  مضمون اولیه )کد باز( در مرحله اول کد ۳۹دهد که تعداد نتایج نشان می

ها مورد های انجام شده مربوط به مضامین زیر بود که به نوعی در تمام مصاحبه فراوانی یا تکرار کدهای در مصاحبه

 ن قرار گرفتند:شوندگا تأکید مصاحبه

 

 خلاق یمنابع انسان توسعه و نگهداشت یمشبص برا یاستراتژ (1

 یاستقلال عمل به کارکنان جهت خلق نوآور دادن (2

 توسعه کارکنان نوآور یبرا یکار زشیانگ یالقا ییبه توانا توجه (۳

 یپرور نیدر جانش انیبنقدرت شرکت دانش زانیم سنجش (4
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 شرکتدر  یسازمان یریادگیفرهنگ مؤثر  جادیا (5

 انوآورانه کارکنان یهاتیاز قابل یبردار پرورش و بهره یهدفمند برا یتیریمد یها برنامه (6

 

های دانش بنیان در زمینه نظام ها به اهمیت عملکرد مدیران شرکتشوندگان بر این مؤلفه دلیل اهمیت تأکید مصاحبه

ر صورت نیاز به خروج کارکنان و جذش نیروهای پروری د کارکنان و توجه به نظام جانشین جذش، توسعه و نگهداشت

های کلیدی و دادن استقلال عمل  زم به آنها و گیریخلاق برای انجام امور، ایجاد فضای مشارکت آنان در تصمیم

دهد است که نشان می نوآورانه کارکنان یهاتیاز قابل یبردارپرورش و بهره یهدفمند برا یتیریمدهای داشتن برنامه

های مدیران بسیار کلیدی و حیاتی است تا بتوانند در توسعه منابع انسانی خلاق و ین زمینه تصمیمات و برنامهدر ا

 ملکرد مؤثرتری داشته باشندانوآور، ع

 محوری و شناسایی عوامل مدل تحقیق نیو شناخت مضام یمحور یکدگذار 

در  ااست شده فیتعر یکد محور کیآنها،  نیص بخا یباز و مشاهده شباهت و الگو یکدها سهیمرحله با مقا نیا در

 نتایج مرحله کدگذاری محوری و شناسایی مضامین محوری و عوامل مدل تحقیق ارائه شده است: 2جدول 
 محوری و عوامل مدل تحقیق نیمضام ییشناساو  یمحور یکدگذارنتایج مرحله  2 جدول

 

مضامین محوری )عوامل 

 مدل(
 ها(مضامین اولیه )مؤلفه

استراتژی جذش، توسعه و 

نگهداشت کارکنان خلاق و 

 نوآوری

 جذش نببگان به عنوان نیروی انسانی

 استراتژی مشبص برای توسعه و نگهداشت منابع انسانی خلاق

 ی برای منابع انسانی خلاقشغل شرفتپی و ءارتقا امکان

نظام و استراتژی 

 پروریجانشین

در  یریقرارگ یپرورش استعدادها برا و ییشناسا یو استراتژ ندیفرامدیریت 

 ازیبنیان به هنگام نهای دانشمهم شرکت یهانقش

 ی شرکتدیکل هایسمت یکارکنان مستعد براتوسعه 

 پروری بنیان در جانشینشرکت دانش قدرت زانیسنجش م

انگیزش و رضایت شغلی برای 

 توسعه منابع انسانی نوآور

 مستعد و خلاق توسعه کارکنان یبرا انگیزشی عوامل توجه ویژه

 کاری برای توسعه کارکنان نوآور زشیانگ توانایی القایتوجه به 

اثرببشی سیستم آموزش 

 برای توسعه منابع انسانی

 نوآور  یتوسعه منابع انسانبا هدف  مناسبآموزش 

 یآموزش هایدوره یبنیان در طراحهای دانشعمل شرکت اریاختافزایش 

های  شرکت توسعه منابع انسانیبا  یآموزش یهاتناسب دورهبه توجه کافی 

 بنیاندانش

 معتبر یآموزش و مراکزها با دانشگاه بنیان  های دانششرکتمداوم  یهمکار

 ی جهت توسعه منابع انسانیآموزش یبر دوره ها دقیق مدیراننظارت 
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 معتبر یتعامل با مراکز آموزشافزایش 

