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آمیـز  موفقیـت  هاي مـورد نیـاز بـراي اجـراي    کوشند زیرساختهاي پیشرو میمحوري سازماندر عصر دانایی
اي فعالانه در فراینـدهاي مـدیریت   گونهکنند تا بهکنند و کارکنان خود را تشویق میمدیریت دانش را فراهم 

هـاي  دانش مشارکت کنند و به خلق و تسـهیم دانـش سـازمانی مسـاعدت کننـد. یکـی از ایـن زیرسـاخت        
تبدیل شده  سازمان ي ارزشمند و ناملموسهاترین سرمایهتوانمندساز سرمایه انسانی است که به یکی از مهم

توانند شود که سرمایه انسانی چگونه میاست. در این راستا در این پژوهش به این مسئله اساسی پرداخته می
چهار بعد از سـرمایه انسـانی (خبرگی،مهـارت،     به توسعه خلق دانش سازمانی کمک کنند. بدین منظور تاثیر

روش تحقیـق، توصـیفی و از نـوع    . شـود  بررسـی مـی  سـازمانی  خلق دانـش   تجربه  و تحصیلات) بر ظرفیت
است بانک اقتصاد نوین در تهران نفر مدیران و کارشناسان  950همبستگی است. جامعه آماري آن نیز شامل

-نشـان مـی   پژوهشعنوان نمونه انتخاب شدند. نتایج  ها به نفر آن 274انجام شده، تصادفی گیري  که با نمونه
ابعاد بررسی شده سرمایه انسانی بر ظرفیت خلق دانش سازمانی تاثیري معنادار و مثبت دارنـد. بـر    دهد همه

  شود.این مبنا پیشنهادهایی به مدیران و پژوهشگران ارائه می
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  مقدمه

هاي استراتژیک خود روي بتی و پویاي امروزي به توسعه داراییها براي بقا در دنیاي رقاسازمان
هاي ناملموس، غیرقابل تقلید و ویژه خود مزیت رقابتی اند تا بتوانند با کمک منابع و توانمنديآورده

هاي استراتژیک هایی در خلق داراییتوانایی چنین سازمان). 1993کسب کنند (آمیت و اسچومکر، 
شود و تنها در صورتی ارزشمند خواهد بود که بتواند به خلق و پویا توصیف میعنوان توانمندي به

). بنابراین 1997دنبال دارد (تیس و همکاران، کاربرد دانش جدیدي کمک کند که مزیتی به
وکار مانند محصولات نوآورانه جدید یا مدیریت کارکنان دانشی که با فرایندهاي استراتژیک کسب

عنوان هایی قرار گرفته که مدیریت دانش را بهوکار دارند، در محور توجه سازمانتوسعه فرایندها سر
  ). 1388کنند (منوریان و عسگري، وظیفه اصلی خود دنبال می

داري، یابنده سرمایهگیرد که ماهیت پویا و تکاملچنین گرایشی از این بینش سرچشمه می
تغییر داده و توجه به مدیریت دانش را در سرتاسر ها را مراتبی و مکانیکی از سازمانشناخت سلسله

اي هدفمند گونه).  مدیریت دانش باید به1383(منوریان و عسگري،  سازمان ضروري کرده است
ها رود. از این رو بسیاري از سازمانکار افزایی دانش کارکنان بهبراي خلق دانش سازمانی از راه هم

اند (سلیمان و اسپونر، ی به مدیریت دانش را در پیش گرفتهاي آگاهانه رویکردي انسانگونهبه
2000.(  
ویژه تسهیم دانش در قرن گذشته کارکنان براي مشارکت در فرایندهاي مدیریت دانش و به 

دهند کردند با این کار ارزش و قدرت خود را در  سازمان از دست میمیل بودند؛ زیرا تصور میبی
هاي زیادي به این شناخت رسیدند که فعالیت فکري کارکنان سازمان تدریج). اما به1981(پفر، 

تواند به افزایش سودآوري و رود و مدیریت دانش میشمار میفعالیتی کلیدي براي سازمان به
کنند که در طور پیوسته کارکنان خود را تشویق میها بهاثربخشی آنها کمک کند. بنابراین سازمان

شارکت کنند و تسهیلات ارتباطی و فرهنگ مناسب این کار را نیز در خود اقدامات مدیریت دانش م
کنند بیشتر فرایندهاي ها نیز تلاش می). بسیاري از این سازمان2007ایجاد کنند (لاي و لی، 

منظور تدوین هایی نیز بدینهاي اصلی مدیریت دانش پیوند دهند و استراتژيسازمانی را با فعالیت
یند خلق و کسب دانش، سازماندهی دانش، کاربرد دانش و تسهیم دانش را تسهیل اند تا فراکرده

  ). 2000کنند (سلیمان و اسپونر، 
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جداي از تولید دانش سازمانی، پژوهشگران مساعدت مدیریت دانش به توسعه سرمایه انسانی را 
به هر یک از  ). هرچند سرمایه انسانی2003اند (توماس و همکاران، نیز مورد توجه قرار داده

افزا و به سرمایه فکري تبدیل کند و در نتیجه ارزش تواند آن را همکارکنان تعلق دارد، سازمان می
  ). 1998دست آورد (اسکاندیا، بازاري و مزیت رقابتی بیشتري به

اي که در خصوص رابطه مدیریت دانش و سرمایه انسانی وجود دارد، با وجود ادبیات گسترده
تواند در خلق دانش سازمانی به ویژه در در خصوص نقشی که سرمایه انسانی می شناخت موجود

