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Extended Abstract  

Background and Purpose   
In today’s rapidly evolving and highly competitive environment, organizations must continuously 

adapt and innovate to survive and thrive. Traditional fixed work methods and procedures are no 

longer sufficient; organizations are compelled to adopt new approaches to foster fundamental 

changes that drive growth and development. Despite significant investments in innovation, many 

organizations fail to achieve their desired outcomes because they look for innovation externally 

rather than cultivating it internally. Innovation fundamentally begins within the organization 

through employees who exhibit innovative work behaviors—those who go beyond standard job 

requirements to generate new ideas, processes, or products. 

Sports organizations are no exception. Like other sectors, they face rapid environmental changes 

that necessitate organizational transformation and development. To address these challenges and 

improve performance, sports organizations must leverage the innovative behaviors of their 

employees. Such innovation can lead to new ways of working, enhanced problem-solving 

capabilities, and sustained organizational growth. Several factors influence innovative behavior 

within organizations, including individual, managerial, and organizational dimensions. Among 

these, person-organization fit, transformational leadership, and knowledge sharing behavior are 

particularly significant. Person-organization fit refers to the congruence between employees’ 

values, beliefs, and behaviors and those of the organization, which can foster commitment and 
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motivation to innovate. Transformational leadership involves leaders inspiring and motivating 

employees to transcend self-interest for the sake of organizational goals, thereby promoting 

creativity and innovation. Knowledge sharing behavior facilitates the exchange of information 

and expertise, which is essential for generating and implementing innovative ideas. Given the 

importance of these factors, the present research aims to investigate the effects of person-

organization fit, transformational leadership, and knowledge sharing on innovative behavior 

within sports organizations. Understanding these relationships can provide valuable insights for 

sports managers and policymakers seeking to enhance innovation and competitiveness in the 

sports sector. 
 

Methods  
This study employed a descriptive-survey research design, with an applied purpose aimed at 

practical implications. The statistical population consisted of all employees working within the 

Ministry of Sports and Youth, the National Olympic Committee, and various sports federations 

across Iran. A total of 512 employees participated in the survey. Data collection utilized 

standardized and modified questionnaires to measure the key variables. The person-organization 

fit was assessed using a combined and adapted questionnaire based on Cable and DeRue (2002) 

and Scroggins (2003). Transformational leadership was measured using the Multifactor 

Leadership Questionnaire developed by Avolio and Bass (2004). Knowledge sharing behavior 

was evaluated through the instrument designed by Mura et al. (2013), and innovative behavior 

was assessed using a modified version of the questionnaire developed by Janssen (2000). Content 

validity of the questionnaires was confirmed through expert review by professors specializing in 

sports management. Data analysis was conducted using SPSS version 24 for descriptive statistics 

and SmartPLS 3.2.8 software for Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

to examine the relationships among variables. 

 

Results 
The findings reveal several significant relationships among the studied variables. Person-

organization fit exhibited a strong positive direct relationship with innovative behavior (β = 0.386, 

t = 8.47, p < 0.001) and with knowledge sharing behavior (β = 0.317, t = 5.18, p < 0.001). This 

indicates that employees whose values and beliefs align with those of their organization are more 

likely to engage in knowledge sharing and demonstrate innovative behaviors. Transformational 

leadership also showed a positive and significant direct effect on innovative behavior (β = 0.115, 

t = 2.32, p = 0.020) and knowledge sharing (β = 0.123, t = 2.22, p = 0.026). Leaders who inspire, 

motivate, and intellectually stimulate their employees foster an environment conducive to 

innovation and collaboration. Moreover, knowledge sharing behavior itself was positively 

associated with innovative behavior (β = 0.283, t = 7.66, p < 0.001), highlighting the critical role 

of information exchange and collaborative learning in promoting innovation. The mediating role 

of knowledge sharing was also confirmed. It partially mediated the relationship between person-

organization fit and innovative behavior (β = 0.090, t = 3.93, p < 0.001), as well as between 

transformational leadership and innovative behavior (β = 0.035, t = 2.22, p = 0.026). This suggests 

that knowledge sharing is a key mechanism through which organizational fit and leadership styles 

influence innovation. 
 
 

Conclusion  
The results of this study underscore the potential within sports organizations to enhance 

employees’ innovative behavior by fostering transformational leadership, encouraging 

knowledge sharing, and creating a supportive organizational atmosphere characterized by a strong 
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person-organization fit. Sports managers and policymakers should focus on cultivating a common 

organizational culture and providing a conducive working environment that nurtures innovation. 

Among the factors examined, person-organization fit emerged as the most influential, followed 

by knowledge sharing and transformational leadership. This hierarchy suggests that aligning 

employees’ values with organizational goals is foundational for innovation, while leadership style 

and collaborative behaviors further enhance this effect. To maximize innovative outcomes, sports 

organizations should prioritize recruitment and retention strategies that emphasize cultural fit, 

invest in leadership development programs that promote transformational behaviors, and establish 

systems and practices that facilitate effective knowledge sharing. In summary, this research 

provides empirical evidence and practical guidance for enhancing innovation in sports 

organizations, which is essential for adapting to dynamic environmental changes and achieving 

sustainable growth. 

Key Words: Sharing Mistakes, Sharing Best Practices, Supplementary Fit, Complementary Fit, 

Sport Organization, Innovative Behavior 
 

Article Message  
Attending to person-organization fit and transformational leadership can lead to beneficial 

outcomes, including knowledge sharing and innovative behavior, which requires the attention of 

managers and policymakers of the country's major sports organizations. 
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 چکیده 

های ورزشی گرا و اشتراک دانش بر رفتار نوآورانه در سازمانسازمان، رهبری تحول-هدف این پژوهش، بررسی اثر تناسب فرد

ها،  آوری دادههای ورزشی بود. روش پژوهش از نظر نحوه جمعایران از جمله وزارت ورزش و جوانان، کمیته ملی المپیک و فدراسیون

پیمایشی و از لحاظ هدف، کاربردی بود. جامعه آماری شامل همه کارکنان وزارت ورزش و جوانان، کمیته ملی المپیک و -توصیفی 

ها ها پاسخ دادند. برای تحلیل دادهنامهنفر از کارکنانی بودند که به پرسش  512شی ایران بود. نمونۀ آماری نیز  های ورزفدراسیون

استفاده شد. برای   3اس نسخه  ال افزار اسمارت پیسازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی و نرماز روش مدل

سازمان دارای رابطۀ مستقیم و مثبتی با اشتراک  -ها نشان داد، تناسب فرده شد. یافته، آزمون تی استفادپژوهشهای  آزمون فرضیه

.  ت گرا نیز با اشتراک دانش و رفتار نوآورانه کارکنان رابطۀ مثبت و مستقیم داشو رهبری تحول استدانش و رفتار نوآورانه کارکنان 

سازمان و رفتار -تری داشتند. اشتراک دانش در رابطۀ تناسب فردگذاشتند، رفتار نوآورانهکارکنانی که دانش خود را به اشتراک می

گذاران ورزشی گرا و رفتار نوآورانه نقش میانجی را بر عهده داشت. به طور کلی، به مدیران و سیاستنوآورانه و رابطۀ رهبری تحول

می اهمشود  پیشنهاد  ترتیب  به  پژوهش،  در  موجود  بودن عوامل  مؤثر  به  توجه  با  فردیت، شیوهکه  تناسب  بهبود  گوناگون  - های 

 های ورزشی اجرایی کنند.گرا را در جهت تقویت رفتار نوآورانه در سازمانسازمان، اشتراک دانش و رهبری تحول

 

 ها، اشتراک اشتباهات، تناسب مکمل، تناسب تکمیلی، سازمان ورزشی.اشتراک بهترین شیوه :واژگان کلیدی
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 مقدمه

ن  ی رقابت  طمحی  با  هاکه سازمان  یامروز  وضعیتدر   تغ  ازیمواجه هستند، همواره  اساس  ایشهیر  راتییبه   یو تحولات 

و    بگذارندثابت خود را کنار    یکار  هایهروی  و  هاکه روش  کندمی  مجبور  را  هاسازمان  ،یرقابت  طی. محشودیم  احساس

.  (2015، دنژاعتیو شر یل ی)اسماع د کنن نیگزیجا یو اساس  یادیبن راتییتغ جادیا یرا در راستا یدیجد یکار هایروش

به    کنند،میخود    یکار  یهادر روش  یبهبود نوآور  یکه برا  یتوجهدرخور  هایگذاریهسرمای  وجود  با  هاسازمان  یبرخ

ند  اغافل  موضوع نیاز ا  هازمانسا نی. اکنندیرا در خارج از سازمان جستجو م  ینوآور د یکل  رایز  رسند؛یمطلوب نم ج ینتا

حیدری و همکاران،  )  شودیآغاز م  ،هستند  1نوآورانه   یرفتار کار  یکه دارا  یکارکنان   نیاز درون سازمان و از ب  یکه نوآور

توانمندی  ؛(2019 رساندن  به حداکثر  از سوی سازمان بنابراین  نوآورانه کارکنان  رفتارهای  و  است.ها  اولویت شده    ها، 

  های وهیخلق شی،  طیمح  عیسر  راتییاز تغ  یناشمسائل    کردنمرتفع    برای  ها سازمان   ریهمچون سا  زین  یورزش  هایسازمان

نوآورانه کارکنان    یکار   ی رفتارها  قیاز طر  ی و تحولات سازمان   رییتغ  جاد یبه ا  ،و بهبود روند رشد و توسعه خود  ی کار  د یجد

ها به کارکنانی نیاز دارند که با نوآوری از رفتارهای کاری استاندارد فراتر روند.  این سازمان  ؛ بر این اساس،دارندنیاز  خود  

ارائه    یو کم  یفیو بهبود ک   عیتسر  ل،یتسه  یبرا  تواندیم های ورزشی  در سازمانکارکنان    یو نوآور  تیخلاق  ییشکوفا

بر آسیب جدی به تحقق مأموریت خطیر ه توجهی به این موضوع علاو. بیکار رود ه ب ترستهیخدمات گسترده و هرچه شا

ها را نیز به های ورزشی، یعنی توسعه ورزش در سطوح مختلف جامعه، اثربخشی، کارایی و موفقیت این سازمانسازمان

آن،    تیحاکم بر سازمان و تقو  یو نوآور  تیخلاق  زانیاز م  یبا آگاه  توانندیم  یورزش  هایسازمانخطر خواهد انداخت.  

