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های تحقیق حاضر ارائه مدل ارتباطی نوآوری رادیکال باشگاههدف 
خصوصی لیگ برتر فوتبال ایران از طریق قابلیت اشتراک و تنوع دانش با 

بود. جامعه آماری این پژوهش  بررسی نقش میانجی یادگیری سازمانی
بال کشور های خصوصی لیگ برتر فوتشامل کلیه عوامل اجرایی باشگاه

های این تحقیق با استفاده از روش تعداد نمونهبود.  31 -39در فصل
 343تعیین شد و )جامعه برابر نمونه( شمار گیری هدفمند و تمامنمونه

ها گردآوری داده مورد بررسی قرار گرفتند. براینفر به عنوان نمونه 
نامه (، پرسش3184از پرسشنامه نوآوری رادیکال ترویلو و همکاران )
( و پرسشنامه 3113قابلیت تنوع و اشتراک دانش شادور و اسنل )

( استفاده گردید. برای 3182یادگیری سازمانی میس و سلس )
-های تحقیق از مدل سازی معادلات ساختاری و نرمتحلیل داده

استفاده شد. نتایج نشان داد که « 2اسمارت پی ال اس.»افزار 
های فوتبال به دانش در باشگاههای اشتراک دانش و تنوع قابلیت

تواند باعث ارتقای نوآوری رادیکال شود. ضمن طور مستقیم می
اینکه یادگیری سازمانی نیز بر نوآوری رادیکال تاثیر مستقیم دارد. 

های اشتراک و همچنین یادگیری سازمانی بر رابطه بین قابلیت
-ه باشگاهتنوع دانش با نوآوری رادیکال اثر میانجی دارد. در نتیج

های فوتبال کشور باید به اشتراک و تنوع دانش توجه ویژه داشته 
باشند تا یادگیری و به دنبال آن نوآوری رادیکال در باشگاه توسعه 

 یابد.
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The aim of this study was to providing a 

communicational model of the radical innovation in 

private clubs of football premier league through 

sharing and diversity of knowledge capability with 

investigating the mediating role of organizational 

learning. The statistical population of this study 

included all the executive staff of the private clubs 

of the national football league in the 97-98 season. 

The number of samples in this research was 

determined using a purposeful sampling method and 

a full-scale sampling (population equal to the 

sample) and 242 individuals were sampled. To 

collect the data, radical innovation from Troilo et al. 

(2014), sharing and diversity of knowledge 

capability from Shadur and Snell (2002) and 

organizational learning from Maes & Sels (2013) 

questionnaires were used. The results showed that 

knowledge sharing and knowledge diversity 

capabilities in football clubs could directly promote 

radical innovation. In addition, learning also has a 

direct impact on radical innovation. Also, 

Organizational learning has a mediator effect on the 

relationship between knowledge sharing and 

knowledge diversity capabilities with radical 

innovation. As a result, football clubs should pay 

special attention to the diversity and sharing of 

knowledge to learn and then develop radical 

innovation at the club.. 
Keywords 
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  همقدم
که در آن کهه در آن است است ی ی ییرقابت در بازارهارقابت در بازارها  هاهاسازمانسازمانهدف اکثر هدف اکثر 

سیری ایهن ایهده، هردنهد جه اب، املهر مسهیری   ند.ند.کنکنمیمیفعالیت فعالیت  لر م ج اب، ام ند  یده، هرد ین ا ا
با تغییرات سیاسی، اقتصادی، با تغییرات سیاسی، اقتصادی،   هاهادر آن سازماندر آن سازمان  ووپیچیده است پیچیده است 

که راهشهوند کهه راهمیمیاجتماعی و تکنولوژیکی مواجه اجتماعی و تکنولوژیکی مواجه  جاد ههای ایجهاد شوند  های ای
ستراتژیاسهتراتژی. . ارزش را تحت تاثیر قرار می دهندارزش را تحت تاثیر قرار می دهند فههای متتلفها   ییهای متتل

خود ها به منظور بهبود نتایج خهود سازمانسازمانتوسط توسط  سی و مهورد بررسهی و ها به منظور بهبود نتایج  مورد برر
یدوار نوآوری یه  راه امیهدوار   استفاده گردیده است که از بین آنهااستفاده گردیده است که از بین آنها ی  راه ام نوآوری 

که (. دهرا کهه 2323))  کننده برای ایجاد ارزش استکننده برای ایجاد ارزش است درا  هان در ایهن جههان (.  ین ج در ا
کاربرد آن در ثبات امروزی، به کارگیری نهوآوری و کهاربرد آن در پویا و بیپویا و بی نوآوری و  ثبات امروزی، به کارگیری 

صه،است و در این عرصهه،ها امری ضروری ها امری ضروری صنایع و سازمانصنایع و سازمان با بها   است و در این عر
همتوجه به این که ورزش به عنوان یکی از مههم صنایع تهرین صهنایع توجه به این که ورزش به عنوان یکی از م ترین 

ست )درآمدزای کشورهای توسعه یافته اسهت ) بهروبههگرایش گهرایش (، (، 3939درآمدزای کشورهای توسعه یافته ا   رو
صررشد مردم بهه ورزش و نیهاز بهه مصهر به م یاز  به ورزش و ن خدمات کالاهها و خهدمات  ففرشد مردم  ها و  کالا

ندورزشی باعث شده است تا صهنعت ورزش رونهد صنعت ورزش رو در در   صعودیصهعودی  ورزشی باعث شده است تا 
سزاییای را تجربه کنهد و سههم بسهزاییملاحظهملاحظه  خورخور سهم ب ند و  صادر اقتصها  ای را تجربه ک  دددر اقت

صعودی و  اما برای حفظ این روند صهعودی و    (.(.3131))  کشورها داشته باشدکشورها داشته باشد اما برای حفظ این روند 
مرباشد و این امهرنو و به روز مینو و به روز میی  ایده ی  ایده رشد نیاز به رشد نیاز به   رو بهرو به در در   باشد و این ا
یر سال اخیهر دند دند  حال در حهال سال اخ شکار آشهکار در  به شهدن اسهت و آن علهم بهه آ لم  ست و آن ع شدن ا

میهایی از نسل نوآوری بهاز مهیبودن به مدلبودن به مدلنیازمندنیازمند باز  شد )باشهد )هایی از نسل نوآوری  (. (. 33با
سایه یکال است کهه در سهایه ی  مدل از همین نسل، نوآوری رادی  مدل از همین نسل، نوآوری راد که در  یکال است 

سازمانمدیریت موفق سهازمان میبهه وجهود مهی  مدیریت موفق  جود  یدآیهدبه و صهورت بههه صههورت و و   آ بهه 
ی  کند. یه  کسر و کار و تکنولوژی تغییر میکسر و کار و تکنولوژی تغییر می همزمهان مهدلهمزمهان مهدل کند. 

قهابتیتواند در محهیط رقههابتینوآوری رادیکال مناسر مینوآوری رادیکال مناسر می صنعت صهنعت  تواند در محهیط ر
که اما باید توجه داشت کهه   تغییرات اساسی ایجاد کندتغییرات اساسی ایجاد کند -نوآورینهوآوریاما باید توجه داشت 

ههدر داده و منههابع را هههدر داده و تواند تواند رادیکال بیش از حهد، مهیرادیکال بیش از حهد، مهی  هایهای نهابع را  م
یهریموجهر شهکل گیههری لق انتظهارت میرواقعهی در مهورد خلهق  موجهر شهکل گ مورد خ عی در  ظارت میرواق انت

بهرای دیزههای جدیهد در آینهده شهوند کهه ممکهن اسههت بههرای  سهت  کن ا که مم شوند  نده  ید در آی های جد دیز
 (.(.2121))  مهل  و کشنده باشندمهل  و کشنده باشند شهرکتشهرکت

بالا( های رادیکال )نوآوری درجه بهالا( نوآورینوآوری هایی ههایی نوآورینهوآوریهای رادیکال )نوآوری درجه 
شته و بالایی داشهته و  که حوزه و دامنهه گهسترده و هزینههکه حوزه و دامنهه گهسترده و هزینهه  هستندهستند بالایی دا

نوشامل نهو حهصولاتههای اسهتراتژی  یهها خلههق محههصولاتآوریآوریشامل  لهق م یها خ ستراتژی   و و   های ا
به به  های رادیکهالهای رادیکهالنوآورینوآوری  (.(.2121ند )ند )شوشوجدید میجدید می خهدمات بهازارخهدمات بهازار

میدرجات متفاوتی از تغییر نیازمنهد بهوده کهه مهی که  بوده  ند  بهه تواننههد بههه درجات متفاوتی از تغییر نیازم نهد  توان
ساختاری و مدیریتی، سهاختاری و  واسهطه ترکیبهات متتلفهی از عوامهلواسهطه ترکیبهات متتلفهی از عوامهل مدیریتی، 

مدیریت و بنابراین ممکهن اسهت بهه مهدیریت و   شوند،شوند،سازمانی تشریح سازمانی تشریح  به  ست  کن ا بنابراین مم
فهاوتیری متفههاوتیرهبهرهبه شهندنیهاز داشههته باشههند ری مت شهته با یاز دا یرات ایهن تغییهرات (. (. 44))  ن ین تغی ا

سبت مدیریتی نیازمند ی  رویکردی است که دید متفاوتی نسهبت  مدیریتی نیازمند ی  رویکردی است که دید متفاوتی ن
با به مسائل سازمان و کارکنان داشته باشد و این رویکرد جز بها  به مسائل سازمان و کارکنان داشته باشد و این رویکرد جز 
به کارگیری و استفاده از دانش در سازمان عملی نتواهد بود، به کارگیری و استفاده از دانش در سازمان عملی نتواهد بود، 

همدانش یکی از مههم  و مدیریت آنو مدیریت آن  دانشدانشدرا که درا که  نابع منهابع ترین تهرین دانش یکی از م م
نوآوری مشوق و بهه نهوعی حهامی نهوآوری ، ، برای روند نوآوری استبرای روند نوآوری است حامی  نوعی  به  مشوق و 

