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هاي مديريت دانش در ارتباط  بررسي نقش میانجي قابلیت

 ات مديريت منابع انساني و نوآوريبین اقدام
 

 حاجیه رجبي فرجاد

 

 01/12/34تاریخ دریافت: 

 26/03/37تاریخ پذیرش: 

 چکیده
ترین راه برای افزایش اثربخشی و  عنوان عنصر راهبردی و اساسی هامروزه نيروی انسانی ب
ها  نظران بر این باورند که ادامۀ حيات سازمان شود. بسياری از صاحب کارایی سازمان محسوب می
توجه به مدیریت دانش، دستيابی به سطح مناسبی از نوآوری امری  در گرو نوآوری و بدون

های مدیریت دانش در  تحقين، بررسی نقش ميانجی قابليت ممکن است. هدف از اجرای این غير
نفر از  270ارتباط بين اقدامات مدیریت منابع انسانی و نوآوری است. جامعۀ آماری تحقين 

نفر بر اساس جدول مورگان  144کارکنان و مدیران شرکت ارتباطات زیرساخت بودند که تعداد 
، 13SSSSافزار  ی حاصل از پرسشنامه با استفاده از نرمها داده عنوان نمونۀ آماری انتخاب شدند. به

کنی انجام   -های همبستگی و رگرسيون چندگانه بارون تحليل قرار گرفت و آزمون و مورد تجزیه
شد و اهميت ضرایب در هر مرحله مورد بررسی قرار گرفت. نتایج تحقين نشان داد که اقدامات 

های  نوآوری از طرین متغير ميانجی قابليت يرمستقيم برطور مستقيم و غ مدیریت منابع انسانی به
مدیریت منابع انسانی  ها نشان داد که اقدامات مدیریت دانش تأثير دارد. از سوی دیگر، تحليل داده

ثيرات أمدیریت منابع انسانی دارای ت اقدامات علاوه، قابليت مدیریت دانش دارد. به بام بتی  رابطۀ
 بر نوآوری دارد.  طرین ميانجی مدیریت دانش ، ازمستقيم و غيرمستقيم

 
 شمدیریت دانهای  قابليت ؛نوآوری؛ مدیریت منابع انسانیاقدامات  ها: کلیدواژه

 

 .دانشگاه علوم انتظامی امينگروه مدیریت،  یاراستاد hajieh_rajabi@yahoo.com 
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 مقدمه
ایـن   اهميت و دانش اطلاعات، است، محور دانش اقتصاد و اطلاعات عصر که حاضر قرن در

 مـدیریت  از سـازمان  مـدیریت  تيجـه، ندر است. افزایش در حال سرعت به سازمان، منابع عنوان دو به

 (. مـدیریت 1730خـانی و نـادی،    است )موسـی  یافته تغيير اطلاعات و دانش مدیریت سمت کالا به

 توليد برای مستلزم نظامی و دانش توليد و اشتراک شناسایی، به مربوط فرایندهای تمام شامل دانش

 است؛ سازمانی و یادگيری دانش اشتراک تسهيل و ترویج هم نين و دانش مخازن از نگهداری و

 تـا  کننـد  مـدیریت  و کـاراتری  مـؤثرتر  طـور  بـه  را دانـش  تـا  اند درتلاش ها امروزه سازمان بنابراین،

هـای اساسـی در    لفـه ؤیکـی از م بـين،   (. درایـن 1730ابـد )ضـيایی و همکـاران،    ی بهبود عملکردشان

مطالعـات  اسـت.   نسـانی اع مـدیریت منـاب   هـای  مشـی  خـط  کارگيری موفن مدیریت دانش، اعمـال  به

تعهد کارکنان را  و تواند انگيزش نسانی میامدیریت منابع  های مشی خطکه دهد  مینشان  شده انجام

، 1را فـراهم نمایـد )لادو و ویلسـون    درآمـدهای سـازمانی  لازم جهت افزایش  ۀزمينو بخشيده بهبود 

 (. 2010، 4ک و همکاران؛ ایسا2010، 7؛ پردومو و همکاران2003، 2؛ لوپز و همکاران1334

دهد که اقدامات مدیریت منـابع انسـانی بـا نتـایج سـازمانی از       شده نشان می های انجام پووهش

ای  پـذیری، عملکـرد، موفقيـت فـردی و سـازمانی و تعهـد سـازمانی رابطـه         وری، انعطـاف  قبيل بهره

(. 2010، 3همکـاران ؛ اسـتوم  و  2003، 6؛ کر و همکاران2007، 7دار دارد )کولينز و کلارک یمعن

تواند موجـب تسـهيل در خلـن و تکميـل دانـش و نيـز بهبـود         میشده  اعمال های مشی ، خطعلاوه به

ــرد ســازمان بهمنحصــرهــای  ویوگــی ــگ  ف ؛ 2010، 3؛ پاســتور و همکــاران2003، 7هــا شــوند )هوآن

د توان ـ نمـی  شرکتمنابع انسانی یک (. 2011، 11؛ اسوارت و کينی2011، 10هرچی و همکاران موک

توان  صورت ضمنی است و نمی زیرا دانش کارمندان به ؛سادگی توسط رقبا مورد تقليد قرار گيرد به
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 (. 2007، 1)کولينز و کلارک دستورالعمل در آوردصورت یک  آن را به

، باعث شده است تـا بسـياری   بنيان ای با اقتصاد دانش اخير حرکت به سمت جامعه ۀطی دو ده

عنـوان یـک راهبـرد انتخـاب کننـد و بـه بـازنگری در سـازمان، سـبد           بـه  هـا، نـوآوری را   از سازمان

در حقيقت، نوآوری را کليد بقـای   محصولات، خدمات خود و... از طرین ایجاد نوآوری بپردازند.

عنـوان هنجـار    هکه نوآوری را ب ایجاد چارچوبی بنيادی درها سعی  بنابراین سازماندانند.  سازمان می

عنـوان یکـی از عوامـل اصـلی      ای بـه  طـور فزاینـده   نوآوری به خواهند کرد. رد،ای بپذی فرهنگی پایه

ها با سرعت نوآوری بالا قـادر خواهنـد    که سازمانها بدل شده است؛ چرا موفقيت بلندمدت شرکت

 (. 2006، 2های محيطی فاین آیند )ری تری بر چالش بود با شتاب بيشتر و به نحو مطلوب

افزوده   منظور ارتقای ارزش مل تسهيم دانش ميان کارکنان، بهاهدف نهایی مدیریت دانش، ش

وری و  دانش موجود در سازمان بوده و نقش کليدی در توسـعه و بهبـود خلاقيـت، نـوآوری، بهـره     

هـا در   نماید. از سوی دیگر، بـا شـتاب روزافـزون تحـولات و دگرگرونـی      سوددهی سازمان ایفا می

ييرپـذیری و نيـز غيرقابـل    ثبـاتی و تغ  دليل بـی  طات است و بهعصر اطلاعات و ارتبادنيای کنونی که 

توسـعه را در   ویـوه کشـورهای درحـال    يرات، آن نان که کشورهای جهـان بـه  بودن آن تغي بينی پيش

هـا،   تواند به ارتقای کيفيت و کميت خدمات، کاهش هزینه ها می جهت افزایش نوآوری در سازمان

ۀ اسـاس، نـوآوری در جامع ـ   شـود. بـراین  اسـی و .. منجـر   جلوگيری از اتلاف منابع، کـاهش بورکر 

یکـی از  رسـد   رو به نظر می ازاینعنوان یک مزیت رقابتی مد نظر قرار گيرد.  تواند به موردمطالعه می

و از جملـه   اسـت  رشـد و توسـعه خلاقيـت و نـوآوری    ی بهسازی ایـن مراکـز،   کارها ترین راه هعمد

هـای مناسـب مـدیریت     مشی ، پيوند خطشود سازمان میهایی که باعث تحقن این رشد در  مشی خط

 گر عنوان متغيری تسهيل دانش به تسهيم و کاربرد سازماندهی، کسب، و فرایند خلن با منابع انسانی

های نوآوری همراه با اقدامات مـدیریت   يابی به این مهم، مستلزم وجود راهبردها و برنامهدست است.

