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Extended Abstract 
Abstract  

The purpose of this study is to investigate the mediating role of social 

capital in the impact of knowledge-based human resource management 

practices on innovative job performance (Case study: West Mazandaran 

Electricity Offices). The research method is descriptive-correlational in 

nature and applied in terms of purpose. The statistical population of the 

study consisted of 187 employees of western electricity departments of 

Mazandaran province, of which 124 people were selected based on 

Krejcie and Morgan table and stratified random sampling as the sample 

size of the study. The collection tools include the questionnaires of 

human resource management practices of Lapak and Snell (2002), 

Putnam Social Capital (1999) and the innovative job performance of 

Scott and Brass (1994). In order to analyze the data, the structural 

equation method of LISREL statistical software and SPSS statistical 
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software were used. Findings showed that knowledge-based human 

resource management practices have a positive and significant effect on 

innovative job performance, and the social capital component has the 

greatest impact on innovative job performance. The results showed that 

social capital has increasingly mediated the impact of knowledge-based 

human resource management practices on innovative job performance.      

Introduction 
Organizations need employees to innovate while performing their duties, 

so the performance of innovation plays an important role in decisions to 

maintain and promote talent in the organization. In addition, existing 

research shows an increase in research interests in individual innovation 

performance. On the other hand, team diversity is the tactics of leadership 

effect, performance management, work environment, corporate 

knowledge sourcing strategy and the ability to absorb group and 

organizational level structures to influence employee innovation 

performance. In addition, knowledge-based human resource management 

practices promote the creation, sharing, and utilization of knowledge to 

enhance innovative job performance (Kianto et al., 2017). Innovative 

employee job performance is an important structure in the fields of 

human resource management and industrial psychology and can affect 

organizational performance (Frederiksen & Knudsen, 2017). Innovative 

job performance refers to the employee's willingness to produce, 

promote, and implement new ideas in the workplace. Existing research 

shows an increase in research interests in individual innovation 

performance. This growing academic interest in employee innovation 

performance reflects the desire of organizations to remain competitive 

through innovative products and services in a dynamic and competitive 

21st century market. However, existing studies in this field have not been 

able to identify individual and process-related variables that are most 

associated with individual innovation performance. Knowledge, skills 

and motivational characteristics, personal effectiveness, knowledge 

sharing and domain-related commitment affect employee innovation 

performance. On the other hand, team diversity is the tactics of leadership 

effect, performance management, work environment, corporate 

knowledge sourcing strategy and the ability to absorb group and 

organizational level structures to influence employee innovation 

performance. According to the mentioned issues, the main issue of the 

research is whether the system of knowledge management methods of 

knowledge-based people with emphasis on the mediating role of social 
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capital has a significant effect on innovative job performance in the 

western electricity departments of Mazandaran province?            

Case Study 

The research consisted of 187 employees of electricity departments in the 

west of Mazandaran province. 

Theoretical framework 

Human resource management influences employees' job-related attitudes, 

abilities, and behaviors to achieve organizational goals and plays an 

important role in supporting the organizational environment in favor of 

knowledge management activities (Singh et al., 2021). Social capital 

represents a type of social network, trust, and set of norms that brings 

colleagues together to facilitate coordination and collaboration for the 

mutual benefit of colleagues in order to achieve the larger goals of the 

organization. Social capital is a strategic resource consisting of three 

dimensions including structure, relationship and cognition (Ferraris et al., 

2018). Innovative job performance refers to the development and 

application of a new subject for which employees must learn the 

strategies and knowledge required, and these innovative employee job 

behaviors help maintain organizational effectiveness. Innovative job 

performance shows the extent to which an employee creates creative and 

relevant ideas in the organization. Innovation performance is essential to 

help organizations design and develop sustainable competitive advantage 

(Frederiksen & Knudsen, 2017; Santoro et al., 2020). Yuliarmi et al. 

(2021) conducted a study entitled "The effect of social capital and human 

resources on the financing and performance of small and medium 

enterprises". The research method was descriptive-survey and the method 

was stratified random sampling. The statistical population was the 

managers of service companies in Yemen. The results showed that social 

capital and human resources had a direct and significant effect on the 

financing and performance of small and medium enterprises. Gürlek & 

Çemberci (2020) conducted a study entitled "Understanding the 

relationships between knowledge-based leadership, knowledge 

management capacity, innovation performance and organizational 

performance". The statistical population consisted of employees and staff 

managers of government agencies in Russia. The research method was 

survey and the method was simple random sampling. The results showed 

that there was a positive and significant relationship between knowledge-
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based leadership, knowledge management capacity, innovation 

performance and organizational performance.    

Methodology 

The research method is descriptive-correlational in nature and applied in 

terms of purpose. The statistical population of the study consisted of 187 

employees of electricity departments in the west of Mazandaran province, 

of which 124 people were selected based on Krejcie and Morgan table 

and stratified random sampling as the sample size of the study. To collect 

data related to the variable of human resource management practices of 

the knowledge base from the standard questionnaire Lepak & Asnel, 

(2002) and the social capital variable from the standard questionnaire 

Potnam (1999) and the variable of innovative job performance from the 

standard questionnaire Sccat & Bras (1994) Was used.  

Discussion and Results 

In order to test the research hypothesis, the structural equation technique 

was used by Lisrel statistical software and SPSS statistical software and 

the results showed that the direct effect of knowledge-based human 

resource management methods system on innovative job performance 

(0.37). The indirect effect of knowledge-based human resource 

management practices system on innovative job performance is in the 

presence of social capital mediating variable (0.50). Due to the fact that 

the effect of direct path is less than indirect paths, therefore, the existence 

of the mediator variable of social capital increases the power of influence 

and the mediating role of social capital in the present hypothesis is 

confirmed. The impact of knowledge-based human resource management 

practices on social capital is calculated to be equal to (0.61), which 

indicates the desired impact. The t-test of the test (7.59) was obtained 

which is greater than the critical value of t at an error level of 5%, ie 1.96 

and shows that the observed effect is significant. Therefore, it can be said 

that knowledge-based human resource management practices have a 

positive and significant effect on social capital. The strength of the 

impact of social capital on innovative job performance is calculated equal 

to (0.69), which indicates the desired impact. The t-test of the test (7.67) 

was obtained which is greater than the critical value of t at the error level 

of 5%, ie 1.96 and shows that the observed effect is significant. 

Therefore, it can be said that social capital has a positive and significant 

effect on innovative job performance. The impact of knowledge-based 

human resource management practices on innovative job performance 
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has been calculated equal to (0.37), which indicates the desired impact. 