کالاها و    ها،شهیافکار، اند  دیتول  وموجود    هایروال  یبازنگر  کهطوریبه  ؛کنند   لیخلاق و نوآور تبد  یسازمان را به سازمان

رود که با توجه های ورزشی انتظار می. از سازمانکارکنان سرلوحه کار آن باشد  یتراوشات فکر  قیاز طر  دیخدمات جد

سازمانی برای بهبود و ارتقای سطح رفتار نوآورانه به ماهیت کار و فعالیت خود و با در نظر گرفتن عوامل درون و برون

های ورزشی در همین راستا، این پژوهش قصد دارد به بررسی رفتار نوآورانۀ کارکنان سازمان  کارکنان خود تلاش کنند.

های ورزشی را پرورش دهند. در  توانند رفتارهای نوآورانه در سازمانبپردازد و برخی از عواملی را شناسایی کند که می

 ی از رفتارها  ایاظهار کرد که شامل مجموعه  دیرفتار نوآورانه باابتدا لازم است رفتار نوآورانه تعریف شود. در تعریف مفهوم  

پوریزدانی کجور و همکاران، )  ردگییو رشد سازمان شکل م  هادهیا  دیتول  هیکه بر پا  استو فراتر از نقش کارکنان    یاریاخت

های جدید توسط  ایده  رفتار نوآورانه عبارت است از توسعه و اجرای(، 2020از نظر پوریزدانی کجور و همکاران ) .(2020

( و 2022و همکاران )  2ه رفیك دگایبراساس د.  فرد در طول زمان و در حین تعامل با سایر افراد در درون یك سازمان

  ده یا  سازی ادهی و پ   دهیا  ج یترو  ده، ی ا  دیاست که شامل سه بعد تول  یکار، رفتار  طیرفتار نوآورانه در مح(،  2000)  3جانسن

تولشودمی ا  پردازیدهی ا  ده،یا  دی. بعد  ارائه  ترو  یاز سو  دهیو  برا  دهیا  جیکارکنان است. بعد  جلب    یبه تلاش کارکنان 

 یبرا  هایی شامل تلاش  دهیا  سازیادهیآنان اشاره دارد. بعد پ   د یجد  های دهیو همکاران از ا  رانیمد  یبانیو پشت  تیحما

،  4هارتوگ جانگ و دن)دی است  یسازمان   یکار هایت فعالی  در هاآن  سازیادهی و پ   یعمل  یی کارها نو به راه هایدهی ا  لیتبد

2010.)  

به  است.  وابسته  متعددی  عوامل  به  سازمان  کارکنان  سوی  از  نوآورانه  رفتار  مطالعات  بروز  عوامل،  این  شناخت  منظور 

غیور و  ) سازمان توسعه دادآن تا بتوان رفتار نوآورانه را در  کند یکمك ممتعددی انجام گرفته است. شناخت این عوامل 
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تأثیر    یو فرد  یت یریمد  ،یسازمان   هاییژگینوآورانه از عوامل و و  یرفتار کار  دهدیمطالعات نشان م  .(2016همکاران،  

عواملردگییم فرد  ی.  تناسب  رهبر1سازمان -همچون  ازجمله    بیترتبه  3دانش  گذاریاشتراکبه    و  2گراتحول   ی، سبك 

این عوامل و چگونگی روابطی   .است شده اشاره هابه آن قاتیتحق یهستند که در برخ  یو فرد یتیریمد  ،ی عوامل سازمان

  ان می  تناسب   سازمان است که به-شده، تناسب فرداولین عامل بررسی  شود.که با رفتار نوآورانه دارند، در ادامه بررسی می

به کار مشغو  یفرد و سازمان   هاییژگیو فرد در آن  اشاره دار  لکه  آبادی و همکاران،  د  است،  .  (2012)ناصری محمد 

و   دارند تیاز شغل خود رضا ،دارند یشتریکه با سازمان تناسب ب یکارکنان  ،کردند انیب (2007هارتوگ )جانگ و دندی

از خود نشان  را    یشتر ینوآورانه ب  یاحتمالاً رفتار کار  ،داشته باشد  یدرون  زشیکه انگ  یبرخوردارند و کس  یدرون  زشیاز انگ

  ی تا رفتارها  کند یبا سازمان به کارکنان کمك م   ردف   نیب  اد یتناسب ز  کردند،   ان ( بی2003و همکاران )  4ورکوئر  . دهدیم

و همکاران   5اختر   قیتحق  جینتا.  ستا  رفتارها   نیاز ا  ی کیکارکنان    هاییسازمان انجام دهند که ابداعات و نوآور  یبرا  دیمف

- تناسب فرد  یاصل  کردیدو رو  .کندیم  فایرفتار نوآورانه انقش مؤثری را در بهبود  سازمان  -تناسب فرد  ،( نشان داد2019)

تناسب مکمل س تکم  6ازمان،  تناسب  زمان  7یلیو  تناسب مکمل  م  ی هستند.  و سازم  افتد یاتفاق  فرد    های ی ژگیو  انکه 

داشته باشد    یزیچ  نیاز طرف  یکیاست که    یمربوط به زمان  زین  یلیداشته باشند. تناسب تکم  یمشابه و متناسب  نیادیبن

  ی اهداف، سازگار  سازگاری   ها،ارزش  یسازگار  ومپنج مفه  کردیدو رو  نیباشد. ا  اشتهد  ازیبه آن ن  ایآن را بخواهد    یگریکه د

سازگار  هاتأمین-نیازها  یسازگار  ت،یشخص م  تقاضاها-هاتوانایی  یو  نظر  در  همکاران،    8برون -)کریستوف  دنرگییرا  و 

2005). 

 كی گرالتحو یرهبر .است گراتحول یرهبر شود،که در این پژوهش مطالعه می بر رفتار نوآورانه گذارتأثیر دومین عامل 

  مطالعاتبرخی  .خاطر سازمان عمل کنندتا فراتر از انتظارات به  زدیانگیاست که کارکنان را برم گرای کارمندسبك رهبر

  ات مطالع (.  2017)عسکری،    کاربرد را دارد  نیشتریب   ر، ییتغ  یبرا  ازیموردن  های زمان  در  گراتحول  یکه رهبرنشان دادند  

 ی رهبر   ریتأث  ی ( با بررس2022)  11ی انتینوراحمد، هرمانتو و نورما  (2023)  10، جون و لی(2023و همکاران )  9ن یفاره

  به   گراتحول  یرهبر  شود. گرا باعث ارتقای رفتار نوآورانه میپی بردند که رهبری تحول  نوآورانه  یبر رفتار کارگرا  تحول

و همکاران،    12کند )النکوفیرهنمون م  یاز منافع فرد  شیب  یزی چ  یرا به سو  روانیاشاره دارد که پ  یاز رهبر  ایگونه

آن دسته از رهبران که روابط   نیب  زی( به منظور تما1978)  13بار توسط برنز   ننخستی  گراتحول  یرهبر  یتئور.  (2005

  ا یمتمرکز بر مبادله    ایهو آن دسته از رهبران که به طور گسترد  کنندیبرقرار م  روانیو پ   ردستانیبا ز  یزشیو انگ  یقو

که    داندیم  کسی  را  گرا( رهبر تحول1985)  14بس   (. 2018)بردبار و همکاران،    به وجود آمد  اند،جینتا  جادیا  یتبادل برا

که از   کند یم قیرا تشو رکنانکا کند، یرار م ـبرق انـردستیعملکرد کارکنان در سازمان، رابطه مثبت با ز تیمنظور تقوبه
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راستا  روندفراتر    یشخص  یازهانی در  کنند   لاتیتما  یو  کار  سازمان  و  دومینگوئز   گروه  همکاران،    1)لوپز  .  (2013و 

  ب ترغی  بخش،الهام  زشیانگ  ،یرفتار آرمان   ،ی آرمان  یژگ وی  بعد  پنج  گراتحول  یرهبر  یبرا(  2014و همکاران )  2ستر یهوفم

 ند. اقائل یو ملاحظات فرد یذهن

 گذاری دانش است. به اشتراک  گذاری، به اشتراکشودبررسی می  بر رفتار نوآورانهعامل سومی که در این پژوهش اثر آن  

بهبود عملکرد سازمان    جهیو درنت  یو نوآور  دیدانش، در خلق دانش جد  تیریمد   ندی فرا  یاز اجزا  یکیعنوان  دانش به

( معتقدند، رفتار اشتراک دانش پیوند میان  2005و همکاران )  3بیراد.  (2016)غیور و همکاران،    دارد  کنندهنیینقش تع

با بررسی    (2021)  4نیو ش  ن یل(.  2016مدیریت دانش و خلاقیت و رفتار نوآورانه در سازمان است )غیور و همکاران،  

،  نیچ  یورزش  ی هادانشگاه  دیاشتراک دانش و رفتار نوآورانه اسات  ی، اعتماد سازمان   ،یعدالت سازمان   نیب  یرابطه ساختار

اظهار کردند که اشتراک دانش در بروز رفتار نوآورانۀ اساتید ورزشی نقش مثبت و تأثیرگذاری دارد. به باور مکدرمورت و  

گذارد، یعنی آن فرد دیگران را با استفاده از دانش،  گوییم فردی دانش خود را به اشتراک می(، وقتی می2001)  5اودل

  نیا  انگریدانش ب  تی ریموجود در مد  یهاپژوهشکند.  ها راهنمایی میبینش و افکار خود در جهت تقویت موقعیت آن

-اشتراکه  ب  یاست که کارکنان متعهد به رفتارها  ازیشود، ن  یمنجر به نوآور  یدانش  هایهیسرما  میاست که اگر انتظار دار

دانش عبارت    گذاریاشتراک  رفتار به  ،(2010و همکاران )  یوسفی  دگاهیاز د.  (2011،  6)لونگو و مورا   دانش شوند   گذاری

  نیهمچن  شود.می  صوصخ  نیدر ا  گرانیکه شامل تبادل دانش و اطلاعات و کمك کردن به د  است  ییاز مجموعه رفتارها

و داوطلبانه    یاریاست که به طور اخت  ی سازمان  یرفتار شهروند  هیاست و شب  یکار  طیفراتر از نقش کارمند در مح  یرفتار

و    هاوهیش  نیبهتر  گذاریاشتراک  بهاست که شامل    ی دووجه  یندیدانش فرا  گذاریاشتراک  به   شود.یدر سازمان انجام م 

گذاری دانش کارکنان، تلاش برای هدف نهایی به اشتراک(.  2016است )غیور و همکاران،    ی اشتباهات کار  گذاریراکاشت

سازمان است ها و منابع سازمان به منظور افزایش و پیشبرد اثربخشی  ها و دانش همه افراد به داراییانتقال و تبدیل تجربه

ها با وجود رهبری گذاری دانش در سازماناشتراکدهد، به(. مطالعات متعدد نشان می2020)پوریزدانی کجور و همکاران،  

توان انتظار داشت اثرگذاری  میدهد که تواند تقویت شود. این موضوع نشان میسازمان می -گرا و بهبود تناسب فردتحول

