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  چكيده

 دررابطه ساده و چندگانـه كاركردهـاي مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني و نـوآوري فنـي          بررسي مطالعه، اين ازهدف         
بـا   دانشگاه هاي دولتـي اسـتان اصـفهان   علمي  هيأتنفر از اعضاي  480در اين پژوهش .است دانشگاه هاي دولتي استان اصفهان

 پرسشـنامه  بـه منظـور گـردآوري داده هـا از    . مورد مطالعـه قـرار گرفتـه انـد    تصادفي طبقه اي متناسب با حجم  روش نمونه گيري
هاي به دست آمـده نشـان   تحليل داده. استفاده شده استو پرسشنامه نوآوري فني  سانيكاركردهاي مديريت استراتژيك منابع ان

 ازو نمرات نوآوري فني در دانشگاه هاي دولتـي اسـتان كمتـر     كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انسانيميانگين نمرات داد 
ري فني همبستگي چندگانه معناداري وجود داشـته  با  نوآو بين كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني حد متوسط بوده و

از نظر آمـاري معنـادار بـوده و  بـين     و نوآوري فني  بين كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني  همچنين ضرايب بتا. است
كاركردهـاي مـديريت   نظـرات اعضـا در خصـوص رابطـه      .آنها هم خطي وجود نداشته و  مدل رگرسيون معنـي دار بـوده اسـت   

  .با  نوآوري فني بر حسب مشخصات دموگرافيك تفاوت معني دار وجود داشته است استراتژيك منابع انساني
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Abstract 
The purpose of this study was to investigate the Simple and multiple relationships between 
the practices of the strategic human resources management and technical innovation in the 
public universities of Isfahan. Through classified random sampling, a sample of 480 faculty 
members from those universities in Isfahan was selected. To collect data, strategic human 
resource management practices questionnaire, and technical innovation questionnaire were 
utilized. The data analysis showed that scores of strategic human resource management 
practices and technical innovation in Isfahan public universities were less than average. 
Significant multiple relationships between strategic human resource management practices 
and technical innovation were observed. The beta coefficients between strategic human 
resource management practices and technical innovation were statistically significant and 
the regression model was also significant. Moreover, significant differences were observed 
among the faculty member's viewpoints regarding strategic human resource management 
practices as well as technical innovations, based on demographic characteristics.  
 
Keywords: Strategic human resource management, Technical innovation, Faculty 
members, University 

  

  مقدمه
 تأمين براي جهان دانشگاه هاي .است داشته جوامع بشري پيشرفت با نزديكي ارتباط عالي آموزش

 در دانش بر مبتني اقتصاد و دارند اشتغال نفر دانشجو هاميليون آموزش به اكنون هم نيازهاي كشورشان،

 بـا  عـالي  آمـوزش  تمثب ـ دليل ارتبـاط  به جهان مختلف كشورهاي.دارد قرار پيشرفته كشورهاي اولويت
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ايـن  . خود نموده انـد  عالي آموزش گسترش جهت در بسياري تلاش دهه گذشته دو طول در توسعه ملي،
  .شود مي انساني تلقي منابع هتوسع اصلي و مهم عنصر عالي بدان دليل است كه آموزش

علمي  انقلاب: انقلاب علمي در جهان به وقوع پيوسته است از جنگ جهاني دوم به اين طرف، دو
افتاد كه در طي آن دانشگاه ها علاوه بر مأموريت آموزشي، مأموريت  اتفاق بيستم قرن ايلاول در او

بر اين اساس، گروه ها و مراكز تحقيقاتي در درون دانشگاه به وجود  .عهده گرفتند تحقيقاتي را نيز به
دانشگاه ها علاوه بر مأموريت  افتاد كه در طي آن انقلاب علمي دوم در اواخر قرن بيستم اتفاق. آمدند

و دانشگاه هاي فن آوري را برعهده گرفته اند  يعني نوآوري آموزشي و تحقيقاتي، مأموريت سوم
  .)Etzkowitz, 2001, p.18( هستند كارآفرين در حال ظاهر شدن

است، در اين راستا  بهره وري اعضاي هيأت علمي اين موسسات آموزش عالي از اهميت بسزايي برخوردار 
منابع انسـاني مهـم   . منابع انساني است اف،هداو رسيدن به  يسازمانهر يكي از ابزارهاي مهم براي بقاي زيرا 

لـزوم نگـاه    .)Soltani, 2001( آيـد  هـر سـازماني بـه شـمار مـي     ، ترين سرمايه و منبـع اصـلي مزيـت رقـابتي    
بـر اهميـت آن افـزوده مـي       محيطـي  استراتژيك به منابع انساني، موضوعي انكارناپذير است كه با تحـولات 

از  آنهـا، گيري استراتژي هاي منابع انساني و ايجاد يكپارچگي ميان فضاي شكل. )Armstrong, 2006(شود
  .ستدانشگاه هاچالش هاي اساسي مديران 

شان پـي در پـي    به منظور دستيابي و حفظ مزاياي رقابتياز طرفي دانشگاه ها همانند ساير سازمان ها،  
اين چنـين تلاشـي بـه     .)Scarbrough, 2003( هاي كليدي و بنيادي خود را ارتقا دهند شايستگي لاشنددر ت

اين رويه سـبب  . را وادار ساخته تا دوره حيات محصولات خود را كوتاه نمايند آنهاناپذير،  صورت اجتناب
و تقاضـاي روزافـزون از    با توجه به تغييرات سريع و عدم اطمينان ذاتي محيط از يـك سـو   سازمان ها شده،

هـا و ايجـاد    طريـق افـزايش خلاقيـت    هـاي واحـد تحقيـق و توسـعه از     سوي ديگر، با توسعه مداوم قابليـت 
هـا،   ارزشـمند و اثـربخش تحقيـق و توسـعه در سـازمان      ماهيت. نوآوري، رابطه اي تنگاتنگ بر قرار نمايند

