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 بر عملکرد نوآوري گرایی و مشارکتتاثیر تساوي

 رانیمشهد، مشهد، ا یدانشگاه فردوس ،یارشد توسعه منابع انسان یکارشناس يدانشجو   مهرجاودان مهسا
  

 نرایمشهد، مشهد، ا یاستاد ، دانشگاه فردوس نیارحیم فریبرز
  

 رانیامشهد، مشهد،  یدانشگاه فردوس ار،یدانش خوراکیان علیرضا

 
 چکیده

 هـاي سـازمانی  سیاسـت  گـري ظرفیـت جـذب دانـش در رابطـه     بررسی تاثیر میـانجی  پژوهش حاضرهدف 
 نـوآوري (تسـاوي گرایـی و مشـارکت) و عملکـرد      سـرمایه اجتمـاعی  کننده منابع انسانی در حوزه تقویت
اسـت. ابـزار گـردآوري     پیمایشـی  - توصـیفی  و  روش آن از لحـاظ هـدف کـاربردي    ایـن مطالعـه  اسـت.  

هاي فعال در حوزه صـنایع غـذایی شـهرك    شرکتجامعه آماري مورد مطالعه  .است پرسشنامه اطلاعات، 
 اريآم ـ نمونـه  بـراي  سـاده  تصادفی روش شرکت به102 جامعه آماري، این ازاست.  صنعتی توس مشهد

 ساختاري معادلات سازيمدل روش از تحقیق، این هايفرضیه و هاداده وتحلیلتجزیه براي. شدند انتخاب
(SEM) افزار نرم  و smart PLS هـاي  دهـد کـه اجـراي سیاسـت    ها نشـان مـی  یافته .است شده استفاده

ته و ظرفیت جذب دانـش  بر عملکرد نوآوري سازمان تاثیر مستقیم و معنادار داش گرایی و مشارکتتساوي
 کند.گرایی و مشارکت نقش میانجی را ایفا میسازمانی نیز در رابطه بین تساوي

 ،يعملکـرد نـوآور   ،یجـذب دانـش سـازمان    تی ـظرف ،گرایـی يتسـاو  واژگان کلیدي:
 .مشارکت

  :نویسنده مسئولr-nia@um.ac.ir  
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 مقدمه

روز به روز در حال افزایش است،  امروز که سرعت پیشرفت فناوري در دنیاي
خود راهی جز منطبق کردن خود با تغییرات محیط  بقا و رشد ها برايسازمان

مزیت رقابتی از این رو در میدان رقابت میان کسب و کارها،  پیرامون ندارند.
توانند از که می استهایی بر خواسته از نوآوري بیش از پیش به نفع سازمان

ت خـود  هاي فناورانه و تجربه براي ایجاد نوآوري در محصـولا دانش و مهارت
 هـا اسـتفاده کننـد   هاي توسعه و عرضه آنروش (اعم از کالا یا خدمت) و نیز

تواند دانش حدي که یک سازمان می ).2014طبسی و همکاران، (محمدخانی
سـازي کنـد بسـتگی بـه ظرفیـت جـذب دانـش آن        را پیاده خارج از سازمان

 ـ .) Becker& Peters,2000دارد( ه دانـش  این در حالی است که عدم توجه ب
ها را در فضاي رقابتی بـازار  آن ها، موقعیتموجود در محیط از سوي سازمان

اي اطلاعاتی است که اندازد زیرا که جامعه فراصنعتی امروز جامعهمی به خطر
افـزا  هاي دانشفناوري    هاي نیروافزا جاي خود را بهفناوري تدریجدر آن به

ارجی توسـط سـازمان موجـب    دهند و بدین ترتیب، عدم جذب دانش خ ـمی
 Martinez-Conesaگردد(می وکار تزلزل موقعیت آن در محیط رقابتی کسب

et al., 2017.(  انسـانی عـاملان اصـلی نـوآوري     از آنجایی که منـابع همچنین
(اوهانسیان و  سازمان هستند، لذا در این بین نقش مدیران بسیار پررنگ است

 وري منشـأ بیرونـی نـدارد و از درون   به عبارت دیگـر، نـوآ   ).1393دربرودي،
توجهی مدیران گیرد؛ از این رو بیاي نشئت میانسانی به علل ناشناختهمنابع

تواند موجـب کـاهش   انسانی میمنابع ههاي مناسب در حوزسیاست در اتخاذ
 هاجتماعی در کنار سـرمای  هنوآوري و خلاقیت سازمان گردد. از طرفی سرمای

ها به توجه سازمانباشد و عدمارتقا دانش سازمانی می فیزیکی، یکی از ارکان
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هـا را از مسـیر   هـایی اسـت کـه سـازمان    یکی از نقصاننیز اجتماعی  هسرمای
 کنـد دستیابی به حـداکثر دانـش بیرونـی و توسـعه ذخـایر دانشـی دور مـی       

بنابراین به منظور جلـوگیري از پیامـدهاي کـاهش     ).1388(امیدوارطهرانی، 
هاي نوآوري و سکون جریان دانش در سازمان، لازم است که مدیران سیاست

اجتمـاعی   هسـرمای  هانسانی و در حوزسازمانی مناسبی در جهت تقویت منابع
 گرایی و مشارکت) اتخاذ کنند.هاي تساويسیاست  (ازجمله

با توجه به اهمیت صنعت موادغـذایی از منظـر ارتبـاط بـا یکـی از نیازهـاي       
نیاز روزافزون جامعه به غـذا  اساسی انسان و کوتاه بودن عمر موادغذایی، در کنار 

یـاز بـه تنـوع    ن، همچنـین  غـذایی منـابع  جمعیت و کاهش هرویرشد بی به خاطر
و وجـود رقبـاي زیـاد در ایـن      هاي جدیـد غـذایی  محصولات و پیدایش فرآورده

هـایی بـالایی   همـواره متحمـل ریسـک    غذاییمواد عتصنباعث شده که  ،صنعت
هاي موادغذایی براي اینکه بتوانند در ایـن محـیط   مدیران شرکتباشد. بنابراین 

و تدابیر مناسـبی را بـه منظـور     هابایست سیاستمی ؛پرآشوب بازار دوام بیاورند
از ایـن رو   حفظ مزیت رقابتی خود از طریق برخورداري از نوآوري اتخـاذ کننـد.  

هـاي  شـرکت  آیـا در  پردازد، این است کهمی مسأله اصلی که این پژوهش به آن
-اي ازشـرکت به عنوان نمونـه  صنایع غذایی واقع در شهرك صنعتی توس مشهد

انسانی کننده منابعهاي سازمانی تقویتسیاستیی، هاي فعال در صنعت موادغذا
 ارتقـاء نـوآوري سـازمان   بـر  اجتماعی و ظرفیت جـذب دانـش،    هسرمای هدر حوز

و آن را در راستاي کسب مزیت رقـابتی در محـیط پرشـتاب امـروز     اثرگذار بوده 
  ؟نمایدمی هدایت

 مبانی نظري



 )1400( بهار|  99شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 56

 1وزه سرمایه اجتماعیانسانی در حکننده منابعهاي سازمانی تقویتسیاست
 فرضـیه  ایـن  بـر  مبتنی HRM۲ انسانیکننده منابعهاي سازمانی تقویتسیاست رویکرد
 یـک  از بایـد  شـرکت  عملکـرد  و HRM بـین  ارتبـاط  بررسی براي است که تئوریک
 هاي شیوه بین افقی تناسب اهمیت بر این رویکرد. شود استفاده منظم و جامع رویکرد

