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 چکیده
هدف نهایی رفتار نوآورانه، بهبود عملکرد فرد، گروه و در نهایت کل سازمان است. عوامل بسیاری در تحقق رفتارنوآورانه کارکنان یک  : هدف

 سازمان تأثیرگذار هستند که در این تحقیق به تأثیر دو عامل جو سازمانی وتسهیم دانش پرداخته شده است. 

جامعه آماری این تحقیق شامل است.  یف یتوص -پیمایشیاطلاعات،   یو از نظر روش گردآور یکاربرد بر اساس هدف حاضر  قیتحق : روش 

 یریگ با روش نمونهاند.  نفر بوده  373(  1399باشند که در زمان انجام تحقیق)های دانش بنیان استان فارس میکلیه کارکنان رسمی شرکت
جو   های استاندارد  ها از پرسشنامهداده  یآوروان نمونه تعیین گردید. به منظور گردنفر به عن  189و به کمک فرمول کوکران    ساده  یتصادف
( استفاده شده 2004جانسن و ولبا ) نوآورانه  رفتارو پرسشنامه    (2004)  دریهاف و ر دانش  میسه، پرسشنامه ت(2005)  بوک و همکارنی  سازمان

اس استفاده شده اسپیافزار لیزرر و اسیابی معادلات ساختاری به کمک نرممدل های تحلیل عامل تاییدی و  است. برای تحلیل داده از آزمون 
 است. 

دهد که جوسازمانی بر رفتار نوآورانه و تسهیم دانش تأثیر مستقیم و مثبت دارد. از طرفی تسهیم دانش نیز به صورت  مینشان  نتایج    ا: هیافته

است که این تأثیر گذاری به واسطه نقش تسهیم  0/ 52مستقیم و مثبت بر رفتار نوآورانه تأثیر دارد. تأثیر مستقیم جوسازمانی بر رفتار نوآورانه 
تأثیرگذاری جوسازمانی بر رفتار    0/ 31کند و این بدان معنی است که تسهیم دانش به میزان  افزایش پیدا می  83/0ان  دانش تقویت و به میز

 نوآورانه را افزایش داده  است.  

ت  جوسازمانی و تسهیم دانش بر عملکرد نوآورانه کارکنان در شرک تأثیرگذاری نحوه و رابطه نوع از مناسب با شناخت  : گیریبحث و نتیجه

 وری بیشتر سازمان، شرکت، در راستای بهره در توسعه نوآوری جهت مناسبتری اقدامات تا یابندرا می امکان این مدیران های دانش بنیان، 

 داشته باشند. مدیریت و ریزیبرنامه

 های دانش بنیان. دانش، رفتار نوآورانه، شرکت : جوسازمانی، تسهیم هاکلیدواژه
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Abstract 
Purpose. The ultimate goal of innovative behavior is to improve performance of the individual, group, and ultimately organ-

ization all together. Many factors are influential in the realization of innovative behavior of employees of an organization. In 

this study, the influence of two factors of organizational climate and knowledge sharing has been reflected. 

Method. The study uses an applied descriptive survey method. Population includes all official 373 employees of knowledge-

based companies in Fars province (1399). Sample was189 individuals selected by simple random sampling method using 

Cochran's formula. Data collection was conducted by: Standard Questionnaires of Organizational Climate ( Book et al., 2005), 

Knowledge Sharing Questionnaire (Hoff and Reader, 2004), and Innovative Behavior Questionnaire (Johnson and Welba,  

2004). Confirmatory factor analysis and structural equation modeling tests were used for data analysis. 

Findings. The results show that organizational climate has a direct and positive effect on innovative behavior and knowledge 

sharing. Conversely, knowledge sharing also has a direct and positive effect on innovative behavior. The direct effect of or-

ganizational climate on innovative behavior is 0.52, which is strengthened by the role of knowledge sharing and increases by 

0.83, which means that knowledge sharing by 0.31 has increased the organizational climate effect on innovative behavior. 

Discussion and conclusion. Appropriately understanding - the type of relationship and how to influence organizational climate 

and knowledge sharing on the innovative performance of employees in knowledge-based companies - managers will be able 

to take more appropriate measures to instigate innovation in the company to increase organizational productivity, planning and 

management. 
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 مقدمه
 مفداهیم  از  ای متشدددکدلمجموعده  توانمی  را  نوآوری  فرآیندد

 فناوری،  انتقال پشدتیبانی، سداختارهای  توسدعه، و  تحقیق  آموزش،
  هر  به دقت عدم که  دانسدت گذاریسدرمایه و  بازاریابی مدیریت،

 یدک  ایجداد  و  نوآوری  تدا  شدددودمی  موجدب  این مفداهیم،  از  یدک
  مواجه  شدکسدت  با  خلاقانه، ایایده  بر مبتنی  فناوری یا محصدول

نکتده حدا ز اهمیدت در رابطده بدا   .(ب2018،  1م و شدددیمی)کشدددود
ن اصدلی نوآوری در خلافیت و نوآوری این اسدت که کارکنان رک

دهند. فعالیت نوآورانه کارکنان عبارت  سدددازمان را تشدددیکل می
های جدید در یک اسدددت خلق، معرفی و بکارگیری عامدانه ایده
شددود و هدف نهایی وظیفه شددیلی که توسددر کارکنان انجام می

)تهورر  آن، بهبود عملکرد فرد، گروه و در نهایت کل سازمان است
در تعریفی دیگر، فعدالیدت نوآورانده کدارکندان    (2018،  .2و دیگران

های جدید در بعنوان خلق، توسدددعده و تحقق بنشدددیددن به ایده
ری تعریف شده است. این تعریف حاکی از آن است که محیر کا

فعالیت نوآورانه کارکنان شدامل سده بعد اصدلی یعنی ایجاد، بهبود 
های جدیدی اسددت که منافع حاصددل از آن  سددازی ایدهو پیاده

 .(2019، 3)باتتیستللی و دیگرانشودنصیب سازمان می
ها باعث شده شرکت   اغلب  سوی   از  نوآوری  به  درک اهمیت و نیاز

تا مدیران سازمان نسبت به فراهم نمودن بستر مناسبی برای بروز  
سوی دیگر با توجه  های نوآورانه کارکنان تلاش نمایند. از  فعالیت

نتایج تحقیقات پیشین، تسهیم دانش عاملی است که رابطه   به 
گری های نوآورانه کارکنان را میانجیبین جو سازمانی و فعالیت

شیم،  کندمی و  به  (2018)کم  حاضر  تحقیق  اساس  همین  بر   .
  به   توجه  با  کارکنان  نوآورانه  فعالیت  بر  سازمانی  جو  بررسی تاثیر

 دانش بپردازد.  هیمتس میانجی  نقش

نوآورانه   رفتارهای  و  خلاقیت  بروز  با  مرتبر  مفاهیم  جمله  از 
است  سازمانی  جو  دیگران کارکنان،  و  جو (201۶،  4)کارکولیان   .  

