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Abstract 

Introduction: In recent years, the reliance of organizations on the knowledge capital that 

originates from their employees has increased. This internal knowledge is the main factor of 

success and survival in today's business environment. Knowledge-oriented organizations consider 

knowledge sharing as an important learning strategy to achieve innovative performance. With the 

increasing dependence of the economy on knowledge, today knowledge is considered as the most 

important factor in gaining competitive advantage and achieving greater performance and 

profitability. All organizations -both large and small ones- consider knowledge as an essential 

resource in gaining a competitive advantage. Of course, Knowledge will be effective when it is 
shared among the employees of the organization and finally used in practice. Therefore, 

knowledge sharing not only makes employees share their previous knowledge with others, it also 

helps them to gain valuable new knowledge; It helps to create, improve and implement innovative 

ideas. This research aims to develop the argument that knowledge sharing strengthens the effect 

of the role of organizational climate on innovative work behavior; It examines the effect of 

organizational climate on the innovative behavior of employees and the mediating role of 

knowledge sharing in knowledge-based companies in Fars province, in order to properly 

understand the type of relationship and how organizational climate and knowledge sharing 

influence the innovative performance of employees in knowledge-based companies. Managers 

find the possibility to plan and manage more appropriate measures for the development of 

innovation in the company, in line with the greater productivity of the organization. 
Method: The current research is an applied research. which investigated the effect of 

organizational climate on knowledge sharing and innovative work behavior of employees of 

knowledge-based companies in Fars province in the year 2021 with an experimental method. 

According to Cochran's formula, the statistical sample size is 190 people. Due to the possibility 

of non-cooperation of some statistical samples in completing the questionnaire, the questionnaire 

was sent to 250 people from the statistical population. 235 questionnaires were completed by 

employees of knowledge-based companies. In order to cover the objectives of the research, a 
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combined questionnaire was used, including the organizational climate questionnaire of Jane, 

Farmer, Pichatka, Frederick and Lukas (2015), the knowledge sharing questionnaire of Jane et al. 

(2015) and the innovative behavior questionnaire of Janssen (2004). In order to analyze the data 

and respond to the research hypotheses, confirmatory factor analysis and structural equation 

modeling were used by SmartPLS software. In order to check the validity of the questionnaire, 

formal and content validity methods were used. In this way, the questionnaire was given to 5 

experts in the field of entrepreneurship, and they were asked for their opinions on the questions 

and the evaluation of the hypotheses, and they unanimously approved the questionnaire. Also, a 

confirmatory factor analysis was carried out using SmartPLS software, and its validity checked 

out. In order to calculate the reliability of the questionnaire, Cronbach's alpha coefficient was 

calculated. The partial least squares method was used to validate the model. The results of running 
the model in the standard estimation mode show the direction and intensity of the relationship 

between the variables. In order to check the significance of the relationships between the variables 

of the model, the bootstrap method was used. In this research, convergent validity, composite 

reliability, Cronbach's alpha and divergent validity were used to fit the external model. 

Findings: In the case of all constructs, the average variance extracted is greater than 0.5, so 

there is a convergent validity. Cronbach's alpha of all variables is greater than 0.7, so the 

reliability is confirmed. The combined reliability value is also greater than the extracted 

average variance and, in all cases, it is greater than the threshold of 0.7, so the third condition 

is also met. The coefficient of influence of organizational climate on innovative behavior was 

obtained as 0.409. Also, the value of t statistic is 4.160. Therefore, it can be claimed with 

95% certainty: organizational climate has a positive and significant effect on innovative 
behavior. The coefficient of influence of organizational atmosphere on knowledge sharing 

was obtained as 0.854. Also, the value of t-test is 9.522. Therefore, it can be claimed with 

95% confidence that organizational climate has a positive and significant effect on 

knowledge sharing. The effect coefficient of knowledge sharing on innovative behavior is 

0.396. Also, the value of t-test was 2.575. Therefore, it can be claimed with 95% confidence: 

knowledge sharing has a positive and significant effect on innovative behavior. 

Conclusion: Based on the results obtained in this research, the organizational climate has a 

positive and significant effect on the knowledge sharing of employees in knowledge-based 

companies. Examining the relationship between knowledge sharing and innovative work 

behavior confirms the positive and significant effect of knowledge sharing on innovative 

behavior among employees of knowledge-based companies. The innovative behavior of 

employees is a type of motivating behavior; on the other hand, sharing knowledge is a 
behavior beyond the actual role of employees in the organization. Therefore, considering this 

fact, it can be expected that when the level of knowledge and information exchange in the 

organization is higher, the motivation of employees for innovative activities will increase. 

Therefore, the increase of information resources resulting from knowledge sharing can be 

considered as one of the factors of innovative work behavior in the organization. The general 

results of this research show the direct and indirect effect of the organizational climate 

(through knowledge sharing) on the innovative work behavior of employees of knowledge-

based companies in Fars province. Knowledge sharing increases the effect of organizational 

climate on innovative work behavior. Based on this, it can be concluded that knowledge 

sharing behavior has a decisive role in the emergence of innovative work behavior. 

Keywords: Organizational climate, Innovative work behavior, Knowledge sharing, 
knowledge-based companies, Fars province. 
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 چکیده
یان  بندانش های  : این پژوهش با هدف بررسی تأثیر جو سازمانی بر اشتراک دانش و رفتار کار نوآورانه کارکنان شرکتمقدمه

 و انجام شده است. 

جامعه آماری این پژوهش شامل  است.    آزمایشی اطلاعات،    ی و ازنظر روش گردآور   ی کاربرد   ، بر اساس هدف : پژوهش حاضر  شناسی روش 

نفر    190است. بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه آماری  1400یان استان فارس در سال بن دانش های  تمامی کارکنان رسمی شرکت 
  ین و همکاران ج   دانش   ، پرسشنامه اشتراک ( 2015)   ین و همکاران ج   جو سازمانی   استاندارد   ها از پرسشنامه داده   ی آور گرد   منظور به است.  