 ترکیـب  هنگام در ها راشرکت رقابت عملکرد و متقابل طور به که انسانی منابع فردي
). Delery, 1998 Gerhart, 2007;( کنـد مـی  تأکیـد  دهند،افزایش می سیستماتیک

 تنظـیم  را HR  مختلـف  کـارکردي  نـواحی  فقـط  اینکـه  جاي به همچنین این رویکرد
 یکربنـدي پ هـاي روش یـا  هـا مجموعـه  شناسایی با را HR هايروش افقی تناسب کند،

هــاي ســازمانی سیاســتبراســاس  حاضــر در پــژوهش .کنــدمــی بررســی HR مختلــف
بـه   HRM، )2004(اسـنل  و یودنـت  معرفی شـده در مطالعـه   انسانیکننده منابعتقویت
 انسـانی منابع هايفعالیتبراساس این پیکربندي،   . شودمیزده پیوند اجتماعی سرمایه

از طریـق   هـا نآ بلکـه  دهنـد؛ افـزایش نمـی   را سـازمان  سـطح  عملکـرد  مستقیم طور به
 بـه تسـهیل   )متقابل عملکرد(موانع افقی و) مراتبی سلسله یعنی(عمودي  موانع شکستن

کـرده و موجبـات    کمـک ) اجتمـاعی  سـرمایه  یعنـی ( دانش اشتراك و تعامل گروهی
 .آورندبهبود عملکرد سازمانی را نیز فراهم می

 گرایی) ساويحذف موانع عمودي سرمایه اجتماعی(ت 
هـاي نمـادین،   این سیاست مربوط به از بین بردن موانع عمودي از طریق کاهش جایگـاه 

 شـود. در واقـع سیاسـت   هـاي شـغلی مـی   بنديسازي طبقهسطوح سلسله مراتبی و حداقل
 به تخت سازمانی ساختار یک حفظ و ایجاد براي که است اقداماتی شامل گراییتساوي

کـه   است منطقی آن این دلیل. است شده طراحی مراتبی سلسله کاملاً ساختار یک جاي
سـهیم   بیشتري براي آمادگی و شده توانمندتر نیز کارمندان ،باشد ترتخت شرکت هرچه
 ایـن  .)Youndt & Snell, 2004 ; Donate et al., 2019دارنـد(  سـازمان  در دانش

 درجـات  و کمتـر  شـغلی  هـاي رتبـه  داشـتن  همچـون،  سازمانی از طریق اقدامات سیاست
ــل ذکــر اســت، سیاســت Pfeffer, 1994گــردد (اعمــال مــی محــدود پرداخــت  ). قاب

1 .Social Capital- Enhancing HR   
2.Human Resource Management 
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 بـر   سیاسـت  ایـن  زیـرا  ، اسـت  ارتبـاط  در داخلی اجتماعی سرمایه با فقط گراییتساوي
 نفعـان ذي بـا  هـا آن روابـط  نـه  گـذارد، مـی  تـأثیر  یکـدیگر  بـا  کارکنان فردي بین روابط

 .)Yamao, 2009خارجی(

 (مشارکت)نع افقی سرمایه اجتماعیحذف موا
هـاي اجتمـاعی،   منظور از ایـن سیاسـت، حـذف موانـع افقـی از طریـق تشـکیل شـبکه        

هـاي  هـاي توسـعه تـیم و مشـوق    تعاملات متقابل و همکاري از طریق اسـتفاده از شـیوه  
 ظرفیت توانند براي توسعهها میگروهی مرتبط است. با تاکید بر این سیاست، سازمان

 و هـا ازمشـوق  اسـتفاده  و کـارگروهی  بـر  تاکیـد  طریـق  از مشـارکت،  و کارگروهی
 توانـایی  و هـا مهـارت  براساس افراد براستخدام تاکید کنار در گروهی، هايارزیابی

تیمی اقدام نمایند. چرا که هـر چقـدر در سـازمانی فرصـت      کار و در مشارکت هاآن
اي یـادگیري اجتمـاعی و    مشارکت بیشتري وجود داشته باشد، ظرفیت سازمانی آن بـر 

هاي جمعی نیز بیشتر شده و به تبع آن نیز سرمایه اجتماعی موجـود در سـازمان   فعالیت
ها و انگیزه ها،    فرصتگذاري بهتر دانش، به بهبود تواناییتواند علاوه بر اشتراكمی

 ).Youndt & Snell, 2004نیز منجر گردد (

 ظرفیت جذب دانش
دارنـد کـه   پردازان مدیریت اظهار مـی ز مدیران، مشاوران و نظریهامروزه تعداد زیادي ا 

 ,Lai & Leeهـا تبـدیل شـده اسـت (    دانش به منبع حیاتی مزیت رقابتی بـراي سـازمان  
) در سـطح  1990). مفهوم ظرفیت جذب براي اولین بار توسط کوهن و لوینتـال ( 2007

ی یـک سـازمان بـراي    ها ظرفیت جذب دانش را به عنـوان توانـای  شرکت مطرح شد. آن
تشخیص ارزش اطلاعات جدید، تلفیق و بکارگیري آن بـراي اهـداف تجـاري تعریـف     

) تعریـف عمـومی کـوهن و لوینتـال از ظرفیـت جـذب را       2002کردند. زهرا و جورج (
گســترش داده و ظرفیــت جــذب را در مــدلی چهاربعــدي شــامل قابلیــت شــرکت بــراي 

فی کردند. ایـن چهـار بعـد نیـز در یـک      اکتساب، جذب، تحول و بکارگیري دانش معر
-بندي مییافته دستهسطح بالاتر در دو طبقه ظرفیت جذب بالقوه و ظرفیت جذب تحقق

شود. اکتساب بـه معنـاي   شوند. ظرفیت جذب بالقوه شامل دو بعد، اکتساب و جذب می
شـرکت   عملیات توسعه براي خارجی جدید دانش به دستیابی و ارزیابی شناسایی، روند
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که اجازه است  هاییفرآیندها و رویه). جذب نیز به عنوان Zahra et al., 2020ست (ا
. دهند تا فرآیند تحلیل اطلاعات بدست آمده از منابع خارجی را تفسیر و درك کنیممی

شود یـک  دارند اگرچه ظرفیت جذب بالقوه، باعث میهمچنین زهرا و جورج اذعان می
بـرداري از آن را  تواند بهـره خارجی باشد، ولی نمی بنگاه آماده اکتساب و جذب دانش

یافتـه دارد.  برداري از دانش نیـاز بـه ظرفیـت جـذب   تحقـق     تضمین کند. از این رو بهره
یافته، شامل مرحله تحول و بکارگیري دانش است. تحول به عنـوان  ظرفیت جذب تحقق

منظور ارائـه یـک   شده، به  جذب و کسب اي است که در آن دانش جدید و تازهمرحله
 ). ظرفیـت Zahra & George, 2002شـود ( ترکیب مـی  موجود دانش با درك جدید

-مـی  فرآیند ظرفیت جذب دانش، باعـث مرحله مهمترین دانش نیز به عنوان  بکارگیري
-قابلیت و فرآیندها ها،سیستم خدمات، و کالاها یا بهبود خلق که سازمان بتواند در شود
 ,.Easter by-Smith et alحفـظ کسـب و کـار بپـردازد (     به نـوآوري و  سازمان هاي

