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 کلیات : فصل اول

 مقدمه

موظف به    یرقابت  تیدست آوردن مز  یها برا  ، سازمانرییدر حال تغ   یجهان  ط یشرا  در

بخش    هیدر کل   د یجد   رات ییتغ  یبه القا   یسازمان  ت یاز موفق  یهستند. بخش عمده ا   ینوآور 

با مشکلات فزا  ی روین  ت یریدر مد   رانیسازمان وابسته است. مد   یها روبرو    یا   ندهیکار 

نقش   اطلاعات  ی شد، فناور  یم  ی معرف  یادیبا سرعت ز  د یجد   یورفنا  نیشدند. از آنجا که ا

  ی کرد. فناور ی م   ی باز یمنابع انسان  ژه یمختلف سازمان به و  یعملکردها  تیریدر مد   یمهم

  منابع  یاطلاعات یها ستمیبه س  یمنابع انسان یدست اتیعمل  لیتبد  یاطلاعات دراصل برا

  ستم یها وس استیها، س وه یش .  ( 2013،   1  )احمر  قرارگرفت   ادهمورد استفی  ا  انه یرا  یانسان

  با اثرگذاری بر افراد را    نوآورانه  ی رفتارها  خلاقیت و  توانند   یم   یمنابع انسان  تیریمد   یها

  وه ی کنند که ش   ی ادعا م  لسونی، لادو و و مورور   .قرار دهند   ری تحت تأث  رفتار و نگرش فرد

  نقش کارکنان   ی رفتارها  تیو تقو  جاد یا  ق یاز طر  ی راتوانند نوآور  یم  انسانیی منابع  ها

و    یر یپذ   سکیو اعتماد، ر  یمدت، همکار  ی طولان  ی ریگ، جهتیو نوآور   ت یمانند خلاق

،  1960قبل از دهه    (.2013،    2  )ازبگ و همکاران  کنند   لی و تسه  تیتحمل تضاد را تقو 

کرد. در دهه    ی استفاده م  ی ا  انهی را  ی ها  ستمیاز س   ی کم  اریتا حد بس  مدیریت منابع انسانی 

ازاشکال    ی، برخ کارمند   یشتریمتحده با داشتن تعداد ب   الاتی سازمان ها در ا  شتری، ب1970

  ی م   یبانیپشت  نهیبا کاهش هز  ستم یاستقرار س .  را اتخاذ کرده بودند    یپرسنل  یها  ستمیس 

منابع    ی اطلاعات  یها  ستم یس   یدارا  1980متحده تا    الاتیا  یدرصد از شرکت ها  40شود.  

انسان  یاطلاعات  یها  ستمیس بودند.    یانسان فرا  یمنابع    ی برا   یر یگ  میتصم  یندهایاز 

 
1-  Ahmer 

2-  Özbağ & et al  
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  هی بر پا  یمنابع انسان  یاطلاعات  ی ها  ستمیس .  کند ی م  یبانیپشت  یرقابت  تیبه مز  یابیدست

  مدیریت منابع انسانی ستون فقرات    نیاطلاعات ساخته شده است ا  ی و فناور  یمنابع انسان

  ستم یس   هی مطابق با روح  جیبه نتا  ی ابیدست  ی کار کند. برا  ییتواند به تنها  ینم  ی فناور  .است

داده شود. استفاده مؤثر    تیاهم  ها  استیبه مردم و س   د یبا  ی منابع انسان  یاطلاعات  یها

به سازمان    یرقابت  تیتواند مز  یتواند م   ی ها و مردم م  استیبا س   بیدر ترک  ی آورازفن

انسان  ی اطلاعات  ی ها  ستم یس .  دهد  پردازش کامپیوتری سیستماتیک عملکرد    ی منابع  به 

مدیریت منابع انسانی از طریق  اساساً،    (.2013)احمر،  منابع انسانی در سازمان اشاره دارد

سازمان جنبه های وکارمندان  ،یساختار  افراد  توسعه  افراد،  نقش  ت  ،  کار  و    ی میمشاغل، 

  ی خلاق نوآور   ی فرهنگ سازمان  جاد ی، اعملکرد و پاداش   یابیارتباط و مشارکت، ارز  ، یرهبر

  وانجام عملکرد نوآورانه، سازمان   جادی ا  یبرا  (.2011،    1  )دمیرکایا و همکاران  مرتبط است

  ده ی ا  جادیا  ی را برا  یبگذارند تا تخصص سازمان  ریتأث  یانسان  هی سرما  یها ممکن است رو