The t-test of the test (4.35) was obtained which is greater than the critical 

value of t at the error level of 5%, ie 1.96 and shows that the observed 

effect is significant. Therefore, it can be said that knowledge-based 

human resource management practices have a positive and significant 

effect on innovative job performance.     

Conclusion 
The aim of this study was to investigate the mediating role of social 

capital in the impact of knowledge-based human resource management 

practices on innovative job performance (Case study: West Mazandaran 

Electricity Offices). The results of this study are consistent with the 

results of Rahman Seresht & Jabbarzadeh Krabasi (2017) and Han et al. 

(2020) and Ali et al. (2020); Human resource management practices 

based on the philosophy of opportunity facilitate the ability of employees 

to innovate and be creative in the company. Knowledge-based human 

resource management method is a set of carefully selected human 

resource management methods with the aim of promoting organizational 

knowledge, impact on human capital and social capital to communicate 

and collaboratively create important experiences to improve innovation 

performance in the organization. Assuming resource-based theory and 

knowledge-based theory, we say that knowledge-based methods of 

human resource management facilitate the development and 

strengthening of social capital of colleagues in the organization. 

Knowledge-based practices of human resource management have 

explained the purpose of promoting knowledge processes in an 

organization. The goal of knowledge-based human resource management 

practices is to improve knowledge flow, knowledge acquisition, 

matching, transformation, and exchange of capabilities in the 

organization through specific methods of recruitment and selection, 

education, performance appraisal, and employee reward. According to 

the present study, because knowledge is an important competitive 

advantage, the organization interested in developing and maintaining 

innovation performance should identify and acquire unique and specific 

knowledge of the organization that makes it difficult to copy and thus 

determine its competitive advantage. Slowly Employees with unique 

strategic knowledge are scarce and difficult for competitors to match, and 

they must have long-term performance and a sustainable competitive 

advantage. Knowledge-based practices of human resource management 
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are a necessary precondition for cultivating employees' social capital in 

the workplace.     

Keywords: Human resource management practices, knowledge-

based, innovative job performance, social capital.   



 
 
 
 
 
 

 مطالعات مدیریت و توسعه پایدار

 1400 پاییز، ومس، شماره اولسال 

 11۳-1۳۹صفحه  

 ستمیس یرگذاریثأدر ت یاجتماع هیسرما یانجینقش م

بر عملکرد  انیبندانش یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

 نوآورانه  یشغل

 

  ۳سید رسول تودار  و 2 محمد هادی عسگری، *1 مهدی خداپرست

 

 یهاوهیش  س ت یس یرگ ااریثأدر ت یاجتم ا  هیس رما یانجی نقش م یبررس ،پژوهش نیهدف ا چکیده:

ب ر  ر را اس تان  ه ایه: ادارینوآورانه )مطالع ه م ورد یبر  ملکرد شغل انیبندانش یمنابع انسان تیریمد

اس ت.  یه دف ا اربرد ثی و از ح یهمبس ت -یفیتوص  تی. روش پژوهش به لحاظ ماهباشدیمازندران( م

ند ا ه اهداد لیشکنفر ت 187بر  ررا استان مازندران  به تعداد  هایهپژوهش را اارانان ادار یمارآجامعه 

به  نوان  یاطبقه یتصادف یریو مورگان و به روش نمونه گ ینفر بر اساس جدول ارجس 124تعداد،  نیاز ا

من ابع  تیریم د یهاوهیش  یشامل پرسشنامه ه ا های دادهحج  نمونه پژوهش انتخاا شدند. ابزار گردآور

آورانه اسکات نو ی( و  ملکرد شغل1999پوتنام ) یاجتما  هیسرما ،(2002لپاک و اسنل ) انیبندانش یانسان

 ینرم افزار آمار با استفاده از یمعادلات ساختار کیها از  تکنباشد. به منظور تحلیل دادهی( م1994و براس )

Lisrel ینرم افزار آمار زیو ن SPSS یهاوهیا ه ش  ده دمیپژوهش نش ان  یهاافتهی. ه استاده شداستف 

 هیلف ه س رماؤم ودارن د  یمثبت و معن ادار ریثأنوآورانه ت یبر  ملکرد شغل انیبندانش یمنابع انسان تیریمد

 هیا ه س رما ده دمیپژوهش نشان  جینوآورانه داشته است. نتا یرا بر  ملکرد شغل ریثأت نیشتریب یاجتما 

ر نوآورانه بطو یلبر  ملکرد شغ انیبندانش یمنابع انسان تیریمد یهاوهیست  شیس یرگااریثأتدر  یاجتما 

  داشته است. یانجینقش م یاندهیفزا

 

 ی.اجتماع هیمانوآورانه، سر یعملکرد شغل ان،یبندانش ،یمنابع انسان تیریمد یهاوهیشواژگان كلیدی: 
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  مقدمه

 ن د ا ه در زم ان انج ام و  ای، خ ود، ن وآوری انن دها ب ه ااران انی نی از دارسازمان

(Malik et al., 2019; Parker et al., 2016 .) ملک  رد ن  وآوری نق  ش  ،از ای  ن رو 

 Santoro et) ان  دمهم  ی در تص  میمات حف  ت و ارتق  اد اس  تعداد در س  ازمان ایف  ا می

al., 2020.) ه  ای موج  ود افزایش  ی در  لای  ت تحقیق  اتی در    لاوه ب  ر ای  ن، پژوهش

از س وی دی  ر،  (.Ferraris et al., 2018دهن د )نش ان میم ورد  ملک رد ن وآوری ف ردی 

ی  ابی ه ای اث  ر رهب  ری، م دیریت  ملک  رد، مح  یب ا ار، راهب  رد منبعتن و  ت  ی ، تااتیک

دان  ش ش  رات و یابلی  ت ج  اا س  اختارهای س  طز گروه  ی و س  ازمانی ب  رای اثرگ  ااری 

   (.Mirzaei & Ariya, 2021) بر  ملکرد نوآوری اارانان هستند

های م  دیریت من  ابع  ملک  رد ش  غلی نوآوران  ه اارمن  د ی  ک س  اختار مه    در رش  ته

توان  د ب  ر  ملک  رد س  ازمانی و می( Javan, 2015) شناس  ی ص  نعتی اس  تو روان انس  انی

 ,Del Giudice & Maggioni, 2014; Frederiksen & Knudsen) اثرگ  اار باش  د

2017; Tambe et al., 2019.) ش  غلی نوآوران  ه ب  ه می  زان تمای  ل اارمن  د ب  ه   ملک  رد

 & Adler) ان  دهای جدی  د در مح  ل ا  ار اش  اره میتولی  د، ارتق  اد و تحق  ت ای  ده

