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Objective: 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 sharin. 

Methodology: This research is applied in terms of purpose and among correlational 

researches. 

Conclusion: 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. 

Originality: 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. 
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میانجی سرمایه  نقش بع انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآوری باهای مدیریت مناتآثیر شیوه

 گذاری دانشاجتماعی و اشتراک
 

 

 |4الهه منیشداوی|3پگاه کلانی|2سیده نسیم موسوی|1*نژادمحسن عارف

 

 

 دهیچک
گذاری دانش شتراکار عملکرد نوآوری با نقش میانجی سرمایه اجتماعی و بی بردانش انسانی مبتنهای مدیریت منابعشیوهپژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر هدف:

 انجام شد.

تان هستند که با استان لرس داروسازی  هایهای همبستگی است. جامعه آماری این پژوهش شرکتاین پژوهش از نظر هدف کاربردی و در زمره پژوهش :ضرورت

 عنوان نمونه برآورد شد.نفر از مدیران و کارکنان آن به 200گیری در دسترس مونهو روش ن استفاده از فرمول کوکران

 ده از روش آلفایآن با استفا پایایی ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه استاندارد است که روایی آن با استفاده از روش اعتبار محتوا و :شناسی روش

 .کار گرفته شدبه Spss 19و  Smart Pls3افزارهای ساختاری و نرم معادلات سازیها، رویکرد مدلشد در این پژوهش برای بررسی و آزمون فرضیه تائید کرونباخ

 ارد.ت و معناداری دهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری تأثیرمثبشیوهدهنده آن است که نتایج پژوهش نشان :هاافتهی

ی بر های مدیریت منابع انسانهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد. و شیوههمچنین شیوه: گیرینتیجه

وری هم بر ن عملکرد نوآومعناداری دارد و بنابرای ثبت و معناداری دارد و همچنین عملکرد نوآوری بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبتگذاری دانش تأثیر ماشتراک

وآوری تأثیر نهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد گذاری دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد. و نقش میانجی سرمایه اجتماعی دررابطه شیوهاشتراک

 . ارددو معناداری  انش بر عملکرد نوآوری تأثیر مثبتدیریت منابع انسانی مبتنی بردگذاری دانش دررابطه بین ممثبت و معناداری دارد و درنهایت اشتراک
 

های دارویی گذاری دانش، شرکتهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش، عملکرد نوآوری، سرمایه اجتماعی،اشتراکشیوه :هادواژهیکل

 استان لرستان

 قشن های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآوری باتآثیر شیوه (.1402)کلانی، پگاه، منیشداوی، الهه ؛ سیده نسیم، موسوی؛ محسن، نژادعارف :استناد

 .گذاری دانشمیانجی سرمایه اجتماعی و اشتراک

 . 
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 .مقدمه 1

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

های جدید در محل کار را تولید، ترویج و تحقق ایده عملکرد نوآوری به میزانی اشاره دارد که یک کارمند قصد .سازمانی تأثیر بگذارد

بنابراین، عملکرد نوآوری نقش مهمی در  ها به کارکنانی نیاز دارند که در حین کار بر روی وظایف محوله، نوآوری کنند.دارد. سازمان

دهد که علایق پژوهشی در عملکرد نوآوری فردی دبیات موجود نشان میعلاوه بر این، ا .تصمیمات حفظ استعداد و ارتقاء در سازمان دارد

ها برای مرتبط ماندن و دهنده آرزوهای سازمانای به عملکرد نوآوری کارکنان نشانچنین علاقه آکادمیک فزآینده .افزایش یافته است

ادبیات موجود در این زمینه نتوانسته  .ا و رقابتی قرن بیست و یکم استرقابتی ماندن از طریق محصولات و خدمات نوآورانه در بازار پوی

دهد که نشان میهای ژوهشاست متغیرهای فردی و مرتبط با فرآیند را شناسایی کند که بیشتر مربوط به عملکرد نوآوری فردی است. پ

مربوط به حوزه بر عملکرد نوآوری کارکنان تأثیر  گذاری دانش و تعهدهای انگیزشی، خودکارآمدی، اشتراکها و ویژگیدانش، مهارت

یابی دانش شرکت و قابلیت های تأثیر رهبری، مدیریت عملکرد، محیط کار، استراتژی منبعگذارد. از سوی دیگر، تنوع تیم، تاکتیکمی

های (. شیوه2021، 1 مکارانو ه جذب ساختارهای گروهی و سازمانی برای تأثیرگذاری بر عملکرد نوآوری کارکنان هستند)کومارسینگ

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش یک مفهوم درحال تکامل در رشته مدیریت منابع انسانی، هنوز درمرحله نوپایی خود هستند. 

ه، عوامل ها، شناسایی و غیرکارکردهای اساسی مدیریت منابع انسانی یعنی استخدام و انتخاب، آموزش و یادگیری، ارزیابی عملکرد، پاداش

(. همچنین تعریف اساسی ارائه شده این است که سرمایه اجتماعی منبعی ذاتی در 2019، 2داراصلی اثربخشی سازمانی هستند )نوپور و لوچان

(. علاوه بر این، 2022، 3تواند از این منابع برای منافع  شخصی و گروهی استفاده کند)آزیتا آزیس و سنیمانتاراروابط اجتماعی است که می

دهند. از گذاری و استفاده لازم برای بهبود عملکرد نوآوری را ارتقا میایجاد دانش، اشتراک های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانششیوه

ازمان تسهیل سوی دیگر، سرمایه اجتماعی در محل کار، اشتراک دانش را از طریق دسترسی به دانش مرتبط برای افزایش نوآوری در س

گذاری اطلاعات افتد. اما به اشتراکگذاری دانش درسطوح مختلف سازمان اتفاق میبه اشتراک .(2021کند)کومارسینگ و همکاران، می

شود. اطلاعات شناخته میعنوان تبادل گذاری دانش بین افراد بهبه اشتراک ها و همچنین بین افراد و سازمان است.و دانش در بین افراد، تیم

توانند با ارسال عنوان مثال، کارمندان میبه کند.های مختلفی وجود دارد که تبادل یا انتقال آن را تسهیل میبرای تبادل این اطلاعات، رسانه

انند هرگونه سندی را به ایمیل مبادله کنند. توهمچنین، آنها می ایمیل و/یا پیوست کردن راهنماها، اطلاعات را بین یکدیگر انتقال دهند.

فرآیند به  ها مبادله کرد.ها و کنفرانستوان از طریق مکالمات تلفنی و تعاملات مستقیم مانند جلسات، ارائهعلاوه بر این، اطلاعات را می

عنوان گذاری دانش بهمتفاوتی است. همچنین اشتراکها و ارتباطات گذاری دانش، چه دانش ضمنی و چه آشکار، شامل فعالیتاشتراک

کنند. در برخی موارد، کارمندان ها منتقل میشود که دانش را در سازمانشود زیرا شامل افرادی مییک فرآیند اجتماعی در نظر گرفته می

کنند و ممکن است ندانند ای دیگران و سازمان درک نمیگذاری دانش را برکنند، اما ارزش اشتراکگذاری دانش را بیان میبه اشتراک

گذاری دانش سرمایه کند. به اشتراک گذاری دانش پیامدهای مثبت زیادی دارد. اشتراککه چگونه بسیاری از مشکلات را حل می

شود. به خوبی بر سازمان و شهرت آن میگذاری دانش بین کارکنان، این امر منجر به تأثیر دهد، یعنی به اشتراکاجتماعی را افزایش می

دهد عنوان منبع دانش افزایش میبخشد و خودکارآمدی مشترک را بهگذاری دانش، روابط بین اعضای سازمان را بهبود میاشتراک

گذاری دانش که معمولاً گیرنده به اشتراککند. تواند تأثیر بگذارد عملکرد کارمندی که دریافت میگذاری دانش میهمچنین، به اشتراک

کند که هیچ رقیبی نتواند از آن گذاری دانش مستمر به ایجاد مزیت رقابتی پایدار برای سازمان کمک میشود. این فرآیند اشتراکنامیده می

شود که در نهایت یک فرآیند عملیاتی ن درک میکنندگان و سازماتقلید کند. این امر در رابطه و شفافیت بهتر بین مشتریان، تأمین

_______________________________________________________________ 
1.Kumar Singh &  et al 
2 . Noopur  & Lochan Dhar 
3 . Azita Azis & et al 
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گذاری دانش دهد اضافه کرد که به اشتراککند که هزینه جابجایی سهامداران برای خروج از سازمان را افزایش میآمیز ایجاد میموفقیت

بسیاری از  شود.راتژی مدیریت دانش موفق تلقی میناپذیر از یک استعنوان بخشی جداییهای مختلف در یک سازمان بهبین طرف

گذاری دانش به منظور بهبود موضوع عملیاتی خود های مختلف و رویکردهای مختلف برای تقویت اشتراکها در حال اتخاذ روشسازمان

اهمیت استراتژیک دانش در نگاه  ت.ها در عملیات سازمانی استرین فعالیتگذاری دانش یکی از اساسی(. اشتراک2021، 1هستند)دیاب

کند برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار، با این وجود، صرف وجود منابع دانش موفقیت را تضمین نمی. شوددانش محور به شرکت برجسته می

(. همچنین سرمایه اجتماعی ممکن است 0192، 2کارکنان سازمانی باید دانش را در عمل به اشتراک بگذارند و به کار گیرند )احمد و کریم

با این حال، عملکرد نوآوری  های مختلف، بین بخشی یا سازمانی ارائه دهد. فرصتی ارتباطی برای به اشتراک گذاشتن دانش در بخش

کند. این نان را تنظیم میمدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش دارد که سرمایه اجتماعی و رفتار اشتراک دانش کارک بستگی به نحوه عملکرد

فرض بر نظریه مبتنی بر منابع و نظریه سرمایه اجتماعی، میزان چگونگی استفاده کارکنان از سرمایه اجتماعی برای مشارکت پژوهش با پیش

انسانی مبتنی بر ادبیات مربوط به رابطه بین مدیریت منابع  کند رفتارهای اشتراک دانش برای بهبود عملکرد نوآوریدر آن را بررسی می

مدیریت منابع انسانی مبتنی بر  هایی در مورد اینکه چگونه اقداماتهمچنین بینش .برددانش، عملکرد نوآوری و سرمایه اجتماعی را پیش می

علاوه بر  گذاری رفتارها در محل کارشتراکبه ا .دهدکند ارائه میهای اجتماعی و دانش ایفا میدانش نقش مهمی در ارتقا و تقویت شبکه

کند که برای دستیابی و کمک به دانش و عملکرد نوآوری مفید برد و پیشنهاد میاین مطالعه ادبیات سرمایه اجتماعی را پیش می

 (. 2021است)کومارسینگ، 

گذاری دانش یت منابع انسانی مبتنی بر دانش، عملکرد نوآوری، سرمایه و اشتراکهای مدیرپژوهشگران زیادی به بررسی ارتباط بین شیوه

پرداختند. اما مطالعات چندانی که هرچهارتا متغیر را باهم بررسی کرده باشد یافت نشد. همچنین نوآوری پژوهش حاضر دراین است که 

نی بر دانش بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی سرمایه اجتماعی و های مدیریت منابع انسانی مبتهپژوهشی که به بررسی ارتباط بین شیو

های دارویی هم که شرکتهای دارویی استان لرستان صورت گرفته باشد انجام نشده است. با توجه به اینگذاری دانش درشرکتاشتراک

