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Abstract  
This study aimed to examine the relationship between psychological capital, 

knowledge sharing, and innovative work behavior, with job engagement as a 
mediating factor, among employees of the South East Khuzestan Water Company. 
Positive attitudes toward work not only foster personal growth but also enhance 
organizational outcomes through innovation and collaboration. Understanding the 
psychological mechanisms that drive such behaviors is thus of great importance for 
organizations seeking sustainable development. The research population consisted 
of 200 employees of the South East Khuzestan Water Company in 2022, selected 
through random sampling. Standardized questionnaires were employed to gather 
data: the Psychological Capital Questionnaire (Luthans et al., 2007), Knowledge 
Sharing Questionnaire (Huy et al., 2010), Innovative Work Behavior Questionnaire 
(De Jong & Den Hartog, 2010), and Job Engagement Scale (Schaufeli et al., 2001). 
Data were analyzed using structural equation modeling (SEM) with SPSS-24 and 
AMOS-24 software.The results revealed that the proposed model demonstrated an 
acceptable fit with the empirical data. Findings confirmed direct and significant 
relationships between psychological capital and knowledge sharing, innovative work 
behavior, and job engagement. Moreover, knowledge sharing was positively 
associated with job engagement, while innovative work behavior was significantly 
linked to job enthusiasm. Indirect path analysis indicated that job engagement 
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mediated the relationship between psychological capital and both knowledge sharing 
and innovative work behavior, highlighting the central role of job engagement in 
translating psychological resources into productive workplace behaviors. The 
discussion emphasizes that enhancing employees’ psychological capital—through 
building confidence, optimism, hope, and resilience—strengthens their passion for 
work. Such passion fosters greater involvement in tasks, enabling employees to 
demonstrate higher levels of creativity and innovation. Employees with strong 
psychological capital are more capable of overcoming workplace challenges and 
perceiving conditions positively, which in turn increases their willingness to share 
knowledge. When job engagement complements psychological capital, employees 
experience higher satisfaction, contributing to a culture of collaboration and 
innovative performance within organizations. Overall, the findings underscore the 
importance of investing in employees’ psychological resources and engagement to 
promote both individual well-being and organizational effectiveness. 
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Introduction 
If employees have a positive attitude towards their work, enjoy it, and 

view it as a means for personal growth and social development, they will 

likely be more engaged in work-related activities. In organizations, 

innovative work behaviors and knowledge sharing are crucial, so it is 

essential to examine the variables that can facilitate their occurrence. The 

purpose of this research was to investigate the relationship between 

psychological capital and knowledge sharing and innovative work behavior, 

with the mediation of job engagement in South East Khuzestan Water 

Company.  

 

Method 
This study aimed to explore the relationships between psychological 

capital, knowledge sharing, innovative work behavior, and job engagement 

among employees of the Southeast Water Company in Ahvaz. The research 

was applied in purpose and descriptive–correlational in method, using path 

analysis. The statistical population included all 513 employees in 2022, from 

which 230 were selected through simple random sampling. After data 

collection, 200 valid questionnaires were analyzed. Four well-established 
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instruments were employed. Psychological capital was measured with the 

24-item questionnaire of Luthans et al. (2007), assessing self-efficacy, hope, 

resilience, and optimism. Knowledge sharing was examined with the 12-item 

scale of Huy et al. (2010), covering best practice sharing, error sharing, and 

idea promotion. Innovative work behavior was assessed using the 10-item 

scale of De Jong and Den Hartog (2010), including exploration, generation, 

championing, and implementation of ideas. Job engagement was measured 

with Schaufeli et al.’s (2001) 17-item scale, which evaluates vigor, 

dedication, and absorption. Reliability results confirmed acceptable internal 

consistency for all instruments (α ranging from 0.86 to 0.93). Confirmatory 

factor analysis using AMOS-23 also indicated good construct validity, with 

fit indices within acceptable ranges. The study provides a sound empirical 

basis for understanding how psychological resources and knowledge 

practices enhance innovation and engagement in organizational settings. 

 

Results 
The demographic analysis of the 200 participants showed that 152 were male 

and 48 were female. In terms of education, 21% held associate degrees or 

lower, 51.9% had bachelor’s degrees, and 25% held master’s or higher 

degrees. The mean age of participants was 38.55 years, with an average job 

tenure of 13.64 years (SD = 1.23). Correlation analyses indicated that all 

relationships among the study variables were significant at the 0.01 level, 

providing useful insights into their bivariate associations. Tests of normality 

showed skewness and kurtosis values within acceptable ranges (absolute 

skewness < 3; absolute kurtosis < 10), confirming that the data did not 

violate normality assumptions. Multicollinearity diagnostics revealed 

tolerance values above 0.10 and variance inflation factors (VIF) below 10 

for all predictors, indicating no multicollinearity problems. The model fit 

indices demonstrated excellent goodness of fit, confirming that the proposed 

conceptual model adequately represented the observed data. Path analysis 

results revealed significant direct effects of psychological capital on job 

engagement (β = 0.78, p = 0.001), knowledge sharing (β = 0.52, p = 0.001), 

and innovative work behavior (β = 0.24, p = 0.04). Job engagement also had 

significant effects on knowledge sharing (β = 0.39, p = 0.002) and 

innovative work behavior (β = 0.23, p = 0.005). Moreover, bootstrap 

analysis confirmed the mediating role of job engagement, showing 

significant indirect effects of psychological capital on knowledge sharing (β 

= 0.19, p = 0.002) and innovative work behavior (β = 0.29, p = 0.03). These 

results provide strong support for the hypothesized model and highlight the 

critical role of job engagement as a mediator linking psychological capital to 

key organizational outcomes. 
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Discussion 
This study examined the relationship between psychological capital, 

knowledge sharing, and innovative work behavior with the mediating role of 

job engagement among employees of the Southeast Water Company in 

Khuzestan. Using a descriptive–correlational design and path analysis, data 

were collected from 200 employees through validated questionnaires. The 

results showed that psychological capital had a significant positive effect on 

both knowledge sharing and innovative work behavior, consistent with prior 

studies highlighting the role of psychological resources as intangible assets 

that foster collaboration, creativity, and resilience in organizations. 