هـای عملـی، آغـازگر     ای نوآوری، مدیران از طرین اجرای اقداممنابع انسانی مناسب است. در راست

هـایی کـه در    ها هستند و با بروز رفتارها و اقدامات مناسـب از نـوآوری   های عملی در سازمان برنامه

دهـد کـه سـازمان     ا نشان میه نمایند. بررسی شود، پشتيبانی می سازمان و از طرین کارکنان انجام می
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 بهينـه از  ۀملکـرد نوآورانـه در وضـعيت مناسـبی قـرار نداشـته و در اسـتفاد       مطالعه در ایجـاد ع مورد

 های مناسبی کسب نکرده است.  های مدیریت دانش موفقيت قابليت

 ۀها، اهميت فزایند عنوان یکی از عوامل کليدی سازمان نگاه به دانش به شدن با توجه به فراگير

نيز اهميت منابع انسـانی   توسعه و لف درحالیجاد رقابت بين کشورهای مختخلاقيت و نوآوری در ا

های مرتبط بـا   کردن بعد دانش کارکنان در اتخاذ تصميم ها، لحا  ن مخازن دانش در سازمانعنوا به

هـای مـدیریت دانـش در ارتبـاط بـين       قابليتبررسی نقش ميانجی  هدف با نوشتار این منابع انسانی،

چـه  »ال اصـلی تحقيـن یعنـی    ؤس ـ بـه  پاسـخگویی  ددرصداقدامات مدیریت منابع انسانی و نوآوری 

« و نـوآوری وجـود دارد؟   انسـانی اقدامات مـدیریت منـابع   های مدیریت دانش،  قابليتای بين  رابطه

 است.  

 

 مروري بر ادبیات پژوهش

 مديريت دانش
است  اطلاعات و دانش بر تأکيد یکم، و بيست قرن هوشمند های سازمان مشخصۀ ترین اساسی

 را دانـش  اشـتراک  بلکـه  دانـش،  خـود  تنهـا  نه عصر، این در (. در واقع،1731کاران، هم و یوسفی(

 و دانـایی  کـه  این است ها سازمان در برانگيز چالش مسائل از یکی بنابراین، دانند؛ می کليد موفقيت

 ایـن  حـل  بـرای  مهـم  ابزارهـای  جملـه  از شود. تبدیل صریح حالت به ضمنی حالت از دانش افراد،

 دانش رسد می به نظر است، قدرت دانش، معتقدند بعضی اگرچه است. دانش مؤثر ریتمسئله، مدی

 بـا  کـه  اسـت  دانـش  از بخـش  آن دهد، می قدرت افراد به که چيزی ندارد. قدرت خودی خود به

 در مهـم  موضـوعی  بـه  دانـش  مـدیریت  (. امروزه1730کنند )سرلک و اسلامی،  تسهيم می دیگران

 هـای  سـازمان  کـه  باورنـد  ایـن  بـر  هردو تجاری، و علمی جوامع و است شده جهانی تبدیل سطو 

 حفـظ  رقـابتی  هـای  عرصـه  در را خود پایدار و بلندمدت های برتری توانند دانش، می قدرت دارای

 بـرای  شـده  ریـزی  برنامـه  و سـاختاریافته  رویکـردی  دانـش،  (. مدیریت1773کنند )اخوان و باقری، 

 راسـتای  در کـه  اسـت  دارایـی سـازمانی   عنوان به دانش نفوذ و برداری تسهيم، بهره ایجاد، مدیریت

بـرای   خدمات و محصولات تحویل در را شرکت اثربخشی و توانایی، سرعت وکار، کسب راهبرد

 کـه  شـود  مـی  ارائـه  این صـورت  به دانش، مدیریت اصلی مفهوم کند. تقویت می مشتریان رضایت
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 کـه  را چيزی بدانند همه و گيرند به کار را آن ند،دان می را که همگی چيزی بدانند افراد از هریک

 گيـریم  فرا را آن دانيم، نمی که را چيزی بدانيم همه و به کارگيرند را آن دانند، می افراد از هریک

 بـا  سـازمان  یـک  دانشـی  هـای  دارایی توسعۀ و ایجاد با مدیریت دانش (.1730همکاران،  و ابزری(

 شناسـایی،  بـه  کـه  اسـت  هایی فعاليت تمام مستلزم و بط استمرت سازمان اهداف از فرارفتن نگرش

 منـابع،  نگهـداری  و ایجـاد  بـرای  هـایی  سـامانه  کـار، نيازمنـد   ایـن  مربوطند. دانش ایجاد و تشریک

 زمينـه،  ایـن  در (.1777یزدانـی،   و سـازمانی اسـت )سـاعدی    یـادگيری  و دانـش  تسـهيل  و پرورش

 را سازمانی هنجارهای و ها ارزش و بينند می یک دارایی عنوان به را دانش که اند موفن هایی سازمان

 خلـن،  بـه  دانـش  مـدیریت  دهنـد.  می توسعه شود، دانش می تشریک و ایجاد از حمایت موجب که

 تـا  کنـد  مـی  تـلاش  و پـردازد  مـی  افـراد  و تخيـل  ذهـن  فکر، در دانش دادن نفوذ و گذاری اشتراک

 دانشـی  خلـن  بـه  تـا  کنـد  مـدیریت  آوری و جمـع  ای گونه به را سازمان افراد در پراکنده های دانش

 سازمان آن، در که است شده فرایندی شناخته دانش، (. مدیریت2000، 1شود )مالهوترا منجر جدید

پـردازد   مـی  سـازمانی  وری بهـره  بـرای افـزایش   دانش کارگيری به و انتقال تسهيم، کسب، توليد، به

 دانش استخراج با کنند می تلاش مدیریت دانش ینطر از ها سازمان (.1731همکاران،  و پور )حسن

 بـه  را سامانه در شده ذخيره دانش افراد، ميان تمامی در آن تسهيم و سازمان اعضای ذهن در انباشته

؛ 1773همکاران،  و آید )حسنوی وجودبه  رقابتی پایدار مزیت تا کنند تبدیل استفاده قابل منبع یک

 (.1732ملک و رادفر،  به نقل از رضایی

 

 اقدامات مديريت منابع انساني 
ها ورفتـار افـراد را    ها، نگرش تواند مهارت اقدامات منابع انسانی به این معناست که سازمان می

(. 2007، 2بری انجام کار شکل دهد و درنتيجه به اهداف سازمان نزدیک کنـد )کـولين و کـلارک   

قدامات نوآورانـه منـابع انسـانی مشـخو     در بررسی روابط بين سازمان و عوامل محيطی و استفاده ا

کارگيری کارکنان است )تـاننبوم   شد که اقدامات منابع انسانی شامل یادگيری، جذب، انتخاب و به
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های سازمانی و محيطـی بـر اقـدامات     دهد که ویوگی ها نشان می برخی پووهش(. 1334، 1و دوپری

کارگيری، آموزش، ارزیابی عملکـرد   نسانی )بهمنابع انسانی تاثيرگذراند و چهار بُعد اقدامات منابع ا

و  2طورمسـتقيم بـا ابعـاد چندگانـه عملکـرد عمليـاتی در ارتبـاط اسـت )یونـت          و جبران خدمت( بـه 

ها و اقدامات مدیریتی  مشی ( منظور از اقدامات منابع انسانی را خط2006) 7(. گری1336همکاران، 

ليـل شـغل، جـذب، گـزینش، آشناسـازی، جبـران       ریـزی منـابع انسـانی، تح    داند که شامل برنامه می

شـود. در پووهشـی دیگـر تـأثير      خدمات، ارزیابی عملکرد، یادگيری و بالندگی و روابـط کـار مـی   

معنادار چهار اقدام جـذب و گـزینش، یـادگيری و بالنـدگی، ارزیـابی عملکـرد و جبـران خـدمات         

 (. 2010، 4)آبسار و همکارانعنوان اقدامات منابع انسانی بر عملکرد سازمانی تأیيد شد  به

 

 نوآوري
منظـور ایجـاد ارزش و مزیـت رقـابتی       به ها سازمان برای حياتی و مهم عاملی عنوان به نوآوری

ها با نوآوری بيشتر، در پاسـخ بـه    شود. سازمان پایدار در محيط پي يده و متغير امروزی محسوب می

هـا اجـازه دهـد، بـه عملکـرد بهتـری       که به آنهای جدیدی  بليتقا ۀهای متغير و ایجاد و توسع محيط

تر خواهند بود. فرایند نوآوری شامل کسب، انتشار، استفاده از دانش جدیـد و موجـود    برسند، موفن

بردن منـابع دانـش   کار انایی آن سازمان در استفاده و بهبا تو اًپذیری یک سازمان دقيق باشد. نوآور می

شده حاکی از آن است که اگـر یـک    (. مطالعات انجام1777و رنجبری،  خود مرتبط است )برومند

(. 2004سازمان نتواند نوآوری خود را حفظ کند، با شکست مواجه خواهد شد )دفت و همکـاران،  

حل مسـئله بـوده و نـوآوری    جدید و مفيد برای  ۀفرایندی است که گردآوری هر نوع اید ،نوآوری

اختـراع   ،نـوآوری  (.1773حمـدی و پيشـدار،   گرفتن ایده، پذیرش و اجرای آن است )ا شامل شکل

دیگر، نـوآوری   عبارت نظریه یا فرضيه است؛ بهاطلاعات تازه نظير مفهوم،  ۀای از دانش یا توسع تازه

استفاده سازمانی است و این ایده برای پيشبرد عملکـرد   ها به اشکال قابل لزم تبدیل ایدهسازمانی مست

