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Objective: The objective of this study was to examine the effect of knowledge 

risk management on organizational sustainability with the mediating role of 

employees’ innovative behavior. 

Methodology: This applied and descriptive-survey research was conducted 

among employees of a governmental sports organization. A total of 109 

participants were selected through simple random sampling. Data were 

collected using standardized questionnaires measuring knowledge risk 

management, organizational sustainability, and employees’ innovative 

behavior. Validity was confirmed through factor analysis and AVE, and 

reliability through Cronbach’s alpha and composite reliability. Data were 

analyzed using descriptive statistics, correlation analysis, and structural 

equation modeling. 

Findings: Findings indicated that knowledge risk management had a positive 

and significant effect on organizational sustainability. It also significantly 

predicted employees’ innovative behavior. Employees’ innovative behavior, in 

turn, had a significant positive effect on organizational sustainability. 

Mediation analysis showed that part of the effect of knowledge risk 

management on organizational sustainability was transmitted through 

employees’ innovative behavior. 

Conclusion: The study concludes that strengthening knowledge risk 

management enhances both organizational sustainability and employees’ 

innovative behavior. Innovative behavior serves as a key mediating mechanism 

linking knowledge risk management to long-term organizational sustainability. 

Proper management of knowledge-related risks plays an essential role in 

improving the organization’s adaptability and future resilience. 

Keywords: Knowledge Risk Management; Organizational Sustainability; 

Employees’ Innovative Behavior. 
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EXTENDED ABSTRACT 

Introduction 

Organizational sustainability has increasingly become a central concern for modern organizations 

as they navigate dynamic environments characterized by digitalization, uncertainty, knowledge 

dependence, and competitive pressures. Sustainability, as recent interdisciplinary research highlights, 

integrates long-term economic, environmental, and social concerns and requires organizations to develop 

adaptive and knowledge-based capabilities that enable them to survive and thrive amid constant change 

(Florez-Jimenez et al., 2024). In this regard, organizational learning and the creation, use, and protection of 

knowledge are recognized as essential drivers of resilience and sustainable value creation (Feeney et al., 

2022). Knowledge not only enhances problem-solving, innovation, and strategic alignment but also 

represents a vulnerable intangible asset frequently exposed to a variety of risks that may directly or 

indirectly undermine organizational sustainability (Durst & Zieba, 2019). 

The concept of knowledge risk management (KRM) has therefore emerged as a strategic response 

to the challenges associated with knowledge leakage, knowledge hiding, obsolescence, misinterpretation, 

asymmetric access, and improper application (Zieba et al., 2022). As suggested in prior studies, knowledge 

risks may arise from human factors, technological vulnerabilities, operational complexities, and structural 

bottlenecks, all of which can compromise the organization’s ability to operate sustainably (Edvardsson & 

Durst, 2014). Human-related risks such as deliberate knowledge hiding have been shown to reduce team 

cohesion, moral commitment, and collaborative problem-solving (Wen et al., 2022); technological risks 

relate to outdated systems, cybersecurity threats, or unreliable digital infrastructures; operational risks 

reflect failures in knowledge transfer, retention, and coordination. Without effective management of these 

risks, organizations are less able to innovate, adapt, or maintain high levels of performance. 

Innovation capabilities, particularly employees’ innovative behavior (EIB), play a crucial role in 

bridging the gap between knowledge practices and sustainability outcomes. Innovative behavior involves 

idea generation, championing new solutions, implementing creative approaches, and continuously 

rethinking existing processes (Javed et al., 2018). Research indicates that employees’ innovative behavior 

is highly sensitive to both knowledge availability and knowledge security conditions. For example, high 

job control enhances innovative work behavior when supported by healthy psychological dynamics and 

adequate access to reliable knowledge (Zhao et al., 2022). Likewise, organizational unlearning—discarding 

outdated knowledge and replacing it with updated insights—strengthens product innovation and 

adaptability, thereby improving long-term sustainability (Wang et al., 2022). Conversely, knowledge hiding 

and psychological contract breaches have been found to reduce prosocial behavior, diminish trust, and 

hinder innovation (Wen et al., 2022). Therefore, the capacity of an organization to maintain sustainability 

is tightly connected to both managing knowledge risks and nurturing employees’ innovative behaviors. 

Empirical evidence within public-sector and service-oriented organizations reinforces this 

conceptual linkage. In governmental and administrative contexts, virtualization of organizational 

functions has been shown to enhance sustainability when supported by effective knowledge-sharing 

mechanisms and human resources development (Nouri et al., 2021). Similarly, sustainability in banking, 

sports organizations, and higher education institutions has been associated with improved knowledge 

processes and risk-mitigation strategies (Budur et al., 2024; Nobahar et al., 2021; Shekari & Hosseini, 2020). 
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Other research demonstrates that entrepreneurship orientation, motivation, and knowledge sharing shape 

innovative behavior among public employees (Davudi, 2022; Jafari et al., 2021). Studies on corporate 

sustainability frameworks also highlight innovation as a core driver of sustainable economic growth, 

social responsibility, and long-term organizational viability (AliAsgariDahaghi & ZareAhmadAbadi, 2019; 

Taghva et al., 2017, 2019). Moreover, the growing attention to green knowledge management underscores 

the role of knowledge-based innovations in sustainable development initiatives (Ghaedamini Harouni et al., 

2023). 

Knowledge management and sustainability are further interconnected in global research 

addressing African enterprises, SMEs, and service industries, demonstrating that knowledge-related risks 

reduce competitiveness while innovative knowledge practices promote sustainability (Ahmed, 2017; Ogutu 

et al., 2023; Rošulj, 2024). Research also indicates that knowledge risks compromise financial resilience 

and risk-taking capacity, particularly within banking and financial sectors (Soleimani & Saffari, 2023). 

Furthermore, organizations with strong social capital and learning cultures exhibit higher sustainability 

readiness and are better equipped to manage risk and innovate (Afrazeh et al., 2010; Gholipour & Hamedinia, 

2021). 

In addition to empirical investigations, theoretical and applied research across sectors emphasizes 

that knowledge management processes function as mediators between leadership practices, organizational 

values, and performance outcomes (Ghaffari & Bakhtiari, 2025; Mubarakh et al., 2025). Through innovation-

driven mechanisms, knowledge utilization supports sustainable entrepreneurship and organizational 

transformation (Jalali, 2023). Moreover, market and environmental dynamics—such as investor sentiment, 

stock liquidity, and macroeconomic pressures—can intensify knowledge risks, making effective 

management even more crucial for performance stability (Eyshi Ravandi et al., 2024). 

Taken together, the literature presents a coherent framework indicating that knowledge risk 

management supports sustainability both directly and indirectly through employees’ innovative behaviors. 

When knowledge is secure, accessible, and updated, employees are better positioned to generate, 

champion, and implement innovative ideas that drive organizational sustainability. Conversely, 

unmanaged knowledge risks restrict learning cycles, reduce innovative capacities, and weaken long-term 

resilience. 

Based on this theoretical foundation and the identified empirical gaps, the present study 

investigates the effect of knowledge risk management on organizational sustainability with the mediating 

role of employees’ innovative behavior. 

Methods and Materials 

This study employed an applied, descriptive-survey design. The statistical population consisted of 

employees working in a governmental sports organization. A simple random sampling method was used 

to select a sample of 109 participants. Data were gathered using three standardized questionnaires 

measuring knowledge risk management, employees’ innovative behavior, and organizational 

sustainability. Reliability was assessed using Cronbach’s alpha and composite reliability, and validity was 

confirmed through confirmatory factor analysis and average variance extracted. Data analysis involved 

descriptive statistics, the Spearman correlation test due to non-normal distribution, and structural equation 

modeling using Smart-PLS. 

Findings 
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The descriptive results showed that the participants varied in demographic characteristics such as 

educational level, work experience, and gender, providing a diverse sample. Normality tests confirmed 

that the main variables did not follow a normal distribution, justifying the use of nonparametric correlation 

analysis. 