 نانفرهنگ مشارکت کارک

 ینوآور برای خلقکارکنان بیشتر به مشارکت اجازه 

 ی کلیدی شرکتهایریگمیدر تصم شتریکارکنان به مشارکت ب لیتما

حل مسائل و  ینوآورانه برا یهاحل و راه دیجد یهادهیکارکنان به خلق ا لیتما

 ارزش جادیا

 فرهنگ یادگیری در شرکت

 شرکت ی درسازمان یریادگمؤثر یفرهنگ ایجاد 

در  ینوآور ی زم برا یهامداوم و توسعه مهارت یریادگی یهافراهم کردن فرصت

 کارکنان

 انجام امور و نوآورانهجدید  یهاوهیشتلاش کارکنان برای یادگیری 

عملکرد مدیریت دانش در 

 شرکت

 گذاری آن بین نیروی انسانی شرکت جمع آوری دانش و اشتراک

 ی بر تسهیل و انتقال دانشمبتن سازمانی رفتار

ارزیابی صحیح عملکرد برنامه 

های توسعه کارکنان و 

 خلاقیت آنها

 کارکنان ینوآور ییتوانا ی مستمرابیارز

 کارکنان عملکرد یابیارز ارچوشهچ پذیری   انعطاف

 نوآورانه کار طیبهبود فرهنگ مح ی ومهارت یهاپر کردن شکاف

مدیران  هدفمند ریزیبرنامه

رکت برای توسعه منابع ش

 انسانی

 دادن استقلال عمل به کارکنان جهت خلق نوآوری

 ینوآور با هدف خلق یاز توسعه منابع انسانشرکت  رانیمد ویژه تیحما

نوآورانه  یهاتیاز قابل یبردارپرورش و بهره یهدفمند برا یتیریمد یهابرنامه

 کارکنان

 نوآورانه کارکنان یهادهیاز ا تیو حما قیشوت ،ییشناسا یبرا ییهابرنامهتدوین 

کارکنان به  یهادهیا لیتبد ی زم برا یهاتیفراهم کردن ابزارها، منابع و حما

 دیمحصو ت و خدمات جد

 یبه نوآور یابیدست یسازمان برا یانسان یهایازمندینبررسی 

 توسط مدیران شرکتهای موثر و اثرببش برای توسعه منابع انسانی ارائه راهنمایی

اثرببشی ساختار و سیستم 

 تبصیص پاداش

 پاداشسیستم ساختار پذیری در  انعطاف

 کارکنان بر عملکرد یمبتن یهادر پرداخت یاستانداردساز

 نیروی انسانی به نوآور بودنپاداش بابت تعهد  یلزوم اعطاتوجه به 

عملکرد مدیران در رعایت 

 تناسب شغلی

 سمت شغلی با توانایی کارکنانتوجه به تناسب 

 های نوآورانه کارکنان ایدهعملکرد و جبران  انیتناسب م وجود



 

 

1۹ 

 

 ای(های حرفهتوجه به توانایی انجام کارهای متنوع توسط کارکنان )نقش

بندی شدند که گذاری محوری، کدهای اولیه بر اساا کدهای محوری زیر دسته و نتایج ببش کد 2طبق جدول 

 هستند: قیمدل تحق یعوامل اصل که ( بوددهندهسازماندسته مضمون محوری ) 11شامل 

 یکارکنان خلاق و نوآور جذش، توسعه و نگهداشت یاستراتژ (1

 یپرورنیجانش یو استراتژ نظام (2

 نوآور یتوسعه منابع انسان یبرا یشغل تیو رضا زشیانگ (۳

 یتوسعه منابع انسان یآموزش برا ستمیس یاثرببش (4

 کارکنان مشارکت فرهنگ (5

 در شرکت یریادگی فرهنگ (6

 دانش در شرکت تیریمد عملکرد (7

 آنها تیتوسعه کارکنان و خلاق یعملکرد برنامه ها حیصح یابیارز (8

 یتوسعه منابع انسان یشرکت برا رانیهدفمند مد یزیربرنامه (۹

 پاداش صیتبص ستمیساختار و س یاثرببش (10

 ایتناسب شغل تیدر رعا رانیمد عملکرد (11

 شناسایی شدندا نیز رحله کدگذاری انتبابی، ابعاد مدلدر ببش بعد و م
 

 انتخابی یکدگذار

 نتایج کدگذاری انتبابی و تعیین مضامین فراگیر )ابعاد مدل( ارائه شده است: ۳در جدول 
 نتایج کدگذاری انتبابی و تعیین مضامین فراگیر 3جدول  

