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 مقدمه

 منظور برآوردهبه های ورزشیسازمان رسالت حتم طوربه امروزی، جوامع روزافزون شدن ترپیچیده با

 و هاسازمانبین  در آنچه امروزه لحاظ،شود. بدینمی تربااهمیت و ترحساس جوامع، انتظارات شدن

 رفتار کرده، جلب خود به را امر توجه متخصصان مولد، انسانی نیروی تربیت لحاظ به آموزشی مؤسسات

 نقش تواندمی نوآوری این، وجود با (.1است ) مؤسسات از گونهاین کارکنان و متخصصان و نوآورانة خلاقانه

 هاسازمان نوآوری در مستمر جذابیت جامعه دانشمندان کهطوریبه باشد، داشته هابقای سازمان در محوری

 هاسازمان در نوآورانة کارکنان و رفتار خلاقانه توضیح، این اند. بادانسته برابر سازمانی توسعة با و نظیربی را

 با افراد 1نوآورانة (. رفتار2کند ) جلوه گروهی یا فردی صورتبه تواندمی که شودمی محسوب کلیدی امری

 به امر این که پیونددمی وقوعبه سازد،می متحول یا را اثربخش کاری فضای که جدید، چالشی یا وظایف

 ایدة وجودآمده،به مسائل حل در افراد نوآورانة رفتار منظر این (. از3، 4دارد ) نیاز برانگیزتحول سازمانی جو

 نوآورانة خواهد کرد. رفتار طلب را نوآورانه و ابتکاری هایفعالیت انجام کل، در و عملی ساخته را جدید

 است چندبعدی مفهومی نوآورانه، (. رفتار5دارد ) اشاره سازمانی هایتوسعة نوآوری در آنها سهم به کارکنان

 بعد سه شامل نوآورانه، (. رفتار6کند ) در سازمان کمک نوآوری فرایند به که شودمی اطلاق رفتارهایی به و

 هایایده تولید ذهنی توصیف فرایند برعلاوه رفتار این (.7ایده است ) سازیپیاده و ایده ترویج ایده، تولید

 رفتار (. در8) بپردازد نیز سازمانی عملکرد بهبود هدف با جدید، هایایده کارگیریبه و معرفی به باید جدید،

 به تلاش ایده ترویج است. کارکنان سوی از نو هایایده ارائة و پردازیایده ایده، تولید از منظور نوآورانه،

 سازی ایده،پیاده دارد. اشاره آنان جدید هایاز ایده همکاران و مدیران پشتیبانی و حمایت جلب برای افراد

کاری  هایفعالیت در آنها سازیپیاده و عملی راهکارهای به نو هایایده تبدیل برای هاییتلاش شامل

 برای که هاستایده تولید بعد در نوآورانه رفتار دارای کارمندی عملیاتی، تعریفی (. در9، 10است ) سازمانی

 ابزارهای و هاها، تکنیکروش مرتب طوربه و کند خلق جدید و های ابتکاریحلراه ها وایده کاری، مسائل

 رفتار ها، کارمندی دارایایده ترویج بعد در کند. وجوجست خود در کار نوآوری جهت ایجاد در را جدید

 و آنان باشد تأیید و خود نوآورانة هایایده از دیگران و پشتیبانی حمایت دنبال جلببه که است نوآورانه

 کارمندی دارای هاایده تولید بعد در نهایت، در مشتاق کند. های نوآورانهایده پذیرش را به سازمان مدیران

کاربردی  را آنها و معرفی خود کاری محیط به مندروشی نظام با را نوآورانه هایکه ایده است نوآورانه رفتار

                                                           
1. Innovative behaviour 
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وری نیروی انسانی در کارکنان وزارت ورزش ممکن است در بهره متغیرهایی که و هاعامل از یکی(. 3کند )

 به برای دستیابی هافشردة سازمان رقابت شاهد که امروزه .است باشد، خلاقیت تأثیرگذار و جوانان

 گرانبهاترین سرمایة مثابةبه نو صاحبان اندیشة و خلاق قدرت هستیم، کارکنان منابع فناوری و تریننوین

است.  بودن گرو خلاقمحیطی در  رفیع برخوردارند و رویارویی مؤثر با تحولات فزایندة از جایگاهی سازمان

انسانی توانمند است، این از وظایف  نیروهای های سازمان مستلزم در اختیار داشتنهدف آنجا که تأمین از

 ایگونهبه های نوین آموزش، کارکنان راها و روشبرنامه ها،ایده های آموزشی است که با ارائة مستمرنظام

کار  قبال های تازه برای مسائل بیابند و درحلبگیرند، راه تصمیم تنهاییدهند که قادر باشند به پرورش

از بین  یا خلاق بودن راه ها را در برابر دومحیطی، سازمان اینکه تحولات با .(11احساس مسئولیت کنند )

گیری خلاقیت ندارند شکل های مؤثر براز عامل به گونة معمول درک درستی رفتن قرار داده است، ولی آنها

چالش  خلاقیت، بروز به نیاز ترین دلیلدانند چگونه کارکنان خود را خلاقانه پرورش دهند. مهمو نمی

 بر غالب شدن و راه هستند روروبه شدن و رقابت دو چالش جهانی دنیا با تمام در هااست. امروزه سازمان

را با  1خلاقیت (. دانشمندان12) ستبا آنها ی نوین در رویاروییهاوهیشو  هابرنامه ها،ایده به آنها دستیابی

ابعاد مهم  یک بعد از هر تعریف فقط بیانگر گاهی ای کهگونهبه اند؛تعابیر متعدد و گوناگونی تعریف کرده

نوع  هر از خلاقیت عبارت است باور است که فرایند این بر 2هربرت فوکس مثال، برای است. فرایند خلاقیت

، توانایی ربط 3سیدل به باور جرج کند. همچنین، و بدیع حل مفید گونة را به هامسئله که فرایند تفکری

گیری از مبانی بهره ای انجام گیرد،یا زمینه نظر از اینکه در چه حوزهصرف ها،دادن و وصل کردن موضوع

دادن  است که خلاقیت، توانایی دیدن )آگاه شدن( و پاسخ این باور نیز بر 4است. اریک فروم خلاق ذهن

های ذهنی کارگیری تواناییرفته، خلاقیت عبارت است از بههمکه روی توان گفتبه این ترتیب می ؛است

ترین یابیم که دانش مهمدرمیتر به نوآوری نگاه کنیم، (. اگر دقیق13برای ایجاد فکر یا مفهومی نوین )

ت که قادر به اکتساب، جذب (. برای یک سازمان بسیار مهم و حیاتی اس14منبع نوآوری در سازمان است )

به آنها  5(. این منابع در دسترس که ون دن بوش15و کاربردی کردن دانش از منابع در دسترس باشد )

های خارجی اشاره کرده، شامل هر دو شکل منابع خارجی و داخلی است. تشخیص ارزش اطلاعات و دانش

                                                           
1. Creativity 

2. Herbert Fox 

3. George Seidel 

4. Eric Fromm 

5. Van Den Bosch 
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هایی است که خود این سری توانمندی کارگیری آنها نیازمند یکجدید، چگونگی اکتساب، جذب و به

های تحقیق و عوامل تحت تأثیر یک سری توانمندی داخلی مانند سطح دانش مرتبط پیشین و فعالیت

ها را تحت عنوان مفهومی به نام ظرفیت جذب معرفی توسعه و .... قرار دارد که مجموع این توانمندی

یجاد نوآوری در سازمان، افزایش ظرفیت جذب آن سازمان کنیم. بنابراین یکی از عوامل تأثیرگذار در امی

 اشاره دارد، داخلی فرایندهای در آنها ترکیب و نو هایایده دادن قرار توانایی به جذب ظرفیت .(16)است 

 شایان. (17، 18بوده است ) موردنظر عملکرد اصلی عوامل از یکی عنوانبه ایگسترده طوربه این توانایی و

 توانایی و مرتبط اولیة دانش دانش، سطح منابع تابع بیرونی دانش از استفاده و ارزیابی توانایی است ذکر

 از یادگیری در واقع 1جذب ظرفیت مفهوم. (19، 20است ) خارجی دانش در گرفتن کشور یا سازمان

 دانش منابع از یادگیری به تجربه، طریق از آفرینیدانش بر تأکید جایبه که یادگیری نوعی از است، محیط

گذارند که موارد زیادی بر افزایش ظرفیت جذب تأثیر می (.21 ،22کند )می توجه در محیط موجود

ها و های وارداتی با اهداف، ارزشتوان به مواردی مانند منابع انسانی، سرمایة فیزیکی، انطباق فناوریمی

های مناسب با فناوری ه وجود زیرساختامکانات و نیازهای کشور اشاره کرد. هر یک از این عوامل، ب

(. در تحقیق دیگری به عواملی همچون توانایی کارکنان و انگیزش آنها و 23کند )دریافتی اشاره می

های همچنین آموزش کارکنان در افزایش ظرفیت جذب تأثیر بسزایی دارد. اهمیت ظرفیت جذب در سال

المللی و مدیریت دانش مورد یت فناوری، دادوستد بینهای مانند مدیریت راهبردی، مدیراخیر در زمینه

ها به دلایل ملاحظه قرار گرفته است. با وجود رشد استفاده از این موضوع، افزایش ظرفیت جذب در بنگاه

