
  

 

  
  

مات راධردی ॠدশୌࢌ ঃناভع اিسای و عملࢁඟد ৗوآوری    :اदدا
  با หید  ୀࡺش ॠدশୌࢌ داিش

  

   ، مریم رنجبریمجتبی برومند

  :چکیده
ها به منظور ایجـاد ارزش و مزیـت رقـابتی پایـدار در محـیط       نوآوری به عنوان عامل مهم و حیاتی برای سازمان

هـای متغیـر و ایجـاد و توسـعه      ا با نوآوری بیشـتر، در پاسـخ بـه محـیط    ه سازمان. باشد پیچیده و متغیر امروزی می
ابتکارات و اقدامات نـوآوری  . تر خواهند بود ها اجازه دهد به عملکرد بهتری برسند موفق های جدیدی که به آن قابلیت

دانـش و  . اسـت به طور زیادی به دانش، تخصص و تعهد کارکنان به عنوان درون دادهای فرایند ایجـاد ارزش وابسـته   
اقـدامات منـابع انسـانی ابـزار و     . باشـد  ها مـی  های باارزش برای سازمان های منابع انسانی به عنوان دارایی شایستگی

هـا و رفتـار افـراد را بـرای انجـام       هـا، نگـرش   تواننـد مهـارت   هـا مـی   ها سـازمان  های اصلی هستند که توسط آن شیوه
در این مقاله سعی شده است که نقش ظرفیـت  . ثیر قراردهندأد مورد تکارهایشان و رسیدن به اهداف سازمانی موجو

اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری از دیدگاه مبتنی بر دانش مـورد   امدیریت دانش در رابطه ب
  . بررسی قرار گیرد

ر مثبتـی بـا عملکـرد نـوآوری     اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی بـه طـو  دهد که  نتایج این مقاله نشان می
 .اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی به طور مثبتی با ظرفیت مـدیریت دانـش رابطـه دارد   چنین  هم .مرتبط است

اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی برای انگیزش تمایل کارکنـان بـه منظـور کسـب، تسـهیم و کـاربرد دانـش در        
تواند توسعه محیط سازمانی  اقدامات راهبردی مناسب مدیریت منابع انسانی می. ها مفید و سودمند هستند سازمان

کسـب،   ابعـاد ظرفیت مـدیریت دانـش در   چنین  هم .دهد ءهای مدیریت دانش را حمایت و ارتقا کمک کننده به فعالیت
اقـدامات   نیطه بدانش بر راب تیریمد تیظرف. کند تسهیم و کاربرد، کمک مثبت زیادی به عملکرد نوآوری سازمان می

  .گذارد می ریثأت ی نیزو عملکرد نوآور یمنابع انسان تیریراهبردی مد

   :ها کلید واژه
.تحقیقات پلیس، مدیریت دانش، سبک تفکر، تکنولوژی اطلاعات

                                                      
 دانشگاه شهید بهشتی -کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی .

 دانشگاه تهران - کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی .
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  مقدمه 

هـا بـه    متون مدیریت راهبردی، نوآوری را به عنوان عامل مهم و حیـاتی بـرای سـازمان   
. بیننـد  قابتی پایـدار در محـیط پیچیـده و متغیـر امـروزی مـی      منظور ایجاد ارزش و مزیت ر

هـای   هـای متغیـر و ایجـاد و توسـعه قابلیـت      ها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیط سازمان
  تــر خواهنــد بــود هــا اجــازه دهــد بــه عملکــرد بهتــری برســند موفــق جدیــدی کــه بــه آن

)Montes et al.,2004 .(به دانش، تخصص و تعهد  فزاینده ابتکارات و اقدامات نوآوری به طور
، 1دیدگاه مبتنی بـر دانـش  . کارکنان به عنوان درون دادهای فرایند ایجاد ارزش وابسته است

مطـابق بـا ایـن دیـدگاه،     . کنـد  هـا تشـریح مـی    سازمان را به عنوان مخزن دانش و شایستگی
ی بـاارزش بـرای   هـا  های منابع انسانی را به عنـوان دارایـی   مطالعات قبلی، دانش و شایستگی

های اصلی هستند که توسـط   اقدامات منابع انسانی ابزار و شیوه. ها شناسایی کرده اند سازمان
به  نیلها و رفتار افراد را برای انجام کارهایشان و  ها، نگرش توانند مهارت ها می ها سازمان آن

طالعات و متون قبلی م). Collin and Clark,2003( اهداف سازمانی موجود مورد تاثیر قراردهند
پذیری و عملکرد  وری، انعطاف یج سازمانی مثل بهرهبه ارتباط بین اقدامات منابع انسانی و نتا

بنابراین در این مقاله به ارتباط . اند ا به عملکرد نوآوری توجهی نداشتهاند، ام مالی توجه کرده
اه مبتنی بر دانش پرداخته انسانی و عملکرد نوآوری سازمان از دیدگ عاقدامات راهبردی مناب

