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Abstract 
Today, with the change in the competitive environment, successful countries are 

those with more knowledge, and knowledge management and knowledge-based human 

resource activities in organizations, especially in knowledge-based companies, which 

are the basis for the integration of science, technology and wealth, has become 

particularly important. Therefore, the present applied research was conducted to 

investigate the impact of knowledge management and human resource management 

activities on innovation using a descriptive survey research method. The statistical 

population was the employees of companies located in the growth and technology 

centers, from among whom, using Cochran's formula, 120 answered the questionnaire. 

The reliability of the questionnaire was confirmed with a combined reliability of more 

than 0.6 and a Cronbach's alpha coefficient of 0.892. Its validity was also confirmed 

through content validity and convergent validity with the mean variance criterion of 

structures which was more than 0.4. Finally, the conceptual model of the research was 

fitted using the structural equation model in PLS software.The results showed that 

various factors in the subset of knowledge management including supervisory actions, 

knowledge-based service compensation, learning mechanism and information 

technology measures affect innovation whereas the significance of the impact of factors 

such as knowledge protection, strategic management of knowledge and competence, 

knowledge-based employment, knowledge-based education and development, 

knowledge-based performance evaluation and work organization on innovation was not 

confirmed. 
Key Words: knowledge management, human resource management, growth and 

technology centers, innovation. 
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 های مدیریت دانش و مدیریت منابع انسانی بررسی تأثیر فعالیت

 بر نوآوری در مراکز رشد و فناوری
 

 2رقیه بیات، 1*حسین عظیمی
 (27/01/1401پذیرش نهایی: -02/10/1400)دریافت:  

 
 

 چکیده
امروزه با تغییر فضای رقابت، کشورهایی موفق هستند که دانش بیشتری دارند و مدیریت دانش و 

افزایی بنیان که خود پایگاه همهای دانشیژه در شرکتوبهها محور در سازمانهای منابع انسانی دانشعالیتف
 یرتأث هدف بررسی میزانحاضر با کاربردی  پژوهشای یافته است. یژهوعلم، فن و ثروت هستند، اهمیت 

به  یشیمایپ یتوصیف تحقیق روشه از و مدیریت منابع انسانی بر نوآوری با استفادمدیریت دانش های فعالیت
با استفاده از بوده و  های مستقر در مراکز رشد و فناوریکنان شرکت، کاری. جامعه آماراجرا درآمده است
ها پاسخ دادند. پایایی پرسشنامه با پایایی ترکیبی به پرسشنامه یآمار یهانمونه ازنفر  120فرمول کوکران 

یید قرار گرفت. روایی آن نیز با روایی محتوا و تأمورد  892/0نباخ برابر با و ضریب آلفای کرو 6/0بیش از 
یت درنهایید قرار گرفت. تأبود، مورد  4/0ها که بیش از روایی همگرا با معیار میانگین واریانس مربوط به سازه

 دادنشان  ایجو نت برازش شد PLSافزار مدر نر یبا استفاده از مدل معادلات ساختار پژوهش یمدل مفهوم
محور، مکانیسم اقدامات سرپرستی، جبران خدمت دانشعوامل متعدد در زیرمجموعه مدیریت دانش اعم از 

یر عواملی از قبیل تأثدار بودن که معنییناضمن  دارد. یریادگیری و اقدامات فناوری اطلاعات بر نوآوری تأث
 ،محورآموزش و توسعه دانش، محورم دانشاستخدا، مدیریت استراتژیک دانش و شایستگی، حفاظت دانش

 یید قرار نگرفت.تأبر نوآوری مورد  سازماندهی کارو  محورارزیابی عملکرد دانش

 یآورنو، مدیریت منابع انسانی، مراکز رشد و فناوری، دانش تیریمد واژه های کلیدی:
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 مقدمه
 شده ثابت سازمان دانش بر تنیمب دیدگاه از رقابتی برتری منابع از یکی عنوان به دانش اهمیت

 نظریه و منابع بر مبتنی دیدگاه نظریه ظهور واسطهبه اخیر دهه طی(. 2020، 1آدی و ایاوو) است
 مدیریت بلکه نیست، مادی منابع به وابسته تنها هاسازمان موفقیت که شد آشکار محور،دانش دیدگاه
 در تواندمی موضوع این و دارند بسیاری اثر آن بر نیز سازمان فکری سرمایه و نامشهود یهادارایی

 و دهقانی)گردد  موفق و نوآور هایسازمان برای رقابتی حاشیه و مزیت ایجاد موجب بلندمدت
 رشد و پایدار رقابتی مزیت که است پویا فرآیند یک نوآوریاند دریافته محققان(. 1398 همکاران،
 سرعت طرفی از(. 2018، 2چن و همکاران. )آوردیم ارمغان به مختلف هایشرکت برای را اقتصادی

دانش و  مدیریت اهمیت افزایش به منجر دیجیتال ارتباطات و جدید هایتکنولوژی توسعه بالای
. است گردیده رقابتی مزیت کسب برای حیاتی منبع یک عنوانبه های مدیریت منابع انسانیفعالیت

 ازپیشبیش را محیط با بهتر سازگاری و تغییر به نیاز هاسازمان اخیر جهانی یهابحران طی
 عملکرد برای آن مدیریت بنابراین است، استراتژیک منبعترین مهم دانش سناریو، این دراند. دریافته
 رهیافتی عنوان به دانش مدیریت(. 2016، 3جیمنز-هرناندز و جیمنز-کاراسکو) است ضروری سازمان

 فکر به هاسازمان منظور بدین است، رقابتی و تجاری هایراهبرد سایر کنار در ارزش با و جدید
عامری  و دهقانی) کنند جوییبهره آن بالقوه مزایای از تا شدند دانش مدیریت هایبرنامه سازیپیاده

طور ویژه به موضوع نوآوری توجه هایی که بهدهد شرکتمطالعات نشان می(. 1394 یی،اهویس
 (. با1400اند )بارانی و حسینی، توجهی افزایش دادها به میزان قابلداشتند، سهم بازار و سود خود ر

 توسعه لذا. یافت خواهند ارتقا و رشد مثبت جهت در انسانی منابع سازمان، در نوآوری سطح ارتقای
 و محیطی هایفرصت به حساس خلاق، کارکنان پرورش به منجر سازمان در خلاقیت و نوآوری

( 1400صالحیان و همکاران ) قیتحق یتجربی هاافتهی(. 2014، 4همکاران شیهان و) شد خواهد نوآور
های ت در فعالیتیموفق یبرای نوآور یگذاری دانش و استراتژبه اشتراک یهای داخلرویه تیاهم

 دنبال به میلادی نود دهه از هاسازمان ها،گزارش طبق. کندیباز واردشونده را برجسته م ینوآور
 استراتژیک منبع و بوده ارزشمند بسیار دانش کهاند دریافته آنهااند. بوده دانش یتمدیر سازیپیاده

 عمده منبع دانش حقیقت، در(. 1397 همکاران، کندری و فرزانه) رودمی شمار به نامحسوسی
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 هایسازمان. رودمی شمار به یگذارسرمایه از پس جهانی اقتصاد در ثروت ایجاد و نوآوری ی،وربهره
 کار به و استخدام را مغزها ،هادست جایبه و شده دانش به وابسته گذشته از بیشتر هرروز زیامرو
 اهمیتی وکارها،کسب موفقیت کنندهتعیین و محرک نیروهای از یکی عنوان به دانش و گیرندمی