های آن مشکل است گوناگون، همچون مبهم بودن، تنوع در تعریف آن، اجزای آن، پیشینة آن و خروجی

 هایتوانایی به کندمی ادلر اشاره جایی که شود،می کلان مربوط اقتصاد به اصالتاًجذب  ظرفیت مفهوم(. 16)

 سال در صورت جدیپس از آن به (.24شده )کسب منابع و خارجی بردن اطلاعات کاربه در یک اقتصاد

 و اکتساب مهم و اساسی نقش زمان، آن شد. مطالعات ظاهر سازمانی یادگیری زمینة در مفهوم این 1980

 اولین 1990 سال در 2لوینتهال و کوهن کرد. مشخص را رقابتی وکارکسب در جدید هایدانش کار بردنبه

 و کاربرد موضوع مورد این در تئوریکالی ساختار و جذب ظرفیت از تعریف وسیعی که بودند نویسندگانی

 ارزش تشخیص در بنگاه توانایی :کردند تعریف چنین را جذب ظرفیت آنها کردند. ارائه دادوستد در آن

 مهم جنبة چند شامل آنها تجاری. تعریف اهداف منظوربه کار بردنبه و آنها جذب و جدید خارجی اطلاعات

                                                           
1. Absorptive capacity 

2. Cohen & Levinthal 
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گیرد عبارت برمی در جدید دانش با ارتباط در را ظرفیت بعد سه که تعریف این طبیعت بودن چندبعدی ،بود

 به نیز جورج و زاهارا تجاری. اهداف برای آن بردن به کار .3 و آن جذب .2آن،  تشخیص ارزش .1است از: 

 دو در حداقل لوینتهال و کوهن سنتی نگاه با آنها تئوری جذب پرداختند. ظرفیت از نوین مفهومی بیان

و  هاروتین دل در که پویا ظرفیتی عنوانبه جذب را ظرفیت 1جورج و زاهارا آنکه اول :داشت تفاوت جنبه

منجر  سازمان در و انقلاب سازمانی ارتقای به تواندمی که اندکرده معرفی گنجد،می بنگاهی هر فرایندهای

بندی دسته را آنا گروه دو قالب در که است بعد چهار دارای جذب ظرفیت که بیان کردند آنها آنکه شود. دوم

 شامل 3شدهمحقق جذب . ظرفیت2دانش و  جذب و اکتساب شامل 2بالقوه جذب . ظرفیت1کردند: 

 بیشتر پذیرندة هرچه که بنگاه شودموجب می بالقوه ظرفیت دانش. از برداریبهره شکل و تغییر یا دگرگونی

 کهدرحالی شود،می پذیریانعطاف و یادگیری بر پایة رقابتی مزیت خلق و سبب ارتقا و باشد دانش خارجی

 دستاوردها از برداریطریق بهره از نوآوری فرایند روی بر مستقیم صورتیافته( به)تحقق شدهمحقق ظرفیت

 اشاره نیز عوامل جدیدی به آمده شاندستبه نتایج به توجه با آنها همچنین گذارد.می اثر دانش جذب و

سازوکار  و سازمانی هایبحران شامل داخلی احتمالات همچون عواملی به توجه با هاآن کردند.

اشاره  دولت هایتغییرات سیاست یا های رادیکالنوآوری شامل خارجی احتمالاتو  اجتماع سازییکپارچه

 ارتقا و بحران از شدن خارج به شرکت تهییج موجب که اندکرده

(. 17شود )رقابتی می مزیت و همچنین ایجاد شدهمحقق هایظرفیتبالقوه به های ظرفیت و تبدیل

با وجود این، سطوح مختلفی در تعریف نحوة . (25شد )در اصل، ظرفیت جذب در سطح سازمانی تعریف 

کنند، صورت فردی در یک سازمان محیط را اسکن میاند. برای مثال، هر یک از کارکنان بهتوسعة آن دخیل

آورند، و سپس دانش را برای تولید محصولات یا خدمات جدید سوق های خارجی را به سازمان میدانش

ردی در سطح کارکنان، به ظرفیت جذب در سطح سازمانی منجر خواهد این ظرفیت جذب ف دهند.می

عنوان بر این، ظرفیت جذب مفهومی چندبعدی است. در پی تعریف اصلی ظرفیت جذب بهعلاوه (.26شد )

های (، اگرچه تعداد مؤلفه25« )برداری از دانش محیط زیستتوانایی شرکت برای شناسایی، جذب و بهره»

شوند؛ طور معمول به دو دسته تقسیم میوسط پژوهشگر متفاوت است، ابعاد زیر بهشده تظرفیت جذب

تواند دانش خارجی را از محیط جذب کند؛ دوم شامل طبقة اول شامل فرایندهایی است که سازمان می

                                                           
1. Zahra and George 

2. Potential absorptive capacity 

3. Realised absorptive capacity 
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تواند برای هدف خاصی در یک سازمان فرایندهای است که از طریق آن دانش خارجی قابل جذب می

یافته را نام بردند ظرفیت جذب تحققدومی ( ظرفیت جذب بالقوه و 2002هارا و جورج )از .استفاده شود

دست آوردن دانش خارجی است، اما کاربرد آن را ظرفیت جذب بالقوه شامل قابلیت دستیابی و به (.17)

رداری از بیافته به معنای توانایی تبدیل و بهرهشده یا تحققکه ظرفیت جذبکند، درحالیتضمین نمی

پذیری بالقوه و طور مشابه، ظرفیت جذب در سطح فرد از ظرفیت جذببه شده است.دانش جذب

دست آوردن و جذب دانش فرد هر یک از کارکنان برای بهقابلیت منحصربه یافته تشکیل شده است.تحقق

بلیت شود. به همین ترتیب، قاخارجی در مجموع به ظرفیت جذب بالقوة یک سازمان منجر می

یافته شده به ظرفیت جذب تحققبرداری از دانش جذبفرد هر یک از کارمندان برای تبدیل و بهرهمنحصربه

شود. بنابراین، ظرفیت جذب در سطح فردی، همان ابعاد فرعی ظرفیت جذب می یا واقعی سازمان منجر

شده به ظرفیت انش جذببرداری از دتوانایی فردی هر فرد برای تبدیل و بهره در سطح سازمان است.

عنوان بنابراین ظرفیت جذب در سطح فردی یکسان است. ابعاد زیر به (.26انجامد )جذب سازمان می

تنها ظرفیت جذب سازمان نهبا این حال،  یافته در سطح سازمانی است.کننده یا تحققظرفیت جذب

تراک دانش در میان کارکنان مجموع ظرفیت جذب کارکنان در سطح کارکنان آن است، این نیز به اش

سازی دانش هر یک از کارمندان، جذب دانش یک سازمان )ظرفیت طور خاص، درونیبه (.25)ارد  بستگی د

برای مثال،  .همچنین باید در میان کارکنان دانش به اشتراک گذاشته شود کند.جذب( را تضمین نمی

طور مستقیم به او نرسد، حتی اگر دانش خاصی که توسط یک کارمند جذب شده است، ممکن است به

برای استفاده از این دانش در یک سازمان، باید آن را به اشتراک گذاشت  در سطح سازمانی ارزشمند باشد.

رتیب، اشتراک دانش میان کارکنان تبدین و به کارمند دیگری )یا بخش( که به آن نیاز دارد، انتقال داد.

طور خلاصه، ظرفیت جذب کارکنان در سطح فردی و به نیز جزء حیاتی ظرفیت جذب سازمان است.

با ظرفیت  (.25کنند )همچنین به تسهیم دانش در میان آنها میزان ظرفیت جذب سازمان را تعیین می

شده این دانش جذب دست آورد و جذب کند.بههای خارجی را تواند انواع دانشجذب بالقوه بالا، فرد می

تواند نفس که برای او یا دانش او میاعتمادبه .تواند برای همکاران دیگر و همچنین خود فرد مفید باشدمی

این اساس، فردی که دانش جدید بیرونی را  بر کند.، اشتراک دانش را تسهیل میبرای دیگران مفید باشد

بر این، از طریق فرایند جذب دانش خارجی علاوه شود.ن دانش برای یک سازمان میباکند، دروازهجذب می

کند های مختلف طراحی شده است، عادت میها یا دیدگاهمتنوع، فرد به فهم دانش جدیدی که در زبان

درک راحتی آنها را گیرد که چگونه دانش جدید را به همکاران داخلی انتقال دهد تا بتوانند بهو یاد می
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 شود.می دهد و به اشتراک بیشتر دانش منجرهای ارتباطی را کاهش میاین قابلیت شناختی هزینه کنند.

های مختلفی را تجربه و جذب کرده است )برای مثال آنهایی که ظرفیت جذب بالقوه یک کارمند که دانش

این ارتباط تسهیم دانش،  بگذارد.بالایی دارند(، تمایل دارد دانش بیشتر را با همکاران خود به اشتراک 

با استفاده  شود.کند و به رفتار نوآورانه منجر میشده در یک سازمان را تسهیل میترکیبی از دانش تقسیم

از این پایگاه دانش گسترده که شامل خود دانش و دانش در مورد منابع دانش )کارشناسان( در یک 

های خارجی )ظرفیت جذب برداری از ایدهای تبدیل و بهرهتواند ظرفیت خود را برسازمان است، فرد می

داند که دانش و دانش عبارت دیگر، اگر فردی میبه یافته(، سازگار با زمینة سازمان افزایش دهد.تحقق

های بیرونی تواند از این دانش استفاده کند تا از ایدهدرونی در مورد کارشناسان داخلی وجود دارد، می

از طریق به اشتراک گذاشتن  دهد.بنابراین، اشتراک دانش، ظرفیت جذب فرد را افزایش میاستفاده کند. 

