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Abstract 
The purpose of this study was to determine the prediction of innovative job 
performance with an emphasis on knowledge-based human resource 
management practices, social capital and knowledge sharing. The current 
research was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in 
terms of nature and method. The statistical population (187 people) was the 
employees of Payam Noor University of Yazd province in 1401, who were 
selected by simple random method and through Cochran (124 people). The 
tools of data collection were standard questionnaires that existed in this 
field, which had good validity and reliability. The results of hypothesis 
testing by Lisrel software show that knowledge-based human resource 
management methods have a positive and significant effect on social 
capital, innovative job performance, and knowledge sharing. Social capital 
has a positive and significant effect on knowledge sharing and innovative 
job performance. Knowledge sharing has a positive and significant effect 
on innovative job performance, also the mediating role of social capital and 
knowledge sharing was confirmed. 
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Extended Abstract 
Introduction 
Innovation in organizations is primarily a human issue, and since it is the employees who 
develop and implement business ideas, innovation depends on the effective management of 
human resources. It also partly depends on knowledge, because every innovation requires the 
development of new knowledge as input (eg ideas, concepts, prototypes, etc.) and output (ie, 
produced novelty). Therefore, both human resource management and knowledge are 
considered the main factors of innovation. From the point of view of human resource 
management, innovation is a collection of knowledge that is produced for the organization 
(Swart & Kinnie, 2013), on the other hand, social capital has become a prerequisite for the 
successful transfer of tacit knowledge and the production of innovation. Social capital 
represents a type of social network, trust and a set of norms that connect colleagues to 
facilitate coordination and cooperation for mutual benefits and necessary to achieve the larger 
goals of the organization. The integration of human resource management and the perspective 
of knowledge and social capital have been identified as an important topic with significant 
potential, which is still underdeveloped (Ferraris et al, 2018). In particular, there is little work 
on human resource and knowledge management as antecedents of organizational innovation. 
While many previous studies have investigated the impact of innovation on human resource 
management (Gil-Marqués & Moreno-Luzón, 2013; Saá-Pérez & DíazDíaz, 2010) and 
knowledge sharing (Pizarro-Moreno et al, 2011; Wu et al, 2007 ), and few studies have 
empirically analyzed the interaction between knowledge-based human resource management 
practices and knowledge sharing against innovation (Wang & Chen, 2013), but these studies 
are less relevant to the results, knowledge-based human resource management practices to 
They paid attention to the purpose of increasing innovative job performance by emphasizing 
social capital and knowledge sharing. Therefore, the purpose of this article is to fill this 
research gap, in other words, according to the purpose of this research, the main question that 
researchers face in this research is whether knowledge-based human resource management 
practices, social capital and knowledge sharing predict Is job performance innovative?. 
 
Theoretical foundations 
In general, knowledge-based human resource management is related to policies, practices and 
systems that affect the behavior, attitude and performance of employees (Pastor et al., 2010). 
Organizations can use some knowledge-based human resource management practices as a tool 
to stimulate employee commitment, engage them in creative thinking and innovation, and 
shape their skills, capabilities, attitudes, and behaviors to help achieve organizational goals 
(Jiang et al., 2012). On the other hand, social capital can be examined as a theoretical concept 
in economic and sociological traditions in order to present two important distinct and 
overlapping perspectives. Portes (1998) linked the first modern use of the term social capital 
to Bourdieu (1983), who proposed two distinct elements; First, the social relationships that 
allow individuals to access the resources of other group members, and second, their quantity 
and quality. On the other hand, according to Haas and Hansen (2007), knowledge sharing can 
be direct (addressed to a specific recipient, which requires contact between the provider and 
recipient of knowledge - in meetings, by telephone, by e-mail) or indirect (sent through ) be 
Written documents or databases are not addressed to a specific person, meaning that the 
recipient of the document does not have to contact the provider directly, but can use the 
document as an independent resource. Finally, the important factors affecting the performance 
of job innovation in business can be divided into three general categories: contextual, 
organizational and personal; (Crossan and Apaydin, 2010). 
 
 
Research Methodology 
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This research is "applicative" in terms of its purpose and "descriptive-correlation with a 
survey" in terms of data collection. The statistical population (187 people) were the 
employees of Payam Noor University of Yazd province, who (124 people) were selected with 
Morgan by simple random method for the year 2014 (Table 1). From the questionnaire of 
knowledge-based human resource management practices by Lepak & Asnel (2002), 
consisting of 12 questions, innovative job performance by Sccat & Bras (1994), consisting of 
5 questions, social capital by Potnam (1999), consisting of 30 questions, and finally 
knowledge sharing Connelly et al (2012), which consisted of 5 questions, were used as a data 
collection tool, based on the five-point Likert scale. To confirm the validity, three types of 
validity, "content, convergent validity and divergent validity" were used, and three criteria 
(factor loadings, Cronbach's alpha coefficient and composite reliability coefficient) were used 
to confirm reliability. 
 
Research findings 
Since the aim of the research is to reach a model of causal relationships between variables, it 
is necessary to use the causal modeling method. By combining cause and effect information 
based on a specific theory, this method explains the relationships between variables and 
provides a basis for inference. Causal inferences obtained based on the types of data 
correlation and may explain the relationships between observable and latent variables. In 
other words, in causal modeling, the goal is to obtain quantitative estimates of causal 
relationships between a set of variables. In this research, in order to reach the research model, 
the structural equation modeling method is used which is based on the causal relationships 
between the variables. The most important feature of this technique is its flexibility in terms 
of its use as a broad theoretical framework, the possibility of participating variables, the use of 
multiple measures, the possibility of error, the adaptation of distributional assumptions and 
the ability to work with all types of data. In general, the research hypotheses have been tested 
with the structural equation modeling technique and with the help of Lisrel software. 
According to the results of Table 2 above, it can be said that the coefficient of t statistic for all 
paths is greater than the critical value (1.96) and also the level of significance is less than 
0.05, so the significance of the model and path coefficients is accepted. 
 
Conclusion and Discussion 
The purpose of this research was knowledge-based human resource management practices on 
innovative job performance with an emphasis on the role of social capital and knowledge 
sharing. This research is consistent with the researches of Mzidi & Mosenpour (2022), 
Yazdanshenas & Saberi (2020) and Waziri & Farhadi Mohali, (2018), Manteghi et al, (2016), 
Kutieshat and Farmanesh, (2022); In the end, considering the results of the structural equation 
model, it can be said that few studies have been conducted in the field of investigating the 
relationship between variables; For this reason, investigation and research on such 
relationships between these variables are important. Because it is very important to have a 
clear understanding of what elements will help to increase innovative job performance. 
Having said that, this research created a basic prerequisite for effective and efficient 
organizational systems so that organizations can fulfill their knowledge-based human resource 
management practices in the direction of the demands and needs of their employees. Finally, 
the results of this research have been a good starting point for further research both 
theoretically and practically. Theoretically, creating more knowledge and better predicting the 
relationship between measured variables leads to a better understanding of innovative job 
performance. In practical applications, additional information about the formation of these 
variables and their relationship with each other has helped innovative job performance so that 
they can take steps towards innovative job performance by emphasizing the role of social 
capital and knowledge sharing. 
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سرمايه اجتماعي، نوآورانه، 
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  چكيده
 انساني منابع مديريت هايشيوه با تاكيد بر پيش بيني عملكرد شغلي نوآورانه نييمطالعه حاضر با هدف تع

پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر بود.  دانش گذارياشتراك و اجتماعي سرمايه، بنياندانش
نفر) كاركنان دانشگاه پيام نور استان يزد در  187(بود. جامعه آماري  يـ همبستگ يفيماهيت و روش، توص