ي كليدي جهت بـاروري و ظهـور خلاقيـت در    را به عنوان عامل نوآوريمديريت  محققان را بر آن داشته تا
  .)Chang & Lee, 2008( تحقيق و توسعه و در نتيجه شكوفايي و حيات سازمان بدانند هاي سازمان

بر اين اساس، مسئله اصلي مطالعه حاضر عبارت است از اينكه در دانشگاه هاي دولتي اسـتان اصـفهان   
وجـود دارد و آيـا بـين    انسـاني و نيـز  نـوآوري فنـي      به چه ميزان پنج كـاركرد مـديريت اسـتراتژيك منـابع    

پاداش خدمت و  مشاركت  كاركنان با نوآوري  كاركردهاي تامين منابع انساني آموزش، ارزيابي عملكرد،
  فني رابطه همبستگي ساده و چندگانه وجود دارد يا خير؟
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 مباني نظري پژوهش
ه ريزي شده منابع انساني و فعاليت هاي الگوي برنام "مديريت استراتژيك منابع انساني به معني

به عبارت  ).Macmahan et al., 1999, p. 23(".مديريت منابع انساني در جهت تحقق اهداف سازمان است
بدان معناست كه سازمان ها براي دستيابي به اثربخشي،  بايستي منابع  مديريت استراتژيك منابع انسانيديگر 

ندمدت اين مديريت اداره نمايند تا اين منابع، رفتار و صلاحيت هاي مورد انساني خود را با كاركردهاي بل
هدف اساسي مديريت استراتژيك منابع انساني . نياز را متناسب با محيط دروني و بيروني سازمان انجام دهند

ه براي خلق قابليت استراتژيك از طريق تضمين اين نكته است كه سازمان از كاركنان ماهر، متعهد و با انگيز
هدف از اين مديريت، ايجاد حس . تلاش در راستاي دستيابي به مزيت رقابتي پايدار برخوردار است

  ).Ferris et al., 1999( هدفمند و جهت دار بودن در محيط هاي غالبا پرتلاطم است
بـه منظـور    ،كـه در سـازمان هـا   اسـت   تكـاليفي داراي كاركردها  يا  منابع انساني استراتژيك مديريت

و در واقـع   فراهم كردن منابع انساني مناسب و هماهنگ بـراي تحقـق هـدف هـاي سـازمان اجـرا مـي شـود        
كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني بدان معناست كه سازمان ها مي توانند در مهـارت، نگـرش و   
ــد        ــت يابنـ ــازماني دسـ ــداف سـ ــه اهـ ــا بـ ــرده تـ ــوذ كـ ــا نفـ ــغل آنهـ ــا شـ ــب بـ ــان متناسـ ــار كاركنـ                         رفتـ

)Collins & Clark, 2003 .(نتايج تحقيقات نشان مي دهد اين كاركردها بسيار متنوع است:  
، كاركردهاي متنوعي در نظر گرفتـه انـد؛ مـثلاً در    منابع انساني استراتژيك مديريت صاحبنظران براي

، پـاداش  4منيـت كاركنـان  ، ا3محـور  -، ارزيـابي نتيجـه  2، آمـوزش 1مطالعه اي كاركردها شامل مسـير شـغلي  
در مطالعــه ديگــري كاركردهــاي ، )Delery & Doty, 1996( ، توســعه شــغلي مشــخص گرديــد5خــدمت

كارمند يابي، انتخاب، جبران خدمات، مشاركت كاركنان و آمـوزش   منابع انسانياستراتژيك و جهانشمول 
رد و پاداش خدمت بـه ايـن   در پژوهش ديگر، ارزيابي عملك ).Harel & Tzafrir, 1999( تشخيص داده شد

، آمـوزش،  6منـابع انسـاني   تـأمين و نيـز در تحقيقـي،   ) Collins & Clark, 2003( كاركردها اضـافه گرديـد  

________________________________________________________________ 
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جزء كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انسـاني   2كاركنان ،  پاداش خدمت، مشاركت1ارزيابي عملكرد
  :دو به صورت ذيل تعريف شده ان) Chen & Huang, 2009( معرفي

منـابع انسـاني در راسـتاي اهـداف و راهبردهـاي سـازمان و شناسـايي         تـأمين يعنـي   منابع انساني تأمين
فرصت ها و تهديدات محيط بيرون سـازمان و تعيـين نقـاط قـوت و ضـعف و قابليـت هـاي محـوري منـابع          

لـه و بـه   هاي تخصصي و مهارت كاركنان در انجـام وظـايف محو  افزايش توانايي به معناي آموزشموجود؛ 
 هاي بالقوه آنها به منظور ايجاد يك سازمان يادگيرنده و توليد كننده فكـر؛ فعل درآوردن پاره اي از توانايي

يعني سنجش سيستماتيك و منظم كار افراد در رابطه با نحوه انجام وظيفه آنهـا در مشـاغل    ،ارزيابي عملكرد
به معناي طراحـي كليـه مزايـاي     پاداش خدمت؛  محوله و تعيين پتانسيل موجود در آنها جهت رشد و بهبود
به معناي مشاركت كاركنـان در   مشاركت كاركنان مالي و غيرمالي به تناسب شرايط درون و برون سازمان؛

ــود و توســعه ســازمان مــي باشــد      ــا جهــت بهب ــا و پيشــنهادهاي آنه ــا و اســتفاده از نظره ــري ه              تصــميم گي
)Chen & Huang, 2009.(  

دارد تا جهت استفاده از ابـزاري بـراي    بر آن مي را  آن مديريت آموزش عالي،  محيط متغيرفي از طر
دانشگاه ها بايـد بـه   . بر آيد اين موسسات موقعيت و گسترش بقا، حفظدر محيطي عدم اطمينان رويارويي با

