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Abstract 

Background and Aim: Organizational innovation is recognized as an important 

tool for organizations to compete in a competitive environment And 

Organizations in all business aspects are trying to consider the processes of 

knowledge management and human resource management as valuable and 

strategic assets for the development of organizational innovation. The purpose 

of this study is to investigate the effect of Knowledge management processes on 

organizational innovation with the mediator role of human resource 

productivity.  
Methodology: This research has been applied in terms of purpose and in terms 

of descriptive-survey method. The statistical population included all the 

employees working in the Tadbir Investment Company and subsidiary 

companies, which added to 270 people. The sampling method was random 

sampling. Using Cochran’s formula 158 people were chosen as the sample size. 

To gather the data standard questionnaires The processes of knowledge 

management, organizational innovation and human resource productivity have 

been used by Shujahat et al. (2019), the validity of which has been confirmed 

through content and its reliability through Cronbach's alpha, 0/785, 0/768 and 

0/805 respectively. 

 Results: Structural equation modeling (SEM) was adopted for data analysis. 

The validation of the structural model was achieved using SmartPLS. 

Conclusions: The results indicated that knowledge management processes have 

a positive and significant effect on organizational innovation and human 

resource productivity. Also the results provide evidence of the mediating effect 

of human resource productivity between Knowledge Management Processes and 

Organizational Innovation. Therefore, we must pay special attention to it in the 

organization. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Process of knowledge management is the 

explicit and systematic management of vital 

knowledge and the processes that related to the 

creating, organizing, disseminating and using 

and exploring of knowledge (Shujahat & et al, 

2019: 443). Dracker (2006) believes that a 

successful innovation requires a focused and 

purposeful hard work. Innovation is a key 

factor in creating global competition that leads 

to organizational growth, involves future 

success, and is like an engine that allows 

companies to be consistently efficient in the 

global economy. (Bilalis & Maravelakis, 2006: 

433) have examined organizational innovations 

based on product, process and executive 

innovations . Productivity is one of the criteria 

for measuring activities. Whereas human 

activities must have purpose and end, so when 

it comes to talk about productivity, the work 

can be examined from two completely different 

angles. On the one hand, the role of usefulness 

and effectiveness of the activity in achieving 

the schematic goal is questioned, and on the 

other hand, the efficiency of the activity is 

discussed (Sidi & Akbari, 2009, 58). In this 

research we proposed a relational model 

between processes of knowledge management 

and innovation with the mediating role of 

human resource productivity by combining all 

dimensions and the mentioned pivots. 

Methods 

Present study is applied one in terms of 

purpose, and descriptive-survey one in terms of 

method of fulfilling the work. Statistical 

universe of the study include employees of 

Tadbir Investment Company and its subsidiary 

companies which were 270 people. According 

to Cochran's formula, 158 people have been 

selected as a sample by simple random 

sampling method. The questionnaire designed 

by Shajita et al. (2019) include three 

dimensions of knowledge management 

processes, organizational innovation and 

human resource productivity, and each 

dimension consists of 18 questions and a total 

of 54 questions. Its validity has been confirmed 

through content and its reliability through 

Cronbach's alpha which were 0.785, 0.768 and 

0.805, respectively. To analyze the relevant 

data, we used descriptive indicators in the 

section of descriptive statistics and statistical 

tests in the inferential statistics section, the 

normality of the Klomogorov-Sminrov test, the 

definition of regression models to investigate 

the effect of independent variables on the 

dependent variable through structural equation 

modeling (Smart PLS software). 

Results 

Descriptive findings based on the gender 

classification showed that 67% of respondents 

are male and 33% female. The results showed 

that 23% of respondents are under 30 years old, 

35% between 30 and 40 years old and 42% over 

41 years old. Also, 3% of respondents have a 

diploma, 9% have a beyond-diploma degree, 

24% have a bachelor degree, 30% have a M.A. 

degree and 34% have a PHD. 

It can be said according to Kolmogorov test, the 

data are not normal at a significance level of 

5%. Therefore, structural equation modeling 

and Smart PLS software can be used. 

The coefficients related to the path between the 

variables are greater than 1.96, which indicates 

the significance of this path and the 

appropriateness of the structural model. Chin 

(1998) considered three values of 0.19, 0.33 

and 0.67 as the criterion values for weak, 

medium and strong values. According to the 

findings, the values of R2 indicate a suitable 

fitness of the model. The GOF standard value is 

0.257. As a result, considering the three values 

of 0.01, 0.25 and 0.36, which are introduced as 

weak, medium and strong values for GOF, and 

obtaining 0.257, indicates the average fitness of 

the general model. 

Analyzing of the data showed that processes of 

the knowledge management with an impact 

factor of 0.335 through human resource 

productivity have an impact on organizational 

innovation; processes of the Knowledge 

management with an impact factor of 0.535 has 

an impact on the organizational innovation; 

processes of the Knowledge management with 

an impact factor of 0.865 have an impact on 

human resource productivity and human 

resource productivity with an impact factor of 

0.388 has an impact on organizational 

innovation. 

Conclusion 

The results of the study showed that processes 

of the knowledge management have an effect 

on organizational innovation by considering the 

mediating role of human resource productivity. 
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The obtained results are consistent with the 

study of Shajita et al. 2019. It can be claimed 

according to the findings that human resource 

productivity is a mediating and intensifying 

variable in the relationship between knowledge 

management and organizational innovation. In 

fact, having a productive, thoughtful and 

efficient workforce in a knowledge-based 

organization and knowledge-based 

management, promotes innovation at the 

organizational level. 

The results of the study showed that processes 

of knowledge management have an impact on 

organizational innovation. The results are 

consistent with studies of Costa & Monteiro 

2016), Chen et al. (2012), Zareei (2014) and 

(Ahmadpour,( 2013). Findings of Zareei (2014) 

 showed that among the factors of 

organizational infrastructures, culture, structure 

and technology have an impact on 

organizational innovation and can be 

considered as a facilitator. 

The results showed that processes of 

knowledge management influence on 

productivity of human resources. These results 

are consistent with the studies of Asadollahi 

(2011), Chen et al. (2012) and Shajita et al. 

(2019). 