 ن یی را تع  یاز اقدامات راهبرد  یا  ها ممکن است مجموعه  سازمان  توسعه دهند.  د یجد   یها

مشارکت در انجام اقدامات آگاهانه    یکارکنان برا  زش یو انگ   لیتما  و اعمال کنند تا موجب

توسعه  به سازمان  منظور  نوآور  یبرا  یتخصص  عملکرد  مثل  سازمان،  شوند.   ی اهداف 

منابع  جه،یدرنت ومهم   کننده   تیهدا  ی نوآور  یها   تیفعال  یبرا  تواند ی م  یانسان  اقدامات 

  ی رگذار یشکل دادن وتأث  یبرا  هاسازمان   یاصل  ابزار  ،یمنابع انسان  اقدامات  قتیباشد، درحق

اهداف    به  لین  جه،یو درنت  شیخو  یشغل  فیرفتار افراد درانجام وظاو  هاش یها، گرا  برمهارت

  ی منابع انسان  تیریمد   زیبا استفاده از اقدامات متما   .  هاست  سازمانی  نوآور منظور بروز    به

کارکنان را    توانند ی  ها م  ، سازمان(عملکرد و پاداش   یابیمشارکت، ارز  استخدام، آموزش، )

اطلاعات منابع    ستم یس   (.1395)هاشمی و همکاران ،  کنند   یو نوآور   وادار به تفکر خلاقانه 

  ی از کارمندان برا   ک یها و اطلاعات مربوط به هر  داده   ره یذخ  یروش منظم برا   کی  یانسان

  یخارج   یو ارسال بازده ها و گزارش ها به سازمان ها  ی ریگ  م ی، تصمیزیربرنامه   به  کمک

س  انسان  ستمیاست.  منابع  م  ی اطلاعات  عنوان س ی را  به  به طور خلاصه    ی ها  ستمیتوان 

 
1-  Demirkaya & et al 
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سازمان    یاطلاعات مربوط به منابع انسان  لیو تحل   هی و تجز  رهی، ذخ یجمع آور   یبرا  کپارچهی

 (.2014،   1  )جهان کرد   فیتعر

در بقا  یشود که نقش مهم  یمهم در نظر گرفته م   ک یفشار استراتژ  ک یبه عنوان    ینوآور 

کسب و   یفضا نکهیکند. با توجه به ا یم  فای و رونق شرکت در هر اندازه و در هر صنعت ا

  نده یبه طور مداوم در آ   ینوآور   تی، اهمشود  ی م  ینامشخص و رقابت  یا  ندهیکار به طور فزا

  فی تعار  ن یوجود دارد. اما، اکثر ا  اتیدر ادب  ی نوآور  ی برا  یادیز  ف یتعار  .رشد خواهد کرد

بهبود    یگذارند که ممکن است برا   یخلاقانه به اشتراک م   یها   دهیرا با ا  یمشترک مباحث  

و خدمات   ندهای، فرآ، به محصولاتانیمشتر ریمتغ  یازهایو برآورده کردن ن یرقابت  تیمز

 ا ی  د یاست که جد   ی زیچ  ی نوآور  نکهیبر ا  یمبن  ینوآور   فیاز تعار  یک. یشوند   لیتبد   د یجد 

  ی برا   م یبطورمستق  ا ی  ی ارزش افزوده قابل توجه  جادیا  ی شرکت برا  ک یتوسط    افته یبهبود 

از    ش یب  یاز محققان معتقدند که نوآور   یاریبس  .آن است  یمشتر  یبرا  ماًیمستق  ایشرکت  

 د ید ـج  ند یرآـف  ایدستگاه    ها در  دهیا  نیا  یعمل  یاجرا  نیخلاقانه است. ا  ی ها  دهیا  د یتول

  جاد یو  ا  ی محققان معتقدند که نوآور  و   مداران  استیس   (.2016،    2  ایسا  اراـ)آل هاست  

  ی هستند و نوآور   ان یدر اقتصاد دانش بن  ی ، موضوعات مهمینوآور  ی مطلوب برا   ط یشرا

 تی ظرف  شیو افزا  تیحما  تیاستدلال بر اهم  نیا.  کند یم  د ی و تجد   تیدائماً اقتصاد را هدا

و   ی منابع انسان  ت یریبالقوه مد   تیبه اهم  یا   نده ی، توجه فزاراً یاخ.  کند   ی م  د یتأکی  نوآور 

من انسانـتوسعه  برا  از   ی بعنوان بخش یابع  ازمان ـس   وآوری ـن  ابلیت ـق  تیتقو  ی تلاش ها 

  یژگ یو  ا یمحصول    کی را به عنوان    ی نوآور  (. 2016،    3  )والو و همکارانده است  ـام ش ـانج

برا  شودمی   فی تعر  ییکالا  د یجد  از    د یجد   ان یمشتر  ی که  استفاده  با    ستم یس   کی است، 

  مه یمحصولات ن  ای  هی مواد اول  هی ته  یبرا   ید یمنبع جد   افتنی،  د یبازار جد   کی،  د یجد   د یتول

  شتر یب  یکند. نوآوری م  فیو متفاوت تعر  د یجد   جهی را نت  یالمعارف وبستر نوآوره  دائر آماده.  

