
                                                                                                      Iranian Journal of Military Medicine              طب نظامی مجله

  Vol. 13, No. 2, Summer 2011                                                                                                                     ۱۳۹۰ تابستان، ۲، شماره ۱۳دوره 

                                                                                                                                                           ۹۷Pages: 97-102-۱۰۲: صفحات

  

 .فرستاده شوند reza_mohtashami1979@yahoo.comها بايد به نشاني درخواستتمام . رضا محتشمي: نويسنده مسئول

 3/2/90: پذيرش مقاله   25/10/89: دريافت مقاله

  

  ارتباط عمليات استراتژيك منابع انساني و نوآوري سازماني در يكي از مراكز نظامي

 
زينب صادقي

۱
 MSc ،رضا محتشمي

*

 MD  
*

  ، تهران، ايران)عج(...ا مرکز تحقيقات طب و دين، دانشگاه علوم پزشکي بقيه
۱

ايران تهران، جمهوري، رياست نهاد انساني، سرمايه و مديريت توسعه معاونت
  

  

  چکيده

عمليات استراتژيك منابع انساني . کندهاي نوآورانه ايفا ميعمليات استراتژيك منابع انساني نقشي حياتي در هدايت افراد به سوي توسعه فعاليت :اهداف

اين پژوهش با هدف بررسي ارتباط عمليات استراتژيك منابع . ها برای نيل به اهداف سازماني استسازمانو نوآوري سازماني، دو عامل مهم و ابزار اصلي 

 .و نوآوري سازماني در يكي از مراكز نظامي انجام شد) استخدام، آموزش، مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش(انساني 

گيری تصادفی ساده نفر از كاركنان پايور يكي از مراكز نظامي که با روش نمونه ٢٢٠ روي ١٣٨٨همبستگي در سال  -اين مطالعه توصيفي: هاروش

. انجام شد مارتين پاتچننامه نوآوري ساخته عمليات استراتژيك منابع انساني و پرسشنامه محققها با پرسشگردآوري داده .انتخاب شدند، انجام شد

 .تحليل شد SPSS 14افزاررسون و رگرسيون با نرمها با استفاده از آزمون ضريب همبستگي پيداده

بين هريك از ابعاد عمليات استراتژيك منابع . داري وجود داشتبين عمليات استراتژيك منابع انساني و نوآوري سازماني رابطه مثبت و معني: هايافته

نتايج تحليل رگرسيون نشان داد كه از بين ابعاد عمليات استراتژيك منابع  ).>۰۵/۰p(داري وجود داشت انساني با نوآوري سازماني رابطه مثبت و معني

 .داري براي نوآوري سازماني هستندكننده معنيبينيانساني، ابعاد استخدام و مشاركت، پيش

 سازماني اثر مثبت دارد و بر عمليات استراتژيك منابع انساني شامل استخدام، آموزش، مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش بر نوآوري: گيرينتيجه

   .و رفتارهاي كاركنان و ايجاد نوآوري سازمانی تاثيرگذار است هانگرش

  يات استراتژيك منابع انساني، نوآوري سازماني، مركز نظاميلعم :هاکليدواژه
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Abstract 
Aims: Strategic human resource practices play a crucial role in conducting individuals towards the development 

of innovational activities. Strategic human resource practices and organizational innovation are two important 

factors and primary means by which the organization can achieve organizational goals. This study was 

conducted to investigate the relationships between strategic human resource practices (staffing, training, 

participation, performance appraisal and reward) and organizational innovation in a military center. 

Methods: This descriptive correlation study was performed on 220 military personnel of a military center who 

were selected by simple random sampling in year 1388. Data were collected by a researcher-made strategic 
human resource practices questionnaire and organizational innovation Martin Patchen’s questionnaire. Data 

were analyzed using Pearson correlation and regression technique by SPSS 14 software. 

Results: There was a significant positive correlation between strategic human resource practices and 

organizational innovation. Also there was significant relationship between the dimensions of strategic human 

resource practices and organizational innovation (p<0.05). The multiple regression analysis indicated that 

staffing and participation are significant predictors of organizational innovation. 