Correlation analysis revealed significant positive relationships between all three variables: 

knowledge risk management, employees’ innovative behavior, and organizational sustainability. 

Structural equation modeling further demonstrated that knowledge risk management had a strong positive 

and significant effect on employees’ innovative behavior (β = 0.792) and a positive direct effect on 

organizational sustainability (β = 0.438). Employees’ innovative behavior also exerted a positive and 

significant influence on organizational sustainability (β = 0.449). 

Mediation analysis using the Sobel test confirmed that employees’ innovative behavior partially 

mediated the relationship between knowledge risk management and organizational sustainability. The 

indirect effect (β = 0.356) was significant, although the direct effect remained stronger. Model fit indices, 

including R², Q², and GOF, indicated strong predictive power and robust structural fit. 

Discussion and Conclusion 

The results of the study demonstrate that knowledge risk management is a powerful predictor of 

organizational sustainability. By minimizing risks associated with knowledge leakage, obsolescence, 

misinformation, and inadequate knowledge sharing, organizations are better able to create stable, resilient 

structures capable of long-term survival. Effective knowledge risk management fosters a healthier 

knowledge environment in which threats are mitigated, operational continuity is supported, and learning 

processes flourish. 

The findings also reveal that knowledge risk management significantly enhances employees’ 

innovative behavior. When employees feel confident about the reliability, accessibility, and security of 

organizational knowledge, they are more likely to generate new ideas, experiment with solutions, and 

participate in creative problem-solving. Reducing knowledge-related uncertainties strengthens 

psychological safety, encourages collaboration, and facilitates the exchange of expertise—all of which 

contribute to innovative behavior. 

Furthermore, employees’ innovative behavior plays a critical mediating role in the pathway from 

knowledge risk management to sustainability. Innovation is essential for organizational adaptation, 

performance improvement, and long-term value creation. The study confirms that when employees adopt 

innovative behaviors, the organization is better positioned to respond to environmental change, improve 

service quality, and build resilient systems that support sustainability. Innovative employees help 

organizations optimize processes, develop new capabilities, and maintain competitive advantages. 

In conclusion, the study highlights the interdependent relationship between knowledge risk 

management, innovative behavior, and organizational sustainability. Organizations seeking long-term 

resilience must prioritize both the mitigation of knowledge risks and the cultivation of an innovation-

friendly climate. By ensuring that knowledge is well-managed and risks are controlled, organizations can 

empower their employees to innovate effectively and contribute meaningfully to sustainable development. 
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 مقدمه 

پرتلاطم،   ،ی رقابت ی یها در محسازمان رایشده است، ز لیتبد تی ریمد نیادیبن میاز مفاه یکیبه  ر یاخ یهادر دهه یسازمان یداری پا

  ریپذها انع افمقاومت ررده، در برابر فرصت  دهایو ضرورت دارد بتوانند در برابر تهد  رنندیم  تیفعال  رییسرعت در حا  تغو به  شدهتا یجید

  یراررردها  ان یم  ا یپو  ی توازن  یبه معنا  ت، یریمد   د یجد   یکردهایبر اساس رو  ، یسازمان  یداری رشد بلندمدت خود را حفظ رنند. پا  ریمس  وباشند  

نقش مؤ ر در جامعه را    ی فایو ا  نفعانیارائه ارزش به ذ  ات،یادامه ح  یتوان سازمان برا  تواند یره م  یاست؛ توازن  ی یو مح  ی اجتماع   ،یاقتصاد

  ی است و نوع   یتیریمد  کردیرو   یفراتر از    یزیچ  یداری ره پا  دهدینشان م  دیجد  قاتی. تحق(Florez-Jimenez et al., 2024)  ندر  نیتضم

 Florez-Jimenez)توجه رنند    یریپذتیو مسئول  یهدفمند  ،یآورهمزمان به تاب  دی ها باره در آن سازمان   شودیمحسوب م  «ی»من ق سازمان

et al., 2024)داریحررت به سمت توسعه پا  ریباشند ره بتوانند مس  ییها و سازورارهاها به دنبا  مد سبب شده است ره سازمان  نگاه  نی. ا  

 رننکد. لیرا تسه

ررده است؛ چرا ره دانش    دایپ   یاژهیو  گاه یدانش« جا  س یر  تیریطور خاص »مددانش« و به  تیری مختلف، »مد  یکردهایرو  انیم  در

 ت، یری مد   اتیگوناگون شود. در ادب  یدهاینشود، منش  تهد  تیریباشد و هم اگر درست مد  نیآفرهم فرصت  تواندیم ،یدیرل  ییدارا   یعنوان  به

 ,.Feeney et al)است    داری پا  ی رقابت  تیو مز  ی سازمان  یریادگی   ،یریپذانع اف  ،یشده ره دانش، محرک نوآور  د یت ر  هنکت  نیهمواره بر ا

نادرست،   ریاحتکار، تفس  ،یسازدانش، نشت دانش، پنهان  ش یمانند فرسا  یارزشمند ممکن است در معرض خ رات  ییدارا  ن یحا ، ا  نی. با ا(2022

رنند. از    د یسازمان را تهد   یداریپا  میرمستقیغ   ا ی  میطور مستقبه  توانندیره در صورت رخداد م  یخ رات  رد؛یگ  رانتقا  ناقص قرا  ای هدررفت  

  گاه یشده و جا  ف یمرتبط با دانش تعر  یهاس یو رنتر  ر  ل یتحل  ، ییشناسا  یبرا   یستماتیس  یعنوان رونددانش به  س یر  تیریرو، مد   نیهم

 یضرور یدانش، بخش س یر تیریدارند ره مد  د ی. پژوهشگران ت ر(Durst & Zieba, 2019)است  ده رر دایپ  د ی جد قاتیدر تحق یابرجسته 

را با    یداری پا  ریمس  تواندیآنها، سازمان نم  یاحتمال  یامدهایو پ   یدانش  یدها ی تهد  تیماه  یبدون بررس  رایاست، ز  یسازمان  س یر  تیریاز مد

 .(Zieba et al., 2022)دنبا  رند  نانیاطم

  ی هاتیسازمان را مختل رنند، بلکه ممکن است فعال  یداخل  یندهایفرا  توانندیتنها منه  یدانش  یهاس یاند ره رنشان داده  م العات

 ,Edvardsson & Durst)قرار دهند    ریتحت ت    زیرا ن  یدیرل  یهاتیخدمات و توسعه قابل  تیفیبهبود مستمر، ر  ،یریگمینوآورانه، تصم 

  ، یاطلاعات  یهاستمیدر س  یکپارچگینبود   ،ی عدم اشتراک دانش، ضعف ارتباطات داخل  لیدلبه ی دانش یهاس یاز موارد، ر یاری. در بس(2014

  ن ی . همچن(Ahmed et al., 2022)  شوند یم  جاد یدانش ا  تیریمد  یناقص سازورارها  یسازادهیپ   ای و    یدی به دانش افراد رل  د ی شد  یوابستگ

 یهمکار  تواند یدانش م  یسازمثا ، پنهان  یبرخوردار هستند. برا  ییبالا  تیاز اهم  زین  ی و روابط انسان  اررنانحوزه رفتار ر   یدانش  یهاس  یر

  ی . از سو(Wen et al., 2022)رار را فراهم رند    طیدر مح  زنندهب یآس  یرفتارها   ای  یضدورزش  یبروز رفتارها  نهیررده و زم  فیرا تضع  یمیت

مداوم    یشیبازاند  ازمندین  یقرار دهد، چراره نوآور  ریعملکرد نوآورانه راررنان را تحت ت    تواندیم  زین  آگاهانه  یو فراموش  ییزدایریادگی   گر،ید