ن از طرفی درجه نوآور بودن یک سازمان به میزا (.1399 پورفاتح و همکاران،) یابدمی روزافزون
، 1کیم و همکاران)کارگیری دانش به صورت عملی بستگی دارد توانایی کارمندان آن شرکت در به

2021.) 
شناخته  یرقابت طیرقابت در مح برایها سازمان یابزار مهم برا کیبه عنوان  یسازمان ینوآور

 ،یسازمان یجهت توسعه نوآور کنندیوکار تلاش مکسب هایجنبه تمام درها شده است. و سازمان
 کیتژارزشمند و استرا هایییرا به عنوان دارا یمنابع انسان وریدانش و بهره تیریمد یندهایفرآ

های سازمان . عملکرد نوآورانه اشاره به توانایی(1400فرجاد و همکاران،  یمورد توجه قرار دهند )رجب
ها، فرآیندها، محصولات و برنامهها، مشیها، خطها، ابزارآلات، سیستمبرای اینکه اولین کاربر ایده

توان به عنوان یک پایگاه دانش (. نوآوری را می1400خدمات جدید باشد، دارد )بارانی و حسینی، 
توسعه  وکارکسبتواند در هایی در نظر گرفت که میبرای تولید چیزی مفید، اصلاح یا کشف ایده

وری موجب توانایی بیشتر کیب و کار در ارائه (. به تفسیر بهتر نوآ2020و همکاران،  2کاریون) یابدب
و  3ستینیدارد )ی جدید و قدیم را بازارهاشود که توانایی رقابت در چیزهای جدید می

و  کاراهای مدیریتی با هدف حمایت از مدیریت دانش (. زمانی که سازمان از فعالیت2020همکاران،
 چراکهیابد. تجاری بهتر احتمال بیشتری میکند، رسیدن به عملکرد به نفع خود استفاده می مؤثر

نوآوری به معنی پذیرش یک ایده یا رفتار درباره یک نظام، سیاست، برنامه، فرآیند، محصول یا 
ها بخش مهمی از رشد اقتصادی کشورهای خدمت برای سازمان است. ظرفیت نوآوری شرکت

وری ترکیبی از دستاوردهای سازمانی (. نوآ2019و همکاران،  4دهد )اویچرا نشان می توسعهدرحال
های مختلف نوآوری در محصول، ساختار و فرآیند آید و جنبهها به دست میاست که از بهبود فعالیت

(. رفتار کاری نوآورانه، نوعی از رفتار شهروندی اختیاری 1397گیرد )مولایی و همکاران، را در بر می
رود. رفتارهای نوآورانه انتظار نمی آنهارسمی کارمندان از ها و شرح وظایف در نقش الزاماًهستند که 

دانند که برای های درون یک نقش کاری، گروه یا سازمان میرا ایجاد، معرفی و کاربرد هدفمند ایده
(. نوآوری خود، عامل مهمی در 1396پور و خنیفر، عملکرد نقش، گروه و یا سازمان مفید است )خلیلی

های امروزی برای حفظ و (. سازمان1399ها است )دهقانی پور و همکاران، توسعه اقتصادی شرکت
                                                           

1.Kim, et al 

2.Carrión 

3.Setini 

4.Oeij 



 حسین عظیمی و همکاران                                                         ...های مدیریت دانش و مدیریتتبررسی تأثیر فعالی 

 

(253) 

 

پذیر، خودکنترل، مخاطره پذیر، خلاق و نوآور و یتولؤمسئیر، پذانعطافبقا خود نیازمند کارکنانی 
باشند که در این میان کارکنان توانمند، آمادگی پذیرش چنین شرایطی را دارند دارای نوآوری می

آشفته  یتا زنده بمانند و در بازارها کندیها کمک منوآوری به شرکت(. 1395کاران، )منطقی و هم
 پذیری توجهی ندارندسریعتر رشد کنند و بسیار سودآورتر از صنایعی باشند که به نوآوری و انعطاف

های تولیدی کشور ها فقط به بخش(. اهمیت نوآوری در موفقیت سازمان1400)کلابی و شراعی، 
ها که پرورش دهنده منابع انسانی های خدماتی شرکتشود بلکه این مسأله در بخشنمی محدود

(. از طرفی توانایی سازمان در ارائه 1395کند )یزدانی و همکاران، هستند اهمیت بیشتری پیدا می
بارانی و ) استی، فرآیند، محصول و... نشانگر سطح نوآوری شرکت مشخطاولین ایده، سیستم، 

به عنوان نیروی  ها است کههای نوآورانه توسط شرکت(. دانش، لازمه انجام فعالیت1400حسینی،
محرکه پیشبرد کارها در سازمان موجب شده است که مدیران به جای تکیه بر توان بدنی کارکنان به 

و  یدیکل اریعنصر بس کیانش، د(. 1393ید نمایند )عبدی و صفایی، تأکقدرت دانش در سازمان 
این شاخص . (2016، 1)تسنگ دیآحساب می به هاشرکتی تجار یهامقابله با چالش یبرا ازیموردن

تواند موجب پایداری و سودآوری سازمان شده و با توجه به ی استراتژیک است که میابزارهایکی از 
اتژیک اینکه از گوناگونی، گستردگی و ابعاد مختلفی برخوردار است به عنوان یک دارایی ارزشمند استر

(. دانش به سبب 1390آورد )اخوان و باقری، ها فراهم میموجبات کسب مزیت رقابتی برای سازمان
ماهیت سیال خود همواره در قالب یک چرخه فزاینده میان منابع مولد، حافظان و فراگیران آن در 

و ایجاد  حال انتقال است. این انتقال دائمی ضمن تکوین دانش موجود منجر به خلق دانشی جدید
های ساختاری موجود، شود. برخی پژوهشگران علوم اجتماعی با استناد به کاستیارزش افزوده می

گیری از ذخایر حاصل از انباشت دانش و تجربه را به عنوان یکی از ناکارآمدی در حفظ و بهره
 (.1390القلم، اند )سریعهای اساسی در فرآیند توسعه و پیشرفت ذکر کردهچالش

یک مطرح شد. وی مدیریت دانش را خلق و توسط کار  1976ه مدیریت دانش در سال واژ
حداکثر کردن اثربخشی  منظوربهیری آن کارگبه، آشکار و سنجیده و نیز مندنظامای دانش به گونه

(. مدیریت دانش عبارت 1397های دانشی سازمان تعریف کرد )فرزانه کندری و همکاران، دارایی
گذاری، یادگیری، ارتقا و دانش و سپس اداره محیطی که در آن افراد به ایجاد، اشتراکاست از خلق 

(. مدیریت 2010، 2کند )کیبدمندی سازمان و مشتریانش تشویق میبهره منظوربهسازماندهی دانش 
سازمان  دانش بر پشتیبانی و ارتقا فرآیندهای سازمانی، ایجاد، ذخیره، بازیابی، انتقال و کاربرد دانش در
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ها، ابتکارها و توان به عنوان مجموعه فعالیت(. این موضوع را می2017، 1اشاره دارد )بارااو و همکاران
 منظوربهیری دانش کارگبهها برای تولید، ذخیره، انتقال و هایی تعریف نمود که شرکتاستراتژی

