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چکیده
در سازمان های پژوهشی، حفظ بقا منوط به نوآوری است. با توجه به تغییرات محیطی، این گونه سازمان ها نیازمند پرورش 
به عنوان کلید نوآوری، نقش به سزایی در خلق  بر دانش، رفتارهای نوآورانه  اقتصاد مبتني  نوآوری وخلاقیت هستند. در 
ارزش های سازماني دارند و این مسأله در حوزۀ سازمان هاي تحقیقاتي وابسته به صنایع دفاع با توجه به نوع فعالیت، حائز 
اهمیت است. هدف پژوهش حاضر، بررسی نقش واسط اشتراک دانش در تأثیر اجزاي سرمایۀ فکري بر رفتار نوآورانه در 
میان کارکنان یکی از مجموعه های تحقیقاتی می باشد. برای سنجش متغیرهای پژوهش از پرسشنامه ای شامل 25 پرسش 
استفاده شد. این پرسشنامه، میان 80 نفر از کارکنان سازمان مورد مطالعه توزیع گردید و داده ها با روش مدل سازی معادلات 
ساختاری تجزیه و شدند. نتایج پژوهش، وجود رابطه میان بعد انسانی سرمایۀ فکری و رفتار نوآورانه از طریق بعد تجربۀ 
برگزیدۀ اشتراک دانش و همچنین بعد ساختاری سرمایۀ فکری بر رفتار نوآورانه از طریق نقش میانجی، دو بعد رفتار اشتراک 
دانش را تأیید می کند . در ادامه با توجه به اهمیت نوآوری در این سازمان ها و به منظور تقویت آن، بازگشت به میدان و 
مصاحبه های کیفی انجام گرفت و عوامل تأثیرگذار بر متغیرها و ارتباط سیستمی آنها شناسایی شد تا با استفاده از این نتایج 
و ارائۀ پیشنهادهای کاربردی بتوان سازمان را در جهت تقویت این روابط یاری نمود. نتایج تحلیل سیستمی بیان گر نقش مهم 

خلاقیت فردی  و لزوم توجه به آن، در جهت تقویت روابط موجود است. 

واژگان کلیدی: سرمایۀ فکری، رفتار اشتراک دانش، رفتار نوآورانه، سرمایۀ انسانی، سرمایۀ ساختاری
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1- مقدمه
سازمان ها در سیر تحولات دنیا، به نقطه ای رسیده اند که بدون نوآوری نه تنها نمی توانند به هدف های خود 
برسند، بلکه حیات و بقای آنها نیز در معرض خطر قرار خواهد گرفت. امروزه نوآوری، شرط لازم حیات 
یک سازمان دانش بنیان است. در نظریه هاي تکامل اقتصادي، نزدیک به یک قرن است که نوآوري نیروي 
محرکۀ رشد و توسعۀ اقتصادي شناخته شده است. در سال هاي اخیر ، با ظهور اقتصاد دانش محور، نوآوري 
نقش حیاتی در تحول ساختارهاي اقتصادي و اجتماعی پیدا کرده است، به طوري که در بعضی از پژوهش ها از 
اقتصادهاي پیشرفتۀ امروزي به عنوان اقتصادهاي مبتنی بر نوآوري یاد می شود )مهدوي مزده و ضرغامي، 1389(. 
سازمان ها با تکیه بر نوآوری و ترویج و تقویت آن از طریق پرورش رفتار نوآورانۀ خود، می توانند برتری های 
بلند مدت خود را در عرصۀ فعالیت هایشان حفظ کنند. کمبود رفتارهای نوآورانه، یکی از عوامل اصلی پایین 
بودن سطح رشد اقتصادی در کشورهای در حال توسعه است و تا زمانی که این کشورها نوآوری و روش های 
استفاده از علوم و دانش و افزایش مهارت های حرفه ای را ارتقاء ندهند، بازدهی و کارآیی نیروی کار در سطح 
نازل باقی می ماند )آزاده دل و همکاران، 1392(. شرایط خاص اقتصادي حاکم بر شرکت ها باعث شده است تا 
مزیت رقابتی آنها، دیگر بر پایۀ دارایی هاي مشهود نباشد. چیزي که امروزه این شرکت ها را در صحنۀ اقتصاد 
کنونی رقابت پذیر می نماید، ادارۀ اثربخش دانش و نیز تأکید مستمر بر عوامل کلیدي دارایی هاي دانشی نظیر 
سرمایه هاي فکري آنهاست )رهنورد و همکاران، 1393(. پژوهش ها نشان می دهد که سازمان هایی که تأکید 
بیشتري بر سرمایه هاي فکري دارند، نسبت به دیگر سازمان ها نوآورترند. زیرا در چنین سازمان هایی، به علت 
وجود سرمایه هاي فکري و استفاده از دانش، یادگیري نیز بیشتر است که این امر به نوبۀ خود، ارائۀ راهکارهاي 
جدید براي انجام امور و به طور کلی نوآوري را در پی خواهد داشت )چوپاني و همکاران، 1393(. دانش و 
سرمایه هاي فکري به عنوان راهبرد هاي پایدار براي به دست آوردن مزیت رقابتی  برای سازمان ها و نگهداري  
آن، تشخیص داده شده است )پهلوانیان، 1391(. در واقع می توان گفت که دارایی هاي دانشی در بسیاری از 
سازمان هاي دانش محور، منابع اولیۀ مزیت رقابتی محسوب می شوند )Boulton et al, 2000(. به بیان دیگر، 
عامل دانش در جایگاه مهم ترین سرمایه، جایگزین سرمایه های مالی و فیزیکی در اقتصاد جهانی شده و اقتصاد 
صنعتی جای خود را به اقتصاد دانش محور داده است. با وجود اینکه دانش به عنوان عامل راهبردي در دستیابي 
به مزیت رقابتي پایدار یک قدرت محسوب مي شود، اما برخورداري از دارایي هاي دانشي، به خودی خود 
قدرت آفرین و ارزش آفرین نیست؛ بلکه تسهیم و اشتراک آن با دیگر اعضاي درون سازماني و برون سازماني، 
زمینۀ خلق دارایي هاي دانشي جدید و ارزش آفرین را فراهم خواهد ساخت )قلی زاده و میرکمالی، 1389(. در 
ایـن راسـتا، گام نخست در فرایند مدیریت دانش این است که محیط و بسترهاي لازم بـراي تـسهیل و تسریع 
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اشتراک دانش بین افراد و گروه هـا در سـازمان فـراهم شـود )زهانـگ و همکـاران، 2006(.  
سازمان های تحقیقاتی صنایع دفاع نیز با توجه به ماهیت کار و فعالیت خود، از دسته سازمان های دانش بنیان و 
بنابراین، دارای اقتصاد دانش محور می باشند. دانش، سرمایۀ فکری و کارآفرینی در اقتصاد دانش محور، به عنوان 
عوامل اصلی تولید ثروت در مقایسه با سایر دارایی های مشهود و فیزیکی از جایگاه مهمتری برخوردار هستند. 
در بازارهای رقابتی فعلی، موفقیت یک سازمان در گرو به کارگیری و مدیریت عنصر دانش و سرمایۀ فکری 
در تمامی ابعاد سازمانی است. در این راستا، به تازگی پژوهشگران یک ارتباط معنادار میان مدیریت سرمایه های 
فکری و عملکرد سازمان ها پیدا کرده اند و ادعا می کنند که هزینۀ اثربخش مدیریت سرمایه های فکری ، 
کلید اصلی بهبود عملکرد در سازمان ها است )Peng & Roos, 2007(. حتی عده ای معتقدند که توفیق مالی 
سازمان ها نیز در گرو موفقیت اقلام سرمایۀ فکری است، یعنی اقلام سرمایۀ فکری بر عملکرد مالی سازمان ها 
نیز اثر دارند )Sullivan, 2000(. از سویی دیگر، می توان موفقیت این گونه سازمان ها را درگرو حرکت آن ها در 
مسیر خلاقیت و نوآوری تعریف کرد. این سازمان ها باید پویا و مدیران و کارکنان آن ها، افرادی خلاق و نوآور 
باشند تا بتوانند خود را با تحولات منطبق کنند و پاسخگوی نیاز جامعه باشند )استونر، 2005(. سازمان های 
تحقیقاتی مورد بحث، باید پیوسته در جستجوی را ه هایی باشند تا نوآوری و رفتار نوآورانه را در سطح سازمان 
تقویت نموده و موانع آن را در سازمان برطرف نمایند )الوانی، 1388(. براساس آنچه گفته شد، سرمایۀ فکری 
یکی از دارایی های نامشهود و ارزشی سازمان ها برای رسیدن به نوآوری و پاسخگویی به تحولات روزافزون 

است و می تواند از طریق بهره برداری از منابع مختلف دانش در سازمان به افزایش مزیت رقابتی منجر شود. 
با توجه به تأکید بسیاری که بر ارزش آفریني دارایي هاي دانشي در سازمان هاي تحقیقاتي و دانش محور برای 
تولید نوآوری شده است؛ بر اساس بررسي هاي انجام شده در سازمان مورد مطالعه و دریافت نظرات مدیران 
سازمان، به نظر می رسد رفتار نوآورانه آنچنان که مورد نیاز این نوع از سازمان هاست، در این سازمان نمود 
لازم را نداشته است. بنابراین، پویایی لازم و ارزش آفرینی مورد انتظار از یک سازمان تحقیقاتی در آن به چشم 
نمی خورد. از این رو، سازمان در بهره گیری از منافع دارایی های دانشی و پویایی در این زمینه ناتوان است. 
بنابراین، با توجه به تأکیدی که تحقیقات صورت گرفته بر سرمایۀ فکری دارند، پژوهش حاضر با این هدف 
انجام گرفته است که وجود رابطه میان سرمایۀ فکری و مؤلفه های آن، با رفتار نوآورانه به عنوان ضرورتی برای 
بقاء وموفقیت را، با توجه به نقش واسط مدیریت دانش بررسی نماید. در این راستا، برای شناسایی عوامل 
اثرگذار بر متغیرها از روش تحلیلی نظام داینامیک  بهره گرفته شده است. این روش به این دلیل انتخاب شده 
است که بتوان از طریق آن، رویکرد کاربردی پژوهش را که معرفی ابعاد تأثیرگذار بر متغیرها در مدل است، با 

تمرکز بیشتر و مؤثرتر تبیین نمود.
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2-مبانی نظری 