روزانه درآمـده  هاي فعاليت جرئي ازگونه اي مديريت و رهبري شوند كه نوآوري به عنوان يك فرهنگ و 
مطرح شـود؛ توانـايي تسـريع در انتشـار و      گاهو دانشهيأت علمي و به عنوان دانش افزوده براي همه اعضاي 

نـوآوري   .تبديل اين دانش به سرمايه كه محركي بـراي بهبـود آموزشـي مـي باشـد، امـري ضـروري اسـت        
بـراي پيشـبرد عملكـرد    ه ايـن ايـد   مستلزم تبديل ايده ها به اشـكال قابـل اسـتفادة سـازماني اسـت و      سازماني

ها بـه سـه صـورت    امروزه نوآوري در سازمان ).Wright et al., 2001( گيرد سازماني مورد استفاده قرار مي
به طوري كـه نـوآوري اداري بـا تغييـر در سـاختار سـازماني و        3نوآوري اداري و فني :طبقه بندي مي شود

 محصـول، خـدمات و تكنولـوژي فراينـد توليـد ارتبـاط دارد      فرايندهاي اداري و نـوآوري فنـي بـا تغييـر در     
)Damanpour, 1991(، )نـوآوري محصـول و     ؛)بنـدي اسـتفاده شـده اسـت     در پژوهش حاضر از اين طبقه

عناصـر  "گـردد و نـوآوري فراينـدي    اطـلاق مـي   "توليد محصولات تازه يا پاسخ بـه نيـاز بـازار   "به  4فرايند

________________________________________________________________ 
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3- Administrative & Technical  
4- Product & Process  
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ــا ف   ــدات يـ ــه در توليـ ــتند كـ ــدي هسـ ــي   جديـ ــار مـ ــه كـ ــازماني بـ ــدماتي سـ ــاي خـ ــت هـ ــدعاليـ                     "رونـ
)Damanpour & Gopalakrishnan, 2001( نوآوري بنيادي به  به طوري كه 1نوآوري بنيادي و توسعه اي ؛

تغيير نگرش مديران و تقويت منابع دانش فني سازمان و نـوآوري توسـعه اي بـر پيچيـدگي سـاختار و عـدم       
  . )Damanpour et al., 2008( دتمركز تاكيد دار

كاركرد هاي مديريت استراتژيك منابع انساني مي تواند منجر به فعاليت ها ي نوآورانه در سازمان 
             شود؛ زيرا اين رويه ها به سازمان جهت خلق و ايجاد دانش و مهارت تازه كمك مي نمايند

)Scarbrough, 2003 .(  
ان به كاركناني نياز داريم كه انعطاف پذير، خطر پذيري بالا و تحمل براي ايجاد نوآوري در سازم

سازمان ها براي دستيابي به چنين ويژگي هايي بايستي در هنگام تامين منابع . عدم اطمينان را داشته باشند
سازمان ها با اجراي برنامه هاي  ).Madsen & Ulhøi, 2005( انساني اين ويژگي ها را مدنظر قرار دهند

هاي تازه اي را در آنان گسترش مي دهند، كه اين امر براي موزشي براي كاركنان خود، دانش و مهارتآ
جهت كارهاي پاداش خدمت از طرفي با تعيين . نمايدهاي نوآورانه، پتانسيلي را فراهم ميبروز فعاليت

همچنين  ).Mumford, 2000( چالش برانگيز مي توان شرايط را براي خلق ايده هاي تازه فراهم نمود
 تأكيد. هاي نوآورانه شودفعاليتمي تواند باعث برانگيختن كاركنان و درگيرشدن آنها در ارزيابي عملكرد 

بر خلق چالش و احساس موفقيت آنها مي تواند يك عامل انگيزشي موثر براي  زياد ارزيابي عملكرد
مشاركت د نوآوري، سازمان ها نيازمند همچنين براي ايجا ).Jaw & Liu, 2003( عملكرد نوآورانه گردد

             اين امر با تشويق كاركنان در ارائه عقايد جديد امكانپذير است. كاركنان در تصميم گيري سازماني هستند
)Tsai, 2002.(  

از آنجا كه امروزه، مديران آموزش عالي با مشكلاتي نظير، فشارهاي مالي، تغييرات سريع محيطي، 
ير مراكز آموزش عالي براي دستيابي به رتبه علمي و پژوهشي بالاتر، جذب دانشجويان رقابت با سا

مستعدتر، اعطاي استقلال بيشتر به اعضاي هيئت علمي روبرو هستند، براي غلبه بر اين مشكلات بايستي با 
ي و فرايند مديريت صحيح منابع انساني و به كارگيري نوآوري در برنامه هاي درسي، ارائه خدمات پشتيبان

يادگيري تلاش نمايند تا با ايجاد انعطاف پذيري در سازمان هاي آموزش عالي، آنها را با   -ياددهي
  .تغييرات سريع محيطي، سازگارتر كنند

  
________________________________________________________________ 
1- Radical & Incremental  
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  پيشينه تحقيق
مقايسه كاركردهاي مديريت منابع انساني دانشگاه تهران با آخرين كاركردهـاي  "تحقيقي با عنوانر د

مشـخص گرديـد كـه     "منـابع انسـاني و طراحـي و تبيـين مـدل فرآينـد بهينـه بـراي آن         مديريت استراتژيك
كاركردهاي مديريت منابع انساني دانشگاه با مفروضات آخـرين كاركردهـاي مـديريت اسـتراتژيك منـابع      

كاركردهاي منابع انساني دانشگاه براساس رويكـرد اسـتراتژيك و برمبنـاي باورهـا و     . انساني سازگار نيست
در بررسي عوامل  ).Abaspour, 2002( علمي به گونه نوآورانه، تحولي و آينده نگر طراحي نشده اند اصول

 نشان داده شـد يادگيري در دانشگاه هاي ايالت شيكاگو   -موثر بر اثربخشي آموزش و بهبود فرايند ياددهي
اسـتراتژيك منـابع انسـاني    يكي از عوامل مهم در اثربخشي اين سازمان ها، به كارگيري كاركردهاي مـديريت  