Psychological capital, defined by self-efficacy, optimism, hope, and 

resilience, was also found to positively predict job engagement. Engaged 

employees demonstrated higher energy, dedication, and absorption in their 

work, which in turn significantly enhanced both knowledge sharing and 

innovative behavior. The findings further confirmed the mediating role of 

job engagement, showing that employees with higher psychological capital 

are more engaged, and this engagement facilitates the transfer of knowledge 

and the display of innovative work practices. These results underscore the 

importance of fostering psychological capital in employees as a low-cost yet 

highly impactful resource for promoting organizational knowledge 

management and innovation. By enhancing confidence, optimism, and 

adaptability, organizations can improve employees’ willingness to share 

expertise, generate and implement novel ideas, and sustain high levels of 

motivation even when facing challenges. The study highlights practical 

implications for managers, including designing interventions to strengthen 

psychological capital and job engagement, thereby creating an organizational 

climate supportive of continuous learning, innovation, and improved 

performance outcomes. 
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 چکیده
شناختی با اشتراک دانش و رفتار کاری نوآورانه با  هدف اين پژوهش بررسی رابطه سرمايه روان

گری اشتياق شغلی در شرکت آب جنوب شرق خوزستان بود. جامعه آماری اين پژوهش شامل  ميانجی
گيری در  وش نمونهبوده که به ر 2022نفر از کارکنان شرکت آب جنوب شرق خوزستان در سال  022

(، Luthans et al., 2007شناختی ) نامه سرمايه روان ها از طريق پرسش تصادفی انتخاب شدند. داده
 De Jong & Denنامه رفتار کاری نوآورانه ) (، پرسشHuy et al., 2010نامه اشتراک دانش ) پرسش

Hartog, 2010 ( و مقياس اشتياق شغلی )Schaufeli et al., 2001 ها با کمک  آوری و تحليل داده ع( جم
انجام شد. نتايج  AMOS-24و  SPSS-24افزارهای  روش الگويابی معادلات ساختاری و با استفاده از نرم

ها حاکی از رابطه  ها برخوردار بود يافته نشان دادند که الگوی پيشنهادی از برازش نسبتاً خوبی با داده
علاوه ا اشتراک دانش، رفتار کاری نوآورانه و اشتياق شغلی بود. شناختی ب مستقيم و معنادار سرمايه روان

رابطه مثبت و رفتار کاری نوآورانه و اشتياق شغلی نيز  و نيزاشتراک دانش و اشتياق شغلی بر آن 
دار داشت. نتايج مسيرهای غيرمستقيم نشان داد که اشتياق شغلی در رابطه بين سرمايه  معنی
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 130 (1 ی شماره ،1404 بهار و تابستان، ،23 سال چهارم، ی دوره) اهواز چمران شهید دانشگاه شناختی روان آوردهای دست 

اثر مثبت و شناختی و رفتار کاری نوآورانه  در رابطه بين سرمايه روانش و شناختی و اشتراک دان روان
آوری، خودکارآمدی، اميدواری  شناختی )تاب های روان سرمايهبا تقويت بنابراين داری وجود دارد.  معنی

و  در کارکنان اشتياق شغلی نيز افزايش يافته و به دنبال آن شاهد رفتارهای کاری نوآورانهبينی(  و خوش
 .اشتراک دانش در محيط کار خواهيم بود

 

 اشتراک دانش، رفتار کاری نوآورانه، اشتياق شغلی شناختی، سرمايه روان : گانکلید واژ
 

 مقدمه
های امروزی  ترين موضوعی که درسازمان ترين و اساسی های مختلف، مهم دانش در شکل

و امکانات سازمان برای رسيدن به گيرد، مسئله استفاده از منابع  مورد توجه مديران قرار می

امروزه منابع مانند گذشته تنها به زمين، تجهيزات، نيروی انسانی و . مزيت رقابتی پايدار است

عنوان منبع حياتی و راهبردی، نقش مهم و  شود، بلکه دانش به منابع مالی محدود نمی

 & Amirkhani)د کن ای در افزايش توان و قدرت رقابتی سازمان ايفا می کننده تعيين

Hajeezadeh, 2016 .)ناپذيری به تقويت مديريت  طور اجتناب ها به براين اساس سازمان

 اطلاعات و دانش نياز خواهند داشت.

يکی از موضوعات اساسی مديريت دانش، واداشتن افراد برای اشتراک آن چيزی است 

يتی است که از طريق آن دانش، گذاری دانش در واقع فعال . به عبارت بهتر اشتراک دانند که می

ها، جوامع و يا سازمان رد و بدل   ها و تخصص بين مردم، دوستان، خانواده اطلاعات، مهارت

( و اين در حالی است که اين دانش يکی از Navimipour & Charband, 2016)شود  می

(. Mahdian Rad et al., 2018) شود ها در سازمان تلقی می عوامل کليدی مزيت فردی آن

علاوه نقش مهمی در افزايش و کارايی و موفقيت حکمرانی و بهبود عملکرد يک سازمان  به

ای اهميت دارد که   (. نقش تسهيم دانش در مديريت دانش به اندازهAbubakar, 2017دارد )

اند وجود مديريت دانش برای پشتيبانی از تسهيم دانش است  برخی محقيقن بيان داشته

(Mirzaee & Ghaffari, 2018.) دانش در ميان اعضايش  بنابراين سازمانی که از تسهيم

تواند فرآيندهای مؤثر و کارآمدی را تعريف کند و عملکرد  کند، بيشتر می حمايت می

 (.Wuryaningrat et al., 2023سازمانی خود را بهبود بخشد )

ش مهمی در بهبود عنوان يک راهبرد مديريتی نق از سوی ديگر رفتار کاری نوآورانه به

های خلاقانه  عملکرد سازمان دارد. رفتار نوآورانه به معنای ايجاد، ترويج، اجرا و تحقق ايده
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وری و موفقيت سازمان در دنيای رقابتی  است. وجود اين رفتار سبب بهبود و افزايش در بهره

های  روش ها و (. در چنين شرايطی ارائه ايدهSalimi & Ghanbari, 2022امروز می شود )

نوآورانه برای بقا و ايجاد رشد و توسعه پايدار و دستيابی به مزيت رقابتی پايدار برای 

ها برای ايجاد  توانايی سازمان ،رو (. از اينZarnegarian, 2020ها ضروری است ) سازمان

های  رفتاری کاری نوآورانه در کارکنان اهميت بسيار بالايی دارد براين اساس استرانژی

 (.Mulvaney, 2017شوند ) ها محسوب می ناپذير از سازمان رانه بخشی جدايینوآو

تواند با اشتراک دانش و رفتار کاری نوآورانه مرتبط باشد سرمايه  يکی از متغيرهای که می