های نوآوری توجه د و همه درحوزههای فعال درحوزه دارویی موفق هستنسازی دارو دربین شرکتبرداری تجاریدرکشف و بهره

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری، شیوهنمایند. اما در زمینه شیوهمی

سرمایه اجتماعی و همچنین گذاری دانش،عملکرد نوآوری بر های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش براشتراکسرمایه اجتماعی، شیوه

گذاری دانش که این موارد پرداخته باشد صورت نگرفته است. صنعت دارویی لرستان با دراختیار داشتن سهم عملکرد نوآوری بر اشتراک

د دریک شود. از این روش دانش وسازوکار موجوبالای بازار دارویی که در کشور دارد از جمله صنایع پرپتانسیل و با اهمیت محسوب می

تواند از طریق نوآوری و فرآیندهای تولید نقش موثری درافزایش عملکرد نوآوری دریک سازمان داشته باشد. صنعت سازمان می

های سلامت افراد دارد و از نوآوری محور است که نقش بسزایی در ارتقای شاخصهای علمی و دانشداورسازی یکی از پویاترین رشته

توان نام برد. باید توجه داشت که برخلاف نوآوری دارویی درسطج جهانی که همراه با کشف هم این صنعت میعنوان عامل حیاتی مبه

ها مبدا نوآوری است. و دراین صنعت با نوآوری محصول و فرآیند مواجهه هستیم. مولکول است و صنعت دارویی کشور تولید مجدد  آن

های بهبود و محصولات و خدمات خود مواجه هستند تا بتوانند ای با چالشورفزآیندهطها بهدرمحیط بازار و رقابتی امروز، سازمان

تر از رقیبان به بازار معرفی کنند. بنابراین حیات و موفقیت ماندگار صنعت داورسازی وابستگی محصولات و خدمات جدید خود را سریع

هش و توسعه که محور استراتژیک در گسترش صنایع دارویی است ی پژوزییادی به بخش پژوهش و توسعه آن دارد. رمز موفقیت درحوزه

(. بنابراین سؤال اصلی 1400دانش، و بگارگیری دانش با ایجاد و زمینه مناسب فرهنگ است)اسلامی اشلقی و خمسه، خلق، اشتراک
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ش میانجی سرمایه اجتماعی و های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری با نقپژوهش حاضر بررسی تأثیر شیوه

 های دارویی استان لرستان است؟گذاری دانش درشرکتاشتراک

 .مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

 های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانششیوه

ند و استثنایی کسب کنند دهد دانش ارزشمها اجازه میدهد که به سازمانفرآیندهای مدیریتی را توضیح می های مدیریت منابع انسانیشیوه

ها و رفتارهای مرتبط با شغل کارکنان برای ها، تواناییگذارد نگرشهای نوآورانه و عملکرد بالاتر تأثیر بگذارند. تأثیر میو بر فعالیت

از آنجایی  .کندهای مدیریت دانش ایفا میلیتدستیابی به اهداف یک سازمان و نقش مهمی در حمایت از محیط سازمانی مساعد برای فعا

های مدیریت منابع انسانی به سازی شیوهشناسی انسان دارد، چندین مطالعه گذشته خواستار شخصیکه دانش و نوآوری ریشه در روان

 گذاری دانش برای بهبود عملکرد نوآوری در سازمان مناسب استکای است که به بهترین وجه برای توسعه و تداوم ایجاد و به اشتراشیوه

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

های تبادل در سازمان از طریق کتساب دانش، جذب، تبدیل، و قابلیتهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بهبود جریان دانش اشیوه

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر های جبران خسارت است شیوهاستخدام و انتخاب خاص، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و شیوه

کند: مشارکت، آفرین کمتر قابل مشاهده تأکید میهای ارزشکند در حالی که بر جنبهپایه سرمایه انسانی سازمان را تقویت می دانش

های مدیریت مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش شامل شیوه های اسکالر و غیره است.های داخلی و خارجی، دانش نهفته در زنجیرهشبکه

های مدیریت (. شیوه2021، 1برای بهبود فرآیندهای اطلاعاتی در یک سازمان طراحی شده است)گاینطور خاص منابع انسانی است که به

مدیران باید  اندهای مدیریت منابع انسانی است که عمداً برای بهبود فرآیند دانش سازمان طراحی شدهمنابع انسانی مبتنی بر دانش شامل شیوه

تی مدیریت منابع انسانی را برای بهبود ایجاد و اشتراک دانش در سازمان خود اصلاح کنند )یوسف آلتال و لارنس های سنشیوه

وکار را بهبود های مبتنی بر مدیریت دانش  مهار فرآیند مدیریت دانش شرکت، در نتیجه نوآوری فرآیند کسب(. شیوه2،2019امیاگوالی

ها را قادر وکار خود را بهینه کنند. شرکتکند تا فرآیند کسبوکارها کمک مییت دانش منابع انسانی به کسبهای مدیرشیوه .بخشد.می

موزش و پاداش، ارزیابی عملکرد، استخدام، و آ های مؤثر دانش سازمانی تقویت کنند.های مرسوم خود را با تطبیق شیوهسازد تا شیوهمی

های مدیریت دانش منابع انسانی سیستمی است که شیوه افزاید.های منابع انسانی میتوسعه ارزشی را به فرآیند دانش شرکت در میان شیوه

کند که یدیدگاه مبتنی بر دانش شرکت بیان م (.2023، 3کند )سرفراز و همکاراندر آن سازمان به نوآوری و دانش سازمانی کمک می

محور، توانایی یک شرکت به اراده و شود. از دیدگاه دانشهای مرتبط با دانش یک شرکت ناشی میعملکرد سازمانی از منابع و قابلیت

های کلیدی عملکرد سازمانی های سازمانی وابسته است و بنابراین، منابع انسانی محرکتوانایی کارکنان آن برای اجرای ماهرانه فعالیت

د. مدیریت منابع انسانی یک رویکرد مدیریتی است که بر کارکنان یک سازمان تمرکز دارد. و جزء لاینفک مدیریت دانش سازمانی هستن

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

ا شامل جذب و استخدام کارکنانی هستند که تخصص و توانایی مناسب برای همکاری و توسعه، آموزش و توسعه دانش خود را آنه ویژه،به

گذاری و استفاده از که بتوانند به پتانسیل خود دست یابند، و ارائه پاداش مناسب برای ایجاد انگیزه در آنها برای ایجاد، اشتراک ایگونهبه 

ی مدیریت منابع انسانی است، اما رویکردی اساساً های سنتهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش مبتنی بر شیوهست. شیوهدانش خود ا

های باز، توسعه فعال های دانش سازمان و نه موقعیتهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش، تمرکز بر تکمیل شکافمتفاوت دارد: شیوه

جای رسیدن به اهداف مالی مبتنی بر مدیریت دانش به .هایجای نظارت بر عملکرد، و ارائه پاداش برای فعالیتهشایستگی کارکنان ب
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 گذاری دانشمیانجی سرمایه اجتماعی و اشتراک نقش عملکرد نوآوری با های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش برتآثیر شیوه

 

 
اول، استخدام  های لجستیک کوچک مهم هستند.سه روش کلیدی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش، احتمالاً برای شرکت مدت،کوتاه

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

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

طور موثر تحت از آنجایی که کار به نگر توانایی همکاری را دارد ضروری است.ان از اینکه یک کارمند آیندهگیرد. اطمینصورت می

 طور جدی مورد توجه قرار گیرند.محور نیز باید بههای آیندهشرایط متغیر مستلزم توانایی یادگیری و توسعه دانش جدید است، این ویژگی

واردها زمانی که بتوانند و مایل به ادغام با متصدیان باشند، دانش کند، زیرا تازهسازی و خلاقیت پشتیبانی میدام مبتنی بر دانش از دانشاستخ

 (.  2022، 1کنند)اوانجلیستا و همکارانتکمیلی را به شرکت هدف تزریق می

Laursen  و Foss (2003) تواند نوآوری شرکت را تقویت کند. مدیریت منابع انسانی می در مطالعات تجربی خود نشان دادند که

ع انسانی مدیریت مناب ش بسیار مهم استمدیریت منابع انسانی برای تولید، اشتراک و کاربرد دان های مدرنمحققان پیشنهاد کردند که شیوه

طور هدفمند برای تقویت فرآیندهای های مدیریت منابع انسانی مدرن تعریف کرد که بهوهعنوان آن دسته از شیتوان بهمبتنی بر دانش را می

کارگیری دانش متولد ثبیت و بهتها برای تولید، ( سازمانKBV)تار سازمانیاند. با تکیه بر نظریه دانش رفدانش در یک سازمان طراحی شده

در نتیجه، تک تک  ت.نه تنها منبع اصلی است، بلکه سوخت نوآوری نیز هس لی در یک شرکت است.شوند و این دانش منبع اصمی

ر نتیجه دهای خاص مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش توسعه دهند و توانند دانش و روابط اجتماعی خود را از طریق  شیوهکارکنان می

ها کتتواند بر اجرای نوآوری باز در شرهای کارکنان و مدیریت منابع انسانی میینوآوری شرکت را افزایش دهند. ادعا کرد که ویژگ

خروجی  طور کارآمد و مؤثر جریان ورودی وهای مدیریت منابع انسانی متمرکز است که بهبنابراین، این مطالعه بر روی شیوه .تأثیر بگذارد

اشتراک  های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش کارکنان را برای ایجاد، بهین نظر، شیوهاز ا کند.دانش یک شرکت را مدیریت می

ی سازد. ورودی و خروجی دانش نقش مهمدهد، توانمند میگذاشتن و به کارگیری دانش که جریان دانش را در سراسر شرکت افزایش می

   (.2023در نوآوری باز ورودی و خروجی دارد)شاهین و همکاران، 

 های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش.ابعاد شیوه3

عنوان فرآیند جذب و انتخاب کارکنان توان بهاستخدام و انتخاب مبتنی بر دانش را میالف(استخدام و گزینش مبتنی بردانش: 

فرآیند جذب و انتخاب پویا و پیچیده است  های اجتماعی تعریف کرد.براساس سطح دانش، توانایی یادگیری، تخصص بالقوه و مهارت

استخدام و انتخاب مبتنی بر  زیرا اقتصاد دانش امروزی بسیار به ارزش ایجاد شده توسط این عمل برای کارفرمایان و کارمندان وابسته است.