2-1- نوآوری

در نظریه هاي تکامل اقتصادي، نزدیک به یک قرن است که نوآوري نیروي محرکۀ رشد و توسعۀ اقتصادي 
تحول  در  حیاتی تري  نقش  نوآوري  دانش محور،  اقتصاد  ظهور  با  اخیر  سال هاي  در  است.  شده  شناخته 
ساختارهاي اقتصادي و اجتماعی پیدا کرده است، به نحوی که در بعضی از پژوهش ها از اقتصادهاي پیشرفتۀ 
امروزي به عنوان اقتصادهاي مبتنی بر نوآوري یاد می شود )نصراللهي و همکاران، 1388(. صاحب نظران و 
دانشمندان از جنبه های گوناگون به نوآوری نگریسته اند. از این رو ممکن است تعریف های گفته شده در ظاهر 
با یکدیگر تفاوت هایی داشته باشند، اما محور اصلی آنها یکی است. دیویس1 )1991( نوآوری را «آوردن 
چیزی جدید به مرحلۀ استفاده» تعریف می کند. نوآوری همچنین به فرآیند کسب دانش جدید و طراحی 
روش های کاری جدید در ارائۀ خدمات و کالا نیز اطلاق می شود )Matos da Silva et al, 2016(. نوآوری 
هر فرآیند تجدید نظر شده ای است که طراحی شده و به حقیقت در آمده باشد؛ موقعیت سازمان را در 
مقابل رقیبان مستحکم  کند و برتری رقابتی بلند مدت را میسر  سازد. در واقع نوآوری به  خلق و به کارگیری 
موفقیت آمیز برآیند محصول و فرآیند جدید، خلق ایده های جدید، شکلی از دانش و مسیر جدیدی از انتقال 
کیفیت یا ارزش برتر گفته می شود )McAdam et al., 1998(. به منظور رخ دادن نوآوری در سازمان، توسعۀ 
نظام های مدیریت و شناسایی سرمایه های فکری و دانشی، می تواند استفاده از منابع سازمانی را در جهت 

.)Markard & Hekkert, 2012(  تولیدات جدید تسهیل نماید

2-2- رفتار نوآورانه
نوآوری ابزاری برای متفاوت و متمایز بودن است. این ابزار به کسب منافع مالي براي سازمان ها مي انجامد 
و از طریق خلاقیت بروز مي کند )Ornek & Ayas, 2015(. کلید نوآوری در سازمان ها، رفتار نوآورانۀ 
کارکنان است. برای کنار آمدن با رقابت جهانی و عدم قطعیت محیطی، شرکت ها و سازمان ها به کارکنانی 
نیاز دارند که نه تنها وظیفۀ اصلی و رسمی حرفۀ خود را انجام می دهند، بلکه با نوآوری از رفتارهای کاری 
استاندارد فراتر روند )Janssen, 2000(. در اقتصاد دانش محور امروزی، به حداکثر رساندن توانمندی های 
 .)Johnston & Douglas, 2013( بالقوۀ نوآورانۀ کارمندان به یک اولویت در هر سازمان تبدیل شده است
از طریق اجراي ایده هاي نوآورانۀ کسب و کار، رفتار نوآورانۀ کاري بروز مي کند. رفتار نوآورانه، رفتاري 
فردي است که کارکنان را برای افزودن ایده ها، محصولات و خدمات جدید و مفید به فرآیندهاي موجود 
آماده مي کند )Mura et al, 2012(. زماني که سازمان ها در کسب و کار با مشکلي مواجه مي شوند و در 
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موقعیتي قرار مي گیرند که عملکردها مطلوب نیست و نیاز به نوآوري در سازمان حس مي شود، به نظر 
مي رسد فرآیند رفتار نوآورانه باید آغاز شود )De Jong & Den Hong, 2010(. رفتار نوآورانه به-وسیلۀ 
عوامل انسانی، مانند مهارت حل مسأله یا انگیزش و همچنین از سوی عوامل ساختاری مانند رهبری و کار 
گروهی تحت تأثیر قرار می گیرد. در یک فرآیند چند مرحله ای، رفتار نوآورانه اقداماتی برای تحقق توسعه و 
اجرای ایده های جدید و ارائۀ راه حل در موقعیت فعلی تعریف شده است )Scott & Bruce, 1994(. رفتار 
نوآورانه در محیط کار، رفتار پیچیده ای است که شامل سه زمینۀ تولید، ترویج و پیاده سازی ایده است. منظور 
از تولید ایده، ایده پردازی و ارائۀ ایده های نو و نشان دهندۀ  میزانی از ایده های جدید است که که یک فرد 
تولید می کند. ترویج ایده به تلاش افراد برای جلب پشتیبانی و تعهد دیگران در پیاده سازی ایده های جدید 
اشاره دارد. پیاده سازی ایده به تلاش های عملی تر برای تبدیل ایده های نو به راه کارهای عملی و پیاده سازی 

 .)Mcadam & etal, 1998( آن ها در فعالیت کاری سازمانی  اشاره دارد
 بنا بر تحقیقات امابیل2 )1988( و وست3 )2002(، رفتار کاری نوآورانه، سازه ای اکتشافی برای مشارکت 
کارکنان در توسعۀ نوآوری است و از مدل های روان شناسی سازمانی استخراج می شود. این مدل ها، فرآیندهای 
دو مرحله ای را در بر می گیرند :1( مرحلۀ خلاقانه که بر بازشناسی مسأله و تولید ایده هایی در سطح فردی 

اشاره دارد، 2( مرحلۀ اجرا و به کارگیری که بر کاربرد ایده های نوین در فعالیت های سازمانی اشاره دارد.

2-3- سرمایۀ فکری

 ,Bontist( در مطالعات انجام شده، منابع دانشی سازمان به عنوان سرمایۀ فکری آن سازمان شناخته مي شوند
1998(. توماس استوارت - که اصطلاح سرمایۀ فکري را به طور قابل توجهي با اهمیت جلوه داد- در 
پژوهش خود با نام «قدرت ذهن» که در سال 1991 در نشریۀ فورچون منتشر شده بود، سرمایۀ فکري را 
مجموع دانش افراد در کسب و کار مي داند، به گونه اي که این دانش براي سازمان به مزیت رقابتي در بازار 
منجر شود )Bontis & Serenko, 2009(. بونتیس4 )1998( معتقد است سرمایۀ فکری عبارت است از 
تلاش برای استفادۀ مؤثر از دانش )محصول نهایی( در مقابل اطلاعات خام )مواد خام(. سرمایۀ فکری شامل 
همۀ فرآیند ها و دارایی هایی است که معمولاً در ترازنامه نشان داده نمی شوند و همچنین همۀ دارایی های 
ناملموسی که در روش های حسابداری مدرن مورد توجه قرار می گیرند )Roos & Roos, 1997(. هابرت 
سینت اونگ -مدیر مؤسسۀ آموزشیCIBC( 5(- نیز سرمایۀ فکري را «مجموع سرمایۀ انسانی، ساختاري و 

مشتري مداري» تعریف مي کند )نوری بروجردی و دیگران، 1389(.
2-3-1- ابعاد سرمایۀ فکري

بونتیس و همکاران )2000( سرمایه هاي فکري را داراي اجزایي می دانند که در یک طبقه  بندي ساده، در سه 
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 .)Bontist et al, 2000( قرار می گیرند )دستۀ سرمایه انساني، سرمایه ساختاري و سرمایه رابطه اي )مشتري

این سه نوع سرمایه در ادامه تشریح شده اند. در پژوهش حاضر، بعد رابطه ای سرمایۀ فکری به دلیل عدم 

کاربرد در جامعۀ مورد مطالعه، مورد بررسی و تحلیل قرار نگرفته است.

    - سرمایه انساني: به ذخیرۀ دانش اعضاي یک سازمان اطلاق می شود که شامل شایستگي ها و طرز فکر 

کارکنان است )Bontist et al, 2000(. سرمایۀ انساني ترکیبي از قدرت ذهن و تخیل است و اشتباه نیست 

اگر آن را به عنوان قلب سرمایۀ فکري معرفي کنیم )Obeso et al, 2013(. رس و همکاران6 )1997( نیز 

معتقدند کارکنان، سرمایۀ فکری را از طریق شایستگی، نگرش و چالاکی فکری خود ایجاد می کنند. مهم ترین 

عناصر تشکیل دهندۀ سرمایۀ انسانی بنگاه اقتصادی، مجموعۀ مهارت های نیروی کار و عمق و وسعت تجربۀ 

آنان است. منابع انسانی روح و فکر منابع سرمایۀ فکری است و مهارت ها و شایستگی های نیروی کار، دانش 

آنان در زمینه هایي که برای موفقیت بنگاه اقتصادی مهم و ضروری هستند و استعدادها، اخلاق و رفتارآنان 

.)Marr, 2008( را در بر می گیرد

    - سرمایه ساختاري: جزئي از سازمان است که به عنوان زیرساخت سازمان و فرآیندهاي سازماني در جهت 

به دست آوردن خدمات و محصولات تعریف می شود )Gogan et al, 2016(. به عبارتي سرمایۀ ساختاري، همه 

مخازن دانش غیر انساني در یک سازمان است که پایگاه دادهها، چارت های سازماني و فرآیندها و راهبردها 

و مانند آن را در بر می گیرد و به سازمان ارزشي فراتر از مواد آن مي دهد )Bontist et al, 2000(. رس و 

داده،  پایگاه های  جمله  از  دانش  غیرانسانی  ذخایر  شامل  را  ساختاری  سرمایۀ   )1997( همکاران 

می دانن.  اجرایی  برنامه های  و  راهبرد ها  فرآیندها،  اجرای  دستورالعمل های  سازمانی،  نمودارهای 

اجرایی  مهم  فرآیندهای  می دهد.  پوشش  را  عناصر ضروری  از  گسترده ای  دامنۀ  ساختاری،  سرمایۀ 

پایگاه های  عناصر  و  اطلاعاتی  جریان های  سیاست ها،  آنها،  ساختاربندی  چگونگی  اقتصادي،  بنگاه 

داده، رهبری و سبک مدیریت، فرهنگ سازمان و طرح های پاداش کارکنان برخی از مهم ترین عناصر 

.)Rose & Barrons, 2005( این سرمایه هستند

بازاریابي و روابط  از دانشی که از  شبکه هاي      - سرمایه رابطه اي یا سرمایه مشتري: عبارت است 

مشتریان یک سازمان گرفته شده باشد )Bontist et al, 2000(. این نوع سرمایه، با نام سرمایۀ رابطه اي 

نیز عنوان می شود. سرمایۀ رابطه ای شامل همۀ روابطی است که میان بنگاه اقتصادی با هر فرد یا بنگاه 

اقتصادی دیگری وجود دارد و روابط مشتریان، واسطه ها، کارکنان، تأمین کنندگان مواد اولیه،  مقامات 

.)Marr, 2008( قانونی، اعتباردهندگان و سرمایه گذاران را در بر می گیرد
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2-4- رفتار اشتراک دانش 