کلی نــوآوری، طــور بــه(. 2007، 7پــور و همکــاران )دامــانگيــرد  ســازمانی مــورد اســتفاده قــرار مــی
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هـای   عنـوان ویوگـی   انـد بـه  تو هـایی اسـت کـه مـی     هـا و مهـارت   ای از دانـش، ایـده، روش   مجموعه

 (. 2007، 1های توليد و رقابتی سازمان باشد )اندرسون و همکاران فرد برای شيوه به منحصر

 

 نوآوريو مديريت منابع انساني  اقدامات
 ۀیندی است که با یک ایدامفهومی فرکردند که نوآوری  تصریح (2010) همکارانو  2ونگ

 مفهـوم عنـوان   توان بـه  نوآوری را میوا ه  .یابد نو آغاز شده و با معرفی یک کالای جدید پایان می

ینـدهای  ابرای معرفی محصولات یا فرها  ها و سازمان شرکتتوانایی  ی در نظر گرفت و بيانگروسيع

خواهنـد سـطح   ب هـا  سـازمان اگـر  تفکر کـه   یک ایده و این(. 2003و همکاران،  7ست )لوپزاجدید 

طـور   بداننـد، بـه  ایـده   ایجادکنندهعنوان  شان را به بایستی ارزش کارمندان ،نوآوری را افزایش دهند

هـای   منـابع رقابـت  کنند کـه   محور پيشنهاد می های منبع . نگرشگسترده مورد قبول قرار گرفته است

هـا و   مهـارت  تـوان بـه   این مـوارد مـی   ۀاند؛ از جمل گره خوردهمنابع انسانی  بااتی سازمانی، اغلب حي

بسيار نادر بـوده   نتيجهدر. شود میحاصل  تجربه از طرینکه اشاره کرد شده  های غيرتدوین تخصو

(. 2007، 4)وی و لــوکننــدگان بســيار ســخت اســت  کــردن از آنهــا بــرای رقابــت و تقليــد یــا کپــی

. اسـت ها، تجارب و رفتار مردم  تواناییکردن دانش،  ر کپیناشی از سختی دآنها بودن  فرد به حصرمن

تواند رفتارهای سازنده و خلاق افـراد را   های مدیریت منابع انسانی می نظامو  ها ومشی خط، اقدامات

؛ 2003و همکـاران،   6؛ لـوپز 2010، 7بهبود بخشند )سانتانا و سييراهای آنها  ثير بر رفتار و گرایشأبا ت

ــابراین2010و همکــاران،  3ایســاک ــد چــالش (. بن ــدیران بای ــا و معضــلات ، م ــعه و اجــرای  ه توس

ایجاد شـده  افراد لازم در انگيزش  مناسب، ۀزمين ایجادبا  تامدیریتی را شناسایی کنند  های مشی خط

یکـی از   د.نشـو  هـا   اهـداف شـرکت  دانش موجب پيشـبرد   گذاری اشتراکعهد در یادگيری و و با ت

هـای مـدیریت منـابع انسـانی      مشـی  ، اجـرای خـط  ارزشفـرد و بـا   به دانش منحصرهای دستيابی به  راه

پایه است که با انتخاب و استخدام کارکنان شروع شده و با آموزش، توسعه، ارزیابی عملکرد  دانش
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بـر   شـرکت در  افـراد ، جـذب بهتـرین   و اسـتخدام  انتخـاب  ازهدف یابد.  و جبران خدمات ادامه می

و ميان کارفرمایان که موجب انگيزش آنها  غيررسمیهای  های ذاتی آنهاست. تماس تواناییحسب 

ای داخـل   حرفـه  ۀهای تخصصی و توسع و آموزش شود تلقی میامری مطلوب  ،شدن است اجتماعی

 طـور  هدهنـد و اینکـه چ ـ   آن ه انجام مـی ازافراد بازخوردی تک  تک. ها امری ضروری است سازمان

لازم بـرای   ۀتوانـد زمين ـ  نتيجه، ایـن موضـوع مـی   در. گيرند فرا می عملکرد را بهبود بخشيد، توان می

تـوان از   دیگـر، بـرای ایجـاد انگيـزه مـی      طرف از. را فراهم نمایداتکایی داخلی  خودرشد و ترویج و 

، باعـث  یمـدیریت هـای   مشـی  و  خـط از اعمـال   الگواین عنوان محرک استفاده کرد.  بهعامل انگيزش 

 و ی در سـطح شـرکت ایجـاد   دانـش باارزش ـ هـا شـده و    گذاری دانش در سـطح شـرکت   اشتراک به

 ارکنان دانشـی ک بالقوه منافعاز کند تا  کمک می ها سازمانهم نين به  شود؛ توليد بيشتر می نتيجهدر

ادعا  1ونلادو و ویلس ،گذشته این از(. 2003بهره گيرند)لوپز و همکاران، انسانی متخصو  ۀو سرمای

و تسـهيل نـوآوری از طریـن     تسـریع توانـد موجـب    مـی  منـابع انسـانی   مـدیریت اقدامات کردند که 

مـدت، همکـاری و    گيری طولانی لاقيت و نوآوری، جهتمانند خ کارکنانانگيزش و تقویت رفتار 

بـر  اقـدامات منـابع انسـانی    ترتيـب،   همـين  به پذیری و تحمل کشمکش است. اعتماد، قابليت ریسک

و حـل مسـئله، تعيـين     مشـارکتی گيـری   هـم، تصـميم   وابسـته بـه   مشـاغل وصيات ویوه شخصی، خص

و نيز مسـيرهای شـغلی پربـازده     جبران خدمات ویوه، ارزیابی عملکرد انفرادیهای تيمی،  کارگروه

توانـد از   (. از سوی دیگر اعمـال مـدیریت منـابع انسـانی مـی     1334، 2)لادو و ویلسونکند  کيد میأت

ت مطلـوب، بـر افـزایش ارزش و    ثيرگـذاری بـر رفتـار کارکنـان در جه ـ    أداخلـی و ت  ۀطریـن توسـع  

( معتقدند کـه اعمـال مـدیریت منـابع انسـانی      2006)7ثيرگذار باشد. لباک و ليوأبودن ت فرد به منحصر

ارتقای  ۀواسط گذارد و این نيز به ثير میأبر توانایی کارکنان جهت عملکرد بهتر تاً ها مستقيم سازمان

 هـای مختلـف   بایسـتی بـين نظـام    امدیریت منابع انسانی کار ش، مهارت و توانایی کارکنان است.دان

موجـب شـکوفایی خلاقيـت    بتوانـد  تـا   باشدیک سو باز و منعطف  تعادل برقرار نماید تا ازسازمانی 

 رالمس  نتایج قابلتوانایی تبدیل خلاقيت به از سوی دیگر دارای رسميت و اصولی باشد که  و شود

شـود، آزادی عمـل    ارتباطات رسمی، مانع از نوآوری مـی بروکراسی و  که این  به باتوجهداشته باشد. 
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هـا،   فنـاوری خلاصـه،  طور بـه (. 2010های متغيـر ضـروری اسـت )ایسـاک و همکـاران،       برای محيط

محصولات و خدمات یک سازمان ممکن است مورد تقليد یا پيروی قرار گيرند، اما تقليد و پيروی 

 راهبـردی فـرد و   بـه  علت است که منابع انسانی منحصـر   همين فکری بسيار دشوار است. به ۀسرمای از

بيشتر بر نقش مدیران منـابع انسـانی در انتخـاب،     1پایه (. نگرش منبع2010)دویکا و همکاران،  است

منـدان  زیرا رو  رقابـت در کار  ؛کند کيد میأت ها شرکت بع پایداراتوسعه، ترکيب و نيز گسترش من

کنـيم تـا    تـلاش مـی  ریتی منـابع انسـانی،   یهـای مـد   مشـابه، در قابليـت  طور شود. به ارزش اعمال میبا

 ی آنهـا را سـنجش  هـا  های مدیران در انتخاب، توسعه، ترکيب و نيز گسترش منابع و قابليـت  قابليت

  .نمایيم

 

 دانش مديريت و انساني منابع مديريت اقدامات
و  هـا  قابليـت  افـزایش  منظـور  بـه  هـا  سـازمان  بـرای  مهم عنصری یانسان منابع اقدامات مدیریت

است )برومنـد و رنجبـری،    دانش مدیریت های فعاليت و ابزارها تسهيل توسعه، ایجاد، در ها ظرفيت

لایـن   و شایسـته  کـار  نيـروی  اختصـاص  و انتخـاب  در تواند می مؤثر کارمندیابی نظام یک .(1777

 و تخصـو  دانـش  بـا  کارکنانی آوردن دست به کند. کمک ازمانس به موردنياز کارهای انجام برای

 حيـاتی  و مهـم  ،دانـش  مدیریت های فعاليت و ابزارها کردن منظور عملياتی به ها سازمان برای خاص

 کـه  شـرطی  به کنند، می تسهيم دانش مؤثر طور به زیاد احتمال به شده استخدام تازه کارکنان این است.