. علاوه بر این، نوآوری سازمانی بر پایه دانش کندگذارد زیرا دانش وارد شده به شرکت را تعیین میدانش بر استفاده از دانش تأثیر می

کند. بنیان شرکت متکی است. که ناشی از استخدام نیروی کار با استعداد است که به سرمایه فکری و عملکرد کلی شرکت کمک می

د، ریشه دارد، چیزی است که نوآوری را کار گیرنتوانند دانش را به اشتراک بگذارند و بهدانش شرکت، که در استخدام کارکنانی که می

های نوآورانه باز را با القای توانند ظهور فعالیتکنند که مدیران میادعا می (2022) 2کند. در این راستا، انگلسبرگر و همکارانهدایت می

استخدام و انتخاب افرادی که توانایی بالایی  شویق کنند.های کوچک و متوسط تهای استخدام و انتخاب مبتنی بر دانش درشرکتسیستم

سازد در حالی که تواند تولید دانش از منابع خارجی را تقویت کند که نوآوری باز ورودی را ممکن میدر یادگیری و همکاری دارند می

گرا را ممکن ر گیرند، نوآوری باز برونکاشده را به اشتراک بگذارند و به توانند دانش کسباستخدام و انتخاب افرادی که می

 (. 2023سازد)شاهین و همکاران، می
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طور ( کارگران شایسته به ندرت قادر به حفظ شایستگی خود به2010) 1طبق نظزرابینز و همکارانب(آموزش و توسعه مبتنی بردانش: 

ها و ها ضروری است تا شکاف بین مهارتآموزش و توسعه برای سازمان .شوندها اغلب در طول زمان بدتر مینامحدود هستند، زیرا مهارت

های منظم برای دانشی را که کارکنان باید داشته باشند و آنچه در حال حاضر دارند، پر کنند. آموزش و توسعه مبتنی بر دانش شامل فعالیت

های متمایز کارکنان برای اطمینان از بهبود مستمر ی متمرکز است که با خواستهها و دانش کارکنان است. این بر آموزش فردتوسعه مهارت

های انسانی حیاتی است. طبق آموزش و توسعه مبتنی بر دانش برای ایجاد انگیزه در مهارت های نوآوری مطابقت دارد.سرمایه انسانی و شیوه

کند، که ظرفیت جذب کارکنان را افزایش ر دانش، سرمایه انسانی را تقویت می(، آموزش و توسعه مبتنی ب2021) 2نظر ابرار و همکاران

هایی باشد که تواند شامل دورهآموزش مبتنی بر دانش همچنین می دهد و در نهایت تأثیر مطلوبی بر رفتار نوآورانه کارکنان دارد.می

علاوه بر  های نوآوری باز ورودی را افزایش دهد.تواند فعالیته میکند ککارکنان را برای تولید و به اشتراک گذاشتن دانش تشویق می

ها را برای استفاده از دانش داخلی و خارجی بهبود بخشد، و به نوبه خود، تواند شایستگیاین، آموزش و توسعه مبتنی بر دانش می

 .(2023های نوآوری باز بیرونی را در سازمان تقویت کند)شاهین و همکاران، فعالیت

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

تواند به اشکال مختلف مانند ( اشاره کردند که پاداش می2018) 3آنها در فرآیندهای کلیدی دانش در شرکت اشاره دارد. هی و جینگ

( و 2011)5(، مانگ کونگارا 2015) 4علاوه بر این، غایاس و حسین های شناسایی و بیمه پزشکی باشد.ولی، مرخصی، بستههای پپاداش

طور قابل توجهی بر سطح انگیزه، رضایت شغلی و شود بهنشان داد که پاداشی که به کارکنان داده می (2018) 6ستیورینی و همکاران

وسیله آن به ها بهبهایی است که شرکتدر چارچوب اقتصاد مبتنی بر دانش، دانش دارایی گران گذارد.عملکرد کارکنان تأثیر می

گذاری و بنابراین، سیستم پاداش و پاداش مبتنی بر دانش، کارکنانی را که در تلاش برای ایجاد، اشتراک یابند.پذیری دست میرقابت

طور سنتی، شود. بهها میاین عمل در نتیجه باعث تشویق و بهبود نوآوری در سازمان کند.ند، حمایت میکارگیری دانش جدید هستبه

شود. در یک کنند، داده میهایی به آن دسته از کارمندان ارتقا یافته یا کسانی که به فروش و سود بالاتری دست پیدا میها و مشوقپاداش

گیرند، که به نوبه خود، گذاری دانش دارند، پاداش میی بر دانش، کارکنان براساس سهمی که در تولید و به اشتراکسیستم پاداش مبتن

های کند تا مهارتعلاوه بر این، پاداش و پاداش مبتنی بر دانش کارکنان را تشویق می کند.های نوآوری باز ورودی را تشویق میفعالیت

دهد)شاهین و کند، در نتیجه نوآوری باز بیرونی را در شرکت افزایش میند، و در نتیجه، کاربرد دانش را تسهیل میجدید را بیاموز

 .(2023همکاران، 

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

عنوان روشی برای ارزیابی ( ارزیابی عملکرد مبتنی بر دانش را به2019) 8تال و ایماگوالی( و آل2001) 7ی و لیدنربر این اساس، علو

ارزیابی  دانست.کارگران براساس مشارکت آنها در فرآیندهای دانش شرکت، یعنی تولید دانش، اشتراک دانش و کاربرد دانش می

کند. به گفته کند، که کارگران را به تفکر نوآورانه تشویق میهای بین عملکرد و اهداف کمک میهای کارکنان به کشف شکاففعالیت

( یک روش ارزیابی عملکرد مدیریت منابع انسانی معاصر که بر کسب دانش و مهارت جدید تأکید دارد، ممکن 2019)9کرزی و همکاران
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 گذاری دانشمیانجی سرمایه اجتماعی و اشتراک نقش عملکرد نوآوری با های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش برتآثیر شیوه

 

 
معتقدند که ارزیابی عملکرد که بر  (2012)1در این رابطه جیانگ و همکاران .داست تأثیر مطلوبی بر رفتار نوآورانه کارکنان داشته باش

طبق مطالعه اخیر کیانتو و  .کند تا دانش را بهتر یاد بگیرند و استفاده کنندایجاد و اشتراک دانش متمرکز است به کارکنان کمک می

کند، گذاری، ذخیره و کاربرد دانش را تشویق و پشتیبانی میشتراک( یک سیستم کارآمد ارزیابی عملکرد که تولید، به ا2017همکاران)

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

کند)شاهین و همکاران، و در نتیجه نوآوری باز درونی و بیرونی را در شرکت تقویت می ایش دهدیادگیری و به کارگیری دانش جدید افز

2023 .) 

 گذاری دانش.اشتراک4

عنوان یک جزء حیاتی برای ایجاد عملکرد بلندمدت پایدار و در نتیجه مزیت رقابتی شناسایی شده است و بنابراین گذاری دانش بهاشتراک

توان با جنبه معرفت شناختی اشتراک دانش گذاری دانش را میخود جلب کرده است. رفتار به اشتراکصان را بهتوجه محققان و متخص

توان آن را نوشت و به اشتراک شود که میگذاری اطلاعات صریح و ضمنی است. دانش آشکار به دانشی اطلاق میسنجید: به اشتراک

به  شود.شود و از طریق سنت شفاهی از فردی به فرد دیگر منتقل میمنی از طریق تجربه آموخته میگذاشت، در حالی که دانش ض

گیری روش دیگر برای اندازه کنند.گذاری دانش ضمنی و صریح هر دو رویکرد قوی به فرآیند دانش کسب و کار را ترویج میاشتراک

ها شامل تسهیم دانش بین سازمان شود.انش است که از طریق رفتار و مشارکت سنجیده میاشتراک دانش، مشارکت فرد در رفتار اشتراک د

کند: ( سه عامل توانمندسازی اشتراک دانش را پیشنهاد می2015آوری دانش کاوالیر و همکاران)دو فرآیند است: اهدای دانش و جمع

کنان را به اشتراک گذاشتن دانش در مورد تخصص مرتبط با شغل خود سوق های فردی که کارتوانمندسازی فردی، سازمانی و فناوری

آوری کنند، احتمال بیشتری دارد که دانش خود را اهدا کنند ور همزمان در سازمان خود جمعاگر کارکنان بتوانند دانش خود را به دهد.می

( خاطرنشان 2020گذاری دانش ناهام و همکاران)سازی به اشتراکشود. دوم توانمندکه سپس به توسعه قصد اشتراک دانش منجر می

گذاری دانش در بین کارکنان های به اشتراککردند که با کاهش مرزهای واحدهای تجاری و افزایش باز بودن اعضای سازمان، فعالیت

کار تیمی، کارمند توانمندسازی و  .توان عاملی برای توانمندسازی کارکنان در نظر گرفتسبک رهبری حمایتی را می شود.تر میموفق

های اهدای دانش و آوری دانش دارند. مدیران باید بر تشویق کارکنان به مشارکت در فعالیتاعتماد همگی تأثیر مثبتی بر اهدا و جمع

جای انتظار پاداش متقابل در دهید که در آن همه کارکنان بر این باورند که بهآوری تمرکز کنند فرهنگ تسهیم دانش مثبت را پرورش جمع

(. مفهوم اساسی مدیریت دانش این است که 2021نتیجه به اشتراک گذاشتن دانش خود، مشارکت مفیدی در نفع مشترک دارند)گاین،

تواند حداکثر فرصت را از توانایی سازمان ایجاد کند و برای رفع این دانش می گذاریتوان به اشتراک گذاشت. به اشتراکدانش را می

گذاری دانش فرآیند کند. در سازمان مدرن، اشتراکوکار فراهم میهایی که مزیت رقابتی برای کسبها و کاراییحلنیازها و ایجاد راه

(. 2017، 2های فکری مشترک شود، که منبعی مهم و فزآینده است)دوی ویدیان و همکارانتواند منجر به سرمایهمهمی است که می

گذاری دانش بهترین راه برای تبدیل دانش ضمنی به دانش آشکار است و بخشی از فرآیند مدیریت دانش است. در یک سازمان، اشتراک

بنابراین، اشتراک دانش برای  شود.ها و هنجارهای آن ذخیره میها، رویهها، فرآینددانش اغلب نه تنها در یک سند یا مخزن، بلکه در روال

(. به 2019، 3های سازمان در دسترس همه اعضای سازمان بسیار مهم است)ایراوان و همکارانتبدیل دانش متعلق به افراد در سازمان به دارایی

ها به منظور ایجاد دانش جدید در نظر گرفت. و این تبادل عموماً گذاری و تبادل ایدهاکعنوان به اشترتوان بهگذاری دانش را میاشتراک

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

عنوان عرضه و تقاضای دانش جدید نیز در نظر گرفت. توان بهگذاری دانش را میبه اشتراک تواند دانش جدیدی ایجاد کند.دیگر می
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گذاری آن با سازمان باشند شود و تا زمانی که کارکنان مایل به انتشار و به اشتراکدانش حیاتی یک سازمان توسط کارکنان نگهداری می

 (. 2019، 1زمان قرار گیرد)صدیقی و همکارانتواند تنها در اختیار سامی

 گذاری دانش.ابعاد اشتراک5

 گذاری دانش عبارتند از: دو دسته فرعی اشتراک

ز گیرد و مبتنی بر انتقال دلخواه خود فرد اشود: ارتباطاتی که بین یک فرد صورت میبه این صورت تعریف می الف( اهدای دانش:

 (.2019کاران، اش است)صدیقی و همسرمایه فکری

دانند عنوان تلاش برای متقاعد کردن سایر اعضای یک سازمان برای به اشتراک گذاشتن آنچه میتوان بهرا می آوری دانش:ب( جمع 

شود، دانشی که در دانش ضمنی نیز دانش ضمنی نامیده میک گذاشت یا صریح است یا ضمنی، توان به اشتراتعریف کرد دانشی که می

ها ذخیره شده و در مکان ها، اسناد و کتابمکتوب مانند گزارش فرد زنده و جاری است دانش صریح دانشی سیستماتیک است که اغلب به

 (. 2019شود)صدیفی و همکاران،و زمان منتقل می

 .عملکرد نوآوری 6

براساس  ای مختلف تحلیل کرد.ها را از دیدگاه رشته ( نوآوری1967نایت ) قبل از تعریف عملکرد نوآوری  باید بدانیم نوآوری چیست.