 -هاي مناسـب يـاددهي  نظير تامين منابع انساني، آموزش هاي توسعه حرفه اي، ارتباطات و مشاركت، استراتژي
در   ).Smylie & Wenzel, 2006( اسـت  يـادگيري، سيسـتم هـاي تشـويق و پـاداش، نظـارت و ارزيـابي بـوده        

ه شـد  بع انساني دانشـگاه ايـالتي تگـزاس نشـان داد    بررسي اثربخشي برنامه ريزي استراتژيك در مديريت منا
كاركردهاي تامين منابع انساني، گزينش، حفظ و نگهداري، پاداش خـدمت، آمـوزش در افـزايش كيفيـت     

  .)Johnson & Kritsonis, 2007( آموزش نقش اساسي ايفا نموده اند
هاي دولتي هنـگ كنـگ    انانواع نوآوري بر ويژگي هاي سازماني در سازم تأثيردر ارزيابي  از طرفي

نشان داده شد مشخصات و ويژگي هاي اين سازمان ها براي ايجـاد نـوآوري اداري و فنـي مناسـب نبـوده و      
براي تحقق نوآوري سازماني در اين سازمان ها بايستي آنها  با  تغييرات شـديد محيطـي سـازگاري بيشـتري     

ــيط ان      ــين مح ــاد چن ــازمان در ايج ــديريت س ــش م ــرده و نق ــدا ك ــت دارد   پي ــيار اهمي ــذيري بس ــاف پ          عط
)Walker, 2007.(  حمايت نوآوري اداري و فني آيا مديريت منابع انساني مي تواند از "در پژوهشي با عنوان

 تـأثير نوآوري اداري و فني نتايج نشان داده شد كه به كارگيري كاركردهاي مديريت منابع انساني بر  "كند؟
كـاركرد   تـأثير در بررسـي   ).Jiménez-Jiménez & Sanz-Vallem, 2008( مثبت و معناداري داشـته اسـت  

هاي مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني بـر نـوآوري سـازماني مشـخص شـد بـين كاركردهـاي مـديريت             
استراتژيك منابع انساني و نوآوري اداري و فني رابطه معنـاداري وجـود دارد و مـديريت دانـش مـي توانـد       

  ).Chen & Huang, 2009( ه ها و نوآوري سازماني ايفا نمايدنقش ميانجي بين اين روي
بـا نـوآوري فنـي در     كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انسـاني اما بررسي رابطه ساده و چندگانه 

  :آموزش عالي ايران صورت نگرفته است؛ بر اين اساس سوالات پژوهشي زير مطرح گرديد
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  پرسش هاي تحقيق
مديريت استراتژيك منابع انساني در دانشگاه هاي دولتي اسـتان اصـفهان   آيا نمرات كاركردهاي  .1

  .درحد متوسطي است
  .آيا نمرات نوآوري فني در دانشگاه هاي دولتي استان اصفهان در حد متوسطي است .2
آيا بين كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني با نـوآوري  فنـي در دانشـگاه هـاي دولتـي       .3

  .ساده و چندگانه وجود دارد استان اصفهان رابطه
آيا بين نظرات اعضاي هيأت علمي در خصوص رابطه كاركردهـاي مـديريت اسـتراتژيك منـابع      .4

 .انساني  با نوآوري فني بر اساس متغيرهاي دموگرافيك آنان تفاوت وجود دارد

  
 تحقيق روش

گانه مديريت كاركرد هاي پنج  سنجش به آن، در و است همبستگي - توصيفي نوع از تحقيق اين
) منابع انساني، آموزش، ارزيابي عملكرد پاداش خدمت و مشاركت كاركنان تأمين(استراتژيك منابع انساني

 شده محاسبهنوآوري فني  و مذكور كاركرد هاي ميان همبستگي ، سپس و شده پرداختهو نوآوري فني 

رسـمي دانشـگاه هـاي دولتـي      ) نفـر 1830(هيأت علمي شامل كليه اعضاي  تحقيق اينجامعه آماري . تاس
 1389در سـال  ) اصفهان، صنعتي،  كاشان، علوم پزشـكي اصـفهان و علـوم پزشـكي كاشـان     (استان اصفهان 

بـه علـت    هيـأت علمـي  لازم به ذكر است كه با توجه به ماهيت موضوع و نوع ابزار پژوهش، اعضاي . بودند
 در اين پژوهش ابتدا يك مطالعـه . ار گرفتنددانش و تجربيات لازم به عنوان جامعه پژوهش مورد بررسي قر

حجم نمونه پيش) 1997(مقدماتي انجام شد و واريانس جامعه برآورد گرديده و با استفاده از فرمول كوهن 
 پرسشنامه به طور مجزا محاسبه و در فرمول حجم نمونه قرار داده شد و دو صورتي كه واريانسه بيني شد، ب

  :محاسبه گرديدحجم نمونه به شرح زير  دو

  
  :استزير به شرح بالا اجزاي فرمول 

  
96/1t test= ) آزمونt                        (8/0B= )توان آماري                         (05/0d= )خطا  (  

  ) حجم جامعه(  =n=                                  1830 Nحجم نمونه   
       {S  

2
1 = ( 91/0 )2   ,  S2

2= ( 93/0 )واريانس جامعه( { (  
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بـراي تعيـين   . نفـر بـوده اسـت     492 و 480واريـانس بـه ترتيـب     دو حجم نمونه برآورد شده بر مبناي
كاركردهاي مديريت اسـتراتژيك منـابع   كفايت حجم نمونه به هنگام آزمون فرضيات  مربوط به روابط بين 

اصل از محاسبه تـوان آمـاري در مـدل هـاي     داده هاي ح. توان آماري محاسبه گرديد نيفنوآوري  و انساني
نفـري   480بنـابراين حجـم نمونـه    . بوده اند 1تا  8/0كليه متغيرها داراي توان آماري بين  دادرگرسيون نشان 

