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 چکیده

 د،یاب ارتقاء آنان هایقابلیت و مهارت دانش، باید همواره که شوندمی محسوب هاسازمان رقابتی مزیت ترینمهم کارکنان امروزه

 در خلاقیت امروزه ؛ واست شده منوط کارکنان هایقابلیت از برداریبهره و توسعه حفظ، به رقابت عرصه در هاسازمان بقای لذا

 مدیریت صنعت، ولوژی،تکن و علم در جهانی پرشتاب تحولات. است شده شناخته ها سازمان و افراد موفقیت کلید و بقا رمز حکم

 علایق و گرایش هداف،ا که داشته آن بر را جهان موفق های شرکت و ها سازمان از بسیاری معیارها، و ها ارزش کلی طور به و

ابع من یکارکردها .است انکارناپذیر سازمان در نوآوری و خلاقیت نقش لذا کنند، هدایت خلاقیت بکارگیری جهت در را خود

 سانیان منابع یتمدیر ایکارکرده تاثیر بررسی انسانی می تواند برخلاقیت و نوآوری تاثیر بگذارد بنابراین هدف از تحقیق حاضر

 تحقیق انجام شرو لحاظ از کاربردی، نوع از تحقیق هدف لحاظ از می باشد. شهر قزوین زیباسازی در نوآوری و برخلاقیت

 هاآن تعداد ؛ کهاندادهد تشکیل قزوین شهرداری استان کارکنان کلیه را حاضر تحقیق آماری جامعه. باشندمی همبستگی و توصیفی

. باشدمی دسترس در نوع از گیرینمونه و است آمده دست به نفر 327 مورگان جدول از استفاده با نمونه حجم. باشدمی نفر 2122

 دست به اسنادی و اینهکتابخا روش از استفاده با لازم اطلاعات پیشینه، و نظری مبانی تدوین برای اطلاعات گردآوری روش در

 و یروای هایآزمون. است هشد استفاده استاندارد هایپرسشنامه از و میدانی روش از هاداده آوریجمع سؤالات، به پاسخ برای آمد

 .است گرفته انجام رگرسیون آزمون اب و SPSS افزارنرم از استفاده با هاداده وتحلیلتجزیه. اندگرفته انجام هانامهپرسش این پایایی

 .تاثیر معناداری دارد نوآوری و برخلاقیت انسانی منابع مدیریت نتایج تحقیق نشان داد که کارکردهای

 واژگان کلیدی
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 مقدمه. 1

 منابع سایر کهدر شرایطی و آیدمی شمار به هاسازمان استراتژیك منبع ترینمهم ارزشمند، 1انسانی منابع کهدر زمانی

 و بدر جذ هاسازمان شود،می تلقی ناتوان انسانی فرهیخته منابع حضور بدون پیشرفته، فناوری حتی و سازمان

بسیاری از  اند. لذا این امر امروزهمواجه فراوانی هایبا چالش مختلف هایو تخصص هاباقابلیت کارکنانی نگهداری

 (.1394زاده )سیدجوادین و حسین سوی توسعه منابع انسانی سوق داده استنظران را به صاحب

اب د آن ایجوم جدیکارکردهای مدیریت منابع انسانی به مفهوم تولید فکر و ایده توسط کارکنان سازمان است و مفه

ر خصص و فکها، انرژی، تزی و تعهد کامل توانمندیهایی مجهز شوندکه با دلسوها و مهارتکند کارکنان به کیفیتمی

ی یفی جدیدکهای فکری و طور دائم برای سازمان ارزش های سازمان قرار دهند و بهخود را در راستای تحقق مأموریت

شاغل احراز م ا برایهایی است که فرد بتواند خود رپدید آورند. در مفهوم توسعه منابع انسانی، هدف، ایجاد مهارت

فراد بدون ارتباط منظور رشد ا ههای آموزشی توسعه منابع انسانی بتر آماده کند، بنابراین برنامهبالاتر و یا مسئولیت سنگین

جاری  در مسائل های آموزشی توسعهبا مشاغل جاری یا آتی سازمان است این بدان معنا نیست که نتیجه حاصل از برنامه

وسعه آموزشی ت کلام هدف برنامه شوند و در یكهایی طراحی میباشد بلکه برنامه یا آتی افراد سازمان بدون استفاده

به سهولت  ها در سازمانها و سیاستاین است که سازمان را همیشه زنده و پابرجا نگه دارد تا روند انطباق و تغییر روش

ست درمان ا وشگیری نه و تشخیص و پیانجام پذیرد. کارکردهای مدیریت منابع انسانی دارای فرآیندی مشتمل بر معای

گی با آموزش ه تنگاتنی رابططور کامل منجر به توسعه منابع انسانی شود، ارزیابی عملکرد بایستبرای اینکه این فرآیند به

 (.1382نیروی انسانی داشته باشد )سلطانی 

 در موفقیت ات،خدم و تولیدات کیفیت افزایش وری، بهره ارتقای سازمان، بالندگی و رشد عامل نوآوری و خلاقیت

 و تولیدات نوعت منابع، اتلاف و ضایعات ها، هزینه کاهش آنها، شغلی رضایت و کارکنان انگیزش افزایش رقابت،