یابی  های تحلیل عامل تأییدی و مدل ( استفاده شد. برای تحلیل داده از آزمون 2004) جانسن    نوآورانه   کار   رفتار و پرسشنامه    ( 2015) 

 آلفای کرونباخ محاسبه گردید. اس استفاده شد. مقدار پایایی پرسشنامه به کمک  ال افزار اسمارت پی معادلات ساختاری در نرم 

(. همچنین جو سازمانی بر =4t/ 160دارد )داد جو سازمانی بر رفتار کار نوآورانه تأثیر مستقیم و مثبت نشان  : نتایج  هایافته

مستقیم تأثیر معنادار    صورتبه گذاری دانش نیز  (. از طرفی اشتراک=9t/ 522دارد )گذاری دانش تأثیر مستقیم و مثبت  اشتراک
گذاری دانش بر رفتار نوآورانه تأثیر غیرمستقیم  اشتراک واسطهبه(. جو سازمانی =2t/ 575دارد )و مثبتی بر رفتار کار نوآورانه 

 اشتراک دانش افزایش یافته است. واسطهبه (. تأثیر مثبت غیرمستقیم جو سازمانی بر رفتار کار نوآورانه =3z/ 516دارد )

دهنده جایگاه و اهمیت فرایند به  و رفتار کار نوآورانه نشان  جو سازمانی: نقش مثبت اشتراک دانش در ارتباط بین  گیرینتیجه 

استفاده بیشینه از رفتار کار    منظوربه  یان، بن دانش های  بنیان است. بر این اساس شرکت های دانش گذاری دانش در شرکت اشتراک

 گذاری دانش در بین کارکنان خود فراهم نمایند. مناسبی را جهت اشتراک   جو سازمانیبایست نوآورانه کارکنان خود می 

 یان، استان فارس. بندانش های دانش، شرکت: جو سازمانی، رفتار کار نوآورانه، اشتراک هاکلیدواژه
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 مقدمه

  روش   یا  بازاریابی،   جدید  روش  یا   و  ایده  کالا،  محصول،  بهبود   یا  سازیپیاده  از  است   نوآوری عبارت

 تعریف،  این  (Momeni et al., 2014) سازمانی  خارج  روابط  و  کاری  محیط  تجاری،  امور  در  جدیدی  سازمانی

  توان می  را  نوآوری  بر این اساس فرآیند  .دهدمی  نشان  را  پوشش  تحت  موارد  و  نوآوری  وسیع  دامنه  خوبیبه

  انتقال   پشتیبانی،  ساختارهای  توسعه،وتحقیق  آموزش،  شامل  مختلف،   مفاهیم  ایمجموعه  از   متشکل

 .  (Battistelli et al., 2019) دانست  گذاریسرمایه و بازاریابی مدیریت، فناوری،

یت و نوآوری این است که کارکنان رکن اصلی نوآوری در سازمان خلاقنکته حائز اهمیت در رابطه با  

  ند یکار نوآورانه کارکنان در محل کار به فرآرفتار    ی سطح بالا.  (Theurer et al., 2018) دهندیل میتشک را  

 Fatemi et) دارد یمقابله با مشکلات مربوط به کار بستگ یبرا دیجد یهادهیا یو اجرا جیترو ده،یخلق ا

al., 2022)اساس این  بر  ایده  هاسازمان  ،.  تولید  جدیدجهت  مهارت  لیتما  های  دانش،  بهبود  و به  ها 

(، دانش  1998داونپورت ). بر اساس نظر پروساک و  (Anser et al., 2020) کارکنان خود دارند  یهاییتوانا

شود. دانش همچنین  خبرگان است که منجر به نوآوری می ترکیبی از اطلاعات متنی، چهارچوب و تجربه

تئوریی، مهارتسازمانفرهنگ  عنوانبه تفکر    شده  یکدگذارهای  ها، شهود و  رفتار و  بر روی  است که 

ی اشتراک سازمان  تیموفق  بر  تأثیرگذارامل  وع  . یکی از(Davenport & Prusak, 1998) گذاردانسانی اثر می

نوناکا  دانش ) و است.  که (1995تاکوچی   و دارد وجود،  شد تولید اینکه از پس تنها »دانش  معتقدند 

 فقدانبسا  . چه(Nonaka & Takeuchi, 1995) نمود«   تسهیم  کدگذاری یا،  مهار را آن توانمی بعدازآن

دانش   مختل    ی بقااشتراک  را  دانش    که  ییهاسازمان.  (Lin, 2007) کند  سازمان  تحراشتراک    ک یرا 

نوآوران    یرا برا  یفرصتها  . این سازمان(Akram et al., 2020) د  دارن  هاینوآور  شیبه افزا  لیتما  کنند،یم

  ی سازمان  یو داخل  یرونیبه کندوکاو در دانش ب   قیتا اطلاعات کسب کنند و آنها را تشو  کنندیفراهم م

مطالعات  کنندیم عثمانوا.  همکاران  پیشین  همکاران(Usmanova et al., 2020) و  واندواسی    ؛ 

(Vandavasi et al., 2020)و همکاران   ؛ و فاطمی (Fatemi et al., 2022)  کارکنان را    اشتراک دانش  ریتأث

که   ییهااز جنبه  یکیحال،  اند. بااینکرده  یبررس  کنندیم  افتیکه دانش در  یکسان  نوآورانه  رفتار کار  بر

دانش    اشتراکواسطه  جو سازمانی به  یااست که آ  ینا  گرفته  قرار  یندرت موردبررسگذشته به   یقاتتحق  در

دانش    اشتراکو    جو سازمانی  یرتأث  ی،در مطالعات قبل  یر؟ خ  یا  گذاردیم  یربر رفتار کار نوآورانه کارکنان تأث

 مانده است. یبر رفتار کار نوآورانه نامشخص باق

شود که کارکنان دانش قبلی خود را در اختیار سایرین قرار دهند؛ باعث می  تنهانهاشتراک دانش  

سازی  آورند؛ این امر به ایجاد، بهبود و پیاده  به دستکند تا دانش ارزشمند جدیدی را نیز بلکه کمک می

شود تا انرژی مثبتی که . اشتراک دانش باعث می(Akram et al., 2020) کندهای نوآورانه کمک میایده

شود، فشارهای منفی ناشی از محیط کاری را کاهش داده اشتراک دانش در کارکنان ایجاد می  صورتبه

  محور دانششود. به این جهت است که در دوره  ها و رفتارهای نوآورانه کارکنان میو باعث افزایش فعالیت
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به را  دانش  اشتراک  نظر  کنونی،  در  نوآورانه  عملکرد  به  دستیابی  جهت  یادگیری  مهم  راهبرد  عنوان 

 .  (De Clercq et al., 2016) گیرندمی

، پژوهش حاضر هاسازمانتوسعه  گذاری دانش در رشدوبا توجه به اهمیت دانش و فرایند به اشتراک

کلی پاسخ دهد که نقش اشتراک دانش در تأثیر جو سازمانی بر رفتار کار   سؤالدر نظر دارد تا به این  

مربوط به بررسی پژوهش  یان استان فارس چیست؟ جنبه نوآوری این  بندانشهای  نوآورانه کارکنان شرکت 

یان  بندانشهای تأثیر جو سازمانی بر رفتار کار نوآورانه با توجه به نقش میانجی اشتراک دانش در شرکت

  مناسبی   بستر تا داد  خواهد را امکان این مدیران به  بررسی   این استان فارس برای نخستین بار است. نتایج

کار نوآورانه کارکنان و متعاقب   رفتارهای  بروز جهت دانش  یگذاراشتراک  به  هایفعالیت  توسعه  برای  را

 . نمایند مدیریت و ریزیبرنامه سازمان، یشترب  یورآن بهره

 

 سازمانی و رفتار کار نوآورانه جو 

  با   تعامل  اثر  بر  فقط  سازمان  در  انسان  رفتار  که  دارد  دلالت  واقعیت  این  بر  جو سازمانی  مفهوم

