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 مقدمه
در ورزش را  ینوآور توانیخود هستند. لذا م یاقتصاد تیو بهبود وضع یوربهره شیافزا یدر پ یبر نوآور هیها با تکسازمان

و نظرات  هادهیاخذ ا یسته برایخلاق و شا یانسان یروین یریکارگمناسب به همراه به یطیمح یهاجاد فرصتیبه مفهوم ا
و رقابت  یبهبود سطح سلامت یو نو، برا ازیموردن یهاو برنامه هااستیس ین افکار در جهت طراحیافراد و سپس استفاده از ا

 شودیجاد میدر ورزش کشور ا یدیجد یهانهین روند، هم زمی(. با اChang et al, 2016ن افراد جامعه دانست )یدر ب یورزش
 ینقش محور ین، نوآوریکرد. با وجود ا دخواه یشترین بخش کمك بیآن به ا یاز اجرا یناش ید اقتصادیو هم سود و فوا

و با  رینظیها را بدر سازمان یت مستمر نوآوریکه دانشمندان جامعه جذاب یطورداشته باشد؛ به تواندیها مسازمان یدر بقا
 شودیمحسوب م یدیك امر کلیها کارکنان در سازمان ۀح، رفتار خلاقانه و نوآورانین توضیاند. با ابرابر دانسته یسازمان ۀتوسع
اطلاق  ییاست و به رفتارها یچندبعد ی(. رفتار نوآورانه، مفهومهمانجلوه کند ) یا گروهی یصورت فردبه تواندیکه م

آن  یسازادهیو پ دهیا جیترو ده،یا دیدر سازمان کمك کند. رفتار نوآورانه شامل سه بعُد است: تول ینوآور ندیکه به فرا شودیم
(Ren & Zhang, 2015.) 

در امر ورزش کشور دارند و بهبود  یاارزنده اریهستند که نقش بس ییهااز جمله سازمان یورزش یهادر کشور ما سازمان
تحقق رفتار نوآورانه  یبرا ازهاینشیشناخت پ ن،ی. بنابراشودیورزش کشور م شتریهرچه ب شرفتیها باعث پسازمان نیعمل ا

 یندهایها در فراآن بینو و ترک یهادهیقرار دادن ا ییاجذب است که به توان تیموارد، ظرف نیاز ا یکیاست.  یضرور یامر
ت جذب یعملکرد موردنظر بوده است. ظرف یاز عوامل اصل یکیعنوان به یاطور گستردهبه ییتوانا نیاشاره دارد؛ ا یداخل
 رییتغ ای یشامل دگرگون افتهیتحقق ذبت جی. ظرف0ت جذب بالقوه شامل اکتساب و جذب دانش، ی. ظرف4دو بعُد است:  یدارا

باشد و باعث  یدانش خارج ۀرندیشتر پذیکه سازمان هرچه ب شودیت جذب بالقوه موجب میاز دانش. ظرف یبردارشکل و بهره
 میصورت مستقبه افتهیت جذب تحققیکه ظرف یدر حال شود؛یم یریپذو انعطاف یریادگی یۀبر پا یرقابت تیارتقا و خلق مز

 .گذاردیاز دستاوردها و جذب دانش اثر م یبرداربهره قیاز طر ینوآور ندیفرا یبر رو
 را جذب تیظرفها آنکردند؛  ارائه جذب تیظرف از یعیتعریف وس که بودند ینویسندگان نیاول (4994) 4لوینتهال و کوهن

منظور به به کار بردن وها آن جذب و جدید خارجی اطلاعات ارزش تشخیص در سازمان یکنند: توانایمی تعریف نیچننیا
 با ارتباط در را تیظرف بعُد سه که آن عتیطب بودن یچندبعد اول بود؛ مهم جنبۀ چند شاملها آن سازمان. تعریف اهداف
 ,Zahra & Georgeسازمان ) اهداف یبرا آن بردن به کار .3 آن، جذب .0 آن، تشخیص ارزش .4رد: یگیدربرم جدید دانش

نوآورانه را  و رفتار ای سازمانی مهمی چون عملکردهدادهتواند برونهدف نیست، اما می خودیخودظرفیت جذب به (.2002
(. جنبۀ دیگر تسهیم دانش است که یکی از مراحل چرخۀ مدیریت دانش و به معنای Kostopoulos et al, 2011خلق کند )

طبیعی دستیابی به دانش دیگران به زمان نیاز دارد. تسهیم دانش را دادن طور قرار دادن دانش خود در اختیار دیگران است. به
فردی دانش خود را تسهیم  مییگویم(. وقتی Bircham & Corner, 2005) اندو گرفتن دانش از دیگران تعریف کرده

 هاآنتقویت موقعیت ، به این معنا است که آن فرد دیگران را با استفاده از دانش، بینش و افکار خود در جهت کندیم
شود، مگر با سایر اعضای سازمان به توان گفت دانش فردی به دانش سازمانی تبدیل نمی. بنابراین میکندیمراهنمایی 

، یکی از اهداف اصلی مدیران در استفاده از مدیریت دانش بهبود تسهیم نظرانصاحب(. به عقیدۀ همانشود )اشتراک گذاشته 
. تسهیم دانش مؤثر بین اعضای سازمان استزمان و نیز بین افراد و سازمان برای ایجاد مزیت رقابتی دانش بین افراد در سا

کند تا مسائل شود و سازمان را قادر میهای کاری منجر میهای تولید دانش و تضمین انتشار بهترین روشبه کاهش هزینه
 (.Von Krogh, 2003)خود را حل کند 

ها سازمان یتواند در یك اقتصاد رقابتی و پویا مزیت رقابتی پایدار براو منبع حیاتی است که می یدانش یك قابلیت کلید
اما تمرکز  ؛ها ضروری استهای کارمندیابی و آموزش برای سازمانبه این قابلیت، اتکا بر سیستم یابیدست. برای ایجاد کند

                                                           
1. Cohen & Levinthal 
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خاصی دارند یا کمك به کارکنان برای کسب  یهایستگیاو ش هایصرف بر گزینش کارکنانی که دانش، مهارت، توانمند
ها باید توجه داشته باشند که چگونه دانش و خبرگی را از خبرگانی که آن را دارند به کارکنان . سازمانستیها کافی نآن