ابزار گردآوري  .انتخاب شدند نفر) 124(كوكران روش تصادفي ساده و از طريق كه با  بوده 1401سال 
نيز  خوبي پايايي و روايي ازكه  ي بودند كه در اين زمينه وجود داشتنداستاندارد هايها، پرسشنامهداده

هاي مديريت دهنده شيوه ، نشانLisrel افزارنرم توسط هاهيفرض آزمون از حاصل نتايج. برخوردار بودند
مثبت و گذاري دانش تاثير بنيان بر سرمايه اجتماعي، عملكرد شغلي نوآورانه و اشتراكمنابع انساني دانش

گذاري دانش و عملكرد شغلي نوآورانه تاثير مثبت و معناداري معناداري دارند. سرمايه اجتماعي بر اشتراك
گذاري دانش بر عملكرد شغلي نوآورانه تاثير مثبت و معناداري دارد، همچنين نقش ميانجي دارد. اشتراك

  .به تاييد رسيد دانش گذاريسرمايه اجتماعي و اشتراك

  

فصلنامه  .). پيش بيني عملكرد شغلي نوآورانه در دانشگاه پيام نور استان يزد1401پيمان. ( ،اكبري ،علي ،دماونديان :(APA) دياستناد كنمقاله  نيبه الطفاً 
  .1-15). 2(2. و كارآفريني مديريت كسب و كار
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 مقدمه

را شـغلي  هـا  هسـتند كـه ايـده    كاركنـان آنجايي كـه ايـن    و از ها در درجه اول يك مسئله انساني استنوآوري در سازمان
دانـش بسـتگي دارد، زيـرا     از طرفي بههمچنين . بستگي دارد كنند، نوآوري به مديريت موثر منابع انسانيتوسعه و اجرا مي

هـاي اوليـه و غيـره) و نتيجـه (يعنـي      ها، مفـاهيم، نمونـه  هر نوآوري مستلزم توسعه دانش جديد به عنوان ورودي (مثلاً ايده
نوآوري از آيند. به حساب ميهر دو عامل اصلي نوآوري ت منابع انساني و دانش مديري بنابراين، ) است.تازگي توليد شده

 طرفي، از )Swart & Kinnie, 2013(، شودتوليد مي سازماناي از دانشي كه براي مجموعه، ديدگاه مديريت منابع انساني
سـرمايه   توليد نوآوري تبـديل شـده اسـت.   سرمايه اجتماعي به يك شرط پيش نياز براي انتقال موفق دانش ضمني و ديگر 

هاي اجتمـاعي، اعتمـاد و مجموعـه هنجارهـايي اسـت كـه همكـاران را بـراي تسـهيل          اجتماعي نشان دهنده نوعي از شبكه
ادغـام مـديريت    دهـد. تر سازمان پيونـد مـي  هماهنگي و همكاري براي منافع متقابل و لازم براي دستيابي به اهداف بزرگ

، اندشناسايي كردهمهم با پتانسيل قابل توجه  يرا به عنوان يك موضوعو سرمايه اجتماعي منابع انساني و چشم انداز دانش 
به طور خاص، تعداد كمي از كارهاي مربوط به مديريت منابع انساني . (Ferraris et al, 2018) كه هنوز توسعه نيافته است

مـديريت  بـر  حالي كه بسياري از مطالعات قبلي تأثير نـوآوري  . در وجود دارد سازمانيو دانش به عنوان مقدمات نوآوري 
ي دانـش   گـذار اشـتراك و ) Gil-Marqués & Moreno-Luzón, 2013; Saá-Pérez & DíazDíaz, 2010منابع انساني (

 مطالعات كمي به طور تجربي تأثير متقابل بينند و را بررسي كرد، (Pizarro-Moreno et al, 2011; Wu et al, 2007)را 
 ,Wang & Chen)اندرا در مقابل نوآوري تحليل كردهگذاري دانش بنيان و اشتراكهاي مديريت منابع انساني دانششيوه

بـه منظـور افـزايش عملكـرد نوآورانـه       بنياندانشهاي مديريت منابع انساني ، شيوهنتايجاما همين مطالعات كمتر به  (2013
هـدف مقالـه حاضـر پـر كـردن ايـن خـلأ        توجـه داشـتند. لـذا     دانـش  گذارياشتراك و اجتماعي سرمايه شغلي با تاكيد بر

وهش با آن روبـرو هسـتند، آن   با توجه به هدف اين پژوهش، سؤال اصلي كه محققين در اين پژ ، به عبارتياستپژوهشي 
پـيش بينـي كننـده    دانـش  گـذاري  سـرمايه اجتمـاعي و اشـتراك   ، بنيـان هاي مديريت منابع انساني دانـش است كه آيا شيوه

  ؟. استعملكرد شغلي نوآورانه 
  ادبيات نظري

  مديريت منابع انساني دانش بنيان
 و نگـرش  رفتـار،  بـر  كه شودمي مربوط هاييسيستم و هاشيوه ها،سياست به دانش بنيان انساني منابع مديريت كلي، طور به

 انسـاني  منـابع  مـديريت  هـاي شـيوه  برخي از توانندمي هاسازمان. )Pastor et al., 2010( گذاردمي تأثير كاركنان عملكرد
 دهـي شـكل  و نوآوري، و خلاق تفكر در هاآن دادن مشاركت كاركنان، تعهد برانگيختن براي ابزاري عنوانبهدانش بنيان 

 ,.Jiang et al( كننـد  اسـتفاده  سـازماني  اهـداف  بـه  دسـتيابي  به كمك براي رفتارهايشان و هانگرش ها،قابليت ها،مهارت

 كـارگيري  بـه  و گـذاري  اشـتراك  بـه  كسب، به كاركنان تمايل با دانش بنيان انساني منابع مديريت اين، بر علاوه). 2012
 ،انسـاني دانـش بنيـان    منـابع  مـديريت  مطالعـات  بـه  توجه با). Yong Woon, 2014( دارد مثبتي ارتباط هاسازمان در دانش

 Chiang. كـرد  تقسـيم  "بالا تعهد" و "هزينه كم" به توانمي را انساني دانش بنيان منابع مديريت هايشيوه به هايرويكرد

et al (2011) .تمركـز  هزينـه  كـاهش  و عمليات كارايي بر هزينه كم انساني دانش بنيانمديريت منابع  كه دهدمي توضيح 
 اتخـاذ  را كاركنـان  رفتـار  بر نظارت و رسمي كنترل سيستم يك هزينه كم بنيان دانش انساني منابع مديريت بنابراين،. دارد
 رودمـي  انتظـار  كارفرمايان از سپس .دارند خود هايمسئوليت و وظايف جمله از واضحي وظايف شرح كاركنان. كندمي
 اسـاس  بـر  و باشـند  داشـته  نظـر  زيـر  را آنهـا  عملكـرد  كنند، انتخاب و استخدام هاويژگي اين براي را كاركنان دقت با كه
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 هـاي آمـوزش  كاركنان اين، بر علاوه ).Hayton, 2003( كنند پرداخت آنها به مؤثر طور به كارها انجام براي آنها توانايي
 نـوآوري  و دانـش  ايجـاد  بـراي  نيـاز  مـورد  استقلال و خلاقيت ارتقاي براي كاملاً رويكرد اين. كنندمي دريافت محدودي
 اصـول  هزينـه،  كـم  هايسيستم با مقايسه در كه كندمي اشاره Camelo-Ordaz et al (2011) كه همانطور نيست، مناسب
 از نوآورانـه  اهداف به رسيدن براي آنها تشويق و مستعد كاركنان آوردن دست به بالا تعهد با انساني منابع مديريت اساسي
 الزامـات  تمـام  تـوان نمـي  كـه  دهندمي تشخيص صراحت به هاشيوه اين. است كاركنان در بلندمدت گذاريسرمايه طريق
 كاركنـان  كـه  هـايي مشاركت همه بر مؤثر نظارت امكان همچنين و كرد، مشخص رسمي شغل شرح يك در را شغل يك