  . شده است
ها ممکن است روی سرمایه انسانی تاثیر بگذارنـد تـا    برای ایجاد و انجام نوآوری، سازمان

به هر حال دانش، نتیجه پیچیده . های جدید توسعه دهند تخصص سازمانی را برای ایجاد ایده
مستلزم ایـن اسـت کـه افـراد     این اقدامات آگاهانه . باشد اقدامات آگاهانه درباره وظایف می

ها ممکن است  سازمان. بخواهند وظایف را انجام دهند و تلاش کنند تا عملکرد را بهبود دهند
ای از اقدامات راهبردی را تعیین و اعِمال کنند تا موجب تمایل و انگیـزش کارکنـان    مجموعه

بـرای اهـداف   برای مشارکت در انجام اقدامات آگاهانه به منظور توسعه تخصـص سـازمانی   
در نتیجه، اقـدامات راهبـردی مـدیریت منـابع انسـانی      . سازمان مثل عملکرد نوآوری شوند

های نـوآوری هـدایت کننـده و مهـم باشـد، زیـرا اقـدامات راهبـردی          تواند برای فعالیت می

                                                      
1. Knowledge-Based 
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هـا اجـازه دهـد کـه دانـش و تخصـص را در        مدیریت منابع انسانی ممکن است به سـازمان 

بـه هـر حـال دانـش، درونِ سـرمایه      ). Scarbrough,2003( ه کار بگیرنـد و ب سازمان شناسایی
ها نمی توانند به راحتی دانش را میان افراد درون سازمان منتقـل   قرار دارد و سازمان 1انسانی
ها و تخصص کارکنـان دسترسـی دارد، امـا نیـاز      اگر چه یک سازمان به دانش، مهارت. کنند

را در مدیریت ابزارهای مدیریت دانش به دسـت آورد تـا    هایی ها و قابلیت دارد که ظرفیت
استفاده و کاربرد مؤثر سرمایه انسانی در ایجاد و توسعه تخصص سـازمانی بـرای نـوآوری را    

مدیریت دانش، دیدگاهی برای اضافه کردن یا ایجاد ارزش توسط نفوذ مؤثر بـر  . تضمین کند
طور که اشاره شد مـدیریت دانـش بـر     همان. باشد دانش و تخصص موجود در ذهن افراد می

. گـذارد  رابطه بین اقدامات راهبردی مدیریت منـابع انسـانی و عملکـرد نـوآوری تـاثیر مـی      
 ـ ثیر ظرفیـت مـدیریت دانـش بـر رابطـه بـین اقـدامات        أبنابراین، هدف این مقاله بررسی ت

  . اشدب راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری از دیدگاه مبتنی بر دانش می

  اقدامات منابع انسانی
هـا در   های رقـابتی سـازمان   با توجه به اهمیت فزاینده اقدامات منابع انسانی برای مزیت

محیط متغیر و مبتنی بر دانش، برخی محققان توجه خود را به بررسی عوامـل تعیـین کننـده    
وری، کـارآیی و   ها بر نتایج سـازمانی مثـل بهـره    انتخاب اقدامات منابع انسانی و تاثیرات آن

  .عملکرد مالی معطوف کرده اند
رابطـه بـین عوامـل سـازمانی و محیطـی و اسـتفاده از       ) 1994(2برانـو  -تاننبام و دوپوره

عوامل و ابعـاد موجـود   . اقدامات نوآورانه منابع انسانی را مورد بررسی و شناسایی قرار دادند
. ، انتخاب و مشارکت کارکنان بوددر اقدامات نوآورانه منابع انسانی شامل آموزش، استخدام

ها نشان داد که عامل خارجی موجود بودن نیروی کـار رابطـه خطـی بـا اسـتفاده از       نتایج آن
از عوامل سازمانی، اندازه سازمان نسـبت بـه رسـمیت و تمرکـز     . اقدامات منابع انسانی دارد

  . تری با استفاده از اقدامات منابع انسانی دارد رابطه خطی قوی

                                                      
1. Human Capital 
2. Tannenbaum and Dupuree-Bruno 
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ات اقدامات نوآورانه منابع انسانی بر عملکرد تولیدی تأثیردر بررسی ) 1995(1افیمک د

و آموزش به کار برد  ارتقاءسازمان، چهار معیار و شاخص را شامل استخدام، پرداخت، موانع 
ای از اقـدامات   او نشان داد که ادغامِ مجموعه. تا اقدامات نوآورانه منابع انسانی را نشان دهد

بــه طــور مشــابه، یچنیوســکی و . وری ارتبــاط دارد انی بــه طــور مثبتــی بــا بهــرهمنــابع انســ
هـا از   آن. ات اقدامات کاری نوآورانـه را مـورد بررسـی قـرار دادنـد     تأثیر) 1997(2همکاران
های تشـویقی،   های اقدامات کاری نوآورانه متفاوتی استفاده کردند که شامل پرداخت شاخص