The results showed that human resource 

productivity has an effect on organizational 

innovation. The results are consistent with the 

studies of Shajita et al. (2019). Effort to 

improve and use effectively and efficiently 

various resources such as labor, capital, 

materials, energy and information, are the goal 

of all managers of economic organizations and 

industrial production units and service 

organizations. 

According to the mediating role of human 

resource productivity in the relationship 

between organizational innovation knowledge 

management processes, it is recommended that 

cash rewards are allocated to new projects and 

initiatives; creative employees of Tadbir 

Investment Company and its subsidiary 

companies be encouraged and their names be 

written on the boards; Managers of Tadbir 

Investment Company and its subsidiary 

companies support innovative projects in any 

way that is possible; and the system of 

meritocracy should be seriously pursued. 
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 های کلیدی:واژه

 وریبهره سازمانی، نوآوری دانش، مدیریت
 انسانی. منابع

 

 چکیده

 شناخته رقابتی محیط در رقابت برای هاسازمان برای مهم ابزار یک عنوان به سازمانی نوآوری مقدمه و هدف:

فرآیندهای  جهت توسعه نوآوری سازمانی، کنندمی تلاش کار و کسب هایجنبه تمام در هااست. و سازمان شده

دهند. هدف  قرار توجه مورد استراتژیک و ارزشمند هایدارایی عنوان به وری منابع انسانی رادانش و بهره مدیریت

انسانی  منابع وریبهره میانجی نقش با سازمانی نوآوری بر دانش مدیریت فرآیندهای پژوهش حاضر بررسی تأثیر

 بوده است.  

 پیمایشی بوده است. جامعه آماری -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی شناسی:روش

بوده است که از طریق فرمول  نفر 270 تعداد به زیرمجموعه هایشرکت و تدبیر گذاریسرمایه شرکت کارکنان

 اطلاعات پرسشنامه گردآوری گیری تصادفی ساده انتخاب شده اند. ابزارنفر نمونه به روش نمونه 158کوکران 

 Shujahataشجیتا و همکاران ) ی ازمنابع انسان یوربهرهو  یسازمان ینوآور، دانش تیریمد یهاندیفرآ استاندارد

et al, 2019 استفاده شده است که روایی آن از طریق محتوایی و پایایی آن از طریق آلفای کرونباخ به ترتیب )

 مورد تایید قرار گرفته است. 805/0و  768/0، 785/0

افزار اسمارت پی. ال اس مورد سازی معادلات ساختاری نرمهای به دست آمده با استفاده از مدلداده ها:یافته 

 . قرار گرفتتحلیل 

 انسانی منابع وریسازمانی و بهره نوآوری بر دانش مدیریت فرآیندهای نتایج پژوهش نشان داد که گیری:نتیجه

 و نوآوری دانش مدیریت وری منابع انسانی بین فرآیندهایمثبت و معنادار دارد، همچنین نقش میانجی بهره تاثیر

 تایید شد.  سازمانی
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 Nmirsepasi@yahoo.com پست الکترونیکی:
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 5                    1-14(:1) 12؛ 1400ژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. پ -دوماهنامه علمی       

  مهدقم
 از بسیاری نظر از و اندنهاده نام دانشی اقتصاد را امروز اقتصاد
 برای که منبعی ترینمهم سازمان، و مدیریت نظرانصاحب
 منابع دیگر باشد، داشته پایدار افزایی ارزش تواندمی هاسازمان

 دانش از استفاده و داشتن اختیار در بلکه نیست، فیزیکی و مالی
 ترینحساس از یکی ها،سازمان در دانش مدیریت رواین از. است

 از خوبیبه توانندنمی هاسازمان اکثر که رودمی شمار به اقدامات
 راز دانش، (. مدیریت2012et al,  Chen) بربیایند آن عهده

 زیربنای دانش است و بیست و یکم قرن در هاسازمان موفقیت
سازمان در جهت  هر .است فرد هر تخصص و تجربه و مهارت
 خود، اهداف به دستیابی وری کارکنان و براینوآوری و بهرهبهبود 

 ذهن در و افراد تکتک نزد که کندمی استفاده دانشی مجموعه از
 مدیریت چنین مه .(Farahani, 2009است ) شده انباشته آن ها
 رسم و راه کند،می کمک ضروری دانش جذب در را افراد دانش،

د هدمی پرورش را العمرمادام یادگیری در خصوص آگاهی و
(Ranjbar, 2019.) وری های نوآورانه و بهرهبهبود فعالیت

 است. در دانش مدیریت پیچیده وجه انسانی، نیروی مدیریت
 دانش به بستگی شغلی موقعیت ارتقای و حفظ که هاییسازمان

 اشتراک دهد،می قدرت آنان به شده کسب دانش و دارد افراد
 تلقی شغلی موقعیت پذیریآسیب و افتادن خطر به با برابر دانش

شرکت باید به طور مداوم به  (.2012et al,  Chenمی شود )
دست یابد و نوآوری  به رقابتیماندن در بازارهای  باقیمنظور 

د توجه کن فرآیند نوآوری در مدیریتبه بخشی افزایش اثر رایب
(Gümüş, 2015.)  اگرچه فشار نوآوری، سطح رقابت را برای

ها بسیار دشوار کرده صنایع بالا برده و موفقیت را برای سازمان
شود تاثیر این امر بر جامعه مثبت است، اما به روشنی ملاحظه می

بوده است. نوآوری این امکان را فراهم آورده است که طیف 
تری از کالاها و خدمات به مردم در سراسر جهان ارائه گسترده

یندهای مدیریتی نوینی که آفر. لذا داشتن استراتژی و شود
است نیاز  ،سوی موفقیت در این گام هدایت کنده ها را بشرکت

(Talebi & Dehghan Najmabadi, 2013.)  ضرورت این
 گذاری تدبیر از آن جهت است که اینپژوهش در شرکت سرمایه

 ستاد مجموعه از تدبیر اقتصادی توسعه گروه زیرمجموعه شرکت
 صرف آن درآمد بوده است که( ره) امام حضرت فرمان اجرایی

است. بنابراین بهبود  بنیاد به واسطه نیازمندان و محرومان امور
از  انسانی، نیروی وری مدیریتهای نوآورانه و بهرهفعالیت