 بـا  جانبـه  همـه  توسـعه  و آمـوزش  ايـن،  بـر  علاوه ).Hayton, 2003( ندارد وجود باشند داشته خود سازمان به است ممكن
 بيشـتر  احساس به منجر رويكرد اين. شودمي انجام آنها ايحرفه هايتوانايي و كاركنان فناورانه هايتوانايي افزايش هدف

 هـاي شيوه اين، بر علاوه. )Chiang et al., 2011( شود مي اعتماد و شركت حمايت درك سازماني، عضويت و دلبستگي
اشـتراك  بـه  كـه  كنـد مـي  تشـويق  را مشاركتي و مفيد داوطلبانه، رفتار نوعي بالا، تعهد با مديريت منابع انساني دانش بنيان

 و تـر گـران  دارنـد  تمايـل  بـالا  تعهد بابنيان  دانش مديريت منابع انساني هايشيوههمچنين  كندمي تشويق را دانش گذاري
 مهـم  كننده تعيين عامل يك. كنندمي كمك پذيرانعطاف يادگيرنده سازمان يك ايجاد به آنها اما باشند، كارآمدتر اغلب
 مديريت هايشيوه زيرا ،)Hayton, 2003( است دروني سازگاري مديريت منابع انساني دانش بنيان هايشيوه اثربخشي در

  ). Laursen and Mahnke, 2001( كنندمي كار يكديگر با ارتباط در بلكه كنند،نمي كار جداگانه طور به انساني منابع
  سرمايه اجتماعي

 دوبتـوان   تـا  بررسـي كـرد   شـناختي جامعه و اقتصادي هايسنت در نظري مفهوم يك عنوان بهتوان را مي اجتماعي سرمايه
 Durlauf and كـه  »مفهـومي  ابهـام « بـه  اسـت  ممكـن  دوگانـه  كـرد يرو ايـن . داد ارائـه  را متـداخل و  متمـايز  مهم ديدگاه

Fafchamps (2004) داده امر يك عنوان به را "ابهام" اين محققين در اين پژوهش. كننده باشد كمك ،اندداشته توصيف 
 كـه  را اجتمـاعي  سـرمايه  مختلف هايمؤلفه تا كنند خلاصه اينجا در را رويكرد دو اين كردند سعي و گرفتند نظر در شده
 بسـيار  ايـده  يك اجتماعي سرمايه. كرد دركدارد را  اقتصاد در نيز تحليلي كاربرد و اندشده شناساييمديريتي  ادبيات در

 در شـناختي، روش سـاختار  و گرايـي جمـع  بـر  كه آيدمي بيرون ايرشته از طبيعي طور به و است شناسي جامعه در قديمي
 اجتمـاعي  سـرمايه  اصطلاح از مدرن استفاده اولين Portes (1998). دارد تأكيد اقتصادي نظريه عامليت و فردگرايي مقابل

 امكـان  افـراد  بـه  كـه  اجتمـاعي  روابـط  اول، ؛داد پيشـنهاد  را متمـايز  عنصـر  دو كـه  دانسته مرتبط Bourdieu (1983) به را
 مـرتبط  مؤلفـه  دو بـر  نيـز  Paxton (1999). هـا آن كيفيـت  و ميزان دوم، و دهد،مي را گروه اعضاي ساير منابع به دسترسي
 كه دارد اشاره هاانجمن نوع به كه »كيفي« ديگري و دارد، اشاره افراد بين عيني ارتباطات به كه »كمي« يك داشت، تأكيد
 Conley and مثـال،  عنوان به. است شده شناخته رسميت به تجربي مطالعات در تمايز اين. باشند اعتماد قابل و متقابل بايد

Udry (2010) دارنـد،  تعلـق  آن بـه  اجتمـاعي  يـادگيري  مطالعـه  در افراد كه هاييشبكه نوع و تعداد درك كه دادند نشان 
 درك بـراي  اجتمـاعي  روابـط ) تعـداد  فقـط  نـه ( نوع كه دادند نشان Videras et al (2012) مشابه، طور به. است ضروري
 اهميـت  Kolenikov  &Angeles (2009) همچنـين، . اسـت  مهـم  زيسـت  محـيط  طرفـدار  رفتارهـاي  كننـده  تعيين عوامل
 متفـاوت  بعـد  دو بر Putnam (2000). دادند نشان طبيعي منابع مديريت براي را اجتماعي هايشبكه ساختاري هايويژگي
 نگـاه  درون بـه  كـه  ،)انحصـاري  يا( پيوند: كرد مقايسه آنها با توانمي را اجتماعي سرمايه مختلف اشكال كه داشت تأكيد
 يـا ( زدن پل و خانواده، درون هايگروه مانند كند،مي تقويت را همگن و نزديك هايگروه بين قوي پيوندهاي و كندمي

 مانند است، ترمتنوع اجتماعي هايگروه از افراد بين ترضعيف پيوندهاي بر مبتني و كندمي نگاه بيرون به بيشتر كه) فراگير



 

7  

  15تا  1 صفحات، 1401 تابستان، 2 شماره، 2 دوره

وكارآفريني وكار كسب مديريت نامهفصل  

https://www.jbme.ir 
  

  .پيش بيني عملكرد شغلي نوآورانه در دانشگاه پيام نور استان يزد: پيمان اكبري ،علي دماونديان
 

 ممكـن  امـا  ،باشـند  متمـايز  نظـري  لحـاظ  از دو بعد گفته شده شايد اين. مذهبي هايجنبش از برخي يا همكاران هايگروه
 اجتمـاعي  سـرمايه  ناملموس ماهيت به اغلب شناسان جامعه ،با تمامي اين اوصاف. نباشند تفكيك قابل تجربي نظر از است
  ).Coleman, 1990( كنندمي اشاره

  گذاري دانش اشتراك
Guo-bao (2013) هـا،  گذاري دانش را به عنوان فرآيندي شناسـايي كردنـد كـه در آن افـراد اطلاعـات، ايـده      به اشتراك
در «به معنـاي  » به اشتراك گذاشتن«همزمان، . گذارندهاي سازماني مرتبط را با يكديگر به اشتراك ميپيشنهادها و مهارت

دسترس قرار دادن دانش براي ديگران در سازمان از طريق تبديل آن به شكلي است كـه بتوانـد توسـط افـراد ديگـر قابـل       
اي تواند مستقيم (خطاب به گيرنده، اشتراك دانش ميHaas and Hansen (2007)به گفته  .درك، جذب و استفاده شود

در جلسات، از طريق تلفـن، از طريـق ايميـل) يـا غيرمسـتقيم (از       -دهنده و گيرنده دانش ستلزم تماس بين ارائهمعين، كه م
هاي داده و به شخص خاصي هدايت نشده است، بـه ايـن معنـي كـه     اسناد مكتوب يا پايگاه. طريق ارسال شده است) باشد

 .تواند از سند به عنوان يك منبع مستقل اسـتفاده كنـد  بگيرد، اما ميگيرنده سند مجبور نيست مستقيماً با ارائه دهنده تماس 
دريافتند كه هر چه كاركنان بيشتر با هم ارتباط برقـرار كننـد و    Haythornthwaite and Wellman (1998)جالب اينكه، 