  ی است. نوآور   زیو تما  ر ییدر حال تغ  یو اجتماع  یاقتصاد   ند یفرا   ک یخود به عنوان    جیاز نتا

 
1 -  Jahan 

2 -  al Haraisa 

3 -  Wallo 
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  ی نوآور     (. 2011است )دمیرکایا و همکاران،و بازار    د یجد   یها  دهیا  جاد یا  نیاست ب  یوند یپ

، د یجد   یهاده یا  د یتول  یکارمندان برا  لیشود که تما  ی م  فی صورت تعر  ن یکارکنان به ا

داف  ـبه اه  ی ابـیدست  یبرا  د ید ـج   یها   دهـیا  نیا  ی ساز  ادهـیو پ   د یجد   یهاده یا  ن یا  جیترو

توسعه محصولات و    یبرا  د یجد   ی ها  دهیا  جاد یا  ها در شرکت   ی نوآور  تیقابلی.  سازمان

  ی نوآور  ت یقابل . است ی رقابت تی و مز ی به عملکرد بهتر سازمان یابیدست  ی خدمات خود برا

  ی م   یریاندازه گ  د ید ـولات جـوسعه محصـت  یراـداگانه بـاست که به صورت ج  یا   یردـف

ن  ی شود که م برآورده کند، فرآ  یازهایتواند  برا   یترسب منا  ی فناور  یندهایبازار را    ی را 

برنده شدن   یبرا  یکیتکنولوژ راتیی، با پاسخ دادن به تغردیبکار گ  د یمحصولات جد  د یتول

 (.2018،     1  و همکاران  ریومانتی   ح)آسی را توسعه و اتخاذ کند   ی د یدر رقابت محصولات جد 

  ی توسعه و بهبود فناور   یبنگاه برا  کی  ی ها  یعبارت است از توانمند   ی نوآور  یتوانمند 

محصول،    ی فناور  یعن ی  ،ی انواع فناور    فی تعر  نی. اد یجد   یها  ی فناور  خلق  ا ی  موجود و  یها

فناور  ند یفرآ  ی فناور م  ی سازمانی  ها ی  و  شامل  پژوهشود  ی را  داده ش .  نشان  که  ها  اند 

نوآور   یتوانمند  مختلف   ی دارا   یدر  ابعاد   یابعاد  ن  یاست؛    راهبرد،   ،یانسان  یرو یمانند 

ابعاد،   نیاز ا ک ی هر  بر  . بنگاه یها ی ژگ یساختار، در دسترس بودن ابزار، شبکه و و فرهنگ، 

خاص م  رگذارند یتأث  یعوامل  موفقی که  به  منجر  شوند   تی توانند  بعد  و    آن  زاده  )هاشم 

 طلاعات استفاده از ا  جذب و  کرد:  سازمان در  فیتوان تعری را م  ینوآور     (.1393همکاران،

ج  یخارج دانش  انتقال  منظور  مها    ازمانـس .  د ید ـبه  توانند  رقـمی  بـزیت  دست ـابتی 

 ان ی مورد توجه مشتر  اریکه بس  ینوآورانه ا   یها  تیابلـوانند قـبت   که  یصورت  فقط دراورند  ـبی

  ی ور نوآ    دهند.  توسعه  دانند   یکردن آن را مشکل م   یکه رقبا کپ  یبه شکل  ردیگی قرار م

 د ی تول  ی برا  ی داخل  لیپتانس  یها به معنا  یآوراست بلکه حاصل جمع   کینه تنها    جه ینت

ها و  ت یدر بازار با کمک قابل  د ی ها، محصولات و خدمات جد فرصت   افتنی،  د یجد   یهادهیا

 (.  2019،    2  سیدیکیویی و همکاران) منابع شرکت 

 
1 -  Asih Rumanti & et al 

2 -  Siddiqui & et al 
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  ( 1957)  مفهوم تعهد نخستین بار به صورت جدی در جامعه شناسی و توسط سلزنیک 

بار تعهدسازمانی نخستین  اما، مفهوم    سه   توسط پورتر و همکارانش درقالب  مطرح شد. 