 هایسازمان دلیل، همین به است. دانش مدیریت دستاوردهای
د، وری هستنهای نوآوری و بهرهپیشرو که مبتنی بر کسب فرصت

 کاری هایگروه و پرسنل نزد نهفته دانش آوریجمع به اقدام

                                                 
1 knowledge management processes 

دانش بر  تیریمد یندهایفرآ ریتأثکند. بنابراین در پژوهش، می
شرکت در  یمنابع انسان یوربهره یانجیبا نقش م یسازمان ینوآور
 ، مورد مطالعه قرار گرفته است.ریتدب یگذارهیسرما

دانش  کیستماتیو س حیصر تیریمد، 1مدیریت دانش ندیفرآ
انتشار و استفاده  ،یسازمانده جاد،یمربوط به ا یندهایو فرا یاتیح

 به یا و دانش (. چرخهShujahat et al, 2019ش )و اکتشاف دان
 شده تشکیل اصلی بخش چهار از دانش مدیریت عبارتی، فرآیند

 موانع و سازمان سطح در موجود دانش بایدمی اول مرحله در :است
اطلاعاتی،  هایافراد، بانک نزد ضمنی و صریح دانش از اعم)آن 

 به گشته کسب و اخذ سپس و شده واقع شناسایی مورد (مستندات
 با دانش کهاین برای سپس. گردد سازیذخیره مناسبی صورت
 باید .گردد منجر دانش مجدد زایش و افزاییهم شده، به ارزش
 .گردد تسهیم و شده گذاشته اشتراک به افراد نزد موجود دانش
 جهت در شده کسب دانش از باید مراحل، اکنون این طی از پس

 ورود شامل دانش خلق .کرد استفاده سازمان عالیه اهداف
 تسهیم و گذاریاشتراک به حاصل و سیستم به جدید اطلاعات

 و اکتساب، کشف شامل خود دانش خلق .است افراد نزد دانش
 (.  Wickramasinghe, 2005)است  دانش توسعه
در  تیموفق دیتفکر خلاق و کل کیکردن  یعمل سازمانی، ینوآور

 دراکر (.Shujahat et al, 2019) سازمان یعرصه تکرار
(Dracker, 2006 )این باور است که نوآوری موفق مستلزم  بر

 است. نوآوری یک عامل اساسی در هدفمند سخت متمرکز و کار
جهانی است که منجر به رشد سازمانی سطح  ایجاد رقابت در

موفقیت آینده را دربردارد و همانند موتوری است که به  ،شودمی
اقتصاد جهانی از کارآیی مستمری  دهد درها اجازه میشرکت

یند آهای سازمانی را براساس محصول، فرنوآوری شوند. برخوردار
 & Bilalisت )های اجرایی بررسی کرده اسو نوآوری

Maravelakis, 2006). 

 منظور به که است هاییفعالیت مجموعه کردن ادارهوری، بهره

 Shujahatگیرد )بخشی سازمان صورت میکارایی و اثر ارتقای

& et al, 2019.) می  هافعالیت سنجش معیار از یکی وریبهره
مقصد باشد،  و هدف بدون تواندنمی های انسانفعالیت باشد. چون 

زاویه  دو از کار آیدمی میان وری بهبهره از سخن وقتی بنابراین
 و موثر مفید نقش سو، یک است. از بررسی قابل هم از جدا ًکاملا

 از است و سوال مورد هدف ترسیمی به دستیابی در فعالیت بودن

 تواناساس می شود که بر اینمی مطرح فعالیت بازده دیگر سوی

 الف: مولفه نخست، کرد: بندیتقسیم مولفه دو به را وریبهره

 کمتر اطلاق داده از ستاده آوردن به دست توانایی کارآیی که به
 نتایج تطبیق به ب: اثربخشی که و (کردن کار خوب) گرددمی

 کار) گرددمی اطلاق نظر مورد هایهدف با کار انجام از حاصل
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 6                    1-14(:1) 12؛ 1400ژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. پ -دوماهنامه علمی       

توان بیان در نهایت می(. Sidi & Akbari, 2009) (کردن خوب
 انجام از درست است عبارت وریبهره دیگر عبارت داشت که به

 توان بیان داشت: درست. لذا می کار دادن
 کارآیی+ اثر بخشی = وریبهره

 فوق شده یاد محورهای و ابعاد تمامی ترکیب با پژوهش در این
نوآوری با   و فرآیندهای مدیریت دانش بین ارتباطی مدل ارائه به

 وری نیروی انسانی پرداخته شده است.نقش میانجی بهره

 چارچوب نظری پژوهش
 ریتأث»به بررسی  (Shejita et al, 2019)شجیتا و همکاران 

 یانجیبا نقش م یسازمان یدانش بر نوآور تیریمد یندهایفرآ
 پرداختند. آنان دریافتند که فرآیندهای« یمنابع انسان یوربهره

 و دارد معناداری و مثبت تأثیر سازمانی، نوآوری بر دانش مدیریت
 مدیریت فرآیندهای تأثیر تشدیدکننده انسانی، منابع وریبهره

 .است سازمانی نوآوری بر دانش
 ریتأث» یبه بررس (Costa & Monteiro, 2016)و ریکوستا و مونت

که در  افتندیپرداختند. آنان در «یدانش بر نوآور تیریمد
و انجام  یبر نوآور شتریصورت به محور، بدانش یهاسازمان

 دارند. یشتریب شرفتیدارند و پ دیتأک یبر نوآور یمبتن یهاتیفعال
 انیارتباط م» یبه بررس (Chen et al, 2012ن )چن و همکارا

که در  افتندیپرداختند. آنان در «یوردانش و بهره تیریمد
 تیریکه به مد ییهامحور، نسبت به سازماندانش یهاسازمان

 یصورت معناداره ب یسازمان یورندارند، بهره یادیدانش، توجه ز
 .بالاتر است

 تیدانش و قابل میرابطه تسه» یبه بررس (Zarei, 2014ی )زارع
پژوهش  یهاافتهیپرداخت. « یدانشگاه یهادر کتابخانه ینوآور
جذب  تیو ظرف ینوآور تیدانش، قابل میتسه زانیداد که م نشان