 .(Wang et al., 2022)منسوخ است  یهاو رها رردن دانش

  ت یظرف  تواند یم  ها س یدر صورت عدم توجه به ر  کردیرو  نیاما هم  شود، یم   ی مفهوم مثبت تلق   یدانش معمولاً    تیریمد  اگرچه

  ی دانش یدهایمند شوند و تهد بهره یدانش یهاهمزمان از فرصت د یها باسازمان ن،یرا راهش دهد. بنابرا یری پذو رقابت یماندگار یسازمان برا

محور دانش  ی ندهایشود ره فرآ  لیتبد  داریپا   ت یبه مز  تواندیدانش م  ی رنند. به اعتقاد پژوهشگران، تنها زمان  تیریو مد   ررده  ییشناسا  زیرا ن

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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در حررت   یدیرل  یکردیآنها رو  تیریدانش و مد  یهاس یر  ییرو، شناسا  ن ی. از ا(Durst & Zieba, 2019) باشند    س یو ر  دیاز تهد  یعار

 .(Afrazeh et al., 2010) شودیمحسوب م داری و پا رندهیادگی  یهابه سمت سازمان

م رح است. رفتار   یداری پا  یاتیاز عوامل ح یکیعنوان به زیدانش، مفهوم »رفتار نوآورانه راررنان« ن س یر تیریمد  تیرنار اهم در

. (Javed et al., 2018)است    ها دهیا  نیموفق ا  یاجرا  یرار و تلاش برا  طیآنها در مح  ج یترو  د، یجد   یهادهیا  دینوآورانه راررنان شامل تول

رشد  ریبلکه مس دهند، یوارنش نشان م  ی یمح راتیینسبت به تغ ترع یتنها سرنه رنند، یفراهم م ینوآور یبرا ی ره بستر مناسب یی هاسازمان

مانند    یعوامل   ریرفتار نوآورانه راررنان تحت ت    دهد ی. م العات نشان م رنندیتجربه م  ز یرا ن  یی رارا  شیخدمات و افزا  تیفیبهبود ر  دار،ی پا

  ن ی. همچن(Zhao et al., 2022)قرار دارد    یرنتر  شغل  زانیو م  ی اعتماد سازمان  ، یاشتراک دانش، جو روان  ، یفرد  زشی، انگیسب  رهبر

 س  یرفتار نوآورانه هستند و هرگونه ر یارتقا  یبرا ی مهم یهاشرطشی پ  از،یموردن  یبه منابع دانش یدانش و دسترس میمشخص شده ره تسه

است    ییاز سازورارها   یکیرفتار نوآورانه    ن،ی. بنابرا(Jafari et al., 2021)در سازمان باشد    ینوآور  یریگشکل  یبرا  ی جد  یمانع   تواندیم  یدانش

 . دهد یم  حیرا توض یسازمان  یداری دانش و پا س یر تیریمد  انی م وندیره پ 

 ش یاشتراک دانش، گرا  ن،یآفرتحو    یرهبر  ،یشغل  زشیمانند انگ یاند ره عواملراررنان نشان داده  ینوآور  نهیدر زم  یداخل  م العات

  یهاپژوهش  نی. همچن(Davudi, 2022; Shekari & Hosseini, 2020) در بروز رفتار نوآورانه دارند    ینقش مهم  ، یتیو جو حما  ینیبه رارآفر

به    یرنند و توجه جد  تیتقو  ی و سازمان  یرا در س وح فرد  ینوآور  دی با  داریبه توسعه پا  یاب یدست  یها برااند ره سازمانررده  د یت ر  یمتعدد

با م العات    دگاه ید  نی. ا(Ahmed, 2017; AliAsgariDahaghi & ZareAhmadAbadi, 2019)آن داشته باشند    حیصح  تیریدانش و مد 

  تیریاند مدنشان داده  دیجد  قاتیره تحقهمخوان است؛ چنان   زیاند نررده  یرا بررس  داریو توسعه پا   دانش  تیریمد  انیره ارتباط م  یدیجد

 Budur et al., 2024; Ghaedamini) رند    تیرا تقو  داریسازمان، عملکرد سبز و توسعه پا   ینوآور  تیظرف  تواند یم   ی دانش  ی ندهایمؤ ر فرآ

Harouni et al., 2023)یهاتی اند ره توسعه قابلاطلاعات سبز نشان داده  یدانش سبز و فناور  ت یریدر حوزه مد  ییها پژوهش  نی . همچن  

 . (Taghva et al., 2017, 2019)داشته باشد  ی یو راهش مخاطرات مح ی سازمان یداری در بهبود پا ینقش مهم تواند یم یدانش

بلکه در   شود،یمعنا نم  یاستیمفهوم تنها در س ح رلان و س   نیره ا  رنندیم  انیب یسازمان  یداریم العات مرتبط با پا  گر،ید  یسو   از

فناورانه و منابع    یهاتیقابل  ،ی فرهنگ سازمان  ،یریگمیتصم  یساختارها  یا گونهبتوانند به  دیها با است. سازمان  یقابل بررس  زین  یاتیس ح عمل

برجسته    اریبس  ی انسان  ه یراستا، نقش سرما  نی. در هم(Nobahar et al., 2021)فراهم شود    یداری رنند ره امکان تحقق پا  تیخود را هدا  یانسان

ز انگ  ی راررنان  رایاست،  رفتارها  زه، یره  ب  ی مهارت، دانش و  بر جا  ریت    نیشترینوآورانه دارند،  بلندمدت سازمان  عملکرد  بر    گذارند یم   ی را 

(Gholipour & Hamedinia, 2021)ی داریپا   یدیرل  ی هاشران یاز پ   یکیمحور،  و دانش  یانسان   هیره سرما  رنندیم   دییت    د یجد  ی ها. پژوهش 

  ن، ی. علاوه بر ا(Nouri et al., 2021)  ستیممکن ن  داریبه اهداف توسعه پا   یابیدست  ه،یسرما  نیاز ا  حیهاست و بدون استفاده صحدر سازمان

ادب و    یبهبود عملکرد مال  ،یسازمان  یآورتاب  شیافزا  ها،تیعدم ق ع  تیریدر مد  ی اتیعنوان عامل حدانش به  تیرینقش مد  هب  ریاخ  اتیدر 

 . (Ogutu et al., 2023; Soleimani & Saffari, 2023)اشاره شده است  زین یریپذرقابت یارتقا

ا رگذار هستند، بلکه در تعامل با    یداریو پا  یتنها بر نوآورنه  ،یدانش  یندهایره دانش و فرا  دهد ینشان م  قاتیاز تحق  یگرید  بخش

  ی اند ره فرهنگ سازماننشان داده  یاگسترده  قاتیمثا ، تحق  یقرار دارند. برا  زین  ی اطلاعات  یهاستمیو س  یریگ میساختار تصم  ، یفرهنگ سازمان

  ی هاط یمح  نی. همچن(Edvardsson & Durst, 2014)دارد    ی دانش  یهاس یدر رنتر  ر  ی نقش اساس  ،یری ادگی اعتماد، مشاررت و    بر   یمبتن

در    یبروز نوآور  جهیو در نت  آورندیم  یرو  یضدتعاون   یرفتارها  ایدانش    یساز رمتر به پنهان  رنند،یم  یروان تیره راررنان احساس امن  یرار
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  ،یمی قد  یذهن  یو رها رردن الگوها  یسازمان  ییزدایریادگیشده است ره    د یت ر  زین  یگری. در پژوهش د(Wen et al., 2022)است    شتریآنها ب

 .(Wang et al., 2022) شودیمحسوب م داری عملکرد پا تیو تقو ینوآور تیظرف  شیافزا یبرا یدیاز عناصر رل

دانش    تیریمد  س ،یر  تیریاند: مد دانسته   یتعامل سه حوزه اصل  جهیرا نت  ی سازمان  یداری پا  یم العات ارتقا  یراستا، برخ  نیهم  در

ا  یمبتن  دگاه ید  نی. ا(Zieba et al., 2022)نوآورانه    ی و رفتارها و    یسازمان  یریادگی  ستمیس   یبدون وجود    یداری اصل است ره پا  نیبر 

  یعنوان  به  تواند یدانش م  س یر  تیری مد  ن،یچرخه را مختل رند. بنابرا  نیا  تواندیم   یدانش  د یو هرگونه تهد  ستین  ریپذانمداوم، امک  ینوآور

 Durst)  سازدیراررنان را فراهم م  ینوآور  یلازم برا  نهیو هم زم  رند یم  تیریرا مد   دها یعمل رند ره هم تهد   «یداری پا  رانشی»سازورار پ 

& Zieba, 2019). 

