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Abstract 
 

Background: Open innovation is one of the paradigms in the field of management, based on which 

companies can use the ideas and paths of the domestic and foreign markets as a basis for speeding up 

and improving their technology and product innovation. The current research was conducted with the 

aim of presenting and examining the suitability of the open innovation model for the ethical system 

of human resource management in the petrochemical industry. 

Method: This research is applied in terms of purpose and exploratory based on the method. In the 

qualitative part, 17 semi-structured interviews were conducted with academic professors specializing 
in human resources and experience and senior managers of the country's petrochemical industry, and 

in the quantitative part, 412 people from the research community, which included middle and senior 

managers of the petrochemical industry, were selected as samples. The sampling method was 

purposeful in the qualitative part and random in the quantitative part. The tools were the qualitative 

part of the interview and the quantitative part of the questionnaire. Qualitative data analysis was done 

with database method and open, personal and selective coding in MAXQDA 2020 software and 

quantitative data was evaluated with confirmatory factor analysis and SPSS 26 and Smart PLS 3 

software. 

Results: The findings of the research showed that: a total of 215 open codes were identified in the 

form of 83 categories for open innovation, which were categorized in the form of factors, contexts, 

interventions, solutions and messages. On the other hand, the examination of the fit of the open 
innovation model for the ethical-system of human resources management showed that the designed 

model was of good and structural fit. 

Conclusion: The results of this research can be used to develop activities related to open innovation 

technology and development of right-oriented human resource management to improve the country's 

position in the petrochemical industry. 
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 سرآغاز

اى دارد كه  اها آ  د دوره هاى ویژههر عنصرى از تاریخ بشر ارزش
رسد ویژگى عصر ما جهانى اهدد بااهد كه  نهارر بهر نظر مى  است. ب 

در عرصه   1هرچه  بیشهرر ارتطاتهان انسهانى حركت در مسیر گسهررش
نظراد دااهرن بسیارى از صاحب اى ب  باورجهانى است. در چنین عرص 

اصهىى مهدیراد در    فهرین، سهلا توانمند،  لاق و ارزش  2منابع انسانى
 رقابت  واهد بود،  ینده از  د سهازمانى  واههد بهود كه  بروانهد چنهین

، در چنهین فاهایى(.  1)هایى را در منابع انسانى  ود ایجاد نمایدررفیت
نقه   یك نظام مدیریت منابع انسانى جامع، در مزیهت رقهابرى مسهرمر

(. از اینرو، انا ت درست اهمیت نق  منابع انسانی برای 2) اساسى دارد
توانهد در مهدیریت هر سازمانی از اهمیهت زیهادی بر هوردار بهوده و می

 ها موثر بااد.اسرراتژیك  د
 
 
 

 
سهرمای  و  تهرینترین و بها ارزشانسانى ب  عنواد مهمررین، گراد  منابع

كه  به   هسرنداعورى د و تنها عنصر ذیناومحسوب مى  منطع سازماد
عوامل سازمانى، نقه  اصهىى را بهر عههده   كننده سایرعنواد هماهنگ

بدود افراد كار مد، دسهریابى به    تواد ب  سادگى بیاد نمود ك د. مىندار
یافر  نق  انسانى توسع  اهداف سازمانى غیرممكن است. از این رو منابع

یهك سهازماد  اساسى در راد، پویایى و بالندگى یها اكسهت و نهابودى
 ،هاوهیاز اه  یابه  مجموعه   یمنابع انسهان  تیریمد(.  از ترفی،  3)دارند

رفرهار و   ،نگهرش  یك  بر رو  اودگفر  می  هاسرمیو س  هاگذاریاستیس
 بهطهود قابىیهتو  پهذیریرقابت  یافزادر جهت  عمىكرد اعااء سازماد  

بهر   (.  4)گهذاردیم   ریتهاث  یریادگیهفرهنهگ    جادیا  تیو در نها  یریادگی
  فرینی در  ی نق  اول ثرونههه، سرمای  انسانالمىىیهای بیناساس  مار

 
 

 چکیده

به   یو  هارج یدا ىه یرهایو مسه هادهیهاز ا دنتوانیم هااركتاساس  د، است ك  بر  تیریحوزه مد یهامیاز پارادا یكیباز  ینو ورزمینه:  
پژوه  حاضر بها ههدف ارا ه  و بررسهی  محصول  ود اسرفاده كند. یو نو ور یو بهطود فناور  ددیسرعت بخش  یبرا  یاى یعنواد وسبازار، ب 

 برازش مدل نو وری باز برای سیسرم ا لاقی مدیریت منابع انسانی در صنعت پرروایمی انجام گرفت. 
 یدانشگاه دیاساتسا راریافر  از مصاحط  نیم  17كیفی، كاربردی و بر اساس روش، اكرشافی است. در بخ  : این پژوه  از نظر هدفروش

نفر از جامعه  تحقیه   412انجام اد و در بخ  كمی،  كشور یمیاراد صنعت پرروا رادیو كاراناساد و مد یمنابع انسان  ن یمرخصآ در زم
و در بخه  هدفمنهد كیفی گیری در بخ بودند ب  عنواد نمون  انرخاب ادند. روش نمون   یمیو اراد صنعت پرروا  یانیم  رادیمدك  اامل  

بنیهاد و ههای كیفهی بها روش دادهوتحىیل دادهبود. ابزار بخه  كیفهی مصهاحط  و بخه  كمهی پرسشهنام  بهود. تجزیه   ساده  یتصادفكمی  
 SPSS 26افزارهای ی و نرمدییتا یعامى لیتحىهای كمی با و داده MAXQDA 2020افزار های باز، محوری و انرخاب در نرمكدگذاری

 مورد ارزیابی قرار گرفت.  Smart PLS 3و  
عىهّی، مقول  برای نو وری باز اناسهایی اهد كه  در قالهب عوامهل 83كد باز در قالب  215در مجموع  های پژوه  نشاد داد:  یافر   ها:یافته
ا لاقی مدیریت منابع انسانی بندی ادند. از ترفی، بررسی برازش مدل نو وری باز برای سیسرمتطق  امدهایپو  راهكارهای، امدا ى ای،  زمین 

 نشاد داد ك  مدل تراحی اده از برازش نیكویی و سا راری مناسطی بر وردار بود. 
مدار انسانی ح های مرتطط با رویكرد نو وری باز و گسررش مدیریت منابعتواد در جهت توسع  فعالیتاز نرایج این پژوه  می  گیری:نتیجه

 .برای بهطود جایگاه كشور در صنعت پرروایمی اسرفاده نمود
 

 ، مدیریت ح  مدار باز ینو ورمدیریت منابع انسانی ،   ا لاق،: واژگانکلید
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درصد ب   هود ا رصها   67 نسطت اهمیت كشورهای توسع  یافر  را با
(. 5)درصد است 33، در حالی ك  سهم منابع تطیعی و فیزیكی صرفاً داده

ها را ی در سهازمادمنهابع انسهان  تیریمهدهمین مسئى  اهمیهت مفههوم  
به   كه  ههااز نق  یامجموعه  كند كه  از  د به  عنهواددوچنداد می

 یسهازمان  یسازگار  یكاركناد برا  شرریب  تیفیو رر  شرریب  یریپذانعطاف 
دانه  و  ینهدهایفر  لیتسهه   ، یاد اده است كه  منجهر به كمك كند

(. 6اهود )می  كیب  اهداف اسرراتژ  یابیب  منظور دسر  یسازمان  یریادگی
های اثههربخ  مههدیریت بهها توجهه  بهه  كارگیری اههیوهدرواقههع، بهه 

 فرینی در تواند گامی محكم در جهت ثرونهای هر صنعت میاسرراتژی
 هر كشور بااد.

مدیریت منابع انسانی كار مد در صهنایع حساسهی چهود صهنعت تحق   
مهدیراد منهابع فوق مسرىزم تغییر در  گاهی، نگرش و رفرهار    پرروایمی

است ك  این تغییران در سای   موزش و بهسازی نیروی انسهانی   انسانی
ها در ایجهاد ترین روشاود، چود  موزش یكی از محوریپذیر میامكاد

و افزای  دان  و مهارن و بهطود نگرش و عمىكرد نیروی انسانی تىقهی 
(. بهرای دااهرن 7)اود و محور اصهىی توسهع  منهابع انسهانی اسهتمی

مدیریت منابع انسانی كارامد می بایست یهك سیسهرم ا لاقهی كارامهد 
 یمنهابع انسهان یا لاقه تیریمهدبرای این مهم در نظر گرفره  اهود. 