های سازمان، انجام تلاش در جهت تحقق آن ها و تمایل  ی اعتقاد راسخ به ارزش    مؤلفه 

مثبت یا منفی    تعهد سازمانی نگرش های .  حفظ عضویت در سازمان مفهوم سازی شد   به

تعهد سازمانی     کارند.    که در آن مشغول به است    (نه شغل)افراد نسبت به کل سازمان  

که    انند و آرزو می کنند خود می دف  معر   راف  بیانگر حالتی است که کارکنان سازمان اهدا

باقی بمانند  نژاد،  در عضویت سازمان    ی به معن   یتعهد سازمان(.  1395)ضرغامی و خلیل 

نسبت به آن دارند و    ی نگرش مثبت  کنند،   ی م  تیامن  احساس   کارکنان در سازمان   نکهیا

از سازمان ارائه    ی مثبت  ر ی تفس  جه ی و در نت  دانند   ی عضوی مؤثر و متعلق به سازمان م  را   خود 

  ی انجام م   ح یبه صورت صح  شود   ی واگذار م   ها   آن  که به   ییصورت کارها  ن ی. در ادهند   یم

بر اساس .  دارند   سطوح مختلف   رانیکارکنان و مد   ر یبا سا  یمثبت  ی همبستگ   ارتباط و   دهند،

 رش ی: اول: اعتقاد قوی و پذ است  شامل سه بعد   یاز متخصصان تعهد سازمان  ی نظر برخ

  :های قابل توجه برای سازمان و سوم به انجام تلاش   لیتما  :ها و اهداف سازمان، دوم  ارزش 

، مستمر ی سه نوع تعهد عاطف  نی ب  زی ن  گرییمحققان د.  برای ماندن در سازمان  د یشد   لیتما

  و  وند یکارکنان و پ  یعاطف  یعنوان دلبستگ   به  ی. تعهد عاطفشدند   قائل  ز یو هنجاری تما

ماندن در سازمان به    به  لیشده است. تعهدمستمر تما  فیسازمان تعر  مشارکت آنان در 

فرد به ماندن در   کی  فهیعنوان احساس وظ به  هنجاری ترک آن و تعهد  های نه یهز  لیدل

  ک ی   ی برتر  ی ها  از شاخص  یکی   (. 1393)عبداللهی و همکاران،  شده است  ف یتعر  سازمان

  ی انسان  ی روین  رایز  است،  متعهد   یانسان  یرو یدارا بودن ن  گر،ی سازمان نسبت به سازمان د

در اجتماع مهم   را  سازمان  ،یمتعهد   یروین  نیاست. وجود چن  یمنبع هر سازمان  نیمهمتر

با   یانسانی  رویو برعکس ن  کند   ی رشد و توسعه آن فراهم م  یرا برا   نهیجلوه داده و زم

  جاد یا   بلکه در  کند، یحرکت نم  به اهداف سازمان  لیتنها خود در جهت ن  تعهد اندک نه 

 تواند  ی همکاران م  ر یسا  انینسبت به مسائل و مشکلات سازمان درم  ی تفاوتی  فرهنگ ب 

منظور حفظ   لازم را به   ر یها تداب  است سازمان   ی مسئله ضرور   ن یبه ا  ت یاست. با عنا  مؤثر 

تعهد آنان را کاهش دهد   تواند   ی را که م  ی و عوامل  رند یکارگ  به   شانیتعهد اعضا  ش یافزا  و

م  به  از  و  رسانده  ممکن  همکاران،  بردارند   ان یحداقل  و  ا  این   (. 1394)پروین   نی هدف 
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کارمندان منابع    ی فرد  ینوآور   بر   یمنابع انسان  یاطلاعات  یها  ستمیس   ری تاث  یپژوهش بررس 

باشد. فصل  پژوهش شامل پنج فصل می  است.  یکننده تعهد عاطف  ل یبا نقش تعد   یانسان

-اول به بررسی کلیاّت تحقیق شامل بیان مسأله، اهمیت و ضرورت تحقیق، اهداف و فرضیه

پردازد. فصل دوم در برگیرنده مبانی نظری و مبانی پژوهشی و همچنین ها تحقیق و ... می

یان روش شناسی تحقیق به بباشد. فصل سوم تحت عنوان روش مدل مفهومی تحقیق می

ابزار گردآوری داده ابزار گردآوری دادهتحقیق،  پایایی و روایی  های  ها، توضیح آزمونها، 