Ghadar, 2017.) در وای  ع  ان،در  ملک  رد ن  وآروی اارمن  د هاانس  ازم  لای  ه رو ب  ه رش  د

پ  ایر مان  دن از طری  ت محص  ولات و خ  دمات نوآوران  ه در ها ب  رای ریابتتمای  ل س  ازمان

 Kaya et al., 2020; Lee) ده دب ازار پوی ا و ری ابتی س ده بیس ت و یک   را نش ان  می

et al., 2020; Popa et al., 2017.) ه ای موج ود در ای ن زمین ه ب ا ای ن وج ود پژوهش

ی انن  د ا  ه بیش  ترین اند متغیره  ای ف  ردی و م  رتبب ب  ا فراین  د را شناس  اینتوانس  ته

 Lefebvre et al., 2016; Yuliarmi et) دارن  د را ارتب  اب ب  ا  ملک  رد ن  وآوری ف  ردی

al., 2021.) و تعه  د م  رتبب ه  ای ان یزش  ی، اثربخش  ی ف  ردی یژگیه  ا و ودان  ش، مهارت

از س  وی  (.Ray et al., 2019) ب  ا ح  وزه ب  ر  ملک  رد ن  وآوری ااران  ان اثرگ  اار هس  تند

ه  ای اث  ر رهب  ری، م  دیریت  ملک  رد، مح  یب ا  ار، راهب  رد دی   ر، تن  و  ت  ی ، تااتیک

ی  ابی دان  ش ش  رات و یابلی  ت ج  اا س  اختارهای س  طز گروه  ی و س  ازمانی ب  رای منبع
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 اارگیریب  ه (.Han et al., 2022) هس  تنداثرگ  ااری ب  ر  ملک  رد ن  وآوری ااران  ان 

 ن  و ی ،ن  وآوری اارگیریب  ه. اس  ت داش  ته ش   رفی ت  أثیرات تج  اری هایزمین  ه در ن  وآوری

 اث  رات  موم  اً و گاارن  دمی ت  أثیر تج  اری سیس  ت  اج  زاد و فرآین  دها ب  ر ا  ه اس  ت تغیی  ر

 (. Jalali, 2021) گاارندمی جای بر مثبتی

حص ر بف ردی از اند اه  ملکرد برتر سازمان به دسته منبیان می 1نظریه مبتنی بر منبع

د و ب ه خ وبی از آنه ا نه ا بای د آنه ا را داش ته باش منابع راهبردی بست ی دارد اه سازمان

ه ای م الی، فیزیک ی، انس انی و س ازمانی این منابع راهب ردی ش امل دارایی. دناستفاده ان

اند تا خدمات/محص ولاتی ب ه ارب اا رجو /مش تریان نها استفاده میهستند اه شرات از آ

های نش ان داده ها به منظور حصول نیازمن دیپردازی، تولید یا ارائه اند. شراتخود مفهوم

باایفی ت نی از دارن د ت ا نیازه ای شده توسب نظریه مبتنی ب ر منب ع ب ه س رمایه انس انی 

های ی  اه خ ود در ب ازار را حف ت انن د. ش یوهمشتری/ارباا رجو  را برآورده انن د ت ا جا

بندی اارانان در سازمان با همکاران جه ت توس عه بنیان شبکهمدیریت منابع انسانی دانش

های انن د ا ه ش یوهبیان می (2019) و همکاران 2. راجرزانندفردی را فراه  میروابب بین

ب ه ای ن  ؛م ا ی س ازمانی دارن دبنیان اثر مثبتی بر س رمایه اجتمدیریت منابع انسانی دانش

 دهن دصورت اه اارانان را به ایجاد روابب فروتنانه با همکاران خ ود در س ازمان س و  می

(Rodgers et al., 2019). ها از طری ت اارانان در وایع ابزارهای راهبردی هستند اه شرات

ه ای دارایی ب ه وی ژه (؛Parker et al., 2016) دهن دها را توس عه میآنه ا رواب ب و ش بکه

باشند. از این رو رهبری در سازمان بنیان هستند اه مختص سازمان خود میراهبردی دانش

س  ازی در ارتب  اب ب  ا متخصص  ین من  ابع انس  انی بای  د س  رمایه انس  انی را ب  رای یکپار ه

سازمانی و فراسازمانی متناس ب ب ا حص ول اه داف س ازمانی منس ج  ان د. س رمایه درون

 آوردخود بدست م ی های رابطههبردی است اه اارمند آن را از شبکهاجتما ی یک منبع را

(Yan & Guan, 2018.) همک اران فرص ت توس عه یابد اه سرمایه اجتما ی زمانی ارتقاد می

                                                 
1 RBT 
2 Rodgers 
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وری از اطلا ات و منابع دارند تا در مح ل یک شبکه ارتباطات جهت تشخیص، تلفیت و بهره

ه ای روش ای ن ام ر ب ه خ وبی از طری ت (.Pitas & Ehmer, 2020) آفرینی اننداار ارزش

شود زیرا آنها ارتباب مثبتی با سرمایه اجتما ی بنیان تسهیل میمدیریت منابع انسانی دانش

  (.Sobaih et al., 2020) هایی برای تراا  ال وهای ارتباطات دارنددارند و دلالت

 دارن د دسترسی بیشتری اطلا ات و منابع به بالاتر اجتما ی سرمایه با افراد یا هاسازمان

 تأثیرگ اار جدی د بازارهای به دستیابی و اار و اسب توسعه و تشکیل روند در توانندمی اه

 ب ه مرب وب فرآین دهای در ایوی ژه اارارد و نقش دارای اجتما ی سرمایه رو این از. باشند

 س رمایه دارای ا ه اجتما ی هایگروه در مستقر نوآور و خلا  افراد ، لاوه به. است نوآوری

 هاش بکه داخ ل در س ودمندی هایوضعیت در فراوان احتمال به هستند، بیشتری اجتما ی

 را تج اری هایفرص ت م ؤثر ط ور ب ه بتوانند اه دارد بیشتری احتمال ،بنابراین. دارند یرار

س  رمایه اجتم  ا ی ب  ه  (.Moghali & Zare, 2018) یرن  دگ به  ره آن از و داده تش  خیص

بنی ان برجس ته بس ت ی دارد. در مقاب ل، س رمایه های م دیریت من ابع انس انی دانششیوه

بنی ان ت ا های مدیریت منابع انسانی دانشات به این امر بست ی دارد اه شیوهاجتما ی شر

شوند و ای ن ام ر ب ر س رمایه اجتم ا ی ش رات ثر اجرا میؤ ه حدی به صورت اارامد و م

بنیان شرات باید اارانان را ب ر مبن ای های مدیریت منابع انسانی دانششیوهاثرگاار است. 