  ا ی  یانقش واس ه تواندیم  ،یو فناور   یساختار سازمان   ،یدانش در تعامل با رهبر  تیریاند ره مدها نشان دادهپژوهش  یبرخ  نیهمچن

در حوزه   ییها . پژوهش(Ghaffari & Bakhtiari, 2025; Mubarakh et al., 2025)رند    فایا  یداریرفتار نوآورانه و پا  یریگدر شکل   یتیتقو

 داری و توسعه پا  یریپذرقابت  ،ینوآور  یبرا   یدیجد  یرهایدانش، مس  تیریره مد  رنندیم  انیب  زین  یبا اقتصاد سازمان  انشد  تیریارتباط مد

 س ، یر   تیریتحت رنتر  باشند؛ چرا ره عدم مد  زین  یدانش  یهاس  یره ر  رند یم  دایمعنا پ   ریت    نیا  ی . اما زمان(Jalali, 2023)  رند یفراهم م 

 .(Zardoshtian et al., 2017)بگذارد  یبر رفتار راررنان ا رات منف تواندیو م سازدیرا نارارآمد م محوردانش یندهایفرا

 ینوآور  ،یدگیچیپ   لیمدرن به دل  یرار  یهاطیدارد ره مح  دینکته ت ر  نیبر ا  د یجد  یتیریمد  اتیها، ادببحث  نیا  یرنار تمام  در

 ,Rošulj)قرار دارند    یدانش  یهاس  یدر معرض ر  یگریاز هر زمان د  شی ب  تا ،یجیو گسترش تعاملات د   یبه فناور  ی وابستگ  شیافزا  ع،یسر

از    یریو جلوگ  یدیرل  یهاها سبب شده است ره انتقا  دانش، حفظ تجربه و برخط در سازمان  یمجاز  یرشد ساختارها   ن،ی. همچن(2024

ها  ره سازمان  دهندینشان م  زین  یو نوسانات اقتصاد  ی یمح  راتییتغ  ن،ی . افزون بر ا(Nouri et al., 2021)شود    زتریبرانگنشت دانش چالش

 . (Eyshi Ravandi et al., 2024)رنند  تیریآن را مد یهاس  ی همزمان از دانش خود بهره ببرند و ر  ندبتوان دی با یداریحفظ پا یبرا

است   ی سازمان  یداریعامل ا رگذار بر پا   یدانش،    س یر  تیریگرفت ره مد  جهینت  توانیشده، مانجام  یهااساس مجموعه پژوهش  بر

نوآورانه راررنان م رفتار  ا  یتیتقو  ای  یاواس ه   ینقش  تواندیو  نوآورانه راررنان به خود  نیرند. همچن  فایا  انیم  ن یدر  از   یکیخود    یرفتار 

 یجامع برا  یچارچوب  تواند یم  ریسه متغ  نیا  ان یروابط م  یبررس  ن، ی. بنابرا(Ahmed, 2017)  شودیمحسوب م  یسازمان   یداری پا  ی ازهاینشیپ 

پا  یرهایدرک مس آورد؛ بهدر سازمان  یداریتحقق  ارائه خدمات    یدر توسعه اجتماع   یره نقش مهم  یدولت  یهادر سازمان  ژهیوها فراهم  و 

دانش    س یر  تیریمد   ریت    یاساس، هدف پژوهش حاضر بررس  نیا  بر  .گذاردیا ر م  نفعانیاز ذ  یاآنها بر تنوع گسترده  یداریدارند و پا  یعموم

 رفتار نوآورانه راررنان است.  یانجیبا نقش م یسازمان  یداری بر پا

 پژوهش   روش

ها، توصیفی و از نوع پیمایش است.  آوری دادهتحقیق حاضر از لحاظ هدف، راربردی، از لحاظ زمان، مق عی و از لحاظ روش جمع

گیری تصادفی  گیری از روش نمونهباشد. برای نمونهنفر می  ۱۳۸جامعه آماری تحقیق رلیه راررنان اداره رل ورزش و جوانان استان یزد به تعداد  

 نفر گرفته ۳۰به حجم   ای مقدماتینمونه ابتدامتغیرها،   معیارانحراف بودن نامشخص به توجه ساده استفاده شد. برای تعیین حجم نمونه، با

رورران،  از فرمو  خ ا با استفاده ۰۴/۰و با لحاظ رردن   %95در س ح اطمینان  نمونه حجم ،۴57/۰به میزان  معیاربرآورد انحراف از پس  شد.

قبو ، مورد تحلیل قرار گرفت. این تحقیق به شکل رامل و قابل  نامهپرسش ۱۰9پرسش نامه توزیع شد و نهایتا    ۱۱5تعیین شد. تعداد    ۱۰9

و همکاران  جاوید  نامه  از پرسشرفتار نوآورانه راررنان  نامه بوده است. برای سنجش  پرسش  سهمیدانی انجام شد و ابزار گردآوری داده شامل  
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نامه پهلوان صاد   باشد. برای سنجش پایداری سازمانی، پرسشمی  ۸الی    ۱گویه از گویه    ۸  مقیاس حاوی  این  ( استفاده شده است ره ۲۰۱۸)

گویه(، بعد    ۸مورد استفاده قرار گرفت و پایداری سازمانی را در قالب پنج بعد حساسیت به عملکرد )  ۳۴الی    9گویه از گویه    ۲6  ( حاوی۱۳9۸)

گویه( و بعد عدم تمایل به ساده سازی   ۴گویه(، بعد تخصص گرایی )   ۴گویه(، بعد تعهد به انع اف پذیری )  6دغدغه ذهنی در مورد شکست )

گویه از گویه    ۲۰  ( حاوی ۲۰۱9)  با زیهنامه دورست و  از پرسشمدیریت ریس  دانش  دهد. برای سنجش  سنجش قرار میگویه( مورد    ۴تفاسیر )

مدیریت ریس  دانش فناورانه گویه(،    5) مدیریت ریس  دانش انسانی  در قالب سه بعد  مدیریت ریس  دانش را  شد ره  استفاده    5۴الی    ۳5

 دهد. گویه( مورد سنجش قرار می ۱۱)  مدیریت ریس  دانش عملیاتیگویه( و  ۴)

های تحقیق از های مربوط به آزمون فرضیهو تحلیل ۲۲نسخه    SPSSافزار  های تحقیق با استفاده از نرمهای توصیفی داده تحلیل

 انجام شد. ۳نسخه  Smart PLSافزار سازی معادلات ساختاری توسط نرمطریق مد 

 هایافته

  ۴/۸۴نفر آزمودنی ره در پژوهش شررت داشتند،     ۱۰9دهد ره از  شناختی نشان میهای توصیفی متغیرهای جمعیتنتایج تحلیل

درصد( تحصیلات رارشناسی داشتند. از نظر سابقه راری،    56رنندگان )درصد زن بودند. از نظر تحصیلات، بیشتر شررت  6/۱5درصد مرد و  

 سا  بود.   ۱۰تا  5درصد( متعلق به سابقه راری بین  ۳۲/ ۱دهندگان )بیشترین درصد پاسخ

اسمیرنوف استفاده شده است.  -های چولگی و رشیدگی و آزمون رولموگروفبرای بررسی توزیع متغیرها از دو روش بررسی شاخص