شهر تهران در سطح  یدولت یهادانشگاه یمرکز یهادر کتابخانه
 یبرا انسیوار لیتحل زمونآ نیقرار ندارند. علاوه بر ا یمطلوب

 ادشدهی یهارا در کتابخانه یمذکور، تفاوت معنادار یرهایمتغ
در  یدانش و نوآور میتسه یرهایمتغ نیب نیچن . همندادنشان 

وجود ندارد، اما  یرابطه معنادار 19/0 یهمبستگ بیخدمات با ضر
 بیبا ضر تیریدر مد یو نوآور ندآیدر فر یدانش با نوآور میتسه
باهم دارند. از  یرابطه معنادار 56/0و  68/0 بیبه ترت یبستگهم

و عوامل  یعوامل فناور ،یعوامل انسان یرهایمتغ نیب ییسو
، 21/0 بیبه ترت یهمبستگ بیبا ضر ینوآور تیبا قابل یسازمان

 باهم دارند. یرابطه معنادار 31/0و  25/0
 تیریمد نیرابطه ب» یبه بررس (Ahmadpour, 2013) احمدپور

کشور )مورد مطالعه: دانشگاه  یهادر دانشگاه یدانش و نوآور
نشان  قیتحق یهاافتهیپرداخت.  «(یبهشت دیتهران و دانشگاه شه

 یبررس یسازمان یهارساختیعوامل ز انیداد هر دو دانشگاه از م
و ساختار  نگفره نهی( در زمیشده )فرهنگ، ساختار و تکنولوژ

 رساختیز نهیقرار دارند و در زم یدر سطح نسبتاٌ نامطلوب یسازمان
درخصوص  نیچن قرار دارند. هم یدر سطح نسبتاٌ مطلوب یتکنولوژ

دانش )اکتساب دانش، انتقال دانش، کاربرد  تیریمد یندهایفرآ
اکتساب، انتقال  نهیت از دانش(، هر دو دانشگاه در زمدانش و حفاظ

قرار دارند و درخصوص  یدانش در سطح نسبتاٌ مطلوب زو حفاظت ا
 تیقرار دارند. در نها یکاربرد دانش در سطح نسبتاٌ نامطلوب ندیفرآ

 قرار دارند.  یدر سطح نسبتاٌ مطلوب ینوآور نهیدو دانشگاه در زم
دانش  تیریرابطه مد» یبه بررس (Asadollahi, 2011) یاسداله

پرداخت.  «شهرستان ملارد یبدن تیترب رانیدب یو عملکرد شغل
 یهابا استفاده از نقشه یجار یندهایفرآ یبراساس مستندساز

 ،یشده براساس روابط کار میترس یو نمودارها یسازمان
 دیدهر بخش انجام گر ییاجرا یهاتیکار و فعال انیجر ینمودارها

 یهاسازمان از فرم یدانش یهابسته ییور شناساو به منظ
 یزیرمخصوص و مصاحبه با کارکنان هر بخش از واحد برنامه

کارکنان  یمحور یهایستگیشا ییاستفاده شد. به منظور شناسا
 ازاتی. سپس امتدیدر هفت بخش استفاده گرد یااز پرسشنامه زین

قرار گرفته و  یبررس دمور یژگیکسب شده توسط افراد در هر و
به  جیافراد در هر شاخص استخراج شد. براساس نتا یبندرتبه

 نیب یافهیوظ یهایستگیمرحله در شا نیدست آمده در ا
مشاهده  یاختلاف معنادار یو سازمان یفرد یهایستگیشا
  .گرددیم

براساس طرح مبانی نظری طرح شده و تبیین روبط میان متغیرها، 
دانش بر  تیریمد یندهایفرآ ریتأث الگویمدل مفهومی،  نیا

)مطالعه  یمنابع انسان یوربهره یانجیبا نقش م یسازمان ینوآور
مدل مذکور  .دهدمی ( را نشانریتدب یگذارهی: شرکت سرمایمورد

  .است (Shejita et al, 2019)براساس پژوهش شجیتا و همکاران 
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 فرضیه کلی پژوهش
 یانجیدانش با ملاحظه نقش م تیریمد یندهایفرآاصلی:  رضیهف

 .دارد ریتاث یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان یوربهره

 فرضیه فرعی پژوهش
 یسازمان یدانش بر نوآور تیریمد یندهایفرآفرعی اول:  فرضیه

  .دارد رثیتا

منابع  یوردانش بر بهره تیریمد یندهایفرآفرعی دوم:  فرضیه
 .دارد ریتاث یانسان

 یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان یوربهرهفرعی سوم:  فرضیه
 .دارد ریتاث

 روش پژوهش
کاربردی، از نظر شیوه انجام پژوهش حاضر از نظر هدف، از نوع 

پیمایشی است. جامعه آماری -های توصیفیکار از نوع پژوهش
های گذاری تدبیر و شرکتمورد بررسی، کارکنان شرکت سرمایه

است. که براساس فرمول کوکران نفر  270زیرمجموعه به تعداد 
گیری تصادفی نمونهنفر به عنوان نمونه آماری به روش  158تعداد 

شده شجیتا و همکاران طراحیاند. پرسشنامه ساده انتخاب شده
(Shejita et al, 2019 ،شامل سه بعد فرآیندهای مدیریت دانش )

تمل وری منابع انسانی بوده و هر بعد مشنوآوری سازمانی و بهره
 سوال است. 54سوال و به صورت کلی شامل  18بر 

