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سرمایه اجتماعی میانجی  نقش با عملکرد نوآوریبر دانش بر های مدیریت منابع انسانی مبتنی     تآثیر شیوه

 دانشگذاری  اشتراکو 

 چکیده

انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی سرمایه  های مدیریت منابع شیوهپژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر

. های همبستگی است     این پژوهش از نظر هدف کاربردی و در زمره پژوهش. انش انجام شدگذاری د اجتماعی و اشتراک

گیری  و روش نمونه  استان لرستان هستند که با استفاده از فرمول کوکران داروسازی  های جامعه آماری این پژوهش شرکت

ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه . نه برآورد شدعنوان نمو                 نفر از مدیران و کارکنان آن به 022در دسترس 

تائید شد در این   کرونباخ  آن با استفاده از روش آلفای  استاندارد است که روایی آن با استفاده از روش اعتبار محتوا و پایایی

 Spss 19و  Smart Pls3افزارهای   ساختاری و نرم  معادلات  سازی ها، رویکرد مدل    پژوهش برای بررسی و آزمون فرضیه

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری  شیوهدهنده آن است که    نتایج پژوهش نشان. کار گرفته شد  به

و های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت  و همچنین شیوه. تأثیرمثبت و معناداری دارد

گذاری دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد و همچنین عملکرد  های مدیریت منابع انسانی بر اشتراک و شیوه. معناداری دارد

گذاری دانش تأثیر مثبت  نوآوری بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت ومعناداری دارد و بنابراین عملکرد نوآوری هم بر اشتراک

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری  ایه اجتماعی دررابطه شیوهو نقش میانجی سرم. و معناداری دارد

گذاری دانش دررابطه بین مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد  تأثیر مثبت و معناداری دارد و درنهایت اشتراک

 . نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد

گذاری دانش،  ابع انسانی مبتنی بردانش، عملکرد نوآوری، سرمایه اجتماعی،اشتراکهای مدیریت من شیوه: ها کلیدواژه

 های دارویی استان لرستان شرکت
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The effect of knowledge-based human resource management practices on 

innovation performance with the mediating role of social capital and knowledge 

sharing 

Abstract 

 The current research was conducted with the aim of investigating the impact of human 

resource management methods based on knowledge on innovation performance with the 

mediating role of social capital and knowledge sharing. . This research is applied in 

terms of purpose and among correlational researches. The statistical population of this 

research is the pharmaceutical companies of Lorestan province, which was estimated 

using Cochran's formula and available sampling method of 200 managers and 

employees. The tool for collecting information in this research is a standard 

questionnaire whose validity was confirmed using the content validity method and its 

reliability was confirmed using the Cronbach's alpha method. In this research, structural 

equation modeling approach and Smart Pls3 and Spss 19 software were used to examine 

and test the hypotheses. was taken The research results show that knowledge-based 

human resource management practices have a positive and significant effect on 

innovation performance. And also, human resource management methods based on its 

strengths have a positive and significant effect on social capital. And human resource 

management methods have a positive and significant effect on knowledge sharing, and 

innovation performance has a positive and significant effect on social capital, and 

therefore innovation performance also has a positive and significant effect on 

knowledge sharing. And the mediating role of social capital in the relationship between 

knowledge-based human resource management practices has a positive and significant 

effect on innovation performance, and finally, knowledge sharing in the relationship 

between knowledge-based human resource management has a positive and significant 

effect on innovation performance. 

 Keywords: knowledge-based human resource management practices, innovation 

performance, social capital, knowledge sharing, pharmaceutical companies of Lorestan 

province 
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 مقدمه .1

و  .های روانشناسی صنعتی است     و رشته (HRM) عملکرد نوآوری کارکنان یک ساختار مهم در مدیریت منابع انسانی

به میزانی اشاره دارد که یک کارمند قصد تولید، ترویج و نوآوری عملکرد  .تواند بر عملکرد سازمانی تأثیر بگذارد                         می

ها به کارکنانی نیاز دارند که در حین کار بر روی وظایف محوله،             سازمان. های جدید در محل کار را دارد               تحقق ایده

علاوه بر این،  .بنابراین، عملکرد نوآوری نقش مهمی در تصمیمات حفظ استعداد و ارتقاء در سازمان دارد .نوآوری کنند

آکادمیک چنین علاقه  .یق پژوهشی در عملکرد نوآوری فردی افزایش یافته استدهد که علا ادبیات موجود نشان می

ها برای مرتبط ماندن و رقابتی ماندن از طریق        دهنده آرزوهای سازمان     ای به عملکرد نوآوری کارکنان نشان      فزآینده

ادبیات موجود در این زمینه نتوانسته است  .محصولات و خدمات نوآورانه در بازار پویا و رقابتی قرن بیست و یکم است

نشان های  ژوهشپ. متغیرهای فردی و مرتبط با فرآیند را شناسایی کند که بیشتر مربوط به عملکرد نوآوری فردی است

گذاری دانش و تعهد مربوط به حوزه بر  های انگیزشی، خودکارآمدی، اشتراک ها و ویژگی دهد که دانش، مهارت می

های تأثیر رهبری، مدیریت عملکرد، محیط  از سوی دیگر، تنوع تیم، تاکتیک. گذارد ی کارکنان تأثیر میعملکرد نوآور

یابی دانش شرکت و قابلیت جذب ساختارهای گروهی و سازمانی برای تأثیرگذاری بر عملکرد نوآوری  کار، استراتژی منبع

یت منابع انسانی مبتنی بر دانش یک مفهوم درحال های مدیر شیوه .( 020،   و همکاران کومارسینگ)کارکنان هستند

کارکردهای اساسی مدیریت منابع انسانی یعنی . تکامل در رشته مدیریت منابع انسانی، هنوز درمرحله نوپایی خود هستند

ها، شناسایی و غیره، عوامل اصلی اثربخشی سازمانی  استخدام و انتخاب، آموزش و یادگیری، ارزیابی عملکرد، پاداش

همچنین تعریف اساسی ارائه شده این است که سرمایه اجتماعی منبعی ذاتی در روابط  (.2 02، 0دار       نوپور و لوچان)هستند 

(. 0200،  آزیتا آزیس و سنیمانتارا)شخصی و گروهی استفاده کند منافع  تواند از این منابع برای              اجتماعی است که می

گذاری و استفاده لازم برای بهبود  ایجاد دانش، اشتراک ی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانشها علاوه بر این، شیوه

ز سوی دیگر، سرمایه اجتماعی در محل کار، اشتراک دانش را از طریق دسترسی به ا .دهند را ارتقا می ریعملکرد نوآو

گذاری دانش  به اشتراک .( 020همکاران،  کومارسینگ و)کند دانش مرتبط برای افزایش نوآوری در سازمان تسهیل می

ها و همچنین بین افراد و       بین افراد، تیمدر گذاری اطلاعات و دانش         اشتراکاما به . افتد درسطوح مختلف سازمان اتفاق می

بادل این اطلاعات، برای ت. شود  عنوان تبادل اطلاعات شناخته می    گذاری دانش بین افراد به    به اشتراک .سازمان است

توانند با ارسال ایمیل    عنوان مثال، کارمندان می   به .کند    های مختلفی وجود دارد که تبادل یا انتقال آن را تسهیل می    رسانه

بادله توانند هرگونه سندی را به ایمیل م     همچنین، آنها می .یا پیوست کردن راهنماها، اطلاعات را بین یکدیگر انتقال دهند/و

ها    ها و کنفرانس   توان از طریق مکالمات تلفنی و تعاملات مستقیم مانند جلسات، ارائه    علاوه بر این، اطلاعات را می. کنند

. ها و ارتباطات متفاوتی است     گذاری دانش، چه دانش ضمنی و چه آشکار، شامل فعالیت     فرآیند به اشتراک .مبادله کرد

شود که دانش را        شود زیرا شامل افرادی می   عنوان یک فرآیند اجتماعی در نظر گرفته می ری دانش بهگذا همچنین اشتراک

گذاری  اشتراککنند، اما ارزش  دانش را بیان میگذاری  به اشتراکدر برخی موارد، کارمندان . کنند     ها منتقل می   در سازمان

به . کند د و ممکن است ندانند که چگونه بسیاری از مشکلات را حل میکنن دانش را برای دیگران و سازمان درک نمی

دهد، یعنی به     گذاری دانش سرمایه اجتماعی را افزایش می اشتراک. اشتراک گذاری دانش پیامدهای مثبت زیادی دارد

گذاری دانش،      به اشتراک. شود   گذاری دانش بین کارکنان، این امر منجر به تأثیر خوبی بر سازمان و شهرت آن می     اشتراک
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، به همچنیندهد    عنوان منبع دانش افزایش می     بخشد و خودکارآمدی مشترک را به    روابط بین اعضای سازمان را بهبود می

 گذاری دانش که معمولاً به اشتراک. کند  تواند تأثیر بگذارد عملکرد کارمندی که دریافت می   گذاری دانش می     اشتراک

کند          گذاری دانش مستمر به ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای سازمان کمک می این فرآیند اشتراک. شود   گیرنده نامیده می

شود      کنندگان و سازمان درک می     این امر در رابطه و شفافیت بهتر بین مشتریان، تأمین. که هیچ رقیبی نتواند از آن تقلید کند

کند که هزینه جابجایی سهامداران برای خروج از سازمان را     آمیز ایجاد می   ک فرآیند عملیاتی موفقیتکه در نهایت ی

ناپذیر     عنوان بخشی جدایی     های مختلف در یک سازمان به     گذاری دانش بین طرف  دهد اضافه کرد که به اشتراک   افزایش می

های مختلف و رویکردهای  ها در حال اتخاذ روش بسیاری از سازمان .شود     از یک استراتژی مدیریت دانش موفق تلقی می

 (.  020،  دیاب)گذاری دانش به منظور بهبود موضوع عملیاتی خود هستند مختلف برای تقویت اشتراک

کیفیت منابع  بهبودخود به دنبال آموزش و پرورش برای افراد ریزی و انتخاب  بر برنامهبا توجه به مدیریت منابع انسانی 

، عملکرد نوآوری برای سازمان و است های یادگیری برای توسعه و اثربخشی  فردی و سازمانی انسانی خود، ایجاد موقعیت

همچنین امروزه ضرورت ایجاد تغییر و نوآوری شناخته شده و هیچ . گذاری دانش دربین کارکنان است کارکنان با اشتراک

ها  واقعیت این است که وجود تغییر درسازمان. نسبت به نوآوری کم توجهی نشان دادتواند به جذب طولانی  مدیری نمی

باید . ها را بپذیرند و بدانند که هستی سازمانی وابسته به تغییر و نوآوری است مشهود است و مدیران باید با شهامت، نوآوری

توانست  بت و پایداربودند، تغییرسازمانی نمیطورکامل ثا گفت اگرفردا همواره همانند امروز بود و اگرعوامل محیطی به

باقی بماند  رقابت سازمان درصحنه. طورنیست و اگر قرار باشد امروزی ایناما دنیای . برای  مدیران اهمیتی داشته باشد

 برای نوآوری و ابتکار درسازمانروشنی ریزی  که همواره اعضای خود را متحول سازد و به فکر برنامهمستلزم این است 

عملکرد تقویت وجود افراد کارآمد و نوآور، موجب تولید کالا و ازطرفی منجر به . استی که نیازمند ارتباط با اعضااست 

 عنوان دانش دردنیای امروزی بهبالایی برخوردار هستند  اما زمانی که افراد کارآمد هستند که ازدانش . شود سازمان  می

شود به عبارتی وجود دانش موجب افزایش  میمحسوب فراد و مخصوصاً شناختن ارزشمند برای همه ا های دارایی یکی از

رو دانش  ازاین. گردد میرقابتی موقعیت استراتژیک افراد با کارکنان یک سازمان شده و درمقابل رقبا موجب مزیت 

ادین درپشت پرده بسیاری کند و عاملی بنی ایفای نقش می امروزی عنوان  یکی ازمنابع کلیدی توسعه و پیشرفت درجوامع به

آفرین هستند تا بتوانند ازمسیرهای پرو  محورمستلزم وجود فرآیندهای دانش های دانش سازمان. ها است                                                             های سازمان ازفعالیت

مدیریت دانش رویکردی نو درعلم مدیریت پیچ و خم تحولات امروزی، رشدسازمان را به شکل مناسب تحقق بخشند 

اهمیت  .ها در عملیات سازمانی است   ترین فعالیت  گذاری دانش یکی از اساسی اشتراک (.020 اصغرزاده و همکاران، )است

نش موفقیت را تضمین با این وجود، صرف وجود منابع دا. شود        محور به شرکت برجسته می                   استراتژیک دانش در نگاه دانش

کند برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار، کارکنان سازمانی باید دانش را در عمل به اشتراک بگذارند و به کار گیرند             نمی

 (. 2 02، 0احمد و کریم)

خشی یا های مختلف، بین ب همچنین سرمایه اجتماعی ممکن است فرصتی ارتباطی برای به اشتراک گذاشتن دانش در بخش

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش دارد که  با این حال، عملکرد نوآوری بستگی به نحوه عملکرد  .سازمانی ارائه دهد

فرض بر نظریه مبتنی بر منابع و نظریه  این پژوهش با پیش. کند سرمایه اجتماعی و رفتار اشتراک دانش کارکنان را تنظیم می

کند رفتارهای  ی استفاده کارکنان از سرمایه اجتماعی برای مشارکت در آن را بررسی میسرمایه اجتماعی، میزان چگونگ

ادبیات مربوط به رابطه بین مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش، عملکرد  اشتراک دانش برای بهبود عملکرد نوآوری
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مدیریت منابع انسانی مبتنی های  شیوهر مورد اینکه چگونه هایی د          همچنین بینش .برد       نوآوری و سرمایه اجتماعی را پیش می