-هاي خدماتی داشته باشد هنوز از غناي کافی برخوردار نیست. افزون بر این اغلب پژوهشسازمان

اند هاي انسانی سازمان پرداختههاي موجود در این زمینه به نقش مدیریت دانش در توسعه سرمایه
کند چگونگی و میزان مساعدت سرمایه ). از این رو این مقاله تلاش می2009نگ، (مانند مانی

تواند به انسانی به توسعه دانش سازمانی را تشریح کند. افزایش شناخت موجود در این زمینه می
هاي پیشرو افزاي بین این دو عامل ایجاد کننده مزیت رقابتی براي سازمانایجاد و توسعه روابط هم

  هاي ناملموس سازمان مساعدت کند.براي توسعه سرمایه د و زمینه مناسبیکمک کن
  

  مروري بر مبانی نظري
  هاي آنهااشکال مختلف سرمایه و تفاوت

-تواند جهت ایجاد درآمد یا منابع اضافی دیگر بهثروتی است مولد، یا منبعی که شخص می 1سرمایه

از معناي پـولی سـرمایه در اقتصـاد اسـت؛ سـرمایه       ترکار برد. از نظر بوردیو مفهوم سرمایه گسترده
تواند شکل پولی و غیرپولی و همچنین ملمـوس و نـاملموس داشـته باشـد     منبعی کلی است، که می

کار رود و بـه فـرد   اي به). بنابراین سرمایه هر منبعی است که در عرصه ویژه1995(آنهیر و گرهارد، 
). از 1998دست آورد (اسـتونس،  در رقابت بر سر آن به امکان دهد که سود خاصی را از راه مشارکت

شـود  درپی حفظ میتواند ماهیت آن پس از استفاده پیاي ماندگار است که میاین رو سرمایه پدیده
  یابد.  و حتی بهبود می

به  1900کار وجود داشته است. در سال سرمایه اشکال مختلف سرمایه در سراسر تاریخ کسب
ی مورد استفاده (هزینه) براي خرید زمین و وسایل تولید، تجهیزات، مواد خام و معنی منابع مال

                                                                                                                             
1- Capital 
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نسبت کم بود صورت پول نگه داشت، بهمواردي از این گونه بود. سرمایه به شکلی که بتوان آن را به
و بازار اقتصاد آزاد این را به مدیر دیکته می کرد که سرمایه را سازماندهی کند (تسلیمی و 

). هنگامی که بازارهاي مالی رشد کردند و استفاده جایگزین از سرمایه متداول شد 1387، همکاران
  و سرمایه پولی از سرمایه فیزیکی مانند زمین، کارخانه ، ابزار و غیره متمایز گردید.

با رشد اقتصاد خدماتی که در آن نیاز به داشتن زمین، موجودي انبار و ابزار درصد کمی از  
 1"سرمایه انسانی"داند، اقتصاددانان و حسابداران مفهوم مورد نیاز سازمان را تشکیل میهاي دارایی

دانستند، ولی مفهوم اي از نیروي کار میرا معرفی کردند. برخی این واژه را تعریف مجدد ساده
 می شد، ایجاد کرد. 2اي که در گذشته از نیروي کارسرمایه انسانی دگرگونی مهمی را در استفاده

گذاري در سرمایه انسانی شمار رفت و در نتیجه سرمایهسرمایه انسانی به عنوان مزیتی رقابتی به
  ). 1387مورد توجه قرار گرفت (تسلیمی و همکاران، 

  
  تئوري سرمایه جدید و مدیریت دانش

شـترك  اي در دیدگاه مهاي سرمایهکار رفت. تئوريدر قرن نوزدهم به بارنخستین 3داريواژه سرمایه
گذاري منابع شناسی اقتصاد سرچشمه گرفته و به سرمایهمشترکند که از واژه 4»آوري سرمایهجمع«

-با انتظار بازگشت مالی در بازار اشاره دارند. سرمایه منبعی است که با هـدف کسـب سـود سـرمایه    

م سـرمایه  اي به وسـیله اقتصـاددانان مفهـو   ). اولین بسط تئوري سرمایه2005شود (لین، گذاري می
هـاي آنهـا را نیـز    ایـده سـرمایه گسـترش یافـت و افـراد و توانمنـدي       1960بود. در دهـه   5فیزیکی

دربرگرفت. این بسط سرمایه جدید تئوري اقتصادي از دیـدگاه آدام اسـمیت سرچشـمه گرفـت کـه      
  ).  2001دانست (لین، هاي کسب شده و مفید جمعیت کشور را نوعی سرمایه میهمه توانایی

گـذاري شـد کـه زمینـه را بـراي ایـن       ) پایـه 1961(6نی تئوري سرمایه انسانی به وسیله اسکولتزمبا 
دنبال آن ). به1961روند (اسکولتز، شمار میاي سرمایه بهتئوري فراهم ساخت که منابع انسانی گونه

                                                                                                                             
1- Human Capital 
2- Labor  
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4- Capitalisation 
5- Physical Capital 
6- Schultz 
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مایه طـور منطقـی نـرخ بازگشـت سـر     تئوري سرمایه انسانی را توسعه داد و بیان کرد افـراد بـه   1بکر
فـرض  وتحلیل سرمایه انسانی با ایـن پـیش  ). تجزیه1975(بکر،  کنندانسانی خودشان را محاسبه می

هـاي  هاي تحصیلات، آمـوزش، مراقبـت  سنگین کردن منافع و هزینه -شود که افراد با سبکآغاز می
فرهنگی کنند. منافع شامل عواید گیري میپزشکی و دیگر مخارج، در مورد دانش و سلامتی تصمیم