 برای موانعی ماا هستند خلاق افراد همه .است گرایی عمل مشق و میزنشینی پشت و اداری بورکراسی کاهش و خدمات

 را افراد سمیر آموزشی سیستم. گیرد می نشات آموزشی سیستم از موانع از بسیاری. دارد وجود خلاقیت این بروز

 تفکر این از هم اه آزمون اکثریت آن بر علاوه و دهد می سوق ممکن جواب بهترین به رسیدن و منطقی تفکر به ترغیب

. سازند می مهم ار خلاقیت و کنند می عمل جهانی و رقابتی بسیار محیط یك در ها سازمان امروزه .کنند می حمایت

 های فرصت و دکش می چالش به را کارکنان تفکر طرز آورد، می وجود به را بزرگ های ایده که است چیزی خلاقیت

 (.1396)صائب نیا،  کند می باز را جدید کار و کسب

 هرش زیباسازی رد نوآوری و برخلاقیت انسانی منابع مدیریت بنابراین مساله اصلی پژوهش این است که کارکردهای

 چه تاثیری دارد؟ قزوین

 پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 . توسعه منابع انسانی2.1
شود هایی است که برای بهبود عملکرد کارکنان طراحی میها و فعالیتها، سیستممنابع انسانی شامل برنامه هتوسع

منابع انسانی شامل حل مشکلات فعلی عملکرد، جلوگیری از مشکلات و  هترین هدف توسعمهم .(2014 )کزاکووس

                                                                                                                                                                                     
1 Human Resources 
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های اصلی و منابع انسانی یکی از فرآیندها و مأموریت هدانش کارکنان است. توسع ههای آتی عملکرد و توسعچالش

 (.2002 مهم در مدیریت منابع انسانی است )گیلی

ها به ایجاد نآهای لازم در کارکنان برای قادر ساختن تتوسعه و توانمندسازی کارکنان به معنای ایجاد ظرفی 

(. 2006 ورگاوایی و اثربخشی است )کیاافزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولیت در سازمان توأم با کارارزش

یاسی ساء بینش ، ارتقای است که باعث افزایش توان کارکنان برای حل مسائلدیگر توانمندسازی فرآیند توسعهعبارتیبه

رکت سازی مشاوانمندتسازند عوامل محیطی را شناسایی و تحت کنترل بگیرند، ها را قادر میها شده و آنو اجتماعی آن

بازار  ظر گرفتنا در نبمنابع انسانی بر کسی پوشیده نیست،  هگیری است. اهمیت توسعکامل کارکنان و مدیران در تصمیم

ای جز اتخاذ ها چارهنباشند، سازماکیفیت عالی می خواهان محصولات متنوع با های مشتریان کهخواسته هرقابتی و توسع

ولات و سازی محصمحصول، تولید و ارائه محصولات و خدمات جدید یا بهینه همحصول ندارند. توسع هراهبرد توسع

ول نیز محص هوسعدهد که هر چه پیچیدگی محصول بیشتر شود، گستردگی فرآیند تخدمات فعلی است. تجربه نشان می

ها، داشتن راهبردهای نمام آت هگردد که لازمبیشتر شده و نیاز به منابع انسانی توانمند، خلاق، نوآور و با دانش بیشتر می

 ها است.آن همنظور ارتقاء دانش کارکنان، اجر ا و ارزیابی بهینمنابع انسانی به ههدفمند توسع

ت زون خلاقیها، شتاب روزافهای توسعه منابع انسانی شامل: چالشی شدن محیط سازمانطور خلاصه دلایل و ضرورتبه 

ای، موعهمشاغل مجشغل ) ها از نیروهای یدی به کارکنان دانشی، تغییر مفهوم کار وو نوآوری، تغییر مزیت نسبی سازمان

 وکار، بروز وسبای انجام وظایف و ...(، رقابت شدید در محیط کپذیری شروع و پایان، حذف مکان واحد برانعطاف

عنوان هبار )کار د به کظهور فناوری اطلاعات و ارتباطات، تقاضا برای دریافت کیفیت خدمات بالاتر، تغییر نگرش افرا

ها محسوب بتی سازمانترین مزیت رقا(. امروزه کارکنان مهم2002 )گیلی کننده نیازهای ثانویه افراد( و ... استتأمین

فظ، حقابت به ر هها در عرصهای آنان ارتقاء یابد، لذا بقای سازمانشوند که همواره باید دانش، مهارت و قابلیتمی

سعه ود را توخانایی دکه نتواند مهارت، دانش و های کارکنان منوط شده است، سازمانیبرداری از قابلیتتوسعه و بهره

والاس و عه دهد )وب توسیك از منابع خود را به نحو مطلوری استفاده کند، قادر نیست هیچبهره دهد و از آن در افزایش

 (.2000 کراکنومك

انش ل قدرت دز اعماااهتمام دانش همواره مهم بوده اما در حال حاضر، دارای اهمیت بیشتری شده است که این ناشی  

 (.2004 )متهو و مگینسون برای کسب مزیت رقابتی پایدار است

زی لید پیروهای جدید و کعنوان مزیت رقابتی نهایی برای سازمانپردازان بزرگ اقتصادی و تجاری دانش را بهتئوری

ن آت. مالك مکن اسکنند که دانش منبعی است که تقلید آن مشکل یا حتی غیرمها استدلال میاند، آنها بیان کردهآن

 (.2012 )شهروز فرد استدارای یك کالای منحصربه

سعه ترین هدف در توباشند، توسعه دانش کارکنان مهمعنوان منبع اصلی ایجاد و توسعه دانش که کارکنان بهازآنجایی

 منابع انسانی کارا و اثربخش است.

