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A B S T R A C T 
The purpose of the current research was to identify and explain the 

relationship between the effective factors in creating an innovative sports 

organization and the performance of selected sports organizations. The 

research method was mixed (qualitative and quantitative) in which the 

phenomenological analytical model was used in the qualitative part and the 

descriptive-correlation analytical method was used in the quantitative part. 

The statistical sample in the qualitative section included 15 elites, academic 

researchers and managers of sports organizations who were selected 

theoretically and using a targeted quota method, and in the quantitative 

section there were 324 managers, experts and employees of sports 

organizations. The selected countries were selected by stratified-random 

sampling method. Data collection tools included interviews and 

questionnaires. In this research, the qualitative data analysis process was 

carried out in three stages of coding (open, central and selective) and in the 

quantitative part, Pearson's correlation coefficient test was used in the 

statistical software SPSS (version 25). The results of qualitative analysis 

showed that 6 core categories with titles (organizational, extra-

organizational, behavioral, managerial, knowledge and technological 

characteristics) along with 23 sub-categories were effective in creating an 

innovative sports organization and the results of quantitative analysis 

showed that between sports organization Innovative with the performance of 

sports organizations (r=0.603, p=0.001) and its components (customer 

perspective (r=0.759, p=0.001), financial perspective (r=0.722, p=0.001) 

p=0.001), perspective of internal processes (r=0.401, p=0.001), perspective 

of learning and growth (r=0.449, p=0.001)) there is a significant relationship 

that this positive relationship and It is direct. Sports organizations that work 

only by relying on certain and fixed plans, maps and behaviors are a very 

vulnerable social system, while innovation opens a window of new 

opportunities for organizations and a sustainable competitive advantage. 

guarantees that it will be a factor to guarantee organizational performance. 
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نوآور با عملکرد  یسازمان ورزش جادیارتباط عوامل مؤثر در ا نییو تب ییشناسا

منتخب یورزش یهاسازمان

3ی، نصرالله محمد*2ایصفان محمد ی، عل1یفروغ اسد

چکیده
نوآور با  یسازمان ورزش جاديارتباط عوامل مؤثر بر ا نییو تب يیهدف پژوهش حاضر شناسا

( بود. یو کم یفی)ک ختهیبه صورت آم قیمنتخب بود. روش تحق یورزش یهاازمانعملکرد س
 -یفیتوص یلیاز روش تحل یو در بخش کم یدارشناسيپد یلیاز مدل تحل یفیدر بخش ک

نفر از نخبگان، پژوهشگران  31شامل  یفیآماری در بخش ک هاستفاده شد. نمون یهمبستگ

و با استفاده از روش هدفمند  یود که به صورت نظرب یورزش هایسازمان رانيو مد یدانشگاه

کارشناسان و کارکنان  ران،ينفر از مد 120تعداد  زین یانتخاب شدند. در بخش کم ایهیسهم

انتخاب شدند.  یتصادف -ایطبقه یرگیهمنتخب کشور به روش نمون یورزش هایسازمان

و  هيتجز نديپژوهش، فرآ ناي در. بود پرسشنامه و مصاحبه شامل هاداده یگردآور یابزارها

( انجام گرفت و در یو انتخاب یسه مرحله کُدگذاری )باز، محور یط ،یفیک هایداده لیتحل

( 21)نسخه  SPSSی ارآم افزاردر نرم رسونیپ یهمبستگ بياز آزمون ضر زین یبخش کم

 هاییژگي)و نيبا عناو یمقوله محور 6نشان داد  یفیک هایلیتحل جياستفاده شد. نتا
 جاديدر ا یمقوله فرع 21و فناورانه( همراه با  یدانش ،یتيريمد ،یرفتار ،یفراسازمان ،یسازمان

 یورزش ماننشان داد بین ساز یکم هایلیبودند. نتايج تحل رگذارینوآور تأث یسازمان ورزش

منظر  یعني آن های( و مؤلفهr ،443/4=p=641/4) ورزشی هاینوآور با عملکرد سازمان
 یداخل یندهاي(، منظر فراr ،443/4=p=922/4) ی(، منظر مالr ،443/4=p=917/4) یرمشت

(043/4=r ،443/4=p منظر ،)یریادگي ( 007/4و رشد=r ،443/4=pرابطه معنادار )وجود  ی

 ها،بر طرح هیکه صرفاً با تک یورزش هایاست. سازمان میمثبت و مستق تباطار نيدارد که ا

 یحال در رند،پذيبیآس اریبس ینظام اجتماع کي کنند،یو ثابت کار م نیمع رفتارهای و هانقشه

را  داريپا یرقابت تيو مز دگشايمی هاسازمان یبه رو ديجد هایاز فرصت ایپنجره یکه نوآور

 خواهد بود. یعملکرد سازمان نیتضم یبرا یخود عامل هک کندیم نیتضم

های کلیدیواژه
 .کردعمل ،ینوآور ،یسازمان ورزش

ی، گروه مديريت ورزشی، دکتر ی. دانشجو3
دانشگاه آزاد  ،یو علوم ورزش یبدن تیدانشکده ترب

 رانيآمل، ا ،یالله آمل تيواحد آ یاسلام
 تیترب دانشکده ،یورزش تيريمد ، گروه. استاد2

دانشگاه آزاد  قات،یعلوم و تحقواحد , ،یبدن
 .رانيتهران، ا ی،اسلام

، دانشکده علوم یورزش تيريمد ، گروهاري. استاد1
تهران، ،نور  امیدانشگاه پتربیتی و روانشناسی، 

 .رانيا
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 همقدم
 یهاطیمح با یاندهيفزا صورت به هاسازمان، حاضر عصر در

و  بقا منظور به ،بنابراين .اندمواجه تغییر حال در و پويا
 کنند سازگار محیطی تغییرات با را خود مجبورندپیشرفت 

را  يیهاسازمان ،ديگر بیان به (.2436و همکاران،  3الکسیف)
 مسیر بتوانند کهکرد  محسوب کارآمد و موفق توانیم

 را تغییرات اين باشند قادر و کنند ینیبشپی آتی را تغییرات

 بهتر یاندهيآ ساختن برای مطلوب تحولات ايجاد جهت در

 (.2424، 2ساب) کنند هدايت
کشورهايی قرار  یهاتیفعالحور سرلوحه میاقتصاد داناي

انی تلاش گرفته است که برای اثبات خود در جامعه جه
، زيرا در اين نوع اقتصاد، علم، فناوری و نوآوری کنندیم

ازی سهو توجه و زمین دارندنقشی اساسی در فرايند توسعه 
سیاستگذاری تبديل شده  یهاتياولوبرای آن به يکی از 

نهادهای  ،(. به همین منظور3171)رحمتی،  است
گذار علم، فناوری و نوآوری در کشورهای سیاست

، نگاه هاآنرد فعال در خُ یهاسازمانافته و حتی يهعتوس
، 1)آکار به مقوله نوآوری و سیاستگذاری آن دارند یاژهيو

یری از اين مهم به گهکه با بهر یاگونهبه  (؛2437
در تولید محصولات و  تراثربخشبسیار کاراتر و  یهاروش

و همکاران،  0)چن اندنمودهارائه خدمات خود دست پیدا 
نوآوری نمادی  ،از يک سو ،گفت توانیم ،(، بنابراين2424

از سوی  ،از رفاه و قدرت ملی و بین المللی شده است و
ده شاستفاده یهایفناورشدن چرخه عمر  ترکوتاهبا  ،ديگر

در کالاها و خدمات، مقوله نوآوری از اهمیت روزافزونی 
اين بدان معناست که بسیاری از  .برخوردار شده است

منابع بیشتری  بردر مقايسه با گذشته  هاسازمانشورها و ک
 تأکیددر جهت توسعه و شکوفا نمودن درخت نوآوری 

 (.3176)خانی و نصراللهی،  کنندیم
موجود در  خلأدر خصوص کشورهای در حال توسعه، 

توجه به موضوع نوآوری و سیاستگذاری برای آن، به شدت 
منظور یز به و چه بسا کشور ما ناست احساس شده 

نیازمند تمرکز و توجه  دستیابی به اهداف کلان خودش
 باشد هاسازمانبیشتری به مسئله نوآوری به خصوص در 

                                                                            
1. Alexiev 

2. Bas 

3. Acar 

4. Chen 

 جهانی در زمینه (، چرا که آمارهای3176)لاله و نظری، 

نشان دهنده عملکرد  نوآور در ايران یهاسازمان برآورد
انی اير یهاسازماننوآوری در  قابلیت ضعیف در توسعه

در  مديريت علم اهالی مختلف مشاهدات پی و در است
 یهاسازمان در جدی سازوکار وجود عدم بر تأکید کشور،
 مستمر و قابلیت پويا يک عنوان به نوآوری برای ايرانی

 (.3177)قاضی نوری و همکاران،  است آشکار
خصوصی که از  یهاسازمانبرخلاف از سوی ديگر 

، دکننیمنوآوری را تشويق های متفاوت، سازوکارطريق 
 کارگیریبهسنتی در ايجاد و  شکلدولتی به  یهاسازمان

ند و با بسیاری از موانع مناسبی نیست یهانهیزمنوآوری دارای 
 اعم از محیطی، سازمانی، فرهنگی و فردی دست به گريبانند

 یهانهیزم ،(. به عبارت ديگر2439و همکاران،  1ايزاگیر)
 اندشدهطراحی  یاگونهدولتی به  یهانسازماعملکردی در 

اين  .ندکنیممواجه  یمتعدد یهاچالشکه نوآوری را با 
عدم وجود  ،تملک دستاوردهای نوآوری عبارتند از هاچالش

 ،هاینوآور ارائه به مالی یهاپاداش عدم ،سرمايه ريسکی
مراکز متعدد ، ريسک نوآوری در بخش دولتیپايین بودن 

)نوروزی و  الی آخرنامناسب و سلسله مراتبی  ساختارنظارتی، 
 (.3179صادقی کیا، 

جديد  یهادهيانوآوری، توسعه و اجرای  رسدبه نظر می
 افراد در يک زمینه نهادی با هم در ارتباط متقابل هستند

به يکی  تواندیم(. اين ايده جديد 2424و همکاران،  6)گومز
معرفی و تجاری  ال زير ظهور کند که عبارت است ازاز اشک

کردن محصول يا خدمت جديد يا بهبود اساسی در کاربرد 
(، 2431، 9سیوکانل و پاولسکو) محصولات و خدمات موجود

معرفی فرايند تولید جديد يا بهبود اساسی در فرايندهای 
کاری موجود، گشودن درهای بازار جديد، توسعه منابع جديد 

، هایورودديگر  مواد اولیه، تجهیزات و نظیرننده کنیتأم
 ی.ايجاد تغییرات اساسی در ساختارهای صنعتی و سازمان

 دانش، به شديدی بسیار گرايش سازمانی یهاینوآور
 در کلیدی یهایورود عنوان به تعهدات کارکنان و تخصص

 و (3171سب و همکاران، نکاظمی) ارزش دارند خلق فرايند
 تغییرات محیطی به پاسخ در بالاتر، ذيریپینوآور با هاسازمان

                                                                            
5. Eizagirre 

6. Gómez 

7. Ciocanel & Pavelescu 
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 برای هاآن به که جديد یهاتیقابل گسترش همچنین و

 شد. خواهند ترموفق ،کندیم کمک بهتر عملکرد به دستیابی
 و خاص یهاینوآور است داده گذشته نشان تجربیات ،اما

 کنند تضمین را هاسازمان درازمدت موفقیت ندنتواینم موردی
 که ديپاینميری د زيرا (،3170)رفیعی و همکاران، 

 يا و دانش، خريد طبیعی سرريز طريق از رقیب یهاشرکت

 یهاوهیشبه  تمسک يا و فنی دانش توسعه در مشارکت
 یهاینوآوربه  ازیسیکپ و فناوری جاسوسی مانند غیرقانونی

 آن به رقابتی وابسته مزيت نتیجه در و ابنديیم دست موجود

 (.4312و همکاران،  3)يو بازدیم رنگ نیز
 نیز به ورزشی یهاسازماندر  در اين میان نوآوری

همراه  به مناسب محیطی یهافرصت ايجاد مفهوم
و  هادهيا اخذ برای شايسته و خلاق انسانی نیروی کارگیریبه

طراحی  جهت در افکار اين از استفاده سپس و افراد نظرات
ی )فريدفتح دشویمنیاز تعريف  مورد یهابرنامه و هااستیس