آنچه اقتصاددانان بر آن تاکید  ها و اعتقادات شخصی است.مطالعه وی، نوآوری که روانشناسان بر آن تاکید دارند ایجاد و تغییر نگرش

با این حال، برای همه  ها بر آن تاکید دارند، تغییر در یک سازمان است.دارند، نرخ انتشار یک توسعه جدید است. و چیزی که سوسیالیست

( معتقد بود که نوآوری نه تنها یک 1993دراکر ) .ها، نوآوری اتخاذ رویکردهای جدید برای یک سازمان و محیط مناسب استرشته

فرآیند، بلکه ترکیبی از تمام عناصر نوآوری نیز هست. عناصر اصلی نوآوری ناهماهنگی در الزامات محیطی، الزامات فرآیندهای تولید، 

به محصولات یا خدمات بود. از این کنندگان نسبت های آمار جمعیت و تغییر ادراک مصرفتغییرات صنایع و بازارها، تغییرات در مؤلفه

در این است که نوآوری اتخاذ رویکردهای جدید برای یک سازمان است و عملکرد « عملکرد نوآوری»و « نوآوری»رو، تفاوت بین 

ست)ون گیری عملکرد سازمانی اگیری جدید برای اندازهگیری عملکرد یک رویکرد جدید اتخاذ شده یا یک معیار اندازهنوآوری اندازه

های نوآوری به خروجی و در نتیجه توانایی تبدیل توانایی و تلاش عنوان توانایی تبدیل ورودیعملکرد نوآوری به (.2012، 2لی و فانگ یو

ش (. عملکرد نوآوری نتایج انباشته شده از فعالیت نوآوری در یک صنعت یا بخ2018، 3شود )سوزبیلرنوآوری به اجرای بازار تعریف می

محصول است و نشانگر مستقیم خروجی نوآوری است. ابعاد عملکرد نوآوری شامل عملکرد نوآوری مدیریت و عملکرد نوآوری 

 (.. 2023، 4شود)جیاتکنولوژیکی تقسیم می

 .ابعاد عملکرد نوآوری7

ه های مختلف اشارهنوآورانه در جنب به میزان واکنش به تغییر در محیط سازمانی و میزان مدیریت الف: عملکرد نوآوری مدیریت:

  (.2023دارد)جیا، 

کند، آنها را در محصولات جدید ادغام برداری میهای جدید بهرهبه میزانی اشاره دارد که یک شرکت از فناورینوآوری فناورانه: ب: 

 (.  2023کند)جیا، ج میهای جدید را ترویکند یا رویهمی

 .سرمایه اجتماعی8

طور سیستماتیک معرفی شد. تعریف اساسی  به 1988و کلمن در سال  1972نظریه سرمایه اجتماعی برای اولین بار توسط بوردیو در سال 

تواند از این منابع برای منافع شخصی و گروهی استفاده ابط اجتماعی است که میارائه شده این است که سرمایه اجتماعی منبعی ذاتی در رو
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گفت انسان ذاتاً حیوانی اجتماعی است مخفف مفهوم (. ایده ارسطو، فیلسوف مشهور یونانی که می2022، 1کند )آزیتا آزیس و سنیمانتارا

ها یعنی تعاملات اجتماعی، روابط، پیوندها و یا های اولیه زندگی اجتماعی انسانسرمایه اجتماعی در یکی از ویژگی سرمایه اجتماعی است.

دارد. شود. سرمایه اجتماعی بیانگر چسبی است که جامعه را با احساس تعلق و هنجارهای مشترک در کنار هم نگه میارتباطات دیده می

و آن چسب بیانگر روابط اجتماعی است که شامل عناصر حیاتی خاص  ضروری استسرمایه اجتماعی برای یک نظم اجتماعی کارآمد 

بیشتر ادبیات در مورد مفهوم اجتماعی سرمایه، اهمیت روابط اجتماعی را  شود.مانند اعتماد، تعامل، هنجارهای مشترک و همکاری می

کند. فرض اصلی این مفهوم این است که مندی از آن مشاهده میعنوان منبعی برای تسهیل کنش کنشگران فردی یا اجتماعی و بهرهبه

بسته به تراکم و محتوای چنین ای منابع ارزشمندی هستند، البته تعاملات اجتماعی، روابط، پیوندها و ارتباطات در ساختار اجتماعی یا شبکه

کند. سرمایه اجتماعی که برگرفته از تحقیقات روابطی انسجام اجتماعی با عناصر فراگیر مانند اعتماد و هنجارها، تعامل و همکاری می

های نوپا شرکت ها دارد. این امر بر جهت و گرایش ارتباطات شبکه درای در شرکتروانشناختی است، ارزش مهمی در ایجاد روابط شبکه

(. سرمایه اجتماعی 2021و همکاران،  2گذارد و به تدریج به عامل مهمی در مطالعه کارآفرینی توسط محققان تبدیل شده است )ژیتأثیر می

شود. این امر تبادل اطلاعات را کند و منجر به نتایج مفید میدهد که چگونه منابع اجتماعی تجربیات مثبتی را در کار ایجاد میتوضیح می

توانند مزایای شوند و میکند تا زمانی که به یکدیگر اعتماد دارند و با یکدیگر شناسایی میکند و به افراد کمک میها تسهیل میدر سازمان

(. 2021، 3تواند جریان اطلاعات بین افراد را تسهیل کند)باقری و همکارانمی طور مؤثر با یکدیگر همکاری کنند.بهسازمانی را فراهم کنند، 

ی آنها مزیت به این ترتیب، سرمایه اجتماعی برا شود.عنوان منبعی در ساختار یا سازمان اجتماعی در نظر گرفته میچنین روابط اجتماعی به

کند و به دنبال آن است. روابط و تعاملات اجتماعی از خانواده نزدیک و مدارهای خانوادگی گسترده و سپس محافل دوستان و ایجاد می

عنوان یک مندی از سرمایه اجتماعی بهآشنایان به اعضای یک گروه، جامعه، انجمن، شبکه و در یک سازمان محتوا و جوهره تحقق یا بهره

ابعاد ( 2018) 5(. کلاریج2018، 4شود که پیوندها و یا روابط اجتماعی در یک ساختار اجتماعی مناسب هستند )ونکاتانارایانامنبع مشاهده می

  اند:سرمایه اجتماعی را به شرح زیر بیان کرده

طات ی از ارتبارکیب الگویتدهد. این احدها را شرح میاین اصطلاح، ترکیب غیر شخصی از پیوندها بین افراد یا و الف(بعد ساختاری:

ند)کلاریج، آیشمار می بندی بهز این پیکرهاهایی است که اصطلاحاتی ها، قوانین، سوابق و  پروسهآید و شامل نقشبین افراد به شمار می

2018 .) 

ین اکند. شترک بین احزاب را فراهم میمهای معنایی ها، تفاسیر و سیستمزنماییشود که بابه منابعی مربوط میب(بعد شناختی:  

راز  بان و رمز ورمایه اجتماعی شناختی زشود. سهای شناختی از معناست که به شکل لغت و روایات مشترک ظاهر میها و سیستموارهطرح

 (.2018سازد)کلاریج،ا فراهم میمشترکی است که اساسی برای ارتباطات ر

ی اعد رابطهبُشود. تی مربوط میها و کیفیت روابط شخصی از قبیل اعتماد، تعهدات، احترام و حتی دوسبه ویژگیای: ج(بعد رابطه 

فتاری از قبیل های ریند و در ویژگکه میای از تعامل توسعه یافته، اشارسرمایه اجتماعی به ویژگی و ماهیت روابطی که از طریق تاریخچه

 . (2018کلاردیج، داری، معیارهای گروهی مشترک، تعهدات و تعیین هویت نقش دارد )امانت
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 های پژوهش .توسعه فرضیه9

به رد. های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دافرضیه اول: شیوه

وری بهتر و کیفیت بالاتر عملکرد سازمان کمک گذارد زیرا به بهرهگذاری دانش بر کارایی استفاده از منابع انسانی تأثیر میاشتراک

شود ث میدهد و باعکند، خطر از دست دادن دانش منحصر به فرد را در صورت خروج یک کارمند خاص از سازمان کاهش میمی

توان هایی که مییکی از راه کند.آوری کنند. و بنابراین یادگیری جمعی ایجاد میراحتی و سرعت بیشتری دانش را جمعاعضای سازمان به

، ای مناسب استبه شیوه (HRM) های اساسی مدیریت منابع انسانیبه اشتراک گذاشتن دانش در یک سازمان را تشویق کرد، تنظیم شیوه

این یک حوزه پژوهشی نسبتاً جدید است و مطالعات زیادی در مورد این موضوع  ای است که این مطالعه بر روی آن تمرکز دارد. که زمینه

ها و تا چه حد دهد که از چه راهماند و توضیح نمیعلاوه بر این، بخش مهمی از چنین مطالعاتی توصیفی باقی می ظاهر نشده است.

 (.  2017، 1کنند)ماتوسکوووا واسمسناگذاری دانش را تسهیل میت منابع انسانی به اشتراکهای مدیریشیوه

گذاری دانش تأثیر اشتراک سانی مبتنی بر دانش بر سرمایه اجتماعی وهای مدیریت منابع انشیوهفرضیه دوم وسوم: 

 است. تراتژیکط یک کارمند در محل کار یک استراتژی اسدهد که شبکه روابسرمایه اجتماعی نشان میمثبت و معناداری دارد. 

وانده داران ریشه ین همکبخوبی در شبکه روابط منبعی برای دستیابی به اهداف جمعی در سازمان است. سرمایه اجتماعی در یک سازمان به

های مدیریت دانش در سازمان اعتقاد بر فعالیت ازمان در نظر گرفته شده است.عنوان بستر ایجاد دانش، اشتراک و نوآوری در سو به است.

اد و شود که مسیری برای ایجدهد برای زیردستان، خودکارآمدی زیردستان بیشتر میاین است که ناظر بیشتر بازخورد عملکرد مثبت می

 وجتماعی در سطح فردی برای منافع تک تک کارکنان، گروه و واحد سازمانی است. سرمایه ا کندایجاد میاستفاده از سرمایه اجتماعی 

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

کند. سرمایه یفا میهای یادگیری اسرمایه اجتماعی نقشی استراتژیک در تبیین عملکرد اشتراک دانش در جامعه شبکه دهد.تشکیل می

طور کند. بهبانی میپشتی ی در سازمانکنیم. و سرمایه اجتماعی اشتراک دانش برای بهبود عملکرد نوآوری فردانسانی نامشهود را فرض می

ش انسان راتژیک دانبع استها و واحدهای سازمانی مناکند منابع ارتباطی موجود در بین همکاران، گروهمشابه، سرمایه اجتماعی ادعا می

 گذاری آن، پیشینه نوآوری از طریق یادگیری سازمانی است.دانش و به اشتراک یش سن و نوآوری در سازمان است.های افزاهستند فعالیت

ات عهدشود. این تعهد درونی به ایجاد تعادل بین تعهد کارکنان با تگذاری دانش و همکاری از طریق تعهد داخلی تسهیل میبه اشتراک

گذاشتن حجم قابل  تمایل کارکنان به اشتراک شود که برای انگیزش کارکنان و بهبود جریان دانش سازمان لازم است.سازمانی مربوط می

ه و قابل طور مشخص قابل مشاهددهد و او بهتوجهی از دانش آلمانی در یک سازمان، تعبیه سازمانی و نفوذ آن کارمند خاص را افزایش می

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

های مرتبط برای مسائل حلفتن راهدهد و همزمان با استفاده از دانش جدید برای یاتوانایی تشریح مشکلات مربوط به کار را افزایش می

نوآوری  ان دارد و فرآیندهایاز سوی دیگر، ساختار نوآوری ارتباط تنگاتنگی با ایجاد دانش در سازم کند. خود در محل کار عمل می

وری را دانش و نوآهای قبلی ارتباط بین اشتراک ای از پیگیری مداوم برای مهار دانش بدیع و تکرار نشدنی است. پژوهشمستلزم مجموعه

طور که عملکرد نوآوری اساساً مشروط به دانش ضمنی نبنابراین، هما دهدبا هماهنگی بین بخشی و استفاده از شبکه در سازمان نشان می

یک عنصر کلیدی مدیریت دانش است و  گذاری دانشبه اشتراک است، اشتراک دانش مهمترین عامل ضروری برای عملکرد نوآوری

 (.2021همچنین برای افزایش قابلیت نوآوری و عملکرد کارکنان فردی حیاتی است)کومار وسینگ، 

عملکرد نوآورانه یکی از اهداف کلیدی فرضیه چهارم: عملکرد نوآوری بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد.  