است.  دانش  به اشتراک گذاری  و  انتقال  در  سازمان ها  توانایی  دانش،  مدیریت  در  کلیدی  عوامل  از  یکی 
تعریف های متفاوتی از اشتراک دانش ارائه گردیده است. اشتراک دانش به معنای دسترس پذیر کردن دانش 
یک فرد به شکلی قابل فهم و قابل استفاده برای دیگران در سازمان است )Peng & Roos, 2007( و فرآیندی 
است که از طریق آن، افراد به تبادل دو جانبۀ دانش خویش با یکدیگر می پردازند؛ دانش فردی به دانش 
سازمانی تبدیل می گردد و به طور بالقوه به وسیله  این فرآیند، فرصتی برای یادگیری تجربه های جدید فراهم 
می شود )Sullivan, 2000(. اشتراک هدفمند دانش در سازمان ها، به یادگیری سریع تر فردی و سازمانی 
منجر می شود، خلاقیت را توسعه می دهد و در نهایت به بهبود عملکرد فرد و سازمان می انجامد. هنگامی که 
کارکنان سازمان، بهترین تمرین ها و آموزش هایی را که آموخته اند و نیز تجربه هایی را که کسب کرده اند، 
میان یکدیگر مبادله می کنند، عملکرد سازمان بهبود می یابد )Mcadam & etal, 1998(. رفتار اشتراک دانش 
عبارت است از مجموعه رفتارهایی که شامل تبادل دانش و اطلاعات و کمک کردن به دیگران در این 
خصوص و همچنین رفتاری فراتر از نقش کارمند در محیط کاری است و شبیه رفتارهای شهروند سازمانی 

 .)Yousefi, et al, 2010( است که به طور اختیاری و داوطلبانه در سازمان ها انجام می شود
در این پژوهش، دو رفتار اشتراک دانش، یعنی تجربۀ برگزیده و درس  آموخته از هم تفکیک شده اند. در 
بعد تجربۀ برگزیده، کارمندی که زمان زیادی را برای انتقال اطلاعات دربارۀ بهترین شیوه های انجام کار 
به همکارانش صرف کند و همچنین به محض این که بهترین شیوۀ انجام یک کار را دریافت، همکاران خود 
را در جریان آن قرار  دهد، به نوعی دارای رفتار تجربۀ برگزیده است. در پژوهش حاضر، بر این اساس 
که به چه میزان، کارمند بهترین شیوه های انجام کارها را که به تجربه یا از طریق آموختن دریافته است، با 
همکارانش به اشتراک می گذارد، رفتار اشتراک دانش سنجیده می شود. به طور مشابه در بعد درس آموخته 
نیز، کارمندی که اغلب خطاها و اشتباهات کاری روزانۀ خود را با همکاران در میان می گذارد و تجربه های 
حاصل از اشتباهات کاری خود را در جلسه ها عنوان می نماید، نمایان گر برخورداری از رفتار درس آموخته 

است )جهانگیر و همکاران، 1395(.

3-چارچوب نظری پژوهش و توسعۀ فرضیه ها

3-1- سرمایۀ فکری و رفتار نوآورانه

می کنند،  استفاده  آن  از  رقابتی  مزیت  کسب  برای  سازمان ها  که  دانش  مجموعۀ  به عنوان  فکری  سرمایۀ 
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میان  رابطه  اثبات  در  تحقیقاتی   .)Zerenler, et al, 2008( ایفا می کند  نقش مهمی  نوآورانه  در عملکرد 
سرمایه های فکری و عملکرد نوآورانۀ سازمان ها صورت پذیرفته است که حاکی از اهمیت و نقش نگاه 
دانش محورانۀ سازمان در بهبود عملکرد سازمانی، مانند ظرفیت های یادگیری و توانمندی نوآورانه می باشد 
)Kang & Snell, 2009(. هنگامی که نوآوری با ارائه و به کارگیری ایده های نوآورانه توسط افراد در سازمان 
ایجاد می شود، منجر به موفقیت سازمانی خواهد شد. مرور تحقیقات نشان می دهد که سازمان ها باید رفتار 
 .)Van De Ven.1986( نوآورانۀ افراد را از طریق مدیریت مناسب سرمایۀ فکری مورد حمایت قرار دهند
در رابطه با ارتباط ابعاد سرمایۀ فکری- که در این پژوهش به دلیل ماهیت فعالیت سازمان های مورد بررسی 
تنها دو بعد سرمایۀ انسانی و سرمایۀ ساختاری در نظر گرفته شده است- با رفتار نوآورانه نیز پژوهش هایی 
صورت پذیرفته است. طوطی فر، و همکاران )1393( در پژوهش خود، با توجه به این موضوع که سرمایۀ 
انسانی، موجودی دانش افراد یک سازمان است و مهارت های نیروی کار، عمق و وسعت تجربۀ آنها عناصر 
اصلی تشکیل دهنده این نوع از سرمایه است، به تأثیر اساسی این نوع از سرمایه بر عملکرد نوآورانۀ سازمان 
اشاره کرده اند. همچنین معظم و همکاران )1392( تأثیر بعد ساختاری سرمایۀ فکری بر عملکرد نوآورانه 
در سازمان را مورد بررسی قرار داده اند. بونتیس سرمایۀ ساختاری را دستورالعمل های فرآیندها، راهبرد ها، 
برنامه های اجرایی و به طور کلی هرآنچه ارزش سازمان را بیشتر از ارزش فیزیکی آن می سازد، تعریف 
می کند )Bontis, 2002(. براساس این تعریف، در سازمانی با بنیان ضعیف و شیوه های نامناسب نمی توان 

انتظار رفتار های نوآورانه از کارکنان داشت. در این راستا فرضیه های زیر مطرح می شود:
H1: سرمایۀ انسانی تأثیر معنادار و مثبتی بر رفتار نوآورانه دارد.

H2: سرمایۀ ساختاری تأثیر معنادار و مثبتی بر رفتار نوآورانه دارد.

3-2- سرمایۀ فکری و رفتار اشتراک دانش
نتایج برخي از تحقیقات نشان می دهد که سرمایۀ فکري ممکن است بر قصد و نیت افراد از اشتراک 
دانش تأثیرگذار باشد و آن را حمایت کند. جوانمرد و راست خدیو )1393(، در پژوهش خود این ارتباط 
را تأیید کرده اند. همچنین در این میان، سرمایۀ انساني به عنوان بعدي از سرمایۀ فکري که به میزان دانش 
موجود میان افراد یک جامعه گفته مي شود، مي تواند میزان کیفیت انتقال و اشتراک دانش را بهبود بخشد 
)Chowdhury, 2005(. از این رو، هرچه سرمایۀ انساني بیشتر باشد، ممکن است انتظارات بیشتری از 
منافع قابل حصول به اشتراک گذاري دانش شکل بگیرد. سرمایۀ ساختاري نیز بعد دیگري از سرمایۀ فکري 
است که کمیت و کیفیت دانش موجود در منابع مکتوب را مورد توجه قرار مي دهد. این منابع ممکن 
است در راستای به اشتراک گذاري دانش، تسهیلاتي را براي افراد فراهم نمایند )Nonaka, 1991(. در این 
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راستا فرضیه های زیر مطرح می شود:
H3: سرمایۀ انساني تأثیر معنادار و مثبتي بر تجربۀ برگزیده دارد.

H4: سرمایۀ ساختاري تأثیر معنادار و مثبتي بر تجربۀ برگزیده دارد.

H5: سرمایۀ انساني تأثیر معنادار و مثبتي بر درس  آموخته دارد.

H6: سرمایۀ ساختاري تأثیر معنادار و مثبتي بر درس  آموخته دارد.

3-3- رفتار اشتراک دانش و رفتار نوآورانه

اشتراک دانش به عنوان یک عنصر حیاتی و مهم در جهت ارتقاء یادگیری سازمانی، خلاقیت و نوآوری مطرح 

شده است. اشتراک دانش به معنای تبادل ایده، تجارب و اطلاعات در میان افراد است و موفقیت در  اشتراک  

دانش به ایجاد دانش جدید و افزایش قابلیت نوآوري مداوم مي انجامد و در نهایت موجب مي گردد که افراد 

اندیشه هاي خلاقانه و نوآوري محور داشته باشند )Sulistiyani & Harwiki, 2016(. برخی مطالعات، اشتراک 

دانش را به دلیل این که عملکرد نوآوری سازمان ها را بهبود می بخشد، ضروری می دانند )Zawawi, 2011(. در 

رابطه با ارتباط اشتراک دانش و رفتار نوآورانه، نتایج پژوهش ها نشان می دهند کارکناني که دانش را به اشتراک 

مي گذارند بیشتر به ایجاد، ترویج و اجراي ایده هاي نوآورانه مي پردازند. به عبارت دیگر، ارتباطي مستقیم و 

بدون واسطه میان اشتراک دانش و رفتار نوآورانه وجود دارد )Radaelli et al, 2014(. مورا )2013(، در 

پژوهش خود به این نتیجه رسید که دو بعد رفتار اشتراک دانش یعنی تجربۀ برگزیده و درس  آموخته بر 

روی رفتار نوآورانه کارکنان تأثیر دارد. بنابراین، بحث و بررسی در زمینۀ رفتار اشتراک دانش و تلاش در 

تبدیل آن به نوآوری در راستای بهبود عملیات سازمان امری ضروری است.

پژوهش ها نشان می دهند که تجربۀ برگزیده بر شکل گیری و اجرای ایده های نو توسط کارکنان درگیر در 

فرآیند اشتراک دانش تأثیر می گذارد )Nonaka, 1991(. درس  آموخته نیز با هدف جلوگیری از ارتکاب 

مجدد این اشتباهات توسط دیگران در آینده انجام می شود. درس آموخته، مانند تجربۀ برگزیده، افراد را 

برای تشکیل و پیاده سازی ایده های جدید به روشی صحیح ترغیب می کند )Mura et al, 2013(. در این 

راستا فرضیه های زیر مطرح می شود:

H7: تجربۀ برگزیده تأثیر معنادار و مثبت بر رفتار نوآورانه دارد.

H8: درس  آموخته تأثیر معنادار و مثبت بر رفتار نوآورانه دارد.

3-4- نقش میانجی رفتار اشتراک دانش در تأثیر سرمایۀ فکری بر رفتار نوآورانه

با توجه به تأثیر سرمایۀ فکری بر رفتار اشتراک دانش و رفتار نوآورانه و همچنین تأثیر رفتار اشتراک دانش 
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بر رفتار نوآورانه، می توان به نقش میانجی رفتار اشتراک دانش در تأثیر سرمایۀ فکری بر رفتار نوآورانه 

رسید. سرمایۀ فکری به صورت غیر مستقیم بر عملکرد سازمانی تأثیرگذار است. مدیریت دانش با مدیریت 

و تسهیل فعالیت های دانش محور، سرمایۀ فکری موجود در سازمان را به رفتار نوآورانه بدل کرده و از این 

طریق، عملکرد سازمانی را بهبود می بخشد )Wiig, 1997(. بررسی ها نشان می دهد که به اشتراک گذاری 

دانش، پیش نیاز ضروری سرمایۀ فکری برای تبدیل شدن به رفتار نوآورانه است، زیرا به اشتراک گذاری 

دانش به معنای اقدامی است که در آن، کارکنان اطلاعات درون و برون سازمانی را با دیگران به اشتراک 

می گذارند )Marr & Gray, 2003( و از این طریق، ایده های نوآورانه در سازمان شکل می گیرد. در این 

راستا، فرضیه های زیر مطرح می شود:

H9: سرمایۀ انساني از طریق تجربۀ برگزیده تأثیر معنادار و مثبتي بر رفتار نوآورانه دارد.