 به بازار اقتصاد اتخاذ و دنشیجهان( و 3176و همکاران، 
 یورزش یهاسازمان تیموفق یبرا را ینوآور یاندهيفزا طور

 ،یگارشیال یساختارها همه، نيا با. است ساختهالزامی 
 یساختارها و یسنت حد از شیب و ناهمسان یهافرهنگ
 نديفرآ نيآغاز مرحلهدر  توانندیم یسازمان یمراتب سلسله
)اسمیت و کنند ورزشی موانعی ايجاد  یهاسازمانی در نوآور
 مطالعات نوآور، یهاسازمانخصوص  در .(2،2424گرين

 از موضوع ماهیت به که با توجه است گرفته صورت فراوانی

به برخی از  ،در ادامه است. بوده برخوردار چشمگیری رشد
در  اشاره خواهد شد که به ويژه بر نوآوری اين مطالعات

 .اندداشتهورزشی تمرکز  یهاسازمان

(، در پژوهشی با عنوان 3043) اسدی و همکاران
تدوين مدل سازمان ورزشی نوآور در راستای تحقق سند »

 یهاسازمانو ارتباط آن با عملکرد  3040چشم انداز ايران 
های لفهؤمبه اين نتیجه دست يافتند که  «ورزشی منتخب

سازمان ورزشی نوآور شاخص  در ايجاد مؤثرراهکارهای 
توسعه رويکرد شغلی و آموزشی، موانع توسعه نیز شاخص 

 یهایژگيوشاخص  مؤثرشعف در رويکرد مشارکتی، عوامل 
 ينعوامل راهکارها در ايجاد سازمان نوآور بیشتر رفتاری و

                                                                            
1. Yu 

2. Smith   & Green 

 مقدم بقا و همکارانمذکور داشتند.  یهامؤلفهرا در  تأثیر
ناب نوآوری باز در بوم»ان (، در تحقیقی با عنو3177)

در  مؤلفه 26از طريق را شش عامل ، «های ورزشیسازمان
که شامل عوامل سازمانی، فردی،  کردندنوآوری باز شناسايی 

تعاملی، مالی، محیطی و بازاريابی بودند. اين عوامل نشان 
مند و دادند اجرای نوآوری باز نیازمند شرايطی نظام

سازی مسیر ها با شفافن فدراسیونساختاريافته است و مديرا
توانند از اين راهبرد نو کردن اين شرايط میها و فراهمفعالیت

های تر و پوياتر به فعالیتاستفاده کنند و به شکلی رقابتی
(، در پژوهشی با 3171) باتوانی و پورجوهری. خود ادامه دهند

فرهنگ سازمانی بر نوآوری در  تأثیرمروری بر »عنوان 
سال  24طی  پژوهش را 24تعداد  ،«ورزشی یهامانساز

دادند و به اين نتیجه دست يافتند گذشته مورد بررسی قرار 
با اهداف مديريت در رابطه با نوآوری  عمدتاًها ارزشکه 

مطابقت دارند. تمرکز سازمانی بر نوآوری رابطه مثبتی با 
حضور فرهنگ عقلی دارد و رابطه آن با ويژگی فرهنگ 

نتايج نشان داد رابطه  ،است. همچنین ترفیضع یاهتوسع
است  تریقونوآوری با فرهنگ سازمانی برای خلق نوآوری 

 الیاسی و همکاران از رابطه نوآوری با پذيرش نوآوری.
 استراتژی نقش بررسی»(، در تحقیقی با عنوان 3179)

 مطالعه: )مورد هاسازمان نوآورانه عملکرد بر نوآوری

، به اين نتیجه «ناوری(فتزيس حوزه نیانبشندا یهاشرکت
 نوآوری يادگیری و استراتژی به دست يافتند که گرايش

دارد و  مثبتی اثر نوآوری بنگاه عملکرد بر توسعه و تحقیق
 استراتژی بنگاه بر يک يادگیری و کارآفرينی به گرايش

 ،دارد. از سوی ديگر مثبت تأثیر توسعه تحقیق و نوآوری
دارد و  مثبت تأثیر نوآورانه عملکرد بر بنگاه کارآفرينی
 يادگیری و به گرايش بین توسعه و تحقیق نوآوری استراتژی

 ،دارد. به علاوه را میانجی متغیر نقش نوآورانه عملکرد
و  بنگاه کارآفرينی بین توسعه و تحقیق نوآوری استراتژی
ه ب یهاافتهيدارد و  میانجی متغیر نقش نوآورانه عملکرد

 مسیر ضريب داد نشان اصلی پژوهش مدل از آمده دست

 طريق از نوآورانه بر عملکرد بنگاه کارآفرينی غیرمستقیم
مستقیم  مسیر از بیشتر توسعه و تحقیق نوآوری استراتژی
 است. نوآورانه عملکرد بر سازمانی کارآفرينی

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1441352319302517#!
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 یبررس»با عنوان  یامقاله(، در 2424) 3اسمیت و گرين
 یورزش یهاسازمان در یسازمان تیخلاق رب گذارتأثیر عوامل
 تیخلاق یپرداز هينظر ، با اشاره به اين مطلب که«یاحرفه
 تعاملات و کار طیمح کارکنان، تیخلاق تأثیر تحت یسازمان
 ندازامچش با کار طیمح ، دريافتند کهاست کارکنان یاجتماع
 تیخلاق شتریب درک همراه با بهتر یکار یندهايفرا و روشن
 از یاریبس نیب روابط فقدانو  است ارتباط در یانسازم
 یسازمان تیخلاق بر یگذارتأثیر یبرا که یعوامل
 صنعت که باشد نيا انگریب تواندیم ،اندشده یردازپهينظر

 و همکاران 2. ويلاست ریظنیب تیخلاق تيريمد در ورزش
 یسازمان ساختار چگونه»با عنوان  یامقالهدر  (2437)

 -کندیم ليتبد عملکرد به را زیآممخاطره یهاینوآور
 هیاول پروژه سبد سه گرفتن نظر در با، «یاانهيرا یازسهیشب

 زيسرر اتتأثیر با يیهاینوآور ،یشيافزا یهاینوآور) متفاوت
 (کنند غلبه یبحران توده کي بر ديبا که يیهاینوآور و

 انتخاب در است ممکن یسازمان ساختارهای کهدريافتند 
 یجمع گرینیسطح از یریجلوگ ،نوآورانه مناسب یهاوژهپر
 ،همچنین .باشندگذار تأثیر یسازمان یحرکتیب بر غلبه و

 خطرناک، طیمح کي در که بود آن از یحاک جينتا
 ،هستند سخت و سفت مراتب سلسله یدارا که يیهاشرکت

 یهابنگاه به نسبت را یبالاتر اریبس عملکرد توانندیم
 میتصم تیفیک اگر یحت ،کنند کسب یافق هافتي سازمان

 از یناش خطرات ،نیهمچن ،جينتا. باشد فیضع رانيمد یریگ
 رايز کندیم برجسته را تریبیترک نوع از سازمان کي يیبرپا
 دهیکش چالش به حد از شیب است ممکن یسازمان نیچن

 .کند اداره را خطرناک یهاینوآور نتواند و شود
با عنوان  یامقاله(، در 7243) و همکاران 1سینگ

 یذارگکشترااهب یهاوهیش برتر، تيريمد دانش ارزش»
به اين نتیجه دست  «یسازمان عملکرد و باز ینوآور دانش،

 یسازمان عملکرد محرک عنوان به باز ینوآوريافتند که به 
 یعلم کم نسبتاً  توجه( SME) متوسط و کوچک یهابنگاه

 و منابع بر یمبتن دگاهيد زا استفاده با. است داشتهوجود 
 در باز ینوآور جهینت و سابقه ،هابنگاه بر یمبتن دانش دگاهيد

نتايج  .قرار گرفت یبررس مورد متوسط و کوچک یهاشرکت

                                                                            
1. Smith   & Green 

2. Will 

3. Singh 

 یهاوهیش و تيريمد برتر دانش ارزشتحقیق نشان داد 
 بر خود نوبه به که گذاردیم تأثیر باز ینوآور بر دانش جاديا

 و همکاران 0لی. گذار خواهد بودأثیرت سازمان عملکرد
 بر ینوآور يیافزا هم اثرات»با عنوان یامقالهدر  (2437)

 یهایریگ جهتکه  رسیدندبه اين نتیجه  «شرکت عملکرد
 و محصول ینوآور بر بیترت به یرداربهبهر و یاکتشاف
 همواره نديفرا ینوآور. دارد یمثبت اتتأثیر نديفرا ینوآور
 یبرا. کندیم قيتشو را یشيافزا و کاليدرا محصول ینوآور
 ،یابيبازار در ینوآور یمعرفبا  شرفته،یپ یفناور با یهابنگاه
، ابديیم شيافزا شرکت عملکرد و ديجد محصول نیب رابطه

 میمستق تأثیر نديفرا ینوآور ،یناورفمک یهابنگاه مورد در اما
. دارد یسازمان ینوآور با شرکت کي عملکرد بر یمثبت و
 عملکرد بر ینوآور يیفزاامه اثرات دهدیم نشان هاافتهي

 مقولات و ینوآور سطح به بسته که دارد شرکت وجود
 .است رییتغ قابل یصنعت

با عنوان  یامقالهدر  (2437)1الیويرا و مرزابال
 به یسازمان کننده نییتع عوامل و یساختار یهایژگيو»

 «کوچک توسعه حال در یکشورها در ینوآور موانع عنوان
 مختلف سطوح صحیح از درکبه اين نتیجه دست يافتند که 

با توجه به اندازه شرکت، موجب کاهش  نوآورانه یهاتیفعال
 مشاهده ینوآور موانع تمام یبرا جهینت نيا است.موانع 

 یاقتصاد موانع و دانش یبرا به طور ويژه اما ،شودیم
 اقدامات دهدیم نشان جينتااين  .است ترحيصر و ترروشن

 به یدسترس بهبود آن هدف که یسازمان ساختار بر متمرکز
 منابع از استفاده و یدسترس یازسهنیبه و دانش ديجد منابع

 به نسبت اقدامات نيا تيهدا به تواندیم ی استاقتصاد
در  (2439) و همکاران 6شانکر .کند کمک ويژه یهاینوآور
 عملکرد و ینوآور یبرا یسازمان جو»با عنوان  یامقاله

اشاره داشتند  «نوآورانه یکار رفتار یاواسطه تأثیر: یسازمان
 از هاسازمان درک یچگونگ حیتوض به چندانی توجهکه 
 از اين. است شدهن نوآورانه یکار یهاطیمح کيتحر تیاهم
 یبررس به مطالعه نيا ،یسازمان جوّ یتئور از استفاده با ،رو

 یسازمان جوّ نیب رابطه بر نوآورانه رکا رفتار یاواسطه اثرات
 یبررس از هاافتهي پرداخت و یسازمان عملکرد و ینوآور یبرا

                                                                            
4. Lee 

5. Oliveira & Marzabal 

6. Shanker 
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 داد نشان یمالز یهاشرکت در کار به مشغول ريمد 242
 جو نیب رابطه در یاواسطه نقش نوآورانه یکار رفتار

 .کندیم فايا یسازمان عملکرد و ینوآور یبرا یسازمان
 به هیدلشک دنبال به از تحقیقات هگسترد مجموعه اين

 اينکه همچنین و ستهاسازمان در نوآورانه یهاتیفعال ابعاد

 اين در توانندیم ازمانیسنبرو و ازمانیسندرو چه عوامل

علیرغم  اما (.3173)غلامی و همکاران،  باشند مؤثر زمینه
فرآيندی و  ساختاری، سازوکارهای زمینه در که مطالعاتی

است،  گرفته نوآور صورت یهاسازمان مديريتی یهاهيرو
 چارچوب و هاسازماناينگونه  از مانعی و جامع تعريف هنوز

 چگونگی و هاآن بهتر فهم و درک کاملی برای مفهومی

 و ابعاد از بسیاری است و نشده ارائه شانیدرونکارکرد 
 از بعضی نگرفته است و قرار مطالعه مورد هاآن مسائل

است.  مانده ناشناخته ، هنوزاندمواجهآن  با هک يیهاچالش
 تجربی یهاتیفعال و نظری ازی مفاهیمسهيکپارچ همچنین،

 یهاسازمان توسعه ،رواز اين ،دارد و قرار آن اولیه مراحل در
 مطالعه تاکنون نیز ايران در .مواجه است جدی موانع با نوآور

مکاران، )رفیعی و ه است انجام نشده زمینه در اين جامعی
3170.) 