های منحصر به فرد را در محل کار مطرح، دهنده میزانی است که همه ذینفعان قصد دارند ایدهنشان این اقتصادهای سراسر جهان است.
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 گذاری دانشمیانجی سرمایه اجتماعی و اشتراک نقش عملکرد نوآوری با های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش برتآثیر شیوه

 

 
ورانه عملکرد نوآ خواهند که در حین انجام وظایف محوله خود نوآوری کنند.ها از کارکنانی میشرکت تحقق بخشند و ترویج دهند.

کننده های قبلی، عملکرد نوآورانه نه تنها به عوامل تعیینشود. براساس پژوهشای از ظرفیت تولید پایدار صنعت استفاده میعنوان نشانهبه

عنوان یک به یه سرمایه اجتماعی براساس نظر های تعامل متکی است.فناوری و بازار، بلکه بر سرمایه اجتماعی از طریق یادگیری و شبکه

این یک دارایی نامشهود و  توانند به مزیت رقابتی پایدار دست یابند. ها میشود که چگونه سازماندارایی ضروری سازمان در نظر گرفته می

برای دستیابی به عملکرد نوآورانه مطلوب،  .کنددر انجام وظایف خود تسهیل میها را شود که شرکتکننده حیاتی در نظر گرفته میروان

های دانش فراگیر است که از طریق سیستم روابط سرمایه اجتماعی شامل دارایی صنعت ضروری است. سرمایه گذاری در سرمایه اجتماعی

براساس دیدگاه سرمایه  کنند.ها پایگاهی را برای نوآوری شرکت ایجاد میاین شبکه کت قابل دسترسی است.داخلی و خارجی شر

 .(1،2023ها برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار و عملکرد نوآورانه پیشرفته است)احسن و حافظاجتماعی، یک دارایی حیاتی برای سازمان

های موجود، در نتایج پژوهشمعناداری دارد.  وگذاری دانش تأثیر مثبت کرد نوآوری بر اشتراکفرضیه پنجم: عمل

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

ازمانی و کننده رفتارهای سریه دو ساختار، یعنی عملکرد سازمانی منعکسسازمانی دارند. یکی از تاثیرگذارترین مفاهیم عملکرد است نظ

ها و سازمان یمتهای جدید در کار، نتایج رفتاری است. عملکرد نوآوری سود کار و سازمان برای اعضا با ایجاد و اجرای فعال ایده

کند که حمایت نهادی ها را ملزم میدهد و سازمانسازمانی را ارتقا میگذاری دانش بهبود عملکرد نوآوری آنهاست. به  اشتراکهای

توان به دو جهت تقسیم کرد: جریان ورودی و خروجی دانش، گذاری دانش رفتار را میاز دیدگاه فردی، به اشتراک مربوطه را ارائه دهند.

بدین ترتیب،  دهد.ها را افزایش مییا ورودی تنها دانش موجود در سازمانگرا آوری و اهدای دانش. با این حال، دانش برونیعنی جمع

شکستن  دهد.خ میها باید بر شناسایی و استفاده از دانش تمرکز کنند. رفتار اشتراک دانش کارکنان در تمام سطوح سازمان رسازمان

 کرفتار اشترا ازی دانش کارکنان ضروری است. با این حال،سن دانش برای یکپارچههای ساختار سازمانی و تسریع در جریامحدودیت

ط بیرونی به ها کمک کند تا منابع استراتژیک مورد نیاز برای اجرای رفتارهای نوآورانه را از محیتواند به سازماندانش بین سازمانی می

دهد و کارکنان را ازمانی را ارتقا میش عملکرد نوآوری سگذاری دانبه اشتراک دست آورند و عملکرد نوآوری سازمانی را ارتقا دهند.

کند گذاری دانش کارکنان را برای جستجوی دانش ناشناخته تسهیل میتراکاول، رفتار به اش کند تا شیوه تفکر خود را تغییر دهند.ملزم می

ژی های زمان و انرعنوان مرجع استفاده کرد و در نتیجه هزینهربه دیگران بهتوان از تجعلاوه بر این، می کند.و از تکرار کار جلوگیری می

توانند برای ایجاد یک ها باشد به اندازه کافی، کارمندان میدوم، اگر میزان اشتراک دانش در سازمان نوآوری کارکنان را کاهش داد.

هایت، ندر  دن دانشطور موثر از از دست داریت دانش بالغ تلاش کنند که بهپایگاه دانش و تجربه برای تشکیل یک سیستم اطلاعاتی مدی

های تفکر و کار را بهبود بخشید و در نتیجه توان شیوهبر این اساس می کند.اشتراک دانش کارکنان، تبادل دانش بین یکدیگر را تسهیل می

فتار اشتراک دانش کارکنان ربنابراین،  عملکرد نوآوری سازمانی تأثیر گذاشت.سطح دانش و توانایی کاری کارکنان را ارتقا داد و بر آن 

 بت بگذارد. تواند بر عملکرد نوآوری سازمانی تأثیر مثمی

نوآوری منوط به  گذاری دانش پتانسیل تأثیرگذاری قابل توجهی بر عملکرد شرکت دارد و بنابراین برای نوآوری حیاتی است.اشتراک

 شودهای تجاری، فرآیندها و ساختارهای سازمانی جدید میاک دانش است که منجر به اختراع خدمات، محصولات، مدلاشتر

دهد که ( نشان می2018بخشند. اکرام و همکاران )کنند توانایی خود را برای نوآوری بهبود میهایی که تبادل دانش را تشویق میسازمان.

خاص، مشخص  طورآوری دانش هر دو دارای مثبت و مثبت هستند تأثیر قابل توجهی بر رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان بهاهدا و جمع

طور کند که بهشده است که اهدای دانش تأثیر مثبت مستقیمی بر نوآوری محصول دارد. علاوه بر این، به توسعه مجموعه دانش کمک می

ز طریق های نوآوری ایجاد فرآیندهای سودمند است که ممکن است اگذارد. یکی از ویژگیغیرمستقیم بر عملکرد کلی سازمان تأثیر می
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های جدید یا فرآیندها، فرهنگ اشتراک دانش برای انتشار دانش در سراسر سازمان ضروری هنگام اجرای ایده اشتراک دانش انجام شود.

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

أثیر اشتراک دانش بر محصول، فرآیند و قابلیت نوآوری مدیریت ایفا میکند به روشی برای افزایش ظرفیت نوآوری کلی سازمان پرداخت ت

مشارکت در فرآیند به  تواند خلاقیت کارکنان را افزایش دهد.که در آن اشتراک دانش باید در محل کار معرفی شود، زیرا می

 .(2021های جدید توسعه محصول و خدمات را تولید کنند)کومار و سینگ، سازد تا ایدهکارکنان را قادر میگذاری دانش اشتراک

 .پیشینه پژوهش10

های مدیریت منابع انسانی (در پژوهشی تحت عنوان نقش میانجی سرمایه اجتماعی درتأثیرگذاری سیستم شیوه1400خداپرست و همکاران)

بنیان بر های مدیریت منابع انسانی دانشغلی نوآورانه پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که شیوهبنیان بر عملکرد شدانش

سرمایه اجتماعی بیشترین تأثیر را بر عملکرد شغلی نوآورانه داشته است. نتایج  عملکرد شغلی نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارند و مولفه

بنیان بر عملکرد شغلی نوآورانه های مدیریت منابع انسانی دانشسرمایه اجتماعی درتأثیرگذاری سیستم شیوهدهد که پژوهش نشان می

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر ( در پژوهشی به بررسی تأثیر رویه1398ای نقش میانجی داشته است. عسگری و همکاران)طورفزآیندهبه

های مدیریت منابع انسانی مبتنی ی پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که رویهدانش بر نوآوری با نقش سرمایه انسان

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

های مدیریت منابع انسانی ایه ساختاری درسازمان تأمین اجتماعی تأثیرگذاراست. رویهبر دانش بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی سرم

( 1395مبتنی بر دانش بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی سرمایه انسانی در سازمان تأمین اجتماعی تأثیرگذار است. قائدی و علیزاده ثانی)

بنیان پرداخت. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن های دانشری در شرکتدر پژوهشی به تبیین نقش سرمایه اجتماعی بر عملکرد نوآو

گذارند، از بین ابعاد سرمایة اجتماعی، دو بعد تعامل اجتماعی و اعتماد، بر تعهد به نوآوری و توسعة دانش مشتری تأثیر مثبت میهست که 

تعهد به نوآوری بر توسعة دانش  .وآوری و توسعة دانش مشتری ثابت نشداما تأثیر مثبت بعد هنجارهای مشترک بر متغیرهای تعهد به ن

طور مثبت تأثیرگذار است. همچنین، تأثیر مثبت دو متغیر تعهد به نوآوری و توسعة دانش مشتری بر عملکرد نوآوری تأیید شد. مشتری به

ها ظرفیت جذب و خلاقیت فردی مهم ری در سازمانجهت اشتراک دانش و عملکرد نوآو( در پژوهشی به بررسی 2020ژائو و  همکاران)

تواند مستقیماً عملکرد گرا نمیکند که اشتراک دانش دروننتایج تأیید میپرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که  است

 گذاری و عملکرد نوآوری سازمانید. به اشتراکنوآوری سازمانی را ارتقا دهد و ظرفیت جذب تأثیر میانجی کاملی بین دانش ورودی دار

علاوه بر این، ظرفیت جذب و خلاقیت  تواند عملکرد نوآوری را بهبود بخشد.گذاری دانش، خلاقیت فردی و ظرفیت جذب میبه اشتراک

کننده است ظرفیت نقش میانجی جزئی بین ین، جذبعلاوه بر ا فردی تأثیر مستقیم و قابل توجهی بر عملکرد نوآوری سازمانی دارد.