وری و کیفیت (. مرکز بهره2015، 2برند )دونیت و سانچز دی پابلوبهبود عملکرد سازمانی به کار می
ها و رویکردهای نوظهور برای ای از استراتژیمدیریت دانش را به عنوان مجموعه 3(APQCآمریکا )

دهد تا کند که اجازه میهای دانش )شامل افراد و اطلاعات( تعریف میخلق، حفظ و استفاده از دارایی
ها بتوانند از این دارایی آنهاکه یطوربهبیفتد،  دانش بین افراد مربوطه و در زمان مناسب به جریان
(. اگر دانش 1395یرند )یزدانی و همکاران، کارگبرای خلق ارزش بیشتر برای موسسه و سازمان به 

شیء یا دسترسی به اطلاعات در نظر گرفته شود، مدیریت دانش بر ایجاد و مدیریت ذخایر دانشی 
مدیریت دانش بر جریان دانش و فرآیندهای خلق، اشتراک و  کند. اگر دانش فرآیند باشد،تمرکز می

دانش تمرکز بر دانش و مشارکت دادن  تیریمد(. 2011، 4توزیع دانش متمرکز است )آرلینگ و چان
با خروج کارکنان از سازمان،  قیطر نیاز ا تا دارد یدانش ضمن یعو توز میتسه ندیکارکنان در فرا

 (1400اللهی، یفس) ط گردد.دانش موجود در سازمان حفظ و ضب
ها، افزایش نوسانات گیریهایی نظیر افزایش پیچیدگی در تصمیمهای امروزی چالشدر سازمان

های مدیریت بازار، افزایش سرعت پاسخگویی و جایگزینی کارکنان موجب حیاتی شدن نقش فعالیت
ترین دانش یکی از مهممدیریت . (1399دانش و منابع انسانی شده است )آقاشاهی و همکاران، 

(. 1398ها در شرایط رقابتی و عصر اطلاعات است )دهقانی و همکاران، عوامل موفقیت شرکت
های جاری سازمانی شامل تولید دانش جدید، مدیریت دانش، هم با ابزارهای فناوری و هم با روش

، وارد کردن دانش در گیریکسب دانش باارزش از منابع خارجی، استفاده از این دو دانش در تصمیم
های داده، و پایگاه افزارهانرمفرآیندها، محصولات و خدمات، کدگذاری اطلاعات در اسناد و مدارک، 

های دانشی گیری دارایییت اندازهدرنهاهای سازمان و تسهیل رشد دانش، انتقال دانش به سایر بخش
 یرقابت طیها در محشرکت(. 1395و اثرگذاری مدیریت دانش سروکار دارد )مرادی و زندی پاک، 

خلق ارزش و بهبود  یبرا یاجتماع نقش یفایو ا ینوآور دیجد یهاوهیلازم است از ش یتجارت جهان
یابند مزیت ازپیش درمییشبهر روز  آنها( 1400)بشیری منش و دهقانی،  استفاده کنند. یعملکرد مال

های سازمانی که ن اطلاعات، دانش و رویهرقابتی پایدار شرکت، از منابع کمیاب و با ارزشی چو
(. لذا برای دستیابی به 2012، 5گیرد )ژائو و همکارانکامل تقلید شدنی نیستند، سرچشمه می طوربه
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توسعه مبتنی بر دانایی، مدیریت دانش یک رکن اساسی است و چنانچه دانش به صورت اصولی 
 (.1393محمود زاده و همکاران، یرد )قرار گتواند مبنای توسعه مدیریت نگردد، نمی

به صورت تغییرات سریع  کهآنافزایش ضرورت نوآوری و توجه سازمان به این موضوع و تبعات 
ها برای انطباق خود با تغییرات محیطی دچار مشکل گردد موجب شده تا سازمانمحیطی نمایان می

یت دانش، تحقق اهداف (. وظیفه اصلی استراتژی مدیر1397شوند )طاهری عطار و رستم لو، 
ها و ابتکارهای مدیریت دانش است )اخوان و همکاران، مدیریت دانش در مسیر رشد و بلوغ فعالیت

های مدیریت دانش و منابع انسانی به ( فعالیت2009) 1(. در این پژوهش، طبق نظریه هیسیگ1395
مدیریت استراتژیک دانش بعد اقدامات سرپرستی، حفاظت دانش،  6بندی اصلی مشتمل بر: طبقه 10

و شایستگی، مکانیسم یادگیری، اقدامات فناوری اطلاعات، سازماندهی کار که شامل ابعاد مدیریت 
محور، آموزش و توسعه های مدیریت منابع انسانی مشتمل بر: استخدام دانشبعد فعالیت 4دانش و 

و همکاران،  2شود. )اینکیننمیمحور محور و جبران خدمت دانشمحور و ارزیابی عملکرد دانشدانش
یر تأث. سطح مدیریت است( اقدامات سرپرستی مهمترین عامل در توسعه فرهنگ سازمانی 2015

های کلیدی مدیریت دانش دارد. زیرا های شرکت مثل فعالیتمستقیمی بر نحوه تعاملات دیگر بخش
اقدامات سرپرستی به عنوان  مؤلفهکنند. بنابراین، به عنوان الگوی طبیعی برای دیگران عمل می

ی دانش یک دارایی طورکلبهشوند. ابزاری برای ایجاد فرهنگ نوآوری در شرکت در نظر گرفته می
های یجه، داشتن فعالیتدرنتسازد. می در دسترسای گسترده طوربهو بازاریابی آن را  استعمومی 

هایی که از سزایی دارند. شرکتخودآگاهانه برای حفاظت از موارد نامشهود ارزش ساز اهمیت ب
و پذیری های رقابتکنند، در شاخصهای رسمی و غیررسمی انتقال دانش استفاده میمکانیسم

 (.2013، 3تر خواهند بود )اولاندر و بورمانی موفقنوآور
ی روزرسانبههای ریزی، اجرا و فعالیتبرنامه عنوانبهتواند مدیریت دانش استراتژیک می

مطالعات (. 2011محور شرکت تعریف شود )اندریوا و کیانتو، های دانشدر ارتباط با دارایی استراتژیک
گیری استراتژیک انجام شده که نشانگر اهمیت بسیار زیاد این ای درباره موضوع جهتگسترده

گیری استراتژیک (. جهت2014، 4های فعال در آن است )راکلاموضوع در بازارهای تجاری و شرکت
گذارند و سبب بروز های شرکت تأثیر میطور مستقیم بر فعالیتشود که بههایی گفته میویهبه ر

بخشند. این شوند که عملکرد را تقویت کرده و بقای شرکت را تداوم میرفتارهایی در شرکت می
 های سازمان به کار گرفته شود )ولین وطور مؤثر برای هدایت فعالیتتواند بهاصول و قواعد می
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انداز و آگاهی گیری استراتژیک، چشمابعاد اساسی برای دستیابی به جهت. (2014، 1همکاران
توانند در بازارهای رقابتی برای استراتژیک و تیم گرایی در کنار ساختار همراه با یادگیری است که می