عنوان یك عامل سهیم آن بهوه بر این، توانایی انتقال مؤثر دانش و تعلاها نیاز دارند انتقال دهند. که به دانستن آن یواردتازه
بلکه  ،داشتن دانش در سازمان کافی نیستتنها  ،سازمانی معرفی شده است. بنابراین یریپذحیاتی برای دستیابی به رقابت

تحقیقات نشان . برای عملکرد مفید باشد تاًیتبادل باشد تا امکان یادگیری از خبرگی دیگران ممکن شود و نهادانش باید قابل
 & Mesmerمثبت دارد ) ۀوری رابطتر از بهرهبالامیزان تبادل دانش در سازمان با قابلیت نوآوری و سطوح داده که 

Dechurch, 2009.) 
وری بیشتری دارند که بتوانند دانش را از یك واحد سازمانی به واحد سازمانی هایی بهرهعلاوه، محققان معتقدند سازمانبه

، باید به گرددیشود و یا در آن خلق مهنگامی که یك دانش جدید وارد بخشی از سازمان میدر واقع،  .دیگر منتقل نمایند
مطالعات قبلی (. در Liu, 2008 & Liuهای دیگر نیز منتقل شود وگرنه تأثیر بسیار کمی بر سازمان خواهد داشت )بخش
محصول جدید،  ۀتوسع یهاپروژه ترعیهای تولید، تکمیل سرمثبت با کاهش هزینه ایهکه تسهیم دانش رابطشده تأکید 

ت و خدمات لاو درآمد حاصل از محصو یدهشامل افزایش خدمات سازمانو عملکرد  سازمانعملکرد تیمی، قابلیت نوآوری 
قوی تسهیم دانش در  ۀوجود رابط با توجه به(، 0442و همکاران ) 4مو رونیاز ا(. Mesmer & Dechurch, 2009جدید دارد )

 یهاکه انتقال و تسهیم دانش یکی از حوزهکردند  لامت مختلف اعلاایجاد مزیت رقابتی برای آن، با بررسی مقا باسازمان 
و همکاران  0ف وجود مطالعات فراوان پیرامون تسهیم دانش، فاسلابرخ. مختلف بوده است یهاجذاب برای پژوهش در سال

یندها و اکه ادبیات فعلی تسهیم دانش مملو از مفاهیم، فربیان کردند  ،اخیر در این حوزه یهامرور جامع پژوهشبا (، 0444)
کمتر موردتوجه قرار گرفته  (سطح خرد )فردیدر و  شده فیتعر (است که در سطح کلان )گروهی و سازمانی ییهادهیپد

اعضای سازمان برای تسهیم دانش  ۀشدت به تمایل و انگیزبه این در حالی است که موفقیت ابتکارات مدیریت دانش؛ است
 (.Zhang & Ng, 2012خود وابسته است )

قبلی  یهابیشتر پژوهش: گردددیدگاه تسهیم دانش از چند  ۀادبیات در حوز ۀتواند موجب توسعمیحاضر پژوهش  ،بنابراین
ملی متفاوتی نسبت به کشور ایران دارند. بر  یهاه فرهنگهای آمریکایی، اروپایی یا آسیای شرقی صورت گرفته کدر سازمان

دارد و کمتر فردگراست.  ییگرابیشتر گرایش به جمع ،فرهنگ ایرانی برخلاف فرهنگ غربی(، 4991) 3هافستد ۀاساس مطالع
 .تواند نتایج جالب و بدیعی دربرداشته باشدفرهنگی می ۀشناسایی رفتار تسهیم دانش در سازمانی با چنین زمین رونیا از

. ()مانند صنعت بانکداری، نفت، بیمارستان است مطالعات قبلی عمدتاً در صنایعی غیر از صنایع با فناوری پیشرفته انجام شده
ای دیگر دوچندان هبا فناوری پیشرفته نسبت به سازمان ورزشی هایاین در حالی است که اهمیت تسهیم دانش در سازمان

روز  یهایدانش و فناور ۀخدمات بر پای و بهبودهایی منوط به توسعه این امر آن است که بقای چنین سازماندلیل است. 
کردن دانشی از طریق فراهم  یهاتواند با رفع گلوگاهبا فناوری پیشرفته می یهایتسهیم دانش اثربخش در سازمان .دنیاست

توسعه را  تحقیق و یهاتیهای فعالمناسب برای فرد نیازمند به آن دانش، زمان انجام و هزینه در زمان ازیدانش موردن
موجود در ادبیات و اهمیت مطالعات با توجه به کمبود  ،. بنابرایندهدها افرایش شدت کاهش و نوآوری را در این سازمانبه

این در حالی است . هایی بسیار واضح استسازمان ، ضرورت پژوهش در چنینورزشی هایموضوع تسهیم دانش در سازمان
داشته  های ورزشیسازمان تواند رهنمودهای مفیدی برای مدیرانرفتار واقعی تسهیم دانش می یریگشکل ۀکه آگاهی از نحو

رسید در تحقیقی به این نتیجه  (0441) 0گروس .باشد که به دنبال ارزیابی اثربخشی راهبردهای مدیریت دانش خود هستند
بر  یداریو معن تریقو ۀو تأثیر بالقو کندتعدیل و رفتار نوآورانه را  كیتفکر استراتژ نیروابط بتواند میجذب  تیظرف که

که رفتارهای  شودشرکت ایجاد میدر سطح فضایی  ،بیترت نیبه ا .کند جادیدر سطح شرکت ا ینیکارآفر یریگجهت
                                                           
1. Mu 

2. Foss 

3. Hofstede 

4. Gross 
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 رفتار بر یتوجهقابل تأثیر ذهنی به این نتایج رسیدند که رفاه (0441) همکارانو  4وانگ .دهدیمرا پرورش  استراتژیك
 .دیآیم دست به دانش از طریق اشتراک اثر این و نوآورانۀ فردی دارد

تواند روابط میانجی بین رفاه اجتماعی و رفتار نوآورانۀ فردی را از طریق به کننده میعلاوه بر این، ظرفیت جذب
برداری ( در پژوهشی به تأثیر ظرفیت جذب، اکتشاف و بهره0442و همکاران ) 0ووک سئو دانش تعدیل کند.گذاری اشتراک