كاركردهـاي مـديريت   سـوال   45پرسشنامه  ابزار پژوهش شامل. براي مطالعه اين پژوهش كفايت مي نمايد
و نيـز   در مقيـاس ده درجـه اي ليكـرت    )Chen & Huang, 2009( لبر اسـاس مـد   استراتژيك منابع انساني

 در مقياس ده درجه اي ليكرت  (Hongming et al., 2007)مدلنوآوري فني بر اساس  سوال 32پرسشنامه 
 صـاحبنظران  و نيـز اظهـار نظـر    محتـوايي  و صـوري  روايي پرسشنامه ها از روايـي  تأييد براي. طراحي شد

هاي فرعي پنج گانـه آن در  و مقياس مديريت استراتژيك منابع انساني ي پرسشنامهضريب پاياي. شد استفاده
  :محاسبه شده است) 1(تحقيق حاضر به شرح زير در جدول 

  

  پرسشنامه كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني ضرايب پايايي): 1(جدول
 مقياس

  
  ضريب آلفا  تعداد آزمودني تعداد سوالات

 93/0  480 45 كل مقياس
 88/0 480 9 خرده مقياس آموزش
 81/0 480 9 خرده مقياس پاداش

 9/0 480 9 خرده مقياس ارزيابي عملكرد
 86/0 480 9 خرده مقياس تامين منابع انساني

 91/0 480 9 خرده مقياس مشاركت
  

   :تمحاسبه شده اس) 2(در تحقيق حاضر به شرح زير در جدول نوآوري فني ضريب پايايي پرسشنامه 
  

  پرسشنامه نوآوري فني ضرايب پايايي): 2(جدول
  ضريب آلفا  تعداد آزمودني تعداد سوالات مقياس

 90/0 480 13 كل مقياس
  

دانشـگاه هـا توزيـع گرديـد و دربـارة      هيـأت علمـي   اعضـاي  ها به صورت حضوري در بين  پرسشنامه
ت تـا حـد امكـان حضـور داشـته و      شد هنگام پاسخ به سؤالا سعي . شد موضوع تحقيق توضيحات لازم داده 

جهت رعايـت اصـول اخـلاق در پـژوهش توجـه بـه نكـاتي نظيـر توجيـه          . هاي لازم صورت گيرد راهنمايي
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هـاي   پاسخگويان و كسب رضايت آگاهانه براي شركت در تحقيق، رعايت بـي طرفـي و پرهيـز از گـرايش    
، رعايـت صـداقت هنگـام تجزيـه و     خاص توسط پژوهشگر، استفاده از جديدترين منابع اطلاعـاتي و علمـي  

هاي پژوهشـگر، محرمانـه نگهداشـتن      ها و عدم تحريف دستاوردها در جهت همسويي با خواسته تحليل داده
  . ها و دقت در نگهداري آنها به طور محرمانه مد نظر قرار گرفت اطلاعات حاصل از پرسش نامه

از آمـاره هـاي   . حليـل شـده اسـت   داده هاي جمـع آوري شـده، در دو سـطح توصـيفي و اسـتنباطي ت     
تـك   tهـاي توصـيفي و  از آزمـون هـاي     توصيفي توزيع فراواني، درصد، انحراف معيار و براي تحليل داده

 داده اسـتنباطي  تحليل براي تحليل كواريانسو  چندگانهرگرسيون ضريب همبستگي پيرسون، ، Fمتغيره، 

   .تحليل شده اند LISRELو  SPSS(18) آماري فزارنرم ا از استفاده با ها داده .استفاده شده است  ها
  

  يافته هاي تحقيق
 نمرات كاركردهاي پنج گانه مديريت استراتژيك منابع انساني )الف

كمتـر از   كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انسـاني  ، ميانگين3بر اساس داده هاي جدول شماره 
درصـد ميـانگين نمـرات آمـوزش بـين       99احتمال  فواصل اطمينان نشان مي دهد كه. حد متوسط بوده است

، مشاركت بين 66/4و  3/4منابع بين  تأمين، 77/4و 4/4، ارزيابي بين 92/3و  62/3، پاداش بين 28/4و  92/3
  .است  43/4و  16/4و مديريت استراتژيك منابع انساني  بين  64/4و  23/4

  
يانگين فرضي ممنابع انساني و نوآوري فني با ميانگين نمرات كاركردهاي مديريت استراتژيك ): 3(جدول

  479و درجه آزادي  5/5
  شاخص ها

X S SK  X  متغيرها  d  tob P  
فاصله اطمينان 

  %99در سطح 
  92/3- 28/4 000/0 -20 - 39/1 67/0 49/1 1/4  آموزش
  62/3- 92/3 000/0 -29  - 73/1 43/0 28/1 77/3  پاداش
  4/4- 77/4 000/0 - 7/12 - 91/0 68/0 56/1 59/4  ارزيابي

  3/4- 66/4 000/0 - 59/14 - 02/1 64/0 52/1 48/4  منابع تأمين
  23/4- 64/4 000/0 - 55/13 - 07/1 65/0 72/1 43/4  مشاركت

مديريت استراتژيك 
  منابع انساني

29/4 17/1 84/0 21/1 4/22 - 000/0 43/4 -16/4  
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   نمرات نوآوري فني )ب
. ، ميانگين نمرات نـوآوري فنـي كمتـر از حـد متوسـط بـوده اسـت       4بر اساس داده هاي جدول شماره

  .است 8/4و  47/4درصد ميانگين نمرات نوآوري فني بين  99فواصل اطمينان نشان مي دهد كه به احتمال 
  

  479و درجه آزادي  5/5ميانگين نمرات نوآوري فني با ميانگين فرضي ): 4(جدول
  شاخص ها

X S SK  X  متغيرها  d tob P  
فاصله اطمينان 

  %99در سطح 
  47/4- 8/4 000/0 - 09/13 86/0  55/0 44/1 63/4  نوآوري فني

  