 (.2015، 2هوانگ و همکارانبهبود توسعه محصول جدید، نقش مهم و کلیدی داشته باشند )
 ؤثرمملیات از ع مکانیسم یادگیری )بهبود و افزایش دانش و شایستگی سازمانی( جنبه کلیدی

ق از طری مل یاباشند. در سازمان، یادگیری در محیط کار از طریق یادگیری در عمحور میدانش
 طوربهافتد. اق می( اتفیادگیری اجتماعی جانشینی )یادگیری از دیگران با مشاهده رفتار و عواقب آن

ه یجدرنت ریح وصخاص، مدیریت دانش یادگیری محور، نوآوری را با بهبود دسترسی دانش ضمنی و 
جاد ا با ایرکت رهای یادگیری، نوآوری شبخشد. همچنین، فعالیتافزایش کیفیت عملکرد بهبود می

 بخشد.گری در سازمان بهبود میهایی برای ارشاد و مربیفرصت
ای بررسی و طور گستردهویژه در سطح سازمانی بهش کارآفرینانه بهدر حوزه کارآفرینی، گرای

که باید به این مفهوم توجه چنان(، اما در سطح فردی آن2014و همکاران،  نیولتحلیل شده است )
یر تأثهای فناوری اطلاعات از طرق مختلف بر نوآوری فعالیت (.2016، 3هافرنشده است )فلن

بیشتر، بهبودیافته و سریعتر به مقدار وسیعی از اطلاعات الکترونیکی شامل  گذارند. اولاً دسترسیمی
های اجتماعی )رسانه اجتماعی( احتمالاتی را برای استفاده از منابع اطلاعاتی جدید در شبکه

گیری پیشرفته فراهم کرده است. ثانیاً، فناوری اطلاعات، احتمالاتی را برای تدوین دانش تصمیم
( آن را با عنوان تبدیل دانش ضمنی به صریح تعریف کرد. ثالثاً، 1994) 4ت که نوناکابهبود داده اس

فناوری اطلاعات ابزارهایی را برای ذخیره پیشرفته دانش فراهم کرده و حافظه سازمانی را ایجاد و 
 یی دانش را بهبود داده است.کاراکاربرد مجدد 

 کهینا یکند برامی ملزم را هاشرکت وها سازمان ر،ییدر حال تغ سرعتبه یعصر اقتصاد جهان
 یهایفناور رانه ونوآو تیریمد رویکردهایاز  ایگسترده فیداشته باشند، ط یدیبتوانند رقابت مف

ز ساختارهای سازمانی ااستفاده (. 1400رضایی و اصغری،) دهندرا مورد توجه قرار  شرفتهیپ یاطلاعات
اما هنوز تأثیر این  (1399نماید )صالحی و همکاران، مییل ، امکان جذب منابع دانشی را تسهمناسب

 ساختار بر نوآوری هنوز مشخص نگردیده است.

ها بیش از هر زمان دیگری به کارکنان و مدیرانی نیازمند هستند که از قدرت و امروزه سازمان
ا به سرمنزل مقصود سازمان ر هاییی نوآورانه برخوردار باشند تا بتوانند اهداف و استراتژهااندیشه
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محور، حقوق و (. معمولاً وظایف مدیریت منابع انسانی شامل استخدام دانش2015، 1)ابیلی برسانند
باشند. هدف نهایی مدیریت منابع انسانی گزینش و دستمزد، ارزیابی عملکرد و آموزش و توسعه می

دهی، آموزش و ارزیابی اشهای پادترین کارکنان و استفاده از بهترین مکانیسمانتخاب متناسب
ی اساس ایکارکرده از ییک انیانس عمناب . توسعه مدیریتاست آنهاعملکرد برای یافتن بهترین 

 یدیپوررش(. 1400قربانی و فقیهی،آوری اسـت )ویستم نوآوری، توسعه و ارتقای هرگونه فعالیت نس
 ریدر تأث یازمانس یریادگیدانش و  تیریمد یانجیقش من "( طی پژوهشی با عنوان1400)

های مدیریت به این نتیجه رسید که فعالیت "کارکنان یبر نوآور یمنابع انسان توسعه هایفعالیت
تأثیر »به بررسی  (2019)و همکاران  2شجیتا یر مثبت دارد.تأثمنابع انسانی بر نوآوری کارکنان 

پرداختند. آنان  «نابع انسانیوری مفرآیندهای مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی بهره
وری منابع انسانی، تشدیدکننده تأثیر فرآیندهای مدیریت دانش بر نوآوری سازمانی دریافتند که بهره

، وجود نیروی انسانی متفکر و کارا در یک سازمان دانش پایه و مبتنی بر مدیریت دانشی، .است
(. مدیریت دانش از 1400همکاران، رجبی فرجاد و دهد )نوآوری را در سطح سازمان گسترش می

ها با توجه به دهد. اول، شرکتمکانیسم، نوآوری را افزایش می 4ی از طریق منابع انسانسوی مدیر 
های کاری نامزدهای فرایند استخدام، دانش موجود نیروی کار را برای توانمندی دانشی و مهارت

(. همچنین، 2011، 3دهند )چن و وانگش میمحور افزایدر وظایف دانش کاراو  مؤثرایجاد عملکرد 
های کاری بر اساس ها و جایگاهتطبیق تخصص شخص با وظیفه کاری او با تعریف نقش

که بر مبنای  استیابد. دوم، آموزش و توسعه فعالیت دیگر مدیر منابع انسانی ها افزایش میشایستگی
های دیگری را برای کارکنان ا و آموزشها، سمینارهگذارد. شرکتی که دورهیر میتأثدانشی شرکت 

افزایش مشارکت کارکنان از طریق  دارد.را به روز و رقابتی نگه می آنهادانشی  ◌ٴ یهپاکند، برگزار می
سوم، ارزیابی عملکرد (. 2016و همکاران،  4ها مهم است )فوگریدومدیریت دانش برای سازمان

شدند ولی سیستم شان ارزیابی میرد اقتصادیمحور که در گذشته کارمندان بر اساس عملکدانش
کند. چهارم، طرح حقوق های دانشی )تسهیم، خلق و کاربرد دانش( را مشخص میمحور فعالیتدانش

و دستمزد فعالیت محور دانشی انگیزه کارکنان برای استفاده بیشتر از دانش در کارشان را از طریق 
 دهد.مییر تخصص در پیشرفت شغلی افزایش تأثتصدیق 
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 و سازمان عملکرد و دانش میان ارتباط دانش، مدیریت در بحث مورد هایحوزه از یکی هنوز
 صورت تحقیقات بیشتر(. 2012، 1نگرجن و همکاران) است زمینه این در نظر اجماع به نیافتن دست
 نشدا خلق و تسهیم کسب، قبیل از دانشی فرآیندهای روابط قبیل از مسائلی روی تاکنون گرفته

 سرمایه مثل محوردانش هایدارایی یا( 2013و همکاران،  یل ،2014و همکاران،  هانیش مثل)
 3منور و همکاران(. 2011، 2اندریوا و کیانتواند )داشته تمرکز نوآوری بر ارتباطی و ساختاری انسانی،

(، دانش یانسان هی)سرما یسازمان یریادگی هایییکارکنان و توانا یکه سطوح مهارتدریافتند ( 2001)
 یکپارچگی زانی( و میساختار هی)سرما یاطلاعات یهاستمیو س ندهایمشمول در فرآ شدهینتدو
 ینوآور یها براترین شاخص( مهمیاجتماع هی)سرما انیکنندگان و مشتربا عرضه یو خارج یداخل