 یهاسازمان، بايد اذعان داشت شدبا توجه به آنچه بیان 
و  پويا سوم برای کسب جايگاه مناسب در بازارهای هزاره

نیازمندند تا بتوانند  رقابتی مزيت امروزی به کسب پیچیده
 قابل و و منحصربفرد جديد خدمات و محصولات تولید توان

 میسر امر دهند و اينمتغیر را ارتقا  بازارهای در رقابت

ورزشی از  یهاسازمان ،در اين زمینه .نوآوری با مگر شودنمی
مهمترين  ،. در همین راستانیستنداين قاعده کلی مستثنی 

ورزشی نیز تدوين و اجرای  یهاسازمان بیشتردغدغه 
را به دنبال داشته  هاآناست که موفقیت و بقای  يیهابرنامه

ر نظر گرفتن پويايی محیط، نوآوری باشد و در اين میان با د
به عنوان يک استراتژی راهگشا در نظر گرفته شود.  تواندیم

 سؤالمحقق در پژوهش حاضر به دنبال پاسخ اين  ،رو از اين
 مؤثرنوآور  سازمان ورزشی ايجاد در است که چه عواملی

 یهاسازمانبا عملکرد  ؟ و ارتباط بین اين عواملاست
 است؟ ورزشی منتخب چگونه

 

 

 

 شناسی پژوهشروش
در زمره  ،با توجه به هدف اصلی آن ،اين پژوهش

از طريق  هادادهگردآوری  کاربردی قرار دارد. یهاپژوهش
روش تحقیق آمیخته )کیفی و کمی( انجام گرفت. در بخش 

 یهامصاحبهای و کیفی پس از انجام مطالعات کتابخانه
دارشناسی و در بخش تحلیلی پديمدل اختاريافته، از سهنیم

موردنظر از  یهاپرسشنامهکمی پس از توزيع و جمع آوری 
 همبستگی استفاده شد. -روش تحلیلی توصیفی

 سؤالات، هامصاحبهلازم به ذکر است به منظور انجام 
کلی پژوهش بر اساس اهداف تحقیق طرح شد، اما با توجه به 

 سؤالات ها و انتخاب موردهای جديد،روند و پیشرفت مصاحبه
در زمان  ،. همچنینشدتر مطرح تر و دقیقیئبه صورت جز

های افراد با اجازه قبلی به صورت کامل مصاحبه، صحبت
ضبط و همچنین نکات مهم، مبهم و يا نیازمند توضیح بیشتر، 
توسط پژوهشگر يادداشت شد. هر مصاحبه به فراخور میزان 

 74تا  14ونده از موضوع، بین شهجذابیت و اطلاع مصاحب
ها با همکاری يک مصاحبهمتن دقیقه به طول انجامید. 

ها از طريق ايمیل ، پاسخسپسشد.  نوشتهدستیار روی کاغذ 
شود و  ديیتأ هاآنونده فرستاده شد تا صحت شهبرای مصاحب
 .شدها برای تحلیل نهايی استفاده دادهاز در نهايت، 

 واملپس از اتمام مراحل روش تحقیق کیفی، تمامی ع
 یاپرسشنامهنوآور در قالب  ورزشی یهاسازمان ايجاد در مؤثر
یری گهاخته تهیه و تنظیم شد و در بخش کمی با بهرسقمحق

اخته مرحله پیشین و يک پرسشنامه سقاز پرسشنامه محق
 استاندارد در زمینه ارزيابی عملکرد سازمانی، ارتباط بین عوامل

وآور با عملکرد ن ورزشی یهاسازمان ايجاد در مؤثر
 ورزشی منتخب مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفت. یهاسازمان

نفر از  33جامعه آماری اين پژوهش در بخش کیفی شامل 
نخبگان و پژوهشگران دانشگاهی با سابقه پژوهش در 

ورزشی بودند  یهاسازمانموضوع نوآوری سازمانی و مديران 
 یاهیسهمند که به صورت نظری و با استفاده از روش هدفم

اين روند تا رسیدن به اشباع نظری ادامه پیدا  انتخاب شدند.
نفر از مديران، کارشناسان  120کرد. در بخش کمی نیز تعداد 

ورزشی منتخب کشور )وزارت ورزش  یهاسازمانو کارکنان 
همگانی و ورزش  یهاورزشو جوانان، فدراسیون 

صادفی انتخاب ت - یاطبقهیری گه( به روش نمونهایشهردار
 شدند.
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ونده به شهدر پژوهش حاضر، با ارائه بازخورد به فرد مصاحب
او تاثیری نداشته باشد، برای  یهاپاسخنحويکه بر چگونگی 

افزايش روايی درونی اقدام گرديد. به علاوه، بعد از انجام هر 
وندگان ارسال شهبرای مصاحب هایکدگذارمصاحبه، نتايج 

ه تغییر يا اصلاحی مدنظر بود، اعمال کتا در صورتی شدیم
گرفت تا می انجام هامصاحبه. اين کار بعد از انجام شود

مصاحبه عاری از هرگونه پیش فرض و يا سوگیری باشد. در 
بخش کمی پژوهش حاضر، برای بررسی روايی محتوايی، 

نفر از اساتید متخصص و آگاه  1تحقیق بین  یهاپرسشنامه
پیشنهادات  ،، سپسشدع و گردآوری به موضوع تحقیق توزي

 هاپرسشنامهبا همفکری تیم تحقیق در ويرايش نهايی  هاآن
 هاپرسشنامهاطمینان حاصل شد که  ،ترتیببدين ،لحاظ شد و

 .سنجدیمهمان ويژگی مورد نظر محقق را 

در اين پژوهش، با هدف افزايش اطمینان از کیفیت و دقت 
و کدگذار بر توافق بین د ده از روششمانجا یهایگذارکد 

که ضريب صورتی. درشداستفاده  اساس ضريب کاپای کوه
باشد، بیانگر توافق میان  9/4کاپا در شرايط معناداری بیش از 

 کدگذاران خواهد بود.
يکی از دانشجويان دکتری مديريت ورزشی  ،منظوربدين

به عنوان دستیار، کدگذاری  از موضوع تحقیق مطلع بود،که 
عدد  334نکته کلیدی و  04را انجام داد و بر اين اساس مجدد

شده، به صورت تصادفی اجراهای از کدهای حاصل از مصاحبه
ه شد تا محتويات نکات کلیدی را انتخاب و از کدگذار خواست
دهد. میزان توافقات دو  ربط شدهبه کدهای اولیه استخراج

در  هاآنگی وابستکدگذار و نتايج آماری بررسی فرضیه عدم 
 جدول زير ارائه شده است.

 
 میزان توافقات و عدم توافقات میان پژوهشگر و کدگذار دوم در کدگذاری باز اولیه .1جدول 

 
 کدگذار دوم

 
3 4 

 کدگذار اول
3 17 1 69 

4 0 17 01 

 334 09 61 مجموع

 درصد مشاهدات( 47/17) 71 ده:شهتعداد توافقات مشاهد

 درصد مشاهدات( 17/13) 16 ات تصادفی:تعداد توافق

 99/4 :(kappa)ضریب کاپا 

 46/4 :(SE)خطای استاندارد کاپا 

 
 
 
 

 
نتايج جدول فوق حاکی از رد فرض استقلال کدهای 

به يکديگر است، از  هاآنوابستگی  ديیتأده و شجاستخرا
از پايايی کافی  هایکدگذارتوان ادعا کرد که می ،رواين

 ر بوده است.برخوردا
 بخش در) تحقیق یهاپرسشنامه پايايی تعیین جهت

 نمونه بین در پرسشنامه 14 مقدماتی، مطالعه يک در ،(کمی
، هاپرسشنامهو پس از جمع آوری  شد توزيع نظر مورد آماری

با هدف تعیین پاپايی ابزارهای تحقیق از روش آلفای کرونباخ 
امه سازمان دست آمده از پرسشنه ضريب ب .استفاده شد

( و پرسشنامه ارزيابی عملکرد سازمانی 17/4ورزشی نوآور با )
 .داردپايايی بالا و قابل قبول  از( نشان 11/4با )

 به بايد تحقیق کیفی از نوع پديدارشناسی تحلیل در روش
 نندگانکتشرک زندگی تجربیات حفظ ضمن که باشد نحوی

 روهغوط تحلیل، . لازمهشد فراهم نظر مورد پديده فهم امکان
 ،راستا همین در است. شده کسب اطلاعات در محقق شدن
 مطالعه مورد پديده با رابطه در اصلی مفاهیم و جملات درک

 و جملات ازیسبمرت سهولت برای ،سپس است. مهم

 مشخصی یهاليفا بر روی را هاآن اصلی، مفاهیم

 و جملات اين بین اساسی روابط درک و . يافتنسندينویم
. دهدیم تشکیل را نهايی پديده، مرحله از جامع توصیفی ايجاد
 :شد طی زير مراحل کار اين برای

 و خواندن و مورد يک بازخوانی و خواندن اولیه: . مواجه3
 مصاحبه متن مکرر بازخوانی

 را ايیهمت محقق: هاتم به زدن برچسب و . تشخیص2

 از کي هر نندهکصمشخزند که می برچسب و تعیین که

 .است متن یهابخش
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 محقق مرحله اين : درهاتم ندیبهخوش و کردن . لیست1
و  کندیم لیست را اندشده استخراج دوم مرحله در که ايیهمت

 یاخوشه در هاتم همه و دهدیم نام يک هاتم از دسته هر به
 .رندیگیم قرار تميآ نام به

 وشهخ برچسب شامل ازی:سهخلاص جدول يک . ايجاد0

 متن از تم استخراج محل که یهاولقلنق و تم برچسب تم،

 .شودیم آورده ،کند مشخص را

 ازیسهخلاص جداول همه روش اين در موردها: . تلفیق1

 از کامل فهرستی تا شوندیم ادغام هم با اطلاعات نظر از

)سلیمی و شرفی،  شود ايجاد نندگانکتشرک همه برای هاتم
3170.) 

)در  هادادهذکر است جهت تجزيه و تحلیل لازم به 
 بهره گرفته شد. MAXQDAفزار امبخش کیفی( از نر

 یهایژگيوجهت بررسی و توصیف در اين تحقیق 
موجود در آمار توصیفی  یهاروشهندگان از دخعمومی پاس

میانگین، حداقل، حداکثر، فراوانی، درصد و انحراف نظیر 

و آزمون  هادادهو تحلیل  تجزيه استاندارد و همچنین جهت
از آزمون آماری  در سطح آمار استنباطیپژوهش  یهاهیفرض

ضريب همبستگی پیرسون جهت تعیین ارتباط بین سازمان 
ورزشی منتخب استفاده  یهاسازمانورزشی نوآور با عملکرد 

 یهالیتحل. لازم به ذکر است تمامی مراحل تجزيه و شد
  SPSSفزار آماریامر نرد آماری اين پژوهش در بخش کمی

 انجام پذيرفت. 21نسخه 
 

 ی پژوهشهاافتهی
 

 بخش کیفی یهاافتهی
رفته، گتصور یهامصاحبهده از شببا توجه به اطلاعات کس

دهای مشابه و پرتکرار پس از دو مرحله انجام و کُ هایدگذارکُ
 مؤثر به عنوان عوامل 1و  2غربالگری به شکل جداول شماره 

 دست آمد.ه ب نوآور ورزشی سازمان جاداي در

  

 

 یباز و محور یهایکدگذار جينتا. 2 جدول

 کدهای باز
کدهای 
 محوری

 کدهای باز
کدهای 
 محوری

 سازه اصلی

 ايجاد محیط کاری نوآورانه در سازمان

ی
مان

از
س

و 
ج

 

 وجود فرهنگ خطرپذيری در سازمان

ی
یر

پذ
طر

خ
 

ل 
وام

ع
ثر

مؤ
 

ور
وآ

ی ن
ش

رز
 و

ن
ما

از
س

د 
جا

 ای
در

 

 برخورداری از قدرت خطرپذيری معقول در سازمان وجود جو سازمانی نوآورانه  در سازمان
 خطرپذيری در سازمان یهانهیزممهیا بودن  وجود فضای سازمانی دموکراتیک

 تشويق کارکنان سازمان به خطرپذيری ی نوآورانههادهياشجاعت کارکنان سازمان برای مطرح کردن 
 ی تفکر نیروهای انسانی سازماناهسبکنقش 