 (EHRM)34اسهت كه  انصهاف  ییهها وهیاامل اتخهاذ اصهول و اه ،

از مههم  .(8د )كن یم   جیسازماد را ترو  كیو احررام ب  افراد در    5عدالت
 (: 10-8می تواد ب  موارد زیر اااره كرد) EHRM اصولترین  
را  یارزش و منزلهت ذاته دیهبا یمنهابع انسهان  تیری: مهد6یانسان  كرامت
 كیاست ك  با كاركناد ب  عنواد    نیاصل مسرىزم ا  نیدهد. ا  آیتشخ

 تیهحاصل اهود كه  رفهاه  نهها در اولو  نادیرفرار اود و اتم  ازیفرد و ن

 .است
اهامل  نیدارد. ا دیتأك یبر عدالت و برابر EHRM:  هم   یبرا  7یبرابر
راهد و  یبرابر بهرا یاسرخدام و انرخاب منصفان ، فرصت ها  یندهایفر 

 یمنابع انسان تیریترفان  است. مد یعمىكرد و ارتقاء ب یابیتوسع ، و ارز
نهژاد،   دمانن  ییها  ضیاز تطع  زیو پره  یمساو  یباز  ن یزم   جادیا  یبرا  دیبا

 .ها تلاش كند یژگیو ریسا ای یسن، مذهب، ناتوان ت،یجنس
و كاركناد را  تیریمد نیارتطاط باز و صادقان  ب  EHRM: 8باز ارتطاتان

 ینههدهایو فر  ها یههرو ،9هااسههتیدر س تیكنههد. اههفاف یمهه  یتشههو
مثطهت كمهك   یكهار  طیمحه  كی  جادیاعرماد و ا  جادیب  ا  یریگمیتصم

حاصل كند ك  كاركنهاد به    نادیاتم  دیبا  یمنابع انسان  تیری. مدكندیم 
گهذارد و فرصهت  یم   ریدارند ك  بر اسرخدام  نها تأث  یررسدس  یاتلاعات

 .كند یو باز ورد فراهم م  یورود یبرا ییها
و مشاركت  نها   یتوانمندساز  تیاهم  EHRM:  10كاركناد  یتوانمندساز

اصهل باعه   نیهدههد. ا یمه آیرا تشهخ یریگ  میتصم  یندهایدر فر 
اهود.  یمه  تیو احساس مالك  یاغى  تیمشاركت كاركناد، رضا   یافزا
كارمنداد فراهم كند تها   یرا برا  ییفرصت ها  دیبا  یمنابع انسان  تیریمد
فرهنهگ  كیهها، نظران و تخصآ  ود را ب  اارراک بگذارنهد و    دهیا

 . نها ارزش قا ل اود یورود یكند ك  برا جادیا یریحما

به    دیهبا  یمنهابع انسهان  تیریدر مهد  ی: رهطراد ا لاق11یا لاق  یرهطر
 وهیرا نشهاد دهنهد و ارزش هها و اه  یكپارچگیعنواد الگو عمل كنند،  

حاصهل كننهد كه    نهادیاتم  دیهكننهد.  نهها با  جیرا تهرو  یا لاقه  یها
اهوند تها بها همكهاراد،  یمه  یو كاركناد تشو  12یا لاق  یاسرانداردها

 .داار  بااند 13یرفرار ا لاق نفعادیذ ریو سا ادیمشرر
مسهئول   یمنابع انسان  تیریو محرمان  بودد: مد  14ی صوص   میحر  حفظ

كاركناد و حفظ محرمان  بودد اتلاعان حسهاس   ی صوص   میحفظ حر
 یو دسررسه یكنهد كه  اتلاعهان اخصه  یم   نیتام  EHRM.  است

 نیقهوان تیهاهامل رعا نیاود. ا یكاركناد فقط ب  پرسنل مجاز داده م 

 .است ی صوص  میرمربوط ب  حفارت از داده ها و ح
و اقهدامان  مانیگسررده تر تصهم ریتأث EHRM :  15یاجرماع  تیمسئول
 یها وهیا دیبا یمنابع انسان تیریكند. مد یم   دییرا بر جامع  تأ  یسازمان
و مشاركت جامع   یمنابع ا لاق ،یطیمح یداریمسئولان  مانند پا  یتجار
 یها استیس  یاجرماع  یامدهایاامل در نظر گرفرن پ نیكند. ا جیرا ترو

 .است یمنابع انسان
و   یریادگیه  یفرصهت هها  تیاهم  EHRM:  و توسع  مسرمر  یریادگی

 یطانیو پشهر ییاامل  مهوزش، راهنمها نیدهد. ا  یم   آیتوسع  را تشخ
. مدیریت منابع اودی نها م   یهاتیها، دان  و قابىمهارن   یافزا  یبرا

رفاه  یرا برا یكند و راد حرف  ا تیرا تقو  یریادگیفرهنگ    دیباانسانی  

 .كند  یكاركناد و سازماد تشو
كننهد  جادیا  یكار  طیتوانند مح  یاصول، سازماد ها م   نیب  ا  یطندیپا  با

را ارتقها  یبىندمهدن سهازمان تیهرفاه كاركنهاد و موفق ،یك  رفرار ا لاق
 .(8)دهد

ههای دااهرن در كنار داارن مدیریت منابع انسانی ا لاقهی یكهی از راه
ها است كارگیری پارادایم نو وری باز در سازمادمنابع انسانی اثربخ  ب 

در  یتوسههع  و نههو ور  ،یههتحق ینههدهایفرا یهمههاهنگ در جهههتكهه  
به   یبرا ییتوانا باز ب  عنواد ی، نو وردر واقع.  داردها گام بر میسازماد

 گرفره  در نظهر  یهتحق جینرها یسهپارها، با برودن یحداقل رساندد هز
ی نهدهایدر فر  یبهرهر جیبه  نرها تهوادیم   د،با اسرفاده از    ك   اودیم 

پیهدا دسهت  دیهجد یبه  رقابهت مهوثر در بازارهها  ددیجهت رس  یدانش
دهد ك  دو پارادایم بسر  و باز مطالع  مفهوم نو وری نشاد می(.  11نمود)

برای نو وری در ادبیان مطر  اده اسهت. بهر اسهاس پهارادایم نهو وری 
سازی فناوری ها باید در دا ل ب  اكرشاف، توسع  و تجاریبسر ، اركت

توسهط  2003(.  در مقابل، پارادایم نو وری باز كه  در سهال  12بپردازند)
ها پهردازد كه  اهركتهنری چسطرو معرفهی اهد به  ایهن موضهوع می

توانند تنها بر روی تحقیقان درونی  ود تكی  كنند و در صورن لزوم نمی
بهاز   ینو ورهای نو وران  را  ریداری كنند.  های دیگر ایدهباید از اركت

 یانسان یهاب  حمایت از ترف مدیریت اراد سازماد دارد. جنط   یبسرگ
اعرمهاد، انگیهزش و فرهنهگ كه  توجه  و یها   ،یباز نظیر رهطر  ینو ور
در گذار موف  و ناموف  سهازماد از   یها تأثیر چشمگیرب   د  ییاعرنابی

بهاز  یوراراد نو   رادیمد  تینو وری بسر  ب  نو وری باز دارد. بدود حما
و  رادیمهد  یگهرا (. 13)مانهدیم  یاهعار در سهازماد بهاق  كیهدر حد  
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 رادیهبهاز در ا  یاز عوامل عدم راد نو ور  یكی  ییگراها ب  درودسازماد
 یدر تلاش بهرا یعموم   یهااز سازماد  یاریك  بس  همانطور(.   14)است

 رشیپذ كنندهنییعوامل تع یبر بررس یعىم یهاباز ادد هسرند، بح 

بر  یمنف ایك  ب  تور مثطت   یعوامى  یعنی  ؛نو وری باز مرمركز اده است
 یهادر سهازماد دیهجد ینو ور یالگو كینو وری باز ب  عنواد  رشیپذ

مثطهت دارنهد به  عنهواد   ریك  تأث  یعوامى(.   15)گذارندیم   ریتأث  یعموم 
 یمنفه ریكه  تهأث یكه  عهوامى یاوند، در حال یمحرک در نظر گرفر  م 