ها و تجربه آنها جهت مشارات در یادگیری دان ش دانش، مهارتپتانسیل آنها و نه بر مبنای 

 ,.Subramony et al) منحصربفرد و ضروری برای سرمایه اجتما ی س ازمان انتخ اا انن د

2018.) 

درصدد است تا ااربرد نظریه مبتنی بر منابع و نظریه سرمایه اجتما ی پیش این مطالعه 

های ها   ونه از شیوهلاا امک خواهد ارد تا پژوهش ران درک انند اه سازمان ؛ببرد

شده در  سازی شبکه روابب تعبیهبنیان خود برای هماهنگانسانی دانشمدیریت منابع 

انند تا  ملکرد شغلی نوآورانه همکاران در سازمان را ه میهای اجتما ی استفادشبکه

ها لاا سازمان ،از آنجایی اه دانش یک مزیت ریابتی مه  استو  پشتیبانی و تسهیل اند

تا شاید بتوانند دانش سازمانی و  ند لایمند به توسعه و حفت  ملکرد شغلی نوآورانه هست
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بتوانند  دبای و رسدید خیلی دشوار به نظر میمنحصر بفردی بدست آورند،  را اه امروزه تقل

مزیت ریابتی خود را تعیین انند. اارانانی اه دانش منحصربفرد راهبردی دارند اه تقلید 

تری بدست بیاورند. توانند مزیت ریابتی پایدار و بلندمدتمی ،آن نادر و دشوار است

بنیان را ابع انسانی دانشهای مدیریت مناین پژوهش سعی خواهد داشت تا شیوه ،همچنین

نیازهای ضروری برای پرورش سرمایه اجتما ی در محل اار را مشخص اند. به  نوان پیش

شوند اه آنها را برای مزایای متقابل  موماً در شبکه روابب اجتما ی تعبیه می نیمنابع انسا

اه اتخاذ انند  ویژه راهای سازمانانند و ممکن است با ث شوند تا افراد ویژگیمرتبب می

 های دی ر اار انندتر از سازماناین اار با ث خواهد شد تا آنها برای یک سازمان مه 

(Kianto et al., 2017; Subramony et al., 2018.) له أمس، با توجه به مطالب ذار شده

بنیان با تأاید های مدیریت منابع انسانی دانشسیست  شیوهآیا  اصلی پژوهش این است اه

 استان ررا بر  ادارات در نوآورانه شغلی بر نقش میانجی سرمایه اجتما ی بر  ملکرد

  ثیر معناداری دارد؟تأ مازندران

 مبانی نظری پژوهش

ها و رفتارهای م رتبب ب ا ش غل ااران ان اث ر ها، تواناییمدیریت منابع انسانی بر ن رش

گاارد تا اهداف سازمان را بدست بیاورند و نقش مهمی در پشتیبانی از مح یب س ازمانی می

 از آنج ایی(. Singh et al., 2021) ان دنش و نوآوری ایفا میهای مدیریت دابه سود فعالیت

خواس تار  مطالع ات پیش یناز این رو  ،شناسی انسان ریشه دارنداه دانش و نوآوری در روان

 و ب ه نح وی ا ه خل ت ؛بنیان هس تندیریت منابع انسانی دانشهای مدسازی شیوهسفارشی

یافت ه در س ازمان توس عه یاب د. ه دف گااری دانش ب رای  ملک رد ن وآوری تقویتاشتراک

در وایع تقوی ت فراین دهای دان ش در س ازمان  ،بنیانهای مدیریت منابع انسانی دانششیوه

جری ان دان ش، انن د ت ا ش میبنی ان ت لاهای م دیریت من ابع انس انی دانشاست. ش یوه

های اس تخدام های ااتساا، تلفیت، تغییر و تبادل دانش در سازمان را از طریت شیوهیابلیت

های پرداخ ت حق و  بهب ود ببخش ند. و انتخاا، آموزش و توسعه، ارزیابی  ملکرد و ش یوه

نی س ازمان بنیان منجر به تقویت مبنای سرمایه انس اهای مدیریت منابع انسانی دانششیوه
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انن د: مش ارات، تر تاای د میرن گآف رین ا های ارزششوند و در همین حال بر جنبهمی

 ,.Kianto et al) های مدرج و ریره شده در زنجیرههای داخلی و خارجی، دانش تعبیهشبکه

2017 .) 

های اجتم ا ی، ا تم اد و مجمو  ه هنجاره ا را نش ان سرمایه اجتما ی نو ی از ش بکه

 آورن د ت ا هم اهن ی و همک اری ب رای مزای ای متقاب لدهد اه همکاران را گرد ه  میمی

را بدس ت بیاورن د. س رمایه همکاران تسهیل شود تا به این صورت اه داف بزرگت ر س ازمان 

 رابط ه و ش ناخت اس تاجتما ی یک منبع راهبردی متشکل از سه بُعد از جمل ه س اختار، 

(Ferraris et al., 2018.) ی اجتما ی مرتبب ب ا ماهی ت ال ی ارتب اب  نصر ساختار سرمایه

انداز اند و شناخت مرتبب با  ش  بین همکاران است در حالی اه رابطه به شبکه اشاره می

 ,.Yuliarmi et alباش د )میه ای مش ترک درای است اه شامل اه داف و زبان ومشترک 

سرمایه اجتما ی شامل خود اارانان نیست بلک ه ش امل رواب ب آنه ا ب ا همک اران  (.2021

تواند سرمایه اجتما ی را تعدیل اند ت ا ب ر اثربخش ی در س طز سازمان است و سازمان می

 تیمی و سازمانی اثر ب اارد. 