ای استفاده برای بررسی روایی ابزار از روایی محتوایی و سازه

گردید. بدین منظور پرسشنامه با وجود استاندارد بودن، لیکن برای 

خبرگان این حوزه قرار گرفت. سپس نفر از  5بومی سازی در اختیار 

اصلاحات مورد نظر آن ها اعمال گردد. شایان ذکر است که روایی 

ای از طریق نرم افزار اسمارت پی. ال. اس اقدام گردید. به سازه

های طرح شده و پاسخ داده شده نامهمنظور بررسی پایایی پرسش

 1 جدول کرونباخ استفاده شده و نتایج در آلفای از ضریب آزمون

نشان داده شده است. با توجه به آن که ضریب آلفای کرونباخ 

های تدوین شده، دارای پایایی نامهاست بنابراین پرسش 7/0بیشتر 

های مربوط، به لازم هستند. در پژوهش حاضر، برای تحلیل داده

های آماری های توصیفی در بخش آمار توصیفی و آزمونشاخص

 کلوموگروف ، نرمال بودن آزموندر بخش آمار استنباطی

های رگرسیونی جهت بررسی تأثیر اسمینروف، تعریف مدل

های مستقل بر متغیر وابسته از طریق مدل سازی معادلات متغیر

 افزار اسمارت پی ال اس( استفاده شده است.ساختاری )نرم

 های پژوهشیافته

 های توصیفی:یافته

 درصد 67 داده نشانجنسی  طبقه براساس های توصیفییافته

 23 داد نشان هستند. نتایج زن درصد 33و  مرد دهندگانپاسخ

سال  40تا  30درصد بین  35سال،   30دهندگان، زیر درصد پاسخ

-درصد پاسخ 3سال هستند. هم چنین،  41درصد بالای  42و  و 

درصد دارای مدرک فوق دیپلم،  9دهندگان، دارای مدرک دیپلم، 

درصد دارای مدرک فوق  30مدرک لیسانس، درصد دارای  24

درصد نوع  24درصد دارای مدرک دکتری هستند.  34لیسانس و 

درصد نوع  23درصد نوع همکاری پیمانی،  23همکاری، رسمی، 

درصد  14درصد نوع همکاری، شرکتی و  16همکاری، قراردادی، 

-درصد پاسخ 31نوع همکاری، مشاور بوده است. نتایج نشان داد 

درصد مدیر  21درصد مدیر عامل،  33گان، هیأت مدیره، دهند

درصد مشاور بوده  4درصد کارشناس و  5مدیر میانی،  6ارشد، 

 است.

 های استنباطی:یافته

 از %5ها در سطح معناداری نرمال بودن داده به منظور آزمون

شده است. نتایج در جدول  استفادهاسمیرنف -کولموگروف آزمون

طور که در جدول نمایش داده شده است  . همانارائه شده است  2

دست آمده ه ب 05/0از  کوچک تردر تمامی موارد مقدار معناداری 

است. بنابراین دلیلی برای رد فرض صفر مبتنی بر نرمال بودن 

 ها نرمال نیستند.توان گفت، دادهو می ها وجود ندارد.داده
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( نیز علاوه بر میانگین و انحراف معیار، آماره 2در جدول )
دار بودن، نیز آمده که با توجه به سطح معنی اسمیرنفکولموگروف 

نرمال نیستند.  %5ها در سطح معناداری داده توان گفت کهمی
افزار زی معادلات ساختاری و نرمساتوان از مدلبنابراین می

اسمارت پی ال اس استفاده کرد. معیاری کلاسیک برای سنجش 
ای مناسب برای ارزیابی پایداری درونی )سازگاری پایایی و سنجه

شود. در مورد پایداری درونی باید گفت که درونی( محسوب می
سازی یکی از مواردی که برای سنجش پایایی در روش مدل

-های اندازهرود، پایداری درونی مدلکار میساختاری بهمعادلات 

گیری است. در حقیقت پایداری درونی نشانگر میزان همبستگی 

های مربوط به آن است. مقدار بالای بین یک سازه و شاخص
هایش در مقابل خطای واریانس تبیین شده بین سازه و شاخص

الا را نتیجه گیری مربوط به هر شاخص، پایداری درونی باندازه
بیانگر پایایی قابل قبول  7/0دهد. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از می

( در مورد Mous et al, 1998است. هرچند موس و همکاران )
عنوان سرحد را به 6/0متغیرهایی با تعداد سوالات اندک، مقدار 

بر این اساس، برابر با جدول  اند.ضریب آلفای کرونباخ معرفی کرده
بیشتر  7/0مقادیر آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها از مقدار ( 3)

 بوده و بیانگر پایایی قابل قبول است.

 
جایی که معیار آلفای کرونباخ یک (، از آنCRپایایی ترکیبی )

معیار  PLSهاست، روش معیار سنتی برای تعیین پایایی سازه
برد. این کار مینام پایایی ترکیبی بهتری نسبت به آلفا بهمدرن

( معرفی شد Vertis et al, 1974معیار توسط ورتس و همکاران )
ها و برتری آن نسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه

هایشان با صورت مطلق بلکه با توجه به همبستگی سازهنه به
گردد. در نتیجه برای سنجش بهتر پایایی در به مییکدیگر محاس

شوند. مقدار پایایی کار برده میاین روش، هر دوی این معیارها به
شود که در صورت این ترکیبی یک سازه از یک نسبت حاصل می
هایش به اضافه مقدار کسر، واریانس بین یک سازه با شاخص

برای هر سازه  آن آید. در صورتی که مقدارگیری میخطای اندازه
( Nunnaly & Bernsten, 1994نونیلی و بورستون ) 7/0بالای 

گیری های اندازهشود، نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل
سازی دارد. شایان ذکر است که معیار پایایی ترکیبی در مدل

رود. معادلات ساختاری معیار بهتری از آلفای کرونباخ به شمار می
( مقدار تمامی 3موارد فوق و با توجه به جدول ) با عنایت به

های هستند، برازش مناسب مدل 7/0متغیرهای بیش از 
 شود. گیری تایید میاندازه

های روایی همگرا دومین معیار است که برای برازش مدل
 AVEشود. معیار به کار برده می PLSگیری در روش اندازه

ی میانگین واریانس دهنده)میانگین واریانس استخراج شده( نشان
های خود است. به اشتراک گذاشته شده بین هر سازه با شاخص

های میزان همبستگی یک سازه با شاخصAVE تر به بیان ساده
دهد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش خود را نشان می
 ,Fornell and Larcker( فورنل و لارکر )1995نیز بیشتر است )

را برای سنجش روایی همگرا معرفی و مقدار  AVEار ( معی1981
بیان داشتند، بدین معنی که مقدار میانگین  5/0بحرانی را عدد 