ک
سب

ها
کر

تف
ی 

 

 ی نوآورانه در سازمانهاپروژهذاری در گهسرماي خطر افزايش
 ی سازمانیهاتیفعالاری در کهدوری از محافظ تلاش سازمان در توسعه الگوهای فکری سازنده

 خطرپذيری در سازمان اقزايش قابلیت ی ذهنیهاقالبايجاد ترديد در 
 رانگیز در سازمانبشی شغلی چالهافرصتمهیا کردن  توسعه تفکرات تحول گرايانه در سازمان

 ی نوآورانه سازمانهاپروژهذير پمی مخاطرهاهيسرما نیتأم ذيری در تفکرات درون سازمانیپفندی از انعطاممبهر

 ی در سازمانی فکرهاهيسرماتوجه به  طرز تلقی مثبت از تغییرات سازمانی

ما
سر

هی
ها

ی
مان

از
س

ی 
 

 ی انسانی در سازمانهاهيسرماتوجه به  ی فکری در سازمانهايیداراند ممشناسايی و مديريت نظا

 هایفناورتمايل سازمان به تغییر از طريق اتخاذ 

نه
ورا

وآ
ی ن

یای
پو

 

 ی ساختاری در سازمانهاهيسرماتوجه يه 

 ی در سازمانارابطهی هاهيسرماتوجه به  د و غیر سنتی در سازمانی جديهاحلتوجه به گسترش راه 

 ی اجتماعی در سازمانهاهيسرماتوجه به  داشتن روحیه پويايی در سازمان
 دانشی در سازمان یهاهيسرماتوجه به  ذيری در سازمانپشداشتن روحیه چال

 مادی در سازمان یهاهيسرماتوجه به  جوگری در میان کارکنان سازمانوتداشتن روحیه جس

 ی ملموس سازمانهاهيسرماندی بهینه از منابع و مبهره داشتن روحیه بازانديشی در میان کارکنان سازمان

 ی ناملموس سازمانهاهيسرماندی بهینه از منابع و مبهره وجود روحیه نوآوری در کارکنان سازمان
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یباز و محور یهایارکدگذ جينتا. 2ادامه جدول   

 کدهای باز
کدهای 
 محوری

 کدهای باز
کدهای 
 محوری

 سازه اصلی

 ذيری سازمانیپتوجود مسئولی

ولی
سئ

م
پت

ی
یر

ذ
 

  ی داخل سازمانیهاتیظرفاستفاده از تمامی 

ل 
وام

ع
ثر

مؤ
 

ور
وآ

ی ن
ش

رز
 و

ن
ما

از
س

د 
جا

 ای
در

 

 آفرين در سازمانهبری تحولوجود ر ذيری در میان کارکنان سازمانپتداشتن روحیه مسئولی

ک
سب

ها
ی

بر
ره

ی 
 

 وجود رهبری عملکردگرا در سازمان وجود احساس مسئولیت اجتماعی در سازمان

 پیشرفت روزافزون فناوری و تکنولوژی در جهان

ی
وژ

ول
کن

ت ت
ری

دی
م

 

 وجود رهبری مشارکتی در سازمان

 گر در سازمانجود رهبران تسهیلو جوی علائم تغییرات فناوری و تکنولوژی در جهانوتجس

 وجود رهبری اخلاق مدار در سازمان به هنگام نمودن تکنولوژی در سازمان

 ی رهبری مناسب در سازمانهاسبکاستفاده از  درجه سهولت انتقال تکنولوژی در سازمان

 توجه به يادگیری محوری در سازمان توجه به توان تکنولوژيک سازمان

ی 
یر

دگ
یا

ی
مان

از
س

 

 توجه به يادگیری سیستماتیک در سازمان هایفناورو  هایتکنولوژ بر روی  گذاری سازمانسرمايه

ی نوآورانه در هاتیفعالپذيرش هزينه احتمالی حاصل از 
 سازمان

 ی يادگیرندههاسازمانعملیاتی کردن رويکرد 

 ی يادگیری در سازمانهانهیمزافزايش   ی جديد در سازمانهادهياتوسعه وتجاری سازی 

 

 فرهنگ سازمانی نوآورانه حاکم بر سازمان

ی
مان

از
س

گ 
هن

فر
 

 وجود گرايش به يادگیری در نیروهای انسانی سازمان

 متعهد بودن سازمان به يادگیری مستمر وجود فرهنگ اعتماد در سازمان

 ی يادگیری در سازمانهاهشبکوجود  ی مختلف سازمانهابخشوجود اطمینان و اعتماد میان 

 ی فردی در سازمانهایریادگتوجه به ي وجود اعتماد و اطمینان در میان کارکنان سازمان

 توانايی و قابلیت يادگیری سازمان گیریگسترش فرهنگ مشارکت در تصمیم
 فضاسازی دانشی در سازمان وجود فرهنگ همکاری در سازمان

ش
دان

ت 
ری

دی
م

 

 گذاری در حوزه دانش سازمانیتوجه به سرمايه گرايی در سازمانگ جمعوجود فرهن
 وجود گردش صحیح اطلاعات در سازمان برخورداری سازمان از روحیه انتقادی )فرهنگ انتقادپذيری(

 تبديل دانش ضمنی کارکنان سازمان به دانش آشکار تقويت فرهنگ تحمل افراد مخالف در سازمان

 دن به اصول اخلاقی در سازمانپايبند بو
ی نوآورانه هاپروژهمستندسازی و نگهداری اطلاعات مربوط به 

 سازمان
 تلاش سازمان در جهت کسب دانش جديد و هنجارهای گروهی نوآورانه در سازمان هانرموجود 

 ی مديريتی برای نوآوری در سازمانهارساختيزفراهم کردن 

ر 
زی

ت
اخ

س
ها

ی
ور

وآ
ی ن

 

 مندی از منابع دانشی خارج از سازمانهبهر
 از دانش رقبا یرداربهبهرتوانايی سازمان برای  ی فرهنگی برای نوآوری در سازمانهارساختيزفراهم کردن 

 از دانش مشتريان یرداربهبهرتوانايی سازمان برای  ی دانشی نوآوری در سازمانهارساختيزايجاد و توسعه 
 تطبیق دانش داخلی سازمان يادانش خارجی ی فنی نوآوری در سازمانهارساختيزايجاد و توسعه 

 ازی دانش در سازمانسهتوسعه و يکپارچ ی فناوری در سازمانهارساختيزامکان دسترسی به 
 توجه به تسهیم دانش در سازمان ی انگیزشی نوآوری در سازمانهارساختيزايجاد و توسعه 

 نوآوری در سازمان مند کردننظام

دین
ها

ن
ه

س
ی

از
 

ی
ور

وآ
ن

 

 توجه به سازوکارهای مديريت دانش در سازمان
 ذاری سازمان در حوزه دانش و اطلاعاتگهسرماي سازی نوآوری در مشاغل سازمانیدرون

 ی ارزشی در سازمانهاستمیسوجود  نهادينه کردن نوآوری در سازمان

ش
رز

ا
ها

ی
مان

از
س

ی 
 

 ارزش دانستن نوآوری در سازمان مديريت تحول در سازمان نهادينه کردن

 توجه به نوگرايی به عنوان يک ارزش نهادی در سازمان ی دريافتی از سوی سازمانهادهيامندی بهینه از بهره

 زمانتوجه به نوآوری به عنوان يک هنجار مشترک در سا ی نوآورانه در سازمانهادهياعینی کردن نتايج حاصل از 

 ی مشترک در سازمانهاارزشبرخورداری از  اجرای نتايج نوآوری در سازمان
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یباز و محور یهایکدگذار جي. نتا2ادامه جدول   

 کدهای باز
کدهای 
 محوری

 کدهای باز
کدهای 
 محوری

 سازه اصلی

 کاربردی کردن نوآوری در سازمان
 

 ی نوآوریهانظامنقش نهادهای دولتی در اجرای 

ها
ن

ی
میت

اک
 ح

ی
ها

د
 

ل 
وام
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ثر

مؤ
 

ور
وآ

ی ن
ش

رز
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ن
ما
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س
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جا

 ای
در

 

 نقش نهادهای حاکم بر نظام نوآوری کشور ازی نوآوری در مشاغل سازمانیسندرو

بک ازی در سازمانسهتوجه به شبک
ش

ه
س

ی
از

 

 نقش قوانین و مقررات ملی نوآوری

 سوی دولت در حوزه نوآوریکارگیری سیاست درست از به ی کاری در سازمانهاشبکهتشکیل 

 ی همکاری درسازمانهاشبکهتوجه به 
 

 توجه به فرايند خود مديريتی در سازمان

ی
ون

در
ل 

تر
کن

 

 وجود ويژگی خود کنترلی در کارکنان سازمان ی در سازمانارشتهی بین هامیتوجود 
 زمانتوجه به فرايند خود ارزيابی در سا ی خودگردان در سازمانهامیتوجود 

 خلاق بودن کارکنان سازمان

له
سئ

ه م
قان

لا
 خ

حل
 

 پذير در سازمانوجود ساختارسازمانی انعطاف

ی
مان

از
س

ار 
خت

سا
 

 وجود ساختار سازمانی ارگانیک در سازمان توانايی حل مساله به صورت خلاقانه از سوی کارکنان سازمان

 ساختار سازمانی نوآور برخورداری از يک ی نوآورانه در سازمانهاپروژهطراحی 

 وجود ساختارهای مناسب سازمانی طراحی فرآيند يا چرخه نوآوری در سازمان

 هماهنگ بودن واحدهای داخلی سازمان با يکديگر ی نوآورانههادهياتوانمند بودن سازمان در جدب 

 به کارکنان در سازمانتوجه به تفويض اختیار  ايجاد انعطاف در شیوه دستیابی به اهداف سازمانی

 پروری و نوآوری در سازمانهحمايت از ايد

ی
ایت

حم
د 

کر
وی

ر
 

 به کارکنان در سازمان هاتیمسئولاعطای 
 ريزی دقیق مديريت سازمان در زمینه فناوریهبرنام ی قدرت درون سازمانی از نوآوریهاکانونحمايت 

ام
رن

ب
ه

ی
رد

هب
 را

ی
یز

ر
 

 شده سازمانی در زمینه نوآوریريزیهاقدامات برنام از نوآوری در سازمانحمايت و پشتیبانی مديران 

 ی اصلی سازمانهااستیسقرار گرفتن نوآوری در  کنندهوجود جو سازمانی حمايت

 مندی تیم رهبری سازمان به معرفت راهبردیبهره ايجاد امنیت برای نوآوری در سازمان

 برخورداری از عزم راهبردی در سازمان ی سازمانهاینوآور توجه به مديريت مالکیت معنوی

 اقدامات کارآفرينانه راهبردی مديران ارشد در سازمان ارزش قائل شدن برای افراد با تفکرات نوآورانه در سازمان

 ی کارکنان سازمانهامهارتو  هايیتواناارج نهادن به 
يران در زمینه انداز مشترک سازمان از سوی مدترسیم چشم

 نوآوری
 سازی آرمان و مأموريت نوآوری سازمانروشن در سازمان هاینوآورتشويق ابتکارات و 

 ی سازمانهاتیفعالتأثیرات عوامل اقتصادی بر 

ی
ابت

رق
ار 

از
ب

 

 ی استراتژيک در سازمانهایزريهمندی از برنامهبهر

 توجه به موقعیت استراتژيک سازمان ی سازمانیهاتیفعالتأثیرات عوامل تجاری بر 
 برخورداری از مديريت استراتژيک منابع انسانی در سازمان ی سازمانیهاتیفعالتأثیرات عوامل بازار بر 

 ی نوآورانه سازمانهایرگیمشخص بودن جهت ی سازمانیهاتیفعالتأثیرات عوامل رقابتی بر 

 وجود يک رويکرد جامع در زمینه نوآوری در سازمان ی سازمانهاتیفعالکنندگان بر هتأثیرات عوامل عرض
 نقش مديريت در ايجاد نوآوری در سازمان توجه به جهت گیری رقابتی سازمان

ی
ریت

دی
  م

رد
یک

رو
 

 نقش مديريت در پرورش نوآوری در سازمان پذيری در سازمانوجود روحیه رقابت
 ی مديريتی مناسب در سازمانهاهيرواستفاده از  زمانوجود فضاهای رقابتی پیچیده برای سا

  