  نقش   افراد  بین   در   نوآوری  و   خلاقیت   ارتقای  در  تواند   می  سازمان
  سازمان،   در  فرهنگ  با  مرتبر  خلاق  جو  داشتن.  کند  ایفا  حیاتی
از  .  دهدمی  افزایش   را   سازمانی  قدرت  که   است  محیطی  موجد

سوی دیگر تسهیم دانش به عنوان یک متییر میانجی مهم در 
رابطه بین جو سازمانی و فعالیت نوآورانه کارکنان مطرح است. در  

رکنان آنها  ها بر سرمایه دانشی که از کاسالهای اخیر اتکاء سازمان
این دانش درون سازمانی  سرچشمه می بیشتر شده است.  گیرد، 

کار  و  کسب  امروزی  محیر  در  بقاء  و  موفقیت  اصلی  عامل 
افزایش وابستگی اقتصاد به دانش،  . با  (2018م و شیم،  ی )کاست 

___________________________________ 
1 Kim & Shim 
2 Theurer 
3 Battistelli et al. 
4 Karkoulian 

و  رقابتی  مزیت  کسب  عامل  مهمترین  بعنوان  دانش  امروزه 
دستیابی به عملکرد و سودآوری بیشتر مطرح شده است. تمامی  

به دانش بعنوان یک منبع    -چه بزرگ و چه کوچک-هاسازمان
کنند؛ به شرطی که دانش  اساسی در کسب مزیت رقابتی نگاه می

شان به اشتراک گذاشته شود و در نهایت رکنانو مهارت بین کا
در عمل مورد استفاده قرار گیرد. تسهیم دانش بعنوان هسته مرزی 

کند که در مجموع با عنوان مدیریت هایی عمل میکلیه فعالیت
 .  (201۶، 5)یان و دیگران شوند دانش شناخته می 

بده بررسدددی تدأثیر   ۀ این اسدددتددلال؛ تحقیق حداضدددر بدا توسدددعد
جوسدازمانی)ابعاد جو نوآورانه، جوعدالت، و جو وابسدتگی( بر رفتار 

( بده  هارتقداء ایدده و تحقق ایدد تولیدد ایدده،نوآورانده کدارکندان)ابعداد  
آوری شدده و  واسدطه نقش میانجی تسدهیم دانش)ابعاد دانش جمع

 و رابطه نوع از مناسدب دانش اهدا شدده( می پردازد، تا با شدناخت
جوسدازمانی و تسدهیم دانش بر عملکرد نوآورانه   تأثیرگذاری نحوه

 این مدیران کارکنان در شدرکت های دانش بنیان مورد مطالعه،

 در توسددعه نوآوری جهت مناسددبتری اقدامات تا بیابند را امکان

 و ریزیبرنامه وری بیشددتر سددازمان،شددرکت، در راسددتای بهره
 . نمایند مدیریت

 نظری  ادبیات 

 جوسازمانی 
  در   انسان  رفتار  که  دارد  دلالت  واقعیت  این  بر   جوسازمانی  مفهوم
  شکل   بلاواسطه  و  مستقیم  رویدادهای  با  تعامل  اثر  بر   فقر   سازمان

 ناپیدای  و  نامحسوس  نیروهای  با  تعامل  تاثیر  تحت  بلکه  گیرد  نمی
  که   است  ادراکاتی  سازمانی  جو  کلی  طور  به.  دارد  قرار  نیز  سازمانی

دارند )شاپور و دیگران،    سازمان  محیر  گوناگون   های   جنبه  از   افراد
1389). 

 بین   روابر کیفی جنبه  را سدازمانی ( جو2018)۶اسدتور و بنبنیشدتی
  و  فرد  درک  به  بسددتگی که کندمی تعریف سددازمان یک در افراد
  بوسدیله عمدتاً ادراکات این.  دارد سدازمان در اعضدا دیگر و  او مقام

 آنها رفتار مجموعه  و  شدودمی تعیین سدازمان در  افراد  مشدارکت
.  ( 2018)اسددتور و بنبنیشددتی، آوردمی  بوجود را افراد کاری  روابر

  سدازمان اعضدای ادراک از پایداری نسدبتاً مجموعه  سدازمانی، جو
  بر  ادراک  این  کده  اسدددت  سدددازمدان  فرهندگ  هدایویژگی  دربدار 

گدذارد.  می  تدأثیر  کدار  محدل  در  افراد  رفتدار  و  نگرش  احسددداس،
( بدا انجدام یدک مطدالعده میددانی  2004)7عنوان مثدال، جدانسدددنبده

ای و توزیعی در سازمانی پایین دریافت که اگر میزان عدالت رویه
های نوآورانه کارکنان نیز  باشددد، در این صددورت سددطی فعالیت

5 Yan et al. 
6 Astor & Benbenishty 
7 Janssen 
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. همچنین مومنی و همکداران  (2004)جدانسدددن،  یدابددکداهش می
ندد کده هر چهدار بعدد عددالدت سدددازمدانی  ( نیز گزارش کرد2014)

ای، بین شدددنصدددی و اطلاعداتی  شدددامدل عددالدت توزیعی، رویده
نوآورانده کدارکندان همبسدددتگی مثبدت و معنی بدا رفتدار  داری 

 .(2014، 1)مومنی و دیگراندارند

 رفتار نوآورانه
 همکاری  سازمان  تعریف  طبق  که  است  پیوسته فرآیندی  نوآوری،

 یا سازیپیاده» از  است عبارت اروپا، کمیسیون و اقتصاد  توسعه و
 یک یا  بازاریابی، جدید  روش  یا  و ایده  کالا، محصدول، یک بهبود
 خارج  روابر  و  کاری  محیر تجاری،  امور در جدید سازمانی  روش

 موارد  و نوآوری  وسدددیع دامنده  خوبیبه تعریف، این.  «سدددازمانی
 رفتار( 2014)رایکوو  دهد. به عقیدهمی  نشددان را  پوشددش  تحت

 امری  سدددازمدانهدا،  پدذیریرقدابدت  و  بقداء  برای  کدارکندان  نوآورانده
 فردی  انگیزشدی  رفتار یک  کارکنان  نوآورانه رفتار.  اسدت  ضدروری
  بر  زیادی تاثیر  سدازمانی  جو که  داشدت انتظار  توانمی  لذا  اسدت؛

 سددازمانی   جو دیگر عبارت  به. (2014،  2)رایکووباشددد  داشددته آن
 منتلف  رفتدارهدای  تعیین  در  اصدددلی  انگیزشدددی  عوامدل  از  یدک

  و  کروین رابطده  این  در.  اسدددت( نوآورانده  رفتدار  از  اعم)  کدارکندان
 فداکتور  یدک  سدددازمدانی  جو  کده  کننددمی  بیدان(  2015)دیگران

  برخی بروز  عددم  یدا بروز بر توانددمی  کده اسدددت  مهم  انگیزشدددی
  نشان  مطالعات.  باشد تاثیرگذار  کارکنان سدوی  از خاص  رفتارهای

  جو  کنند احسددداس سدددازمان یک  کارکنان که هنگامی دهدمی
 صدددورت این در  ندارد، وجود آنها کار محل در مثبتی سدددازمانی

 آنهدا  در  نوآورانده  رفتدارهدای  چون  مثبتی  رفتدارهدای  بروز  امکدان
  .(2012، 3)مکمررای و دیگرانیابدمی کاهش

 تسهیم دانش 
انتشار دانش) شامل دانش    ایانتقال    تیعنوان فعالبهتسهیم دانش  

ضمن  ییصر از  یو  گروه    کی(  شنص    ایشنص،  به  سازمان 
دیگرانباشدیم  یگرید و  دانش (2011،  4)وی  تسهیم   .

برا  ییهافرصت سازمان  به    ی را  توان  رساندن    جهت حداکثر 
کارکنان   .کندیفراهم م  یرقابت  تیبه مز  دنیو رس  ییکارا  شیافزا

دانش به  تسهیم    ی بالقوه و واقع  یایتوانند از مزایها مو سازمان
از طرفی مشنص شده است که جو    .مند شوندطور همزمان بهره

 مجموعه  سازمانی سازمانی بر تسهیم دانش تاثیر مثبتی دارد. جو
 هایویژگی  یدرباره  سازمان  اعضای  ادراک  از  پایداری  نسبتاً

  رفتار   و  نگرش  احساس،  بر  ادراکات   این  است که  سازمان  فرهنگ

___________________________________ 
1 Momeni et al. 
2 Raykov 
3 McMurray et al. 
4 Wei et al. 

لوریگذاردمی   تأثیر   کار  محل  در  افراد و  جو    . (2005،  5)زهر 
و ادراک کارکنان از شرایطی که در آن مشیول فعالیت   سازمانی

تواند تاثیر زیادی بر تمایل کارکنان به تسهیم دانش  هستند می
از فعالیت باشد که  به شکلی  اگر جو سازمانی  باشد.  های  داشته 

دانشی کارکنان حمایت کند در این صورت تمایل درونی کارکنان 
د. در مقابل، هنگامی که  یاببرای دادن و گرفتن دانش افزایش می 

ادراک کارکنان از فرهنگ حاکم بر سازمان منفی باشد، در این  
صورت تمایلی برای تبادل دانش با همکاران خود نشان ننواهند  