 مهـم  هـا  سـازمان  بـرای  این، بر علاوه . کنند اتخاذ مناسبی و تر گسترده نگرش و دیدگاه باشند قادر

 ادغـام  طورمؤثری به دانش مدیریت ظرفيت ۀتوسع برای توانندب که کنند انتخاب را کارکنانی است

 کارهـا،  و وظـایف  انجـام  بـرای  مناسب های و نگرش ها مهارت با افرادی انتخاب شوند. یکپارچه و

 و رونـد  کننـد  پارچـه یک و ادغـام  متنـوع  و منابع گونـاگون  از را دانش تا سازد می قادر را ها سازمان

  کارکنـان  آمـوزش  کـه، این علاوه (. به2007، 2کنند )اسکاربروق تحریک را خلاقانه های ایده ایجاد

 کارکنـان  بـرای  ویـوه  بـه  ای حرفـه  مـداوم  ۀگذارد. توسـع  می تأثير دانش مدیریت ظرفيت ۀتوسع بر

 بـرای  را خـارجی  و داخلـی  آموزشی های فرصت دارند که نياز ها سازمان است. ممه خيلی دانشی،
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 هـای  برنامـه  ارائـه  نماینـد.  فـراهم  و ارائـه  کارکنـان  نيـاز مورد تخصـو  و دانـش  پـرورش  و توسعه

 بينش کردن تر گسترده جدید، تخصو و دانش برای یادگيری را کارکنان تواند می متنوع آموزشی

 آموزشی های برنامه چنين کند. آماده و تسریع نوآورانه، های مهارت و ها ذهنبا  هاآن تجهيز و هاآن

 کنند کسب جدید دانش کنند، تسهيم را خود تجربه و تخصو که کند را تحریک کارکنان باید

 کارکنان برای آموزشی های برنامه درنتيجه، ببرند. کار به گيرند می یاد کار در متعاقباً را که  هآن و

 (. 2007، 1است )آرگوت و همکاران حياتی و مهم دانش، مدیریت در فرایند

 برای را کارکنان است ممکن است انسانی منابع مدیریت اقدامات از دیگر یکی که مشارکت

 کـه  افـرادی  کنـد.  جـذب  یـادگيری،  های فعاليت و دانش مدیریت در مشارکت و م بت درگيری

 بـرای  بيشتری عمل آزادی و استقلال باید ،نددار تری گسترده های مسئوليت و تخصو ها، مهارت

 توانـد  مـی  هـا  گيـری  تصـميم  در بيشـتر  مشـارکت  و عمـل  آزادی دادن باشـند.  داشـته  کارشان انجام

 بـرای  بيشـتری  هـای  فرصـت  کارکنـان  اگـر  دهـد.  افـزایش  را کارکنـان  تعهـد  و آگاهی درگيری،

 بـودن  غنـی  و تنـوع  اسـت  ممکـن  شـند، داشـته با  موردنياز اقدامات تعيين و دادها درون نمودن فراهم

 یـا  کشـف  درنهایـت  و آورنـد  وجـود  بـه  را جدیـدتری  های ایده و دهند افزایش را ای مبادله دانش

)برومنـد و رنجبـری،    کننـد  تسـهيل  را سازمان در شده گسترده تخصو و دانش کاربرد و شناسایی

 هـا  که سازمان باشند می نسانیا منابع مدیریت اقدامات جمله از پرداخت و عملکرد ارزیابی .(1777

 اسـتفاده  اهداف سـازمانی  به رسيدن برای هاآن تحریک و کارکنان رفتارهای تقویت برای توانند می

 از را مـوردنظر  و رفتارهای مطلـوب  بخواهند ها سازمان اگر عملکرد، ارزیابی اصطلاحات در کنند.

 را مطلـوب  رفتارهـای  کـه  ارائـه کننـد   را هـایی  مشـوق  و بازخورد باید هاآن بکشند، بيرون کارکنان

 عملکـرد  دادن ارتبـاط  بـرای  و واحـدی  یگانـه  ارزیـابی  معيار و شاخو ها سازمان اگر کند. تقویت

 برانگيختـه  کارکنـان  کننـد،  تعيـين  در کـار  دانـش  اِعمـال  و تسـهيم  در هـا آن مشـارکت  با کارکنان

 نگـرش  خلاقيـت،  بایـد  ایـن،  رب ـ عـلاوه  .کننـد  مـی  کار دانش مدیریت های فعاليت روی و شوند می

 د.نده قرار پاداش مورد دانش، تسهيم و بهبود انتشار منظور به را لهئمس حل توانایی و پذیری ریسک

 ممکـن  افراد دهند، پاداش را دانش مبادله و کسب کمک به و مشارکت پرداخت، های نظام با اگر

 (. 2007دهند )اسکاربروق،  انجام دانش مدیریت های برای فعاليت را بيشتری های تلاش است
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 نوآوري  و هاي مديريت دانش قابلیت
 بـرداری از دانـش اسـت    آوری، اشتراک، اجـرا و بهـره   خلن، جمع :ثر شاملؤمدیریت دانش م

از ابتکارهای مـدیریتی، اجتمـاعی و سـازمانی همـراه بـا       درستیترکيب  هم نين به (.2004، 1)ایگبو

و سـازی   بندی، ذخيـره  مدیریت دانش برای تجميع، طبقه تفکرمناسب است.  فناوریبرداری از  بهره

، 2)مـوک هرجـی و همکـاران    نيـاز بـرای رشـد و شـکوفایی سـازمان اسـت      توزیع تمام دانش مورد

و سـازی   اکتساب، خلن، اشتراک، ذخيـره با ثر برای خلن نوآوری ؤم ابزاریمدیریت دانش  (.2011

ازمان ضـروری هسـتند. مـدیریت دانـش موجـب      که برای کارهای ابداعی در س استاعمال دانشی 

تسهيم، تدوین دانش ضمنی، کمک به تبدیل دانش ضمنی برای افـزایش دانـش واضـح و آشـکار،     

)مدهوشـی و همکـاران،    شـود  نيـز همکـاری مـی   فرهنـگ و تسـهيم و    ۀدهنـد  خلن یک دانش ترفيع

نـش روی مزیـت رقابـت    مـدیریتی دا  ر قابليـت (. تـأثي 1732ملک و رادفـر،   به نقل از رضایی؛ 2010

هـا بـا    هـای رقـابتی سـازمان    مزیت ارتباطاز یک شرکت است که موجب  پایه سازمانی، نگرش منبع

 ،. دانـش شـود  ، مـی هستند و تقليد و پيروی از آنها دشوار است فرد به منحصرهایی که  منابع و قابليت

های اجرایی  رای اختلافکننده ب ها عامل اصلی تعيين مهم است و دانش نامتجانس در شرکت یمنبع

دهـد کـه مـدیریت     تحقيقات بسياری نشان مـی  (.2007، 7)جون تارونگ و آساوانيت چاکيت است

)دیـوار و   سان ابداع یـا نـوآوری موفـن شـود     تواند موجب افزایش آگاهی مشتری و بدین دانش می

باســادور و (. 2006، 3؛ باســادو و گــلاد2007، 6؛ دوســيو1330، 7؛ کــوهن و ليوینتــال1376، 4دیتــون

ینـدی پيشـنهادی آنهـا    اقرار دادنـد. فر  بررسینقش دانش در بروز نوآوری را مورد ( 2006) 7گلاده

هـا،   و توليد اطلاعـات جدیـد و نيـز دریافـت روش     گيرانه پيشاکتساب  .1شامل چهار مرحله است: 

هـای   راه حـل توسـعه و بهبـود    .7 ؛های جدیـد  ها و چالش سازی ایده مفهوم . ؛و مشکلات ها فرصت

 ادبيـات تواند از  بنابراین این نتيجه می (.2006)باسادور و گلاد،  های جدید حل اجرای راه .4 ؛جدید

آوری  هـایی مانننـد جمـع    شـامل زیرعنـوان   هـای مـدیریت دانـش معمـولاً     حاصل شـود کـه مقيـاس   
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هایی مرتبط بـا   الؤدليل، مقياس مدیریتی دانش شامل س این ات، توزیع، تسهيم و اجرا است. بهاطلاع

 ست.ها این زیرعنوان

 

 نوآوري و مديريت منابع انساني ،مديريت دانشهاي  قابلیت

 بخشـد  بهبـود مـی  نـوآوری را  ، های مدیریت منابع انسـانی و دانـش   ميان قابليتبررسی روابط 

 محققـان انسانی دو مفهومی هستند که توجـه بسـياری از    ۀسرمایو دانش (. 2003)لوپز و همکاران، 

انسـانی   ۀ. سـرمای را به خود جذب کرده استهای م بت سازمانی مانند نوآوری  توضيح خروجی در