هـا بـه ارزش از   همراه بهبود در وضـعیت درآمـد و مشـاغل اسـت و هزینـه     و دیگر عواید غیرپولی به
  ).1992شوند (بکر، شود، مربوط میگذاري میرفته هنگامی که صرف این سرمایهدست

شـناختی توسـعه داد. از دیـدگاه او سـرمایه     کولمن نیز تئوري سرمایه انسـانی را از دیـدگاه جامعـه   
کننـد. بنـابراین   هاي مولد را تسـهیل مـی  زیکی، سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی همگی فعالیتفی

تواننـد دسـتاورد بیشـتري داشـته باشـند(کولمن،      می 2هاي برخوردار از میزان زیادي از اعتمادگروه
1990.(  

که تولید را هاي فیزیکی با تغییراتی در مواد و تبدیل آنها به ابزارهایی طور که سرمایههمان
هایی از افراد ها و توانمنديشوند، سرمایه انسانی نیز با تغییر در مهارتکنند، خلق میتسهیل می

هایی نوین کار کنند. سرمایه اجتماعی نیز از راه تغییر کند به شیوهشود که آنها را توانا میخلق می
  ). 1998. (کولمن، شودکند، خلق میدر روابط بین افراد که کارکردن را تسهیل می

اي در راستاي اهداف مدیریت دانش، سرمایه فکري هاي سرمایهترین توسعه این تئوريمهم
هاي فکري، ناملموس و سازمانی و استفاده از دانش بالقوه و واقعی براي خلق است که با دارائی

و افزودن به  توان فرایند خلق ارزش). سرمایه فکري را می2009ثروت سروکار دارد (مانینگ، 
). در 1998تنهایی است (بونتیس، عملی که چیزي بیش از دانش یا فهم به […]دارائی دانست 

عنوان برخورداري از دانش، تجربه تعریف دیگري با تمرکز بر فرایندهاي غیرمالی، سرمایه فکري به
که در بازار لبه اي تعریف شده هاي حرفهکاربردي، تکنولوژي سازمانی، روابط با مشتري و مهارت

هاي سرمایه فکري عبارتند از: سرمایه انسانی، سرمایه ساختاري، مجموعهکند. زیررقابتی فراهم می
  ).1998سرمایه منطقی، سرمایه مشتري، سرمایه اجتماعی (بونتیس، 
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شود داند. در اینجا این پرسش ایجاد میمی پیوستههمهاي جدید را بهپس این رویکرد، سرمایه
آیا سرمایه فکري، سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی معناي متمایزي دارند یا خیر. در این  که

پژوهش براي درك ارتباط بین سرمایه فکري، سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی از دیدگاه کولمن 
  شود. استفاده می

اجتماعی با مفاهیم  گوید مفهوم سرمایهداند و میها را موازي میکولمن رابطه بین این سرمایه
گیرد هاي سرمایه فیزیکی و سرمایه انسانی یکسان است، اما روابط بین افراد را دربرمیسرمایه

اي گونهدهد؛ بهوجهی نشان میصورت ساختاري سه). کولمن بعدها این رابطه را به1990(کولمن، 
ها قرار دارد ه این گرهکنندها و سرمایه اجتماعی در خطوط مرتبطکه سرمایه انسانی در گره

طوریکه با اند، به). بنابراین از دیدگاه کولمن سرمایه انسانی و اجتماعی یکسان1999(کولمن، 
  هاي اجتماعی مرتبط اما متفاوتی سروکار دارند. پدیده

توان سرمایه فکري را با سرمایه اجتماعی موازي دانست (ادوینسون و مولاین، از سوي دیگر می
مایه فکري به دانش و ظرفیت دانشی یک تشکل اجتماعی مانند سازمان، تشکل فکري ). سر1997

اي موازي دارد و دانش، اي اشاره دارد. سرمایه فکري با سرمایه انسانی رابطهیا فعالیت حرفه
هاي کنند تا به شیوهگیرد که افراد را توانا میاي را دربرمیشدههاي کسبها و توانمندي مهارت

  ). 1998عمل کنند (ناهاپیت و قوشال، جدیدي 
هر چند ارتباط بین سرمایه فکري، سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی تا حدودي مبهم است، 

طوري که با ابعاد اند؛ بهتوان گفت سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی با هم موازي و مکملمی
اند، سروکار دارند. اجتماعی ساخته شدهصورت آفرینی که بهها و منابع ثروتگوناگونی از فعالیت

طوریکه سرمایه فکري بر به توان با سرمایه انسانی موازي دانستهمچنین سرمایه فکري را نیز می
عنوان ). به2009فعالیت گروهی و سرمایه انسانی بر فعالیت سطح فردي تمرکز دارد (مانینگ، 

که طوريیه انسانی و سرمایه فکري دانست؛ بهتوان ترکیبی از سرمارا می 1نمونه اجتماعات کاري
-هاي فردي و سرمایه فکري به یادگیري و دانش مهارتسرمایه انسانی به یادگیري و دانش مهارت

هاي ارتباطی هاي جمعی و سرمایه اجتماعی به روابط و ساختارهاي اجتماعی مورد نیاز براي شبکه
). به بیان 2009روند (مانینگ، شمار میمایه فکري بهمنظور ایجاد و ارتقاي سرمایه انسانی و سربه
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دیگر سرمایه اجتماعی بافت (زمینه) فرایندهاي تبدیل سرمایه انسانی به سرمایه فکري را فراهم 
  ). 2006کند (سوارت، می