H10: سرمایۀ انساني از طریق درس  آموخته تأثیر معنادار و مثبتي بر رفتار نوآورانه دارد.

H11: سرمایۀ ساختاري از طریق تجربۀ برگزیده تأثیر معنادار و مثبتي بر رفتار نوآورانه دارد.

H12: سرمایۀ ساختاري از طریق درس  آموخته تأثیر معنادار و مثبتي بر رفتار نوآورانه دارد.

3-3- الگوي مفهومی پژوهش

بر اساس فرضیه های مطرح شده، مدل مفهومی پژوهش در شکل )1( نشان داده شده است. مدل مفهومی 
پژوهش تأثیر سرمایۀ فکري بر رفتار نوآورانه را با میانجی گری رفتار اشتراک دانش نشان می دهد.

4- روش پژوهش
پژوهش حاضر، از نظر هدف، پژوهش کاربردی است، زیرا به آزمودن کارایی نظریه های علمی سرمایۀ 
فکري، رفتار نوآورانه و رفتار اشتراک دانش می پردازد و دانش کاربردی را در مورد کیفیت تأثیرپذیری 
میان این متغیرها توسعه می دهد. از نظر ماهیت و نحوۀ گردآوری اطلاعات پیمایشی، این پژوهش از نوع 

توصیفی و تحلیلی است. 

4-1- جامعه و نمونۀ آماری 

جامعۀ آماری این پژوهش، تمامی کارکنان پژوهشکدۀه هوا خورشید، زیر مجموعۀ سازمان صنایع دفاع 
واقع در دانشگاه فردوسی مشهد، با 110 کارمند است. با توجه به جامعۀ مورد مطالعه، حجم نمونه از طریق 
فرمول کوکران 80 نفر محاسبه شده است که برای دستیابی به این تعداد نمونه از روش نمونه گیری تصادفی 
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ساده استفاده شده است.

4-2- ابزار و روش گردآوری داده ها

ابعاد مختلف متغیرها از سه پرسش نامۀ متفاوت استفاده شده است. برای  در این تحقیق، برای سنجش 
سنجش ابعاد سرمایۀ فکری از پرسش نامۀ بنتیس، برای سنجش ابعاد رفتارنوآورانه از پژوهش جانسون 
)2000( و برای سنجش رفتار اشتراک دانش با دو بعد تجربۀ برگزیده و درس آموخته از پژوهش های مورا 
)2013( و های و همکاران )2010( استفاده گردید. همچنین در این پژوهش با توجه به اهمیت نوآوری و 
تقویت آن در سازمان هاي تحقیقاتي از جمله سازمان مورد بررسي، سعی شده است تا با بازگشت به میدان، 
ضمن بررسی نتایج آماری حاصل متغیرهای تأثیر گذار بر روابط مورد بررسی شناسایی شود . برای نیل به 
این هدف، از طریق مصاحبه ای نیمه ساختار یافته، نظرات کارشناسان و عوامل سازمان، گردآوری شده است.
برای بررسی  استفاده شده است.  از روایی صوری و روایی ساختاری  برای محاسبۀ روایی پرسشنامه، 
با توجه به مؤلفه های استخراج شده از پژوهش های معتبر  روایی صوری پرسشنامۀ پژوهش، پرسش ها 
گذشته مشخص گردیدند؛ و تمامي سنجه ها به منبع مربوط به آن ارجاع داده شده است. همچنین از 
چندتن از خبرگان دانشگاهی و سازمانی که با موضوع این پژوهش آشنا بودند، درخواست گردید که در 
خصوص سنجش روایی پرسشنامه اظهارنظر نمایند. پس از بررسی و ارزشیابی پرسشنامه، روایی صوری 
پرسشنامه تأیید گردید. همچنین پس از جمع آوری اطلاعات، روایی ساختاری که خود به دو قسمت 
همگرا و تحلیل عاملی تأییدی تقسیم می شود، مورد بررسی قرار گرفت. برای اندازه گیری پایایی در این 
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پژوهش، از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. نتایج محاسبۀ روایی و پایایی پرسشنامه در بخش 
یافته های پژوهش ارائه گردیده است.

5- تجزیه و تحلیل داده ها
در این پژوهش از نرم افزار SPSS و SMART PLS2 استفاده شده است. با این نرم افزارها، مدل یابی معادلات 
ساختاری  و روش حداقل مربعات جزئی )PLS( برای انجام آزمون فرضیات و برازندگی به کار گرفته 
شده اند .پی.ال.اس نگرشی مبتنی بر واریانس است که در مقایسه با تکنیک های مشابه معادلات ساختاری 
مانند لیزرل و آموس، نیاز به شرط های کمتری دارد )Liljander et al, 2009(. پی.ال.اس هم  زمان دو مدل را 
بررسی می نماید: 1( مدل بیرونی )مدل اندازه گیری( که ارتباط متغیرهای آشکار با متغیرهای پنهان را بررسی 
می کند و 2) مدل درونی )مدل ساختاری( که ارتباط متغیرهای پنهان با متغیرهای پنهان دیگر را اندازه  گیری 

می کند )Wen, 2010(. همچنین جهت تحلیل مصاحبۀ کیفی از روش تحلیل محتوا استفاده گردید.

5-1- بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش

برای آزمودن نرمال  بودن متغیرها، می توان از دو آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در 
جدول )1( ارائه گردیده است. همانگونه که مشاهده می گردد، میزان چولگی و کشیدگی در بازۀ 2 تا 2- قرار 
دارد در نتیجه فرض نرمال بودن داده ها مورد تأیید است )Darren & Mallery, 2003(. بنابراین، به کارگیری 

آزمون های پارامتری در این پژوهش میسر خواهد بود.

5-2- تحلیل عاملی تأییدی و پایایی و روایی همگرای نشانگرهای سازه ها

جهت بررسی روایی سازه از روش بار عاملی استفاده شد. در انجام تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسأله 
اطمینان حاصل شود که می توان داده های موجود را برای تحلیل مورد استفاده قرار داد. بدین منظور از 
شاخص KMO و آزمون بارتلت استفاده می شود. شاخص KMO شاخصی از کفایت نمونه گیری است. این 
شاخص در دامنۀ صفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک باشد، داده های مورد نظر برای 
تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر این صورت )معمولاً کمتر از 0/5( نتایج تحلیل عاملی برای داده های 

مورد نظر چندان مناسب نیستند. 
همچنین با آزمون بارتلت می توان تعیین کرد که چه هنگام ماتریس همبستگی شناخته شده )از نظر ریاضی 
ماتریس واحد و همانی( و در نتیجه برای شناسایی ساختار )مدل عاملی( مناسب است. اگرسطح معني داري 
در آزمون بارتلت کوچکتر از 5% باشد، تحلیل عاملی برای شناسایی ساختار مناسب است؛ زیرا فرض 
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شناخته شده بودن ماتریس همبستگی رد می شود. بعد از مناسب تشخیص دادن مقدار شاخص KMO و 
معنادار شدن آزمون بارتلت، به منظور بررسی روایی همگرا به جدول اشتراکات مراجعه می شود. روایی 
همگرا زمانی مورد پذیرش قرار می گیرد که تمامی مقادیر استخراج شده بالای 0/3 باشند. در صورتی که 
مقدار اشتراک برای یک گویه  کمتر از 0/3 باشد، گویۀ مورد نظر باید از تجزیه و تحلیل کنار گذاشته شود 

 .)Wixom & Watson, 2001(
نتایج آزمون بارتلت و KMO به عنوان شاخص های کفایت نمونه گیری در جدول )2( نشان داده شده است. 
بر اساس این جدول، مقدارهای هر دو شاخص در سطح مطلوبی هستند. مقدار معیار KMO برای تمامی 
متغیرها بیشتر از 0/5، و مقدار معناداري آزمون بارتلت نیز کمتر از 0/05 است. پس از حصول اطمینان از 
مناسب بودن حجم نمونه، مقدارهای اشتراکات گویه ها مورد بررسی قرار گرفت. مقدار کمتر از 0/3 برای 
یک گویه به این معناست که این گویه  با سایر گویه ها سازگاری ندارد و تبیین کنندۀ مناسبی برای آن بعد 

نیستند؛ به همین دلیل از تحلیل کنار گذاشته می شود. 

5-3- پایایي سازه ها

برای سنجش پایایی مدل به بررسی پایایی ترکیبی و محاسبۀ ضریب آلفای کرونباخ پرداخته شد .ضریب 

آلفای کرونباخ بیانگر میزان توانایی پرسش ها در تبیین مناسب ابعاد مربوط به خود است. ضریب پایایی 

ترکیبی نیز میزان همبستگی پرسش های یک بعد با یکدیگر برای برازش کافی مدل های اندازه گیری را 

مشخص می کند )Fornel & Lacker, 1981(. نتایج در جدول )3( آورده شده است. همان طور که مشاهده 

 ،)Nunnally, 1978(0/6 می گردد، ضریب آلفای کرونباخ تمامی متغیر ها در این مطالعه از حداقل مقدار

Lee & Kim, 1999(0/65( بیشتر است.