  ناپیدای   و   نامحسوس   نیروهای  با  تعامل  تأثیرتحت  بلکه   گیرد،نمی  شکل   بلاواسطه  و   مستقیم   رویدادهای

  پذیری رقابت  و  بقاء   برای  کارکنان  نوآورانه  . رفتار(Astor & Benbenishty, 2018) دارد  قرار  نیز  سازمانی

  داشت   انتظار  توانمی  لذا  است؛  فردی  انگیزشی  رفتار  کارکنان  نوآورانه  رفتار.  است  ضروری  امری  ،هاسازمان

 که   هنگامی  دهدمی  نشان  . مطالعات(Raykov, 2014) باشد  داشته  آن  بر  زیادی  تأثیرجو سازمانی    که

  امکان   صورت  این  در  ندارد،  وجود  هاآن  کار  محل  در  مثبتیجو سازمانی    کنند  احساس  سازمان  کارکنان

 . (McMurray et al., 2012) یابدمی کاهش هاآن در نوآورانه رفتارهای چون  مثبتی رفتارهای بروز

نوآورانه کار  .  است  دانش  اشتراک  و  سازمانی  عدالت   مانند  سازمانی  عوامل  مستعد  کارکنان  رفتار 

 ,.Akram et al) دهد  کاهش را آن یا  و  نموده تقویت  را کارکنان نوآورانه رفتار است ممکن عواملی چنین

به  . اگر جو سازمان (Akram et al., 2020) بر رفتار نوآورانه کارکنان تأثیرگذار است جو سازمانی . (2020

 دهندی باشد که از نوآوری حمایت کند، در این صورت کارکنان رفتارهای نوآورانه بیشتری را بروز میشکل

(Le & Lei, 2019)و همکاران های اکرم. پژوهش (Akram et al., 2020) ؛ فاطمی و همکاران (Fatemi 

et al., 2022)  ِو لی و لی (Le & Lei, 2019)    بر رفتار کار نوآورانه را مثبت ارزیابی    جو سازمانیتأثیر

 اند.کرده

 

 دانش  اشتراکو  یجو سازمان

  یی کارا شیافزا  جهتحداکثر رساندن توان سازمان به  یرا برا ییهافرصتی دانش گذاربه اشتراک

های دانشی کارکنان به شکلی باشد که از فعالیت   جو سازمانیاگر    .کندیفراهم م  یرقابت  تیبه مز  دنیو رس

یابد. در مقابل،  حمایت کند در این صورت تمایل درونی کارکنان برای دادن و گرفتن دانش افزایش می
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هنگامی که ادراک کارکنان از فرهنگ حاکم بر سازمان منفی باشد، در این صورت تمایلی برای تبادل  

سازمان باید تلاش کند تا عواملی که بر  .  (Kuo et al., 2014) دانش با همکاران خود نشان نخواهند داد

ها و از بین بردن موانع اشتراک  گذاری دانش تأثیرگذار است شناسایی و سعی در تقویت مشوقبه اشتراک

بر سازمان عامل  (Mollazehi & Karimi, 2019) نمایددانش   فرایند اشتراک  یلتسه. جو حاکم  کننده 

؛ فاطمی (Akram et al., 2020) های پیشین اکرم و همکاراننتایج پژوهش  .(Dong et al., 2017) دانش

همکاران کاخکی(Fatemi et al., 2022) و  کفاشان   یبندام ، (Kaffashan Kakhki et al., 2020) ؛ 

(Mbandi, 2020)و همکاران  ؛ عثمانوا (Usmanova et al., 2020 ) و واندواسی همکاران (Vandavasi et 

al., 2020) عامل تأثیرگذار بر فرایند اشتراک دانش در سازمان است.  جو سازمانیدهد که می نشان 

 

 دانش  اشتراکو  کار نوآورانه رفتار

  ی و خلاقانه، جستجو  دیجد  یهادهیبردن به مشکلات، خلق ا  یپ   تیفیرا ک  نوآورانه  رفتارمحققان  

در    نوآورانه  رفتار  ن،یعلاوه بر ا.  (Fatemi et al., 2022) دانندیها مآن  یاجرا   یتو تأیید و درنها  تیحما

 ی هاده یتوسعه ا  یمعنابه   دهیا  دیاشاره دارد. تول  عیبد  یهاده یا  یو کاربرد عمد  جیترو  جاد،یمحل کار به ا

در   دیجد یندهایکالاها/خدمات و فرآ حاصلا یباشد که برا یطیاست و ممکن است شامل همه شرا عیبد

گیری رفتار نوآورانه، توانایی  ای شکل. یکی از عوامل زمینه(Akram et al., 2020) نظر گرفته شده است

 .(Fatemi et al., 2022) گذاری دانش استها در انتقال و به اشتراکسازمان

طور  کنند، و به  تیریدانش را مد  همواره  دیبا  کنندینوآورانه توجه م  یکه به رفتار کار  یکارکنان

، با انتقال  تئوری سرمایه اجتماعی کنند. بر اساس    عیترجمه و توز  ب،یرا گسترش، ترک  یخاص دانش ضمن

.  (Akram et al., 2020) کندیم  جادیتبادل ا  یدانش برا  رندهیگ  ررا د  یفرد احساس تعهد  شتر،یدانش ب

شوند که شامل رفتار کار نوآورانه  ریکه کارکنان درگ شودیباعث م گذاری دانشاشتراک  ندیفرآ ،ینبنابرا

است که دانش را از داخل و خارج سازمان با  دهیا دیتول ندیفرآ ینیآفردهی. ااست دهیا و اجرای ارتقا  دیتول

قبول  را به شکلی واضح و قابل  دیجد  هاییدهکارکنان ا  ده،یا  یکند. در مرحله ارتقایادغام م  دیجد  هاییدها

  گران یافراد با کمک د ده،یا یاجرا مرحله آنها را جلب کنند. در تیکنند تا حمایفهم م قابل گرانید یبرا

که دانش خود را به اشتراک    یاساس، افراد  نیبر ا.  (Fatemi et al., 2022) کنندیرا اجرا م  دیجد  دهیا

 های اکرم و همکاران پژوهش دهند.یارتقا م ینوآور یخود را برا ییتوانا م،یرمستقیطور غگذارند، بهیم

(Akram et al., 2020)  فاطمی و همکاران  ، (Fatemi et al., 2022)و همکاران    ؛ انسر(Anser et al., 

کاخکی  ، (2020 و   ،((Wahyudi, 2019واحیودی   ، (Kaffashan Kakhki et al., 2020) کفاشان  پین 

 اند. بین اشتراک دانش و رفتار کار نوآورانه را بررسی نموده رابطه ،((Pian et al., 2019همکاران 

گذاری با رفتار کار نوآورانه و اشتراک  جو سازمانیشده در خصوص ارتباط بین  با توجه به مطالب ارائه

به   پردازدمیمسئله    این  بررسی  به  پژوهش حاضر  اصلی  دانش، فرضیه   اشتراک واسطه  که جو سازمانی 
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در همین    دارد.  یان بندانش  یهابر رفتار کار نوآورانه کارکنان در شرکت  ی مثبت و معنادار  یردانش تأث

 گردد: زیر مطرح می به شرحهای فرعی پژوهش تأمین هدف پژوهش، فرضیه منظوربهراستا و 

 یان دارد.بندانشهای جو سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار نوآورانه کارکنان در شرکت :1 یهفرض

 یان دارد. بندانشهای جو سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر اشتراک دانش در شرکت :2 یهفرض

یان  بن دانشهای اشتراک دانش تأثیر مثبت و معناداری بر رفتار کار نوآورانه کارکنان در شرکت :3 یهفرض

 دارد.