روایی همگرای قابل قبول را  5/0شده بالای واریانس استخراج
( مقادیر 3دهند. با توجه به موارد گفته شده و جدول )نشان می

بیشتر بوده و در  5/0تمامی میانگین واریانس استخراج شده از 
نتیجه مدل آورده شده در این پژوهش از روایی همگرایی مناسبی 

 برخوردار است. 
های در نهایت روایی واگرایی سومین معیار سنجش برازش مدل

است. روایی واگرایی در این روش از  PLSاندازه گیری در روش 
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، های بارهای عاملی متقابلشود: الف( روشدو طریق سنجیده می
)ب( روش فورنل و لارکر. در این تحقیق از روش دومی برای 
سنجش روایی واگرایی استفاده شده است. به زعم فورنل و لارکر 

روایی واگرایی وقتی در سطح قابل قبولی است که میزان میانگین 
واریانس استخراج شده برای هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی 

 در مدل باشد. های دیگر بین آن سازه و سازه

 
گیری در روش پی. های اندازهمعیار مقادیر اشتراکی، کیفیت مدل

گردد این معیار نشان ال. اس، با استفاده از معیار فوق ارزیابی می
ی ها توسط سازهدهد که که چه مقدار از تغییرپذیری شاخصمی

( مقادیر فوق را که حاصل 5شود. جدول )ط با خود تبیین میمرتب
 دهد.افزار است، نشان میخروجی نرم

 

 معیارهای ارزیابی برازش بخش ساختار:
ی ترین معیار برای سنجش رابطه: ابتداییtالف( اعداد معناداریِ 

است. در  tدر مدل بخش ساختاری، اعداد معناداری  هابین سازه
بیشتر شود، نشان از صحت  96/1صورتی که مقدار این اعداد از 

های پژوهش در سطح ها و در نتیجه تایید فرضیهی بین سازهرابطه
فقط  tاست. البته باید توجه داشت که که اعداد  %95اطمینان 

ها را ی بین سازهطهدهند و شدت رابها را نشان میصحت رابطه
کار باید از معیار دیگری توان با آن ها سنجید. برای ایننمی

( مشخص است، ضرایب 2طور که در شکل )استفاده کرد. همان
بیشتر است که معنادار  96/1بین  متغیرها از مقدار   مربوط به مسیر

 دهد. بودن این مسیر و مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می
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دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری  :2Rب( معیارهای 
زای مربوط به متغیرهای پنهان درون 2Rدر یک پژوهش ضرایب 

برای متصل کردن بخش  معیاری است که  2Rمدل است. 
کار سازی معادلات ساختاری بهگیری و بخش ساختاری مدلاندازه

زا رود و نشان از تاثیری دارد که نشان از تاثیر یک متغیر برونمی
های اصلی روش اسمارت زا دارد. یکی از مزیتبر یک متغیر درون

پی. ال. اس این است که این روش قابلیت کاهش خطاها در 
ها و گیری و یا افزایش واریانس بین سازههای اندازهمدل

و  33/0، 19/0سه مقدار  (Chin, 1998ها را دارد. چین )شاخص
عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی در  67/0

نشان از برازش مناسب   2R( مقادیر 2نظر گرفت. با توجه به شکل )
 مدل دارد.

 
مشخص بینی مدل را : این معیار قدرت پیشQ2پ( معیار 

هایی که دارای برازش بخش سازد. به اعتقاد آن ها مدلمی
های بینی شاخصساختاری قابل قبولی هستند، باید قابلیت پیش

زای مدل را داشته باشند. به دین معنی های درونمربوط به سازه
درستی تعریف شده  ها بهکه اگر در یک مدل، روابط بین سازه

های بود تا تاثیر کافی بر شاخصها قادر خواهند باشند، سازه
ها به درستی تایید شوند. هنسلر یکدیگر گذاشته و از این راه فرضیه

( در مورد شدت قدرت Hensler et al, 2009و همکاران )
 15/0، 02/0زا سه مقدار های درونبینی مدل در مورد سازهپیش

 را تعیین کرده اند. 35/0و 

 
ت( معیار افزونگی: این معیار از حاصل ضرب مقادیر اشتراکی 

آید و نشانگر ها به دست میمربوط به آن R2ها در مقادیر سازه
زا است که از ی درونهای یک سازهمقدار تغییرپذیری شاخص

 پذیرد.زا تاثیر میها برونیک یا چند سازه

 (:GOFمعیارهای ارزیابی برازش بخش کلی )معیار 
های معادلات مربوط به بخش کلی مدل GOFمقدار معیار 

تواند این معنی که توسط این معیار، محقق می ساختاری است. به
گیری و بخش ساختاری مدل پس از بررسی برازش بخش اندازه

. معیار فوق کلی را نیز کنترل کندکلی پژوهش، برازش بخش 
( ابداع گردید و طبق فرمول 2004توسط تننهاوس و همکاران )

 گردد:فوزیر محاسبه می
 

 
نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه بوده  طوری که میانگینبه
نتیجه عملیات فرمول . زای مدل استهای درونسازه Ave R2و 

است. در نتیجه  257/0ل فوق، دهد که مقدار فرموفوق نشان می
که به عنوان مقادیر  36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

و حصول . معرفی شده است GOFضعیف، متوسط و قوی برای 
 نشان از بزارش متوسط مدل کلی است. 257/0
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دانش با ملاحظه نقش  تیریمد یندهایفرآ اصلی: فرضیه

. دارد ریتاث یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان یوربهره یانجیم
با ضریب دانش  تیریمد یندهایفرآها نشان داد که تحلیل داده

 ینوآوربر  یمنابع انسان یوربهرهاز طریق  335/0تاثیری برابر 
 منابع یوربهرهتوان گفت ی تاثیر دارد. بر این اساس میسازمان

 یندهایفرآبه عنوان یک متغیر میانجی در ارتباط بین  یانسان
کند.  در نتیجه ی عمل میسازمان ینوآورو دانش  تیریمد

ی اصلی تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و نشان از پذیرش فرضیه
( 9ها در جدول )ی اصلی دارد. خلاصه نتایج آزمون فرضیهفرضیه

 نشان داده شده است. 

