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 چکیده
بتی برای سازمان است. مدیریت راهبردی منابع انسانی، روشی برای نیروی انسانی عامل اصلی ایجاد امتیاز رقا

های سازمان بوده و در این راستا، هم به نیازهای سرمایه انسانی و هم به ها و طرحگیری درباره هدفتصمیم

 های فرآیند توجه دارد. تحقیق حاضر به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش وتوسعه قابلیت

هدف، کاربردی و  ازنظر. پژوهش پرداخته استوپرورش استان گیلان نوآوری سازمانی در سازمان آموزش

 رورشوپآموزشپیمایشی بوده است. جامعه آماری پژوهش، کلیه رؤسا و مدیران سازمان  -از نوع توصیفی

ها از مدل معادلات لیل دادهوتحو جهت تجزیه ها پرسشنامه بودهداده آوریجمع. ابزار اندبودهاستان گیلان 

های تحقیق نشان داد که . یافتهه استاستفاده شد SPSS21 افزارو نرم AMOS18افزار ساختاری توسط نرم

چنین بر مدیریت دانش تأثیر داشت و مدیریت دانش نیز بر مدیریت منابع انسانی بر نوآوری سازمانی و هم

 نوآوری سازمانی مؤثر بود.
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 مقدمه

هر سازمانی به چهار نوع منبع نیاز دارد که در جهت تحقق اهداف سازمانی باید به آن 

اختصاص یابند: منابع مالی، منابع فیزیکی، منابع انسانی و منابع فنی. در دهه اخیر مطالعات 

ند که برای باشهای شرکت میاز قابلیت فردیمنحصربهمنابع انسانی منبع  دهد کهمینشان 

 ورند.آسازمان نتایج رقابتی پایدار به وجود می

تی جایگزینی برای منابع سن عنوانبهجذب کارکنان مستعد، منعطف و ماهر  کهطوریبه

استفاده از کارکردهای همین رو مدیران به کند. از سازمان کمک می و بالندگیبه رشد 

 (.1385رضایی دیزگاه و عسگری، اند )مدیریت منابع انسانی روی آورده

که  است هافتیهای منابع انسانی به آن اندازه افزایش درواقع پیچیدگی و اهمیت فعالیت

 ر اختیارد وقتتمامنیز برای مدیریت منابع انسانی یک مدیر  هاسازمانترین حتی کوچک

عنوان یک موضوع کلیدی در رقابت شدید کرد بالای مدیریت منابع انسانی بهدارند و عمل

دیریت م مانندمسائلی  وفصلحلراهکاری برای  عنوانو به شده استتبدیل  هابین سازمان

شود یم مطرح وکارکسبهای فناورانه و تغییر فرآیند کیفیت، تولید خالص، نوآوری

 (.4011، 1چانگ و همکاران)

ایجاد  رمنظوبهها کننده حیاتی شرکتعنوان یک عنصر فعالیگر، نوآوری بهاز سوی د

ید. آارزش و مزیت رقابتی پایدار در محیط پیچیده و در حال تغییر امروزی به شمار می

باشند، در زمینه اعمال واکنش در برابر ی برخوردار میبالاتر نوآوریهایی که از شرکت

های جدیدی را خواهند ر عمل نموده و توانایی توسعه قابلیتتهای در حال تغییر سریعمحیط

 (.4005، 2هونگ و چن) ابندیدهد به عملکرد بهتری دست ها اجازه میداشت که به آن

 ریتأث یانسان یهسرما یرو است ممکن هاسازمان ،انهنوآور عملکردانجام  ویجاد ا یبرا

 دهند. توسعه یدجد یهایدها یجادا یبرا را سازمانی تا تخصص بگذارند

 موجب تا کنند و اعمال نییتع را یراهبرد اقدامات از یااست مجموعه ممکن هاسازمان

 توسعه منظوربه آگاهانه اقدامات انجام در مشارکت یکارکنان برا زشیانگ و لیتما

                                                           
1. Chang 

2. Huang & Chen 
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 منابع اقدامات شوند. درنتیجه، نوآوری عملکرد اهداف سازمان، مثل یبرا یسازمان تخصص

در حقیقت اقدامات  باشد، مهم و کنندهتیهدا نوآوری یهاتیفعال یبرا تواندمی یانسان

ها و شها، گرایو تأثیرگذاری بر مهارت شکل دادنبرای  هامنابع انسانی، ابزار اصلی سازمان

وآوری نبروز  منظوربه، نیل به اهداف درنتیجهوظایف شغلی خویش و رفتار افراد در انجام 

 (.4010بدالله و همکاران، عهاست )سازمان

شدت به دانش و تخصص و تعهد منابع انسانی نقطه آغازین نوآوری به از سوی دیگر،

 وابسته است. نوآوریهای اصلی در فرایند خلق ارزش و عنوان ورودیبه

بــا اســتفاده از اقــدامات متمایز مدیریت منــابع انــسانی )اســتخدام، آمــوزش، 

توانند کارکنان را وادار به تفکر خلاقانـه ها می، سازمان(بی عملکرد و پاداشمشارکت، ارزیا