فرد  تناسب  متغیر  تحول-دو  رهبری  و  بهسازمان  نوآورانه  رفتار  بر  اشتراکگرا  رفتار  دهد؛  واسطۀ  رخ  نیز  دانش  گذاری 

. پژوهش حاضر نیز  اندگری رفتار اشتراک دانش در این اثرگذاری را تأیید کردهها نقش واسطهکه برخی پژوهشهمچنان

کارهایی برای تقویت مسئله رفتار نوآورانۀ های گذشته ذکر شد، به دنبال راهبا توجه به همین مفاهیمی که در پژوهش 

ذکرشده را در   این پژوهش سعی دارد شرایط و مکانیسم رابطۀ بین مفاهیمدرنهایت،  های ورزشی است. کارکنان سازمان

بهبود رفتار نوآورانه کارکنان برای شناخت مدیران ورزشی تبیین کند؛ بنابراین الگوی مفهومی و نظری این پژوهش در  

 ( ارائه شده است. 1قالب شکل )
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 پژوهش یمدل مفهوم -1شکل 

Figure 1- Conceptual model of the research 

 

 شود. در ادامه بیان می پژوهش ها و پیشینه ، فرضیهفوق با توجه به مدل مفهومی  

  1پوجیارتی و هوتوموهای ورزشی رابطه وجود دارد.  سازمان و رفتار نوآورانه کارکنان سازمان-بین تناسب فرد  فرضیه اول:

دارند،    سازمان  با  مشابهی  هایوقتی کارکنان احساس کنند ارزشبیان کردند که    (2018)  و همکاران  2( و افسر2020)

( معتقدند  2021)   3. سودیبجو و پرامسواری سازمانی خلاقانه و نوآورانه فکر کنند  به اهداف   برای دستیابی   شوندتشویق می

کارکنان  چه  هرکه   انطباق  ارزش  سطح  نوآورانه  باشد،    بالاتر سازمانی  هایبا  استیشب  هاآنرفتار  تحقیقات  تر  نتایج   .

(  2016( و افسر و بدیر )2017)  6(، افسر و بدیر2020)  5ناتالیا و وینستینینداح ساندروتو(،  2022و همکاران )  4رحمان 

و همکاران   7ی ودیاحوسازمان و رفتار نوآورانه را تأیید کردند. برعکس تحقیقات مذکور،  -وجود رابطۀ مثبت بین تناسب فرد 

سازمان و رفتار نوآورانه  -داری را بین تناسب فرد رابطه مستقیم و معنا  ( 2020موحدی کوزانی و شفیع زاده )و    (2019)

 یافت نکردند. 

های ورزشی رابطه وجود دارد. بنا به گفته افسر و  گرا و رفتار نوآورانه کارکنان سازمانبین رهبری تحولفرضیه دوم:  

به طور خلاقانه فکر    کند کهو کارکنان را تشویق می  کردهتغییر و تحول را دنبال  گرا،  (، رهبری تحول2019همکاران )

تجزیه و تحلیل کرده  رارفتار نوآورانه   برگرا  رهبری تحول چگونگی تأثیری  مطالعات مختلفد. و مشکلات را حل کنن  کرده

و  (، دهقان  2022و همکاران )  9(، ژانگ 2022(، رفیك و همکاران )2023و همکاران )  8اودوگبسان. نتایج مطالعات  ندا

( و حمزئیان و همکاران 2019)  12(، پرادهان و جنا 2019و همکاران )  11(، لی 2019)  10(، خان و خان2021)  همکاران

که سودیبجو و  داری با رفتار نوآورانه دارد؛ درحالیگرا ارتباط مستقیم، مثبت و معنانشان داد که رهبری تحول(  2019)
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شکاف در    ۀدهنداین نتایج نشان  بین تفاوتداری بین این دو متغیر یافت نکردند. ( رابطۀ مثبت و معنا 2021پرامسواری )

 گرا بر رفتار نوآورانه است. رهبری تحول  تأثیر تحقیق درمورد

و همکاران   1آلداباس های ورزشی رابطه وجود دارد.  بین اشتراک دانش و رفتار نوآورانه کارکنان سازمان   فرضیه سوم:

 رایز ؛ کندیکارکنان کمك م نیارتباطات و اعتماد متقابل ب یبه ارتقا گذاری دانشاشتراک بیان کردند که رفتار (2021)

  شیرا افزای  عملکرد سازمانهم  کارکنان و    هم رفتار نوآورانهطور مثبت  کنند که بهیو دانش خود را تبادل م  اتیها تجربآن

(، رفیك 2020)  و همکاران  4(، درین2022و همکاران )  3(، فاطمی 2023و همکاران )  2یاسیربراساس تحقیقات  .  دده یم

(، سودیبجو و  2021)  7(، نگوجی و گوسن2021و همکاران )  6(، وانگ2022و همکاران )  5(، عثماناج 2022و همکاران )

  ( 2019و همکاران )ی  ودیاحو  ،(2020)  8(، آشورکودی و کیم2020(، ناتالیا و وینستینینداح ساندروتو )2021پرامسواری )

که  گذاری دانش و رفتار نوآورانه وجود دارد؛ درحالیاشتراک  داری بین رفتاررابطه مثبت و معنا  (2020و همکاران )  9اکرم  و

 داری بین این دو متغیر نشان نداد.  رابطه معنا( 2021و همکاران ) 10یوسمانوا تحقیق 

 این  بر  اعتقاد  .دارد  وجود  رابطه  ورزشی  هایسازمان  کارکنان  دانش  اشتراک  و  سازمان- فرد  تناسب  بین  :چهارم  فرضیه

و    11یودی احو  .شودمی  تقویت  کارکنان   دانش  اشتراک  سازمان،   با   فرد  هایارزش  سازگاری  میزان  افزایش   با   که  است

سودیبجو و تحقیقات    همچنین نتایج. کردند  تأیید   را  دانش   اشتراک  بر  سازمان-فرد  تناسب  مثبت  تأثیر(  2019)  همکاران

 . داد نشان را دانش اشتراک بر سازمان-فرد تناسب تأثیر( 2020( و ناتالیا و وینستینینداح ساندروتو )2021پرامسواری )

نتایج تحقیق افسر   .دارد  وجود  رابطه  ورزشی  هایسازمان  کارکنان  دانش  اشتراک  و  گراتحول   رهبری  بین  :پنجم فرضیه

( همکاران  رهبری2019و  داد،  نشان    رفتار  بر   و   کند می  ایجاد   دانش  گذاریاشتراکبه  برای  مساعد   جوی  گراتحول  ( 

(، 2021(، سودیبجو و پرامسواری )2022رفیك و همکاران )  تحقیقات  نتایج.  گذاردمی  تأثیر  افراددانش    گذاریاشتراک

 و   مثبت  دانش  اشتراک   و  گراتحول  رهبری  بین  رابطه  داد،  نشان(  2019)  ( و خان و خان2021)  و همکاران  12الحسینی 

 .است دارمعنا

  نقش  ورزشی  هایسازمان  کارکنان  نوآورانه  رفتار  و  سازمان-فرد  تناسب  بین  رابطه  در  دانش  اشتراک  :ششم  فرضیه

  رفتار   بر  سازمان-فرد  تناسب  اثر  انتقال   در  دانش  گذاریاشتراکبه  رفتار  که  ( دریافتند2016افسر و بدیر ) .دارد  میانجی

  فضایی   که  زمانی   دارند،  سازمان  هایارزش  با   زیادی   همخوانی  که  کارمندانی   کردند،  اظهار  هااست. آن  موفق  نوآورانه  کاری

تحقیقات  .  داد  خواهند  نشان  را  نوآورانه  رفتار  باشند،   داشته  سازمان  در  خود  همکاران  با   دانش  اشتراک گذاشتن  به  برای

  دانش   گذاریاشتراکبه  رفتار  که  داد  نشان(  2020( و ناتالیا و وینستینینداح ساندروتو )2021سودیبجو و پرامسواری )

 . کندمی واسطه نوآورانه کاری رفتار بر را سازمان-فرد  تناسب تأثیر
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  میانجی   نقش  ورزشی  هایسازمان  کارکنان  نوآورانه  رفتار  و  گراتحول  رهبری بین  رابطه در  اشتراک دانش  :هفتم فرضیه

  رفتار   روی  بر  را  گراتحول  رهبری  تأثیر  دانش  گذاریاشتراک به  که  داد  نشان  (2022رفیك و همکاران )نتایج تحقیق    .دارد

(، سودیبجو و پرامسواری 2021و همکاران ) 1شریف مطالعات  . کندمی گریواسطه ها دانشگاه  علمیهیئت  اعضای نوآورانۀ

 تأیید  نوآورانه  رفتار  بر   گراتحول  رهبری  تأثیر  در  را  دانش  اشتراک  ایواسطه  نقش نیز  (2019( و خان و خان )2021)

 . کردند

 روش پژوهش
  هدف،   لحاظ  از  و  پیمایشی   ها،داده  گردآوری  شیوه  نظر  از  همبستگی،-توصیفی  نوع  از  پژوهش  این  در  تحقیق  روش

المپیك و فدراسیون.  بود  کاربردی های ورزشی جامعۀ آماری شامل همه کارکنان وزارت ورزش و جوانان، کمیته ملی 

  شده تعدیل  و   استاندارد  های نامهپرسش  از  تحقیق  هایداده  آوریجمع  منظورگرفت. بهنفر را در بر    1520ایران بود که  

درخواست چهره کنندگان و  به صورت میدانی و کاغذی و با حضور در محل کار مشارکت  هانامهپرسششد. توزیع    استفاده

  512گیری تصادفی ساده توزیع شد،  ای که بین جامعۀ آماری به روش نمونهنامهپرسش 530انجام شد. از تعداد    به چهره

نامۀ  پرسش  از  گرا،تحول  رهبری  سنجش  برای  گویه  20  ( با2004)  2نامۀ آولیو و بس پرسش  استفاده بود. ازنامه قابلپرسش

(  2002)  3شدۀ کیبل و دریوتعدیل  های نامهپرسش  از  دانش،   اشتراک  رفتار  سنجش  برای  گویه  6  ( با2013مورا و همکاران )

  9 ( با2000جانسن ) شدۀ تعدیل نامهپرسش از  و سازمان-فرد تناسب  سنجش برای گویه 15 ( با2003) 4و اسکروگینس

 لیکرت   ارزشیپنج  طیف  ها، نامهپرسش  برای  شده استفاده  گیریاندازه  مقیاس  .شد   استفاده  رفتار نوآورانه  سنجش  برای  گویه

  خبرگان   دیدگاه  و   نظر   ها، نامهپرسش معنایی  و  محتوایی  روایی   بررسی  برای.  = کاملاً موافقم( بود5= کاملاً مخالفم تا  1)از  