 

 مضامین فراگیر
ی محور مضامین

 (دهندهسازمان)
 مضامین اولیه

 یبرا یزیربرنامه

 یمنابع انسان نیتأم

 خلاق و نوآور

استراتژی جذش، توسعه 

کارکنان  و نگهداشت

 خلاق و نوآوری

 جذش نببگان به عنوان نیروی انسانی

استراتژی مشبص برای توسعه و نگهداشت منابع انسانی 

 خلاق

 ی برای منابع انسانی خلاقشغل شرفتپی و ءارتقا امکان

راتژی نظام و است

 پروری جانشین

و پرورش استعدادها  ییشناسا یو استراتژ ندیفرامدیریت 

بنیان به های دانشمهم شرکت یهادر نقش یریقرارگ یبرا

 ازیهنگام ن

 ی شرکتدیکل هایسمت یکارکنان مستعد براتوسعه 

 پروری بنیان در جانشینشرکت دانش قدرت زانیسنجش م

 نوآور  یتوسعه منابع انسانبا هدف  مناسبآموزش 
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آموزش و ارزیابی 

 یمنابع انسانتوسعه 

 نوآور

اثرببشی سیستم 

آموزش برای توسعه 

 منابع انسانی

 یبنیان در طراحهای دانشعمل شرکت اریاختافزایش 

 یآموزش هایدوره

توسعه منابع با  یآموزش یهاتناسب دورهتوجه کافی به 

 بنیانهای دانششرکت انسانی

 با دانشگاه و مراکزبنیان های دانششرکتمداوم  یهمکار

 معتبر یآموزش

ی جهت توسعه آموزش یبر دوره ها دقیق مدیراننظارت 

 منابع انسانی

 معتبر یتعامل با مراکز آموزشافزایش 

عملکرد مدیریت دانش 

 در شرکت

گذاری آن بین نیروی انسانی جمع آوری دانش و اشتراک

 شرکت

 مبتنی بر تسهیل و انتقال دانش سازمانی اررفت

 فرهنگ سازمانی

فرهنگ مشارکت 

 کارکنان

 ینوآور برای خلقکارکنان بیشتر به مشارکت اجازه 

ی هایریگمیدر تصم شتریکارکنان به مشارکت ب لیتما

 کلیدی شرکت

نوآورانه  یهاحلو راه دیجد یهادهیکارکنان به خلق ا لیتما

 ارزش جادیل و احل مسائ یبرا

فرهنگ یادگیری در 

 شرکت

 ی در شرکتسازمان یریادگمؤثر یفرهنگ ایجاد 

 یهامداوم و توسعه مهارت یریادگی یهافراهم کردن فرصت

 در کارکنان ینوآور ی زم برا

  و نوآورانهجدید  یهاوهیشتلاش کارکنان برای یادگیری 

 انجام امور

نظام پاداش و ایجاد 

 برای کارکنان انگیزه

اثرببشی ساختار و 

 سیستم تبصیص پاداش

 پاداشسیستم ساختار پذیری در انعطاف

 کارکنان بر عملکرد یمبتن یهادر پرداخت یاستانداردساز

نیروی انسانی به نوآور پاداش بابت تعهد  یلزوم اعطاتوجه به 

 بودن

انگیزش و رضایت شغلی 

برای توسعه منابع 

 انسانی نوآور

مستعد  توسعه کارکنان یبرا انگیزشی عوامل توجه ویژه

 و خلاق

کاری برای توسعه کارکنان  زشیانگ توانایی القایتوجه به 

 نوآور

 کارکنان ینوآور ییتوانا ی مستمرابیارز عملکرد مدیران
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های شرکت