های گیریدهد و جهتخلاقیت فردی و عملکرد نوآوری دارد. در نهایت، این مطالعه پیامدهای سیاستی مطالعه را مورد بحث قرار می

گذاری دانش و عملکرد ه اشتراک( در پژوهشی به بررسی ب2021عیسی المسلمانی و عبدالله) کند.های آینده را توصیف میاحتمالی پژوهش

دهد که اشتراک دانش ها نشان مینوآوری: مطالعه موردی آلومینیوم بحرین پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن هست که یافته

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

( در پژوهشی به بررسی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش و خلاقیت کارکنان: 2021) 1لوگار رنوویچویچ .کندنوآوری ارائه می

های سازی دانش پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که شیوهگذاری دانش و پنهانمیانجیگری دوگانه به اشتراک

گذاری دانش و کاهش پنهان کردن دانش افزایش مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش، خلاقیت کارکنان را از طریق افزایش اشتراک

انسانی و عملکرد های مدیریت منابع سرمایه اجتماعی بر رابطه بین شیوه در پژوهشی به بررسی اثر تعدیل (2021) 2دهد. دیریه و همکارانمی
_______________________________________________________________ 
1 . Lugar & Novicevic 
2 . Diriye & et al 
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ای بر پیوند کنندهپرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که سرمایه اجتماعی تأثیر تعدیل Nseهای فهرست شده درشرکت

ی ( در پژوهشی به بررس2022) 1جیانشین و زونگکیاو .دارد Nse های مدیریت منابع انسانی و موفقیت شرکت درهای شیوهبین پیکربندی

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

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

( در پژوهشی به بررسی مدیریت منابع انسانی مبتنی بر 2019نوآوری تأثیر داشته است. یوسف آلتال و لارنس امیاگوالی) اجتماعی بر عملکرد

های کوچک و متوسط پرداختند. نتایج حاصل از پژهش حاکی از آن است که تأثیر مثبت عملکرد مدیریت دانش و نوآوری در شرکت

وچک و متوسط بر ظرفیت مدیریت دانش، سرمایه فکری و نوآوری محصول و فرآیند را روشن های کمنابع انسانی مبتنی بر دانش شرکت

های کوچک و متوسط تأثیر مثبتی بر سرمایه فکری و نوآوری محصول و فرآیند آنها طور مشابه، ظرفیت مدیریت دانش بنگاهبه کند.می

های کوچک و متوسط ظاهر شرکت کننده قوی برای نوآوری محصولات و فرآیندهایبینییشعنوان یک پسرمایه فکری همچنین به دارد.

در نهایت، یک اثر غیرمستقیم )واسطه( ظرفیت مدیریت دانش و سرمایه فکری بر رابطه بین عملکرد مدیریت منابع انسانی مبتنی بر  شود.می

( درپژوهشی به بررسی 2018)2رحمان و همکاران .ول و فرآیند آشکار شدهای کوچک و متوسط و نوآوری محصدانش درشرکت

ای سرمایه انسانی و اجتماعی پرداختند. نتایج حاصل های نوآوری در صنعت هتلداری: نقش واسطههای مدیریت منابع انسانی و قابلیتشیوه

طور مثبت با های مدیریت منابع انسانی: استخدام و انتخاب، آموزش و توسعه، و فناوری اطلاعات بهاست که شیوهاز پژوهش حاکی از آن 

ثبت های نوآوری رابطه مدهد که بین سرمایه انسانی و اجتماعی و قابلیتسرمایه انسانی و اجتماعی مرتبط هستند. همچنین، نتایج نشان می

های های مدیریت منابع انسانی و قابلیتطور کامل رابطه بین شیوهدهد که سرمایه انسانی و اجتماعی بهدر نهایت، نتایج نشان می وجود دارد.

این پزوهش  صنعت هتلداری از اهمیت بیشتری برخوردار باشد.های فعال در تواند برای شرکتاین نتایج می کند.نوآوری را واسطه می

های توانند رقابت را افزایش دهند مزیت مبتنی بر نوآوری با مدیریت داراییها میتواند به مدیران کمک کند تا متوجه شوند که شرکتمی

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر ( در پژوهشی به بررسی تأثیر شیوه2017)3کیانتو و همکاراننامشهود آنها سرمایه انسانی و اجتماعی است. 

های مدیریت طور مثبت رابطه بین شیوهدهد که سرمایه فکری بهحاصل از پژوهش نشان می دانش، سرمایه فکری و نوآوری پرداختند. نتایج

های دهد: شیوهکند و نقش محوری سرمایه انسانی را در این رابطه نشان میعملکرد نوآوری را واسطه می منابع انسانی مبتنی بر دانش و

گذارد و سرمایه انسانی بر ای تا حدی از طریق سرمایه انسانی تأثیر میمدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر سرمایه ساختاری و رابطه

( درپژوهشی به بررسی تأثیر 2017) 4گذارد. هارجانتی و  نورخویداای آن تأثیر میاری و رابطهعملکرد نوآوری با افزایش سرمایه ساخت

گذاری دانش بر قابلیت نوآوری پرداختند. نتایج حاصل از پژوهش حاکی از آن است که سرمایه اجتماعی سرمایه اجتماعی و اشتراک

تواند منجر به سطح آوری دانش و اهدای دانش میگذارد، در حالی که سطح بالای جمعطور قابل توجهی بر قابلیت نوآوری تأثیر میبه

گذاری دانش، شامل بالایی از قابلیت نوآوری شود. این مطالعه مبنایی برای تجزیه و تحلیل روابط بین سرمایه اجتماعی، فرآیند اشتراک

های مدیریت شیوه ( درپژوهشی به بررسی2017) ماتوسکوووا واسمسنا .کندت نوآوری ارائه میآوری دانش و اهدای دانش و قابلیجمع

های مدیریت منابع انسانی گذاری دانش پرداختند. نتایج حاصل ازپژوهش حاکی از آن است که شیوهکننده اشتراکمنابع انسانی تحریک

گذاری های مدیران و ابزارهای مورد استفاده برای اشتراک، فرهنگ سازمانی، ویژگیهای شخصیتی کارکنانتأثیر مستقیمی بر ویژگی

 دانش دارند همچنین این عوامل تأثیر مستقیمی بر شدت درک شده اشتراک دانش دارند.

 

 

_______________________________________________________________ 
1 . Jianxin & Zongqiao 
2 . Rehman  et al 
3 . Kianto  et al 
4 . Harjanti  &  Noerchoidah 
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 .مدل مفهومی پژوهش11

عنوان متغیر انش را بهانسانی مبتنی بر د نابعهای مدیریت مدهنده روابط بین متغیرها است. این مدل متغیر شیوهمدل مفهومی پژوهش نشان

عنوان نقش گذاری دانش را بهرد و  سرمایه اجتماعی و اشتراکگیعنوان متغیر وابسته در نظر میمستقل و متغیرهای عملکرد نوآوری را به

 میانجی در این دو رابطه در نظر گرفته شده است. 

 

 
 .  مدل مفهومی1شکل

های کاربردی و از حیث روش گردآوری اطلاعات همبستگی است. این پژوهش حاضر از نظر هدف از نوع پژوهش پژوهش:شناسی .روش12

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

دآوری اطلاعات در پژوهش حاضر پرسشنامه است؛ بدین شکل که برای سنجش از ابعاد آید. ابزار گرهای مقطعی به شمار میپژوهش

گوبه(، بعد آموزش و توسعه مبتنی  3استخدام و گزینش مبتنی بردانش)( که شامل چهار مولفه بعد 2023پرسشنامه شاهین و همکاران)

گوبه( استفاده شده است. برای سنجش 5عملکرد مبتنی بردانش )گوبه (، بعد ارزیابی  3گوبه(، بعد پاداش وپاداش مبتنی بردانش)4بردانش)

گوبه(  4گوبه( و بعد نوآوری فناورانه)4(  که شامل دو مولفه بعد عملکرد نوآوری مدیریت )2023عملکرد نوآوری از ابعاد پرسشنامه جیا)

( که شامل دو مولفه بعد اهدای 2019اران)گذاری دانش از ابعاد پرسشنامه صدیقی و همکو همچنین برای اشتراک استفاده شده است.

( 2018گوبه( استفاده شده است و درنهایت برای متغیرسرمایه اجتماعی از ابعاد پرسشنامه کلاریج ) 4آوری دانش)گوبه( و بعد جمع 3دانش)

درخصوص روایی و پایایی ابزار  گوبه( استفاده شده است. 4گوبه( و بعد ارتباطی)5گوبه(، بعد شناختی) 3که شامل سه مولفه بعد ساختاری)

ها با استفاده از روش آلفای کرونباخ و روایی آن با استفاده از روایی محتوا تأیید گردآوری اطلاعات لازم به ذکر است که پایایی پرسشنامه

برای  5تا  1از اعداد  سطحی لیکرت )خیلی زیاد، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم( استفاده شده و 5دهی به سوالات معیار شد. برای پاسخ

های دارویی استان لرستان بوده که براساس نفر از کارکنان و مدیران شرکت 417آماری پژوهش ها استفاده شد. جامعهامتیازدهی پاسخ

نرم درخصوص روش تحلیل و گیری تصادفی ساده  انتخاب گردید. نفر به روش نمونه 200ای به حجم ها نمونهجدول مورگان از میان آن

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

های کلموگروف اسمیرنوف و آلفای کرونباخ استفاده شد. همچنین برای سنجش روایی همگرا و و آزمون SPSSافزار ها از نرمداده

بهره گرفته شده است. درخصوص چرایی استفاده از نرم افزار  Smart PLSافزار نامه و آزمون فرضیات پژوهش از نرمواگرای پرسش

Smart PLS سازی معادلات ساختاری در لافزار برای آزمون رگرسیون چند متغیری و آزمون مدلازم به توضیح است که این نرم

گیرد. از آنجا که براساس آزمون حالت نرمال بودن برخوردار نباشند، مورد استفاده قرار می ها ازهای کمی، در حالتی که دادهپژوهش

ها داشت و با توجه به طرح  پژوهش و بود و نشان از غیرنرمال بودن داده 05/0داری شاخص بیش از کلموگروف اسمیرنوف میزان معنی
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برای تأیید روایی ابزار بهره گرفته شد.  Smart PLSافزار شد، از نرمتفاده میسازی معادلات ساختاری اسهدف آن که باید از روش مدل

وسیله گیری از سه نوع روایی ابزار تحت عنوان روایی محتوایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. روایی محتوایی بهاندازه

سنجی از اساتید حاصل گشت. روایی گیری و ادبیات موجود ایجاد شده و این روایی توسط نظرهای اندازهاطمینان از سازگاری بین شاخص

(. همچنین در این 1981، 1و لارکر ای داشته باشند )فورنلهای هر سازه با یکدیگر همبستگی میانهگردد شاخصهمگرا به این اصل بر می

نظر استفاده شده است. با توجه به مرکب( بر طبق و ضریب پایایی کرونباخ پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای پژوهش جهت تعیین پایایی

 نتایج پایایی 3و 2پرسشنامه مذکور را مناسب ارزیابی کرد. در جدول توان پایاییاست می 7/0بالاتر از  متغیرها کرونباخ اینکه ضریب آلفای

 کامل آورده شده است.   طورزار سنجش بهو روایی اب

 ها.تجزیه وتحلیل داده13

و به  smart pls3افزار نرم ساختاری تحت سازی معادلاتها از تکنیک مدلدر این پژوهش به منظور آزمون فرضیه :های توصیفییافته