2008.( 

 عملکرد نوآوري 
دانند تمایز می خلق و نوآوري به وابسته ها رابقاي سازمان نظران،صاحب از بسیاري امروزه

 بـا  برخـورد  در کـه  کنـد مـی  کمـک  سازمان به بودن نوآور .)1389و همکاران،  (معطوفی
 در. نشان دهـد  خود مناسبی از واکنش متلاطم خارجی حیطم سریع تغییرات و هاپیچیدگی

 پاسـخ  هـا به چالش سرعت به که قادر هستند بیشتر، نوآوري با هايشرکت شرایطی، چنین
 هـاي بـه شـرکت   نسـبت  بازار ناب هايکشف فرصت و جدید محصولات تولید در و داده
). Jiménez-Jiménez & Valle, 2011باشـند (  داشـته  بهتـري  نـوآوري عملکـرد   فاقد

هـاي  که در نتیجه تـلاش ، هاي کلی سازمانترکیبی ازموفقیتتوان را میعملکرد نوآوري 
هـاي مختلـف نـوآوري در    صورت گرفته جهت نو کردن، بهبود دادن و بکـارگیري جنبـه  

  ).1395(عبداللهی و همکاران، ، تعریف نمود پذیردسازمان صورت می
 ينـوآور  بعـد  شـامل دو  نـوآوري  عملکـرد  ،)2003( توشـمان  و بنر مطالعات طبق

 هاي یکبـاره بـوده  نوآوري جمله نوآوري اکتشافی از باشد.بردارانه میبهره و اکتشافی
 ایـن . اسـت  شده نوظهور طراحی بازارهاي یا مشتریان نیازهاي به پاسخگویی براي که

برخلاف نـوآوري   .دارد نیاز موجود دانش از خروج یا جدید و دانش به نوآوري نوع
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 بـراي  باشـد کـه  تـدریجی مـی   هـاي نـوآوري  ه از نـوع برداران ـاکتشافی، نوآوري بهـره 
 نـوع  همچنـین ایـن  . است شده موجود طراحی بازارهاي یا مشتریان نیاز به پاسخگویی

ــه جــاي ایجــاد دانــش جدیــد،  نــوآوري ــه ب  و فرآینــدها هــا،دانــش، مهــارت بهبــود ب
 .)E Cunha, 2019پردازد(ساختارهاي موجود می

 مطالعات پیشین  
 هــاي ســازمانیبررســی تــاثیر سیاســت") پژوهشــی بــا عنــوان 2017و همکــاران ( 1وســ

فکري، بر عملکرد نوآوري بواسطه ظرفیت  انسانی در حوزه سرمایهمنابع کنندهتقویت
وسـیع و متنـوعی از    هشرکت عملیـاتی موجـود در حـوز    1473بر روي  "جذب دانش

یــابی معــادلات مــدلهــا هــا بــراي تحلیــل دادهآنصــنایع اســترالیا انجــام دادنــد. روش 
 دهد، با وجود اینکه هـردو سیاسـت  . نتایج حاصل از این تحقیق نشان میبودساختاري 

 هانسانی در حوزه سرمایه انسانی (اکتساب و توسـعه) رابط ـ کننده منابعسازمانی تقویت
هاي سازمانی سیاست گرایی در بینمثبتی با ظرفیت جذب دارند، تنها استراتژي تساوي

اجتمـاعی بـر روي ظرفیـت     هانسانی مورد اسـتفاده در ابعـاد سـرمای    منابعکننده تقویت
انسـانی مـورد   منـابع  کنندههاي سازمانی تقویتسیاست باشد. از طرفی جذب موثر می

تواننـد بـه   هاي اطلاعاتی مـوثر مـی  سازمانی نیز از طریق سیستم استفاده در بعد سرمایه
 کند کهیید میاهاي این پژوهش تافتهظرفیت جذب سازمان کمک کنند. در نهایت، ی

تواننـد از طریـق   انسانی در حوزه سرمایه فکـري مـی  هاي سازمانی تقویت منابعسیاست
 تاثیر بر ظرفیت جذب شرکت بر عملکرد نوآوري نیز موثر باشند.  

بررسـی ارتبـاط بـین شـدت رابطـه،       "اي با موضوع) مطالعه2017و همکاران ( 2لیو
انجـام دادنـد. ایـن     "رد نوآوري در صنایع تولیدي کشور چـین ظرفیت جذب و عملک

ــر روي  ــژوهش ب ــه و    278پ ــنعت (پارچ ــار ص ــی در چه ــدگان چین ــورد از تولیدکنن م
و الکترونیک و وسایل نقلیه موتوري) موجـود در شـمال،     ITپوشاك، لوازم خانگی،

ایـن تحقیـق از مــدل   در شـرق، مرکـزي و جنـوب کشـور چـین، انجـام گرفتـه اسـت.         
عادلات ساختاري براي تحلیل نتایج استفاده شده است. نتایج حاصـل از ایـن مطالعـه    م

دهد که در صنعت تولید کشور چین، شدت رابطه با عملکرد نوآوري رابطـه  نشان می

1.Soo 
2 .Liu 

                                                           



 )1400( بهار|  99شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 60

دارند که ظرفیت جذب تـاثیر مثبتـی   ها حاصله اذعان میمثبت دارد. علاوه بر این یافته
اي که ارتباط میان شدت رابطه و عملکرد نـوآوري  بر عملکرد نوآوري داشته به گونه

کند. سپس، نویسندگان اثر مالکیت، صـنعت و منطقـه را نیـز تحلیـل     می را نیز میانجی
هاي کنندگان سنتی و شرکتتولید هاي خصوصی وکرده و نشان دادند که در شرکت

ارد، امـا  ثیر مستقیمی بر نتـایج نـوآوري نـد   اواقع در شمال و شرق چین، شدت رابطه ت
  تواند به نوبه خود به طور غیرمستقیم از طریق ظرفیت جذب نفوذ کند.می

الگـوي سـاختاري ظرفیـت     "پژوهشـی بـا عنـوان    )1395ی و انصاري (جعفري بنه عیس
 هـاي شرکت ي مدیرانبر روي کلیه "هاي دانش بنیانجذب دانش و نوآوري در شرکت

هـا بـراي   آنروش  .انجـام دادنـد   تان اصـفهان اس ـ آزاد هـاي دانشگاه رشد درمراکز مستقر
. نتـایج حاصـل از بررسـی مـدل سـاختاري      بـود یابی معادلات ساختاري مدلها تحلیل داده

دهد که تاثیر ابعاد ظرفیت جذب دانش بـر انـواع نـوآوري مثبـت و معنـادار بـوده       نشان می
   ده است. ثیر نوآوري فرایند بر نوآوري محصول معنادار نبوااست. با این حال ت

 بر دانش جذب ظرفیت نقش بررسی "پژوهشی با عنوان) 1392مرادي و همکاران (
در  حاضـر  مهـم  صـنعت  انجام دادند. در این پـژوهش، دو  "هاانسازم نوآورانه عملکرد

 انتخـاب  آمـاري  جامعـه  عنـوان  بـه  بیمـه،  و داروسـازي  هايشرکت یعنی تهران بورس
 فردي جذب ظرفیت بین رابطه رگرسیون، از و همبستگی حاصل از تحلیل نتایج شدند.