سازماندهنده تفکرات نو در سهازمانشکلشکل  بوده وبوده و ست )اسهت )  دهنده تفکرات نو در  ته . البتهه ((2323ا . الب
-ها و دانشها و دانششامل اتصال ایدهشامل اتصال ایده  باید گفت که ایجاد این رویکردباید گفت که ایجاد این رویکرد

نشو یها بازسهازی نظهرات و دانهش  قبلیقبلی  مرتبطمرتبط  های میرهای میر ظرات و دا سازی ن یا باز های ههای و 
ین ا. بهر ایهن اجدید استجدید است  هایهایروشروش  قبلی از طریققبلی از طریقمتصل متصل  بر ا ساس سهاس . 
ید بایهد   خواهند از کمبود دانش رنج نبرندخواهند از کمبود دانش رنج نبرندها اگر میها اگر میسازمانسازماناکثر اکثر  با

نداز مرزهای خهود عبهور کننهد بور کن خود ع دون ، دهون از مرزهای  های دانهش املهر مرزههای ،  لر مرز نش ام دا
 (.(.8181برد )برد )از بین میاز بین می  رارا  سازمانیسازمانی

شتراکاز بین رفتن مرزهای سازمانی توسهط دانهش را اشهتراک نش را ا سط دا   از بین رفتن مرزهای سازمانی تو
مدیریتپیونهد میهان مهدیریت  گویند کهگویند که  دانشدانش یان  ند م نوآوری در دانهش و نهوآوری در  پیو نش و  دا

هایی که در نظر دارند نوآوری هایی که در نظر دارند نوآوری سازمانسازمان سازمان است. بنابراین،سازمان است. بنابراین،
سترش وخهود گسهترش و را در بین اعضارا در بین اعضا به نهادینهه نماینهد، بایهد بهه     خود گ ید  ند، با نه نمای نهادی

رودریگز و رودریگز و   (.(.8282ای داشته باشند )ای داشته باشند )توجه ویژهتوجه ویژه اشتراک دانش نیزاشتراک دانش نیز
شده هنگامی که دانهش گهردآوری شهده  معتقدندمعتقدند( ( 31133113))  1دسایدسای گردآوری  نش  هنگامی که دا

شتراکیا اداره با دیگر کارکنان بهه اشهتراک توسط ی  فرد، گروه وتوسط ی  فرد، گروه و به ا   یا اداره با دیگر کارکنان 
شتراک شود. آنهها اشهتراک سازمانی تبدیل میسازمانی تبدیل می ود، به دانشود، به دانشگ ارده شگ ارده ش ها ا شود. آن

صالدانش را حلقهه اتصهال قه ات نوآوری در میهان مهدیریت دانهش و نهوآوری در  دانش را حل نش و  مدیریت دا یان  م
ستا در همهین راسهتا   (.(.21د )د )داننداننمیمی سازمانسازمان مین را تالاریتهالادر ه کاران و همکهاران   2ری و هم

نش به اشهتراک گه اری دانهش   ""( پژوهشی را با موضوع ( پژوهشی را با موضوع 31813181)) گ اری دا شتراک  به ا
بودن خارجی و نوآوری های رادیکال: محهدودیت ههای بهاز بهودن  باز  های  حدودیت  خارجی و نوآوری های رادیکال: م

یقآنها در این تحقیهقانجام دادند. انجام دادند.   ""  کنترل نشدهکنترل نشده شاننشهان  آنها در این تحق ند دادنهد   ن داد
کامی در ، منجر بهه ناکهامی در کنترل نشدهکنترل نشدهدانش بیرونی دانش بیرونی   که که  به نا شارانتشهار، منجر    انت

شدانش و کاهش نوآوری های رادیکهال مهی شه می  کال  نابراین، بنهابراین،  ود.ود.دانش و کاهش نوآوری های رادی ب
مورد در مهورد شرکتهایی که به دنبال نوآوری رادیکال هستند، باید شرکتهایی که به دنبال نوآوری رادیکال هستند، باید  در 

نشدانهش  تا ده حد آنتا ده حد آنشان شان کارکنانکارکناناین که این که  می را بهه اشهتراک مهی   دا شتراک  به ا را 
نبه اشتراک می گ ارنه  ده کسانیده کسانیارند و با ارند و با گ گ  جه لازم را د، توجهه لازم را به اشتراک می گ ار د، تو

یق (، در تحقیهق 82398239میرکمالی و همکاران )میرکمالی و همکاران )  (.(.3333داشته باشند )داشته باشند ) (، در تحق
اشتراک دانش با گرایش به نوآوری اشتراک دانش با گرایش به نوآوری خود عنوان کردند که بین خود عنوان کردند که بین 

میس و همچنین مهیس و   (.(.3838د )د )داری وجود دارداری وجود دارسازمانی رابطه معنیسازمانی رابطه معنی همچنین 
ین(، نیز در نتهایج تحقیهق خهود بهه ایهن31823182))  3سلسسلس به ا خود  یق  تایج تحق جه نتیجهه   (، نیز در ن نتی

رسیدند که اشتراک دانش با نوآوری در سازمان رابطه مثبت و رسیدند که اشتراک دانش با نوآوری در سازمان رابطه مثبت و 
سازمان، بدین ترتیر، اشتراک دانش در سهازمان، (. (. 8383معناداری دارد )معناداری دارد ) بدین ترتیر، اشتراک دانش در 

میدانش جدیهد منجهر مهی به تولیدبه تولید جر  ید من بود و شهود و در نهایهت بهبهود و دانش جد یت به شود و در نها
شتپی خواههد داشهت  عملکرد سازمانی را درعملکرد سازمانی را در اثربتشیاثربتشی هد دا با بها (. (. 8989))  پی خوا

-پایداری سازمانپایداری سازمان  دانش علت اصلی کامیابی ودانش علت اصلی کامیابی و توجه به اینکهتوجه به اینکه
 ای بر توان پایاییای بر توان پایاییاست، اشتراک دانش تأثیر عمدهاست، اشتراک دانش تأثیر عمده های موفقهای موفق
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2. Ritala 

3. Maes and Sels 
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نش اهمیت و ارزش دانهش   در نظر داشتندر نظر داشتنبا با ( و ( و 99ها دارد )ها دارد )سازمانسازمان اهمیت و ارزش دا
مدیریت مهدیریت توان گفت که توان گفت که میمیها، ها، در موفقیت و پیشرفت سازماندر موفقیت و پیشرفت سازمان

سازمانی تهرین مسهائل سهازمانی به یکی از حیاتیبه یکی از حیاتی  سسناملموناملمو این منبعاین منبع سائل  ترین م
نوان ا پ یرفته شدن دانش بهه عنهوان شده است. بنابراین، بشده است. بنابراین، ب تبدیلتبدیل به ع ا پ یرفته شدن دانش 
یزانها و اهمیهت آن در میهزانمنبع راهبردی برای سازمانمنبع راهبردی برای سازمان ی ی  یت آن در م  ها و اهم

می مبرمهی  توانایی و پایداری ی  سازمان در فضای رقابتی، نیازتوانایی و پایداری ی  سازمان در فضای رقابتی، نیاز مبر
کارگیریهای تولید، اشتراک و بهه کهارگیریبه ایجاد روشبه ایجاد روش به  نش در دانهش در  های تولید، اشتراک و  دا

 سازمان به وجود آمده است. سازمان به وجود آمده است. 
خصوص خصوص رقابتی به رقابتی به های های محیطمحیط دردر  وری رادیکالوری رادیکالفرایند نوآفرایند نوآ

بینمستلزم تسهیم عملی دانش در بهین  های ورزشیهای ورزشیدر سازماندر سازمان  مستلزم تسهیم عملی دانش در 

شارانتشهارتبادل و تبادل و   (.(.2828ت )ت )اساس  هاهاسازمانسازمانو سایر و سایر   سازمانسازماناعضای اعضای    انت
شتن و نیز به اشتراک گ اشهتن و و و دانش دانش  ستفاده از اسهتفاده از نیز به اشتراک گ ا نشانهواع دانهشا نواع دا ، ، ا

و در نهایت و در نهایت   شودشوددانش به فرایندهای سازمانی میدانش به فرایندهای سازمانی می موجر ورودموجر ورود
هددستیابی سازمان به یهادگیری سهازمانی کهه ههد که  سازمانی  یادگیری  مدیریت ف مهدیریت دستیابی سازمان به  ف 

طور طهور ها بهها بهای که سازمانای که سازمانگونهگونهبهبه  شود.شود.دانش است را منجر میدانش است را منجر می
هداف بهبود بتشیده و به اههداف  ها و رفتارها راها و رفتارها رامداوم بتوانند شیوهمداوم بتوانند شیوه بهبود بتشیده و به ا
کرد طی تحقیقی عنهوان کهرد   (،(،82398239جهرمی )جهرمی )خود دست یابند. خود دست یابند.  نوان  طی تحقیقی ع

باز دارد و در که تنوع دانش تاثیر مثبتی در موفقیت نهوآوری بهاز دارد و در  نوآوری  که تنوع دانش تاثیر مثبتی در موفقیت 
ظرمدیران بایهد در نظهره کرد که ه کرد که مطالعه خود به این نکته اشارمطالعه خود به این نکته اشار ید در ن  مدیران با

به بگیرند که نوآوری باز فراینهدی پیچیهده اسهت کهه نیهاز بهه  یاز  که ن ست  یده ا ندی پیچ بگیرند که نوآوری باز فرای
خارجی دارددانهش داخلهی و خهارجی دارد  طیف متنوعی ازطیف متنوعی از  مدیریت موثرمدیریت موثر لی و  نش داخ   دا

کو(. سهیمائو و فرانکهو3939)) سیمائو و فران بت و (، نیهز یه  رابطهه مثبههت و 31813181))  1(.  طه مث ی  راب یز  (، ن
نش معناداری بین نوآوری سازمانی و استفاده از مجموعهه دانهش  عه دا معناداری بین نوآوری سازمانی و استفاده از مجمو