کنندۀ رفاه ذهنی( پرداختند. نتایج نشان داد خودکارآمدی خلاق و دانش فردی بر ظرفیت جذب بر خلاقیت فردی )اثر تعدیل
ظرفیت جذب بر روی خلاقیت در  ارد.گذبرداری نیز بر خلاقیت فردی تأثیر میگذارد. ظرفیت جذب، اکتشاف و بهرهتأثیر می

قی به آزمودن نقش ی( در تحق0444و همکاران ) 3کاستوپولسرفاه ذهنی بالا تأثیر بیشتری نسبت به رفاه ذهنی کم دارد. 
ن دست یمنافع ملموس و همچن به یهای دانش خارجمشخص کردن و تبدیل جریان یعنوان سازوکاری برات جذب بهیظرف

طور مستقیم با به یکند که جریانات دانش خارجق اثبات مییپرداختند. این تحق یمال یرتر و عملکردهاب ییافتن به نوآور
و  یطور مستقیم و غیرمستقیم بر نوآورت جذب بهین ظرفیمرتبط است. همچن یطور غیرمستقیم با نوآورت جذب و بهیظرف

 مینباوا تأثیرگذار است. یعملکرد مال
( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که توانایی و انگیزۀ کارکنان 0444و همکاران ) 0

یافته به نوآوری در شود که این دانش انتقالعنوان دو عامل ظرفیت جذب کارکنان، باعث افزایش انتقال دانش سازمانی میبه
  انجامد.سازمان می

اثر ظرفیت جذب و خلاقیت بر رفتار نوآورانۀ کارشناسان وزارت »( در تحقیقی با عنوان 4392سیدعامری و همکاران )
بین ظرفیت جذب و خلاقیت با رفتار نوآورانه رابطۀ مثبت و معناداری  به این نتیجه دست یافتند که« ورزش و جوانان ایران

اند و سازمانی مرتبط( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که ظرفیت جذب فردی و 4390وجود دارد. مرادی و همکاران )
( به بررسی 4394رمضانیان و همکاران )همچنین بین این دو مؤلفه با عملکرد نوآورانه ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. 
ها به مفهوم توانایی جذب توجه به هردو رابطۀ بین تسهیم دانش، توانایی جذب و قابلیت نوآوری سازمان پرداختند. رویکرد آن

گرفته، از رابطۀ جذب سازمانی و فردی با مبنا قرار دادن توانایی جذب فردی است که با توجه به پژوهش صورت بعُد ظرفیت
 مثبت بین ظرفیت جذب و قابلیت نوآوری سازمانی حمایت شد.

صورت پژوهش تجربی منسجم دیده ها در زمینۀ ظرفیت جذب و رفتار نوآورانه کمتر بهطور که اشاره شد، پژوهشهمان
شود؛ بنابراین، به دلیل نقشی که این عوامل در عملکرد کلی و مزیت رقابتی سازمان دارند از یك سو و به دلیل فقدان می

های ورزش ایران( از سوی دیگر، این پژوهش به دنبال بررسی رابطۀ بین ویژه در سازمانهای جامع در این زمینه )بهپژوهش
انۀ کارشناسان وزارت ورزش و جوانان است. با این حال، بسیاری از سوابق به رفتار ظرفیت جذب، تسهیم دانش و رفتار نوآور

تواند به دیگر رفتارهای فردی در یك سازمان، مانند رفتار شهروندی سازمانی، اطلاق شود. این نوآورانه اختصاص ندارد و می
های خاص نوآوری باید موردبررسی ست که پیشینهیك محدودیت از تحقیقات قبلی در مورد رفتار نوآورانه است و به این معنا

ها، به دلیل سرعت بالای تغییرات، به نوآوری مستمر نیاز دارند. های ورزشی نیز مانند دیگر سازمانقرار گیرد. سازمان
 همچنین بر اساس های ورزشی ویابی به اهداف سازمانوری، کارایی و دستعلاوه، نقش متغیرهای ذکرشده در بهرهبه

بررسی رابطۀ ظرفیت جذب و  طور مستقیم بههای ورزشی، بهخصوص در سازمانتحقیقی، به های موجود که تا به حالپیشینه
کارشناسان وزارت ورزش  نگرفته است، محقق بر آن شد که به بررسی این رابطه در میان تسهیم دانش بر رفتار نوآورانه انجام

 دهد.مفهومی تحقیق را نشان می ( مدل4و جوانان ایران بپردازد. شکل )
 
 

                                                           
1. Wang 

2. Wook Seo 

3. Kostopoulos 
4. Minbaeva 
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 قیتحق یمدل مفهوم :1 شكل

 

 تحقیق روش
وزارت ورزش و  کاربردی است. جامعۀ آماری پژوهش را همۀ کارشناسان پیمایشی و از نظر هدف-پژوهش حاضر توصیفی
توجه به دسترسی نداشتن به همۀ اعضا، از نفر است. با  044حدود  تشکیل داده که تعدادشان 4391جوانان ایران در سال 

عنوان جدول کرجسی و مورگان به ها بر اساسنفر از آن 034ای متناسب با حجم، تعداد طبقه-گیری تصادفیطریق نمونه
( هاها، معاونان، و رؤسای گروهنمونه انتخاب شدند. منظور از طبقات، کارشناسان )رسمی و قراردادی( و مدیران )مدیران بخش

 صورت تصادفی توزیع شد که از ایناز جامعۀ موردنظر به نفر 024نامۀ پژوهش بین ها پرسشمنظور گردآوری دادهاست. به
 اند از:مورداستفاده قرار گرفت. ابزارهای تحقیق عبارت نامه سالم برگشت داده شد و در تحلیلپرسش 034تعداد 

 ( با& George, 2002; Junsen, Van Den Bosch & Volberda, 2005 Zahraنامۀ استاندارد ظرفیت جذب )الف( پرسش
( را در مقیاس 40تا  1گویه ) 2با  0یافتهتحقق ( و ظرفیت جذب2تا  4گویه ) 2با  4بالقوه گویه که ابعاد ظرفیت جذب 40