بر تلاش  شناختی است. ارزيابی مثبت از شرايط و احتمال رسيدن به موفقيت، مبتنی روان

 Alizadehاند ) شناختی مثبت، تعريف کرده تکار را سرمايه روانانگيزه محور و همواره با پش

Sani et al., 2018توان از آن در  گراست که می شناختی يک سازه مثبت (. سرمايه روان

انگيزشی، عاطفی، نگرشی، شناختی و رفتاری افراد در محيط کار  مديريت اثربخش ابعاد

چهار مؤلفه  Luthans (2007)گاه داز دی(. Ghanenia et al., 2015استفاده نمود )

شناختی در يک فرآيند  پذيری در سرمايه روان بينی و انعطاف خودکارآمدی اميدواری، خوش

های فشارزا  دهد و تلاش فرد در برابر تغيير موقعيت به زندگی فرد معنی می ارزشیتعاملی و 

و مقاومت و سرسختی نمايد  را برای ورود به صحنه عمل آماده می بخشد، او را تدوام می

در  Luthans et al. (2007)(. Rezaei et al., 2015کند ) وی در تحقق اهداف را تضمين می

ای همچون  العاده شناختی با عملکردهای فوق روانپژوهش خود نشان دادند که سرمايه 

رابطه دارد که باعث خلق مزيت رقابتی در  کارآفرينی، خلاقيت و رفتارکاری نوآورانه

شناختی  شود. از آنجا که سرمايه روان ويژه در شرايط دشوار و بحرانی می ها به انسازم

شناختی بالا، باعث توان و برخورد قوی در  روان غيرقابل تقليد است وجود افراد با سرمايه

های ديگر ارزش بيشتری  شد، لذا نسبت به سرمايه های جديد در سازمان خواهد برابر چالش

، Cho and Lee (2023) دهد. ها قرار می رقابتی در اختيار سازمان و مزيت برای سازمان داشته

Saleem et al. (2022)  ،Shin and Choi (2022) شناختی  دار سرمايه روان رابطه مثبت و معنی

، Aghajani and Mehdad (2019)، Khosravy et al. (2020) و اشتياق شغلی را نشان دادند.

Ratnaningsih et al. (2016)  و ،Sameer (2018) های جداگانه نشان داده شده  در پژوهش

کاری نوآورانه است.  شناختی يکی از متغيرهای تأثيرگذار بر رفتار که سرمايه روان است
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های تحقيقاتی بخش  بر روی کارکنان سازمان Agrawal and Goswami (2023)مطالعه 

بين های مرکزی نشان دادند  کالج ها و های فناوری اطلاعات و دانشگاه عمومی، شرکت

 .Hosseinpoor et al داری وجود دارد. و اشتراک دانش رابطه معنیشناختی  سرمايه روان

يکی از متغيرهای  هيأت علمی نشان دادند که ای بر روی کارکنان غير در مطالعه (2023)

بر روی کارکنان  .Liu et al (2023) .اشتراک دانش است ،شناختی سرمايه روان تأثيرگذار بر

يکی از  شناختی ها با فناوری پيشرفته در منطقه پکن نشان دادند که سرمايه روان شرکت

 است. اشتراک دانش و رفتارهای کاری نوآورانه متغيرهای تأثيرگذار بر

تواند با اشتراک دانش و رفتار کاری نوآورانه مرتبط باشد  يکی ديگر از متغيرهای که می

عنوان  شناختی مثبت و ثابت است که به اشتياق شغلی يک مفهوم روان اشتياق شغلی است.

باشد. به علاوه اشتياق شغلی  شاخص بهزيستی و سلامت روان در محيط کار مورد توجه می

(. Yener et al., 2012دهنده نوعی پيوند بين شاغل و شغل است ) مفهومی است که نشان

د، علاقه شور و شوق، متمرکز کردن تلاش و اشتياق شغلی کارکنان اشاره به مشارکت تعه

(. اشتياق شغلی در واقع به سه بعد Eldor, 2016انرژی خود در جهت اهداف سازمان است )

 ,Aletaha & Akbariهای اشتياق شغلی اشاره دارد ) جذب، نيرومندی و وقف از مؤلفه

ه کاری برای او شود، زيرا تجرب (. در حالت جذب فرد سرسختانه درگير کار خود می2022

بخش است. در بعد نيرومندی، فرد در راستای انجام کار خود تلاش قابل  بسيار لذت

نمايد. کارکنانی که از  های دشوار پافشاری بيشتری می کند و در موقعيت ای اعمال می ملاحظه

ع هنگام وقو شود و در نيرومندی بالايی برخوردارند، بيشتر به واسطه کار خود برانگيخته می

عد وقف در بُ دهند. مشکلات و بروز تعارضات بين فردی مقاومت بيشتری از خود نشان می

داری،  شده و ترکيبی از احساس معنی درگيری شديد روانی کارکنان در کار مشخص در کار

برای افزايش نتايج و خروجی  (.Azizian Kohan et al., 2018) اشتياق و چالش است

ها در نظر گرفته شود، تا حدی که احساس  شناختی آن اسی روانکارکنان، بايد نيازهای اس

و بر محدوده شغلی خود کنترل دارند تا بتوانند با همکاران  کنند در شغل خود شايستگی

(. همچنين اگر Vahdati & Ghafori, 2023خود در محل کار، ارتباط مؤثر برقرار کنند )

عنوان ابزاری جهت  ن لذت ببرند و آن را بهکارکنان نگرش مثبتی نسبت به کار داشته و از آ

های مرتبط با  رشد شخصی و توسعه اجتماعی تلقی نمايند احتمالاً بيش از پيش در فعاليت
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 Khalilipour and Khanifarپژوهش  (.Sun & Yoon, 2022شوند ) شغل خود درگير می

داری  بين رابطه معنی رابطه مثبتدر مطالعه بر روی کارکنان بانک تجارت در اهواز،  (2018)

اشتياق شغلی رفتار کاری  داری بين رابطه معنی گذاری دانش و اشتراک واشتياق شغلی 

معلمان ابتدايی شهر زاهدان نشان بر روی  Salimi and Ghanbari (2022) .ييد شدأت نوآورانه

  ست.ا رفتارهای کاری نوآورانه يکی از متغيرهای تأثيرگذار بر دادند که اشتياق شغلی

چرا  .ها رفتارهای کاری نوآورانه و اشتراک دانش بسيار حائز اهيمت است در سازمان

رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان فرآيندهای و ز ديدگاه سازمانی اشتراک دانش که ا

لذا بررسی  .دهد ثير قرار میأسازمانی اثربخش را تضمين و عملکرد سازمانی را تحت ت

های  ساز بروز آن شوند نيز مهم خواهد بود. سرمايه زمينهتواند  متغيرهايی که می

منجر به ارائه  ها آنتقويت که  باشند از جمله اين متغيرها می شناختی و اشتياق شغلی روان

سمت رفتارهای کاری نوآورانه تا آنان به شده  های جديد در کارکنان شده و سبب ايده

ن دانش کسب شده نيز تمايل بيشتری به اشتراک گذاشت برای همچنينسوق پيدا کنند. 