 آمده است.  ۱نتیجه بررسی توزیع متغیرها در جدو  

 1جدول 

 رهای متغ عیتوز یبررس جهینت

 ضریب   متغیر

 چولگی 

خ ای  

استاندارد  

 چولگی 

 ضریب  

 رشیدگی

خ ای  

استاندارد  

 رشیدگی

 آماره آزمون 

 ویل  -شاپیرو

Sig  آزمون 

 ویل  -شاپیرو

 آماره آزمون 

- رولموگروف

 اسمیرنوف 

Sig  آزمون 

- رولموگروف

 اسمیرنوف 

مدیریت ریس   

 دانش 

-6۳۳/۰ ۲۳۱/۰ ۰۸۴/۱ - ۴59/۰ ۸7۰/۰ ۰۰۰/۰ ۲۲۴/۰ ۰۰۰/۰ 

پایداری  

 سازمانی 

۲۸9/۰ - ۲۳۱/۰ ۲69/۱ - ۴59/۰ 9۲7/۰ ۰۰۰/۰ ۱۲۴/۰ ۰۰۰/۰ 

 ۰۰۱/۰ ۱۲۰/۰ ۰۰۰/۰ 9۳6/۰ ۴59/۰ - 9۴6/۰ ۲۳۱/۰ ۴66/۰- رفتار نوآورانه 

 

از توزیع    هادادهتوان گفت  ( قرار ندارد، می-۱+ تا  ۱ضرایب چولگی و رشیدگی همه متغیرها داخل دامنه )  ۱از آنجا ره طبق جدو   

است، لذا فرض نرما  بودن    ۰5/۰آزمون رمتر از    .Sigاسمیرنوف، از آنجا ره  -نرما  برخوردار نیستند. همچنین بنا به نتیجه آزمون رولموگروف

نرما  برخوردار نیستند. در همین راستا بدلیل نرما  نبودن  ی هر سه متغیر از توزیع هادادهتوان گفت  شود و میت  متغیرها رد میتوزیع ت 

از آزمون همبستگی اسپیرمن استفاده خواهد و در قسمت مد توزیع داده سازی معادلات ساختاری برای ها، در بررسی راب ه بین متغیرها 

 شود.استفاده می Smart-PLSافزار های تحقیق از نرمبررسی فرضیه
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آمده    ۲معیار، واریانس( و نتیجه آزمون همبستگی متغیرهای مورد م العه در جدو   های توصیفی )شامل میانگین، انحرافشاخص

و معنی  از همبستگی مثبت  اسپیرمن حاری  آزمون همبستگی  نتایج  نوآورانه و    با   مدیریت ریس  دانش دار  است.  رفتار  پایداری سازمانی و 

 است. 99/۰دار رفتار نوآورانه با پایداری سازمانی در س ح اطمینان همچنین همبستگی مثبت و معنی

 2جدول  

 رهایمتغ نیب یو همبستگ یفیآمار توص جهینت

ریس    متغیر میانگین  انحراف معیار  واریانس  مدیریت 

 دانش 

 رفتار نوآورانه  پایداری سازمانی 

ریس    ۰۰۲۳/۴ ۴9۰۱5/۰ ۲۴۰/۰ مدیریت 

 دانش 

۰۰/۱   

  ۰۰/۱ ** 6۲6/۰ پایداری سازمانی  7۱۴9/۳ 6۱۱۸6/۰ ۳7۴/۰

 ۰۰/۱ ** 769/۰ ** 6۲۱/۰ رفتار نوآورانه  ۲۸9۰/۳ ۰۲97۴/۱ ۰6۰/۱

 

آمده    ۳با استفاده از ضریب آلفای ررونباخ و پایایی مررب مورد بررسی قرار گرفت و نتیجه این بررسی در جدو    ها نامهپایایی پرسش

مورد  هانامهاست، بنابراین پایایی م لوب پرسش  7/۰معیار آلفای ررونباخ و پایایی مررب برای ت  ت  متغیرها بیشتر از  است. مقدار هر دو  

به دو روش میانگین واریانس استخراجی و تحلیل عاملی تاییدی مورد بررسی قرار گرفت و نتیجه بررسی  هانامهپرسش گیرد. رواییتایید قرار می

 5/۰قابل مشاهده است. مقدار میانگین واریانس استخراجی برای ت  ت  متغیرها بیشتر از    ۳به روش میانگین واریانس استخراجی در جدو   

 شود. ها تایید مینامهاست و بنابراین روایی همگرای م لوب پرسش

 3جدول 

 یی ایو پا ییروا یبررس

 میانگین واریانس استخراجی  پایایی مررب  آلفای ررونباخ  تعداد گویه  متغیر

 7۰۰/۰ ۸7۲/۰ 779/۰ ۲۰ مدیریت ریس  دانش 

 577/۰ ۸۰۸/۰ 7۳6/۰ ۲6 پایداری سازمانی 

 56۴/۰ 9۰7/۰ ۸۸۱/۰ ۸ رفتار نوآورانه 

 

شود همگی  میقابل مشاهده است. همچنان ره مشاهده    ۴حاصل بررسی روایی از طریق تکنی  تحلیل عاملی تاییدی در جدو   

توان بیان ررد هستند، بنایراین می  96/۱هستند و نیز قدرم لق ضرایب معنی داری همگی سوالات بالای    ۰/ ۴بارهای عاملی سوالات بیشتر از  

های پژوهش،  شود. بنابراین جهت ترسیم مد  ساختاری پژوهش و بررسی فرضیه ها تایید میباشند و روایی سازهدار میمعنی روابط  ره همه ی

 ای نباید حذف گردد. هیچ گویه
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 4جدول 

 یدییتا یعامل لیتحل جهینت

 گویه  بار عاملی  ضریب تی  گویه  بار عاملی  ضریب تی  گویه  بار عاملی  ضریب تی 

۲۰/۳۸۲ ۰/۸5۳ Q37 ۱۸/99۸ ۰/۸۰9 Q19 ۳/۸۲9 ۰/۴۲۰ Q1 

56/9۱۲ ۰/9۲7 Q38 ۳۰/۲۲7 ۰/۸75 Q20 ۴/۳۱۲ ۰/۴7۴ Q2 

۸۲/55۱ ۰/9۳6 Q39 ۱۰/5۱5 ۰/66۳ Q21 ۱۲/۸۳9 ۰/7۳5 Q3 

۴۳/75۴ ۰/۸9۲ Q40 6/7۳5 ۰/۸5۴ Q22 ۲۸/۸۴9 ۰/۸۳۸ Q4 

6۰/۲6۰ ۰/9۰۴ Q41 9/9۴۲ ۰/۸7۴ Q23 ۱6/۲65 ۰/۸۱۳ Q5 

۱۳/۱7۸ ۰/79۳ Q42 ۴/۲6۱ ۰/7۰۳ Q24 ۱6/76۰ ۰/۸۳6 Q6 

۸/69۳ ۰/67۲ Q43 ۴/۱۳۰ ۰/7۲۰ Q25 ۲۳/۰۰۲ ۰/۸55 Q7 

۸/6۳7 ۰/66۳ Q44 5/۰۰۸ ۰/7۲۳ Q26 ۴۰/6۳۸ ۰/۸۸۰ Q8 

۲/5۸۰ ۰/55۴ Q45 ۴/۰۳۳ ۰/۸۳۲ Q27 ۲۰/6۱9 ۰/۸۲۸ Q9 

۲/۰۴9 ۰/۴9۳ Q46 ۲/99۸ ۰/7۳۱ Q28 ۲6/۳۴7 ۰/۸5۲ Q10 

۲/7۱9 ۰/6۰۴ Q47 5/9۸۴ ۰/۸9۱ Q29 ۲۲/۲۱7 ۰/۸۴۰ Q11 

۳/696 ۰/6۱۲ Q48 ۴/۳۴۸ ۰/9۰۳ Q30 ۲۴/۴۲9 ۰/۸۳6 Q12 

۲/6۲6 ۰/5۴۱ Q49 5/7۲۳ ۰/۸۲۳ Q31 ۲9/7۳5 ۰/۸5۸ Q13 

۲/9۱۰ ۰/5۸۲ Q50 7/7۲۳ ۰/۸5۸ Q32 ۲6/75۴ ۰/۸59 Q14 

۳/۸۱7 ۰/6۲۰ Q51 5/۰7۳ ۰/۸56 Q33 ۲6/۸۴7 ۰/۸5۱ Q15 

۳/۸۰7 ۰/6۳9 Q52 5/599 ۰/۸79 Q34 ۲7/۴7۴ ۰/۸56 Q16 

۴/9۰۴ ۰/6۴۸ Q53 ۱۴/۳9۴ ۰/75۲ Q35 ۲۲/۳۸9 ۰/۸۰7 Q17 

۲/۳5۴ ۰/۴۲7 Q54 ۱۴/۱۴6 ۰/76۰ Q36 ۲۲/99۳ ۰/۸57 Q18 

 