پردازد. فصل چهار در برگیرنده  آماری مورد استفاده در فصل چهار و مواردی از این قبیل می

باشد. فصل پنج های پژوهش می تجزیه و تحلیل اطلاعات گردآوری شده و آزمون فرضیه

ش  برای  نیز  پیشنهادهایی  کاربردی،  پیشنهادهای  تحقیق،  نتایج  خلاصۀ  بیان  امل 

 باشد. های تحقیق می پژوهشگران و محدودیت

ها سال  محور،   ی در  دانش  اقتصاد  ظهور  با  ح  اخیر  نقش  تحول    ی تر  ی اتینوآوری  در 

از    ها  طوری که در بعضی از مقاله   کرده است، به  دایساختارهای اقتصادی و اجتماعی پ

لازم به    شود.   ی مبتنی بر نوآوری یاد م  اقتصادهای پیشرفته امروزی به عنوان اقتصادهای 

کارمندان در     مشارکت  ازمند ینوآورانه در یک سازمان ن   موفقی  ها  ت یذکر است که فعال

یک تعریف    نوآوری یا ابداع در(.  1392)سعیدا اردکانی و همکاران،  باشد   یتمام سطوح م

های خلاقانه و عملی کردن آن و ایجاد یک  ان ایجاد افکار نو و ایدهساده از نظر رابینز هم

می سازمان  به  رو  اجازه  این  نوآوری  آنهاست.  از  نو  خدمتی  یا  بتواند محصول  تا  دهد 

های خود را متناسب با تغییر و تحولات بازار وفق داده و با آنها سازگار  ها و برنامه استراتژی

ها آسیب کمتری متوجه  مقابل این تغییرات و تشدید رقابتشود در  شود و این باعث می

  ها و مدیران چندان این موضوع برای سازمان  دهنده اهمیت دوسازمان باشد که این نشان

 ای  یدر سطح فرد   یبه عنوان نوآور  یفرد  ی نوآور(.  2015،      1  نهاست )فرج و همکارانآ

 
1 -  Fraj & et al 
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  ی م   فی تعر  توسط افراد  د یو مف  د یجد   یهاه یمحصولات و رو  ی و اجرا  ی بردار، بهره تیخلاق

 (. 2012،    1  کالیار)  شود

ی  برا   ی لذا هدف هرسازمان  رگذارند،یافراد تأث  ی بر نوآور  یسازمان  اتیخصوص  که   یی آنجا  از

یکی از این   نوآورانه سازمان باشد   یندهای ساختن هر فرد در فرآ  ر یباید درگ  ت،یکسب موفق

امروزه با عنایت به این امر  است.    یمنابع انسان  یاطلاعات  یها  ستمیس خصوصیات سازمانی  

باشد ونقشی  که سرمایه های انسانی در هر سازمان جزء مهم ترین دارایی های سازمان می 

ها ایفا می نمایند، شناخت مدیران درمورد راه کارهای  مهم در موفقیت و یا شکست سازمان

آنها ضروری و    موثر  بالابردن عملکرد  به منظور  انسانی  توانمدسازی منابع  و  بهبود  برای 

اجتناب ناپذیر است. از این ر و به منظور بهبود عملکرد، رفع مشکلات نیروهای انسانی و  

هماهنگی با تحولات امروزی گام اساسی ومثبتی برداشته شده است. از جمله این موارد  

از   استفاده  به  توان  نوآوری سازمان  می  افزایش  انسانی در  منابع  اطلاعاتی  سیستم های 

ها و  ی اطلاعات منابع انسانی به سیستم (. سیستم ها1397اشاره نمود )کریمی و عطایی، 

نیاز  که  دارد.  اشاره  اطلاعات  فناری  و  انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه  در  فرایندهایی 

بع انسانی، مدیران و کارکنان را برآرده  شماری از ذی نفعان سازمانی شامل متخصصان منا

از سیستم  توان از  می کند. رشد محبوبیت و استفاده  انسانی را می  های اطلاعات منابع 

شرکت فورچون در    500درصد از    60دانست طوری که یک مطالعه نشان می دهد    1960

دهه   پشتیب  90اواخر  و  منظور حمایت  به  انسانی  منابع  اطلاعات  از  از سیستم های  انی 

عملیات مدیریت منابع انسانی استفاده کرده اند. ترکیب فناوری اطلاعات و مدیریت منابع  

انسانی منجر به پیدایش سیستم های اطلاعات منابع انسانی گردیده است که نقش موثری  

در کمک به واحد منابع انسانی و مدیران ارشد در تصمیمات مربوط به منابع انسانی دارد.  