 

 ق یتحق یمفهوم مدل

، مدل شدهمطرحهای  تصویرسازی فرضیه  منظوربهبا توجه تبیین ارتباط بین متغیرهای تحقیق و  

 گردد:( ارائه می1مفهومی به شکل )
 

 
 ( Akram et al., 2020یق )تحق ی. مدل مفهوم1شکل 

 

 ی شناسروش

بر اشتراک   جو سازمانیپژوهش حاضر پژوهشی کاربردی است که با روش آزمایشی به بررسی تأثیر  

پرداخته است. بر   1400بنیان استان فارس در سال  های دانشدانش و رفتار کار نوآورانه کارکنان شرکت

های عدم همکاری برخی نمونه  احتمالبه. با توجه  استنفر    190اساس فرمول کوکران، حجم نمونه آماری  

پرسشنامه    235نفر از جامعه آماری ارسال گردید. تعداد    250آماری در تکمیل پرسشنامه، پرسشنامه برای  

شرکت کارکنان  دانش توسط  گردید.  های  تکمیل  پرسشنامه    منظوربهبنیان  از  پژوهش  اهداف  پوشش 

دانش    میتسه  پرسشنامه  ،((Janes et al., 2015و همکاران    نیج  جو سازمانیترکیبی شامل پرسشنامه  

              

          

                    

         

        

          
          

             
             

   

         

     1

     2      3
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نوآورانه جانسن    ،((Janes et al., 2015  و همکاران  نیج رفتار  استفاده   ((Janssen, 2004و پرسشنامه 

ها و  تحلیل داده  منظوربه( آمده است.  1) جدول  گردید. اطلاعات مربوط به پرسشنامه مورد کاربرد در  

-الپی افزارنرمیابی معادلات ساختاری توسط  های پژوهش از تحلیل عامل تأییدی و مدلپاسخ به فرضیه

 صورتین. بدشداستفاده    ییبرای بررسی روایی پرسشنامه از روش روایی صوری و محتوااستفاده شد.    1اس 

ها و  داده شد و از آنها در مورد پرسشحوزه کارآفرینی  نظران و اساتید  از صاحب  نفر  5که پرسشنامه به  

 افزار نرم، همچنین با استفاده از یید نمودندأاتفاق پرسشنامه را تها نظرخواهی گردید که به ارزیابی فرضیه

ی  یپایا  محاسبه  منظوربه  ی شد.بررساس تحلیل عاملی تأییدی صورت گرفت و روایی آن  الاسمارت پی

 . (3و  2جداول )  محاسبه شدضریب آلفای کرونباخ  پرسشنامه،
 

 در پرسشنامه  سؤالاتها، ابعاد، و دامنه . سازه1جدول 
 منبع شماره سؤالات  ها تعداد گویه  ابعاد  های اصلی سازه 

 جو سازمانی 

 4تا  1 4 جو نوآوری 

 8تا  5 4 جو عدالت ( 2015) ینج

 11تا  9 3 جو وابستگی 

 تسهیم دانش 
 15تا   12 4 دانش اهداشده 

 ( 2015) ینج
 18تا  16 3 شدهی دانش گردآور

 رفتار نوآورانه 

 21تا   19 3 تولید ایده 
جانسن 

(2004 ) 
 25تا   22 4 ارتقاء ایده

 28تا  26 3 تحقق ایده

 
 ق یتحق انجام ندیفرا

 ؛ های توصیفیکمک آمارهتوصیف جامعه آماری و ابعاد متغیرهای پژوهش به  گام اول:

 ی با روش حداقل مربعات جزئی؛موردبررساعتبارسنجی روابط بین ابعاد متغیرهای  گام دوم:

 گیری( جهت شناسایی روابط هر سازه با ابعاد آن؛ مدل اندازهپژوهش )ارزیابی مدل بیرونی  گام سوم:

 .شناسایی متغیرهای پنهان و روابط بین آنها بخش ساختاری(، جهت پژوهش )ارزیابی مدل درونی    گام چهارم: 

 

 هاافتهی

شده  پرسشنامه تکمیل  235دهد که از  نشان می  موردمطالعهشناختی جامعه  های جمعیتویژگی

نفر کارشناسی    125یب  ترتبهنفر زن بودند. ازنظر سطح تحصیلات،    98نفر مرد و    137توسط کارکنان،  

 
1. Smart PLS 
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- 10نفر( سابقه بین  102افراد )نفر کاردانی بودند. اغلب  13نفر دکتری و  20نفر کارشناسی،   77ارشد، 

 سال خدمت داشتند.  15
 اعتبارسنجی مدل با روش حداقل مربعات جزئی 

استفاده شد. نتایج حاصل از اجرای مدل در  حداقل مربعات جزئی   برای اعتبارسنجی مدل از روش

بررسی معناداری    منظوربهدهد.  حالت تخمین استاندارد، جهت و شدت رابطه میان متغیرها را نشان می

درصد اگر   5استفاده شد. در سطح خطای    1استراپ سازی بوتروابط متغیرهای مدل از روش خودگردان

کلی طور  بهشده معنادار است.  های مشاهده باشد همبستگی  1/ 96مقدار آماره بوت استراپینگ بزرگتر از  

 : دو دسته است جزئیحداقل مربعات  روشدر  بین متغیرهاروابط 
 دهد. ی مرا نشان  شکارآ متغیرهایپنهان با  : روابط بین متغیرهای2مدل بیرونی (1

 کند یمیکدیگر را بررسی پنهان با  بین متغیرهایروابط : 3مدل درونی (2
 ی(ریگاندازهمدل )  یرونیبمدل 

هایی که برای سنجش هر یک از عوامل اصلی در نظر گرفته  دهد گویه این بخش از مدل نشان می

ی و معناداری بار عاملها با عوامل مربوط با  شده است از اعتبار کافی برخوردار است. قدرت رابطه بین گویه

 گیرد. قرار می موردسنجش tآنها با آماره 
 های پژوهشها سازه. آزمون نرمال بودن داده 2جدول 