استفاده شده    2نسخه    Smart-PLS  افزارنرم از استفاده  با  سازی معادلات ساختاریاز مد  پژوهش حاضر هایفرضیه بررسی برای

 .است آمده ۲ شکل در مسیرها داریمعنی به مربوط نتایجو   ۱در شکل  مسیر ضرایب نتایجاست. 

 1شکل 

 استاندارد  نیدر حالت تخم قیتحق یمد  ساختار
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 2شکل 

 داری ¬یمعن  نیدر حالت تخم قیتحق یمد  ساختار

 
لازم  مد  قابلیت  مشخص شود رهرنیم تا  بررسی میهای برازش مد  را شاخص ،مهای پژوهش را بررسی رنیفرضیهاین ره قبل از 

 های پژوهش را مورد بررسی قرار دهیم یا خیر. ره بر اساس آن فرضیه دارا هسترا 

ی است ره برای متصل رردن بخش های معیاریکی از  ضریب تعیین  ( است.  2R)  ضریب تعیینشاخص  های برازش مد   شاخصیکی از  

زا )مستقل( بر ی  متغیر رود و نشان از ت  یری دارد ره ی  متغیر برونرار میسازی معادلات ساختاری به گیری و بخش ساختاری مد اندازه

زا، های برون گردد و در مورد سازهمد  محاسبه می  ی  زا(های وابسته )درونگذارد. مقدار ضریب تعیین تنها برای سازهزا )وابسته( میدرون

زای ی  مد  بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مد  است. سه های درونمقدار این معیار صفر است. هر چه مقدار ضریب تعیین مربوط به سازه

وسیله معیار ضریب تعیین   عنوان مقدار ملاک برای ضعیف، متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مد  بهرا به   67/۰و    ۳۳/۰،  ۱9/۰مقدار  

  پایداری سازمانی در مد  ساختاری تحقیق و    متغیر رفتار راری نوآورانه دوضریب تعیین برای مقدار  (.  ۱۳99شکاری و حسینی، )  اند بیان ررده

 .باشد ره حاری از برازش مناسب مد  استمی 7۰5/۰و  6۲7/۰ به ترتیب

سازد و در صورتی ره در  بینی مد  را مشخص میپیش است. این معیار قدرت  2Qشاخص    ،برازش مد   دوم برای بررسی  شاخص

های  سازه یا سازه  ضعیف، متوسط و قویبینی  رسب رند، به ترتیب نشان از قدرت پیش  را  ۳5/۰و    ۱5/۰،  ۰۲/۰زا سه مقدار  مورد ی  سازه درون

در مد  ساختاری   پایداری سازمانی و    متغیر رفتار راری نوآورانهدو  برای    2Qشاخص(.  ۱۳96زای مربوط به آن دارد )زردشتیان و همکاران،  برون

 .بینی قوی مد  استره حاری از قدرت پیش به دست آمده است ۲97/۰و  ۳۴۳/۰ ترتیببه  حاضر تحقیق

رود. نحوه محاسبه این معیار از راب ه برای برازش رلی مد  به رار میاست ره   GOFمعیار   برازش مد  دیگر برای بررسی  شاخص

 ست: ازیر 

GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠 ×R2 

و    ۴55/۰،  ۴۴۰/۰به ترتیب برابر با  پایداری سازمانی  و    رفتار راری نوآورانهبرای متغیرهای مدیریت ریس  دانش،    ۱مقادیر اشتراری

. با جاگذاری اعداد در فرمو  است  666/۰برابر با    ضرایب تعیینو میانگین   ۳9۲/۰. میانگین مقادیر اشتراری برابر است با عدد  باشند می  ۲۸۰/۰

 
1.Communalities 
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عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای   به  ۳6/۰  و۲5/۰،  ۰۱/۰با توجه به سه مقدار  به دست آمد ره    5۱۱/۰عدد    GOFمعیار  فو  مقدار  

 . باشدمد  تحقیق از برازش قوی برخوردار میتوان بیان ررد ره می (، ۱۳9۳رضا زاده و داوری، این معیار )

حا  ره مد  ساختاری پژوهش از برازش قابل قبولی برخوردار است، بر اساس نتایج مد  ساختاری تحقیق در حالت استاندارد و  

 آمده است.  5رنیم. نتیجه این بررسی در جدو   ( سه فرضیه او  تحقیق را بررسی می۲و   ۱های داری )شکلمعنی

 5جدول 

 ق ی او  تحق هیسه فرض یبررس جهینت

 فرضیه  مسیر ضریب  استاندارد  ضریب معناداری    مقدار  P  نتیجه 

 او  مدیریت ریس  دانش  ← پایداری سازمانی  ۴۳۸/۰ 6۰۴/۴ ۰۰۰/۰ تایید فرضیه 

 دوم مدیریت ریس  دانش  ← رفتار راری نوآورانه  79۲/۰ ۴۳6/۲۱ ۰۰۰/۰ تایید فرضیه 

 سوم  رفتار راری نوآورانه  ← سازمانی پایداری   ۴۴9/۰ 6۴6/۴ ۰۰۰/۰ تایید فرضیه 

 

است. لذا در    96/۱ها بالای  داری آن باشند. زیرا قدرم لق ضرایب معنیدار میتوان دریافت ره، هر سه مسیر معنیمی  5  جدو از  

دار دارد. بدین معنی ره ارتقاء س ح  و معنی  مثبتتا یر  پایداری سازمانی  بر    مدیریت ریس  دانش توان گفت  خصوص مسیر فرضیه او  می

و مستقیم است. در خصوص مسیر   ۴۳۸/۰شود و میزان این تا یر  می  پایداری سازمانی در سازمان، منجر به ارتقای س ح    ریس  دانشمدیریت  

توان نتیجه گرفت  راررنان در محیط رار است و می   رفتار راری نوآورانهبینی رننده مثبت  پیش  ریس  دانشتوان گفت مدیریت  فرضیه دوم می

و   79۲/۰شود و میزان این تا یر  راررنان در محیط رار می  رفتار راری نوآورانهدر سازمان، باعث بهبود    ریس  دانشره ارتقاء س ح مدیریت  

دار مثبت و معنیتا یر    پایداری سازمانیراررنان بر    رفتار راری نوآورانهتوان گفت  مستقیم است. همچنین در خصوص مسیر فرضیه سوم می

 ۴۴9/۰شود و میزان این تا یر  ی میپایداری سازمانراررنان در محیط رار، باعث ارتقای س ح    رفتار راری نوآورانهدارد. بدین معنی ره ارتقاء  

 و مستقیم است.