ابـزار  «اولين زيرمجموعه متغيـر  توان فرض كرد كه بنابراين، مي. شودها بيشتر استفاده مياطلاعات را مبادله كنند، از رسانه
 Cabrera. ممكن است در دسترس بودن و فراواني استفاده از ابزار براي اشـتراك دانـش باشـد   » گذاري دانشبه اشتراك

and Cabrera (2005) آوري ها براي افزايش اشتراك دانش داشتن يك ابزار فـن كنند كه يكي از بهترين راهاستدلال مي
هـاي خـود را بـا    كند و زمان لازم براي به اشـتراك گذاشـتن ايـده   برپسند است كه كار را ساده ميبا طراحي خوب و كار

هـاي  كنند كه وقتي فردي احساس كند كه فناورياشاره مي Chen et al., (2012(طور مشابه،  به. دهدميديگران كاهش 
گذاري دانش براي برآوردن نيازهاي او آسان اسـت، احتمـال بيشـتري دارد    شده براي به اشتراكاطلاعاتي و ارتباطي ارائه

  .كه سودمندي اشتراك دانش را درك كنند
  عملكرد شغلي نوآورانه 

 و سـازماني  اي،زمينـه  كلـي  دسـته  سـه  بـه  تـوان مـي ، كنندمي تعييندر كسب و كار  را شغلي نوآوري عملكرد كه عواملي
 عوامـل  درك بـراي  ايزمينـه  سطح در مختلفي رويكردهاي  (Crossan and Apaydin, 2010).كرد بنديطبقه ؛شخصي
 نـوآور  هـاي سازمان بالاي تمركز با جغرافيايي مناطق مطالعه يكي. دارد وجود شغلي در كسب و كار نوآوري كننده تعيين
 ايجاد اجتماعي، روابط خارجي، اقتصاد مانند توضيحي، عوامل از تعدادي با مختلف نظري هايديدگاه از موارد اين. است
 قـرار  بررسـي  مـورد  شـده، جهـاني  هـاي محـيط  در بيشـتر  پـذيري رقابـت  و پـذيري انعطاف به هاشركت نياز و ضمني دانش
 باشـند  نزديـك  سـازماني  قـوانين  بـر  بايـذ  هـايي شـبكه ان چنين داده سوق شريك و كنندهتامين ايجاد به را آنها و اندگرفته

)Simmie, 2005 .(توانايي عنوان به كه است ملي نوآوري ظرفيت گرفتن نظر در دوم رويكرد )يـك ) اقتصادي و سياسي 
 Furman( شـود مي درك بلندمدت در ،همه براي نوآورانه هايفناوري از جرياني مداوم سازيتجاري و توليد براي ملت

et al., 2002 .(،نوآوري براي مشترك زيرساخت يك توسط توانايي اين طرفداران ) مـالي،  تـامين  انسـاني،  سـرمايه  ماننـد 
 مثـال  عنـوان  بـه ( ايخوشـه  نـوآوري  بـراي  خـاص  محـيط  و) غيـره  و فكري مالكيت از حفاظت آموزشي، گذاريسرمايه

 تحليـل  ديگـر  رويكـرد  محـيط،  انـداز  چشم ادامه در. شودمي تعيين) مرتبط تقاضا، شرايط ،هاسازمان رقابتي هاياستراتژي
 و قطعيــت عــدم ماننـد  عــواملي بــا شـود، مــي ناشـي  هــاســازمان خـاص  بافــت از كـه  اســت نــوآوري كننـده  تعيــين عوامـل 

 و )Capello 2002( ايرابطـه  سرمايه ،Chen et al., 2011)( محيط آن با سازي شبكه يا روابط ،(Tidd, 2001)پيچيدگي
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 در. اسـت  سـازماني  عملكرد شـغلي نوآورانـه،   كننده تعيين عوامل تحليل دوم سطح). (Chen et al., 2009 جذب ظرفيت
 ,Klein and Knight( اجرا ظرفيت ،)Santos et al.,2011( ساختاري سرمايه مانند مختلفي كنندهتعيين عوامل راستا، اين

 عمليـاتي  اسـتراتژي  ،)Souitaris, 2002( آوريفـن  مسـير  ،)Camison-Zornozaet al., 2004( شـركت  انـدازه  ،)2005
)Alegre et al.,2004 (كارآفريني گيري جهت و )Fernández et al., 2012( ،تحليـل،  از سطح اين در. اندشده شناسايي 

Damanpour, (1991) تخصـص،  ماننـد  سـازماني  عوامل از تعدادي به را شغلي نوآوري عملكرد پيشگام، مطالعه يك در 
 شخصـي  تحليـل  سـوم  سـطح . دنكنمي مرتبط فني دانش و تغيير به نسبت مديريتي نگرش شدن، ايحرفه عملكردي، تمايز
 بنـدي دسـته  كلـي  دسته سه به خاستگاهشان به توجه با توانمي را نوآوري كنندهتعيين شخصي عوامل راستا، اين در. است
 عوامـل  از برخـي ). Anderson et al., 2014( شـوند مـي  ناشـي  اجتمـاعي  محـيط  و كـار  محـيط  فـرد،  از كه عواملي: كرد

 ،)Raja and Johns, 2010( شخصـيت : اسـت  زيـر  شـرح  بـه  نوآوري كننده تعيين عوامل عنوان به و فرد خود از برخاسته
 ,Howell and Boies( دانـش  ،)Shin and Zhou, 2003( فـرد  هـاي ارزش ،)Gong et al., 2009( اهـداف  گيريجهت

 كـار  پيچيـدگي  بـين  كننـده  تعيـين  عوامـل  كـار،  محـيط  بـه  توجـه  بـا ). Yuan and Woodman, 2010( انگيـزه  و) 2004
)Shalley et al., 2009(، موقعيت الزامات و اهداف )Ohly and Fritz, 2010 (هاپاداش و )Baer et al., 2003 (متفاوت 

 مشـتريان  تـأثير  ،)Anderson et al., 2014( نظـارت  و رهبـري  از عبارتنـد  اجتمـاعي  هـاي محـيط  بـا  مـرتبط  عوامل. است
)Madjar & Ortiz-Walters, 2008(،  دريـافتي  بـازخورد )De Stobbeleir et al., 2011 (يـا  اجتمـاعي  هـاي شـبكه  و 

 نـوآوري  عملكـرد  بـا  مختلـف  عوامـل  همزمـان  ارتبـاط  دنبال به مطالعات از برخي اين، بر علاوه). Baer, 2010( مخاطبين
-مـي  بنـدي  دسـته  كلي دسته سه در كه( را متغيرها از تعدادي كندمي تلاش Hadjimanolis (2000) مثال، براي. اندبوده
  . كند مرتبط هم به) محيط و هاشركت كارآفرين، هايويژگي: شوند

  پيشينه پژوهش
Kutieshat and Farmanesh, (2022)   بـر  انساني منابع مديريت جديد هايشيوه تأثيرهم در پژوهش خود كه به بررسي 

 بـين  معنـادار  مثبـت  رابطـه  يـك  كـه  داد نشـان  حاضـر  نتايج ند وبود پرداخته: 19 كوويد بحران طول در نوآوري عملكرد
 ارتبـاط  نقـش به بررسـي    ) 2022Mzidi & Mosenpour(.دارد وجود نوآوري عملكرد و انساني منابع مديريت هايشيوه
 اسـتان  دولتـي  ادارات: مطالعـه  مـورد ( دانش اشتراك و اجتماعي سرمايه با بنيان دانش انساني منابع مديريت هاي شيوه بين