تواند به دانش داخلی دسترسی یابد که برای استفاده از دانش خارجی دانش با همکاران، یک کارمند می

ی که توانایی بر این، کارمندعلاوه شود.یافته میاین موجب افزایش ظرفیت جذب واقعی یا تحقق لازم است.

ای های خارجی بهتر استفاده کند و رفتار نوآورانهتواند از دانشبرد، مییافته را بالا میظرفیت جذب تحقق

 جذب افزایش ظرفیت در عامل ترینمهم  را انسانی (، منابع2000)1ویندینگ (.26همراه داشته باشد )را به

 به افزایش توسعة روابط و انسانی مدیریت منابع هایشیوه از استفاده ،بالا تحصیلات کرد که اشاره و عنوان

مین هاینگ کانگ و می یونگ (. 27شود )منجر می های نوآورانهفعالیت افزایش نهایت در و ظرفیت جذب

(، به بررسی رابطة بین ظرفیت جذب، تسهیم دانش و رفتار نوآورانة کارکنان تحقیق و توسعه 2016)2لی

طور مستقیم بر یافته( بهنتیجه رسیدند که هر دو مؤلفة ظرفیت جذب )بالقوه و تحققپرداختند و به این 

طور غیرمستقیم یافته بهگذارد. همچنین از طریق ظرفیت جذب تحققرفتار نوآورانة کارکنان تأثیر می

به این  در تحقیق خود(، 1392) و همکاران 3یمراد (.26گذارد )تسهیم دانش بر رفتار نوآورانه تأثیر می

و  مؤلفههمچنین بین این دو  .ارتباط وجود دارد ،و سازمانی یکه بین ظرفیت جذب فرد رسیدندنتیجه 

  .(28) دارد وجود ارتباط عملکرد نوآورانه

 عنوانبه کارکنان ةانگیز و توانایی که ددنرسی نتیجه این به خود تحقیق در (،2010) و همکاران 4مینباوا

 به یافتهانتقال دانش این که شده سازمانی دانش انتقال افزایش موجب کارکنان جذب ظرفیت عامل دو

                                                           
1. Vinding 

2. Minhyung Kang & Mi-Jung Lee 

3. Moradi 

4. Minbaeva  
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 از عددی 461 نمونة یک (2010همکاران ) و ۱کاستوپولس(. 29) شودمی منجر سازمان در ینوآور

 برای سازوکاری عنوانبه جذب ظرفیت آزمودن نقش به تحقیق این کردند. بررسی را گذاران یونانیسرمایه

 برتر نوآوری به یافتن دست همچنین و ،ملموس منافع به خارجی جریانات دانش تبدیل و کردنمشخص 

 به مستقیم طوربه جریانات دانش خارجی که کندمی تحقیق اثبات این پردازد.می عملکردهای مالی و

 و مستقیم طوربه ظرفیت جذب همچنین است. مرتبط نوآوری با طور غیرمستقیمبه و جذب ظرفیت

 رابطة به بررسی( 2015) و همکاران ۲ساروقی (.30است ) عملکرد مالی تأثیرگذار و نوآوری بر غیرمستقیم

محیطی پرداختند و به این نتیجه زیست و فرهنگی عوامل سازمانی، یک تحلیل :نوآوری و خلاقیت بین

 و جذب ظرفیت (.31)رسیدند که ارتباط مثبت و قوی بین خلاقیت و نوآوری در سطح فردی وجود دارد 

 جدید هایایده گرفتن قرض از هانوآوری بیشتر که کردند بیان( 1958) ۳سیمون و نوآورانه: مارس رفتار

 و پذیرش برای جذب ظرفیت بنابراین. (32شود )می حاصل داخلی صورتبه آنها اختراع جایبه خارج از

 ظرفیت ترتیب، همین به (.25) است مهم بسیار هاسازمان نوآوری برای خارج از جدید هایایده برداریبهره

 به تواندمی سازمان در داخل یک جدید خارجی هایایده از برداریبهره و پذیرش برای کارکنان جذب

 ارائه یافتهتحقق و بالقوه پذیریجذب ظرفیت دو هر برای مفصل دلایل زیر در .بینجامد آنها نوآورانه رفتار

 برای( سازمان یا) فرد قابلیت بالقوه جذب نوآورانه: ظرفیت رفتار و بالقوه جذب ظرفیت (.26)است  شده

 دسترسی تواندمی کارمند یک بالا، بالقوه جذب ظرفیت با (.17)است  خارجی دانش جذب و آوردن دستبه

 که را هاییبینش و جدید اندازهایچشم متنوع، خارجی دانش این .را اتخاذ کند متنوع خارجی و دانش

 که شودمی خلاقانه هایایده ایجاد موجب (. بنابراین،33کند )می فراهم نیستند، موجود سازمان یک در

 .شودمی منجر تحقیق فرضیة اولین به استدلال (. این18)است  نوآورانه رفتار اصلی هایبخش از یکی

نوآورانه:  رفتار و یافتهتحقق جذب ظرفیت .دارد تأثیر نوآورانه رفتار بر بالقوه جذب رفیتفرضیة اول: ظ

 به قادر یک کارمند (.17) است خارجی دانش از برداریبهره و تحول شامل یافتهتحقق جذب ظرفیت

 داخلی دانش با را خارجی دانش تواندکه می داخلی اهداف برای خارجی دانش از استفاده و کردن سفارشی

 و ترویج برای تواندمی یافتهتحقق جذب ظرفیت این، برعلاوه .کند ایجاد جدید هایایده تا کند ترکیب

است  نوآورانه رفتار هایبخش از دیگر یکی که، باشد سازمان مفید داخل یک در جدید هایایده اجرای

                                                           
1 .  Kostopoulos 

2 . Sarooqi 

3 . March & Simon 
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 یافتهتحقق جذب رفیتظفرضیة دوم:  .است شده پیشنهاد تحقیق دوم فرض استدلال، این (. براساس18)

 چون پیشایندی متغیرهای با فردی خلاقیت و رفتار نوآورانه: رفتار نوآورانة .تأثیر دارد نوآورانه رفتار بر

 (.18است ) شده توجیه توسط پژوهشگران تئوریک مدل یک صورتبه سازمانی جو و خلاقیت، ابتکار

 آن را آن، بر مؤثر شناخت عوامل با توانمی و شودمی محسوب همگانی و نیز استعدادی بالقوه خلاقیت

 گیردمی شکل طی فرایندی و است مهارت یک خلاقیت، که گفت توانمی (.34کرد ) شکوفا و داد پرورش

 فکر، ارائة یک خلاقیت برای مثال، است. ارائه شده گوناگونی تعاریف آید. از خلاقیتنمی دستبه ناگهانی و

 است. جدید مفهوم یا فکر یک ایجاد برای ذهنی هایتوانایی کارگیرییا به بدیع و نو محصولی و رفتار

یا  تازه راهی کردن طی خلاقیت کل، (. در35کرد ) تعبیر هاناشناخته کشف به توانآن می از همچنین

 و خلاقیت محصول جز چیزی نیست نوآوری است. همچنین نوین ایشیوه به قبلی شدةطی راه پیمودن

 که است فرایندى حقیقت نوآورى در است. خلاقیت عملى مرحلة و شده خلاقیت متجلى نوآورى گفت باید

 این (. از35کند )می تبدیل عمل به را خلاقیت وسیلةبه ایدة تازه تولیدشده و یا اندیشه مفهوم جدید

 توانایی ولی باشد، نو جدید و هایایده دارای تواندمی یعنی نباشد؛ است نوآور ممکن خلاق فرد دیدگاه،

 خلاق همة افراد ولی است، خلاق بیشتر اوقات نوآور فرد باشد. بنابراین، نداشته را نوآوری به آنها تبدیل

 مختلف هایایده بین از جدید ایدة ارائة توان حقیقت در مذکور، خلاقیت ملاحظات (. بنابر35نیستند ) نوآور

 شود. ازمی تلقی نو هایایده از جدید محصول پیدایی و است خلاقیت از جلوتر یک گام نوآوری اما است،

 آوردمی وجودبه را که نوآوری است خلاقیت یعنی دارد؛ وجود رابطه نوآورانه خلاقیت و رفتار بین کانتر نظر

 و شده شروع خلاق هایایده با نوآوری فردی چراکه سطح شود،می نامیده جدید، ابداع مفهومی عنوانبه و

فرضیة  .است شده پیشنهاد تحقیق سوم فرض استدلال، این براساس (.4شود )منتهی می گروهی به سطح

 طول در که هستند هدفداری های ورزشی، نهادهایسازمانسوم: خلاقیت بر رفتار نوآورانه تأثیر دارد. 