های شغلی منعطف، تضمین استخدام، ارتباطات و آموزش  ویهاستخدام و انتخاب، کار تیمی، ر
ها نشان داد که این اقدامات کاری نوآورانه نسبت به دیدگاه سنتی مثل شـرح   نتایج آن. بود

های کاری سخت و غیر قابل انعطاف، و پرداخت سـاعتی بـا نظـارت     های محدود، رویه شغل
) 1996(3که، یونت و همکـاران  ه علاوه اینب. شود وری بالاتری می دقیق، منجر به سطوح بهره

با استفاده از چهار بُعد اقدامات مدیریت منابع انسانی شامل کارمنـدیابی، آمـوزش، ارزیـابی    
عملکرد و پرداخت نشان دادند که سیستم اقدامات مدیریت منابع انسانی به طور مستقیم بـا  

  .ابعاد چندگانه عملکرد در ارتباط است
ات اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج تأثیرشته توجه خود را به اگر چه تحقیقات گذ

اقـدامات منـابع    تـأثیر اند اما مطالعات معـدودی   و پیامدهای سازمانی مختلف منعطف کرده
کـاری و  . انسانی بـر مـدیریت دانـش و عملکـرد نـوآوری را مـورد بررسـی قـرار داده انـد         

اقـدامات راهبـردی مـدیریت     تـأثیر شناسایی  از دیدگاه مطالعه موردی برای) 2003(4کرین
منابع انسانی شامل مدیریت عملکرد، استخدام و انتخـاب، تعامـل کارکنـان و توسـعه مسـیر      

ها پیشنهاد کردند که اقدامات  آن. در سازمان استفاده کردند 5شغلی بر افزایش تسهیم دانش
تار و فرهنگ سازمانی مبتنـی  تواند تسهیم دانش در سازمانی با ساخ مدیریت منابع انسانی می

  . را بهبود دهد 6بر وظیفه

                                                      
1. MacDuffie 
2. Ichniowski et al. 
3. Youndt et al. 
4. Currie and Kerrin 
5. Knowledge Sharing 
6. Functionally-based 
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ات اقدامات جدید مـدیریت منـابع انسـانی بـر     تأثیردر بررسی ) 2003(1لارسن و فوس

متغیر مدیریت منـابع انسـانی را شـامل     9های مختلف،  ها در بخش عملکرد نوآوری شرکت
پیشـنهادهای  آوری  مـع ج هـای  ، سیسـتم 3های کیفیـت  ، چرخه2ای های کاری میان رشته گروه

  ، ادغـام وظـایف، پرداخـت    5، تفـویض مسـئولیت  4ریزی شـده  کارکنان، چرخش شغلی برنامه
هـا   نتـایج آن . خارجی شرکت را مورد بررسی قرار دادند ومبتنی بر عملکرد، آموزش داخلی 

متغیـر   9نشان داد که عملکرد نوآوری چهار بخش تولیدی و یک بخش مخـابراتی بـا اکثـرِ    
  . منابع انسانی در ارتباط است مدیریت

اند، مثـل   گذاری کرده این تحقیقات، اقدامات مدیریت منابع انسانی را به طور متفاوتی نام
اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی، اقدامات کاری یا اقدامات منابع انسانی نوآورانـه، و  

و مقاصـد ایـن مطالعـات،     کـه، بـه دلیـل اهـداف     به علاوه ایـن . اقدامات جدید منابع انسانی
هـای   ها و اندازه گیری اقدامات مدیریت منـابع انسـانی در ایـن مطالعـات در شـیوه      شاخص

های استفاده شده در مطالعات قبلی با اسـتفاده   در این مقاله، شاخص. مختلفی انجام شده است
رابطـه  از مفاهیم اقدامات نوآورانه و راهبردی مدیریت منـابع انسـانی بـرای بحـث دربـاره      

بـر  . گیرنـد  ت دانش و نوآوری مورد بررسی قـرار مـی  یریاقدامات مدیریت منابع انسانی، مد
همین اساس، این مقاله پنج بُعد مفهـوم اقـدامات راهبـردی مـدیریت منـابع انسـانی شـامل        

  . را انتخاب کرده است 10و پرداخت 9، ارزیابی عملکرد8، مشارکت7، آموزش6کارمندیابی

  دیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوریاقدامات راهبردی م
. بینـد  دیدگاه مبتنی بر دانش، دانش را به عنوان یک منبع بـا ارزش بـرای سـازمان مـی    

هـای ممتـاز خـود را     کند تا شایسـتگی  ها را قادر می دانشِ موجود در سرمایه انسانی، سازمان
                                                      

1. Laursen and Foss 
2. Interdisciplinary 
3. Quality Circles 
4. Planned Job Rotation 
5. Delegation of Responsibility 
6. Staffing 
7. Training 
8. Participation 
9. Performance Appraisal 
10. Compensation 
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خـدمات و   هـا  هنگـامی کـه سـازمان   . های نـوآوری را کشـف کننـد    افزایش دهند و فرصت