  پایداری سازمانیبر    دانش مدیریت ریس   راررنان در تا یر    رفتار راری نوآورانهفرضیه چهارم تحقیق یعنی بررسی نقش میانجی  

 آمده است.  6توسط آزمون سوبل بررسی شد. نتیجه بررسی این فرضیه در جدو  

 6جدول 

 ی انجیم ری نقش متغ یبررس جهینت

 نتیجه بررسی  ا ر غیرمستقیم س ح معناداری  آماره آزمون   مسیر

ریس    مدیریت 

 دانش 

راری   ← رفتار 

   نوآورانه

 تایید فرضیه  ۳56/۰ ۰۰۰/۰ ۱۸۴/۴ پایداری سازمانی  ←

 

 ۰۰۰/۰داری آزمون است و همچنین س ح معنی 96/۱و قدرم لق آن بیش از  ۱۸۴/۴، آماره آزمون سوبل برابر با 6بر اساس جدو   

پایداری  بر   مدیریت ریس  دانشتوان گفت  شود و میتا یر متغیر میانجی تایید می  %95باشد، در نتیجه در س ح اطمینان  می  ۰5/۰و رمتر از  
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راررنان است و    رفتار راری نوآورانه(، تا یر غیرمستقیم نیز دارد. این تا یر از طریق متغیر میانجی  ۴۳۸/۰، علاوه بر تا یر مستقیم ) سازمانی 

در اداره رل ورزش و جوانان استان یزد بیشتر    پایداری سازمانیبر    مدیریت ریس  دانشاست. بنابراین تا یر مستقیم    ۳56/۰میزان این تا یر  

 راررنان است. رفتار راری نوآورانهاز تا یر غیرمستقیم آن از طریق متغیر 

 گیری بحث و نتیجه

صورت هم به  ریت    ن یدارد و ا  یسازمان   یداریبر پا   یمثبت و معنادار  ریدانش ت    س یر  تیریپژوهش حاضر نشان داد ره مد   جینتا

 ی دار ی پا  یموجب ارتقا  میطور مستق به  زیرفتار نوآورانه راررنان ن  ن،ی. علاوه بر اشودیرفتار نوآورانه راررنان اعما  م  قیو هم از طر  میمستق

دانش   تیریمحور امروز، وابسته به نحوه مدو دانش دهیچیپ  یهاطیدر مح ی سازمان یداریاستنباط ررد ره پا توانیم نی. بنابراشودیم  یسازمان

 داری و توسعه پا  یسازمان  یریادگیره بر نقش دانش در خلق ارزش،    یاگسترده  اتیبا ادب  هاافتهی  نیاست. ا  ی دانش  یهاس  یرنتر  ر  ژهیوو به

بقا و توسعه عملکرد سازمان در   یدارند ره دانش، عامل اساس  دینکته ت ر  نیبر ا  یمتعدد  یهانمونه، پژوهش  یراستا است. براهم  رنددا  دیت ر

  نی. بر هم(Feeney et al., 2022)  شودیسازمان دچار ضعف م  یداری بات و پا  رد، یقرار گ  یدانش  ی دهایبلندمدت است و اگر در معرض تهد

و قدرت سازمان   داریعملکرد پا   نیتضم  یبرا  یدیرل  یسازورار  ، یدانش  یهاس یمؤ ر ر  تیریره مد   دهد یم العه نشان م  نیا  ی هاافتهیاساس،  

 است. ی یمح راتییدر مواجهه با تغ

مشابه راملاً همسو است.    یهاپژوهش  جیبا نتا  ، یسازمان  یداریدانش بر پا  س یر  تیریبر ا ر مثبت مد  ینخست پژوهش مبن  افتهی

  ، یانسان  یها س  یر  تیریپرداخته، نشان داده است ره فقدان مد  یداری و پا  ینوآور  ،یدانش بر چابک  س یر  تیریا ر مد  یره به بررس  یام العه

 یگری. در پژوهش د(Zieba et al., 2022)شود    ی دیرل  ی هاتیسازمان را مختل ررده و مانع توسعه قابل  یداری پا  تواندیم   ی اتیفناورانه و عمل

 ت یو به تبع آن ظرف  یدانش  یندهایفرا  یا ربخش  توانندیانتقا  دانش، م   یخ اها  ا یدانش    یسازمانند پنهان  یدانش   یهاس یشده ره ر  انیب  زین

  تیریسازمان با مد  یعنینکته اشاره دارند:    نیبه هم  زیپژوهش حاضر ن  یهاافتهی.  (Durst & Zieba, 2019) سازمان را راهش دهند    یداری پا

موضوع    نیرند. ا  لیرا تسه  داریحررت به سمت توسعه پا  ریررده و مس  لیبالقوه را به فرصت تبد  یدهای تهد  تواندیم  ، یدانش  یهاس  یمنسجم ر

 . رندیم  دایپ  یشتر یب تیدر ارتباط هستند اهم نفعانیاز ذ یادی ره با تعداد ز یو دولت ی ماتخد یهادر سازمان ژهیوبه

م ابقت    یعلم  اتیاز ادب  یعیبا بدنه وس   زیدانش بر رفتار نوآورانه راررنان ن  س یر  تیریمثبت مد  ریبر ت    یدوم پژوهش مبن  افتهی

 ی و مرتبط دسترس  نانیاطمقابل  ح،یا ربخش خواهد بود ره راررنان به دانش صح  یدانش، زمان  تیریاند ره مد نشان داده  یدارد. م العات متعدد

ا  یبرا   یشتریراررنان فرصت ب  ،ی یشرا  نیباشد. در چن  یته  یدانش  یدهایاز تهد  ی سازمان  یداشته باشند و فضا   دا یپ   دی جد  یهادهیخلق 

  ی هاس ینارارآمد ر  ت یریاند ره مدررده  د یها ت رپژوهش  یبرخ  نی. همچن(Javed et al., 2018)  ابد ی یم   شینوآورانه افزا  یو رفتارها  رنند یم

پنهان  یدانش برا  زشیانگ  ،ییزدایریادگی عدم    ا یدانش    یسازمانند  نوآورانه را راهش م  یراررنان  رفتار  . (Wen et al., 2022)  دهدیبروز 

راهش    رایبر رفتار نوآورانه راررنان داشته باشد، ز  یاملاحظهقابل  ریت    تواندیدانش م  س یر  تیریپژوهش حاضر نشان داد ره مد  ی هاافتهی

 .شودیم   د یجد  ی هادهیا  یو اجرا  تیخلاق  ، یشنهادده یپ   یبرا  نهیزم  جاد یاعتماد، احساس رنتر ، راهش ابهام و ا  ش یفزاسبب ا  یدانش  یدهایتهد

همخوان است    زیدارند ن  د یت ر  یمنسوخ در بهبود نوآور  یهاو رها رردن دانش  ییزدایریادگیره بر نقش    ییهابا پژوهش  افتهی  نیا

(Wang et al., 2022) د یجد  یها دهیخلق ا  یراررنان برا رند، یم   دای دانش مبهم راهش پ   ا یاز دانش نادرست    ی ناش یهاس یره ر ی . هنگام  

دانش را با عملکرد   ت یریره مد  یی هاپژوهش  نیدارند. همچن  نینو  ی هابه آزمودن روش  یشتریب  لیو تما   رنند یم  یشتریب  تیاحساس امن

رفتار   نه یدانش را در زم  تیریدانش، ا ر مد  س یر  تیریمد  یره وجود سازورارها  دهندیاند، نشان مخلاقانه و نوآورانه راررنان مرتبط دانسته 

https://portal.issn.org/resource/ISSN/3041-8933
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دانش    س یر  تیریدانش بدون مد  تیریمد  گر،ی. به عبارت د(Budur et al., 2024; Ghaffari & Bakhtiari, 2025)  رندیم  تینوآورانه تقو

 قرار دهند.  ریت  دانش را تحت یریرارگخلق و به ندیرل فرا توانندیم یدانش  یهاس  یر رایناقص است، ز

شده است. رفتار    دییت    یخوبپژوهش به  اتیدر ادب  زین  یسازمان  یدار یبر ا ر مثبت رفتار نوآورانه راررنان بر پا  یسوم پژوهش مبن  افتهی