 وجود مديريت با تعهد بالا در سازمان
 وجود مديريت تعارض در سازمان
 وجود ثبات مديريتی در سازمان

 ی نوآورانههادهياباور مديران سازمان به مفید بودن 
 ديران سازمانی نوآورانه از سوی مهادهيااستقبال و جذب 

 الگوی جذاب بودن مدير برای کارکنان سازمان در زمینه نوآوری
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 محوری و فرعی یهایکدگذارنتايج  .3جدول 

 مقولات فرعی مقولات محوری سازه اصلی

ل 
وام

ع
ثر

مؤ
 

ور
وآ

ی ن
ش

رز
 و

ن
ما

از
س

د 
جا

 ای
در

 

 سازمانی یهایژگیو

 ساختار سازمانی

 جو سازمانی

 انیفرهنگ سازم

 سازمانی یهاارزش

 سازمانی یهاهيسرما

 نوآوری سازیهنهادين

 فراسازمانی یهایژگیو

 بازار رقابتی

 نهادهای حاکمیتی

 ازیسهشبک

 رفتاری یهایژگیو

 ذيریپتمسئولی

 پذيریخطر

 کنترل درونی

 پويايی نوآورانه

 حل خلاقانه مسئله

 رويکرد حمايتی

 مدیریتی یهایژگیو

 يزی راهبردیرهبرنام

 رويکرد مديريتی

 رهبری یهاسبک

 دانشی یهایژگیو

 يادگیری سازمانی

 مديريت دانش

 تفکر یهاسبک

 فناورانه یهایژگیو
 مديريت تکنولوژی

 نوآوری یهاساختزير

 

 بخش کمی یهاافتهی
 یهانمونه شناختیجمعیت متغیرهای بخش اين در
 و سن ،تأهل وضعیت جنسیت، قبیل از بررسی تحت

 درصد و فراوانی جداول طريق از تحصیلات سطح
 .شد توصیف

 

 آماری یهانمونهتوصیف جمعیت شناختی  .4جدول 
 درصد تعداد متغیر آماره

 جنسیت
 61 240 مرد

 19 324 زن

 تأهل
 31 02 مجرد

 19 212 متأهل

 سن

 2/3 0 سال 14کمتر از 

 6/02 311 سال 04 -14

 6/10 332 سال 03-14

 6/23 94 سال 14بالاتر از 

 تحصیلات

 1/1 29 کارشناسی

 1/17 372 کارشناسی ارشد

 0/12 341 دکتری

 111 324 مجموع

 

نمونه تحت بررسی   120(، از 0) با توجه به جدول شماره
درصد( زن  19نفر ) 324درصد( مرد و  61نفر ) 240

درصد(  19نفر ) 212درصد( مجرد و  31نفر ) 02بودند. 

سال سن  14درصد( کمتر از  2/3نفر ) 0بودند.   متأهل
 332سال،  04تا  14درصد( بین  6/02نفر ) 311داشتند. 

 6/23نفر ) 94سال و  14تا  03درصد( بین  6/10نفر )
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سال سن داشتند. در  14درصد( هم به لحاظ سن بالاتر از 
درصد( تحصیلات  1/1نفر ) 29 ،نمونه تحت بررسی

درصد( کارشناسی ارشد و  1/17نفر ) 372کارشناسی، 

 درصد( تحصیلات دکتری داشتند. 0/12نفر ) 341
 

 

 های توصیفی گرايش مرکزی، پراکندگی و شکل توزيع متغیرهای تحقیقشاخص .5جدول 

 متغیر آماره
 جادیدر ا مؤثرعوامل 

 نوآور یسازمان ورزش 
 نیعملکرد سازما

 گرایش مرکزی
 16/1 44/1 میانگین
 01/1 44/1 میانه
 03/1 22/1 نما

 گرایش پراکندگی

 0 0 دامنه
 3 3 کمینه
 1 1 بیشینه

 11/4 91/4 انحراف معیار
 67/4 19/4 واريانس

 

 های توزيع متغیرهای تحقیقشاخص .6جدول 

 هاشاخص
  جادیدر ا مؤثرعوامل 

 نوآور یسازمان ورزش
 لکرد سازمانیعم

 -096/4 497/4 چولگی
 -321/4 -311/4 کشیدگی

 311/4 311/4 خطای چولگی
 294/4 294/4 کشیدگیخطای

 

در  مؤثرعوامل (، 6با توجه به نتايج جدول شماره )
دارای چولگی مثبت و  نوآور یسازمان ورزش جاديا

ی دارای چولگی منفی هستند. عملکرد سازمانمتغیرهای 
مامی متغیرهای تحقیق دارای کشیدگی منفی ت ،همچنین

هستند. با توجه به مقادير به دست آمده برای کجی و 
کشیدگی متغیرهای تحقیق، نظر به اينکه مقادير به دست 

قرار دارند و همچنین برآورد نمودار  ±2آمده در بازه 
های متغیرهای تحقیق احتمال نرمالیتی برای توزيع داده

 باً يتقرده شهار نرمال و مقدار مشاهدکه مقدار مورد انتظ
متغیرهای پژوهش به  یهادادهيکسان هستند، لذا توزيع 

رض توزيع نرمال فشو پی استتوزيع نرمال نزديک 
 .ردیگیمقرار  ديیتأتحقیق مورد  یهاداده

 

 منتخبورزشی  یهاسازماندر ايجاد سازمان ورزشی نوآور با عملکرد  مؤثررابطه بین عوامل  .7جدول 

 متغیرها

 یهایژگیو
 سازمانی

 یهایژگیو
 فراسازمانی

 یهایژگیو
 رفتاری

 یهایژگیو
 مدیریتی

 یهایژگیو
 دانشی

 یهایژگیو
 فناورانه

در  مؤثرعوامل 
سازمان ایجاد 
 نوآور یورزش

ب 
ضری

ی
ستگ

همب
 

ح 
سط

ی
معنادار

ب  
ضری

ی
ستگ

همب
 

ح 
سط

ی
معنادار

ب  
ضری

ی
ستگ

همب
 

ح 
سط

ی
معنادار

ب  
ضری

ی
ستگ

همب
 

س
ح 

ط
ی

معنادار
ب  

ضری
ی

ستگ
همب

 

ح 
سط

ی
معنادار

ب  
ضری

ی
ستگ

همب
 

ح 
سط

ی
معنادار

ب  
ضری

ی
ستگ

همب
 

ح 
سط

ی
معنادار

 

 443/4 91/4 443/4 91/4 443/4 93/4 443/4 94/4 443/4 90/4 443/4 67/4 443/4 93/4 منظر مشتری
 443/4 92/4 443/4 91/4 443/4 61/4 443/4 91/4 443/4 17/4 443/4 61/4 443/4 61/4 منظر مالی

فرايندهای  منظر
 443/4 04/4 443/4 12/4 443/4 07/4 443/4 16/4 443/4 01/4 443/4 19/4 443/4 11/4 داخلی

 منظر يادگیری
 443/4 00/4 443/4 09/4 443/4 11/4 443/4 01/4 443/4 16/4 443/4 11/4 443/4 04/4 و رشد

 یهاسازمانعملکرد 
 443/4 64/4 443/4 11/4 443/4 69/4 443/4 60/4 443/4 92/4 443/4 61/4 443/4 61/4 یورزش
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با توجه به نتايج آزمون ضريب همبستگی پیرسون، سطح 
در ايجاد  مؤثردست آمده برای ارتباط بین عوامل ه معناداری ب

 یهاسازمانعملکرد  یهامؤلفهنوآور با  یسازمان ورزش
اطمینان  %71اين با بنابر است. 41/4کمتر از منتخب  یورزش
نوآور  یسازمان ورزشدر ايجاد  مؤثرتوان گفت بین عوامل می

رابطه معناداری وجود منتخب  یورزش یهاسازمانبا عملکرد 
 دارد که اين ارتباط مثبت و مستقیم است.

 

 گیریبحث و نتیجه
 ،علم یهاعرصهتحولات پیچیده و پر شتاب جهانی در 

موفق  یهاسازمانبسیاری از  و معیارها هاارزشفناوری، 
و ساختار خود  هاروشاهداف،  که است داشته آنجهان را بر 

ارگیری خلاقیت و نوآوری و فراهم کردن کهرا در جهت ب
برای رويارويی با  خودشان را تا هدايت کنند نوآورمحیطی 

. در اين نوع کنندشده آماده نیینبشموجود و پی یهارقابت
 ردیگیممورد استفاده قرار  يیهاکیتکنو  هاروش، هاسازمان

 یهاوهیشکه کارکنان و مديران را وادار به جدايی و فرار از 
ارائه و اعمال  بهرا  هاآنو  کندیممعمول و منسوخ تفکر 

غیر معمول، بديع، خلاق و نوآور  یهاشهياندپیشنهادها و 
 .دکنیمترغیب 

 یهادگاهيد تحلیل و تجزيه ،تادر همین راس

که  داد نشان تحقیق حاضر در بخش کیفی نندگانکتمشارک
ساختار  د سازمان ورزشی نوآور عبارتند ازدر ايجا مؤثرعوامل 

سازمانی،  یهاارزشسازمانی، جو سازمانی، فرهنگ سازمانی، 
ازی نوآوری، بازار رقابتی، سهسازمانی، نهادين یهاهيسرما

يری، ذپتازی، مسئولیسهنهادهای حاکمیتی، شبک
پذيری،کنترل درونی، پويايی نوآورانه، حل خلاقانه خطر

ريزی راهبردی، رويکرد رهمسئله، رويکرد حمايتی، برنام
رهبری، يادگیری سازمانی، مديريت  یهاسبکمديريتی، 

 یهاساختتفکر، مديريت تکنولوژی و زير یهاسبکدانش، 
نوآوری که در ادامه به تفکیک به بحث و بررسی در مورد 

 پرداخته شده است. هانآ

همسو با نتايج میرکمالی و  ساختار سازمانی: -

 و همکاران 3( و دداهانو3172) (، مرحمتی3170) رضايیان

                                                                            
1. Dedahanov 

 نيتریاصلساختار سازمانی (، بايد اذعان داشت که 2439)
 ، زيراشودیمه شمرد هاسازمان در ثیرگذار بر نوآوریأعامل ت

، بلکه ساختار ديآینمجود و به خلأدر  هاسازماننوآوری در 
. کندیمزمینه را برای ظهور آن آماده  است بستر کهسازمانی 

که  از ديدگاه صاحب نظران مختلف، ساختار سازمانی
 ،ذيریپفمیزان انعطا، واحدهابین  حوه ارتباطاتنننده کنتعیی

یری و گشهی و گزاردشنحوه گزار، یریگمجايگاه تصمی
رضی برای موفقیت و فشپی ،ستمراتب اختیارات ا سلسله

که دارای  يیهاسازمان. نوآوری و تغییر در سازمان است
ساختاری غیر منعطف باشند، برای ايجاد همکاری و وحدت 

که امکان  يیهاسازمان، در حالیکه شوندیمدچار آشفتگی 
ذير را فرسمی و انعطارابطه غیر خصوصاً برقرارکردن رابطه، 

ثری را و، عوامل مثبت و مکنندیمی ینبشدر ساختار خود پی
 .آورندیمبرای ترغیب و رشد نوآوری در سازمان خود به وجود 

باشد، نوآوری  الارسنسازمان کمتر ديوا قدر هر ،بدين ترتیب
ندی از يک ساختار مهبهر ،. در همین راستادر آن بیشتر است

متغیر و نامعین  یهاتیموقعبرای  که ارگانیکسازمانی 
 . ايــن نــوعمورد توجه قرار گیرد ستيبایم، است مناسـب

استانداردهای قوی  ، دارایسلسله مراتب ساختار، زنده و بدون
 بوده و  عمل کافی آزادی و ارتباطات گسترده و رفتاری
 .استسازمانی  و نوآوری خلاقیتبا  متناسب

 همسو با نتايج محمدکاظمی و همکاران جو سازمانی: -
(، بايد اذعان داشت که 2431) 2و سیاگاراجان( و کومار 3173)

 ازجو مربوط به نوآوری عبارت است از ادراک کارکنان 
و  هانگرشنوآوری در سازمان که شامل احساسات، 

بیانگر رابطه  . تحقیقات متعددیشودیمرفتاری  یهاشيگرا
 ،رو از اين است.با نوآوری  مستقیم و معنادار جو سازمانی

بهبود و  اصلاح جو  بايد همیشه به فکر اهسازمانمديران 
بر نگهداری کارا و اثربخش آن، در  سازمانی باشند تا افزون