داري وجـود  كه بين مديريت منابع انساني دانش بنيـان و سـرمايه اجتمـاعي رابطـه معنـي      نتايج نشان داد پرداختند. )گلستان
بـه     & 2020aberi (SYazdanshenas(.داشت همچنين بين بين سرمايه اجتماعي و اشتراك دانـش رابطـه معنـي دار بـود    

 نوآورانـه  عملكـرد  بـر  محـور  دانـش  انسـاني  منـابع  مـديريت  اقدامات از ادراك اثرگذاري در فكري سرمايه نقشبررسي 
مـديريت منـابع انسـاني دانـش     	حاصـل از ايـن پـژوهش نشـان از تـاثير ادراك از فعاليـت هـاي        نتـايج  پرداختنـد.  كاركنان
مديريت منابع انسـاني دانـش   	كاركنان دارد. علاوه براين, تاثير ادراك كاركنان از فعاليت هاي عملكرد نوآورانه	بر محور
عملكــرد 	بــر ســرمايه فكــري	كاركنــان و همچنــين تــاثير مســتقيم عملكــرد نوآورانــه	بــر ســرمايه فكــري	از طريــق محــور

 مـديريت  هـاي سياسـت  تـأثير به تحليل  Waziri & Farhadi Mohali, (2018). كاركنان مورد تاييد قرار گرفت نوآورانه
 انسـاني  منـابع  مـديريت  هـاي سياسـت كـه   نشان دادنتايج . پرداختند سرمايه و نوآوري عملكرد بر محوردانش انساني منابع
 ارتبـاطي  سرمايه و ارتباطي ي سرمايه بر انساني ي سرمايه همچنين دارد، معناداري تاثير فكري سرمايه ابعاد بر محور دانش

 رابطـه  نـوآوري  عملكـرد  و محور دانش انساني منابع مديريت هايسياست بين داشتند، معناداري تاثير نوآوري عملكرد بر
. دارد داريمعنـي  تـأثير  ارتبـاطي  سـرمايه  ميـانجي  نقـش  بـا  نـوآوري  عملكـرد  بر انساني سرمايه و داشت وجود داريمعني
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Manteghi et al, (2016)  نقش سرمايه اجتماعي در عملكرد نوآورانه كاركنان، با تاكيد بـر نقـش   در پژوهشي به بررسي
ــايج نشــان دادپرداختنــد.  تــاب آوري و توانمندســازي ــر ســرمايه اجتمــاعي ,نت عملكــرد  و توانمندســازي ,تــاب آوري	ب

  . تاثير مثبت و معناداري مي گذارد نوآورانه
  پژوهششناسي روش

اسـت.   "همبسـتگي بـا يـك پيمـايش     -توصيفي"ها، و از نظر نحوه گردآوري داده "كاربردي"اين پژوهش از نظر هدف 
به روش تصادفي سـاده بـراي    مورگاننفر) با  124بودند كه ( استان يزد نور پيام دانشگاه كاركناننفر)  187جامعه آماري (

، Lepak & Asnel (2002) بنيـان دانـش  انسـاني  منـابع  مـديريت  هايشيوه). از پرسشنامه 1(جدول انتخاب شدند 124سال 
 Potnam اجتمـاعي  سـرمايه  سـوال،  5، مشـتمل بـر   Sccat & Bras (1994) نوآورانـه  شغلي عملكردسوال،  12مشتمل بر 

سـوال بودنـد،    5كه مشتمل بـر   Connelly et al (2012) دانش گذارياشتراكسوال، و در نهايت  30مشتمل بر   (1999)
بـود. بـراي    اي ليكـرت گزينهپنج  گيري سوالات طيفاستفاده شدند، مبناي مقياس اندازه ها،داده گردآوري عنوان ابزاربه

و بـراي تاييـد پايـايي از سـه معيـار (بارهـاي عـاملي،         "و روايي واگرا محتوا، روايي همگرا"تأييد روايي از سه نوع روايي 
  و ضريب پايايي مركب) استفاده شد.  ضريب آلفاي كرونباخ

  

 هاي برازش مدل كلي اصلاحي. شاخص1جدول
  X2/df  RMSEANFI  CFI  IFI RFI  PRATIO  PNFI  PCFI  مدل كلي

  <50/0  <50/0  <50/0  <9/0  <9/0  <9/0  <9/0  >05/0  >3  ميزان قابل قبول
  705/0  677/0  520/0  960/0  996/0  990/0  970/0 007/0  012/1  مقادير محاسبه شده

  

  هاي پژوهشيافته
يـابي علّـي اسـتفاده    است تـا از شـيوه مـدل   از آنجا كه هدف تحقيق، دستيابي به مدلي از روابط عليّ بين متغيرهاست، لازم 

گردد. اين شيوه با تركيب اطلاعات علّت و معلول بر مبناي تئوري معين، روابط بين متغيرها را توضيح داده و مبنايي بـراي  
وابط ها حاصل شده و ممكن است تبيين كننده ردادههاي عليّ كه برمبناي انواع همبستگي آورد. استنباطاستنباط فراهم مي

يابي عليّ، هدف بدست آوردن برآوردهاي كمي روابط علّـي  عبارتي در مدلباشد. بهپذير و مكنون بين متغيرهاي مشاهده
يـابي معـادلات سـاختاري كـه     اي از متغيرهاست. اين پژوهش، به منظور دستيابي به مدل تحقيق از شيوه مـدل بين مجموعه

پذيري آن از لحاظ كـاربرد  شود. مهمترين ويژگي اين تكنيك در انعطافاده ميمبتني بر روابط عليّ بين متغيرهاست استف
هاي چندگانه، امكان دادن به خطـا،  اندازه به عنوان يك چارچوب نظري وسيع، امكان مشاركت متغيرهاي مكنون، كاربرد

يـابي معـادلات سـاختاري و بـه     هاست. به طور كلي بـا تكنيـك مـدل     هاي توزيعي و قابليت كار با انواع دادهانطباق فرض
  .اند. در ادامه مدل نهايي تحقيق آورده شده استهاي تحقيق مورد آزمون قرار گرفتهفرضيه  AMOSافزاركمك نرم

  

  )NFI ،RFI ،CFI ،IFI(هاي تطبيقيشاخص
) بيشـتر اسـت و   96/1براي تمامي مسيرها از مقدار بحرانـي (  tتوان گفت كه ضريب آماره با توجه به نتايج جدول فوق مي

شود. بر اسـاس ايـن   پس معناداري مدل و ضرايب مسير پذيرفته مي ،كوچكتر است 05/0همچنين ميزان سطح معناداري از 
  نتايج: 

باشد كه با توجه به مقدار اسـتاندارد  مي 970/0بونت بدست آمده مقدار -يا شاخص برازش هنجار شده بنتلر NFIمقدار  -
يـا   RFIمقدار  - باشد، مدل با توجه به اين شاخص از برازش مطلوبي برخوردار است.كه حد مطلوب اين شاخص مي 9/0
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 IFIمقـدار   - باشد كه اين شاخص به برازش مطلوب مدل اشاره دارد.مي 960/0شاخص برازش نسبي بدست آمده مقدار 
 - باشد كـه ايـن شـاخص بـه بـرازش مطلـوب مـدل اشـاره دارد.        مي 996/0يا شاخص برازش افزايشي بدست آمده مقدار 

د كه اين شـاخص بـه بـرازش مطلـوب مـدل اشـاره       باشمي 990/0يا شاخص برازش تطبيقي بدست آمده مقدار  CFIمقدار
باشـد كـه بـا توجـه بـه      مي 007/0يا ريشه دوم ميانگين مربعات خطاي برآورد بدست آمده مقدار  RMSEAمقدار - دارد.