سلسمهیس و سهلس(. اما (. اما 2424ش کردند )ش کردند )متنوع در سازمان را گزارمتنوع در سازمان را گزار   2میس و 
(، در پژوهشی که انجام دادند به این نتیجه رسیدند که (، در پژوهشی که انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 31823182))

تنوع دانش به طور مستقیم با نوآوری رابطه مثبت و معناداری تنوع دانش به طور مستقیم با نوآوری رابطه مثبت و معناداری 
یانجیندارد اما به طور میر مستقیم و بها میهانجی با م های گهری متغیرههای ندارد اما به طور میر مستقیم و  گری متغیر

 (.(.83تواند بر نوآوری تاثیر گ ار باشد )تواند بر نوآوری تاثیر گ ار باشد )دیگر میدیگر می
 اشتراک دانش و هایود که شیوهرر میانتظابدین ترتیر 

 انتقالیتحری  یادگیری اکتشافی، باعث افزایش تنوع دانش 
-گسترش دانش پایه کارکنان، آنها را قادر می شود. کارامدو 

. گ اری کنندکاملا درک و ارزش های خارجی راسازد تا دانش
باعث مرور گسترده و کاوش ی  پایگاه اطلاعاتی گسترده 

علاوه بر این، ی  پایگاه اطلاعاتی متنوع، شود. ا میهفعالیت
گسترش (. 83) شوداشتراک گ اشتن دانش میبه باعث 

تواند به ق افزایش تنوع دانش مییدانش کارکنان از طر

                                                                    
1. Simao & Franco 

2. Maes & Sels 

. های ذهنی از طریق تعاملات جانبی کم  کندگسترش مدل
سازد و یاعث دریافت دانش و کاربرد آن را آسان میدر نتیجه 

سازی مؤثر )یادگیری توسعه و تجاریشود. می یادگیری دایجا
( محصولات کاملا جدید بستگی به توانایی شرکت در کارآمد

های جدید و یا موجود و ترکیر آنها با روش توجیه دانش
(. 9شود )( میترکیر آنها با دانش جدید )املر بیرونی

یادگیری سازمانی به قابلیت سازمان برای حفظ و بهبود 
های پیشین اشاره دارد و محققان این لکرد براساس تجربهعم

برداری از دانش ضمنی و صریح، قابلیت را توانایی کسر بهره
(. 81دانند )میتشری  دانش و استفاده از دانش در سازمان 

شان یادگیری است، تلاش دارند که اساسهایی که سازمان
ی از بهترین ها، یککارها را بهتر انجام دهند و از منظر آن

تواند یادگیری باشد ها برای بهبود عملکرد در بلندمدت، میراه
های توسعه منابع انسانی یادگیری (. از این رو، یکی از راه34)

سازمانی است که پیوند مهمی بین نوآوری و عملکرد نیروی 
آورد و منجر انسانی و به دنبال آن عملکرد سازمان بوجود می

شود گیری، نوآوری و عملکرد سازمان میبه بهبود ظرفیت یاد
را  اکتشافیگسترش دانش کارکنان، یادگیری  تمرین (.2)

تر درون های اطلاعاتی گستردهپایگاه د.دهافزایش می
شوند )از های متتلفی از دانش را شامل می، مولفهسازمان

توانند به روش های های ذهنی کارکنان( که میجمله مدل
محققان همچنین ارتباط (. 84) ارده شوندیکپ نوین تلفیق و

و  با قابلیت تنوع و اشتراک دانش بین یادگیری سازمانی
 اندرد بررسی قرار دادهمورا دارد توسعه نوآوری تاثیری که بر 

(، 3182میس و سلس )توان به تحقیق و در این رابطه می
در  هاسازماننوآوری رادیکال اشاره کرد که نشان دادند 

تحت تاثیر  و معناداری به طور مثبت، ی پویاهامحیط
 .(83قرار دارد )و قابلیت اشتراک دانش  کارآمدیادگیری 

(، در تحقیقی به این 8234مصباحی جهرمی و ادیر زاده )
یادگیری سازمانی اثر مثبت و معناداری بر نتیجه رسیدند که 

سازمانی داشت و تأثیر مدیریت دانش بر نوآوری  نوآوری
تایج ود. نشاز طریق یادگیری سازمانی بیشتر میسازمانی 

عنوان ی  تواند بهتحقیق نشان داد که یادگیری سازمانی می
)تنوع و  دانش هایقابلیت ای بین مدیریتمتغیر واسطه

آفرینی کند. مدیریت نوآوری سازمانی نقش و اشتراک دانش(
، عنوان ی  ورودی مهمبه درست همانند ی  سیستم دانش،
عنوان فرایندی کلیدی، درنتیجه نوآوری یری سازمانی بهیادگ

های سازمان عنوان ی  خروجی حیاتی برایسازمانی به
توان گفت به کارگیری میبه این ترتیر، . (31) امروزی است
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طیف متنوعی از دانش در سازمان و تسهیم و انتقال آن و نیز 
 یادگیری حاصل از به کارگیری دانش، به ایجاد نوآوری
رادیکال که ی  استراتژی موثر در شرایط بی ثبات است، 

  .منجر خواهد شد
ترین و تردید پرطرفدارترین، پربینندهبی فوتبال در ایران،
-ریز بودن ورزشهگاه. لباست، فعالیت ورزشیترین پرمشارکت

ها از بینندگان دندصدمیلیونی، رقابت هها و برخهورداری
ن ورزش جهان معرفی کرده تریمردمی عنوانفوتبال را به

های فوتبال را به (. بنابراین دنین شرایطی باشگاه1ت )اس
هایی تبدیل کرده است که نیاز شدیدی به دانش روز سازمان

و نیروی انسانی کارآمد دارند، تا به بهبود عملکرد و ارتقای 
ترین مبانی بهبود عملکرد و مزیت رقابتی دست یابند و مهم

ها یادگیری سازمانی و نبرای این سازما کسر مزیت رقابتی
حالی است که  ایهن در(. 22به دنبال آن نوآوری است )

مشهکلات مهالی  باشگاههای فوتبال در ایهران هنهوز درگیهر
ظرفیتهای خود،  و ههاانهد از قابلیهتشهدیدند و نتوانسهته
بدین ترتیر یا شکست خورده و منحل بهرة لازم را ببرند و 

اند ند و یا دست به دامن دولت برای تامین نیازها شدهاشده
های فوتبال ایران بدون (. ل ا ضروری است که باشگاه1)

ها و وابستگی به دولت، با پ یرش و نهادینه ساختن ایده
های نو، با ایجاد دانش و اشتراک دانش مورد نیاز در اندیشه

شی دیگر های ورزشی و میر ورزداری با سازمانمورد باشگاه
تقویت این منابع  سراغ منابع متتلهف باشهگاه برونهد و بهابه 

ایجاد مزیت رقابتی،  و ایجهاد قابلیهت و صهلاحیت در آنهها و
 کنند.  بتشی از نیازهای خود را تأمینبتوانند 

شود که تر و بارزتر میاهمیت این موضوع زمانی نمایان
-ههها بهههباشههگاه آسههیا، تأکیههد دارد کنفدراسیون فوتبال

های تجاری، اداره شوند و شرکت صههورت مؤسسههات و
 های سودآور نیزبنگاه کاری، بهه ضمن داشهتن اسهتقلال

-که باشگاه است پ یرامکان زمانی امر تبدیل شهوند و ایهن
ورزش صنعت  در محهیط رقهابتیهای فوتیال کشور بتوانند 
رادیکال  ارتی به نوآورییا به عب دنتغییرات اساسی ایجاد کن

دست یابند. دون تا زمانی که با استفاده از مدیریت سنتی و با 
تکیه بر اصول گ شته به کار خود ادامه دهند سرنوشتی جز 

های زوال نتواهند داشت، درا که این موضوع در سال
هایی دون استیل آذین، شیرین فراز، گ شته در مورد باشگاه

وح مشاهده شده است. بنابراین شموش  نوشهر و... به وض
بر اساس مطالعات میس و سلس  های فوتبال کشورباشگاه

 عهوض کهرده و شرایط رابهه صهورت کلهی (، باید 3182)

 .(83) ندازندبیاروشهای قدیمی را از رواج 
 نظران اذعان دارند که فوتبهال ایهران پتانسهیلصاحر

های عرصه ه درجایگهاه شایسهت دستیابی بهبهالایی بهرای 
و شرایط حاکم بر  این حال روند گ شته المللی دارد؛ بابین

داده اسهت کهه سهرعت حرکهت و  ، نشانفوتبال کشور
متناسر با وضعیت مطلوب و  جایگهاه فوتبهال ایهران

تر نبوده و نیازمند حرکتی منسجم موردنظر مردم و کارشناسان
لابی یا رادیکال یا به عبارتی نیاز به ی  نوآوری انق است
داری و کارگیری افراد متتصص در زمینه باشگاهعدم به. دارد

های ورزشی و ها با سازمانورزش، عدم ارتباط درست باشگاه
روز دنیا در زمینه  های دیگر، استفاده نکردن از دانشسازمان

ها، نبود تحقیق و تکیه بر تفکرات عام و مدیریت باشگاه
یل نتیجه نگرفتن و عدم موفقیت توانند از دلاشتصی می

های خصوصی فوتبال کشور باشند. هر کدام از موارد باشگاه
ها اعم از مال ، ذکر شده اگر در بین عوامل اجرایی باشگاه

های باشگاه، کادر پزشکی، هیئت مدیره، کادر فنی کلیه رده
های اجرایی دیگر نهادینه کارکنان اداری، تدارکات و بتش

د باشگاه را به سمت موفقیت سوق دهد. درا که توانشود می
مدیریت نامطلوب، عدم استفاده از نیروی متتصص و  عوامل

ترین ها مهماجرایی باشگاهفقدان انگیزة کافی در بتش 
مواردی بودند که در تحقیقات گ شته به عنوان موانع موفقیت 