را  هاآنمعنوی  افـراد ايجـاد انگیـزه کرده و نیازهای مادی و
نقـش  تواندیممناسـب  سازمانی وجود يک جـو. برآورده کنند

جهت  ررفتار کارکنان را د بگیرد وعهده  دايمی را بر یمحرک
سازمانی که گفت اگر  توانیم ،بنابراين .نوآوری هدايت کنـد

بـه  ،برای نوآوری دارد با بحرانـی مواجـه شـود یجو مناسب

                                                                            
2. Kumar & Thiagarajan 

https://www.researchgate.net/profile/Alisher_Dedahanov
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با برانگیختن توجهات کارکنان خود به سوی  تواندیمآسانی 
اما در سازمانی با جـو  ،آيد فائقحل آن مشکل، بر بحران 

ت بـسیار زيـادی بـه نامناسـب، جلـب ايـن توجهـات، مـد
برای  اًيقودر جوی که . لازم به ذکر است انجامدیمطـول 

، کارکنان باور دارند که به نـوآوری بهـا استنوآوری مناسب 
 هاآنرفتارهای نوآورانه به  ارائهو در ازای است داده شـده 

در يـک جـو نوآورانـه  ،در مقابل .پاداش داده خواهد شـد
به نوآوری ارج نهاده  کنندینماس ضعیف، کارکنان احس

نو مورد تمسخر  یهادهيا ارائهکه با  ترسندیمو  شودیم
با توجه به اهمیت داشتن نیـروی  ،بنابراين .سايرين قرار گیرند

که جو مناسبی بـرای  يیهاسازمانکـار خلاق و نوآور، 
دست آمده  از مزايـای رقابتی به کنندیمنـوآوری فـراهم 

 .ند بردبهره خواه
 همسو با نتايج صادقی و صادقی فرهنگ سازمانی: -

(، بايد اذعان داشت که 2439) و همکاران3چائوشو( و 3176)
آنکـه فرهنـگ نقـش  دلیل دهدیممرور ادبیات نشان 

سـت کـه فرهنـگ رفتارهـای ا کلیـدی در نـوآوری دارد آن
و  ندکیمرا در میـان افراد سـازمانی برانگیختـه  نوآورانه
نـوآوری را بـه عنـوان يـک ارزش  هاآن شودیمباعـث 

 دشویماساسـی کـه موجـب پـرورش ارتباطـات موثرتـر 
فرهنگ سـازمانی  ،رو . از اينمـورد پذيـرش قـرار دهنـد

ری پذيف، زيرا انعطاشودیممنعطف باعـث افزايش نوآوری 
، آزادی انديشـه و پذيرش ريسـک خلاقیتباعث ايجاد 

ای سـازمانی که بیشـتر هگ، در حالیکه فرهنشودیمیشـتر ب
نوآوری مانع رشـد و توسـعه ، دارند تأکیدبر کنترل و ثبات 

بايد توجه داشـت که اين تنها يک . شوندیم سازمانی
مختلـف در  یهاسازمانو از آنجا که  استینی بشپی

ینی بش، اين پیکنندیمفضاهـای فرهنگی متفاوتی فعالیت 
مکن اسـت نتايـج متفاوتـی در کشـورهای مختلـف به م

فرهنگ گرايـش بـه خـارج انتظـار  ،همچنیـن .دسـت دهد
 از فرهنـگ گرايـش به داخـل باعثکـه بیشـتر  رودیم

فرهنگ  رسدیمبه نظر  ،در نتیجه شود.پـرورش نـوآوری 
ری پذيفانعطاسـازمانی ادهوکراسـی کـه هـم دارای جنبـه 

اسـت و هم به گسـترش و کشـف متغیرهای خارجی  بالايی
ر . دتمايل دارد، بیشـترين تمايل را به افزايش نوآوری دارد

                                                                            
1. Ceauşu 

مقابـل  کاملاً فرهنـگ سلسـله مراتبـی در نقطـه  ،مقابـل
و بیشـترين ثبـات و ری پذيفانعطادارای کمتريـن سـطح 

سـازمان اسـت خل کنتـرل و همچنیـن توجهـی کامل بـه دا
دارای کمتريـن درجـه از تحريـک نـوآوری در بین  نابراينبو 

 افـراد سـازمان اسـت.
 دهقانی سلطانیهمسو با نتايج  سازمانی: یهاارزش -

(، بايد اذعان 2432) 2( و گارزا و مورگسن3179) و همکاران
سازمانی موضوع مهمی در مديريت به  یهاارزشداشت که 

سازمان بوده و به  یهاتیالفعکه زيربنای تمام  روندیمشمار 
بر هدايت  تواندیمکه  کندیمحفظ استانداردهايی کمک 

کارکنان به سوی اقداماتی که برای سازمان مطلوب هستند، 
 ،واقعد. درگذارد و موفقیت سازمانی را افزايش ده تأثیر

ی ای، مفروضات و باورهای ناخودآگاهانهسازمان یهاارزش
زمان قرار دارند و به تمام هستند که در قلب فرهنگ سا

، جهت شوندیمتصمیماتی که در تمام سطوح سازمان اتخاذ 
سازمانی شکلی از کنترل  یهاارزش ،. به بیان ديگردهندیم

و افراد را به آنچه که سازمان به  کنندیمرسمی را ايجاد غیر
 ،. در همین راستاکندیم، هدايت داندیمعنوان رفتار درست 

 یهاارزش ازمانی وجود دارد که عبارتند ازسدو نوع ارزش 
 یهاارزشکه  يیهاسازمانرا. گهنتیج یهاارزشنوآور و 

نوآورانه دارند، آزمايش و يادگیری از طريق آزمون و خطا را 
پذيری و ابتکار عمل خطربا  هاارزش. اين کنندیمتشويق 

 .شوندیممرتبط هستند و منجر به توسعه نوآوری در سازمان 
همسو با نتايج احمدی زاد و  سازمانی: یهاهیسرما -

(، بايد اذعان 2431) 1( و البلتاگی و الستوهی3171) همکاران
 ساختار يک سازوکار و را که به داشت که سرمايه سازمانی

 سازمان در که چیزی هر به توانیم است، مرتبط تجاری واحد

 حمايت در کارشان انسانی( )سرمايه کارکنان از و دارد وجود

 زيربنايی به عنوان سرمايه نوع اين کرد. اطلاق ،کندیم

 عمل وظايفش به دکنیم قادر را سرمايه انسانی ننده،کتحماي

 بهتر را بود عملکردش خواهد قادر سازمان ،ترتیببدين کند.

حتی  و است سازمان تملک تحت سازمانی سرمايه نمايد.
 وجود سازمان در ،کنندیم ترک را سازمان کارکنان زمانیکه

 شودیم انسانی غیر همه ذخاير شامل سازمانی سرمايه دارد.

                                                                            
2. Garza & Morgeson 

3. Elbeltagi   & Elsetouhi 
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 ،ندهايفرا سازمانی، نمودار ،هاداده پايگاه دربرگیرنده که

 است. سرمايه غیره و عملیاتی و اجرايی یهابرنامهراهبردها، 

 سازمانی، فرهنگ به صورت تواندیم ترواضح بطور سازمانی

مديريتی و اطلاعاتی،  یهامستیس عملیاتی، فرايند
 ذاریگهنوآوری و سرماي کننده تسهیل سازمانی یهاستمیس

 شود. ندیبهنوين طبق یهایتکنولوژدر 
همسو با نتايج شیربگی و  نوآوری: نهادینه سازی -

ازی نوآوری سه(، بايد اذعان داشت که نهادين3170) همکاران
ر همین راستا، در سازمان از اهم واجبات شناخته شده است. د

، زيرا دارند ازی نوآوری به منابع نیازسهبرای نهادين هاسازمان
 تحقق کافی بیرونی و درونی منابع بدون تواندینم نوآوری

 دانش فرايندها، ،هاتیقابل ،هايیدارا تمام منابع شامل اين يابد.

 ،. همچنینشودیمتوسط سازمان کنترل  که است اطلاعاتی و
 اهداف راهبرد، سازمان، بینش کلی، م از اهدافاع هارساختيز

 نقش پشتیبانی، مديريت، ريسک، یهایژگيو ساختار، عینی،
و ارتباطات،  رهبری مشارکت و همکاری ،هاهيرو و سیاست
دهد. به  رخ نوآوری در سازمان که ندکنیم فراهم را شرايطی

 قائل ارزش هایپردازايده برای حاکم گر فرهنگا ،علاوه
 خفه نطفه در بروز از قبل نوآوری در سازمان هر شد،نبا
. لازم به ذکر است ساختارهای سازمانی نیز در شودیم

، به طوريکه ساختارهای داردازی نوآوری نقش سهنهادين
 زيرا تخصص دارند، نوآوری بر یترمثبت اثر سازمانی ارگانیک

 را مثبت باورهای و ذيریپفانعطا و است پايین هاآن در کاری
 .کنندیمتقويت 
 همسو با نتايج زندحسامی و آشتیانی پور بازار رقابتی: -

(،  بايد اذعان داشت 2431) 3پاولسسوو  وکانلیس( و 3172)
اجازه نخواهد  هاسازمانبه ، محیط ناپايدار و پیچیده امروزکه 

 و هامهارتفشارهای ناشی از ، داد که در مقابل رقابت فزاينده
فناوری به صورت سنتی و  یهاشرفتیپو  بارق یهايیتوانا

 یهایژگيويکی از  ،در همین راستاهمیشگی اداره شوند. 
 ذيریپت، برخورداری از قدرت رقابیموفق امروز یهاسازمان

ذيری به ارزشی که يک پتدر مقیاس خرد، رقاب. است
 ،نديآفریممحصول در مقايسه با رقیب برای مشتری 

 ،اول :به دو عامل مهم بستگی داردو اين امر  گرددیمباز

                                                                            
1. Ciocanel   & Pavelescu 

ده از تملک يا تصرف يک شهبرآورد یهاتیمطلوبمیزان 
شده میزان هزينه ايجاد ،دوم ؛ و(منافع)محصول برای مشتری 

 حال،اين با  .از تملک يا تصرف آن محصول برای مشتری
ناگزيرند  ظور بهبود مداوم مزيت رقابتی خودبه من هاسازمان

اين که  ل تغییر با سرعت بیشتر پاسخ دهندحا به نیازهای در
، بهبود کیفیت، هانهيهزطريق کاهش  پاسخگويی از

ری وهدار بودن و در نهايت افزايش نوآوری و بهرمیمشتر
در فضای  هاسازمانکلید بقای  نوآوری، زيرا مسیر خواهد بود

بايد توجه نمود که  ،. با اين تفاسیرديآیمبه حساب  یرقابت
و  صرف نظر از موقعیت ،سازمانی برای هر باً يتقر یابترق بازار

به  برای نوآوری يک نیروی محرک قویجايگاهی که دارد، 
 موجب جلب توجه کارکنان بازار رقابتی ، چرا کهديآیمحساب 

 .شودیم هاسازمان مديرانبه اندازه 
همسو با نتايج قاضی نوروزی و نهادهای حاکمیتی:  -

(، بايد اذعان 2430) 2تاناکول و پینتو( و پا3170) همکاران
به پیشبرد  یاژهيوتوجه  نهادهای حاکمیتی،زه وامرداشت که 

ری، راه ومسیر نوآ معتقدند و دارند هاسازماندر  ریونوآ
اغلب کشورها به امید  و رسیدن به جامعه دانشی است

انی برای وفرا تلاشری، ونوآ بالاتر یهاتیقابلدستیابی به 
ری و. آنچه مسلم است نوآندکنیمری ونوآ یهاصشاخارتقاء 
 دشویملق خدر نهادهای محیط بلکه  ردیگینمشکل  وادر انز

با ايجاد محیط مناسب، يک  ،رو از اين .ابديیماشاعه  و
با از  و کندیمپیدا  را بلوغو ری جديد امکان رشد، توسعه وفنا

اين  در .ستديایمری از جنبش وبین رفتن محیط مناسب، فنا
از نهادها در  یاشبکهنهادهای حاکمیتی که شامل  ،میان

تجاری، نهادهای  یهاسازماندولتی و خصوصی ) یهابخش
 یهاسازمانگذار حکومتی، نهادهای آموزش عالی، سیاست

نهادهای مالی، نهادهای ، اسطوری، نهادهای وتحقیقات فنا
ام ، از طريق انجهستند( يجیونهادهای ترو  مديريت تعارض