 بـا  همچنـین  کند.میحمایت  نوآورانه عملکرد با دو این رابطه از همچنین سازمانی، و
ظرفیـت   میـانجی  نقـش  مراتبـی،  سلسله رگرسیون تحلیل از بدست آمده نتایج به توجه

 مورد نوآورانه عملکرد و فردي جذب ظرفیت متغیرهاي بین رابطه در سازمانی جذب
  گرفت. قرار ییدات

تبیین نقش سـرمایه اجتمـاعی در    "نامه خود را با موضوع پایان) 1388امیدوارطهرانی (
به انجام رسانده است. جامعه آماري این پـژوهش شـامل    "ظرفیت جذب دانش و نوآوري

-مـی  بخـش)  7پژوهش و فناوري پتروشـیمی (در  ي مدیران میانی و ارشد در شرکت کلیه
پیمایشی استفاده کرده است. نتایج حاصـل   -باشد. وي در این پژوهش از روش همبستگی

سرمایه اجتماعی هم بر نوآوري سـازمانی و هـم بـر ظرفیـت      دهد،نشان میاز این پژوهش 
دارد.  جذب دانش تاثیر مثبت داشته و ظرفیت جـذب دانـش نیـز بـر نـوآوري تـاثیر مثبـت       
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اي نیز بیشـترین  همچنین سرمایه شناختی بیشترین تاثیر را بر نوآوري داشته؛ و سرمایه رابطه
 تاثیر را بر ظرفیت جذب دارد.

 و مدل مفهومیها توسعه فرضیه
کننده منـابع انسـانی در حـوزه سـرمایه     هاي سازمانی تقویتسیاست هرابط

 اجتماعی و ظرفیت جذب دانش
دهـد کـه روابـط    اند که انتقال موثر دانش زمـانی رخ مـی  کرده زیادي تأیید تحقیقات

هـا وجـود داشـته    کننـده نزدیک یا ارتباطات اجتماعی قوي بین فرستندگان و دریافـت 
ایـن   ).Szulanski, 2000( و )Bresman et al., 1999(باشـد (بـه عنـوان مثـال،     

کننـد کـه باعـث    اي از حسن نیتـی را ایجـاد مـی   درجه ،ايشبکه ارتباطات و پیوندهاي
که آن هم بـه نوبـه خـود دسترسـی بـه       ،شودتشکیل پایه و اساس سرمایه اجتماعی می

بخشـد  هـا بهبـود مـی   روز بودن آنمنابع وسیعی از دانش را از نظر ارتباط، کیفیت و به
)Adler & Kwon, 2002(   استدلال نظري اساسی این است کـه سـرمایه اجتمـاعی . 

نـه   ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی توسعه پیدا کرد)(همانطور که از طریق سیاست
گذاري دانش در میان اعضاي سازمان را تسهیل کرده، بلکه مهمتر از آن، اشتراك تنها

را که نتایج عملکردي و آموزشی را ایجاد خواهد کرد، نیز بکارگیري دانش ضروري 
 1کند. این مسئله به طور مستقیم دیـدگاه فعالیـت اجتمـاعی بـرون و دوگایـد     آسان می

را مبنی بر این که دانش سازمانی به دست آمده، به اشتراك گذاشـته شـده و    )2001(
هاي اجتماعی اعضاي آن بکار گرفته شده است؛ یعنی آنچـه کـه   شیوه از طریق عمدتاٌ

محـیط اجتمـاعی    هکننـد اجتنـابی مـنعکس  گیرند، همیشه و به طورغیرقابلافراد یاد می
را نیـز   بردندصورت کاربردي بکار میه را یاد گرفته و آن را ب هست که در آن دانش

 کند.تایید می
 جذب دانش تاثیر مثبت و معناداري دارد.گرایی بر ظرفیت تساوي:  1فرضیه 
 مشارکت بر ظرفیت جذب دانش تاثیر مثبت و معناداري دارد. : 2فرضیه 

1 . Brown & Duguid 
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کننده منـابع انسـانی در حـوزه سـرمایه     هاي سازمانی تقویتسیاست هرابط
 اجتماعی و عملکرد نوآوري

شـرکاي   و انکننـدگ دانش موجود بین کارکنان، مشتریان، تامین تواندسرمایه اجتماعی می
بـه  . گـردد حـل مشـکلات   و  رونـد نـوآوري  بهبود را پیوند زده و از این رو منجر به متحد 
هـاي  با افزایش ظرفیت پردازش اطلاعات سازمان، هزینهقادر است سرمایه اجتماعی  علاوه

خاطرنشان کرد، ایجـاد روابـط   ) 1974( 1همانطور که گالبرایت د.کاهش دهنیز سازمان را 
سـرمایه اجتمـاعی)، جریـان    اي از نمونـه هاي کاري (بـه عنـوان   گروه جانبی مانند نیروها و
حـذف   اتموجب ـ و هاي وابسته تسهیل کـرده، در بخش فعال کارکناناطلاعات را در میان 

بـر  د. آورفـراهم مـی  نیز  هاي سلسله مراتبیکانالو هاي اطلاعاتی پرهزینه یا کاهش جریان
هاي مهارت سازد تاها را قادر میانتقال دانش از طریق سرمایه اجتماعی، سازمان این اساس

در راسـتاي بهبـود   چندگانه تکنولـوژي را  هاي گوناگون تولید را هماهنگ کرده و جریان
 ;Grant, 1996; Kogut & Zander, 1992( نـد زنبـه هـم پیونـد    جریـان نـوآوري   

Nonaka & Takeuchi, 1996.( توانـد بـا گسـترش   می سرمایه اجتماعی از سوي دیگر 
هـا و  تـیم نابراین . بنیز کمک کندهاي حل مسئله تواناییتعاملی به بهبود هاي ها و شبکهتیم

بـه راحتـی نیازهـاي     قادرنـد هـا  کننـدگان و ماننـد آن  تـامین  هاي کارکنان، مشـتریان، شبکه
هـا بپردازنـد   هاي جدید و نوآورانه بـه تـامین آن  حلرا شناسایی کرده و بواسطه راه مشتري

)Youndt & Snell, 2004.( 
 گرایی بر عملکرد نوآوري تاثیر مثبت و معناداري دارد.تساوي : 3فرضیه 
 مشارکت بر عملکرد نوآوري تاثیر مثبت و معناداري دارد. : 4فرضیه 

 ظرفیت جذب دانش و عملکرد نوآوري هرابط
کوهن ولوینتهال اظهار داشتند، از آنجایی که منابع خارجی دانش بخـش   1990در سال 

دهنـد، توانـایی جـذب، اکتسـاب و بکـارگیري      مـی  نوآوري را تشـکیل یند آمهمی از فر
-بردارانـه امـري حیـاتی محسـوب مـی     دانش خارجی در جهت نوآوري اکتشافی و بهره

و پرودان ظرفیت جذب را توانـایی   كموروِ ).Van Den Bosch et al., 1999شود(
 & Murovecگیرنـد ( ع محیطی و دستیابی به نوآوري در نظر میتطابق با تغییرات سری

1.Galbraith 
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Prodan, 2009.( دهـد کـه ظرفیـت جـذب     با شواهدي تجربی نشان می همچنین تساي
کنـد  یک واحد سازمانی عملکرد نوآوري و عملکـرد مـالی آن سـازمان را تقویـت مـی     

)Tsai, 2001.( هاي اکتشافی، بنیادین بوده و براي تامین نیازهاي نوآوري    از آنجا که
باشد؛ لذا نیاز به دانشـی جدیـد و فراتـر از    ي مشتریان و بازارهاي نوظهور مفید میآینده