  باشد.، مطلوب مي05/0مقدار استاندارد كمتر از 
  )PNFI ،PCFI ،PRATIOهاي مقصد(شاخص

  و نشان از وضعيت مطلوب مدل دارد. 5/0و بالاتر از  677/0يا شاخص هنجار شده مقتصد برابر  PNFIمقدار -
  و نشان از وضعيت مطلوب مدل دارد. 5/0و بالاتر از  705/0يا شاخص برازش تطبيقي مقتصد برابر  PCFIمقدار  -
  وضعيت مطلوب مدل دارد.و نشان از  5/0و بيشتر از  520/0يا نسبت مقتصد بودن برابر  PRATIOمقدار  -

  توان گفت مدل از برازش مناسبي برخوردار است. در نتيجه اصلاح اكثر ها ميلذا در كل با توجه به همه شاخص
براي مسيرهاي مستقيم  tهاي پژوهش در ابتدا به ميزان آماره آزمون براي بيان نتايج آزمون فرضيه ها بهبود يافتند.شاخص

و غيرمستقيم در جدول زير اشاره شده است. همچنين از آنجايي كه ضريب مسير مستقيم بين متغيرهاي پژوهش در مدل 
 2Rيا همان ضريب همبستگي است؛ براي يافتن ميزان ضريب رگرسيوني يا همان  Rمعادلات ساختاري برابر با ميزان 

را بايد به توان دو برسانيم كه مبناي محاسبه ميزان تأثيرگذاري متغيرهاي مستقل (متغيرهاي  Rميزان ضريب مسير يا 
  برونزا) بر وابسته (متغيرهاي درونزا) بود. 

  

    
  : آماره معناداري مدل معادلات ساختاري 2شكل   : مدل معادلات ساختاري 1شكل 

  
  و ضرايب مسير t. نتايج مربوط به آماره 2جدول

  T  Pآماره   ضريب غير مستقيم  )Rضريب مسير(  مسير
  005/0  59/7  --  61/0    اجتماعي سرمايه ← بنياندانش انساني منابع مديريت هايشيوه

  005/0  80/9  --  82/0  دانش گذارياشتراك ← اجتماعي سرمايه
  005/0  75/8  --  77/0  نوآورانه شغلي عملكرد ← دانش گذارياشتراك

  005/0  71/8  --  73/0  گذاري دانشاشتراك ← بنياندانش انساني منابع مديريت هايشيوه
  005/0  67/7  --  69/0  نوآورانه شغلي عملكرد ← اجتماعي سرمايه

  005/0  37/4  --  35/0  نوآورانه شغلي عملكرد ← بنياندانش انساني منابع مديريت هايشيوه
  005/0  0,50  0,50  --  گذاري دانشاشتراك ←اجتماعي  سرمايه ←بنيان هاي مديريت منابع انساني دانششيوه
  005/0  0,42  0,42  --  عملكرد شغلي نوآورانه ←اجتماعي  سرمايه ←بنيان هاي مديريت منابع انساني دانششيوه
  005/0  0,63  0,63  --  عملكرد شغلي نوآورانه ←گذاري دانش اشتراك ←بنيان هاي مديريت منابع انساني دانششيوه
  005/0  0,56  0,56  --  عملكرد شغلي نوآورانه ←گذاري دانش اشتراك ←بنيان هاي مديريت منابع انساني دانششيوه
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) بيشـتر اسـت و   96/1براي تمامي مسيرها از مقدار بحرانـي (  tتوان گفت كه ضريب آماره با توجه به نتايج جدول فوق مي
  شود. كوچكتر است پس معناداري مدل و ضرايب مسير پذيرفته مي 05/0همچنين ميزان سطح معناداري از 

  بحث و نتيجه گيري
نقـش سـرمايه   بنيان بر عملكـرد شـغلي نوآورانـه بـا تاكيـد بـر       هاي مديريت منابع انساني دانششيوههدف از اين پژوهش، 
بنيـان بـر   هاي مديريت منابع انساني دانششيوه" فرضيه اولبود. نتايج حاكي از تاييد   گذاري دانشاجتماعي و اشتراك

 ضـريب  بـه  توجـه  مشـابهت دارد. بـا   Mzidi & Mosenpour (2022) هاياين نتيجه با پژوهشكه  .بود "سرمايه اجتماعي
-اي از شـيوه شيوه مديريت منابع انساني دانش محور مجموعه كلي، طور به كه گرددمي استنباط اينگونه فرضيه، اين مسير

هاي مديريت منابع انساني انتخاب شده از روي احتياط با هدف ارتقاء دانش سازماني، تـاثير بـر سـرمايه انسـاني و سـرمايه      
براي ارتقاء عملكرد نوآوري در سازمان است. با فرض نظريه هاي مهم اجتماعي براي ارتباط دادن و ايجاد همكارانه تجربه

هاي دانش محور مديريت منابع انساني توسعه و تقويت سـرمايه اجتمـاعي   گوييم شيوهمنبع محورو نظريه دانش محور، مي
  كند.همكاران در سازمان را تسهيل مي

 Mzidiاين نتيجه با پژوهش دانش تاثير دارد. كه  گذارينيز بيان كرد كه سرمايه اجتماعي بر اشتراك فرضيه دومنتايج 

& Mosenpour (2022) كلـي،  طـور  بـه  كـه  گرددمي استنباط اينگونه فرضيه، اين مسير ضريب به توجه مشابهت دارد. با 
گـذاري  اشتراكسرمايه اجتماعي در يك سازمان بخوبي در شبكه روابط ميان همكاران جايگاه دارد و سنگ بناي خلق و 

 هاي مديريت دانش در سازمان لازم است.شود كه براي فعاليتدانش و نوآوري در سازمان  شناخته مي

اين نتيجه بـا پـژوهش   گذاري دانش بر عملكرد شغلي نوآورانه تاثير دارد. كه نيز بيان كرد كه اشتراك فرضيه سومنتايج 
Yazdanshenas & saberi (2020)  وWaziri & Farhadi Mohali, (2018)  .با توجه به ضريب مسير ايـن  مشابهت دارد

گـذاري  عملكرد نوآوري اساساً مشروط به دانش ضمني است،اشـتراك گردد كه به طور كلي، فرضيه، اينگونه استنباط مي
گـذاري  اشتراككنيم كه دانش ضروري ترين عامل براي عملكرد نوآوري است.با استفاده از نظريه منبع محور، فرض مي

  باشد.دانش يك جزء اصلي مديريت دانش و براي ارتقاء قالبيت نوآوري و عملكرد كاركنان ضروري مي
ايـن  گـذاري تـاثير دارد. كـه    بنيان بر اشـتراك هاي مديريت منابع انساني دانشنيز بيان كرد كه شيوه فرضيه چهارمنتايج 

 اسـتنباط  اينگونـه  فرضـيه،  ايـن  مسـير  ضـريب  بـه  توجه هت دارد. بامشاب Mzidi & Mosenpour (2022)نتيجه با پژوهش 
دهنـد كـه بـه سـازمان امكـان      هاي مديريت منابع انساني فرآيندهاي مديريتي را توضيح ميشيوه كلي، طور به كه گرددمي

دهد.مديريت مديريت منابع انساني ميكسب دانش ارزشمند و استثنائي و تاثيرگذاري بر فعاليت نوآوري و عملكرد بالاتر 
گـذارد و نقـش حيـاتي در    ها و رفتارهاي كاركنان براي رسيدن به اهدف سازمان تـاثير مـي  هاي كاري، تواناييبر گرايش

