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بررسى نقش نهادهاى ميانجى نوآورى فناورانه در ايجاد رابطه 
مديريت منابع انسانى و عملكرد شركت 
(مورد مطالعه: پژوهشگران حوزه نانوفناورى)

مهدى نريماني1، ناصر نوروزى2*، سعيد مكاريان3

چكيده 
در سال هاى اخير رابطه بين مديريت منابع انسانى و عملكرد شركت، توجه بسياري از پژوهشگران در حوزه منابع انساني و 
نوآورى را به خود جلب كرده است. منابع انساني به عنوان سرمايه اساسي سازمان ها در كنار ساير منابع، مطرح و در حقيقت 
ركن اساسي هر سازمان در برآورده ساختن راهبردها و دستيابى به اهداف مي باشد. در اين مقاله سعى شده است نقش مديريت 
منابع انساني در نوآوري فناورانه سازمان نشان داده شود و تاثير مولفه هاى مختلف نظام مديريت منابع انسانى بر نوآورى 
فناورانه در ميان پژوهشگران فعال در صنعت نانو مورد بررسى قرار گيرد. بر همين اساس، با پيمايشي كه در بين شركت ها و 
متخصصان نانوفناوري انجام شد، 5 گروه عوامل تاثيرگذار بر نوآوري فناورانه شركت و در نهايت عملكرد شركت مشخص 
و كنترل فرآيند  نيروي انساني، ارزيابي  هاي غيرمادي، آموزش  انگيزه  هاي مادي،  انگيزه  از  بودند  دسته عبارت  اين 5  شد. 
و ارزيابي و كنترل خروجي. سپس با استفاده از آزمون هاي فرض آماري، ارتباط بين اين عوامل 5گانه و نوآوري فناورانه 
سنجيده شد. نتايج منجر به تاييد همه فرضيات مدل به جز تاثير انگيزه هاى مادى بر نوآورى فناورانه در ميان پژوهشگران حوزه 
نانوفناوري شد. يكى از نتايج مهم اين تحقيق اين است كه كنترل خروجى تاثير منفى بر نوآورى فناورانه داشته در صورتى كه 

كنترل فرآيند تاثير مثبتى بر آن دارد. نوآوري فناورانه نيز اثر به نسبت خوبي بر عملكرد سازماني دارد.

واژگان كليدى:  مديريت منابع انساني، نوآوري فناورانه، عملكرد سازمانى، پژوهشگران نانو فناورى 
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3- دانش آموخته كارشناسى ارشد مديريت منابع انسانى دانشگاه علامه طباطبايى 
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1- مقدمه
دنياي امروز را دنياي رقابت براي سازمان ها ناميده اند. شدت رقابت هر ساله افزايش مى يابد و به طور 
پيوسته همه سازمان ها براى بقا و بالندگى، به بهبود عملكرد سازمانى نياز دارند. مديران مجبورند در قبال 
شيوه هاى نوينى كه عملكرد منابع راهبردى سازمان را به حداكثر مى رساند، مدام گوش به زنگ باشند [1]. 
اكثر اقتصاددانان معتقدند كه ويژگى و روند توسعه اقتصادى و اجتماعى هر كشورى را منابع انسانى آن تعيين 
مى كند و نقش ساير منابع در مراحل بعد قرار دارد [2]. در گذشته رشد و توسعه اقتصادى به كميت نيروى 
كار نسبت داده مى شد ولى اكنون اين كيفيت نيروى كار است كه به عنوان اصلى ترين عامل رشد اقتصادى 
شناخته شده است. مديريت نيروى انسانى به عنوان ركن اصلى توليد و مهم ترين عامل در بهبود ارتقاء مداوم 

كارايى شركت ها است [3]. 
در سال هاى اخير رابطه بين مديريت منابع انسانى و عملكرد شركت، توجه بسياري از پژوهشگران در دو 
حوزه منابع انساني و نوآورى را به خود جلب كرده است. بيشتر تحقيق ها، رابطه مثبت ميان مديريت منابع 
انساني و عملكرد سازمان [4] [5] [6] [7] [8] و همچنين رابطه ميان نوآورى فنى و عملكرد را مورد بررسي 
قرار داده اند [9] [10] [11] [12]. به هر حال، شكاف هاى چندى در اين زمينه وجود دارد. در مورد اينكه 
چگونه و از طريق چه عواملي مديريت منابع انساني بر نوآوري فني و از آن طريق بر عملكرد سازمان تاثير مي 
گذارد، تحقيقات كمي صورت گرفته است. همچنين بيشتر تحقيقات پيشين به مواردى در كشورهاى غربى 
اما  شده  تاسيس  ايران  در  بالا  فناوري  با  زيادي  هاي  سازمان  و  ها  شركت  اخير،  دهه  در  دارند [13].  تمركز 
مطالعات كمي براى بررسى موضوع ياد شده در اين شركت ها انجام شده است. در بيشتر شركت هاى با فناورى 
پيشرفته، مديريت ارشد، اغلب خواستار عملكرد بالاتر از طريق نوآورى فنى است. بسيارى از مديران شركت هاى 
با فناورى پيشرفته در پي اين هستند تا بدانند كه چگونه عواملي از قبيل آموزش، انگيرش، كنترل و ارزيابى 