Conclusion: Strategic human resource practices including staffing, training, participation, performance appraisal 

and reward, positively explains the organizational innovation and can influence the attitudes and behaviors of 

employees and create organizational innovation. 
Keywords: Strategic Human Resources Practices, Organizational Innovation, Military Center 
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  مقدمه

در حقيقت، . هاي عصر نوين استنيروي انساني، سرمايه اصلي سازمان
وري هر سازمان به رفتار و عملكرد نيروي انساني آن بازدهي و بهره

ها، از جمله سازمان وابسته است و كاركنان شاغل در سازمان
. ]۱[ها نسبت به هم هستند هاي سنجش ميزان برتري سازمان شاخص

عنوان يك ابزار حياتيِ توانمندسازي برای خلق ارزش مفهوم نوآوري به
ها در محيط بسيار متغير با و پايداري مزيت رقابتيِ سازمان

هاي داراي قدرت سازمان. ]٢[شود هاي روزافزون شناخته مي پيچيدگي
هاي هاي متغير و ايجاد قابليتر پاسخ به محيطنوآوريِ بيشتر، د

تر دهد، موفقجديدي كه به آنها اجازه نيل به نوآوري بهتر را مي
نقطه آغازين نوآوري نيز شديداً به دانش، تخصص و تعهد . ]٣[هستند 

هاي اصلي در فرآيند خلق ارزش و عنوان وروديمنابع انساني به
استراتژيك منابع انساني، ابزار اصلي عمليات  .]٤[نوآوري وابسته است 

ها و رفتار ها، گرايشدادن و تاثيرگذاري بر مهارتها برای شكلسازمان
افراد در انجام وظايف شغلي خويش و در نتيجه، نيل به اهداف 

 هاسازمانمنظور بروز نوآوري، به .]۶، ٥[سازماني و نوآوري است 
تخصص سازماني در جهت  توانند از سرمايه انساني برای توسعه مي

خلق خدمات و كالاهاي جديد استفاده كنند، هرچند تخصص، مفهومي 
تر بوده و عمدتاً ناشي از كنكاش بر اهداف و وظايفي بسيار پيچيده

اين كنكاش هدفدار موجب بهبود . ]٧[خاص در يك محيط معين است 
له وسيبه. شودكارآيي در عملكرد افراد متصدي انجام آن وظايف مي

اي از عمليات استراتژيك منابع انساني، نمودن و اعمال مجموعهتعيين
توانند تمايل و انگيزه افراد را برای انجام اين عمليات مي هاسازمان

منظور افزايش و توسعه تخصص سازماني در جهت نيل به حساس به
بدين ترتيب عمليات استراتژيك منابع . نوآوري سازماني افزايش دهند

زيرا امكان . هاي نوآورانه باشدكننده فعاليتتواند هدايتني ميانسا
]. ٩، ٨[آورد كشف و استفاده از دانش و تخصص را در سازمان پديد مي

ها نيازمند انگيزه و تواناييِ پس از بهبود فرآيندهاي مديريتي، سازمان
هاي نوآورانه هاي خلاقانه، توسعه روشسرمايه انساني برای خلق ايده

عمليات  .]١٠[هاي جديد براي پيشرفت خود هستند ايجاد موقعيت و
ها و رفتارهاي ها، ظرفيتتواند بر گزينشمنابع انساني ميژيك    استرات

كاركنان برای نيل به اهداف سازماني تاثير گذارد و آنها را تغيير دهد 
بخشيدن و و نقشي حياتي در تبلور شرايط لازم برای سرعت ]٥، ٦[

هاي نوآورانه ايفا بندي و هدايت افراد به سوي توسعه فعاليتگروه
با استفاده از برخي عمليات استراتژيك منابع . ]۱۲، ۱۱، ۱۰[نمايد 

انساني، همچون استخدام، آموزش، مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش 
توانند كاركنان را ها ميعنوان وسيله انگيزشي تعهد كاركنان، سازمانبه

  . ]١٣، ١١[تفكر خلاقانه و نوآوري نمايند  وادار به
، روابط ميان عوامل سازماني و محيطي و برونو -دوپوريو  تاننبام