 (.4008، 1دامن پور و مارگیوریتو نوآوری کنند )

 افراد هستند، هاکنندگان اصلی دانش در سازمانکه ادارهدلیل این به از سوی دیگر،

 دانست. انسانی منابع مدیریت افتهیتکامل شکل را دانش مدیریتتوان می

 گرفت نظر در کارکنان راهبردی مدیریت عنوانبه توانیم را انسانی منابع مدیریت

 انسانی منابع مدیریت .است متمرکز انسانی منابع انگیزش و دهیسازمان اکتساب، بر که

 کاری، دهایواح ایجاد هنگام در ،اندمشترک اهداف و هافعالیت دارای دانش مدیریت و

 سازمان داخل در هاشبکه و ارتباطات جریان همچنین و کارکردی لمتقاب همکاری ،تیم

 انسانی منابع مدیریت فرایندهای با را دانش مدیریت چرخه اگر ،مرزها سراسر در و

 دانش مدیریت و انسانی منابع مدیریت بین که را مختلفی هایفعالیت ،کنیم مقایسه

 افراد برجسته استخدام برای انشد کسب(. 4008، 4اوجاسالو) افتی خواهیم ،اندمشترک

 تشویق همچنین و است هاآن یاحرفه و شخصی رشد و یادگیری در هانآ به کمک و

 ماورای در که عملیاتی با ارتباط و یاحرفه یهاشبکه در مشارکت برای افراد کردن

 .ابندییم گسترش سازمانی مرزهای

                                                           
1. Damanpour & Marguerite 

2. ojasalo 
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 و محققان از ادیتعد توسط دانش مدیریت در انسانی منابع مدیریت نقش

 .است گرفته قرار موردبحث گرانپژوهش

 که مدیریت دانش گردد( نشان داد که فرایند نوآوری زمانی تسهیل می4000) 1اسکاربرو

 و مدیریت منابع انسانی باهم در داخل سازمان مرتبط باشند.

ازمانی سدر این پژوهش به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش و نوآوری 

های که یکی از مأموریتپردازیم. با توجه به اینمیوپرورش استان گیلان سازمان آموزشدر 

بی به برای دستیا، رشد و تعالی سازمانی است وپرورش استان گیلان،سازمان آموزشاصلی 

ها و در حقیقت ذهن خلاق سازمانی موقع از فرصتاین هدف مهم، نیاز به نوآوری، استفاده به

وجه به ، لذا تگردندتوسط کارکنان تعریف می هاسازمانکه و با توجه به این استروری ض

سطح تخصص و دانش نیروی انسانی و توسعه مدیریت دانش در فرهنگ و باورهای افراد و 

ؤال اصلی . لذا ساستنیاز به یادگیری مستمر و ارتقای سطح تخصصی کارکنان بسیار مهم 

ی دانش و نوآوری سازمان تیریبر مدآیا مدیریت منابع انسانی پژوهش حاضر این است که 

 تأثیرگذار است؟ وپرورش استان گیلانسازمان آموزشدر 

 محورهای دانشسازمان بقای و موفقیت بر مؤثر عوامل از یکی نوآوری. نوآوری سازمانی

 ضرورت یک عنوانبه تمایز را ایجاد و نوآوری نظران،صاحب از یاریبس د.شومی محسوب

 (.1385ی، معطوفاند )کرده معرفی انکارناپذیر

 طورقطع با شکستطورکلی اگر سازمانی در جهت نوآوری اقدام جدی انجام ندهد، بهبه

زیرا نرخ بالای تغییر و توسعه علم و فناوری و ورود کالا و خدمات جدید ؛ روبرو خواهد شد

بنابراین برای ؛ خواهد شد آورینوو بدون خلاقیت و  غیر پویاهای موجب حذف سازمان

یت و ها روح خلاقسازمان ستیبایمبه یک سازمان بسته، سازمان  شدنلیتبدجلوگیری از 

کارکنان و کارشناسان سازمان بایستی همواره در  نیبنیدرانوآوری را در کالبدشان بدمند و 

 رآید.د سازمانیفرهنگصورت جهت خلاقیت و نوآوری گام برداشته و این امر مهم باید به

                                                           
1. Scarbrough 
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 وکارکسبهای عنوان خلق دانش جدید و ایدهنوآوری را به (،4005همکارانش )بارقه و 

لی، داخ وکارکسبهای برای تسهیل در تولید محصولات جدید، با هدف بهبود فرآیند

، 1و همکارانبارقه اند )تعریف کردهمحصولات و خدمات  یسوبهبازار  جادیو اساختار 

4005.) 