دهند، نیازمند انگیـزش   های مدیریت را بهبود میفرایندکنند و  محصولات جدید را ایجاد می
هـای نوآورانـه و اِعمـال     ای خلاقانـه و دیـدگاه   و توانایی سـرمایه انسـانی بـرای ایجـاد ایـده     

هـا،   توانـد نگـرش   مدیریت منابع انسـانی مـی  ). Scarbrough,2003(باشند های جدید می فرصت
و اصلاح  متأثرها، و رفتارهای کارکنان را برای رسیدن به اهداف سازمانی  ها و قابلیت تظرفی

نقش مهمی را در پرورش شرایط ضروری بـرای تسـریع و هـدایت افـراد بـه سـوی        تاکنند 
تواننـد اقـدامات راهبـردی مـدیریت      ها می سازمان. کند های نوآوری ایفاء می توسعه فعالیت

رمندیابی، آموزش، ارزیابی عملکرد و پرداخت را به عنوان ابزاری برای منابع انسانی شامل کا
. هـا در تفکـر خـلاق و نـوآوری اسـتفاده کننـد       انگیزش تعهد کارکنان و مشارکت کردن آن

بر عملکرد نوآوری  تأثیربنابراین، اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی نقش مهمی را در 
  .کند ایفاء می

دهند با عـدم اطمینـان و    های نوآوری را ایجاد و توسعه می ها فعالیت هنگامی که سازمان
ه کارکنان خلاقی دارنـد کـه   شوند و نیاز ب نوآوری مواجه می فرایندتغییرپذیری بیشتری در 

ها بایـد   بنابراین، سازمان. پذیر و دارای تحمل عدم اطمینان و ابهام باشند پذیر، ریسک انعطاف
هـا از   هنگـامی کـه سـازمان   . ها تاکیـد بیشـتری کننـد    ر این ویژگیدر اقدامات کارمندیابی ب

های نوآورانه به عنوان معیار اسـتخدام و انتخـاب اسـتفاده کننـد،      های خلاق و ویژگی قابلیت
تـر   کننـد و بـه رفتارهـای نوآورانـه     ها را خلق می ها به احتمال زیاد تنوعی از ایده کارکنان آن
هـای جدیـد در    ، کارکنان منـابع مهـم ایـده   ایابی مؤثر و کاراز طریق کارمند. شوند متعهد می

  .شوند فرایند نوآوری سازمان می
هـای   با توجه به فعالیت آموزش، باید دامنـه متنـوعی از دانـش و پـذیرش آسـان ایـده      

های آموزشی گسترده و  ها ممکن است برنامه سازمان. نوآورانه توسط کارکنان را تسهیل کند
ها و قابلیت یا ظرفیت نوآوری جدیـد   ان برای ایجاد دانش جدید، مهارتمتنوعی را به کارکن

تواننـد تخصـص    هـا مـی   از طریق آمـوزش، سـازمان  . ضروری برای انجام کارشان ارائه کنند
توانـد   گذاری در آموزش می سرمایه). Weisberg,2006( سازمانی را برای نوآوری توسعه دهند

توسعه دهد و این به احتمال زیـاد منبـع پایـدار     تخصص کارکنان را در همه سطوح سازمان
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علاوه بر این، نوآوری نیازمنـد  . کند ها را برای نوآوری بیشتر فراهم و ارائه می ای از ایده بالقوه

ها ممکن اسـت درگیـری و    سازمان. باشد و مشارکت می 1کارکنانی با سطح بالایی از درگیری
گیری که کار آنان را  و مشارکت در تصمیم مشارکت کارکنان را توسط دادن حق حل مسائل

سطح بالای مشـارکت، شـرایطی را بـرای تشـویق     . دهد به دست بیاورند قرار می تأثیرتحت 
کند  های جدید و مبادله دانش در فرایند مداوم نوآوری ایجاد می کارکنان به منظور خلق ایده

  .دهد و در عوض نتایج و پیامدهای نوآورانه را افزایش می
ها بایـد بـر اهمیـت و ارزش     ن فرایند نوآوری اغلب طولانی و نامطمئن است، سازمانچو

رسمی را برای اندازه گیـری   یها های سازمان تاکید کنند و مکانیسم نوآوری به عنوان اولویت
هـا و   فشـار مثبـت از سـوی ارزیـابی عملکـرد، چـالش      . رفتارها و نتایج نوآوری ارائـه دهنـد  

ارزیـابی  . کند کند و به عنوان انگیزاننده مهم کارکنان عمل می جاد میاحساسات موفقیت را ای
های نوآورانه را افزایش دهـد و   تواند انگیزش کارکنان برای مشارکت در فعالیت عملکرد می

علاوه بر این، پرداخـت  . ب نوآوری دسترسی پیدا کنندها به نتایج مطلو سبب شود تا سازمان
بـرای   3هـای بیرونـی   و هم پاداش 2های درونی هم پاداش. ق کندتواند نوآوری را تشوی نیز می