ضرورت از این رو (. 33اند )های خصوصی ذکر شدهباشگاه
های مالکان و مدیران باشگاه ای که نشان دهده مطالعهنیاز ب

بر عواملی که توسعه نوآوری  توانند با تکیهفوتبال کشور می
 و ورزشی و نیز رشد اقتصادیبه  سازند،میسر می سازمانی را

تر است. باشگاه خود دست یابند، بیش از پیش نمایانبقای 
خلی و ای از ارتباطات داداشتن شبکهمواردی همچون 
-حاصل از به کارگیری و انتقال دانش می خارجی، یادگیری

رادیکال در  نوآوری به عنوان اهرم کلیدی در ایجادتوانند 
های ورزشی باشند که این مطالعه به دنبال بررسی این باشگاه

در زمینة  یتاکنون مطالعاتر از طرف دیگه باشد.موضوع می
متتلف صورت  مقاصد بها های فوتیال خصوصی وباشگاه
 هایای در رابطه با نوآوری رادیکال در باشگاهاما مطالعهگرفته، 
-یکی از اولویترسهد نظهر مهیبهه .انجهام نگرفتهه اسهت فوتبهال

ی فوتبال هاباشگاه دارترین اقدام لازم برای دستیابی به موفقیت
 تحقیهقکشور تلاش برای تحول و ایجاد شرایط نو باشد. از اینرو 

آیا قابلیت  ر در پی پاستگویی به این پرسش است کهحاض
های توانند بر نوآوری رادیکال در  تیماشتراک و تنوع دانش می

 خصوصی لیگ برتر فوتبال کشور تاثیر داشته باشند؟
 

 روش تحقیق
 ها توصیفی از نوعتحقیق از نظر روش گردآوری داده این
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انی اجرا همبستگی و از نظر هدف کاربردی که به شکل مید
-جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه عوامل باشگاهشده است. 

های خصوصی لیگ برتر فوتبال کشور )مال ، هیئت مدیره، کادر 
 31 -39فنی و پزشکی، تدارکات و کمیته انظباطی و ...( در فصل

تیم  تراکتور سازی تبریز، پدیده  9باشد و دون در این فصل می
سازی تبریز، سپیدرود رشت و ماشینمشهد، استقلال خوزستان، 

های خصوصی حاضر در لیگ برتر نساجی مازندران به عنوان تیم
تعداد  .تیم مورد مطالعه قرار گرفتند 9فوتبال کشور هستند، ل ا این 

گیری هدفمند و های این تحقیق با استفاده از روش نمونهنمونه
نفر  338 که جمعاتعیین شد. )جامعه برابر نمونه( شمار تمام

نفر که به طور  343ها، بودند، اما بعد از تکمیل پرسشنامه
 ابزارکامل به سوالات پاسخ داده بودند وارد تحقیق شدند. 

ها به این ترتیر بود که برای سنجش نوآوری داده گردآوری
استفاده شد.  (3184و همکاران ) 8ترویلواز پرسشنامه رادیکال، 

است که هر سئوال بر اساس سئوال  3این پرسشنامه دارای 
( 3( تا کاملاً موافقم )8مقیاس لیکرت از دامنه کاملاً متالفم )

شود. روایی پرسشنامه توسط ترویلو و همکاران تنظیم می
به دست آمده  33/1مورد تایید قرار گرفته است و پایایی 

برای قابلیت تنوع دانش و نیز قابلیت اشتراک  .(41است )
استفاده شد. این  (3113) 3شادور و اسنلاز پرسشنامه دانش 

 4سئوال و دو مولفه قابلیت تنوع دانش ) 1پرسشنامه دارای 
سئوال( است که هر سئوال  4سئوال(، قابلیت اشتراک دانش )

( تا کاملاً 8بر اساس مقیاس لیکرت از دامنه کاملاً متالفم )
روایی پرسشنامه توسط شود. گیری می( اندازه3موافقم )

( مورد تایید قرار گرفته است. همچنین 3113ر و اسنل )شادو
ها قابلیت تنوع دانش و قابلیت پایایی پرسشنامه برای مولفه

برای . (23بدست آمد ) 11/1، 94/1اشتراک دانش به ترتیر 
 (3182میس و سلس )یادگیری سازمانی از پرسشنامه  سنجش

 2ای است و دارسئوال  3این پرسشنامه شامل استفاده شد. 
 4(، یادگیری اکتشافی )سئوال 4بعد یادگیری انتقالی )

( است که هر کدام  سئوال 4(، یادگیری کارآمد )سئوال
( تا 8براساس مقیاس پنج گزینه ای لیکرت کاملا متالفم )

( تنظیم شده است. همچنین پایایی 3کاملا موافقم )
ا هپرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ برای مؤلفه

یادگیری انتقالی، یادگیری اکتشافی و یادگیری کارآمد به 
بدست آمده این مقادیر بالاتر از  93/1و  92/1، 91/1ترتیر 

                                                                    
1. Troilo 

2. Shadur & Snell 

باشد که نشان از قابل اعتماد و اطمینان بودن ابزار می 91/1
-های مدلهای تحقیق از روشبرای تحلیل داده(. 83دارد )

چون میانگین و سازی معادلات ساختاری و آمار توصیفی هم
-ها از طریق نرمانحراف استاندارد استفاده شد. این تحلیل

 38اس نسته اسپیو اس 22اس.الپیافزارهای اسمارت
ها در این تحقیق نیز و پایایی پرسشنامه رواییانجام شد. 

ها آورده شده مورد بررسی قرار گرفت که در قسمت یافته
 است.

 

 یافته های تحقیق
 4/94معیت شناختی بیانگر این است که جهای یافته

درصد مجرد بودند. از لحاظ سن حدود  9/33درصد متاهل، 
 24تا  21درصد بین  3/23سال،  33تا  33درصد بین  8/89

 41درصد بین  3/89سال،  23تا  23درصد بین  9/81سال، 
درصد بیشتر  8/3سال و  34درصد کمتر از  8/4سال،  44تا 
د. بیشتر افراد دارای مدرک کارشناسی سال سن داشتن 43از 
 8/22ها با )درصد( بودند. بیشتر افراد کارکنان باشگاه 9/24)

درصد(  4/9ها با )درصد( و کمترین کادر پزشکی باشگاه
بودند. همچنین بیشترین سابقه خدمت افراد نمونه در دامنه 

درصد( قرار داشت و کمترین  21نفر  33سال ) 4کمتر از 
 .درصد( بود 3/3نفر  9سال) 33-31ت در دامنه سابقه خدم

گیری به منظور تعیین در بتش استنباطی ابتدا مدل اندازه
ها و پایایی )همسانی درونی( و روایی )اعتبار افتراقی( سازه

( سه 8318) 4شود. فرنل و لارکرگیری بررسی میابزار اندازه
بار  -8: کنندها پیشنهاد میروش را برای بررسی پایایی سازه

-هری  از سازه 5پایایی ترکیبی -3ها عاملی هر ی  از گویه
(. بارهای AVE) 6میانگین واریانس استتراج شده -2ها 

برای هر گویه، دلالت بر  9/1عاملی  مساوی و بزرگتر از  
(. بارهای عاملی مربوط به هر گویه در 3ساختار خوب دارند )

دهد ول نشان میآورده شده است. بررسی نتایج جد 8جدول 
 .ها مقدار مناسبی دارندکه بارهای عاملی مربوط به گویه

                                                                    
3. SmartPLS.3 

4. Fornell & Larcker 

5. Composite Realibility 

6. Average Variance Extracted 
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گیریهای ابزارهای اندازهبارهای عاملی گویه .8جدول 

 -های تحقیق، ضریر دیلونملاک دیگر بررسی روایی سازه
گلد اشتاین یا پایایی ترکیبی )شاخص سازگاری درونی مدل 

باشد.  9/1باشد که باید بیشتر از می هاگیری( سازهاندازه
نیز حاکی از  3مقادیر بدست آمده برای این شاخص در جدول 

پایایی،  ها بود. سومین شاخص برایپایایی قابل قبول سازه
مقدار ملاک برای میانگین واریانس استتراج شده است. 

(. 8است ) 3/1، میانگین واریانس استتراج شدهسطح قبولی 

میانگین (، مشتص است مقادیر 3همانگونه که از جدول )
ها مناسر بوده و به مربوط به سازه واریانس استتراج شده

ور تواند به طاین معنی است که ی  متغیر مکنون می
هایش را تبیین کند. میانگین بیش از نیمی از پراکندگی معرف

پس نشان از روایی همگرای قابل قبول مدل پژوهش حاضر 
 .است

 

 گیریآزمون پایایی ابزارهای اندازه. 3جدول 

پایایی  
 ترکیبی

آلفای 
 کرونباخ

AVE 

 912/1 149/1 139/1 قابلیت اشتراک دانشقابلیت اشتراک دانش

 923/1 113/1 383/1 قابلیت تنوع دانشقابلیت تنوع دانش

 312/1 329/1 343/1 یادگیری سازمانییادگیری سازمانی

 933/1 191/1 314/1 نوآوری رادیکالنوآوری رادیکال

 

( 8318ها، فرنل و لارکر )برای روایی )اعتبار افتراقی( سازه
کنند که ج ر میانگین واریانس استتراج شده پیشنهاد می

هر متغیر باید از همبستگی آن متغیر با دیگر متغیرها بیشتر 
معنی که همبستگی هر متغیر پنهان و  باشد. به این

های )متغیرهای آشکار( آن باید بیشتر از همبستگی شاخص
(. ج ر میانگین واریانس 3آن متغیر با دیگر متغیرها باشد )

آورده شده  2استتراج شده در انتهای هر ردیف در جدول 
شود مقادیر مربوط به هر متغیر از است. مشاهده می

 نوآوری رادیکالنوآوری رادیکال یادگیری سازمانییادگیری سازمانی قابلیت اشتراک دانشقابلیت اشتراک دانش قابلیت تنوع دانشقابلیت تنوع دانش