ای لیکرت )کاملاً موافقم، تا اندازۀ زیادی موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، تا اندازۀ زیادی مخالفم، کاملاً گزینههفت
 سنجد.مخالفم( می

( که 04تا  43)گویه  2( با de Vries, Van den Hooff & de Ridder, 2006نامۀ استاندارد تسهیم دانش )پرسشب( 
 سنجد.ای لیکرت میگزینهرا در مقیاس هفت تسهیم دانش

( که رفتار نوآورانه را در مقیاس 02تا  04گویه ) 2( با Scott and Bruce, 1994نامۀ استاندارد رفتار نوآورانه )ج( پرسش
ظر استادان و خبرگان در حوزۀ ها، از ننامهسنجد. برای تعیین روایی صوری و محتوایی پرسشای لیکرت میگزینههفت

 یتأییدی مرتبۀ اول( برا یل عاملیهمگرا )تحل ییتعیین روایی سازه، از تحلیل عاملی تأییدی. روا یمدیریت استفاده شد و برا
شده شود که تمامی مقادیر استخراجروایی همگرا زمانی پذیرفته می .نامه به کار رفته استهای پرسشسؤال یید رواییتأ

باشد، باید گویۀ موردنظر از تجزیه و تحلیل  43/4کمتر از  یایك گویه یباشند. در صورتی که مقدار اشتراک برا 43/4 یبالا
ز به ین ها )ظرفیت جذب، تسهیم دانش و رفتار نوآورانه(نامههای پرسشهمۀ سؤال یین پژوهش روایکنار گذاشته شود. در ا

با هدف تشخیص توزیع نرمال  3اسمیرنوف-ها از آزمون کولموگروفو تحلیل دادهدند. در این تحقیق برای تجزیه یتأیید رس

                                                           
1. Potential Absorptive Capacity 
2. Realised Absorptive Capacity 
3. Kolmogorov-Smirnov Test 

رفتار 
نوآورانه

ظرفیت جذب 
بالقوه

ظرفیت جذب 
تحقق یافته

تسهیم دانش
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 ستفاده شد.ا AMOS-24 و SPSS-23افزارهای تحلیل مسیر با استفاده از نرم یابی معادلات ساختاری وها و مدلداده
 شود.مشاهده می (4آلفای کرونباخ استفاده شد که در جدول ) ها نیز ازنامهمنظور تعیین پایایی پرسشبه

 

 قیتحق یهاك از شاخصیهر یآمده برادستبه یزان آلفایم :1 جدول

 کرونباخ یآلفا بیضر رهایمتغ

 90/4 جذب تیظرف

 جذب تیظرف یهامؤلفه
 944/4  ظرفیت جذب بالقوه

 220/4 یافتهظرفیت جذب تحقق

 94/4 دانش میتسه

 94/4 رفتار نوآورانه

 

 هایافته
شونده در کار افراد مصاحبه ۀسابق نیانگی( آمده است. م4در جدول ) قیتحق نیکنندگان امشارکت یشناختتیجمع یهایژگیو

آنان و مناسب بودن  یبالا ۀسال بود که نشان از تجرب 90/49ورزش برابر با  یو مهندس یو فناور یگریورزش و مرب ۀحوز
 دارد. قیتحق ۀعنوان نمونبه شانیا

 یفیاطلاعات توص ۀخلاص :2 جدول

 درصد فراوانی هاویژگی

 جنسیت
 3/01 442 مرد

 1/20 400 زن

 سابقۀ خدمت

 2/2 40 سال 2زیر 

 2/2 42 سال 2-44

 4/09 444 سال 44-04

 2/32 94 سال 04بیش از 

 سطح تحصیلات

 2/04 34 دیپلمدیپلم و فوق

 9/32 92 لیسانس

 9/32 92 لیسانسفوق

 1/1 44 دکتری

 وضعیت استخدامی

 0/02 443 رسمی

 2/43 31 پیمانی

 4/04 94 قراردادی

 سن
 3/3 9 سال 34زیر 

 0/02 440 سال 34-04
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 1/04 90 سال 04-24

 2/44 02 سال 24بالای 

 :نشان داده است ریبرازش مدل را به شرح ز یهاشاخص ریمقاد AMOS جینتا یخروج

 

 

 راستانداردیغ بیدر حالت ضرا یمدل ساختار :2 شكل
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 استاندارد بیدر حالت ضرا یمدل ساختار :3 شكل

 

 دانش بر رفتار نوآورانه میجذب و تسه تیابعاد ظرف ریمدل در خصوص تأث یخروج جینتا :3 جدول

 جهینت t-value (βیر )مس بیضر ملاک ریمتغ نیبشیپ ریمتغ

 تأیید 923/3 300/4 رفتار نوآورانه بالقوه جذب تیظرف

 تأیید 042/0 421/4 رفتار نوآورانه افتهیجذب تحقق تیظرف

 تأیید 922/0 002/4 رفتار نوآورانه دانش  میتسه

 .تاس( ±92/4از ) Statistic-Tها بالاتر بودن عامل دأییملاک ت *
 

 تیظرف نیو ب 30/4جذب بالقوه و رفتار نوآورانه برابر با  تیظرف نیب ریمس بیگفت که ضر توانیم (3)جدول  بر اساس
 یمقدار آمار نیاست. همچن 03/4دانش و رفتار نوآورانه برابر با  میتسه نیو ب 41/4و رفتار نوآورانه برابر با  افتهیجذب تحقق

t نیا یمعنادار ریتأث بیچون ضر است و 99/0و  00/0و  92/3برابر با  بیترتبه رهایمتغ نیا ی( برایمعنادار ریتأث بی)ضر 
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 داشت، قرار ± 92/4 ۀخارج از باز ،دانش( بر رفتار نوآورانه میو تسه افتهیجذب تحقق تیجذب بالقوه، ظرف تی)ظرف هاریمتغ
رابطه  نیدر ا قیتحق یهاهیو فرض رددا یو مثبت و معنادار میر مستقیدرصد تأث 99 نانیدر سطح اطم قیتحق یهارابطه نای
باعث بروز و  ،دانش در کارکنان وزارت ورزش و جوانان بالا باشد میجذب و تسه تیظرف چههر ،ی. به عبارتشودیم دیأیت