گذاری رفتارها در                  به اشتراک .دهد    کند ارائه می      های اجتماعی و دانش ایفا می       بر دانش نقش مهمی در ارتقا و تقویت شبکه

کند که برای دستیابی و کمک به دانش      برد و پیشنهاد می          علاوه بر این مطالعه ادبیات سرمایه اجتماعی را پیش می محل کار

نقش مهمی که عملکرد نوآوری برکسب مزیت رقابتی برای همچنین  . ( 020کومارسینگ، )و عملکرد نوآوری مفید است

باشد، ازسوی دیگر تواند بر ارتقای این عملکرد داشته  کند و ازیک سو و تأثیری که سرمایه اجتماعی می ایفا می ها شرکت

گردد برقراری  وکارها می امروز آنچه سبب موفقیت کسب. گردد ها دربازار می سبب تقویت عملکردی  و رقابتی شرکت

صیدی عقیل آبادی و محمودی )ارتباط پایدار با کلیه ذینفعان و خلق مزیت رقابتی از طریق علمکرد نوآوری سازمان است

  (.22  میمند، 

های فعال درحوزه  سازی دارو دربین شرکت برداری تجاری های دارویی هم درکشف و بهره ه شرکتک با توجه به این

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش  زمینه شیوه اما در. نمایند های نوآوری توجه می دارویی موفق هستند و همه درحوزه

های مدیریت منابع انسانی مبتنی  بر سرمایه اجتماعی، شیوه های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری، شیوه

گذاری  گذاری دانش،عملکرد نوآوری بر سرمایه اجتماعی و همچنین عملکرد نوآوری بر اشتراک بر دانش براشتراک

ارویی صنعت دارویی لرستان با دراختیار داشتن سهم بالای بازار د. دانش که این موارد پرداخته باشد صورت نگرفته است

از این روش دانش وسازوکار موجود دریک . شود اهمیت محسوب می صنایع پرپتانسیل و باجمله از  دارد کشورکه در 

. ثری درافزایش عملکرد نوآوری دریک سازمان داشته باشدؤتواند از طریق نوآوری و فرآیندهای تولید نقش م سازمان می

های سلامت  محور است که نقش بسزایی در ارتقای شاخص و دانش های علمی صنعت داورسازی یکی از پویاترین رشته

باید توجه داشت که برخلاف نوآوری . توان نام برد عنوان عامل حیاتی مهم این صنعت می افراد دارد و از نوآوری به

و . استها مبدا نوآوری  دارویی درسطج جهانی که همراه با کشف مولکول است و صنعت دارویی کشور تولید مجدد  آن

ای با  طورفزآینده ها به درمحیط بازار و رقابتی امروز، سازمان. دراین صنعت با نوآوری محصول و فرآیند مواجهه هستیم

تر از  های بهبود و محصولات و خدمات خود مواجه هستند تا بتوانند محصولات و خدمات جدید خود را سریع چالش

و موفقیت ماندگار صنعت داورسازی وابستگی زییادی به بخش پژوهش و توسعه  بنابراین حیات. رقیبان به بازار معرفی کنند

ی پژوهش و توسعه که محور استراتژیک در گسترش صنایع دارویی است خلق،  رمز موفقیت درحوزه. آن دارد

 .(022 اسلامی اشلقی و خمسه، )دانش، و بگارگیری دانش با ایجاد و زمینه مناسب فرهنگ است اشتراک

های گذشته توجه خود را معطوف به بررسی یک یا دو متغیر از توان بیان نمود که پژوهشر پیشینه پژوهش میبا مرو

 ،(020 )، اصغرزاده و همکاران(020 )فرد و سلیمانی های امیدی همچون پژوهش. اندمتغیرهای پژوهش حاضر نموده

، محمد ( 22 )آبادی و محمودی میمند  ، صیدی عقیل(022 )عزیززاده و همکاران ،( 20 )یچراز یمیرک و عراز ینیسح

عیسی ، (0202)،  ژائو و  همکاران(21  )قائدی و علیزاده ثانی، (21  )فهیمی وصالحی، (21  )پور و خلیلیان علی

، (0200)  ، جیانشین و زونگکیاو( 020) 0، دیریه و همکاران( 020)  ، لوگار رنوویچویچ( 020)المسلمانی و عبدالله

  ، هارجانتی و  نورخویدا( 2 02)1، کیانتو و همکاران(1 02)0ان و همکارانرحم( 2 02)یوسف آلتال و لارنس امیاگوالی

ها به بررسی روابط دو عبارتی نگاه غالب این پژوهش به . به این متغیرها پرداختند(  2 02) و  ماتوسکوووا واسمسنا( 2 02)

                                                           
1 . Lugar & Novicevic 
2 . Diriye & et al 
3 . Jianxin & Zongqiao 

4 . Rehman & et al 

5 . Kianto & et al 
6 . Harjanti  &  Noerchoidah 
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توان در آن            آوری پژوهش حاضر را میدر واقع وجه نو. سویه حاصل از تأثیرگذاری یکی از متغیرها بر دیگری بوده است

های مدیریت منابع انسانی، عملکرد نوآوری،  سرمایه اجتماعی و و  های گذشته به موضوعات  سبکدانست که پژوهش

اند و تاکنون پژوهشی جامع که ارتباط این چهار متغیر را بررسی کرده  صورت مجزا پرداخته گذاری دانش را به اشتراک

های مدیریت منابع انسانی دانش و  عملکرد  گذاری دانش را متغیر میانجی بین شیوه سرمایه اجتماعی اشتراک باشد و

اساس ما در این پژوهش به بر همین . های دارویی استان لرستان در نظر گرفته باشد، انجام نگرفته است نوآوری در شرکت

ی بردانش بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی سرمایه اجتماعی و های مدیریت منابع انسانی مبتن شیوهثیرأدنبال بررسی ت

  .است020 همچنین بازه زمانی انجام این پژوهش هم دربهار  هستیم شرکت دارویی لرستاندرگذااری دانش  اشتراک

ری با نقش های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآو اصلی پژوهش حاضر بررسی تأثیر شیوهسؤال بنابراین  

 های دارویی استان لرستان است؟ گذاری دانش درشرکت میانجی سرمایه اجتماعی و اشتراک

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش.2

 های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش    شیوه

نش ارزشمند و دهد دا ها اجازه می دهد که به سازمان فرآیندهای مدیریتی را توضیح می های مدیریت منابع انسانی شیوه

ها و                   ها، توانایی     گذارد نگرش        تأثیر می. های نوآورانه و عملکرد بالاتر تأثیر بگذارند استثنایی کسب کنند و بر فعالیت

رفتارهای مرتبط با شغل کارکنان برای دستیابی به اهداف یک سازمان و نقش مهمی در حمایت از محیط سازمانی مساعد 

شناسی انسان دارد، چندین  از آنجایی که دانش و نوآوری ریشه در روان .کند                    های مدیریت دانش ایفا می              برای فعالیت

ای است که به بهترین وجه برای توسعه و  های مدیریت منابع انسانی به شیوه سازی شیوه مطالعه گذشته خواستار شخصی

های مدیریت منابع  شیوه گذاری دانش برای بهبود عملکرد نوآوری در سازمان مناسب است                  به اشتراکتداوم ایجاد و 

های  شیوه هدف اقدامات. اند هدف خود را برای تقویت فرآیندهای دانش در یک سازمان بیان کرده انسانی مبتنی بر دانش

از  های تبادل در سازمان اکتساب دانش، جذب، تبدیل، و قابلیت ن دانشبهبود جریامدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش 

مدیریت  های    شیوه های جبران خسارت است طریق استخدام و انتخاب خاص، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و شیوه

آفرین کمتر قابل         های ارزش      ر جنبهکند در حالی که ب         پایه سرمایه انسانی سازمان را تقویت می منابع انسانی مبتنی بر دانش

مدیریت  .استهای اسکالر و غیره            های داخلی و خارجی، دانش نهفته در زنجیره             مشارکت، شبکه: کند       مشاهده تأکید می

طور خاص برای بهبود فرآیندهای اطلاعاتی در های مدیریت منابع انسانی است که به     منابع انسانی مبتنی بر دانش شامل شیوه

های مدیریت  های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش شامل شیوه شیوه(.  020،  گاین)یک سازمان طراحی شده است

های سنتی مدیریت منابع انسانی را         مدیران باید شیوه اند                      انسانی است که عمداً برای بهبود فرآیند دانش سازمان طراحی شده

های مبتنی  شیوه(. 2 0،02یوسف آلتال و لارنس امیاگوالی)برای بهبود ایجاد و اشتراک دانش در سازمان خود اصلاح کنند 

های شیوه ..بخشد     وکار را بهبود می    بر مدیریت دانش  مهار فرآیند مدیریت دانش شرکت، در نتیجه نوآوری فرآیند کسب

ها را قادر شرکت. وکار خود را بهینه کنندکند تا فرآیند کسبوکارها کمک میمدیریت دانش منابع انسانی به کسب

دام، پاداش، ارزیابی عملکرد، استخ .های مؤثر دانش سازمانی تقویت کنند     های مرسوم خود را با تطبیق شیوه             سازد تا شیوه        می

های مدیریت دانش                شیوه .افزاید های منابع انسانی می و آموزش و توسعه ارزشی را به فرآیند دانش شرکت در میان شیوه

 (. 020،  سرفراز و همکاران)کند     منابع انسانی سیستمی است که در آن سازمان به نوآوری و دانش سازمانی کمک می

                                                           
1 . Gun 
2 . Yousef AL-TAL& Lawrence Emeagwali 
3 . Sarfraz & et al 
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های مرتبط با دانش یک شرکت ناشی  کند که عملکرد سازمانی از منابع و قابلیت ت بیان میدیدگاه مبتنی بر دانش شرک

های  محور، توانایی یک شرکت به اراده و توانایی کارکنان آن برای اجرای ماهرانه فعالیت از دیدگاه دانش .شود می

مدیریت منابع انسانی یک  .انی هستندهای کلیدی عملکرد سازم سازمانی وابسته است و بنابراین، منابع انسانی محرک

های        شیوه .و جزء لاینفک مدیریت دانش سازمانی است .رویکرد مدیریتی است که بر کارکنان یک سازمان تمرکز دارد

 .مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش برای افزایش ایجاد، اشتراکگذاری و استفاده از دانش در یک سازمان طراحی شدهاند

آنها شامل جذب و استخدام کارکنانی هستند که تخصص و توانایی مناسب برای همکاری و توسعه، آموزش و  یژه،و به

که بتوانند به پتانسیل خود دست یابند، و ارائه پاداش مناسب برای ایجاد انگیزه در آنها برای  ای هگونتوسعه دانش خود را به 

های سنتی  های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش مبتنی بر شیوه شیوه. است نش خودگذاری و استفاده از دا        ایجاد، اشتراک

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش، تمرکز بر  شیوه: مدیریت منابع انسانی است، اما رویکردی اساساً متفاوت دارد

جای نظارت بر عملکرد، و ارائه              ارکنان بههای باز، توسعه فعال شایستگی ک های دانش سازمان و نه موقعیت تکمیل شکاف

سه روش کلیدی مدیریت  ،مدت           جای رسیدن به اهداف مالی کوتاهبهمبتنی بر مدیریت دانش  .های پاداش برای فعالیت

مبتنی بر دانش یک اول، استخدام  .های لجستیک کوچک مهم هستند منابع انسانی مبتنی بر دانش، احتمالاً برای شرکت

های اجتماعی و        رویکرد سازمانی برای استخدام کارکنان جدید است که نه تنها تخصص مناسب با نقش کار، بلکه مهارت

از آنجایی که دانش یک موضوع ساخته شده اجتماعی است و یادگیری عمدتاً در یک زمینه . پتانسیل توسعه را نیز دارند

از آنجایی که  .نگر توانایی همکاری را دارد ضروری است              اطمینان از اینکه یک کارمند آینده .دگیر     مشارکتی صورت می

محور نیز       های آینده    طور موثر تحت شرایط متغیر مستلزم توانایی یادگیری و توسعه دانش جدید است، این ویژگی    کار به

کند، زیرا  سازی و خلاقیت پشتیبانی می استخدام مبتنی بر دانش از دانش .ندطور جدی مورد توجه قرار گیر     باید به

اوانجلیستا )کنند واردها زمانی که بتوانند و مایل به ادغام با متصدیان باشند، دانش تکمیلی را به شرکت هدف تزریق می تازه

  (. 0200،  و همکاران

Laursen و Foss (2003) تواند نوآوری شرکت را            مدیریت منابع انسانی می دند کهدر مطالعات تجربی خود نشان دا

مدیریت منابع انسانی برای تولید، اشتراک و کاربرد دانش بسیار  های مدرن که شیوه ندمحققان پیشنهاد کرد. تقویت کند

های مدیریت منابع انسانی مدرن تعریف     ه از شیوهعنوان آن دست    توان به                 مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش را می مهم است

با تکیه بر نظریه دانش رفتار . اند طور هدفمند برای تقویت فرآیندهای دانش در یک سازمان طراحی شده     کرد که به

منبع اصلی در یک شرکت شوند و این دانش کارگیری دانش متولد میها برای تولید، تثبیت و بهسازمان( KBV)سازمانی

توانند دانش و روابط       در نتیجه، تک تک کارکنان می .نه تنها منبع اصلی است، بلکه سوخت نوآوری نیز هست .است

توسعه دهند و در نتیجه نوآوری شرکت را های خاص مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش  شیوه اجتماعی خود را از طریق 

ها تأثیر    تواند بر اجرای نوآوری باز در شرکت   های کارکنان و مدیریت منابع انسانی می      که ویژگیادعا کرد . دافزایش دهن

طور کارآمد و مؤثر جریان ورودی            های مدیریت منابع انسانی متمرکز است که به بنابراین، این مطالعه بر روی شیوه .بگذارد