 اهمیت و نظری مبانی به توجه با روازاین اند.بوده توسعه و رشد یوجوجست در گوناگونی یهاوهیشبه  زمان

 موجود هایپیشینه براساس همچنین اهداف سازمان به دستیابی و کارایی وری،بهره در ذکرشده متغیرهای

و  ظرفیت جذب رابطة بررسی به طور مستقیمبه ورزشی هایسازمان در خصوصبه تحقیقی به حال تا که

 کارشناسان میان در رابطه به بررسی این که شد آن بر محقق است، نگرفته انجام خلاقیت بر رفتار نوآورانه

بپردازد. ظرفیت جذب فرد و تسهیم دانش در میان اعضا برای ظرفیت  ایران و جوانان ورزش وزارت

بر همین  (.25شود )می پذیری در سطح سازمان بسیار مهم است، که به نوآوری سازمانی منجرجذب
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یت در سطح فردی کند تا توضیح دهد که چگونه ظرفیت جذب و خلاقاساس، مدل تحقیق ما تلاش می

 دهد.مدل مفهومی تحقیق را نشان می 1گذارد. شکل بر رفتار نوآورانة فرد تأثیر می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی تحقیق. 1 شکل

 روش تحقیق

 عبارت بود از کلیة پژوهش، آماری جامعة است. کاربردی هدف نظر از و پیمایشی _ توصیفی حاضر، پژوهش

دسترسی  به توجه با نفر. 400 حدود به تعداد 1396 سال در کشور جوانان و ورزش وزارت کارشناسان

 براساس آنها از نفر 196 تعداد متناسب، ایطبقه  -تصادفی گیرینمونه طریق از اعضا، کلیة به نداشتن

 بین پژوهش پرسشنامة ها،داده گردآوری منظوربه شدند. انتخاب نمونه عنوانبه مورگان و کرجسی جدول

 برگشت سالم پرسشنامه، 203 تعداد این از که شد توزیع تصادفی صورتبه موردنظر جامعة از نفر 210

رفتار نوآورانه نیز شامل الف( پرسشنامة استاندارد  تحقیق ابزارهای شدند. استفاده و در تحلیل شده داده

ای لیکرت )کاملاً گزینه(، که رفتار نوآورانه را در مقیاس هفت6تا  1گویه ) 6(، با 1994)اسکات و بروس، 

موافقم، تا اندازه زیادی موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، تا اندازة زیادی مخالفم، کاملاً مخالفم( 

 و بوش دن ون جانسن، ؛(2002 جورج، و راالقوه )زاهاستاندارد ظرفیت جذب با سنجد. ب( پرسشنامةمی

ای لیکرت )کاملاً گزینه(، که ظرفیت جذب بالقوه را در مقیاس هفت12تا  7گویه ) 6، با (2005 والبردا،

موافقم، تا اندازة زیادی موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، تا اندازة زیادی مخالفم، کاملاً مخالفم( 

 رفتار نوآورانه

ظرفیت جذب 

 بالقوه 

ظرفیت جذب 

 يافته  تحقق

 خلاقیت 



 531                     بررسی اثر ظرفیت جذب و خلاقیت بر رفتار نوآورانة کارشناسان وزارت ورزش و جوانان ايران 

 

 

 دن ون جانسن، ؛(2002 جورج، و یافته )زاهاراجذب تحقق پرسشنامة استاندارد ظرفیتسنجد. ج( می

ای گزینهیافته را در مقیاس هفت(، که ظرفیت جذب تحقق18تا  13گویه ) 6 ، با(2005 والبردا، و بوش

دی مخالفم، کاملاً لیکرت )کاملاً موافقم، تا اندازة زیادی موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، تا اندازة زیا

 (، که خلاقیت44تا  1گویه ) 44(، با 1998پرسشنامة استاندارد خلاقیت )رند سیپ، سنجد. د( مخالفم( می

 سنجد. براینظر، مخالفم، کاملاً مخالفم( میای لیکرت )کاملاً موافقم، موافقم، بیگزینهرا در مقیاس پنج

 و شد گیریمدیریت بهره حوزة در خبرگان و استادان نظر از ها،تعیین روایی صوری و محتوایی پرسشنامه

ة مرتب تأییدی عاملی تحلیل) همگرا روایی .شد استفاده یتأیید عاملی تحلیل از سازه روایی تعیین برای

قرار  پذیرش مورد همگرا زمانی . رواییاست شده استفاده پرسشنامههای سؤال روایی تأیید برای (اول

 کمتر ایگویه برای که مقدار اشتراکباشند، درصورتی 03/0بالای شدهمقادیر استخراج گیرد که تمامیمی

سؤال برای سنجش  44 پژوهش این در شود. گذاشته کنار وتحلیلتجزیه از نظر گویة مور باید باشد، 03/0 از

 روایی و شدند حذف هاسؤال مجموعة از ،نامناسب عاملی ساختار دلیلبه سؤال19ه کخلاقیت استفاده شد 

 یافته و رفتار نوآورانه و خلاقیت(ها )ظرفیت جذب بالقوه، ظرفیت جذب تحققپرسشنامه هایکلیة سؤال

 آن که میزان شد، استفاده کرونباخ آلفای از ها نیزپرسشنامه تعیین پایایی منظورند. بهرسید تأیید به نیز

پرسشنامة ظرفیت  برای ،82/0رفیت جذب بالقوه ظ برای پرسشنامة ،80/0برای پرسشنامة رفتار نوآورانه 

 هاداده وتحلیلمنظور تجزیهبه تحقیق این در بود. 87/0پرسشنامة خلاقیت  و برای70/0یافتهجذب تحقق

 تحلیل و معادلات ساختاری مدل و هانرمال داده توزیع تشخیص منظوراسمیرنوف به از آزمون کولموگروف

 ستفاده شد.ا  7/8LISRELو SPSS 23افزارهای نرماستفاده از  با مسیر

 

 تحقیق هاییافته

 است. داده نشان 1جدول  شرح را به مدل برازش یهاشاخص مقادیر لیزرل نتایج خروجی

تناسب  شاخص ،18/2برابر با  df/2xآزادی  درجة دو به کای شاخص که دهدیم نشان ،1 جدول نتایج

برازش  نیکویی ( و شاخصNFI)3هنجاری برازش (، شاخصGFI)2برازش نیکویی شاخص ،(CFI)1تطبیقی

                                                           
1. Comparative Fit Index 

2. Goodness of Fit Index 

3. Norm Fit Index 
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حد  در 1/0 از ( کمترRMSEA)2تقریب برآورد واریانس خطای جذر و مطلوب حالت ( درAGFI)1انطباقی

حاصل  هایداده عبارتیبه و است مطلوبی حاضر دارای برازش تحقیق مدل که معنابدین دارند، مطلوبی قرار

 .کنندیم دییتأ و حمایت را تحقیق مدل نظری از تحقیق

 

 مدل برازش هایشاخص .1 جدول

 مدل

      هاشاخص

دامنة مورد  وآورانهناثر ظرفیت جذب و خلاقیت بر رفتار 

 قبول

 نتیجه

df/2x 18/2         3 < مطلوب 

CFI 98/0     90 /0> مطلوب 

NFI 97/0     90 /0> مطلوب 

GFI 92 /0      90 /0> مطلوب 

RMSEA 077/0        1 /0< مطلوب 

P-value 0008/0        05/0< مطلوب 

 

 تحقیق متغیرهای در خصوص ساختاری معادلات مدل تحلیل از حاصل نتايج .2 جدول

 خلاقیت يافتهتحققظرفیت جذب  ظرفیت جذب بالقوه متغیر مستقل

 نوآورانه رفتار رفتار نوآورانه رفتار نوآورانه متغیر وابسته

 15/0 40/0 39/0 ضریب تأثیر

 T 60/2 55 /2 42/2نمرة 

 
ظرفیت جذب بالقوه و رفتار نوآورانه برابر با  متغیر دو بین استاندارد ضریب ،2جدول  نتایج براساس

با  و بین خلاقیت و رفتار نوآورانه برابر 40/0و رفتار نوآورانه برابر با افتهیتحققظرفیت جذب بین  و 39/0

 توانمی ، بنابرایناندنگرفته قرار 96/1 از کمتر بازة در مسیرها تمامی T-value مقدار توجه به با است، 15/0

 آورده شکل در برخی متغیرها معناداری ند. عدددارمعنا و مثبت تحقیق مسیرهای مدل تمامی که گفت

 یکی براساس متغیرها اینی ریگاندازه رو واحدازاین مقیاس هستند، فاقد است، زیرا متغیرهای نهفته نشده

                                                           
1. Adjusted Goodness – of – fit Indexes 

2. Root Mean Square Error of Approximation 
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 نتیجه توانمی شود. پسمی ثابت یک عدد بر آن مسیر ضریب نتیجه شود. درمی تعیین آشکار از متغیرهای

 .دارند تأثیر رفتار نوآورانه بر خلاقیت یافته( وظرفیت جذب )بالقوه و تحقق که گرفت

 

 

 

 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد .2 شکل
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 مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری .3 شکل

 

 گیریبحث و نتیجه

بررسی اثر ظرفیت جذب و خلاقیت بر رفتار نوآورانة کارشناسان وزارت ورزش و  پژوهش، این از هدف

ظرفیت جذب بالقوه و رفتار  متغیر دو استاندارد بین ضریب 2جدول  نتایج براساس جوانان ایران بود.