 یعمهوم  یهاسهازماددر  نهو وری بهاز اتخهاذاز هسرند ك   یدارند موانع
عوامهل  یان یزم  یژگیاست ك  و نینكر  مهم ا(. 16كنند )یم   جىوگیری

توانهد یكننهده م نییعامهل تع  كیهاسهت كه     یمعن  نیب  ا  دهكنننییتع
 گهرید یها بااد، اما در بر سازماد ینو وری باز در بر  رشیمحرک پذ
(.  در صهنعت پررواهیمی كشهور، 17)مهانع عمهل كنهد  كیهب  عنهواد  

از  یبر هه یبههرا ی مههاهر و مرخصههآرویههكمطههود نهههایی نظیههر چال 
كاركنهاد   حفهظاز الگهوى سهنرى در جهذب و    اسرفادهی،  اغى  یهاگروه

 پرورینیجانشه یههارونهد تر  یناكار مد، توانمند، كار مد و مرخصآ
برنامه  جهامع  موزاهى بهراى   فقدادی،  ریریمد  یهاپست  یجهت تصد

سطح عىمهى و  ءنطود سازوكارهاى انگیزاى مناسب جهت ارتقا،  كاركناد
و  انططاق تحصیلان كاركناد با مشاغل مورد تصهدى  عدمافراد،  مهارتى  
 ءسهالارى در انرصهابان و ارتقهانظهام اایسر   فقدادای از موارد،  در پاره

 یانسهان یرویهنامناسب در حوزه جهذب ن  یرقابر  تیموقع،  نیروى انسانى
 لیدان  و تطهد تیریمد یاجرا یوجود بسرر مناسب برا عدم،  مرخصآ

تواد برامرد و غیره را می  رندهیادگی  هایهای كاری سنری ب  گروهگروه
ههای بسهیاری بایهد از سهوی هها تلاشك  بهرای رفهع ههر یهك از  د

 گیراد  د صنعت صورن گیرد.اندركاراد و تصمیمدست
 یضرورت نیترمهم یدر بسرر سازمان ر یكنار گذاارن نگاه فئودال  در واقع،

فهار  از نگهاه   داریهارتطهاط پا  جهادیو ا  یب  اعرمادساز  تواندیاست ك  م 
منجهر   یمیهمچود صهنعت پررواه  یدر بخ  حساس  یو مر وس  سیر 

 سهرم،یاز مركهز ثقهل س  نوواریصورن دوم حركت ب   نیاود.  غاز نقط  ا
و  یشیو پالا یسراد رمجموع یز یهاها و اركتبخ   گرید  ا واهن واه
كشور و هم منات  تحت تكىف اركت، مانند اركت   شگاهیپالا  10هم  
گان  اركت  طوط لول  و مخابران و... را در پخ  و منات  دوازده  یمى

تواد ضمن نشهاد . لذا، انجام مطالعاتی در این راسرا میبر  واهد گرفت
بنیاد و های نوین مطرنی بر اقرصاد دان دادد اهمیت توج  ب  اسرراتژی

نو وران ، گامی هر چند كوتاه در جهت افزای  انگیزه و علاق  كاركناد و 
درگیر نمودد نیروی انسانی در مشاغل مخرىف اود ك  بهدود اهك بها 
بدست  وردد دسراوردهای مخرىف همراه  واهد بود. از ایهن رو تحقیه  
حاضر با هدف ارا   و بررسی برازش مهدل نهو وری بهاز بهرای سیسهرم 

 .ا لاقی مدیریت منابع انسانی در صنعت پرروایمی انجام گرفت
 

 روش 
برای انجام پژوه  حاضهر از روش  میخره  اسهرفاده اهد كه  در  د از 

تاییدی بهره گرفر  اده اسهت. ایهن   بنیاد و تحىیل عاملهای دادهروش
اناسهی جهزء پژوه  ب  لحاظ هدف از نهوع كهاربردی و از نظهر روش

مطالعان اكرشافی است ك  ب  دنطال تراحی مدل مناسهب نهو وری بهاز 
برای سیسرم ا لاقی مدیریت منابع انسانی در صنعت پرروایمی اسهت. 

ها، این پهژوه  به  صهورن كمهی و  وری دادهب  لحاظ چگونگی جمع
كیفی انجام گرفر  و با اسرفاده از روش پیمایشی مقطعی تلاش نمود تها 

های كاراناساد و  طرگاد دانشهگاهی و در بازه زمانی مشخصی، دیدگاه
 صنعت پرروایمی را در  صو  موضوع مورد مطالع  سنج  كند.

 ی مرخصهآ در زمینه دانشهگاه دیاسهاتدر بخ  كیفی، جامع   مهاری 
بودند كشور  یمیاراد صنعت پرروا رادیو كاراناساد و مد  یمنابع انسان
تعهاملان و ارتطاتهان در   فینسطت ب  كم و ك  یااراف كامى  یك  همگ

های مخرىهف نهو وری بهاز دااهرند. پهس از این صنعت و همچنین جنط 
گیری هدفمند، ااطاع سا رار یافر  ب  روش نمون مصاحط  نیم   17انجام  

نظری حاصل اده و فر یند مصاحط  مروقف اد . در این بخ  با تكیه  
بر ادبیان پژوه  تلاش اد تا مفهوم مورد بررسی دقیقاً مهورد بررسهی 
قرار گرفر  و با ااهراف موضهوعی مناسهب، سهوالان مصهاحط  تراحهی 

منظور بررسی ارتطاط بین سؤالان مصهاحط  بها موضهوع مهورد گردید. ب 
مطالع ، با اسرفاده از روایی محروایی و صوری، نظر اسهاتید در  صهو  
كىیت سؤالان پرس  اد ك  در نهایت، پس از اصلا  تغییراتهی انهدک 
در نوع چین  سؤالان، نسخ  نهایی بین كاراناساد و  طرگهاد مهذكور 

( 1960توزیع گردید. برای بررسی پایایی نیز از ضهریب كاپهای كهوهن )
دسهت  مهد كه  ب   782/0اسرفاده اد ك   ماره معناداری  د به  مقهدار  

بندی ارا   اده برای دهنده سطح معنادار تواف  كاپا بر اساس دسر نشاد
  زمود است.

باز،  یكدگذاربنیاد و مراحل از تری  روش داده وری اده  های جمعداده
ههای ایهن مورد بررسی قرار گرفرند. برای تحىیل داده  یو انرخاب  یمحور

از مدل اسرفاده اد و در نهایت،   MAXQDA 2020افزار بخ  از نرم
 ،یمركهز  دهیهپد  ،یعىّه  طیارا( برای ترسیم  1990)  نیاارراوس و كورب
ی نهو وری بهاز بهرای امهدهایگر و پمدا ىه   ،یانه یزم   طیراهطردها، ارا

 مدیریت منابع انسانی اسرفاده گردید.
و اراهد  یانیهم  رادیمهددر بخ  كمی، جامع   ماری در بخه  كمهی، 

از تعداد  یقی مار دق نك یبا توج  ب  ابودند. الطر   كشور    یمیصنعت پرروا
و اراد  گاه در دسررس نطوده است، ب  صورن نامحدود در   یانیم   رادیمد

در نظهر  ازیهمحاسط  حجم نمون ، تعداد مورد ن  ینظر گرفر  اد تا از تر
نرایج محاسط  حجم نمون  در بخ  كمی نشهاد داد كه  در   گرفر  اود.