کـه موجـب ظهـور     ه استها معرفی شد و قابليت ها عنوان مخزنی برای استعداد کارمندان، مهارت به

تجربه و درک فـردی معرفـی شـده     نوعیعنوان  شود. دانش به های اقتصادی برای سازمان می ارزش

، ایـن امـر   (. بنـابراین 2011)جـلال و همکـاران،    دیگران انتقـال و تسـهيم کـرد    توان آن را به که می

جهـت  کارمندان )دانش ضـمنی( نقـش حيـاتی را    تک  تکپيشنهاد شده است که دانش موجود در 

دانـش یـک    گـذاری  اشـتراک  تسهيم و بـه کند.  برای افزایش ارزش آن ایفا میو تسهيل رشد دانش 

عنـوان   بـه و  است که شامل انتقال و توزیع دانش از یک فرد بـه فـرد دیگـری اسـت     فعاليت یا رفتار

؛ اقبـال و همکـاران،   2010؛ جلال و همکاران، 2011، 1)اقبالمهم در نظر گرفته شده است  ییندافر

بــا توانــد یـک واســطه بسـيار مهــم باشـد کــه     مــی مـدیریت منــابع انسـانی  مناســب  (. اقـدامات 2010

و نـوآوری  واضح است که  تبدیل کند. موفنهای  را به خروجی ها، آندانش تقابليگذاری  اشتراک

بنـابراین   .هـر دو دارای اتصـال محکمـی بـا دانـش و یـادگيری هسـتند        مدیریت منابع انسانیقابليت 

آمـوزش سـازمانی، گروهـی و فـردی دارد      تـرویج نقـش مهمـی در    مدیریت منابع انسـانی  اقدامات

در  مدیریت منابع انسـانی اند که اعمال  ن بسياری به این نتيجه رسيدهمحققا (.2012، 2)گيب و وایت

نـوآوری و   د کـه بـرای بـروز   شـون  مدیریتی دانش موجب افزایش آموزش سازمانی مـی  های قابليت

؛ پردومـو و  2003؛ لـوپز و همکـاران،   2010)اقبال و همکـاران،   ضروری است یرقابت پایدار عامل

نشــان داد کــه ( 1337) 4نونوکــا اســاس، بــرهمين(. 2010ران، ؛ ایســاک و همکــا2010، 7همکــاران
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 سـازمان و آن را ميـان   ایجـاد صورت پایدار دانـش جدیـد را    هموفن آنهایی هستند که ب های سازمان

معرفـی  و کالاهـای جدیـد    فناوریدانش را در قالب  اًسریع ها سازمانهم نين این و  کنند توزیع می

مـدیریت منـابع انسـانی موجـب بهبـود       اقـدامات که نشان دهيم اساس ضروری است  براین. کنند می

مانند  موضوعات گوناگون مدیریت منابع انسانی .شود منجر می نوآوریبه نهایت در وتسهيم دانش 

 برقـراری و نيـز   پـاداش و  جبـران خـدمات  و توسعه، مدیریت اجرایی،  آموزشاستخدام و انتخاب، 

این بـا (. 2007، 1)ادوارسـون ضـروری هسـتند    هـا  تفرهنگ آموزشی برای مدیریت دانش در شرک

 اقدامات مدیریت منـابع انسـانی  سادگی در  تواند به کننده مدیریت دانش نمی وجود، موقعيت تسهيل

تر اسـت و   کنندگی مدیریت دانش بسيار وسيع سنتی مانند آموزش و توسعه قرار گيرد. نقش تسهيل

نيـاز دارد. ایـن امـر شـامل بازسـازی      سنتی  انسانی مدیریت منابع های به یکپارچکی کلی در فعاليت

ــههــای قــدیمی مــدیریت فضــاهای کــاری و نيــز اســتفاده از رویکردهــای    روش خــارج از  نوآوران

تواننـد   کارمنـدان مـی  تـک   تک که جایی(. 2011، 2هرجی و همکاران )موکهای سنتی است  روش

گذشته، اعتماد ميان کارمندان بـه   بياید. ازایندست  تر باشند تا نتایج بهتر به نوآورانهتر و  بسيار خلاق

زیـرا   ؛وطلب تسـهيم دانـش نيسـتند   اهميشه د افراداما  ،کند در ميان آنها کمک می کاراانتقال دانش 

فزایش قدرت علمـی  اافزایش دانش ضمنی در ميان کارمندان در یک سازمان ممکن است منجر به 

روابـط   ۀبـا تـرویج و توسـع   تواننـد   هـا مـی   زمانسـا  ،وجـود  بـااین (. 2010)ایساک و همکاران، شود 

همـدیگر اعتمـاد     موجب خلن دانش ميان کارمندان شوند که در این رابطه کارمنـدان بـه   ،اجتماعی

 هـا  سـازمان دهنـد. بنـابراین، زمـانی کـه      نشـان  از خود و تمایل زیادی به تسهيم و انتقال دانش  کرده

سـاده   های راهنياز را از دانش مورد ،کنند، کارمندان می اعتماد را خلن گونه و قابلهمکار باز، فضای

؛ اقبال و همکـاران،  2010، 7؛ پاستور و همکاران2003)هوآنگ، آورند  و بدون دردسر به دست می

تواند  می مدیریت منابع انسانی کنند که اعلام می (2010) ترتيب، پاستور و همکاران همين به(. 2010

ثير قـرار  أتحت تموارد ذیل،   با توجه بهکارمندان را  گذاری اشتراکهای  فرصتقابليت، انگيزش و 

 روشـی بـرای   منابع انسانیخلاصه، مدیریت  طور به. د تا موجب تسهيم، حفظ و خلن دانش شودنده

کـردن   و تخصصـی  ، افزایش سطح آگـاهی کارکنانمعنی حفظ  های بهتر دانش به دستيابی به قابليت
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هـای حاصـل از    ی بـرای توزیـع مزیـت   یهاسـازوکار  ایجـاد انی و نيـز  سـازم  روزمرهآنها در کارهای 

حيـاتی   افـراد که تجارب  جدید جایی مدیریت منابع انسانیروش  ۀافزایش سطح دانش است. توسع

برای بـروز نـوآوری    ،یندهای آموزشی کارشناسان خلن و تسهيم شوداتواند در فر است و دانش می

 . (2010)پاستور و همکاران، ی است روضر

 

 مدل مفهومي تحقیق
 مـوردنظر  سازمان در کاررفته به انسانی منابع مدیریت روش نوع تشخيو برای تحقين این در

 اسـتفاده  2007 سـال  در چانگ و هانگ توسط انسانی منابع اقدامات برای شده ارائه شاخو پنج از

زمان؛ اسـتخدام در  در سـا  خـدمات  جبران انسانی برای منابع های سياست وجودکه عبارتند از:  شده

 هـای  برنامهر در سازمان؛ براب شغلی های فرصتدر سازمان؛  انسانی نيروی ۀتوسع و آموزشسازمان؛ 

در سـازمان.   مـدیریت  ۀتوسـع  بـرای  انسـانی  منـابع  هـای  سياست وجوددر سازمان و  منعطف کاری

 هـا آن لمراح ـ کـه  دهد مى های سنجش مدیریت دانش نشان مدل این از هریک دقين بررسىجهت 

 قـرار  توجـه  مـورد  تـر  جزئـی  برخـى  و تر کاملطور به را یندافر این برخى و تنها بوده هم شبيه بسيار

 طور به را دانش مدیریت یندافر توان مى ها مدل در این مشابه بندى مراحل جمع و ترکيب با اند. داده

 دانش مدیریت یندافر مدل این نمود؛ مشاهده (2001علوی و ليدنر ) توسط شده ارائه مدل در کامل

 در شـده  ارائـه  هـاى  مدل مشابه مراحل جمع حاصل را آن توان مى درواقع و قرار داده توجه مورد را

 الگـوى  دانـش،  مـدیریت  سـطح  ارزیـابى  بـراى  حاضـر  پووهش در اساس، براین زمينه دانست. این

 زی، انتشـار و سـا  پـذیری، بيرونـی   (، کـه شـامل چهـار بعـد جامعـه     2001علـوی و ليـدنر )   پيشنهادى

نهایـت  اسـت. در  گرفتـه  قـرار  سـنجش  و ارزیـابى  مورد مطالعهسازی است، در سازمان مورد درونی

 .شداستفاده  (2003شده توسط هانس و بيرکينشو ) عملکرد نوآوری از مطالعات انجام برای ارزیابی

 ( بيان گردید. 1) نمودار در ه گفته شد، مدل مفهومی تحقين باعنایت به آن
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 مدل مفهومي تحقیق .5مودار ن

 

 هاي تحقیق فرضیه
داری وجـود   ای م بـت و معنـی   رابطه نوآوریبا مدیریت منابع انسانی  فرضيۀ اول: بين اقدامات

 دارد.