اطلاعات منابع انسانی را می توان شبیه به سیستم برنامه ریزی منابع انسانی  سیستم های  

بر وظایف و اقدامات منابع انسانی    ها منحصراًبا این تفاوت که تمرکز این سیستم دانست،  

  در   ی منابع انسان  ی اطلاعات  ی ها  ستم یس ابعاد    (. 1394سازمان است )کشته گر و شکوهی،  

 
1 -  Kalyar & et al 
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انسانیتجزیه و    شامل   تحقیق  این موجودی  ،  تحلیل شغل سیستم های اطلاعاتی منابع 

ارزیابی فرایند آموزش   ، استخدام الکترونیکی،  مهارت سیستم های اطلاعاتی منابع انسانی

برنامه ریزی جانشینی سیستم های اطلاعاتی منابع  ،  سیستم های اطلاعاتی منابع انسانی

تعیین و  ،  تحلیل عرضۀ نیروی کارتجزیه و  ،  تجزیه و تحلیل تقاضای نیروی کار،  انسانی

انسانی شامل  است.    شناسایی مسیر تجزیه و تحلیل شغل سیستم های اطلاعاتی منابع 

  دام ـهای استخرنامه ـوسعۀ بـانی از تـپشتیب،  ای خالی در سازمانـهشناسایی دقیق پست

انسانیـماست.   منابع  اطلاعاتی  های  سیستم  مهارت  و  شامل  وجودی  حفظ   نگهداری 

فرایند   وقدم به قدم همیشگی ارزیابی قابلیت   استخدام الکترونیکیاست.    موجودی مهارت 

ارزیابی  .  الکترونیی، استخدام می شوند   وسیلۀ استخدام  کاندیدهای شغل به  استخدامی افراد

 انتخاب درست فردی که باید آموزش   فرایند آموزش سیستم های اطلاعاتی منابع انسانی

درست   ببیند  برنامه و    در زمان  بودجۀ  توسعه   تعیین  و  آموزش  ریزی  است.    های  برنامه 

  های کلیدی و کارکنان  شناسایی موقعیت  جانشینی سیستم های اطلاعاتی منابع انسانی

  تجزیه و تحلیل تقاضای نیروی کار است.    احتمالی  خاص مورد هدف به عنوان جانشینان

تجزیه و تحلیل عرضۀ نیروی    است.  برای منابع انسانی   تقاضاتجزیه و تحلیل مداوم و انطباق  

انسانی  کار به منابع  نیازمندی سازمان  آینده   تخمین    عیین و شناسایی مسیرتاست.    در 

مسیر  تعیین در  کارکنان  وضعیت  مستمر  و    ی ادیآ  ک ین  ی عیشف)است    شغلی   بررسی 

   (. 1395،همکاران

اند که شامل    برای تعهد سازمانی ارائه کرده مدل سه بعدی  (  1991،1997)  مایر و آلن

تعهد  عاطفی،  می   مستمر  تعهد  هنجاری  تعهد  احساس   شودو  عنوان  به  عاطفی  تعهد 

یابی با سازمان تعریف    احساسی از هویت  وابستگی مثبت کارکنان و یک حس عاطفی و

سازمان  دارد، آرزو دارد که جزئی از    شود. کارمندی که تعهد عاطفی نسبت به سازمان  می

طبق نظر مایر و همکارانش، یک کارمند ممکن است سه عنصر تعهد را به شدت در   بماند 

توسعه دهد   سطوح را همزمان  نیست که هر سه عنصر  اما ممکن   مختلف توسعه دهد، 

و همکاران، سازمان (.  1394)سلطانی  به  فرد  وابستگی  منزلۀ  به  را  سازمانی  تعهد  و    اگر 

تعه بدانیم،  وی  هویت  دارد: تعیین  جنبه  سه  عاطفی  به    د  عاطفی  وابستگی  از  صورتی 
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در    تعیین هویت شدن از طریق سازمان؛ میل به ادامۀ فعالیت   سازمان؛ تمایل فرد برای

به     معتقدند که یک فرد (  1991)  سازمان. آلن و مایر زمانی در خود، وابستگی عاطفی 

متقاعد شود که باید   اند وخواهد کرد که اهداف سازمانی را اهداف خود بد   سازمان احساس 

  یتعهد عاطف (. 1393)بهرامی و همکاران ، یاری کند  سازمان را در راه رسیدن به اهدافش

تع  ادامه عضو  تیهو  نییبه صورت  و  با سازمان  برا  تیافراد  اهداف    هی   لین  یدر سامان 