. در مطالعات تجربی نیز شواهد زیادی (2014)کو و دیگران،  داد
است.   شده  گزارش  دانش  تسهیم  بر  سازمانی  جو  تاثیر  بر  دال 

( در توضیی تاثیرگذاری 1395فر و رمضانی)عنوان مثال، امینبه
دانش   تسهیم  بر  سازمانی  که  جو  دارند  اشاره  موضوع  این  به 

سازمان باید تلاش کند تا عواملی که بر به اشتراک گذاری دانش  
ها و از بین بردن  تأثیرگذار است شناسایی و سعی در تقویت مشوق

. به همین  (2019،  ۶)ملازهی و کریمی موانع اشتراک دانش کند 
( نیز ضمن بررسی اهمیت تسهیم 201۶ترتیب، دانگ و دیگران)

دانش به نقش مهم جو حاکم بر سازمان بعنوان یک عامل تسهیل 
د تسهیم  فرایند  کردهکننده  اشاره  دیگران اندانش  و  ،  7)دونگ 

( نیز در مطالعه 2015. به همین ترتیب، جین و همکاران)(2017
خود، رابطه مستقیمی بین جو سازمانی و تسهیم دانش را گزارش  

 گردد: کردند. براین اساس فرضیه دوم پژوهش ارا ه می
  دانش   تسهیم  که  دهندمی  نشان  زیادی  مطالعات  دیگر   سوی   از

  فردی  دانش.  دارد  کارکنان  نوآورانه  رفتارهای  در  موثری  نقش
 کارکنان   که  شد  خواهد  سازمان  برای  دسترس   قابل  هنگامی
  فراتر   رفتاری  دانش،  اشتراک.  باشند  داشته  آن  اشتراک  به  تمایل

با در نظر گرفتن این  .  است  سازمان  در  کارکنان  واقعی  نقش   از
رف نوعی  کارکنان،  نوآورانه  رفتار  که  است،  واقعیت  انگیزشی  تار 

و  می دانش  تبادل  سطی  که  هنگامی  که  داشت  انتظار  توان 
انگیزه   صورت  این  در  باشد،  بیشتر  سازمان  یک  در  اطلاعات 

برای فعالیت افزایش می کارکنان  نوآورانه  )مونیکا هو و  یابدهای 
انرژی مثبت در سازمان 8( 2009دیگران،   نوعی  دانش  تسهیم   .
شود  های منفی کارکنان میکند که باعث کاهش نگرش ایجاد می

درونی  تمایل  افزایش  جهت  مهمی  عامل  خود  موضوع  این  و 
رفتاره بروز  جهت  می کارکنان  شمار  به  نوآورانه  و رودای  )اکرم 

. هنگامی که میزان تبادل اطلاعات و دانش در  (2020دیگران،  
توانند به منابع  یک سازمان بالا باشد در این صورت کارکنان می

وآورانه  جدیدی از دانش دست پیدا کنند و بدین ترتیب رفتارهای ن

5 Zohar & Luria 
6 Mollazehi & Karimi 
7 Dong et al. 
8 Monica Hu et al. 
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رابطه مستقیم و   (2019)دیگران و  بیشتری از خود بروز دهند. لی
معناداری را بین تسهیم دانش و نوآوری گزارش کردند. به همین  

( نیز نشان دادند که تسهیم دانش  2019ترتیب، اکرم و دیگران)
دارد.  کارکنان  نوآورانه  رفتارهای  بر  معناداری  و  مثبت  تاثیر 

تسهیم دانش در بین کارکنان را بعنوان    ( نیز وجود2005یانسن)
یک پیش نیاز ضروری برای رفتارهای نوآورانه کارکنان معرفی 

 کرده است.  
و نقش   نوآورانه کارکنان،  رفتار  با  رابطه جوسازمانی  به  توجه  با 

 گردد:های زیر مطرح میمیانجی تسهیم دانش، فرضیه

کارکنان در شرکت های  : جوسازمانی بر رفتار نوآورانه  1فرضیه

 دانش بنیان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

بر تسهیم دانش در شرکت های دانش   :2فرضیه جوسازمانی 

 بنیان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

: تسهیم دانش بر رفتار نوآورانه در شرکت های دانش 3فرضیه

 بنیان تأثیر مثبت و معناداری دارد.

 مدل مفهومی پژوهش
های با توجه به مطالب فوق، و به منظور تصددویرسددازی فرضددیه

 گردد:پژوهش، مدل مفهومی به شکل زیر ارا ه می

 
 . مدل مفهومی تحقیق 1شکل

 پیشینه پژوهش 
  بین  رابطه به بررسی (، در تحقیق خود،1398علی پور و دیگران)

  میانجی   نقش   با  نوآورانه،  رفتار  توسعه  و   اعتماد  قابل  رهبری
  یاسوج   پزشکی   علوم  دانشگاه  کارکنان  میان   در  دانش  تسهیم

-سازمان  مدیران   پرداختند. نتایج این تحقیق حاکی از آن است که
  و   سازنده  ارتباطات  خود  رفتارهای  با   باید  محور  سلامت  های

  لازم   های  وآموزش  بنشند  بهبود  سازمان  کارکنان  بین   را  صمیمی
)علی پور بگیرند   نظر   در  دانش  بیشتر  چه  هر  تسهیم  خصوص  در  را

 . (1398و دیگران، 
دیگران) و  به1398عطایی  خود  تحقیق  در    تأثیر   بررسی  ( 

 در  کارکنان  نوآورانه   رفتار  بر  اطلاعات  الکترونیکی  گذاریاشتراک

___________________________________ 
1 Scuotto et al. 

( عج)  اللهبقیه   حضرت  بیمارستان  تنصصی  هایدرمانگاه
پژوهش   نتایج  اند.پرداخته  ابعاد   که  دهدمی  نشان  این 
  هر   تیییرات  است  توانسته  اطلاعات  الکترونیکی  گذاریاشتراک

  ترویج   سازنده،   و  مفید  هایاندیشه  ارا ۀ)  نوآورانه  رفتار  بعدِ  پنج
  و   خلاقیت  به  علاقمندی  نوآوری،  و  خلاقیت  جدید،  هایاندیشه
)عطایی نمایند  بینیپیش  را(  موجود  امکانات  از  استفاده  و  نوآوری

 . (1398و شکوری، 
(، در تحقیق خود به بررسدی  1397الدینی و شدیرازی)ر وف قطب

 رفتدار  و  دانش  تسدددهیم  رفتدار  بر  دیگران  بده  کمدک  از  لدذت  تداثیر
های دانش بنیان پارک شدددرکت  نوآورانه در میان کارکنان  کاری

علم و فناوری استان خراسان )شهر مشهد( و مراکز رشد دانشگاه  
 دهد کهمیپژوهش نشدان  این . نتایج اندپرداختهفردوسدی مشدهد  

رفتدار   لدذت از کمدک بده دیگران بر رفتدار تسدددهیم دانش و نیز
تسددهیم دانش بر رفتار کاری نوآورانه تاثیر مثبت و معنادار دارد،  
علاوه بر این تاثیر غیرمسدتقیم لذت از کمک به دیگران بر رفتار 
ه کداری نوآورانده کدارکندان در جدامعده مورد مطدالعده تداییدد گردیدد

 . (1397)ر وف قطب الدینی و شیرازی، است
دیگران  و  مطالعه2020)1سکوتو  با  (،  بین  ای  رابطه  تبین  عنوان 

تسهیم دانش و نوآوری باز از دیدگاه انتقال فناوری انجام دادند.  
و   دانش  تسهیم  بین  رابطه  ارزیابی  برای  مدلی  تحقیق  این  در 

ارا ه شده است. داده های این تحقیق از پایگاه داده  نوآوری باز 
پیمایش نوآورانه جامعه بدست آمده است و برای تحلیل از روش  

تحلیل واریانس و رگرسیون خطی استفاده شده است. نتایج های  
ای خطی و مثبت بین تسهیم دانش  دهد که رابطه تحلیل نشان می 

 .  (2020)سکوتو و دیگران، و نوآوری باز وجود دارد 
  سازمانی   عدالت  ای با عنوان تاثیر(، مطالعه2020اکرم و دیگران)