. استفاده از عمليات استراتژيك منابع انساني را مورد بررسي قرار دادند
هاي موجود در عمليات استراتژيك منابع انساني شامل آموزش، آيتم

نتايج حاصله، مبين . كارمندان بود آفرينياستخدام، گزينش و نقش

رابطه خطي متغيرهاي خارجي مانند دسترسي به نيروي كار و بررسي 
عمومي داراي رابطه غيرخطي با كاربرد عمليات استراتژيك منابع 

تري از نظر عوامل سازماني، ابعاد نمايندگي اثر خطي قوي. انساني بود
رد عمليات استراتژيك گرايي و تمركزگرايي و كاربرا نسبت به رسمي

در بررسي آثار مديريت  دافيمك]. ١٤[كند منابع انساني اعمال مي
معيار استخدام، پاداش و  ٤نوآورانه منابع انساني بر كارآيي توليد، از 

. دادن عمليات استراتژيك منابع انساني استفاده کردآموزش براي نشان
ك منابع انساني با بهبود او نشان داد كه انسجام انواع عمليات استراتژي

و همكاران، آثار توليدي  ايچنيوفسكي ].١٥[ميزان توليد همراه است 
عمليات استراتژيك منابع انساني را در مطالعه مشابهي مورد بررسي 

آنها از معيارهاي متفاوتي در عمليات استراتژيك منابع . قرار دادند
ي، استخدام و هاي انگيزشانساني استفاده کردند كه شامل پرداخت

گزينش، كار گروهي، وظايف كاري، قابليت انعطاف، امنيت شغلي، 
ارتباط و آموزش بود و پيشنهاد کردند كه اين عمليات استراتژيك منابع 

هاي انساني موجب نيل به سطوح بالاتري از توليد نسبت به روش
مرسوم مانند تعريف محدوده كاري مشخص، قوانين كاري سخت و 

و  يانتعلاوه، به. ]١٦[شود ساعتي با نظارت دقيق مي هايپرداخت
بعد عمليات استراتژيك منابع انساني شامل  ٤همكاران با استفاده از 

استخدام، آموزش، ارزيابي عملكرد و پاداش، نشان دادند كه سيستم 
عمليات استراتژيك منابع انساني در ارتباط مستقيم با ابعاد نوآوري 

عمل كليدي در عمليات  ٧، به تعيين داتيو  دلري. ]٤[است 
استراتژيك منابع انساني شامل پلكان پيشرفت كاري، آموزش، ارزيابي 
عملكرد، پاداش، امنيت شغلي كارمندان و پرمحتوی ساختن شغل و 

نتايج حاصله، مبين آن . استفاده از آنها براي توسعه نوآوري پرداختند
وح مهمي از نوآوري مورد عنوان سطتواند بههستند كه هر يك مي

، عمليات كلاركو  كالينزعلاوه بر اين،  .]١٧[استفاده قرار گيرد 
و پاداش را عملكرد استراتژيك منابع انساني شامل آموزش، ارزيابي 

نتايج . شركت مورد بررسي قرار دادند ٧٣وسيله مطالعه ميداني به
ي ايفا حاصله نشان دادند كه اين عمليات نقش مهمي را در نوآور

: نوآوري نظامي اثربخش"در پژوهشي با عنوان  مارلينگ. ]٥[كنند  مي
ها و نيروهاي به بررسي نوآوري در سازمان" ابعاد سازماني و فني

نظامي پرداخت و به اين نتيجه دست يافت كه نوآوري سازماني در 
نمايد و باعث اي را در اثربخشي ايفا ميميان نظاميان، نقش عمده

در بررسي  زوكو  آرون. ]١٨[شود درت و توان نظامي ميافزايش ق
از ديدگاه مقامات  عمليات استراتژيك منابع انساني در مراكز نظامي

به نقش مهم استخدام و گزينش كاركنان بر مبناي دانش و  نظامي
. ]١٩[اند هاي کارکنان در توسعه اهداف سازماني اشاره کردهتوانايي
مليات استراتژيك منابع انساني در پرستاران در بررسي ساختار ع ميااو

نظامي به اين نتيجه دست يافت كه آموزش پرستاران در وضعيت 
شود اي انجام ميهاي حرفهمتوسط و استخدام آنان براساس صلاحيت