با  اشتياق شغلیهای موجود امکان اين که  پژوهش در مياناز سوی ديگر داشته باشند. 

وجود دارد. به هر حال  ،متغيرهای وابسته و مستقل پژوهش حاضر رابطه داشته باشند

ر پيش از شود يا خي گری می ميانجی اشتياق شغلیکه آيا اين روابط در کنار هم توسط  اين

کارکنان سازمان آب جنوب شرق که  . با توجه به ايناين مورد بررسی قرار نگرفته است

، تعمير و نگهداری از  برداری ، بهره خوزستان به واسطه وظايف ذاتی خود )حفاظت

آمده توسط نيروهای  دست گذاری دانش به تاسيسات توليد و انتقال آب( نياز به اشتراک

علاوه با توجه به ماهيت کار و حساسيت اين گروه  ذشته دارند. بههای گ متخصص در سال

کاری نوآورانه توسط کارکنان نياز مبرم است تا با اقدامات خلاق و  شغلی به رفتار

بر اين رفتارهای خلاقانه شغلی زمينه تحقق اهداف سازمانی بهتر از قبل فراهم گردد. 

نجی اشتياق شغلی بر روی سرمايه پژوهش حاضر به دنبال آن است که نقش ميا اساس

گذاری دانش، و نيز نقش ميانجی اشتياق شغلی بر روی سرمايه  شناختی و اشترک روان

کاری نوآورانه مورد بررسی قرار دهد؛ تا ضمن اغنای پيشينة نظری و  شناختی و رفتار روان

ستر شده در الگوی پيشنهادی، ب های مطرح پژوهشی پيرامون اين سازه و ديگر سازه

 های آينده در اين حوزه فراهم آيد.  تری جهت پژوهش مناسب
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Figure 1. Proposed model of the present study 

 

 پژوهش

 گیری جامعه آماری ، نمونه و روش اندازه
ها از نوع  پژوهش حاضر بر اساس هدف کاربردی و بر حسب نحوه گردآوردی داده

آيد. جامعه آماری پژوهش حاضر،  به شمار می تحليل مسيرهمبستگی مبتنی بر  -توصيفی

بود  2022نفر در سال  123شامل تمام کارکنان شرکت آب جنوب شرق در اهواز به تعداد 

انتخاب ساده گيری تصادفی  نفر به روش نمونه 032ها  از ميان آنبراساس جدول مورگان که 

شت داده شدند که با حذف پرسشنامه برگ 022های توزيع شده تعداد  شدند. از بين پرسشنامه

 بود.  022های ناقص، نمونه نهايی  پرسشنامه

 

 ابزار پژوهش

اين  (:Psychological Capital Questionnairesشناختی ) پرسشنامه سرمایه روان

گويه بوده که  00تهيه و تدوين شده است که شامل  Luthans et al. (2007)پرسشنامه توسط 

گويه(، و  6) آوری گويه(، تاب 6) گويه(، اميدواری 6دی )مقياس خودکارآم خرده 0شامل 

 2ای اين پرسشنامه از  درجه 6ها بر روی طيف ليکرتی  باشد پاسخ گويه( می 6بينی ) خوش

ضريب  Luthans et al. (2012))کاملاً موافقم( گسترده شده است.  1)کاملاً مخالفم( تا 

براساس  Luthans et al. (2010) .رش نمودندگزا 92/2 پايايی با استفاده از آلفای کرونباخ

 .Javan Mojarrad et alگزارش نمودند.  RMSEA= 21/2و  CFI=92/2 تحليل عامل تأييدی

گزارش نمودند. در پژوهش  82/2 ضريب پايايی با استفاده از آلفای کرونباخ (2020)
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Soleimani and Dhghni (2017) 81/2 براساس تحليل عامل تأييدی=CFI  27/2و 

=RMSEA  گزارش نمودند. در پژوهش حاضر ضريب پايايی کل پرسشنامه سرمايه

های حاصل از تحليل  آمد. شاخصبه دست  88/2با استفاده از آلفای کرونباخ  شناختی روان

، IFI ،87/2 =CFI= 87/2) در اين مطالعه AMOS-23 افزار عاملی تأييدی استفاده از نرم

29/2 =RMSEA ).ر تحليل عاملی تأييدی، بارهای عاملی استانداردشده د به دست آمد

دست آمدند که همگی معنادار بوده و بالاتر از حداقل قابل قبول  به 80/2تا  03/2ها بين  گويه

 .هستند 02/2

اين پرسشنامه (: Knowledge Sharing Questionnaireپرسشنامه اشتراک دانش )

گويه بوده که ابعاد شتراک  20است که شامل تهيه و تدوين شده  Huy et al. (2010)توسط 

 0گويه( و ترويج ايده ) 0گويه(، اشتراک خطاها و اشتباهات ) 0های کاری )بهترين شيوه

)کاملاً  2ای اين پرسشنامه از  درجه 1ها بر روی طيف ليکرتی  سنجد. پاسخ گويه( را می

و حداکثر  20داقل امتياز ممکن )کاملاً موافقم( گسترده شده است. اين ابزار ح 1مخالفم( تا 

و معيار  82/2ضريب پايايی با استفاده از آلفای کرونباخ  Qolizadeh (2013) .خواهد بود 62

گزارش نمودند. در پژوهش حاضر ضريب پايايی کل  KMO 60/2گيری  کفايت نمونه

حاصل  های شاخصدست آمد.  به 86/2با استفاده از آلفای کرونباخ  پرسشنامه اشتراک دانش

 IFI ،92/2= 92/2) در اين مطالعه AMOS-23 افزار از تحليل عاملی تأييدی استفاده از نرم