دانش    تسهیم  میانجی   نقش  به   توجه  با  کارکنان  نوآورانه   فعالیت  بر
انجام دادند. این تحقیق با رویکردی پیمایشی و به صورت یک  

داده است.  شده  انجام  میدانی  آزمون مطالعه  برای  لازم  های 
نفر از کارکنان   345فرضیات از طریق توزیع پرسشنامه در بین  

یابی معادلات صنایع منابراتی چین بدست آمده است. نتایج مدل
می نشان  عدالت  ساختاری  که  و  دهد  مثبت  تاثیر  سازمانی 

فعالیتمعنی بر  رابطه  داری  این  و  دارد  کارکنان  نوآورانه  های 
 .  (2020)اکرم و دیگران،  شودتوسر تسهیم دانش میانجیگری می 

-ای با عنوان بررسی رابطه بین قابلیت(، مطالعه2019)2له و لی
نوآوری، تسهیم دانش و حمایت ادراک شده سازمانی انجام ای ه

 394دادند. این مطالعه به صورت یک تحقیق پیمایشی در بین  
شرکت چینی انجام شده است. برای گردآوری   88نفر از کارکنان  

2 Lee et al. 
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ها از تکنیک مدلیابی  ها از توزیع پرسشنامه و برای تحلیل دادهداده
. نتایج بدست آمده در این  معادلات ساختاری استفاده شده است

می نشان  معنیتحقیق  و  مثبت  رابطه  که  بین  دهد  داری 
های نوآوری و تسهیم دانش در بین کارکنان وجود دارد.  قابلیت

های نوآوری همچنین بین حمایت ادراک شده سازمانی و قابلیت
معنی و  مثبت  رابطه  نقش  نیز  دانش  تسهیم  دارد.  وجود  داری 

های نوآوری  بین حمایت سازمانی و قابلیت  میانجی را در رابطه 
 . (الف2019)له و لی، کندایفا می

و دیگران  بررسی(، مطالعه2018)1الرهیل  با عنوان    دو   تأثیر  ای 
  در  محصول  نوآوری  فرآیند  بر  اصیل  و  گرا  تحول  رهبری  سبک

تسهیم    عالی  آموزش  مؤسسات میانجی  نقش  به  توجه  با  اردن 
دادند دانش   تحقیق .  انجام  این    سازی   مدل  های  تکنیک   از   در 

شده    استفاده  هاداده  تحلیل  و  تجزیه  برای  ساختاری  معادلات
-اشتراک  به   و   گراتحول  رهبری  که   دهدمی  نشان  هایافته.  است

  در   عالی  آموزش  مؤسسات  نوآوری  بر  مثبتی  تأثیر  دانش  گذاری
  از   حمایتی  هیچگونه  اصیل  رهبری  دیگر،  طرف  از.  دارند  اردن

  اردن   مانند  غربی  غیر  کشور  در  عالی  آموزش  بنش  در  نوآوری
  گذاری   اشتراک  به  هنجارهای  این،   بر  علاوه.  دهدنمی  نشان
  هیچ   اما  دارند   گرا   تحول  رهبری   تأثیر  در  معناداری  تأثیر  دانش
و  ندارند   اصیل  رهبری  تأثیر  در  ایکننده  تعدیل  تأثیر )الرهیل 

 . (2018دیگران، 

سازمانی، اعتماد  جو"(، در تحقیقی با عنوان2015جین و دیگران)

مالزی در  ای  مطالعه  دانش:  تسهیم  تسهیل   "و  بررسی  به 
دانش)دانش جمکننده تسهیم  بعد  دانش  عهای دو  و  آوری شده 

شاغل    کارمند  231از    ینظر سنج  یهاداده   اهدا شده( پرداختند.
مدل   ی ابیارز  یبراگردید و   یجمع آورشرکت چند ملیتی    25در  
های اند. یافتهنموده استفاده رهیچند متی لیوتحله یتجز  ، ازقیتحق

می نشان  وابستگی  تحقیق  سازمانی  جو  ابعاد  بین  از  که  دهد 
بعد  اما  دارد.  دانش  تسهیم  بعد  دو  هر  بر  مثبتی  تأثیر  اجتماعی 

های مطلوبیت رابطه مثبتی با تسهیم دانش ندارد. همچنین یافته
دهد که بعد شناختی متییر اعتماد تأثیر  تحقیق مذکور نشان می

 مثبتی بر تسهیم دانش دارد ولی بعد عاطفی تأثیر منفی دارد. 

 ها بندی پیشینهجمع 

 در   نوآورانه  رفتارهای  که  است  آن  از  حاکی  مطالعات  از  بسیاری
 سازمانهایی   برای   پایدار  رقابتی  مزیت  یک   تیییر،  جهان در حال

.  دهدمی  ارا ه  شرکتها به  را مدت  طولانی  موفقیت  و  بقا  که  است

___________________________________ 
1 Elrehail et al. 
2 Akram 
3 Le & Lei 

  حقیقت،   در.  است   سازمان  مدیریت  ویژه  توجه  نیازمند  مهم  این
  عدالت   مانند  سازمانی   عوامل  تعداد  مستعد  کارکنان  نوآورانه   رفتار

 رفتار  است  ممکن  عواملی  چنین.  است   دانش  اشتراک  و  سازمانی
)اکرم و دهند  کاهش  را  آن  یا  و   داده  تقویت  را  کارکنان  نوآورانه 
 .(2020، 2دیگران 

دهد که جو سددازمانی تاثیر بررسددی ادبیات پژوهش نشددان می
بدده دارد.  نوآوراندده کددارکنددان  رفتددار  بر  در مثبتی  عنوان مثددال، 

( در شدرکتهای چینی 2020ای که توسدر اکرم و دیگران)مطالعه
سددازمانی بر رفتار انجام شددد این محققان نشددان دادند که جو 

( نیز نشدان 2019نوآورانه کارکنان تاثیرگذار اسدت. لی و دیگران)
دادند که اگر جو سدازمان به شدکلی باشدد که از نوآوری حمایت 
کند، در این صدورت کارکنان رفتارهای نوآورانه بیشدتری را بروز  

لی،  دهنددمی و  بده3(2019)لده   رفتدار (  2014)4رایکوف  عقیدده. 
 امری  سدددازمدانهدا،  پدذیریرقدابدت  و  بقداء  برای  کدارکندان  نوآورانده
 فردی  انگیزشدی  رفتار یک  کارکنان  نوآورانه رفتار.  اسدت  ضدروری
  بر  زیادی تاثیر  سدازمانی  جو که  داشدت انتظار  توانمی  لذا  اسدت؛

  عوامل از یک سددازمانی  جو دیگر  عبارت  به. باشددد  داشددته آن
  از اعم)  کارکنان  منتلف رفتارهای تعیین در اصدددلی  انگیزشدددی

 است.( نوآورانه رفتار
از سدوی دیگر مشدنص شدده اسدت که جو سدازمانی بر تسدهیم 

 پایداری نسدبتاً مجموعه  سدازمانی دانش نیز تاثیر مثبتی دارد. جو
  سدازمان فرهنگ هایویژگی یدرباره سدازمان  اعضدای ادراک از

 محل در  افراد  رفتار  و  نگرش احسداس،  بر ادراکات این اسدت که
اگر جو سددازمانی به    .(ب2005، 5)زهر و لوریگذاردمی تأثیر کار

های دانشدی کارکنان حمایت کند در شدکلی باشدد که از فعالیت
این صدددورت تمدایدل درونی کدارکندان برای دادن و گرفتن دانش  

از  افزایش می ادراک کدارکندان  یدابدد. در مقدابدل، هنگدامی کده 
فرهنگ حاکم بر سددازمان منفی باشددد، در این صددورت تمایلی 

)کو و  خود نشدددان ننواهندد دادبرای تبدادل دانش بدا همکداران  
 .(2014دیگران، 

  دانش تسدهیم که دهندمی  نشدان  زیادی  مطالعات نتایج بسدیاری
 فردی  دانش.  دارد  کدارکندان  نوآورانده  رفتدارهدای  در  موثری  نقش