 ،یاز ترفهپرسشنام  باید در بین افراد جامع  توزیهع اهود.   384مجموع  
بهه  سههوالان  ییلحههاظ نمههودد احرمهال بههروز  طهها در پاسهخگو یبهرا

اهود تها حهد   عیهاز تعداد در نظر گرفر  اهده توز   یب  یپرسشنام ، كم
را با  هالیبرسد و برواد تحى تیدرست ب  حد كفا یهاتعداد پاسخ ت،ینها
 رادیهها از مهدداده ی ورپس از جمهع  ت،یانجام داد. در نها  یها كافداده

به  روش   حیپاسهخ صهح  412كشهور،    یمیو اراد صنعت پررواه  یانیم 
ها  د  یها بر روداده  لیك  تحى  دیگرد  افتیدر  گیری تصادفی سادهنمون 

همانطور ك  گفره  اهد در بخه  كمهی بها اسهرفاده از ابهزار انجام اد.
پرسشنام  برای هر یك از مرغیرهای مورد بررسی، ارتطاط بین هر یك از 
ابعاد مدل نو وری باز برای مهدیریت منهابع انسهانی مهورد بررسهی قهرار 
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گرفههت. پرسشههنام  تراحههی اههده بههرای ایههن بخهه  اههامل سههوالان 
ای بهرای انا ری و سوالان تخصصی با تیف لیكرن پنج گزین جمعیت

مرغیرها بود ك  ب  روش میدانی در قىمهرو مكهانی مهورد مطالعه  یعنهی 
های پررواهیمی توزیهع گردیهد. نكره  قابهل توجه  در  صهو  اركت

پرسشنام  این بود ك  برای بهطهود اعرطهار سهوالان، در بیشهرر مهوارد از 
گیری مرغیرهها اسهرفاده اهده و تنهها در پرسشنام  اسراندارد برای اندازه

مواردی ك  مقیاس مناسطی در  صو  مرغیر وجود نداات از پرسشنام  
 یهیاز روا نیهز پرسشهنام  یهیدر بحه  روامحق  سا ر  اسهرفاده اهد. 

از ضریب  لفهای   ،ی اسرفاده گردید و برای بررسی پایاییو صور  یراهر
 كرونطاخ اسرفاده اد.

جهههت تحىیههل دادههها در ایههن بخهه  نیههز از تحىیههل عامههل تاییههدی و 
 .اسرفاده اد Smart PLS 3و  SPSS 26افزارهای نرم

 

 هایافته
سا رار یافر ، كدگهذاری بهاز به  عنهواد های نیم پس از انجام مصاحط 

اولین مرحى  از فر یند كدگذاری انجام گرفت. برای این منظور، ابردا كىی  
مسا ل مطر  اده در قالب رمزهای مناسب كدگذاری گردید و در ادام ، 

بندی ادند. در ادام  و مرحى  هایی دسر هر گروه از كدها در قالب مقول 
مشهخآ    یهامقوله   ریهزبین هر مقول  بها  كدگذاری محوری، ارتطاط  

گردید. پس از این دو مرحى ، نوبت ب  مرحى  كدگذاری انرخابی رسید ك  
در  د، نرایج مربوط ب  دو مرحى  پیشین با یكدیگر ادغام اهده و فر ینهد 

هها و نیهز پیونهد دادد مقهولان به  سهازی  دها، یكپارچ پالای  مقول 
یكدیگر انجام پذیرفت. با توج  ب  اهمیت اناسایی فر یند كدگذاری باز، 
محوری و انرخابی،  روجی نهایی فر یند كدگذاری در پژوه  حاضر در 

( ارا   اده است ك  مشرمل بر تمامی مراحل كدگذاری با 1قالب جدول )
 .بوده است نیاارراوس و كورببنیاد و مدل تكی  بر روش داده

 ساختاریافته های نیمه : نتایج فرآیند کدگذاری مصاحبه1جدول 
 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی

 مدیریت منابع انسانی

 تدوین اسرانداردهای اغىی در مراحل مخرىف
 كارگیری اسرانداردهای ثابت در فر یند جذب و اسرخدامب 

 های ثابت  موزای ضمن  دمتروی 

 قوانین حمایری
 یو اقرصاد یشریمع مسا لتوج  ب  

 هاو پاداش حقوقتعیین افاف و دقی  

 های نظارتیسیسرم
 عمىكرد یابینظارن و ارز  یدق سرمیس

 ان یسال عیو ترف یاغى ینظام ارتقا یسازكپارچ ی

 دهی ب  نگرش كاركنادجهت

 عنواد اركای تجارینگرش ب  كاركناد ب 

 های مخرىف بازاریابی دا ىیتوج  ب  جنط 

 توسع  فرهنگ نو وری

 رهطری ا لاقی

 یسطك رهطر

 پذیر و نقد پذیروجود سطك رهطری انططاق

 ب  كاركناد اریا ر ضیتفو

 پذیری در بین كاركنادتوسع  روحی  ریسك

 نگرش مثطت كاركناد ب  پذیرش نو وری باز

 های تیمی و كار گروهیتوسع  مهارن یكار یهاطیدر مح یمیت  یهاتیفعال

 داارن روحی  همكاری

 یفردنیروابط ب توسع 

 كاركناد و مناسب با ا لاقیارتطاط 

 سازمانی بین كاركناد، سرپرسراد، مدیراداعرماد درود

 توسع  روابط اجرماعی غیررسمی

 دان  تیریمد 

 
 یسازاطك 

 های نویناتلاع از دان  و فناوری

 هاها/سازمادسازی با سایر اركتاسرراتژی اطك 

 ی تخصصیهایشیاند همها و برگزاری كارگاه

 ان یكسب تجرب  یواسط  برا  یهابا گروه  تعامل

های های واسط  برای پهر كهردد اهكاف بهین سهازمادمندی از گروهبهره
 سازی دان های  ارجی و برونیعمومی و نو وری

 یمیبرتر در حوزه پرروا یهااركت انیاسرفاده از تجرب

 دان  یگذاراارراک فرهنگ

 فراهم نمودد امكانان لازم برای اناسایی و تطادل دان 

 گذاری دان  نوین در درود سازمادفرهنگ اارراک

 با اركت ادیدان  مشرری گذارب  اارراک یبرا یفراهم نمودد بسرر

 های دا ىی و  ارجیسازی دان یكپارچ 

 افزارهای منطع بازاسرفاده و توسع  نرم یمشاركر یكار بسرر

 افزارهای تحقی  و توسع  با تمركز بر روی ارتقاء نرمكاه  هزین 

 مناسب یسازمان یتدارک بسررها یسازمان رسا تیز

 سا رار سازمانی منعطف در برابر تغییران محیطی

 های نو وری بازوجود منابع مالی جهت حمایت از پروژه

 های ارتطاتی چندگان  در سازمادوجود كانال
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 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی

 یواحد  نیبهای وجود بسرر مناسب برای توسع  پروژه

 توانمند و مرخصآ رادیمد  یریبكارگ

 اسرفاده از مدیراد و مسئولاد نو وری باز در سازماد

 تعیین تیم پروژه نو وری باز

 تدوین اسرانداردهایی جهت برقراری ارتطاط با فعالاد  ارجی

 هارسا تیز توسع 

 وكارتوسع  زیرسا ت مناسب اكرساب هوامندی كسب

 های  ارجیبرداری از فناوریكسب و بهره

 سازی فناوریتجاری

 ی قات تحقی  ها و مؤسساندانشگاههمكاری با  

 ارتطاط دانشگاه و صنعت

 مخرىف عیمناسب دانشگاه با صنا ارتطاط

 كرب و مقالان فیتأل  یاز تر عیبا صنا د یدان  اسات  اارراک

 دانشی مخرىفهای ی جىساتی با اساتید  طره در حوزهبرگزار

 های مطالعاتیسپاری گامتحقیقاتی برای برود مؤسسانهمكاری با  یو مطالعات  یبا موسسان پژوهش یهمكار