ش دان همنابع انسانی با محوریت توسع همنابع انسانی: برای تدوین راهبردهای توسع ههای تأثیرگذار در توسع* تعیین حوزه

ها، ارزیابی گردد. تقریباً شده و سپس وضعیت موجود آن های تأثیرگذار بر آن، شناساییکارکنان ابتدا لازم است حوزه

 هدانش کارکنان تأثیرگذارند. اجزاء اصلی سازمان شامل سرمای همنابع انسانی و توسع هبیشتر اجزاء اصلی سازمان در توسع

دانش  هانسانی تأثیرگذار بر توسع هباشند. سرمایسازمانی، فناوری، راهبرد و محیط میانسانی، ساختار سازمانی، فرهنگ
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های ها فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، سیستمترین آنهای مختلفی است که مهمکارکنان شامل فرآیندها و سیستم

منابع انسانی  هصورت مستقیم در توسعانسانی به هکارکنان است. سرمای هعمنابع انسانی و فرآیندهای آموزش و توس هتوسع

 دانش کارکنان اثرگذار هستند. هگذارد و سایر اجزای سازمان نیز در توسعتأثیر می

 . خلاقیت و نوآوری2.2

 .ها اندیشه بین معمول غیر یارتباط ایجاد یا فرد به منحصر ای شیوه به ها اندیشه ترکیب توانایی یعنی عام طور به خلاقیت

 حل برای نحصرم حلهای راه یا مسایل به ناشناخته دیدگاههای که است سازمانی است نواوری مشوق که سازمان یك

 روش یك ای و خدمت و محصول به آن تبدیل و خلاق ای اندیشه کسب فرایند آوری نو. دهد می ارتقا را مسایل

 .است مفید عملیاتی

ان د که انسعریف شوبه فعالیت قوه درک و خرد انسان، یا مراحل مجزا ولی به هم پیوسته تمراحل خلاقیت ممکن است 

آیند اند. فر ح کردهرا به رهیافتهایی هدایت کند. نویسندگان و صاحب نظران این مراحل را به گونه های مختلف مطر

ست ا محیط ابروشدن دن و رابطه روبخلاقیت به ترتیب در برگیرنده مراحل روبرو شدن با ایده یا مشکل، شدت روبروش

 که فرد خلاق را احاطه کرده است.

، دن اندیشهوجود آور ( از صاحب نظران مدیریت، فرآیند خلاقیت را از اندیشه تا عمل به سه مرحله: به1974)اتریك، 

 پرورش اندیشه و به کارگیری اندیشه تقسیم کرده است.

ند این نهاد می کاجراتری را که از پنج مرحله تشکیل شده است، پیش ( مراحل خلاقیت عملی و قابل1987)آلبرشت، 

 مراحل به ترتیب عبارتند از: جذب اطلاعات، الهام، آزمون، پالایش و عرضه.

ای هیافتهآلبرشت معتقد است که شخص خلاق، اطلاعات پیرامون خود را جذب می کند و برای بررسی مسائل، ر

حسوس یرقابل مطور غ د. زمانی که ذهن فرد خلاق از اطلاعات خام انباشته شد، بهمختلفی را مورد بررسی قرار می ده

 کند. شروع به کار می کند و پس از تجزیه و تحلیل و ترکیب اطلاعات، رهیافتی برای مسئله ارائه می

به  نسبت به یك موضوع است که اغلب احتیاج اولین مرحله جذب یا فریفته شدن :"ABSORPTION جذب - -1

 .اطلاعات جدید دارد

به ؛ شکل استافتد و تعریف یا مشاهده آن بسیار م این مرحله بسیار سریع اتفاق می :"INSPIRATION" الهام -2

مراه ایده یا راه حل ه با "مرحله اول"آگاهی نداریم. بعضی اوقات مواداولیه آن  عبارت دیگر قبل از وقوع، از آن هیچ

 .شود می

فید و مولد هست آزمایش می شود تا اینکه معلوم شود م در این مرحله ایده به وجودآمده :"TESTING" آزمایش  -3

 .یا خیر

4-  "REFINEMENT": مراحل کاربردی کردن و مصرف عملی آن اصلاح می شود در این مرحله ایده به منظور .