رفتار نوآورانه  و خلاقیت و بین 40/0و رفتار نوآورانه برابر بایافته ظرفیت جذب تحقق و بین 39/0نوآورانه 

 ( و بین60/2ظرفیت جذب بالقوه و رفتار نوآورانه ) بین آمدهدستبه t توجه به مقدار با است.15/0با  برابر

 از تربزرگ( که 42/2) و بین خلاقیت و رفتار نوآورانه (55/2و رفتار نوآورانه )یافته ظرفیت جذب تحقق

 اثر خلاقیت بر رفتار نوآورانه یافته( وکه ظرفیت جذب )بالقوه و تحقق گرفت نتیجه توانمی ،است 96/1

(، که به بررسی رابطة 2016)1مین هاینگ کانگ و می یونگ لینتایج تحقیقات  با بخش این دارند که نتایج

                                                           
1. Minhyung Kang & Mi-Jung Lee 
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بین ظرفیت جذب، تسهیم دانش و رفتار نوآورانة کارکنان تحقیق و توسعه پرداختند و به این نتیجه 

طور مستقیم بر رفتار نوآورانه کارکنان تأثیر یافته( بهرسیدند که هر دو مؤلفة ظرفیت جذب )بالقوه و تحقق

 همخوانی کند، را بررسی تغیرم دو این ةرابط مستقیم طوربه که بود بر آن این تحقیق سعی کهگذارد می

به این نتیجه  نوآوری و خلاقیت بین رابطة در بررسی ،(2015) و همکاران ۱. همچنین ساروقی(26)دارد 

رسیدند که ارتباط مثبت و قوی بین خلاقیت و نوآوری در سطح فردی وجود دارد که با نتایج این تحقیق 

 است این متغیر این به توجه دلیل .است نوآورانه رفتار این پژوهش، در وابسته متغیر (.31همخوانی دارد )

 مزیت های ورزشیسازمان برای نوآوری دارد، جریان آن در شدید رقابت که کنونی وکارکسب دنیای در که

 برای ماند. نوآوری باقی پررقابت بازار در تواننمی رقابتی، مزیت داشتن بدون .کندیم ایجاد رقابتی

زیاد  ها بسیارسازمان در این شدت رقابت تغییرات و سرعت زیرا دارد، دوچندان اهمیت های ورزشیسازمان

 است انسان وابسته به امری زیرا نوآوری نیاز دارند، نوآور کارکنان به نوآوری برای های ورزشیسازمان است.

 رفتار که دارای نوآورندکارکنانی  آورند. وجودبه سازمان برای را نوآوری توانندنوآور می کارکنان تنها و

 ذهنشان متوقف شوند، در ایده یریگشکل مرحلة در نباید کارکنان نوآوری، تحقق برای باشند. نوآورانه

 کمک آنها ایدة با و جلب خود ایدة به نسبت را همکارانشان مدیران و پشتیبانی و حمایت بتوانند باید بلکه

 ترویج و تولید، رفتار سه باید کارکنان تحقق نوآوری، برای دیگر، عبارتبه سازی کنند.پیاده را خود

 رفتار بر مختلفی عوامل .باشند داشته در خود است، نوآورانه رفتار ةدهندلیتشک که را، ایده سازیپیاده

 بهبود را رفتار نوآورانة کارکنان توانمی آنها روی کار و عوامل این شناسایی با دارند. کارکنان تأثیر نوآورانه

 رفتار بر زیادی اما تأثیر پرداخته شده، آن به کمتر پیشین یهاپژوهش در که از عواملی بخشید. یکی

یرگذار در ایجاد نوآوری در سازمان، افزایش تأثبنابراین یکی از عوامل  ظرفیت جذب است. دارد، نوآورانه

 در آنها ترکیب و نو هایایده دادن قرار توانایی به جذب (. ظرفیت16ظرفیت جذب آن سازمان است )

 عملکرد اصلی عوامل از یکی عنوانبه یاگسترده طوربه این توانایی و اشاره داشته، داخلی فرایندهای

دانش،  منابع تابع بیرونی دانش از استفاده و توانایی ارزیابی است ذکر شایان. (17، 25بوده است ) موردنظر

 مفهوم. (19، 20) است خارجی دانش در گرفتن کشور یا سازمان توانایی و مرتبط اولیة دانش سطح

 طریق از ینیآفردانش بر تأکید یجابه که نوعی یادگیری ،است محیط از یادگیری در واقع 2جذب ظرفیت

(. موارد زیادی بر افزایش 21 ،22کند )یم توجه در محیط موجود دانش منابع از یادگیری به تجربه،

                                                           
1 . Sarooqi 

2. Absorptive Capacity 
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توان به مواردی مانند منابع انسانی، سرمایة فیزیکی، انطباق گذارند که از جمله مییمظرفیت جذب تأثیر 

یازهای کشور اشاره کرد. هر یک از این عوامل، به نو امکانات و  هاارزشهای وارداتی با اهداف، یفناور

 از دهآمدستبه پیشین دانش(. 23کند )یمهای مناسب با فناوری دریافتی اشاره یرساختزوجود 

 جذب، ظرفیت (.25شود )می منجر سازمان در دانش جذب ظرفیت بهبود و ایجاد به یادگیری فرایندهای

 که بود نخواهد قادر سازمان پیشین، دانش این گرفتن نظر در بدون است. وابسته سازمان پیشین دانش به

 مرتبط دانش تواندمی فرد یک (. توانایی29کند ) درک را جدید خارجی دانش بالقوة ارزش صحیح، شکل به

 جدید دانش از گیریبهره برای ،سازدیم را کارکنان توانایی که پیشین دانش این دهد. نشان را او پیشین

 انگیزة اگر توانمند افراد دارد. اشاره خاص فعالیت یک در درگیری برای فرد تمایل به انگیزه، است. نیاز مورد

 کوهن بار توسط اولین جذب ظرفیت(. 29) ردیگینم صورت موفقیت با جذب ظرفیت، باشند نداشته کافی

 به توانایی جذب ظرفیت از آنها تعریف (.25یافت ) توسعه 1990 سال در مطرح شد و (1989) لوینتهال و

گردد یبازم تجاری اهداف برای آن یریکارگبه و جذب جدید خارجی، ارزش اطلاعات شناسایی در بنگاه یک

 هاینظریه حوزة به اقتصادی، کلان مفهوم یک عنوانبه را جذب ظرفیت ،(1990) لوینتهال و کوهن(. 25)

 منابع از جدید اطلاعات ارزش تشخیص برای سازمان یک توانایی عنوانبه را آن و کردند وارد سازمانی

 هاسازمان پویا، قابلیت نظر (. از25گرفتند ) نظر در تجاری اهداف برای آن کارگیریبه و سازیشبیه بیرونی،

 حال رقابت در که هاییسازمان پردازند.می فعالیت به دانشی فرایندهای قالب در که دانش هستند نهادهای

 خود ایجاد در جدیدی هایقابلیت سازمان، در موجود منابع با و آمدهدستبه جدید اطلاعات با هستند،

 دادند گسترش را جذب ظرفیت از لوینتهال و کوهن عمومی تعریف (2002) جورج و زاهارا (.25کنند )می

 را کسب، دانش سازمان، آن طی که دانندمی سازمانی روندهای و فرایندها از ایمجموعه را جذب ظرفیت و

از  گیریبهره و خلق به که کند ایجاد خود در پویایی را هایقابلیت تا کندمی استخراج و انتقال سازی،شبیه

(. 17دهد )می افزایش رقابتی مزیت حفظ و دستیابی برای را سازمان توانایی و است مرتبط دانش

 ظرفیت که اغلب آنها گرفته صورت گوناگونی هایروش به توسط پژوهشگران جذب ظرفیت یسازمفهوم

امروز داشته  تا به ارجاعات را بیشترین که تعریفی دانند.یمبنیادین  چهار سازة یا سه دو، از متشکل را جذب

 نشان کند کهیمارائه  را مدلی تعریف این است. شده ارائه چهار سازه ( با2002) جورج و زاهارا توسط است،

 این (.17شود )می یبرداربهره و شکل تغییر جذب، ،چهار فرایند اکتساب شامل جذب ظرفیت دهدیم

 یبنددستهیافته تحقق جذب ظرفیت و بالقوه ظرفیت جذب دو طبقة در بالاتر سطح یک در نیز فرایند چهار

 آوردن دانشی دستبه و شناسایی در بنگاه یک شامل اکتساب )توانایی بالقوه جذب (. ظرفیت17شوند )یم
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و فرایندهای  هاینروتجذب ) است( و حیاتی سازمان برای عملیات و شده تولید سازمان از خارج است که

دهد( یمرا  خارجی منابع از آمدهدستبه اطلاعات درک و پردازش، تفسیر تحلیل، اجازة آن به که بنگاه یک

 بنگاه آمادة اکتساب یک شودمی موجب بالقوه جذب ظرفیت اگرچهکه  کنندیم بیان جورج و زاهارا .است

 یافتهتحقق جذب ظرفیت ی بهبرداربهره کند.ینم تضمین را از آن یبرداربهرهباشد،  خارجی دانش جذب و

 های کاریینروت پالایش و در توسعه بنگاه شکل توانایی شامل تغییر نیز یافتهتحقق جذب ظرفیت دارد. نیاز

 ظرفیت به کهزمانی(. 17کند )یم را تسهیل شدهجذب کسب و جدید دانش و موجود دانش ترکیب که است