ارزيابي عملكرد به . و از حقوق و دستمزد دريافتي ناراضي هستند
، ساختار عمليات طور كلیگيرد و بهاي غيرمنظم صورت ميگونه
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و  يانگ. ]٢٠[استراتژيك منابع انساني در وضعيت متوسطي قرار دارد 
هاي ساختار سيستم نوآوري بيمارستان"همكاران، در پژوهشي با عنوان 

هاي آموزش و تدريس در ها و مدلكنند كه روشبيان مي" نظامي
سازماني هاي نظامي شانگهاي چين منجر به توسعه نوآوري بيمارستان

نمايد شود و شرايطي را برای بهبود و ارتقای سازماني ايجاد ميمي
در پژوهشي به بررسي امكانات و پيچيدگي  گالچينو  شكاراتان. ]٢١[

صنايع نظامي و منابع انساني به منظور نوآوري فني در روسيه پرداختند 
ترين و به اين نتيجه دست يافتند كه ارزيابي كيفيت منابع انساني مهم

  .]٢٢[عامل در تعيين نوآوري است 
ها با عدم قطعيت و هاي نوآورانه، سازماندر صورت گسترش فعاليت

و نياز به  ]٢٣[تغييرپذيريِ بيشتري در فرآيند نوآوري مواجه شده 
پذير و مقاوم در پذير، ريسككاركنان خلاقي خواهند داشت كه انعطاف

لذا در وظايف و عملكرد . ]٢٤[مقابل عدم قطعيت و ابهام باشند 
در صورت اعمال . ها نمودكاركنان بايد تاكيد بيشتري بر اين ويژگي

هاي خلاقانه در معيارهاي استخدامي و هاي نوآورانه و قابليتويژگي
ها و رفتارهاي نوآورانه گزينشي، كاركنان تمايل به ايجاد تنوع در ايده

هاي استخدامي روشدر صورت استفاده از  .]٢٥، ٢٣[خواهند داشت 
هاي جديد در فرآيند نوآورانه سازمان موثر، كارمندان به منابع مهم ايده

ها در آموزش موجب تسهيل در كاربرد اين روش. شوندتبديل مي
مواجهه كاركنان با طيف وسيعي از دانش و اطلاعات و افزايش اشتياق 

آموزشي وسيع  هايبرنامه. ]٢٦، ٢٥[شود مينوآورانه هاي آنان به ايده
هاي خلاقانه مورد نياز و متنوع موجب افزايش دانش، مهارت و قابليت

آموزش موجب . ]٢٧، ٢٥[كاركنان در انجام وظايف آنها خواهد شد 
ارتقای سطح تخصص سازمان از نظر ميزان تقاضا و محتواي نوآوري 

گذاري در آموزش موجب ارتقای سطح تخصص سرمايه .]٢٨[شود مي
پاياني از در كليه سطوح سازمان شده و پتانسيل ايجاد منبع بيكاركنان 

علاوه بر اين،  .]٢٩[آورد ها را براي نوآوري بيشتر فراهم ميايده
شود نوآوري موجب افزايش مداوم مشاركت و همكاري كاركنان مي

وسيله توان بهمشاركت و همكاري کارکنان را مي]. ٣٠، ١٣[
هاي موثر گيريله و درگيرشدن در تصميمدادن آنان در حل مسا دخالت

افزايش مشاركت موجب ايجاد  ].٣١، ١٣[در كار آنها ايجاد نمود 
هاي جديد و تبادل اطلاعات در شرايط تشويق كاركنان در ارايه ايده

فرآيند نوآوري جاري شده و اين به نوبه خود دستاوردهاي نوآورانه را 
ي طول زمان، عدم قطعيت و هاخاطر ويژگيبه ].۳۲[كند تقويت مي

چندتخصصي بودن فرآيند نوآوري، بايد اهميت و ارزش نوآوري 
هاي قدرداني عنوان اولويت اول سازمان اعلام شود و ايجاد مكانيزم به
. ]٢٥[گيري رفتارها و دستاوردهاي نوآوري ابداع شوند منظور اندازهبه