و تعاملات منجر به نوآوری و انتشار  هاتیفعالانواع 
هرچند بر اهمیت . قابل ذکر است شوندیمجديد  یهایفناور

شده است،  تأکیددر کنار نهادهای رسمی رسمی نهادهای غیر
و  استهمچنان تمرکز اصلی بر نهادهای دولتی و رسمی 

 اولاً زيرا ،اضح استود بسیاری وعلت اين امر نیز تا حد

                                                                            
2. Patanakul & Pinto 
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رانه، ونوآ یهاتیفعالات نهادهای غیررسمی بر تأثیرسنجش 
، امکان تجويز تغییر برای اين اًیثان و پیچیده است و سخت

يا در درازمدت قابل حصول  و نداردجود ونوع از نهادها يا 
 است.
 همسو با نتايج کارگر شهات و همکارانشبکه سازی:  -

از طريق  ( بايد اذعان داشت که2437)3( و اوبرگ3176)
برای مطالعه الگوهای  رويکرد جديدی ،ازیسهتئوری شبک

تعاملی شناسايی شده است که مبتنی بر دو مفهوم گره 
 هاگره. است)بازيگران( و پیوند )ارتباط و اتصال بین بازيگران( 

باشند و محتوای ساختاری  هاسازمانافراد، واحدها يا  توانندیم
طی مانند اطلاعات، مراودات يا مبتنی بر رواب عموماًپیوندها 

است. شدت روابط نیز نشانگر فرم استحکام پیوندها  هاقدرت
ازی در زمینه نوآوری بر اساس منافع سهاست. نگاه به شبک

متعددی از جنس اعتماد، اطلاعات و قدرت است که تلفیقی از 
، به طوريکه کندیماين منافع حضور بازيگران آن را توجیه 

موجب توسعه  تواندیمع بین بازيگران ارتباطات وسی
اشتراک دانش شود.  یهانیروتهنجارهای مشترک رفتاری و 

ازی بیش از آنکه معطوف به سهکارکردهای شبک ،در مجموع
معطوف يکپارچگی دانش واطلاعات بین بازيگران آن باشد، 

فزايی يادگیری جمعی است، به امهامکان ازی سمفراهبه 
شبکه بیش از جمع جبری يادگیری  طوريکه يادگیری از

ازی کاهنده هزينه سهشبک ،بنابراين تک اعضای آن است.کت
مختلف و مکمل  یهادانشمبادله دسترسی به مجموعه 

است، ريسک را از طريق تقسیم آن بین بازيگران کاهش 
 ترآساننوين را  یهایفناورو دسترسی به بازارها و  دهدیم
مکمل را  یهايیداراو  هامهارتز همچنین مخزنی ا و دکنیم

 .دکنیمفراهم 
 و همکاران 2همسو با نتايج ايزاگیره ذیری:پتمسئولی -

احـساس مـسئولیت يکـی از (، بايد اذعان داشت که 2439)
که عبارت است از قابلیت  هاستانسانشخصیتی  یهایژگيو

کاری که از کسی  پذيرش، پاسخگويی و به عهـده گـرفتن
. به و فرد حق دارد آن را بپذيرد يا نپذيرد شودیمدرخواست 
ذيری يک تعهد و الزام درونی از سوی پتمسئولی ،بیان ديگر

 هاست که بـر عهـد يیهاتیفعال هفرد برای انجام مطلوب کلی

                                                                            
1. Öberg 

2. Eizagirre 

 مديران و ذيریپتبررسی نقش مسئولی. شودیموی گذاشـته 
که چگونه  دهدیمنشان  يک سازمان کارکنان
خواهد داشت، چرا  تأثیرذيری بر عملکرد سازمانی پتمسئولی

در  ایکنندههايی که نتايج متحیرراز کارايی بالای گروهکه 
اند و حفظ سطح کارايی بالا در طی زمان کسب کرده سازمان

ها شرايط را کنترل پذيری است. اين گروهطولانی، مسئولت
دهد و یها قدرت مبالند که به آنکنند و به شغلشان میمی

کند تا نتايج مثبتی در رابطه با افزايش سطح تعاون، کمک می
 هاآنکه همگی  همکاری و کار گروهی به دست بیاورند

 واقع خواهد شد. مؤثربر فرايند نوآوری در سازمان  تاًينها
 عباسی و همکاران همسو با نتايج ذیری:پکریس -

ريسک  که (، بايد اذعان داشت2439) 1( و گرد و هلیار3179)
زيرا  ،است هاسازمانيکی از عوامل کلیدی برای نوآوری در 

 یهاسکيرنتیجه نهايی تا پیش از اجرای نوآوری و پذيرش 
بر پیامدهای منفی  معمولاًريسک   .آن، مشخص نخواهد بود
کار متمرکز است و برخی ادعا  و بالقوه در محیط کسب

که  استهنده تغییرپذيری نتايج دنکه ريسک نشا اندکرده
سازمانی  یهاجنبهيکی ديگر از . باشد مثبت يا منفی  تواندیم

محیط  ،قرار دهد تأثیرنوآوری را تحت  تواندیمکه 
اطمینان  يعنی عدمذيری پکريس. است سازمانذيری پکريس

در مورد نتايج احتمالی يک تصمیم. اين امر مانعی است که 
محیط سازمان پشتیبان  که دحس کنن کارکناناگر 
يکی  .برطرف خواهد شد ،و رفتار خلاقانه استذيری پکريس
بسزايی بر روی  تأثیرمهم فضای سازمانی که  یهایژگيواز 

است. ذيری پکريس، فضای گذاردیمکارايی نوآورانه کارکنان 
 .هراس دارند ،کارکنان از اينکه با شکست مواجه شوند

عنوان  به تواندیمکنان سازمان در میان کارذيری پکريس
يک نوع رفتار نامناسب تلقی شود، زيرا نوعی چالش برای 

به معنای ذيری پکريس. گرددیمجايگاه شغلی فرد محسوب 
قطعیت در رابطه با نتايج قطعی تصمیم فرد بوده و  عدم

منفی از ساير کارکنان و ناظران در پی  یهاواکنش تواندیم
در آينده بسیاری از  رودیمانتظار  ،رو اين از ،داشته باشد

از خود ذيری پکريسکارکنان تمايل داشته باشند رفتارهای 
 .بروز دهند

                                                                            
3. Gurd & Helliar 



 71                               (97-340) 3041، پايیز 14، پیاپی 2ره ، شما31های کاربردی در مديريت ورزشی، سال مجله علمی پژوهش

 

 (،3170همسو با نتايج نعامی و شناور) کنترل درونی: -

 یهایژگيومهمترين  يکی ازبايد اذعان داشت که 
اعضای آنان  حس خود کنترلی در یارتقا موفق، یهاسازمان

برای نیل به اهداف  مهمترين ابزارها خودکنترلی از .باشدیم
 يیهاتلاشگفت تمامی  توانیمو به جرات است سازمانی 

فرد و سازمان انجام  یهاهدفتلفیق  در زمینهکنون که تا
. است جهت دستیابی به اين موضوع مهم بوده در است شده

 درون فرد که او خودکنترلی ايجاد حالتی است در ،حقیقت در
بدون آنکه عامل خارجی  ،دکنیمبه انجام وظايفش متمايل را 
خود کنترلی دنبال  هدفی که در .را تحت کنترل داشته باشد او
يک شخصیت سالم است که به بلوغ فکری  ارائه، شودیم

خود مقاومت نشان  برابر انواع مشکلات از رسیده است و در
اوند و فرد بدون داشتن ايمان به خد اين وضعیت در .دهدیم

و تنها با چنین نگاه  نیستذير پنراحتی امکاه ب وجدان کاری
 خودش مقابل مافوق نه درو اعتقادی است که فرد خود را 

. چنین داندیمو وجدان خود مسئول  خدا مقابل دربلکه 
واقع  مؤثربر فضای نوآوری در سازمان نیز  تواندیمروندی 

و  فشانيوظاانجام کارکنان بر چگونگی  یکنترلشود، زيرا خود
اينکه در طی انجام کار با چه کسانی تعامل داشته باشند 

 .دکنیمرا تسهیل  نوآوری در شغل
( و 3174) همسو با نتايج شاديوند پویایی نوآورانه: -

نوآوری بايد اذعان داشت که  (،2436) و همکاران 3برا
سازمانی در ارتباط با طراحی و اجرای سنجیده تغییرات در 

لات، خدمات، ساختارها و يا فرآيندهای يک سازمان محصو
در  عموماًاهمیت تغییرات و يادگیری  هاسازمان. برای است

ر تاين است که بافت کسب و کار با آن مواجه بوده و بیش
 از طريق. اين بافت کسب و کار نیاز دارندآن به  هاسازمان

لوژی عوامل گوناگونی از جمله تغییر سريع و بنیادی در تکنو
و همچنین فرآيندهای جهانی شدن و  ارتباطات و کامپیوتر

برای بیشتر  ،بنابراين .ردیگیململلی شدن شکل انبی
، توسعه مداوم و خلق نوآوری برای حفظ موقعیت هاسازمان

رقابتی خود ضروری است. در سطح فهم معمولی، نوآوری 
 .شودیماغلب به عنوان يک فرآيند خلق دانش شناخته 

بر اساس اين ديدگاه خواه با توسعه يک محصول  ،براينبنا

                                                                            
1. Brea 

کار در يک سازمان، نوآوری عبور از  یهاوهیشيا تغییر  جديد
جديد است.  یهادگاهيدحوزه دانش موجود و توسعه دانش و 

فزاينده در ماهیت و  نسبتاًسازمانی  یهاینوآور ترشیب
ردن متضمن بهبود دانش موجود تا تغییر شکل و جايگزين ک

 یهاجنبهدر حالیکه خلق دانش يکی از  ،علاوهه . باستآن 
مهم فرآيندهای نوآوری است، توانايی جستجوی و شناسايی 

 یهابافتدانش موجود در  کارگیریبهدانش بیرونی مرتبط، 
جديد، شناخت و جذب دانش بیرونی ناشناخته و ترکیب و 

 ،براينبنا .اهمیت است حائزادغام انواع مختلف دانش نیز 
از  ترشیب در حالت پويايی نوآورانه فرآيندهای نوآوری

 .فرآيندهای خلق دانش مهم هستند
 همسو با نتايج بايقره و همکاران حل خلاقانه مسئله: -

وجود تفکر (، بايد اذعان داشت که 2441) 2( و آلداس3174)
بسیار  ،خلاق و نوآور که بسترساز تغییر و دگرگونی باشد

آنچه مسلم است خلاقیت و  ،ر اين میاندضروری است. 
و همه افراد از توانايی خلاقیت  استذير پهنوآوری امری توسع

يکی از الگوهايی ، اما و نوآوری با سطوحی متفاوت برخوردارند
تواند منجر به خلاقیت و ارائه نوآوری با سرعت زياد در که می
حل فنی بالا متناسب با نیاز سازمان شود، تئوری   سطوح

اين دانش با اتکا به  .استمساله به روش ابداعی و خلاقانه 
، محیط شودیمابزارهايی که موجب اثربخشی خلاقیت افراد 

را محور و خلاقیت  کردهکار را تبديل به يک محیط متفاوت 
کند بر پايه د و به فرد کمک میکنحل مشکلات رقابتی می

ل مساله را در ح یهاروش همهايجاد پايگاه دانش و تجربه 
اختیار گیرد و با شناخت مناسب نسبت به حل مساله اقدام 

حل خلاقانه مساله  یهاراهطراحی از  تفکر ،بدون شک. کند
حل  اصول خلاقیت که طراحان در یری ازگهبا بهر که است

که  استدرصدد حل مسائلی  ،کنندیممسائل خود استفاده 
 موجب ارزش يا ستند ونی هاآنموجود قادر به حل  یهالحهرا

مسائلی که گاه خارج از دنیای متعارف طراحی  ،شوندینمزايی 
باعث کشف و تعريف  تواندیمهستند ولی شیوه تفکر طراحی 

 .شود هاآن
 همسو با نتايج تورانی و همکاران رویکرد حمایتی: -

 (، بايد اذعان داشت که2431) و همکاران 1( و مناير3176)

                                                                            
2. Aldous 

3. Menaouer 
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و  بالا هستنداز پايین به  در سازمان هاینوآوراز  یادسته
که  يیهاینوآوربه پايین. آن دسته از  بالاديگر از  یادسته