نيروي انساني در مديريت منابع انساني بر نوآورى فنى تأثير دارند.

2- مبانى نظرى پژوهش و فرضيات 
نقش كليدى و اصلى نيروى انسانى در توسعه اقتصادى، اجتماعى و فرهنگى در سطح هاى كلان و خرد باعث 
شده است كه يكى از مباحث مهم علم مديريت به مديريت منابع انسانى اختصاص يابد. در طول دهه گذشته، 
مديريت منابع انسانى به عنوان يك رويكرد راهبردى اداره كاركنان در كل سازمان شهرت يافته است. توسعه 
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و گسترش آتى آن به تحولات درونى و بيرونى سازمان ها مرتبط خواهد بود [14]. پژوهش هاي مختلف ثابت 
كرده است كه مديريت منابع انساني منجر به مزيت رقابتى پايدار سازمان و عملكرد بسيار خوب آن مى شود 
[15] و همچنين ابزار مهمى براى بدست آوردن مزيت رقابتى است [16] [17]. نوآورى فنى به عنوان توسعه و 
ايجاد محصولات جديد يا فناورى هاى جديد، تأثير مهمى بر عملكرد شركت دارد [18] [19]. در واقع، نوآورى 
فنى يك شركت از نوآورى درونى بدست مى آيد و نوآورى درونى بيشتر نتيجه به كارگيرى كارمندان شايسته 
دارد.  وجود  شركت  عملكرد  و  فنى  نوآورى  انساني،  منابع  مديريت  ميان  نزديكى  رابطه  بنابراين،  است [20]. 
درنهايت، مديريت منابع انساني كارا مى تواند نوآورى فنى يك شركت را سرعت بخشد، مزيت رقابتى شركت را 
بهتر كند و عملكرد شركت را بالا ببرد [6] [7]. نظريه مبتنى بر منابع بر اين مطلب تاكيد دارد كه منابع يك 
شركت براى پيشرفت شركت بسيار مهم هستند و سرمايه انسانى، منبعى كليدى براى يك شركت محسوب مى 
شود [21]. كاركرد اين منبع بستگى به جديت و توانايى كارگزاران واحد منابع انسانى دارد [22]. در مديريت 
منابع انسانى، آموزش، انگيزش و ارزيابى و كنترل مؤثر، مسائل مهمى هستند [7] [8]. چراكه از طريق آموزش، 
 .[23] آورد  مى  بدست  تر  سريع  را  نوآورى  توانايى  اينكه  ضمن  كند،  مي  كسب  جديد  دانش  انساني  نيروي 
همچنين انگيزش كارمندان تأثير مستقيمى بر نوآورى فنى دارد [24] [25] [26] [27] [28]. و در نهايت به 
اين دليل كه نوآورى فنى يك فرايند همراه با ريسك بالاست، لازم است براى كاهش ريسك و افزايش كارايى، 
عمل كنترل به طور موثرى انجام شود. در زمينه نوآورى فنى، دو نوع كنترل درونى عمده در هر شركت وجود 
دارد: كنترل خروجى و كنترل فرايند [29]. كنترل خروجى بر عملكرد نهايى تأكيد دارد و شامل معيارهاى 
عينى مثل بازدهى سرمايه براى ارزيابى نوآورى، مى شود [13]. كنترل به عنوان يك فرايند، مستلزم معيارهاى 
درونى و ذهنى براى ارزيابى است و بر عملكرد بلندمدت شركت تأكيد دارد [30]. به عبارت ديگر، شيوه هاى 
مختلف انگيزش، بر انتخاب انواع مختلف كنترل درونى توسط مديران ارشد شركت موثراند. بدليل اينكه انگيزه 
مادى اغلب براساس خروجى هاى عينى است، لذا رابطه نزديكى ميان انگيزه مادى و كنترل خروجى وجود دارد. 
تحقيقات مختلفى به اين موضوع اشاره دارند كه تفاوت اصلى ميان يك شركت با فناورى پيشرفته و يك شركت 
سنتى در اين است كه شركت هاى با فناورى پيشرفته، درصد نيروي انساني تحصيل كرده، علمى و فنى بالاترى 
دارند [31]. در شركت هاى با فناورى پيشرفته، افراد، بيشتر به دنبال توسعه فردى و خودشكوفايى هستند و 
چون كارمندان، داراى سطوح بالايى از دانش و استقلال هستند، مشاركت بيشترى با مديران دارند. بنابراين 
رانهبايد رابطه ي نزديكى ميان انگيزه غيرمادى و ارزيابى و كنترل فرايند وجود داشته باشد. نوآورى شركت ها، پايه و 
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اساس توسعه اقتصادى و مسير لازم براى توسعه شركت است. نوآورى، كارمندان را مولدتر و شركت ها را كاراتر 
مى سازد [32] [33]. بر همين اساس، نوآورى فنى مى تواند عملكرد شركت را بهبود بخشد. با توجه به مطالب 