 بنیاندانش
ارزیابی صحیح عملکرد 

برنامه های توسعه 

 کارکنان و خلاقیت آنها

 کارکنان عملکرد یابیارز ارچوشهچ پذیری   افانعط

 کار طیبهبود فرهنگ مح ی ومهارت یهاپر کردن شکاف

 نوآورانه

 هدفمند ریزیبرنامه

مدیران شرکت برای 

 توسعه منابع انسانی

 دادن استقلال عمل به کارکنان جهت خلق نوآوری

 با هدف یاز توسعه منابع انسانشرکت  رانیمد ویژه تیحما

 ینوآور خلق

از  یبردارپرورش و بهره یهدفمند برا یتیریمد یهابرنامه

 نوآورانه کارکنان یهاتیقابل

از  تیو حما قیتشو ،ییشناسا یبرا ییهابرنامهتدوین 

 نوآورانه کارکنان یهادهیا

 لیتبد ی زم برا یهاتیفراهم کردن ابزارها، منابع و حما

 دی ت و خدمات جدکارکنان به محصو یهادهیا

به  یابیدست یسازمان برا یانسان یهایازمندینبررسی 

 ینوآور

های موثر و اثرببش برای توسعه منابع انسانی ارائه راهنمایی

 توسط مدیران شرکت

عملکرد مدیران در 

 رعایت تناسب شغلی

 توجه به تناسب سمت شغلی با توانایی کارکنان

های نوآورانه ایدهو جبران  عملکرد انیتناسب م وجود

 کارکنان 

توجه به توانایی انجام کارهای متنوع توسط کارکنان 

 ای(های حرفه)نقش

نهایت بر اساا بازبینی کدها توسط اساتید راهنما و مشاور و همچنین بررسی نتایج توسط خبرگان و در 

 کنندگان، مدل پژوهش به صورت زیر طراحی شد:مشارکت
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 اهای دانش بنیانتوسعه منابع انسانی مبتنی بر نوآوری در  شرکتاستراتژی  ارچوشهچ - مربوطشکل                   

 

بنیان های دانشبر اساا نظر خبرگان و مدیران شرکتدهد نتایج به دست آمده از الگوی کیفی تحقیق نشان می

 استا  تحلیلبعد قابل  ۳بر اساا  نایدانش بن یهادر  شرکت یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسان

 

 اعتباریابی نتایج:

 نتایج ییایپا نییتع همچنین جهتا شداستفاده  نیگل یاتیح یابیاز ابزار ارز روایی نتایج نییتعجهت  پژوهش نیدر ا

ات نظرپژوهشگر از  یاز سو یاستبراجمضامین کنترل  یصورت که براه این استفاده شد، ب هااشیارز ییایاز روش پا

ا گردیدکوهن استفاده  یاز شاخص کاپا مصاحبه شوندهدو  انیتوافق م زانیم یابیارز یاستفاده شدا برا هاهخبریکی از 

 یاست و اندازه ها میوجود توافق مستق انگریباشد ب کتری+ نزد1 + است که هر چه به1تا  -1 انیم یکاپا، عدد بیضر

توافق  7/0 یو با  فیتوافق ضع 4/0کمتر از  ریو مقاد دهندیشان مرا ن اشیارز دو نیبه صفر عدم موافقت ب کینزد

 ا دهدیرا نشان م هااشیارز نیخوش ب

 

 ارائه شده است: SPSSافزار ز نرمبا استفاده انتایج ارزیابی پایایی نتایج الگو  4در جدول 

 



 

 

2۳ 

 

 در خصوص نتایج به دست آمده توافق ۀانداز ریمقاد

 یابیارز جینتا مقدار داردانحراف استان عدد معنادارى

 مقدار توافق یکاپا 903/0 08/0 001/0

 تعداد موارد معتبر 57  

 
 یکاپا بیمقدار ضردست آمده استا ب ر( و معنادا05/0)کمتر از  001/0ی عدد معنادار نشان داد 4جدول نتایج 

انتباش شده در  خبرهدو  نیب طلوشمتوافق باشد و نشانگر می 7/0شده است که بیشتر از مقدار  ۹0۳/0 محاسبه شده

 و اعتیار نتایج به دست آمده نیز تأیید شدا دهدیرا نشان م این ببش

 

 هاتحلیل یافته

 که شد انیدانش بن یدر شرکت ها یبر نوآور یمبتن یپژوهش منجر به ارائه چهارچوش توسعه منابع انسان جینتا

است  انیدانش بن یدر شرکت ها یبر نوآور یمبتن یعه منابع انسانتوس یها و سازوکارها یژگیو ند،یفرا رندهیدر برگ

 بندی شدند:و به شکل زیر دسته

 یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسانالزامات بعد اول: 

 انیدانش بن یهادر شرکت یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انساننمودار فرایندی بعد اول الگوی  1نمودار 
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 یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسانی بعد دوم: سازوکارها

  
  انیدانش بن یهادر شرکت یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انساننمودار فرایندی بعد دوم الگوی  2نمودار       