التزام به تواند به انگيزش كاركنان برای مي ارزيابي عملكرد
ها را در نيل به نتايج هاي نوآورانه كمك نموده و سازمان فعاليت
هاي همچنين جبران موقعيت]. ٣٢[هاي مطلوب ياري نمايد نوآوري

هاي تشويق به وسيله پاداش مادي يكي از راهانفرادي و گروهي به
هر دو نوع پاداش معمولي و تصادفي در برانگيختن . نوآوري است

انجام كارهاي چالشي ضروري بوده و انگيزه لازم را در  كاركنان به
هاي نو و خلق محصولات جديد و موفق ايجاد آنان براي ارايه ايده

  . ]٢٧، ٢٥[كند مي
طور جداگانه در شده، هر يك از اين متغيرها بهدر جستجوهاي انجام

مراكز نظامي مورد بررسي قرار گرفته است، ولی پژوهشي در زمينه 
با توجه به  از اين رو .اين دو متغير در مراكز نظامي يافت نشد ارتباط

اهميت نيروي انساني و عمليات استراتژيك منابع انساني و اهميت 
نوآوري در مراكز نظامي و لزوم تعيين ميزان سهم هر يك از ابعاد 
عمليات استراتژيك منابع انساني در نوآوري سازماني در مراكز نظامي، 

  .جام شدپژوهش حاضر ان
هدف از اين پژوهش، بررسي ارتباط عمليات استراتژيك منابع انساني 

و نوآوري ) استخدام، آموزش، مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش(
 .سازماني در يكي از مراكز نظامي بود

  

  هاروش

جامعه آماري . همبستگي انجام شد -صورت توصيفياين مطالعه به
 .نفر بود ٥٢٧ز مراكز نظامي به تعداد شامل كليه نيروهاي پايور يكي ا

تعداد . تعيين شد] ٣٣[ مورگانو  كرجسيمطابق جدول حجم نمونه 
گيري تصادفي ساده با استفاده از جدول اعداد، صورت نمونهنفر به ٢٢٠

ها همه نمونه. بر مبناي فهرست كارگزيني مركز مربوط انتخاب شدند
  . سال قرار داشتند ٥١تا  ١٩در دامنه سني 

مقياس اول، مقياس : ها شامل دو مقياس بودابزار گردآوري داده
ساخته عمليات استراتژيك منابع انساني بود كه براساس محقق

اطلاعات و منابع و مقالات علمي و با نظر مشاور آمار در رابطه با 
استخدام، آموزش، اين مقياس ابعاد . اهداف پژوهش ساخته شد

 ٣سنجيد که هر بعد شامل مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش را مي
گويه بود و براساس طيف ليكرت تنظيم  ١٥گويه و در مجموع شامل 

كاملاً ( ٥به ) كاملاً مخالفم(گذاري سئوالات از يک نمره. شده بود
ر عمليات انجام شده و كسب نمره بالاتر نشانگر امتياز بالاتر د) موافقم

  .استراتژيك منابع انساني بود
 ]٣٤[ پاتچنمارتينمقياس دوم، مقياس نوآوري سازماني بود كه توسط 

اين مقياس با نظرخواهي از افراد مجرب و . طراحي شده است
نامه متناسب با موضوع متخصص و اعمال تغييرات لازم در پرسش

گويه و  ٦شامل  مقياس مذکور. تحقيق و اطلاعات مورد نياز تنظيم شد
ها را دهنده بايد يكي از گزينههر گويه شامل عباراتي بود كه پاسخ

براي تفسير نتايج، . کردانتخاب و با علامت ضربدر مشخص می
حداكثر . شدها مطابق امتيازبندي استاندارد با يكديگر جمع مي پاسخ

ي بيشتر امتياز بالاتر نشانگر نوآور. بود ٧و حداقل آن  ٣١امتيازِ ممكن 
  .بود

به اين . براي تعيين روايي ابزار از روش اعتبار محتوي بهره گرفته شد
نفر از متخصصان  ١٠ها بعد از تهيه، در اختيار نامهترتيب كه پرسش

ربط قرار گرفت و بعد از اصلاحات لازم و تاييد نهايي مورد استفاده ذي
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ريب آلفاي ها از ضنامهبراي تعيين ضريب پايايي پرسش. واقع شد