بار  گویه بار عاملی گویه بار عاملی گویه بار عاملی گویه
 عاملی

T1 193/1 E1 131/1 Y1 918/1 R1 111/1 

 Y2 999/1  
T2 191/1 E2 181/1 Y3 941/1 R2 113/1 

 Y4 944/1  
T3 121/1 E3 183/1 Y5 911/1 R3 182/1 

 Y6 994/1  

T4 149/1 E4 143/1 Y7 994/1 R4 993/1 

 Y8 993/1  

    Y9 999/1 R5 134/1 

 Y10 114/1  

    Y11 942/1   

 Y12 991/1  
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دیگر متغیرها بیشتر است و این  همبستگی هر متغیر با
 .است گیریاندازه ابزارهای قبول قابل روایی ةدهندنشان

 

 
 AVE. ماتریس همبستگی متغیرهای تحقیق و ج ر 2جدول 

 4 2 3 8 متغیرها

    13/1 قابلیت اشتراک دانش

   13/1 92/1 قابلیت تنوع دانش

  11/1 91/1 93/1 نوآوری رادیکال

 99/1 93/1 91/1 99/1 یادگیری سازمانی

 

ال  یبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش پ
 3Qو معیار  3Rیا   R Squaresاس، از ضرایر 

 های¬برای سازه  3Qو   3R مقادیر. شود¬استفاده می
 .است آمده ،4 جدول در مدل

 

 های مدلسازه 3Qو   3Rمقادیر  .8جدول 

قابلیت  سازه

اشتراک 

 دانش

قابلیت 

 نشتنوع دا

یادگیر

 ی سازمانی

نوآوری 

 رادیکال

R
2 - - 035/5 666/5 

Q2 202/5 026/5 266/5 260/5 
 

3هرده مقادیر 
R  زای مدل بیشتر های درونسازه

توجه به  ت. بادهندة برازش بهتر مهدل اسهباشد، نشان
-بودن برازش مدل ساختاری تأیید می مناسر، 4 جدول

زای مدل بیشتر وندر هایسازه 3Qشود. هرده مقادیر 
کند. با بینی بهتر مدل حکایت میباشد، از قدرت پیش

های آمده برای سازه دست مقادیر به و 4 توجه بهه جهدول
مدل، برازش مناسر مدل ساختاری پژوهش بار دیگر به 

گیری و رسد. پس از بررسی برازش بتش اندازهمی تأیید
قرار  برازش مدل کلی مورد بررسی بتش ساختاری مدل،

برای بررسی برازش مدل کلی که هر دو بتش گیرد. می
طریق  از کندمی گیری و ساختاری را کنترلمدل اندازه

یعنی (، 3114) و همکاران 1تننهاوس هشد معیار پیشنهاد

به ترتیر  GoF، معیار شود.می استفاده GOF2معیار 

                                                                 
1. Tenenhaus 

2. Goodness Of Fit 

 شد.زیر محاسبه 
GOF= 

 
 

گین مقادیر اشتراکی با عنایت به رابطه فوق، ابتدا میان

قابلیت پنهان  ( متغیرهای)
 یادگیری سازمانیو  قابلیت اشتراک دانش، تنوع دانش

(  4جدول ) محاسبه شد. مقادیر م کور براساس اطلاعات
نتیجه، . در 419/1 ،331/1 ، 433/1ترتیر برابرند با  به

 .411/1برابر است با  میانگین مقادیر اشتراکی
 

نیز باید  ن ضریر تعیین برای محاسبه میانگی
، درونزای مدل مقادیر مربوط به تمام متغیرهای پنهان

قایلیت تنوع دانش، یادگیری ، قابلیت اشتراک دانشیعنی 
درنظر گرفته شده و  (4ل)جدو سازمانی و نوآوری رادیکال

مقادیر میانگینشان محاسبه شود. مقادیر ضریر تعیین 
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،  111/1ز عبارتند اترتیر  متغیرهای م کور به مربوط به
این مقادیر  بنابراین، میانگین 991/1و  321/1،  111/1

 .333/1 برابر است با 

GOF=  = 213/1  
 

که  213/1برابر است با  GoFدر نتیجه، مقدار معیار 
 به عنوان 29/1، 33/1، 18/1این عدد با توجه به سه مقدار 

نشان از  GoFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای ،
 .(8) مدل دارد زش کلی قویبرا

 

، PLSها در روش الگوریتم تحلیل داده بر اساس

ساختاری  گیری،های اندازهپس از بررسی برازش مدل

 دیر مقا) Z  و مدل کلی، با بررسی ضرایب معناداری

t )شده بار  ضرایب استاندارد هریک از مسیرها و نیز

 های تحقیق آزمودهفرضیه ،عاملی مربوط به مسیرها

 .شوندمی

 

که مقدار ضریب معناداری هریک از مسیرها درصورتی

 سطح اطمینان باشد، مسیر مربوطه در 66/1 بیش از

-درصد معنادار و فرضیه مرتبط با آن تأیید می 60
( 2شده در شکل ) براساس مدل مفهومی آزمونود. ش

بنابراین، دهد. می را نشان t بضرای حاصل خروجی

بینی پیش صد، مسیرهایدر 60 در سطح اطمینان

قابلیت ، نوآوری رادیکالـ  قابلیت اشتراک دانششده 

قابلیت تنوع ، یادگیری سازمانیـ  اشتراک دانش

ـ  قابلیت تنوع دانش، نوآوری رادیکالـ  دانش

نوآوری ـ  یادگیری سازمانی، یادگیری سازمانی

 نوآوری رادیکالـ  یادگیری سازمانیو  رادیکال

معنادارند

 
 اجرای مدل در حالت معناداری .8شکل 





   

 ...رانیبرتر فوتبال ا گیل یخصوص هایباشگاه کالیراد ینوآور یارائه مدل ارتباط 13

 

 

 

 
 اجرای مدل در حالت تتمین استاندارد .3شکل 

 
لازم  برای بررسی میزان معنادار بودن ضریر مسیر،

همانطور که هر مسیر نیز مورد توجه قرار گیرد.  tاست مقدار 
 tبا توجه به اینکه مقدار ده است (، نشان داده ش2در شکل )

است؛ بنابراین، در  39/8ز هری  از مسیرها بالاتر ا ضرایر
قابلیت بینی شده پیش درصد، مسیرهای 33 سطح اطمینان
ه  قابلیت اشتراک دانش، نوآوری رادیکاله  اشتراک دانش

قابلیت تنوع ، نوآوری رادیکاله  قابلیت تنوع دانش، یادگیری
ه  یادگیریو  نوآوری رادیکاله  یادگیری، یادگیریه  دانش

تتمین اینکه بعد از  .معنادارند نوآوری رادیکال
رابطه علت و معلولی بین به بررسی ، صورت گرفتاستاندارد

 شماره شکل در که همانطور. شد پرداختهپژوهش  هایسازه
شود، ارتباط بین قابلیت اشتراک دانش با (، مشاهده می2)

یادگیری و همچنین ارتباط بین قابلیت  نوآوری رادیکال و
و در نهایت ارتباط  تنوع دانش با نوآوری رادیکال و  یادگیری

به دلیل اینکه اعداد بین یادگیری با نوآوری رادیکال 
شوند. تایید می قرار ندارد -39/8و  39/8ها بین معناداری آن

مشتص شد که (، 3)با توجه به نتایج جدول به عبارت دیگر 
مستقیم،  نوآوری رادیکال رابطه با لیت اشتراک دانشقاب

(. قابلیت اشتراک β= 23/1؛ t=22/4) معناداری دارد و مثبت
 معناداری دارد و مثبتمستقیم،  دانش با یادگیری رابطه

(98/3=t 29/1؛ =βقابلیت تنوع دانش .) نوآوری رادیکال با 
(. β =84/1؛ t=13/3) معناداری دارد و مثبتمستقیم،  رابطه

 و مثبتمستقیم،  یادگیری رابطه با قابلیت تنوع دانش

(. یادگیری با نوآوری β= 48/1؛ t=93/9) معناداری دارد
؛ t=49/9) معناداری دارد و مثبتمستقیم،  رادیکال رابطه

44/1 =βنوآوری  (. اشتراک دانش از طریق یادگیری با
؛ t=48/4) معناداری دارد و مثبتمستقیم، میر  رابطه رادیکال

81/1 =tنوآوری  از طریق یادگیری سازمانی با (. تنوع دانش
؛ t=39/4) معناداری دارد و مثبتمستقیم، میر  رادیکال رابطه

89/1=β .) 
 

 گیریبحث و نتیجه

اعم از قابلیت  دانش هایقایلیتضرورت بررسی تأثیر 
، یادگیری سازمانی و اشتراک دانش و قابلیت تنوع دانش

توجه به مطالعات  های ورزشی باسازماندر  رادیکالنوآوری 
ها و نیز شرایط خاص و پویای این سازمانمتتلف و متعدد 

 تأثیر هدف بررسیا امری بدیهی است. پژوهش حاضر ب
با توجه به نقش  رادیکالدانش بر نوآوری  هایقابلیت
 فوتبال لیگ برترهای خصوصی در باشگاهی یادگیری اواسطه

نشان حاضر آمده از تحقیق  دستایج بهنتانجام شده است. 
دانش و نوآوری  قابلیت اشتراکدهد که رابطه میان می

معنادار و ( 22/4آماره معناداری  23/1 تاثیربا )ضریر  رادیکال
قابلیت اشتراک است. به عبارتی با افزایش ی  واحد  مثبت

 23رادیکال ، نوآوری های فوتبال مورد نظردانش در باشگاه
 های تحقیقد. این نتیجه با یافتهیابمی حد افزایشوادرصد 

( همتوانی 3182(، میس  و سلس )3181ریتالا و همکاران )
 ها، دستیابی وسازمانامروزه دمدمه اصلی  (.33و  83دارد )
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، برای دستیابی به این مهم پایدار است ارتقاء مزیت رقابتی
ت، بسیار مهم و ضروری اسسازمان  پایگاه دانشتوجه به 

این مزیت  کسر ی و ضروری برایاساس زیرا ی  عامل
 این پایگاهپایداری اصرار بر حفظ و شود که محسوب می