عمومی مثل  اند که فرآیندهای دانشبخش دیگر از مطالعات نشان داده شود.محصول محسوب می
و همکاران،  یل( تسهیم، کاربرد و ذخیره دانش )2000، 4خلق و تسهیم دانش )کوهن و همکاران

( بر نوآوری شرکت 2011، انتویو ک وایاندردانش ) و کسب( و خلق، مستندسازی، ذخیره، تسهیم 2013
اطلاعات و  هاییاورو فن HRM هایتیفعال یبیترک یر( تأث2011) انتویوا و کیندریر مثبت دارند. اتأث

مثبتی بین  رابطهدریافتند که  آنهامطالعه کردند.  یشامل نوآور یرپذیرقابت جیبر نتا راارتباطات 
، پژوهشگران تحقیقات بسیاری درباره درمجموعوجود دارد.  بر نوآوریاطلاعات و ارتباطات  یفناور

ی دانش مثل سرمایه فکری بر نوآوری هایر داراییتأثروابط بین فرآیندهای دانش بر نوآوری همانند 
های مدیریتی آگاهانه و سیستماتیک مدیریت دانش اند، لیکن در ارتباط با روابط بین فعالیتانجام داده

 بر نوآوری تحقیقات خاصی صورت نگرفته است.
 آنها ناپذیرجدایی بخش دانش، و علم عنصر کهای مجموعه عنوان که به مراکز رشد و فناوری

ترین عوامل توسعه نوآوری در . منابع انسانی توانمند یکی از مهمشوندمیشود، شناخته می محسوب
ها و وکارها، شرکت(. سیطره دانش بر کسب1400شود )نریمانی و همکاران،ها محسوب میاین بنگاه

 الزام نوآوری در عملکرد، محصولات، خدمات یا فرایندها و نیز لزوم خلق فرصت در محیط متغیر
بنیان مورد توجه های دانشها، موجب شده که مفهوم نیروی انسانی نوآور در شرکتتوسط شرکت

های ها به گونه ایست که از شرکتقرار بگیرد. اهمیت نیروی انسانی کارآمد برای این شرکت
. (1400شود )نریمانی و همکاران، نام برده می "های متکی به افرادسازمان"بنیان به عنوان دانش
اند که یافته به این صورت بیان نموده( این مفهوم را به صورت توسعه2017همکاران ) و 5کیانتو
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های سازمانی و واسطه تجلی در تجارب، فناورینیروی انسانی یا همان دارایی فکری و دانشی که به
های شرکت ترین مزیت رقابتی و دارایی اصلیشود، مهمارتباط با مشتریان منجر به خلق ارزش می

اند که نشان دهند این نوآوری در نیروی رود. لذا محققان زیادی تلاش نمودهبنیان به شمار میدانش
 قشر که است شده موجب مراکز این محوردانش و علمی انسانی متأثر از چه متغیرهایی است. ماهیت

 ایفا آنها در مهمی یاربس نقش علمی، هیأت اعضای و دانشگاه استادان مانند پژوهشگر، و دانشگاهی
 پیشرو هایشرکت عنوان به های مستقر در مراکز رشد و فناوریشرکت که امر این به توجه با. کنند

به سؤال  ییپژوهش به دنبال پاسخگو نیا نیبنابرا روند،می شمار به دانش مدیریت و خلق زمینه در
 طوربهانسانی بر نوآوری تأثیر دارد؟  های مدیریت دانش و مدیریت منابعآیا فعالیت :است ریز یاساس

رسد، وقتی های کوچکتر قابل تبیین است. به نظر میتحت فرضیات و بخش سؤالخاص، این 
آید. بنابراین مدل می به دستبرد، نوآوری بیشتری سازمان، مدیریت دانش را بیشتر به کار می

پژوهش به صورت ذیل رسم های ( و فرضیه2009مفهومی پژوهش با توجه به نظریه هیسیگ )
 گردید:

 

 
 

 (2009: مدل مفهومی پژوهش )برگرفته از هیسیگ، 1شکل 

Figure 1: Conceptual model of research (Taken from Heisig, 2009) 

 نوآوری

 یاقدامات سرپرست

 حفاظت دانش

 محورجبران خدمت دانش

 محورعملکرد دانش یابیارز

 محورش و توسعه دانشآموز

 محوراستخدام دانش

 کار یسازمانده

 اقدامات فناوری اطلاعات

 یریادگی سمیمکان

 یستگیدانش و شا کیاستراتژ تیریمد

 یهاتیفعال
 تیریمد

منابع 
 یانسان

 یهاتیفعال
 تیریمد

 دانش
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 ابزار و روش

ابزار  .روش توصیفی از نوع پیمایشی است نظر از و حاضر از نظر هدف کاربردی پژوهش
مستقر در مراکز رشد و فناوری  یهاکارکنان شرکت ،یجامعه آمارها پرسشنامه بود. آوری دادهجمع

ها پاسخ به پرسشنامه یآمار یهانفر از نمونه 120بوده و با استفاده از فرمول کوکران ستان زنجان ا
ا یک تحقیق همبستگی است. این تحقیق از نظر زمانی مقطعی و از نظر نوع ارتباط بین متغیرهدادند. 

قرار  ییدمورد تأ 892/0کرونباخ برابر با  یآلفا بیو ضر 6/0از  شیب یبیترک ییایپرسشنامه با پا ییایپا
شایان ذکر است، برای قرار گرفت.  ییدهمگرا مورد تأ ییمحتوا و روا ییوابا ر زیآن ن ییگرفت. روا

مورد  )AVE( 2شدهاستخراجیانگین واریانس معیار م PLSدر مدل  1بررسی روایی )اعتبار( همگرا
به دهنده میزان واریانسی است که یک سازه از نشانگرهایش گیرد. این شاخص نشانتحلیل قرار می

جدول در که  گونه. همانسـتا 4/0 قـمر AVEسطح پـذیرش  برای ملاک آورد. مقدارمی دست
نشان را  4/0 بـیش از مقداریا هسازه به مربوط AVEمقادیر  تمامی ست،ا مشخص 1 شماره

 پرسشنامه است. همگـرای یـیروابرای  قبولقابل حد گویای مطلب ینو ا هنددمی

 
 های متغیرهای تحقیق: روایی همگرای سازه1جدول 

Table 1: Convergent validity of the constructs of research variables 

 متغیر
Variable 

 همگراروایی

Convergent validity 

 نوآوری

Innovation 

اقدامات 
 سرپرستی

Supervisory 

actions 

 حفاظت دانش
Knowledge 

protection 

مدیریت استراتژیک دانش و 
 شایستگی

Strategic management 

of knowledge and 
competence 

استخدام 
 محوردانش

knowledge-

based 
employment 

آموزش و توسعه 
 محوردانش

Knowledge-

based education 

and 

development 
میانگین واریانس 

 (AVE) شدهاستخراج
0.537 0.575 0.643 0.547 0.640 0.702 

 