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش کارکنان را  از این نظر، شیوه .دکن و خروجی دانش یک شرکت را مدیریت می

دهد، توانمند  برای ایجاد، به اشتراک گذاشتن و به کارگیری دانش که جریان دانش را در سراسر شرکت افزایش می

 (.   020 شاهین و همکاران،)ورودی و خروجی دانش نقش مهمی در نوآوری باز ورودی و خروجی دارد. سازد می

 

                                                           
1 . Evangelista & et al 
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 های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش ابعاد شیوه.3

عنوان فرآیند جذب و    توان به       استخدام و انتخاب مبتنی بر دانش را می: استخدام و گزینش مبتنی بردانش(الف

فرآیند جذب . ریف کردهای اجتماعی تع      انتخاب کارکنان براساس سطح دانش، توانایی یادگیری، تخصص بالقوه و مهارت

و انتخاب پویا و پیچیده است زیرا اقتصاد دانش امروزی بسیار به ارزش ایجاد شده توسط این عمل برای کارفرمایان و 

گذارد زیرا دانش وارد شده به شرکت         استخدام و انتخاب مبتنی بر دانش بر استفاده از دانش تأثیر می .کارمندان وابسته است

که ناشی از استخدام نیروی کار با  .علاوه بر این، نوآوری سازمانی بر پایه دانش شرکت متکی است. کند    یرا تعیین م

بنیان دانش شرکت، که در استخدام کارکنانی . کند    استعداد است که به سرمایه فکری و عملکرد کلی شرکت کمک می

در این . کند کار گیرند، ریشه دارد، چیزی است که نوآوری را هدایت می   توانند دانش را به اشتراک بگذارند و به         که می

های نوآورانه باز را با القای    توانند ظهور فعالیت              کنند که مدیران می    ادعا می (0200)  راستا، انگلسبرگر و همکاران

استخدام و انتخاب افرادی که  .متوسط تشویق کنند های کوچک و های استخدام و انتخاب مبتنی بر دانش درشرکت       سیستم

تواند تولید دانش از منابع خارجی را تقویت کند که نوآوری باز ورودی را  توانایی بالایی در یادگیری و همکاری دارند می

کار     بهشده را به اشتراک بگذارند و   توانند دانش کسب سازد در حالی که استخدام و انتخاب افرادی که می ممکن می

 . ( 020شاهین و همکاران، )سازد گرا را ممکن می گیرند، نوآوری باز برون

کارگران شایسته به ندرت قادر به حفظ ( 2 02) 0طبق نظزرابینز و همکاران: آموزش و توسعه مبتنی بردانش(ب

ها      آموزش و توسعه برای سازمان .شوند     ها اغلب در طول زمان بدتر می   طور نامحدود هستند، زیرا مهارت     شایستگی خود به

. ها و دانشی را که کارکنان باید داشته باشند و آنچه در حال حاضر دارند، پر کنند   ضروری است تا شکاف بین مهارت

موزش فردی این بر آ. ها و دانش کارکنان است      های منظم برای توسعه مهارت       آموزش و توسعه مبتنی بر دانش شامل فعالیت

های نوآوری مطابقت    های متمایز کارکنان برای اطمینان از بهبود مستمر سرمایه انسانی و شیوه    متمرکز است که با خواسته

  طبق نظر ابرار و همکاران. های انسانی حیاتی است   آموزش و توسعه مبتنی بر دانش برای ایجاد انگیزه در مهارت .دارد

دهد و     کند، که ظرفیت جذب کارکنان را افزایش می  مبتنی بر دانش، سرمایه انسانی را تقویت می ، آموزش و توسعه( 020)

هایی باشد که  تواند شامل دوره آموزش مبتنی بر دانش همچنین می .در نهایت تأثیر مطلوبی بر رفتار نوآورانه کارکنان دارد

های نوآوری باز ورودی را افزایش  تواند فعالیت کند که می میکارکنان را برای تولید و به اشتراک گذاشتن دانش تشویق 

ها را برای استفاده از دانش داخلی و خارجی بهبود  تواند شایستگی علاوه بر این، آموزش و توسعه مبتنی بر دانش می .دهد

 .( 020، شاهین و همکاران)های نوآوری باز بیرونی را در سازمان تقویت کند بخشد، و به نوبه خود، فعالیت

پاداش و پاداش مبتنی بر دانش به اقدامات مربوط به پاداش دادن به کارکنان با  :پاداش وپاداش مبتنی بردانش(ج

اشاره کردند که پاداش ( 1 02) 0هی و جینگ. توجه به مشارکت آنها در فرآیندهای کلیدی دانش در شرکت اشاره دارد

علاوه بر این، غایاس و  .های شناسایی و بیمه پزشکی باشد    های پولی، مرخصی، بسته      تواند به اشکال مختلف مانند پاداش     می

نشان داد که پاداشی که به کارکنان داده  (1 02) 2و ستیورینی و همکاران(   02) ، مانگ کونگارا (1 02) 1حسین

در چارچوب اقتصاد مبتنی  .گذارد  تأثیر میطور قابل توجهی بر سطح انگیزه، رضایت شغلی و عملکرد کارکنان     شود به   می

                                                           
1 . Engelsberger & et al 
2 . Robbins & et al 
3 . Abrar & et al 
4 . Hee & Jing 
5 . Ghayas & Hussain 
6 . Mangkunegara 
7 . Setyorini & et al 
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بنابراین، سیستم پاداش و  .یابند   پذیری دست می  وسیله آن به رقابت   ها به   بهایی است که شرکتبر دانش، دانش دارایی گران

جدید هستند، حمایت کارگیری دانش    گذاری و به         پاداش مبتنی بر دانش، کارکنانی را که در تلاش برای ایجاد، اشتراک

هایی به آن      ها و مشوق   طور سنتی، پاداش    به .شود   ها می   این عمل در نتیجه باعث تشویق و بهبود نوآوری در سازمان .کند   می

داش در یک سیستم پا. شود  کنند، داده می   دسته از کارمندان ارتقا یافته یا کسانی که به فروش و سود بالاتری دست پیدا می

گیرند، که به نوبه خود،    گذاری دانش دارند، پاداش می        مبتنی بر دانش، کارکنان براساس سهمی که در تولید و به اشتراک

کند  علاوه بر این، پاداش و پاداش مبتنی بر دانش کارکنان را تشویق می .کند  های نوآوری باز ورودی را تشویق می    فعالیت

کند، در نتیجه نوآوری باز بیرونی را در شرکت  ا بیاموزند، و در نتیجه، کاربرد دانش را تسهیل میهای جدید ر تا مهارت

 .( 020شاهین و همکاران، )دهد افزایش می

ارزیابی عملکرد مبتنی بر دانش تنها بر نحوه عملکرد کارکنان از نظر مدیریت :ارزیابی عملکرد مبتنی بردانش( د

ارزیابی عملکرد مبتنی بر دانش را ( 2 02) 0تال و ایماگوالیو آل(  022)  ساس، علوی و لیدنربر این ا. دانش متمرکز است

عنوان روشی برای ارزیابی کارگران براساس مشارکت آنها در فرآیندهای دانش شرکت، یعنی تولید دانش، اشتراک       به

کند،  های بین عملکرد و اهداف کمک می کشف شکافهای کارکنان به  ارزیابی فعالیت .دانست دانش و کاربرد دانش می

یک روش ارزیابی عملکرد مدیریت ( 2 02) به گفته کرزی و همکاران. کند که کارگران را به تفکر نوآورانه تشویق می

منابع انسانی معاصر که بر کسب دانش و مهارت جدید تأکید دارد، ممکن است تأثیر مطلوبی بر رفتار نوآورانه کارکنان 

معتقدند که ارزیابی عملکرد که بر ایجاد و اشتراک دانش متمرکز  (0 02)0در این رابطه جیانگ و همکاران .اشته باشدد

یک ( 2 02)طبق مطالعه اخیر کیانتو و همکاران .کند تا دانش را بهتر یاد بگیرند و استفاده کنند      است به کارکنان کمک می

تواند           کند، می        گذاری، ذخیره و کاربرد دانش را تشویق و پشتیبانی می      ید، به اشتراکسیستم کارآمد ارزیابی عملکرد که تول

تواند توانایی کارکنان       طور خلاصه، اتخاذ ارزیابی عملکرد مبتنی بر دانش می       به عملکرد شرکت از نظر نوآوری .بهبود یابد

و در نتیجه نوآوری باز درونی و بیرونی را در شرکت تقویت  جدید افزایش دهدرا برای یادگیری و به کارگیری دانش 

 . ( 020شاهین و همکاران، )کند می

 گذاری دانش شتراکا.4

عنوان یک جزء حیاتی برای ایجاد عملکرد بلندمدت پایدار و در نتیجه مزیت رقابتی شناسایی شده   گذاری دانش به اشتراک

توان با جنبه     گذاری دانش را می   رفتار به اشتراک .خود جلب کرده است           ن و متخصصان را بهاست و بنابراین توجه محققا

دانش آشکار به دانشی اطلاق . است گذاری اطلاعات صریح و ضمنی  به اشتراک: معرفت شناختی اشتراک دانش سنجید

شود و از    ه دانش ضمنی از طریق تجربه آموخته میتوان آن را نوشت و به اشتراک گذاشت، در حالی ک  شود که می  می

گذاری دانش ضمنی و صریح هر دو رویکرد قوی به    به اشتراک .شود  طریق سنت شفاهی از فردی به فرد دیگر منتقل می

اشتراک گیری اشتراک دانش، مشارکت فرد در رفتار     روش دیگر برای اندازه .کنند   فرآیند دانش کسب و کار را ترویج می

اهدای دانش : ها شامل دو فرآیند است   تسهیم دانش بین سازمان .شود  دانش است که از طریق رفتار و مشارکت سنجیده می

فردی، سازمانی و : کند      سه عامل توانمندسازی اشتراک دانش را پیشنهاد می( 1 02)آوری دانش کاوالیر و همکاران   و جمع

ی که کارکنان را به اشتراک گذاشتن دانش در مورد تخصص مرتبط با شغل خود سوق های فرد یتوانمندساز فناوری

                                                           
1 . Alavi & Leidner 
2 . Al Tal & Emeagwali 
3 . Curzi & et al 
4 . Jiang & et al 
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آوری کنند، احتمال بیشتری دارد که دانش      ور همزمان در سازمان خود جمع    اگر کارکنان بتوانند دانش خود را به .دهد  می

گذاری دانش ناهام و                    به اشتراک یتوانمندساز دوم. شود   خود را اهدا کنند که سپس به توسعه قصد اشتراک دانش منجر می

های خاطرنشان کردند که با کاهش مرزهای واحدهای تجاری و افزایش باز بودن اعضای سازمان، فعالیت( 0202)همکاران

توان عاملی برای توانمندسازی          یسبک رهبری حمایتی را م .شودتر می           گذاری دانش در بین کارکنان موفقبه اشتراک

. آوری دانش دارند   کار تیمی، کارمند توانمندسازی و اعتماد همگی تأثیر مثبتی بر اهدا و جمع .کارکنان در نظر گرفت

آوری تمرکز کنند فرهنگ تسهیم دانش  های اهدای دانش و جمع مدیران باید بر تشویق کارکنان به مشارکت در فعالیت

جای انتظار پاداش متقابل در نتیجه به اشتراک گذاشتن              ا پرورش دهید که در آن همه کارکنان بر این باورند که بهمثبت ر

                 مفهوم اساسی مدیریت دانش این است که دانش را  .( 020گاین،)دانش خود، مشارکت مفیدی در نفع مشترک دارند

تواند حداکثر فرصت را از توانایی سازمان ایجاد کند و برای رفع  گذاری دانش می به اشتراک. توان به اشتراک گذاشت                         می

در سازمان مدرن، . کند    وکار فراهم می   هایی که مزیت رقابتی برای کسب      ها و کارایی  حل        این نیازها و ایجاد راه

های فکری مشترک شود، که منبعی مهم و فزآینده         تواند منجر به سرمایه   رآیند مهمی است که میگذاری دانش ف اشتراک

گذاری دانش بهترین راه برای تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار است و  اشتراک(. 2 02،  دوی ویدیان و همکاران)است

ها،  تنها در یک سند یا مخزن، بلکه در روال در یک سازمان، دانش اغلب نه. بخشی از فرآیند مدیریت دانش است

بنابراین، اشتراک دانش برای تبدیل دانش متعلق به افراد در سازمان به  .شود ها و هنجارهای آن ذخیره می فرآیندها، رویه

گذاری دانش     اکبه اشتر(. 2 02، 0ایراوان و همکاران)های سازمان در دسترس همه اعضای سازمان بسیار مهم است           دارایی

و این تبادل عموماً بین . ها به منظور ایجاد دانش جدید در نظر گرفت    گذاری و تبادل ایده    عنوان به اشتراک   توان به   را می

انتقال دانش از  .جریان دانش یا از طریق ایمیل، صفحات وب اینترانت یا جلسات است .گیرد   ها صورت می    افراد و گروه

عنوان عرضه و تقاضای دانش      توان به      گذاری دانش را می     به اشتراک .تواند دانش جدیدی ایجاد کند      به فرد دیگر میفردی 

شود و تا زمانی که کارکنان مایل به انتشار      دانش حیاتی یک سازمان توسط کارکنان نگهداری می. جدید نیز در نظر گرفت

 (. 2 02،  صدیقی و همکاران)تواند تنها در اختیار سازمان قرار گیرد     ن با سازمان باشند میگذاری آ     و به اشتراک

 گذاری دانش ابعاد اشتراک.5

 : گذاری دانش عبارتند از دو دسته فرعی اشتراک

دلخواه  گیرد و مبتنی بر انتقال ارتباطاتی که بین یک فرد صورت می: شود به این صورت تعریف می :اهدای دانش( الف

 .(2 02صدیقی و همکاران، )اش است خود فرد از سرمایه فکری

عنوان تلاش برای متقاعد کردن سایر اعضای یک سازمان برای به اشتراک           توان به        را می :آوری دانش         جمع( ب 