  .كندهاي مديريت دانش و نوآوري بازي ميپشتيباني از يك محيط سازماني مناسب براي فعاليت
ايـن نتيجـه بـا پـژوهش     سرمايه اجتماعي بر عملكرد شـغلي نوآورانـه تـاثير دارد. كـه     نيز بيان كرد كه  فرضيه پنجمنتايج 

Manteghi et al, (2016)  .گـردد كـه سـرمايه    با توجه به ضـريب مسـير ايـن فرضـيه، اينگونـه اسـتنباط مـي       مشابهت دارد
سـرمايه  تبـديل شـده است.  اجتماعي به يك شرط پيش نياز براي انتقال موفق دانش ضمني و توليد نـوآوري هـاي بنيـادي    

هاي اجتمـاعي، اعتمـاد و مجموعـه هنجارهـايي اسـت كـه همكـاران را بـراي تسـهيل          اجتماعي نشان دهنده نوعي از شبكه
دهد.سـرمايه اجتمـاعي   هماهنگي و همكاري براي منافع متقابل و لازم براي دستيابي به اهداف بزرگ تر سازمان پيوند مـي 

اي لازم بـراي  هـاي رابطـه  بعد ساختار، رابطه و شناخت است كه همكاران از طريق شبكهيك منبع راهبردي متشكل از سه 
  آورند.ارتقاء عملكرد سازمان به دست مي
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بنيان بر عملكرد شغلي نوآورانـه تـاثير دارد. كـه    هاي مديريت منابع انساني دانشنيز بيان كرد كه شيوه فرضيه ششمنتايج 
با توجه به ضريب مسـير ايـن فرضـيه، اينگونـه     مشابهت دارد.  Kutieshat and Farmanesh, (2022)اين نتيجه با پژوهش 

هاي دانش محور مديريت منابع انساني بهبود جريـان دانـش، كسـب دانـش، همتاسـازي،      هدف شيوهگردد كه استنباط مي
پرورش، ارزيـابي عملكـرد    هاي خاص جذب و انتخاب، آموزش وها در سازمان از طريق شيوهدگرگوني، و مبادله قابليت

هـاي نـو كاركنـان تـازه و     آيد كه ايدهو پاداش دهي به كاركنان است. از طرفي عملكرد نوآوري در صورتي به دست مي
دهـد چـرا خلاقيـت و    ها را داشته باشند كه نشان مـي مفيد باشند و قابليت بازار براي كمك به شكست رقباي بازار سازمان

  ارتقاء عملكرد ضروري است. نوآوري در هر شركت براي
بنيــان بــر هــاي مــديريت منــابع انســاني دانــش ســرمايه اجتمــاعي در تاثيرگــذاري سيســتم شــيوه " فرضــيه هفــتمنتــايج 
سـرمايه اجتمـاعي در تاثيرگـذاري سيسـتم     " فرضـيه هشـتم  و  "اشته باشددتواند نقش ميانجي يگذاري دانش ماشتراك

. بـا ايـن حـال، بـر     "اشته باشددتواند نقش ميانجي ينيان بر عملكرد شغلي نوآورانه مبهاي مديريت منابع انساني دانششيوه
 دانـش، عملكـرد   گـذاري اشـتراك  اجتمـاعي  دهد كه سرمايهها، فرضيه هفتم تاييد شد و اين موضوع نشان مياساس يافته
 همكـاران  بـا  آنهـا  روابـط  بـه  بلكـه  كاركنان به نه اجتماعي سرمايه بندي،جمع براي. كندمي تسهيل را نوآوري و نوآوري
-مـي  بهره سازماني و گروهي سطح در كارايي بر تاثيرگذاري براي اجتماعي سرمايه از سازمان و شود،مي مربوط سازمان

كنـد كـه   گيرد. اما، با تاييد فرضيه هشتم بايد گفت كه عملكرد نوآوري به توسعه و بكـارگيري چيـزي جديـد اشـاره مـي     
بگيرند و اين كاركنان رفتارهاي شغلي مناسب با كارايي سازماني خلق  اي آن بايد راهبردها و دانش لازم را فراكاركنان بر

دهـد. عملكـرد   هاي نوآورانه و ارزشـمند در سـازمان را نشـان مـي    كنند.عملكرد نوآوري ميزان خلق و پياده سازي ايدهمي
 مزيت رقابتي پايدار ضروري است.نوآوري براي كمك به سازمان در طراحي و توسعه يك 

توانـد نقـش   يگذاري دانش در تاثيرگذاري سرمايه اجتماعي بـر عملكـرد شـغلي نوآورانـه م ـ    اشتراك" فرضيه نهمنتايج 
بنيان بـر  هاي مديريت منابع انساني دانشگذاري دانش در تاثيرگذاري شيوهاشتراك" فرضيه دهمو  "اشته باشددميانجي 

هـا، فرضـيه نهـم تاييـد شـد و ايـن       . با اين حال، بر اسـاس يافتـه  "اشته باشددتواند نقش ميانجي ينه معملكرد شغلي نوآورا
گذاري دانـش بـه در دسـترس گذاشـتن اطلاعـات مربـوط بـه كـار و نحـوه كمـك بـه            دهد كه اشتراكموضوع نشان مي

كند كه در همچنين به فرآيندي اشاره مي هاي جديد اشاره دارد.همكاران در محيط همكارانه براي حل مسئله و توليد ايده
نظريه دانش محور  كنند.هاي منحصربفرد را مبادله ميآن همكاران به طور متقابل دانش صريح و ضمني براي ايجاد تجربه

كند. هرچه همكاران ها از طريق شبكه روابط موجود در فضاي سازمان دفاع مياز منافع ناملموس براي كاركنان و سازمان
هاي بيشتري براي اشتراك منابع راهبردي، اطلاعـات و دانـش بـه نفـع همـه      شتر با هم در محيط كار تعامل كنند، فرصتبي

هاي مديريتي روابط مبتني بر اعتماد ميـان همكـاران را تسـهيل    ها در سازمان وجود خواهد داشت،به ويژه وقتي شيوهذينفع
-به منابع راهبردي حياتي براي كاركنان را دارد كه اين تضـمين مـي   كند. شبكه روابط اجتماعي توان تسهيل دسترسيمي

هـاي نوآورانـه دارنـد.با توجـه بـه      حلكند كاركنان اطلاعات و دانش مهمي براي شناسايي مشكلات سازماني و توسعه راه
ن شـبكه همكـاران   ايده اصلي نظريه دانش محور، شبكه روابط تبادل منبع، جريان اطلاعات و انتقال دانش ارزشـمندي ميـا  

گـذاري دانـش موجـب    . اما، اما فرضيه دهم تاييـد شـد، لـذا  بايـد گفـت كـه رفتارهـاي اشـتراك        كنددرسازمان ايجاد مي
براي سـازمان لازم اسـت تـا     شود.هاي مثبت سازماني، يعني عملكرد نوآوري، نوآوري آزاد و عملكرد شغلي ميخروجي

اي دانش محور مديريت منـابع انسـاني از ديـدگاه نظريـه مبتنـي بـر دانـش        ههوشمندان يك مجموعه تصريح شده از شيوه
 طراحي و پياده كندتا عملكرد نوآوري را توسعه داده و تقويت كند.
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 چارچوبي عنوانبه توانمي را پژوهش، مفهومي ساختاري، چارچوب معادلات مدل از حاصل نتايج به عنايت با و پايان در
لـذا پيشـنهادات    .گرفـت  نظـر  در گيـرد،  قـرار  آينـده  عملي و علمي هايپژوهش براي مبنايي و راهنما تواندمي كه تجربي