 اما شود.می تلقی رقابتی مزیت خلق برای سازمان، مهم دارایی عنوانبه دانش شود،می اشاره دانش جذب

 دارایی این ارزیابی و مدیریت در مشکلاتی با عادی طوربه هاسازمان که است ضروری نکته این به توجه

 یک سازمان دانش مطرح شود. دانش پنهان هایویژگی که یابدمی افزایش زمانی (. مشکل،28(اند مواجه

کند. می مشکل را آن گیریاندازه و بررسی امر همین که است تغییر حال در پیوسته و وابسته پویا، دارایی

 سازمان کلبه  بعد گام در و است مربوط افراد به نخست وهلة در دانش که دارد وجود حقیقت این همچنین

 در بلکه سازمان، سطح در فقطنه را دانش جذب ظرفیت که هستیم رویکردی نیازمند بنابراین گردد؛برمی

 ظرفیت به جدیدی نگرش ساززمینه دانش، زمینة انتقال در تحقیق .کند بررسی نیز سازمان آن افراد سطح

 جذب ظرفیت دانش، انتقال ادبیات در شود.می نامیده سازمان کارکنان جذب ظرفیت که است شدهجذب

 گرفته نظر در سازمان درونی دانش انتقال در مهم عنصر یک عنوانبه سازمان در فرد یا واحد هر دریافتی،

 گذارد.می اثر سازمان دانش انتقال روی امر این که دارند متفاوتی دانش (. افراد، ظرفیت جذب28)شود می

 همراه با آنها و نهفته سازمان آن کارکنان در که است سازمانی سطح مفهوم در یک سازمان جذب ظرفیت

 وجودبه گذاری دانشاشتراکبه بر تأثیرگذاری جذب بالقوه برای ظرفیت شودمی ینیبشیپ (.29است )

 دیجذب بالقوه که دانش جد تیظرف بگذارد. تأثیر یافتهتحقق جذب ظرفیت بر رودیم انتظار که آید

و  کندیکارکنان فراهم م یرا برا یدیدانش جد کند،یم و آن را جذب آوردیم دسترا به یخارج

 سپس، .(26دهد )یم شیبه همکاران افزادانش ة جذب دانش و ارائ یآنها را برا یشناختی هامهارت

 دانش از استفاده و ترویج برای را هاییفرصت دانش، گذاریاشتراکبه طریق از کارکنان میان موفق ارتباط

 تیظرفة وتحلیل نشان داد که هر دو مؤلفتجزیه جینتا .کندیم فراهم سازمان یک در شدهدریافت جدید

 خارجی دانش از استفاده و پذیرش. بر رفتار نوآورانه دارند چشمگیریتأثیر  یافته()بالقوه و تحقق جذب

 نشیب ی،دانش خارج .اندحیاتی نوآوری مورد در حداقل داخلی، دانش گذاریاشتراکبه با مقایسه در

 سطح فردی در (.26) شودمی به رفتار نوآورانه منجر جهیو در نت کندیکارکنان فراهم م یرا برا یدیجد
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را  سازمانی تخصص تا بگذارند تأثیر انسانی سرمایة است روی ممکن هاسازمان نوآوری، انجام و ایجاد برای

 تا سازدمی قادر را هاسازمان در سرمایة انسانی، موجود دانش .دهند توسعه جدید هایایده ایجاد برای

 جذب ظرفیت که کردند بیان (2010و  2003) همکاران و مینباوا (.28کنند ) را کشف های نوآوریفرصت

 برای مجرایی جذب، ظرفیت واقع شود. درمی سازمان در دانش انتقال در بهبود و تسریع فردی موجب

 های نوآورانة سازمانفعالیت برای ایوسیله تواندمی که دانشی است، سازمانی واحدهای بین انتقالی دانش

 در خود اقدامات با هاسازمان (.28است ) دانش انتقال برای مهم سازمانی نشان یک نوآوری،. (29باشد )

 بگذارند اثر آنها رفتار بر توانندمی شود،می منجر نیز آنها بهبود توانایی به که کارکنان در انگیزه ایجاد زمینة

 پیدر  را سازمان نوآورانة عملکرد توسعة ( که28باشند ) داشته نوآوری توسعة و ایجاد در بیشتری ارزش و

 عملکرد و کندمی تسهیل را فرایند نوآوری نیاز، مورد دانش مبادلة و انتقال دانش، مؤثر مدیریت دارد.

 سوتون و هارگادسون .دهدمی افزایش جدید هایظرفیت و بینش توسعة و ایجاد طریق از را نوآورانه

 هایفعالیت برای لازم دانش انتقال برای مسیری عنوانبه تواندمی جذب ظرفیت که کردند اعلام (1997)

 ظرفیت به سازمان جذب از آنجا که ظرفیت (.30باشد ) سهیم سازمان سازمانی، در نوآوریبین نوآورانة

(، در این تحقیق هر دو مؤلفة ظرفیت جذب و خلاقیت بر 28دارد ) بستگی سازمان افراد تکتک جذب

 پژوهش هاییافته مستقیم، مثبت و معناداری دارند.رفتار نوآورانة کارشناسان وزارت ورزش و جوانان تأثیر 

 از بخشی در که) 2010همکاران ) و (، کاستوپولس2008تریبو ) و فسفری به مربوط هایپژوهش نتایج با

، 33دارد ) مطابقت اند،سازمانی پرداخته نوآوری بر سازمانی جذب ظرفیت بین بررسی رابطة به خود تحقیق

 به که کندمی حمایت (2010 و 2003) همکاران و مینباوا تحقیقات نتایج از یافته این همچنین (.30

 انگیزة و توانایی این اساس بر (.29پرداختند ) دانش انتقال روی سازمان کارکنان جذب ظرفیت اثر بررسی

 دانش که این شده سازمانی دانش انتقال افزایش موجب کارکنان ظرفیت جذب عامل دو عنوانبه کارکنان

 .های تحقیق مطابقت داردشود که با یافته منجر سازمان در ارتقای نوآوری و بهبود به تواندمی یافته،انتقال

 مدل تئوریک یک صورتبه یسازمان جو و چون خلاقیت، ابتکار، متغیرهای پیشایندی با فردی رفتار نوآورانة

 و شودیم همگانی محسوب و بالقوه(. خلاقیت نیز استعدادی 18شده است ) توجیه توسط پژوهشگران

خلاقیت،  به ترین دلیل نیاز(. مهم34کرد ) و شکوفا داد پرورش آن را آن، بر مؤثر شناخت عوامل با توانیم

 هستند روروبه رقابت دو چالش جهانی شدن و دنیا با تمام های ورزشی دربروز چالش است. امروزه سازمان

 (.12) استبا آنه در رویارویی های نوینیوهش و هابرنامهها، ایده به آنها دستیابی بر غالب شدن و راه
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 فقط هر تعریف ی که گاهیاگونهبه؛ اندکرده تعریف و گوناگونی تعابیر متعدد را با 1خلاقیت دانشمندان

 باور است که فرایند این بر 2هربرت فوکس برای مثال، فرایند خلاقیت است. بیانگر یک بعد از ابعاد مهم

کند. همچنین، به  و بدیع حل گونة مفید را به هامسئله نوع فرایند تفکری که هر خلاقیت عبارت است از

ای ینهزمیا  چه حوزه از اینکه در نظرصرف، هاموضوعو وصل کردن  دادن ، توانایی ربط3سیدل باور جرج

توانایی  که خلاقیت، است باوراین  نیز بر 4گیری خلاق ذهن است. اریک فروماز مبانی بهره انجام گیرد،

 است رفته، خلاقیت عبارتهمیروکه  توان گفتاین ترتیب می دادن است؛ به دیدن )آگاه شدن( و پاسخ

بین  که دادند نشان ها(. یافته13یا مفهومی نوین ) فکر های ذهنی برای ایجاد یکییتوانایری کارگبهاز 

 وجود مثبت و معناداری ،ی مستقیمارابطه ورزش و جوانانو رفتار نوآورانة کارشناسان وزارت  خلاقیت

 وجودبه را که نوآوری یت استخلاق یعنی دارد؛ وجود رابطه نوآورانه و رفتار یتخلاقبین  کانتر نظر دارد. از

 خلاق هاییدهابا  فردی نوآوری سطح چراکهشود، می نامیده جدید، ابداع یک مفهوم عنوانبه و آوردیم

 علاقه رو ایجادینازا(. 4شود که با تحقیق حاضر همخوانی دارد )یمگروهی منتهی  به سطح و شده شروع

 که دارای شود. سازمانی در سازمان رفتار نوآورانه موجب شکوفایی خلاقیت و تواندمی کار به اشتیاق و

صریح  ضمنی و دانش انتقال و اطلاعات تبادل بر روی که با تأثیری تواندمی باشد، ظرفیت جذب خوبی

 شودیم در افراد موجب خلاقیت جدید هایایده این و افراد شود در جدید هایایده شکوفایی دارد، موجب

ظرفیت جذب  که سازمانی پس .شد سازمان خواهد کارآفرینی در و نوآوری موجب خلاقیت نهایت این در و

شود می پیشنهاد منظور به همین .برعکس داشته باشد و خلاق کارکنانی بالقوه صورتبه توانددارد، می غنی