توان به اشتراک گذاشت یا صریح است یا ضمنی، دانش ضمنی نیز دانش                      دانند تعریف کرد دانشی که می                 گذاشتن آنچه می

مکتوب            شود، دانشی که در فرد زنده و جاری است دانش صریح دانشی سیستماتیک است که اغلب به                                ضمنی نامیده می

 (. 2 02صدیفی و همکاران،)شود   و در مکان و زمان منتقل میها ذخیره شده     ها، اسناد و کتاب     مانند گزارش

 عملکرد نوآوری .6

ای مختلف تحلیل        ها را از دیدگاه رشته          نوآوری( 2 2 )نایت  .قبل از تعریف عملکرد نوآوری  باید بدانیم نوآوری چیست

 .ها و اعتقادات شخصی است     د ایجاد و تغییر نگرشبراساس مطالعه وی، نوآوری که روانشناسان بر آن تاکید دارن .کرد

                                                           
1
 . Dwi Widyani & et al 

2
 . Irawan & et al 

3
 . Siddiqui & et al 
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ها بر آن تاکید دارند،        و چیزی که سوسیالیست. آنچه اقتصاددانان بر آن تاکید دارند، نرخ انتشار یک توسعه جدید است

ذ رویکردهای جدید برای یک سازمان و محیط ها، نوآوری اتخا                             با این حال، برای همه رشته .تغییر در یک سازمان است

. معتقد بود که نوآوری نه تنها یک فرآیند، بلکه ترکیبی از تمام عناصر نوآوری نیز هست(  22 )دراکر  .مناسب است

عناصر اصلی نوآوری ناهماهنگی در الزامات محیطی، الزامات فرآیندهای تولید، تغییرات صنایع و بازارها، تغییرات در 

از این رو، تفاوت بین . کنندگان نسبت به محصولات یا خدمات بود های آمار جمعیت و تغییر ادراک مصرف مؤلفه

در این است که نوآوری اتخاذ رویکردهای جدید برای یک سازمان است و عملکرد « عملکرد نوآوری»و « نوآوری»

گیری عملکرد  گیری جدید برای اندازه دازهگیری عملکرد یک رویکرد جدید اتخاذ شده یا یک معیار ان نوآوری اندازه

های نوآوری به خروجی و در  عنوان توانایی تبدیل ورودی        عملکرد نوآوری به (.0 02،  ون لی و فانگ یو)سازمانی است

یج عملکرد نوآوری نتا(. 1 02، 0سوزبیلر)شود  نتیجه توانایی تبدیل توانایی و تلاش نوآوری به اجرای بازار تعریف می

ابعاد . انباشته شده از فعالیت نوآوری در یک صنعت یا بخش محصول است و نشانگر مستقیم خروجی نوآوری است

 . (. 020،  جیا)شود       عملکرد نوآوری مدیریت و عملکرد نوآوری تکنولوژیکی تقسیم میعملکرد نوآوری شامل 

 ابعاد عملکرد نوآوری.7

های       ان واکنش به تغییر در محیط سازمانی و میزان مدیریت نوآورانه در جنبهبه میز :عملکرد نوآوری مدیریت: الف

  (. 020جیا، )مختلف اشاره دارد

ا را در کند، آنه                                   برداری می              های جدید بهره           به میزانی اشاره دارد که یک شرکت از فناوری :نوآوری فناورانه: ب

  (.  020جیا، )کند       های جدید را ترویج می     کند یا رویه                       محصولات جدید ادغام می

 سرمایه اجتماعی.8

. طور سیستماتیک معرفی شد     به 211 و کلمن در سال  220 نظریه سرمایه اجتماعی برای اولین بار توسط بوردیو در سال 

تواند از این منابع برای ه شده این است که سرمایه اجتماعی منبعی ذاتی در روابط اجتماعی است که میتعریف اساسی ارائ

گفت  ایده ارسطو، فیلسوف مشهور یونانی که می(. 0200، 0آزیتا آزیس و سنیمانتارا)منافع شخصی و گروهی استفاده کند 

های اولیه              سرمایه اجتماعی در یکی از ویژگی .جتماعی استانسان ذاتاً حیوانی اجتماعی است مخفف مفهوم سرمایه ا

سرمایه اجتماعی بیانگر . شود   ها یعنی تعاملات اجتماعی، روابط، پیوندها و یا ارتباطات دیده می     زندگی اجتماعی انسان

سرمایه اجتماعی برای یک نظم . دارد       چسبی است که جامعه را با احساس تعلق و هنجارهای مشترک در کنار هم نگه می

و آن چسب بیانگر روابط اجتماعی است که شامل عناصر حیاتی خاص مانند اعتماد،  اجتماعی کارآمد ضروری است

بیشتر ادبیات در مورد مفهوم اجتماعی سرمایه، اهمیت روابط اجتماعی را  .شودتعامل، هنجارهای مشترک و همکاری می

فرض اصلی این مفهوم . کند     مندی از آن مشاهده می         عنوان منبعی برای تسهیل کنش کنشگران فردی یا اجتماعی و بهره                                                                                         به

ای منابع ارزشمندی هستند، البته          یا شبکه این است که تعاملات اجتماعی، روابط، پیوندها و ارتباطات در ساختار اجتماعی

. کند  بسته به تراکم و محتوای چنین روابطی انسجام اجتماعی با عناصر فراگیر مانند اعتماد و هنجارها، تعامل و همکاری می

این . ها داردای در شرکتسرمایه اجتماعی که برگرفته از تحقیقات روانشناختی است، ارزش مهمی در ایجاد روابط شبکه

گذارد و به تدریج به عامل مهمی در مطالعه کارآفرینی های نوپا تأثیر میامر بر جهت و گرایش ارتباطات شبکه در شرکت

                                                           
1 . Wen Lee &  Fang Yu 
2  .  Solzbilir 
3 . Jia 
4 . Azita Azis  & Senimantara 
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دهد که چگونه منابع اجتماعی                      سرمایه اجتماعی توضیح می (. 020و همکاران،   ژی)تبدیل شده است  پژوهشگران توسط

کند          ها تسهیل می         این امر تبادل اطلاعات را در سازمان. شود             کند و منجر به نتایج مفید می                               تی را در کار ایجاد میتجربیات مثب

توانند مزایای سازمانی را        ند و میشو        کند تا زمانی که به یکدیگر اعتماد دارند و با یکدیگر شناسایی می    و به افراد کمک می

، 0باقری و همکاران)تواند جریان اطلاعات بین افراد را تسهیل کند                  می .طور مؤثر با یکدیگر همکاری کنند         فراهم کنند، به

به این ترتیب، سرمایه  .شود  نظر گرفته میعنوان منبعی در ساختار یا سازمان اجتماعی در چنین روابط اجتماعی به(.  020

روابط و تعاملات اجتماعی از خانواده نزدیک و مدارهای . کند و به دنبال آن است  اجتماعی برای آنها مزیت ایجاد می

خانوادگی گسترده و سپس محافل دوستان و آشنایان به اعضای یک گروه، جامعه، انجمن، شبکه و در یک سازمان محتوا 

شود که پیوندها و یا روابط اجتماعی در یک   عنوان یک منبع مشاهده میمندی از سرمایه اجتماعی به   ه تحقق یا بهرهو جوهر

-ابعاد سرمایه اجتماعی را به شرح زیر بیان کرده( 1 02) 0کلاریج(. 1 02،  ونکاتانارایانا)ساختار اجتماعی مناسب هستند 

  :اند

این ترکیب . دهدین اصطلاح، ترکیب غیر شخصی از پیوندها بین افراد یا واحدها را شرح میا :بعد ساختاری(الف

هایی است که اصطلاحاتی از این ها، قوانین، سوابق و  پروسهآید و شامل نقشالگویی از ارتباطات بین افراد به شمار می

 (. 1 02کلاریج، )آیندبندی به شمار میپیکره

-های معنایی مشترک بین احزاب را فراهم میها، تفاسیر و سیستمشود که بازنماییبه منابعی مربوط می: بعد شناختی(ب 

سرمایه اجتماعی . شودهای شناختی از معناست که به شکل لغت و روایات مشترک ظاهر میها و سیستمواره این طرح. کند

 (.1 02کلاریج،)سازدبان و رمز و راز مشترکی است که اساسی برای ارتباطات را فراهم میشناختی ز

. شودها و کیفیت روابط شخصی از قبیل اعتماد، تعهدات، احترام و حتی دوستی مربوط میبه ویژگی: ایبعد رابطه(ج 

کند و در ای از تعامل توسعه یافته، اشاره میاز طریق تاریخچه ای سرمایه اجتماعی به ویژگی و ماهیت روابطی کهبعُد رابطه

 . (1 02کلاردیج، )داری، معیارهای گروهی مشترک، تعهدات و تعیین هویت نقش دارد های رفتاری از قبیل امانتویژگی

 های پژوهش  توسعه فرضیه.9

دانش بر عملکرد نوآوری تأثیر مثبت و معناداری  های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر شیوه: فرضیه اول

وری بهتر و کیفیت بالاتر     گذارد زیرا به بهره     گذاری دانش بر کارایی استفاده از منابع انسانی تأثیر می                  به اشتراک. دارد

روج یک کارمند خاص از کند، خطر از دست دادن دانش منحصر به فرد را در صورت خ   عملکرد سازمان کمک می

و بنابراین . آوری کنند   راحتی و سرعت بیشتری دانش را جمع شود اعضای سازمان به    دهد و باعث می   سازمان کاهش می

توان به اشتراک گذاشتن دانش در یک سازمان را تشویق کرد،  هایی که می یکی از راه .کند   یادگیری جمعی ایجاد می

ای است که این مطالعه بر روی  ای مناسب است، که زمینه به شیوه (HRM) مدیریت منابع انسانی های اساسی تنظیم شیوه

علاوه  .این یک حوزه پژوهشی نسبتاً جدید است و مطالعات زیادی در مورد این موضوع ظاهر نشده است . آن تمرکز دارد

های  ها و تا چه حد شیوه دهد که از چه راه یماند و توضیح نم بر این، بخش مهمی از چنین مطالعاتی توصیفی باقی می

 (.  2 02، 1ماتوسکوووا واسمسنا)کنند گذاری دانش را تسهیل می مدیریت منابع انسانی به اشتراک

                                                           
1 . Xie 
2 . Bagheri & et al 
3.Venkatanarayana. 
4  .  Claridge 
5 . Matskova &  Smesna 
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گذاری  اشتراک های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر سرمایه اجتماعی و شیوه: فرضیه دوم وسوم

دهد که شبکه روابط یک کارمند در محل کار یک           رمایه اجتماعی نشان میس .دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد

سرمایه اجتماعی در یک سازمان . منبعی برای دستیابی به اهداف جمعی در سازمان است .استراتژی استراتژیک است

عنوان بستر ایجاد دانش، اشتراک و نوآوری در سازمان در               و به .خوبی در شبکه روابط بین همکاران ریشه دوانده است                   به

های مدیریت دانش در سازمان اعتقاد بر این است که ناظر بیشتر بازخورد عملکرد مثبت              فعالیت .نظر گرفته شده است

ه مسیری برای ایجاد و استفاده از سرمایه اجتماعی ایجاد شود ک             دهد برای زیردستان، خودکارآمدی زیردستان بیشتر می                 می

سرمایه اجتماعی در سطح فردی و تیمی تأثیر مشخصی . برای منافع تک تک کارکنان، گروه و واحد سازمانی است کند                 می

ها و اشتراک دانش را              روابط اجتماعی هسته مرکزی شبکه .بر اشتراک دانش صریح و ضمنی کارکنان در سازمان دارد

های یادگیری ایفا                        سرمایه اجتماعی نقشی استراتژیک در تبیین عملکرد اشتراک دانش در جامعه شبکه .دهد          تشکیل می

جتماعی اشتراک دانش برای بهبود عملکرد نوآوری فردی در و سرمایه ا. کنیم                        سرمایه انسانی نامشهود را فرض می. کند              می

ها و                    کند منابع ارتباطی موجود در بین همکاران، گروه       طور مشابه، سرمایه اجتماعی ادعا می      به. کند                                          سازمان پشتیبانی می

دانش و به  .های افزایش سن و نوآوری در سازمان است       ستراتژیک دانش انسان هستند فعالیتواحدهای سازمانی منابع ا

گذاری دانش و همکاری از طریق تعهد               به اشتراک .گذاری آن، پیشینه نوآوری از طریق یادگیری سازمانی است       اشتراک

شود که برای               د درونی به ایجاد تعادل بین تعهد کارکنان با تعهدات سازمانی مربوط میاین تعه. شود                     داخلی تسهیل می

تمایل کارکنان به اشتراک گذاشتن حجم قابل توجهی از دانش  .انگیزش کارکنان و بهبود جریان دانش سازمان لازم است

طور مشخص قابل مشاهده و قابل                            دهد و او به                  افزایش میآلمانی در یک سازمان، تعبیه سازمانی و نفوذ آن کارمند خاص را 

یک کارمند در یک سازمان تعامل دارد و دانش صریح و ضمنی را با همکاران به  منبع دانش مورد نظر. مشاهده است

دهد و همزمان با استفاده از دانش جدید برای  میگذارد و توانایی تشریح مشکلات مربوط به کار را افزایش  اشتراک می

از سوی دیگر، ساختار نوآوری ارتباط تنگاتنگی با  . کند های مرتبط برای مسائل خود در محل کار عمل می حل یافتن راه

ار ای از پیگیری مداوم برای مهار دانش بدیع و تکر ایجاد دانش در سازمان دارد و فرآیندهای نوآوری مستلزم مجموعه

قبلی ارتباط بین اشتراک دانش و نوآوری را با هماهنگی بین بخشی و استفاده از شبکه در های  پژوهش. نشدنی است