 های مخرىف تحقی  و توسع بنیاد در قالب گروهدان  مؤسسانارتطاط با 

 ی ارج مشاركت

 یوجو و جذب دان   ارججست
 های تابع ها و اركتهمكاری با سازماد

 یسپاربرود  یمحصولان و  دمان از تر تیفیبهطود ك

 یسپاربرود

 از محصولان و  دمان یطانیپشر یسپاربرود

 های نوینگذاری بر روی پروژهمشاركت دادد رقطا و مشرریاد در سرمای 

 همكاری با اركای دولری و  صوصی

 مجوز دان  افتیبا در یفكر تیمالك د ی ر

 یالمىىنیب یهادر عرص  حاور
 المىىیبین یهایشیاند و هم هاشگاهینماحاور فعالان  در 

اناسهایی نیازههای  یبهرا المىىهیههای بینبازار گسررده در زمین   قانیتحق
 كشورها

 ب /از  ارج یدان  و فناور انرقال

  موزش عالی و پژوهشی مؤسسانمشاركت با 

 های نو وران كنندگاد در پروژهمشاركت دادد تأمین

 و اعلام مشكلان ییاناسا ایو  د یمف یهادهیدهنده اارا   ادیمشرر  یتشو

 روابط سازمانی

 یروابط رسم
 های سازمانیچگونگی تعامل افراد با یكدیگر در محیط

 افراد در روابط كاری اهمیت قا ل ادد ب  تجرب ، سن و اخصیت

 وجود روابط كاری غیررسمی  ارج از محیط كار یرسم ریغ روابط

 یافق روابط

 سازمانیهای درودداارن برنام  ارتطاتی مشخآ در بین گروه

ی در بهین افهرادی كه  در سهطح  اصهی از سهازماد سازمان  نیبهماهنگی  
 اند مشغول

 یعمود روابط
 مراتطی(عدم وجود اكاف زیاد بین مدیراد و زیردسراد )نظام سىسى 

 كار در محیط سازمادچگونگی برقراری ارتطاط با افراد تازه

 فرهنگ سازمانی

 یریپذ سكیر

 های جدید و نو وران انگیزه كاركناد برای تجرب  كردد ایده

 های جدید پذیری و سازگاری سازماد با ایدهانعطاف

 مراتطیتوج  اندک ب  رویكرد سىسى 

 ینگریجز 

 تمركز بر روی جز یان فر یندهای كاری

 سیسرم افاف كاری برای بالا بردد دقت كاركناد

 های مخرىف سازوكارهای اجراییتوج  ب  جنط 

 ییگراج ینر

 كارگیری نو وریتمركز بر روی دسراوردهای حاصل از ب 

 توج  مدام ب  جایگاه سازماد در مقایس  با رقطا

 های مهم سازمانیعنواد ارزشبر نرایج و عمىكرد سازمانی ب  تأكید 

 هوش ا لاقی مدیراد

 یاجرماع بعد 
 مهربانب

 صداقت

 بعد معنوی
 بندگی  دا

   رن گزینی

 بعد انا ری

 انا ت  دا

 عالم بودد

 تفكر و تدبر
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 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی

 بعدمعنوی اجرماعی و فردی 

 عدالت

 احساد

  ویشرن داری

 سا رار سازمانی

 یدگیچیپ

 های فرعی در درود سازمادتعداد كارها یا سیسرم

 حاور ااغىین مرخصآ در سطو  مخرىف سازمانی

 سازمانی مراتبسىسى تعداد سطو  سازمانی مورد نیاز در 

 تیّرسم

 

 چگونگی نظارن بر عمىكرد كاركناد در محیط سازماد

 تشریح دقی  روابط سازمانی بر اساس نمودارهای سازمانی

 تطیین اسرانداردهای مربوط ب  هر یك از مشاغل سازمانی

 تمركز

 های كاریمشخآ نمودد میزاد  زادی عمل افراد در انجام فعالیت

 سطح ا ریاران كاركناد برای مدا ى  در تصمیمان سازمانی

 های سازمانی در سطو  اراد گیریتمركز تصمیم

 های فناوری اتلاعانقابىیت

 اتلاعان یفناور رسا تیز

 افزارهای فناوری اتلاعاندر نظر گرفرن بودج  مناسب برای تراحی سخت

 افزارهای فناوری اتلاعانصرف بودج  زیاد برای  رید و توسع  نرم

 های تجاریهای فناوری اتلاعان برای اسرقرار اسرراتژیسازی برنام پیاده

 یوكار فناوركسب انیتجرب

 های تجاریهای فناوری اتلاعان مطاب  با اسرراتژیتوسع  پروژه

  گاهی كاركناد فناوری اتلاعان از عمىیان تجاری

 های تجاریاتلاع كاركناد فناوری اتلاعان از اسرراتژی

 اتلاعان یفناور یارتطات منابع
 های سازمانی دیگرتعامل بخ  فناوری اتلاعان با بخ 

 های مخرىف سازمانی با الگوهای فناوری اتلاعانسازی فعالیتیكپارچ 

 اتلاعان یفناور یانسان منابع
 حمایت فناوری اتلاعان از توانمندسازی كاركناد

 های نوینهای كاری جدید برای كاركناد با فناوریامكاد اسرفاده از فرصت

 های اجرماعیرسان 

 هاسا رار رسان 

 های اجرماعیگذاری در زمین  نو وری از تری  اطك سرمای 

 گیری با مشرریاد برای  ى  ارزشارتطاط

 های رقطا و همكاراد تجاریاتلاع از   رین فعالیت

 انیانرقال دان  و تجرب
 مخرىف سازماد نفعادیذانرقال دان  بین 

 های واسط كنندگاد و اركتگذاری دان  بین تأمیناارراک

 یرسانو اتلاع یبخشتیمشروع

 های اجرماعیهای جدید از تری  رسان مشروعیت دادد ب  ایده

 هارسانی ب  مشرریاد در  صو  جدیدترین محصولان و نو وری گاهی

 های اجرماعیارتطاط بین كاركناد و مدیراد در بسرر اطك 

 نو وری باز

 یسازمان ی مادگ

 های نو وری بازمنظور مواج  با فعالیتگشودگی فرهنگی سازماد ب 

 های پویای تغییر و بازسازی در سازمادتوانمندی

 های نو وری بازتراحی  ا  سا رار و فر یند در  دمت فعالیت

 های سازمانیبهطودهای فناوران  در زیرسا ت

 یمشاركر یهایتوانمند 

 های نو وران همكاری دا ىی با اركا و رقطای تجاری برای انجام فعالیت

 سازی با نهادهای مرتطط برای پیشطرد اهداف نو وری بازتوانمندی اطك 

 همكاری از بیرود ب  درود و بالعكس

 جذب تیررف

 های نو وران اناسایی فرصت

 های نو وران و تىفی  ایده اسرخراج

 فهم درست نو وری باز و تطادل دان   د با ذینفعاد

 كارگیری دان  مرتطط با نو وری بازاارراک و ب 

 های باز در درود سازمادانرشار   رین ا طار مربوط ب  نو وری

 یادگیری سازمانی

 تیریتعهد مد 

 درک اهمیت یادگیری توسط مدیریت

 عنواد یك ارزش بنیادیاهمیت دادد ب  كسب،  ى  و انرقال دان  ب 

 های مخرىف سازمادتوسع  فرهنگی یادگیری در بخ 

 یسرمیس د ید

 عنواد سیسرمی ب  هم پیوسر توج  ب  سازماد ب 

 های سازمانیتمركز بر روی كاركردهای  ا  هر یك از بخ 

ههای مخرىهف  موزش چگونگی تطادل اتلاعهان و همهاهنگی بهین بخ 
 سازماد
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 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی

 یشگریباز و  زما یفاا

 ها و نظران جدید دا ل سازمانی یا بیرونیاهمیت دادد ب  ایده

 های  لاق و منعطف برای حل مسا ل فنی و  تی زمای  راه

 های  لاقان ها و رویكردهای نوین برای ارا   ایدهكارگیری روشب 

 هادهیا یابیسا رار ارز

 هادهی ى  ا

 ها در دا ل سازمادبرداری از ایدهبهره

 های جدید در  ارج از سازمادوجوی ایدهجست

 های نوینهای تحقی  و توسع  برای  ى  ایدهاسرفاده از گروه

 هادهیا یسازغربال

 های نو وران ها و تر ارزیابی ایده

 های پیشنهادی با نظارن مرخصصاد و مدیراد اراد انرخاب بهررین ایده

منظور جىهوگیری از هزینه  بهرای ها به بندی مناسب برای بررسی ایدهزماد
 سازماد

 هادهیا یسازادهیپ

 سازی درستهای نو وران  در جهت پیادهها و تر بندی ایده وا 

 هامنظور اجرای ایدهپذیر ب های ریسكگیریاتخاذ تصمیم

 منظور كاه   طای موفقیتهای نوین ب نظارن بر نحوه اجرای تر 

  رد و كلاد یهایگذار یسرما

 رند یگیك  مورد اسرفاده قرار نم ییهایفناور سنسیلا یفروش و اعطا یفكر یهاییدارا یبر رو یگذار یسرما

 یفناور سنسیا ذ لا ای د ی ر 

 رقطا ریمشررک با سا یگذار یسرما
 هایفناور یسازیمشررک در جهت توسع  و تجار یگذار یسرما