  و  مرکزی  هایهمبستگی و شاخص بررسی  و  آماری  نمونۀ  هایویژگی  توصیف  برای.  شد  اعمال  ورزشی  مدیریت  اساتید  و

  معادلات  سازیاز روش مدل  ها، داده   تحلیل  و  تجزیه  برای  و  شد   استفاده  24  نسخۀ  SPSS  افزارنرم  از  متغیرها  پراکندگی

 . شد استفاده  3.2.8 نسخه Smart-PLS افزارنرم  و( PLS-SEM) جزئی مربعات حداقل  رویکرد با ساختاری

 

 نتایج
شده، از آمار توصیفی برای توصیف نمونۀ آماری و متغیرهای تحقیق و از آمار آوری های جمعمنظور کسب یافته از دادهبه

شد.    بررسی  512  شامل  آماری  شناختی نمونۀجمعیت  هایاستنباطی برای ارزیابی مدل پژوهش استفاده شد. ابتدا ویژگی

شود، از همه کارکنان گونه که در جـدول مشـاهده میهمان  .دهدمی  نشان  مرتبط با این بخش را  های( یافته1)  جدول

درصد در کمیته ملی   6/15های ورزشی و  درصد در فدراسیون  5/27درصد در وزارت ورزش و جوانان،    8/56شده،  مطالعه

سال بود.    50-41المپیك اشتغال داشتند. تعداد زنان و مردان تقریباً مساوی بود. بیشترین فراوانی مربوط به رده سنی  

های ورزشی داشتند. سال را در این سازمان  15درصد سابقۀ خدمت کمتر از    40بودند. حدود  درصد افراد متأهل    1/80

ترتیب، افراد دارای مدرک فوق لیسانس، لیسانس و دکترا بیشترین فراوانی را در بین نمونۀ آماری به خود اختصاص به

 درصد(.  8/31دادند و نسبت کمتری از کارکنان در رشته تربیت بدنی تحصیل کرده بودند )

 

 

 
1. Sharif 

2. Avolio & Bass 

3. Cable & DeRue 

4. Scroggins 



                                                                                          ...              و  گراتحول یسازمان، رهبر-مدل اثر تناسب فرد  یطراح

94 شماره ، 17، دوره 1404 بهمن و اسفند، مطالعات مدیریت ورزشیفصلنامه   

 نمونۀ آماری شناختیتی جمع یهای ژگ یو فیتوص -1جدول 
Table 1- Demographic characteristics of the sample 

 هاویژگی
Characteristics 

 هاگروه
Component 

 فراوانی

Frequency 

 درصد 
Percentage 

 محل کار 

Workplace 

 56.8 291 وزارت ورزش و جوانان 
 15.6 80 کمیته ملی المپیك 

 27.5 141 های ورزشی فدراسیون

 جنسیت

Gender 

 52.1 267 مرد
 47.9 245 زن 

 سن 

Age 

 5.1 26 سال  21-30
 34.2 175 سال  31-40
 44.9 230 سال  41-50

 15.8 81 یشتر سال و ب  51

 وضعیت تأهل 

Marital status 

 19.9 102 مجرد 
 80.1 410 متأهل 

 خدمت  سابقه 
Work experience  

 9.2 47 کمتر  سال و 5
 10.2 42 سال 6-10
 19.9 102 سال 11-15
 21.7 111 سال 16-20
 21.5 110 سال  21-25

 17.6 90 بیشتر سال و  26

 یلیسطح تحص
Level of education  

 4.3 22 و کمتر  پلمید
 6.1 31 پلم ید فوق

 32.8 168 سانس یل
 42.8 219 سانس یل فوق

 14.1 72 یدکتر

 ی لیرشته تحص

Field of education 

 31.8 168 ی بدن تیترب 
 68.2 349 ی بدن تیترب  ریغ

 

های مرکزی و پراکندگی شامل میانگین و انحراف استاندارد و همچنین در این تحقیق برای توصیف متغیرها از شاخص

  جـدول مشـاهده   در  که  گونه( نشان داده شده است. همان2شاخص همبستگی استفاده شد که نتایج آن در جدول )

 بین همه متغیرهای پژوهش همبستگی معنادار وجود دارد.  شود،می
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 مقادیر میانگین، انحراف استاندارد و ضریب همبستگی متغیرهای تحقیق -2جدول  

Table 2- Means, standard deviations, and correlations 
 هامتغیر

Variables 
 میانگین
Mean 

 انحراف استاندارد 
Standard deviation 

POF TL KS IB 

 سازمان -تناسب فرد

Person-Organization Fit (POF) 
3.75 0.68 1    

 گرا رهبری تحول

Transformational Leadership (TL) 
3.63 0.84 **0.518 1   

 اشتراک دانش 

Knowledge Sharing (KS) 
4.00 0.63 

**0.343 **266.0 1  

 رفتار نوآورانه 

Innovative Behavior (IB) 
4.00 0.55 **518.0 **391.0 **0.422 1 

 دار است.معنا  0.01** همبستگی در سطح   دار است.معنا 0.05* همبستگی در سطح 
 

  برای   گام  اولین.  ارزیابی شد  مختلفی  آماری  هایشاخص  توسط  ساختاری  و  گیریاندازه  های در بخش آمار استنباطی، مدل

 باشند، مطلوب   7/0  بار عاملی برابر یا بیشتر از  که دارای  یی هاگویه.  عاملی است  بارهای  ارزیابی  ی،رگیمدل اندازهارزیابی  

  در   گونه که. همان(2017و همکاران،    1)هیر   شوند  حذف   سازه   از  باید   4/0  از  عاملی کمتر  بارهای   شوند و ارزیابی می

برخوردار بود و در سطح    مطلوبی  سطح  از  گیری پژوهش مدل اندازه  عاملی  بارهای  مقادیر  شود، می  ( مشـاهده 3)  جـدول

 درصد معنادار بود.  95اطمینان 

 
 و بارهای عاملی متقاطع  میزان بارهای عاملی -3جدول 

Table 3-Factor loadings and cross loadings 

 ها گویه
Items 

 سازمان-تناسب فرد

(POF) 

 گرا رهبری تحول 

(TL ) 

 اشتراک دانش 

(KS ) 

 رفتار نوآورانه 

(IB ) 

POF1 0.712 0.406 0.159 0.268 
POF2 0.742 0.401 0.183 0.310 
POF3 0.748 0.422 0.181 0.292 
POF4 0.730 0.323 0.356 0.519 
POF5 0.713 0.326 0.331 0.461 
POF6 0.721 0.336 0.286 0.492 
POF7 0.773 0.407 0.284 0.378 
POF8 0.803 0.438 0.252 0.413 
POF9 0.800 0.436 0.267 0.387 
POF10 0.516 0.139 0.249 0.377 
POF11 0.598 0.237 0.259 0.361 
POF12 0.624 0.281 0.240 0.356 
POF13 0.691 0.417 0.246 0.349 
POF14 0.723 0.427 0.319 0.352 
POF15 0.700 0.428 0.283 0.368 

TL1 0.425 0.734 0.174 0.248 
TL2 0.369 0.618 0.248 0.230 
TL3 0.361 0.745 0.226 0.253 
TL4 0.347 0.728 0.227 0.276 
TL5 0.360 0.703 0.239 0.304 
TL6 0.436 0.831 0.204 0.326 

 
1. Hair 
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 و بارهای عاملی متقاطع  میزان بارهای عاملی -3جدول 

Table 3-Factor loadings and cross loadings 

 ها گویه
Items 

 سازمان-تناسب فرد

(POF) 

 گرا رهبری تحول 

(TL ) 

 اشتراک دانش 

(KS ) 

 رفتار نوآورانه 

(IB ) 
TL7 0.431 0.836 0.245 0.322 
TL8 0.471 0.830 0.236 0.365 
TL9 0.380 0.815 0.196 0.292 

TL10 0.413 0.853 0.204 0.283 
TL11 0.439 0.798 0.201 0.349 
TL12 0.437 0.845 0.224 0.336 
TL13 0.419 0.830 0.276 0.350 
TL14 0.403 0.870 0.255 0.327 
TL15 0.455 0.844 0.255 0.335 
TL16 0.441 0.849 0.254 0.335 
TL17 0.402 0.846 0.271 0.301 
TL18 0.312 0.752 0.224 0.336 
TL19 0.372 0.782 0.169 0.325 
TL20 0.414 0.851 0.191 0.319 
KS1 0.329 0.291 0.797 0.447 
KS2 0.292 0.170 0.706 0.338 
KS3 0.292 0.200 0.718 0.378 
KS4 0.194 0.165 0.691 0.223 
KS5 0.235 0.176 0.703 0.265 
KS6 0.255 0.186 0.687 0.262 
IB1 0.379 0.159 0.256 0.644 
IB2 0.372 0.239 0.254 0.734 
IB3 0.452 0.238 0.346 0.780 
IB4 0.446 0.298 0.424 0.752 
IB5 0.296 0.253 0.236 0.520 
IB6 0.362 0.320 0.364 0.707 
IB7 0.403 0.292 0.319 0.778 
IB8 0.431 0.395 0.380 0.781 
IB9 0.415 0.313 0.369 0.753 

 

آلفای گیری، بررسی پایایی متغیرهای پژوهش است. برای ارزیابی پایایی دو شاخص  دومین گام برای ارزیابی مدل اندازه

پایایی مرکب   از  . مقدار  معرفی شده استکرونباخ و  (. مقادیر  1951،  1باشد )کرونباخ   70/0آلفای کرونباخ باید بیشتر 

گیری تحقیق  های اندازه. نتایج پایایی مدل(2017)هیر و همکاران،  است    70/0نیز مقادیر بیشتر از   پایایی مرکبمناسب  

  گیری،عنوان سومین گام ارزیابی مدل اندازهبهدهندۀ پایایی و ثبات درونی است. ( ارائه شده است، نشان4که در جدول )

  رایج   معیار.  شوند  آزمون   تحقیق  ابزارهای  واگرای  و  همگرا  های روایی  شود و باید گیری بررسی میاندازه  هایمدل   روایی

متغیر، مقادیر    یك  برای  AVE  مطلوب  مقدار  و  است( AVE)2  شدهاستخراج   واریانس  میانگین  همگرا،  روایی  بررسی  برای

  حاضر،  تحقیق  متغیرهای(  AVE)  شدۀاستخراج   واریانس  (. میانگین1981،  3است )فورنل و لارکر   شده  بیان  5/0  بیشتر از

(  4)  جدول  در  مقادیر  این.  است  گیریاندازه  هایمدل  همگرای روایی  معنای  به  که دهدمی   نشان  را  50/0  بیشتر از  مقادیر