طور که عملکرد نوآوری اساساً مشروط به دانش ضمنی است، اشتراک دانش مهمترین  بنابراین، همان دهد                      سازمان نشان می

گذاری دانش یک عنصر کلیدی مدیریت دانش است و همچنین برای                       به اشتراک وآوریعامل ضروری برای عملکرد ن

 .( 020کومار وسینگ، )افزایش قابلیت نوآوری و عملکرد کارکنان فردی حیاتی است

کی از عملکرد نوآورانه ی.  عملکرد نوآوری بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد: فرضیه چهارم

های منحصر به                        دهنده میزانی است که همه ذینفعان قصد دارند ایده                 این نشان .اهداف کلیدی اقتصادهای سراسر جهان است

ن انجام وظایف خواهند که در حی      ها از کارکنانی می              شرکت .فرد را در محل کار مطرح، تحقق بخشند و ترویج دهند

براساس . شود         ای از ظرفیت تولید پایدار صنعت استفاده می       عنوان نشانه                عملکرد نوآورانه به .محوله خود نوآوری کنند

ق یادگیری کننده فناوری و بازار، بلکه بر سرمایه اجتماعی از طری های قبلی، عملکرد نوآورانه نه تنها به عوامل تعیین پژوهش

شود      عنوان یک دارایی ضروری سازمان در نظر گرفته می        به براساس نظریه سرمایه اجتماعی  .های تعامل متکی است و شبکه

کننده حیاتی در نظر       این یک دارایی نامشهود و روان . توانند به مزیت رقابتی پایدار دست یابند   ها می     که چگونه سازمان

برای دستیابی به عملکرد نوآورانه مطلوب، سرمایه  .کند                             ها را در انجام وظایف خود تسهیل می                    شود که شرکت       می گرفته

گیر است که از طریق های دانش فرا                        سرمایه اجتماعی شامل دارایی .صنعت ضروری است گذاری در سرمایه اجتماعی
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 .کنند         ها پایگاهی را برای نوآوری شرکت ایجاد می     این شبکه .سیستم روابط داخلی و خارجی شرکت قابل دسترسی است

ها برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار و عملکرد          براساس دیدگاه سرمایه اجتماعی، یک دارایی حیاتی برای سازمان

 .( 020، احسن و حافظ)پیشرفته استنوآورانه 

های  در نتایج پژوهش .تأثیر مثبت و معناداری داردگذاری دانش  عملکرد نوآوری بر اشتراک: فرضیه پنجم

بنابراین، محققان تعاریف  .یک سازه است، نه مفهومی که از یک معامله خاص تغییر شکل داده است "عملکرد"موجود، 

یکی از تاثیرگذارترین مفاهیم عملکرد است نظریه دو ساختار، یعنی عملکرد سازمانی . ارندمتفاوتی از عملکرد سازمانی د

عملکرد نوآوری سود کار و سازمان برای اعضا با ایجاد و اجرای . کننده رفتارهای سازمانی و نتایج رفتاری است     منعکس

گذاری دانش بهبود عملکرد نوآوری سازمانی را     به  اشتراک. آنهاست   ها و سازمان های   های جدید در کار، تیم       فعال ایده

گذاری    از دیدگاه فردی، به اشتراک .کند که حمایت نهادی مربوطه را ارائه دهند   ها را ملزم می   دهد و سازمان   ارتقا می

با این . آوری و اهدای دانش   جریان ورودی و خروجی دانش، یعنی جمع: توان به دو جهت تقسیم کرد    دانش رفتار را می

ها باید بر شناسایی    بدین ترتیب، سازمان .دهد ها را افزایش می گرا یا ورودی تنها دانش موجود در سازمان حال، دانش برون

های  شکستن محدودیت .دهد     رفتار اشتراک دانش کارکنان در تمام سطوح سازمان رخ می. و استفاده از دانش تمرکز کنند

با این حال، رفتار اشتراک . سازی دانش کارکنان ضروری است ار سازمانی و تسریع در جریان دانش برای یکپارچهساخت

ها کمک کند تا منابع استراتژیک مورد نیاز برای اجرای رفتارهای نوآورانه را از    تواند به سازمان     دانش بین سازمانی می

گذاری دانش عملکرد نوآوری سازمانی     به اشتراک .ی سازمانی را ارتقا دهندمحیط بیرونی به دست آورند و عملکرد نوآور

گذاری دانش کارکنان را      اول، رفتار به اشتراک .کند تا شیوه تفکر خود را تغییر دهند   دهد و کارکنان را ملزم می     را ارتقا می

توان از تجربه دیگران     علاوه بر این، می .کند    وگیری میکند و از تکرار کار جل    برای جستجوی دانش ناشناخته تسهیل می

دوم، اگر میزان اشتراک  .های زمان و انرژی نوآوری کارکنان را کاهش داد    عنوان مرجع استفاده کرد و در نتیجه هزینه   به

ه دانش و تجربه برای تشکیل یک سیستم توانند برای ایجاد یک پایگا    ها باشد به اندازه کافی، کارمندان می    دانش در سازمان

در نهایت، اشتراک دانش کارکنان، تبادل  طور موثر از از دست دادن دانش   اطلاعاتی مدیریت دانش بالغ تلاش کنند که به

نش و های تفکر و کار را بهبود بخشید و در نتیجه سطح دا    توان شیوه    بر این اساس می .کند دانش بین یکدیگر را تسهیل می

بنابراین، رفتار اشتراک دانش کارکنان  عملکرد نوآوری سازمانی .توانایی کاری کارکنان را ارتقا داد و بر آن تأثیر گذاشت

 . تواند بر عملکرد نوآوری سازمانی تأثیر مثبت بگذارد      می

 .راین برای نوآوری حیاتی استثیرگذاری قابل توجهی بر عملکرد شرکت دارد و بنابأگذاری دانش پتانسیل ت      اشتراک

های تجاری، فرآیندها و ساختارهای  نوآوری منوط به اشتراک دانش است که منجر به اختراع خدمات، محصولات، مدل

. بخشند      کنند توانایی خود را برای نوآوری بهبود می      هایی که تبادل دانش را تشویق می      سازمان. شود سازمانی جدید می

آوری دانش هر دو دارای مثبت و مثبت هستند تأثیر قابل توجهی بر       دهد که اهدا و جمع     نشان می( 1 02)و همکاران  اکرام

طور خاص، مشخص شده است که اهدای دانش تأثیر مثبت مستقیمی بر نوآوری  رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان به

طور غیرمستقیم بر عملکرد کلی سازمان تأثیر    کند که به    نش کمک میعلاوه بر این، به توسعه مجموعه دا. محصول دارد

 .های نوآوری ایجاد فرآیندهای سودمند است که ممکن است از طریق اشتراک دانش انجام شود        یکی از ویژگی. گذارد    می

 .ش در سراسر سازمان ضروری استهای جدید یا فرآیندها، فرهنگ اشتراک دانش برای انتشار دان     هنگام اجرای ایده

افزایی بسیار مهم است، زیرا قابلیت نوآوری فردی هر کارمند نقش میانجی مهمی را در        اتصال همه کارکنان و تقویت هم

                                                           
1 . Ahsan & Hafeez 
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روشی برای افزایش ظرفیت  کند بهافزایش تأثیر اشتراک دانش بر محصول، فرآیند و قابلیت نوآوری مدیریت ایفا می

تواند خلاقیت کارکنان را      ازمان پرداخت که در آن اشتراک دانش باید در محل کار معرفی شود، زیرا مینوآوری کلی س

های جدید توسعه محصول و     سازد تا ایده   گذاری دانش کارکنان را قادر می    مشارکت در فرآیند به اشتراک .افزایش دهد

 .( 020کومار و سینگ، )خدمات را تولید کنند

 پیشینه پژوهش.11

گیری  محور با میانجی های جدید مدیریت منابع انسانی و رهبری دانش درپژوهشی به تأثیر شیوه( 020 )فرد و سلیمانی امیدی

نتایج حاصل ازپژوهش حاکی . هی مهندسی مشاور پرداختند سرمایه اجتماعی و عملکرد نوآوری و مزیت رقابتی درشرکت

گیری سرمایه اجتماعی برعملکرد  محور با میانجی یریت منابع انسانی ورهبری دانشهای  جدید مد از آن است که شیوه

های جدید مدیریت منابع  همچنین شیوه. مشاور تأثیر مثبت ومعناداری دارد های مهندس نوآوری ومزیت رقابتی شرکت

محور برعملکرد  رهبری دانشهمچنین . های مهندس مشاور تأثیرمثبت و معناداری دارد انسانی بر مزیت رقابتی  درشرکت

مهندس های  محور بر مزیت رقابتی شرکت و رهبری دانش. های مهندس مشاور تأثیرمعناداری دارد نوآوری درشرکت

گیری سرمایه اجتماعی بر مزیت رقابتی  های جدید مدیریت منابع انسانی با میانجی وشیوه. مشاور تأثیرمعناداری دارد

های  گیری سرمایه اجتماعی برعملکرد نوآوری درشرکت محور با میانجی رهبری دانش تأثیرمعناداری دارد ودرنهایت

های  گری سرمایه اجتماعی بر مزیت رقابتی درشرکت محور با میانجی مهندس مشاور تأثیرمعناداری دارد و رهبری دانش

  .مهندس مشاور تأثیرمعناداری دارد

انسانی مبتنی بردانش بر سرمایه اجتماعی و  های مدیریت منابع یرسبکدرپزوهشی به بررسی تأث(020 )اصغرزاده و همکاران

نتایج حاصل از پزوهش . عملکرد نوآوری با نقش میانجی اشتراک دانش دراداره تأمین اجتماعی شهرستان بجنورد پرداختند

ذاری دانش درادارات گ مبتنی بردانش برسرمایه اجتماعی بر اشتراکهای مدیریت منابع انسانی  حاکی ازآن است که سبک

گذاری  های مدیریت منابع انسانی بر دانش براشتراک سبک. تأمین اجتماعی شهرستان بجنورد تأثیرمثبت و معناداری دارد

های مدیریت  سبک. دانش با نقش میانجی سرمایه اجتماعی در ادارات تأمین اجتماعی شهرستان بجنورد تأثیرمثبت دارد

برسرمایه اجتماعی و عملکرد نوآوری با نقش میانجی اشتراک دانش درادرات تأمین اجتماعی منابع انسانی مبتنی بردانش 

    .شهرستان بجنورد تأثیرمثبت دارد

 و شناد یراذگ کارتشارب نیمأت هریجنزرد طباور تیفیکریثأت یسررب هب یشهوژپرد ( 02 )یچراز یمیرک و عراز ینیسح

توانند با همکاری با شرکای زنجیره  ها می شرکت هک تسا نآزا یکاح شهوژپزا لصاح جیاتن .دنتخادرپ ریآوون درکلمع

مشترک با سایر شرکای  نوآوری ها در طی فرایند    طور خاص، شرکت                                 به. را بهبود بخشندخود  نوآوری عملکرد تأمین،

ها     شرکت نوآوری عملکرد برای بهبود دانش و انتقال اطلاعات و کنند که می تواند باعث گسترش    زنجیره تامین مبادله می

 .شود

های  درپژوهشی به تأثیرابعاد سرمایه اجتماعی و اشتراک دانش بر عملکرد رقابتی آژانس( 022 )عزیززاده و همکاران

نتایج حاصل ازپژوهش حاکی از آن است که . نفش میانجی نوآوری پرداختندگردشگری فعال درشهرتهران با تأکید بر 

گذاری دانش، سرمایه  طوری که سرمایه اجتماعی ساختاری براشتراک به. های پژوهش مورد تأیید قرارگرفت تمام فرضیه

نی برعملکرد گذاری دانش برنوآوری سازما ای بر اشتراک گذاری دانش، سرمایه رابطه اجتماعی شناختی و اشتراک

 .گذاری دانش برعملکرد سازمانی تأثیرمثبت ومعناداری دارد سازمانی و اشتراک
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درپژوهشی به بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی برعملکرد نوآوری با ( 22  )آبادی و محمودی میمند  صیدی عقیل

ازآن است که سرمایه اجتماعی  نتایج حاصل ازپژوهش حاکی. گیری ابعاد ساختاری، ارتباطی و شناختی پرداختند میانجی

تأثیرسرمایه اجتماعی برعملکرد نوآوری با . گیری ابعاد ساختاری، ارتباطی و شناختی مؤثراست برعملکرد نوآوری با میانجی

میانجی بعد ساختاری مورد تأیید قرارگرفت و همچنین تأثیر سرمایه اجتماعی برعملکرد نوآوری با میانجی بعد ارتباطی 

  .قرارگرفت و همچنین تأثیر سرمایه اجتماعی برعملکرد نوآوری با میانجی بعد شناختی مورد تأیید قرارگرفت مورد تأیید

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش برعملکرد نوآوری  درپژوهشی به بررسی تأثیرشیوه(2  2)پور و خلیلیان  محمدعلی

: های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش از جمله                          بعاد شیوهنتایج حاصل ازپژوهش حاکی از آن است که ا. پرداختند

انتخاب مبتنی بر دانش، آموزش مبتنی بر دانش، ارزیابی عملکرد مبتنی بر دانش و جبران خدمات کارکنان مبتنی بر دانش بر 

یش هر کدام این ابعاد عملکرد نوآوری کارکنان افزایش به بیان دیگر با افزا. ثیر مثبت و معناداری دارندأعملکرد نوآوری ت

و از بین ابعاد مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش به ترتیب ارزیابی عملکرد مبتنی بر دانش، جبران خدمات . خواهد یافت

 اند     کنان داشتهثیر را بر عملکرد نوآوری کارأمبتنی بر دانش، آموزش مبتنی بر دانش و انتخاب مبتنی بر دانش بیشترین ت

تاثیر مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر سرمایه فکری، سرمایه ای  درپژوهشی به بررسی مقایسه( 21  )فهیمی و صالحی