بردارانه، برعکس، نوآوري بهره ).Benner & Tushman, 2003دانش موجود دارد (
گیرد. در تدریجی بوده و براي تامین نیاز جاري مشتریان و بازارهاي موجود صورت می

این نوآوري، سازمان باید دانش و مهارت موجود خـود را توسـعه داده و محصـولات و    
بنابراین ظرفیت  ).Levinthal & March, 1993خدمات جاري خود را بهبود بخشد (

بردارانه تاثیر داشته باشند. توانند بر هر دو نوآوري اکتشافی و بهرهیافته میبالقوه و تحقق
یافته منجر به عملکـرد بهتـر   تحقق همانطور که زهرا و جورج نشان دادند، ظرفیت جذب

 ).Zahra & George, 2002شود(از طریق نوآوري می
 ظرفیت جذب دانش بر عملکرد نوآوري تاثیر مثبت و معناداري دارد. : 5رضیه ف

 نقش میانجی ظرفیت جذب دانش
اند (به عنـوان  تحقیقات زیادي رابطه مثبت بین ظرفیت جذب و نوآوري را تایید کرده

همچنـین کـوهن و لوینتـال     ،))Kostopoulos et al., 2011; Tsai, 2001(مثـال،  
برداري از دانش خارجی به عنوان بخـش مهمـی   توانایی بهره کنند کهادعا می )1990(

شود. بنابراین بر اسـاس مطالعـات قبلـی، ظرفیـت     نه محسوب میهاي نوآورااز توانایی
 باشـد. جذب شـرکت یکـی از عوامـل مهـم تاثیرگـذار بـر عملکـرد نـوآوري آن مـی         

کنند در بررسی پیوندهاي عملکرد منابع انسانی سازمان، استدلال مینیز مطالعات اخیر 
هاي دانـش، کـارایی   انسانی، به طور غیرمستقیم از طریـق فرآینـد  منابع هايسیاست که

 & Lopez-Cabrales et al., 2009; Prietoدهند (سازمانی را تحت تاثیر قرار می
Pilar Pérez Santana, 2012.(   به طور خاص، برخی از مطالعات ازجمله کـالینز و

هـاي  اند که سیاست، استدلال کرده)2009( 2و سایمونین و اوزسومر )2006( 1اسمیت
یند تبادل دانش، تاثیر مثبتـی  آثیر بر توسعه اکتساب، انتشار و فراانسانی از طریق تمنابع

همکـاران  ها دارد. بنابراین بر اساس نتایج مطالعات گذشـته، سـو و   شرکت بر عملکرد

1. Collins & Smith 
2. Simonin & Özsomer 
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انسانی در حـوزه سـرمایه   کننده منابعهاي تقویتکنند که سیاستاستدلال می )2017(
ثیر مثبتـی بـر عملکـرد    ا، ت ـشدان ـ ثیرشـان بـر ظرفیـت جـذب    ااجتماعی تنها از طریق ت
 نوآوري سازمان دارند.

گرایی بر عملکرد نوآوري به واسطه ظرفیت جذب دانـش تـاثیر مثبـت و    تساوي : 6فرضیه 
 معناداري دارد.

تـاثیر مثبـت و    مشارکت بر عملکرد نـوآوري بـه واسـطه ظرفیـت جـذب دانـش       : 7فرضیه 
 .معناداري دارد

فهومی پژوهش حاضـر اقتباسـی از مـدل سـو و     با توجه به توضیحات ذکر شده، مدل م
) ارائه شده است. براساس این مدل، هـر کـدام   1) بوده و در قالب شکل (2017همکاران (

-انسانی در حوزه سرمایه اجتماعی (تساويکننده منابعهاي سازمانی تقویتاز ابعاد سیاست
ن متغیـر میـانجی و   گرایی و مشارکت) به عنوان متغیر مستقل، ظرفیت جذب دانش به عنـوا 

 پردازند. عملکرد نوآوري نیز به عنوان متغیر وابسته به ایفاي نقش می

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل

 

 شناسی پژوهشروش
ها نیـز در  این پژوهش از منظر هدف، کاربردي بوده و از لحاظ روش گردآوري داده

گیرد. در پرسشنامه استفاده شده بـراي ایـن   ر میپیمایشی قرا -زمره تحقیقات توصیفی
هاي استاندارد مطالعات پیشین به منظـور سـنجش متغیرهـاي تحقیـق در     تحقیق،  سنجه

سـازي  ترجمـه بـومی   -بازگشـت  -زمینه سازمانی ایرانـی، بـا اسـتفاده از شـیوه ترجمـه     
لیکـرت   ايدرجـه  5گویه مبتنی بـر طیـف    38پرسشنامه نیز از طریق  اند. سوالاتشده

هاي سازمانی سیاست

منابع انسانی در  کنندهتقویت

 حوزه سرمایه اجتماعی

 عملکرد نوآوري

 مشارکت
 ظرفیت جذب دانش

گراییتساوي  
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مولفـه   5)، بـه بررسـی   "= کـاملا مـوافقم  5"تـا   "=کاملا مخالفم1"اي از (در محدوده
گرایی و مشارکت پردازند. بدین ترتیب براي سنجش مفاهیم تساويمورد پژوهش می

سـتفاده گردیـده اسـت.    ا) 2004ي یودنـت و اسـنل (  گویه حاصل از مطالعه 10و  5از 
) Flatten et al., 2011ي (گویـه مسـتنج از مطالعـه    14مفهـوم ظرفیـت جـذب از    

ها بـین چهـار بعـد آن (اکتسـاب، جـذب،      استخراج شده است، به طوري که این گویه
اند. در نهایـت قسـمت   گویه) تقسیم شده 3و  4، 4، 3برداري به ترتیب با تحول و بهره

ي آن گویـه  5گویـه، کـه    9ه عملکـرد نـوآوري را از طریـق    آخر پرسشنامه نیـز مولف ـ 
بردارانـه  گویه دیگر آن نیـز مـرتبط بـه نـوآوري بهـره      4مربوط به نوآوري اکتشافی و 

دهد. قابل ) مورد سنجش قرار میGatignon et al., 2002ي (است؛ مبتنی بر مطالعه
طریـق نظـر صـاحب    ذکر است که تایید روایی صوري و محتوایی پرسشنامه نهـایی از  

هـاي  نظران حـوزه مـدیریت صـورت پذیرفتـه اسـت. همچنـین ارزیـابی روایـی سـازه         
پرسشنامه نیز از طریق تکنیک عاملی تاییدي استفاده شده و با توجه بـه ارائـه بارهـاي    

هـاي  هاي مربوط بـه سـازه  تمامی سوالات پرسشنامه، معناداري گویه 5/0عاملی بالاي 
ست. علاوه بر این، جهت ارزیابی انسـجام درونـی ابـزار مـورد     مد نظر نیز قابل اثبات ا

هاي تحقیق، از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده اسـت.  استفاده براي سنجش مولفه
 7/0براساس گزارش مربوط به این ارزیابی و با توجه بـه اینکـه تمـامی مقـادیر بـالاي      

 لازم برخوردار است. توان گفت که پرسشنامه مورد استفاده از پایاییبوده، می
هــاي فعــال در صــنعت شــرکتشــایان ذکــر اســت، جامعــه آمــاري ایــن پــژوهش  

بوده که طبق آخرین اطلاعات کسـب شـده از    مشهدتوس شهرك صنعتی  غذاییمواد
شـرکت   165هـا برابـر بـا    هاي صنعتی استان خراسان رضوي تعداد آنشرکت شهرك