  كاربردي را در راستاي پژوهش به شرح زير مثمر ثمر خواهد بود.
  گردد:مي پيشنهاد پژوهش و ششم اول، چهارم فرضيه نتايج به توجه با
 آنهـا  و دانسـته  را خود كاركنان نظرات حتما سازماني بين هايگيريتصميم در كه شودمي پيشنهاد دانشگاه مديران به 

 عملكـرد  و شـد  خواهـد  نيز كاركنان سازماني نفس عزت رفتن بالا باعث امر اين .دهند شركت خود تصميمات در را
 دقـت  بـه  آنها توانمندي و شخصي كاركنان، علايق استخدام هنگامهمچنين  .گذاشت خواهند جاي بر خود از بهتري
 اسـاس  ايـن  بـر  .باشـد  سـازگار  آنهـا  روحيـات  با حدودي تا آنها به محوله سازماني هايپست و مشاغل تا شود اريابي

 در كـه  شودمي پيشنهاد سازمان مديران بههمچنين  .يافت خواهد بهبود آنها شغلي توانمندي نهايت در و آنها عملكرد
 خلاقانـه  سـازماني  هـاي ايـده  داراي كاركنـان  بـراي  و بپرورانند را نوآورانه و خلاقانه هايايده از حمايت جو دانشگاه
هـا و اخبـار و   اطلاعيـه همچنـين   .شـود  نهادينـه  دانشـگاه  كاركنـان  ميـان  در فرهنـگ  اين تا شود گرفته نظر در پاداش

گيـري  سازي نمايند.اين امر باعث شـكل هاي سازماني را براي همه كاركنان و در سطوح مختلف شفاف دستورالعمل
 هاي سازماني خواهد شد.عملكرد بهتر كاركنان در راستاي بهبود دانش آنها از دستورالعمل

 شود تا در انتصاب مديران سازمان، ميزان همكاري و قدرت ارتباط با زيردستان به عنوان يك اصل مد نظر پيشنهاد مي
هاي مديريتي انتخاب شوند كه قدرت برآورده نمودن نيازهـاي  اي تصدي پستقرار گيرد تا بر اين اساس مديراني بر

بايـد محيطـي را    همچنـين دانشـگاه   كاركنان را داشته و بتوانند بدون سوگيري با كاركنان خود ارتباط برقـرار نماينـد.  
هـاي  گـذاري در فعاليـت  توسعه دهند كه در آن كشف و بكارگيري دانش در فرهنـگ سـازمان نهفتـه باشـد. سـرمايه     

گـذاري عملكـرد   گذاري دانش از جهات مختلف يك كار مفيد براي مديران است. به همين ترتيب سـرمايه اشتراك
آن براي تامين نيازهاي مشتري و بردن رقابت در بازار استفاده  تواند ازدهد كه سازمان مينوآوري كارمند را ارتقا مي

 كند. 

 سـرمايه  پـرورش  بـراي  ضروري شرط پيش انساني منابع مديريت محور دانش هايشيوه دهدمي نشان حاضر پژوهش 
 بـراي  را آنهـا  كـه  دارد قـرار  روابطـي  اجتمـاعي  شبكه در عموماً انساني نيروي. است كار محل در كاركنان اجتماعي

 كـه  باشـند  داشته سازمان خاص هايمشخصه كاركنان اين شود موجب تواندمي و كندمي مرتبط هم به دوسويه منافع
 از بايد هاسازمان و مديران بنابراين. كندمي ترارزش با) بازار در ديگر هايسازمان نه و( خاص سازمان يك براي آنها
 كنند غرق خود روابط شبكه در را خود كاركنان آن در كه كنند استفاده انساني منابع مديريت محور دانش هايشيوه

  .گيرند بكار رقابتي مزيت براي دانش گذارياشتراك جهت سازمان بيشتر منافع براي را حاصل اجتماعي سرمايه و
  گردد:با توجه به نتايج فرضيه دوم و پنجم پژوهش پيشنهاد مي

 مشـكلات  خود، مافوق از ترس بدون بتوانند آنها تا نمايند فراهم كاركنان براي محيطي دواير مديران شودمي پيشنهاد 
 مـديران همچنـين   .باشـند  داشـته  خـويش  كـاري  محـيط  در گيريتصميم و نظر اظهار قدرت و نموده بيان را سازماني
 احسـاس  هـا حيطـه  ايـن  در كـردن كـار   از كـه  بپردازنـد  محولـه  وظايف به شرايطي در كاركنان تا نمايند تلاش دواير

 از آنها و شده سازمان هايسرمايه عملكردي شرايط بهبود باعث امر اين.باشند داشته شغلي رضايت و نموده خرسندي
 تـلاش  هـايي دسـتورالعمل  طـي  مـديران و در نهايـت   .نماينـد مي افتخار احساس سازماني چنين در كردن كار و بودن
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 و دانـش  ارائـه  در كاركنـان  اسـاس  اين بر تا سازند برقرار كاركنان ميان را دانش تسهيم و ارتباطات فرهنگ تا نمايند
 . ننمايند قصور جديدالورود كاركنان با را شغلي وظايف به مربوط اطلاعات

           از آنجا كه دانش يك مزيت رقابتي مهم است، سـازمان علاقمنـد بـه توسـعه و حفـظ عملكـرد نـوآوري بايـد دانـش
كند و بنابراين مزيت رقابتي آن را منحصربفرد و خاص سازمان را شناسايي و كسب كند كه كپي كردن را دشوار مي

كند. كاركناني كه دانش منحصربفرد راهبردي دارد، كمياب هستند و همتاسازي آنها براي رقبا دشوار است تعيين مي
كاركنان سازمان بايد بـه ايـن امـر    همچنين آورده باشند.  و بايد عملكرد طولاني مدت و مزيت رقابتي پايدار به دست

توجه نمايند كه توجه به ارباب رجوع،مهمترين وظيفه آنها بوده و بايد در همه حال نسبت به انجام وظايف محولـه بـه   
نشـگاه  وري بالاتري براي داآنها تلاش نمايند.اين امر باعث ايجاد رضايتمندي دانشجويان و ارباب رجوع شده و بهره

  آورد.به ارمغان مي
  گردد:پيشنهاد مي با توجه به نتايج فرضيه سوم

 بهتري عملكرد نمايند تلاش خود مديران از سازماني بازخوردهاي دريافت ضمن شودمي توصيه دانشگاه كاركنان به 
 در توانـد مـي  امـر  اين.نمايند كمك آنها عملكرد تقويت و بهبود جهت در خود همكاران به و داشته گذشته به نسبت
 ضـمن  شـود مـي  پيشـنهاد  دانشـگاه  مـديران  بـه  همچنـين  .گردد انجام آنها تخصصي دانش گذارياشتراك به راستاي

 بـه  دسـتيابي  ايشيوه و پرداخته نوآورانه عملكرد حيطه در مختلف موضوعات بيان به تخصصي هايكارگاه برگزاري
   .نمايند سازيشفاف خود كاركنان براي را آنها

رو پژوهشگران در قالب پيشنهادهاي آتي، به شـرح  هاي پيشدر پايان با توجه به نتايج و پيشنهادهاي ذكر شده، محدوديت
  باشد:مي
 بـه  شـايد  مطالعـه   جينتالذا . بود يزد استان نور پيام دانشگاه در حاضر جامعه آماري كاركنان پژوهشمطالعه از  نيدر ا

 .موسسات آموزش عالي بايد با تامل انجام گيردها و ساير دانشگاه

  تقدير و تشكر
  صورت گرفته است .باشد كه در دانشگاه پيام نور استان يزد دماونديان مي اين مقاله برگرفته از پايان نامه آقاي علي
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