  مبانی سرمایه انسانی
). برخی 1997هاي کارکنان اشاره دارد (ویگ ، ها و قابلیتسرمایه انسانی به میزان شایستگی

ها و سلامت کارکنان ها، تعهد، دانش ضمنی، ایدهها، قابلیتاندیشمندان نیز آن را به دانش ، مهارت
 عنوان به انسانی را سرمایه ) نیز2004و همکاران ( ). چن2007دهند (اسنل و بوهلاندر، نسبت می

اشاره  کارکنان و نگرش مانند دانش، مهارت، قابلیت، عواملی دانند که بهمی فکري سرمایه مبناي
 جاي کارکنان ذهن در دانش و مهارت این .انجامدعملکرد و افزایش سودآوري می بهبود و به دارد
 آنها مغز در موجود و مهارت نشوند، دانش کارگرفته به سازمان توسط کارکنان فکري اگر دارد؛
  . درآید بازاري ارزش صورتبه شود و فعال تواند نمی

کارکنان،  سرمایه انسانی دو بخش سخت و نرم دارد. شایستگی)  2004(  و همکاران چن از دیدگاه
 گیرد کهرا دربر می ها استعداد و، ها دانش، مهارت دهد ورا تشکیل می انسانی سرمایه سخت بخش

 علمی و هاي فنیبه جنبه دانش .روندشمار میعوامل به ترینمهم مهارت و دانش آنها میان از
 توانمندي و  مهارت. است و بنابراین، تئوریک شود می کسب شود و بیشتر از راه تحصیلات مربوط می

نیز  راه تحصیلات از توانند شوند، هرچند می می تجربه کسب راه از بیشتر، وظایف انجام در کارکنان
را  شغلی رضایت و انگیزش است و انسانی سرمایه نرم بخش کارکنان نگرش .یابند توسعه

  . رودشمار میبه هاي کارکنانبروز شایستگی شرطپیش عنوانبه نگرش. گیرد دربرمی
شود. سازمان جایی نیست جا میهمراه کارکنان جابهماهیت سرمایه انسانی ناملموس است و به

هایی دارند که در زمینه سرمایه اي در آن قرار گرفته باشد. کارکنان نیز راهکارکه چنین سرمایه
). در چنین 1997گذاري کنند یا از این کار خودداري کنند (روس و همکاران، یهانسانی سرما

گذاري در کند که بیانگر مقایسه میزان سرمایهپیروي می 1شرایطی کارمند از تئوري سرمایه انسانی
ها با کسب مزایایی در آینده مانند افزایش حقوق یا اختیار و مقام است زمینه توسعه دانش و مهارت

گذاري در زمینه سرمایه هاي کارکنان، سرمایهرو مزایاي افزایش توانمندي). از این1975ر، (بک

                                                                                                                             
1- Human Capital Theory 
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هایی که توسعه سرمایه انسانی کند. بنابراین سازمان باید به منافع و هزینهانسانی را تشویق می
  ). 2007همراه دارد، توجه کند (اسنل بوهلاندر،  به

  مدیریت دانش
(بارنی،  ها تبدیل شده است، دانش به منبع استراتژیک بسیاري از سازمانرقابتی امروز دنیايدر 

کسب مزیت رقابتی  براي قابل اتکامنبع  در شرایط ناپایدار امروزین، تنهانوناکا به باور . )1991
هایی رو مدیریت دانش به یکی از مهمترین وظایف سازماناز این .)1994(نوناکا،  پایدار دانش است

برداري از این سرمایه ارزشمند خود هستند (منوریان و عسگري، دنبال بهرهکه به تبدیل شده
هاي گسترده سازي فعالیتیند سیستماتیک و منسجم هماهنگامدیریت دانش به فر ).1386

ها جهت وسیله افراد و گروههسازي، تسهیم، و کاربرد دانش بسازمان شامل کسب، خلق، ذخیره
هاي مدیریت دانش بر موفقیت تاثیر پروژه ).2000(راستوگی، شاره دارد تحقق اهداف سازمانی ا

   ).2007(چنامنانی،  اي تایید شده استطور گستردههکلی سازمان ب
  

  خلق دانش
شود که افراد آید. دانش هنگامی خلق میدست میدانش در اصل از تجربه و مهارت کارکنان به

). خلق 2004د یا دانش ماهوي را توسعه دهند (بوس، شیوه جدیدي براي انجام کارها پیدا کنن
). نوناکا چهار 2001هاي سازمانی است (علوي و لیدنر، دانش حاصل تعاملات اجتماعی و همکاري

کند که از تعامل بین دانش ضمنی و آشکار در سطوح مختلف مدل خلق دانش را توصیف می
سازي (نوناکا و تاکیوچی، ترکیب و درونی سازي،پذیري، برونیشود: جامعهها حاصل میسازمان
1995.(  

  ).1995انواع تعامل بین دانش نهفته و آشکار(نوناکا و تاکیوچی،  -1جدول
  به دانش صریح  به دانش ضمنی  

  برونی سازي -2  جامعه پذیري -1  ازدانش ضمنی
  ترکیب سازي  درونی سازي -4  از دانش صریح
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  مدیریت دانش و سرمایه انسانی 
دهد و درنتیجه مدیریت دانش منابع ش افزوده دانش کارکنان ارزش محصولات را ارتقا میارز

). مدیریت دانش 1999شود (سلیمان و همکاران، انسانی سازمان موجب کسب مزیت رقابتی می
اي است که ارتباط کارکنان سازمان با دیگر کارکنان و کارکنان با منابع انسانی فرایندي توسعه