جدول)1(: نتایج آزمون نرمال بودن داده ها

کشیدگيچولگينام متغیرکد متغیر

H0/682-0/105-سرمایۀ انسانی

S0/532-0/153-سرمایۀ ساختاری

SBP0/394-0/194-تجربۀ برگزیده

SM0/1950/230-درس آموخته

IB0/108-0/337-رفتار نوآورانه
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جدول)2(: بررسی بارعاملی پرسشنامه 

بارعاملیشرح گویهگویه هانام مولفه

سرمایۀ انساني
0/769 = KMO

H4 0/330حمایت سازمان از کار گروهی کارکنان

H50/474ترویج توسعه و حفظ روابط درونی

H60/594خلق ایده های جدید

H70/411حمایت از آموزش و ارتقاء کارمندان

H80/602شناخته شدن کارکنان سازمان به عنوان بهترین کارکنان صنعت

H90/619انجام وظایف توسط کارکنان به بهترین شکل

سرمایۀ ساختاري
0/755 = KMO

S20/679حداقل بودن زمان انجام یک معامله یا تراکنش توسط سازمان

S30/709حمایت سازمان از درصد زیادی از ایده های جدید کارکنان

S40/624کارا بودن سازمان

S50/525اشتراک دانش در زمان ارائۀ ایدۀ جدید در سازمان

S60/627دستیابی ساده به اطلاعات از طریق نظام اطلاعاتی سازمان

تجربۀ برگزیده
0/565 = KMO

SBP2 0/377اطلاع رسانی به همکاران در زمان درک بهترین شیوۀ انجام یک کار

SBP3
در میان گذاشتن بهترین شیوه های انجام کار توسط کارمند در برخوردها و 

0/733ارتباطات غیر رسمی

SBP4
پاسخ دهی سریع در زمان مورد پرسش قرار گرفتن در خصوص بهترین 

0/613شیوه های انجام کار

درس آموخته
0/158 = KMO

SM10/648در میان گذاشتن خطاها و اشتباهات کاری روزانه خود با همکاران

SM20/816به اشتراک گذاری تجربه های حاصل از اشتباهات کاری خود در جلسه ها

SM30/688رضایت از در جریان قرار دادن همکاران در زمینۀ اشتباهات کاری خود

تولید ایده
0/668 = KMO 

IG10/773خلق ایده های جدید در مسائل مشکل ودشوار

IG20/798جست و جوی مرتب تکنیک ها وابزارهای جدیدکاری درجهت ایجاد نوآوری

IG30/590یافتن راه حل های ابتکاری و بدیع برای مسائل کاری

ترویج ایده
0/624 = KMO

IP10/641جلب حمایت و پشتیبانی از ایده های نوآورانه

IP20/694کسب تأیید و توجیه لازم برای ایده های نواورانه

IP30/467مشتاق نمودن مسئولان تأثیرگذار سازمان برای ایده های نوآورانه
پیاده سازي ایده
0/5 = KMO

II1 0/787کاربردی ساختن ایده های نوآورانه

II2 0/787معرفی ایده های نوآورانه با روشی نظام مند به محیط کاری
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روایي )اعتبار( همگرا7 در مدل PLS از طریق معیار میانگین واریانس استخراج شده8 )AVE( مورد تحلیل 
قرار مي گیرد. این شاخص نشان دهندۀ میزان واریانسي است که یک سازه )متغیر مکنون( از نشانگر هایش 
به دست مي آورد. براي این معیار مگنر و همکاران9 )1996( مقدارهای بیشتر از 0/4 را پیشنهاد مي کنند، زیرا 
این مقدار تضمین مي کند که حداقل 40 درصد واریانس یک سازه توسط نشانگرهایش تعریف مي شود. 
با توجه به جدول )4( تمامی مقدارهای AVE مربوط به سازه ها از0/4 بیشتر است که روایی همگرای 

پرسشنامه را تأیید می کند.
در قسمت روایی واگرا،  میزان تفاوت بین شاخص های یک سازه با شاخص های سازه های دیگر در مدل 
مقایسه می شود. این کار از طریق مقایسۀ جذر AVE هر سازه با مقدارهای ضرایب همبستگی بین سازه ها 
محاسبه می گردد. در صورتی که سازه ها با شاخص های مربوط به خود همبستگی بیشتری داشته باشند تا 
با سازه های دیگر، روایی واگرای مناسب مدل تأیید می شود. برای این کار یک ماتریس باید تشکیل داد 
که مقدارهای قطر اصلی ماتریس، جذر ضرایب AVE هرسازه و مقدارهای پایین قطر اصل،ی ضرایب 

همبستگی بین هر سازه با سازه های دیگر است. این ماتریس در جدول )5( نشان داده شده است.
همان گونه که از جدول )5( مشخص است، جذر AVE هر سازه از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه های 

دیگر بیشتر شده است که نشان دهندۀ قابل قبول بودن روایی واگرای سازه ها می باشد.

جدول)3(: بررسی پایایی و پایایی ترکیبی متغیرهای پژوهش

پایایی ترکیبیآلفای کرونباختعداد گویه نوع مقیاسمتغیرکد متغیر

H60/7990/856لیکرت 5 نقطه ایسرمایۀ انسانی

S50/8530/849لیکرت 5 نقطه ایسرمایۀ ساختاری

SBP30/620/793لیکرت 5 نقطه ای تجربۀ برگزیده

SM30/7310/846لیکرت 5 نقطه ایدرس آموخته

IB80/6830/823لیکرت 5 نقطه ایرفتار نوآورانه

جدول)4(: نتایج میانگین واریانس استخراج شده متغیرهای پژوهش

رفتار نوآورانهدرس آموختهتجربۀ برگزیدهسرمایۀ ساختاریسرمایۀ انسانیمتغیر

AVE0/5020/6300/5630/6480/610
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5-6- تحلیل مسیر
برای تشخیص رابطۀ علّی میان متغیرهای مستقل و وابسته، از روش تحلیل مسیر استفاده می شود. برای 
برآورد هر یک از مسیرهای مشخص شده، ضرایب استاندارد شدۀ رگرسیون )ضریب مسیر( محاسبه می گردد. 
ضریب مسیر، نشان دهندۀ این است که به ازای یک واحد تغییر در انحراف معیار متغیر مستقل، انحراف معیار 
متغیر وابسته چه مقدار تغییر می کند. نتایج مدل معادلات ساختاری و نمودار مسیر تحقیق در شکل )2( 
قابل مشاهده است. ضرایب تعیین )R2( به درک این موضوع کمک می کند که چه اندازه از واریانس متغیر 
وابسته توسط مجموعه ای ازپیش بینی کننده ها قابل تعیین است. این ضرایب در جدول )6( مشخص شده اند. 
با توجه به ضرایب جدول )6( می توان نتیجه گرفت که مدل ساختاری پژوهش از قدرت پیش بینی کافی 
برخوردار است. به عنوان مثال، در حدود 51/4 درصد از واریانس متغیر «درس آموخته» توسط متغیرهای 
وارد شونده به آن، در مدل توضیح داده می شود که مقدار قابل قبولی است. همچنین مقدارهای آمارۀ تی که 

به وسیلۀ آن، معنی داری ضرایب مسیر بررسی می شود، در شکل )3( نشان داده شده است.

5-7- بررسي شاخص هاي برازش مدل
براي بررسي کیفیت یا اعتبار مدل از بررسي اعتبار10 استفاده شده است که شامل شاخص بررسي اعتبار 

جدول)5(: ماتریس مقایسۀ جذر AVE و ضرایب همبستگی سازه ها

ابعاد متغیرهاسرمایۀ انسانیرفتار نوآورانهسرمایۀ ساختاریتجربۀ برگزیدهدرس آموخته

سرمایۀ انسانی0/708
رفتار نوآورانه0/7810/591

سرمایۀ ساختاری0/7930/6530/607
تجربۀ برگزیده0/7500/4610/7370/516

درس آموخته0/8040/6830/7010/7220/544

جدول)6(: ضرایب تعیین مدل

ضریب تعیینمتغیرهای وابسته

0/301تجربۀ برگزیده
0/514درس آموخته
0/835رفتار نوآورانه
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اشتراک11  و شاخص بررسي اعتبار حشو یا افزونگي12 است،. شاخص اشتراک، کیفیت مدل اندازه گیري هر 
متغیر را مي سنجد. شاخص حشو که به آن Q2 استون-گیسر نیز مي گویند، با در نظر گرفتن مدل اندازه گیري، 
کیفیت مدل ساختاري را براي هر متغیر اندازه گیري مي کند. مقدارهای مثبت این شاخص ها، نشانگر کیفیت 
مناسب و قابل قبول مدل اندازه گیري و ساختاري مي باشد. نتایج برازش در جدول )7( ارائه گردیده است.

5-8- بررسی فرضیه های پژوهش
در این مرحله، با استفاده از ضرایب مسیر و سطح معناداری آن ها، فرضیه های پژوهش مورد آزمون قرار 
می گیرد. باید در نظر گرفت فرضیه در سطح معناداری 0/05 در صورتی مورد تأیید است که ارزش تی 

خارج از بازۀ )1/96- , 1/96( باشد. نتایج آزمون مسیرهای مستقیم در جدول )8( نشان داده شده است.
فرضیۀ اول و دوم براساس تأثیر مثبت و معنادار دو بعد سرمایۀ فکري )سرمایۀ انساني و سرمایۀ ساختاري( 
بر رفتار نوآورانه تعریف شده است. ضریب مسیر بین دو سازه براي فرضیۀ اول 0/054 و مقدار آمارۀ تی 
1/142 است، در مورد فرضیۀ دوم نیز ضریب مسیر 0/145 و مقدار آمارۀ تی برابر با 1/861 است. این 
مقدارها براي هر دو فرضیه از مقدار 1/96 پایین تر است. در نتیجه هیچ یک از ابعاد سرمایۀ فکري تأثیر مثبت 

شکل )2(: مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد
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و معناداري بر رفتار نوآورانه ندارند و فرضیه ها رد مي شوند. 
طبق فرضیۀ سوم و چهارم، سرمایۀ انساني و سرمایۀ ساختاري تأثیر مثبتي بر اشتراک گذاري بهترین شیوه ها 
دارند. همان طور که جدول )4( نشان می دهد، ضریب مسیر براي فرضیۀ سوم 0/373 و مقدار آمارۀ تی برابر 
با 3/2 و درمورد فرضیۀ چهارم ضریب مسیر 0/235 و مقدار آمارۀ تی برابر با 2/223 است. این مقدارها 

شکل )3(: مدل تحقیق در حالت معناداری پارامترها

)CV Red( و شاخص حشو )CV Com( شاخص هاي اشتراک  :)جدول)7

CV ComCV Redمتغیرکد متغیر

H0/3030/303سرمایۀ انسانی

S0/4330/433سرمایۀ ساختاری

SBP0/1540/140تجربۀ برگزیده

SM0/2970/271درس آموخته

IB0/2330/436رفتار نوآورانه



د(
رشي

خو
وا 

ة ه
کد

هش
ژو

ي پ
ورد

ه م
الع

مط
ش )

 دان
ك

ترا
 اش

ري
يگ

نج
 ميا

ش
ر نق

د ب
أکي

با ت
نه 

ورا
نوآ

ار 
رفت

بر 
ي 

کر
ه ف

ماي
سر

ش 
ي نق

رس
بر

119

جدول)8(: نتایج حاصل از آزمون مسیرهاي مستقیم

نتیجه آزمونt-valueضریب مسیرفرضیهردیف

عدم تأیید فرضیه0/0541/142سرمایۀ انسانی                   رفتار نوآورانه1

عدم تأیید فرضیه0/1451/861سرمایۀ ساختاری                رفتار نوآورانه2

تأیید فرضیه0/3733/2سرمایۀ انسانی                  تجربه برگزیده3

تأیید فرضیه0/2352/223سرمایۀ ساختاری               تجربه برگزیده 4

عدم تأیید فرضیه0/1881/701سرمایۀ انسانی                  درس آموخته5

تأیید فرضیه0/5876/995سرمایۀ ساختاری                درس آموخته6

تأیید فرضیه0/3454/088درس آموخته                   رفتار نوآورانه7

تأیید فرضیه0/5076/475 تجربۀ برگزیده                رفتار نوآورانه8

از مقدار 1/96 بالاتر است، بنابراین مي توان گفت که سرمایۀ انساني و سرمایۀ ساختاري تأثیر مثبتي بر 
به اشتراک گذاري بهترین شیوه ها دارند.