 کارکنان که شددد خواهد سددازمان  برای دسددترس  قابل هنگامی
  فراتر  رفتاری  دانش، اشدتراک.  باشدند  داشدته  آن اشدتراک  به تمایل

با در نظر گرفتن این .  اسددت سددازمان در  کارکنان واقعی  نقش از
رفتار نوآورانه کارکنان، نوعی رفتار انگیزشددی اسددت،  واقعیت که 

توان انتظدار داشدددت کده هنگدامی کده سدددطی تبدادل دانش و  می

4 Raykov 
5 Zohar & Luria 
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اطلاعات در یک سددازمان بیشددتر باشددد، در این صددورت انگیزه  
)مونیکدا هو و  یدابددهدای نوآورانده افزایش میکدارکندان برای فعدالیدت

. تسدهیم دانش نوعی انرژی مثبت در سدازمان (ب2009،  1دیگران
هدای منفی کدارکندان  کندد کده بداعدث کداهش نگرشایجداد می

شددود و این موضددوع خود عامل مهمی جهت افزایش تمایل می
رود درونی کدارکندان جهدت بروز رفتدارهدای نوآورانده بده شدددمدار می

(. هنگدامی کده میزان تبدادل اطلاعدات و  2019و همکداران، )اکرم  
توانند  دانش در یک سازمان بالا باشد در این صورت کارکنان می

بده مندابع جددیددی از دانش دسدددت پیددا کنندد و بددین ترتیدب  
 (2019)رفتدارهدای نوآورانده بیشدددتری از خود بروز دهندد. لده و لی

و نوآوری گزارش    رابطه مستقیم و معناداری را بین تسهیم دانش
( نیز نشددان دادند  2019کردند. به همین ترتیب، اکرم و دیگران)

کده تسدددهیم دانش تداثیر مثبدت و معنداداری بر رفتدارهدای نوآورانده  
 کارکنان دارد.

 روش تحقیق 
تحقیق حاضدر یک تحقیق کاربردی اسدت که با روش توصدیفی  

جامعه رداخته اسدددت.  های مورد نظر پبه گردآوری و تحلیل داده

نفر از کارکنان رسددمی مشددیول به کار در   373مورد بررسددی  
باشند. به  می 1399بنیان استان فارس در سال  های دانششرکت

نفر    189گیری تصدادفی و به کمک فرمول کوکران، روش نمونه
بده عنوان نمونده انتنداب گردیدده اسدددت. بدا توجده بده احتمدال 

مکاری کارکنان، ها و یا عدم همندوش شددن برخی پرسدشدنامه
پرسددشددنامه توزیع گردید. تعاریف عملیاتی متییرهای  235تعداد 
آمده اسدت. برای امتیازدهی از طیف   1جدولدر   هاپرسدشدنامهاین 

رت از بسددیار منالف تا بسددیار موافق اسددتفاده  ای لیکپنج گزینه
بررسدی روایی پرسدشدنامه از روش روایی  به منظور شدده اسدت.  

و   یی)بر اسداس دیدگاه اسداتید راهنما و مشداور(،صدوری و محتوا
برای بررسدی پایایی آن از ضدریب آلفای کرونباا اسدتفاده شدده  

های پژوهش از  ها و پاسد  به فرضدیهاسدت. به منظور تحلیل داده
یابی معادلات سداختاری توسدر لیزرر تحلیل عامل تاییدی و مدل

 استفاده شده است. اساسپیاسو 

 ر ر افزار لیزها، ابعاد، تعاریف عملیاتی، ضریب آلفای کرونباا، منبع و نماد معرف پرسشنامه در نرمشرح مربوط به سازه .1جدول

 منبع آلفای کرونباا  شماره سوالات  ها تعداد گویه ابعاد  های اصلی سازه

 جو سازمانی 
 

(؛ 2005بوک و همکارن) 801/0 4تا  1 4 جو نوآوری 
 714/0 8تا  5 4 جو عدالت  ( 2015جین)

 732/0 11تا  9 3 جو وابستگی  

 تسهیم دانش 
 

(؛  2004)2هاف و ریدر  729/0 15تا  12 4 دانش اهدا شده 
 71۶/0 18تا  1۶ 3 دانش گردآوری شده  ( 2015جین)

 رفتار نوآورانه 
 

 ( 2004جانسن و ولبا ) 741/0 21تا  19 3 تولید ایده   
 717/0 25تا  22 4 ارتقاء ایده 

 790/0 28تا  2۶ 3 تحقق ایده

، پرسشنامه 7/0بیشتر از  با توجه به آلفای کرونباا محاسبه شده  
 مزبور از پایایی بالایی برخوردار است. 

 فرایند انجام تحقیق 

جهت   دهندگان: گام اول: محاسبه آمار توصیفی پاسخ

به اول  گام  در  ها  داده  تحلیل  و  توصیف   تجزیه  و  بررسی 
پاس ویژگی عمومی  سن،  دهندگان  های  جنسیت،  شامل  که 

می  سابقه خدمت  و  روشباشد  تحصیلات  توصیفی  از  آمار  های 
میانگین و  فراوانی  توزیع  نمودارها  مانند جداول  شده استفاده    و 

 است. 

___________________________________ 
1 Monica Hu et al. 

 نرمال   آزمون  برایها:  گام دوم: آزمون نرمال بودن داده

کولموگوروف  ها،  داده  بودن تکنیک  شاپیرو   -از  و  اسمیرنوف 
 استفاده شده است. ویلک 

با توجه به    گام سوم: محاسبات تحلیل عاملی تاییدی:

داده گردآوری  برای  پرسشنامه  ابزار  از  مطالعه  این  در  ها اینکه 
یدی ساختار کلی أیاستفاده شده است، با استفاده از تحلیل عاملی ت

ی قرار خواهد  یی سنجی محتوایمورد روا  های تحقیقپرسشنامه
یابی معادلات ساختاری یدی و مدلأیعاملی تگرفت. برای تحلیل  

 شده است. محاسبه   tبارعاملی استاندارد و آماره 

و   ساختاری  معادلات  مدل  محاسبات  چهارم:  گام 

ها ید ساختار عاملی سازهأیبعد از ت بررسی فرضیات تحقیق:  

2 Van Den Hooff and de Ridder (2004) 
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ابعاد   رابطه  سنجش  برای  ساختاری  معادلات  مدل    تحقیق از 
ها ابتدا میانگین دیدگاه رسی فرضیهبرای بر  استفاده خواهد شد.

محاسبه شده و سپس    تحقیقپاسنگویان درباره هر یک از ابعاد  
گردیده  هر بعد)عامل( به عنوان یک متییر قابل مشاهده استفاده  

 است. 

 های پژوهش یافته

 های توصیفی  یافته
هدای هدای آمدار توصدددیفی برای بررسدددی ویژگیاز شددداخص

های تنصددصددی  شددناختی نمونه و همچنین پرسددشجمعیت
پرسدشدنامه، اسدتفاده شدده اسدت. آمار توصدیفی و فراوانی کارکنان  
براسدداس جنسددیت، سددن، میزان تحصددیلات و سددابقه کاری در 

 آمده است. 2جدول

 های توصیفی پاس  دهندگان شاخص .2جدول

 درصد فراوانی  ویژگی بندیدسته

 
 جنسیت 

 58 137 مرد

 42 98 زن

 0 0 دیپلم تحصیلات 
 ۶ 13 کاردانی 

 33 77 کارشناسی 
 53 125 کارشناسی ارشد 

 9 20 دکتری 
 23 54 سال  5کمتر از  سابقه کاری

 34 79 سال  10تا 5بین 
 43 102 سال  15تا  10بین 

 0 0 سال 15بیش از 

 

  137پرسدشدنامه تکمیل شدده توسدر کارکنان،   235بطور کلی از  
باشددند. از نظرسددطی تحصددیلات، به  نفر زن می  98نفر مرد و 

نفر    20نفر کارشدناسدی،   77نفر کارشدناسدی ارشدد،   125ترتیب  
نفر( سدابقه   102باشدند. اغلب افراد)نفر کاردانی می 13دکتری و  