توانایی  نوآوری نه تنها گیریشکل. گرددمیبه نوآوری  منجر
بلکه  دهد،را افزایش میمزیت رقابتی  سازمان برای کسر

بدین . نمایدفراهم میها عملکرد سازمان برای ارتقاءمسیری 
رسیدن به ی  رشد پایدار  به دنبالهر سازمانی که ترتیر 

دانش را به ی  فعالیت روزمره تبدیل  اشتراک بایدباشد، می
ی   در گر(. به طور کلی باید توجه داشت که ا29) کند

 و به دنبال آن مورد توجه قرار گیرد مدیریت دانش یسازمان
در واقع شرایط ، نیز مهم شمرده شوداشتراک دانش قابلیت 

هایی در سازمان. (38) شودبرای گرایش به نوآوری بیشتر می
موفق  اشتراک دانش های ورزشی زمانی قابلیتمثل سازمان

توجه شود و  سازمانآن به مدیریت دانش در  خواهد بود که
، اگر تمرکز لازم روی قابلیت اشتراک دانش داشته باشند نیز
. به دلیل این که افتدست خواهند ینوآوری بیشتری به 

های فوتبال از لحاظ متصوصا باشگاه هایی،سازمان دنین
هستند و در این سیستم  سیستم مدیریتی بسیار پیچیده

گیرد فقط دانش مربوط به هایی که صورت میگیریتصمیم
ورزش خاص مثل فوتبال کافی نیست. ملاک اخ  تصمیم در 

کننده مینهایی باید طوری باشد که تضدنین سازمان
دسترسی به دانش و انتقال دانش و اشتراک دانش در ورزش 
باشد تا بتواند به باشگاه کم  کند تا وسعت دانش خود را 

به اشتراک (. 29برای مدیریت همه جانبه بیشتر کند )
های ورزشی یا میر ورزشی دیگر در گ اشتن دانش با سازمان

در نوآوری  تواند ی  مسئله کلیدیهای فوتبال میباشگاه
ها در شرایط پویایی قرار دارند و باشد درا که این باشگاه

های فوتبال در ای دون باشگاههای پیچیدهمدیریت سازمان
پ یر ای بدون دستیابی به نوآوری امکاندنین شرایط پیچیده

نیست. ل ا تمرکز بر اشتراک دانش ی  فرایند ضروری برای 
استفاده از مزایای نوآوری  باشد که در پیها میاین باشگاه

اند که با این حال، بعضی از مطالعات نشان داده (.48) هستند
اشتراک دانش بیش از حد ممکن است میرمولد بوده و منجر 
به عواقر منفی ناشی از انسداد دانش، سرریز شدن و یا دیگر 

(. بنابراین پیشنهاد 48، 88) نوآوری شود "جهات تاری "
ها بر اشتراک دانش کاملا کنترل شده، شود که سازمانمی

مرتبط و در حد نیاز توجه داشته باشند، زیرا افراط در آن 
توان بدین ترتیر میزا باشد. ممکن است برای سازمان آسیر

های ورزشی به قابلیت اشتراک دانش در سازمانگفت که 
ترین های فوتبال که امروزه جزو پرمتاطرویژه باشگاه

آیند، بسیار مهم است، درا زشی به حساب میهای ورسازمان
ها و فرایندهای در حال اجرا که اشتراک دانش مبنای ایده
کند. درک و گیری کم  میاست و به مدیریت در تصمیم

-های فوتبال را در دستتوجه کافی به اشتراک دانش یاشگاه
 یابی به نوآوری رادیکال یاری خواهد کرد.

قابلیت رابطه میان اد که نتیجه بعدی تحقیق نشان د
 29/1 تاثیربا )ضریر  یادگیری سازمانیدانش و  اشتراک

است. به عبارتی با  معنادار و مثبت( 98/3آماره معناداری 
های قابلیت اشتراک دانش در باشگاهافزایش ی  واحد 

. دیابمی واحد افزایشدرصد  29یادگیری ، فوتبال مورد نظر
(، محمدی 8211وبی و همکاران )های یعقاین نتیجه با یافته

(، همتوان 3181(، یانگ و دن )8233مقدم و همکاران )
دانش  محققان معتقدند اشتراک(. 44، 42، 32باشد )می

ایجاد  باعثیادگیری سازمانی است که  لاینفکی ازبتش 
. درا شودهای نوآورانه میبازار و فعالیت آگاهی بیشتر در مورد

کارکنان باعث تقویت یادگیری  دانش در میانکه اشتراک 
وری شود و نتیجه آن بهرهمی سازمانی و افزایش دانش آنان

 (. یا به بیان دیگر اشتراک43ت )عملکرد بهتر سازمانی اس و
به این صورت  بر یادگیری سازمانی دارد یدانش تأثیری مثبت

 اشتراک قابلیتموجر افزایش که کار گروهی در سازمان 
یابد و ن طریق یادگیری سازمانی ارتقاء میدانش شده و از ای

 د.شوتوانایی نوآوری و عملکرد بهتر می باعث افزایش
بنابراین فراهم ساختن بستر و شرایط لازم برای اشتراک 

شود و باعث انتقال آسان دانش افراد می سازماندر  دانش
بدین  .دنبال داردو عملکرد بهتر سازمانی را به بهبود یادگیری

 که دانش سازمانی را در ییهامانزسا فراهم آوردن ترتیر
باعث گسترش یادگیری ، به اشتراک بگ اردمیان همه اعضاء 

دانش همین اعضای سازمان از طریق  شود ومی در سازمان
عملکرد سازمانی را بهبود توانند میایجاد شده مشترک 
برای آنکه سازمان بتواند به اهداف  در حقیقت (.83ببتشند )

که زمینه  شرایط را طوری فراهم کنددست یابد، باید  دخو
فراهم آید تا بدین  یادگیری سازمانی و مدیریت دانشترکیر 
یادگیری به دنبال آن دانش و اشتراک تسهیل باعث  ترتیر
مدیریت دانش ایجاد  یادگیری سازمانی و ف. هدگردد
از کارمندان در ایجاد، کسر  حمایت لازم را است که یمحیط

بنابراین باید  (.44) به عمل آورددانش سازمانی  استفاده ازو 
برای  داردوب استواری ،دانش گفت که قابلیت اشتراک
به  هابرای سازمانمزایای زیادی  یادگیری سازمانی است و

دارد به دلیل این که در  های ورزشیخصوص برای سازمان
فاده به دلیل است های فوتبالهای ورزشی مثل باشگاهسازمان

)مانند دانش در خصوص هواداران،  دانشانواع متتلف از 
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های معرفی ارزش برندها به مشتریان، اوقات فرامت و مزیت
بیشتر  سازمانی ، یادگیریهاآنگ اری و به اشتراکرقابتی( 

 ایمبتکرانهجدید و  هایراهبه نوبه خود  خواهد بود و این
 سازمانی در فقیتبرای موو به طور کلی  پیشبرد اهدافبرای 

از  اگر های فوتبال، باشگاهپی خواهد داشت. به عبارت دیگر
-برخودار باشند، سازمان گ اری دانشسطح بالایی از اشتراک

های راههمواره ، یادگیرنده ی خواهند بود که به صورتهای
از دانش ، کنندجدیدی را برای انجام کارهای خود امتحان می

 این موارد که کنند،استفاده می و بدیعهای به روز و تکنولوژی

بدین ترتیر  .گرددمی یادگیری سازمانیباعث افزایش 
شود باشگاهها با برگزاری اتاق فکر با حضور پیشنهاد می

تمامی کارکنان باشگاه، ضمن حفظ و افزایش ارتباطات بین 
-کارکنان، به دنبال تبادل دانش و اطلاعات و نیز یافتن روش

 های باشگاه باشند.اجرای فعالیتهای نو برای 
رابطه میان دیگر نتیجه حاصل از این تحقیق نشان داد که 

 84/1 تاثیربا )ضریر  نوآوری رادیکالدانش و  قابلیت تنوع
است. به عبارتی با  معنادار و مثبت( 13/3آماره معناداری 

های فوتبال قابلیت تنوع دانش در باشگاهافزایش ی  واحد 
د. این یافته یابمی واحد افزایشدرصد  84دگیری یا، مورد نظر

(، 3181های سیمائو و فرانکو )با نتایج حاصل از پژوهش
 مدیران(. 24، 39باشد )( همراستا می8239پژوهش جهرمی )

که نوآوری  به این موضوع توجه داشته باشندباید  هاسازمان
نوع استفاده موثر از انواع مت مستلزمفرایندی پیچیده است که 
مناسر مدیریت است و نیز نیازمند دانش داخلی و خارجی 

 را منابعی د ضمن اینکهبای هاسازمان، همچنین. باشدها میآن
باید منابع اختصاص دهند، های نو برای استفاده از فناوری
 هایظرفیت های سازمان و  ارتقایلازم جهت توسعه فناوری

تنوعی از دانش سازمان و نیز استفاده از محدوده مدانش 
هایی که برای عقر (. از جمله سازمان39) اختصاص دهند

-های جدید باشند، سازماننماندن از رقبا باید پ یرای فناوری
به توجه لازم را باید ها های ورزشی هستند. این سازمان

در  سازمانهای درب باز بودن در رابطه با کارکنان نگرش
توانند در برابر را کارکنان می، زیداشته باشندها مقابل نوآوری

مقاومت کنند. در عین حال، رد یا پ یرش طیف متنوع دانش 
های فوتبال متصوصا باشگاه های ورزشیسازمان مدیریت

که دائما در رابطه با خرید و فروش بازیکن و یا مربی تحت 
این نکته را مد نظر قرار باید تاثیر تغییرات محیطی قرار دارند، 

. به امری ضروری استکنش به پویایی محیطی وادهند که 
ی  مسیر  بپ یرند کهباید ها مدیران باشگاهاین معنا، 

و این  وجود دارددر باشگاه نوآوری  ارتقایبه سمت  صعودی
در  دستیابی به موفقیت و اجرای درست نوآوری رادیکالکه 

و  برای مدیریت باشگاه قابلیتبه شدت وابسته به باشگاه 
سریعشان به تغییرات  واکنش نیز و متنوع نشدا دریافت
برای  تقلای زیادیباید  های فوتبالباشگاهاست.  محیط
قابلیت تنوع دانش در باشگاه و استفاده از این قابلیت توسعه 

تواند ابزار مهمی برای پاسخ قابلیت می داشته باشند، زیرا این 
اما این به پویایی محیط و دستیابی به نوآوری رادیکال باشد. 