طبق فرضیۀ پنجم، سرمایۀ انساني تأثیر مثبتي بر درس آموخته در رفتار اشتراک دانش دارد. براساس یافته ها، 
ضریب مسیر بین دو سازه برابر با 0/188 و مقدار آمارۀ تی نیز برابر با 1/701 و از مقدار 1/96 پایین تر 
است. در نتیجه مي توان گفت سرمایۀ انساني تأثیر مثبت و معناداري بر درس آموخته ندارد و این فرضیه 
مورد تأیید قرار نمي گیرد. فرضیۀ ششم تحقیق نیز بر این پایه بیان شده است که سرمایۀ ساختاري تأثیر مثبت 
و معناداري بر درس آموخته دارد. حال آنکه براساس یافته هاي پژوهش، ضریب مسیر بین دو سازه برابر با 
0/587 و مقدار آمارۀ تی نیز برابر با 6/995 و از مقدار 1/96 بیشتر است. در نتیجه سرمایۀ ساختاري تأثیر 

مثبت و معناداري بر درس آموخته دارد و این فرض مورد تأیید قرار مي گیرد.
فرضیۀ هفتم براساس تأثیر مثبت و معنادار درس آموخته بر رفتار نوآورانه تعریف شده است. براساس 
یافته هاي تحقیق، ضریب مسیر بین دو سازه برابر با 0/345 و مقدار آمارۀ تی نیز برابر با 4/088 و از مقدار 
1/96 بیشتر است. بنابراین، مي توان گفت درس آموخته تأثیر  مثبت و معناداري یر رفتار نوآورانه دارد 
و این فرضیه مورد تأیید قرار مي گیرد. فرضیۀ هشتم نیز بیان مي کند که به اشتراک گذاری بهترین شیوه ها 
تأثیر مثبتي بر رفتار نوآورانه دارد. براساس یافته هاي تحقیق، ضریب مسیر بین دو سازه براي این فرضیه 
برابر با 0/507 و مقدار آمارۀ تی نیز برابر با 6/475 است که از مقدار 1/96 بالاتر می باشد. بنابراین، این 

فرضیه هم مورد تأیید قرار مي گیرد.
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پس از اینکه روابط موجود در مسیرهای مستقیم بین متغیرها در فرضیه های پیشین بررسی گردید و معنی دار 
بودن یا معنی دار نبودن این فرضیه ها مشخص شد، می توان در خصوص فرضیه های مرتبط با متغیری که 
نقش میانجی دارد، به بحث و اظهارنظر پرداخت. اگر آمارۀ تی بین متغیر مستقل و متغیر میانجی و نیز بین 
متغیر میانجی و متغیر وابسته بزرگتر از 1/96 باشد، می توان نتیجه گرفت که این دو ضریب مسیر در سطح 

خطای 0/05 معني دار است، یعنی متغیر مستقل بر متغیر وابسته تأثیر دارد )جدول )9((.
را  نوآورانه  رفتار  بر  انساني  تأثیر سرمایۀ  بهترین شیوه ها،  به اشتراک گذاری  که  بیان می کند  نهم  فرضیۀ 
میانجی گری می کند. در قسمت نخست مسیر، فرضیۀ سوم پژوهش مبنی بر اینکه سرمایۀ انساني تأثیر 
مثبت و معنی داری بر تجربۀ برگزیده دارد مورد تأیید قرار گرفت. در دومین قسمت از مسیر نیز فرضیۀ 
هشتم که مبین تأثیر مثبت و معنی دار تجربۀ برگزیده بر رفتار نوآورانه است، در سطح خطای 9% مورد 
آزمون قرار گرفت و تأیید گردید. با معنی دار بودن هر دو قسمت مستقیم و غیرمستقیم با نقش واسط 
تجربۀ برگزیده، می توان نتیجه گرفت که تجربۀ برگزیده نقش واسطه ای در تأثیر سرمایۀ انساني بر رفتار 

نوآورانه دارد. بنابراین، فرضیۀ دهم مورد تأیید قرار گرفت.
فرضیۀ دهم بر اساس میانجي گري درس آموخته در ارتباط میان سرمایۀ انساني و رفتار نوآورانه تعریف شده 
است. در بخش اول مسیر، فرضیۀ پنجم پژوهش مبني بر ارتباط مثبت میان سرمایۀ انساني و درس آموخته 
مورد تأیید قرار نگرفت و با وجود تأیید بخش دوم مسیر یعني ارتباط مثبت میان درس آموخته و رفتار 

نوآورانه، به دلیل عدم تأیید بخش اول، فرضیۀ دهم مورد تأیید قرار نگرفت.
طبق فرضیه هاي یازدهم و دوازدهم، دو بعد رفتار اشتراک دانش، ارتباط میان سرمایۀ ساختاري و رفتار 
نوآورانه را میانجي گري مي کنند. حال آن که در بخش اول مسیر، فرضیه های چهارم و ششم مبني بر ارتباط 
سرمایۀ ساختاري با ابعاد رفتار اشتراک دانش مورد تأیید قرار گرفته اند. در بخش دوم مسیر نیز فرضیه های 

جدول)9(: نتایج حاصل از آزمون مسیرهاي غیرمستقیم

نتیجۀ آزمونضریب مسیراز طریق میانجیفرضیهردیف

تأیید فرضیه0/778تجربۀ برگزیده سرمایۀ انسانی                   رفتار نوآورانه9

عدم تأیید فرضیه0/546درس آموختهسرمایۀ انسانی                  رفتار نوآورانه10

تأیید فرضیه0/451تجربۀ برگزیده  سرمایۀ ساختاری               رفتار نوآورانه11

تأیید فرضیه0/587درس آموختهسرمایۀ ساختاری               رفتار نوآورانه12
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هفتم و هشتم پژوهش بیانگر تأثیر مثبت و معنادار ابعاد رفتار اشتراک دانش بر رفتار نوآورانه بوده اند. در 
نتیجه، فرضیه های یازدهم و دوازدهم تحقیق مورد تأیید قرار مي گیرند.

5-6- بازگشت به میدان
اینکه  به  با توجه  به علت اهمیت نوآوري در سازمان هاي تحقیقاتي- از جمله سازمان مورد بررسي- و 
این  در  نوآورانه  رفتار  آن،  نتیجۀ  در  و  دانش  مدیریت  موجود،  فکري  سرمایه هاي  تقویت  و  بهره گیري 
سازمان ها از درجۀ بالایي از اهمیت قرار دارند، این بخش از تحقیق با هدف بررسي عوامل تأثیر گذار بر 
متغیرهاي مورد بررسي، با  عنوان بازگشت به میدان صورت گرفت. از طرفي همان طور که نتایج حاصل از 
بررسی فرضیه ها نشان می دهد، ابعاد سرمایۀ فکری به صورت مستقیم بر رفتار نوآورانۀ کارکنان تأثیر نداشته 
و این تأثیرگذاری از طریق میانجی گری رفتار اشتراک دانش حاصل می گردد. با در نظر گرفتن نقش اساسی 
رفتار اشتراک دانش در تقویت روابط مورد بررسی، تمرکز بر تقویت این عامل در کنار مباحث ذکر شده 

ضرورت این بخش را بیشتر نمایان مي سازد.
5-6-1- تحلیل سیستمی مدل

آنچه واضح می نماید، این است که سازمان تحقیقاتی صنایع دفاع، سازمانی دانش بنیان و نیازمند به بهره گیري 
از سرمایه هاي فکری، مدیریت دانش، اشتراک دانش و درنهایت رفتار نوآورانه از سوی کارکنان است. با 
توجه به بررسی نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها و به منظور ارائۀ پیشنهادات کاربردی، این بخش از پژوهش 
)بازگشت به میدان( با هدف دستیابی به عوامل مؤثر بر متغیر و روابط میان آن ها صورت می پذیرد تا محققان 
نگاه جامع تری نسبت به شرایط و روابط به دست آورند . از این رو، با بهره گیری از اطلاعات حاصل از 
مصاحبه و همچنین تأیید این اطلاعات از طریق بررسیس پیشینه در زمینه های مرتبط، فرآیند تحلیل محتوا 
صورت گرفت و معیارهای تأثیرگذار در بهبود روابط مورد بررسی استخراج شدند تا سازمان با تقویت آنها 
به خروجی مورد نظر یعنی افزایش رفتارهای دانشی و نوآورانه از سوی کارکنان خود دست یافته و بتواند 
از منافع احتمالی آن بهره گیرد. این هدف در این پژوهش، از طریق بررسی عوامل شناسایی شده و ترسیم 
نمودار سیستمی برای آنها، محقق می شود. قبل از ترسیم نمودار سیستمی، ابتدا باید عوامل مؤثر بر بعد 
انسانی و بعد ساختاری سرمایۀ فکری، رفتار اشتراک دانش و رفتار نوآورانه استخراج گردند. بدین منظور، 
با استفاده از تحلیل محتوا، عوامل اثرگذار از مصاحبه های انجام گرفته با 6 نفر از کارشنان مرکز استخراج 
گردید )جدول )10((. همچنین جهت اعتبار سنجی عوامل استخراج شده، مبانی نظری نیز مورد بررسی قرار 
گرفت و همانگونه که جدول )4( نشان می دهد، تمامی عوامل استخراج شده دارای مبنای علمی نیز هستند.

تفکـر سیسـتمي ابزاري براي درک مباحث و مشکلات پیچیدۀ مدیریتي است، بنابراین، نمودار سیستمي 
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علّي  حلقه هاي  طریق  از  نظام  رفتار  و  ساختار  بر  بررسي،  مورد  نظام  واقعیت  مفهومي سازي  به منظور 
بازخورد تمرکز دارد. این حلقه هاي بازخورد به کمک ابزاري در پویایي نظام با عنوان «نمودارهاي حلقۀ 
علّي» نشان داده مي شوند. به عبارتي، نمودار حلقۀ علّي، پیوندهاي علّي بین متغیر هاي موجود در مسأله را 
به شکل زنجیره هاي علت و معلولي به تصویر مي کشد، تا اطلاعاتي درخصوص نتایج و فعالیت ها براي 
با توجه به نمودار سیستمی، ملاحظه می کنید  ایجاد فعالیت بیشتر و بهبود روابط، بازخورد داده شود. 
که چگونه با تقویت هر یک از عوامل می توان سایر متغیرها را تقویت کرد و بهبود بخشید )تیموری و 
دیگران، 1371(. شکل )4(، نمایشي سیستمي از روابط میان معیارهای شناسایی شده جهت بهبود سطح 

هر یک متغیرهای تحقیق و هم چنین زیر معیارهای شناسایی شده در تقویت هر معیار است. 
پس از تحلیل داده ها و رسم روابط بین متغیرها در شکل )4( دو حلقۀ علّي ایجاد گردید. این دو حلقه 
مي تواند به عنوان نیروي محرکه، کتمامیلیه روابط را به جریان انداخته و تقویت نماید. از این رو، تمرکز 
بر حلقه هاي ایجاد شده از اساسي ترین اصول در بررسي هاي سیستمي است. روند این حلقه ها در ادامه 