 سال خدمت دارند.  15-10بین 
های مرکزی و  های توصددیفی متییرهای پژوهش)شدداخصیافته

 ارا ه شده است.  1جدولپراکندگی( در 

 آمار توصیفی متییرهای پژوهش  .3جدول

 بیشینه  کمینه  دامنه تیییرات  انحراف معیار  مد میانه میانگین تعداد  متییرهای پژوهش  

جو 
 سازمانی

 5.000 1.500 3.500 0.553 4.250 4.250 4.074 235 جو نوآوری 

 5.000 1.500 3.500 0.۶۶1 4.000 3.750 3.۶40 235 جو عدالت 

 5.000 1.۶۶7 3.333 0.728 4.000 3.۶۶7 3.۶77 235 جو وابستگی  

تسهیم 
 دانش

 5.000 1.000 4.000 0.5۶7 4.000 3.750 3.811 235 دانش اهدا شده 

 5.000 1.000 4.000 0.5۶7 4.000 4.000 3.75۶ 235 دانش گردآوری شده 

رفتار  
 نوآورانه 

 5.000 1.000 4.000 0.۶45 4.000 4.000 3.800 235 تولید ایده   

 5.000 1.000 4.000 0.555 4.000 4.000 3.8۶1 235 ارتقاء ایده 

 5.000 1.000 4.000 0.587 4.000 4.000 3.81۶ 235 تحقق ایده

 5.000 1.۶۶7 3.333 0.519 4.000 3.833 3.797 235 جو سازمانی  

 5.000 1.000 4.000 0.502 4.000 3.833 3.783 235 تسهیم دانش  

 5.000 1.000 4.000 0.489 4.000 3.889 3.825 235 رفتار نوآورانه  

 های تحلیلی یافته
ها انجام شده و سپس  در این بنش ابتدا آموزن نرمال بودن داده

های پژوهش یابی معادلات سداختاری فرضدیهبا اسدتفاده از مدل
مورد بررسددی قرار گرفته اسددت. نتایج تنمین اسددتاندارد روابر  

داری روابر  برای بررسدی معنی  t-valueها در شدکل و آماره  سدازه
 نیز در شکل ارا ه شده است.

___________________________________ 
1 Kolmogorov-Smirnov 

 هاآزمون نرمال بودن داده

-با روش کولموگروف  %5ها در سددطی خطای  نرمال بودن داده
 آزمون شده است. 1سمیرنفا
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 های پژوهش ها سازهآزمون نرمال بودن داده .4جدول

 مقدار معناداری  KSآماره  کشیدگی  چولگی  تعداد  متییرهای پژوهش 

 0.098 0.238 0.953 1.4۶0- 235 جو نوآوری 

 0.102 0.098 0.094 0.18۶- 235 جو عدالت 

 0.074 0.135 0.279- 0.421- 235 اجتماعی جو وابستگی  

 0.05۶ 0.181 0.371 0.9۶5- 235 دانش اهدا شده 

 0.052 0.173 0.983 0.9۶5- 235 دانش گردآوری شده 

 0.0۶1 0.171 0.013 1.014- 235 تولید ایده   

 0.144 0.137 0.84۶ 0.۶05- 235 ارتقاء ایده 

 0.09۶ 0.189 1.743 0.۶35- 235 تحقق ایده

 0.119 0.0۶4 1.709 0.۶32- 235 جو سازمانی 

 0.150 0.120 0.۶47 1.407- 235 تسهیم دانش 

 0.097 0.097 0.789 1.091- 235 رفتار نوآورانه 

اسمیرنف در -آماره کولموگروف 1جدولبراساس نتایج مندرج در 
بدسدت آمده اسدت.   05/0تمامی موارد مقدار معناداری بزرگتر از 

ها نرمال اسدت. همچنین کشدیدگی و چولگی  بنابراین توزیع داده
  توان ازبددسدددت آمدده اسدددت بندابراین می  -2و    2نیز در بدازه  

 های پارامتریک استفاده کرد.آزمون

 تحلیل عامل تأییدی  
از تحلیل عاملی تا یدی برای سنجش روابر متییرهای پنهان با  

بررسی  گویه برای  زیرا  است،  شده  استفاده  آنها  سنجش  های 

باید صحت  فرضیه ننست  مقیاس،  این  بر  مبتنی  پژوهش  های 

تا  عاملی  تحلیل  شود.  تا ید  استفاده  مورد  ارتباط    یدیمقیاس 

)گویه پرسشنامهها  سازهرا    (سوالات  قرار  با  بررسی  مورد  ها 

متییرهای  دهد.  می پرسشنامه،  سوالات  نشود  ثابت  تا  واقع  در 

اندازه  خوبی  به  را  کرده پنهان  نمیگیری  های فرضیه توان  اند، 

. های پرسشنامه مورد استفاده قرار دادپژوهش را مبتنی بر داده

اینکه  اثبا  بنابراین جهت از  گیری شدهاندازه  ها درستدادهت  اند 

می  استفاده  تا یدی  عاملی  عامل  شودتحلیل  بین  رابطه  قدرت   .

)متییر پنهان( و متییر قابل مشاهده بوسیله بار عاملی نشان داده 

شود. بار عاملی مقداری بین صفر و یک است. اگر بار عاملی می

از   گرفته  3/0کمتر  درنظر  ضعیف  رابطه  آن    باشد  از  و  شده 

قابل قبول است و    ۶/0تا    3/0شود. بارعاملی بین  نظر می صرف

. حداقل  1(2015)کلینه،  باشد خیلی مطلوب است   ۶/0اگر بزرگتر از  

نیز ذکر شده    2/0بارعاملی قابل قبول در برخی منابع و مراجع  

باشد. چنانچه آماره می tاست اما معیار اصلی برای قضاوت آماره 

باشد    9۶/1یعنی    0.05tتر از مقدار بحرانی  بزرگ  tآزمون یعنی آماره  

 در اینصورت بارعاملی مشاهده شده معنادار است. 

 های پژوهش  تحلیل عامل تأییدی سازه .5جدول

 نتیجه  tآماره  بارعاملی  شماره سوالات  سوالات  تعداد ها گویه تعداد ابعاد  های اصلی سازه

 جو سازمانی 
(825/0 ) 

 خیلی مطلوب  72/14 84/0 1 4تا  1 4 جو نوآوری
 خیلی مطلوب  39/1۶ 90/0 2

 خیلی مطلوب  33/15 87/0 3

 خیلی مطلوب  94/14 85/0 4

 خیلی مطلوب  92/14 85/0 5 8تا  5 4 جو عدالت 

 خیلی مطلوب  73/14 84/0 ۶

 مطلوب خیلی  43/13 79/0 7

 خیلی مطلوب  3۶/14 83/0 8

 خیلی مطلوب  22/17 93/0 9 11تا  9 3 جو وابستگی اجتماعی 

 خیلی مطلوب  10/14 82/0 10

 خیلی مطلوب  87/15 88/0 11

 تسهیم دانش 
(7۶5/0 ) 

 خیلی مطلوب  84/17 94/0 12 15تا  12 4 دانش اهدا شده 

 خیلی مطلوب  39/18 9۶/0 13

___________________________________ 
1 Kline 
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 خیلی مطلوب  49/15 87/0 14

 خیلی مطلوب  98/14 85/0 15

 خیلی مطلوب  20/14 84/0 1۶ 18تا  1۶ 3 دانش گردآوری شده 

 خیلی مطلوب  83/13 83/0 17

 خیلی مطلوب  72/12 78/0 18

 رفتار نوآورانه 
(814/0 ) 

 خیلی مطلوب  24/12 75/0 19 21تا  19 3 تولید ایده 

 خیلی مطلوب  43/15 88/0 20

 خیلی مطلوب  11/15 87/0 21

 خیلی مطلوب  44/13 80/0 22 25تا  22 4 ارتقاء ایده 

 خیلی مطلوب  25/0۶ 43/0 23

 خیلی مطلوب  4۶/14 84/0 24

 خیلی مطلوب  14/13 79/0 25

 خیلی مطلوب  19/14 83/0 2۶ 28تا  2۶ 3 تحقق ایده

 خیلی مطلوب  93/15 89/0 27

 خیلی مطلوب  79/15 88/0 28

  ۶/0ها بزرگتر از  ، بارعاملی تمامی گویه5براساس اطلاعات جدول
آماره   بحرانی    tو  مقدار  از  باشد،  می  9۶/1یعنی    0.05tبزرگتر 