(، ناهمتوان است 3182یافته با نتایج تحقیق میس و سلس )
تواند این باشد که تحقیق (. که علت این ناهمتوانی می83)

های تجاری کود  بود و سیستم دانشی آنها بر روی شرکت
های ها کاملا متفاوت از باشگاهمورد استفاده این سازمان

ها به جای شگاهشود بافوتبال است. بنابراین پیشنهاد می
استفاده از ی  روش خاص برای انجام امور متتلف باشگاه، 

های دیگری نیز باشند که برای این کار داشتن به دنبال راه
 های دیگر ضروری است.ها و سازمانارتباط با باشگاه

های تحقیق بیانگر این مطلر است بتش دیگر از یافته
 تاثیربا )ضریر  یرییادگدانش و  قابلیت تنوعرابطه میان که 
است. به عبارتی  معنادار و مثبت( 93/9آماره معناداری  48/1

های فوتبال قابلیت تنوع دانش در باشگاهبا افزایش ی  واحد 
. این دیابمی واحد افزایشدرصد  48یادگیری ، مورد نظر

(، میس و سلس 3181های سیمائو همکاران )نتیجه با یافته
، 84باشد)(، همتوان می3119ن )( و کانگ و همکارا3182)

در رابطه با تاثیری که تنوع دانش بر یادگیری  (.24، 83
توان این نکته را ذکر کرد تواند داشته باشد میسازمانی می
تواند باعث توسعه می دانش تنوع دهنده افزایش که تجارب

 در سازمان باشد. به این صورت که وسیع انواع یادگیری
کارمندان )داشتن کارمندانی با تنوع دانش  دانش پایگاه کردن
 و نمایددر درک بهتر دانش خارجی کم  می  را آنها زیاد(،

 پایگاه ی . شوند قائل دانش ارزش آن شود برایباعث می
 تحقیقی و اکتشافی هایفعالیت دهدمی اجازه وسیع دانش
 ج ابیت متنوع داخلی دانش ی  علاوه،به. شود انجام تروسیع
 در هاآن با را دانش خود تا دارد خارجی ناظران برای یبیشتر
 شویم،می تبدیلی یادگیری بحث وارد وقتی. بگ ارند میان

 تجربیاتی وسیلهبه کارمندان دانش پایگاه به بتشیدن وسعت
 ذهنی مدل کند کم  تواندکند، میمی زیاد را دانش تنوع که
 بنابراین (،84کنند ) تعامل هم کنار در و شود گسترده هاآن

 بیشتر وسعت. کندمی آسان را تبدیلی یادگیری و دانش ج ب
 ترمتنوع اجزای با است برابر سازمان ی  در علمی پایگاه
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هر ی  از کارکنان  ذهنی هایمدل طرز تفکرات و ) دانش
های نو و بدیع با استفاده از نوآوری تواندمی که( سازمان
(. با در نظر 83یرند )شوند و مورد استفاده قرار گ ترکیر

گرفتن مطالر ذکر شده، ایجاد و توسعه تنوع دانش در 
تواند به این شکل باشد که دون در های فوتبال میباشگاه

ها امکانات زیربنایی فنی و نیز افراد با دانش )فنی( این باشگاه
و تجربه اعم از ورزشکاران، مربیان، رویدادها و هوادران زیاد 

ها منابع دانش متنوعی هستند، ل ا از ایناست که هر کدام 
توانند به هر ی  از کارکنان با توجه به نقشی که دارند، می

برقراری ارتباط موثر و مفید جهت کسر دانش بپردازند و به 
نوعی دانش تجاری در جهت کاربرد در نقش خود به دست 

ل ا باشد. بیاورند که همان یادگیری کارآمد برای باشگاه می
ها از هر کدام از این منابع دانش شود باشگاهنهاد میپیش

متنوع از طریق نظرسنجی از هوادران یا کارکنان و یا 
برگزاری مسابقه جهت ارائه بهترین راه حل برای اجرای ی  

 فعالیت، استفاده کنند.
رابطه های این تحقیق نشان داد که بتش بعدی از یافته

 تاثیربا )ضریر  ازمانییادگیری سو  نوآوری رادیکالمیان 
است. به عبارتی  معنادار و مثبت( 49/9آماره معناداری  44/1

های فوتبال مورد یادگیری در باشگاهبا افزایش ی  واحد 
. این دیابمی واحد افزایشدرصد  44نوآوری رادیکال ، نظر

مصباحی جهرمی ( و 3182های میس و سلس )نتیجه با یافته
 زایشبا اف (.31، 83باشد )وان میهمت( 8234و ادیر زاده )

و  هاایده ایجاد و خلقیادگیری سازمانی، به خصوص با 
آزمون و تجارب کارکنان و مورد تشویق قرار دادن توسعه 

-گیرد عملکرد نوآوری آندر سازمان صورت می که خطاهایی
 هاسازمان ،متغیر و متلاطمهای در محیط ود.شر میشتها بی
به نوآوری  تا ها و دانش جدید کشف کننددارند دیدگاهنیاز 
یر یادگیری تاثمحیط،  پویایی بنابراین. دست یابند جدید

-باعث میدهد و می زایشرا اف سازمانی بر عملکرد و نوآوری
سازمان بهبود و عملکرد  در سازمان شکل بگیرد نوآوری شود

به این  در نوآوری نقش یادگیری(. بر این اساس 33یابد )
دانش، تفکر و سازمانی از تواند باشد که یادگیری صورت می

-به درک وشرایط کند و جدید حمایت می هر نوع ایده
تواند و بدین ترتیر می دهدآنها را افزایش می کارگیری

تر باشد، ها بدیعنوآوری را ارتقا دهد، که هر دقدر این ایده
ال تر و در واقع همان نوآوری رادیکنوآوری سازمان انقلابی

(. ضمن اینکه یادگیری سازمانی از طریق 83خواهد بود )
تواند نیز می ها و تجربیات قبلیدانش درباره فعالیت حفظ

توان گفت که . ل ا مینوآوری سازمانی گردد باعث توسعه
های تتصصی مورد نیاز های فوتبال با توجه به دانشباشگاه

 سازمانشان مثل دانش مدیریتی، دانش تجاری، دانش
روانشناسی و موارد دیگر، همچنین قرار گرفتن در شرایط 

-های خود دارند تا دانشپرآشوب نیاز به نوسازی و تغییر ایده
های موجود در باشگاه متناسر با شرایط، قابل استفاده باشد 
و ضمن اینکه یادگیری سازمانی برای کارکنان باشگاه از 

تیر باشگاه طریق این نوسازی دانش ایجاد شود تا بدین تر
شود بتواند به ی  نوآوری رادیکال دست یابد. ل ا پیشنهاد می

ها با برگزاری جلسات توجیهی و آموزشی برای باشگاه
 کارکنان، فرهنگ یادگیری در باشگاه را نهادینه سازند.

رابطه های این تحقیق نشان داد که بتش ششم از یافته
از طریق  نوآوری رادیکالو قابلیت اشتراک دانش میان 

معنادار ( 48/4آماره معناداری  81/1 تاثیربا )ضریر  یادگیری
قابلیت اشتراک است. به عبارتی با افزایش ی  واحد  و مثبت

، های فوتبال مورد نظردانش از طریق یادگیری در باشگاه
. این نتیجه دیابمی واحد افزایشدرصد  81نوآوری رادیکال 

(  که نشان دادند 3184های علامه و همکاران )با یافته
یادگیری سازمانی به عنوان میانجی تاثیر مثبت و معناداری بر 
رابطه بین فاکتورهای موفقیت مدیریت دانش و نوآوری 

( و 3182سازمانی دارد، همچنین با نتایج میس و سلس )
باشد نیز همتوان می( 8234مصباحی جهرمی و ادیر زاده )

های تحقیق، تش از یافتهبا عنایت به این ب (.31، 83، 3)
بین واسط مهم ی   های فوتبالدر باشگاه یادگیری سازمانی

با در نظر  .باشدمی رادیکالدانش و نوآوری  اشتراک قابلیت
 ی  درونداد مهم برایکه دانش، گرفتن این موضوع 

یادگیری سازمانی  توانندها، میل ا باشگاهباشد، می هاباشگاه
 هاباشگاه. اگر بگیرند به کار رادیکال نوآوری توسعهرا برای 

توانایی استفاده از دانش خود و به اشتراک گ اشتن آن را 
در ، نداشته باشند در واقع یادگیری ضعیفی خواهند داشت

گونه  نوآوری نتیجه نوآوری رادیکال و به طور کلی هیچ
توان می دیگر بیان بهها شکل نتواهد گرفت. دیگری در آن

میان مدیریت  هایدگیری سازمانی نقطه ضعفیا ،گفت که
کند. یبرطرف مها در این باشگاهدانش و نوآوری سازمانی را 

( 8234مصباحی جهرمی و ادیر زاده ) طبق نظر ،بدین ترتیر
دانش برای  قابلیت اشتراکها تنها از سازمانکه بیان کردند، 

مانی وقتی ساز کنند،نوآوری سازمانی استفاده نمیدستیابی به 
کرده  مدیریت دانش را کسراشتراک دانش و در حالت کلی 

در نوآوری  یادگیری سازمانی عامل ایجاد انگیزش ،باشد
باید  های فوتبالباشگاهبنابراین،  (.31) شودسازمانی می

تا هر کدام دانش دهند،  خود را آموزش تمامی کارکنان
های ها و شایستگیتتصصی حیطه خود را با صلاحیت

آوری کنند )اشتراک ی از خارج و داخل باشگاه جمعخاص
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ها را در راستای اهداف باشگاه به کار ببندند دانش( و آن
منتهی به نوآوری  )یادگیری سازمانی(. این شرایط در نهایت

-شود باشگاه. ل ا پیشنهاد میخواهد شد رادیکال برای باشگاه
 خودی امتیازده سیستمعملکرد و  در سیستمهای ارزیابی ها

های امتیاز و پاداش ایجاد، بکارگیری و انتشار دانش، در جهت
تواند عامل در نظر بگیرند که این خود می ایشایسته

 انگیزشی برای توسعه دانش در باشگاه باشد.