نتایج حاصل ازپژوهش حاکی ازآن است .پرداختنداجتماعی و نوآوری شرکت های تولیدی درکشورهای افغانستان و ایران 

های مدیریت منابع  کند که در آن یک سیستم مدیریت منابع انسانی از رویه ومی را پیشنهاد میاین پژوهش یک مدل مفهکه 

در  .کند دهد، و عملکرد نوآوری بالاتری را ایجاد می تاثیر قرار می  انسانی مبتنی بر دانش، سرمایه فکری شرکت ها را تحت

ش بر سرمایه فکری، سرمایه اجتماعی را بر عملکرد نوآوری، خواهیم تأثیر مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دان این پژوهش می

و نقش محوری سرمایه انسانی در این رابطه را بررسی کنیم سرمایه انسانی مبتنی بر دانش تا حدی از طریق سرمایه انسانی 

 .گذارد ثیر میأگذارد و سرمایه انسانی با افزایش سرمایه ساختاری و ارتباطی بر عملکرد نوآوری ت ثیر میأت

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر نوآوری با نقش  در پژوهشی به بررسی تأثیر رویه( 21  )عسگری و همکاران

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر  نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که رویه. سرمایه انسانی پرداختند

های مدیریت منابع انسانی  رویه. ای درسازمان تأمین اجتماعی تأثیرگذار است رابطه نوآوری سازمانی با نقش میانجی سرمایه

های  رویه. مبتنی بر دانش بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی سرمایه ساختاری درسازمان تأمین اجتماعی تأثیرگذاراست

انسانی در سازمان تأمین اجتماعی تأثیرگذار  مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی سرمایه

های  در پژوهشی به تبیین نقش سرمایه اجتماعی بر عملکرد نوآوری در شرکت( 21  )قائدی و علیزاده ثانی. است

ی و از بین ابعاد سرمایة اجتماعی، دو بعد تعامل اجتماعنتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که . بنیان پرداخت           دانش

گذارند، اما تأثیر مثبت بعد هنجارهای مشترک بر متغیرهای  اعتماد، بر تعهد به نوآوری و توسعة دانش مشتری تأثیر مثبت می

. طور مثبت تأثیرگذار است تعهد به نوآوری بر توسعة دانش مشتری به .تعهد به نوآوری و توسعة دانش مشتری ثابت نشد

ژائو و  . به نوآوری و توسعة دانش مشتری بر عملکرد نوآوری تأیید شدهمچنین، تأثیر مثبت دو متغیر تعهد 

ها ظرفیت جذب و خلاقیت                جهت اشتراک دانش و عملکرد نوآوری در سازماندر پژوهشی به بررسی ( 0202)همکاران

گرا  ه اشتراک دانش درونکند ک نتایج تأیید مینتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که . پرداختند فردی مهم است

به . تواند مستقیماً عملکرد نوآوری سازمانی را ارتقا دهد و ظرفیت جذب تأثیر میانجی کاملی بین دانش ورودی دارد نمی

تواند عملکرد    گذاری دانش، خلاقیت فردی و ظرفیت جذب می     به اشتراک گذاری و عملکرد نوآوری سازمانی                   اشتراک

علاوه بر این، ظرفیت جذب و خلاقیت فردی تأثیر مستقیم و قابل توجهی بر عملکرد نوآوری  .وآوری را بهبود بخشدن
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در . کننده است ظرفیت نقش میانجی جزئی بین خلاقیت فردی و عملکرد نوآوری دارد    علاوه بر این، جذب .سازمانی دارد

آینده را های  پژوهشهای احتمالی  گیری دهد و جهت رد بحث قرار مینهایت، این مطالعه پیامدهای سیاستی مطالعه را مو

: گذاری دانش و عملکرد نوآوری        در پژوهشی به بررسی به اشتراک(  020)عیسی المسلمانی و عبدالله .کند توصیف می

دهد که اشتراک  نشان میها  نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که یافته. مطالعه موردی آلومینیوم بحرین پرداختند

این مطالعه پیامدهای مهمی را برای پیشبرد و تقویت بیشتر رابطه بین اشتراک . دانش تأثیر معناداری بر عملکرد نوآوری دارد

در پژوهشی به بررسی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر (  020)  لوگار رنوویچویچ .کند دانش و عملکرد نوآوری ارائه می

نتایج حاصل از . سازی دانش پرداختند    گذاری دانش و پنهان   میانجیگری دوگانه به اشتراک: کارکنان دانش و خلاقیت

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش، خلاقیت کارکنان را از طریق افزایش         پژوهش حاکی از آن است که شیوه

در پژوهشی به بررسی اثر  ( 020) 0دیریه و همکاران .دهد             گذاری دانش و کاهش پنهان کردن دانش افزایش می اشتراک

. پرداختند Nseهای فهرست شده در      های مدیریت منابع انسانی و عملکرد شرکت سرمایه اجتماعی بر رابطه بین شیوه         تعدیل

های  های شیوه بر پیوند بین پیکربندیای  کننده ست که سرمایه اجتماعی تأثیر تعدیلا نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن

رابطه بین  در پژوهشی به بررسی تأثیر( 0200)  جیانشین و زونگکیاو .دارد Nse مدیریت منابع انسانی و موفقیت شرکت در

نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که رابطه سرمایه . یک متاآنالیز پرداختند: سرمایه اجتماعی شرکت و نوآوری عملکرد

و هچنین سن شرکت و بافت فرهنگی تا حد زیادی بر . بر عملکرد نوآوری شرکت تأثیر مثبت و معناداری دارد اجتماعی

در پژوهشی به بررسی ( 2 02)یوسف آلتال و لارنس امیاگوالی. تأثیر سرمایه اجتماعی بر عملکرد نوآوری تأثیر داشته است

نتایج حاصل از پژهش حاکی . های کوچک و متوسط پرداختند شرکت مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش و نوآوری در

های کوچک و متوسط بر ظرفیت مدیریت  از آن است که تأثیر مثبت عملکرد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش شرکت

های  بنگاهطور مشابه، ظرفیت مدیریت دانش          به .کنددانش، سرمایه فکری و نوآوری محصول و فرآیند را روشن می

عنوان یک           سرمایه فکری همچنین به .کوچک و متوسط تأثیر مثبتی بر سرمایه فکری و نوآوری محصول و فرآیند آنها دارد

در نهایت، یک  .شود    های کوچک و متوسط ظاهر می شرکت کننده قوی برای نوآوری محصولات و فرآیندهای     بینی        پیش

ظرفیت مدیریت دانش و سرمایه فکری بر رابطه بین عملکرد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش ( طهواس)اثر غیرمستقیم 

درپژوهشی به ( 1 02)0رحمان و همکاران .های کوچک و متوسط و نوآوری محصول و فرآیند آشکار شد درشرکت

ای سرمایه انسانی و اجتماعی               نقش واسطه: های نوآوری در صنعت هتلداری               های مدیریت منابع انسانی و قابلیت                       بررسی شیوه

استخدام و انتخاب، آموزش و : های مدیریت منابع انسانی نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که شیوه. پرداختند

دهد که بین                      نشان مینتایج همچنین، . ی مرتبط هستندطور مثبت با سرمایه انسانی و اجتماع       توسعه، و فناوری اطلاعات به

دهد که سرمایه انسانی و               نشان مینتایج در نهایت،  .های نوآوری رابطه مثبت وجود دارد        سرمایه انسانی و اجتماعی و قابلیت

تواند             مینتایج این  .کند     های نوآوری را واسطه می           منابع انسانی و قابلیتهای مدیریت       طور کامل رابطه بین شیوه     اجتماعی به

تواند به مدیران کمک کند تا           می پزوهش این .های فعال در صنعت هتلداری از اهمیت بیشتری برخوردار باشد           برای شرکت

های نامشهود آنها         توانند رقابت را افزایش دهند مزیت مبتنی بر نوآوری با مدیریت دارایی           ها می          متوجه شوند که شرکت

های مدیریت منابع انسانی مبتنی           در پژوهشی به بررسی تأثیر شیوه( 2 02)1کیانتو و همکاران. است سرمایه انسانی و اجتماعی

                                                           
1 . Lugar & Novicevic 
2 . Diriye & et al 
3 . Jianxin & Zongqiao 

4 . Rehman & et al 
5 . Kianto & et al 
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طور مثبت رابطه بین            دهد که سرمایه فکری به حاصل از پژوهش نشان می نتایج. دبر دانش، سرمایه فکری و نوآوری پرداختن

کند و نقش محوری سرمایه انسانی را در این  های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش و عملکرد نوآوری را واسطه می شیوه

ای تا حدی از طریق سرمایه  ر سرمایه ساختاری و رابطههای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش ب شیوه: دهد رابطه نشان می

. گذارد آن تأثیر می ای عملکرد نوآوری با افزایش سرمایه ساختاری و رابطه گذارد و سرمایه انسانی بر انسانی تأثیر می

ت نوآوری گذاری دانش بر قابلی درپژوهشی به بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی و اشتراک( 2 02)  هارجانتی و  نورخویدا

طور قابل توجهی بر قابلیت نوآوری تأثیر          نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که سرمایه اجتماعی به. پرداختند

. تواند منجر به سطح بالایی از قابلیت نوآوری شود      آوری دانش و اهدای دانش می         گذارد، در حالی که سطح بالای جمع             می

آوری دانش  گذاری دانش، شامل جمع ن مطالعه مبنایی برای تجزیه و تحلیل روابط بین سرمایه اجتماعی، فرآیند اشتراکای

های مدیریت منابع        شیوه درپژوهشی به بررسی( 2 02) ماتوسکوووا واسمسنا .کند و اهدای دانش و قابلیت نوآوری ارائه می

های مدیریت  نتایج حاصل ازپژوهش حاکی از آن است که شیوه. اری دانش پرداختندگذ   کننده اشتراک      انسانی تحریک

های مدیران و ابزارهای مورد  های شخصیتی کارکنان، فرهنگ سازمانی، ویژگی منابع انسانی تأثیر مستقیمی بر ویژگی

 .ده اشتراک دانش دارندگذاری دانش دارند همچنین این عوامل تأثیر مستقیمی بر شدت درک ش استفاده برای اشتراک

 مدل مفهومی پژوهش.11

را های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش  شیوهاین مدل متغیر . دهنده روابط بین متغیرها استمدل مفهومی پژوهش نشان

ماعی و سرمایه اجتگیرد و عنوان متغیر وابسته در نظر می   را بهعملکرد نوآوری عنوان متغیر مستقل و متغیرهای     به

 . عنوان نقش میانجی در این دو رابطه در نظر گرفته شده است   را بهگذاری دانش  اشتراک

 

 
 مدل مفهومی.  1شکل

های کاربردی و از حیث روش گردآوری  پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش :شناسی پژوهش روش.12

گرایی انجام شده  است که بر مبنای پارادیم اثبات این پژوهش از نظر فلسفه یک پژوهش قیاسی. اطلاعات همبستگی است

                                                           
1 . Harjanti  &  Noerchoidah 
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ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش . آید های مقطعی به شمار می این پژوهش از نظر شاخص زمانی از پژوهش. است

 بعد که شامل چهار مولفه(  020)از ابعاد پرسشنامه شاهین و همکاران حاضر پرسشنامه است؛ بدین شکل که برای سنجش

پاداش وپاداش مبتنی بعد ، (گوبه0)آموزش و توسعه مبتنی بردانشبعد ، (گوبه  )م و گزینش مبتنی بردانشاستخدا

برای سنجش عملکرد نوآوری از ابعاد . استفاده شده است( گوبه1)ارزیابی عملکرد مبتنی بردانش بعد ، (گوبه   )بردانش

استفاده ( گوبه 0)و بعد نوآوری فناورانه( گوبه0)مدیریت که شامل دو مولفه بعد عملکرد نوآوری (   020)جیاپرسشنامه 

که شامل دو مولفه بعد ( 2 02)گذاری دانش از ابعاد پرسشنامه صدیقی و همکاران و همچنین برای اشتراک .شده است

ابعاد استفاده شده است و درنهایت برای متغیرسرمایه اجتماعی از ( گوبه 0)آوری دانش و بعد جمع( گوبه  )اهدای دانش

استفاده ( گوبه 0)و بعد ارتباطی( گوبه1)، بعد شناختی(گوبه  )که شامل سه مولفه بعد ساختاری( 1 02)پرسشنامه کلاریج 

ها با استفاده از روش  درخصوص روایی و پایایی ابزار گردآوری اطلاعات لازم به ذکر است که پایایی پرسشنامه. شده است

خیلی )سطحی لیکرت  1دهی به سوالات معیار  برای پاسخ. اده از روایی محتوا تأیید شدآلفای کرونباخ و روایی آن با استف

آماری  جامعه. ها استفاده شد برای امتیازدهی پاسخ 1تا   استفاده شده و از اعداد ( زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم

ها  ه براساس جدول مورگان از میان آنبوده کهای دارویی استان لرستان  مدیران شرکتنفر از کارکنان و  2 0پژوهش 

درخصوص روش تحلیل و نرم افزارهای . انتخاب گردید ساده گیری تصادفی  نفر به روش نمونه 022ای به حجم  نمونه

ها و سنجش پایایی ابزار  مورد استفاده در این پژوهش لازم به توضیح است که برای بررسی و آزمون نرمال بودن داده

همچنین برای . های کلموگروف اسمیرنوف و آلفای کرونباخ استفاده شدو آزمون SPSSافزار      از نرم هاگردآوری داده

. بهره گرفته شده است  Smart PLSافزار  سنجش روایی همگرا و واگرای پرسشنامه و آزمون فرضیات پژوهش از نرم

افزار برای آزمون رگرسیون چند     ه این نرملازم به توضیح است ک Smart PLSدرخصوص چرایی استفاده از نرم افزار 