شرح داده خواهد شد.
انساني سرمایۀ فکري مي شود )تأثیر +(.  افزایش بعد  بالقوه موجب  افزایش خلاقیت کارکنان به صورت 
بالارفتن سطح سرمایۀ انساني به سمت افزایش رفتار اشتراک دانش میل خواهد کرد )تأثیر +( و به همین 
ترتیب موجب افزایش خلاقیت خواهد شد. با ارتقاء مثبت خلاقیت، حلقۀ بازخورد بسته مي شود و این 
امر در نهایت به دلیل تأثیر مثبت و مستقیم رفتار اشتراک دانش بر رفتار نوآورانۀ کارکنان باعث افزایش آن 
مي گردد )شکل )5((. با توجه به اینکه اطلاعات حاصل از مصاحبه به نقش اساسي عامل خلاقیت کارکنان 
در سازمان و تأثیر فراوان آن در هریک از متغیرهاي پژوهش، تأکید فراوان داشته است، لازم است سازمان، 
تمهیداتي در جهت افزایش این عامل مهم بیاندیشد. یکي از این موارد، آموزش خلاقیت است، به-گونه اي 
که خلاقیت در سازمان نهادینه شود و بخشی از کار و فرهنگ سازمان گردد؛ زیرا فرهنگ سازمان عاملي 
تأثیرگذار بر خلاقیت کارکنان و ابعاد سرمایۀ فکري در آنها است. ایجاد هسته های پژوهشی و نوآوری در 
سازمان می تواند کار خلاقیت و نوآوری را تسهیل و تسریع کند. مهم ترین فعالیت و راه رویارویی با تحولات 
عظیم و زندگی آینده برای پذیرش تغییر، آموزش است. مدیران باید بدانند که یکی از هدف های مهم در 
آموزش در محیط پرتلاطم و متغیر کنونی، آموختن شیوه های خلاقیت و نوآوری است )زارعی، 1373(، 
شیوۀ دیگر جهت پرورش خلاقیت در سازمان به کارگیری فنون پرورش خلاقیت از جمله جلسه های طوفان 

فکري، گروه اسمي، الگوبرداري از طبیعت، روش حل مسأله و مانند آن مي باشد )شکل )5((. 
همچنین با توجه به  نمودار سیستمي )شکل )4((، با ارتقاء سطح عوامل تأثیرگذار بر خلاقیت، مي توان 
میزان خلاقیت را افزایش داد. برای نمونه، توجه به توانایي فردي کارکنان یکي از عوامل کلیدي در بهبود 
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خلاقیت است. در این زمینه سازمان مي تواند در زمان استخدام کارکنان، آزمون هایي برای سنجش میزان 
خلاقیت آن ها برگزار نموده و بالا بودن سطح خلاقیت را به عنوان یکي از شروط لازم به کار گیري افراد در 
نظر بگیرد. انگیزه نیز از دسته عوامل تأثیرگذار بر خلاقیت است. در این مورد سازمان مي تواند گروه هاي 
خودگردان را جایگزین وضعیت سلسله مراتبی در سازمان نموده و با تفویض اختیار به کارکنان، انگیزۀ آنها 
را نسبت به مشارکت در امور افزایش دهد. نتیجۀ این امر، بروز خلاقیت بیشتر از سوي کارکنان خواهد 
بود. عامل مؤثر دیگر، قدرت ریسک پذیري افراد است که باعث مي شود افراد روش هاي مختلف انجام کار 
را بیازمایند و در صورت شکست خوردن در آنها به سکون و بي حرکتي نرسند. در افزایش این عامل، 

جدول )10(: عوامل مؤثر بر متغیرهای اصلی

مبانی نظری تأیید کنندهعوامل تأثیر گذار حاصل از مصاحبه متغیرهای اصلی

سرمایۀ انسانی

مریتام )2002(،  مار )2008(خلاقیت

مریتام )2002(،  مار )2008(شایستگی کارکنان

بودکر و دیگران )2005( و جرزاک )2008(انگیزۀ کارکنان

کاراگانیس )2009(ریسک پذیری

سرمایۀ ساختاری

مریتام )2002(،  مار )2008(فرهنگ سازمانی

بودکر و دیگران )2005(یادگیری سازمانی

جرزاک )2008(سبک رهبری

قزل و دیگران )1392(نظام دستمزد و پاداش

رفتار اشتراک 
دانش

ژانگ و فیرمن )2004(حمایت مدیریت ارشد

هوانگ )2009(روابط متقابل افراد

علوی و لیدنر )2001(نظام دستمزد و پاداش 

ون دن هوف و درید )2004(تعهد سازمانی

خاتمیان و پریرخ )1386(اعتماد سازمانی

سید نقوی و بحرالعلوم )1387(سبک رهبری

رفتار نوآورانه

نلسون و کوپر )2007(روابط متقابل افراد

اسکات و بروس )1994(سبک رهبری

صالحی و دانایی فر )1394( و مورا و دیگران )2013(رفتار اشتراک دانش

صالحی و دانایی فر )1394( و مورا و دیگران )2013(شایستگی کارکنان
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نقش مدیر نیز بي تأثیر  نیست، زیرا یک کارآفرین موفق باید تحمل ریسک )اغلب مالي( را تا حدودي 
داشته باشد تا از این طریق، ایده هاي نابي را که کارکنان ارائه مي دهند به یک فعالیت اقتصادي تبدیل کنند.
همچنین افزایش خلاقیت از طریق روش هاي گفته شده در بالا، باعث افزایش یادگیري سازماني مي شود. 
بدین معنا که افزایش خلاقیت در محیط سازماني، شرایطي را ایجاد مي نماید که یادگیري سازماني کارکنان 

شکل )4(: نمودار سیستمی روابط میان متغیرها و زیر معیارهای آنها

شکل )5(: حلقۀ علّي )1(
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را تسهیل مي بخشد )Alavi et al, 2001(. بالا رفتن یادگیري سازماني به صورت بالقوه موجب افزایش 
داشت.  پی خواهد  در  را  دانش  اشتراک  رفتار  افزایش  امر  این  و  بعد ساختاري سرمایۀ فکري مي شود 
به همین ترتیب، افزایش رفتار اشتراک دانش ارتقاء خلاقیت را موجب خواهد شد و با این افزایش حلقۀ 

بازخورد بسته مي شود )شکل )6((. 
همان طور که پیش تر نیز بدان اشاره شد، تمرکز بر حلقه هاي علّي ، یک روش مؤثر در تقویت روابط میان 
متغیرها است. اما علاوه بر حلقه های ایجاد شده در نمودار سیستمی، روابط دیگري نیز شناسایی شده اند که 
با توجه به اطلاعات برگرفته از مصاحبه در سازمان مورد بررسي از اهمیت زیادي برخوردار هستند. هر عامل 
می تواند با تأثیر مثیت و تقویت کننده عوامل تحت تأثیر خود را بهبود و ارتقاء بخشد تا در نهایت، سازمان به 

هدف نهایی که رسیدن به سطح بالایی از رفتار نوآورانه توسط کارکنان است، دست یابد.

6- جمع بندی
هدف اصلی این تحقیق طراحی و برازش مدلی از روابط میان اجزای سرمایۀ فکری و رفتار نوآورانه با توجه 
به نقش میانجی رفتار اشتراک دانش است. با توجه به نوع فعالیت در سازمان مورد بررسي، اهمیت انجام 
مطالعات در زمینۀ تقویت رفتار های دانش بنیان کاملًا قابل درک است، زیرا این گونه رفتارها پایه و اساس 
درک نوآوری سازمان و بروز رفتارهای نوآورانه از سوی کارکنان محسوب می شوند. نتایج این پژوهش، 
به صورت کلی، بر عدم وجود رابطه میان ابعاد مختلف سرمایۀ فکری )سرمایۀ انسانی و سرمایۀ ساختاری( بر 
متغیر رفتار نوآورانه، بدون وجود نقش میانجی اشتراک دانش دلالت دارد. همچنین در  بررسی های آماری، 
در میان روابط موجود بین دو بعد سرمایۀ فکری و دو بعد رفتار اشتراک دانش )تجربۀ برگزیده و درس 

شکل )6(: حلقۀ علّي )2(
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آموخته(، معناداری رابطه میان سرمایۀ انسانی و درس آموخته، رد شده است؛ درحالي که تحقیق چاداري 
)2005(، حاکي از وجود تأثیر مثبت سرمایۀ انساني و به طور کلي ابعاد سرمایۀ فکري بر اشتراک دانش 
مي باشد. رابطه میان دو بعد رفتار اشتراک دانش و رفتار نوآورانه در تأیید نتایج تحقیق مورا )2013(، مورد 
تأیید قرار گرفته است و در نهایت نتیجۀ بررسی چهار فرضیۀ نهایی این پژوهش، یعنی وجود رابطه میان 
ابعاد مختلف سرمایۀ فکری با رفتار نوآورنه از طریق نقش میانجی رفتار اشتراک دانش، بیانگر این موضوع 
است که سرمایۀ ساختاری بر رفتار نوآورانه تأثیر معناداری دارد، اما وجود رابطه میان ابعاد سرمایۀ انسانی 
ورفتار نوآورانه تنها از مسیر تجربۀ برگزیده مورد تایید قرار گرفت. به عبارتی دیگر، ارتباط بین سرمایۀ انسانی 

و رفتار نوآورنه با نقش میانجی درس آموخته، مورد تأیید قرار نگرفته است.
با بررسی های صورت گرفته و تحلیل داده های حاصل از پرسشنامه، نتایج به دست آمده حاکی از اهمیت نقش 
میانجی رفتار اشتراک دانش در ارتباط میان متغیرهای سرمایۀ فکری و رفتار نوآورانه است و اگرچه متغیرها 
در جامعۀ مورد بررسی در سطح قابل قبولی قرار داشتند، اما به دلیل اهمیت موضوع در سازمان مورد مطالعه 
و به طور کلی سازمان های تحقیقاتی، تقویت متغیرها مسأله ای قابل بررسی بوده است. بنابراین، برای انجام 
این کار و تقویت روابط میان متغیرها، عوامل مؤثر بر متغیرها از طریق انجام مصاحبه با گروه خبره، شناسایی 