 آماره تی  ی بار عامل  ها گویه ها سازه  

ی 
مان

ساز
و 

ج
 

 جو نوآوری 

 888/0 107/46 ( Q01) 1گویه 

 933/0 932/76 ( Q02) 2گویه 

 831/0 397/28 ( Q03) 3گویه 

 829/0 516 /22 ( Q04) 4گویه 

 جو عدالت

 852/0 33 /35 ( Q05) 5گویه 

 797/0 963 /19 ( Q06) 6گویه 

 787/0 911/20 ( Q07) 7گویه 

 861 /0 769 /31 ( Q08) 8گویه 

 جو وابستگی اجتماعی

 891/0 376 /28 ( Q09) 9گویه 

 857/0 332/38 ( Q10) 10گویه 

 868 /0 184/39 ( Q11) 11گویه 

 
 

 دانش اهداشده 
 888/0 348/44 ( Q12) 12گویه 

 897/0 468 /37 ( Q13) 13گویه 

 
1. Bootstrap 

2. outer model 

3. inner model 



 206...   بر اشتراک دانش و یجو سازمان ریتأث یبررس                                               1402، سال  2، شماره 13دوره 

تسهیم 

 دانش 

 876 /0 104/29 ( Q14) 14گویه 

 880/0 885/41 ( Q15) 15گویه 

 شدهی دانش گردآور

 749/0 096 /16 ( Q16) 16گویه 

 787/0 602 /20 ( Q17) 17گویه 

 779/0 025/11 ( Q18) 18گویه 

انه 
ور

وآ
ر ن

فتا
ر

 

 تولید ایده 

 828/0 42 /18 ( Q19) 19گویه 

 840/0 845/18 ( Q20) 20گویه 

 857/0 633 /34 ( Q21) 21گویه 

 ارتقاء ایده

 802/0 361 /20 ( Q22) 22گویه 

 646/0 302/3 ( Q23) 23گویه 

 874/0 867 /30 ( Q24) 24گویه 

 819/0 073/14 ( Q25) 25گویه 

 تحقق ایده

 827/0 081/20 ( Q26) 26گویه 

 872/0 099/35 ( Q27) 27گویه 

 842/0 891/27 ( Q28) 28گویه 

  96/1نیز بزرگتر از    tآمده است و آماره    به دست  5/0شده بزرگتر از  مقادیر بارهای عاملی مشاهده 

 . استگیری( مورد تأیید  ین مدل بیرونی )اندازهبنابرا. است

 اعتبارسنجی مدل بیرونی 

، آلفای کرونباخ و روایی  2، پایایی ترکیبی 1روایی همگرا در این پژوهش جهت برازش مدل بیرونی از  

 واگرا استفاده شده است. 

 روایی همگرا 

بر  هستند. روایی همگرا    راستاهمدهد چقدر متغیرهای یک سازه با همدیگر  نشان می  3روایی همگرا 

محاسبه    اساس با  و  بیرونی  می  4شدهاستخراج  انسیوار  نیانگیم مدل    انس یوار  نیانگ یم  شود. بررسی 

  ی همبستگ  نیکه هرچه ا   دهدیخود را نشان م  ی هاسازه با شاخص  ک ی  ی همبستگ  زانیشده ماستخراج

 است.  شتریز ب یباشد، برازش ن شتریب

 پایایی ترکیبی

  ی درون  یسازگار  یبرا  یاریشود( معیم  دهیسازه نام  نانیاطم  تیاوقات قابل  ی)گاه  یبیترک  ییایپا

آ بس  اسیمق  یهاتمیدر  ترکیبی،  کرونباخ  یآلفا  هیشب   اریاست،  پایایی  کمک  با  م  است.  تواند یمحقق 

  شتر یب  یعامل یها با بارهاشاخص یب یترک ییایکند. در محاسبه پا یریگرا اندازه هاسازه یدرون یسازگار

 
1. convergent validity(CV) 

2. composite reliability (CR) 

3. convergent validity 

4. average variance extracted (AVE) 
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کرونباخ    ی لفاآنسبت به    یترقیو دق  تریواقع  اریها معسازه  یبیترک  یی ایپا  ریداشته و مقاد  بیشتری   تیاهم

 و پایایی ترکیبی روابط زیر باید برقرار باشد: همگرابرای محاسبه روایی  .است
CR>0.7; CR>AVE; AVE>0.5 

 ی موردبررسهای ، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ مربوط به سازههمگرا. روایی 3جدول 

 کرونباخ  یآلفا ی بیترک  ییایپا شده استخراج  انسیوار نیانگ یم  ی اصل یهاسازه 

 790/0 878/0 0/ 706 تولید ایده 

 775/0 0/ 856 599/0 جو نوآوری 

 718/0 771/0 528/0 ارتقاء ایده

 779/0 823/0 0/ 609 تحقق ایده

 830/0 875/0 505/0 تسهیم دانش 

 0/ 906 922/0 519/0 ی جو سازمان

 799/0 0/ 869 0/ 624 جو عدالت

 0/ 786 875/0 701/0 وابستگی اجتماعیجو 

 0/ 864 908/0 711/0 دانش اهداشده 

 0/ 736 0/ 806 584/0 شدهی دانش گردآور

 879/0 904/0 517/0 رفتار نوآورانه 

 

ین روایی همگرا  بنابرااست،    0/ 5بزرگتر از    شدهاستخراج  انسیوار  نیانگیمها  در مورد تمامی سازه

ین پایایی مورد تأیید است. مقدار بنابرابوده،    0/ 7وجود دارد. آلفای کرونباخ تمامی متغیرها بزرگتر از  

بزرگتر   7/0شده است و در تمامی موارد از آستانه   استخراج  انسیوار  نیانگیمپایایی ترکیبی نیز بزرگتر از  

 ین شرط سوم نیز برقرار است. بنابرااست، 
 روایی واگرا 

های متغیری پنهان با سایر متغیرهای پنهان اشاره دارد. روایی  روایی واگرا به همبستگی پایین گویه

اندازه  قبولقابلواگرای   مدل  با  یک  بیشتری  تعامل  مدل  در  سازه  یک  که  است  آن  از  حاکی  گیری 

با سازهشاخص تا  دارد  پیهای خود  روش  در  دیگر.  امر  الهای  این  ماتریس صورت وسبهاس،  یک  یله 

ها و قطر اصلی ماتریس جذر های این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین سازهگیرد که خانهمی

( ارائه  4) جدول  شده مربوط به هر سازه است. ماتریس روایی واگرا در  استخراج  انسیوار  ن یانگیممقادیر  

 شده است. 
 . ماتریس سنجش روایی واگرا 4جدول 

 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 های اصلیسازه

           841/0 تولید ایده

          774/0 217/0 جو نوآوری

         727/0 297/0 630/0 ارتقاء ایده 



 208...   بر اشتراک دانش و یجو سازمان ریتأث یبررس                                               1402، سال  2، شماره 13دوره 