ن آ %99ار است و کم یك درصد دارد تا جایی که ادیسون می گوید استعداد یا الها سوم و چهارم زمان زیادی احتیاج

 .کوشی است سخت

اکام می کند. اکثر خلاقیتها راخنثی و ن مرحله آخر فرایند خلاقیت، مرحله ای است که :"GNILLES" فروش  -5

کنند و  د ایده را بخرند یا قبولبه این معنی که ابتداافراد صاحب اختیار بای این مرحله ابتدا باید درون سازمان اتفاق افتد

 .تعهد به آن، باید به مشتریان خارج از سازمان ارائه کرد عد ازب
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 :از عده ای دیگر مراحل خلاقیت را شامل چهار مرحله می دانند که عبارتند

د و پرداز ات میدر این دوره ابتدا شخص درمورد موضوع با مساله موردنظرش به جستجوی اطلاع :دوره آمادگی  -1

هنی درست و ذکند پیش فرضهای  بشکافد تا ریشه آن رادریابد. همچنین سعی میسعی می کند موضوع را به خوبی 

 .مختلفی دست یابد غلط درباره موضوع رابشناسد تا نهایتا به ایده های

انیت و ناامیدی، عصب : چنانچه فرد بعداز دوره اول به نتیجه نرسد بعداز مدتی دچاردلسردی،"پرورش " دوره خواب -2

ی برای ساعتی یا است که کار متوقف می شود حت ه توانایی های خود می شود. لذا دراین هنگاماحتمالا شك نسبت ب

 ن زمان ممکن است فرددوران موضوع به ضمیر ناخودآگاه سپرده می شود، در ای هفته ای و بلکه ماهها وسالها، در این

 .سایراوقات و راه حل مساله دست یابد مثلا هنگام خواب، ورزش یا در مهمانی هر لحظه به

نس فرکا واج و: بعداز سپردن موضوع به ضمیر ناخودآگاه، شخص بایدحواس خود را با ام"روشنی " دوره بصیرت-3

شاره های رسیده را زنگ باشد تا ا های ارسالی از آن منبع لایزال و پرقدرت تنظیم ودرواقع چشم به راه و گوش به

 .جذب، ثبت و درک کند

که  ی استذاری: راه حلی که در مرحله سوم به ذهن شخص می رسددرواقع راه حلی کلو ارزش گ وره آزمایش-4

 .مشخص گردد مختلف آن لازم است ابتدا آزمایش و سپس مطابق وضع موردنیازشکل داده شود و نهایتا کاربردهای

(: اصطلاح نوآوری را در یك مفهوم وسیع به عنوان فرآیندی برای استفاده از دانش یا اطلاعات مربوط به 1998) 2هالت

شده  تجدیدنظرکه: نوآوری هر چیز  دهدمینیز توضیح  3منظور ایجاد یا معرفی چیزهای تازه و مفید به کاربرد، وارکینگ

زمان را در مقابل رقبا مستحکم کند و نیز یك برتری رقابتی است که طراحی و به حقیقت درآمده باشد و موقعیت سا

 بلندمدت را میسر سازد. به عبارتی نوآوری خلق چیز جدیدی است که یك هدف معین را دنبال و به اجرا رساند.

 .جدید عملیات است هایروشنوآوری فرایند اخذ ایده خلاق و تبدیل آن به محصول، خدمات و 

ك ملت یعت و یا جدید نسبت به یك سازمان و یا یك صن ایایدهنوآوری را به عنوان هر  انتومیدر یك تعریف کلی 

 و یا در جهان تعریف کرد.

آوری و صطلاح نوااما غالب محققان معتقدند که دو  شودمیمترادف استفاده  طوربهاگرچه واژه خلاقیت با نوآوری 

 .هستند ایجداگانهارای معانی و تعاریف د چراکهجدا مدنظر قرار گیرند،  طوربهخلاقیت باید 

ه مرحله بی جدید نوآوری دلالت برآوردن چیز کهدرحالیخلاقیت اشاره به آوردن چیزی جدید به مرحله وجود دارد، 

 دند:استفاده دارد. همچنین ماهیت خلاقیت یا اختراع را از نوآوری به وسیله معادله زیر تفکیك کر

 نوآوریانتفاع + اختراع + مفهوم = 

مان مان، سازرد، دپارتبه چهارچوب مرجعی آن ف توجه بااست که  ایایدهدر معادله نوآوری فوق، کلمه مفهوم اشاره بر 

ه اشد، کلمرسیده ب جدید است که به حقیقت ایایدهجدید است. کلمه اختراع اشاره به هر  شدهانباشتهو یا یك دانش 

 انتفاع بر به دست آوردن حداکثر استفاده از یك اختراع دلالت دارد.

های جدید هائه ایدنوآوری جنبه علمی دارد و نوآوری محصول نهایی خلاقیت است. خلق یعنی ار خلاقیت جنبه ذهنی و

 را تغییر و دگرگون سازد. تواند محصول یا خدمت موجودو ناشناخته، ولی نوآوری می

                                                                                                                                                                                     
2 Holt 
3 VARKING 
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محصول  تواندمیوری نوین ناشی از خلاقیت است. او اعتقاد دارد که نوآ هایایده کارگیریبه: نوآوری، گویدمیکنتر 

 و استبدیع و ن یایده جدید خدمت جدید یا راه جدید را برای انجام کار نشان دهد، اما خلاقیت توانایی ایجاد فکر و