ضريب مذكور براي مقياس نوآوري سازماني . كرونباخ استفاده شد

ميزان و براي مقياس عمليات استراتژيك منابع انساني به% ٨٩ميزان  به

  . گزارش شد كه مويد وجود پايايي مناسب ابزارهاي سنجش بود% ٩٧

افزار شده با استفاده از نرمهاي تكميلنامههاي حاصل از پرسشداده

SPSS 14  و با آزمون آماري ضريب همبستگي پيرسون و رگرسيون

  .مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت

  
نتيجه آزمون ضريب همبستگي پيرسون در مورد عمليات استراتژيك  )۱جدول 

 منابع انساني و نوآوري سازماني

 داري سطح معنی ضريب همبستگي متغير دوم متغير اول

عمليات 

استراتژيك 

 انسانيمنابع 

 ٠٠٠١/٠ ٤٠٩/٠ نوآوري سازماني

  

  نتايج

بين عمليات استراتژيك منابع انساني و نوآوري سازمانی در مركز 

  ).۱جدول (داري وجود داشت نظامي مورد مطالعه، رابطه مثبت معنی

همچنين بين هر يك از ابعاد عمليات استراتژيك منابع انساني و 

  .)٢جدول (دار مشاهده شد نوآوري سازماني نيز رابطه مثبت معنی

  
نتيجه آزمون ضريب همبستگي پيرسون در مورد ارتباط هر يك از  )٢جدول 

  ابعاد عمليات استراتژيك منابع انساني با نوآوري سازماني

ابعاد عمليات استراتژيک 

 منابع انسانی
 داريسطح معنی ضريب همبستگي

 ٠٠٠١/٠ ٤٥٤/٠ استخدام

 ٠٠٤/٠ ٣٢٣/٠ آموزش

 ٠٠٠١/٠ ٤٠٢/٠ مشاركت

 ٠٠٢/٠ ٣٤٨/٠ ارزيابي عملكرد

 ٠٠٢/٠ ٣٤٤/٠ پاداش

  
عمليات استراتژيك بين چندگانه همبستگي  ضريب آزمون نتيجه )۳ جدول

 منابع انساني و نوآوري سازماني

R  مجذورR 
 Rمجذور 

 شدهاصلاح

خطاي استاندارد 

 برآورد
F 

سطح 

 داريمعنی

۵۶۵/۰ ۳۱۹/۰ ۱۹۵/۰ ۹۲/۴ ۵۷۵/۲ ۰۱۲/۰ 

  

بين ابعاد عمليات استراتژيك منابع انساني و نوآوري سازماني، 

متغير عمليات استراتژيك . دار وجود داشتهمبستگي چندگانه معنی

   )۳ جدول(تغييرات نوآوري سازماني بود % ۳۱کننده منابع انساني، تبيين

، دو بعد استخدام و عمليات استراتژيك منابع انسانياز بين ابعاد 

داري براي نوآوري سازماني بودند كننده معنیبينيپيشمشاركت، 

  .)٤ جدول(
  

  ضرايب مدل رگرسيوني )٤جدول 

 متغير

ضرايب 

 استانداردنشده
ضرايب 

استانداردشده 

β 

t  
 سطح معنی

 داري
B  

خطاي 

 استاندارد

 ٠٤٦/٠ ٠٤٦/٠ ٣٦٩/٠ ٨٠٤/٠  ٦٤٥/١ استخدام

 ٩٦٣/٠ ٠٤٧/٠ ٠٠٨/٠ ٧٩٢/٠  ٠٣٧/٠ آموزش

 ٠٣١/٠ ١٩٤/٢ ٢٥٢/٠ ٧١٢/٠  ٤٣٧/١ مشاركت

ارزيابي 

 عملكرد
٥٨٢/٠ ٥٥٣/٠ ٠٩٣/٠ ٨٦٤/٠  ٤٧٨/٠ 

 ٦٥١/٠ ٤٥٥/٠ ٠٩٥/٠ ٦٧٠/٠  ٣٠٩/٠ پاداش

  