ياد شده مى توان مدل مفهومى شكل (1) را ارائه نمود و آنرا مورد بررسى قرار داد.

شكل (1): مدل مفهومى پژوهش

2-1- آموزش كاركنان و نوآورى فنى 
آموزش به عنوان يادگيرى شناختى، چه به صورت رسمى و چه به صورت غير رسمى، فاقد يك هدف شغلى 
است اما براى انجام رضايت بخش يك شغل مورد نياز است. به طور كلى آموزش، نقش بسيار مهمى در بالا 
بردن بهره ورى ايفا مى نمايد [3]. آموزش نيروى انسانى، باعث مى شود آنها مهارت هاى جديدى ياد بگيرند و 
در كار خود به كار ببرند. در شركت هاى با فناورى پيشرفته، نيروى انسانى با دانش جديد، از منابع مهم شركت 
ها محسوب مى شود[34] و اين نيروى انسانى بايد به طور مستمر، دانش و مهارت هاى جديدى را كسب كند 
هاى  مهارت  پذيرش  در  را  كارمندان  قابليت هاى  مى تواند  آموزش  نماند [35].  عقب  نوين  دانش  چرخه  از  تا 
جديد و كاربرد دانش جديد ارتقاء دهد و شايستگى كارمندان در نوآورى را بهبود بخشد. همانگونه كه مامفورد 
و همكارانش بيان مى كنند، نوآورى شامل توليد ايده هاى جديد يا ايده هايى مى شود كه مى تواند براى حل 
برخى مسائل نو و مهم بكار برده شود [19]. در همين زمينه بروفى [36] بيان مى كند كه نوآورى هاى مختلف 
بر فرايندهاى مختلف تأكيد دارند و ملزومات جديدى را به سازمان و نيروى انسانى آن تحميل مى كنند. بنابراين 
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از طريق آموزش، نيروى انسانى مى تواند سريع تر دانش جديدى را كسب و خود را براى رويارويى با اين نوآورى 
ها آماده كند، ضمن اينكه آموزش باعث مى شود توانايى نوآورى آنها نيز افزايش يابد [23]. علاوه بر اين، افرادى 

كه تجربه و دانش بيشترى دارند، مى توانند نوآورى فنى بيشترى توليد كنند. 
H1: آموزش كاركنان بيشتر، منجر به نوآورى فناورانه بالاتر مى شود.