جذب  تیه سازمان از ظرفچهر ،ینظر ینوآورانه خواهد شد. با توجه به مبان یهاشرکت کارکنان در رفتار یبرا یازهیانگ
را به کار  یداتیتمه دیبا یورزش یهاو سازمان ابدییم شیافزا زیکارکنان ن ۀرفتار نوآوران زانیم ،برخوردار باشد یدانش مطلوب

 دهند. شیبروز رفتار نوآورانه افزا یکارکنان را برا ۀزیانگ ،دانش تیریمد یتا با برقرار رندیگ
 

 برازش مدل یهاشاخص :3 جدول

 هاشاخص مدل
اثر ظرفیت جذب و تسهیم دانش 

 نوآورانهبر رفتار 
 جهینت موردقبول ۀدامن

CMIN/DF  00/0  3 > مطلوب 

CFI  90/4  94 /4< مطلوب 

NFI  90/4  94 /4< مطلوب 

GFI  20/4  24 /4< مطلوب 

AGFI  20/4  24/4< مطلوب 

RMSEA  424/4  4/4> مطلوب 

 
 4، شاخص تناسب تطبیقی00/0برابر با  DFCMIN/آزادی  ۀدرج دهد که شاخص کای دو بهنشان می (0)نتایج جدول 

(CFIشاخص نیکویی برازش ،)0 (GFIشاخص ،) 3برازش هنجاری (NFIو شاخص نیکویی برازش انطباقی )0 (AGFI در )
بدین معنی که مدل  ؛در حد مطلوبی قرار دارد 4/4( کمتر از RMSEA) 2حالت مطلوب و جذر برآورد واریانس خطای تقریب

ید أیتحقیق را حمایت و ت نظریِ های حاصل از تحقیق مدلِداده ،به عبارتی مطلوبی است و ازشتحقیق حاضر دارای بر
 .کندمی

 

 گیرینتیجه و بحث
این پژوهش با هدف بررسی اثر ظرفیت جذب و تسهیم دانش بر رفتار نوآورانۀ کارشناسان وزارت ورزش و جوانان ایران انجام 

و بین ظرفیت جذب  30/4(، ضریب استاندارد بین دو متغیر ظرفیت جذب بالقوه و رفتار نوآورانه 4شد. بر اساس نتایج جدول )
 tاست. با توجه به مقدار  03/4و بین تسهیم دانش و رفتار نوآورانه برابر با  41/4ا یافته و رفتار نوآورانه برابر بتحقق

( و بین 00/0یافته و رفتار نوآورانه )( و بین ظرفیت جذب تحقق92/3آمده بین ظرفیت جذب بالقوه و رفتار نوآورانه )دستبه
توان نتیجه گرفت که ظرفیت جذب )بالقوه و است، می ± 92/4تر از ( که بزرگ99/0تسهیم دانش و رفتار نوآورانه )

 گروسطور مستقیم )مثبت و معنادار( بر رفتار نوآورانه اثر دارد. نتایج این بخش با تحقیق یافته( و تسهیم دانش بهتحقق
شود وآورانه میهمسو است که به این نتیجه رسیده ظرفیت جذب موجب تعدیل روابط بین تفکر استراتژیك و رفتار ن( 0441)

کند و رفتارهای استراتژیك را پرورش گیری کارآفرینی در سطح شرکت ایجاد میداری بر جهتتر و معنیو تأثیر بالقوۀ قوی
توجهی بر رفتار اند رفاه ذهنی تأثیر قابل( همسو است که نتیجه گرفته0441وانگ و همکاران )همچنین با پژوهش  دهد.می

                                                           
1. Comparative Fit Index 

2. Goodness of Fit Index 

3. Norm Fit Index 

4. Adjusted Goodness – of – Fit Indexes 

5. Root Mean Square Error of Approximation 
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کننده روابط میانجی بین آید. علاوه بر این، ظرفیت جذبوسیلۀ اشتراک دانش به دست میاین اثر به نوآورانۀ فردی دارد و
که این امر نیز با تحقیق حاضر همسو  کندگذاری دانش تعدیل میرفاه اجتماعی و رفتار نوآورانۀ فردی را از طریق به اشتراک

نیز همسو است که نشان دادند خودکارآمدی خلاق و دانش ( 0442است. پژوهش حاضر با تحقیق ووک سئو و همکاران )
 برداری نیز بر خلاقیت فردی اثرگذار است.گذارد و ظرفیت جذب، اکتشاف و بهرهفردی بر ظرفیت جذب تأثیر می

 ریکارشناسان وزارت ورزش و جوانان تأث ۀدانش بر رفتار نوآوران میجذب و تسه تیظرف ۀدر پژوهش حاضر هردو مؤلف
و  یدعامریچند پژوهش همسو است؛ از جمله س جیبخش، با نتا نیپژوهش در ا یهاافتهیدارد.  یمثبت و معنادار م،یمستق

وجود  یمثبت و معنادار ۀبا رفتار نوآورانه رابط تیجذب و خلاق تیفظر نیب افتندیدست  جهینت نی( که به ا4392همکاران )
 ۀ( و رفتار نوآورانافتهیجذب )بالقوه و تحقق تیهردو بعُد ظرف نیبگرفتند  جهی( که نت4392و همکاران ) یدارد. عباس

و همکاران  انین رمضانیوجود دارد. همچن یمثبت و معنادار ۀکل ورزش و جوانان استان کرمانشاه رابطکارشناسان اداره
 نیب ۀرابط یخود به بررس قیاز تحق ی( که در بخش0444(، کاستوپولس و همکاران )4390و همکاران ) ی(، مراد4394)

و  0443 یهاو همکاران در سال نباوایم قاتیتحق جیاز نتا هاافتهی نیاند. اپرداخته یسازمان یبر نوآور یجذب سازمان تیظرف
انتقال  شیجذب کارکنان، باعث افزا تیعنوان دو عامل ظرفکارکنان، به ۀزیو انگ ییاساس، توانا نی. بر اکندیم تیحما 0444
 یهاافتهیامر با  نیدر سازمان منجر شود؛ ا ینوآور یبه بهبود و ارتقا تواندیم افتهیدانش انتقال نیشده که ا یسازمان دانش