هایی  ها انگیزه باشد و به آن انگیزاندن کارکنان به منظور انجام کار چالشی، لازم و ضروری می
  .کند های جدیدتر ارائه می را برای ایجاد ایده

ی مـدیریت  توانند از اقدامات راهبـرد  ها می کند که سازمان های مذکور پیشنهاد می بحث
بر رفتار و انتظار کارکنان استفاده کنند و ارزش بیشتری در ایجـاد و   تأثیرمنابع انسانی برای 

از طریق اقـدامات راهبـردی مـؤثر مـدیریت منـابع انسـانی در       . توسعه نوآوری ایجاد کنند
تواننـد   هـا مـی   های کارمندیابی، آموزش، مشارکت، ارزیابی عملکرد و پرداخت، سازمان زمینه

  هـای مـدیریتی    ظرفیت و قابلیت شان را در معرفی و ارائـه محصـولات، خـدمات و سیسـتم    
  گونـه   تـوان ایـن   بنـابراین مـی  . جدید افزایش دهند و سپس به نتایج نوآوری بهتـری برسـند  

  اقـدامات راهبـردی مـدیریت منـابع انسـانی بـه طـور مثبتـی بـا عملکـرد            مطرح کرد کـه 
  .نوآوری مرتبط است

                                                      
1. Involvement 
2. Intrinsic Rewards 
3. Extrinsic Rewards 
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  ردی مدیریت منابع انسانی و ظرفیت مدیریت دانشاقدامات راهب

. باشـد  هـا مـی   سرمایه انسانی، با دانش، تخصص و مهارت خود منبـع بـا ارزش سـازمان   
هایی که به طور مؤثری دانش و تخصص موجود در ذهن افـراد را مـدیریت و مـورد     سازمان

مزیـت رقـابتی بهتـری    دهند قادر هستند تا ارزش بیشتری ایجاد کنند و بـه   استفاده قرار می
به هر حال، کارکنان اغلب به دلیل منافع خود و عدم اعتماد، بـرای تسـهیم دانـش و    . برسند

در نتیجـه، ایـن   ). Currie and Kerrin,2003(تخصص خود با دیگران بی میل و نـاتوان هسـتند  
ها مهم است که درگیری و مشارکت کارکنان را از طریـق مـدیریت دانـش در     برای سازمان

 ـ   اقـدامات مـدیریت منـابع انسـانی، دیـدگاه     . ست و تحت کنترل بگیرندد ای رهـای اصـلی ب
چون افراد . ها نیاز دارد استخراج و تقویت دانش و تخصص کارکنانی است که سازمان به آن

ها ممکن اسـت اقـدامات    هستند، سازمانمند  بهرهبسیاری از دانش و تخصص خاص سازمان 
ا به بهترین شکل بـرای مـدیریت دانـش و تخصـص بـه کـار       کاری مدیریت منابع انسانی ر

برخی از اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی مثل کارمندیابی، آموزش، مشارکت، . گیرند
بر توسعه و انگیزش کارکنـان بـا افـزایش     تأثیرارزیابی عملکرد و پرداخت تشویقی از طریق 

تواننـد از ایـن    هـا مـی   سـازمان . دتعهد، کاهش ترک خدمت و افزایش عملکرد مرتبط هستن
هـا، منـابع و    اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی برای فراهم نمودن کارکنانی با مهـارت 

بنابراین اقدامات . ها نیاز دارند برای توسعه مدیریت دانش استفاده کنند آزادی عملی که آن
ظـور افـزایش قابلیـت و    هـا بـه من   راهبردی مدیریت منابع انسانی عناصر مهم برای سازمان
  .باشند های مدیریت دانش  ظرفیت شان در ایجاد و توسعه و تسهیل ابزارها و فعالیت

تواند در انتخاب و اختصاص نیروی کار شایسته و لایـق   یک سیستم کارمندیابی مؤثر می
به دست آوردن کارکنـانی بـا دانـش و    . برای انجام کارهای مورد نیاز به سازمان کمک کند

های مدیریت دانش  ها به منظور عملیاتی کردن ابزارها و فعالیت خاص برای سازمان تخصص
این کارکنان تازه استخدام شده به احتمال زیاد به طور مؤثری تسـهیم  . باشد مهم و حیاتی می

. تری و مناسبی اتخاذ کننـد  کنند، به شرطی که قادر باشند دیدگاه و نگرش گسترده دانش می
ها مهم است کارکنانی را انتخاب کنند کـه بتواننـد بـرای توسـعه      رای شرکتعلاوه بر این، ب

هـا و   انتخاب افرادی با مهارت. ظرفیت مدیریت دانش به طور مؤثری ادغام و یکپارچه شوند
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کند تا دانش را از منابع  ها را قادر می های مناسب برای انجام وظایف و کارها، سازمان نگرش