 پاسخگویی به تغییرات مانند هاییاین پژوهش متغیر نوآوری سازمانی با شاخصدر 

ر د نوآوریدر نظام کنترل فرآیند، استفاده  نوآوریهای اداری، محیطی، نوآوری در رویه

و  موجود کل سازمان، استفاده بهینه در فناوری جدید، استفاده از فناوری سازوکارهای

 شود.هزینه سنجیده میت کاهش استفاده از فرآیندهای جدید جه

پیچیدگی مفهوم دانش و همچنین وجود رویکردهای مختلف در زمینه مدیریت . مدیریت دانش

 دانش باعث گردیده است تا نگرش واحدی در خصوص مدیریت دانش شکل نگیرد.

ها در واسطه آن سازمان(، مدیریت دانش فرایندی است که به4004) 4از دیدگاه مالهوترا

بیرونی کردن دانش( و توزیع و انتقال ) درونی کردن دانش(، کدگذاری) یریادگه یزمین

 (.40، 4004مالهوترا، کنند )هایی را کسب میدانش مهارت

(، مدیریت دانش را در ارتباط با مفاهیم داده، اطلاعات و دانش مطرح 4001) 3هالز

ها این است که سازمان سازد. وی معتقد است که مشکل اصلی در زمینه مدیریت دانشمی

را به اطلاعات و اطلاعات را به دانش تبدیل نمایند؛ لذا بسیاری از  هادادهدانند چگونه نمی

 اند.ها در حد مدیریت داده و مدیریت اطلاعات باقی ماندهسازمان

ش ایجاد دان ،شدهعرضهمثل دانش  هاییدر این پژوهش، متغیر مدیریت دانش با شاخص

سازی توسعه خدمات جدید، یکپارچه منظوربهانش مشتری و کسب دانش جدید، کسب د

انواع منابع و دانش، انتقال دانش سازمانی، پالایش دانش، استفاده از دانش تجربی و استفاده 

منظور حل مشکلات جدید مثل توزیع دانش در کل سازمان، توزیع دانش در میان بهاز دانش 

                                                           
1. Baragheh et al 

2. Malhotra 

3. Halz 
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اداش برای اشتراک دانش و تسهیل اشتراک دانش سنجیده شرکای تجاری، نظام استاندارد پ

 شود.می

انسانی و  ی منابعشدهیزیربرنامهمدیریت منابع انسانی به معنی الگوی . مدیریت منابع انسانی

 های مدیریت منابع انسانی در جهت تحقق اهداف سازمان استفعالیت

ی به یابها برای دستزمانمدیریت منابع انسانی بدان معناست که سا گریدعبارتبه

نند تا این کاثربخشی بایستی منابع انسانی خود را با کارکردهای بلندمدت این مدیریت اداره 

هند درا متناسب با محیط درونی و بیرونی سازمان انجام  ازیموردنهای منابع، رفتار و صلاحیت

 (.4005، 1چن و هانگ)

 مثلاً ؛اندگرفته نظر در متنوعی کردهایکار انسانی، مدیریت منابع برای نظرانصاحب

 امنیت محور، - نتیجه ارزیابی آموزش، شغلی، مسیر شامل ، کارکردهاایدر مطالعه

 پاداش خدمت و توسعه شغلی مشخص گردید. کارکنان،

شمول منابع انسانی کارمندیابی، در مطالعه دیگری، کارکردهای راهبردی و جهان

آبسار و شد )کارکنان و آموزش تشخیص داده  انتخاب، جبران خدمات، مشارکت

در پژوهشی دیگر، ارزیابی عملکرد و پاداش خدمت به این کارکردها  (.4010، 4همکاران

اضافه گردید و نیز در تحقیقی تأمین منابع انسانی، آموزش، ارزیابی عملکرد، پاداش خدمت، 

، چن و هانگاند )شده مشارکت کارکنان جزء کارکردهای راهبردی مدیریت منابع انسانی

4005.) 

ی تعریف دقیقی از اقدامات منابع انسانی در دسترس نیست. در این پژوهش، طورکلبه

های بسیج منابع و امکانات، آموزش کارکنان، مشارکت متغیر مدیریت منابع انسانی با مؤلفه

 شود.کارکنان، ارزشیابی خدمات و جبران خدمات سنجیده می

( به بررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی و نوآوری در 4016) 3بن روی و همکاران

 سساتمؤها و بخش بانکداری کشور پرتقال پرداختند. نتایج این بررسی که در بانک

                                                           
1. Chen & Huang 

2. Absar et al 

3. Ben Roy 
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خصوصی کشور پرتقال انجام گرفت، نشان داد که با انتخاب کارکنان آگاه، نوآور و 

 نکداری شاهد خواهیم بود.متخصص و پرورش چنین کارکنانی، نوآوری را در صنعت با

ای ه( تأثیر مدیریت منابع انسانی را بر مدیریت دانش در شرکت4016) 1فیگوئه ریدو

برداری از دخالت . نتایج این پژوهش حاکی از آن بود که بهرهداد قراری موردبررسخصوصی 

مهم است و مدیریت منابع  هاو مشارکت کارکنان از طریق مدیریت دانش برای سازمان

نیازهای  نکرد یتخصصنسانی رویکردهای اصلی به استنباط و تقویت دانش کارکنان و ا

 اصلی سازمان است.