داری  بطـۀ م بـت و معنـی   دانـش را  مـدیریت  و انسانی منابع مدیریت فرضيۀ دوم: بين اقدامات

 وجود دارد.

 داری وجود دارد. بطۀ م بت و معنیرا نوآوری و دانش های مدیریت قابليتفرضيۀ سوم: بين 

منـابع  عنوان نقش ميانجی در ارتباط بين اقـدامات   های مدیریت دانش به فرضيۀ چهارم: قابليت

 انسانی و نوآوری مطر  است.

 

 تحقیق شناسي روش
حـل   بـرای  توان می آن های یافته نتایج از زیرا است؛ کاربردی هدف دید از رو پيش پووهش

نـوع   از پيمایشـی  -توصـيفی  پووهشـی  روش، و ماهيـت  نظـر  از و کرد استفاده ها سازمان مشکلات

 از وضع را نياز مور اطلاعات نامه،پرسش از استفاده با کند می تلاش زیرا رود؛ می شمار به همبستگی

ووهشی ها، پ داده نوع نگاه از و مقطعی زمانی، جنبۀ از هم نين آورد. دست به آماری نمونۀ موجود

کارشناسان شرکت ارتباطـات   و مدیران پووهش، این در موردبررسی جامعۀ رود. می شمار  به یکم 

 نمونه برای هاآن نفر 144 تعداد جدول مورگان از استفاده با که اند بوده نفر 270 تعداد به زیرساخت

 صورت به که است لیسؤا 27 ای نامهميدانی، پرسش اوليۀ های داده آوری جمع ابزار .اند شده انتخاب
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 اقـدامات ) پـووهش  متغيرهای ميزان گيری اندازه است. برای شده استفاده ليکرت سطحی طيف پنج

هـای   سـؤال  .شـد ای طراحی   ( پرسشنامهو نوآوری مدیریت دانشهای  ، قابليتمدیریت منابع انسانی

مدیریت های قابليت  لسؤا (2006) 1هان و همکاران بر اساس مطالعه مدیریت منابع انسانی اقدامات

 نـوآوری از مطالعـات   مربـوط بـه   تسـؤالا  ( و2003) 2چـن و هوآنـگ   بـر اسـاس مطالعـات    دانش

 های سؤال از تعدادی نامه،پرسش ازحد بيش شدن طولان از پرهيز برای. گرفته شد (2006) 7پراجگو

 ور سنجش پایـایی منظ به است. شده استفاده هاآن ترین مرتبط از و حذف ها این پرسشنامه در موجود

هـای   آزمـون شـد و سـپس بـا اسـتفاده از داده      پرسشـنامه پـيش   70 اوليه شامل ۀیک نمونپرسشنامه، 

کـل  آمده از پرسشنامه، ميزان ضریب اعتماد با روش آلفای کرونبا  محاسبه شد کـه بـرای    دست هب

ليـت اعتمـاد و   اسـت کـه پرسشـنامه از قاب    آن ۀدهنـد  نشـان  عدداین  دست آمد.  هب 761/0 پرسشنامه

روایـی محتـوا    الات ازؤمنظـور سـنجش روایـی س ـ    از پایایی لازم برخوردار است. بـه دیگر  عبارت هب

های استاندارد مختلـف سـاخته    استفاده شد بدین صورت که پرسشنامه تحقين با مراجعه به پرسشنامه

هـا اقـدام بـه توزیـع     سپس با اعمال نظرات آنیيد اساتيد و خبرگان، قرار گرفته است. أشده و مورد ت

هـای   تحليـل همبسـتگی و آزمـون   و ، تجزیـه SPSS19افـزار   ها بـا اسـتفاده از نـرم    داده. شدنامه  پرسش

اهميـت ضـرایب در هـر مرحلـه     تحليـل قـرار گرفـت و     و کنی مورد تجزیه ون چندگانه بارونرگرسي

 مورد بررسی قرار گرفت. 
 

  هاي تحقیق يافته

 نتايج تحلیل همیستگي
( 1بـه جـدول )   توجـه  دهـد. بـا   بين متغيرهـا را نشـان مـی    ضریب همبستگی پيرسون( 4جدول )

ضریب همبستگی پيرسون نشان از همبستگی بالای بين متغيرهای مـورد مطالعـه دارد. نتـایج تحليـل     

ای م بـت برخـوردار    از رابطـه نـوآوری  با  اقدامات مدیریت منابع انسانیدهد که  همبستگی نشان می

 (.700/0است )
 

 

1. Han & et al.  

2. Chen & Huang 

3. Prajogove 
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 تحلیل همبستگيو . تجزيه5ول جد

 
اقدامات مديريت 

 منابع انساني
 نوآوري سازماني

هاي  قابلیت

 مديريت دانش

   1 اقدامات مدیریت منابع انسانی

  1 7/0* نوآوری

 1 72/0** 27/0** های مدیریت دانش قابليت

*   Correlation is significant at 0.05 level (2-tailed). 

** Correlation is significant at 0.01 level (2-tailed). 

 

 ها آزمون فرضیه
 ـ ۀرابطنوآوري و  اقدامات مديريت منابع انسانياول: میان  ۀفرضی داري وجـود   يمثبت و معن

تحليـل رگرسـيون سـاده اسـتفاده شـد.      و و تجزیه SPSS19 افزار اول از نرم ۀبرای بررسی فرضي داردم

هـا نشـان داد کـه     تحليـل داده و شد. تجزیهیيد أ( تβ=417/0اول با ) ۀنتيجه بررسی نشان داد که فرضي

(. =47/0Rد )شـو  تبيـين مـی   درصد از واریانس نوآوری توسط اقدامات مـدیریت منـابع انسـانی    47

متغيـر  م بـت بـين    ۀ. رابط ـشدیيد أ( ت=000/0P( و )=7/23Fنگویی برازش مدل با استفاده از مقدار )

نتيجـه فرضـيۀ   اسـت. در  2/6شده مشهود بوده و مقدار آزمون تی برابر بـا   بينی کننده و پيش بينی پيش

 شود. اول تأیيد می

 
 نتايج رگرسیون ساده .2 جدول

 T- Value Beta P F 

 7/23 000/0 471/0 2/6 نوآوری سازمانیو  اقدامات مدیریت منابع انسانی

 4/13 000/0 717/0 1/7 مدیریت دانشو  اقدامات مدیریت منابع انسانی

 3/7 000/0 647/0 7/3 نوآوری سازمانیو  اقدامات مدیریت دانش
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 ـ رابطهمديريت دانش و  اقدامات مديريت منابع انسانيدوم: میان  ۀفرضی دار  ياي مثبت و معن

تحليل رگرسيون سـاده اسـتفاده   و و تجزیه SPSS19 افزار دوم از نرم ۀبرای بررسی فرضي وجود داردم

تحليـل  و أیيـد قـرار گرفـت. تجزیـه    ( مورد تβ=717/0دوم با ) ۀداد که فرضيشد. نتيجه بررسی نشان 

تبيـين   درصد از واریانس نـوآوری توسـط اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی       72ها نشان داد که  داده

یيـد  أ( مـورد ت =000/0P( و )=4/13F(. نگویی برازش مدل با اسـتفاده از مقـدار )  =72/0R) شود می

ر آزمـون تـی   شده مشهود بوده و مقـدا  بينی کننده و پيش بينی متغير پيشبين  م بت ۀقرار گرفت. رابط

 .شود یيد میأاول ت ۀنتيجه فرضياست. در 1/7برابر با 
 ـ  رابطـه نوآوري و  هاي مديريت دانش قابلیتسوم: میان  ۀفرضی دار وجـود   ياي مثبـت و معن

يـل رگرسـيون سـاده اسـتفاده شـد.      تحلو تجزیهو  SPSS19 افزار اول از نرم ۀبرای بررسی فرضي داردم

هـا   تحليـل داده و تجزیهیيد قرار گرفت. أ( مورد تβ=647/0سوم با ) ۀنتيجه بررسی نشان داد که فرضي

د شـو  تبيـين مـی   درصد از واریانس نوآوری توسط اقدامات مدیریت منـابع انسـانی   71نشان داد که 

(71/0R=( نگویی برازش مدل با استفاده از مقدار .)3/7F= )( 000/0وP=مورد ت )یيد قرار گرفت. أ

 7/3ر آزمـون تـی برابـر بـا     شده مشهود بوده و مقدا بينی کننده و پيش بينی متغير پيشم بت بين  ۀرابط

 د.  شو یيد میأسوم ت ۀنتيجه فرضياست. در
اقدامات مـديريت  هاي مديريت دانش به عنوان میانجي در ارتباط بین  قابلیت :چهارم ۀفرضی

رگرسيون چندگانه مطابن روش  ( از4شماره ) ۀبرای اثبات فرضي؛ نوآوري مطرح است يمنابع انسان