 (.1396)صائب نیا، 

 پیشینه پژوهش -2-3

 در نوآوری و یتبرخلاق انسانی منابع مدیریت کارکردهای تأثیر ( به بررسی1399رستملو ) رضا عطار طاهری غزاله

ن پرداختند و نشا (رانته دانشگاه فناوری و علم پارک در مستقر بنیان دانش های شرکت: مطالعه مورد) فرآیند و محصول

 تقیممس تاثیر کارکنان خلاقیت و کارکنان خلاقیت بر مستقیمی و مثبت تاثیر انسانی منابع مدیریت دادند که کارکردهای

 کارکردهای ذاریاثرگ در کارکنان خلاقیت میانجی نقش همچنین. دارد فرآیند نوآوری و محصول نوآوری بر مثبتی و

 .گرفت قرار تایید مورد فرآیند نوآوری و محصول نوآوری بر انسانی منابع مدیریت

 های مدیریتسبك و کارکنان استراتژیك بررسی رابطه بین قابلیت" ( تحقیقی با عنوان1394زاده )سیدجوادین و حسین

ك گی بین ارزش و سبها بیشترین همبستانجام دادند. بر اساس یافته "تهران استان صنعتی هایشرکت در انسانی منابع

 قرار بررسی مورد انسانی منابع مدیریت هایسبك انتخاب بر استراتژیك هایقابلیت تأثیر تحقیق، این تعهد بود. در

 استراتژیك ارزش رد تنوع با منابع انسانی مدیریت متنوع هایسبك که را اعتقاد این تحقیق نتایج طورکلیبه گرفت.

 هایقابلیت الگوی که دهدمی نشان تردقیق هایبررسی کند؛ امامی تأیید هستند مرتبط کارکنان فردیمنحصربه و

 کند.نمی صدق مورد بررسی هایشرکت در هاتمام جنبه از و کامل طوربه استراتژیك

نجام ا "ریت پرستاریتعیین رویکردی برای توسعه منابع انسانی در مدی" ( تحقیقی با عنوان1394مصباحی و همکاران )

 مشترک، ترویج انان پرستاری شامل: ایجاد آرمدادند. در این مطالعه، عوامل مؤثر بر توسعه منابع انسانی مدیر

ه بدسترسی  وکاری  ها، افزایش بینشاطلاعات، ارزیابی عملکرد، اخذ پیشنهادسیستمی، آزادی ارتباطات و تبادلنگرش

ه رای توسعیکرد بباشد. بر اساس نظر خبرگان، سازمان یادگیرنده بهترین روسوابق عملکردی و آموزشی کارکنان می

ی را ت پرستارمدیری های این مطالعه تقویت نگرش سازمان یادگیرنده درانسانی در پرستاری شناخته شد. یافته منابع

عوامل مؤثر  ه اولویتبتوجه  کند. لذا استفاده از این رویکرد وکاری مؤثر در توسعه منابع انسانی پیشنهاد میعنوان راهبه

 های مشابه توصیه شود.ه مدیران پرستاری و مدیریتعنوان الگویی کاربردی بتواند به در آن می

ن انجام ه شناختی سازمادر بررسی که با عنوان توسعه منابع سازمانی با رویکرد جامع 1393نژاد و داوری در سال تونکه

 عده چهار بعملیاتی، توجه ب وکارکناندهد که برای هر سه گروه مدیران، کارشناساندادند، نتایج تحقیق نشان می

دهد که ن میبخشی، یکپارچگی، موفقیت و سازگاری با محیط لازم و ضروری است. همچنین نتایج پژوهش نشاهویت

 ت است.متفاو بخشی و حفظ فرهنگ سازمان، در بین سه گروهاهمیت ابعاد توسعه منابع سازمانی به جز بعد هویت

ی دانشگاه با کارکردهای مدیریت راهبردی منابع سازمانی ( به بررسی و مقایسه کارکردهای منابع سازمان1393پور )عباس

تر از حد متوسط است. کارکرد های تحقیق نشان داد همه کارکردهای مدیریت منابع سازمانی بسیار پایینپرداخت. یافته

اهمیت  انگیزش، آشناسازی و اجتماعی کردن دارای کمترین توجه و کارکرد انتخاب و کارمندیابی دارای بیشترین نقطه

ها بود. از سوی دیگر، این نتیجه حاصل شد که بین وضعیت نظام مدیریت منابع سازمانی دانشگاه، در از نظر آزمودنی

چنان شکاف عمیقی وجود دارد و در صورت ادامه این روند، مقایسه با کارکردهای مدیریت راهبردی منابع سازمانی، هم
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یند آموختن و پژوهش در عرصه دانش و دانشگران آگیری در فرتغییرات چشمتوان انتظار داشت که دانشگاه بتواند نمی

 ایجاد نماید.