اند اه اارانان باید  ملکرد شغلی نوآورانه به توسعه و ااربرد موضو ی جدید اشاره می

ی اارانان به اهبردها و دانش موردنیاز برای آن را یاد ب یرند و این رفتارهای شغل نوآورانهر

 ملکرد ش غلی نوآوران ه  (.Lefebvre et al., 2016)انند حفت اثربخشی سازمانی امک می

 و ان دازش در سازمان خلت می های خلایانه و بادهد یک اارمند تا  ه حدی ایدهنشان می

 مزی  ت ری  ابتی پای  دار ض  روری اس  ت ها در طراح  ی و توس  ع ب  رای ام  ک ب  ه س  ازمان

(Frederiksen & Knudsen, 2017; Santoro et al., 2020.)  همچن ین  ،ب ا ای ن ح ال

ها و مزای ایی ب رای کرد شغلی نوآورانه منجر به لات درون ی و هزین همشخص است اه  مل

مشخص شده اس ت ا ه فراین دهای  ،همچنین (.Lefebvre et al., 2016) شودهمکاران می

ااران ان   ه  شناختی برای توضیز اینکه فااتورهای اثرگاار ب ر رفت ار ش غل نوآوران هروان

 ملک رد ش غلی نوآوران ه در  (.Zhang et al., 2021) تفاوتی با ه  دارند، هنوز اامل نیستند

های جدید اارانان مفید باش ند و پتانس یل بازاری ابی داش ته آید اه ایدهصورتی بدست می
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دهند ا ه   را های بازار را شکست دهند اه نشان میها امک انند ریابتباشند تا سازمان

 ,.Engelsberger et al) خلاییت و نوآوری در هر سازمان برای  ملکرد بهتر ض روری اس ت

 1نوآوران ه ی ملک رد ش غلدهن د ا ه میاز این رو تمام این مطالعات گاش ته نش ان  (.2022

 ملک رد -ان د و ش واهدی از ارتب اب ن وآورینقشی مه  در ارتقاد نوآوری سازمانی ایف ا می

  (.Kaya et al., 2020; Wang & Noe, 2010) سازمانی وجود دارند

 پیشینه پژوهش

به بررسی  ملکرد شغلی نوآورانه: نقش پیشایندهای (، 2022ی و همکاران )اصغر

اشتراک گااری دانش و سرمایه اجتما ی )مورد مطالعه ادارات بر  ررا استان مازندران( 

همبست ی و از حیث هدف ااربردی -به لحاظ ماهیت توصیفی آنها روش پژوهش پرداختند.

نفر  187ارات بر  ررا استان مازندران به تعداد است. جامعه آماری پژوهش را اارانان اد

نفر بر اساس جدول ارجسی و مورگان و به روش نمونه  124تشکیل دادند اه از این تعداد، 

 آنها های پژوهشیافته. ای به  نوان حج  نمونه پژوهش انتخاا شدندگیری تصادفی طبقه

ثیر مثبت و أغلی نوآورانه تدانش بر  ملکرد ش نشان داد اه سرمایه اجتما ی و اشتراک

ثیر را بر سرمایه اجتما ی و اشتراک أتلفه ا تماد به سازمان بیشترین ؤمعناداری دارند و م

ثیرگااری أن داد اه اشتراک گااری دانش در تگااری دانش داشته است. نتایج پژوهش نشا

 شته استای نقش میانجی داسرمایه اجتما ی بر  ملکرد شغلی نوآورانه بطور فزاینده

(2022Asgari et al., .) 

و من ابع  یاجتم ا  هیس رما ریت أث»  ن وان ب ا پژوهش ی (،2021و همک اران ) 2یولیارمی

پ ژوهش  روش. نداهداد انجام «او ک و متوسب یهاو  ملکرد شرات یمال نیمأبر ت یانسان

ای ن  آم اری جامع ه .ه اس تای ب ودگیری تص ادفی طبق هپیمایشی و روش نمونه-توصیفی

 هیس رما ا ه داد نش انپ ژوهش در یمن بودند. نتایج های خدماتی مدیران شرات پژوهش،

                                                 
1 INNPERF  
2 Yuliarmi 
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ثیر ت أاو  ک و متوس ب  یه او  ملک رد ش رات یم ال نیمأبر ت یو منابع انسان یاجتما 

 .(Yuliarmi et al., 2021دارد )مستقی  و معناداری 

، دان ش مح ور یرهبر نیدرک روابب ب» با  نوان پژوهشی(، 2020) 1گورلک و  مبرسی

ای ن  جامعه آم اری انجام دادند. «یو  ملکرد سازمان ی،  ملکرد نوآوردانش تیریمد تی رف

پ ژوهش روش  های دولت ی در روس یه بودن د.اارانان و مدیران س تادی س ازمان پژوهش،

دان ش  یرهب رنشان داد بین پژوهش نتایج  ساده بود. گیری تصادفیپیمایشی و روش نمونه

ی رابطه مثب ت و معن اداری و  ملکرد سازمان یدانش،  ملکرد نوآور تیریمد تیمحور،  رف

 .(Gürlek & Çemberci, 2020وجود دارد )

 یه ا: نق ش رس انهان هبهبود  ملکرد نوآور» پژوهشی با  نوان(، 2020 لی و همکاران )

تحلیل ی و -. روش پ ژوهش توص یفیان دهانج ام داد «دانش تیریمد یهاتیو یابل یاجتما 

م دیران  پ ژوهش آنه ا ش امل . جامع ه آم اریه اس تگیری تصادفی ساده ب ودروش نمونه

 یهارس انهنش ان داد ا ه ب ین پ ژوهش نت ایج د. های ریردولت ی تاجیکس تان بودن اتشر

دارد انه رابطه مثبت و معناداری وجود  ملکرد نوآوربا  دانش تیریمد یهاتیو یابل یاجتما 

(Ali et al., 2020). 

متقاب ل  یوابس ت  دراش تراک دان ش نقش » با  نوان یپژوهش(، 2020و همکاران ) 2لی

ه ای مدیران ارشد بانک این پژوهش جامعه آماری ند.اهانجام داد «یاجتما  هیو سرما فهیو 

ای ب ود. گی ری تص ادفی طبق هپیمایشی و روش نمون ه-توصیفیپژوهش  ین بودند. روش 

 یفه شناسی و سرمایه اجتما ی با نق ش می انجی اش تراک نشان داد میان وپژوهش نتایج 

 .(Lee et al., 2020رد )دادانش رابطه مثبت و معناداری وجود 

و یص د  یاجتم ا  هیس رما ریت أث» ب ا  ن وان پژوهش ی(، 2020و همک اران ) ۳ ادهوری

 این پ ژوهش جامعه آماری انجام دادند.« هارستوران دیاشتراک دانش بر توسعه محصول جد

گی ری تص ادفی تحلیلی و روش نمون ه-توصیفیپژوهش روش  ستاره بودند. 5های رستوران

                                                 
1 Gürlek & Çemberci 
2 Lee 
3 Chowdhury 
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 و یصد اشتراک دانش بر توسعه محصول یاجتما  هیسرمانشان داد پژوهش ساده بود. نتایج 

 .(Chowdhury et al., 2020رد )داتاثیر مثبت و معناداری 

 یریادگی و رواب ب  یاجتما  هیسرما جادیا» با  نوان پژوهشی(، 2020و همکاران ) 1هان

انج ام دادن د.  «تیریم د انیموارد دانش جو یشبکه اجتما  کردیاشتراک دانش: رو تیاز طر