دهنده در یل سازمانی است، لذا پاسخباشد. از آنجایی که این پژوهش در سطح تحلمی
انسـانی انتخـاب   هر سازمان از بین مدیر عامل/ معاون/ سرپرسـتان و کارشناسـان منـابع   

شده است. به منظور تعیین حجـم نمونـه نیـز از فرمـول کـوکران بـراي جامعـه معلـوم         
ن سازمان تعیی 90استفاده شده است. بر این اساس، حداقل حجم نمونه مطلوب برابر با 

هـا،  بینـی عـدم بازگشـت تعـدادي از پرسشـنامه     گردید. بنابراین با در نظر گرفتن پیش
ها توزیـع، و از ایـن تعـداد،    پرسشنامه به صورت تصادفی ساده بین شرکت 110تعداد 

تحلیـل مـورد اسـتفاده قـرار گرفـت.      وشده را براي انجام تجزیـه پرسشنامه تکمیل 102
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هاي تحقیق نیز با استفاده از معادلات سـاختاري  رضیهتحلیل و آزمون فوفرآیند تجزیه
 ) انجام شده است.smart PLS V.3افزار(و نرم

 هاي پژوهش یافته
ها در جامعه جهت بررسی وضعیت متغیرهاي تحقیق به لحاظ بالا یا پایین بودن میانگین آن

-الموگروفک ـآزمون sigهـا براسـاس نتـایج    همورد مطالعه و با توجـه بـه نرمـال شـدن داد    
بـراي یـک نمونـه مسـتقل      tاز آزمـون  اسـت)،   05/0اسمیرنف (براي همه متغیرها بیشتر از 

گیـري  استفاده گردید. بـدین منظـور میـانگین متغیرهـا بـا حـد وسـط مقیـاس ابـزار انـدازه          
ها به تفکیـک هـر متغیـر    مورد مقایسه قرارگرفت که نتایج آزمون 3(پرسشنامه) یعنی عدد 

 گردد. یدر ادامه بیان م

و آماره آن در مورد وضعیت متغیرهاي مستقل  tاسمیرنف، آزمون  -نتایج آزمون کالموگروف -1جدول
 تحقیق در جامعه مورد مطالعه

 متغیرها
Sig 

کالموگروف
 - اسمیرنف

 میانگین تعداد
انحراف 

 t Df Sig معیار
حد 
 پایین

حد 
 بالا

 14/0 -19/0 801/0 101 -253/0 81/0 97/2 102 074/0 تساویگرایی
 73/0 49/0 000 101 971/9 55/0 61/3 102 144/0 مشارکت

ظرفیت 
جذب 
 دانش

 88/0 58/0 000 101 672/9 71/0 74/3 102 067/0 اکتساب
 70/0 43/0 000 101 207/8 64/0 57/3 102 124/0 جذب
 60/0 31/0 000 101 195/6 69/0 46/3 102 115/0 تحول

 14/1 88/0 000 101 239/15 60/0 03/4 102 085/0 بهرهبرداري
عملکرد 
 نوآوري

 76/0 44/0 000 101 461/7 77/0 61/3 102 092/0 اکتشافی
 81/0 51/0 000 101 737/8 57/0 62/3 102 120/0 بهرهبردارانه

 
 

 
 

محاسبه شده بـراي متغیـر    sigدهد که مقدار ) نشان می1نتایج بدست آمده در جدول(
برابـر بـودن میـانگین ایـن     مبنـی بـر    0Hاست، از این رو فرض 05/0گرایی بیشتر از تساوي

ــا عــدد  ــر ب ــه مــی 3متغی ــی از آنجــایی کــه  پذیرفت ــراي   sigشــود؛ از طرف محاســبه شــده ب
سایرمتغیرهاي تحقیق(مشارکت، ابعاد ظرفیت جذب دانش و ابعاد عملکرد نوآوري) کمتر 

شـود.  رد مـی  3مبنی بـر برابـر بـودن میـانگین ایـن متغیـر بـا عـدد          0Hاست، فرض05/0از 
گرایی، که بـه  ا توجه به حدهاي بالا و پایین بدست آمده در مورد متغیر تساويهمچنین ، ب
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توان گفت که وضعیت این متغیر در جامعـه مـورد مطالعـه    ترتیب مثبت و منفی هستند، می
تقریبا در حد متوسط است. اما حدهاي بالا و پایین مثبت شده بـراي متغیرهـاي مشـارکت،    

دهنـده وضـعیت بـالاتر از حـد متوسـط      نوآوري نشان ابعاد ظرفیت جذب دانش و عملکرد
 باشد. این متغیر در جامعه تحقیق می

 P-valueو  tها، لازم اسـت کـه از شـاخص آمـاره      براي بررسی اثرات مستقیم فرضیه
خـارج از بـازه   استفاده گردد. بر این اساس معناداري یـک رابطـه از طریـق تحقـق عـددي      

گـردد. نتـایج   حاصـل مـی   P-valueبـراي  05/0کتر از و عددي کوچ tبراي آماره  96/1±
 ارائه شده است. 1ها براساس این شاخص در جدول حاصل از آزمون فرضیه

 مدل پژوهش در حالت تخمین ضرایب مسیر -2شکل
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 مدل پژوهش در حالت معنادارایجدول -3شکل

 
 هاي مسقیم پژوهشخلاصه نتایج آزمون فرضیه -2جدول

 نتیجه t P-valueآماره  )(β تقیممسیر مس فرضیه

 تایید >05/0 3,149 0,357 ظرفیت جذب دانش              گراییتساوي 1
 تایید >05/0 2,098 0,161 ظرفیت جذب دانش                      مشارکت 2
 تایید >05/0 2,260 0,134 عملکرد نوآوري                 گراییتساوي 3
 تایید >05/0 2,413 0,169 عملکرد نوآوري                       مشارکت 4
 تایید >05/0 2,789 0,247 عملکرد نوآوري      ظرفیت جذب دانش      5

)، همـه مقـادیر بدسـت آمـده بـراي شـاخص                       2با توجه به نتایج ارائه شـده در جـدول (  
p-value  وt-value  دهنـد؛  را نشـان مـی  96/1بـالاتر از   و 05/0عددي کمتـر از  به ترتیب

 توان نتیجه گرفت که هر پنج فرضیه موجود در جدول بالا قابل تایید هستند.بنابراین می
اثـر غیرمسـتقیم متغیـر     بررسی) براي 1982روش سوبل ( ، ازمتغیر میانجی آزمون براي

بـا اسـتفاده از   ، یم. در این روش میزان اثر غیرمستقه استدشمستقل بر متغیر وابسته استفاده 
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به عنوان میزان اثر متغیر مستقل بر میانجی و  aفرمول زیر قابل محاسبه است. در این فرمول 
b  .اثر متغیر میانجی بر وابسته مطرح است 

 

فرمـول محاسـبه    گـري نیـز از  رابطه میـانجی  غیرمستقیمبراي احتساب اثر همچنین در ادامه 
 . گرددتفاده می، اسارائه شدهکه در زیر  روش سوبل

 

 در این فرمول:
 a؛ : میزان اثر متغیر مستقل بر میانجیsa میزان خطاي استاندارد اثر مستقل بر میانجی : 
 b؛ : میزان اثر میانجی بر وابستهsb   ،میزان خطاي استاندارد اثر میانجی بر وابسـته (عزیـزي :