-بر پایه داده 2007( در تبیین رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی پژوهشی در سال 2013) 4لیو و همکاران

کند و ها ایجاد میارزش بالایی برای سازمانداد مدیریت منابع انسانی سازمان انجام شد که نتایج نشان می 19000های 

 گردد.مدیریت شایسته منابع انسانی باعث بالا رفتن میزان عملکرد بهتر سازمانی در کارکنان می

( در پژوهشی به بررسی امکانات و پیچیدگی صنایع نظامی و منابع سازمانی به منظور 2013) 5شکاراتان و الکساندر

ترین عامل در تعیین ختند و به این نتیجه دست یافتند که ارزیابی کیفیت منابع سازمانی مهمنوآوری فنی در روسیه پردا

 های استراتژیك کارکنان وابسته با مدیریت شایسته در سازمان بود.نوآوری است و همچنین توسعه قابلیت

ه مدیریت ا متغییر واسطبوری بهره های مدیریت منابع سازمانی درثیر قابلیتأت»(، در پژوهشی 2013و همکاران ) 4اوزباگ

به  ثبت مربوطمهای یترا مورد بررسی قرار دادند. نتایج این پژوهش نشان داد که مدیریت منابع سازمانی قابل« دانش

طور مستقیم و غیرمستقیم با های مدیریت منابع سازمانی بهوری تبدیل شود. علاوه بر این، قابلیتمدیریت دانش به بهره

 ثیر مثبت دارد.أگری مدیریت دانش بر بهره وری تمیانجی

داد که شناختی کارکنان انجام داد. نتایج تحقیق نشانتحقیقی با عنوان رابطه اشتیاق شغلی با توانمندسازی روان 6هیسلوپ

 ارشناختی بین احساس شایستگی، احساس معنادار بودن مشاغل، احساس تأثیرگذهای توانمندسازی روانلفهؤاز بین م

 ،1394)نقل از جهانشاهی  داری وجود داردبودن و احساس وجود اعتماد در سازمان با تسهیم اشتیاق شغلی رابطه معنی

10.) 

 روش تحقیق. 3

 ان دربارهتومی برای تعریف روش تحقیق ابتدا بایستی تحقیق را تعریف کرد. تحقیق فرآیندی است که از طریق آن

جموعه تحقیق م ها شناخت لازم را کسب کرد و یا در تعریفی دیگرنسبت به آن ها به جستجو پرداخت وناشناخته

قیق به ن موضوع تحو مطرح شده پیرامو های موردنظرهایی برای سوالهای منظمی است که در نتیجه آن پاسخفعالیت

ان ها )میزوری دادهدآگرهای تحقیق را بر اساس معیارهای هدف، موقعیت، زمان و نحوهآید. به طور کلی روشدست می

شهرداری  کارکنان کلیه را حاضر تحقیق آماری جامعه (.1392گرجی کنند )بندی میکنترل محقق بر متغیرها(، تقسیم

 به نفر 327 مورگان دولج از استفاده با نمونه حجم. باشدمی نفر 2122 هاآن تعداد ؛ کهاندداده قزوین را تشکیل استان

 .باشدمی دسترس در نوع از گیرینمونه و است آمده دست

ها از پرسشنامه استفاده شده داده آوریها در این تحقیق میدانی است. در این پژوهش برای جمعآوری دادهروش جمع

ای استاندارد لیکرت در نظر گرفته شد. طیف لیکرت یك گزینه 5است. در این تحقیق برای سوالات پرسشنامه طیف 

های جواب تشکیل شده است. لذا مقیاس لیکرت یك مقیاس است که از تعدادی عبارت و گزینهای مقیاس فاصله

های جواب در این مقیاس، معمولا نشانگر میزان موافقت یا مخالفت پاسخگو نسبت به یك موضوع یا مرکب است. گزینه

حساسیت، نگرش، تعلق، یا باور و  مفهوم معین اعم از مثبت یا منفی است. به دیگر سخن از طریق این مقیاس می توان

احساسات پاسخگو را تعیین کرد. دلیل این امر آن است که پاسخگویی که نسبت به یك موضوع خاص دارای حساسی 
                                                                                                                                                                                     
4 Liu et al 
5 Shkaratan & Alexander 
6 Hyslope 
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ی مثبت داشته باشد و خواه منفی، از طریق عبارات مربوط به عاطفی کم یا شدید باشد، این حساسیت را خواه جنبه

 (.1391دهد )خاکی می موضوع مورد نظر از خود بروز

اند، آزمون روابط علی بین متغیرها برای نیل به یك از آنجایی که بسیاری از مسائل منطقی تا کنون حل نشده باقی مانده

-ترین و توانمندترین روشسازی ساختاری جانشین شده است. یکی از مناسبمدل جامع تا حدود زیادی با اصلاح مدل

لوم رفتاری و اجتماعی تحلیل چند متغیره است، زیرا ماهیت این گونه موضوعات چند های عهای تحلیل در پژوهش

یابی (. برخلاف رویکرد مدل1392 دیگران)مومنی و  ی دو متغیری تحلیل کردتوان آنها را با شیوهمتغیره بوده و نمی

حداقل مربعات جزئی تکراری معادلات ساختاری، رویکرد حداقل مربعات جزئی در ابتدا توسط اچ. ولد تحت عنوان 

ای است که توسط متغیرهای مستقل تعریف غیرخطی معرفی شد که هدف از آن حداکثرکردن واریانس متغیرهای وابسته

های معادلات ساختاری، مدل حداقل مربعات جزئی نیز دارای بخش ساختاری است که شوند. همانند سایر مدلمی