و توسعه منابع انسانی در بین  نوآوری( به بررسی رابطه بین 4013) 2شیهان و همکاران

کارکنان ادارات دولتی در کشور اسپانیا پرداختند. نتایج این پژوهش نشان داد که با ارتقای 

طح نوآوری در سازمان، منابع انسانی در جهت مثبت رشد و ارتقاء خواهند یافت. لذا توسعه س

های نوآوری و خلاقیت در سازمان منجر به پرورش کارکنان خلاق، حساس به فرصت

 محیطی و نوآور خواهد شد.

به این نتیجه دست یافتند که مدیریت دانش از  قشانیتحق(، در 4014) 3سیبوچی و مارتین

شان نوآوریهای هایی که یک چارچوب اثربخش برای اجرای راهبردطریق استقرار سازمان

 آورانه مؤثر باشد.تواند بر عملکرد نودارند، می

( به این نتیجه رسیدند که 4013) 5( و کاسترو و همکارانش4011) 4آرامبرو و سائنز

 ولید دانش و دیگرفرایندهای مدیریت دانش از قبیل اکتساب دانش، اشتراک دانش، ت

های دانشی از قبیل سرمایه انسانی و نیز روابط و ساختار سازمانی بر نوآوری تأثیرگذار سرمایه

 است.

                                                           
1. Figueiredo 

2. Sheehan et al 

3. Cibuschi & Martin 

4. Aramburu & Saenz 

5. Castro et al 
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اقدامات مدیریت منابع انسانی شامل  چهار بعد(، با استفاده از 4011) 1یونت و همکاران

نابع مات مدیریت مکارمندیابی، آموزش، ارزیابی عملکرد و پرداخت نشان دادند که نظام اقدا

 طور مستقیم با ابعاد چندگانه عملکرد در ارتباط است.انسانی به

سازمان اسپانیایی نشان  62از  آمدهعملبه( در بررسی 4010) 2پاستور و همکاران نیچنهم

دادند که اقدامات منابع انسانی بر انگیزش، اشتراک و نگهداری دانش کارکنان تأثیر 

 گذارد.می

ا ظرفیت طور مثبتی ب( بیان کردند که اقدامات منابع انسانی راهبردی به4005)هانگ چن و 

 مدیریت دانش مرتبط است و این خود نیز بر عملکرد نوآوری اثر مثبت دارد.

های منابع انسانی و نوآوری ( تحقیقی تحت عنوان کاربست4008) 3بیوجلزدیجک

شرکت هلندی، اهمیت  588ونه از محصول انجام داد. آزمون تجربی این تحقیق در یک نم

استقلال کاری، آموزش و پرداخت مبتنی بر عملکرد برای تولید نوآوری افزایشی را نشان 

ی رادیکال، نتایج به اهمیت استقلال کاری و ساعات کاری هاینوآوردهد. با توجه به می

نوآوری رادیکال،  دهد که در مقابلهای این پژوهش نشان میپذیر اشاره دارند. یافتهانعطاف

ه با هستند. به این مفهوم ک ترآساندهی کردن به نسبت ی افزایشی برای سازمانهاینوآور

توانند خروجی نوآورانه شرکت را های منابع انسانی، مدیران میاجرای برخی از کاربست

 افزایش دهند.

آوری مانی و نو( به بررسی تأثیر مدیریت دانش بر یادگیری ساز1354) یعقوبدلیرپور و ی

حاکی از آن است که یادگیری سازمانی رابطه مثبت و  آمدهدستبههای پردازد؛ یافتهمی

معناداری با مدیریت دانش و نوآوری سازمانی دارد. مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری 

 بر نوآوری سازمانی دارد.

ت منابع انسانی بر ( پژوهشی تحت عنوان بررسی تأثیر اقداما1388همکاران )محقر و 

ی این پژوهش هاافتههای قطعه ساز خودرو به انجام رساندند. یعملکرد نوآورانه در شرکت

                                                           
1. Yunt 

2. Pastor 

3. Beugelsdijk 
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دهد که ظرفیت مدیریت دانش اثر مثبت و معنادار بر عملکرد سازمانی دارد، ولی نشان می

 میرمستقیغر طومنابع انسانی اثری معنادار بر عملکرد نوآورانه ندارد، ولی به اقدامات راهبردی

ته تواند اثر مثبت و معناداری بر عملکرد نوآورانه داشبر ظرفیت مدیریت دانش می ریتأثو با 

پنج بعد اقدامات راهبردی منابع انسانی تنها آموزش و جبران خدمات  باشد. همچنین از بین

 بر عملکرد نوآورانه اثر مثبت و معناداری دارند.