 یانهدهیبها    زی ممخهاتره  دبخ ینو  یهایجسوران  بر فناور  یگذار یسرما
 مطهم

 و توسع   یتحق ن یدر زم یگذار یسرما

 ها و مرخصصادسازماد ریو توسع  ب  سا  یتحق یقراردادها یسپاربرود

 دبخ ینو یهایصاحب فناور یهاادغام و اكرساب اركت

 د یجد  یوفناورجهت اكرساب دان  ی ارج یبا اركا یهمكار

 هوش تجاری

 هاداده یسازكپارچ ی

سهازی ها در هم  جای سازماد وجود دارنهد و تنهها از تریه  یكپارچ داده
 توانند مورد اسرفاده بهین  قرار گیرند می

 تواند در مواج  با تغییران مفید بااد ها ثابت و گذرا میتركیب داده

 داده لیتحى ییتوانا

 گیردی مكروب و تعامىی صورن میهاگزارشها از تری  تحىیل داده

 هاها در تحىیل درست  دافزارهای تحىیىی و واكاوی دادهاسرفاده از نرم

 هاهای سازماد برای تحىیل دادهاسرفاده از سناریوهای مطرنی بر اسرراتژی

 داده یمحروا تیفیك

 برای اجرای نو وری باز تیف اتلاعان موجود باید كافی بااد 

 های هدف مواج  اوداتلاعان باید قابل فهم بااد تا با اقطال گروه

 های پیشنهادی باید فاقد توضیحان اضافی بااد تر 

 هاب  داده یدسررس
 در دسررس سازماد قرار گیرد سرعتب اتلاعان باید 

 بااد  راسراهمارا   اتلاعان باید با نیازهای سازماد 

 وكاراز اتلاعان در كسب اسرفاده

 اتلاعان در دسررس باید در روندهای تجاری سازماد بكار گرفر  اود

ورودی ارزامندی برای ارزیهابی رونهدهای   عنواداتلاعان دریافری باید ب 
 وكار اسرفاده اودكسب

 یىیتحى یریگمیتصم فرهنگ
 ی برای هم  ذینفعاد تشریح اود وبب گیری باید فر یند تصمیم

 های مطرنی بر اتلاعان موجود بااد گیریسیاست سازماد باید بر پای  تصمیم

 كار فرینی سازمانی

 ی ود نوساز
 های سازمانیمشاركت كاركناد در تدوین اسرراتژی

 هماهنگی بین واحدهای كاری در اركت در راسرای توسع  نو وری

 یشگامیپ

 عنواد فرد اا آ یا نابغ اعلام فرد كار فرین ب 

 پیشرازی و پیشگامی در معرفی محصولان و  دمان جدید 

 گیری در قطال تحولانجسوران  بودد سطك تصمیم

 ینو ور سطد 
 هامندی از یك سیسرم تعریف اده برای ارزیابی ایدهبهره

كسب اتلاعان لازم در مورد ریسك، سود و منابع مورد نیهاز بهرای انجهام 
 فعالیت نو وران 

 مراكز راد 

 اقدامان نو وران  یبسررساز

 یمال لانیتسه ارا  
 ها پوكارهای نوپا و اسرارنارا   فاای فیزیكی موقت ب  كسب

 امكاد داارن فاای كار و دفرر مطالعاتی 

 نینو یهادهیجانط  از اهم  یطانیپشر
 وكارارا   تسهیلان مالی و  دمان مشاوره كسب

 های نوینتر ب  فناوریامكاد دسررسی راحت
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 کدهای باز کدهای محوری کدهای انتخابی

 هاارا    دمان مخرىف بازاریابی، فنی، مدیریری برای پیشطرد فعالیت

 هابرداری از ایدهمالی در جهت بهره-مندی از مشاوراد حقوقیبهره

 سازی دسراوردهای پژوهشیهای بیشرر برای تجاریایجاد فرصت

 الرحصیلاد دانشگاهیهای اغىی برای فار ایجاد فرصت

 یسازمان ی مادگ

 رانیینسطت ب  تغ یریپذ و انعطاف یسازگار
 های فنیگیری از نو وریهای سازمانی با بهرهتسهیل فعالیت

 حمایت واحدهای سازمانی از یكدیگر با تكی  بر ارتطاتان الكررونیكی

 یو گروه یفرد تیسطح  لاق  یافزا

 افزای  سطح هوایاری و  لاقیت كاركناد

 های دا ىیسازی و هماهنگ نمودد سامان یكپارچ 

 پیشرفت كاركناد از تری  باز وردهای مسرمر

 جذب تیبهطود ررف

 ی ارج یهاینو ور یریبكارگ
 های  ارجیبهطود فر یندهای سازمانی بر اساس نو وری

 كارگیری منابع  ارجی در فر یندهای نو وریب 

 و توسع   یتحق یهاتیفعال  یافزا
 های تحقی  و توسع ارتقای ررفیت جذب از تری  فعالیت

 كارگیری دان افزای  سرعت در دسریابی و ب 

 یدان  كاربرد ییاناسا
 های فناوران  جدید اناسایی فرصت

 مندی از دان  كاربردی با تكی  بر تجارب جهانیبهره

 یفرهنگ رسا تیبهطود ز

 یگروه یهاتیفعال تیتقو
 های مورد نیازتقویت كارهای گروهی از راه  موزش

 تمركز بر روی كار مشاركری

 مخرىف یهاتعامل با گروه فرهنگ

 ایجاد فرهنگ مطرنی بر اعرماد

 ها در بین كاركنادتقویت همدلی و افزای  انگیزه

 برانگیخرن احساس تعى  نسطت ب  سازماد و افراد ااغل در  د

 توج  ب  فرهنگ تعامل با اركا

 بر اعرماد مرقابل یمطرن یسازمان جو
 وارد و باتجرب ایجاد بسرر هماهنگی بین كاركناد تازه

 ارتطاتان باز بین افراد درود سازماد و بیرود سازماد

 یروز كردد منابع دانشب 

 یالمىىنیب یدادهایحاور در رو
 های روز دنیاها برای  انایی با فناوریها و نمایشگاهحاور در همای 

 المىىی انایی با پیشرازاد صنعت از راه حاور مسرمر در رویدادهای بین

 نینو یهاینسطت ب  فناور یی انا
  انایی با جدیدترین محصولان رقطا

 ارتقای عمىكرد نو وران  از تری  كسب دان  و تجربیان نوین

 های فناوران گذاری در پروژههای مناسب برای سرمای وجود  وردد فرصتب  مشررک یهایگذار یسرما

 سپاریرویكرد برود

 سپاریحاور مداوم در بازار رقابت از تری  برود یرقابر تیحفظ مز

 ی ارج یهاتیاز ررف یمند بهره
 وریمنظور ارتقای بهرهاسرفاده از عوامل  ارجی ب 

 عنواد ابزار توسع های  ارجی ب كارگیری ررفیتب 

 هان یهز تیریمد 
 ها با سپردد كارها ب  عوامل  ارج از اركتپایین  وردد هزین 

 كاه  ریسك اكست از تری  سپردد كارها ب  عوامل  ارج از اركت

 ارتقاء عمىكرد سازماد

 یتجار یهایهمكار لیتسه
 های  ارجیبهطود عمىكرد اركت از تری  همكاری با گروه

 های حساسهای مشررک در انجام هر چ  بهرر فعالیتگذاریانجام سرمای 

 در مد  كسب
  ى  ارزش و سود وری از تری  بهطود عمىكرد

 سازمانی با دان  بیرونیاز بین بردد حصارهای حا ل بین دان  درود

 د یجد  یهااز فرصت یمند بهره

 منظور بهطود عمىكردكارگیری   رین دسراوردهای عىمی ب ب 

 كوتاه ادد زماد ارا   محصولان و  دمان ب  بازار

 های مسرمرهای جدید بازار از تری  همكاریبرداری از فرصتبهره

 بازار رانییبا تغ یسازگار

 یفناور رانییب  تغ ییپاسخگو

 های كاری با تغییران محیطیهماهنگی توانمندی

 وجوی مداوم تغییران فناوریجست

 های رقطا برای حاور در عرض  رقابتپاسخ سریع ب  فعالیت

 نیب  دان  نو عیسر یدسررس
 توج  ب  تغییران محیط فناوران 

 دسررسی ب  دان  نوین در كمررین زماد

 
پس از انجهام مراحهل كدگهذاری و مشهخآ اهدد مفهاهیم اصهىی در 

بنهدی ایهن مفهاهیم در ههر یهك از كدگذاری انرخابی، نوبهت به  تطق 
های مدل اارراوس و كوربین و انجام مطالع  كمی بر اسهاس بندیدسر 
سهازی بیشهرر، توضهیحان ها رسید. از سوی دیگر، به  منظهور افاف  د
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 .ارا   اده است( نیهز 2تكمیىی مدل نو وری باز برای مدیریت منابع انسهانی در جهدول )
 