=CFI ،29/2 =RMSEA .در تحليل عاملی تأييدی، بارهای عاملی استانداردشده  به دست آمد

دست آمدند که همگی معنادار بوده و بالاتر از حداقل قابل قبول  به 79/2تا  00/2ها بين  گويه

 .هستند 02/2

(:  Innovative Work Behaviour Questionnaireپرسشنامه رفتار کاری نوآورانه )

گويه  22تنظيم شده است که شامل  De Jong and Den Hartog (2010)اين مقياس توسط 

گويه( و  0گويه(، حمايت از ايده ) 3گويه(، خلق ايده ) 0بوده که ابعاد کشف ايده )

ای اين  درجه 1ها بر روی طيف ليکرتی  سنجد. پاسخ يه( را میگو 0ايده ) سازی پياده

)کاملاً موافقم( گسترده شده است. اين ابزار حداقل امتياز  1)کاملاً مخالفم( تا  2پرسشنامه از 

ضريب پايايی با  De Jong and Den Hartog (2010) .خواهد بود 12و حداکثر  22ممکن 
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 81/2تا  72/2و روايی همگرايی سازه را بين  92/2تا  82/2آلفای کرونباخ بين استفاده از 

ضريب پايايی  Adibpour et al. (2016)(.  cited in Malekian et al., 2022گزارش نمودند )

گزارش نمودند. در پژوهش  72/2و روايی همگرا را  82/2با استفاده از آلفای کرونباخ 

به  87/2با استفاده از آلفای کرونباخ  نهحاضر ضريب پايايی کل پرسشنامه رفتار کاری نوآورا

در  AMOS-23 افزار های حاصل از تحليل عاملی تأييدی استفاده از نرم شاخصآمد. دست 

در تحليل عاملی  به دست آمد.( IFI ،96/2 =CFI ،27/2 =RMSEA= 97/2) اين مطالعه

آمدند که همگی دست  به 82/2تا  01/2ها بين  تأييدی، بارهای عاملی استانداردشده گويه

 .هستند 02/2معنادار بوده و بالاتر از حداقل قابل قبول 

 .Schaufeli et al (: اين ابزار توسطScale Job Engagement) مقیاس اشتیاق شغلی

ماده(،  6) ماده بوده که سه مؤلفه نيرومندی 27تدوين شد. اين پرسشنامه شامل  (2001)

مربوط به  6تا  2سنجد. ماده  نان در سازمان میماده( کارک 6ماده( و جذب ) 1) وقف خود

ای )وقف  مربوط به سنجش فداکاری حرفه 7تا  22ای )توانايی(، ماده  سنجش انرژی حرفه

ها بر  ای )جذب( است. پاسخ مربوط به جهت سنجش شيفتگی حرفه 20تا  27خود( و ماده 

)کاملاً موافقم(  1تا  )کاملاً مخالفم( 2ای اين پرسشنامه از  درجه 1روی طيف ليکرتی 

 .Schaufeli et al .خواهد بود 81و حداکثر  27گسترده شده است. حداقل امتياز ممکن 

 ,.Maslach et alارتباط ابزار اشتياق شغلی با مقياس فرسودگی شغلی مسلاچ ) (2001)

 Schaufeli et( را سنجش و رابطه بالا و منفی بين اين دو مقياس را گزارش نمودند. 2001

al. (2008)  گزارش نمودند. 92/2تا  82/2ضريب پايايی با استفاده از آلفای کرونباخ بين 

karimianpour et al. (2020)  در پژوهش خود پايايی اين پرسشنامه را به روش آلفای

گزارش نمودند.  60/2روايی همگرا را  salehi et al. (2021) به دست آوردند. 89/2کرونباخ 

ضريب پايايی کل پرسشنامه اشتياق شغلی با استفاده از آلفای کرونباخ در پژوهش حاضر 

-AMOS افزار های حاصل از تحليل عاملی تأييدی استفاده از نرم شاخصآمد. به دست  93/2

در تحليل  به دست آمد.(  IFI ،92/2 =CFI ،29/2 =RMSEA= 92/2) در اين مطالعه 23

دست آمدند که  به 87/2تا  11/2ها بين  ه گويهعاملی تأييدی، بارهای عاملی استانداردشد

 .هستند 02/2همگی معنادار بوده و بالاتر از حداقل قابل قبول 



 131 ... نوآورانه باشناختی با اشتراک دانش و رفتار کاری  رابطه سرمایه روانو همکاران:  چراغی

 ها یافته
کننده پژوهش،  شرکت 022کنندگان پژوهش، از  در بررسی اطلاعات دموگرافيک شرکت

تر  پايين ترتيب کاردانی و کنندگان به نفر زن بودند. مدرک تحصيلی شرکت 08نفر مرد و  210

درصد( بودند. ميانگين سنی  01درصد( و ارشد و بالاتر ) 9/12درصد(، کارشناسی ) 02)

 بود.  60/3(03/2سال و ميانگين )انحراف معيار( سابقه کاری ) 11/38کنندگان  شرکت

  رهای پژوهش، بهمعيار و ماتريس ضرايب همبستگی بين متغي نتايج ميانگين، انحراف

 شان داده شده است.ن 2  ترتيب در جدول
Table 1.  

Mean, Standard Deviation & Correlation Coefficients Matrix of Research Variables 

4 3 2 1 S.D. Mean Variable No 

   1 12.132 112.67 Psychological Capital 1 

  1 0.788** 11.341 69.16 Job Engagement 2 

 1 0.631** 0.692** 7.071 48.37 Knowledge Sharing 3 

1 0.321** 0.340** 0.335** 4.703 34.26 Innovative Work Behaviour 4 
P < 0.01 

 

دار است.  معنی 22/2همه روابط بين متغيرها در سطح  2همچنين بر اساس نتايج جدول 

های همبستگی بينشی در خصوص روابط دومتغيری بين متغيرهای پژوهش را  اين تحليل

 کنند.  یفراهم م

ترتيب  به علاوه، نتايج در پژوهش حاضر نشان داد که چولگی و کشيدگی متغيرها به

 -08/2، اشتراک دانش 09/2و  -81/2، اشتياق شغلی 00/2و  -77/2های روانشناختی  سرمايه

آمد. با توجه به معيار نرمال بودن، متغيرهای پژوهش همگی دارای   دست به -70/2و 

باشند بنابراين، تخطی  می 22و قدرمطلق کشيدگی کمتر از  3کمتر از قدرمطلق ضريب کجی 

 ها مشاهده نشد. از نرمال بودن داده

ترتيب برای متغيرهای  ، آماره تحمل )و عامل تورم واريانس( به برای متغير اشتراک دانش