 هــای خلاقانــه را تحریــک کننــد یکپارچــه کننــد و ایجــاد ایــده گونــاگون و متنــوع ادغــام و
)Scarbrough,2003 .(  

. گـذارد  مـی  تـأثیر که، آموزش کارکنان بر توسعه ظرفیت مـدیریت دانـش    به علاوه این
ها نیاز دارند  سازمان. باشد ، خیلی مهم می1ویژه برای کارکنان دانش ای به توسعه مداوم حرفه

برای توسعه و پرورش دانـش و تخصـص مـورد     لی و خارجی راهای آموزشی داخ که فرصت
توانـد کارکنـان را بـرای     های آموزشی متنوع می ارائه برنامه. نیاز کارکنان ارائه و فراهم کنند

هـا بـا    هـا، و تجهیـز کـردن آن    تر کردن بینش آن یادگیری دانش و تخصص جدید، گسترده
های آموزشی باید کارکنان را  چنین برنامه. کندهای نوآورانه، تسریع و آماده  ها و مهارت ذهن

چـه را   تحریک کند که تخصص و تجربه خود را تسهیم کنند، دانش جدید کسب کنند، و آن
های آموزشی برای کارکنان در  در نتیجه، برنامه. گیرند به کار ببرند در کار یاد می که متعاقباً

  ). Argote et al.,2003( باشد فرایند مدیریت دانش، مهم و حیاتی می
باشد ممکن اسـت   مشارکت که یکی دیگر از اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی می

هـای یـادگیری،    کارکنان را برای درگیری مثبت و مشارکت در مـدیریت دانـش و فعالیـت   
تری دارند باید اسـتقلال و   های گسترده ها، تخصص و مسئولیت افرادی که مهارت. جذب کند

دادن آزادی عمل و مشارکت بیشـتر  . بیشتری برای انجام کارشان داشته باشندآزادی عمل 
اگـر کارکنـان   . تواند درگیری، آگاهی و تعهد کارکنان را افزایش دهـد  می ها گیری در تصمیم

های بیشتری برای فراهم نمودن درون دادها و تعیین اقدامات مورد نیاز داشته باشند،  فرصت
هـای جدیـدتری را    ای را افـزایش دهنـد و ایـده    ن دانش مبادلهممکن است تنوع و غنی بود

وجود آورند و در نهایت کشف یا شناسایی و کاربرد دانـش و تخصـص گسـترده شـده در      به
  .سازمان را تسهیل کنند

باشند که  ارزیابی عملکرد و پرداخت از جمله اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی می
ها برای رسیدن به اهـداف   و تحریک آن نتقویت رفتارهای کارکنا توانند برای یمها ن سازمان

هـا بخواهنـد رفتارهـای     در اصطلاحات ارزیابی عملکرد، اگـر سـازمان  . سازمانی استفاده کنند

                                                      
1. Knowledge Worker 
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هـایی را ارائـه    ها باید بازخورد و مشـوق  مطلوب و مورد نظر را از کارکنان بیرون بکشند، آن

هـا شـاخص و معیـار ارزیـابی یگانـه و       اگر سازمان. ندکنند که رفتارهای مطلوب را تقویت ک
ها در تسـهیم و اِعمـال دانـش در     واحدی برای ارتباط دادن عملکرد کارکنان با مشارکت آن

. کنند میهای مدیریت دانش کار  روی فعالیت وشوند  کار تعیین کنند، کارکنان برانگیخته می
توانایی حل مسـأله را بـه منظـور بهبـود     علاوه بر این، باید خلاقیت، نگرش ریسک پذیری و 

های پرداخت، مشارکت و کمـک   سیستمبا اگر . انتشار و تسهیم دانش، مورد پاداش قرار دهد
هـای بیشـتری را بـرای     به کسب و مبادله دانش را پاداش دهند، افراد ممکـن اسـت تـلاش   

  ). Scarbrough,2003(های مدیریت دانش انجام دهند فعالیت
ب و استدلال ذکر شده، اقدامات راهبردی مـدیریت منـابع انسـانی بـرای     مطابق با مطال

هـا مفیـد و    انگیزش تمایل کارکنان به منظور کسـب، تسـهیم و کـاربرد دانـش در سـازمان     
توانـد توسـعه محـیط     اقدامات راهبردی مناسب مدیریت منابع انسـانی مـی  . سودمند هستند

توان  بنابراین می. دهد ارتقاءرا حمایت و  های مدیریت دانش سازمانی کمک کننده به فعالیت
گونه مطرح کرد که اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی به طـور مثبتـی بـا ظرفیـت      این

  .مدیریت دانش رابطه دارد

  ظرفیت مدیریت دانش و عملکرد نوآوری 
مل فرایند نوآوری شـا . باشد نوآوری سازمانی به عنوان منبع مهم مزیت رقابتی پایدار می

بـا   نوآورپذیری یک سـازمان دقیقـاً  . باشد کسب، انتشار، استفاده از دانش جدید و موجود می
مدیریت دانش، . توانایی آن سازمان در استفاده و به کار بردن منابع دانش خود مرتبط است