جامعه آماری دانشجویان رشته مدیریت مشغول به تحصیل در دانش اه توای و بودن د. روش 

نش ان داد پ ژوهش گیری در دسترس بود. نت ایج وش نمونههمبست ی و ر-توصیفیپژوهش 

می زان ی ادگیری دانش جویان ت اثیر مثب ت و و یص د اش تراک دان ش ب ر  یاجتما  هیسرما

 .(Han et al., 2022) داشتمعناداری 

 با در یدانش بر  ملکرد صادرات  یتسه ریتأث»پژوهشی با  نوان (، 2019وطن خواه )

سرپرستان و اارشناسان  ران،ی ملکرد نوآورانه )مورد مطالعه: مد یانجینظر گرفتن نقش م

 یجامعه آمار همبست ی بود.-. روش پژوهش توصیفیه استانجام داد« االه( یشرات لبن

روش نمونه  بودند. االه یرستان و اارشناسان شرات لبنسرپ ران،یمد این پژوهش شامل

  ،یمستق ریثأت دانش بر  ملکرد نوآورانه  ینشان داد اه تسه جیتاساده بود. ن تصادفی یریگ

مثبت و   ،یمستق ریثأت یبر  ملکرد صادرات زی ملکرد نوآورانه ن و رددا یمثبت و معنادار

  .(Vatan khah, 2019رد )دا یمعنادار

دانش بر  ملکرد   یادراک از تسه ریتأث یبررس» پژوهشی با  نوان(، 2019 لمداران )

پارت  ی)مورد مطالعه: گروه صنعت یاجتما  هیسرما یگرلینوآورانه اارانان با نقش تعد

این  یجامعه آمار پیمایشی بود. -روش پژوهش توصیفی .ه استانجام داد« (کیلاست

در دسترس بود.  یریروش نمونه گ بودند. کیپارت لاست یاارانان گروه صنعت پژوهش

بر  ملکرد نوآورانه  یمثبت و معنادار ریدانش تأث  ینشان داد اه ادراک از تسه جیتان

دانش و   یادراک از تسه نیب یاجتما  هیسرما یگر لینقش تعد نی. همچنداشتاارانان 

 .(Alamdaran, 2019) یرار گرفت دییمورد تأ ملکرد نوآورانه اارانان 

                                                 
1 Han 



 
 
 
 
 
 

  1400، سال اول، شماره سوم، پاییز توسعه پایدارمطالعات مدیریت و 
 

 

128 

و  یاجتم ا  هیس رما نیرابط ه ب  یبررس » پژوهش ی ب ا  ن وان(، 2018مورلی و زار  )

« (رازیش هر ش  یمورد مطالع ه: ادارات دولت بر نظام  ملکرد نوآورانه ) یمنابع انسان تیریمد

 ای ن پ ژوهش ش امل یجامع ه آم ار همبست ی ب ود.-ند. روش پژوهش توصیفیاهانجام داد

نش ان  جیت اساده ب ود. ن تصادفی یریگروش نمونهبودند.  رازیشهر ش یادارات دولتاارانان 

ب ر نظ ام  ملک رد نوآوران ه در  یمن ابع انس ان تیریو مد یاجتما  هیابعاد سرما نیاد اه بد

 .(Moghli & Zare, 2018رد )داوجود  یرابطه معنادار رازیشهر ش یادارات دولت

 پژوهش روش

و از منظر هدف، از نو   یهمبست -یفیتوص تیبه لحاظ ماه حاضر روش پژوهش

شود  را اه پژوهش امی محسوا می ،هاااربردی و از نظر شیوه گردآوری دادهتحقیقات 

نامه، روند ای و میدانی نظیر پرسشهای مطالعه اتابخانهبا توجه به استفاده از روش

پیمایشی به حساا  -توصیفیپژوهش، . در نهایت از نظر نو  روش شدایی پژوهش، اجر

 187 تعداد به  مازندران استان ررا بر  هایهادار اارانان را پژوهش آماری جامعه آید.می

 به و مورگان و ارجسی جدول اساس بر نفر 124 تعداد تعداد، این از اه دادند تشکیل نفر

و پرسشنامه  شدند انتخاا پژوهش نمونه حج   نوان به ایطبقه تصادفی گیرینمونه روش

 یااتابخانه و یدانیم روش از یبیترا ها،داده یگردآور روشبین نمونه هدف پخش شد. 

 منابع مطالعه تیطر ازپژوهش  نیا اتیادب مرور و ینظر یمبان به مربوب یهاداده. باشدیم

 از پس. شد گردآوری یسیان ل و یرسفا مرتبب اتب مقالات، شامل یااتابخانه و یاسناد

 پرسشنامه یطراح به ایدام ،متخصصان با مصاحبه و اتیادب مرور و ینظر یمبان یبررس

 ایسازه ا تبار ارزیابی جهت .شد یگردآور ابزار نیا از استفاده با لازم یهاداده و ارده

شد و برای  هاستفاد نیز  املی تحلیل ازپژوهش  نظری مبانی به استناد ضمن ها،طی،

میان ین، ) های مرازیهای جمعیت شناختی از آمار توصیفی شامل شاخصتوصی، داده

های های پرااندگی )واریانس، انحراف معیار و دامنه تغییرات( و شاخصمیانه( و شاخص

 SPSSافزار نرم امک باو همچنین آمار استنباطی ( اشیدگی - ول ی) توزیع مشاهدات
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 رنوفیآزمون اولموگروف اسم از ابتداترتیب اه  این شد. به ا استفادههبرای آزمون فرضیه

 ثیراتتأ زانیم یمنظور بررسه ب یساختار ادلاتها و معداده عینرمال بودن توز یجهت بررس

لیزرل ویرایش  یافزار آماروابسته با استفاده از نرم ریمتغ اب و میانجی مستقل هایریمتغ

 شد.استفاده  هشت 

از  انیبندانش یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش متغیرهای مربوب به وری دادهجهت گردآ

و باشد می سؤال 12 شامل و گردید استفاده (2002) 1لپاک و اسنل پرسشنامه استاندارد

 ی یرار گرفت.بررس مورد کرتیل ی امل 5 ،یبراساس ط

 2پوتنام مه استانداردی از پرسشنااجتما  هیسرما های مربوب به متغیرجهت گردآوری داده

ا تماد به سازمان  مؤلفهو  هار سؤال  ۳0 شامل این پرسشنامه ستفاده گردید.ا (1999)