 است. 1ست. که به شکل جدول استفاده شده ا  spss19افرارشناختی از نرممنظور بررسی متغیرهای جمعیت
 شناختی پاسخگویانهای جمعیت. ویژگی1جدول

 فراوانی سابقه خدمت فراوانی  تحصیلات فراوانی سن فراوانی جنسیت 

 40 سال 5زیر  20 تردیپلم و پائین 40 سال 30زیر  130 مرد

 20 سال 10تا 6 40 کاردانی 52 سال 40تا  31 70 زن

 30 سال 20تا  11 50 کارشناسی 48 سال 50تا  41  

 10 سال به بالا21 46 ارشدکارشناسی 60 به بالا 51  

   44 دکترا    

 های مربوط به روایی همگرا و پایایی نیز به شرح زیر است.یافته
 گیریابزار اندازه . روایی همگرا و پایایی2جدول

 واریانسضریب میانگین  متغیرهای پژوهش

 استخراج شد

 مرکب  ضریب پایایی

CR))PC>0.7 

 کرونباخ آلفای

ای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر هشیوه

 دانش

81/0 94/0 92/0 

 93/0 96/0 93/0 عملکرد نوآوری

 93/0 95/0 87/0 سرمایه اجتماعی

 88/0 94/0 89/0 گذاری دانشاشتراک

 AVEمقادیر  دهند که قطر اصلی آن حاوی جذررا پیشنهاد می ی بررسی روایی واگرا ماتریسیبرا و لارکر روش فورنلروایی واگرا:

 ت.نشان داده شده اس 4است. که در جدول  مربوط به هریک از متغیرها

 

 

 

 
 و لارکر . روایی واگرا به روش فورنل4جدول

گذاری اشتراک 

 دانش

سرمایه 

 اجتماعی 

های مدیریت منابع شیوه

 نسانی مبتنی بر دانشا

عملکرد 

 نوآوری

_______________________________________________________________ 
1. Fornal & lakner 
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گذاری دانشاشتراک  948/0     

956/0 سرمایه اجتماعی  937/0    

ای مدیریت منابع انسانی هشیوه

 مبتنی بر دانش

950/0  911/0  902/0   

931/0 عملکرد نوآوری  904/0  932/0  967/0 

گیری دهنده آن است که ابزار اندازهنشان 2و  1جداول ، Smart Pls3افزار های نرمبراساس مطالب عنوان شده و نتایج حاصل از خروجی

کرونباخ( مناسب برخوردارند. همچنین  مرکب، ضریب آلفای )بار عاملی، ضریب پایایی از روایی )محتوایی، همگرا و واگرا( و پایایی

 نشان داده شده است.  5معیارهای کیفیت مدل در جدول 
 . معیارهای کیفیت مدل5جدول

 Communality R Square متغیر

 91/0 94/0 گذاری دانشاشتراک

 85/0 93/0 سرمایه اجتماعی

 - 90/0 های مبتنی بر دانششیوه

 86/0 96/0 عملکرد نوآوری

 87/0 93/0 میانگین

ش در قالب شود و با تأئید برازش آن، بررسی برازگیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه.برازش کلی مدل: 14

 شود.یک مدل کلی ارزیابی می

گیری و بخش ساختاری مدل کلی تواند پس از بررسی برازش سنجش اندازهتوسط این معیار محقق می:1.معیار نیکویی برازش15

( ابداع گردید و فرمول آن در 2004در سال) 2س و همکارانتوسط تننهاو ofGپژوهش خود برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. معیار  

                                           زیر آورده شده  است.

   √ iesCommunnlit × R
2

=GOF 
Communality:آید.دست میه)مقادیر اشتراکی( از میانگین مجذور بارهای عاملی هر متغیر ب 

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

R
2

 زای مدل است.متغیرهای درون  R Squareمیانگین مقادیر  : 

GOF = √0/93 × 0/87) = 0/89 
دهنده ه نشانبوده است ک 89/0دهد، این مقدار برابر شاخص نیکویی برازش مدل پژوهش حاضر نشان مینتیجه حاصل از محاسبه میزان 

 برازش خوب مدل مفهومی این پژوهش است.

_______________________________________________________________ 
1. Gof 

2. Tenenhaus et al 
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 مسیر مدل پژوهش تعیین و ضرایب (. ضرایب2شکل )

 ت. مقادیر نشان داده شده بر روی خطوطه شده اسبر روی مدل مفهومی پژوهش نشان داد Smart Pls3 افزار، خروجی نرم3در شکل 

کل افزار نیز در شز نرماآماری مدل مفهومی پژوهش   tهای تعیین هستند خروجی ها بیانگر ضرایبیر درون متغیرمسیر و مقاد بیانگر ضرایب

 نشان داده شده است.3

 
 آماری پژوهش t. مقادیر معناداری 3شکل

 .آزمون فرضیات 16

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

 است. 6جدول
 .  نتایج آزمون فرضیات پژوهش6جدول

ضریب  عنوان فرضیه

 مسیر

  مقدار            

 آماری

 نتیجه

ی معنادار وآوری تأثیر مثبت انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوهای مدیریت منابع شیوه: 1ضیه فر

 دارد. 

 تأیید 142/113 93/0

ناداری بت و معثیر مثهای مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر سرمایه اجتماعی تأ:. شیوه2فرضیه

 دارد

 تأیید 991/7 52/0

ثبت و مگذاری دانش تأثیر اشتراک های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر. شیوه3فرضیه 

 معناداری دارد

 تأیید 013/12 63/0

 تأیید 043/6 41/0 : عملکرد نوآوری بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد4فرضیه 

 تأیید 415/6 34/0 گذاری دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد. : عملکرد نوآوری بر اشتراک5فرضیه
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 بتنی برسانی مهای مدیریت منابع انانجی سرمایه اجتماعی در رابطه بین شیوه: نقش می 6فرضیه

 دانش  بر عملکرد نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 تأیید 587/5 21/0

 بتنی برمنسانی های مدیریت منابع اگذاری دانش در رابطه بین شیوه: نقش میانجی اشتراک7فرضیه

 مثبت و معناداری دارد دانش  بر عملکرد نوآوری تأثیر

 تأیید 744/4 21/0

ه باشد، فرضی 96/1آماری برای یک رابطه و فرضیه بالاتر از  t ه است، اگر مقدارگونه که بیان شدهمان 5های جدول شماره با توجه به داده

توان بیان کرد تمامی این است، می 96/1ز ین پژوهش بالاتر اهای موجود در این مقدار برای تمامی فرضیهشود و از آنجایی که اتأیید می

 تائید شده است.  95/0فرضیات در سطح اطمینان 

: نقش میانجی  سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری 6فرضیه ،2ضرایب استاندارد شده مسیر در شکل با توجه به  نتایج آزمون سوبل:

 0.63)توان اذعان داشت که   میزانبا احتساب موارد یاد شده می نی مبتنی بر دانش و عملکرد نوآوری داردهای مدیریت منابع انسایر  شیوه

های مدیریت منابع گذاری دانش در رابطه بین شیوه: همچنین نقش میانجی  اشتراک7تأثیرمثبت و معناداری دارد. فرضیه   0.21=(0.34×

 (0.52× 0.41=) 0.21وری تأثیر مثبت و معناداری دارد.انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآ

𝑍 − 𝑉𝑎𝑙𝑢𝑒 =
a × b

√(𝐛𝟐 × 𝐬𝐚𝟐) + (𝐚𝟐 × 𝐬𝐛𝟐) + (𝐬
𝐚

𝟐   
× 𝐬𝐛𝟐 )

 

ت که محاسبه شده اساست. که مقدار بدست آمده از آزمون 1.96 بیشتر از  حاصل از آزمون سوبل Z-Valueمطلق که قدربا توجه به این

وری تأثیر عملکرد نوآ ابع انسانی مبتنی بر دانش برهای مدیریت مننقش میانجی سرمایه اجتماعی در رابطه بین شیوهتوان اظهار کرد که می

ر بدست آمده است. که مقدا 1.96بیشتر از  حاصل از آزمون سوبل Z- Valueکه قدر مطلق مثبت و معناداری دارد. همچنین با توجه به این

نی بر انسانی مبت های مدیریت منابعگذاری دانش در رابطه بین شیوهتوان اظهار کرد که نقش  اشتراکاز آزمون محاسبه شده است که می

 دانش بر عملکرد نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. 

 Common Method Bias.محاسبه مقادیر 17

دهنده نحوه تغییر رفتار باشد. به عبارتی این شاخص، نشانیا عامل تورم واریانس می 1VIFیرها، خطی بین متغهای بررسی همیکی از روش

درونی و بیرونی متغیرها نشان داده شده  VIF، نتایج 8و  7باشد. در جدول دلیل همبستگی با سایر متغیرهای مستقل مییک متغیر مستقل، به

 است.
 بیرونی VIF. نتایج 7جدول 

Outer VIF تغیرم 

 آموزش و توسعه مبتنی بر دانش 781/2

 ارزیابی عملکرد مبتنی بردانش 791/2

 استخدام و گزینش مبتنی بر دانش 428/2

 اهدای دانش 755/2

 آوری دانشجمع 755/2

 سرمایه ارتباطی 435/2

 سرمایه ساختاری 747/2

 سرمایه شناختی 141/2

 عملکرد فناورانه  094/2

 آورانهعملکرد نو 094/2

_______________________________________________________________ 
1. Variance Inflation Factor  
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 پاداش  و پاداش مبتنی بر دانش 000/2

بیرونی  VIF) 7باشد. باتوجه به اینکه در جدول  5باید کمتر از  VIF( بیان کردند، مقدار قابل قبول 2013) 1براساس آنچه جیمز و همکاران

 ونی قابل قبولی وجود دارد.توان گفت که بین متغیرها همخطی بیرهستند، بنابراین می 5ی مقادیر کوچکتر از متغیرها( همه
 درونی VIF. نتایج 8جدول 

هملکرد 

 نوآوری

های مدیریت منابع شیوه

 انسانی مبتنی بر دانش
  گذاری دانشاشتراک سرمایه اجتماعیی

 گذاری دانشاشتراک    

 سرمایه اجتماعی    

000/1  639/2 639/2 
های مدیریت منابع شیوه

 انسانی مبتنی بر دانش

 عملکرد نوآوری 639/2 639/2  

رها از نظر همخطی درونی نیز، در توان نتیجه گرفت که متغیاست، می 5درونی نیز کمتر از  VIFبیرونی، باتوجه به اینکه مقادیر  VIFهمانند 

 سطح قابل قبولی قرار دارند.

 گیری و پیشنهادها .نتیجه18

مبتنی بر دانش بر عملکرد نوآوری با نقش میانجی سرمایه اجتماعی و  های مدیریت منابع انسانیحاضر تأثیر شیوهپژوهش از  هدف

های مبتنی بر مدیریت دانش بر عملکرد کارکنان های پژوهش درراستای فرضیه اول، تأثیرشیوهگذاری دانش است. با توجه به یافتهاشتراک

(، یوسف آنتال و لارنس 2017کیانتو و همکاران)(، 1398های عسگری و همکاران)مورد تأیبد قرار گرفت که این با نتایج پژوهش

بهبود عملکرد نوآوری هدف ( همخوانی دارد. 2022( و فجریانتیی و ریانی سوپراپتی)2022(، کوتیشات و فرمانش )2019آمیاگوالی )

لکرد نوآوری است. برای دستیابی به پایداری و انجام نوآوری، مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش از عم هایحیاتی بررسی نقش مهم شیوه

بنابراین، حمایت از سیاست منابع انسانی در تضمین اجرای  رونق هر پروژه برتر از نظر فناوری نیازمند منابع انسانی آگاه، حیاتی و ماهر است.