 مفهومی پژوهشمدل   یهامربوط به ابعاد و مولفه   حاتیتوض : 2جدول 
 های زیرمجموعه مولفه  نام فارسی 

 ارایط عىّی 

 مدیریت منابع انسانی  .1
 ا لاقی رهطری  .2
 مدیریت دان   .3
 زیرسا ت سازمانی  .4
 ها و مؤسسان تحقیقاتی همكاری با دانشگاه  .5
 مشاركت  ارجی  .6

 نو وری باز  پدیده مركزی

 ایارایط مدا ى 
 سا رار سازمانی  .1

 قابىیت فناوری اتلاعان  .2

 های اجرماعی رسان  .3

 ایارایط زمین  
 روابط سازمانی  .1

 فرهنگ سازمانی  .2

 مدیراد  ا لاقیهوش  .3

 راهكارها 

 یادگیری سازمانی  .1

 هاسا رار ارزیابی ایده  .2

 های  رد و كلاد گذاری سرمای  .3

 هوش تجاری  .4

 كار فرینی سازمانی  .5

 مراكز راد  .6

 پیامدها 

  مادگی سازمانی  .1
 بهطود ررفیت جذب  .2

 بهطود زیرسا ت فرهنگی  .3

 روز كردد منابع دانشی ب  .4

 سپاری رویكرد برود  .5

 ارتقاء عمىكرد سازماد  .6

 سازگاری با تغییران بازار  .7

 
تحىیل   و  مدل  برازش  بررسی  ب   نوبت  مفهومی،  مدل  تراحی  از  پس 
ابزار  از  منظور  این  برای  ك   بود  مخرىف  مفاهیم  بین  روابط  مسیر 

افراد اركت اسرفاده گردید.  این بخ   پرسشنام   در  از    412كننده  نفر 
پرروا  یانیم   رادیمد صنعت  اراد  لحاظ كشور    یمیو  ب   ك   بودند 

و    353جنسیت،   مرد  زد  59نفر  مدرک   نفر  اساس  بر  بودند. همچنین 
كاراناس  171  تحصیىی، مدرک  كاراناس  185  ،ینفر  و    ینفر    56اراد 

دكرر مدرک  افراد  داارند  ینفر  كاری  سابق   و  سنی  توزیع  بح   در   .

ردهاركت تمامی  از  و  بود  برقرار  تعادل  وبی  نیز  و  كننده  سنی  های 
از  پس  گردید.  اسرفاده  پرسشنام   سوالان  ب   پاسخ  در  كاری  تجربیان 

دادهجمع برازش   وری  ابردا  سا رار  ییكوینها،  بخ   برازش  و  ی مدل 
،  كرونطاخ ی لفاهای بار عامىی، انجام گرفت. در این راسرا، در ابردا  زمود

)  انسیوار  ن یانگیم و    مركب  ییایپا اده  بررسی   (AVEاسرخراج  مورد 
 ( قابل مشاهده است. 3قرار گرفرند ك  نریج   د در جدول )

 

 های برازش نیکویی : نتیجه آزمون 3جدول 
 میانگین واریانس استخراج شده  پایایی مرکب  آلفای کرونباخ  بارهای عاملی  فرعی  اصلی 

 راهكارها 

As1 943/0 

806/0 870/0 576/0 

As2 922/0 

As3 927/0 

As4 864/0 

As5 698/0 

As6 569/0 

 ارایط عىّی 
CaC1 884/0 

762/0 803/0 687/0 
CaC2 835/0 
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CaC3 895/0 

CaC4 864/0 

CaC5 794/0 

CaC6 683/0 

 ایارایط زمین  

CoC1 845/0 

875/0 918/0 789/0 CoC2 919/0 

CoC3 899/0 

 ایارایط مدا ى 

IC1 825/0 

871/0 894/0 644/0 IC2 750/0 

IC3 830/0 

 پیامدها 

Re1 589/0 

794/0 861/0 756/0 

Re2 751/0 

Re3 703/0 

Re4 576/0 

Re5 690/0 

Re6 919/0 

Re7 634/0 

 Ph 873/0 813/0 842/0 614/0 پدیده مركزی

 
های در نظر  ( مشخآ نمود ك  گوی 3های جدول )نرایج بررسی  زمود

از دسر  برای هر یك  و  بندیگرفر  اده  بارعامىی  مقدار  از  اصىی  های 
اند و بدین ترتیب، پایایی ابزار  كافی بر ودار بودهو اعرطار  نادیاتم تیقابى

روایی   بررسی  منظور  ب   دیگر،  سوی  از  گرفت.  قرار  تایید  مورد  مذكور 
 وری اده از  زمود روایی واگرا اسرفاده اد ك  نریج   د  های جمع داده

 ( ارا   اده است. 4در جدول )

 

 فورنل و لارکر اریواگرا با مع ییروا جینتا:  4جدول 
 پیامدها  پدیده مرکزی  ای شرایط مداخله  ای شرایط زمینه  ی علّ ط یشرا  راهکارها  

      759/0 راهكارها 

     829/0 639/0 ی عىّ طیارا

    888/0 345/0 297/0 ایارایط زمین  

   803/0 382/0 782/0 684/0 ایارایط مدا ى 

  870/0 539/0 440/0 654/0 635/0 پدیده مركزی

 784/0 707/0 541/0 221/0 364/0 257/0 پیامدها 

 
با توج  ب  بالاتر بودد مقادیر روایی محاسط  اده در قطر اصىی نسطت  

می فوق،  ماتریس  پایین  و  راست  سمت  مقادیر  مدل  ب   ك   گفت  تواد 
است.   بوده  بر وردار  قطولی  قابل  روایی  از  پژوه   ادام ،  مفهومی  در 

نشانگر روابط   ك   قرار گرفت  یمورد بررس  یبرازش بخ  سا رار  اریمع

  ی رهایمرغبوده و در این بخ ، تنها مكنود )پنهاد( مدل  یرهایمرغ نیب
های مورد   زمود  .گرفرندقرار    یمورد بررس  نشادیپنهاد همراه با روابط ب

بود ك    GOFو معیار    2Q، معیار  2Rمعیار  اسرفاده در این بخ  اامل  
 (  لاص  اده است. 5ها در جدول )نریج   د

 

 های بخش ساختاری مدل : نتایج آزمون 5جدول 

 
 2Rمعیار 

 GOFمعیار  2Qمقدار  
 شده ضریب تعیین تعدیل ضریب تعیین 

 430/0 879/0 881/0 راهكارها 

GoF =  361/0 827/0 828/0 پدیده مركزی 0.763 = 

 407/0 864/0 866/0 پیامدها 
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( جدول  از  5نرایج  پژوه   پنهاد  مرغیرهای  ك   بود  گویای  د  نیز   )

و    مدل  ین یب یقدرن پبرازش سا راری مناسطی از حی  ضریب تعیین،  
ن مسیر   برازش  ییكویاا آ  تحىیل  امكاد  بنابراین،  بودند.  بر ودار 

روابط بین مرغیرها در مدل   روابط بین مفاهیم وجود دارد. برای بررسی 

اا آ  از  ك   مفهومی،  اد  اسرفاده  اسراندارد  و  معناداری  ضریب  های 
افزار و ب  صورن اماتیك ارا   اده  های نرمنرایج  د در قالب  روجی

 است. 

 
 ی معنادار بیدر حالت ضرا  پژوهشآزمون مدل : 1نگاره 

 

 
 استاندارد  بیدر حالت ضرا  پژوهشآزمون مدل : 2نگاره 

 

 بحث
 كیهو حفهظ  جهادیها، اسازماد یبرا یاساس یهااز چال   یكیامروزه،  

 یها یسهرما  تیریمهد   یهاز افهراد مسهرعد، از تر  یقهو  یكانال ارتطات
بهر رویكرد نو وری بهاز است. تمركز    ی مطرنی بر یك سیرم ا لاقیانسان

سهازماد  ندهی  یبرا یكیاست ك  از نظر اسرراتژ  ایبالقوه  ررفیت  توسع 
 مهم است. 