 .است شده ارائه

 
1. Cronbach 

2. Average Variance Extracted 

3. Fornell & Larcker 
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 گیری ( مدل اندازه AVEشده )استخراج واریانس آلفای کرونباخ، پایایی مرکب و میانگینمیزان  -4جدول 

Table 4- Cronbach's alpha, composite reliability and AVE of the measurement model 

 متغیرها

Variables 

 آلفای کرونباخ 

(α ) 

 پایایی مرکب

(CR ) 

 شدهمیانگین واریانس استخراج

(AVE ) 

 0.929 0.938 0.504 ( POF)  تناسب فرد سازمان

 0.970 0.973 0.641 ( TL) گرا رهبری تحول

 0.816 0.864 0.515 ( KS) اشتراک دانش 

 0.882 0.906 0.520 ( IB) رفتار نوآورانه 

 

مدل    واگرای  روایی  ارزیابی  برای.  است  هایشانگویه  با  بیشتر  همبستگی  میزان  در  متغیرها  بین  تمایز  واگرا  روایی  از  منظور

  هر   متقاطع،   عاملی   بار   معیار  در.  است  متقاطع  عاملی   بار  معیارها،  این  از  یکی.  شودمی  استفاده  معیار  سه  از  گیری،اندازه

 در   گونه که(. همان2011و همکاران،    1متغیرها )هیر  دیگر  تا  باشد  داشته  خود  متغیر  روی   بیشتری  بار عاملی  باید  گویه

  روایی   برای ارزیابی  معیار  دومین  است.  عاملی   بارهای  از  کمتر  متقاطع  عاملی   بارهای  میزان  شود،می  ( مشاهده3)  جدول

 شودمی  مقایسه  نهفته  های سازه  همبستگی  مقادیر  با  AVE  مقادیر  جذر  معیار  این  در.  لارکر است-فورنل  معیار  واگرا،

  لارکر -فورنل معیار  ارزیابی از مقادیر همبستگی بیشتر باشد. نتایج AVEدر این معیار باید جذر  (.1981)فورنل و لارکر، 

 است.  شده ( ارائه5) جدول در
 

 لارکر -ارزیابی روایی واگرا با معیار فورنل  -5جدول 
Table 5- Evaluation of discriminant validity using Fornell-Larcker criterion 

 هامتغیر
Variables 

- تناسب فرد

 (POFسازمان )

 گرا رهبری تحول 

(TL ) 

 اشتراک دانش 

(KS ) 

 رفتار نوآورانه 

(IB ) 

    0.710 ( POFسازمان )-تناسب فرد

   0.506 0.801 ( TLگرا )رهبری تحول

  0.380 0.284 0.718 ( KSاشتراک دانش )

 0.552 0.391 0.463 0.721 ( IBرفتار نوآورانه )

 

لارکر برای بررسی روایی واگرا کافی نیست. در  -دهد که معیار بارهای عاملی و همچنین فورنلمطالعات اخیر نشان می

( را  HTMT)   3ای خصیصه تك -ایحل، معیار نسبت چندخصیصهمنزله یك راه( به2015و همکاران )  2این خصوص هنسلر

باشد، بین دو متغیر روایی واگرا برقرار است. نتایج ارزیابی این معیار    90/0کمتر از    HTMTپیشنهاد کردند. چنانچه مقدار  

بوده که بیانگر روایی واگرای بسیار   9/0شود، تمام مقادیر کمتر از  ( آورده شده است. چنانچه مشاهده می6در جدول )

توان گیری این پژوهش، میهای اندازهمناسب مدل تحقیق است. در نهایت، با توجه به وجود روایی همگرا و واگرای مدل

 گیری هستند.های معتبری برای اندازهها دارای گویهاذعان کرد که همۀ سازه

 

 

 
1. Hair 

2. Henseler, Ringle & Sarstedt 

3. Heterotrait-Monotrait Ratio 
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 ( HTMT) یاصهیخصتک-یا صهیچندخصارزیابی روایی واگرا با معیار نسبت  -6جدول 
Table 6- Evaluation of discriminant validity using heterotrait-monotrait ratio (HTMT) 

 هامتغیر
Variables 

 سازمان-تناسب فرد
POF  

 گرا  رهبری تحول 
TL 

 اشتراک دانش 
KS 

 رفتار نوآورانه  
IB 

     ( POFسازمان )-تناسب فرد

    0.538 ( TLگرا )رهبری تحول

   0.410 0.307 ( KSاشتراک دانش )

  0.590 0.417 0.514 ( IBرفتار نوآورانه )

 

 یبررس  قیتحق  زایبرون  یرهایمتغ  نیدر ب  1یخطوجود هم  بایدآن، ابتدا    هاییژگیو  ی ابیو ارز  یدر بخش مدل ساختار

دهد که همبستگی بسیار زیادی بین چند متغیر وجود داشته باشد که  خطی بین چند متغیر زمانی روی می. همشود

 زا برون  ریهر متغ  یکنندگ ینیبشیباعث کاهش توان پ   تواندیم  یخطوجود همشود.  سبب به وجود آمدن اطلاعات زائد می

  ار یمع ن یآستانه ا زانیشود. میم( استفاده  VIF) 2انسیبه نام عامل تورم وار یاریاز مع  ی خطوجود هم یبررس برای. شود

  ی رهایمتغ  نیحاضر، ب  قیاست. در تحق  قیتحق  یرهایمتغ  نیدر ب  یخطوجود هم  ۀ دهنداز آن نشانبیشتر    ر یو مقاد  است  5

در    یاب یارز  نیا  جی . نتاند بود  کمتر  VIF  ار یمع  ۀآستان  زانیاز م  ر یمقاد  ی و تمام  مشاهده نشد   ی خطهم  گونهچهی  زابرون

 ارائه شده است. ( 7) لجدو

 
 VIF ارمعی با یرهایمتغ نیدر ب یخطهم یابیارز -7جدول 

Table 7- Evaluation of collinearity using the variance inflation factor (VIF) 

 متغیرها

Variables 

 رفتار نوآورانه  

(IB ) 

 اشتراک دانش  

(KS ) 

 1.464 1.345 ( POFسازمان )-تناسب فرد
 1.363 1.345 ( TLگرا )رهبری تحول

 - 1.184 ( KSاشتراک دانش )
 

های تحقیق، ابتدا  هی و آزمون فرض  رهایمتغ  نیروابط ب  یبررس  منظوردر دومین گام از بررسی مدل ساختاری پژوهش، به

برای تأیید یا تأییدنشدن این ضرایب   05/0  یدارابا سطح معن  tآزمون    محاسبه شد. سپس از  (β)  ریمسمیزان ضرایب  

مشاهده    (8)در جدول    توانیمکرد که شرح آن را    دییتأ را  پژوهش    یهاهیفرض  ی تمام  ،آزمون  نیایج  . نتا مسیر استفاده شد

 . در این بخش، هم اثرات مستقیم و هم اثرات غیرمستقیم محاسبه شده است.  کرد
 

 

 

 

 

 

 

 

 
1. Collinearity 

2. Variance Inflation Factor 
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 ق یتحق هایهیآزمون فرض جینتا -8جدول 
Table 8- Results of research hypothesis tests 

 فرضیه

Hypothesis 
 مسیر

Path 

ضریب 

 مسیر

(β ) 

 آزمون 
t 

 مقدار 
p 

1 
   رفتار نوآورانه ←سازمان -تناسب فرد

Person-Organization Fit       Innovative Behavior 
0.386 8.47 0.000 

2 
 رفتار نوآورانه   ←گرا رهبری تحول

Transformational Leadership       Innovative Behavior 
0.115 2.32 0.020 

3 
 رفتار نوآورانه   ←اشتراک دانش 

Knowledge Sharing        Innovative Behavior 
0.283 7.66 0.000 

4 
 اشتراک دانش  ←  سازمان-تناسب فرد

Person-Organization Fit       Knowledge Sharing   
0.317 5.18 0.000 

5 
 اشتراک دانش   ←گرا رهبری تحول

Transformational Leadership       Knowledge Sharing 
0.123 2.22 0.026 

6 
 رفتار نوآورانه  ←اشتراک دانش   ← سازمان -تناسب فرد

Person-Organization Fit       Knowledge Sharing       

Innovative Behavior 
0.090 3.93 0.000 

7 
 رفتار نوآورانه   ←اشتراک دانش    ←گرا رهبری تحول

Transformational Leadership       Knowledge Sharing   
Innovative Behavior 

0.035 2.22 0.026 

 

  ی رهایاثرات کل متغ  توانیم (  9)دول  ـشود. در ج  ی، لازم است اثرات کل بررسذکرشده در بالا  هایافتهی  درک بهتر  یبرا

 را مشاهده کرد. زا بر رفتار نوآورانه و اشتراک دانش برون
 

 ل اثرات ک -9جدول  

Table 9- Total effects 

 متغیرها

Variables 

 رفتار نوآورانه 

(IB ) 

 اشتراک دانش 

(KS ) 

 0.476 0.317 ( POFسازمان )-تناسب فرد

 0.150 0.123 ( TLگرا )رهبری تحول
 - 0.283 ( KSاشتراک دانش )

 

(  1998)  1چین  ( است.2R)  نییتع  بیضر  ، یمدل ساختار  زایدرون  ی رهایمتغ  یابیارز  یارها یمع  ن ترییاز اساس  گر ید  یکی

 ی برا  یمتوسط و قو  ف،یضع  ریعنوان مقادرا به   67/0و    33/0،  19/0سه مقدار    بیترتبه(  2009و هنسلر و همکاران )

  طور که در جدول همان ارائه شده است. ( 10)( در جدول 2R)  نییتع بیضر ار یمع  جنتای. ند کرد ی معرف  ار یمع ن یا یابیارز

 است. ، بیشترملاک متوسط زانی( و از م389/0) زیادی داردنسبتاً  نییتع بیضر زانی رفتار نوآورانه م ،شودیم  مشاهده

 

 

 

 
1. Chin 
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 ( 2R) نییتع بیضر یابیارز جینتا -01جدول 

)2Results of coefficients of determination (R -Table 10 

 متغیرها

Variables 

 ضریب تعیین

(2R ) 

 0.389 ( IB) رفتار نوآورانه 
 0.155 ( KS) اشتراک دانش 

 

اثر  ،یمدل ساختار  هاییژگی و  یاب یارز  یارهایاز مع  گری د  یکی   ر یمقاد(،  1988)  1کوهن  ( است. براساس نظر2f)  اندازه 

ترت  35/0و    15/0،  02/0 )  ۀانداز  جی نتا  (11)  شوند. در جدول یدر نظر گرفته م  یکوچك، متوسط و قو  بیبه  ( 2fاثر 