گیرد. بنابراین یکی از اهداف کلیدي مدیریت دانش ارتقاي عاتی موجود را در برمیذخیره اطلا
کنند کارکنان خود را از ها تلاش میعملکرد سازمانی با کمک کارکنان است. در این راستا سازمان

هاي مدیریت دانش براي عملکرد سازمانی و خود آنها آگاه کنند. بدیهی کارگیري برنامهمزایاي به
شوند ، تاثیراتی بر هایی که براي کسب موفقیت در حوزه مدیریت دانش برداشته میت گاماس

  ). 2010سرمایه انسانی کارکنان نیز خواهد داشت (بیراسناو و رانگکار ، 
خوبی هاي مدیریت دانش بهدر ادبیات موجود در حوزه مدیریت دانش، معماري و زیرساخت

هاي اندکی در زمینه ارتباط بین توسعه سرمایه )، اما پژوهش2007اند (زایم و همکاران تحلیل شده
-). تشویق کارکنان به مشارکت در شبکه1998و مدیریت دانش انجام شده است (اسمیت، انسانی 

شود دانش کارکنان و ارزش افزوده از راه خلق دانش جدید ارتقا یابد هاي خارجی موجب می
شده جایگزین دانش قدیمی کارکنان در مورد فرایندها و  ). دانش کسب2000(فیلیوس و همکاران، 

گذارد. مشارکت شود و در نتیجه بر توسعه سرمایه انسانی آنها تأثیر زیادي میهاي تولید میروش
کند هاي خارجی تسهیم دانش در بین کارکنان، افزایش دانش کارکنان را نیز تسهیل میدر شبکه

نوان نمونه اجتماعی بودن، تعاملات مستقیم بین کارکنان راتشویق ع). به2001(نوناکا و همکاران ، 
). 2004مند شوند (هوسی، توانند از دانش ضمنی دیگر کارکنان بهرهکند و بنابراین کارکنان میمی

اي از میزان سرمایه انسانی کارکنان کنندهبنابراین میزان تسهیم دانش بین کارکنان ، عامل تعیین
). محیط درونی سازمان از راه فرایندهاي اجتماعی کردن ، 2001کا و همکاران، خواهد بود (نونا

کند که طی آن سازي تبادل بین دانش ضمنی و آشکار را تسهیل میسازي، ترکیب و درونیبرونی
   0).1994شود (نوناکا ، دانش جدید خلق می

سازي دهد. برونیوسعه میشود، سرمایه انسانی را تهرحال دانشی که به کارکنان منتقل میبه
اي براي رساندن پیامی عنوان رسانهکند که بهدانش ضمنی را به شکل دانش آشکاري متبلور می

کند و آن را به دانشی کند. ترکیب، دانش آشکار موجود را پالایش میویژه به دیگران عمل می
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بندي اطلاعات انجام ه کردن یا دستهوسیله اضافکند و این کار را بهمند تبدیل میتر اما نظامپیچیده
هاي خود را ها و موفقیتکند تا شکستدهد. این شکل از مستندسازي به کارکنان کمک میمی

هاي حل کدگذاري کنند و بتوانند از گذشته یاد بگیرند. بنابراین چنین مستندسازي دانشی مهارت
کند. در مایه انسانی کارکنان اضافه میدهد و ارزش خاصی به اجزاي سرمسئله کارکنان را ارتقا می

ها کند (یعنی نمودارها، دستورالعملسازي، دانش آشکار را به ضمنی تبدیل مینهایت فرایند درونی
پذیرد و وسیله انجام دادن صورت میهایی از دانش درونی). این کار از راه یادگیري بهو داستان

). 2004؛ هیوسی، 2001دهد (نوناکا و همکاران، می قدرت شناختی و دانش ضمنی کارکنان را ارتقا
طور خلاقانه براي بهبود محصولات و خدمات همراه تجربه مشتریان بهدانش درونی ضمنی موجود به

هاي ). بنابراین کاربرد دانش از راه تشویق مهارت2000شود (فیلیوس و همکاران، کار گرفته میبه
  ).2010کند (بیراسنوا و رانگکار، کارکنان را تقویت می خلاقانه و نوآورانه سرمایه انسانی

عنوان نمونه بسیاري از تواند به توسعه سرمایه انسانی کمک کند. بهتسهیم دانش نیز می
بالا یا جریان اطلاعات از کارکنان به مدیران را از راه بهطور مستمر ارتباطات روها بهسازمان

طور مستقیم با کارکنان کنند که در آن مدیریت عالی بهق میکارگیري سیاست درهاي باز تشوی به
خواهد. مداخله کارکنان در این فرایند، مشارکت آنها در فرایند در ارتباط است و از آنها بازخور می

). در نتیجه چنین ارتباطاتی تعهد کارکنان 1999کند (کاي و اندرسون، گیري را تضمین میتصمیم
کند که مدیریت عالی ارائه دهد و این ادراك را در آنها تقویت میرتقاء میبه سازمان و شغل را ا

ترتیب چنین ارتباطاتی بر توسعه سرمایه انسانی کند. بدینهاي جدید و نوآورانه را تشویق میایده
  ).١٩٩٩،  بخشد (اولریک و همکارانتأثیر مثبتی دارد؛ زیرا توانمندي و تعهد کارکنان را بهبود می

  وب نظري تحقیقچارچ
شده ابعـاد سـرمایه انسـانی (خبرگـی، مهـارت، خلاقیـت و       برمبناي ادبیات بیاندر این پژوهش 

در نظـر گرفتـه    وابسـته عنـوان متغیرهـاي    بـه  خلق دانـش و  مستقلعنوان متغیرهاي  بهتحصیلات) 
  .اند شده
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  مدل مفهومی پژوهش -1نمودار شماره 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  
  