طلاح ارتباط بین پایداری و منابع انسانی را به هم مرتبط چندین اص ها ضروری است.های منابع انسانی در محل کار شرکتقدرتمند شیوه

ها برای ارتقای سیستم نهادی و گیری فضای پایداری منابع انسانی در شرکتهای پایداری منابع انسانی در شکلکند، که بسیاری از شیوهمی

های منابع انسانی منافع بلندمدتی رویکرد شیوه ند.شووری نیروی کار در محل کار از طریق مشارکت و مشاوره کارکنان مهم تلقی میبهره

های داوریی استان لرستان یا/یا آینده نیازمند متخصصان ها،  شرکتکند نه تنها از نظر عملکرد نوآوری شرکترا برای سازمان ایجاد می

تکیه بر فناوری نوآورانه با سرعتی غیرمعمول،  های جدید کار بامنابع انسانی برای راهنمایی کارکنان برای مقابله با استرس و تنظیم شیوه

های مبتنی بردانش، مانند کند. همچنین شیوهعنوان شرکت داوریی ازدیدگاه مدیریت منابع انسانی بازنگری و تعریف مینقش خود را به

د، زمان ویژه برای بحث درمورد نیاز به های توسعه کارمندان مطابقت دارنتوجه ویژه به کارکنانی که با استاندارهای استخدام، فضا یا فرصت

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

رود رفتار وشور به کار میهای دارویی است که درعملکرد شرکت ها برای مشارکت درنوآوریدارویی استان لرستان نشان دادن تعهد آن

ها در افزایش درظاهرخواهد ای برای کارمندان باشد تا بهتر کارکنند. نتایج این نوآوریتواند انگیزهوشوق نشان داده شده توسط مدیران می

رکت دارویی شناخته کنند و همچنین برتری ششد. تعداد کارمندان بالقوه و تعداد مراجعه کنندگانی که به شرکت دارویی خود اعتماد می

های های مبتنی بردانش بر سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد. که با یافتهنتایج فرضیه دوم که شیوهشده توسط جامعه است. 

(، رحمان و 2015(، دونتای و همکاران)2015(، خدابخشی و بدری)1400(، خداپرست و همکاران)1397پژوهش عابدینی و همکاران)

_______________________________________________________________ 
1. James et al 



 80 شماره  /     1403پاییز /    سوم بیست و نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا/ سال 

 
های مدیریت منابع انسانی  مبتنی شیوه( همخوانی دارد. 2023(، والتسون گوربک و همکاران)2021(، دیریه و همکاران)2018ن )همکار

دی کسب کنند که سازد تا دانش جدیدهد این تعامل کارکنان را قادر میبردانش که تبادل اطلاعات و دانش را در بین افراد  افزایش می

های مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی نتایج مربوط به رابطه بین شیوه تواند سطح سرمایه اجتماعی شرکت را بیشتر بهبود بخشد.می

های استخدام/انتخاب جتماعی رابطه مثبت دارد. شیوهدهد که استخدام، آموزش و توسعه، پاداش، ارزیابی عملکرد با سرمایه انشان می

تواند منبع سرمایه اجتماعی در که می مند هستندهای مشترک علاقهممکن است آن دسته از افرادی را جذب کند که به کار تیمی و فعالیت

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

هایی استفاده کنند که به سمت عنوان سیستمهای مدیریت منابع انسانی بهمدیران منابع انسانی باید از شیوه .گذاردبر سرمایه اجتماعی تأثیر می

در این راستا،  .هایی را شناسایی کنند که نوآوری به میزان بیشتری از هر نوع دارایی نامشهود بستگی داردشوند و حوزهدایت میاجتماعی ه

طور گسترده برای توسعه سرمایه اجتماعی و استقلال کاری، طراحی های پاداش بالا باید بههای کارکنان گزینشی، آموزش و سیستمشیوه

 هایی برای ایجاد سرمایه اجتماعی مورد استفاده قرار گیرد.عنوان شیوهمحور بههای گروهانمندسازی، کار گروهی و انگیزهشغل گسترده، تو

های کنند، که در آن تأثیر مشترک بیشتر از شیوههایی عمل میعنوان سیستمها بهعلاوه بر این، آنها باید در نظر داشته باشند که این شیوه

عنوان یک های مدیریت منابع انسانی هنگامی که بههای بین شیوهدر این راستا، کپی کردن مکمل .شوندکه جداگانه گرفته می فردی است

ر در سرمایه طور مستمها باید بههای پویا، شرکتهای مستقل است. علاوه بر این، در محیطکند برای رقبا دشوارتر از شیوهسیستم کار می

های گذاری کنند تا شرکت بتواند فرصتمدیریت منابع انسانی شخصی یا مشارکتی با مشخصات بالا سرمایه هایاجتماعی از طریق سیستم

ملکرد نوآوری تأثیر تواند تا حد زیادی بر و عمسلماً عدم توجه به سرمایه اجتماعی می تجاری جدید را درک کرده و از آن استفاده کند.

تر عملکرد در مورد عملکرد نوآوری های خاص برای هر سیستم احتمالاً منجر به سطوح پایینگذاری مستمر در شیوهعدم سرمایه بگذارد.

های نامشهود به سرمایه ی رقابتی مبتنی بر داراییهااز این رو، مدیران منابع انسانی باید آگاه باشند که مزیت شود.یک شرکت می

های نامطلوب دست یابند. بلکه های آنها به موقعیتای بستگی دارد که نباید در طول زمان نادیده گرفته شوند تا شرکتهای انباشتهگذاری

های نامشهود کنند، بخشی از این داراییهایی را برای تبادل دانش ایجاد میطور که مردم ارتباطات و شبکههمان سرمایه اجتماعی نیز هست

طور جدی برای یک شرکت فرسوده شود. نتایج فرضیه سوم تواند بهدر نتیجه این امر، عملکرد نوآوری می تواند به خطر بیفتد.نیز می

های ماتوسکووا های پژوهشگذاری دانش تأثیر مثبت و معناداری دارد که با یافتهانسانی مبتنی  بر دانش بر اشتراک های مدیریت منابعشیوه

های های مدیریت منابع انسانی بر دانش با شکل دادن به ویژگی( همخوانی دارد. همچنین شیوه2021(، لوگار رونوویچویچ )2017و اسمسنا)

گذاری دانش، اشتراک گ سازمانی و مدیریت سازمانی و همچنین ابزارهای تأثیرگذار برای اشتراکشخصیتی کارکنان، پرورش فرهن

های قائدی های پژوهشفرضیه چهارم عملکرد نوآوری بر سرمایه اجتماعی تأثیرمثبت و معناداری دارد. که با یافته .کنددانش را تسهیل می

( همخوانی دازد. تأثیر بعد ساختاری بر عملکرد نوآوری 2023احسن و حافظ)( و 2022(، پینگ و همکاران)1395و علیزاده ثانی)

وجود یا عدم وجود بخشد. بعد ساختاری عمدتاً بههای دارویی را بهبود میهای دارویی مثبت است، یعنی عملکرد نوآوری شرکتشرکت

تواند کمبود منابع های ارتباطی فعالانه میی دارویی، ایجاد و حفظ شبکههابرای شرکت های ارتباطی و استحکام پیوندها اشاره دارد.شبکه

طور موثر های بالای در دستیابی به منابع را کاهش دهد و در نتیجه عملکرد نوآوری را بهناشی از ارتباطات ضعیف را کاهش دهد، هزینه

توانند کارایی جذب داخلی و استفاده از منابع دانش را های دارویی میرج، شرکتپس از تقویت ارتباط و همکاری با خا بهبود بخشد.

بر را های دانشهای دارویی نیروی کار به شرکتهای نوآوری ایجاد کنند و تبدیل از شرکتای محکم برای فعالیتبهبود بخشند، پایه

گذاری دانش تأثیر مثبت و معناداری د نوآوری بر اشتراکدهد که عملکرنتایج آزمون فرضیه پنجم پژوهش نشان می .تسریع بخشند

( همخوانی دارد. این فرضیه نشان 2021(، عیسی المسللمانی و عبداله )2020های ژائو و همکاران)های پژوهشهمچنین که این فرضیه با یافته

های دهد که هرچه درک شرکتنین نشان میگذاری دانش برای کسب اطلاعات و متعاقباً نوآوری ضروری است. این همچداد که اشتراک

گذاری دانش نقش میانجی را ایفا تر باشد، عملکرد نوآوری آنها بهتر است. در واقع، به اشتراکگذاری دانش قویدارویی از اشتراک
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انسانی مبتنی بر دانش بر عملکرد های مدیریت منابع کند.  همچنین فرضیه پنجم و نقش میانجی سرمایه اجتماعی در رابطه بین شیوهمی

( همخوانی دارد. ودرنهایت فرضیه ششم 2021های پژوهش کومار و سینگ و همکاران)نوآوری تأثیر مثبت و معناداری دارد. با یافته

ثیر مثبت و های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش بر عملکرد نوآوری تأگذاری دانش در رابطه بین شیوهپژوهش نقش میانجی اشتراک

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بردانش ( همخوانی دارد. شیوه2021کومار و سینگ و همکاران) ای پژوهشمعناداری دارد. که با یافته

های پژوهش حاضر همکاری بعضی گذاری دانش کمک کند. همچنین محدودیتتواند برای تشویق و پاداش کارکنان در به اشتراکمی

شود که متغیرهای مورد ها و به پژوهشگران آتی پیشنهاد میآوری کردن آنها و جمعهای دارویی درتکمیل پرسشنامهکتازکارمندان شر

 های دیگر هم مورد مطالعه و بررسی قرار دهند. نظر را درصنایع یا شرکت

 منابع

تحقیق  ورد: کارکنان واحدصنایع دارویی )تحقیق م(. تأثیر مدیریت دانش بر عملکرد نوآوری در1398اسلامی اشلقی، لیلا و خمسه، عباس)

، 13(،دوره گذاری دارویی سلامت(، مجله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم پزشکی تهران)پیاورد سلامتو توسعه هلدینگ سرمایه

 .34.-44، ص 1شماره

های عی در تاثیرگذاری سیستم شیوهنقش میانجی سرمایه اجتما (.1400خداپرست، مهدی؛ عسگری، محمدهادی و تودار، سید رسول)

 .113-139(، ص 3، فصلنامه نشریه مطالعات مدیریت و توسعه پایدار، پیایی)مدیریت منابع انسانی دانش بنیان بر عملکرد شغلی نوآورانه

مایه نیان، فصلنامه سرهای دانش ب(. تبیین نقش سرمایه اجتماعی بر عملکرد نوآوری درشرکت1395قائدی، مریم و علیزاده ثانی، محسن )

 .607-628، ص 4، شماره3اجتماعی، دوره

های مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش بر نوآوری با (. تأثیر رویه1398زاده آنانی، یاسر و مهرعلیان، محمدحسین)عسکری، فرید؛ قلی

 ن.آفرینی، موسسه آموزشی غیرانتفاعی تاکستاش کارگرای -یریت بازرگانیکارشناسی ارشد رشته مدنقش سرمایه انسانی، پایان نامه 
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