شغل  ک یعنوان    به  ،یتعهدسازمان  (. 1392وهمکاران،  یمحمد )   شودی م  ی تعرف   ینگرش 

حوزه    ومحققان  شمندانیاز اند   یاریگذشته، مورد توجه بس  یها  درطول سال  ،یوسازمان

ومشتاق    یبا انرژ  یبه کارکنان  ازیامروزه ن  یها  سازمان  نیچن  بوده است. هم  یعلوم اجتماع

کارکنان   ، یدارند، به طور کل  یاد یوعلاقه ز  اقیشغلشان اشت  که نسبت به   یدارند. کسان

به    یرا به طرز مطلوب  شانیشغل فیو تکال  شوند یمشتاق به طور کامل مجذوب شغلشان م

 (. 1395)ملک محمدی و همکاران، رسانند ی انجام م

ای در  فارس ومنطقه خاورمیانه سهم بسیار عمده  درحال حاضر کشورهای حاشیه خلیج

ترین رقبای  جدی   ترین ودلیل مهمبه همین    بازار جهانی محصولات پتروشیمی داشته و

دهند، بنابراین یکی از  های همین منطقه تشکیل میهای ایرانی را نیز تولیدکنندهشرکت

های  رکتـرمقابل ش   های ایرانی د   ترین موضوعات حفظ و تقویت توان رقابتی شرکت مهم

  ها و خلاقیت   داعات،ـبرای برانگیختن اب.  اورمیانه استـخ  ارس و ـج فـمنطقه خلی  رقیب در

تا با ایجاد    ردرا مدیریت ک  تعهد   نوآوری فردی کارکنان وباید    ، ابتی شرکتـحفظ مزایای رق

و مدیریت   ارزش باعث تقویت و حفظ مزایای رقابتی شرکت شد. امروزه ضرورت توسعه 

ی کسب کارکنان و تعهد، به یک الزام جدی در سطح کلان ملی و در عرصه   یفرد   ینوآور 

  ستم یس   ایسوال است که آ  نیپاسخ به ا  ی حاضر، در پ  اثر   نیبنابرااست.  ل شده و کار تبدی

ی اثر می  تعهد عاطف گیکنند  لی تعد با  نقش  یفرد   یبرنوآور  یمنابع انسان  یاطلاعات یها

 ؟ گذارد
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 موضوع اهمیت  

منابع نبود    ی که برخ  است  دهیها به حدی رس   و نوآوری در سازمان   ت یوجود خلاقضرورت  

 تی خلاق که یسازمان. اند  دانسته  ی کیسازمان در درازمدت  و نوآوری را با نابودی تیخلاق

رو    نیشود. از ا  یو درطول زمان ازصحنه محو م  ابد یتواند بقا    یو نوآوری نداشته باشد، نم

را )هم از نظر فردی    و نوآوری ت یهستند تا خلاق ییهادرجستجوی راه   وستهیپ ها سازمان

  شی افزا  را یز.  ند یموانع آن را در سازمان برطرف نما  و   نموده   تی ( تقو یهم درسطح سازمان  و

ارتقای کم  تواند   یها م  در سازمان  تیخلاق   ها،  نهیخدمات، کاهش هز  تی فی ک  و  ت یبه 

  وری، بهره   و  ییکارا  شیرقابت، افزا  شیافزا  ،یبوروکراس   کاهش  از اتلاف منابع،  رییجلوگ

و نوآوری در    تیعوامل مؤثر بر خلاق.  کار کنان منجرگردد  یشغل  تیو رضا  زش یانگ   جادیا

)صادقی و  شود    یطبقه بندی م  یسازمان  عوامل مؤثر  فردی و  مؤثر  عوامل  یدو دسته کل 

فرناندز  (. که سیستم اطلاعاتی منابع انسانی یکی از عوامل سازمانی است.  1394همکاران،

  یتعهد کارمندان بستگ   زانیبه م  ینوآور  قابلیتکردند که    د ی ( تأک2011)     1  فیمولداگازو  

 مانند   د یجد   ی ها  یآور   ، آنها نسبت به اتخاذ فنشد دارد. هرچه تعهد کارکنان بالاتر با

. ( 2011،فیمولداگاز  و  )فرناندز  کنند   یم   تلاش   شتریب  یمنابع انسان  یاطلاعات  یها  ستمیس 

،  قتی. درحق میریدر نظر بگ   یریرا جدا ازتعهد و درگ   ی فرد  ینوآور   ت یظرف  می توان  یما نم