  هاي تحقیق  فرضیه
بر  مدیریت دانش اقداماتدر مورد تاثیر  و مدل مفهومی پژوهش توجه به مباحث یبان شدهبا 

  عبارتند از:پژوهش تدوین شده این  هاي فرضیهو ، توسعه ابعاد سرمایه انسانی
  .دار و مثبت داردخبرگی کارکنان بر قابلیت خلق دانش سازمانی تاثیري معنی) 1
  .دار و مثبت داردنش سازمانی تاثیري معنیمهارت کارکنان بر قابلیت خلق دا )2
  .دار و مثبت دارد) خلاقیت کارکنان بر قابلیت خلق دانش سازمانی تاثیري معنی3
  .دار و مثبت دارد) تحصیلات کارکنان بر قابلیت خلق دانش سازمانی تاثیري معنی4
  

  

  سرمایه انسانی
 

  خبرگی

 مهارت

 خلاقیت

 تحصیلات

+

+

+

+
  

ظرفیت 
خلق دانش 

  سازمانی
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 پژوهش شناسی روش

هاي آن بـراي حـل مشـکلات خـاص     یج یافتهتحقیق حاضر از نگاه هدف، کاربردي است؛ زیرا از نتا 
پیمایشـی   -هـا، پژوهشـی توصـیفی   درون سازمان استفاده می شود. از نگاه چگونگی گـردآوري داده 

کند با استفاده از پرسشنامه اطلاعات مورد نیاز از وضع موجود نمونـه  رود؛ زیرا تلاش میشمار می به
شـمار  بـه ها، پژوهشی کمـی  نوع داده گاهی و از نزمانی، مقطع جنبهاز دست آورد. همچنین آماري به

  رود. می
بانـک اقتصـاد نـوین در    جامعه مورد بررسی در این پژوهش، شامل همه مـدیران و کارشناسـان   

اسـتفاده شـده اسـت.     ايطبقـه گیـري   نفر است. در این پژوهش از روش نمونه 950به تعداد تهران 
نفـر اسـت. بـراي اطمینـان از      270جامعه محدود شامل گیري از  تعداد نمونه بر اساس فرمول نمونه

پرسشنامه بین مدیران و کارشناسـان توزیـع و    300 ها به تعداد مناسب، تعداد آوري پرسشنامه جمع
  پرسشنامه به دلیل مخدوش بودن کنار گذاشته شد).   6آروي شد ( پرسشنامه جمع 276در نهایت 

سـوالی اسـت کـه بـه صـورت طیـف         18ايمیـدانی پرسشـنامه  هاي اولیـه  آوري دادهابزار جمع
) 2009سطحی لیکرت استفاده شده است. براي سنجش سرمایه سـازمانی از پرسشـنامه مانینـگ (   5

گیري خلق دانش نیز از پرسشنامه مورد استفاده در پـژوهش وانـگ   استفاده شده است. و براي اندازه
ري از طولانی شدن بیش از حد پرسشنامه تعـدادي  ) استفاده شده است. براي جلوگی2003و احمد (

ترین آنها استفاده شده است. براي آزمـودن  ها حذف و از مرتبطاز سئوالات موجود در این پرسشنامه
آزمون گردید و سـپس بـا اسـتفاده از    پرسشنامه پیش 30اي شامل پایایی پرسشنامه نیز، نمونه اولیه

میـزان ضـریب اعتمـاد بـا روش آلفـاي       SPSSافـزار آمـاري    دست آمده و با کمک نـرم هاي به داده
  دست آمد. % به83کرونباخ محاسبه شد و 

ها و بررسی وجـود یـا نبـود     دست آمده از نمونههاي به و تحلیل دادهدر این تحقیق، براي تجزیه 
 رابطه همزمان بین متغیرهاي تحقیق از تحلیل عاملی تاییدي و مدل معـادلات سـاختاري اسـتفاده   

  شده است.
  

  
  



  
 انسانی در توسعه ظرفیت خلق دانش سازمانی نقش سرمایه 

 
    /61

  تحلیل عاملی تاییدي
هـا و مفـاهیم مـورد نظـر از تحلیـل عـاملی تاییـدي در دو مرحلـه         براي بررسی ارتباط بین شاخص

گیـري هـر یـک از    هاي اندازهاستفاده شده است. در مرحله اول چگونگی و میزان رابطه بین شاخص
در مرحلـه دوم، چگـونگی و میـزان     ابعاد (سئوالات پرسشنامه) و ابعاد مورد نظر بررسی شده است و

رابطه بین هر یک از ابعاد و مفهوم اصلی مورد نظر (مدیریت دانش و سرمایه انسانی) مـورد ارزیـابی   
کـار  هـاي بـه  شود که هر یک از شاخصقرار گرفته است. به بیان دیگر، در مرحله نخست بررسی می

ین کننـد و در مرحلـه دوم بررسـی    تبی ـ تواننـد بعـد مـورد نظـر را    رفته در پرسشنامه تا چه حد می
شود هر یک از ابعاد در نظر گرفته شده براي هر مفهوم تا چه میزان با آن مفهـوم رابطـه دارد و    می
تواند آن را تبیین کند. نتایج حاصل از تحلیـل عـاملی ابعـاد تشـکیل دهنـده سـرمایه انسـانی و        می