2-2- انگيزش كاركنان و نوآورى فنى 
اثربخشى سازمان تا اندازه زيادى بستگى به توانايى سازمان در انگيزش كاركنان براى تلاش قابل قبول در 
جهت كسب اهداف دارد. براى سازمان مهم است كه اطمينان يابد كاركنانى دارد كه هم مى توانند و هم مى 
مى  بيان  هارسنگى [38]  كه  همانگونه  كنند [37].  استفاده  اهداف  تحقق  براى  پيشرفته  فناورى  از  خواهند 
تا  مى تواند  افراد  رفتار  دارند.  سازمانى  هاى  انگيزه  به  نياز  نوآورى  فرايند  افزايش  براى  شركت،  كاركنان  كند 
درجه زيادى بر حسب دو منفعت برجسته يعنى منفعت اقتصادى و پذيرش اجتماعى توضيح داده شود. هم 
منفعت اقتصادى و هم پذيرش اجتماعى هر دو براى كاركنان ايجاد انگيزه مى كنند. بنابراين، انگيزه ها براى 
كاركنان نيز مى توانند به دو دسته انگيزه هاى مادى و انگيزه هاى غيرمادى تقسيم شوند [34]. انگيزه مادى 
در اساس منفعت اقتصادى است و انگيزه غيرمادى بيشتر در حوزه ى پذيرش اجتماعى دسته بندى مى شود. 
انگيزه هاى مادى و غيرمادى مى توانند براى كارمندان در فعاليت هاى نوآورى فنى، نيازهاى مختلفى را بوجود 
آورند. مجموعه اى از مطالعات توسط آمابيل و همكارانش اشاره به اين دارند كه پاداش هاى بيرونى پاداش هاى 
محسوس واقعى مثل جايزه، افزايش پرداخت و امتياز براى انگيزش، مضرّ هستند. همچنين پاداش هاى مبتنى بر 
خروجى هاى نوآورى مى توانند نوآورى را از بين ببرند [25] [26]. اغلب شركت هاى با فناورى پيشرفته از نظر 
اندازه كوچك هستند و در سال هاى اخير وارد بازار شده اند. اين شركت ها به منظور كسب مزيت رقابتى، اغلب 
راهبرد تفكيك را به كار مى برند و نوآورى اكتشافى را انجام مى دهند. در شركت هاى با فناورى پيشرفته، چون 
بيشتر كاركنان ميزان حقوق بالايى دارند، كاربرد انگيزه هاى مادى براى تشويق كاركنان جهت پذيرش فعاليت 
هاى نوآورى با ريسك بالا سخت است. بنابراين، بدليل ويژگى هاى انگيزه هاى مادى، اين نوع انگيزه نمى تواند 
نوآورى كارمند را در پروژه هاى بلند مدت و با ريسك بالا تشويق كند. بعلاوه، بدليل اينكه سطح دانش كاركنان 
در شركت هاى با فناورى پيشرفته نسبت به شركت هاى سنتى بالاتر است، افرادى كه به طور كلى در نوآورى 
رانهسهم دارند، نيازهاى خودشكوفايى شديدترى دارند. بنابراين، افرادى كه در نوآورى مؤثرند مى توانند متمايل به 

ناو
ى ف

آور
ى نو

انج
 مي

ش
: نق

كت
شر

رد 
ملك

ر ع
ى ب

سان
ع ان

مناب
ت 

يري
مد

ت 
داما

ش اق
ى نق

رس
بر



6

13
91

ان 
ستـ

 زم
وم،

ه د
مار

، ش
ول

ل ا
 سا

ى /
آور

ت نو
يري

مد
ى 

هش
پژو

 - 
مى

 عل
امه

صلن
ف

دنبال كردن ايده ها و علاقه هايشان باشند [39]. پس، انگيزه مادى مى تواند رابطه اى منفى با اشتياق و جديت 
افراد داشته باشد در صورتى كه انگيزه غير مادى مى تواند نيازهاى خود شكوفايى را برطرف سازد و رابطه مثبتى 

با نوآورى فنى داشته باشد.  
H2 : تكيه ى زياد بر پاداش هاى مادى منجر به نوآورى فناورانه كمترى مى شود.

H3: تكيه ى زياد بر پاداش هاى غيرمادى منجر به نوآورى فناورانه بيشتر مى شود. 