در سطح سازمان  یریپذجذب تیظرف یاعضا برا انیم دانش در میجذب فرد و تسه تیحاضر مطابقت دارد. ظرف قیتحق
 ایفرد ] تیجذب بالقوه قابل تی(. ظرفCohen & Levinthal, 1990) شودیمنجر م یسازمان یمهم است که به نوآور اریبس

 كیبالا  ۀجذب بالقو تی(. با ظرفZahra & George, 2002است ) یبه دست آوردن و جذب دانش خارج یسازمان[ برا
را  ییهانشیو ب دیجد یاندازهامتنوع چشم یدانش خارج نیمتنوع را اتخاذ کند. ا یو دانش خارج یدسترس تواندیکارمند م

 شودیخلاقانه م یهادهیا جادیباعث ا ن،ی(؛ بنابراFosfuri & Tribo, 2008) کندیفراهم م ستندیسازمان موجود ن كیکه در 
شامل تحول و  افتهیجذب تحقق تی(. ظرفScott and Bruce, 1994است ) وآورانهرفتار ن یاصل یهااز بخش یکیکه 
کردن و استفاده از دانش  یکارمند قادر به سفارش كی(. Zahra & George, 2002ت )اس یاز دانش خارج یبرداربهره
کند. علاوه بر  جادیا دیجد یهادهیکند تا ا بیترک یرا با دانش داخل یدانش خارج تواندیاست و م یاهداف داخل یبرا یخارج

از  گرید یکیباشد که  دیسازمان مف كیدر داخل  دیجد یهادهیا یو اجرا جیترو یبرا تواندیم افتهیجذب تحقق تیظرف ن،یا
 (.Scott and Bruce, 1994رفتار نوآورانه است ) یهابخش

گذاری دانش داخلی در مقایسه دهد به اشتراککه نشان می-با توجه به اثر مستقیم و مثبت تسهیم دانش بر رفتار نوآورانه 
ترین عامل رقابت است و در کنار دانش مهم -نوآوری حیاتی استبا پذیرش و استفاده از دانش خارجی، حداقل در مورد 

توانند دانش موجود ها میبنیان شناخته شده است. سازماندانش یهاسازمان یترین عامل در بقاعنوان مهمبه یدانش، نوآور
ت بزنند. سازمانی که از دس یها تلفیق کرده و سپس به نوآوردر محیط سازمانی را جذب کنند و با دانش موجود در سازمان

انتقال افکار نو  یهایی برامثابۀ کانالکند که بهی برخوردار است، اتصالات با منابع خارجی ایجاد مییظرفیت جذب دانش بالا
تواند نقش مؤثری کند. بنابراین، ظرفیت جذب دانش از طریق شناسایی دانش خارج از سازمان میبه درون سازمان عمل می

شود و باعث بروز داشته باشد. با این حال، دانش داخلی در میان همکاران به اشتراک گذاشته می یخست نوآوردر مرحلۀ ن
تر باشد، های این پژوهش نشان داد که هرچه تسهیم دانش در سازمان موردمطالعه قویشود. یافتهرفتار نوآورانۀ کارکنان می

تر خواهد بود؛ بنابراین، مدیران سازمان یادشده باید هنجارهای نیز قویرفتار نوآورانۀ کارشناسان وزارت ورزش و جوانان 
مشی و توانند ضرورت و اهمیت تسهیم دانش را در خطتسهیم دانش در سازمان را تقویت کنند. بدین منظور، مدیران می

تسهیم  یاشاعۀ هنجارها ین براها، بروشورها و سایر نشریات سازماسازمان بیان کنند و یا از خبرنامه یهای راهنماکتابچه
 دانش استفاده کنند.

رهبران سازمان  ن،ی. بنابراکندیمواجه م شانیاز ا یمعمولاً کارکنان را با انتظارات هنجار زیرفتار رهبران سازمان ن
طور به دیها بامنظور، آن نیدانش را در سازمان انتشار دهند. بد میتسه یهنجارها گرانید یالگو شدن برا قیاز طر توانندیم
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 ,Cabrera & Cabreraقرار دهند ) گرانید اریکنند و دانش خود را در اخت ارکتدانش مش میتسه یهاتیدر فعال یعمل

 نی. با استفاده از اکندیخود فرد فراهم م نیکردن دانش همکاران و همچن یدرون یرا برا ییهادانش فرصت می(. تسه2005
 تواندیسازمان است، فرد م كیکه شامل دانش خود و دانش در مورد منابع دانش )کارشناسان( در  دانش گسترده گاهیپا

دهد. در هنگام به  شیسازمان افزا ۀنیسازگار با زم یخارج یهادهیاز ا یبردارو بهره لیتبد یخود را برا تیظرف
 Radaelli etکند ) ریباشد تفس رندهیدرک توسط گکه قابل یدانش را به شکل دیدانش با ۀدانش، انتشاردهند یگذاراشتراک

al, 2014تیاند تقورفتار نوآورانه یکه عناصر اصل دیجد یهادهیو تحقق ا جیترو یانتشار را برا تیبالا ظرف ۀتجرب نی(. ا 
اند کرده دیتأک ینوآور یاز محققان بر نقش اشتراک دانش در ارتقا یاریبس ن،ی(. بنابراScott and Bruce, 1994) کندیم
(Liao et al, 2007با توجه به نقش افراد در انتق .)به  توانیکارکنان، م ۀزیو انگ ییتوانا یارتقا یبرا یدانش سازمان ال

 تواندیم ییسازوکارها نیچن جادیبرد. ا یپ یسازمان یهاو پاداش قیتشو ،یآموزش یهاها و دورهنقش آموزش، برنامه تیاهم
 جذب کارکنان داشته باشد. تیدر بهبود ظرف ینقش مهم

 هیتوص یورزش یهاسازمان رانیدانش با رفتار نوآورانه، به مد میجذب و تسه تیدو بعد ظرف میمستق ۀبا توجه به رابط
 یهادوره یبرگزار ،یارتباط لیوسا یروزرسانبه قیها از طرجذب دانش در سازمان یروزرسانبه یبرا ییهانهیزم شودیم