یان رابطه میهان های این تحقیق نشان داد که های این تحقیق نشان داد که بتش آخر از یافتهبتش آخر از یافته رابطه م
نش قابلیت تنوع دانهش  کالنهوآوری رادیکهالو و قابلیت تنوع دا یادگیری از طریهق یهادگیری   نوآوری رادی یق  از طر

نادار معنهادار ( ( 44//3939آماره معناداری آماره معناداری   11//8989  تاثیرتاثیربا )ضریر با )ضریر   سازمانیسازمانی مع
حد است. به عبارتی با افزایش ی  واحهد   و مثبتو مثبت نوع قابلیهت تنهوع است. به عبارتی با افزایش ی  وا یت ت قابل

ظرههای فوتبهال مهورد نظهردانش از طریق یادگیری در باشگاهدانش از طریق یادگیری در باشگاه مورد ن بال  ، ، های فوت
جه . ایهن نتیجهه ددیابیابمیمی واحد افزایشواحد افزایشدرصد درصد   8989نوآوری رادیکال نوآوری رادیکال  ین نتی . ا

تهبها یافتهه کاران )ههای علامهه و همکهاران )با یاف مه و هم میس (، مهیس 31843184های علا سلس و سهلس (،  و 
یر زاده )مصباحی جهرمی و ادیهر زاده )(، و (، و 31823182)) توان همتهوان ( ( 82348234مصباحی جهرمی و اد هم

یادگیری توجهه بهه نقهش میهانجی یهادگیری با با   (.(.3131، ، 8383، ، 33باشد )باشد )میمی یانجی  قش م به ن جه  تو
کال در سازمانی بر رابطهه بهین تنهوع دانهش و نهوآوری رادیکهال در  نوآوری رادی نش و  نوع دا بین ت طه  سازمانی بر راب

  دردر  دانشدانش  ترکیرترکیر  وو  توان گفت که خلقتوان گفت که خلقهای فوتبال میهای فوتبال میباشگاهباشگاه
ندانکارمنهدان  بینبهین  دانشدانش  تبادلتبادل  بهبه  هاهااین باشگاهاین باشگاه ستوابسهت  کارم ستاسهت  ههواب . . ا

لف،ههای متتلهف،طریق راهطریق راه  دانش ازدانش از  انتشارانتشار قاتملاقهات  مثلاًمهثلاً  های متت   هایههایملا
بادلتبهادل  هایهایشکلشکل  دیگردیگر  وو  علمیعلمی میدانهش مهی  ت نش  به توانهد منجهر بهه دا جر  ند من توا

در نهایت این یادگیری تاثیر مثبتی در نهایت این یادگیری تاثیر مثبتی   یادگیری سازمانی شود کهیادگیری سازمانی شود که
-باشگاهباشگاه  کهکه  آنجاآنجا  ازاز. . شودشودمیمی  باشگاهباشگاه  عملکردعملکرد  در ایجاد نوآوریدر ایجاد نوآوری

بالهای فوتبهال عهمجموعهه  بابها  های فوت یرمیهر  مجمو سیمتجانسهی  م سانی انسهانی   نابعنهابعمم  ازاز  متجان ان
)هواداران، حامیان مالی، ورزشکاران، مربیان، کارکنان باشگاه )هواداران، حامیان مالی، ورزشکاران، مربیان، کارکنان باشگاه 

یعتوزیهع  دردر  متفاوتیمتفاوتی  هایهای  دیدگاهدیدگاه  کهکه  و ...(و ...( نشدانهش  توز نوع دارنهد )تنهوع   دا ند )ت دار
  تجاربتجارب  وو  فردیفردی  هایهایتواناییتوانایی  وو  هاهامهارتمهارت  هستند،هستند،  مواجهمواجه  دانش(دانش(

ستاسهت  بسیار مهمبسیار مهم  هاهاآنآن  تشویقتشویق  حتیحتی  وو  دانشدانش  تبادلتبادل  وو  آنهاآنها در در . . ا
  دانشدانش  جریانجریان  تسهیلتسهیل  دردر  اساسیاساسی  نقشینقشی  هاییهاییقابلیتقابلیت  دنیندنین  واقعواقع

شویقتشهویق  تواناییتوانایی. . دارددارد  هاهاسازمانی باشگاهسازمانی باشگاه  یادگیرییادگیری  وو یتتقویهت  وو  ت   تقو
-میمی  دانشی که به صورت متنوع در باشگاه جریان دارددانشی که به صورت متنوع در باشگاه جریان دارد  انتقالانتقال
یتقابلیهت  وو  اجتماعیاجتماعی  باشگاه پیوندهایباشگاه پیوندهای  کارمندانکارمندان  میانمیان  دردر  تواندتواند   قابل

یادگیری کند که ایهن امهر یهادگیری   ایجادایجاد  یکدیگریکدیگر  دانشدانش  بهبه  دسترسیدسترسی مر  ین ا کند که ا
  ی یه   دردر  دیگر،دیگر،  طرفیطرفی  ازاز. . دهددهددر باشگاه را توسعه میدر باشگاه را توسعه میسازمانی سازمانی 
شتهگ اشهته  اشتراکاشتراک  بهبه  فردیفردی  دانشدانش  اگراگر  سازمان،سازمان، شودنشهود  گ ا   دردر  یایها  وو  ن
یادگیرینشود، یهادگیری  برقراربرقرار  آن ارتباطآن ارتباط  روزانهروزانه  امورامور  سازمان وسازمان و  دروندرون   نشود، 

قق سازمانی با تهدید مواجه خواهد شهد و بهدین ترتیهر تحقهق  یر تح بدین ترت شد و  سازمانی با تهدید مواجه خواهد 

ستتنوآوری رادیکال نیهز سهتت یز  شد )تهر خواههد شهد )نوآوری رادیکال ن هد  نابراین (. بنهابراین 8383تر خوا (. ب
نش های فوتبال جدای از این که خود منابع متنهوع دانهش باشگاهباشگاه نوع دا های فوتبال جدای از این که خود منابع مت

قط توانند منابع زیادی نیز ایجاد کنند درا که اگر فقهط دارند، میدارند، می توانند منابع زیادی نیز ایجاد کنند درا که اگر ف
فق به دانش لازم برای قهرمان شدن تمرکز کننهد قطعها موفهق  عا مو ند قط به دانش لازم برای قهرمان شدن تمرکز کن

تواند تواند نتواهند بود. به عبارتی استفاده از انواع متعدد دانش مینتواهند بود. به عبارتی استفاده از انواع متعدد دانش می
تی یری سازمانی، تاثیر مثبتهی با ایجاد میزان قابل توجهی از یادگبا ایجاد میزان قابل توجهی از یادگ یری سازمانی، تاثیر مثب

شگاهدر توسعه نوآوری و به دنبال آن، موفقیت باشهگاه شته هها داشهته در توسعه نوآوری و به دنبال آن، موفقیت با ها دا
 باشد. باشد. 

دهد، های حاصل از این تحقیق نشان میبه طور کلی یافته
-های اشتراک دانش و تنوع دانش در باشگاهزمانی که قابلیت

های فوتبال توسعه یابند، بستر برای ارتقای نوآوری رادیکال 
های ورزشی فراهم خواهد شد و با گسترش ازماندر این س

تر های ذکر شده، این بستر مهیاتر و آمادههر کدام از قابلیت
خواهد شد. حال اگر اشتراک و تنوع دانش با یادگیری 

گیری نوآوری رادیکال تسهیل شکل سازمانی همراه باشد،
خواهد شد. بنابراین یادگیری سازمانی به مثابه ی  وسیله 

های اشتراک دانش اطی، پیوند نوآوری رادیکال با قابلیتارتب
نماید. تر میهای فوتبال را محکمو تنوع دانش در باشگاه

توان گفت تقویت ارتباطات کارکنان باشگاه با بدین ترتیر می
تواند باعث توسعه های ورزشی دیگر مییکدیگر و با سازمان

این منابع دانش، منابع دانش باشگاه گردد که با به کارگیری 
یادگیری سازمانی برای رشد نوآوری رادیکال در باشگاه شکل 

های حاصل از خواهد گرفت. بدین ترتیر با توجه به یافته
های پژوهش حاضر به مدیران و عوامل مدیریتی باشگاه

های اشتراک و گردد توجه ویژه به قابلیتفوتبال پیشنهاد می
باشند و با تجدید نظر در تنوع دانش در باشگاه خود داشته 

های سازمانی باشگاه و در اولویت قرار دادن این اولویت
ها، در جهت گسترش دانش باشگاه هم از لحاظ قابلیت

وسعت و هم از لحاظ محتوایی بکوشند. اجرایی کردن این 
تواند از طریق برگزاری جلسات گفتگوی کارکنان موضوع می

تجربه و با دانش باشگاه و  و مدیران باشگاه با پیشکسوتان با
های مطرح یا از طریق دعوت از مدیران فعلی و سابق باشگاه

دنیا باشد. ضمن اینکه با استقبال از هر گونه ایده نو در جهت 
دستیابی به اهداف باشگاه، ایجاد انگیزش در کارکنان باشگاه 
برای یادگیری و نهادینه ساختن فرهنگ اشتراک دانش در 

وان جوی مملو از یادگیری و شرایطی آماده برای تباشگاه، می
 .ایجاد نوآوری در باشگاه ایجاد کرد
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