2-3- كنترل و نوآورى فنى 
طبق نظريه كنترل سازمانى، كنترل اين اطمينان را براى مديران به وجود مى آورد كه اقدامات يك شركت 
همان طور كه برنامه ريزى شده، انجام شده و فعاليت ها به شيوه اى كه منجر به حصول اهداف سازمانى شود، 
كامل شده اند [40]. ارزيابى و كنترل خروجى، زمانى كه محيط، پيچيدگى كمترى دارد و معيار عملكرد در 
كوتاه مدت مشخص است، كاربرد بيشترى دارد، چرا كه اين نوع ارزيابى، يك ابزار اندازه گيرى كوتاه مدت 
عملكرد است و از معيارهاى عينى مانند بازدهى سرمايه و دارايى براى سنجش استفاده مى كند. به عبارت ديگر، 
ارزيابى و كنترل فرايند براى توسعه ارزيابى درونى، بر جمع آورى و تبادل اطلاعات در درون سازمان تأكيد 
دارد و از معيارهاى راهبردى مربوط استفاده مى كند [41]. نوآورى فنى، فرايند تركيب و سازماندهى مجدد 
دانش براى توليد و خلق ايده هاى جديد است [42]. زمانى كه شركت ها به سمت نوآورى هاى اساسى روى مى 
آورند، نياز جدى به بررسى سطح عدم اطمينان دارند. مامفورد خاطر نشان مى كند كه اگر شركت ها بيش از 
حد بر خروجى ها تأكيد كنند، سطح نوآورى فنى پايينى را توسعه خواهند داد. بيشتر شركت هاى با فناورى 
پيشرفته، تحت تاثير اقتصاد تغيير پذير و پر بحران و به خاطر اندازه كوچك شركت، زمان كوتاه وارد شدن به 
بازار و محيط متغير آن، براى ايجاد مزيت رقابتى نياز به توسعه اساسى دارند. در اين موارد، براى ارتقاى نوآورى 
مؤثر، كنترل خروجى نمى تواند به طور كارا به كار برده شود. در ضمن با تأكيد بر خروجى نوآورى به سختى 
مى توان مديران و كارمندان را بر ريسك عدم موفقيت نوآورى و نفع شخصى پايين، متمركز كرد. به هر حال، 
با كاربرد كنترل و ارزيابى فرايند، مديران و كارمندان از ضرر در منافع اقتصادى و پذيرش اجتماعى در نتيجه 
شكست نوآورى فنى، هراس نخواهند داشت و علاقمند به اجراى اقدامات نوآورى فنى خواهند شد. براى شركت 
هاى با فناورى پيشرفته در فرايند نوآورى، ارزيابى مؤثر فرايند نوآورى با كاربرد شاخص هاى خروجى، مشكل 
است و نياز به ارزيابى هاى مختلف استانداردها براى انواع مختلف كارها در زمينه هاى متفاوت نوآورى وجود 
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دارد. هيت و همكارانش دريافتند كه رابطه مثبتى ميان كنترل راهبردى فرايند و نوآورى درونى وجود دارد. 
H4: ارزيابى و كنترل بر اساس خروجى هاى نوآورى منجر به نوآورى فناورانه كمتر مى شود. 

H5: ارزيابى و كنترل بر اساس فرآيند نوآورى منجر به نوآورى فناورانه بيشتر مى شود. 

2-4- انگيزش و كنترل 
علاوه بر اينكه انگيزش كارمند و كنترل، اثر مستقيمى بر نوآورى فنى دارند، رابطه نزديكى ميان انگيزش و 
فاكتورهاى كنترل وجود دارد. در فرايند نوآورى فنى، انگيزش با ارزيابى و كنترل نوآورى ارتباط دارد. به دليل 
اينكه نتيجه نوآورى فنى اغلب نامعلوم است، افراد نيازمند زمانى براى بررسى و انتخاب اهداف چندگانه هستند. 
اين مستلزم آن است كه شركت ها، به افراد اين آزادى را بدهند كه اقدامات كارى شان را با نوآورى بنا كنند. در 
همين زمينه آمابيل معتقد است، تأكيد بيش از حد بر رويدادهاى خارجى به ويژه رويدادهايى كه فشار عملكرد 
بيرونى را ترغيب مى كنند ممكن است انگيزش ذاتى و حس كنجكاوى مورد نياز براى كار نو را كاهش دهد. پس 
بهتر است كه ارزيابى و كنترل فرايند براى كارمندان شركت هاى با فناورى پيشرفته به كار رود. انگيزه غيرمادى، 
هدف و معيار قابل اندازه گيرى را خيلى مهم تلقى نمى كند. در شركت هاى با فناورى پيشرفته به خاطر سطح 
بالاى دانش كارمندان، انگيزش غير مادى بسيار مهم است. به طور كلى كنترل فرايند، براى سنجش خروجى ها 
به جاى معيارهاى عينى، معيارهاى ذهنى را به كار مى برد. بنابراين، انگيزش غير مادى مى تواند كارمندان را به 
سمت تعيين اهدافى براى عملكرد بلند مدت سوق دهد و به طور مثبت با ارزيابى و كنترل فرايند رابطه داشته 
باشد. به عبارت ديگر، با توجه به اينكه انگيزه هاى مادى مستلزم هدف واقعى و معيار قابل اندازه گيرى است 
و ميزان انگيزه مبتنى بر ارزيابى عملكرد كاركنان است، ارزيابى عملكرد كارمند بر اساس خروجى هاى نوآورى 

رابطه نزديكى با انگيزه هاى مادى دارد [21].
 H6: تاكيد زياد بر انگيزه هاى مادى منجر به استفاده بيشتر از ارزيابى و كنترل خروجى ها مى شود. 
H7: تاكيد زياد بر انگيزه هاى غير مادى منجر به استفاده بيشتر از ارزيابى و كنترل فرآيند مى شود. 