برای آزمون مدل مفهومی پژوهش  .هان )مکنون( و یك جزء اندازه گیری استمنعکس کننده ارتباط بین متغیرهای پن

سازی مسیر واریانس محور است، استفاده کرد. این تکنیك امکان بررسی روابط که یك فن مدل PLS توان ازمی

زمانی که حجم از این روش  .سازدفراهم می همزمانها )متغیرهای قابل مشاهده( را بصورت متغیرهای پنهان و سنجه

های شود: مدلدو مدل آزمون می PLS هایشود. در مدلنمونه کوچك بوده و یا توزیع متغیرها نرمال نباشد استفاده می

 Inner و مدل درونی یا (CFA) گیریمشابه اندازه Outer Model های درونی. مدل بیرونی یابیرونی و مدل

Model ساختاری است. پس از آزمون مدل بیرونی لازم است تا مدل درونی های معادلاتتحلیل مسیر در مدل مشابه 

های که نشانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است، ارایه شود. با استفاده از مدل درونی می توان به بررسی فرضیه

 .(1391 دیگرانآذر و پرداخت )پژوهش مدل 

 نتیجه یافته ها -2

 دهندگانپاسخجمعیت شناختی  یهایژگیو 2-1

 است. شدهدادهنشان  1در جدول  دهندگانپاسخجمعیت شناختی  یهایژگیو لیوتحلهیتجز

 جمعیت شناختی اعضای نمونه یهایژگیو: 1جدول 

 درصد فراوانی شناختیویژگی جمعیت

 

 

 جنسیت

 71 مرد

 29 زن

 100 جمع

 

 

 تحصیلات

 17 ترفوق دیپلم و پایین

 45 کارشناسی

 34 کارشناسی ارشد

 4 دکتری

 100 جمع

 

 سن

 17 سال 20زیر 

 39 سال 30تا  21

 32 سال 40تا  31

 12 سال 40بالاتر از 

 100 جمع
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از  .باشندیمزن  هاآندرصد از  29مرد و  دهندگانپاسخدرصد از  71است، شدهدادهنشان  2که در جدول  طورهمان

رصد کمترین بخش د 12سال با  40بالاتر از  باسنبیشترین و همچنین افراد  درصد 39سال با  30تا  21طرفی افراد 

با مدرک تحصیلی  درصد بیشترین و افراد 45با  لیسانسافراد با مدرک تحصیلی  اند.را تشکیل داده دهندگانپاسخ

 .انددادهرا تشکیل  دهندگانپاسخدرصد کمترین بخش  4با  دکتری

 نتیجه یافته ها -2-2

ن آمقدار  چنانچهمعیارها جهت بررسی برازش مدل ساختاری عبارت آماره تی استیودنت است.  نیترمهمیکی از 

مقدار  عنوانبه 2٫58 و 1٫96، 1٫64سه مقدار باشد، پارامترهای مدل معنادار هستند.  96/1 تر از قدر مطلق عددبزرگ

مراه با مقادیر آماره ه. نتایج ضرایب مسیر شودیم نظر گرفتهدر د درص 99و  95، 90سطوح  در مقادیر دیتائملاک برای 

 است. شدهدادهنشان  4تی استیودنت و سطح معناداری در جدول 

 هفتم اول تا هاییه. نتایج آزمون فرض2جدول 

 یر وابستهمتغ یر مستقلمتغ فرضیه
 بیضر

 استاندارد

سطح 

 معناداری
 نتیجه

1H تأیید 519/5 427/0 خلاقیت انسانی منابع مدیریت کارکردهای 

2H تأیید 94/2 496/0 نوآوری انسانی منابع مدیریت کارکردهای 

 خلاقیت بر یانسان منابع مدیریت کارکردهای متغیر تأثیر ضریبنشان می دهد که  2نتایج بدست آمده در جدول 

که به ازای یك واحد  بدان معنی استاست؛  (496/0)نوآوری  بر انسانی منابع مدیریت کارکردهای تأثیر؛ است (427/0)

و  کندمی تغییر پیدا انسانی منابع مدیریت کارکردهای (496/0(، )427/0، به ترتیب )نوآوری، خلاقیت در متغیر تغییر

نشان  آمدهدستهب (T-value) کهنیا به با توجه دهدمی نشان نیز داریمعنی حالت در آزمون ضریب به مربوط نتایج

 منابع مدیریت هایکارکرد تأثیر؛ است (519/5) خلاقیت بر انسانی منابع مدیریت کارکردهای متغیر تأثیرکه  دهدمی

 .است (94/2) نوآوری بر انسانی

 نتیجه گیری:

 نوآوری و برخلاقیت انسانی منابع مدیریت کارکردهای تاثیر بررسیتر گفته شد هدف از تحقیق حاضر همانطور که پیش

داخلی و  شدهانجامو تحقیقات  هاپژوهشپس از طی مراحل مقدماتی و مرور  که ؛است قزوینشهر  زیباسازی در

به تایید فرضیه ها از طریق جمع کارکردهای منابع انسانی و خلاقیت و نوآوری ینة درزمخارجی و مرور نظریات مختلف 