  رابطه ساده و چندگانه كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني و نوآوري فني )ج
درجـه آزادي در سـطح تشـخيص     478محاسبه شـده بـا    tمقادير ، 5بر اساس داده هاي جدول شماره 

)01/0=α (       از مقدار بحراني جدول بزرگ تر است؛ بنابراين همبسـتگي بـين آنهـا از نظـر آمـاري معنـي دار
، بين پـاداش و نـوآوري   132/0و ضريب تعيين  364/0فني  ضريب همبستگي بين آموزش و نوآوري. است
، بـين  344/0و ضـريب تعيـين    586/0بين ارزيابي عملكرد و نوآوري فني ، 05/0و ضريب تعيين 218/0فني 

و ضـريب  617/0فنـي نـوآوري  ، بـين مشـاركت و   382/0و ضريب تعيـين   618/0فني نوآوري تامين منابع و 
  .است38/0تعيين 

  
  همبستگي ساده دو متغيري بين كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني و نوآوري فني): 5(جدول

  ص هاشاخ
 n R R2 tob  df P  متغيرها

 000/0 478 54/1 132/0 364/0 480  نوآوري فنيآموزش و 

  000/0 478 8/4 05/0 218/0 480  نوآوري فنيپاداش و 
  000/0 478 8/15 344/0 586/0 480  نوآوري فنيارزيابي عملكرد و 

  000/0 478 2/17 382/0 618/0 480 نوآوري فنيمنابع و تأمين
  000/0 478 1/17 38/0 617/0 480 نوآوري فنيمشاركت و

  

 درجه آزادي در سطح تشخيص 474و  5محاسبه شده با  Fمقدار  ،6هاي جدول شماره بر اساس داده
)01/0α=(  بين كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع از مقدار بحراني جدول بزرگ تر است؛ از اين رو

ضريب همبستگي چندگانه ). =000/0p(عناداري وجود داردبا نوآوري فني همبستگي چندگانه م انساني
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درصد از واريانس متغير ملاك، يعني  7/47بنابراين . است 474/0و ضريب تعيين اصلاح شده 692/0
  . قابل توضيح است با تركيبي از كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني فنينوآوري 

  

  مديريت و استراتژيك با  نوآوري فني رگرسيون چندگانه بين كاركرد هاي): 6(جدول
  شاخص ها

  ss df Ms R  منبع تغييرات
2 R اصلاح

  Fob  P  شده

 58/95 5 9/477 رگرسيون

 097/1  474  3/519  باقيمانده 000/0 23/87 474/0 692/0

   479  27/997  كل

  

ده كه از نظر بو -09/0پاداش و نوآوري فني )Beta(ضرايب  ،7بر اساس داده هاي جدول شماره 
بين ارزيابي عملكرد ، 116/0 فنيبين آموزش و نوآوري )Beta(ليكن ضرايب . )=8/0p(آماري معنادار نيست

بوده است 245/0 فنيو بين مشاركت و نوآوري 249/0 فني، بين تامين منابع و نوآوري 259/0 فنيو نوآوري 
براي متغيرهاي پيش بين  )Vif(يانسضريب تورم وار. )=000/0p(كه همگي از نظر آماري معنادار است

بدين ترتيب مدل رگرسيون . بوده كه نشان مي دهد بين آنها همخطي وجود ندارد 75/2تا  33/1حداقل 
  :است و مدل پيش بيني را مي توان به صورت زير نشان داد معنادار

Y= 5/1  + 112/0  X1 +  )102/0-( X2 + 239/0  X3+ 235/0 X4 + 203/0  X5 

  

  بطه بين هر كدام از كاركرد هاي مديريت استراتژيك منابع انساني با نوآوري فنيرا): 7(جدول
  شاخص ها   

 β βeta Vif  tob P  كاركرد ها

  000/0  87/7  -  -  5/1  مقدار ثابت
  003/0  004/3  36/1  116/0  112/0  آموزش
  018/0  -376/2  33/1  -09/0  -102/0  پاداش

  000/0  31/5  16/2  259/0  239/0  ارزيابي عملكرد
  000/0  52/4  75/2  249/0  235/0  منابع تأمين

  000/0  65/4  53/2  245/0  203/0  مشاركت
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علمي در خصوص كاركردهاي مديريت استراتژيك منـابع   هيأتتعيين تفاوت بين نظرات اعضاي  )د
  انساني و نوآوري فني بر اساس متغيرهاي دموگرافيك آنان

  
كاركردهاي جهت رابطه   p≥05/0اهده شده در سطح مش Fتجزيه و تحليل كوواريانس نشان داد 

و نوآوري فني برحسب مشخصات دموگرافيك معنادار بوده و مجذور اتا  مديريت استراتژيك منابع انساني
، بين كاركرد ارزيابي 01/0، بين كاركرد پاداش و نوآوري فني 02/0بين كاركرد آموزش و نوآوري فني 

و بين كاركرد مشاركت و  04/0، بين كاركرد تأمين منابع و نوآوري فني 06/0نوآوري فني عملكرد و 
، براي سن 006/0، براي سابقه خدمت 005/0مجذور اتا براي جنسيت . بوده است 05/0نوآوري فني 

ور اتا بوده كه از نظر آماري رابطه بين آنها معني دار نبوده، ولي مجذ 009/0، براي رتبه دانشگاهي 007/0
بين آنها معني دار  بوده كه از نظر آماري رابطه 09/0، براي نوع دانشگاه 05/0براي گروه هاي آموزشي 

  .  بوده است
، نتايج آزمون بن فروني نشان مي دهد بين ميانگين نمرات نوآوري 1بر اساس داده هاي شكل شماره 