  بحث

نتايج پژوهش نشان داد كه نمره كل عمليات استراتژيك منابع انساني 

عبارتي، با افزايش به. داري داردبا نوآوري سازماني، رابطه مثبت معنی

عمليات استراتژيك منابع انساني، نوآوري سازماني نيز افزايش پيدا 

همچنين بين هر يك از ابعاد عمليات استراتژيك منابع انساني . كندمي

يعني افزايش هر . دار وجود داردو نوآوري سازماني، رابطه مثبت معنی

يك از ابعاد عمليات استراتژيك منابع انساني، نوآوري سازماني را 

نتايج پژوهش حاضر، نتايج تحقيقات ديگر . دهد و بالعكسش ميافزاي

و  لارسن، ]٥[ كلاركو  كالينز، ]٤[و همكاران  يانتتحقيقات  مانند

 دافيمك، ]١٤[ برونو -دوپوريو  تانِنبام، ]١٣[ پوردمان، ]١١[ فاس

را تاييد ] ١٧[ داتيو  دلريو ] ١٦[و همكاران  ايچنيوفسكي، ]١٥[

  .كند مي

حاصل از تحليل رگرسيون نشان داد كه بين هر يك از ابعاد نتايج 

عمليات استراتژيك منابع انساني با نوآوري سازماني همبستگي مثبت 

آمده در اين مطالعه با نتايج برخي دستنتايج به. داري وجود داردمعنی

رسد با وجود نظر مياما به]. ۹، ۸[هاي پيشين همسو است از پژوهش

دار بين عمليات استراتژيك منابع انساني و ثبت معنیاين همبستگي م

نوآوري سازماني، ابعاد آموزش، ارزيابي عملكرد و پاداش، 

داري براي نوآوري سازماني نيستند و تنها ابعاد كننده معنی بيني پيش

داري براي نوآوري سازماني كننده معنیبينياستخدام و مشاركت، پيش

  . هستند

ها، نقش حياتي عمليات استراتژيك منابع انساني يافتهطور كلي اين به

استفاده از عمليات . نمايندرا در فرآيند نوآوري سازماني، برجسته مي

استراتژيك منابع انساني شامل استخدام، آموزش، مشاركت، ارزيابي 

بنابراين . عملكرد و پاداش، مبين اثري مثبت بر نوآوري سازماني است

فعال، سرمايه نيروي انساني سازمان را از طريق  طورمديران بايد به

هاي خلاق عمليات استراتژيك منابع انساني برای تحريک انديشه

كار گيرند كه اين امر نهايتاً منجر به رسيدن به دستاوردهاي مطلوب  به

  .شودنوآوري در سازمان مي

محدوديت اول، مشكل . هايي نيز مواجه بوداين پژوهش با محدوديت
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رك در مطالعات سازماني بود كه عبارت است از صحت مشت

براي حل اين . عنوان پاسخ سازماندادن پاسخ يك فرد به نسبت

مشكل در اين پژوهش، از مسئولان آشنا با عنوان تحقيق درخواست 

تواند مشكل البته اين روش نمي. نامه را تكميل نمايندشد که پرسش

وه، اين پژوهش از اطلاعات علابه. طور كامل حل كندمذكور را به

برد كه احتمال واريانس روش ناشي از گزارشات شخصي بهره مي

همچنين چون صرفاً يك مركز نظامي در . آوردمشترك را پيش مي

هاي امنيتي و روحيه اين بررسي قرار داشت، احتمال وجود محدوديت

  .ها نيز وجود داشتكارانه آزمودنيمحافظه

  

  گيرينتيجه

شامل ابعاد استخدام، آموزش، استراتژيك منابع انساني عمليات 

، بر نوآوري سازماني تاثير مثبت مشاركت، ارزيابي عملكرد و پاداش

دارد و با افزايش عمليات استراتژيك منابع انساني، نوآوري سازماني نيز 

كارگيري عمليات استراتژيك منابع از طريق به. كندافزايش پيدا مي

توان به توجه به ابعاد استخدام و مشاركت مي خصوصانساني و به

هاي خلاق و جديد و نهايتاً به ها در ارايه ايدهتوانايي سازمان

  .دستاوردهاي بهتري در نوآوري سازماني در مراكز نظامي نايل آمد
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