ازند. پردمدیریت دانش بر نوآوری می ریتأثسی میزان (، به برر1351همکاران )یوسفی و 

آن است که بین مدیریت دانش و  های پژوهش، حاکی ازنتایج حاصل از بررسی فرضیه

شاهد افزایش  توانیمی وجود دارد و با توجه به مدیریت دانش داریمعننوآوری ارتباط 

 ها شد.نوآوری در سازمان

 الگوی مفهومی پژوهش

اقدامات مدیریت منابع انسانی شامل  چهار بعد(، با استفاده از 4011ان )یونت و همکار

کارمندیابی، آموزش، ارزیابی عملکرد و پرداخت نشان دادند که نظام اقدامات مدیریت منابع 

 طور مستقیم با ابعاد چندگانه عملکرد در ارتباط است.انسانی به

( به این نتیجه رسیدند که 0134) 2( و کاستر و همکارانش4011) 1آرامبرو و سائنز

فرایندهای مدیریت دانش از قبیل اکتساب دانش، اشتراک دانش، تولید دانش و دیگر 

های دانشی از قبیل سرمایه انسانی، روابط و ساختار سازمانی بر عملکرد نوآورانه سرمایه

 تأثیرگذار است.

ش از تند که مدیریت دانبه این نتیجه دست یاف (، در تحقیقشان4014) 3سیبوچی و مارتین

شان نوآوریهای هایی که یک چارچوب اثربخش برای اجرای راهبردطریق استقرار سازمان

 آورانه مؤثر باشد.تواند بر عملکرد نودارند، می

                                                           
1. Aramburu & Saenz 

2. Castro et al 

3. Sibutchi & Martin 
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( دریافت که مدیریت دانش تأثیری مستقیم بر عملکرد مالی دارد و 4010) 1واکارو

 .شودموجب بهبود عملکرد محصولات جدید می

سازمان اسپانیایی نشان داد که  62از  آمدهعملبه( در بررسی 4010پاستور و همکاران )

 گذارد.مدیریت منابع انسانی بر انگیزش، اشتراک و نگهداری دانش کارکنان تأثیر می

( به این نتیجه رسیدند که مدیریت مؤثر دانش باعث تسهیل 1559) 2نوناکا و تاکوچی

وری اجرای نوآ تیدرنهاشود و می نوآوریدر فرآیند  ازیموردنییر گرا و تغارتباطات دانش

 دهد.جدید افزایش می یهایتوانمندها و را از طریق توسعه دیدگاه

نوآوری "عنوان متغیر مستقل بربه "مدیریت منابع انسانی" ریتأثدر تحقیق حاضر 

ته شده آن در نظر گرفعنوان متغیر وابسته و با رویکرد مدیریت دانش بر که به "سازمانی

 .شودیماست، سنجیده 

 
 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 حاضر از قرار زیر است: پژوهشهای فرضیه

یر وپرورش استان گیلان تأثنوآوری سازمانی در سازمان آموزش مدیریت منابع انسانی بر -1

 دارد.

أثیر ان گیلان توپرورش استمدیریت منابع انسانی بر مدیریت دانش در سازمان آموزش -4

 دارد.

 وپرورش استان گیلان تأثیر دارد.مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی در سازمان آموزش -3

                                                           
1. Vaccaro 

2. Nonaka& Takeuchi 

 نوآوری سازمانی منابع انسانی مدیریت

 مدیریت دانش
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بر نوآوری سازمانی در سازمان  مدیریت منابع انسانی از طریق مدیریت دانش -2

 وپرورش استان گیلان تأثیر دارد.آموزش

 پژوهش روش

نابع انسانی بر مدیریت دانش و نوآوری مدیریت م ریتأثهدف از پژوهش حاضر سنجش 

پژوهش حاضر ازنظر هدف  .وپرورش استان گیلان استسازمانی در سازمان آموزش

پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش  -توصیفی هادادهآوری کاربردی و به لحاظ نحوه جمع

است و وپرورش استان گیلان ارشد در سازمان آموزش مسئولانتن از مدیران و  172شامل 

گردد، برآورد می ریمد 172نمونه آماری به دلیل محدودیت حجم جامعه آماری از بین تعداد 

. در این تحقیق از روش میدانی و توسط استمدیر ارشد  172 حجم نمونه و جامعه برابر بالذا 

ین در ا مورداستفادهاست. پرسشنامه  پرسشنامه برای گردآوری اطلاعات استفاده شده

مربوط به  سؤال 16که  ( است4001) یگاتربر اساس پرسشنامه  سؤال 39اوی حپژوهش، 

 14به سنجش متغیر نوآوری سازمانی و  مربوط سؤال 7سنجش متغیر مدیریت منابع انسانی، 

ایی پرسشنامه به روش رو سؤالات. روایی استمربوط به سنجش متغیر مدیریت دانش  سؤال

ایایی ه روش آلفای کرونباخ تعیین شده است که میزان پپرسشنامه ب سؤالاتمحتوایی و پایایی 

 54/0، نوآوری سازمانی 84/0پرسشنامه به ترتیب برای متغیر مدیریت منابع انسانی  سؤالات

های پژوهش از روش مدل معادلات برای آزمون فرضیه .است 81/0و مدیریت دانش 

شده  استفاده SPSS21 ارافزو نرم AMOS18افزار ( با استفاده از نرمSEM) یساختار

 است.