انساني و پزشكي، علوم انساني و  فني در  بين گروه هاي آموزشي علوم انساني و مهندسي، علوم
پيراپزشكي، علوم پايه و پيراپزشكي، مهندسي و پزشكي، مهندسي و پيراپزشكي تفاوت معني داري وجود 
ندارد، ولي بين ميانگين نمرات علوم انساني و علوم پايه، علوم پايه و مهندسي، علوم پايه و پزشكي، پزشكي 

داراي بالاترين ) =  06/5(ميانگين نمرات گروه علوم پايه . دو پيراپزشكي تفاوت معني داري وجود دار
  .داراي پايين ترين ميانگين است 28/4ميانگين و گروه پزشكي با ميانگين 

faculity
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  ي آموزشي مختلفگروه هانيمرخ ميانگين نوآوري فني در ): 1(شكل 

  



  109   ... تبيين رابطه كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني و 

ي در بين دانشـگاه هـاي اصـفهان و    ، بين ميانگين نمرات نوآوري فن2بر اساس داده هاي شكل شماره 
علوم پزشكي كاشان، علوم پزشكي اصـفهان و صـنعتي، علـوم پزشـكي اصـفهان و كاشـان، علـوم پزشـكي         
اصفهان و علوم پزشكي كاشان، صنعتي و كاشان ، علوم پزشكي كاشان و صنعتي، كاشـان و علـوم پزشـكي    

نوآوري فني بين دانشـگاه هـاي اصـفهان و      ولي بين ميانگين نمرات. كاشان تفاوت معني داري وجود ندارد
. علوم پزشكي اصفهان، اصفهان و صنعتي، اصفهان و كاشان، از نظر آماري تفاوت معنـي داري وجـود دارد  

داراي بالاترين ميانگين و دانشـگاه دولتـي    13/5ميانگين نمرات نوآوري فني در دانشگاه اصفهان با ميانگين 
  .ايين ترين ميانگين استداراي پ 15/4كاشان با ميانگين 
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  نيمرخ ميانگين نوآوري فني در دانشگاه هاي مختلف): 2(شكل
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  نتيجه گيريبحث و 
دانشـگاه هـاي دولتـي اسـتان     در  كاركردهاي مديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني   اين يافته كه نمرات 

توجـه بـه كاركردهـاي مـديريت      عـدم  دهنـده  نشـان اسـت،   ) =  29/4(  اصفهان كمتـر از حـد متوسـط   
شايد بتوان علـت ايـن مسـئله را بـه عـدم وجـود رويكـرد كـلان         . هاستاستراتژيك منابع انساني در دانشگاه

زيـرا كاركردهـاي بلندمـدتي متناسـب بـا شـرايط        ؛سازماني در مديريت منابع انساني دانشگاه هـا نسـبت داد  
كه نشان داد كاركردهـاي   اي ه هاي اين سوال با مطالعهيافت. دروني و بيروني دانشگاه ها طراحي نشده است

مديريت منابع انساني دانشگاه تهران با مفروضات آخرين كاركردهـاي مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني      
  . همسو مي باشد ،)Abaspour, 2002( سازگار نيست

 دهنـده  استان اصـفهان نيـز نشـان    دانشگاه هاي دولتيدر ) =  63/4(پايين بودن نمرات نوآوري فني
شايد بتوان علت اين مسئله را بر عدم بهـره بـرداري از   . ستنوآوري سازماني را در دانشگاه هاعدم توجه به 

عطاف پذير و نيز شرايطي براي يادگيري سـريع از محـيط و   نايده هاي جديد نسبت داد زيرا ساختار رقابتي ا
ي سـازمان هـا   يافته هاي اين سوال با مطالعه. نشگاه ها وجود نداردبهره گيري از دانش ضمني سازمان در دا

ايـن سـازمان هـا بـراي ايجـاد نـوآوري        ويژگـي هـاي  دولتي هنگ كنگ كه مشخص كـرد، مشخصـات و   
آنهـا بـا تغييـرات شـديد     سازماني در ايـن سـازمان هـا بايسـتي     سازماني مناسب نبوده و براي تحقق نوآوري 

كرده و نقش مديريت سازمان در ايجاد چنين محيط انعطـاف پـذيري بسـيار     محيطي سازگاري بيشتري پيدا
  .تقريباً همسو است ،)Walker, 2007( اهميت خواهد داشت

به طور كلي بين كاركردهاي مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني، يعنـي آمـوزش، پـاداش، ارزيـابي         
مورد مطالعه رابطه ساده و چندگانـه معنـي   عملكرد، تأمين منابع و مشاركت با نوآوري فني در دانشگاه هاي 

، بـين كـاركرد پـاداش و    116/0ضرايب بتا  بـين كـاركرد آمـوزش و نـوآوري فنـي       .دار وجود داشته است
بـين كـاركرد تـأمين منـابع و      259/0، بـين كـاركرد ارزيـابي عملكـرد و نـوآوري فنـي       -09/0نوآوري فني 
بوده اسـت كـه همگـي از نظـر آمـاري       245/0ري فني و بين كاركرد مشاركت و نوآو 249/0نوآوري فني 
بوده كه نشان مي دهـد   75/2اتا /33ضريب تورم واريانس براي متغيرهاي توضيحي حداقل . معني دار است



  111   ... تبيين رابطه كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني و 

اين بدان معناست كه طراحـي دوره هـاي آموزشـي بـا كيفيـت بـالا، وجـود         .بين آنها همخطي وجود ندارد
محور، تامين منابع انساني متخصص، فرهيخته  -ارزيابي عملكرد پيامدسيستم پاداش و مزاياي انعطاف پذير، 

در تصميم گيري ها، در ايجاد تغيير در برون دادها، خـدمات و تكنولـوژي    اعضاي هيأت علمي و مشاركت
عوامل موثر بر اثربخشـي آمـوزش و بهبـود    يافته هاي اين سوال همسو است با مطالعه . دانشگاه ها موثر است