1392.(   

 ش با استفاده از آزمون سوبلهاي میانجی پژوهخلاصه نتایج آزمون فرضیه -3جدول
فرض
 یه

 مسیر مستقیم
خطاي 
 1استاندارد 

خطاي 
 2استاندارد 

عدد 
 معناداري

 نتیجه

6 
عملکـرد         ظرفیـت جـذب دانـش           گرایـی تسـاوي 
 نوآوري

 معنادار 567/2 103/0 090/0

 عنادارم 327/2 103/0 050/0 عملکرد نوآوري       رفیت جذب دانشظ        مشارکت 7

) قابل ملاحظه است، عدد معناداري حاصـل از بررسـی دو   3گونه که در جدول (همان
اسـت. از ایـن    96/1گر عددي بالاتر از بـازه  فرضیه میانجی با استفاده از روش سوبل، نشان

 رو هر دو فرضیه میانجی مزبور مورد تایید قرار خواهند گرفت.
اسـتفاده میگـردد. ایـن     VAFیانجی، از آماره براي تعیین شدت اثر غیر مستقیم متغیر م

 1تواند اختیارکند؛ به نحوي که هر چه این مقـدار بـه عـدد    را می 1و  0آماره مقداري بین 
بـراین اسـاس در ایـن     نزدیک تر باشد ، نشان دهنده تاثیر قوي متغیر میـانجی خواهـد بـود.   

قدار ضریب مسیر میان متغیر م  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی؛ aفرمول  
 باشند.  مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و وابسته میc میانجی و وابسته؛  
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 گراییبررسی شدت متغیر میانجی تساوي

 

 بررسی شدت متغیر میانجی مشارکت

 

 گیريبحث و نتیجه 
-از دغدغـه  یکیدر دنیاي کنونی شتاب فزاینده پیشرفت فناوري و تغییر نیازهاي مشتریان، 

هـدف بررسـی تـاثیر    هاي امروزي است. از این رو پژوهش حاضـر بـا   هاي اساسی سازمان
گرایی و انسانی در حوزه سرمایه اجتماعی (تساويکننده منابعهاي سازمانی تقویتسیاست

هاي فعال شرکتمشارکت) بر عملکرد نوآوري بواسطه ظرفیت جذب دانش سازمانی، در 
 انجام شده است.   صنعتی توس مشهد شهركدر صنعت مواد غذایی 

دهنـده تـاثیر مثبـت و    نشان و دوم این پژوهش، که فرضیه اولهاي آماري، طبق بررسی
هاي موادغذایی واقـع در  بر ظرفیت جذب دانش شرکت و مشارکت گراییتساويمعنادار 

عـات  بـا نتـایج حاصـل از مطال   باشد، تایید شـد. ایـن نتیجـه    می شهرك صنعتی توس مشهد
بر ایـن اسـاس، تحقیقـات     باشد.) منطبق می2000سزولانکی( و )1999برسمن و همکاران(

 طریـق  توانـد از مـی  فنـی  دانـش  انتقـال دهـد کـه   ) نشـان مـی  1999برسمن و همکـارانش ( 
نیـز نشـان    )2000اسـزولانکی( شود. همچنین مطالعـه   تسهیل جلسات و بازدیدها ارتباطات،

تار سازمانی(موانع عمودي و افقی سازمان) و دشواري در دهد که موانع موجود در ساخمی
بـا  ساز در انتقال موثر دانش هسـتند.  برقراري تعاملات بین کارکنان، از جمله عوامل مشکل

گرایـی بـر عملکـرد نـوآوري     تسـاوي توجه به نتیجه فرضیه سوم و تایید این موضـوع کـه،   
تـوان گفـت کـه ایـن نتیجـه بـا       مـی  تاثیر مثبـت و معنـاداري دارد.   موردمطالعههاي شرکت

 نوناکـا و تـاکیوچی  ) و 1992( کوت و زاندر )،1996( گرنت ،)1974مطالعات گالبرایت (
، ایجاد روابـط جـانبی ماننـد    )1974گالبرایت () قابل تطبیق است. با توجه به مطالعه 1996(

سرمایه اجتماعی)، جریـان اطلاعـات را در   اي از نمونههاي کاري (به عنوان گروه نیروها و
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  حـذف یـا کـاهش    اتموجب ـ و هـاي وابسـته تسـهیل کـرده،    بخـش  در کارکنان فعـال میان 
انتقـال دانـش از طریـق سـرمایه      بر ایـن اسـاس  د. آورفراهم می را له مراتبیهاي سلسکانال

هاي گونـاگون تولیـد را هماهنـگ کـرده و     مهارت سازد تاها را قادر میاجتماعی، سازمان
 نـد زنبـه هـم پیونـد    در راسـتاي بهبـود جریـان نـوآوري     هاي چندگانه تکنولوژي را جریان

)Grant, 1996; Kogut & Zander, 1992; Nonaka & Takeuchi, 1996( .
بـر عملکـرد نـوآوري     همچنین نتیجه تایید فرضـیه چهـارم بـا ایـن مضـمون کـه مشـارکت       

 )2004یودنـت و اسـنل (   ؛ بـا مطالعـه  تاثیر مثبت و معناداري دارد مورد مطالعههاي شرکت
افـزایش   دهنـد کـه  نشـان مـی   هاي حاصل از مطالعـات یودنـت و اسـنل   یافتهسازگار است. 

کننـدگان و ماننـد   مشـتریان، تـامین   با هاي کارکنانها و شبکهتیم گرایی در قالبرکتمشا
و  منجـر شـده  توانند بـه راحتـی بـه شناسـایی و همچنـین تـامین نیازهـاي مشـتري         ها میآن

د. ن ـهاي جدید و نوآورانه را براي رسیدگی به این نیازها فراهم آورحلموجبات توسعه راه
هـاي  مثبت و معنادارظرفیت جذب دانش بر عملکرد نوآوري شـرکت  به علاوه تایید رابطه

) و 2009و پرودان ( كهاي حاصل از تحقیقات موروِیافتهدر فرضیه پنجم، با  مورد مطالعه
و پرودان ظرفیت جذب را توانایی تطـابق بـا    كچرا که موروِ مطابقت دارد. )2001تساي(

بـا   نیـز  همچنـین تسـاي   گیرنـد. مـی  نظـر تغییرات سریع محیطی و دستیابی بـه نـوآوري در   
دهد که ظرفیت جذب یک واحد سازمانی عملکـرد نـوآوري و   می شواهدي تجربی نشان

هـا بـا مطالعـات    . در آخرین تطبیق نتایج فرضیهکندعملکرد مالی آن سازمان را تقویت می
و  گرایـی تسـاوي هاي ششم و هفتم با این ادعـا کـه      توان گفت که نتیجه فرضیهپیشین می
بـه واسـطه ظرفیـت جـذب دانـش      مورد مطالعه هاي شرکت بر عملکرد نوآوري مشارکت

سـایمونین و  ، )2006مطالعـات کـالینز و اسـمیت (   بـا  ، ها تـاثیر مثبـت و معنـاداري دارد   آن
 )2006کالینز و اسمیت (مطالعه  .همراستا است )2017سو و همکاران (و )2009اوزسومر (

دانش و افزایش درآمـد آن   ترکیب و میزان توانایی یک شرکت در تبادلدهدکه نشان می
جدیــد، بــه جــو اجتمــاعی آن مــرتبط اســت. همچنــین   خــدمات و محصــولات از فــروش