 متغیر

Variable 
 همگراروایی

Convergent validity 

ارزیابی عملکرد 
 محوردانش

Evaluation of 

knowledge-

based 

performance 

جبران خدمت 
 محوردانش

Knowledge-

based service 

compensation 

 مکانیسم یادگیری

Learning 
mechanism 

اقدامات فناوری 
 اطلاعات

IT measures 

 سازماندهی کار

Work 

organization 

 0.337 0.714 0.758 0.521 0.397 (AVE) شدهاستخراجمیانگین واریانس 

                                                           
1.Convergent validity 

2.Average variance extracted 
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ک از ی رهجش پایایی سن یید پایایی ابزار(،تأعلاوه بر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی، )برای 
شود. یتوسط میزان بارهای عاملی نشانگر مشخص م PLSنشانگرهای متغیر مکنون در مدل 

های مرتبط با متغیر شود تمامی مقادیر سنجهمشاهده می 3و  2های شماره همانطور که در شکل
ه ی در زمینکاف گیری از پایاییتوان گفت مدل اندازهاست. بنابراین می 5/0مکنون بالاتر از 

نیز برای  t-valueمقادیر  3و  2های شماره نشانگرهای متغیرهای مکنون برخوردار است. در شکل
حلیل عاملی تتبط با ایی مربه عنوان پارامترهای رو معمولاًنشانگرها نشان داده شده است. این مقادیر 

اند. دهشخص شمز قبل روابط بین نشانگرها و متغیرهای مکنون ا چراکهشوند. تأییدی معرفی می
نابراین ابزار پژوهش . باست( -96/1، 96/1شود تمامی مقادیر خارج از بازه )همانطور که مشاهده می

 هایی مختلف، از پایایی و روایی مناسب برخوردار است.با استفاده از روش

 

 هایافته

 های توصیفییافته

درصد در بازه  8/25مرد بوده و حدود  درصد( 7/66های توصیفی نشان داد اکثر کارکنان )یافته
درصد از  95که حدود سال بودند. ضمن این 46درصد نیز بالای  16سال قرار داشته و  30تا  26سنی 

حیث  بودند. اما از درصد نیز زیر دیپلم و در آستانه اخذ دیپلم 5پاسخگویان، دانشگاهی بوده و 
سال  10تا  6ین بدرصد  8/35حاظ سابقه کاری هستند. از ل متأهلدرصد  2/64، حدود تأهلوضعیت 

 3/43مانی ت سازاند. از لحاظ سمسابقه کاری داشته که بیشترین درصد را به خود اختصاص داده
حاظ پست فعلی درصد کارمند هستند. از ل 8/20درصد مدیر بوده و  8/35درصد کارشناس بوده، 

ر پست خود قرار سال د 20تا  16رصد بین د 8/5سال در پست خود بوده و  5تا  1درصد بین  3/53
ده و بیعی بوو ط قبولقابلهای مستقر در مراکز رشد، داشتند. این موضوع با توجه به ماهیت شرکت

 ارد ودهای آماری با مشخصات جامعه هدف مطابقت شناختی حاصل از نمونهمشخصات جمعیت
 عه آماری است.دهنده قابلیت اطمینان بالا در تعمیم نتایج به جامنشان

 

 های استنباطییافته

جهت آزمون  1و روش حداقل مربعات جزئی 1در این پژوهش از مدل یابی معادلات ساختاری
شده برای یطراحهای تعداد سنجه 2فرضیات و برازندگی مدل استفاده شده است. در جدول شماره 

                                                           
1.Structural Equation Modeling (SEM) 
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را برای پایایی  6/0بالای استاندارد  2سنجش هر متغیر مکنون ارائه شده است. )باگازی و یی(
، است 6/0بیش از  )CR(شود تمامی مقادیر اند. همانطور که ملاحظه میبیان کرده )CR( 3ترکیبی

گیری از پایایی ترکیبی مناسبی نیز برخوردار است. همچنین، ضریب پایایی بنابراین مدل اندازه
حداقل مقدار استاندارد بیشتر است و  بوده که از 892/0یرها در این مطالعه متغمجموعه کل  4کرونباخ

 ها پایایی بالایی دارند.سنجه
 

 : پایایی ترکیبی متغیرهای تحقیق2جدول 

Table 2: Combined reliability of research variables 

 Variable متغیر
 نوع مقیاس

Scale type 

 هاتعداد گویه
Number of 

items 
 (CR)پایایی ترکیبی 

 0.851 5 ایلیکرت پنج گزینه Innovation نوآوری

 Supervisory اقدامات سرپرستی

actions 
 0.902 7 ایلیکرت پنج گزینه

 Knowledge دانش حفاظت

protection 
 0.840 3 ایلیکرت پنج گزینه

 مدیریت استراتژیک دانش و شایستگی

Strategic management of 

knowledge and competence 

 0.817 4 ایلیکرت پنج گزینه

 مکانیسم یادگیری

Learning mechanism 
 0.903 3 ایلیکرت پنج گزینه

 اقدامات فناوری اطلاعات

IT measures 
 0.858 6 ایلیکرت پنج گزینه

 سازماندهی کار

Work organization 
 0.784 6 ایلیکرت پنج گزینه

-knowledge محوراستخدام دانش

based employment 
 0.842 3 ایلیکرت پنج گزینه

 محورآموزش و توسعه دانش

Knowledge-based education 

and development 

 0.904 4 ایلیکرت پنج گزینه

 محورارزیابی عملکرد دانش

Evaluation of knowledge-

based performance 

 0.193 3 ایلیکرت پنج گزینه

 0.882 3 ایلیکرت پنج گزینه محورجبران خدمت دانش

                                                                                                                                              
1.Partial least Squares (PLS) 

2.Bagozzi and Yi 

3.Composite Reliability 

4.Cronbach 
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Knowledge-based service 

compensation 

 
 : مدل تحقیق در حالت تخمین استاندارد2شکل 

Figure 2: Research model in standard estimation mode 

 

 
 : مدل تحقیق در حالت معناداری پارامترها3شکل 
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Figure 3: Research model in the meaningful state of parameters 

مانطور که در آمده است. ه 3و جدول  3و  2ها در شکل شماره نتایج حاصل از تحلیل داده
یید تأان ذکر است فرضیه رد شده است. شای 6یید و تأفرضیه  4قابل مشاهده است،  3جدول شماره 

داری طح معنیساز  (p-value)مقدار احتمال ضریب مسیر، با توجه به دهد که فرضیه زمانی رخ می
 4گردد، در حظه میباشد. لذا همانطور که ملا تربزرگ 96/1داری از عدد معنیبوده و کمتر  05/0

تر از رضیه دیگر، پایینف 6ییدشده و در تأبوده و آن فرضیات  96/1داری باالتر از فرضیه، عدد معنی
 اند.شده و آن فرضیات، رد شده 96/1