يكـي از عوامـل مهـم در     كـه نشـان داده شـد   يـادگيري در دانشـگاه هـاي ايالـت شـيكاگو       -ددهيفرايند يا
اثربخشي اين سازمان ها، به كارگيري كاركردهـاي مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني نظيـر تـامين منـابع         

 يـادگيري،  -اي، ارتباطات و مشاركت، اسـتراتژي هـاي مناسـب يـاددهي    انساني، آموزش هاي توسعه حرفه
  ).Smylie & Wenzel, 2006( است سيستم هاي تشويق و پاداش، نظارت و ارزيابي بوده

   
با  بررسي اثربخشي برنامه ريزي استراتژيك در مديريت منابع انساني، اعضاي هيـأت علمـي   همچنين  

نشان دادند كه كاركردهاي تامين منابع انساني، گزينش، حفـظ و نگهـداري، پـاداش خـدمت، آمـوزش در      
بـا پـژوهش آيـا     ،)Johnson & Kritsonis, 2007( ايش كيفيت آمـوزش نقـش اساسـي ايفـا نمـوده انـد      افز

مديريت منـابع انسـاني مـي توانـد از نـوآوري سـازماني حمايـت كنـد؟ كـه نتـايج نشـان داد بـه كـارگيري              
ــازماني       ــوآوري سـ ــر نـ ــاني بـ ــابع انسـ ــديريت منـ ــاي مـ ــأثيركاركردهـ ــته    تـ ــاداري داشـ ــت و معنـ                           مثبـ

)Jiménez-Jiménez & Sanz-Vallem, 2008(  كاركرد هـاي مـديريت اسـتراتژيك     تأثيرو نيز در بررسي
منابع انساني بر نوآوري سازماني كه مشخص شد بين رويه هاي مديريت استراتژيك منابع انساني و نوآوري 

د نقـش ميـانجي بـين ايـن رويـه هـا و       اداري و فني رابطه معناداري وجود داشته و مديريت دانـش مـي توان ـ  
  .همسو مي باشد ،) Chen & Huang, 2009(نوآوري سازماني ايفا نمايد

روابط كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني، يعني آموزش، پاداش، ارزيابي عملكرد، تـأمين منـابع   
  .گذاشته شده استبه نمايش ) 3(و مشاركت با نوآوري فني در دانشگاه هاي مورد مطالعه در شكل
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  كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني و نوآوري فني روابط): 3(شكل

  

  ا هپيشنهاد
با توجه به نتايج حاصل از پژوهش براي مديريت صحيح منابع انساني در آموزش عالي موارد زير 

  :گرددتوصيه مي
ي مديريت استراتژيك منابع انساني در دانشـگاه هـاي دولتـي اسـتان     با توجه به اين كه كاركردها  -1

بنابراين پيشنهاد مي شود دانشگاه ها بـا برنامـه ريـزي و بلندمـدت بـراي      ، اصفهان كمتر از حد متوسط است
منابع انساني خود، نقاط ضعف و قوت را مشـخص و بـراي ارتقـا و انسـجام ايـن منـابع، راهبردهـاي لازم را        

  .دتدوين نماين

  كاركرد آموزش

  كاركرد پاداش خدمت

  كاركرد ارزيابي عملكرد

  كاركرد تامين منابع انساني

  كاركرد مشاركت كاركنان

116/0=β 

245/0=β 

249/0=β 

259/0=β 

09/0-=β 
 

  

  ري فنينوآو



  113   ... تبيين رابطه كاركردهاي مديريت استراتژيك منابع انساني و 

بر مبناي اين كه ميانگين نوآوري فني در دانشگاه هاي دولتي استان اصفهان كمتر از حد متوسـط    -2
 بنابراين توصيه مي شود مديران آموزش عالي طي دوره هاي آموزشي با مبـاني نظـري مـديريت   ، بوده است

   .آن آشنا شوند استراتژي هاي نوآوري سازماني و
آمـوزش، پـاداش خـدمت،    (هاي مديريت استراتژيك منـابع انسـاني   بر اساس اين كه بين كاركرد -3

با نـوآوري فنـي در دانشـگاه هـاي دولتـي اسـتان       ) تامين منابع انساني، ارزيابي عملكرد و مشاركت كاركنان
بـا طراحـي    بنابراين پيشنهاد مي شود مديران آمـوزش عـالي  ، اصفهان رابطه چندگانه معني دار وجود داشته 

 -ي با كيفيت بالا، وجود سيستم پاداش و مزاياي انعطـاف پـذير، ارزيـابي عملكـرد پيامـد     دوره هاي آموزش
در تصـميم گيـري هـا، در     اعضـاي هيـأت علمـي    محور، تامين منابع انساني متخصص، فرهيخته و مشاركت

 فنـي  آورينـو  ايجاد براي موثري ابزارايجاد تغيير در ساختار سازماني دانشگاه ها، اثر بسزايي داشته باشند و 
   .آورند بوجود
با توجه به اين كه رابطه بين كاركردهاي مديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني و نـوآوري فنـي بـر        -4 

اساس جنسيت، سن، رتبه دانشگاهي و سابقه خدمت معني دار نبوده، ولي بر اساس گـروه هـاي آموزشـي و    
فراينـد مـديريت   ديران آمـوزش عـالي بـا    بنـابراين پيشـنهاد مـي شـود م ـ    ، نوع دانشگاه معني دار بوده اسـت 

فرمــول بنــدي  ،تجزيــه و تحليــل محيطــي ،موريــت و اهــدافأم( پــنج گــامشــامل  معمــولاكــه اســتراتژيك 
و  استراتژي هاي كلان منابع انسانيبا تدوين آشنا شوند و ) ارزيابي استراتژي، استراتژي اجراي ،استراتژيك

  .سازمان هاي آموزشي فراهم آورنداجراي صحيح آنها زمينه ظهور نوآوري را در 
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