        781/0 586/0 344/0 540/0 تحقق ایده 

       710/0 307/0 178/0 142/0 358/0 تسهیم دانش 

      721/0 618/0 671/0 391/0 317/0 429/0 جو سازمانی

     790/0 375/0 226/0 483/0 619/0 272/0 579/0 جو عدالت

    837/0 434/0 323/0 168/0 419/0 474/0 345/0 401/0 جو وابستگی اجتماعی 

   843/0 159/0 306/0 214/0 701/0 615/0 159/0 111/0 325/0 دانش اهداشده

  764/0 114/0 396/0 267/0 455/0 289/0 106/0 154/0 319/0 219/0 شدهیدانش گردآور

 719/0 257/0 219/0 561/0 665/0 102/0 375/0 314/0 209/0 411/0 356/0 رفتار نوآورانه

شده برای هر سازه )قطر اصلی( از  استخراج  انس یوار  نیانگ یم(، جذر  4) جدول  اطلاعات    بر اساس

های  برای مدل  قبولقابلهای مدل بیشتر است. این موضوع بیانگر روایی واگرای  همبستگی آن با سایر سازه

گیری از طریق آزمون پایایی، روایی همگرا و روایی  های اندازهگیری است. پس از اطمینان از مدلاندازه

 توان نتایج حاصل از مدل بیرونی را ارائه کرد. واگرا، می

 بخش ساختاری()  یدرونمدل 

ساختار علی با روش حداقل    بر اساسهای پژوهش  ی در هر یک از فرضیهموردبررسرابطه متغیرهای  

( نمایش داده شده است. در این مدل  2)شکل اس آزمون شد. مدل کلی پژوهش در  المربعات جزئی پی

 اس است خلاصه نتایج مربوط به بار عاملی استاندارد متغیرها ارائه شده است. ال پی افزارنرمکه خروجی 

 
 رهایمتغ نیب  روابط یمعنادار. 2شکل 

 
 پژوهش  هایفرضیه آزمون

 دارد.  انیبندانش یهابر رفتار نوآورانه کارکنان در شرکت یمثبت و معنادار ریتأث یسازمان جو :1 هیفرض
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 زین  tمقدار آماره    نی. همچنآمدبه دست    409/0تأثیر جو سازمانی بر رفتار نوآورانه مقدار    بیضر

ادعا کرد: جو سازمانی بر رفتار نوآورانه تأثیر مثبت    توان یم  درصد  95  نانی با اطم  ین است. بنابرا  160/4

 دارد.  یو معنادار

 . دارد انیبندانش یهاشرکت  دربر اشتراک دانش  یمثبت و معنادار ریتأث یسازمان جو :2 هیفرض

  ز ین  tمقدار آماره    نی. همچنآمدبه دست    0/ 854دانش مقدار    میتأثیر جو سازمانی بر تسه  بیضر

دانش تأثیر مثبت    میادعا کرد: جو سازمانی بر تسه  توانیم  درصد  95  نانیبا اطم  یناست. بنابرا   522/9

 دارد.  یو معنادار

  ان یبندانش یهاشرکت در کارکنان  نوآورانه کار رفتار بر  یمعنادار  و مثبت   ریتأث دانش اشتراک :3 هیفرض

 دارد.

  2/ 575  زین  tمقدار آماره    نیاست. همچن  0/ 396دانش بر رفتار نوآورانه مقدار    میتأثیر تسه  بیضر

دانش بر رفتار نوآورانه تأثیر مثبت   م یادعا کرد: تسه توانیم درصد  95 نان یبا اطم ینبه دست آمد. بنابرا 

 دارد.  یو معنادار

 
 پژوهش یهاه یفرض آزمون جینتا خلاصه. 5جدول 

 نتیجه  tآماره  ی بار عامل متغیر وابسته  متغیر مستقل  فرضیه 

 مثبت و معنادار  4/ 160 409/0 رفتار نوآورانه  جو سازمانی  1فرضیه 

 مثبت و معنادار  522/9 854/0 دانش  اشتراک جو سازمانی  2فرضیه 

 مثبت و معنادار  575/2 0/ 396 رفتار نوآورانه  اشتراک دانش  3فرضیه 

 
 آزمون فرضیه اصلی

بر رفتار نوآورانه    ی دانش تأثیر مثبت و معنادار  اشتراک  واسطه جو سازمانی به  پژوهش:  یاصل  هیفرض

 دارد.  یانبندانش یهاکارکنان در شرکت 

« بر »اشتراک دانش« و »رفتار نوآورانه«  جو سازمانیهای پیشین مشخص شد » فرضیهدر هریک از  

جو ین باید تأثیر  بنابراتأثیر دارد. از سوی دیگر »اشتراک دانش« خود نیز بر »رفتار نوآورانه« تأثیر دارد.  

قرار گیرد. بدین    موردسنجشای اشتراک دانش نیز  بر رفتار نوآورانه با عنایت به نقش واسطه   سازمانی

 گردد:مستقیم و غیرمستقیم( بر رفتار نوآورانه محاسبه میجو سازمانی )منظور از رابطه زیر تأثیر کل 

 52/0بر رفتار نوآورانه=  جو سازمانیتأثیر مستقیم 

بر  جو ستتازمانییر تأثبر رفتار نوآورانه با نقش میانجی تستتهیم دانش=  جو ستتازمانیتأثیر غیرمستتتقیم  

 338/0( = 854/0نوآورانه )یر تسهیم دانش بر رفتار تأث( × 396/0دانش )تسهیم  
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 747/0( = 338/0)  یممستق( + اثر 409/0)  یرمستقیمغ اثربر رفتار نوآورانه=  جو سازمانیتأثیر کل 

 آزمون سویل

آید  متغیر میانجی تسهیم دانش به وجود می  واسطهبهیرمستقیمی که  غ جهت آزمون معناداری اثرات  

 گردد: از آماره سوبل استفاده گردید. مقدار آماره سویل از طریق رابطه زیر محاسبه می

𝑍 =
a × b

√b2𝑠𝑎
2 + a2𝑠𝑏

2
 

aی انجیمستقل و م  ریمتغ انیم ریمس بی: ضر 

bو وابسته  یانج یم ریمتغ انیم ریمس بی: ضر 

Saی انج یمستقل و م ریمتغ ریاستاندارد مس  ی: خطا 

Sbو وابسته   یانجیم  ریمتغ ریاستاندارد مس  ی: خطا 

𝑍 =
0.854 × 0.396

√0.39620.0692 + 0.85420.1082
= 3.516 

بزرگتر است.   96/1به دست آمد که از مقدار    516/3مقدار آماره آزمون با استفاده از آزمون سوبل  

 شود. پذیرفته می  تسهیم دانشگری متغیر توان گفت فرضیه نقش میانجیین میبنابرا

 شدهبرازش های برازندگی مدل و مدل مشخصه 

های کلی از میان مشخصه   طوربه های برازندگی استفاده شد.  جهت بررسی برازندگی مدل از شاخص

های برازش نسبت مجذور کای به درجه آزادی، برازندگی متنوعی که وجود دارد، در این پژوهش شاخص

شده یلتعدجذر برآورد واریانس خطای تقریب، شاخص برازندگی تطبیقی، شاخص نکویی برازش، شاخص  

بتلرت برازش، شاخص  توکر نکویی  و شاخص  در  گزارش می لوئیستبونت  های ( مشخصه 6)جدول  شود. 