 .ارائه شده است قیتحق یرهایمتغ
 

 (2fاثر ) ۀانداز یابیارز جینتا -11جدول 

)2Results of effect size (f -Table 11 

 متغیرها

Variables 

 رفتار نوآورانه 

(IB ) 

 اشتراک دانش 

(KS ) 

 0.167 0.089 ( POFسازمان )-تناسب فرد
 0.016 0.013 ( TL)گرا رهبری تحول

 - 0.111 ( KSاشتراک دانش )

 

پ   اریمع  ،یمدل ساختار  ی ابیارز  اریمع  نیچهارم ا2Q)  2ن بیشیارتباط  است.  پ   اریمع  نی(  برا  ینیبشیقدرت  را    ی مدل 

  ج ینتا(.  2010است )چین،    اریمع  نیا  یمناسب برا  ریتر از صفر مقادبزرگ  2Q  ریکند. مقادیزا مشخص مدرون  یهاسازه

 طورهمان  ارائه شده است.   ( 12)در جدول    قیحقت  نیا  زایدرون  یرهایمتغ  ی( برا2Q)  نبیشیارتباط پ   یابیحاصل از ارز

 .از صفر است شتریب ایملاحظهمدل به شکل قابل زایدرون یهاتمام سازه  2Q ریمقاد  د، آییبرم  جنتای از که

 
 ( 2Q) نبیشیارتباط پی ابیارز جینتا -12جدول 

)2predictive relevance (QResults of  -Table 12 

 متغیرها

Variables 
 آمارۀ

2Q 
 0.186 ( IB) رفتار نوآورانه

 0.072 ( KS) اشتراک دانش

 

 :شودیمحاسبه م (1)طبق فرمول  که  شده( استفاده GOFبرازش ) ییکوین اریمدل پژوهش از مع ی کل یابیارز یبرا
 (1فرمول 

𝐆𝐎𝐅 = √𝐑𝟐 × 𝐂𝐨𝐦𝐦𝐮𝐧𝐚𝐥𝐢𝐭𝐢𝐬 

  زای درون  هایسازه   2R  نیانگی مقدار م  زین  R2هر سازه و   یاشتراک  ر یمقاد  نیانگیم  ۀنشان  Communalitis  کهی طورهب

متوسط و    ف،یضع  ر یعنوان مقادرا به  36/0و    25/0،  01/0سه مقدار    بیترتبه(  2009و همکاران )  3وتزلس   مدل است. 

 
1. Cohen 

2. Predictive relevance 

3. Wetzels 
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مناسب بودن برازش   ار یو بس  ینشان از قوبود که    385/0برای مدل پژوهش    GOF. مقدار  کردند   یمعرف   GOF  یبرا  یقو

 ( مشاهده کرد. 2توان نتایج ارزیابی مدل پژوهش را در شکل )طورکلی میبه دارد. قیمدل تحق  یکل

 
 نتایج مدل پژوهش  -2شکل 

Figure 2- Results of research model 

 گیریبحث و نتیجه 
ا همین سپس بر    شوند.می  یپژوهش بررس  یهاهیها، فرضآنی  داراو سطح معن  ریمس  بیمرحله با توجه به ضرا  نیدر 

با توجه   قیاول تحق  هیفرض  شود،ه میمشاهد (  8)جدول    در  که  گونهشود. همانیم  انی ب  یو کاربرد  یمفهوم  جینتااساس  

. گذار استتأثیر  بر رفتار نوآورانهای  طور درخور ملاحظهبهسازمان  -تناسب فردنشان داد که  و    شد  دییتأ   آزمون  جیبه نتا

(، 2021(، سودیبجو و پرامسواری )2018( افسر و همکاران )2020)  پوجیارتی و هوتوموهای  پژوهشنتایج  با    افتهی  نای

( و همکاران  وینستینینداح ساندروتو )2022رحمان  و  ناتالیا  بدیر )2020(،  و  افسر  بدیر )2017(،  و  افسر  و   )2016  )

بررسی .  ناهمسوست  (2020زاده )موحدی کوزانی و شفیعو    (2019)  یودی و همکاراناحوهای  پژوهشست و با  ا  تاراسهم

تناسب  ها برای سنجش متغیرهای  دهد که این پژوهشهایی که با یافته پژوهش حاضر همخوانی دارند، نشان میپژوهش

نوآورانه-فرد رفتار  و  ابزار، مدل  سازمان  استفاده کردهاز  منابع گوناگونی  و  آنها  و شباهت  مؤلفهاند  و  ابعاد  در  های  ها 

های مشابه و مشترک  ها و پژوهش حاضر در نوع و تعداد مؤلفهشده است. درواقع، تفاوت این پژوهش گیریمشترک اندازه

ها، اهداف و شخصیت های سازگاری ارزشراستا از مؤلفههای همبیشتر پژوهشها است.  گیری آنکاررفته در مدل اندازهبه

های دیگری همچون سازگاری  سازمان استفاده کردند و برخی دیگر با اضافه کردن مؤلفه-منظور سنجش تناسب فردبه

سازمان اقدام کردند. این پژوهش  -ها برای سنجش تناسب فردتقاضاها به آن مؤلفه-هاها و سازگاری توانایی تأمین- نیازها

عنوان سازگاری  سازمان را به-ها استفاده کرد و تناسب فرد سازمان از تمامی این مؤلفه-منظور سنجش تناسب فردنیز به 

بر داشتن روایی و پایایی  تقاضاها معرفی کرد و نشان داد که علاوه-ها ها و توانایی تأمین- ها، اهداف، شخصیت، نیازهاارزش

تفاوت در تحقیق واحیودی و همکاران  و  ترین مسئله  ها داشته باشد. اساسی تواند نتایج همسویی با اکثر پژوهشمناسب می
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گیری راستا مغایرت داشت، در نوع ابزار به کار گرفته شده برای اندازههای هم( که با این پژوهش و سایر پژوهش 2019)

های مرتبط با صداقت، عدالت و  عنوان تناسب فرد با ارزشسازمان به-فرد  سازمان بود. در این ابزار تناسب-تناسب فرد

گیری از محتوا و ساختار متفاوتی نسبت به پژوهش  دهد این مدل اندازههمکاران سازمان معرفی شده است که نشان می

ها  نیز مشخص شد که آن  (2020زاده )راستا برخوردار است. در تحقیق موحدی کوزانی و شفیعهای همحاضر و پژوهش 

با تناسب  شغل استفاده کردند که رابطه و همبستگی زیادی  -در مدل تحقیقی خود از متغیرهایی همچون تناسب فرد

اثرگذاری آن منجر شده-فرد نتیجه  سازمان دارد؛ بنابراین به کاهش میزان  رابطۀ تناسب فرداست.  ارزیابی  از  - ای که 

های ورزشی به آنان دهد که تناسب کارکنان با سازمانسازمان با رفتار نوآورانه در این پژوهش به دست آمد، نشان می

تر بیان کنند. براساس این یافته  ها و فرایندهای کاری راحتبر تغییر شیوهکمك کرده است تا پیشنهادهای خود را مبنی

افزایش میزان تناسب فردمی رفتارهای نوآورانه سازمان، کارکنان سازمان-توان گفت، با  های ورزشی برای درگیری در 

  ق، یتحق  نیشده بر رفتار نوآورانه در ااکسازمان ادر-تناسب فرد  ریثأ ت  زانیدر نظر گرفتن م  اند. باتمایل بیشتری پیدا کرده

قرار دهند.   تیسازمان را در اولو-فردبهبود تناسب  هایراه یریکارگهب و  ییشناسا یورزش های سازمان رانیلازم است مد

های ورزشی برای  سازمان در سازمان -مدیران ورزشی باید به این نکته توجه داشته باشند که افزایش میزان تناسب فرد

افرادی مشکل بتواند  میاینکه  دهد،  پرورش  را  توانمند  و  بهگشا، خلاق  طریق  از  تواناییتواند  دارای  افراد  ها،  کارگیری 

با پستمهارت مرتبط  تواناییها و فعالیتها و دانش  به آن  یا آموزش حین هایی صورت گیرد که  نیاز دارند  های ویژه 

توانند  ی می  ورزش  ی هاسازمانکه در آن مشغول به کار هستند.  هایی  خدمت افراد برای کسب مهارت و دانش در پست

تناسب درک  یبرا دنبال  بهبود  به  ارزششده  و  شناخت  ارزش، هنجار  تقویت چند  و  بین کارکنان خود  های مشترک 

تشویق به های کارکنان سازگار باشد. فرهنگ قوی باشند که منفعت آن هم به سازمان ورزشی کمك کند و هم با ویژگی

ها باشد. با توجه به این تواند رویکردی مناسب برای این سازمانمی   فرهنگ سازمانی حاکم  عنوانخلاقیت و نوآوری به 

همچنین  و    ی مشترکفرهنگ سازمان های ورزشی وجود دارد که با ایجاد جو سازمانی مناسب و  یافته، این بستر در سازمان

سازمان و    طیبا بهبود شرا  باعث تحریك رفتار نوآورانۀ کارکنان شد.   ، کارکنان  یبرا  یکار  طیمح  طیشراسازی  مناسب

افزایش مشارکت کارکنان در رفع مشکلات  شاهد    توانیم  ی ورزش  هایانکارکنان با جو و فرهنگ سازم یسازگار  شیافزا

های جدید و درنهایت تغییر و بهبود سازمان همگام با افزایش شرایط رقابتی در بین  کاری، همکاری و حمایت از ایده

   .های مختلف بودسازمان

و    های اودوگبسانآمده از این فرضیه با نتایج پژوهش دستبه  ۀجی. نتشد  تیو حما  دییتأ   زیدوم ن  هی فرض  ق،یتحق  نیا  در

(،  2019)  (، خان و خان2021)  و همکاران(، دهقان  2022(، ژانگ و همکاران )2022(، رفیك و همکاران )2023همکاران )

سودیبجو و   قیو با تحقدارد    یهمخوان(  2019( و حمزئیان و همکاران )2019(، پرادهان و جنا )2019لی و همکاران )

ها  گیری اکثر این پژوهشدهد که ابزارهای اندازههای همسو نشان میبررسی پژوهش   دارد.  رتیمغا  (2021پرامسواری )

ها براساس مبانی نظری مشابه این پژوهش  شده در برخی دیگر از پژوهش با پژوهش حاضر مشابه بود و ابزارهای استفاده

های موجود در متغیرهای پژوهش حاضر همخوانی دارند. مغایرت پژوهش سودیبجو و  اند و با تمامی مؤلفهطراحی شده

گیری متغیر رهبری  رسد ناشی از نوع مدل اندازه راستا، به نظر میهای هم( با این پژوهش و پژوهش 2021پرامسواری )