(؛ و برای متغير رفتار 63/0) 37/2(، اشتياق شغلی 63/0) 37/2های روانشناختی  سرمايه

های  ترتيب برای متغيرهای سرمايه نوآورانه آماره تحمل )و عامل تورم واريانس( به

  های تحمل به آمد. ارزش  دست  (؛ به60/0) 36/2(، اشتياق شغلی 60/0) 36/2روانشناختی 

خطی چندگانه بين  دهندة عدم وجود هم هستند و نشان 22/2آمده برای متغيرها، بالای   دست
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تر  آمده برای متغيرها کوچک دست چنين، مقدار عامل تورم واريانس به هم باشند. متغيرها می

خطی چندگانه وجود ندارد.  دهد که بين متغيرها هم باشد و اين نشان می می 22از 

 آورده شده است. 0های برازندگی الگوی اين پژوهش در جدول  شاخص
Table 2. 

Experimental Model of Research Model 

Index X2 df X2/df GFI AGFI NFI CFI IFI TLI RMSEA 

Final model 86.32 40 2.15 0.92 0.87 0.91 0.95 0.95 0.93 0.08 

 

شده، حاکی از برازش بسيار خوب الگوی پيشنهادی  های محاسبه شاخص 0مطابق نتايج جدول 

دهد.  یضرايب مسير استاندارد الگوی اين پژوهش را نشان م 0هاست. شکل  يا فرضی با داده

 دهد. های تحقيق در روابط مستقيم را نشان می نتايج آزمون فرضيه 0همچنين جدول 

نتايج  نشان داده شده است. 0ضرايب مسير استاندارد الگوی پژوهش حاضر در شکل 

 شده است. نشان داده 3مسيرهای مستقيم و غيرمستقيم در پژوهش حاضر در جدول 
 

 
Figure 2. Pattern along with path coefficients 

 

Table 3. 

Results of direct paths in the present study 

Dependent variable Independent variable  p 

Psychological Capital Job Engagement 0.78 0.001 
Job Engagement Knowledge Sharing 0.39 0.002 

Psychological Capital Knowledge Sharing 0.52 0.0001 
Job Engagement Innovative Work Behaviour 0.23 0.005 
Psychological Capital Innovative Work Behaviour 0.24 0.04 

 

شناختی به اشتياق  دهد، ضرايب مسيرهای سرمايه روان نشان می 3طور که جدول  همان

(، سرمايه β ،2220/2 =p= 39/2(، اشتياق شغلی به اشتراک دانش )β ،222/2 =p= 78/2شغلی )
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(، اشتياق شغلی به رفتار کاری نوآورانه β ،2222/2 =p= 10/2شناختی به اشتراک دانش ) روان

(03/2 =β ،221/2 =pسرمايه روان ،) ( 00/2شناختی به رفتار کاری نوآورانه =β ،20/2 =p ،)

 دار شدند.  باشد. بنابراين ضرايب مسير تمامی متغيرها معنی دار می معنی

ای بود که جهت تعيين  ، وجود مسيرهای واسطه يک فرض زيربنايی الگوی اين پژوهش

استراپ  استفاده شد. نتايج بوت AMOS-24ای از روش بوت استراپ در  داری روابط واسطه معنی

 .نشان داده شده است 0ای الگوی پيشنهادی در جدول  برای مسيرهای واسطه
Table 4. 

The results of bootstrap analysis for indirect paths of the research model 

Variable Lower 

Bounds 

Upper 

Bounds 
 p 

Psychological Capital → Job Engagement → Innovative 

Work Behaviour 0.45 0.16 0.29 0.03 

Psychological Capital → Job Engagement → Knowledge 

Sharing 0.09 0.32 0.19 0.002 

 

 داری برای متغير اشتياق شغلی به سطح معنی 0دست آمده در جدول   با توجه به نتاج به

و بين  (p ،09/2 == 23/2ناختی و رفتارکاری نوآورانه )ش عنوان متغير ميانجی بين سرمايه روان 

(. بنابراين >21/2pدار است ) ( معنیp ،29/2 == 220/2شناختی و اشتراک دانش ) سرمايه روان

درصد برای اين مسيرهای غيرمستقيم حاکی از قرار نگرفتن عدد صفر در  91فاصله اطمينان 

 در الگوی پيشنهادی تأييد شدند.اين فاصله است. لذا هر دو مسيرغيرمستفيم 

 

 گیری بحث و نتیجه
شناختی با اشتراک دانش و رفتار کاری  اين پژوهش با هدف بررسی رابطه سرمايه روان

گری اشتياق شغلی در شرکت آب جنوب شرق خوزستان انجام شد. نتايج  نوآورانه با ميانجی

ها بود. نتايج اين پژوهش نشان  حاکی از برازش بسيار خوب الگوی پيشنهادی پژوهش با داده

 های داری دارد. اين نتيجه با يافته شناختی بر اشتراک دانش اثر مثبت و معنی داد که سرمايه روان

(2023) Hosseinpoor et al. ،(2023) Liu et al.  (2023)و Agrawal and Goswami  همسو

شناختی  ای فردی سرمايه روانه باشد. برای به اشتراک گذاشتن دانش بين کارکنان، دارايی می

شناختی نوعی ذهنيت مثبت کارکنان  (. سرمايه روانHosseinpoor et al., 2023لازم است )
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داشتن ذهنيت مثبت کافی نيست. درنهايت بايد در اقدامات اين ذهنيت لازم است نمود  .است

ه شناخت کامل و گذاری دانش ساده نيست. زيرا برای اين امر ب فرآيند به اشتراک پيدا کند.

 ,.Liu et alاعتماد ديگران نياز است تا بتوان قدرت اشتراک دانش را در افراد فعال نمود )

ها شرايطی را فراهم آورند که کارکنان بتوانند نقاط قوت و ضعف خود  (. لذا اگر سازمان2023

 های را به خوبی شناسايی و در جهت تقويت نقاط مثبت و تضعيف نقاط منفی سرمايه

تر دانش  توانند با همکاران خود بهتر ارتباط گرفته و راحت شناختی گام بر دارند، قطعاً می روان

 خويش را با آنان به اشتراک بگذارند.