 هاافتهی

 که اسمیرنوف استفاده شده -ها از آزمون کولموگروفبرای بررسی نرمال بودن توزیع داده

 خلاصه شده است: 1جدول نتایج آن در 
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 اسمیرنوف -. نتایج آزمون کولموگروف1جدول 

 ی*داریمعنسطح  بعد

 922/0 مدیریت منابع انسانی

 607/0 نوآوری سازمانی

 978/0 مدیریت دانش

 .است 09/0*سطح خطا 

، مقدار معناداری متغیرهای تحقیق بالاتر 09/0، در سطح خطای 1جدول نتایج  بر اساس

توان از ، لذا میاستها نرمال این موضوع است که توزیع داده دهندهنشانبوده که  09/0از 

 استفاده کرد.های پارامتریک و تحلیل مسیر برای آمار استنباطی آزمون
 آمار توصیفی

 توصیف متغیرهای پژوهش .2جدول 

 نوآوری سازمانی مدیریت دانش مدیریت منابع انسانی 

 343/2 509/3 691/3 میانگین

 598/0 689/0 668/0 انحراف معیار

 816/0 265/0 226/0 واریانس

 165 165 165 تعداد

یر ساختارهای عاملی و تحلیل مس تحلیل فنبرای بررسی فرضیات پژوهش، از . تحلیل مسیر

(، MHR) یانساناستفاده شده است. در این پژوهش از علائم اختصاری مدیریت منابع 

( در مدل تحلیل مسیر استفاده شده است. در MDدانش )( و مدیریت OI) یسازماننوآوری 

 شود.ادامه مدل ساختاری در حالت استاندارد نشان داده می

 
 ساختاری در حالت استاندارد. مدل معادلات 2شکل 

MHR OI 

KM 

٢ 

١ 

١١٩/

۵٨٩١/٠ ٧٩/٠ 
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گیری مربوط به فرضیه اصلی در جدول های کلی برازش الگوی اندازهدر ادامه شاخص

ه گیری از برازش خوبی برخوردار بوده و باندازهی الگوکه بیانگر آن است که شده ارائه( 2)

 .نندکمایت میح ی از الگوخوببهها کنند که دادهها این مورد را تأیید میعبارتی شاخص

 . میزان برازش مدل4جدول 

RMSEA CFI TLI IFI RFI NFI مدل 

 تخمین مدل 534/0 838/0 827/0 892/0 529/0 082/0

عدد زیر 

1/0 

عدد نزدیک 

 1به 

عدد نزدیک 

 1به 

عدد نزدیک 

 1به 

عدد نزدیک 

 1به 

عدد نزدیک 

 1به 

میزان 

 قبولقابل

، در رابطه با ضرایب هریک AMOS18 زارافی از خروجی نرماخلاصهفوق  در جدول

نابراین ضرایب ب؛ ی و ارتباط برای هر مسیر نشان داده شده استکنندگنییتباز مسیرها و میزان 

 .استمیزان ارتباط هریک از ابعاد روی متغیر پنهان  دهندهنشان ریهر مس

ول زیر در جد 09/0در ادامه ضرایب مسیر متغیرها در حالت استاندارد و سطح خطای 

 نشان داده شده است.

 مسیر در حالت استاندارد بیضرا .5جدول 

 متغیر جهت متغیر
ضرایب 

 مسیر

سطح 

 یداریمعن
 نتیجه

 000/0 975/0 مدیریت دانش >-- مدیریت منابع انسانی
 دییتأ

 فرضیه

 031/0 115/0 نوآوری سازمانی >-- مدیریت منابع انسانی
 دییتأ

 فرضیه

 000/0 851/0 ری سازمانینوآو >-- مدیریت دانش
 دییتأ

 فرضیه

مدیریت دانش و مدیریت منابع 

 انسانی
 000/0 916/0 نوآوری سازمانی >--

 دییتأ

 فرضیه
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 ی پژوهشهاشنهادیپنتایج و 

 های پژوهش حاضر به شرح زیر است:نتایج و پیشنهاد

دانش  مدیریت، ضریب مسیر بین مدیریت منابع انسانی و شدهانجاممطابق با آزمون فرض 

توان گفت که مدیریت منابع . لذا میاستمعنادار  09/0بوده که در سطح کمتر از  975/0

انگ هانسانی بر مدیریت دانش مؤثر خواهد بود که نتایج این تحقیق با تحقیقات چن و 

 خوانی دارد.( مطابقت و هم1388همکاران )و محقر و ( 4005)