  یهاتیتوسعه قابل   ،یوربهره  شیبهبود خدمات، افزا  رات،ییهماهنگ شدن با تغ  یسازمان برا  یسازورارها  نیتراز مهم  یکینوآورانه راررنان،  

  ی اجتماع   یهاتیمز  جادیموجب ا  تواندیم  یدارند ره نوآور  دیت ر  نیشی. م العات پ (Zhao et al., 2022)است    داریپا  یریپذو رقابت  یدیرل

مح سازمان  زین  ی  یو  و  طرشود  از  راهکارها  ینوآور  قیها  توسعه  به   & AliAsgariDahaghi) هستند    داریپا  ی اقتصاد  یقادر 

ZareAhmadAbadi, 2019)رفتار نوآورانه راررنان   تیاند ره تقونشان داده  زین  داریپا  یمنابع انسان  تیری مد  نهیدر زم  ییهاپژوهش  نی. همچن

 ن یا  افتهی  نی. بنابرا(Gholipour & Hamedinia, 2021)و پرفشار دارد    یرقابت  طیبقا در مح  یسازمان برا  یتوانمند  شیدر افزا  ی نقش مهم

 راستا است.هم  اتیادب ن یبا ا ،یداریرفتار نوآورانه بر پا میبر ا ر مستق یپژوهش مبن

م  یپژوهش حاضر مبن  افتهی  گر،ید  یسو  از نقش  ا رگذار  ی انجیبر  نوآورانه راررنان در  پا  س یر  تیریمد   یرفتار  بر    یداریدانش 

سازمان    ینوآور  ریمس  تواندیدانش م  س یر  تیریاند ره مد نشان داده  یی هانمونه، پژوهش  یبا م العات مشابه ت ابق رامل دارد. برا  زین  یسازمان

دانش،   تیریمد اتیدر ادب نی. همچن(Zieba et al., 2022)است  یداریحررت سازمان به سمت پا میعامل مستق ینوآور نیا ورند  تیرا تقو

. (Ahmed, 2017)قرار گرفته است    دیطور گسترده مورد ت ربه   ینوآور  ق یاز طر  داریدانش و توسعه پا  تی ریمد  انیم  میرمستقیغ   یرهایمس

از طر  نیشتریب  ی دانش، هنگام   س یر   تیریدانش و مد   تیریاند ره مدداده  نشان   زین  گر ید  یهاپژوهش   یرفتارها  جاد یا  ق یا ر را دارند ره 

اطلاعات سبز   یفناور نهیدر زم  یی هاراستا، پژوهش  نی. در هم(Mubarakh et al., 2025)شوند    ینوآورانه در راررنان منجر به توسعه سازمان 

 شودیمحسوب م  داریتحقق توسعه پا  یبرا  یمهم  یاواس ه  ریمس  ، یسازمان   یریادگی راررنان و    یره توان نوآور  رنند یم  انیب  زیسبز ن  تیریو مد 

(Taghva et al., 2017, 2019) . 

و اشتراک دانش را در رفتار نوآورانه راررنان   یفرد زشیانگ ن،یآفرتحو  یره نقش رهبر یاپژوهش حاضر با م العه افتهی نیهمچن

راررنان به    لیو تما   زشیرا راهش دهد، انگ  یدانش  ی دهایره سازمان بتواند تهد  ی . زمان(Jafari et al., 2021)ررده است همسو است    د ییت  

دانش، راهش    شیمنجر به فرسا  تواندیدانش م   س ینارارآمد ر  تیریاند ره مدنشان داده  زین  ییها. پژوهشابدییم  شیافزا  زیرفتار نوآورانه ن

 ن ی. بنابرا(Edvardsson & Durst, 2014) رندیم دی سازمان را تهد  یداری پا   ت یموضوع در نها  ن یشود و ا  یو افت نوآور  یریگمیتصم  تیفیر

 است.  اتیو م ابق ادب یپژوهش حاضر من ق جی در نتا آورانهرفتار نو یانجینقش م

ا  علاوه نوآورانه   یمبتن  یرار   یهاطیاند محره نشان داده  ی با م العات  ها افتهی   ن،یبر  رفتار  اشتراک دانش، هم  تعامل و  اعتماد،  بر 

  تیریدرباره مد  ریم العات اخ  نی. همچن(Wen et al., 2022)سازگار است    زین  رنندیم  لیرا تسه  یداریپا  ریو هم مس رنندیم  جادی ا  یشتریب

  ی اقتصاد  داری و توسعه فرهنگ مناسب، قادرند به توسعه پا  ی دانش  ی هاس  یها با رنتر  رره سازمان  دهند ینشان م   داری پا  یدانش سبز و نوآور

 . (Ghaedamini Harouni et al., 2023) ابند یدست   یو اجتماع 

دانش    س یر  تیریاست: مد  یحاصل تعامل سه عنصر اساس   یسازمان   یداریره پا  رند یم  د یپژوهش حاضر ت ر  جینتا  ،یرل  طوربه

 ی نظر  ی مد ، مبنا  نی. ایینها  امدیعنوان پ به  یسازمان   یداریعنوان سازورار واس ه و پارفتار نوآورانه راررنان به  ،یاتیح  یورود   یعنوان  به

 .ردیمورد استفاده قرار گ  یو خدمات یدولت  یهادر توسعه سازمان تواند یپژوهش دارد و م  اتیبا ادب یروشن و سازگار

موضوع ممکن است   نیشد و ا  یآورجمع  یسازمان دولت   یها تنها از  داده  نکهیبود. نخست ا  هاتی محدود  یبرخ  یپژوهش دارا  نیا

. سوم، پژوهش  دهدیم  شیرا افزا  یدهاحتما  بروز تورش پاسخ  یخودگزارش  یهارا راهش دهد. دوم، استفاده از پرسشنامه  جینتا   میتعم  تیقابل
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ره ممکن است بر رفتار  یو ساختار یفرهنگ ،ی یمح یرهایمتغ نیدر طو  زمان وجود نداشت. همچن یروابط عل یبود و امکان بررس یمق ع

 نشدند.   یدانش ا رگذار باشند بررس س یر تیرینوآورانه و مد

استفاده از    نیرنند. همچن  شیآزما  یصنعت  یهامختلف و در حوزه   یهامد  را در سازمان  نیا  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ 

و    یسازمان  یریادگی  ،یرهبر  ، یمانند فرهنگ سازمان   ییرها یفراهم سازد. افزودن متغ  یدرباره روابط عل   یبهتر  نشیب  تواند یم  ی م العات طول

 س  ی ر  یندهایاز فرا  یترقیدرک عم  تواندیم  زین  ختهیآم  ا ی  ی فیر  یکردهایرند. استفاده از رو تریمد  را غن  تواندیم   عاتاطلا  یساختار فناور

 فراهم آورد.  یدانش و نوآور

 ، ینوآور  یبرا  ی تیجو حما  جادی اشتراک دانش را بهبود دهند. ا  یندها یو فرآ  تیدانش را تقو  س یر تیریمد  یهاستمیس  دی با  رانیمد

  د یها با سازمان  نیدهد. همچن  شیرفتار نوآورانه راررنان را افزا  تواند یم  ،ی تجرب  یریادگی  یراهش ترس از اشتباه، و فراهم رردن فرصت برا

آنان    یدسترس  شیراررنان و افزا  یرنند. توانمندساز  یدانش و هدررفت دانش طراح  ش یدانش، فرسا  یسازاز پنهان  یریجلوگ  یراب  یی ها برنامه

 رند.  لیرا تسه یداری تحقق پا ریمس تواندیم  زیمرتبط ن ی به منابع دانش

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام م العه حاضر، ه در

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا رردند. 

 موازین اخلاقی 

 تمامی موازین و اصو  اخلاقی رعایت گردیده است.در انجام این پژوهش 

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئو  و ضمن رعایت اصو  رپی رایت ارسا  خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.
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