شناختی بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و  نتايج اين پژوهش نشان داد که سرمايه روان

، Liu et al. (2023) ،Goswami and Agrawal (2023)های  داری دارد. اين نتيجه با يافته معنی

Khosravy et al. (2020) ،Ratnaningsih et al. (2016)  و ،Sameer (2018) باشد. همسو می 

های ملموس  های ناملموس سازمانی است که برخلاف سرمايه شناختی جز سرمايه سرمايه روان

يج و دستاوردهای درخور تواند نتا های کمتر قابل مديريت و رهبری است و می با هزينه

معتقد است سرمايه  Jeffrey (2012)(. Hoveida et al., 2012داشته باشد )  توجهی را در پی

طور قابل توجهی بر رفتار نوآورانه کارکنان مؤثر است و اين رفتار نوآوری بر  شناختی به روان

 ,.Ghafourian Shagerdi et alاثربخش بودن عملکرد درست سازمان يک عامل حياتی است )

تواند مستقيماً بر عملکرد نوآورانه پيشروانه کارکنان  شناختی نه تنها می (. سرمايه روان2019

آميز از طريق اشتراک دانش  طور غيرمستقيم بر عملکرد نوآوری موفقيت تأثير بگذارد، بلکه به

در افرد تقويت شود  شناختی (. بنابراين اگر سرمايه روانLiu et al., 2023) تنيز تأثيرگذار اس

ها بيشتر خواهد شد. به  ها برای پايدای و موفقيت به هنگام روبرو شدن با چالش تمايل آن

شده تا روحيه و اراده لازم برای  شناختی بالا سبب علاوه وجود کارکنانی با سرمايه روان

فس لازم را در مقاومت در برابر مشکلات و موانع داشته باشند و همچنين توانايی و اعتماد به ن

 شود. های نو و بديع ايجاد می ها برای جايگزين کردن روش آن

داری  شناختی بر اشتياق شغلی اثر مثبت و معنی نتايج اين پژوهش نشان داد که سرمايه روان

 Cho and Lee (2023) ،Saleem et al. (2022)  ،Shin and Choi های نتيجه با يافتهدارد. اين 

صورت وقف  يک موقعيت ذهنی مثبت مرتبط با کار است که به اشتياق شغلی اشد.ب ، همسو می(2022)

آوری روانی در زمان کار کردن را  شده و سطح بالای انرژی و تاب شدن در شغل و ذوب شدن در آن مشخص
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های  (. افرادی با سرمايهFirouzkouhi Berenj Abadi & Pourhossein, 2022) سازد می ميسر

ها  کنند. آن لا، سرسخت، پايدار و اميدوار نسبت به آينده اهداف خود را ترسيم میشناختی با روان

کنند و اميدوارند که اتفاقات  اميد خود را برای دستيابی به هدف خويش در هر شرايطی حفظ می

(. در واقع کارکنان مشتاق دارای اميدواری بالايی Cho & Lee, 2023خوبی برايشان رخ دهد )

 شان را کنترل و بر آن تأثير بگذارند.  آميز محيط طور موفقيت کند که به ها کمک می آنهستند که به 

داری دارد. اين  نتايج اين پژوهش نشان داد که اشتياق شغلی بر اشتراک دانش اثر مثبت و معنی

همسو  Khalilipour and Khanifar (2018)و  Vahdati and Ghafori (2023)های  نتيجه با يافته

ويژه در وضعيت  ها، به عنوان دو پيامد مهم برای سازمان اشتراک دانش و اشتياق به اشد.ب می

(. اشتياق شغلی در Vahdati & Ghafori, 2023بحرانی، از اهميت خاصی برخوردار است )

واقع همان ميزان اشتياق و دلبستگی و درگياری مثبت کارمند با شغل خويش است. اشتياق 

و سبب شده تا کار خود  حساسی مثبت، خشنود نسبت به کار خود داردشلغی حالتی که فرد ا

اشتياق شغلی کارکنان منافع بسياری را (. Negintaji et al., 2018)را با انرژی انجام دهد 

(. بر اين Gibbons, 2016صورت مستقيم و غيرمستقيم برای سازمان و افراد در پی دارد ) به

نان شاهد بهبود مديريت دانش، بهبود روحيه کارکنان، و اساس با تقويت اشتياق شغلی کارک

 بالارفتن انگيزه در به اشتراک گذاشتن دانش در افراد خواهيم بود.

داری دارد.  نتايج اين پژوهش نشان داد که اشتياق شغلی بر رفتار کاری نوآورانه اثر مثبت و معنی

 Khalilipour and Khanifar (2018)و  Salimi and Ghanbari (2022)های  اين نتيجه با يافته

يکی از متغيرهای حائز اهميت در خصوص افزايش کارايی سازمان اشتياق  باشد. همسو می

شناختی  صورت ذهنی، شناختی و روان ای است که فرد به شغلی است. اشتياق شغلی درجه

عجين  دهد. وقتی فرد با کار خود مشغول شغل خويش شده، به آن اهميت و علاقه نشان می

 & Firouzkouhi Berenj Abadiشود ) برد و از آن خسته نمی شود، از کار خود لذت می می

Pourhossein, 2022طور  شود که به ای گفته می (. رفتار شغلی نوآورانه به رفتارهای فرانقشی

توان نوعی فرايند  اند. رفتار نوآورانه را می های پاداش در نظر گرفته نشده رسمی در سيستم

های خاصی  نگيزهای و شناختی در فرد يا گروهی از کارمندان به حساب آورد که در فعاليتا

شده تا کارکنانی  مندی نسبت به کار سبب (. به دنبال علاقهDimitriades, 2005شود ) نمايان می

ها، اهداف و  انداز، ارزش کنند بهتر بتوانند چشم که با اشتياق و علاقمند و با انگيزه کار می
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ها همسو شوند و تلاشی داوطلبانه و فراتر از وظايف  های سازمان را بشناسند و با آن ستراتژیا

هرچه همچنين (. Wang & Zhang, 2018شغلی برای رسيدن به اهداف سازمانی انجام دهند )

بيشتری در طی  انگیزهافراد به سودمندی آموزش يا نتايج يادگيری باور بيشتری داشته باشند، 

شده  های کسب انتقال آموختهدهند و در نتيجه، امکان  رای يادگيری از خود نشان میآموزش ب

علاوه، به راحتی و بدون  به .(Mohammadhosseini et al., 2021) دشو بيشتر می کاربه محیط 

 های نوآورانه پرداخته ترس از تنبيه، مجازات و اشتباه و با آسودگی خاطر بيشتری به ارائه ايده

 .مبتکرانه از خود بروز دهند و اعمال

 اشتراک دانشو شناختی  نتايج اين پژوهش نشان داد که اشتياق شغلی در رابطه بين سرمايه روان
های،  شناختی با مشخصه ای مثبت روان شناختی نيز حالتی توسعه سرمايه روان نقش ميانجی دارد.