2-5- نوآورى فنى و عملكرد شركت 
نوآورى فنى تأثير بسيار جالب توجهى بر عملكرد شركت دارد همچنين براى شركت هاى با فناورى پيشرفته، 
رانهنوآورى فنى بايد عامل مهم و مؤثرى بر بهبود عملكرد باشد. با تغييرات فنى سريع تر و رقابت جهانى فزاينده، 
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واضح است كه توانايى سازمان ها براى توسعه محصولات و خدمات جديد ابداعى، تأثير بسيار مهمى بر عملكرد 
بلند مدت دارد. بررسى هاى متعدد، رابطه مثبت ميان نوآورى فنى يك شركت و عملكرد را به اثبات رسانده 
است. نوآورى فنى در يك اقتصاد تغيير پذير براى شركت هاى با فناورى پيشرفته، عملكرد شركت را بهبود مى 

بخشد [13].
H8: نوآورى فناورانه بيشتر منجر به عملكرد سازمانى بالاترى مى شود. 

3- روش شناسى پژوهش 
اين پژوهش از لحاظ روش شناسى يك پژوهش توصيفى-كاربردى محسوب مى شود كه از طريق پيمايش 
انجام شده است. توصيفى است به اين خاطر كه به توصيف روابط بين متغيرها مى پردازد و كاربردى است چرا 
كه با توجه به مدل مفهومى پژوهش و با توجه به شاخص هاى استخراج شده از ادبيات، به بررسى تاثير مديريت 
منابع انسانى بر نوآورى فنى و از آن طريق بر عملكرد شركت مى پردازد. به منظور آزمون اين روابط به بررسى 
ادبيات نظرى اين حوزه پرداخته شد و با توجه به شاخص هاى موجود در ادبيات نظرى، پرسشنامه  اى تدوين 
گرديد. روايى محتواى اين پژوهش با استفاده از نظر اساتيد مربوط در اين حوزه و پايايى آن با استفاده از آلفاى 

كرونباخ تاييد شد. ميزان آلفاى حاصل از اين پرسشنامه 79 درصد بدست آمده كه ميزان بالايى است.
جامعه آمارى اين پژوهش، كليه پژوهشگران فعال در صنعت نانو فناورى را شامل مى شود. پرسشنامه اين 
پژوهش به صورت برخط طراحى گرديد. تعداد نمونه مورد نياز با استفاده از فرمول هاى مناسب آمارى 287 
مورد محاسبه شد. به منظور دسترسى به اين تعداد، لينك پرسشنامه براى حدود 1000 نفر از اين پژوهشگران 
ارسال گرديد و در نهايت نزديك به 325 پرسشنامه دريافت گرديد. دليل اينكه نزديك 4 برابر تعداد نمونه مورد 
نياز پرسشنامه ارسال شد، درصد بازگشت پايينى است كه در پژوهش هاى تحت وب وجود دارد. براى بررسي 
روايي پرسشنامه از نظر خبرگان استفاده شد و بررسي پايايي آن با استفاده از آزمون الفاي كرونباخ انجام شد 

كه نتايج حكايت از روايي و پايايي پرسشنامه داشت.
براى تجزيه و تحليل داده ها ابتدا از آزمون كولموگروف- اسميرنوف به منظور بررسى نرمال بودن يا غيرنرمال 
بودن متغيرها استفاده شد. نتايج نشان داد كه برخى متغيرها نرمال و برخى ديگر غيرنرمال بودند. براى آزمون 
فرضيات از آزمون آمارى ضريب همبستگى اسپيرمن استفاده شد، زيرا متغيرهاى پژوهش با مقياس رتبه اى 

اندازه گيرى شدند. در پايان براى بررسى برازش كلى مدل از مدل معادلات ساختارى استفاده شده است.
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همچنين براى اطمينان بيشتر، فرضيات پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختارى مورد آزمون مجدد 
قرار گرفت. در مدل معادله هاى ساختارى از يك طرف ميزان داده ها و مدل مفهومى  پژوهش بررسى مى شود 
كه آيا از برازش مناسب برخوردار است و از طرف ديگر معنادارى روابط در مدل برازش يافته، مورد آزمون قرار 
كه  صورت  بدين  هستند.   AGFI و   χ2، RMSEA ،GFI شامل  مدل  مناسب  برازش  شاخص هاى  گيرد.  مى 
مدلى، از برازش مناسب برخوردار است كه نسبت χ2 به درجه آزادى كمتر از 3، مقدار RMSEA كمتر از 1، 
مقدار AGFI، GFI بيشتر از 80 درصد باشد (جاكوب و ديگران ، 2003). همانطور كه قبلا اشاره شد مدل 
مفهومى پژوهشى در شكل (1) نشان داده شده است. براى انجام اين تحليل ها از نرم افزارهاى آمارى SPSS و 

LISREL استفاده شد [43]. 