گیری متغیر رهبری  ازهها برای انددهد که آن( نشان می2021گرا باشد. بررسی پژوهش سودیبجو و پرامسواری )تحول

اند.  اند و از محتوا و ساختار متفاوتی استفاده کردههای ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی را نادیده گرفتهگرا مؤلفهتحول

( براساس  2021گرا در پژوهش سودیبجو و پرامسواری )گیری رهبری تحولدهد که ساختار اندازهاین موضوع نشان می

راستا نیست. ازآنجاکه پژوهش حاضر توانسته است نتایج های همگرای این پژوهش و پژوهشمبانی نظری رهبری تحول

 توان نتیجه گرفت ۀ این پژوهش می افتتوان به ابزار آن اطمینان یافت. براساس یها کسب کند، میمشابهی با اکثر پژوهش
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رهبر است  ازینشپی  گراتحول  یکه  نوآورانه  برانگ  یردستانیز  رایز  ؛رفتار  رهبران خود  توسط    یرفتار  اند، شده  خته یکه 

توان بانیان تغییر و تحول دانست که باعث ایجاد رفتارهای نوآورانه گرا را میبنابراین رهبران تحول  دادند؛نوآورانه نشان  

سبك    یرگیکارهبا ب  ی ورزش  هایرهبران سازمان  شود،یم  هیتوصرو  شوند؛ ازایندر سازمان و افزایش عملکرد سازمان می

مختلف   یایها بخواهند که مشکلات را از زواو از آن  کنند  یبررس  قیرا به طور دق  ردستانیز  هایشنهادپی  گرا،تحول  یرهبر

راه قرار داده و همواره  به    دی جد  های مدنظر  پ   ی چگونگنگرش  را  کار  رهبران    اتیخصوص  گونهنیا؛  دهند  شنهادیانجام 

های ورزشی همچنین نیازمند رهبرانی هستند  سازمان.  کردد  نخواهعمل  رفتار نوآورانه    دهندۀ عنوان نیروهای افزایشبه

نگری، اهداف مناسب و مسیر آیندۀ سازمان را مشخص کنند، کارکنان را در جهت آن اهداف هدایت کنند و  که با ژرف

گرا  رود، با توجه به اینکه رهبران تحولانگیزۀ ایجاد تحول را در کارکنان به وجود آورند. از مسئولان عالی ورزشی انتظار می

و نقش    بخشندنقش اساسی در تعیین جهت حرکت و ایجاد بینشی مشترک در کارکنان دارند و به آنان انگیزه و الهام می

   ها توجه کنند.طور ویژه به آن کلیدی در ایجاد و توسعۀ رفتار نوآورانه دارند، آنان را تشویق کرده و به

فرض  با شد    هیآزمون  مشخص  سازمانسوم  در  ورزشیکه  مطالعه  های  اشتراک  مورد  به  را  خود  دانش  که  کارکنانی   ،

اشتراک دانش و    نیب  دارا و معن  میوجود رابطه مثبت، مستقتری دارند؛ زیرا ارزیابی فرضیه سوم  نوآورانه  گذارند، رفتارمی

نوآورانه با  رفتار  )  قاتتحقی  با  راستاهم  قی تحق  نیا  جینتا  تأیید کرد.  283/0  تأثیر  بیضر  را   (،2023یاسیر و همکاران 

(، وانگ و  2022(، عثماناج و همکاران )2022(، رفیك و همکاران )2020) و همکاران(، درین 2022فاطمی و همکاران )

(،  2020(، ناتالیا و وینستینینداح ساندروتو )2021(، سودیبجو و پرامسواری )2021(، نگوجی و گوسن )2021همکاران )

یوسمانوا و  قیتحقنتایج  با   ریمغاو  (2020اکرم و همکاران )  و  ( 2019) یودی و همکاراناحو(، 2020آشورکودی و کیم )

( پژوهش2021همکاران  بررسی  است.  هم(  میهای  نشان  اشتراکراستا  مولفۀ  دو  از  که  هنگامی  بهترین دهد،  گذاری 

آوری دانش بر  های اهدا و جمع( یا مؤلفه2013گذاری اشتباهات بر مبنای پژوهش مورا و همکاران )ها و اشتراکشیوه

گذاری دانش استفاده شده است، این  اشتراکمنظور سنجش رفتار به( به2004)  1مبنای پژوهش ون دن هوف و دی ریدر

گذاری دانش بر رفتار نوآورانه را نشان دهند. بررسی پژوهش  اشتراکدار رفتار بهاند اثر مثبت و معناها توانستهپژوهش

گیری اشتراک دهد نوع ابزاری که برای اندازه( که در مغایرت با پژوهش حاضر است، نشان می2021یوسمانوا و همکاران )

تواند نتایجی  راستا با آن به کار نرفته است؛ به همین دلیل میهای همدانش به کار رفته است، در پژوهش حاضر و پژوهش 

با توجه به داشتن رابطه خوب اشتراک دانش و رفتار نوآورانه ها کسب کرده باشد. در پژوهش حاضر،  مغایر با سایر پژوهش

 یدر اجرا  تیبروز خلاق  یفعال برا  ظرفیتی   یدارا  ،ستند رفتار اشتراک دانش ه  یکه دارا  ی کسان   ، گرفت  جهیتوان نتیم

دانش   یگذاربه اشتراکی  رفتارها  شیکه بتواند به افزا  هاییوهیشی  رکارگیو به  ییشناساین  اند؛ بنابرایکار  یندهایفرا

فناوریاست  یضرور  یورزش  هایدر سازمان  ، کمك کند ازآنجاکه  آگاهی .  و  ارتباطی  نوین  دانش    بخشهای  تبادل  در 

الزام و  باید    های ورزشی،سازمانجدید در    یها و ابزارهافناوری  رتسلط برسد استفاده و  به نظر میتوانند مؤثر باشند،  می

از شیوهناپذیر شوداجتناب  ضرورتی این حیث، یکی  از  اشتراک دانش  .  ازدیاد رفتارهای  برای  ها و رویکردهای مناسب 

گذاری دانش  اشتراکدر بین کارکنان باشد که در بروز رفتار به  های مدیریت دانش سازی استفاده از سامانهفرهنگتواند  می

  های اطلاعات وبرای استفاده از سیستمهای ورزشی در سازمان هاییها و دستورالعملیجاد رویهاست. ا مؤثراز سوی آنان 

رفتار بههای مدیریت دانش  سامانه بروز  پرورش و  برای  را  امکان  نقش  دهد.  گذاری دانش کارکنان میاشتراکاین  این 

انتقال بنابراین مدیران کند  و مبادله دانش موردنیاز در سازمان و فرایند نوآوری را تسهیل  کلیدی مدیریت است که  ؛ 

از این لحاظ، فراهم  های ورزشی باید در حیطه مدیریت دانش رویکرد و عملکردی مناسب از خود نشان دهند.  سازمان

 
1. Van Den Hooff & De Ridder 
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  ی و اشتباهات کار  اتیکارکنان بتوانند اطلاعات، تجرب  نکه در آ  یورزش  هایدر سازمان  کردن محیط و بسترهای لازم

 توسعه  ها سازمان  نیرا در ا  ها ده یا  یسازادهیو پ   جیترو  د،یتول  ۀنیتواند زمیرا با همکاران خود به اشتراک بگذارند، م  شیخو

  ی اعضا نیدر ب ی ماناطلاعات ساز گذاریکه داوطلبانه به جستجو و اشتراک  یکارکنان  قیبا تشو یورزش  هایسازمان. دهد

یرگیمیو در روند تصم  نند کسب ک  یاضاف   ۀنیرا بدون صرف هز  یدیو مف  ی اطلاعات واقع  توانندی مپردازند،  یسازمان م 

 های سازمان  رانیمد   شود،یم  هیتوص.  رفتار نوآورانه کارکنان شوند  شیموجب افزا  ب،یترت  نای  به  و برند  کارسازمان به  ایه

و اشتراک دانش   یریادگی  یهافرصت  ایدانش باشند    یگذاراشتراکبه  یژگیو  یکنند که دارا  جذبرا    یکارکنان  ای  یورزش

 های ورزشی و همچنین سازمانحفظ منابع سرمایه فکری در داخل و خارج از    جستجو و  کارکنان خود فراهم کنند.  یرا برا

تواند از دیگر رویکردهای مناسب  ها میسازماناین  عنوان مسئول توسعه سرمایه فکری در  به  هایی متخصص  کارگیریبه

فکری های کاری به منظور هم های سازمان به گروه گذاری دانش باشد. واگذاری برخی فعالیتاشتراکبرای افزایش جو به

ارائه بازخورد از سوی آنان،    هافرستادن کارکنان به همایشها،  در زمینه اجرای آن برگزاری جلسات منظم با عنوان و 

منظور بیان تجربیات  ریزی برای تمامی کارکنان بههای کارکنان یا برنامهگذاری تجربیات و مهارتاشتراکهای بهدوره

 های ورزشی باشد. های نوآور در سازمانساز پرورش شخصیتتواند زمینهکاری خود در زمان مشخص، می

 بنابراین  وجود دارد؛  سازمان و اشتراک دانش-تناسب فرد  نیب  میرابطه مثبت و مستق  ن داد، چهارم نشا  هی آزمون فرض

بهبود اشتراک دانش    ها،ازمانس  نیدر ا  ینوآور  یبر ارتقاعلاوه  یورزش  هایکارکنان با سازمان  یدرجه سازگار  شیافزا

آ )  قاتیتحق  ۀافتی با    جهینت  نای  . دارد  همراه  به  را  ها نکارکنان  پرامسواری  ناتالیا و وینستینینداح  2021سودیبجو و   ،)

این یافته نشان داد که رفتار اشتراک دانش کارکنان    مطابقت دارد.(  2019)  یودی و همکاراناحو( و  2020ساندروتو )

تحت سازمان زیادی  میزان  به  ورزشی  سازمانهای  با  برخی خصوصیات  در  را  خود  چقدر  آنان  که  است  این  شان  تأثیر 

های خود ای میان ارزشدانند. براساس این یافته مشخص شد، کارکنانی که تفاوت درخورملاحظهمتناسب و منطبق می

بینند، رفتار اشتراک دانش بارزتری که پیامد مثبت است، از خود نشان  های ورزشی نمیهای سازمانو هنجارها و ارزش

کارگیری مناسب کارکنان در  توانند با بهریزی و مدیریت منابع انسانی میبا توجه به این یافته، مسئولان برنامهدهند.  می

  گذاری دانش آنان شوند. اشتراکها و دانش آنان مطابقت دارد، سبب ظهور رفتار بهها، مهارتهایی که با تواناییپست

-های ورزشی میشود، مدیران سازمانها میازآنجاکه برآوردن نیازهای شغلی سبب افزایش سازگاری کارکنان با سازمان

توانند برای کسب پیامدهای مطلوب ناشی از تأیید این فرضیه، با برطرف کردن نیازهای مالی، مادی و معنوی و همچنین 

برای کارکنان خود، میزان احساس تناسب و هماهنگی آنان را ارتقا دهند.    ل و استقلال در محیط کارآزادی عم  افزایش

گذاری دانش در  اشتراکگذاران ورزش کشور به دنبال ایجاد و تقویت رفتارهای بهدهد که اگر سیاستاین یافته نشان می 

ها و ساختارهای سازمانی خود را بازمهندسی و طراحی کنند. همچنین بین کارکنان هستند، باید به طور پیوسته ویژگی

هایشان انطباق  های ورزشی باید کارکنانی را استخدام کنند که با ویژگیتوان در نظر گرفت که سازماناین موضوع را می

 بیشتری داشته باشند. 