ذکر است که هـر کـدام از    ( استفاده شده است. لازم به1376ای بارون و کنی) مرحلهچهاربا الگوی 

روی شـده   ادلات رگرسـيونی اسـت کـه اعـداد درج    واقع مبـين یکـی از مع ـ  شده، در ارائه های شکل

اقدامات مـدیریت منـابع   منظور بررسی اثر تعاملی  ( است. بهβها ضرایب استاندارد ) یک از پيکانهر

بـين و   عنوان متغيرهای پيش های مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی این دو متغير به و قابليت انسانی

 (c( در مسير )7اند. برابر جدول ) عنوان متغير ملاک وارد معادله رگرسيون شده نوآوری سازمانی به

 (003/0برابر بـا )  P( با مقدار 667/7برابر )نوآوری سازمانی اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی روی 

یيـد  أ( مـورد ت 71/6( و اثر متوسطی برابر بـا ) 746/10تا ) 742/1درصد بين  37/0و با فاصله اطمينان 

برابـر  یریت دانـش  هـای مـد   قابليـت بـا   ( اثر اقدامات مدیریت منـابع انسـانی  aقرار گرفت. در مسير )

( متغير اسـت. در  467/7( تا )737/0%( بين )37(، فاصله اطمينان )003/0برابر با ) Pو با مقدار 741/1
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 P( و با مقـدار 733/1برابر )های مدیریت دانش  قابليتبا  ( اثر اقدامات مدیریت منابع انسانیbمسير )

( متغير است. اثـر اقـدامات مـدیریت    373/2( تا )347/0%( بين )37(، فاصله اطمينان )001/0برابر با )

( و 736/4برابر )های مدیریت دانش  قابليتگرفتن متغير کنترلی با درنظرنوآوری منابع انسانی روی 

( متغير است. ميـانگين  761/7( تا )637/0%( بين )37(، فاصله اطمينان )036/0برابر با ) Pمقدار مقدار

( و ميانگين حداقل مربعات 374/12برابر ) یت منابع انسانیحداقل مربعات برای متغير اقدامات مدیر

 (7)و  (2)و نمودارهای  (7)خلاصه نتایج این تحليل در جدول ( است. 372/16برابر )نوآوری برای 

 آمده است. 

 
 (5386) 5اي بارون و کني مرحلهۀ روش چهارنتیج .2جدول 

 βمقدار  Pمقدار 
فاصله اطمینان 

35% 

مقدار 

 دهش زده تخمین
  گام گام مسیر

 C 1 711/6 74/1تا  74/10بين  741/0 003/0

 A 2 447/1 73/0تا  47/7 422/0 003/0

 B 7 717/1 37/0تا  33/2 77/0 001/0تر از  کوچک

 C’ 4 71/4 67/0تا  76/7 773/0 073/0

 

 دهنـد.  مـی شده را نشـان   نشده و استاندارد ترتيب برآوردهای استاندارد ( به7)و  (2)نمودارهای 

 یيد بوده و تعدیل جزیی وجود دارد. أدوم مورد تۀ توان نتيجه گرفت که فرضي اساس، می براین

 

 

1. Baron and kenny 
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  گر( انداردنشده )متغیر میانجيضرايب است .2نمودار 

 

 
 

 گر( انداردشده )متغیر میانجيضرايب است .3نمودار 

 

 گیري بحث و نتیجه
 منـابع  مـدیریت  اقـدامات  بـا  رابطـه  در دانـش  مـدیریت  هـای  قابليت نقش بررسی به مقاله این

مسـتقيم و   طـور  بـه  انسانی منابع اقدامات که تحقين نشان داد نتایج است. پرداخته نوآوری و انسانی

 جمله مرتبط است. از نوآوری عملکرد با مقابلدر و دانش مدیریت های مستقيم از طرین قابليتغير

 سـازمان  انسانی ۀفعال سرمای  طو به تا دارند نياز یرانمد که است این تحقين نتایج عملی کاربردهای

 در هـا آن ظرفيـت  تحریک منظور به منابع انسانی مدیریت اقدامات از متنوعی ۀدامن طرین از را خود
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 دانش مدیریت ظرفيت از بهتری سطح براین، علاوه. کنند مدیریت دانش، کاربرد تسهيم و کسب،

 بهتـر  نـوآوری  عملکرد به منجر نهایتدر است ممکن که را یا نوآورانه و خلاق تفکرات تواند می

 مطلوب، نوآوری عملکرد انسانی و منابع مدیریت اقدامات تسهيل ارتباط برای .کند تحریک ،شود

اقدامات راهبردی  باید هاآن سپس بشناسند. را دانش مدیریت ظرفيت اهميت نياز دارند ابتدا مدیران

 این که کار گيرند به دانش مدیریت ظرفيت از بهتری سطح حریکترای ب را انسانی منابع مدیریت

 شود.  می مطلوب نوآوری پيامدهای و نتایج منجر به درعوض

دار وجـود   یای م بـت و معن ـ  رابطـه نوآوری و  اقدامات مدیریت منابع انسانیاول: ميان  ۀفرضي

نـوآوری دارای رابطـه بـوده و    و  اقدامات مدیریت منابع انسـانی های تحقين نشان داد که  دارد؛ یافته

(، 1334ولـف ) شـده توسـط    حاصل از تحقين با مطالعـات انجـام   این رابطه از نوع م بت است. نتایج

باشـد.   ( همسـو مـی  2003لـوپز و همکـاران )   ( و2000(، شـانتی و فریبـورز )  2000ليفر و همکاران )

بایسـتی   ،وری را افـزایش دهنـد  خواهند سطح نوآب ها سازماناگر تفکر که  این یک ایده وبنابراین، 

. طور گسترده مورد قبول قرار گرفته اسـت  بدانند، بهایده  ایجادکنندهعنوان  شان را بهارزش کارمندان

 تـا مدیریتی را شناسایی کننـد   های مشی خطتوسعه و اجرای  ها و معضلات ، مدیران باید چالشپس

 گـذاری  اشـتراک عهد در یـادگيری و  ده و با تایجاد شافراد لازم در انگيزش  مناسب، ۀزمين ایجادبا 

فـرد و   بـه  دانـش منحصـر  های دسـتيابی بـه    یکی از راه د.نشو ها  اهداف شرکتدانش موجب پيشبرد 

پایـه اسـت کـه بـا انتخـاب و اسـتخدام        های مدیریت منـابع انسـانی دانـش    مشی ، اجرای خطارزشبا

یابـد.   و جبـران خـدمات ادامـه مـی    کارکنان شروع شـده و بـا آمـوزش، توسـعه، ارزیـابی عملکـرد       

ها، محصولات و خدمات یک سازمان ممکن است مورد تقليد یا پيروی قرار  فناوریخلاصه،  طور به

همين علت است کـه منـابع انسـانی     گيرند، اما تقليد و پيروی از سرمایه فکری بسيار دشوار است. به

بيشتر بر نقـش مـدیران    پایه نگرش منبع(. 2010)دویکا و همکاران،  است راهبردیفرد و   منحصر به

زیـرا   ؛کنـد  کيد مـی أت ها شرکت بع پایدارامنابع انسانی در انتخاب، توسعه، ترکيب و نيز گسترش من

ریتی منـابع  یهـای مـد   طـور مشـابه، در قابليـت    شـود. بـه   ارزش اعمال مـی رو  رقابت در کارمندان با

تخـاب، توسـعه، ترکيـب و نيـز گسـترش منـابع و       های مدیران در ان قابليتکنيم تا  تلاش میانسانی، 

 .نمایيم ی آنها را سنجشها قابليت
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دار  یای م بـت و معن ـ  رابطـه مدیریت دانـش  و  اقدامات مدیریت منابع انسانیدوم: ميان  ۀفرضي

مـدیریت دانـش بـا هـم     و  اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی    ها نشان داد که  وجود دارد؛ تحليل داده

برومنـد و رنجبـری   گرفتـه توسـط    د. نتایج تحقيـن بـا مطالعـات انجـام    دار دارن یمعنای م بت و  رابطه

اســاس،   زگاری دارد. بــراینســا (2007( و آرگــوت و همکــاران ) 2007(، اســکاربروق )1777)

 تخصو موجـود  و دانش مؤثرتری طور هایی که با اقدامات مناسبی از منابع انسانی بتوانند به سازمان

 و کننـد  ایجاد بيشتری ارزش تا هستند قادر دهند، می قرار مورد استفاده و یریتمد را افراد ذهن در

 بـرای  اعتمـاد،  عـدم  و خـود  منـافع  دليـل  به اغلب کارکنان هرحال، بهتری برسند. به رقابتی مزیت به

 (. درنتيجه،2007، 1ناتوان هستند )کوری و کرین و ميل بی دیگران با خود و تخصو دانش تسهيم