 
 یدانش بر نوآور تیریمد یندهایفرآ فرعی اول: فرضیه

 تیریمد یندهایفرآها نشان داد که تحلیل داده .دارد رثیتا یسازمان
ی تاثیر دارد. سازمان ینوآور 535/0با ضریب تاثیری برابر دانش 

سبب دانش  تیریمد یندهایفرآتوان گفت بهبود بر این اساس می
ی اصلی شود.  در نتیجه فرضیهی میسازمان ینوآورارتقای سطح 

ی فرعی تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و نشان از پذیرش فرضیه
 اول دارد.  

 یوردانش بر بهره تیریمد یندهایفرآ فرعی دوم: فرضیه

 یندهایفرآها نشان داد که تحلیل داده .دارد ریتاث یمنابع انسان
منابع  یوربهرهبر  865/0با ضریب تاثیری برابر دانش  تیریمد

 یندهایفرآتوان گفت بهبود تاثیر دارد. بر این اساس می یانسان

شود.  می یمنابع انسان یوربهرهسبب تقویت سطح دانش  تیریمد
دوم تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و  ی فرعیدر نتیجه فرضیه

 ی فرعی دوم دارد.  نشان از پذیرش فرضیه

 یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان یوربهره فرعی سوم: فرضیه

با  یمنابع انسان یوربهرهها نشان داد که . تحلیل دادهدارد ریتاث
تاثیر دارد. بر این  یسازمان ینوآوربر  388/0ضریب تاثیری برابر 

سبب تقویت دانش  تیریمد یندهایفرآتوان گفت بهبود اساس می
ی فرعی سوم شود. در نتیجه فرضیهمی یسازمان ینوآورسطح 

ی فرعی تحقیق مورد آزمون قرار گرفته و نشان از پذیرش فرضیه
 سوم دارد.  
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 گیریبحث و نتیجه
دانش با ملاحظه  تیریمد یندهایفرآهای تحقیق نشان داد یافته

 ریتاث یسازمان یبر نوآور یمنابع انسان یوربهره یانجینقش م
 Shejita. نتایج به دست آمده با مطالعه شجیتا و همکاران )دارد

et al, 2019 های تحقیق میبه یافته( همخوانی دارد. با توجه-

وری منابع انسانی به عنوان یک متغیر توان ادعا کرد که بهره
میانیجی و تشدیدکننده در ارتباط بین مدیریت دانش و نوآوری 

وری و سازمانی مطرح است. در حقیقت، وجود نیروی انسانی بهره
متفکر و کارا در یک سازمان دانش پایه و مبتنی بر مدیریت 

 هادهد. پژوهشوری را در سطح سازمان گسترش میدانشی، نوآ

 برای تنهایی به مدیریت دانش هایفعالیت است که داده نشان

 این خصوص در نیستند. نوآوری سازمانی کافی به دستیابی

 نوآوری بر دانش مدیریت هایتاثیر فعالیت که دارند وجود عواملی

 از بتوان که این برای دیگر عبارت کنند. بهمی سازمانی را واسطه

 یافت، نوآوری سازمانی دست به مدیریت دانش هایفعالیت طریق

سازمانی  عوامل شامل هاپشتیبان این فعالیت عوامل به باید
 به انسانی سازمانی عوامل ای شود.ویژه توجه اطلاعات انسانی

 منظور به هاسازمان که شوندشناخته می ابزارهای حمایتی عنوان

 استفاده آن ها دانش از سازی مدیریتجاری به راداف کردن متعهد

جایگاه  یمنابع انسان و کارایی وریبهره امروزه کنند.می
 بیشتر کارایی جوی جست و در همه و دارد مدیران نزد ارزشمندی

 مورد شکل نیز در همین آنان و تلاش ترندفزون اثربخشی و

-بهره کنند. تضمینرقابت  پر دنیای در را سازمان ثبات تا گیردمی

 و هامهارت بر دانش، فزایندهای مبتنی به یمنابع انسان وری
 ابزار با دانش است. مدیریت دیده آموزش انسان عقل هایتوانایی

 و پنهان ذخایر و از منابع استفاده و آن کردن و کاربردی دانش
 در بر دانش فرهنگ مبتنی ایجاد و سازمان در دانش آشکار

 کارآمدتر هرچه در جهت موفق شیوه و ابزار یک تواندمی سازمان،

توجه  بدون توانندمدیران نمی رود. بنابراین، شمار به آن ها نمودن
 در نهایت، امور دیگر و، در موفقیت انتظار آن ها از یک به هر

 دلیل باشند. به همین داشته را سازمانی اهداف مطلوب تحقق

 مفاهیم افزایش این از را خود درک مدیران که شودمی توصیه

 لازم را اقدامات آن ها عملیاتی شدن برای نیز عمل در و داده

 دهند.  انجام
 یدانش بر نوآور تیریمد یندهایفرآهای تحقیق نشان داد یافته

کوستا و . نتایج به دست آمده با مطالعات دارد رثیتا یسازمان
 Chenن )چن و همکارا(، Costa & Monteiro, 2016و )ریمونت

et al, 2012 ،)یزارع (Zarei, 2014)  ر احمدپوو
(Ahmadpour, 2013) ی زارع یهاافتههمخوانی دارد. ی
(Zarei, 2014) یسازمان یهارساختیعوامل ز انینشان داد از م 

ی بر نوآوی سازمانی موثر بوده و فرهنگ، ساختار و تکنولوژ
یج مطالعه حاضر گر مطرح باشد. نتاتواند به عنوان نقش تسهیلمی

های آن، نوآوری نشان داد که با بهبود مدیریت دانش و مولفه
تواند تبعات مثبتی برای یابد و این امر میسازمانی افزایش می

گردد. ارائه خدماتی بهتر، افزایش کارایی و اثربخشی خدمات می
بنابراین لازم است مدیران این سازمان، در جهت افزایش مدیریت 

 دنبال آن افزایش نوآوری سازمانی تلاش کنند. دانش و به 
 یوردانش بر بهره تیریمد یندهایفرآهای تحقیق نشان داد یافته

 یاسداله. نتایج به دست آمده با مطالعات دارد ریتاث یمنابع انسان
(Asadollahi, 2011 ،)چن و همکارا( نChen et al, 2012 و )