 
 مون فرضیات: خلاصه نتایج روابط بین متغیرها و آز3جدول 

Table 3: Summarize the results of the relationships between the variables and test 

the hypotheses 

 شماره فرضیه
Hypothesis 

number 

 اثر متغیر
Variable effect 

 بر متغیر
On the 

variable 

ضریب 

 مسیر
Path 

coefficient 

عدد 

 داریمعنی
t-value 

 نتیجه فرضیه
The result of 

the 

hypothesis 

1 
 Supervisory اقدامات سرپرستی

actions 
 نوآوری

Innovation 
 تأیید 3.283 0.273

2 
 حفاظت دانش

Knowledge protection 
 نوآوری

Innovation 
 رد 0.383 0.0450-

3 
 مدیریت استراتژیک دانش و شایستگی

Strategic management of 

knowledge and competence 

 ورینوآ

Innovation 
 رد 0.455 0.050-

4 
 مکانیسم یادگیری

Learning mechanism 
 نوآوری

Innovation 
 تأیید 2.245 0.174

 IT measures اقدامات فناوری اطلاعات 5
 نوآوری

Innovation 
 تأیید 2.277 0.223

 Work organization سازماندهی کار 6
 نوآوری

Innovation 
 رد 0.722 0.074

 محورم دانشاستخدا 7

knowledge-based employment 
 نوآوری

Innovation 
 رد 0.923 0.091-

8 
 محورآموزش و توسعه دانش

Knowledge-based education 

and development 

 نوآوری

Innovation 
 رد 1.131 0.160

9 
 محورارزیابی عملکرد دانش

Evaluation of knowledge-

based performance 

 نوآوری

Innovation 
 رد 0.849 0.119

10 
 محورجبران خدمت دانش

Knowledge-based service 

compensation 

 نوآوری

Innovation 
 تأیید 2.157 0.162
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و شاخص بررسی اعتبار حشو یا  2از بررسی اعتبار اشتراک 1برای بررسی کیفیت یا اعتبار مدل
سنجد. گیری هر بلوک را میندازه، استفاده شده است. شاخص اشتراک، کیفیت مدل ا3افزونگی

زا گیری، کیفیت مدل ساختاری را برای هر بلوک درونشاخص حشو با در نظر گرفتن مدل اندازه
گیری مدل اندازه قبولقابلها نشانگر کیفیت مناسب و کند. مقادیر مثبت این شاخصگیری میاندازه

مربوطه به متغیرهای مستقل و وابسته های مقادیر هر یک از شاخص 4. در جدول استو ساختاری 
و مدل دارای  استها مثبت و بزرگتر از صفر شود شاخصآورده شده است. همانطور که مشاهده می

 .استاعتبار مناسبی 

 
 (CV Red)های حشو و شاخص (CV Com)های اشتراک : شاخص4جدول 

Table 4: CV Com Indicators and Red CV Indicators 
 Variable CV Com CV Red متغیر

 Innovation 0.313 0.264 نوآوری

 Supervisory actions 0.437 0.437 اقدامات سرپرستی

 Knowledge protection 0.328 0.328 حفاظت دانش

 مدیریت استراتژیک دانش و شایستگی

Strategic management of knowledge and 
competence 

0.310 0.310 

 محوراستخدام دانش

knowledge-based employment 
0.292 0.292 

 Learning mechanism 0.488 0.488 مکانیسم یادگیری

 IT measures 0.363 0.363 اقدامات فناوری اطلاعات

 Work organization 0.184 0.184 سازماندهی کار

 محورآموزش و توسعه دانش

Knowledge-based education and 

development 
0.485 0.485 

 محورارزیابی عملکرد دانش

Evaluation of knowledge-based 

performance 
-0.214 -0.214 

 محورجبران خدمت دانش

Knowledge-based service compensation 
0.419 0.419 

 

 

                                                           
1.Cross-validation 

2.CV-Communality 

3.CV-Redundancy 
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 گیرییجهنتبحث و 

های اخیر مدیریت دانش به یک موضوع مهم و حیاتی تبدیل شده است. جوامع علمی و سال در
خود را در  بلندمدتهای توانند برتریها با قدرت دانش میتجاری هر دو بر این باورند که سازمان

اند که مدیریت دانش برخلاف های رقابتی حفظ کنند و دانشمندان در تحقیقات خود یافتهعرصه
ا هزودگذر نیست بلکه اثرات ماندگاری دارد. شرایط و فضای رقابتی سازمان دیگرهای مدیریت

ها ای که سرعت تغییر در بیشتر سازماندر حال تغییر است. به گونه سرعتبهپیچیده و  ازپیشبیش
رسد که مدیریت دانش ابزار به نظر می .بیشتر از سرعت توان پاسخگویی و تطبیق آنهاست مراتببه

 یل، 2000 ان،کوهن و همکار، 2011، انتویو ک وایاندری برای افزایش نوآوری یک سازمان باشد )مؤثر
به  میرمستقیو غ میطور مستقدانش به تیریدهد که اقدامات مدنشان می هاافته(. ی2013و همکاران، 

شرکت  یبر نوآور یمعنادار و مثبت ریو کاربرد دانش تأث رهی، ذخدیتولو  کنندشرکت کمک می ینوآور
است که  ایپو ندیفرآ کی یرنوآو ( دریافتند که2018چن و همکاران )(. 2020، اوویو ا یآد) دارد
کاستا و آورد. ها به ارمغان میو ملت یفرد یهاشرکت یرا برا یو رشد اقتصاد داریپا یرقابت تیمز

 سازیینهو به دیها در محصولات و خدمات جدکه شرکت یدارند که زمان دهی( عق2016) 1رویمونت
 رند،یگبه کار می یو نوآور یابیارباز یراهکارها د،یتول یندهایفرا ،یسازمان یهاتیشده، فعال

مدیریت دانش بر یر تأثاین پژوهش به بررسی . ندیرا تجربه نما یداریو پا یرقابت یتوانند برترمی
نوآوری پرداخت و عوامل متعددی از قبیل: نوآوری، اقدامات سرپرستی، حفاظت دانش، مدیریت 

محور، ارزیابی عملکرد و توسعه دانشمحور، آموزش استراتژیک دانش و شایستگی، استخدام دانش
محور، مکانیسم یادگیری، اقدامات فناوری اطلاعات و سازماندهی محور، جبران خدمت دانشدانش

 کار را با هم ترکیب نمود.
 ا پژوهشبشت که اول، اقدامات سرپرستی بر نوآوری تأثیر معناداری دا فرضیهدر رابطه با 

یر بین دو متغ دشدهاستاندارکه ضریب یناارد. همچنین به دلیل ( مطابقت د2011اندریوا وکیانتو )
درصد از  3/27توان اظهار داشت که اقدامات سرپرستی به میزان است، می 273/0مقدار مثبت 

قدامات ااشد که بتواند این کند. علت این نتیجه میمستقیم تبیین می طوربهرا  نوآوریتغییرات متغیر 
حوه نیمی بر یر مستقتأث. سطح مدیریت استدر توسعه فرهنگ سازمانی سرپرستی مهمترین عامل 

 ن الگویعنوا های کلیدی مدیریت دانش دارد زیرا بههای شرکت مثل فعالیتتعاملات دیگر بخش
 کنند.طبیعی برای دیگران عمل می

                                                           
1.Costa & Monteiro 
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صل از تایج حانه با کدر رابطه با فرضیه دوم، حفاظت دانش بر نوآوری تأثیر معناداری نداشت. 
فاظت تواند این باشد که اهمیت حدارد. علت این نتیجه می ( مطابقت2013)اولاندر و بورمان، تحقیق 

شده  ای دیگرکشوره چندان جدی گرفته نشده و منجر به تقلید رانیمراکز رشد و فناوری ادانش در 
 تر از سوی کشورهای رقیب را به همراه دارد.و حتی نوآوری سریع
 عناداریمأثیر رضیه سوم، مدیریت استراتژیک دانش و شایستگی بر نوآوری تدر رابطه با ف