دانش به  میتسه یهاکارکنان و آموزش مهارت نیمناسب ب یفضا جادیبا ا دیبا نیشود. همچن جادیا رهیضمن خدمت و غ
 انیدانش م میرفتار تسه قیمنظور تشوشده فراهم شود. بهاز دانش کسب یبردارمنظور بهره لازم به یکارکنان، بسترها
حفظ نگرش مثبت  و جادیبا ا شودیم هیدانش توص تیریمد یاو شاغلان حرفه رانیبه مد ،یورزش یهاکارکنان سازمان

کنند. با توجه به مشخصات  تیرا تقو یورزش یهادانش در کارکنان سازمان میتسه یدانش، رفتار واقع مینسبت به تسه
 ییایپو طیمشخصات مح نیبالاست که ا لاتیجوان و با سطح تحص یکارکنان یوزارت ورزش و جوانان دارا ،یشناختتیجمع

 ییرهایمس قیاز طر شودیم هیتوص ادشدهیسازمان  رانیبه مد ن،ی. بنابراآوردیبه وجود م هوزارتخان نیخلق دانش در ا یرا برا
و نظرات  هادهیابراز ا یآزاد و به دور از ترس برا ییپس از اقدام، فضا یجلسات بازنگر ای یجلسات طوفان فکر یمانند برگزار

انتقال دانش از افراد باتجربه به افراد  ،ییهاستمیبا استقرار س توانندیسازمان م رانیمد نین جوان فراهم کنند. همچنکارکنا
 یاز عوامل یناش تواندیدانش م میاند که نگرش کارکنان به تسهکرده هیتوص یقبل یهاکنند. پژوهش لیکار را تسهتازه

 Huangباشد ) گرانیبودن دانش خود و لذت کمك کردن به د دیمتقابل، حس مف ، انتظار رفتاریسازمان یهاهمچون پاداش

et al, 2008عملکرد و  یابیارز ستمیدانش را در س میاقدامات تسه توانندیم ادشدهیسازمان  رانیمد ،یعوامل نی(. با وجود چن
 یمثبت یفرهنگ اجتماع توانندیم نیها همچنکارکنان را فراهم آورند. آن ۀبروز رفتار نوآوران ۀنیسازمان لحاظ کنند و زم عیترف

 توانندیم رانیمد نیکنند. همچن تیسازمان را تقو یاعضا انیو روابط متقابل م یفردنیاشاعه دهند که تعاملات ب ندر سازما
 نیکه ا یآن با زمان ۀسیصولات سازمان و مقاها و محافراد در پروژه یدانش از سو ۀمثبت ارائ جیاز نتا ییبازخوردها ۀبا ارائ

 کنند. تیها تقوکارکنان را در آن شبودن دان دیحس مف شد،یدانش ارائه نم
از  یکیاند که ارائه کرده رانیشده در کارکنان توسط مددرک یکنترل رفتار یبه ارتقا ازیبر ن یمبن یمحققان شواهد روشن

از -کارکنان  انیمناسب م یارتباط یاز وجود بسترها یناش تواندیامر م نیدانش است. علت ا میعوامل مؤثر در قصد تسه
در سازمان موردمطالعه  -اسناد و ملاقات رودررو یکیالکترون تیریمد ستمیس بات،مکات ینیماش ستمیس ،یداخل نترانتیا لیقب

 گرانیسهولت با درا فراهم کنند که کارکنان بتوانند به یطیشرا شودیم هیتوص یورزش یهاسازمان رانیبه مد ن،یباشد. بنابرا
مانند جلسات رودررو و  یارتباط یرهایمس جادیا قیراز ط توانندیها معنوان مثال، سازمانداشته باشند. به یتعاملات اجتماع
 گونهنیدر سازمان کمك کنند. استقرار ا یاجتماع یۀسرما تیبه تقو جهیفرصت را فراهم آورند و در نت نیپاتوق دانش ا

با توجه  ن،ی. علاوه بر اکندیم لیشده در ذهن افراد را تسهدانش پنهان انباشته میدر سازمان، امکان تسه یارتباط یهارسانه
 یاتیعمل یهاهیها و روشده از پروژهدر تجارب کسب شرفتهیپ یبا فناور ییهااز دانش در سازمان یابخش عمده نکهیبه ا

کارکنان باتجربه  انیدانش م میتسه یبرا یگریمرب یهاوهیمورد، در وزارت ورزش و جوانان استفاده از ش نینهفته است، در ا
 توانندیم رانیمنظور، مد نیدر کلام معمولاً دشوار است؛ بد یاتیعمل یهاهیدانش نهفته در رو انی. بشودیم شنهادیکار پو تازه
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حاصل کنند. آموزش به  نانیها اطمآن انیکار، از انتقال دانش مافراد باتجربه و تازه انیم یاز روابط استاد شاگرد تیبا حما
ها و دانش آن دیعمل، کارها را تقل نیدر ح یریادگی قیکار از طرکند که فرد تازهیم جادیامکان را ا نیا یاستاد شاگرد ۀویش

و  نباوای. مگذاردیانتقال دانش سازمان اثر م یامر بر رو نیدارند که ا یجذب دانش متفاوت تیرا کسب کند. افراد ظرف
و بهبود انتقال دانش در سازمان  عیموجب تسر یجذب فرد تیکردند که ظرف انیب 0444و  0443 یهاهمکاران در سال

 یالهیوس تواندیکه م یاست؛ دانش یسازمان یواحدها نیب یدانش انتقال یبرا ییعنوان مجراجذب به تی. در واقع ظرفشودیم
 (.Minbaeva et al, 2010سازمان باشد ) ۀنوآوران یهاتیفعال یبرا

در کارکنان که  زهیانگ جادیا ۀنیها با اقدامات خود در زمانتقال دانش است. سازمان یمهم برا ینشان سازمان كی ینوآور
داشته  ینوآور ۀو توسع جادیدر ا یشتریها اثر گذاشته و ارزش ببر رفتار آن توانندیم شودیمنجر م زیها نآن ییبه بهبود توانا