 برازندگی مدل ارائه شده است. 
 مدل  ساختار برازش یاب یارز جینتا خلاصه. 6جدول 

 GoF ی متقاطع اشتراک ییروا ی متقاطع افزونگ ییروا ص ی تشخ بیضر ی اصل یهاسازه 

 412/0 587/0 858/0 ایده تولید 

678 /0 

 338/0 513/0 0/ 860 جو نوآوری 

 0/ 146 366/0 854/0 ارتقاء ایده

 0/ 236 508/0 837/0 تحقق ایده

 340/0 0/ 356 729/0 تسهیم دانش 

 419/0 419/0 0/0 ی جو سازمان

 366/0 499/0 807/0 جو عدالت

 391/0 0/ 563 783/0 جو وابستگی اجتماعی

 507/0 626/0 0/ 863 دانش اهداشده 

 202/0 383/0 0/ 617 شدهی دانش گردآور

 372/0 218/0 0/ 462 رفتار نوآورانه 
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معیاری است که بیانگر میزان تغییرات هر یک از متغیرهای وابسته مدل   (𝑅2)ضریب تشخیص 

زای  شود. مقدار ضریب تشخیص تنها برای متغیرهای درونیله متغیرهای مستقل تبیین میوسبهاست که  

زا مقدار آن برابر صفر است. هرچه مقدار ضریب تشخیص های برونشود و در مورد سازهمدل ارائه می

و    33/0، 19/0زای مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. سه مقدار های درونسازه مربوط به 

یله معیار وسبهبودن برازش بخش ساختاری مدل  مقادیر ملاک برای ضعیف، متوسط و قوی  عنوانهب  67/0

است.   تعیین شناخته شده  تعیین  ضریب  .  استهای درونزای مدل پژوهش مطلوب  سازه  (𝑅2)ضریب 

 گزارش شد که مقدار قابل قبولی است.  462/0 رفتار نوآورانه تعیین مقدار ضریب

و   کندیزا را مشخص مدرون  یهامدل در سازه  بینییش قدرت پ  𝑄2یا شاخص  1زریگتاستون  اریمع

برازش مطلوب دهنده مثبت باشد نشان𝑄2 مقدار شاخص  اگرگردد. محاسبه می 2با روش بلایندفولدینگ

ارد مودر تمامی  𝑄2. مقدار شاخص  برخوردار است یمناسب  یکنندگینیبشیمدل است و مدل از قدرت پ

 دهد برازش مدل مناسب است.  آمد که نشان می به دستمثبت 

کل  GOFشاخص   مدل  اندازهرا    یبرازش  مدل  بخش  دو  هر  اساس  ارزیابی    یو ساختار  یریگبر 

جذر  کند.  می از  استفاده  با  شاخص  شاخص  ضربحاصلاین  »میانگین  𝑅2»میانگین  و  های  شاخص« 

می3اشتراکی  محاسبه  مقدار   آنجا  زا  .(Tenenhaus et al., 2004) شود«  جزئی  مربعات  حداقل  در    که 

 :اند( فرمول زیر را ارائه کرده2009) 4اوپن، اودکرکن و ونبرابر است وتزلس AVEاشتراکی با 

GoF = √(𝑅2̅̅̅̅ ) × (Communality ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )
2

= √(𝑅2̅̅̅̅ ) × (AVE ̅̅ ̅̅ ̅̅ )
2

 

مقادیر ضعیف،    عنوانبهرا    36/0و    25/0،  0/ 01سه مقدار   ( Wetzels et al., 2009) وتزلس و همکاران

ین مقدار  بنابرامقدار نیکویی برازش در این مطالعه برابر است.  اند.معرفی نموده Gofمتوسط و قوی برای 

 نیکویی برازش در این مطالعه برابر است: 

 میانگین مقادیر شاخص ضریب تعیین
(𝑅2̅̅̅̅ ) =0/767 

 میانگین مقادیر شاخص افزونگی 
(Communality̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅) =0/600 

  

GOF = √0.600 × 0.576765
2

= 0/678 

 ین مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. بنابراآمد،  به دست 0/ 678برابر  GOFشاخص 
 

 
1. Stone-Geisser 
2. blindfolding 
3. communalities 
4. Wetzless, Odekerken-Schoder & Van Oppen 
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 گیریبحث و نتیجه

عوامل تأثیرگذار بر رفتار نوآورانه کارکنان سازمان، جو سازمانی و میزان همکاری کارکنان   ازجمله

است. پژوهش حاضر به بررسی تأثیر جو سازمانی بر اشتراک دانش و رفتار نوآورانه    دانشگذاری  در اشتراک

های بهره برده است. از دیدگاه کارکنان شرکت  (Akram et al., 2020) همکارانکارکنان از مدل اکرم و  

. نتایج  دارد  نوآورانه کارکنانرفتار کار  بر    یمثبت و معنادار   تأثیر  جو سازمانیبنیان استان فارس،  دانش

بروز    انگیزشی  عوامل   از  یکیجو سازمانی  بر این اساس  ییدکننده فرضیه اول پژوهش است.  تأاین بخش  

  فردی   انگیزشی  رفتار  نوآورانه  رفتار کار  درواقعاست.  (  نوآورانه  رفتار  از  اعمکارکنان )  مختلف  رفتارهای

های اکرم و  نتایج پژوهش. باشد داشته آن بر زیادی تأثیرجو سازمانی  که داشت انتظار توان می لذا است؛

 (Akram et al., 2018) ؛ اکرم و همکاران (Le & Lei, 2019) ؛ لی و لیِ(Akram et al., 2020) همکاران

  های مزبور کنند. نتایج پژوهشبر رفتار نوآورانه کارکنان را تأیید می  جو سازمانینیز تأثیر مثبت و معنادار  

یافتههم با  نتایج پژوهشراستا   ,Wahyudiهایی همچون واحیودی  های این پژوهش هستند. از طرفی 

دهد که رفتار نوآورانه از موفقیت سازمانی  می  نشان ، ((Afsar & Badir, 2017و افسر و بدری   ،((2019

گردد. بر این اساس  رقابتی پایدار میکند و توسعه رفتار کار نوآورانه کارکنان موجب مزیت پشتیبانی می

بنیان و ایجاد مزیت  های دانشبر رفتار کار نوآورانه را عامل موفقیت شرکت  جو سازمانیتوان تأثیر  می

های تواند باعث روزمرگی و عدم ارائه ایدهینکه جو سازمانی منفی میارقابتی پایدار دانست. با علم به  

توانند با ایجاد  گیران میبنیان شود، مدیران و تصمیمهای دانشجدید و تأثیرگذار در میان کارکنان شرکت

 جو سازمانی مثبت زمینه را برای بروز خلاقیت و نوآوری کارکنان فراهم نمایند. 