 های پژوهش را دارند. بنابراین تمامی گویه توان ارزیابی فرضیه

 های پژوهش آزمون فرضیه

جوسازمان1هیفرض در    ی:  کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر 

 دارد.  یمثبت و معنادار ر یتأث انی دانش بن یهاشرکت

تاثیر   استاندارد  کارکنان   یسازمان  جوبارعاملی  نوآورانه  رفتار  بر 
بدست آمده است. بنابراین با اطمینان    59/۶نیز    tو آماره    52/0
دانش   ی هابر رفتار نوآورانه کارکنان در شرکت  یسازمان  جو  95%
 .دارد یمثبت و معنادار ریتأث انیبن

 ی هادانش در شرکت   م یبر تسه  یجوسازمان:  2فرضیه

 . دارد یمثبت و معنادار ریتأث انیدانش بن
تاثیر   استاندارد  تسه   یسازمان  جوبارعاملی  و   81/0دانش    میبر 

 جو   %95بدست آمده است. بنابراین با اطمینان    38/9نیز    tآماره  
مثبت    ریتأث  ان یدانش بن  یهادانش در شرکت  میبر تسه   یسازمان

 . دارد یو معنادار

تسه3هیفرض در    می:  نوآورانه  رفتار  بر  دانش 

 دارد.  یمثبت و معنادار ر یتأث انی دانش بن یهاشرکت 
دانش بر رفتار نوآورانه کارکنان   میتسه بارعاملی استاندارد تاثیر  

بدست آمده است. بنابراین با اطمینان    ۶2/4نیز    tو آماره    38/0
دانش   یها دانش بر رفتار نوآورانه کارکنان در شرکت  میتسه   95%
 .دارد یمثبت و معنادار ریتأث رازیشهر ش انیبن

 های پژوهش خلاصه نتایج آزمون فرضیه .6جدول

متییر   فرضیه 
 مستقل

متییر  
 وابسته 

 نتیجه  tآماره  بارعاملی 

جو  1فرضیه 
 سازمانی

رفتار  
 نوآورانه 

مثبت و   59/۶ 52/0
 معنادار 

تسهیم  2فرضیه 
 دانش

رفتار  
 نوآورانه 

مثبت و   ۶2/4 38/0
 معنادار 

جو  3فرضیه 
 سازمانی

 میتسه
 دانش

مثبت و   38/9 81/0
 معنادار 

 آزمون فرضیه اصلی 
 میتسدده  یانجیبا نقش م یسددازمان  پژوهش: جو یاصددل هیفرضدد

  ری تأث انیدانش بن یهادانش بر رفتار نوآورانه کارکنان در شدرکت
 دارد. یمثبت و معنادار

های پیشدین مشدنص شدد »جو سدازمانی« بر  در هریک از فرضدیه
»تسددهیم دانش« و »رفتار نوآورانه« تاثیر دارد. از سددوی دیگر  
»تسدهیم دانش« خود نیز بر »رفتار نوآورانه« تاثیر دارد. بنابراین  

تاثیر جو سدازمانی بر رفتار نوآورانه با عنایت به تسدهیم دانش   باید
نیز مورد سددنجش قرار گیرد. بدین منظور از رابطه زیر تأثیر کل 
  جو سدازمانی)مسدتقیم و غیرمسدتقیم( بر رفتار نوآورانه محاسدبه

 گردد:می
 = تاثیر مستقیم جو سازمانی بر رفتار نوآورانه52/0 

انی بر رفتار نوآورانه با نقش میانجی  = تاثیر غیرمسدتقیم جو سدازم
 تسهیم دانش

(تاثیر 38/0(تاثیر تسهیم دانش بر رفتار نوآورانه × )81/0= )31/0
 جو سازمانی بر تسهیم دانش

نوآورانه  رفتار  بر  (اثر 31/0=)83/0      =تاثیر کل جو سازمانی 
 (اثر غیرمستقیم 52/0مستقیم+)
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 آزمون سویل 
معناداری   آزمون  متییر جهت  بواسطه  که  مستقیمی  غیر  اثرات 

می  وجود  به  دانش  تسهیم  استفاده میانجی  سوبل  آماره  از  آید 
 گردد: گردید. مقدار آماره سویل از طریق رابطه زیر محاسبه می

𝑍 =
𝑎 × 𝑏

√𝑏2𝑠𝑎
2 + 𝑎2𝑠𝑏

2
 

aیانجیمستقل و م ریمتی انیم ریمس بی: ضر 
bو وابسته   یانجیم ریمتی انیم ریمس بی: ضر 

Saیانجیمستقل و م ریمتی ریاستاندارد مس ی: خطا   
Sbو وابسته یانجیم ریمتی ریاستاندارد مس ی: خطا 

𝑍 =
0.81 × 0.38

√0.3820.0942 + 0.8120.1332
= 2.865 

به دست آمده  71/2مقدار آماره آزمون با استفاده از آزمون سوبل  
فت  توان گبزرگتر اسدددت. بنابراین می 9۶/1اسدددت که از مقدار  
 شود.پذیرفته می تسهیم دانشگری متییر فرضیه نقش میانجی

 های برازندگی مدل و مدل برازش شده مشخصه
های برازندگی اسدتفاده  جهت بررسدی برازندگی مدل از شداخص
های برازندگی متنوعی  شدده اسدت. بطور کلی از میان مشدنصده
هدای برازش نسدددبدت  کده وجود دارد، در این پژوهش شددداخص

مجذور کای به درجه آزادی ، جذر برآورد واریانس خطای تقریب  
، شدداخص برازندگی تطبیقی، شدداخص نکویی برازش، شدداخص  

-بونت و شداخص توکر-تعدیل شدده نکویی برازش، شداخص بتلر
های برازندگی مدل مشدنصده 7شدود. در جدولگزارش می لو یس

 ارا ه شده است.
 ی نکوی برازندگی مدل هامشنصه .7جدول

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

بدسدددت آمده اسدددت که درآسدددتانه   81/1دو بهنجار -مقدار خی
از   برآورد واریدانس خطدای   2پدذیرش کوچکتر  قرار دارد. جدذر 

به    مانده اسددتاندارد شددده یمربعات باق  نیانگیم شددهیرتقریب و 
بددسدددت آمدده اسدددت کده از مقددار   03۶/0و   032/0ترتیدب برابر  

رازش  کوچکتر اسددت. شدداخص نیکویی برازش و نیکویی ب 05/0
بدسدت آمده اسدت. هر دو از   9۶/0و  94/0تعدیل شدده به ترتیب  

اند.  شداخص  بزرگتر هسدتند و در بازه مورد قبول قرار گرفته 9/0
 94/0و  92/0لو یس نیز به ترتیب  -بونت و شدداخص توکر-بنتلر

بزرگتر هسددتند و در بازه مورد  9/0بدسددت آمده اسددت. هر دو از  
ین مددل پژوهش از برازش منداسدددبی اندد. بندابراقبول قرار گرفتده

. در ادامه نمودار مسدیر توان به نتایج اتکا کردبرخوردار اسدت و می
مدل برازش شدده همراه با پارامترهای برآورد شدده)مقادیر اسدتاندارد( 

 ارا ه شده است.  

___________________________________ 
1 McMurray et al. 

 
 مدل برازش شده  .2شکل

 گیری بحث و نتیجه

مثبت و   سازمانی تأثیردهد که جو بررسی نتایج تحقیق نشان می

نوآورانه کارکنانبر    یمعنادار تایید کننده  دارد  رفتار  نتایج  این   .