ارا   و بررسی مدل نهو وری بهاز بهرای سیسهرم پژوه  حاضر با هدف  
ا لاقی مدیریت منابع انسانی در صنعت پرروایمی انجام گرفهت. بهرای 

ههای كیفهی و كمهی این منظهور، از رویكهرد  میخره  مرشهكل از روش
 اسرفاده اد. 

ا لاقهی  یرهطر، دان  تیریمددست  مده، مرغیرهای بر اساس نرایج ب 
سهازی تهرین عوامهل عىّهی مهوثر بهر پیادهی مهممنابع انسهان  تیریمدو  

نو وری باز در صنعت پرروایمی بودند كه  تهاثیر مثطهت و معنهاداری بهر 
(   بود ك  21-18روی  د داارند. این نرایج همراسرا با بر ی مطالعان )

ترین ركن توج  ب  ها، تكی  بر مدیریت دان  ب  عنواد مهمبر اساس  د
 ید. از سوی دیگر، داارن رهطری ها ب  حساب مینو وری باز در سازماد

كننده توانههد تاههمینا لاقههی و مههدیریت منههابع انسههانی كار مههد می
های مطرنی بر پارادایم نو وری ها ب  فعالیتگیری و گرای  سازمادجهت
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باز بااد. از سوی دیگر، مرغیرهای سا رار سازمانی و فرهنهگ سهازمانی 
 ینهد كه  ای ب  حسهاب میگر و زمین ترین عوامل مدا ى ب  عنواد مهم

توانند در تحق  نو وری باز در صنعت پرروایمی نقه  بسهزایی ایفها می
(  ارهههار دااههرند كهه  بهها 22كننهد. در همههین راسههرا، بر ههی محققهاد )

بكارگیری فرهنگ سازمانی مطرنی بر نو وری در كنار بسررسازی مناسب 
 تواد ب  پویایی نو وری باز كمك نمود.ها میدر سازماد

ی و سهازمان  یریادگدر  صو  راهكارهای مطر  اهده، دو موضهوع یه
سهازی ب  عنواد راهكارهای اصىی پیاده   رد و كلاد  یهایگذار یسرما

تهواد نو وری باز در صنعت پرروایمی انا ر  اهدند. در ایهن راسهرا می
ههای گفت ك  داارن تفكر سیسرمی و تعهد مدیریت برای انجام فعالیت

های  لاقانه  و همكهاری بها گذاری بر روی ایدهنو وران  در كنار سرمای 
ها ههای كهاری اهركتهای مخرىف  ارجی كه  در زمینه  فعالیتگروه

توانهد ضهمن تقویهت ذهنیهت انهد میای را انجهام دادهاقدامان  لاقان 
كاركنههاد درود سههازماد، اههرایط را بههرای تطههادل اتلاعههان و كسههب 

ترین  لتهواد به  ایهدههای نوین فراهم سهازد كه  در نهایهت، میدان 
های درونی و بیرونی در درود سازماد وضعیت ممكن یعنی ادغام دان 

ترین بینی است، مهم(.  در نهایت، همانطور ك  قابل پی 23دست یافت)
سازی نو وری باز ك  در مدل مفهومی بیشررین پیامدهای حاصل از پیاده

روز كهردد منهابع به ضریب مسیر را ب   ود ا رصا  دادند، مرغیرهای  
ترین و بودنهد كه  به  عنهواد اصهىی  بازار  رانییبا تغ  یسازگاری و  دانش
هها تواد از  دگذاری نو وری باز در صنعت پرروایمی میترین هدف مهم

یاد كرد. در واقع، بكارگیری این پهارادایم مهدیریری از ایهن حیه  حها ز 
توانهد صهنایع مخرىهف را در مواجهه  بها تغییهران اهمیت است كه  می

المىىی منعطف نموده و با اتكای ب  دانه  نهوین و عىهم های بینمحیط
روز، كشورها را ب  سمت ارز وری بیشرر و غىط  بر رقطای تجاری توانمنهد 

( بوده است ك  ب  24سازد. این نرایج همراسرا با دیدگاه بر ی محققاد )
به  حهداقل ها، تنها راه حاهور موفه  در بازارههای جههانی و اعرقاد  د

ریزی دقیه  بهرای ، داارن اسرراتژی مناسهب و برنامه هان یرساندد هز
 ها است.اجرای مناسب نو وری باز در سازماد

 یبهرارسهد كه   های پژوه  حاضر به  نظهر میبا توج  ب  نرایج یافر 
 ی هارج  یهاتیباز و اسرفاده از ررف  یمطالع  درست در  صو  نو ور

 لیهتحىیعنهی  یاز سه  منطهع اتلاعهات دیهصنعت، با نیكمك ب  ا  یبرا
 یپورتفهو كیهدر  تیهبر نرخ موفق دیبا تاك  یمیپرروا  یمحصولان اصى

و    یهتحق  رادیمصاحط  با مهد،  دیمحصولان جد  یمال  یو بازده  ینو ور
مربههوط بهه   یهههاداده ی ورجمههعی و میپررواهه یهاتوسههع  در اههركت

تعهاملان   یبرقهرار  یبهرا  یمیفعال در صنعت پررواه  یتجار  یواحدها
 دیقرد تول كیقدمت افزود بر   رغمیعىبرای مثال،    .ی اسرفاده نمودكار
 د،یهمراحهل مخرىهف تول ی)نفت و گاز( در كشور، هنهوز بهرا  دروكربوریه

به    ازیهتر نپرارزش  یهامواد  ام و ارزامند ب  فر ورده  لیو تطد   یپالا
بنابراین، با تكی  بر راهطردهای  است.  ی ارج  یو كمك كشورها  یفناور

بعدی و نگاه صرف ب  های تكتواد ضمن گریز از دیدگاهنو وری باز می

المىىهی بهرای تسههریع ههای دانهه  بینهای دا ىهی، از ررفیتپرانسهیل
های صنعت پرروایمی اسهرفاده فر یندهای سا ت و تجهیز زیرمجموع 

 . نمود
 

 نتیجه گیری
ارزش افزوده ب   جادیباز غالطاً در جهت ا  یاسرفاده از نو ورب  هر ترتیب،  

 دیتوسع  محصولان جد  ن یدر زم   شرریافزارها و كسب اتلاعان بسخت
 در نظر گرفر  اده بهرای  اندازچشمبنابراین، با توج  ب     .ردیگیصورن م 

 نیاولهه كهه  در  د كشههور مهها بایههد 1404در افهه   یمیصههنعت پررواهه
، از لحهاظ ارزش در منطقه  بااهد  یمیپرروا  یمواد و كالاها  دكنندهیتول

تهواد بكارگیری مدل عمىیاتی نو وری باز برای مدیریت منابع انسانی می
گیراد ایهن صهنعت ب  عنواد الگویی بهین  برای مدیراد اراد و تصهمیم

های نو وران  در حوزه پرروایمی، ب  اسرفاده اود تا ضمن تقویت فعالیت
راد تولید و ارا   محصولان مرنوع با ارزش افزوده بالا در دا ل كشهور 

تهواد در جههت توسهع  از نرایج این پژوه  میكمك اود و بی اك  
های مرتطط با رویكرد نهو وری بهاز و گسهررش سیسهرم ا لاقهی فعالیت

مدیریت منابع انسانی برای بهطود جایگهاه كشهور در صهنعت پررواهیمی 
   .اسرفاده نمود

 

 ملاحظه های اخلاقی
موضوعان ا لاقهی همچهود؛ سهرقت ادبهی، رضهایت  گاهانه ؛ انرشهار 

 .اندقرارگرفر   موردتوج چندگان  و ... در پژوه  حاضر 
 

 هنام واژه
 Humanity communications .1 ارتطاتان انسانی 

 Human resources .2 منابع انسانی 

مدیریت ا لاقی منابع  
 انسانی 

3. Ethical management of human 

resources 

 Fair .4 انصاف 

 Justice .5 عدالت 

 Human dignity .6 كرامت انسانی 

 Equivalence .7 برابری 

 Open communications .8 ارتطاتان باز 

 Trancparency in policies .9 افافیت در سیاست ها 

 Empowerment of employees .10 توانمند سازی كاركناد 

 Ethical leadership .11 رهطری ا لاقی 

 Ethical standards .12 اسراندارهای ا لاقی 

 Ethical behavior .13 رفرار ا لاقی 

 Privacy .14 حریم  صوصی

 Social responsibility .15 مسئولیت اجرماعی 
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