  جه ینت  نیبا اشتراک دانش دارد. ا  ممستقی  و  مثبت  رابطه  گراتحول  یرهبر  ،پنجم نشان داد  هیفرضدر    تأثیر  بیضر  ارزیابی

و خان و    (2021)  و همکارانالحسینی  (،  2021(، سودیبجو و پرامسواری )2022رفیك و همکاران )  قاتیتحق  افتهیبا  

-ازمانس  رانیمد  سوی  از  گراتحول  یسبك رهبر  یریکارگهنشان داد که انتخاب و ب  افتهی   نیا  مطابقت دارد.   (2019)  خان

به همراه داشته است.    را  کارکنان  دانش  اشتراک  بهبود  ها،رفتار نوآورانه در آن سازمانسطح  بر بالابردن  علاوه  ی،ورزش  ایه

اند و  های فردی آنان توجه کردهاند، به نیازها و تفاوت دهد، مدیرانی که به کارکنان خود انگیزه دادهاین یافته نشان می 

گذاری دانش اشتراکاند، عامل تقویت رفتار بهها و فرایندهای کاری ترغیب کردهها را به سمت تفکر و بازنگری در شیوهآن

شود با توجه به خواسته می  یورزش  هایسازمان  ریزان و مدیران ارشداز برنامه  نیبنابرااند؛  های ورزشی بودهدر سازمان
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سازمان این  کارکنان  که  مثبتی  دادهواکنش  نشان  رهبری  سبك  این  به  تحولها  رهبران  پرورش  با  از  اند،  که  گرایی 

به انتقال دانش    لتمای   کنند، گرا استفاده میتحول  یسبك رهبر  هایلفهؤم  ریو سا  یذهن  ب یترغ   ، زهیانگ  جاد یا  رویکردهای

 بهبود بخشند.بیش از پیش را  انکارکن انیدر م

  نی. اشد  دأیی، تدانستیسازمان با رفتار نوآورانه م-رابطه تناسب فرد  یانجی که اشتراک دانش را م  قیششم تحق  یۀفرض

این    مطابقت دارد. (  2020( و ناتالیا و وینستینینداح ساندروتو )2021سودیبجو و پرامسواری )  مطالعات یهاافتهی با    افتهی

توان اشتراک دانش را یو مگذارد  میرفتار نوآورانه    برسازمان  -تناسب فرداست که    یم یرمستقیاثر غ دهندۀ  یافته نشان

 فا یسازمان و رفتار نوآورانه ا-ددر رابطه تناسب فر یانج ی رابطه در نظر گرفت. ازآنجاکه اشتراک دانش نقش م نیا یانجیم

بر رفتار نوآورانه   توانیم  میمستقریصورت غ و هم به  میصورت مستقهسازمان هم ب-تناسب فرد  تیبا بهبود وضع  ،کند یم

دهد که مدیران ورزشی . نتیجۀ حاصل از این فرضیه این مفهوم را شکل میگذاشت  ریثأ ت  های ورزشیسازمان  کارکنان

کردن  نزدیك  جهت  در  است  لازم  باشند،  سازمان  و  فرد  عملکرد  بهبود  درنهایت  و  نوآوری  توسعه  شاهد  اینکه  برای 

برای پرورش روحیه به اشتراکویژگی گذاری دانش در بین کارکنان مهیا  های فرد و سازمان تلاش کنند و شرایط را 

ها،  های ورزشی لازم است خصوصیات کارکنان خود را از لحاظ ارزشسازمان، مدیران سازمان-سازند. در زمینه تناسب فرد

توانایی ارزشاهداف، شخصیت،  با شناساندن  بیرونی بررسی و شناسایی کنند و  و  نیازهای درونی  انداز و  ها، چشمها و 

 خود بر هماهنگی و سازگاری بین کارکنان و سازمان بیفزایند. های سازمان خود به کارکنانفعالیت

این فرضیه با  .  دارد  یانجیاشتراک دانش نقش منوآورانه،    رفتار  و  گراتحول  یرهبر  ۀدر رابط  بیان شد که  آخر  هیفرض  در

کرد.    دییرا تأ   نوآورانه  رفتار  و  گراتحول  یرهبرۀ  اشتراک دانش در رابط  گرییانجیو نقش مآزمون استنباطی تأیید شد  

( و  2021(، سودیبجو و پرامسواری )2021شریف و همکاران )،  (2022رفیك و همکاران )های  افتهی  ج یبا نتا  افتهی  نیا

دارد(  2019خان و خان ) یتطابق  ب  نشیب  نیا  مذکور  افته.  بروز    یورزش  هایسازمان  رانیکه مد  آوردیوجود مه  را  با 

بر   خود  کارکناندر بین  دانش    یگذاراشتراکبهبود در رفتار به  ۀواسطبه  توانندیگرا متحول  یرهبر  یکردهایو رو  هاوهیش

منافعی که  با توجه به    یورزش  هایو رهبران سازمان  رانیکه مد  شودیم  هیتوص  باشند.  رگذاریثأ ت  زیآنان ن  ۀرفتار نوآوران

 ت یریمنظور مدآن را به  رهنمودهای  و  شوند  آشنا  گراتحول  یبا سبك رهبرگرا به همراه داشته است،  سبك رهبری تحول

های ورزشی لازم است با تأثیرگذاری رهبران سازمان  . رندیبگ  ارموفق رفتار اشتراک دانش و رفتار نوآورانه کارکنان خود به ک

شان، علاقه آنان را در به اشتراک گذاشتن دانش افزایش دهند و در جهت بهبودی رفتار نوآورانه از آن استفاده بر پیروان

نیازهای و  به  انگیزه و توجه  ایجاد  تبدیل کنند. ترغیب کارکنان به تلاش فکری،  نوآور  را به سازمانی  کنند و سازمان 

ازجمله رهنمودهای مؤثری است که میتفاوت فردی بین کارکنان  برای  تواند توسط رهبران سازمانهای  های ورزشی 

 تأثیرگذاری بر رفتار کارکنان ارائه شود.

است سازم  واضح  و هماهنگی از    یرگیبهره  ازمند ی ن  یورزش  ی هاانکه   یرهبر  ، سازمانی   فرهنگ  با   کارکنان   سازگاری 

با استفاده از  رو  ازاین   ۀ کارکنان خود هستند؛نوآوران  یرفتارهاظهور    منظوربه  اشتراک دانش  یرفتارهابروز    گرا وتحول

های مختلفی  ها و استراتژیبه برنامه  توانند یم  یورزش  های سازماناین    رانیمد ،حاضر  ق یشده از تحقاستخراج   جینتا دیگر  

.  رند یآن بهره گ  یبتوانند از منافع احتمال  تا   دست یابند  خود  و نوآورانه کارکنان  یدانش  یرفتارها  ش یو افزا  تیتقوبرای  

از مستق  اثر  ه انداز  نتایج حاصل  اثرات  غ   میو  تحقدستبه  میرمستقیو  از  ب  یریمتغکرد،  مشخص    قیآمده   نیشتریکه 

 ت یتقو  به  شتریب  دیبا  رانیتوجه مد  رونیازا  ؛سازمان است-تناسب فرد  ریکارکنان دارد، متغ  نوآورانهرا بر رفتار    یرگذاریثأ ت

  ؛ به اشتراک دانش داشته باشند  نیز  یاژهیتوجه و  دیبا   رانیسازمان باشد. مد -مربوط به تناسب فرد  هایعناصر و مؤلفه

  گرا تحول یاست. رهبربوده در بروز رفتار نوآورانه کارکنان  یاساس ینقش یسازمان دارا- بعد از تناسب فرد زیچراکه آن ن

خلاق و نوآور    یکارکنان  یورزش  هایسازمان  رانیمد  نکه یا  یبرا  نیبنابرا  ؛سوم قرار داشت  تیعوامل در اولو  رسای  به  نسبت
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عوامل   نیاز ا  كیهر  تیو درجه اهم  تیاولو، تشخیص  قی تحق  نیدر ا  موجود  عواملهمه  توجه به  ضمن  پرورش دهند،  

بین متغیرهای  از  که    در نظر داشته باشنداین نکته را    دی اب  یورزش  هایسازمان  رانیمداز طرف دیگر،    .ابد ییضرورت م

دهندۀ عملکرد سطح    بودند که نشان  نیانگیم  نیکمتر  دارای  سازمان-فرد  تناسب  و  گراتحول  یرهبرتحقیق، متغیرهای  

 ن یتوان بر بالابردن عملکرد ایمکه  دهد  یمتر این عوامل در مقایسه با سایر عوامل است. این مورد همچنین نشان  پایین

های ورزشی باید با تغییر و تحول در خود، زمینه را برای سازمان.  دیگذاشت و مقدار آن را بهبود بخش  ریثأ دو عامل ت

گویی به جامعه و نیازهای در حال تغییر شهروندان فراهم کنند و در ارائه خدمات عمومی رویکرد نوآورانه داشته پاسخ

سازمان موفقیت  درحقیقت،  با  باشند.  که  است  مدیرانی  دست  در  کارکنان  نوآورنۀ  رفتار  بهبود  زمینه  در  ورزشی  های 

د عملکرد آنان را فراهم  کنند و زمینه بهبوگیری از این اطلاعات از منابع انسانی به شکل بهینه و کارآمدی استفاده می بهره

  ش یتا برود  انتظار می  یورزش  یاهسازمان  رانیو مد  گذاران استیس   از  حاضر  قیتحقبا توجه به نتایج  ،  طورکلیآورند. بهمی

  زمینه   گراتحول  یاشتراک دانش و سبك رهبر  یتناسب فرد و سازمان، رفتارها  زانیم  تیبا شناخت، بهبود و تقو  شیاز پ 

 فراهم کنند. را نوآورانه  یکار یبروز رفتارها  یکارکنان برا آمادگی 
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