و  باشدیمگویه(  7گویه( و روابب متقابل ) 4گویه( خیرخواهی ) 8) مشارات( گویه 11)

 ی یرار گرفت.بررس مورد کرتیل ی امل 5 ،یبراساس ط

 از پرسشنامه استاندارد ملکرد شغلی نوآورانه  غیرهای مربوب به متجهت گردآوری داده

 مؤلفهو سه سؤال  9 شاملاین پرسشنامه  استفاده گردید. (1994) ۳اسکات و بارس

 ی امل 5 ،یبراساس ط و باشدیمگویه(  ۳گویه( ایده ) ۳) ترویج ایده( گویه ۳پردازی )ایده

  ی یرار گرفت.بررس مورد کرتیل

 های پژوهشیافته

 مورد نمونه( فرن 77) درصد 62 دهد اهنشان می ی توصیفی مربوب به جنسیتهاافتهی

 توزیع ،همچنین .اندشده انتخاا زن دهندگانپاسخ( نفر 47) درصد ۳8 و مرد مطالعه،

 زن به نسبت مرد دهندگانپاسخ اه باشدمی جنسیت سطحی دو ایفی متغیر فراوانی

 .دهندمی کیلتش را نمونه در منتخب افراد تعداد بیشترین

                                                 
1 Lepak & Asnel 
2 Potnam 
3 Sccat & Bras 
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منتخب در  گروه سنی برای افراد 4اه  دهدیمنشان  ی توصیفی مربوب به سنهاافتهی

 24 راوانیف درصد دارای( سال ۳0امتر از ) اول گروه .است شدهیطراحنمونه در پرسشنامه 

 تا 41) سوم گروه ،(نفر 52) 42 فراوانی درصد دارای( سال 40 تا ۳0) دوم گروه ،(نفر 19)

 درصد دارای (سال 50 از بالاتر)  هارم گروه و( نفر 28) 2۳ فراوانی درصد دارای( لسا 50

 سن طحیس  ند ایفی متغیر فراوانی توزیع ،همچنین .باشدمی( نفر 20) 16 فراوانی

 دارای بقیه به نسبت (دوم گروه) سال 40 تا ۳0 سنی گروه در دهندگانپاسخ اه باشدمی

 فراوانی قدارم امترین دارای(  هارم گروه) سال 50 از بالاتر سنی گروه و فراوانی بیشترین

 .باشندمی

( ترپایین و ل دیپ) اول گروه اهدهد نشان می ی توصیفی مربوب به تحصیلاتهاافتهی

 گروه و( نفر 25) 20 فراوانی درصد دارای( ااردانی) دوم گروه ،(نفر 11) 9 فراوانی درصد دارای

 دارای( لیتحصیلات تکمی)  هارم گروهو ( نفر 5۳) 4۳ فراوانی صددر دارای( اارشناسی) سوم

 سطحی ند  ایفی متغیر فراوانی توزیع ،نیهمچن .باشدمی( نفر ۳5) 28 فراوانی درصد

 دارای بقیه به نسبت( سوم گروه) اارشناسی تحصیلات با دهندگانپاسخ اه باشدمی تحصیلات

 ارمقد امترین دارای( اول گروه) ترپایین و دیپل  تتحصیلا با دهندگانپاسخ و فراوانی بیشترین

 .باشندمی فراوانی

 اطمینان متغیرها بودننرمال از ابتدا باید ،شوند آزمون پژوهش این هایفرضیه اینکه از یبل

 – وفاولموگر آزمون از مطالعه مورد متغیرهای بودن نرمال فرض بررسی برای. شود حاصل

 بیشتر درصد 05/0 از معناداری سطز اهصورتی در. است شده تفادهاس اینمونه یک اسمیرنوف

  .اندنرمال ریر هاداده اینصورت ریر در. باشدمی نرمال ها، دادهباشد

 پژوهش فرضیات به مربوط متغیرهای اسمیرنوف -كولموگروف نتایج آزمون .1 جدول

 k.sمقدار  متغیر
سطح 

 معناداری
 وضعیت 

 نرمال  219/0 051/1 انش بنیانمدیریت منابع انسانی د

 نرمال 800/0 645/0 ا تماد به سازمان
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 نرمال 092/0 240/1 مشارات

 نرمال 082/0 259/1 خیرخواهی

 نرمال 1۳2/0 165/1 روابب متقابل

 نرمال 599/0 767/0 سرمایه اجتما ی

 نرمال 088/0 246/1 ایده پردازی

 نرمال 092/0 240/1 ترویج ایده

 نرمال 064/0 27۳/1 ایده

 نرمال 46۳/0 852/0  ملکرد شغلی نوآورانه

 

ر در تمامی موارد مقدا ،نمایش داده شده است 1شماره  طور اه در جدولهمان

مبتنی بر  بدست آمده است. بنابراین دلیلی برای رد فرض صفر 05/0معناداری بزرگتر از 

ل بوده و نرماپژوهش های ادهها وجود ندارد. به  بارت دی ر توزیع دنرمال بودن داده

 ک را اجرا ارد.یهای پارامترتوان آزمونمی

 در اجتما ی سرمایه میانجی نقشسنجش  برای ییمدل معادلات ساختاری نها

 نوآورانه شغلی  ملکرد بر بنیاندانش انسانی منابع مدیریت هایشیوه سیست  ثیرگااریتأ

 اصلی فرضیه دلماستفاده شده است.  (زندرانما استان ررا بر  هایهادار )مطالعه موردی:

 افزار لیزرلرمنارائه شده است. این مدل با ایتباس از برونداد  2و  1 نمودارهای شمارهدر 

 ترسی  شده است. 
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 فرضیات پژوهش معادلات ساختارینتایج تائید مدل : 1 نمودار

 

 

 
 

 پژوهشیات فرض معادلات ساختارینتایج تائید مدل  (t-value)معناداری  آماره: ۲ نمودار
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ز م  دل ااس  ت،  0.017از آنج  ا ا  ه ش  اخص ریش  ه می  ان ین مج  اورات تقری  ب براب  ر 

های نیک  وئی ب  رازش نی  ز در ب  ازه . س  ایر ش  اخصباش  دمیبرازن  دگی خ  وبی برخ  وردار 

 آمده است. 2شماره  اند اه در جدولمورد یبول یرار گرفته

 اختاری فرضیات پژوهشهای نیکوئی برازش مدل س: شاخص۲جدول 

 RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگي

 0-1 <0.9 <0.9 <0.9 <0.9 >0.1 مقادير قابل قبول

 0.97 0.95 0.94 0.93 0.98 0.017 مقادير محاسبه شده

 