سازگاری دارد. بنابراین ( Shejita et al, 2019شجیتا و همکاران )
وری منابع انسانی در توان ادعاکرد که مدیریت دانش و بهرهمی

دارند  افزاییخاصیت هم و کرده تکمیل را ارتباط بوده و همدیگر
قدرت  افزایش و انسانی توانمندی منابع موجب افزایش دو هر و

وجه ت بدون توانندمدیران نمی بنابراین، گردند.ها میسازمان رقابت
 و، در نهایت، دیگر امور در موفقیت انتظار آن ها از یک هر به

 داشته باشند.  را سازمانی تحقق مطلوب اهداف
 یبر نوآور یمنابع انسان یوربهرههای تحقیق نشان داد یافته

شجیتا و  . نتایج به دست آمده با مطالعاتدارد ریتاث یسازمان
برای  دارد. تلاش( همخوانی Shejita et al, 2019همکاران )

نیروی  گوناگون همچون منابع از کارآمد و مؤثر استفاده و بهبود
تمامی مدیران  هدف اطلاعات، و انرژی مواد، سرمایه، کار،

و مؤسسات  صنعتی تولیدی واحدهای و اقتصادی هایسازمان
اجرایی  مناسب، روش های سازمانی ساختار وجود است. خدماتی
همه  از و کار متعادل فضای سالم، کار ابزار و تجهیزات کارامد،
ضروریاتی  شایسته از و صلاحیت واجد انسانی نیروی مهم تر
مدیران  مورد توجه باید مطلوب وریبهره به نیل برای که هستند

و  های هوشیارانهتلاش و امور در کارکنان مشارکت گیرد. قرار
 وری دربهرهمیزان  بر تواندمی کاری انضباط با همراه آنان آگاهانه

 باید در وریبهره بهبود فرهنگ گذارد. روح تأثیر پویا محیط یک

هسته  انسانی نیروی میان آن در که دمیده شود سازمان کالبد
سازمان  هر در اهداف مهم ترین از دهد. یکیتشکیل می را مرکزی
در  انسان که این به توجه با و است آن وریسطح بهره ارتقای
سازمان  در او هایدرخواست دارد محوری نقشیوری بهره ایجاد
توان انتظار داشت زمانی گذارد. از این رو میمی به جا کلیدی اثری



 انسانی منابع وریبهره میانجی نقش با سازمانی نوآوری بر دانش مدیریت فرآیندهای تأثیر

 

 13                    1-14(:1) 12؛ 1400ژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. پ -دوماهنامه علمی       

وری نیروی انسانی روند رو به بهبود را داشته باشد، که سطح بهره
 توان انتظار داشت که نوآوری سازمانی نیز ارتقا یابد. می

 پیشنهادهای کاربردی پژوهش
 گردد:زیر ارائه میپیشنهادهای 

در ارتباط بین  یمنابع انسان یوربهرهگری با توجه میانجی
موارد زیر توصیه  یسازمان یدانش نوآور تیریمد یندهایفرآ
گردد: به طرح و ابتکارات نو، پاداش نقدی اعطا گردد؛ کارکنان می

های گذاری تدبیر و شرکتخلاق و نوآور در سطح شرکت سرمایه
یق شده و در تابلوهای اعلانات اسامی آن ها زیرمجموعه تشو

های گذاری تدبیر و شرکتنوشته شود؛ مدیران شرکت سرمایه
های نوآورانه به هر نحو ممکن حمایت کنند؛ زیرمجموعه از طرح

های گذاری تدبیر و شرکتسالاری در شرکت سرمایهنظام شایسته
 زیرمجموعه به جد پیگیری شود.  

 یسازمان یدانش بر نوآور تیریمد یندهایرآفبا توجه به تاثیر 
گردد: تشویق کارکنان موفقیت طلب و دانش موارد زیر توصیه می

محور؛ ایجاد واحد مدیریت دانش سازمانی در جهت تبدیل شده 
به یک سازمان یادگیرنده و خلاق؛ تغییر نگرش مدیران و دیدگاه 

ارتقای  آن ها نسبت به نقش و جایگاه دانش، ایجاد فرصت برای
سازی نظام دانش شغلی و اعطای استقلال و آزادی شغلی؛  پیاده

 پیشنهاد در سازمان به منظور تقویت فرهنگ مشارکتی؛ 
منابع  یوردانش بر بهره تیریمد یندهایفرآبا توجه به تاثیر 

گردد: دانش نهفته در ذهن کارکنان موارد زیر توصیه می یانسان
به صورت مستند در آید؛  بال تجربه و در شرف بازنشسته

گذاری تدبیر و های مدیریت دانش در شرکت سرمایهزیرساخت
های مختلف بازآموزی های زیرمجموعه فراهم گردد؛  دورهشرکت

گذاری تدبیر و و آموزش حین خدمت در سطح شرکت سرمایه
 های زیرمجموعه اجرا گردد. شرکت

موارد  یسازمان یوآوربر ن یمنابع انسان یوربهرهبا توجه به تاثیر 
گردد: با واگذاری بودجه مناسب، مدیریت موثرتری زیر توصیه می

بر امور رفاهی و معیشتی کارکنان داشته باشند؛  مدیران شرکت 
های زیرمجموعه از انجام کارهای گذاری تدبیر و شرکتسرمایه

تیمی حمایت کنند؛  واگذاری منازل استیجاری، ماشین خدمت و 
 و مورد نیاز برای افراد خلاق در نظر گرفته شود.حقوق مکفی 

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
دهد در تمام مراحل انجام تحقیق و تهیه گر اطمینان میپژوهش

گزارش پژوهش، اصول اخلاق پژوهشی از قبیل رعایت کامل 
جویی داری علمی، حقیقتکنندگان، صداقت و امانتحقوق شرکت

 شده است. طور کامل رعایتو... به

 مشارکت نویسندگان
 50درصد مشارکت نویسندگان به ترتیب حاجیه رجبی فرجاد 

 20درصد و کمال نادری مهربانی  30درصد، نیلوفر میرسپاسی 
 درصد است.

 تعارض منافع
گونه تعارض منافعی ندادر.پژوهش حاضر هیچ
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