  نشان داده شده است. 1مدیریت دانش در جدول شماره 
  

 نتایج تحلیل عاملی ابعاد عوامل تشکیل دهنده سرمایه انسانی و خلق دانش -1جدول شماره 

ضریب   ابعاد  عامل
  استاندارد

اعداد 
  نتیجه  معناداري

ــانی   ــرمایه انسـ سـ
(HC)  

  تایید  EX( 86/0  67/11خبرگی(

  تایید  SK(  98/0  03/14مهارت(

  تایید  CR( 96/0  65/10خلاقیت (

  تایید  ED(  58/0  83/8تحصیلات(

  تایید  KC(  99/0  05/13خلق دانش (

  
معنادار بودن اثر همه متغیرهاي در نظر گرفتـه شـده بـراي     2با توجه به نتایج ارایه شده در جدول 

 قرار ندارد. -96/1و 96/1مدیریت دانش و سرمایه انسانی تایید شده است؛ زیرا مقدار آنها بین 
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  هانتایج تجزیه وتحلیل فرضیه
هاي مکنون که بر اساس نظریه استخراج ل معادلات ساختاري روابط موجود بین صفتدر مد

 18). در این مدل 1388شوند (کلانتري، هاي گردآوري شده بررسی میاند، با توجه به داده شده
متغیر مکنون (متغیرهاي مستقل و وابسته بیان شده)  5متغیر آشکار (شامل سوالات تحقیق) و 

  وجود دارد. 
شود کـه عبارتنـد   اي استفاده میهاي ویژهسازي براي ارزیابی صحت مدل از شاخصاز مدل پس

ریشه میانگین تـوان دوم  باشد، مقدار  3دو به درجه آزادي که باید کمتراز مقدار مجاز از: نسبت کاي
 05/0تر از که باید کوچک مقدار پیباشد و  08/0تر از که مقدار مجاز آن باید کوچک خطاي تقریب

  .  باشد 9/0باید بزرگتر  یافتهتعدیل اخص برازشباشد و ش
براي بررسی معنادار بودن تاثیر اقدامات مدیریت دانش بر سـرمایه انسـانی از مـدل معنـاداري و     

شود. در مـورد معنـادار بـودن    براي ارزیابی چگونگی و میزان این تاثیر از مدل استاندارد استفاده می
انجـام   95/0توان گفت از آنجا که آزمون  فرضیات در سـطح اطمینـان   می لمددست آمده اعداد به

نباشند. به این معنی که اگـر عـددي    – 96/1و  96/1شود، اعدادي معنادار خواهند بود که بین  می
معنادار تاثیر ابعاد سرمایه انسـانی   2معنا خواهد بود. نمودار شماره قرار بگیرد، بی -96/1و  96/1بین

  دهد.دانش سازمانی را نشان میبر خلق 
  هاي فرعی پژوهشآزمون فرضیه

ها ابتدا با استفاده از مدل معناداري، معنادار بودن اثر هر منظور بررسی روابط بیان شده در فرضیهبه
شود و سپس با استفاده از مدل استاندارد میزان و چگونگی بینی شده بررسی مییک از روابط پیش
بینی شده معنادار بودن اثر روابط پیش 2شود. نمودار شماره ن روابط ارزیابی میتاثیر هر یک از ای

  دهد.در مدل را نشان می
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  معنادار بودن اثر سرمایه انسانی بر خلق  دانش -2نمودار شماره 

  
  
  

تاثیر اقدامات مدیریت دانش بر مدل در مورد برازش توان هاي جدول زیر میشاخص بر مبناي
  ابعاد سرمایه انسانی قضاوت نمود.توسعه 

  هاي برازش مدل تاثیر سرمایه انسانی بر خلق دانششاخص -2جدول 
  ارزیابی  نتیجه  مقدار مجاز  هاشاخص

2  نسبت کاي دو به درجه آزادي /df<3 216/2 برازش مناسب  

 برازش مناسب  000/0  مقدار پی  > P-Value(  05/0مقدار پی (

 برازش مناسب  RMSEA(  08/0<RMSEA<05/0  070/0( دوم خطاي تقریبمیانگین توانه ریش

  
دهد؛ زیـرا  گیري متغیرهاي مربوط را نشان میهاي برازش مدل مناسب بودن مدل اندازهشاخص
دوم ریشـه میـانگین تـوان   ، مقدار 3و کمتر از مقدار مجاز  216/2دو به درجه آزادي برابر نسبت کاي

) 0000/0( مقـدار پـی  و  08/0طور تقریبی برابر مقدار مجـاز یعنـی   ) به070/0(یعنی  خطاي تقریب
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بینـی شـده در   است. همچنین بر مبناي این مدل تاثیر روابط پیش 05/0کوچکتر از حد مجاز یعنی 
، 86/3ترتیـب برابـر   هاي اول تـا چهـارم بـه   معنادار است؛ زیرا مقدار آنها براي فرضیه هافرضیههمه 

تـوان  مینیز با استفاده از مدل استاندارد است.   96/1و همگی بیشتر از مقدار  05/3و  94/5و  89/6
  .  میزان تاثیر روابطی در این مدل که معناداري آنها تایید شده را بررسی نمود

  

  مدل تاثیر سرمایه انسانی بر خلق دانش در حالت استاندارد -3 نگاره
 
 
 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

انسـانی بـر    دهد تـاثیر مثبـت و معنـادار همـه ابعـاد سـرمایه      میتاندارد نشان در حالت اسمدل 
شـوند. بـدین   هاي بیان تایید مـی فرضیههمه  . بنابرایناستظرفیت خلق دانش سازمانی قابل تایید 