( و 2014ن و همکاران )(، ولی2011) وکیانتونداشت. که نتیجه حاصل از این فرضیه با پژوهش اندریوا 
دیریت مه راهبردهای تواند این باشد کعلت این نتیجه می( همخوانی دارد. 2015هوانگ و همکاران )

 های فکری؛رمایهسشوند. راهبرد مدیریت پیاده نمی رانیمراکز رشد و فناوری ای در وبخبهدانش 
ید بر أکتانش و دگرفته شده اما راهبرد خلق  در نظر وکارکسبراهبرد مسؤولیت و راهبردی جهت 

 نوآوری همچنان با مشکل مواجه است.
یل لهمچنین به د اشت.عناداری ددر رابطه با فرضیه چهارم، مکانیسم یادگیری بر نوآوری تأثیر م

توان اظهار داشت که است، می 174/0بین دو متغیر مقدار مثبت  استانداردشدهکه ضریب ینا
کند. مستقیم تبیین می طوربهدرصد از تغییرات متغیر نوآوری را  4/17مکانیسم یادگیری به میزان 

ان نانگیزه کارک گیری،وسعه مکانیسم یادها با ترویج و تتواند این باشد که شرکتعلت این نتیجه می
ی در ز نوآورن برودهند. همچنین، مکانیسم یادگیری، میزارا برای تسهیم و خلق دانش افزایش می

گری و یهایی برای افزایش دانش کارکنان و تقویت فرایند مربشرکت را با ایجاد فرصت
مل طریق ع ری ازهایی برای یادگیصتبخشد؛ بعلاوه، ایجاد فرپروری در سازمان بهبود میجانشین

 به تسهیم، ایجاد و توسعه دانش کارکنان به نفع سازمان کمک خواهد کرد.
در رابطه با فرضیه پنجم، اقدامات فناوری اطلاعات بر نوآوری تأثیر معناداری داشت که با 

بین دو  دشدهاستاندارکه ضریب ینا( مطابقت دارد. همچنین به دلیل 2001) 1پژوهش علوی و لدنر
 3/22توان اظهار داشت که اقدامات فناوری اطلاعات به میزان است، می 223/0متغیر مقدار مثبت 

تواند این باشد که کند. علت این نتیجه میمستقیم تبیین می طوربهدرصد از تغییرات متغیر نوآوری را 
بود ترکیب دانش از منابع تواند به تحلیل دانش سیستماتیک، بههای فناوری اطلاعات میفعالیت

مختلف، دسترسی یکپارچه و مستقل از مکان به دانش و اطلاعات سازمان و فراتر و افزایش ابزارها و 
 های مشارکت و تعامل بین متخصصین سازمان کمک کند.کانال

در رابطه با فرضیه ششم، سازماندهی کار بر نوآوری تأثیر معناداری نداشت. علت این نتیجه 
ها از مباحث مدیریتی، و اتکای یل کمبود اطلاعات مدیران این شرکتبه دلند این باشد که توامی

                                                           
1.Alavi & Leidner 
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های سازمان به حداقل رسیده و گیریازحد به مباحث فنی، میزان مشارکت کارکنان در تصمیمیشب
های کاری در بین در گروهاندکی تعامل که یناتعاملات اثربخش در بین کارکنان کمرنگ است. یا 

یر ناچیزی در تأثشود تا که موجب می های گوناگون، وجود داردعضایی با مهارت و تجارب در زمینها
 نوآوری داشته باشد.

 که مغایر با داشت.نمحور بر نوآوری تأثیر معناداری در رابطه با فرضیه هفتم، استخدام دانش
های شرکت اشد که درتواند این ب. علت این نتیجه میاست( 2011نتیجه پژوهش چن و وانگ )

نسانی ات منابع مدیریکه یناها مبتنی بر دانش نیست یا مستقر در مراکز رشد و فناوری، یا استخدام
 فترتوسعه و پیش توانایی یادگیری،، های مرتبط با هر شغلتخصصکافی به ، توجه هادر این شرکت

 یرد.گهای دقیق در مورد متقاضیان صورت نمیندارد و ارزیابی افراد
که  نداشت. اداریمحور بر نوآوری تأثیر معندر رابطه با فرضیه هشتم، آموزش و توسعه دانش

تواند تیجه می( است. علت این ن2016) فوگریدو و همکارانپژوهش  برخلافنتیجه به دست آمده 
ن چنیینار یری دگیرند صرف دریافت مطالب و یادگاین باشد که افرادی که مورد آموزش قرار می

اهمیت  اآنهرای مان بهای جدید در رابطه با بهبود عملکرد سازهایی شرکت کرده و ارائه ایدهآموزش
 بالایی ندارد.

علت این  نداشت. اداریمحور بر نوآوری تأثیر معندر رابطه با فرضیه نهم، ارزیابی عملکرد دانش
مان از خود در ساز وانیی تلاش فراتواند این باشد افرادی که فعالیت دانشی اندکی داشته ولنتیجه می
های یدهاارائه  وشیدن عدالتی مواجه شده و تمایلی به اندیاند در ارزیابی عملکرد با بینشان داده

زم برای تبار لااقد اعکه ممکن است ابزارهای ارزیابی عملکرد نیز فینانوآورانه جدی ندارند. ضمن 
 شند.داشته بان آنها اعتقاد و نگرش مثبتی به نتایج کارکنانسنجش عملکرد واقعی کارکنان بوده و 

 ت که بای داشمحور بر نوآوری تأثیر معناداردر رابطه با فرضیه دهم، جبران خدمت دانش
بین دو  ردشدهاستانداکه ضریب ینادارد. همچنین به دلیل (؛ مطابقت 2011پژوهش چن و وانگ )

 2/16محور به میزان اشت که جبران خدمت دانشتوان اظهار داست، می 162/0متغیر مقدار مثبت 
باشد که  تواند اینجه میکند. علت این نتیمستقیم تبیین می طوربهرا  نوآوریدرصد از تغییرات متغیر 

ز طریق ان را اکارش محور، انگیزه کارکنان برای استفاده بیشتر از دانش درطرح جبران خدمت دانش
اند که هقاعد شدیگر، کارکنان متدعبارتبهدهد. ی افزایش مییر تخصص در پیشرفت شغلتأثیید تأ

وآوری خود پردازی و نرو ایدهینازانظام پرداختی به ایشان مبتنی بر عملکرد و دانش و مهارت بوده و 
 دهند.در کارها را ارتقا می

دیریت های میر مثبت فعالیتتأث "یید فرضیه اصلی پژوهش حاضر مبنی بر تأدر پایان نظر به 
های لازم جهت به توان الگوها، فرآیندها و دستوالعملیم "نوآوریدانش و مدیریت منابع انسانی بر 
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های لازم جهت تسهیل ها تدوین نمود و با ایجاد زیرساختکارگیری مدیریت دانش در سازمان
بیات و ها جهت انتقال دانش و تجرهای لازم از سوی مدیران ارشد سازمانمشوق تسهیم دانش و

 ها توسط افراد در زمینه ارتقا مدیریت دانش در سازمان گام برداشت.مهارت
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