4- تجزيه و تحليل يافته ها
4-1- آزمون فرضيات پژوهش

در جدول (1) نتايج آزمون فرضيات با استفاده از آزمون همبستگى اسپيرمن نشان داده شده است. همان 
گونه كه در جدول مشخص است كليه فرضيات غير از فرضيه دوم، مورد تأييد قرار گرفته است.

جدول(1): نتايج حاصل از آزمون فرضيات با استفاده از آزمون همبستگى اسپيرمن

             

1        535/0007/0  05/0      
2       492/0021/0  05/0      
3       631/0030/0  05/0      
4        467/0-000/0  05/0      
5         546/0  034/0  05/0      
6         415/0  003/0  05/0      
7        622/0016/0  05/0      
8       604/0000/0  05/0      

4-2- آزمون برازش كلى مدل
تناسب  بررسى  و  پژوهش  متغيرهاى  ميان  علىّ  رابطه  وجود  عدم  يا  و  وجود  از  اطمينان  كسب  منظور  به 
داده هاى مشاهده شده با مدل هاى مفهومى پژوهش و بررسى برازش مدل در جامعه مورد بررسى، فرضيه هاى 
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پژوهش با استفاده از مدل معادله هاى ساختارى نيز آزمون شد. براى انجام اين تحليل ها از نرم افزار آمارى 
LISREL8.5 استفاده شد.

پس از اجراى مدل با استفاده از نرم افزار ليزرل و انجام اصلاحات مربوط، اعداد معنادار و پارامترهاى اصلى 
حاصل شد(شكل 2). همان طور كه در شكل مشخص است، تمامى روابط تاييد مى شود. نكته جالب توجه اين 
است كه در همبستگى كه با استفاده از نرم افزار SPSS گرفته شد، فرضيه دوم مورد تاييد قرار نگرفت ولى 
موقعى كه با استفاده از مدل معادلات ساختارى به بررسى فرضيات پرداخته شد، فرضيه دوم مورد تاييد شد. 
از آنجايى كه مدل معادلات ساختارى با در نظر گرفتن تمامى روابط به صورت همزمان و همچنين در نظر 
گرفتن خطاها عمل مى كند، نتايج آن مبناى تحليل قرار گرفت. شاخص هاى استخراج شده، نشان دهنده برازش 

مناسب مدل هستند. به عبارت ديگر داده هاى مشاهده شده با مدل مفهومى پژوهش تناسب داشته است.

5- جمع بندى و نتيجه گيرى 
در رويكرد مبتنى بر منابع، بر اهميت منابع داخلى سازمان در بهبود عملكرد تاكيد شده و به عبارت بهتر، 
و  انسانى  منابع  مديريت  اهميت  بر  موضوع،  ادبيات  در  همچنين  است.  بوده  داخلى  منابع  بر  تاكيد  بيشترين 
نوآورى تاكيد شده است. در اين پژوهش، تاكيد محققان براين بود كه مهم ترين عامل حيات و رشد سازمان 

شكل (2): مدل معادلات ساختارى و روابط ميان متغيرها

Chi-aquare=267.40,  df=160,  p-value=0.00000,   RMSEA=0.099 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.82
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ها، نوآورى است و مديريت منابع انسانى در توسعه اين نوآورى اهميت و نقش ويژه دارد. اين مطالعه نشان داد 
كه آموزش نيروى انسانى تاثير به سزايى بر توسعه نوآورى فناورانه دارد. به عبارت بهتر، هرچه ميزان آموزش 
ارائه شده به نيروى انسانى و پژوهشگران بيشتر باشد، ميزان نوآورى آنها نيز بيشتر خواهد شد. اين نتيجه تاييد 
كننده مطالب مطرح در رويكرد مبتنى بر منابع انسانى است كه هرچه كيفيت نيروى انسانى سازمان بهبود يابد 