تـوان نتـایج بررسـی    دست آمده از مـدل معنـاداري و مـدل اسـتاندارد مـی     ترتیب بر مبناي نتایج به
  خلاصه نمود: 3را در جدول شماره  پژوهشهاي فرضیه
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  هانتایج حاصل از بررسی فرضیه -3 جدول

ضریب   مسیر: تاثیر مثبت و معنادار ...  فرضیه
  استاندارد

اعداد 
  معناداري

  نتیجه

  تایید  84/3  58/0 خبرگی کارکنان بر ظرفیت خلق دانش سازمانی  1

  اییدت  89/6  72/0 مهارت کارکنان بر ظرفیت خلق دانش سازمانی  2

  تایید  94/5  64/0 خلاقیت کارکنان بر ظرفیت خلق دانش سازمانی  3

تحصیلات کارکنان بر ظرفیت خلق دانش   4
 سازمانی

  تایید  05/3  45/0

  
الگوي کلی روابط بین متغیرها در مدل معادلات ساختاري با فرضیات بیان شده سـازگار بودنـد؛   

-دست آمده توسعه ابعـاد سـرمایه  بر مبناي نتایج به اند.معنادار و مهم بوده شدهرابطه بررسی  4هر 

  هاي انسانی تاثیر مهم و معناداري بر ارتقاي ظرفیت خلق دانش سازمانی دارند.  

  گیري  نتیجه و بحث
هاي کنند تا سرمایه انسانی کارکنان خود را از راه سیستمها پیوسته تلاش میطور کلی سازمانبه

). یکی از 1996بتوانند عملکرد خود را ارتقا دهند (یونت و همکاران، منابع انسانی بهبود بخشند تا 
  رود. شمار میاهداف مدیریت دانش پرورش دانش فردي است که این جزئی از سرمایه انسانی به

ویژه از راه روزه در بین کارکنان بهطور رسمی و غیررسمی همههاي توسعه سرمایه انسانی بهفعالیت
نش در حال انجام است. کارکنان با تسهیم غیررسمی دانش در گفتگوهاي شغلی فرایند مدیریت دا

ها، مجلات و مقالات و کاربرد ها، و کسب دانش به شکل یادگیري از کتابدر راهروها و استراحتگاه
دانش به شکل استفاده از دانش همکاران براي حل مسائل خود، در فرایند مدیریت دانش مشارکت 

هایی در فرایند مدیریت دانش، رفتارهاي نوآورانه و دانش هر یک از مشارکتکنند. چنین می
  دهد و بنابراین تأثیر مثبتی بر توسعه سرمایه انسانی دارند. کارکنان را ارتقا می
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هاي حلیابی، یافتن راهمشارکت کارکنان در فرایندهاي حل مسئله، توانایی آنها را در مسئله
رود شمار میاي از خلق دانش بهبخشد. این فرایند گونهبهینه را بهبود می حلگوناگون و انتخاب راه

کند تا دانش ضمنی خود را که از راه تجربه و دانش آشکار خود را که از و کارکنان  را تشویق می
ترتیب مشارکت کارگیرند. بدیناي خاص بهاند، براي حل مسئلهدست آوردهراه پایگاه دانشی به

تواند به مهارت و توانایی آنها در انجام امور و حل مسایل ر خلق دانش سازمانی میکارکنان د
  سازمانی کمک کند. 

هایی که فراینـدهاي خلـق و تسـهیم دانـش و رفتارهـاي نوآورانـه کارکنـان را تشـویق         سازمان
کـردن  دهند و بـراي مشـارکت در تصـمیم گیـري و تجربـه     کنند، به آنها اختیارات بیشتري می می

هـا و تعهـد هـر    ترتیب دانش، مهارت، توانمنديسازند. بدینفراهم میهاي بیشتري براي آنها فرصت
  هاي انسانی است.  شود و این به معناي توسعه سرمایهیک از کارکنان بیشتر می

هاي انسانی سـازمان بتوانـد اقـدامات و اهـداف     توان نتیجه گرفت توسعه سرمایهترتیب میبدین
را در سازمان تسهیل کند. کارکنانی که از دانش، مهارت، تجربه و خبرگـی بیشـتري   مدیریت دانش 

برخوردارند، توانایی بیشتري در خلق و کاربرد دانش دارنـد و از تجربیـات کـاري ارزشـمندتري نیـز      
هاي انسانی سـازمان  توانند آن را با دیگران تسهیم کنند. از این رو توسعه سرمایهبرخوردارند که می

رو براي توسعه ظرفیـت خلـق   کننده براي خلق دانش در سازمان باشد. از اینتواند عاملی تسهیلمی
بـراي اسـتفاده بهینـه از ایـن      هاي انسانی خود تـلاش کنـد.  دانش، سازمان باید براي توسعه سرمایه

 هـاي مـورد نیـاز   د سیاست سازمان به سوي جذب افرادي با ویژگیشوپیشنهاد میسرمایه سازمانی، 
هاي جدیـد، توانـایی حـل    توانایی ارائه ایدههایی مانند و به ویژگید کنهاي دانشی تغییر در سازمان

مسئله و ارائه راهکارهاي مناسب، هوشمندي و خلاقیـت بـراي شناسـایی عوامـل کلیـدي موفقیـت       
 سازمانی، برخورداري از مدارك تحصیلی دانشگاهی، تنوع مهارت و تخصص، تبحر، تجربـه و مهـارت  

هاي مهارتی و تخصصی و کارکنان، توانایی در درك ارتباط میان فعالیت تخصصی خود و سایر زمینه
  .  توجه بیشتري شود ها ارائه آموزش لازم براي ایجاد یا تقویت این ویژگی
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