دیدگاهی از نفوذ و اعِمال مؤثرتر دانش و تخصص بـرای ایجـاد ارزش و افـزایش اثربخشـی     
هـایی کـه سـطح بیشـتری از ظرفیـت مـدیریت دانـش را نشـان          سازمان. اشدب سازمانی می

هـا در کـاهش    هـای آن  قابلیـت توانـد   کننـد کـه مـی    یادگیری را تجربـه مـی   تأثیردهند،  می
 ـهای جدید و نـوآوری بهبـود ده   کاری، واکنش و پاسخ سریع به تغییر، و خلق ایده دوباره . دن

کنـد و   ش مورد نیاز در فرایند نوآوری را تسهیل میمدیریت مؤثر دانش، انتقال و مبادله دان
های جدیـد افـزایش    ها یا ظرفیت عملکرد نوآوری را از طریق ایجاد و توسعه بینش و قابلیت

بنابراین، ظرفیت مدیریت دانش نقش مهمی را در حمایت و تسـریع نـوآوری ایفـاء    . دهد می
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سـت در ایـن مقالـه بـر آن     چـون مـدیریت دانـش در فراینـد نـوآوری، پیچیـده ا      . کند می

هایی تمرکز شده که سازمان برای کسب، تسـهیم و کـاربرد دانـش جدیـد اسـتفاده       مکانیسم
  .کند می

ها برای ترکیب مجـدد   هایی را به سازمان کسب دانش از بیرون و کارکنان داخل، فرصت
موجـود  تعامل دانش تازه کسب شده با دانش . دهد دانش فعلی و ایجاد دانش جدید ارائه می

تواند موجودی یا ذخیره دانش سازمانی را اصلاح کند و تازگی و عمق دانش موجود برای  می
. بنابراین پتانسیل نتایج و پیامدهای نوآورانه جدید را افـزایش دهـد   .سازمان را افزایش دهد

های کسب دانـش، توانـایی یـک سـازمان      کند که فعالیت دیدگاه مبتنی بر دانش پیشنهاد می
ها با قابلیـت خـوب بـرای     سازمان. دهد را افزایش  انجام نقش خود به طور مؤثر و کاربرای ا

کسب دانش درونی و بیرونی باید عـدم اطمینـان را کـاهش دهنـد و تمایزهـای مـدیریتی و       
گونه مطرح کرد که ارتباط مثبتـی بـین    توان این بنابراین می. تکنولوژیکی بیشتری کسب کنند

  . وری وجود داردکسب دانش و عملکرد نوآ
هـای رفتـاری مـرتبط بـا گسـترش       تسهیم دانش به باورهای جمعی و گروهی یـا ریشـه  

تحقیقات قبلی نشـان  . دارداشاره یادگیری میان افراد یا واحدهای متفاوت درون یک سازمان 
ویـژه،   بـه . سـازمان شـود   1تواند منجر به افـزایش نوآورپـذیری   اند که تسهیم دانش می داده

به طور  تسهیم دانش دلالت بر ترکیب جدید دانشی دارد که قبلاً معتقدندنشگاهی محققان دا
تـا زمـانی کـه    . مجزا و جداگانه موجود بوده است، احتمال دارد به بهبود فرایند منجـر شـود  

دانش در افراد مختلف و در سطوح مختلف سازمان موجود است، اعضاء سازمان نیاز دارنـد  
هنگـامی کـه   . های فکری و ذهنی جدید تسهیم کنند الگوها و  ریشهکه آن را به منظور ایجاد 

توانند یادگیری چمعـی ایجـاد کننـد و از     ها می افراد مایل به تسهیم و تبادل دانش باشند، آن
). Nonaka and Konno,1998(یندهای تبادل دانـش و منـابع بهـره ببرنـد    افر 2مزایای هم افزایی

کننـد و آن   د که اعضاء سازمانی تخصص خود را تسهیم میآین وجود می ها هنگامی به نوآوری
هایی کـه   بنابراین، سازمان. کنند را به شکل آشکار به صورت محصولات یا خدمات تبدیل می

  .قادر به تسهیم دانش به طور مؤثر میان اعضاء خود باشند نوآورتر خواهند بود

                                                      
1. Innovativeness 
2. Synergistic 
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از دیدگاه مبتنی بـر دانـش،   . باشد یکاربرد دانش عنصر اصلی و مرکزی در فرایند مدیریت دانش م

اـربرد آن نهفتـه اسـت    . ارزش دانش فردی و سازمانی به دلیل ضمنی بودن دانش، به طور اساسی در ک
نوآوری نیازمند کاربرد و ترکیب درون دادهای دانش خاص و اختصاصـی از نـواحی مختلـف بسـیاری     

را بـه   دد تا به طور مداوم تخصص سازمانی خوساز ها را قادر می تر دانش، سازمان کاربرد عمیق. باشد می
اـ     با. محصولات یا خدمات تبدیل کنند کاربرد مؤثر دانش، افراد ممکن است اشتباهات کمتـری کننـد ی