برانگيز، داشتن  ظايف چالشاعتماد به نفس )تعهد و انجام تلاش برای موفقيت در کارها، و

احتمال موفقيت حال و آينده(؛ اميدواری  بينی ) خوش (؛Forohar et al., 2013اعتماد مثبت )

پذيری  )پايداری در راه هدف و در صورت لزوم تغيير مسير رسيدن به هدف(؛ و انعطاف
حفظ و ها و مشکلات برای  )دستيابی به موفقيت، پايداری و استواری هنگام بروز سختی

بازيابی خود و حتی فراتر از آن، پيشرفت و ترقی هنگام مواجه با چالش( است. سرمايه 
مستقيم باعثت کاهش نتايج نامطلوب سازمانی و افزايش  طور مستقيم و يا غير شناختی به روان

نتايج مطلوب سازمانی ضمن خلق مزيت رقابتی، ميزان ضرر و زيان و يا سودآوری برای آن 

(. اشتياق شغلی شامل سه بعد شور Haroon Rashidi & kazemianmoghadam, 2019است )
ديگر  (. به عبارت0220)بيکر و همکاران، و شوق در کار، غرق شدن در کار و پشتکار در کار 

شده تا وی با انرژی، فداکاری بالاتر و  کننده و مثبت برای فرد است که سبب يک حالت راضی

 (.Zeyaaddiny & Ramezani, 2013) ف خود در سازمان بپردازدتلاش بيشتر به انجام وظاي

های روانشناختی افراد به همراه بعد شور و شوق در کار و پشتکار در کار که از  لذا اگر سرمايه
تا فرد خشنودی از شغل خود داشته باشد و به  های اشتياق شغلی است، همراه شود، مولفه

 افتد. ر در بين کارکنان اتفاق میگذاری دانش بهت دنبال اين امر اشترک

رفتار کاری و  شناختی اشتياق شغلی در رابطه بين سرمايه روان نتايج اين پژوهش نشان داد که

ای مثبت از آمادگی و ظرفيت نهفته برای  شناختی سازه سرمايه روان نقش ميانجی دارد.نوآورانه 

ای  ه انرژی درگيری و کاری حرفهاشتياق شغلی ب(. Ghanenia et al., 2015) تحول فردی است
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 نمايد ها اشار دارد که پيامدهای مثبتی برای کارکنان و سازمان ايجاد می کارکنان در سازمان

(Zeyaaddiny & Ramezani, 2013 .)شناختی  های روان رسد که با تقويت سرمايه نظر می به

ق شغلی نيز افزايش بينی( در کارکنان اشتيا آوری، خودکارآمدی، اميدواری و خوش )تاب

بينی،  (. لذا با تقويت هر چه بيشتر اعتماد به نفس، خوشGhanenia et al., 2015بايد ) می

ای که فرد به سازمان  پذيری در افراد يک سازمان سبب شده تا ميزان علاقه اميدواری و انعطاف

ه و به دنبال ها شد کند بيشتر شده درنتيجه باعث افزايش اشتياق شغلی در آنخود پيدا می

توانند رفتارهای کاری نواورانه و خلاقانه بيشتری از خود بروز می دهند. يعنی  اشتياق کاری می

به محيط کارشان بيشتر باشد در ايجاد رفتار  هر چقدر ميزان اشتياق به شغل در افراد نسبت

ط کار بهتر کنار ها در محي شده تا با سختی تر عمل خواهند کرد. زيرا باعث کاری نوآورانه موفق

 آيند و با ديدگاه مثبتی به شرايط موجود بنگرند. 

ترين محدوديت  هايی مواجه بود يکی از مهم  اين پژوهش همانند هر پژوهش ديگر با محدوديت

اين مطالعه معطوف بودن نمونه پژوهش به يک سازمان بود، لذا بهتر است در تعميم نتايج آن به 

. به علاوه اين پژوهش در يک بازه زمانی محدود و از طريق پرسشنامه ها احتياط شود ساير سازمان

از جمله مصاحبه نيز در اين   ها های آينده از ديگر روش گردد در پژوهش انجام شد که پيشنهاد می

ويژه مديران در خصوص نقش و جايگاه اشتراک  سازی کارکنان به رابطه استفاده گردد. همچنين آگاه

های عملياتی  منظور تدوين برنامه هايی به  موفقيت فرد و سازمان؛ ايجاد کارگروهدانش سازمانی در 

اشتراک دانش سازمانی در جهت بهبود عملکرد سازمانی؛ و انگيزش، تشويق و تحريک افراد در 

سازمان به نحوی که بصورت هدفمند به کسب، توزيع، انتقال و بکارگيری دانش مفيد موجود و 

 باشد. پيشنهادات کاربردی مطرح در اين خصوص می دانش جديد از جمله

 
 

همکاری در  نویسنده دوم،ريزی چارچوب کلی، ويرايش  ، برنامهنویسنده اول سهم مشارکت نویسندگان:
بررسی نهايی نويسنده   .و تحليل محتوا، ارسال و تصحيح، ريزی چارچوب کلی، انتخاب رويکردها برنامه
 گيری. نتيجه ،ها آوری داده جمع، ، مقايسه رويکردهاو چهارم سوم

سازمان آب جنوب شرق خوزستان که در اين پژوهش پرسنل محترم شرکت در پايان از تمامی  تشکر و قدردانی:
 نمائيم. که در اين پژوهش همکاری داشتند تشکر می

 پژوهش حاضر توسط نويسندگان تامين مالی شده است. منابع مالی:

 باشد.  منافع هيچ ارگان و سازمانی در تعارض نمی نتايج پژوهش با تضاد منافع:
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