 مـدیریت  از طریـن  را کارکنـان  مشـارکت  و درگيـری  کـه  اسـت  مهم هاسازمان برایاین موضوع 

 تقویت و برای استخراج اصلی های داشته باشند. اقدمات مدیریت منابع، دیدگاه کنترل تحت دانش

 و دانـش  از افـراد بسـياری   چـون  دارد. نيـاز  هـا آن بـه  سـازمان  که است کارکنانی تخصو و دانش

 منـابع  مـدیریت  اقـدامات کـاری   اسـت  ممکـن  هـا  سـازمان  هستند، مند بهره سازمان خاص تخصو

جملـه ایـن اقـدامات    زا کـار گيرنـد.   بـه  تخصـو  و دانـش  مـدیریت  بـرای  شکل بهترین به  را انسانی

 بـر  تـأثير  طرین از تشویقی پرداخت و مشارکت، ارزیابی عملکرد آموزش، توان به کارمندیابی، می

 اشـاره کـرد.   عملکـرد  افـزایش  و خدمت ترک کاهش تعهد، افزایش با کارکنان انگيزش و توسعه

و  هـا  قابليـت  افـزایش  منظـور  بـه  ها سازمان برای مهم عنصری انسانی منابع اقدامات مدیریت بنابراین

 است.  دانش مدیریت های فعاليت و ابزارها تسهيل توسعه، ایجاد، در ها ظرفيت

دار وجود دارد؛  یای م بت و معن رابطه نوآوریو  های مدیریت دانش قابليتسوم: ميان  ۀفرضي

دار  یای م بـت و معن ـ  رابطـه نوآوری و  های مدیریت دانش قابليتهای تحقين نشان داد که بين  یافته

(، 1376دیـوار و دیتـون )  شـده توسـط    آمده از تحقين بـا مطالعـات انجـام    دست هوجود دارد. نتایج ب

(، مــوک هرجــی و همکــاران 2006و گــلاد ) (، باســادو2007(، دوســيو )1330کــوهن و ليوینتــال )

(، دوسـيو  1330(، کوهن و ليوینتـال ) 1376(، دیوار و دیتون )2010مدهوشی و همکاران ) (،2011)

از ابتکارهای مـدیریتی،   درستیترکيب  خوانی دارد. بنابراین با ( هم2006باسادو و گلاد ) ( و2007)

زعـم مـوک    بـه . گام برداشـت  مناسب از فناوری برداری بهرهتوان در جهت   میاجتماعی و سازمانی 

 

1. Currie and Kerrin 
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تمام و توزیع سازی  بندی، ذخيره مدیریت دانش برای تجميع، طبقه تفکر (2011هرجی و همکاران )

ثر بـرای  ؤم ـ ابزاری ،مدیریت دانشحقيقت در .نياز برای رشد و شکوفایی سازمان استدانش مورد

کـه بـرای کارهـای     اسـت اعمـال دانشـی    وسـازی   اکتساب، خلن، اشتراک، ذخيرهبا خلن نوآوری 

( نشـان  2010طـور کـه مطالعـات مدهوشـی و همکـاران )      همـان ابداعی در سازمان ضروری هستند. 

را فـراهم  افـزایش نـوآوری    ۀزمين ـ مـدیریت دانـش   هـای  کارگيری قابليـت  هبا بتوانيم  ما میدهد  می

 نمایيم. 

اقـدامات مـدیریت   ی در ارتبـاط بـين   عنوان ميانج های مدیریت دانش به : قابليتچهارم ۀفرضي

 بر مدیریت منابع انسانی اقداماتاثر  ميدانیصورت  این مطالعه به؛ نوآوری مطر  است منابع انسانی

تحليـل  . مدیریت دانش مورد بررسـی قـرار داد   های گری قابليت ميانجیرا با توجه به نقش نوآوری 

مستقيم و غيرمسـتقيمی اسـت کـه     ارتباطیدارای مدیریت منابع انسانی  ها نشان داد که اقدامات داده

اثــر  بــارون و کنــیهــای مــدیریت دانــش بــر نــوآوری حاصـل شــده اســت. آزمــون   توسـط قابليــت 

 گـری  ميانجی تأثير و نقش از های تحقين عبارتی یافته به. کردیيد أی را تئصورت جز گری به ميانجی

 کنـد.  مـی  حمایـت  نوآوری و انسانی نابعم اقدامات مدیریت با رابطه در دانش مدیریت های قابليت

 کسب، تسهيم در ظرفيت طرین از نوآوری بر را خود مفيد تأثيرات انسانی، منابع مدیریت اقدامات

 مـدیریت  انسـانی و  منـابع  مدیریت مهم و حياتی نقش بر نتایج این کنند. می اعمال دانش کاربرد و

توان به این نتيجه رسيد که هر گونه بهبـودی در   میرو،  ازاین .دارند کيدأت نوآوری فرایند در دانش

شود و هم نين اعمال مدیریت منـابع انسـانی در    مدیریت منابع انسانی منجر به نوآوری می اقدامات

 ،که برای بـروز نـوآوری ضـروری اسـت     موجب افزایش یادگيری سازمانی ،مدیریت دانش قابليت

 شود. می

را در گذشـته بـه خـود معطـوف داشـته اسـت، تنهـا        زیادی آنکه نوآوری، توجه بسيار باوجود

مدیریت منـابع   اقداماتهای مدیریت دانش در رابطه ميان  مطالعات اندکی نقش ميانجيگری قابليت

های تجربی این مطالعـه کمبـود ایـن زمينـه در      اند. با این وجود، یافته انسانی و نوآوری تحليل کرده

مـدیریت منـابع انسـانی در     کـه قابليـت   حقيـن آن اسـت  از دیگـر نتـایج ت  کنـد.   گذشته را جبران می

را تحـت   سـازمان طور م بتی قابليت نـوآوری   به جبران خدماتانتخاب، آموزش، توسعه، ارزیابی و 

ینـد نـوآوری از   اعنوان یک ميانجی در فر گذشته، قابليت مدیریتی دانش به دهد. ازاین ثير قرار میأت
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ی مدیریت منابع انسان ویوه، اعمال کند. به رگيری آن عمل میکا رین تسهيل و توزیع دانش و نيز بهط

کننـد کـه توليـد دانـش و رفتارهـای       محيطـی را ایجـاد مـی    ،مشارکتی که بـر اسـاس دانـش هسـتند    

 شود. جب تقویت و بروز نتایج ابداعی میاین خود موکند که  می تشوینکننده را  تسهيم

رقابت سازمانی حياتی اغلب در منـابع انسـانی   که دهد  نشان می حاصلهنتایج  ،پایه از منظر منبع

هـای شخصـی اسـت کـه در طـی       یافتـه فـردی و تخصـو    که شامل مهارت غيرتـدوین  وجود دارد

)ویـی و  نادر است و تقليد آن توسط رقبا بسيار سـخت اسـت    ًدست آمده است و شدیداه تجارب ب

هـا،   گـرفتن دانـش، قابليـت    ودن در کپیب از دشوارناشی ها  بودن این مهارت فرد به منحصر(. 2007لو، 

موجـب   منـابع انسـانی  اعمـال   با توجـه بـه  . پشتيبانی مناسب سازمانی استتجارب و رفتارهای مردم 

ن در سـطح فـردی و سـازمانی اسـت.     کاهش موانـع در خلـن دانـش کارمنـدان و قابليـت تسـهيم آ      

تسهيل مدیریت  .1 :دو طرین نهایت، بر حسب نوآوری، مدیریت منابع انسانی نقش تکميلی را ازدر

ســازمانی کــه  یینــدهااتوســعه فر .2و  تشــوینهــای ارتبــاطی مناســب، شناســایی و  دانــش در روش

 کند. ایفا می ،کند اکتساب و انتقال دانش را ترغيب می

 ۀفعال سرمای طور به تا دارند نياز مدیران که است آن پووهش نتایج عملی کاربردهای جملهاز

تحریـک   منظـور  بـه  منابع انسـانی  مدیریت اقدامات از متنوعی ۀدامن طرین از را دخو سازمان انسانی

از  بهتـری  سـطح  ایـن،  بـر  کننـد. عـلاوه   مدیریت دانش، کاربرد و تسهيم کسب، در هاآن های قابليت

منجر  درنهایت است ممکن را که ای نوآورانه و خلاق تفکرات تواند می دانش مدیریت های قابليت

نـوآوری   و انسـانی  منابع مدیریت اقدامات تسهيل ارتباط برای کند. تحریک شود، ربهت نوآوری به

بایـد   هـا آن سـپس  بشناسـند.  را دانـش  مـدیریت  هـای  قابليت اهميت نياز دارند ابتدا مدیران مطلوب،

کار  به دانش مدیریت های قابليت از بهتری سطح تحریک منظور به را انسانی منابع مدیریت اقدامات

 .شود می مطلوب نوآوری پيامدهای و نتایج به منجر درعوض این که گيرند
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