ا بهای نیکویی برازش از برازش مطلوا ال و دهد شاخصنشان می 2شماره  جدول

 ت ارده است.شده حمایگردآوریهای داده

 گیریبحث و نتیجه

 یهاوهیش ست یس یرگااریثأدر ت یاجتما  هیسرمانقش میانجی به تعیین  اصلیفرضیه 

 بررسی منظوربه  پرداخته است.نوآورانه  یبر  ملکرد شغل انیبندانش یانسانمنابع  تیریمد

 اثر ریر با ه راساز دو مستقی  اثر بایستی بحث، مورد میانجی سرمایه اجتما ی در فرضیه اثر

 در تا داد یرار بررسی میانجی سرمایه اجتما ی مورد متغیر ساختن دخیل حالت در مستقی 

 حاضر فرضیه دانست. در یبول یابل اثر میانجی سرمایه اجتما ی را بتوان اثر افزایش صورت

نه نوآورا ی ملکرد شغلبر  بنیانهای مدیریت منابع انسانی دانشسیست  شیوه اثر مستقی 

بر  بنیانهای مدیریت منابع انسانی دانشسیست  شیوه مستقی  ریر اثر باشد.می (0.۳7)

 ( است. با0.50) میانجی سرمایه اجتما ی متغیر وجود صورت درنوآورانه  ی ملکرد شغل

 متغیر وجود بنابراین مسیرهای ریرمستقی  از مستقی  مسیر اثر بودن به امتر توجه

میانجی سرمایه اجتما ی  نقش دهد وافزایش می را ثیریدرت تأ میانجی سرمایه اجتما ی

با توجه به امتر بودن اثر مستقی  از مسیرهای  شود. می وایع ییدتأ مورد فرضیه حاضر در

 تیریمد یهاوهیش ست یس یرگااریثأدر ت یاجتما  هیسرما یانجینقش مریر مستقی ، لاا 

شود. سرمایه اجتما ی ویتی پایرفته می نوآورانه یبر  ملکرد شغل انیبن دانش یمنابع انسان
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یابد اه اارانان فرصتی برای توسعه یک شبکه ارتباطی برای شناسایی، مشابه ارتقا می

این  اطلا ات و دانش برای ایجاد ارزش در محل اار به دست آورند. سازی و بکارگیری

ای مدیریت منابع هههای خوش ساخت دانش محور شیویوهله به طور مثبت از طریت شمسأ

اه ارتباب مثتبی با سرمایه اجتما ی دارند، و الزاماتی برای  شود،  راانسانی تسهیل می

رحمان سرشت و  نتایج این پژوهش با نتایجرتباطی مربوب به اار دارند. تراا  ال وهای ا

 قت دارد.( و یولیارمی و همکاران مطاب2017جبارزاده )

 یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ریثأیدرت ت دهد اهمی نشان فر ی اولنتایج فرضیه 

 ریثأنده تمحاسبه شده است اه نشان ده (0.61برابر ) یاجتما  هیبر سرما انیبندانش

در  t یحرانب( بدست آمده است اه بزرگتر از مقدار 7.59) نیز آزمون tمطلوا است. آماره 

 است. بنابراین عنادارمشاهده شده م ریثأدهد ته و نشان میبود 96/1 یعنی %5 یسطز خطا

ثبت و م ریثأت یا اجتم هیبر سرما انیبندانش یمنابع انسان تیریمد یهاوهیگفت ش توانیم

یولیارمی و  و( 2015(، جوان )2019 لمداران ) نتایج با تحقیت این نتایج دارد. یمعنادار

 دارد. مطابقت (2021همکاران )

ورانه نوآ یغلبر  ملکرد ش یاجتما  هیسرما ریثأیدرت تنشان داد  فر ی دومنتایج فرضیه 

 ون نیزآزم tمطلوا است. آماره  ریثأمحاسبه شده است اه نشان دهنده ت (0.69برابر )

بوده  96/1 یعنی %5 یدر سطز خطا t یبدست آمده است اه بزرگتر از مقدار بحران (7.67)

بر  یا اجتم هیگفت سرما توانیین ممشاهده شده معنادار است. بنابرا ریثأدهد تو نشان می

ان وهش رحمپژ با این پژوهش نتایج دارد. یمثبت و معنادار رینوآورانه تاث ی ملکرد شغل

 مطابقت دارد.(، 2020( و هان و همکاران )2017سرشت و جبارزاده )

 یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ریثأیدرت تنشان داد  فر ی سومنتایج فرضیه 

 ریثأمحاسبه شده است اه نشان دهنده ت (0.۳7نوآورانه برابر ) ی ملکرد شغل بر انیبندانش

در  t یبدست آمده است اه بزرگتر از مقدار بحران (4.۳5) آزمون نیز tمطلوا است. آماره 

معنادار است. بنابراین  شدهمشاهده  ریثأدهد تبوده و نشان می 96/1 یعنی %5 یسطز خطا

 ریثأنوآورانه ت یبر  ملکرد شغل انیبندانش یمنابع انسان تیریمد یهاوهیگفت ش توانیم
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مطابقت  (2020پژوهش  لی و همکاران ) نتایج این پژوهش با نتایج دارد. یمثبت و معنادار

 دارد.

ازمان ساز آنجا اه دانش یک مزیت ریابتی مه  است،  ،پژوهش حاضرنتایج با توجه به 

را  باید دانش منحصربفرد و خاص سازمان  لایمند به توسعه و حفت  ملکرد نوآوری

ن را تعیین اند و بنابراین مزیت ریابتی آاسب اند اه اپی اردن را دشوار میشناسایی و 

ا ی آنهاند. اارانانی اه دانش منحصربفرد راهبردی دارد، امیاا هستند و همتاسازمی

ورده ست آیدار به دبرای ریبا دشوار است و باید  ملکرد طولانی مدت و مزیت ریابتی پا

 های دانش محور مدیریت منابع انسانی پیش شرب ضروری برای پرورششیوهباشند. 

 تما یسرمایه اجتما ی اارانان در محل اار است. نیروی انسانی  موماً در شبکه اج

تواند موجب شود اند و میروابطی یرار دارد اه آنها را برای منافع دوسویه به ه  مرتبب می

اص مان خبرای یک ساز را داشته باشند اه آنها را های خاص سازمانانان مشخصهاین اار

ها باید از زمانمدیران و سا ،اند. بنابراینتر می)و نه سازمان های دی ر در بازار( با ارزش

در  ود راهای دانش محور مدیریت منابع انسانی استفاده انند اه در آن اارانان خشیوه

  انند. شبکه روابب خود رر 
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