ها از حالت نرمال بودن برخوردار های کمی، در حالتی که دادهسازی معادلات ساختاری در پژوهش ل متغیری و آزمون مد

ز داری شاخص بیش ا     از آنجا که براساس آزمون کلموگروف اسمیرنوف میزان معنی. گیردنباشند، مورد استفاده قرار می

سازی  ها داشت و با توجه به طرح  پژوهش و هدف آن که باید از روش مدلبود و نشان از غیرنرمال بودن داده 21/2

گیری از سه نوع       برای تأیید روایی ابزار اندازه. بهره گرفته شد  Smart PLSافزار     شد، از نرممعادلات ساختاری استفاده می

وسیله اطمینان      روایی محتوایی به. محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده استروایی ابزار تحت عنوان روایی 

سنجی از اساتید حاصل        گیری و ادبیات موجود ایجاد شده و این روایی توسط نظر            های اندازه       از سازگاری بین شاخص

و   فورنل)ای داشته باشند      های هر سازه با یکدیگر همبستگی میانه      گردد شاخص روایی همگرا به این اصل بر می. گشت

  و ضریب پایایی  کرونباخ  ضریب آلفای)پرسشنامه از دو معیار   همچنین در این پژوهش جهت تعیین پایایی(.  21 ،   لارکر

  توان پایایی        است می 2/2بالاتر از   متغیرها  کرونباخ  با توجه به اینکه ضریب آلفای. نظر استفاده شده است   بر طبق( مرکب

 .  کامل آورده شده است  طور     و روایی ابزار سنجش به  نتایج پایایی  و 0در جدول. پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد

 ها تجزیه وتحلیل داده.13

افزار     ساختاری تحت نرم  سازی معادلات   نیک مدلها از تک      در این پژوهش به منظور آزمون فرضیه :های توصیفی یافته

smart pls3 افرار   شناختی از نرم   و به منظور بررسی متغیرهای جمعیتspss19  که به شکل جدول . استفاده شده است  

 .است

 شناختی پاسخگویان های جمعیت ویژگی. 1جدول

                                                           
1. Fornal & lakner 



21 
 

سابقه  فراوانی  تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت 

 خدمت

 فراوانی

 02 سال 1زیر  02 تر       دیپلم و پائین 02 سال 2 زیر  2   مرد

 02 سال 2 تا   02 کاردانی 10 سال 02تا     22 زن

 2  سال 02تا     12 کارشناسی 01 سال 12تا   0  

 2  سال به بالا 0  0 ارشد   کارشناسی 2  به بالا  1  

   00 دکترا    

 .به روایی همگرا و پایایی نیز به شرح زیر استهای مربوط یافته

 گیری     ابزار اندازه  روایی همگرا و پایایی. 2جدول

ضریب میانگین  متغیرهای پژوهش

استخراج   واریانس

 شد

 مرکب   ضریب پایایی

CR))PC>0.7 

  آلفای

  کرونباخ

ای مدیریت منابع انسانی ه شیوه

 مبتنی بر دانش

1 /2 20/2 20/2 

 2/ 2 2/ 2 2/ 2 نوآوریعملکرد 

 2/ 2 21/2 12/2 سرمایه اجتماعی

 11/2 20/2 12/2 گذاری دانش اشتراک

  دهند که قطر اصلی آن حاوی جذر      را پیشنهاد می  برای بررسی روایی واگرا ماتریسی  و لارکر  روش فورنل:روایی واگرا

 .نشان داده شده است 0که در جدول . است  مربوط به هریک از متغیرها AVEمقادیر 

  و لارکر  روایی واگرا به روش فورنل. 4جدول

گذاری  اشتراک 

 دانش

سرمایه 

 اجتماعی 

های مدیریت منابع  شیوه

 انسانی مبتنی بر دانش

عملکرد 

 نوآوری

گذاری دانش اشتراک  201/2     

2/ 21 سرمایه اجتماعی  2 2/2    

ای مدیریت منابع ه شیوه

 انسانی مبتنی بر دانش

212/2  2  /2  220/2   

2/  2 عملکرد نوآوری  220/2  2 0/2  2 2/2 

دهنده آن است که       نشان 0و   جداول ، Smart Pls3افزار   های نرم         براساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی

( کرونباخ   مرکب، ضریب آلفای  ریب پایاییبار عاملی، ض)  و پایایی( محتوایی، همگرا و واگرا)گیری از روایی       ابزار اندازه

 . نشان داده شده است 1همچنین معیارهای کیفیت مدل در جدول . مناسب برخوردارند

 

 معیارهای کیفیت مدل. 5جدول

 Communality R Square متغیر
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 2/ 2 20/2 گذاری دانش اشتراک

 11/2 2/ 2 سرمایه اجتماعی

 - 22/2 های مبتنی بر دانش شیوه

 2/ 1 2/ 2 ملکرد نوآوریع

 12/2 2/ 2 میانگین

شود و با تأئید برازش آن، بررسی      گیری و ساختاری می      مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه: برازش کلی مدل.14

 .شود  برازش در قالب یک مدل کلی ارزیابی می

گیری و بخش ساختاری       پس از بررسی برازش سنجش اندازه تواند           توسط این معیار محقق می:1معیار نیکویی برازش.15

( 0220)در سال 0س و همکاران  توسط تننهاو Gofمعیار  . مدل کلی پژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید

                                           .ابداع گردید و فرمول آن در زیر آورده شده  است

   GOF= iesCommunnlit  R
 

 
Communality:(مقادیر اشتراکی )آید     دست می       از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر به. 

yCommunalit :آید    دست می       از میانگین مقادیر اشتراکی هر متغیر درون زای مدل به. 

R
 

 .زای مدل است     متغیرهای درون  R Squareمیانگین مقادیر  : 

GOF                   
بوده است  12/2دهد، این مقدار برابر      نتیجه حاصل از محاسبه میزان شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر نشان می

 .دهنده برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش است   که نشان

 
 مسیر مدل پژوهش  تعیین و ضرایب  ضرایب(. 2)ل شک

مقادیر نشان داده شده بر . بر روی مدل مفهومی پژوهش نشان داده شده است Smart Pls3        افزار ، خروجی نرم در شکل 

ی مدل مفهومی آمار  tهای         تعیین هستند خروجی  ها بیانگر ضرایب مسیر و مقادیر درون متغیر  روی خطوط بیانگر ضرایب

 .نشان داده شده است افزار نیز در شکل     پژوهش از نرم

                                                           
1. Gof 
2. Tenenhaus et al 
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 آماری پژوهش tمقادیر معناداری . 3شکل

 آزمون فرضیات .16

ساختاری استفاده شده که شرح آن   سازی معادلات     در پژوهش حاضر به منظور آزمون معناداری فرضیات، از تکنیک مدل

 .است  صورت جدول         به

 نتایج آزمون فرضیات پژوهش.  6دولج

ضریب  عنوان فرضیه

 مسیر

مقدار              

 آماری

 نتیجه

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآوری  شیوه:  ضیه    فر

 . تأثیر مثبت و معناداری دارد

 تأیید    /00  2/ 2

نش بر سرمایه اجتماعی های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دا شیوه:. 0فرضیه

 تأثیر مثبت و معناداری دارد

 تأیید 2/ 22 10/2

گذاری  های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر اشتراک شیوه.  فرضیه 

 دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد

 تأیید 0 /  2 2/  

 تأیید  / 20 2/ 0 عملکرد نوآوری بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد: 0فرضیه 

گذاری دانش تأثیر مثبت و معناداری  عملکرد نوآوری بر اشتراک: 5فرضیه

 . دارد

 تأیید  /1 0 0/2 

های مدیریت منابع  شیوهدر رابطه بین سرمایه اجتماعی نقش میانجی :   فرضیه

 .تأثیر مثبت و معناداری داردانسانی مبتنی بر دانش  بر عملکرد نوآوری 

 یدتأی 112/1 2/ 0

های مدیریت  شیوهدر رابطه بین گذاری دانش  اشتراکنقش میانجی : 2فرضیه

 تأثیر مثبت و معناداری داردمنابع انسانی مبتنی بر دانش  بر عملکرد نوآوری 

 تأیید 200/0 2/ 0

ک رابطه و فرضیه بالاتر از آماری برای ی t ه است، اگر مقدار     گونه که بیان شد    همان 1های جدول شماره      با توجه به داده

  / 2های موجود در این پژوهش بالاتر از     شود و از آنجایی که این مقدار برای تمامی فرضیه      باشد، فرضیه تأیید می  / 2

 . تائید شده است 21/2توان بیان کرد تمامی این فرضیات در سطح اطمینان       است، می
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تأثیر سرمایه اجتماعی نقش میانجی  :  فرضیه ،0ایب استاندارد شده مسیر در شکل ضر با توجه به  :نتایج آزمون سوبل

با احتساب موارد یاد شده  داردعملکرد نوآوری و های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش  شیوهمثبت و معناداری یر  

همچنین نقش میانجی  : 2فرضیه . اردتأثیرمثبت و معناداری د  0.21=(0.34× 0.63)میزان  توان اذعان داشت که      می

تأثیر مثبت و عملکرد نوآوری بر های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش  شیوهدر رابطه بین گذاری دانش  اشتراک

 (2.10×  2.0=)  2.0.معناداری دارد

        
   

                      
 
    
      

 

که مقدار بدست آمده از آزمون . است1.96 بیشتر از   حاصل از آزمون سوبل Z-Valueمطلق   که قدر با توجه به این

های مدیریت منابع انسانی  شیوهدر رابطه بین سرمایه اجتماعی نقش میانجی توان اظهار کرد که    محاسبه شده است که می

حاصل از  Z- Valueکه قدر مطلق  همچنین با توجه به این. تأثیر مثبت و معناداری داردوری مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآ

توان اظهار کرد که نقش   که مقدار بدست آمده از آزمون محاسبه شده است که می. است  2. آزمون سوبل بیشتر از 

تأثیر مثبت و نش بر عملکرد نوآوری های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دا گذاری دانش در رابطه بین شیوه اشتراک

 . معناداری دارد

 Common Method Biasمحاسبه مقادیر .17

دهنده به عبارتی این شاخص، نشان. باشدیا عامل تورم واریانس می  VIFخطی بین متغیرها، های بررسی همیکی از روش

درونی  VIF، نتایج 1و  2در جدول . باشدی مستقل میدلیل همبستگی با سایر متغیرهانحوه تغییر رفتار یک متغیر مستقل، به

 .و بیرونی متغیرها نشان داده شده است

 بیرونی VIFنتایج . 7جدول 

Outer VIF متغیر 

 آموزش و توسعه مبتنی بر دانش 0/ 21

 ارزیابی عملکرد مبتنی بردانش 0/ 22

 استخدام و گزینش مبتنی بر دانش 001/0

 اهدای دانش 211/0

 آوری دانش جمع 211/0

 سرمایه ارتباطی 1/0 0

 سرمایه ساختاری 202/0

 سرمایه شناختی 0/ 0 

 عملکرد فناورانه  220/0

 عملکرد نوآورانه 220/0

 پاداش  و پاداش مبتنی بر دانش 222/0

                                                           
1. Variance Inflation Factor  
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جه به اینکه در جدول باتو. باشد 1باید کمتر از  VIFبیان کردند، مقدار قابل قبول (   02)  براساس آنچه جیمز و همکاران

2 (VIF بیرونی متغیرها )توان گفت که بین متغیرها همخطی بیرونی قابل ، بنابراین میهستند 1ی مقادیر کوچکتر از همه

 .قبولی وجود دارد

 درونی VIFنتایج . 8جدول 

هملکرد 

 نوآوری

های مدیریت منابع  شیوه

 انسانی مبتنی بر دانش
 سرمایه اجتماعیی

گذاری  اشتراک

 دانش
 

 گذاری دانش اشتراک    

 سرمایه اجتماعی    

222/     2/0   2/0 

های مدیریت  شیوه

منابع انسانی مبتنی بر 

 دانش

 عملکرد نوآوری 2/0   2/0    

توان نتیجه گرفت که متغیرها از نظر ، میاست 1درونی نیز کمتر از  VIFبیرونی، باتوجه به اینکه مقادیر  VIFهمانند 

 .درونی نیز، در سطح قابل قبولی قرار دارندهمخطی 

 گیری و پیشنهادها  نتیجه.18

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی سرمایه  شیوه حاضر تأثیرپژوهش از  هدف

های مبتنی بر مدیریت  یرشیوههای پژوهش درراستای فرضیه اول، تأث با توجه به یافته. است گذاری دانش اجتماعی و اشتراک

، کیانتو و (21  )عسگری و همکارانهای  دانش بر عملکرد کارکنان مورد تأیبد قرار گرفت که این با نتایج پژوهش

و فجریانتیی و ریانی ( 0200)، کوتیشات و فرمانش (2 02)، یوسف آنتال و لارنس آمیاگوالی (2 02)همکاران

مدیریت منابع انسانی  های                               بود عملکرد نوآوری هدف حیاتی بررسی نقش مهم شیوهبه. همخوانی دارد( 0200)سوپراپتی

برای دستیابی به پایداری و انجام نوآوری، رونق هر پروژه برتر از نظر فناوری . عملکرد نوآوری استاز مبتنی بر دانش 

های  نابراین، حمایت از سیاست منابع انسانی در تضمین اجرای قدرتمند شیوهب .نیازمند منابع انسانی آگاه، حیاتی و ماهر است

چندین اصطلاح ارتباط بین پایداری و منابع انسانی را به هم مرتبط  .ضروری است ها شرکتمنابع انسانی در محل کار 

برای ارتقای  ها شرکتانسانی در گیری فضای پایداری منابع  های پایداری منابع انسانی در شکل کند، که بسیاری از شیوه می

رویکرد  .شوند وری نیروی کار در محل کار از طریق مشارکت و مشاوره کارکنان مهم تلقی می سیستم نهادی و بهره