  (.4390و همکاران،  یسازمان را به دنبال دارد )مراد ۀانعملکرد نوآور ۀباشند که توسع
 كی( با تفک4اند: ارائه کرده یعلم یهامشارکت یبرا ییراهکارها قیتحق نی. نگارندگان اشودیاشاره م امدهایبه پ نجایدر ا
جذب در سطح  تیدانش و ظرف یگذارتعامل به اشتراک قیسازوکار دق ن،یشیپ قاتیجذب بر اساس تحق تیظرف ۀدو مؤلف

است  یجذب سازمان تیظرف یها جزء اصلدانش آن یگذارو به اشتراک رکنانکا یجذب فرد تیاند. ظرفداده حیرا توض یفرد
(Cohen & Levinthal, 1990بنابرا .)در ارتباط  یسطح فرد كیدانش در  یگذارجذب با اشتراک تیظرف نکهیدرک ا ن،ی

رفتار نوآورانه  دیجد یهانهیشیدانش، پ تیریمد دگاهید كی( با اتخاذ 0. کندیجذب کمك م تیدر مورد ظرف قیاست، به تحق
 ن،یشده است. بنابرا یسازمان تلق كیمثبت کارکنان در  یاز رفتارها یکیرفتار نوآورانه  یاند. در مطالعات قبلکرده یرا بررس

عوامل  نی( و همچنOldham & Cummings, 1996) تی( و شخصZahra & George, 2002) زهیمانند انگ یعوامل فرد
 ییمهم شناسا ۀعنوان سابق( بهPeters et al, 2010) ی( و رهبرScott and Bruce, 1994) یزمانمانند جوّ سا یانهیزم

 ای] جادیاست که شامل ا یسازمان یو اساس نوآور هیفرد پا ۀحال، رفتار نوآوران نی(. با اKostopoulos et al, 2011اند )شده
 تیو معتبر بودن ظرف رفتیدانش را پذ تیریمد دگاهید كیمطالعه  نیا ن،یاست. بنابرا دیدانش جد یسازادهی[ و پرشیپذ

 .دیآیبه شمار م زین یدر سطح فرد یو از عوامل مهم نوآور یسازمان ینوآور یاصل ۀنیشیدانش پ یگذارجذب و به اشتراک
 ی( برا4: کندیوزارت ورزش و جوانان ارائه م رانیمد یبرا ییهادستورالعمل یفعل ۀمطالع ،یدانشگاه یهاعلاوه بر کمك

پرورش  دیها باآن انی( کارکنان و اشتراک دانش در مافتهیجذب )بالقوه و تحقق تیظرف ۀرفتار نوآورانه، هردو مؤلف لیتسه
(. Cranefield & Pak, 2007کند ) یسازمان را باز كیبان دانش در دروازه كینقش  تواندیجذب بالا م تی. فرد با ظرفابدی

کارکنان به اشتراک  انیدر م دیبا رد،یمورد استفاده قرار گ یدر سطح سازمان یدرستبه یدانش خارج نکهیا یحال، برا نیبا ا
 یگذاربدون به اشتراک تواندیانتشار دانش نم نیادارند انتقال داده شود.  ازیگذاشته شود و به کارکنان مناسب که به آن ن

 یبه اشتراک گذاشتن دانش داخل یداشته باشند و تنها بر رو یجذب کمتر تیدانش فعال شود. برعکس، اگر کارکنان ظرف
( 0شود. یگرفته م دهیباارزش ناد یِو دانش خارج ردیگیطور مکرر مورد سوءاستفاده قرار مخود تمرکز کنند، دانش موجود به

عمر  ۀو چرخ یفناور عیسر شرفتیبه دست آوردن و جذب آن مهم است. با پ ۀبه انداز یاز دانش خارج یبردارو بهره لیتبد
 ایباز  یهایبه دست آوردن شهرت است. در مورد نوآور یورزش یهاسازمان یباز برا ینوآور یکوتاه محصول، الگو

 نیمهم است. با ا اریارزشمند بس یدانش خارج رشیپذ زیجذب بالقوه، شناخت و ن تیواردشونده به درون سازمان، نقش ظرف
جذب  تیشود. ظرف لیتبد دیموجود ادغام شود و به محصولات و خدمات جد یدانش با دانش داخل نیا یدرستبه دیحال، با
، یدانش خارج یریادگی یکارکنان و برا یبرا اریبس یهامنظور فراهم کردن فرصتن، بهیاست؛ بنابرا یضرور زین افتهیتحقق

و دانش  یاز دانش خارج یریگبا بهره یا واحدها[ و مطالعات اکتشافیمختلف ] یهاکارکنان بخش انیم یارتباطات داخل
موجب  میطور مستقدانش به میو تسه افتهیجذب بالقوه و تحقق تیظرف ۀطور خاص، هردو مؤلفق شود. بهید تشویبا ،یداخل

 .شودیکارکنان م ۀورانبروز رفتار نوآ
 یمطالعه بر رو نی. اگرچه اشودیاشاره م ندهیآ قاتیتحق یممکن برا یهاو راه هاشنهادیو پ هاتیبه محدود انیدر پا

همچنان معتبرند و انتظار  زهیو انگ تیمانند شخص یسنت یهانهیشیو رفتار نوآورانه تمرکز کرده است، پ ینوآور یازهاینشیپ
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 یخاص و سنت یاز جمله سوابق هردو نوآور ن،یقرار دهند. بنابرا ریتحت تأث زین اجذب و اشتراک دانش ر تیکه ظرف رودیم
 كیپژوهش تنها  نیدر ا ن،یجالب خواهد بود. علاوه بر ا ندهیآ قاتیتحق یها براآن انیروابط متقابل م یرفتار نوآورانه و بررس

مربوط  یقاتیمدل تحق یاعتباربخش یسازمان برا نیقرار گرفت. اگرچه ا ی)وزارت ورزش و جوانان( موردبررس یسازمان ورزش
و  یورزش یهاونیمدل در فدراس نیا شودیم هیتوص ج،یشدن نتا میتعمقابل یدانش مناسب است، برا تیریو مد یبه نوآور

 انجام شود. زیمختلف ن یبا مشخصات فرهنگ یمراکز ورزش ریها و ساادارات ورزش و جوانان و باشگاه
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