ها ممکن اسـت در   سپس سازمان. کاری یا کار اضافی را کاهش دهند رآیی خود را بهبود دهند و دوبارهکا
  ).Sarin and McDermott,2003(تر شوند های مدیریتی نوآورانه تمیندها یا سیسانهایت قادر به ایجاد فر

توان گفت که ظرفیت مدیریت دانش در اصطلاحات کسب، تسهیم  با توجه به مباحث ذکر شده می
اـزمان مـی   از طریـق مـدیریت مـؤثر دانـش،     . کنـد  و کاربرد، کمک مثبت زیادی به عملکرد نوآوری س

ینـدهای نوآورانـه تبـدیل کننـد و     ارا به محصولات، خـدمات و فر  ها قادر خواهند بود که دانش سازمان
  .بنابراین منجر به نتایج و پیامدهای بهتر نوآوری فنی و مدیریتی شود

  نقش تعدیل کننده ظرفیت مدیریت دانش
 ـ   های مرتبط پیشنهاد می بحث اـنی از طریـق ت ثیر بـر  أکند که اقدامات راهبردی مدیریت منابع انس
ای  توانند مجموعه ها می سازمان. ثیر گذارندأها ت یت دانش، بر عملکرد نوآوری سازمانها در مدیر ظرفیت

اـربرد    از اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی را برای گسترش سطح ظرفیت در کسب، تسـهیم و ک
اـ را   در عوض، تمایل کارکنان برای نوآوری و عملکرد نوآوری آن .دانش استفاده کنند اـء ه  ـ ارتق ود و بهب

اـی مسـتقل اقـدامات     بـین ای را  بنابراین، ظرفیت مدیریت دانش نقش تعـدیل کننـده  . دهد می متغیره
گونـه   توان ایـن  بنابراین می. کند می ءراهبردی مدیریت منابع انسانی و متغیر وابسته عملکرد نوآوری ایفا

انسانی و عملکـرد   مطرح کرد که ظرفیت مدیریت دانش بر رابطه بین اقدامات راهبردی مدیریت منابع
  . گذارد می  ثیرأنوآوری ت

  یریگ جهینتبحث و 
اـنی و      بااین مقاله به بررسی نقش ظرفیت مدیریت دانش در رابطه  اـبع انس اقـدامات راهبـردی من

منـابع انسـانی بـه     دهد که اقدامات راهبردی نتایج این مقاله نشان می. عملکرد نوآوری پرداخته است
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مات راධردی ॠدশୌࢌ ঃناভع اিسای و عملࢁඟد ৗوآوری  با หید  ୀࡺش ॠدশୌࢌ داিش:اदدا
به طور مثبتی با عملکـرد نـوآوری مـرتبط     مقابلیت دانش و در طور مثبتی با ظرفیت مدیر

  .است
 ـ    أچنین از نقش و ت هم اقـدامات   اثیر تعدیل کننده ظرفیـت مـدیریت دانـش در رابطـه ب

اقـدامات راهبـردی   . کننـد  راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد نـوآوری حمایـت مـی   
رد نوآوری از طریق ظرفیت در کسـب،  ثیرات مفید خود را بر عملکأمدیریت منابع انسانی، ت

این نتایج بر نقش حیاتی و مهم مدیریت منابع انسانی . کنند تسهیم و کاربرد دانش اعمال می
  .یند نوآوری تاکید دارنداو مدیریت دانش در فر

از جمله کاربرد های عملی نتایج مقاله این است که مدیران نیاز دارند تا بـه طـور فعـال    
زمان خود را از طریق دامنه متنوعی از اقدامات راهبردی مـدیریت منـابع   سرمایه انسانی سا

. ها در کسب، تسهیم و کـاربرد دانـش، مـدیریت کننـد     انسانی به منظور تحریک ظرفیت آن
ای را  تواند تفکرات خلاق و نوآورانـه  علاوه بر این، سطح بهتری از ظرفیت مدیریت دانش می

بـرای تسـهیل   . کرد نوآوری بهتر شود تحریـک کنـد  که ممکن است در نهایت منجر به عمل
ارتباط اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی و عملکرد نوآوری مطلوب، مدیران ابتدا نیـاز  

هـا بایـد اقـدامات راهبـردی      سـپس آن . دارند اهمیت ظرفیت مدیریت دانـش را بشناسـند  
مدیریت دانـش بـه کـار    مدیریت منابع انسانی را به منظور تحریک سطح بهتری از ظرفیت 
  .شود میگیرند که این در عوض منجر به نتایج و پیامدهای نوآوری مطلوب 

چنین نتایج این مقاله در توسعه تئوریک یک مدل مفهومی بـرای تشـریح روابـط بـین      هم
  . باشد اقدامات راهبردی منابع انسانی، ظرفیت مدیریت دانش و عملکرد نوآوری مفید می
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