 ارزیابی عملکرد سیستم گیرند. قرار تشویق و تقدیر آنها مورد کردن عملیاتی و هاایده ة ارائةواسطبه کارکنان

 در تلاش بیشتری و کارکنان خلاقیت شود و کار به و اشتیاق انگیزه ایجاد تواند موجبمی مناسب و پاداش

 یافتهبالقوه و تحقق ظرفیت جذب توان گفت کهمی ذکرشده مطالب براساس .دهند خود نشان از کار محیط

تمامی منابع  از باید رقابتی در محیط موفقیت برای سازمان مؤثر چراکهدارد؛  هازیادی در سازمان اهمیت

رو ازاین .است کارکنان خلاق و نوآور از نیازمند برخورداری مهم این و کند مؤثری استفاده طوربه خود

به رفتار  کرد تا سازیپیاده را های ورزشی ظرفیت جذبسازمان در تا بتوان شودذکر می پیشنهادهایی

در سمینارهای  ورزشی هایسازمان کارکنان و مدیران یزی برای شرکتربرنامه شود. نوآورانه کارکنان منجر

                                                           
1. Creativity 

2. Herbert Fox 

3. George Seidel 

4. Eric Fromm 
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 حین خدمت، آموزش مانند یررسمیغآموزشی رسمی و  یهابرنامه در شرکت همچنین و آموزشی مختلف

 خلاقیت و رفتار نوآورانة کارکنان ها، بهدیگر روش و تجارب از طریق یادگیری مختلف، قطراز  یادگیری

 هایکاری سازمان مختلف یهابخش اطلاعاتی در یهابانکهمچنین، تشکیل  کند.یم کمک شایانی

در  های ورزشیسازمان مدیران به تواندمی دانش این مخازن دانش در کردن بایگانی و و نگهداری ورزشی

 های ورزشیسازمان در یافتهگیری از آن به ظرفیت جذب تحققة ظرفیت جذب بالقوه و بهرهتوسع راستای

 همکاری بین طریق از انتشار دانش .کرد اشاره دانش به تسهیم توانمی دیگر پیشنهادها از کمک کند.

برای رفتار  ایینهزمتواند شود، می خلق ورزشی سازمان در درون اجتماعی ةشبکیک  که یاگونهبه کارکنان

ظرفیت  جامع نظام با استقرار ورزشی هایسازمان تأکید کرد که باید خلاصه، طورباشد. به نوآورانة کارکنان

یت و خلاق بهبود در راستای توانندمی یافته،گیری و توسعة آن به ظرفیت جذب تحققجذب بالقوه و بهره

 در راستای آنها از گیری حداکثربهره و دانشی هاییشرانهپو  هافرصت رفتارهای نوآورانة کارکنان و شناسایی

توسعة  بهبود منظورشود بهمی پیشنهاد گامی مهم بردارند. همچنین های ورزشیسازمان وضعیت بهبود

صورت به نظرتبادل و با متخصصانوگو و گفت جلسات بحث مواردی مانند ایجاد به ظرفیت جذب سازمانی

 برای توسعه نیز باید سازمان مدیر شود. توجه های آموزشی نوینسمینار و کارگاه جلسات مجازی، حضوری،

 به حمایت کند، کارکنان و رعایت را ذکرشده خود موارد که مدیرباشد. زمانی الگو نشر دانش و اطلاعات، و

 های ظرفیت جذب، پاداش،یستمسطراحی  باید مدیر پردازند. همچنینیم اصول رعایت به از وی تبعیت

و  کارا هاییشنهادپنظام  استقرار و جهت توسعة خلاقیت و رفتار نوآورانة کارکنان عملکرد، ارزیابی و ارتقا

 هامهارت بر توسعة که معیارهایی از به عملکرد فردی، با توجه در پایان و دهد قرار خود کار دستور را در مؤثر

 هاییتمسئولاز  کند. همچنین استفاده ید دارند،تأککار  اثربخش مطلوب و انجام لازم برای هایییتواناو 

اثر ظرفیت جذب بر روی  خصوص در ذکرشده مطالب به با توجه .آورد عملبه کافی جمعی، حمایت

اهداف تحقق  برای ورزشی هاینسازما مدیران که شودرفتارهای خلاقانه و نوآورانة کارکنان، پیشنهاد می

یک سازمان  و باشند توجه داشته موفقیت رفتارهای نوآورانة کارکنان کلیدی به عوامل هاسازمان تعالی و

گرفتن  نظر در با باشد. همچنین مدیران سازمان در دسترس کل برای تا دانش وجود آورندبه یادگیرنده

محرک  که خود بپردازند، فضای سازمان به طراحی یاگونهبهباید  و خلاقیت یافتهظرفیت جذب تحقق

 محیط متلاطم در خود استمرار بقای به این طریق و شوند در سازمان رفتارهای نوآورانة کارکنان تحقق

 یراحتبه یدانش خارج ،باشد افتهیجذب بالقوه بهبود  تیاگر ظرف ،تیریدر عمل مد کنند. را تضمین امروز

رشد  ،جذب تیبهبود در قابل جهیو در نت ،دیآیدست مبه سازمان یاتیعملی استراتژ قیمنظور تطببه



 541                     بررسی اثر ظرفیت جذب و خلاقیت بر رفتار نوآورانة کارشناسان وزارت ورزش و جوانان ايران 

 

 

مقاله  نیا .مقابله کند طیمح اترییتغ ی باشتریتا بتواند با سرعت ب دهدیم شیرا افزا ایپو یهاییتوانا

کند ظرفیت می شنهادیپ ظرفیت جذب و خلاقیت،با استفاده از  رفتار نوآورانة کارکنانمنظور بهبود به

را  یو خارج یدانش و اطلاعات داخل وزارت ورزش و جوانان،کمک به  یبرا دتوانمی یافتهتحقق جذب

بر  یطور مثبتبه وکند  جادیخود را ا تا دانش کندیکمک م سازمانبه  یدانش خارج جذب کند. بیترک

 رهبری سبک انتخاب با سازمانارشد  مدیران که شودمی پیشنهاد .تأثیر بگذارد ی کارکناننوآور ییتوانا

کارکنان،  و مدیران در میان دانش اشتراک فرهنگ ایجاد و کارکنان خلاقیت بروز نوآوری و برای مناسب

و پیچیدة  شرایط رقابتی در سازمان عملکرد و ارتقای به اهداف راهبردی دستیابی در را مسیر سازمان

نیز  کشور یردولتیغو  دولتی هایسازمان در دیگر تواندمی موضوع تحقیقاتی این کنند. هموار امروزی

 ارشد مدیران آگاه ساختن ضمن این موضوع مطالعاتی دامنة گسترش برعلاوه لهیوسنیبد شود تا بررسی

 خلاقیت و بروز نوآوری در مؤثر راهکارهای در شناخت ،آنان به ی سازمانیهادانش و ظرفیت جذب اهمیت از

 عملکرد بهبود و آن ارتقا تبعبه و آن اجرای موانع کردن برطرف و مدیران و کارکنان میان دانش اشتراک و

 ارتقای برای دانش سازمانی انتقال در افراد نقش به توجه با .رساند ی یاریالمللنیبو  ملی سطح در سازمان

ی هاپاداش و آموزشی، تشویق یهادوره و هابرنامهآموزش،  نقش اهمیت توان بهکارکنان می انگیزة و توانایی

 داشته ظرفیت جذب کارکنان بهبود در نقش مهمی تواندمی چنین سازوکارهایی ایجاد برد. پی سازمانی

نوآوری  و خلاقیت کارکنان که موجب امروز، افزایش ظرفیت جذب محوردانش و رقابتی محیط در .باشد

قرار گرفت(،  توجه مورد این تحقیق در )که سازمانی است بروندادهای مهم از یکی شود،در سازمان می

مزیت  عملکرد، چون سازمانی مهم یهایخروج به دیگر آینده در مطالعات که شودمی بنابراین پیشنهاد

تسری  هرم کف به سازمانی قلة هرم از که قوی یسازماندرون ارتباطات .شود توجه یریپذانعطافو  رقابتی

و  گرم روابط کارکنان و مدیران کهیهنگامسازمان است.  اهداف پیشبرد برای ، عامل مهمیکندیم پیدا

کارکنان  کهزمانی ممکن برسد، حداقل به شغلی طبقات مختلف میان در رسمیت باشند و داشته یامانهیصم

میان  در را و اعتماد این اطمینان هم مدیران و عالی برسانند مدیران به گوش را خود یهاحرف راحتیبه

سازمان  از را جزئی خود کارکنان اند،و نظرهای آنها ارزش قائل هاصحبت برای که آورند وجودبه کارکنان

با  .بود سازمان خواهند یهابرنامهاهداف  پیگیر تحقق بیشتر با بروز رفتارهای نوآورانه و تعهد و دانسته

 و کارکنان که جوانان و ورزش وزارت مثل ورزشی هایسازمان در چنانکه گفت توانمی توجه به مطالب

 رهبران ،دارند است ورزش امر ةتوسع همانا که آن اهداف پیشبرد در کلیدی نقش سازمان این در آنها دانش

 در کارکنان با را بازخورد این کسب یهاروش و نیازها و بازخورد ،اهداف ،هابرنامه خصوص در سازمان این
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 صورت مشترک صورتبه یزیربرنامه ،باشد شدهیزیربرنامه صورتبه بازخورد اطلاعات و بگذارند میان