نوآورى فناورانه نيز افزايش خواهد يافت.
نتايج حاصل از تحليل فرضيه دوم حكايت از اين موضوع دارد كه تاكيد بيش از حد بر پاداش هاى مالى 
و غفلت از ساير نيازهاى پژوهشگران تاثير منفى بر نوآورى فناورانه پژوهشگران فعال در عرصه ى نانو خواهد 
سطح  بايد به نيازهاى  براى نوآورى بيشتر،  براى انگيزش پژوهشگران  است كه  اين  اين نتيجه بيانگر  داشت. 
بالاتر آنها توجه داشت و نبايد تنها بر مسايل مادى تاكيد كرد. به طور قطع مسايلى از قبيل وجود استقلال در 
كار و حمايت هاى معنوى از طرف مديريت ارشد، تاثير بسيار بيشترى در توسعه نوآورى خواهد داشت. نوع 
ارزيابى و كنترل نيز از موارد مورد بحث در اين پژوهش بود. نتايج، حكايت از وجود رابطه قوى ميان ارزيابى و 
كنترل فرآيند با نوآورى فناورانه دارد و نشان دهنده اثر مثبت ارزيابى و كنترل فرآيند بر نوآروى فناورانه است، 
در حالى كه در نقطه مقابل آن نتايج، نشان از وجود رابطه منفى و تاثير منفى ارزيابى و كنترل خروجى بر 
نوآورى فناورانه دارد. بنابراين، موسسات پژوهشى فعال در عرصه نانو و همچنين ساير سازمان هاى مشابه بايد 
بر مواردى از قبيل بازدهى سرمايه گذارى هاى انجام شده در حوزه نوآورى، درآمد حاصل از نوآورى ها و افزايش 
ميزان دارايى خالص خود از طريق نوآورى را تاكيد كمترى كنند و بر مواردى مانند توسعه فرهنگ نوآورى و 
كمك به پژوهشگران به منظور آزمايش ايده هاى خود، مورد مواخذه قرار ندادن آنها در صورت شكست طرح 
هايشان، ايجاد جو سازمانى با ويژگى اعتماد و اطمينان ميان مديران و پژوهشگران و برقرارى صميميت در ميان 
پژوهشگران تاكيد بيشترى نمايند.همچنين نتايج نشان دهنده وجود رابطه مثبت ميان انگيزش هاى مادى و 
ارزيابى و كنترل خروجى و انگيزش هاى غير مادى و ارزيابى و كنترل فرآيند است. بنابراين، زمانى كه ارزيابى 
و كنترل خروجى اهميت داشته باشد بايد بر انگيزش هاى مادى تاكيد كرد و زمانى كه ارزيابى و كنترل فرايند 

اهميت مى يابد، بايد بر انگيزاش هاى غير مادى تاكيد نمود.

6- پيشنهادها 
رانهبر مبناى تحليل هاى فوق، مى توان مواردى را به مديران موسسه هاى پژوهشى با فناورى پيشرفته پيشنهاد 
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كه  كنند  فراهم  محيطى  بايد  مديران  اينكه  و  است  آموزش  بحث  كرد  ذكر  توان  مى  كه  موضوع  اولين  كرد. 
يادگيرى، بلند مدت و مداوم در آن حاكم باشد و بر حسب نياز دوره هاى آموزشى براى پژوهشگران تدارك ديده 
شود. همچنين با توجه به نتايج حاصل از انگيزش هاى مادى و غير مادى، تاكيد اصلى بايد بر انگيزش هاى غير 
مادى باشد چرا كه در نزد پژوهشگران، نيازهاى سطح بالاتر عوامل موثرترى براى انگيزش تلقى مى شوند. لازم 
به ذكر است كه نمى توان از انگيزش هاى مادى صرف نظر كرد و به كل آنها را ناديده گرفت. در نهايت مى توان 
گفت كه براى توسعه نوآورى فناورانه و كسب مزيت رقابتى، ارزيابى و كنترل فرآيند نسبت به ارزيابى و كنترل 

خروجى برترى دارد و نتايج بهترى را براى عملكرد سازمان فراهم مى آورد. 
اين پژوهش در ميان پژوهشگران فعال در صنعت نانو فناورى انجام شده است و مى توان آن را در شركت 
هاى با فناورى بالا و همچنين در جامعه هاى با فناورى بالا و پايين انجام و داده ها را به صورت مقايسه اى 
مورد تحليل قرار داد. نتايج اين پژوهش منحصر به پژوهشگران حوزه نانو فناورى است و در تعميم آن به ساير 

جوامع بايد با كمى احتياط برخورد كرد.
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