گونه هایی مجهز شوند که هیچزمانی باید به کیفیتمنابع انسانی سا کهبه این با توجه

 علمی، باشند و با دلسوزی و تعهد و بینشی مشکلی در مقابل تغییرات محیطی سازمان نداشته

ها، انرژی و فکر خود را در راستای تحقق مأموریت سازمانی بکار گیرند و تمام توانمندی

ق و کنند. نیروی انسانی دانش گرا، خلاجدیدی تولید  کیفی یهاارزشپیوسته برای سازمان 

ردد گمایه مهم برای سازمان تلقی تواند یک سرآگاه و سازگار با شرایط پیچیده محیطی می

 (.1353، و همکاران زاده)حسن

بسیج منابع  ایی مانندهها از طریق اجرای سیاستشود که سازماندر این راستا پیشنهاد می

های جدید به کارکنان چنین انتقال مهارتحین کار و هم و امکانات و آموزش مستمر و در

توجه به  چنینجهت انجام امور سازمانی موجب ارتقای سطح دانش کارکنان گردند، هم

انش ایجاد د منظوربه ییهابرنامهتوسعه خدمات نوین و ارائه  منظوربه های کسب دانشبرنامه

بی عملکرد و جبران خدمات و افزایش شود. ارزیاجدید بر اساس دانش موجود توصیه می

باعث  بر توسعه و انگیزش کارکنان ریتأثو افزایش عملکرد از طریق تعهد، کاهش جابجایی 

 گردد.ارتقای مدیریت دانش می

، ضریب مسیر بین مدیریت منابع انسانی و نوآوری شدهانجاممطابق با آزمون فرض 

گفت  توانیمبنابراین است؛ معنادار  09/0بوده که در سطح کمتر از  داریمعنسازمانی 

 کیوجلزدیبمدیریت منابع انسانی بر نوآوری سازمانی مؤثر است. نتایج تحقیق با تحقیقات 

 (، همخوانی و مطابقت دارد.1351همکاران )( و محقر و 4008)
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 هاآن .دادند قرار یموردبررس را نوآورانه یکار اقدامات راتی(، تأث1557) 1یوسکیچنا

 یهاپرداخت شامل که کردند استفاده یمتفاوت نوآورانه یکار اقدامات یهااخصاز ش

 استخدام، نیتضم منعطف، یشغل یهاهیرو ،یمیت کار انتخاب، و ، استخدامیقیتشو

 به نسبت نوآورانه یکار اقدامات نیا که داد نشان هاآن جینتا بود. آموزش و ارتباطات

 و انعطاف رقابلیغ و سخت یکار یهاهیرو ،محدود یهاشغل شرح مثل یسنت دگاهید

 .شودیم بالاتر یوربهره سطوح به منجر ق،یدق نظارت با یساعت پرداخت

منظور ارتقای اقدامات منابع انسانی، پاسخگویی مناسب به تغییرات در این زمینه، به

 ر بهبیشتهای اداری، نوآوری در نظام کنترل فرایند، همچنین توجه محیطی، نوآوری در رویه

. در ادامه استفاده بهینه از شوداز نوآوری در سازوکارهای کل سازمان پیشنهاد می استفاده

گیری از فناوری موجود جهت تولید فرآیندهای جدید نیز فناوری جدید و همچنین بهره

ده سطح نوآوری، استفاارتقای منظور کاهش هزینه در سازمان و ، همچنین بهشودتوصیه می

ندهای جدید و با اصطلاح نوآوری در فرایند که از ابعاد عملکرد نوآورانه است، نیز از فرای

 گردد.می توصیه

 851/0، ضریب مسیر مدیریت دانش و عملکرد نوآورانه شدهانجاممطابق با آزمون فرض 

توان گفت مدیریت دانش بر عملکرد بنابراین میاست؛ معنادار  09/0و در سطح کمتر از 

دلیرپور و  (،4014) نیمارتنتایج پژوهش سیبوچی و است. نتایج تحقیق با  ثرمؤ نوآوری

 ( مطابقت دارد.1354همکاران )محمدی و  ( و1354) یعقوبی

 به هاازمانسشود که مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی، توصیه می ریتأثمنظور ارتقای به

وسعه خدمات جدید و منظور تایجاد دانش جدید، کسب دانش مشتری و کسب دانش به

نتقال و ا مسئلهای داشته باشند. همچنین به ی انواع منابع و دانش توجه ویژهسازکپارچهی

ل منظور حل مشکلات جدید مثپالایش دانش سازمانی نیز توجه کنند. استفاده از دانش به

 شتوزیع دانش در کل سازمان، توزیع دانش در میان شرکای تجاری، نظام استاندارد پادا

 شود.برای اشتراک دانش و تسهیل آن نیز پیشنهاد می

                                                           
1. Ichniowski et al. 
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، در فرضیه چهارم به بررسی نقش میانجی مدیریت دانش شدهانجاممطابق با آزمون فرض 