 ،گیرد انجام واحدها بهبود عملیات مستمر طوربه و کنند حمایت دانش تسهیم و انتقال از رهبران، گیرد

 عملبه حمایت هانگرش و افکارة آزادان بیان از و کنند حمایت آن از وبخشند  بهبود را کار محل جو رهبران

، دنده افزایش را اعضا مهارت و دانش سازمان رهبران .دنبشناس را آنها ودهند  گوش آنها دل ددر به و آید

 درکتا موجب رفتارهای خلاقانه و نوآورانة کارکنان شود،  شود حمایت گروهی و یفرد عملکرد ةتوسع از

 پیماش جامعی الگو طراحی طریق از دانشی رهبر و دنباش داشته کارکنان قوت و ضعف نقاط از صحیحی

 ،رقبا ،هادانشگاه :از اندعبارت دانش منابع نیترمهم. کند یریردگ را محیط دانش منابع تواندمی محیط

 که کند شناسایی را نوینی یهاروش و ابزار، افکار تواندمی سازمان راه این از .مشتریان و کنندگانعرضه

 مرزگستر و 1 باندروازه عنوان با افرادی باید سازمان در .باشد مؤثر سازمان عملکرد بر تواندمی بالقوه طوربه

 و شود سازمان وارد ،است ربطیذ سازمان یبرا که اطلاعات و دانش بدهد اجازه که باشد داشته وجود 2

 شرایطی کردن فراهم و مناسبة بودج اختصاص همچنین. محوردانش مدیر و رهبر جز نیست کسی این

 دانش جذب رفیتظ افزایش در مهمی عامل خود این چراکه ،یابد افزایش سازمان در توسعه و تحقیق که

 این که یابد افزایش اعضا بین در مشارکت ةروحی و اعتماد آن در که یجو ایجاد .است کارکنان میان در

 سازمانی یادگیری که آنجا از همچنین. است دانشی گذاراشتراکبه و دانش افزایش جهت در اعمالی خود

 توانایی و تمایل و اعضا ییادگیر سطح به سازمان یک دانش جذب رفیتظ ،است یفرد ییادگیر بر مبنی

 ةحوز در جدید دانش توانندمی بهتر دانشگاهی یبالا دانش با کارکنان مثلاً .دارد بستگی دانش فهم در آنها

 و هاسازمان توانایی و است شده ناپذیرینیبشیپ یاندهیفزا طوربه امروز ورزشی محیط ،کنند کسب خود

 میان در دانش انتقال و جذب جهت در شانییتوانا و داخلی منابع درآوردن کنترل به در ورزشی یهاباشگاه

 قدرت شناخت به قادر که هاییسازمان. است حیاتی بسیار ورزشی رقابتی محیط در بقا برای ،کارکنان

 .کنند پیدا آمادگی رقابت عرصة در توانندمی بهتر ،هستند دانش انتقال و جذب فرهنگ توسعة و دانش

 ساختار کارایی ةواسطبه ،ارزش زنجیرة از جنبه هر که باشند متوجه باید ورزشی هایسازمان در مدیران

 حمایت و است دانش جذب فرایند مشوق که عواملی توسعة .شود واقع مفید تواندمی دانش جذب فرایند

 نکات از ،شود منجر و رفتارهای نوآورانه دانش جذب و انتقال ،تسهیم تمایل به تواندمی که نگرشی طرز از

 مناسب طوربه عناصر این وقتی .گیرد قرار ورزشی یهاباشگاه و هاسازمان توجه مورد باید که است مهمی

کنند و  تحریک دانش جذب یبرا را کارکنان توانندمی هاسازمان این ،شوند نهادینه سازمانی محیط در

 ارائه علمی هایمشارکت سرییک تحقیق پیامدها: این .موجب رفتارهای خلاقانه و نوآورانة کارکنان شوند
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 تعامل دقیق مکانیزم ما پیشین، تحقیقات براساس جذب ظرفیت مؤلفة دو تفکیک با اولاً، دهد؛می

 فردی جذب ظرفیت .دهیممی توضیح را فردی سطح در جذب و خلاقیت و ظرفیت دانش گذاریاشتراکبه

 اینکه درک بنابراین، (.25است ) سازمانی جذب ظرفیت اصلی جزء دانش آنها گذاریاشتراکبه و کارکنان

 ظرفیت مورد در تحقیق به است، ارتباط در فردی سطح یک در دانش گذاریاشتراکبه و ظرفیت جذب

 بررسی نوآورانه جدید رفتار هایپیشینه دانش، مدیریت دیدگاه یک اتخاذ با دوم، .کندمی کمک جذب

 .اندکرده تلقی سازمان یک در کارکنان مثبت رفتارهای از یکی عنوانبه نوآورانه را رفتار قبلی مطالعات .شد

 و( 1996 کامینگز، و اولدهام) شخصیت و( 2002 زاهارا و جورج،) انگیزه فردی، مانند عوامل بنابراین،

 همکاران، و ترسی)پ رهبری و( 1994 بروس، و اسکات) سازمانی جو مانند ایزمینه عوامل همچنین

 نوآوری اساس و پایه فرد، نوآورانة رفتار حال، این با (.26اند )شده شناسایی عنوان سابقة مهمبه (2010

 یک مطالعه این بنابراین، .شودمی جدید دانش سازیپیاده و( پذیرش یا) ایجاد شامل که است سازمانی

 پیشینة دانش و خلاقیت، گذاریاشتراکبه و جذب ظرفیت بودن معتبر و پذیرفت را دانش مدیریت دیدگاه

 دانشگاهی، هایکمک برعلاوه .است نیز فردی در سطح نوآوری مهم عوامل سازمانی و از نوآوری اصلی

 تسهیل برای اولاً، دهد؛می ارائه جوانانمدیران وزارت ورزش و  برای را هاییدستورالعمل فعلی مطالعة

 در دانش و خلاقیت اشتراک و یافته( کارکنانجذب )بالقوه و تحقق مؤلفة ظرفیت دو هر نوآورانه، رفتار

سازمان  یک در دانش را باندروازه یک نقش تواندمی بالا جذب ظرفیت با فردی. یابد پرورش باید آنها میان

 میان در باید شود، استفاده سازمانی سطح در درستیبه خارجی دانش اینکه برای حال، این با .کند بازی

 انتشار این. شود داده انتقال دارند، نیاز آن به که مناسب کارکنان به و شود گذاشته اشتراک به کارکنان

 کمتری جذب ظرفیت اگر کارکنان برعکس،. شود فعال دانش گذاریاشتراکبه بدون تواندنمی دانش

 مکرر طوربه موجود دانش کنند، تمرکز خود داخلی دانش گذاشتن اشتراک به روی بر تنها و باشند داشته

 برداریبهره تبدیل و ثانیاً، .شودنادیده گرفته می باارزش دانش خارجی و گیردقرار می مورد سوءاستفاده

 چرخة عمر و فناوری سریع پیشرفت با .است مهم آن جذب و آوردن دستبه به اندازة خارجی دانش از

 مورد دست آوردن شهرت است. دربه های ورزشیبرای سازمان باز نوآوری الگوی، کوتاه محصول

خارجی  دانش پذیرش و شناخت بالقوه، جذب ظرفیت نقش های باز یا واردشونده به درون سازمان،نوآوری

 را آن و کرده ادغام داخلی موجود دانش با را دانش این درستیبه حال، این با .است مهم بسیار، ارزشمند

 منظوربه بنابراین است. ضروری نیز یافتهتحقق جذب ظرفیت کنید، تبدیل جدید خدمات و محصولات به

 داخلی میان ارتباطات خارجی، دانش برای یادگیری و بسیار برای کارکنان هایفرصت کردن فراهم
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 دانش داخلی، و خارجی دانش از گیریبهره با اکتشافی مطالعات و( واحدها یا) مختلف هایبخش کارکنان

 چشمگیری طوربه یافتهتحقق جذب ظرفیت و بالقوه جذب ظرفیت دو هر طور خاص،به .شود تشویق باید

 دهد.دهد، خلاقیت نیز رفتار نوآورانة کارکنان را تحت تأثیر قرار میقرار می تأثیر تحت را نوآورانه رفتار
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Abstract  
The aim of this study was to investigate the effect of absorptive capacity and 

creativity on experts’ innovative behavior in Ministry of Sport and Youth of 
Iran. The research method was descriptive-survey and applied in terms of aims. 

The statistical population included all experts of Ministry of Sport and Youth 

(N=400) and 196 subjects were selected as the statistical sample by proportional 

stratified random sampling method. For data collection, three standard 

questionnaires of innovative behavior (Scott and Bruce, 1994), absorptive 

capacity (Zahra and George, 2002) and (Jansen, Van Den Bosch, and Volberda, 

2005), and creativity (Randsip, 1998) were used. For data analysis, structural 

equation modeling (SEM) and path analysis by the LISREL8.70 software were 

used. The results showed a significant and positive relationship between 

absorptive capacity and creativity and innovative behavior. Therefore, it can be 

concluded that managers of sport organizations should assess and develop 

sharing of knowledge, creativity and providing opportunities to access external 

knowledge, internal communications among employees and the ability of 

employees to discover and exploit knowledge which triggers innovative 

behaviors and improves the performance of sport organizations. 
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