دهند که اقـدامات منـابع انسـانی    در تحقیقات خود نشان می، )2009سایمونین و اوزسومر (
آن  تواند باعث بهبود انتقال دانش و در نهایت بهبـود جایگـاه  هاي چندملیتی میدر شرکت

-نیـز در پـژوهش خـود نشـان داده     ،)2017سو و همکاران ( در محیط کسب و کار گردد.
گرایـی و  ه اجتمـاعی (تسـاوي  انسانی در حوزه سـرمای کننده منابعهاي تقویتکه سیاستاند
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ثیر مثبتـی بـر عملکـرد    ا، ت ـسـازمان  ظرفیـت جـذب دانـش    از طریق ارتقا قادرند مشارکت)
 . بگذارندنوآوري سازمان 

هـاي فعـال در صـنعت    بنابراین با توجه نتایج حاصل در این پژوهش، به مدیران شرکت
 شود:موادغذایی شهرك صنعتی توس مشهد پیشنهاد می

 مـدیران بـه   برافزایش ظرفیت جذب دانش سازمانی، گراییتساويثیر مثبت با توجه به تا •
) کاهش سطوح سلسله مراتب سازمانی تخت (از طریق ساختار سازمانی شود ازپیشنهاد می

هـاي پرداخـت)   (داراي تعداد محدودي از درجـه  ۱بندي عریضبا دسته ساختار پرداخت و
 .  استفاده کنند

مـدیران بایـد بـه     ارکت بر بهبود ظرفیت جذب دانش سازمانی،با توجه به تاثیر مثبت مش •
بایسـت  سازي و کارگروهی کارکنان خود اهمیت زیادي قائل باشند. از ایـن بابـت مـی   تیم

اي سـازماندهی نماینـد تـا افـراد، ذیـل      گونـه  را بـه  سـازمانی  هـاي کـاري و مشـاغل   سیستم
وضـعیت   شـود کـه  یشـنهاد مـی  همچنـین پ عضویت در تیم به انجام وظایف خود بپردازنـد.  

اي سامان دهندکه با کنار هم قرارگرفتن افراد در یـک اتـاق بـه    را به گونه سازماني  ظاهر
 هاي جداگانه، تعاملات بیشتري داشته باشند. جاي اتاق

-، به مدیران پیشنهاد مـی بهبود عملکرد نوآوري سازمان برگرایی تساوي با توجه به تاثیر •
زي کارکنان از طریق تفویض وظایف و دادن آزادي عمـل در حیطـه   توانمندساشود که با 

برابري با مافوق از نظر  اتی همچوناحساس، باعث برانگیختن هاهاي آنوظایف و مسئولیت
گردند؛ بدین ترتیب نـوآوري نیـز   ، هویت و تعهد  نسبت به سازمان تاثیرگذاري بر سازمان

 خود به خود اتفاق خواهد افتاد.
 شـود به مدبران پیشنهاد مـی  ،بهبود عملکرد نوآوري سازمان بر مشارکت تاثیربا توجه به  •

از جلسـات تیمـی و گروهـی مشـتمل بـر       آن براي حل مسائل سازمان و توسعه محصولات
تواننـد بـه   . ایـن جلسـات مـی   اسـتفاده شـود  هـاي مختلـف سـازمان    در بخش شاغلاعضاي 

برگزار گشته تا با دخیـل شـدن نظـر     صورت جلسات طوفان مغزي، میزگرد از راه دور و...
 . حل موثرتري پیدا گرددراه همه اعضا در موضوع مورد نظر،

و انتقال افکار نو از محیط به درون سازمان در نقش مهم ظرفیت جذب دانش  با توجه به •
آگـاهی از   بایسـت بـراي  مورد مطالعـه مـی   ، مدیران جامعه سازمانعملکرد نوآوري  بهبود

1.Broad-banded Structures 
                                                           



 73 |مهر و همکاران جاودان

، تــامین مشــتریان صــدا و نظــراتبــراي شــنیدن  ارتبــاطیهــاي کانــالاز  محیطــی،نیازهــاي 
 .استفاده کنند کنندگان و...

گرایی از طریق ظرفیت جذب دانش بـر عملکـرد   با توجه به تاثیرگذاري سیاست تساوي •
شودکه با فراهم سازي محیطی دوسـتانه در سـازمان   ه مدیران توصیه میبنوآوري سازمان، 

علاوه بر بهبـود جریـان دانـش در    توانند ها    میآن ن و پیشنهاداتسخنا به و گوش کردن
ها نسبت به سازمان و در کارکنان، افزایش تعهد آن حس ارزشمنديشکوفایی  به ،سازمان

   کنند.تلاش بیشتر آنان براي بهبود نوآوري و ارتقاي دستاوردهاي سازمان نیز کمک می
در اثرگذاري مثبت سیاسـت مشـارکت بـر    با توجه به نقش میانجی ظرفیت جذب دانش  •

در سازمان از طریـق   یادگیري گروهی با ارتقا بایستمدیران میعملکرد نوآوري سازمان، 
یکـی از معیارهـاي اسـتخدام     به عنوان سازيکارگروهی و تیمانجام توانایی  در نظر گرفتن

تانه و قابـل  پاداش گروهی، ارزیابی عملکـرد گروهـی، ایجـاد جـو دوس ـ     در سازمان، افراد
موجبـات  اعتماد بین کارکنان، تسهیل دسترسی کارکنان به اطلاعات مرتبط با کارشان و ...

 .  را در سازمان فراهم آورنداقدامات منجر به نوآوري  به تبع افزایش جریان دانش و بهبود
. انجـام انحصـاري   1هـاي ایـن تحقیـق نیـز عبارتنـد از:      لازم به ذکر اسـت، محـدودیت  

-مـی  ، کـه از ایـن بابـت   صنعت موادغذایی شهرك صنعتی توس مشهدضر در پژوهش حا
را رعایـت  احتیـاط  جوانـب  هـا  بایست در تعمیم نتایج حاصل آن به سایر صنایع و شـرکت 

که استفاده از مقاطع زمانی مختلف براي در صورتی که اتکا به یک مقطع زمانی،  .2 .کرد
  .آورد برتري را حاصلنتایج معتتواند میسنجش روابط مدل مفهومی، 
هاي مطالعـاتی در  تر کردن زمینهشود به منظور غنیتوصیه میهمچنین به محققین آتی 

ظرفیـت جـذب    گـري و میـانجی گرایـی و مشـارکت   تسـاوي  توانند رابطهمی ،این موضوع
کـه در ایـن    همچـون نـوآوري محصـول و فرآینـد و...     دانش را بـر دیگـر ابعـاد نـوآوري    

همچنـین پیشـنهاد    .کننـد بررسـی  ابعاد عملکرد نوآوري منظور نشـده، را  پژوهش به عنوان 
حوزه سرمایه انسـانی و   کننده منابع انسانی درهاي سازمانی تقویتشود که تاثیر سیاستمی

از ایـن رو   .دهندسازمانی را بر ظرفیت جذب دانش و عملکرد نوآوري مورد سنجش قرار 
ر اکتساب و توسـعه سـرمایه انسـانی بـر عملکـرد      موضوعاتی همچون بررسی تاثیتوانند می

هـاي اطلاعـاتی و   گري ظرفیـت جـذب دانـش، و بررسـی تـاثیر سیسـتم      نوآوري با میانجی
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هـاي خـود   را  براي پـژوهش  مستندسازي بر عملکرد نوآوري بواسطه ظرفیت جذب دانش
 .در نظر بگیرند
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