تایج ن بر طبقشود. منابع انسانی و نوآوری سازمانی پرداخته میدر ارتباط بین مدیریت 

سازمانی  نوآوریبر  94/0 اندازهبهپژوهش، مدیریت منابع انسانی از طریق مدیریت دانش 

بر نوآوری سازمانی  14/0مستقیم  صورتبهمدیریت منابع انسانی  کهیدرحالتأثیرگذار است، 

بیشتری  ریتأثدهد مدیریت منابع انسانی از طریق مدیریت دانش گذارد که نشان میمی ریتأث

(، 4014) نیارتمسیبوچی و  شسازمانی تأثیر دارد. نتایج این تحقیق با نتایج پژوه نوآوریبر 

( و محقر و 1354همکاران )محمدی و  ( و1354) یعقوب(، دلیرپور و ی4005هانگ )چن و 

 مطابقت دارد. (1388همکاران )

بر  یانسان منابع تیریمد دیجد اقدامات راتیتأث یبررس (، در4003فوس )لارسن و 

شامل  را یانسان منابع تیریمد ریمتغ 5 مختلف، یهابخش در هاشرکت نوآوری عملکرد

 یشنهادهایپ یآورجمع یهانظام ت،یفیک یهاچرخه ی،ارشتهانیم یکار یهاگروه

 یپرداخت مبتن ف،یوظا ادغام ت،یمسئول ضیتفو شده،یزیربرنامه یشغل چرخش کارکنان،

 ها نشانآن جیدادند. نتا قرار یموردبررس را شرکت یخارج و یداخل آموزش عملکرد، بر

 ریمتغ 5، با حداکثر یمخابرات بخش کی و یدیتول بخش چهار نوآوری عملکرد هک داد

 .است ارتباط در یانسان منابع تیریمد

اده از ، استفذکرشدهمتقابل سه عامل  راتیتأثمنظور تحکیم و ارتقای میزان لذا به

 بر ریتأثفرایندهای جدید جهت کاهش هزینه، کاهش جابجایی و افزایش عملکرد از طریق 

 شود.توسعه و انگیزش کارکنان جهت ارتقای سطح مدیریت دانش پیشنهاد می
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 منابع

ی مدیریت دانش بر نوآوری و عملکرد سازمان هایاستراتژ ریتأث(. 1351) احمدی، ابراهیم

و بختیاری. دانشگاه علوم و تحقیقات. واحد  چهارمحالجهاد کشاورزی استان 

 خوزستان.

(. ارائه مدل نوآوری با رویکرد مدیریت دانش در 1353) سانافکری، رک و الیکانی، حامد

 تهران.  .41ی مدیریت در قرن المللنیبکنفرانس صنایع خودروسازی ایران. 

(. اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد 1388) رنجبری، مریمو  برومند، مجتبی

-21(: 6) 42. انسانی پلیس دوماهنامه توسعهبر نقش مدیریت دانش.  دیتأکنوآوری با 

92. 

بررسی رابطه بین  (. 1353) قلاوندی، حسینو  محمد ریمسید عباس زاده،  ،، رضازادهحسن

مدیریت دانش با بهسازی منابع انسانی از دیدگاه کارکنان اداری دانشگاه ارومیه. 

 .641-609(: 28) 2. ی دانشگاهرساناطلاعتحقیقات کتابداری و 

مدیریت دانش بر  ریتأث(. ارائه مدلی برای بررسی 1354) یعقوبی، سعید و دلیرپور، مصطفی

  ی مهندسی صنایع، تهران.المللنیبیادگیری سازمانی و نوآوری. دهمین کنفرانس 

ارتباط آن با عملکرد  ،(. کارآفرینی سازمانی1385) عسگری، آمنه و رضایی دیزگاه، مراد

 ی مدیریت و نوآوری.المللنیباولین کنفرانس بالای منابع انسانی. 

اقدامات استراتژیک منابع  ریتأث(. بررسی 1388) محقر، فاطمه و احمدی، امیر، محقر، علی

ی المللنیبانسانی و ظرفیت مدیریت دانش بر عملکرد نوآورانه. ششمین کنفرانس 

 مدیریت فناوری اطلاعات و ارتباطات.

نقش  (.1385) تاجدینی، کیوان و علیآقاجانی، حسن ،تاجدینی، کیهان ،معطوفی، علیرضا

 2 .انداز مدیریت بازرگانیچشم .گرایش به یادگیری بر نوآوری و عملکرد سازمانی

(37 ) 

مدیریت  ریتأث(. بررسی میزان 1351) سلیمانی، محمدو  صادق فیضی، جعفر ،یوسفی، احسان

 (1) 3. ابتکار و خلاقیت در علوم انسانیدانش بر نوآوری. 
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