 یبر نوآور یمبتن یتوسعه منابع انسانپیامدهای بعد سوم: 
 انیدانش بن یهادر شرکت یبر نوآور یتنمب یتوسعه منابع انساننمودار فرایندی بعد سوم الگوی  ۳نمودار 

 

 

 

 نتیجه و پیشنهاد
عنوان اثرببش اساات که به یزمان یبر نوآور یمبتن یکه توسااعه منابع انسااان دهدینشااان م ریاخ اتیادب یبررساا

 تیریمد ،یمنابع انسان یزمان ساختارهاحاصل تعامل هم یسازمان یشودا نوآور یطراح کپارچهیو  یراهبرد یکردیرو

 دهدینشان م ا(Guha et al., 2025)همکاران  وگوها  یهاافتهیکارکنان استا  یشناختروان یهاتیانش و ظرفد

کارکنان  ینوآور تیظرف ن،یآفرتحول یبا مشارکت با ، در تعامل با اشتراک دانش و رهبر یمنابع انسان یهاوهیکه ش

 داریپا یبه نوآور ،یبستر دانش جادیبدون ا یمنابع انسان یهاهیرو یدارد که اجرا دیپژوهش تأک نیا اکندیم تیرا تقو

 اشودیمنجر نم
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سل دگاه،ید نیامتداد ا در شان م (Asli et al., 2024) و همکاران یآ سرما دهندین کارکنان  یشناختروان هیکه 

 یبر سازوکارها یساختارکه مطالعات  یو رفتار نوآورانه داردا در حال نیآفرتحول یرهبر انیدر رابطه م یانجینقش م

شیو انگ یپژوهش ابعاد روان نیدارند، ا دیتأک یسازمان  یسازمان ینوآور ب،یترت نیا بدسازدیرا برجسته م ینوآور یز

 کارکنان استا یشناختروان یهاتیو ظرف یمنابع انسان یرسم یتعامل ساختارها جهینت

شده در  ن،یهمچن شر دانش  تیریکه مد کندیم انیب Forecasting & Social Change (2023) پژوهش منت

صال مبه سان انیعنوان حلقه ات سازمانکندیعمل م یسازمان یو نوآور یعملکرد منابع ان سعه دانش   امدیتنها پنه یا تو

سان یهاوهیش ست، بلکه به یمنابع ان سازمان ینوآور سازنهیزم ا،یپو تیعنوان قابلا  نیا اشودیم یو بهبود عملکرد 

 دیتأک ینوآور یدانش در سااطح سااازمان تیریراسااتا اساات و بر نقش مد( هم2025گوها و همکاران ) جیبا نتا هدگاید

 داردا

س در سان تیریدر مد تالیجینقش تحول د (Siddique et al., 2025)و همکاران کیدیادامه، پژوهش  را  یمنابع ان

سته م شان م نیکارکنان تمرکز دارند، اکه بر آموزش و رفتار  یسنت یکردهایا برخلاف روکندیبرج  دهدیپژوهش ن

سان یندهایفرآ یسازتالیجیکه د  یرا بهبود ببشد و نوآور یراهبرد یریگمیتواند تصمیها مداده لیو تحل یمنابع ان

ابع در توسعه من یو دانش یعنوان مکمل ابعاد انسانمحور بهابعاد فناورانه و داده ب،یترت نیکندا بد تیرا تقو یساختار

 اشوندیمطرح م یبر نوآور یمبتن یانسان

 کپارچهی یکردیرو ازمندین یبر نوآور یمبتن یکه توسعه منابع انسان دهدینشان م یشواهد پژوهش ،یبندجمع در

ابعاد  نیکه ا ییهاا سازمانردیزمان در نظر بگصورت همو فناورانه را به یساختار ،یشناختروان ،یاست که ابعاد دانش

 جادیمستمر ا ینوآور تیو قابل داریپا یرقابت تیمز ر،یو متغ دهیچیپ یهاطیکنند، قادر خواهند بود در مح تیریرا مد

 اندینما

 

  ابعمن

دانش  یدر شرکت ها یسازمان یکارکنان با نوآور تیرابطه خلاق ی(ا بررس1401فا ) ش،یتبار، ما، و آسا انیترک

ا1۹0-17۳(، 2)12 ،یدر علوم انسان تیار و خلاق: استان تهران(ا ابتکی)مطالعه مورد انیبن  

و  انیدانش بن یشرکت ها یمنابع انسان تیریمد ی(ا ارائه الگو1401اا ما ) ،یکله لو، ما، صاحبکار خراسان یخادم
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