نتایج نشان پرداخت.  قزوینکارکنان شهرداری در استان نفری  327آوری داده ها با استفاده از پرسشنامه در یك نمونه 

نتایج این فرضیه با نتایج تحقیقات  کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر خلاقیت و نوآوری تاثیر معناداری دارد.که داد 

کالینز و (، 2016دافی )(، مك2018(، لاولر )1394(، رضوی )1393(، صادقی و محتشمی )1394مصباحی و همکاران )

 باشد.( همسو می2013(، شکاراتان و الکساندر )2013(، لیو و همکاران )2015کلارک )

های نوین و بکارگیری آن در سطح ادارات، شود با تدوین استراتژیتوصیه میشهرسازی به مدیران و سیاستگذاران 

سازمانی به عنوان یك عامل میانجی و  وری نیروی انسانی را بهبود ببخشند و از طرفی با توجه به اینکه تعهدبهره

های ها و خط مشیها و سیاستکند لذا لازم است مدیران سازمان با تدوین برنامهمی وری سازمانی عملثیرگذار بر بهرهأت

همچنین  و ؛وری را بهبود بخشندسازمانی تعهد را در کارکنان بالا ببرند تا ضمن ایجاد محیطی مناسب در سازمان، بهره

های نوین و مفید برای سازمان ر تدوین استراتژی سازمانی نهایت دقت را نمایند تا با تدوین استراتژیشنهاد میشود دپی



 214-224 ص ،1402 پاییز ،90 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 10

 

 

از طرفی به مدیران سظح  و ؛ترین سرمایه سازمانی بهبود بخشندوری نیروی انسانی را به عنوان اصلیبتوانند بهرهشهرداری 

در نظر گرفتن شرایط محیطی و فرهنگی اقدامات لازم را در خصوص  سازی و باشود با بومیاستانی توصیه می

 وری در کارکنان فراهم گردد.های تدوین شده انجام دهند تا موجبات بهبود بهرهبکارگیری بهتر استراتژی

 منابع:

 یهاان، فصلنامه پژوهشسازم یشناخت جامعه کردیبا رو یسازمانتوسعه منابع  (.1393ی. )عل ،یداور ی؛نژاد، ماندنتونکه

 .80-51 صص (،3)1ع(، ) حسیندانشگاه امام  یمنابع انسان تیریمد

ردا، ف تیریمد جلهم، "یسازمان یندهاآیفر یو اثربخش ییدر کارا ینقش توسعه منابع انسان"(. 1382) .رجیا ی،سلطان

 .92-87 صص ،4و  3شماره 

های رکنان و سبكهای استراتژیك کابررسی رابطه بین قابلیت"(. 1394). ماشاللهزاده؛ سیدجوادین، سیدرضا؛ حسین

-159، صص 1شماره  ،12، فصلنامه مدرس علوم انسانی، دوره "های صنعتی استان تهرانمدیریت منابع انسانی در شرکت

188. 

 ی،ازمانسردی منابع هب(. مقایسه کارکردهای منابع انسانی دانشگاه با کارکردهای مدیریت را1393پور، عباس. )عباس

 .106-85، صص 58دانش مدیریت، شماره  فصلنامه

 .سمت انتشارات: تهران سوم، چاپ ،«شرفتهیپ یانسان منابع تیریمد(. »1393) .عباس پور،عباس

 مدیریت در نسانیا منابع توسعه برای رویکردی (. تعیین1394. )عباس زاده،عباس شهرام و توفیقی، مریم؛ مصباحی،

 .29-17، صص 6 ، دوره20شماره  پرستاری، پژوهش فصلنامه پرستاری،

 اردبیل -(، مدیریت ارتباط با مشتری، انتشارات محقق اردبیلی، ایران1396) سمیهصائب نیا، 
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Abstract 
Today, employees are the most important competitive advantage of organizations, and their 

knowledge, skills, and capabilities must always be improved, so the survival of organizations 

in the field of competition depends on maintaining, developing, and exploiting the 

capabilities of employees. And today, creativity is known as the secret of survival and the key 

to the success of individuals and organizations. Rapid global developments in science and 

technology, industry, management and values and standards in general have led many 

successful organizations and companies in the world to direct their goals, tendencies and 

interests towards the use of creativity, therefore the role of Creativity and innovation in the 

organization is undeniable. Human resource functions can affect creativity and innovation, so 

the purpose of this research is to investigate the effect of human resource management 

functions on creativity and innovation in the beautification of Gilan city. In terms of the 

purpose of the research, they are of the applied type, and in terms of the research method, 

they are descriptive and correlational. The statistical population of this research is made up of 

all employees of the municipality of Gilan province. Their number is 3800 people. The 

sample size was obtained using Morgan's table of 351 people and sampling is available. In 

the method of gathering information to compile the theoretical and background foundations, 

the necessary information was obtained using library and document methods to answer the 

questions, data collection was done by field method and standard questionnaires were used. 

Validity and reliability tests of these questionnaires have been done. Data analysis was done 

using SPSS software and regression test. The research results showed that human resource 

management functions have a significant impact on creativity and innovation. 
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