واند ـتی شود، می م   رـیود درگـسازمان خ  در  کند و  ی م  یراحت    اس ـاحس    یکارمند فقط وقت

ربوطه،  ـار اطلاعات مـانتش  رکت و ـش   موریتأـم  یگذار، به اشتراک جهینت  خلاق باشد. در 

راـک ت ی م  بیترغ  ارمند  وـش   یانـجه  یها  ی راتژ ـاست  یاجرا  درا  ـکند  کند    در   رکت 

اولدهام    (. 2011،    2  )کولهو و همکاران   اشد ـب  امـشگ یمشکلات پ  ی ها  لـراه ح  یوـجستج

باعث افزایش  تواند  ی نم  ی نوآور  قابلیتو   تیکردند که خلاق  د یتأک (  2013)     3  لوایو داس 

باشد   شود   وپشیرفت آنکه کارمند به کار خود متعهد    ( . 2013،لوایاولدهام و دا س )  مگر 

مح  ی فرد   ینوآور  در  پا  ط یکارکنان  سازمان  یارتقا  ی اصل  ی   ه یکار  هر   است.  یعملکرد 

 
1-   Fernandez & Moldogaziev 

2-  Coelho et al 

3-   Oldham & Da Silva 
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ی  اصـخ  تیاز اهم  ی وآورـن  نیا   یکننده    جادی عوامل ا  ها و  زهـیانگ   یمطالعه بر رو   نیبنابرا

است برخوردا،  برخوردار  و  جهان  (.1386)ملاحسینی  رشد   یآمارهای  و  نوآوری  برآورد 

  ادآورینوآوری را    تیبرای توسعه قابلی  رانیهای اسازمان   انینوآوری، وجود خلاء جدی در م

 (.  1395)مومنی و حقیقی کفاش، شود  یم

 استفاده ازی است. منابع انسان ی اطلاعات یها ستمیس  یکی دیگر از متغیرهای این تحقیق

که کارکنان نسبت به سازمان    ابد ی  ی م  ش یافزا  یزمان  یمنابع انسان  ی اطلاعات  یها  ستمیس 

توسط کارکنان به    یمنابع انسان  یاطلاعات  یهاستم یس  و استفاده  یخود متعهد باشند. اجرا

زنده ماندن    یبرا.  شودی بهبود عملکرد شرکت به کار گرفته م  یاست که برا  ی رصتعنوان ف

باشند که بتواند اطلاعات قابل   یاطلاعات  ستم یس   کی  یدارا  د ی ماندن، شرکت ها با  یو رقابت

  ی اطلاعات   ن یشرکت در دسترس قرار دهد. ا  یها  ت یفعال  هیاعتماد و مداوم را در مورد کل 

  به کند و    ی م  جاد یدانش را درسازمان ا  را یکند ز  ی م  ییرا راهنما  یر یگ  میاست که تصم

  ک ی کلاس   ی اطلاعات  یها  ستمیاست. با س   یشرکت ضرور   تیاستمرار فعال  ی برا  ب یترت  نیهم

از طرف  که  از اطلاعات    یاریبس  کردن  تیریمد دانتستند که در  (، شرکت ها  کپارچهیری)غ

  (.2020،     1  دارند )بن میوسا و ال آربی  کنند، مشکل  یم  افت یمختلف خود در  یشرکا

یت زه یک مک می شوند    تاطلاعا   به  عبموق   و  عهای اطلاعاتی باعث دسترسی سری  سیستم

  ن نیاز مدیرا  مورد   تامروزه بدلیل وجود حجم عظیمی از اطلاعاد  یی آمب  رقابتی به حسا

 اربردها و قابلیتکهای اطلاعاتی،    با سیستم  بایستمی   ن، مدیرانجهت اداره امور سازما

  نرا با درجه اطمینا  مورد نیاز خود  تنها، اطلاعاآشده و از طریق بکارگیری    شناآنها  آهای  

 (. 1390)طبرسا و گیلانی،  ورند آبدست ن ممک نزما رنوتاه تریک  و در لابا

 تی کارکنان و متعاقباً تقو  ت یرشد خلاق  ی ( به سه شرط لازم برا 2013)  لوا یاولدهام و داس 

از مطالعات   ی اریبسکنیم.  تمرکز می   که ما بر تعهد کنند.    ی اشاره م  ی و سازمان  یفرد   ینوآور 

و    لیسی؛ ا 2010،    2  کنند )نادمی م د یتأک ی فرد زهیبرنقش تعهد در بهبود عملکرد و انگ 
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