اشتراک دانش  بر  یمثبت و معنادار تأثیر جو سازمانیآمده در این پژوهش،  دستنتایج به بر اساس

  ،((Wahyudi, 2019هایی همچون واحیودی  . به استناد پژوهشدارد  یانبندانش  یهاشرکت کارکنان در  

های خلاقانه خود را با دیگران به  کنند، تمایل زیادی دارند تا ایدهای کار میافرادی که در محیط نوآورانه

-نیز کلید موفقیت سازمان را همکاری کارکنان در به اشتراک  (2018)  و همکاران  لماشتراک بگذارند.  

  . اکرم و همکاران (Lam et al., 2018) دانند  ذاری تجارب کاری، تخصص و دانش با سایر همکاران میگ

 ,.Akram et al) دانند گذاری دانش میرا عامل مهم برای اشتراک جو سازمانیاعتماد کارکنان نسبت به 

 ,.Yan et al) ین و همکاران    ،((Pian et al., 2019  هایی همچون پین و همکاران. نتایج پژوهش(2020

آزروال  (2016 و  کارملی  همکاران  (Carmeli & Azeroual, 2009) ؛  و  ابوخیاط   ,.Abukhait et al) و 

  دانش   یگذارهای به اشتراکفعالیتمثبت موجب ترغیب    جو سازمانیدهد که وجود  نشان می  (2019

اصلی شرکتمی به ماهیت  توجه  با  ارائه ایده  عنوانبهبنیان  های دانشگردد.  برای  و  محلی  های جدید 

تواند  گذاری دانش در میان کارکنان میگیری فرایند اشتراککارآمد، تأثیر مثبت جو سازمانی بر شکل

 های جدید باشد. کننده برای تولید و انتشار ایدهعاملی ترغیب

نوآورانه   کار  رفتار  اشتراک دانش و  رابطه بین  اشتراک تأبررسی  تأثیر مثبت و معنادار  ییدکننده 
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رفتار نوآورانه کارکنان، نوعی رفتار یان است. بندانش یهاشرکتدانش بر رفتار نوآورانه در میان کارکنان 

با    روینازااست.    سازمان  در  کارکنان  واقعی  نقش  از  فراتر  رفتاری  دانش،   انگیزشی است، از طرفی تسهیم 

توان انتظار داشت هنگامی که سطح تبادل دانش و اطلاعات در سازمان  در نظر گرفتن این واقعیت می

اکرم  ؛ (Le & Lei, 2019) لی و لیِیابد. های نوآورانه افزایش میبیشتر باشد، انگیزه کارکنان برای فعالیت

گذاری دانش و نوآوری گزارش نموده و اشتراک دانش  رابطه مستقیم و معناداری بین اشتراکو همکاران 

 Akram) دانندبروز رفتار نوآورانه می  منظوربهانرژی مثبت در جهت افزایش تمایل کارکنان    عنوان بهرا  

et al., 2018)گذاری دانش یکی از مقدمات رفتار که به اشتراک   ( معتقدند2019)  . ابوخایت و همکاران

یکی از   عنوان بهگذاری دانش را  توان افزایش منابع اطلاعاتی حاصل از اشتراکین میبنابرا نوآورانه است،

  .(Abukhait et al., 2019) عوامل بروز رفتار کار نوآورانه در سازمان دانست 

اشتراک    واسطهجو سازمانی )بهتأثیر مستقیم و غیرمستقیم    دهندهنشاننتایج کلی این پژوهش  

گذاری دانش تأثیر  بنیان استان فارس است. اشتراکدانش  هایشرکتدانش( بر رفتار کار نوآورانه کارکنان  

هایی نتایج برخی پژوهشنتایج این بخش از پژوهش با  دهد.  را افزایش می  نوآورانهبر رفتار کار    جو سازمانی

،  استراستا  هم  (Fatemi et al., 2022) و فاطمی و همکاران  ،((Pian et al., 2019  همچون پین و همکاران

  . افزایش داده استرفتار نوآورانه را بر    جو سازمانیتأثیر  دانش    گذاریاشتراک  بردهنامهای  زیرا در پژوهش

را عامل تأثیرگذار بر  دانش  یگذاراشتراکگرایی در جمع ،((Pian et al., 2019همچنین پین و همکاران 

نوآورانه   را عاملی جهت ایجاد  رفتار  برای شکل  جو سازمانیمعرفی نموده و آن  رفتارهای مثبت  گیری 

نقش دانش  یگذاررفتار به اشتراکتوان چنین نتیجه گرفت که  کند. بر این اساس مینوآورانه قلمداد می

بر رفتار   جو سازمانیانه دارد. با تکیه بر نتایج حاصل از بررسی تأثیر  نوآورای در بروز رفتار کار  کنندهیینتع

 گردد: یان، پیشنهادهای کاربردی زیر ارائه میبن دانشهای کار نوآورانه و اشتراک دانش در شرکت

بر رفتار کار    جو سازمانیبه استناد نتایج حاصل از بررسی فرضیه اول پژوهش مبنی بر تأثیر مثبت   •

تا عوامل زمینهنوآورانه، پیشنهاد می ارائه ایدهگردد  فراهم  ساز جهت  نزد کارکنان  نوآورانه در  های 

های نو در  ها تشکیل شود. ایدهها تشکیل گردد. کمیته بررسی و ارتقا ایده شود. سامانه مدیریت ایده

اندیشی کارکنان و مدیران به بحث و نظرسنجی گذاشته شود. نتایج حاصل از اجرا  قالب جلسات هم

ایده تحقق  از این  ها اطلاع و  تا  انگیزه لازمرسانی شود  نوآورانه کارکنان در   طریق  کار  رفتار  جهت 

 سازمان ایجاد شود. 

گردد  بر رفتار تسهیم دانش در این پژوهش، پیشنهاد می  جو سازمانیدر راستای نتایج حاصل از تأثیر   •

تا مدیران موانع احتمالی موجود در فرایند تسهیم دانش سازمانی را برطرف نموده و با ایجاد بستر  

تواند مناسب سعی کنند تا از دانش ضمنی و آشکار کارکنان بیشترین بهره را ببرند. دانش سازمانی می

 گذاری شود.  سازی، مدیریت و به اشتراکیرهذخدر مخازن دانشی 

ایده  منظوربه • تحقق  ارتقاء و  مناسب جهت طرح،  باید بستر مناسب  ایجاد بستر  نوآورانه کارکنان،  های 
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شده در سازمان فراهم شود. ایجاد سامانه مدیریت دانش سازمانی و  یرهذخجهت استفاده مؤثر از دانش  

تواند زمینه مناسبی را بر تولید و یا ارتقاء برقراری امکان دسترسی به منابع دانشی برای صاحبان ایده، می

 های نوآورانه فراهم نماید.ایده
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