کارکنان  نوآورانه  رفتار  بر  سازمانی  جو  معناداری  و  مثبت  تأثیر 

)مکمررای و  (2018م و دیگران،  )اکر؛  (2014)رایکوو،  باشند.  می

دیگران  جو   ( 2012،  1و  که  معتقدند    عوامل   از  یکی   سازمانی   ، 

 رفتار  از  اعم)  کارکنان  منتلف  رفتارهای  تعیین  در  اصلی  انگیزشی

 آستانه پذیرش برآورد مشنصه 

 81/1 2 ( df/2xنسبت مجذور کای به درجه آزادی )
 032/0 5/0 (RMSEA)جذر برآورد واریانس خطای تقریب 

 03۶/0 5/0 (SRMR)ریشه میانگین مربعات باقی مانده استاندارد شده
 94/0 9/0 (GFI)شاخص نکویی برازش 

 9۶/0 9/0 (AGFI)شاخص تعدیل شده نکویی برازش 
 92/0 9/0 ( NFIبونت)-شاخص بتلر

 94/0 9/0 ( TLIلو یس)-شاخص توکر



 

 بیرانوند و همکاران 
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  انگیزشی   رفتار  یک  کارکنان  نوآورانه   است. در واقع رفتار(  نوآورانه

 زیادی   تاثیر  سازمانی   جو  که  داشت  انتظار  توان می   لذا  است؛   فردی

)اکرم ؛  (2018)اکرم و دیگران،  نتایج تحقیقات  .  باشد  داشته  آن  بر

نیز تأثیر مثبت و معنادار    (2019)له و لی،  ؛ و  (2020و دیگران،  

کنند و این نتایج   کارکنان را تأیید میجو سازمانی بر رفتار نوآورانه  

 های این تحقیق هستند.هم راستا با یافته

به منظور بررسددی تأثیر جو سددازمانی بر تسددهیم دانش، نتایج به  
مثبدت و   دهدد کده، جو سدددازمدانی تدأثیردسدددت آمدده نشدددان می

  انیدانش بن یهاشدرکتتسدهیم دانش کارکنان در بر    یمعنادار
اسدددتنداد تحقیقدات پیشدددین افرادی کده در یدک محیر  . بده  دارد

کنندد، تمدایل زیادی دارند تا عقداید خلاقانه خود را  نوآورانه کار می
(. اعتماد 2015در اختیار کل سازمان قرار دهند)جین و همکاران،  

شدود تا تمایل بیشدتری کارکنان نسدبت به جو سدازمانی باعث می
ناد به تحقیقات پیشدین برای  تسدهیم دانش داشدته باشدند. با اسدت

بدا  توان بیدان کرد؛می افراد  برای یدک هددف    زمدانی کده  هم 
 کنندد،هدای منتلف کدار میهدا و سدددازمدانمشدددترک در گروه

کندد تدا پیونددهدای هدای تسدددهیم دانش بده آنهدا کمدک میفعدالیدت
سداختاری با ویژگی تعاملات تنگاتنگ و همیشدگی یا پیوندهای 

بداطی مدانندد اعتمداد و قدابلیدت اعتمداد هدای ارتجملده جنبده ارتبداطی از
جریدان   گیری ازبهره  . بدا(2009،  1)کرملی و آزروالایجداد شدددوندد

تواند منتج بالا میسدرمایه ارتباطی با کیفیت   اطلاعات سدودمند،
. نتایج به تبادل دانش و یادگیری از یک سدو به سدوی دیگر شدود

کده بده تدأثیر جو سدددازمدانی بر   (201۶، 2)یدان و دیگرانتحقیقدات
اند به تأثیر مثبت جو سدازمانی بر تسدهیم تسدهیم دانش پرداخته

 دانش تأکید دارند.
نتایج به دسدت آمده در خصدوص بررسدی تأثیر تسدهیم دانش بر  

نشددان   انیدانش بن یهاشددرکترفتار نوآورانه در میان کارکنان  
رفتدار بر    یمثبدت و معندادار  دهدد کده، تسدددهیم دانش تدأثیرمی

نوعی رفتدار دارد  نوآورانده کدارکندان نوآورانده کدارکندان،  . رفتدار 
  نقش از  فراتر  ریرفتا  دانش،  انگیزشددی اسددت، از طرفی تسددهیم

با در نظر گرفتن این  اسدت. از این رو سدازمان در  کارکنان واقعی
توان انتظار داشدت هنگامی که سدطی تبادل دانش و  واقعیت می

اطلاعات در یک سددازمان بیشددتر باشددد، انگیزه کارکنان برای  
نوآورانده افزایش میفعدالیدت )مونیکدا هو و دیگران،  یدابددهدای 

رابطه مستقیم   (2018)اکرم و دیگران،  ؛  (2019)له و لی،  ؛  (2009
و معنداداری را بین تسدددهیم دانش و نوآوری گزارش کردندد و  

مایل تسددهیم دانش را به عنوان انرژی مثبت در جهت افزایش ت

___________________________________ 
1 Carmeli, A. and Azeroual 

نوآورانده می دانندد. بندابراین می بده بروز رفتدار  توان  کدارکندان 
افزایش منابع اطلاعاتی حاصدددل از تسدددهیم دانش را به عنوان  

 یکی از عامل بروز رفتار نوآورانه  در سازمان دانست.
تسهیم  واسطه  غیرمستقیم)به  و  مستقیم  به صورت  جوسازمانی 

مثبت و معناداری دارد. بر این اساس  دانش( بر رفتار نوآاورانه تأثیر  
-نتیجه آزمون سویل نیز مبین این مطلب است که نقش میانجی

گری تسهیم دانش در تأثیر جوسازمانی بر رفتار نوآوارانه پذیرفته  
رفتار  که  است  مطلب  این  مبین  بنش  این  نتایج  است.  شده 

می  تقویت  دانش  تسهیم  با  وجود  گردد.  نوآورانه  کلی،  طور  به 
ر خلاق از مهمترین عوامل رشد خلاقیت است. در محیر  محی

نامطلوب برای پرورش خلاقیت از اندیشه های جدید و نو بیشتر  
انتقاد می شود و تمایلات دگرگونی و تیییر با مقاومت و ممانعت  

به  .  تقابل می کنند از روشهای مهم متبلورکردن خلاقیت  یکی 
به طور کلی خلاق است،    وجودآوردن فضای محرک، مستعد و 

به طددور مستمر آمادگی  باید  بدین گونه که مسئولان سازمان 
شنیدن اندیشه های بدیع و نددوین را داشته باشند و نظرات جدید  

بسیاری از مدیران   با این وجودو ارا ه راههای تازه را تقویت کنند.  
توانند  نمی توانند چنین جوی را در سازمان خود بپذیرند. آنها نمی

دا م  فرآین به صورت  تیییر، که لازمه خلاقیت هست،  د مستمر 
 .تحمل کنند

 پیشنهادات کاربردی 
های مطرح شده در این پیشنهادات کاربردی منتج از فرضیه

 گردد:پژوهش ارا ه می
در  دهی کارکنان با  های ارزیابی عملکرد و پاداششدداخص -

 تسهیمارج نهادن به  نظر گرفتن ادراک کارکنان از عدالت،  

ارزیابی از  مورد   ایمند و دوره  های نظامدانش و اسددتفاده 
کارکنان دانشددوری که   ء، تا امکان ارتقابازنگری قرار گیرد

امکانپذیر    بالاترکنند به سطوح  می   تلاشدانش    تسهیمبرای  
 شود؛ 

 به باتوجه  دانش، تسهیم به  نسبت کارکنان تمایل و نگرش  -

می متقابل منافع از  انتظاراتشان نکته    .گیردشکل  این  که 
های دانش بنیان )ارتقاء فرد بدلیل تسهیم بایستی در شرکت

 دانش، پاداش، قدردانی،.....(، مورد توجه قرار گیرد. 

تجربیات    انتقالصورت متناوب برای    جلسددات غیررسمی به -
 ؛تسهیم دانش تشکیل گرددکارکنان در خصوص موفق 

2 Yan et al. 
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 تشکر  و تقدیر 
  ی همکار حاضر پژوهش انجام در که افرادی هیکل از لهیوس نیبد

 .دیآی م عمل به  ی قدردان و تشکر نمودند،

 منافع  تعارض
  ،شدهارا ه  مقاله انتشار با  رابطه در دارندمی  اعلام  گان،نویسند

 ندارد.   وجود منافعی تعارض گونههیچ

 کننده حمایت  منبع 
  هرگونه دریافت بدون و مستقل پژوهشی حاضر، پژوهش
 است.  شده انجام حمایتی
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