و تشریح شدند. پیشنهادات حاصل از پژوهش به شرح زیر ارائه می گردد. 
با توجه به اینکه نوآوري، فرایندي دانش محور و محصول دانش و سرمایه هاي انساني است، سازمان هایي 
که داراي سطح مطلوبي از سرمایه هاي انساني هستند نوآورترخواهند بود. بنابراین، مي توان با تقویت ابعاد 
تاثیرگذار بر سرمایۀ انسانی، این عامل و وجود رابطۀ آن با رفتار نوآورانه و رفتار اشتراک دانش را بهبود 
بخشید. همانطور که عوامل مؤثر در تحلیلی سیستمی نشان می دهند، سازمان مي تواند با پرورش خلاقیت 
در کارکنان و تشویق آنها به مشارکت و ایده پردازي در پروژه ها و همچنین افزایش شایستگی هاي کارکنان 
از طریق برگزاري دوره هاي آموزشي، سرمایۀ انساني را در سازمان تقویت نماید. افزایش انگیزۀ کارکنان نیز 
از طریق ایجاد مسئولیت و تعهد در آنان، ایجاد امنیت شغلی و مهیا کردن زمینۀ موفقیت و پیشرفت براي 
کارکنان و در نهایت، ایجاد محیطی آرام به همراه مدیریت هدایتی و نه استبدادي مي تواند در پرورش و 
بهبود این بعد از سرمایۀ فکري تأثیرگذار  باشد. همچنین ایجاد فرهنگ ریسک پذیری، عاملي تقویت کننده 
در سرمایۀ انساني به حساب مي آید، بدین صورت که در سازمان به جای توبیخ یا مأیوس کردن کارکنان 

ریسک پذیر، آنها را تشویق کرده و به کارکنان یادآوری شود که انتظار سازمان از آنان چنین است. 
همچنین بعد دیگر سرمایۀ فکری، یعنی سرمایۀ ساختاری نیز در به اشتراک گذاری دانش در سازمان و در 
نتیجۀ آن، افزایش میزان نوآوری در سازمان نقش بسزایی می تواند داشته باشد. سرمایۀ ساختاری بـه صـورت 
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مجموع دارایی هایی تعریف می شود که توانایی خلاقیت سازمان را ممکن می سـازند. مأموریـت شـرکت، 
چشـم انـداز، ارزش هاي اساسی، راهبرد ها، نظام هاي کاري و فرآیندهاي درونـی یـک شـرکت مـی توانـد 
در زمـره ایـن نـوع دارایی ها شمرده شود. سرمایۀ ساختاری یکی از اصول زیربنایی براي خلق سازمان هاي 
یادگیرنده است. اگر ساختار سازمانی از یک سري قوانین و نظام هـاي ضعیف تشکیل شده باشد، حتی اگر 
کارکنان یک سازمان داراي توانایی ها و قابلیت هاي کافی و بالایی باشد، باز هم نمی توان از این قابلیت ها و 
استعدادهاي کارکنان براي خلق ارزش و داشتن عملکـرد خـوب سازمانی استفاده کرد. سرمایۀ ساختاری 
دامنۀ گسترده ای از عناصرضروری را پوشش می دهد. مهم ترین آنها عبارتند از فرآیندهای مهم اجرایی، 
چگونگی ساختاربندی آنها، سیاست ها، جریان های اطلاعاتی و عناصر پایگاه های داده، رهبری و سبک 

مدیریت، فرهنگ سازمان و طرح های پاداش کارکنان.  
از دیدگاه سیستمی که در این پژوهش به دست آمد، رهبری و سبک مدیریت، فرهنگ سازمانی و طرح 
یک  رهبری  مثال سبک  به عنوان  گرفت.  قرار  بررسی  مورد  آن ها  میان  موجود  روابط  و  کارکنان  پاداش 
سازمان و چگونگی ادارۀ آن و همچنین فرهنگ جاری در آن سازمان، می تواند راهگشای کارکنان برای 
به اشتراک گذاری دانش خود و همچنین بروز رفتارهای نوآورانه توسط آن ها باشد. نقش مدیریت نوآوری 
و  مهم  بسیار  است  اصلی سازمان  عوامل  و  از ضروریات  نوآوری  و  که خلاقیت  در مجموعه هایی  نیز 
حساس است، زیرا مدیریت می تواند توانایی خلاقیت و نوآوری را در افراد ایجاد، ترویج و تشویق کند. 
در سازمان های خلاق، روابط بین مدیران و کارکنان مبتنی بر صمیمیت، روشنی و تشریک مساعی است و 
این امر منجر به احساس امنیت و آرامش خاطر در افراد می شود. مدیران خلاق در ایجاد فرصت های شغلی 
مناسب، فضاسازی محیط سازمانی برای تلاش بیشتر کارکنان و بالا بردن بازده سازمان نسبت به مدیران غیر 

خلاق، کارآمدتر عمل می کنند. آنان در این راه به گونه ای ابتکاری در رفع تنگناها و مشکلات می کوشند.
از دیدگاه راهبردی، امروزه از دانش و همچنین فکری به منظور خلق و افزایش ارزش سازمانی استفاده 
می شود و موفقیت یک سازمان به توانایی  آن سازمان در مدیریت این منبع کمیاب بستگی دارد. همچنین 
سازمان ها یکی از راه های تمایز خود از سازمان های دیگر را در افزایش میزان دانش بنیانی سازمان جست 
وجو می کنند تا از طریق آن، به سطوح بالاتری از کارایی و نوآوری دسـت یابند. همانطور که پژوهشگران 
زیادی نیز بیان کرده اند، مهم ترین عامل برای برای به اشتراک گذاری دانش در یک سازمان، به نوعی می تواند 

مدیران و حمایت آنها از کارمندان باشد. عوامل دیگر همچون فرهنگ سازمانی، نظام حقوق و پاداش، اعتماد 

سازمانی، وجود امنیت شغلی بالا در سازمان و همچنین آموزش می تواند در شدت و کیفیت دانش به اشتراک 

گذاشته شده توسط کارمندان در سازمان، تأثیرگذار باشد.
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طبق بررسی آماری این پژوهش، بعد انسانی سرمایۀ فکری با دو متغیر رفتار نوآورنه و درس آموخته در 

رفتار اشتراک دانش، رابطۀ مثبت ومعنا داری نداشت، بنابراین، وجود ارتباط میان آن ها تأیید نشد و در نتیجه، 

ارتباط سرمایۀ انسانی با رفتار نوآورانه از طریق نقش میانجی درس آموخته نیز مورد تأیید قرار نمی گیرد. 

عدم وجود رابطه میان بعد انسانی سرمایۀ فکری و بعد درس آموخته در سازمان مورد بررسی، می تواند 

دلایل مختلفی داشته باشد، از جمله ترس از بازگو کردن اشتباهات توسط شخص و به دنبال آن ترس از 

مجازات های آینده و رفتارهای دیگران. دلیل دیگری نیز که مانع از بازگویی اشتباهات توسط افراد در سازمان 

می شود، عدم وجود اعتماد سازمانی میان اعضای سازمان است. این عدم اعتماد، باعث ترس فرد از رفتار 

پیش بینی نشده افراد مافوق خود می شود. زیرا اعتماد، آثار درون فردی و برون فردی ایجاد کرده و روابط درون 

و برون سازمان را تحت تأثیر قرار می دهد. 

بر اساس آنچه در رویکرد سیستمی و مصاحبه با کارشناسان به دست آمد، عوامل تقویت کنندۀ اعتماد شامل 

فرهنگ سازمانی، سبک رهبری و نظام پاداش و حقوق می باشد. فوکویاما )1995( نیز عنوان می کند که 

اعتماد در یک سازمان، به طور ذاتی، به وسیلۀ فرهنگ آن سازمان شکل می گیرد. به بیانی دیگر، ایجاد جو 

اعتماد در سازمان مستلزم وجود فرهنگ سازمانی قوی است. حال آنکه در نهادینه سازي این فرهنگ، عوامل 

فراواني دخیل هستند، از جمله رهبري و رفتار رهبری کارمندگرا و رابطه مدار )در برابر رفتار کارگرا و وظیفه 

مدار( که به دلیل تأکید بیشتر بر بعد انسانی، فرصت بیشتری برای خلاقیت و نوآوری در اختیار اعضای 

سازمان قرار می دهد. همچنین اعتماد به کارکنان و پذیرش منطقی اشتباهات آنها، تأکید بر انگیزش درونی و 

ایجاد شبکۀ ارتباطی مؤثر و یادگیري سازماني مي تواند در ایجاد فرهنگ نوآوري و بهبود رفتار اشتراک دانش 

در میان کارکنان تأثیرگذار باشد. در نهایت نظام پاداش و حقوق و دستمزد به عنوان یک فاکتور ساختاري 

اثرگذار در بهبود تمایل افراد برای به شتراک گذاری اشتباهات در سازمان شناسایي شده است.  

نتایج آماري حاکي از وجود رابطۀ مثبت و معنادار میان سرمایۀ انسانی و تجربۀ برگزیده از عامل اشتراک 

دانش و همچنین رابطۀ مثبت سرمایۀ انسانی با رفتار نوآورانه از طریق نقش میانجی تجربۀ برگزیده می 

باشد. با توجه به نقش پررنگ و اساسی تجربه برگزیده به عنوان بعدی از رفتار اشتراک دانش در ارتباط میان 

سرمایۀ انسانی و رفتار نوآورانه، تقویت هرچه بیشتر عوامل تأثیرگذار بر میزان این رابطه، می تواند اثرات 

مثبتی در نوآوری به کار گرفته شده توسط سازمان داشته باشد. مهم ترین چالش در مدیریت  تجربۀ برگزیده 

در رفتار اشتراک دانش، اطمینان از مشارکت اعضاء در سهیم سازی دانش، همکاری و کاربرد مجدد دانش 

برای نتایج است.  این موضوع مهم باید با تغییر فرهنگ سازمان همراه باشد و فرهنگی  بر سازمان حاکم 
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شود که در نتیجۀ آن از احتکار دانش اجتناب و فضای توأم با صمیمت و اعتماد خلق شود. برای تحقق این 

هدف، وجود فرهنگی مناسب در سازمان لازم  است تا در سایۀ آن به انگیزه های افراد توجه شود. همچنین 

برای ایجاد انگیزه در افراد جهت به اشتراک درآوردن دانش در زمینۀ بهترین شیوه های یافته شده توسط آنها، 

می توان نظام های پاداش، ارزیابی عملکرد و سایر نظام های  تشویقی در سازمان را مورد توجه بیشتر قرار داد.

این پژوهش نیز مشابه سایر پژوهش ها با محدودیت هایي مواجه بوده است. این محدودیت ها فرصت هایي 

آینده براي پژوهش در حوزه هاي مشابه را مشخص مي کند. در این پژوهش سعی بر آن بود تا اطلاعات 

لازم از طریق پرسش نامه و مصاحبه با افراد مورد نظر جمع آوری شود، به عبارتی پایه و اساس این پژوهش، 

خود اظهاری افراد بوده است. به نظر می رسد برای کسب اطلاعات دقیق تر به ویژه در زمینۀ رفتار نوآورانه، 

پژوهشگران می توانند از روش های دیگر مانند نظرسنجي از سرپرستان یا مدیران ارشد استفاده نمایند. 

همچنین در این مطالعه، به سبب ماهیت فعالیت سازمان مورد بررسي، بعد رابطه اي سرمایۀ فکري مورد 

سنجش قرار نگرفت. توصیه مي شود این بعد از سرمایۀ فکری در بررسي هاي آینده مورد سنجش قرار گیرد.
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