های  شرکت ها،  نوآوری شرکتکند نه تنها از نظر عملکرد  منابع انسانی منافع بلندمدتی را برای سازمان ایجاد میهای  شیوه

یا آینده نیازمند متخصصان منابع انسانی برای راهنمایی کارکنان برای مقابله با استرس و تنظیم /یالرستان  داوریی استان

عنوان شرکت داوریی ازدیدگاه  با تکیه بر فناوری نوآورانه با سرعتی غیرمعمول، نقش خود را بههای جدید کار  شیوه

های مبتنی بردانش، مانند توجه ویژه به کارکنانی که با  شیوههمچنین . کند مدیریت منابع انسانی بازنگری و تعریف می

های توسعه کارمندان مطابقت دارند، زمان ویژه برای بحث درمورد نیاز به توسعه  ای استخدام، فضا یا فرصتاستانداره

معاونان و مدیران دراین مورد تأثیراعمال مدیریت منابع انسانی برای مدیران، . کارکنان، تأثیر مثبتی بر کارکنان دارد

های دارویی است که درعملکرد شرکت  ها برای مشارکت درنوآوری های دارویی استان لرستان نشان دادن تعهد آن شرکت

                                                           
1. James et al 
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. ای برای کارمندان باشد تا بهتر کارکنند تواند انگیزه رود رفتار وشور وشوق نشان داده شده توسط مدیران می به کار می

تعداد کارمندان بالقوه و تعداد مراجعه کنندگانی که به شرکت دارویی . زایش درظاهرخواهد شدها در اف نتایج این نوآوری

های مبتنی  نتایج فرضیه دوم که شیوه .کنند و همچنین برتری شرکت دارویی شناخته شده توسط جامعه است خود اعتماد می

، امیدی فرد (020 )اصغرراده  و همکاران  های پژوهش یافتهکه با . بردانش بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد

، دونتای و (1 02)خدابخشی و بدری ،(22  )عابدینی و همکاران ،(  21)یحلاص و یمیهف ،(020 )و سلیمانی

همخوانی (  020)، والتسون گوربک و همکاران( 020)، دیریه و همکاران(1 02)، رحمان و همکارن (1 02)همکاران

این تعامل دهد  افزایش می که تبادل اطلاعات و دانش را در بین افراد مبتنی بردانش  نی های مدیریت منابع انسا     شیوه. دارد

 .شرکت را بیشتر بهبود بخشداجتماعی تواند سطح سرمایه          سازد تا دانش جدیدی کسب کنند که می                                 کارکنان را قادر می

، آموزش و توسعه، دهد که استخدام                             های مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی نشان می         نتایج مربوط به رابطه بین شیوه

را  افرادی انتخاب ممکن است آن دسته از/ای استخدامه      شیوه. پاداش، ارزیابی عملکرد با سرمایه اجتماعی رابطه مثبت دارد

. تواند منبع سرمایه اجتماعی در سازمان شود                     که می مند هستند                            های مشترک علاقه                     فعالیت جذب کند که به کار تیمی و

های آموزش و  بنابراین، شیوه. آموزش و توسعه نقش مهمی در شکل دادن به رابطه با کیفیت بالا در بین کارکنان دارد

هایی  عنوان سیستم های مدیریت منابع انسانی به مدیران منابع انسانی باید از شیوه .گذارد   سعه بر سرمایه اجتماعی تأثیر میتو

هایی را شناسایی کنند که نوآوری به میزان بیشتری از هر نوع  شوند و حوزه استفاده کنند که به سمت اجتماعی هدایت می

طور     های پاداش بالا باید به های کارکنان گزینشی، آموزش و سیستم این راستا، شیوهدر  .دارایی نامشهود بستگی دارد

های  و استقلال کاری، طراحی شغل گسترده، توانمندسازی، کار گروهی و انگیزهاجتماعی گسترده برای توسعه سرمایه 

علاوه بر این، آنها باید در نظر داشته  .قرار گیردهایی برای ایجاد سرمایه اجتماعی مورد استفاده  عنوان شیوه   محور به    گروه

های فردی است که جداگانه  کنند، که در آن تأثیر مشترک بیشتر از شیوه هایی عمل می عنوان سیستم ها به باشند که این شیوه

عنوان یک سیستم    هنگامی که بههای مدیریت منابع انسانی  شیوههای بین  در این راستا، کپی کردن مکمل .شوند گرفته می

طور مستمر در                            ها باید به های پویا، شرکت علاوه بر این، در محیط .های مستقل است کند برای رقبا دشوارتر از شیوه کار می

تا گذاری کنند  مدیریت منابع انسانی شخصی یا مشارکتی با مشخصات بالا سرمایه های سرمایه اجتماعی از طریق سیستم

تواند                      مسلماً عدم توجه به سرمایه اجتماعی می .های تجاری جدید را درک کرده و از آن استفاده کند شرکت بتواند فرصت

 های خاص برای هر سیستم احتمالاً        گذاری مستمر در شیوه             عدم سرمایه .تا حد زیادی بر و عملکرد نوآوری تأثیر بگذارد

از این رو، مدیران منابع انسانی باید آگاه  .شود            تر عملکرد در مورد عملکرد نوآوری یک شرکت می      منجر به سطوح پایین

طول ای بستگی دارد که نباید در          های انباشته      های نامشهود به سرمایه گذاری    های رقابتی مبتنی بر دارایی         باشند که مزیت

طور  همان بلکه سرمایه اجتماعی نیز هست. های نامطلوب دست یابند        های آنها به موقعیت      زمان نادیده گرفته شوند تا شرکت

واند به خطر ت      های نامشهود نیز می      کنند، بخشی از این دارایی      هایی را برای تبادل دانش ایجاد می              که مردم ارتباطات و شبکه

های  نتایج فرضیه سوم شیوه .طور جدی برای یک شرکت فرسوده شود      تواند به            در نتیجه این امر، عملکرد نوآوری می .بیفتد

های  های پژوهش بت و معناداری دارد که با یافتهگذاری دانش تأثیر مث بر دانش بر اشتراک  مدیریت منابع انسانی مبتنی

های مدیریت منابع انسانی بر دانش  همچنین شیوه. همخوانی دارد ( 020)، لوگار رونوویچویچ (2 02)و اسمسناماتوسکووا 

های شخصیتی کارکنان، پرورش فرهنگ سازمانی و مدیریت سازمانی و همچنین ابزارهای  با شکل دادن به ویژگی

فرضیه چهارم عملکرد نوآوری بر سرمایه  .کند گذاری دانش، اشتراک دانش را تسهیل می تأثیرگذار برای اشتراک

قائدی و   ،(22  )آبادی و محمودی میمند  صیدی عقیل های های پژوهش یافتهکه با . اجتماعی تأثیرمثبت و معناداری دارد
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تأثیر بعد ساختاری بر عملکرد  .همخوانی دازد(  020)و احسن و حافظ( 0200)پینگ و همکاران، (21  )علیزاده ثانی

بعد ساختاری . بخشد های دارویی را بهبود می های دارویی مثبت است، یعنی عملکرد نوآوری شرکت شرکتنوآوری 

های دارویی، ایجاد و حفظ  برای شرکت .های ارتباطی و استحکام پیوندها اشاره دارد وجود یا عدم وجود شبکه             عمدتاً به

های بالای در دستیابی به  ناشی از ارتباطات ضعیف را کاهش دهد، هزینه تواند کمبود منابع های ارتباطی فعالانه می شبکه

پس از تقویت ارتباط و همکاری با خارج،  .طور موثر بهبود بخشد                     منابع را کاهش دهد و در نتیجه عملکرد نوآوری را به

ای محکم برای  انش را بهبود بخشند، پایهتوانند کارایی جذب داخلی و استفاده از منابع د های دارویی می شرکت

نتایج  .بر را تسریع بخشند های دانش های دارویی نیروی کار به شرکت های نوآوری ایجاد کنند و تبدیل از شرکت فعالیت

گذاری دانش تأثیر مثبت و معناداری همچنین که  دهد که عملکرد نوآوری بر اشتراک آزمون فرضیه پنجم پژوهش نشان می

، عیسی المسللمانی و (0202)ژائو و همکاران  ،( 20 )یچراز یمیرک و یعراز ینیسح های های پژوهش رضیه با یافتهاین ف

دانش برای کسب اطلاعات و متعاقباً نوآوری  گذاری نشان داد که اشتراک این فرضیه. همخوانی دارد(  020)عبداله 

تر باشد،  یدانش قو گذاری از اشتراکهای دارویی  شرکتدهد که هرچه درک  این همچنین نشان می. ضروری است

همچنین فرضیه پنجم و  . کند نقش میانجی را ایفا میگذاری دانش            در واقع، به اشتراک. عملکرد نوآوری آنها بهتر است

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآوری تأثیر مثبت و  نقش میانجی سرمایه اجتماعی در رابطه بین شیوه

ودرنهایت فرضیه ششم پژوهش . همخوانی دارد(  020)های پژوهش کومار و سینگ و همکاران ا یافتهب. معناداری دارد

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری تأثیر  گذاری دانش در رابطه بین شیوه نقش میانجی اشتراک

های مدیریت منابع  شیوه. همخوانی دارد(  020)انکومار و سینگ و همکار ای پژوهش که با یافته. مثبت و معناداری دارد

همچنین . گذاری دانش کمک کند تواند برای تشویق و پاداش کارکنان در به اشتراک انسانی مبتنی بردانش می

آوری کردن  ها و جمع های دارویی درتکمیل پرسشنامه های پژوهش حاضر همکاری بعضی ازکارمندان شرکت محدودیت

های دیگر هم مورد مطالعه و  شود که متغیرهای مورد نظر را درصنایع یا شرکت ران آتی پیشنهاد میها و به پژوهشگ آن

 . بررسی قرار دهند

  منابع
گیری  محور با میانجی های مد یریت منابع انسانی و رهبری دانش تأثیرشیوه(. 020 )فرد، محمد و سلیمانی، مریم امیدی

نامه کارشناسی ارشد مدیریت  های مهندس مشاور، پایان یت رقابتی درشرکتسرمایه اجتماعی برعملکرد نوآوری و مز

 .نور خوانسار نور استان اصفهان، مرکز پیام الملل، دانشگاه پیام گرایش بازرگانی بین -بازرگانی

تنی بر های مدیریت منابع انسانی مب بررسی تأثیرسبک(. 020 )اصغرزاه، محمدرضا؛ عباسی، جلیل وقدیری مقدم، ابوالفضل

دانش برسرمایه اجتماعی و عملکرد نوآوری با نقش میاانجی اشتراک دانش دراداره تأمین اجتماعی شهرستان بجنورد، 

 . توسعه منابع انسانی،  دانشگاه تهران -نامه کارشناسی ارشد مدیریت، گرایش مدیریت دولتی پایان

: تحقیق مورد)بر عملکرد نوآوری درصنایع دارویی  تأثیر مدیریت دانش(. 21  )اشلقی، لیلا و خمسه، عباس اسلامی

، مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی (گذاری دارویی سلامت کارکنان واحد تحقیق و توسعه هلدینگ سرمایه

 .0 .-00، ص  ، شماره  ،دوره (پیاورد سلامت)تهران

 و شناد یراذگ کارتشارب نیمأت هریجنزرد طباور تیقیکریثأت .( 20 )دمحم ،یچراز یمیرک و دمحمدیس ،عراز ینیسح

 و ملع هاگشناد ،یناگرزاب تیریدم دشرا یسانشراک همان نایاپ ،(سیدلگ یشاک هناخراک :یدروم هعلاطم)یروآون درکلمع

  .یناسنا مولع هدکشناد ،دزی رنه
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دیریت منابع انسانی مبتنی بردانش برسرمایه فکری، ای تأثیرم بررسی مقایسه(. 21  )فهیمی، محمدعلی و  صالحی، مهدی

نامه کارشناسی ارشد،مدیریت  های تولیدی درکشورهای افعانستان و ایران، پایان های شرکت سرمایه اجتماعی و نوآوری

   .المللی امام رضا، دانشکده مدیریت و حسابداری بازرگانی، دانشگاه بین

های دانش بنیان،  تبیین نقش سرمایه اجتماعی بر عملکرد نوآوری درشرکت(. 21  )قائدی، مریم و علیزاده ثانی، محسن 

 .22 -01 ، ص 0، شماره فصلنامه سرمایه اجتماعی، دوره

گری ابعاد  بررسی تأثیرسرمایه اجتماعی برعملکرد نوآوری با میانجی(. 22  )آبادی و محمودی میمند صیدی عقیل

نامه کارشناسی ارشد مدیریت  ، پایان(سازی اراک کارکنان شرکت ماشین: ردیمطالعه مو)ساختاری، ارتباطی و شناختی 

  .نور تهران غرب نور  استان تهران، مرکز پیام مالی، دانشگاه پیام -MBIگرایش 

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش  تأثیر رویه(. 21  )زاده آنانی، یاسر و مهرعلیان، محمدحسین عسکری، فرید؛ قلی

گرایش کارآفرینی، موسسه  -کارشناسی ارشد رشته مدیریت بازرگانی نوآوری با نقش سرمایه انسانی، پایان نامه بر 

 .آموزشی غیرانتفاعی تاکستان

تأثیرابعاد سرمایه اجتماعی و اشتراک دانش برعملکرد (. 022 )حسینی، محمد عزیززاده، سعیده؛ جوکار، علی اکبر و شاه

نامه کارشناسی ارشد، مدیریت  گری فعال در شهرتهران با تأکید برنقش میانجی نوآوری، پایانهای  گردش رقابتی آژانس

  .نوراستان سمنان بازرگانی دانشگاه پیام

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش برعملکرد نوآوری، اولین  تأثیرشیوه(. 21  )، محمدو خلیلیان ، نرگس پور محدعلی
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