بیشتر نیازمند اقناع و پذيرش در  ،الا استباز  خاستگاهشان
که کمتر به اين  دستور و بخشنامه تا ســطوح اجرا هستند

که خاستگاه  يیهاینوآور ،همچنینراهبرد توجه شده است. 
قانونی، ساختاری  یهاتيحمااز پايین است بیشتر نیازمند  هاآن

به فراموشی سپرده شده  باًيتقرو نگرشی هستند که اين نیز 
اما مورد  ،دنخلق شو هاینوآوراگر  . اين در حالی است کهاست

در  تواندینمحمايت قانونی، ساختاری و نگرشــی قرار نگیرد، 
گیری قرار  استفاده و بهرهد و مورد نهدف عرضه شــوه جامع
در ــده شحعمده مســائل و محورهای مطر ،رو اين ازند. گیر

 هاینوآور استفاده ازحمايت و  ، عدمسازمانی یهاینوآورزمینه 
دو  هاینوآور. اين در حالی است که و نداشتن متولی بوده است

. اين دو مرحله شامل اندهبه هم وابست کاملاًمرحله دارند که 
 يا به (کسب ارزش)و کسب نوآوری  (خلق ارزش)ق نوآوری خل

نوآوری پس از  ،ديگر عبارت نوعی حمايت و پشتیبانی است. به
و  اشاعه و اجراست حمايت و پشتیبانی به منظور تولید  نیازمند

به دلیل عدم وجود  اگر نوآوری تولید و خلق شود اما
تا جايی  ؛ردره به جايی نخواهد ب ،اجرا نشود لازم یهاتيحما
نوآوری »وکار اين عبارت مشهور است که  در بازار کسبکه 

 .«ارزش نخواهد داشت، اگر فروش نرود
همسو با نتايج نعمتی و  راهبردی:یزی رهبرنام -

سازمانی  یهاستمیس (، بايد اذعان داشت که3170) همکاران
در راستای کسب موفقیت در میدان رقابت بايد از نوعی 

به  ،را باشدگطگر و محینهبهره گیرند که آيند يزیرهبرنام
طوريکه ضمن شناسايی عوامل و تحولات محیطی با 

 تأثیربکارگیری خلاقیت و نوآوری در يک افق زمانی بلندمدت، 
 را مشخص کند هاآنبر سازمان و نحوه تعامل سازمان با  هاآن
 یراهبرديزی رهبرنامهمان  ،واقعدر ،يزیرهاين نوع برنام که

و  هاقوتاست که با بررسی محیط داخلی و خارجی سازمان، 
و تهديدهای محیطی را شناسايی  هافرصتداخلی و  یهاضعف

سازمان، اهدافی بلندمدت  تيمأمورو با در نظر داشتن  کندیم
برای دستیابی به اين  ؛ و همچنین،کندیمبرای سازمان تنظیم 

ام به انتخاب استراتژيک، اقد یهانهيگزاهداف، از بین 
از  هاضعفو رفع  هاقوتکه با تکیه بر  کندیم يیهایاستراتژ
و از تهديدها  کرده مده به نحو احسن استفادهآشپی یهافرصت

باعث موفقیت سازمان در میدان رقابت  ،در نهايت ؛ وپرهیز کند
 ،توجه به اينکه امروزه رقابت در حال افزايش است با .شود

 یهانهيهز، تحقیقات صنعتی و ترتاهکونوآوری  یهاچرخه
صعودی توسعه، کمبود و گرانی منابع دلايلی هستند که 

جديد نوآوری  یهایاستراتژجوی وترا به سمت جس هاسازمان
. اين پديده با توسعه تحقیقات، تکنولوژی و دهندیمسوق 

ارتباطی جديد  یهایتکنولوژبا استفاده از اطلاعات و  هاینوآور
سازمانی جديد و پتانسیل  یهاروشسیله و ن بهو همچنی

 راهبردی یهایزيرهمراه با برنامه  کسب و کار یهامدل
 خواهد شد.تقويت 
همسو با نتايج خمسه و وثوق  رویکرد مدیریتی: -

(، بايد اذعان داشت که 2439) 3( و کیم3179) روحانی
عادی و تکراری سازمان  یهاتیفعالنوآوری با  یهاتیفعال
اما قابل مديريت است که نوع مديريت آن  فاوت استمت

ز نوآوری، فرايند آمیممتفاوت خواهد بود، زيرا با ماهیت ابها
نوآوری و مديريت آن روشن و بدون ابهام و دارای مسیری 

سیاسی نیست.  یهامجادلههموار و به دور از پیچیدگی و 
 رهبری و یهامهارتنوآورانه مستلزم  یهاتیفعالهدايت 

بالای سازمان است. مدير بايد به  رأسدرگیری و مشارکت 
کارکنان اجازه و آزادی عمل و تقبل ريسک را بدهد و بر اين 
باور باشد که شکست مقدمه پیروزی است و با توجه به ماهیت 
عدم اطمبنان و ريسکی بودن مراحل نوآوری، کارکنان به 

حالی است که  انبه نیاز دارند. اين درجهحمايت و پشتیبانی هم
رويکردهای مديريتی در زمینه نوآوری عبارت است از فرايند 

مختلف با يکديگر و خلق يک  یهادانشترکیب مجموعه 
نوآوری موفق در شرايط توام با عدم قطعیت بالا و بسیج منابع. 

به  یاندهيفزارويکردهای مديريتی در زمینه نوآوری به طور 
در بازارهای  هاسازمانمدت يکی از عوامل اصلی موفقیت بلند

با ظرفیت نوآوری بالا  هاسازمانرقابتی بدل شده است، زيرا 
 یهاچالشقادر خواهند بود با سرعت بیشتر و به نحو بهتری به 

برای دسترسی به هدف  هاسازمانمحیطی پاسخ دهند. مديران 
از ابزارها و معیارها را در اختیار داشته  یامجموعهمطلوب بايد 

ند تا زمینه لازم برای ترکیب دانش مجموعه بازيگران را باش
و بر مبنای اين ابزارها بتوانند تسهیلات لازم را برای  کنندايجاد 

                                                                            
1. Kim 
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تا در هر زمان و در تمام طول چرخه  کردهمتفکرين ايجاد 
 یهاچالشو توانايی مقابله با  کنندنوآوری به شکل پويا عمل 

 .بازار پیرامون خود را داشته باشند

 همسو با نتايج يعقوبی و همکارانرهبری:  یهاسبک -
(، بايد اذعان داشت که 2431) و همکاران 3( و ايکسیه3170)

و  يکی از وظايف مهم و اساسی مديريت، رهبری سازمان است
آن نفوذ قابل توجه و رو به افزايشی است که از  ،عصاره رهبری

سازمان طرف رهبر به زير دستان، برای رسیدن به اهداف 
وظايف رسمی و سازمانی يک مدير  رأسو در  شودیماعمال 

 از یامجموعه رهبری به یهاسبک ،در همین راستا .قرار دارد

 بر که شودیماطلاق  مديران یهامهارت و صفات ،هانگرش

 تمايلات کارمندان، به اعتماد ،هاارزش نظام عامل، چهار پايه

 و رندیگیم شکل مهم یهاتیموقعدر  امنیت احساس و رهبری
 سرپرستی تحت کارکنان با مديران تعامل چگونگی بیانگر

رهبری  یهاسبکرهبری،  یهاسبک. در میان انوع هستند
توانا  را مديران فرين و عملکردگراآلر، تحوگلمشارکتی، تسهی

 و کنند متعهد يادگیری و نوآوری به آشکارا را خود تا سازندیم
 و درونی یهامشکلبر  با قدرت که دنکن تشويق را کارکنان

 و نوآوری انجام مانع کهچیره شوند  بیرونی یهایدشوار

 با تحولی رهبری ،مثال . به طورشوندیم سازمان در يادگیری

 را سازمانی يادگیری تغییر، فرايندهای و ازیسهگرو از حمايت

 و نوآوری و خلاقیت فکری، برانگیختگی سبب و بهبود بخشیده
 .شودیم کارکنان در اعتماد به نفس شافزاي

همسو با نتايج محمدی حسینی و  یادگیری سازمانی: -
(، بايد اذعان 2424) و همکاران 2( و گاچانجا3172) همکاران

امتیاز  نيتربزرگ ،جديد کسب و کار یهاميپاراداداشت که در 
 يیهاسازمانتنها  رقابتی، توان يادگیری است. بر اين اساس،

ینی بشو تغییرات محیطی را به موقع پی هاضرورت نندتوایم
متغیر ادامه دهند که بر  دائماًو بقای خود را در محیط  کنند

 دارند و بدين ترتیب تأکیديادگیری سازمانی تمرکز و 
و بهتر از رقبا  ترعيسرهستند که زودتر،  ترموفق يیهاسازمان

ننده کلتسهی . مفهوم يادگیری سازمانی بر عواملياد بگیرند
 یامقولهدارد. يادگیری سازمانی  تأکیديادگیری در سازمان 

است که هم در بقای سازمان و هم در کسب موفقیت آن در 
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2. Gachanja 

يادگیری سازمانی يکی از  یهاتیقابلصحنه رقابت نقش دارد. 
 هاسازمانر برای گلعوامل اساسی و حیاتی و همچنین تسهی

. گسترش دشویمآوری که منجر به رشد نو شودیممحسوب 
فرهنگ يادگیری در بین اعضای سازمان منجر به تولید و حفظ 

نو و خلاق در سازمان  یهادهيادانشی و همچنین  یهاستمیس
که نوآوری سازمانی را در پی دارد. از ديدگاه يادگیری  شودیم

ايجادشده توسط  یهاتیظرفسازمانی، خروجی منسجم از 
 ،در نتیجه .شودیمو تقويت آن  باعث عملکرد نوآوری دانش

ده در واحدهای تحقیق و شدر اثر دانش ايجاد معمولاًنوآوری 
 ،. با اين تفاسیرشودیمتوسعه و ديگر واحدهای مربوطه ايجاد 

خواهند توانست به نوآوری دست يابند که  يیهاسازمانتنها 
 يادگیری سازمانی را در سازمان نهادينه کرده باشند.

 همسو با نتايج خوراکیان و همکاران انش:مدیریت د -
دانش به (، بايد اذعان داشت که 2424) 1( و اوده و آياو3170)

 سازمانعنوان مهمترين منبع استراتژيک، عامل بقای بلندمدت 
. شودیمو کسب مزيت رقابتی حاصل از نوآوری محسوب 

از فرآيندهای مشخصی برای مديريت دانش استفاده  هاسازمان
فرآيندی است که از  هاآن نيترمتداول. يکی از ندکنیم

و  اشتراک دانش ،نگهداری دانش ،کسب دانش یهاتیفعال
کسب دانش شامل . دانش تشکیل شده است کارگیریبه

 یهادانشضمنی کارکنان، استخراج  یهادانشاستخراج 
 یهادانشموجود و کسب  یهادانشآشکار سازمان، توسعه 

ونی است. نگهداری دانش، شامل تدوين، جديد از منابع بیر
. اشتراک دانش، توزيع، هاستدانشهی دنازی و سازماسهذخیر

در  .کاری است یهاگروهانتشار و تبادل دانش بین افراد و 
اشاره به اين مطلب دارد که  دانش کارگیریبه ،نهايت
ده، در سازمان مورد شیورآعآمده و جم دست به یهادانش

اقدامات  هاسازمان مديران. قرار گیرد یرداربههرباستفاده و 
نوآوری را از طريق  طور مستمر تا به دهندیممتعددی انجام 

اما اغلب در استفاده از  ،مديريت دانش بهبود بخشند یهاتیفعال
، خورندیمشکست  مديريت دانش در جهت نوآوری در سازمان

ستیابی به مديريت دانش به تنهايی برای د یهاتیفعالزيرا 
عواملی وجود  ،در اين راستا .کافی نیست هاسازماننوآوری در 
مديريت دانش بر نوآوری را تعديل  یهاتیفعال تأثیردارند که 

انسانی و ، عوامل سازمانیبه  توانیمکه از آن جمله  کنندیم

                                                                            
3. Ode & Ayavoo 
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 اطلاعاتی اشاره کرد.
 همسو با نتايج يعقوبی و میرزاصفی تفکر: یهاسبک -

متفاوت  (، بايد اذعان داشت که2449) 3و آمادی اچندو( 3176)
نیست،  هاآن یهايیتوانابودن عملکرد افراد ناشی از تفاوت در 

 یهاسبکمل ديگری مانند سبک تفکر است. ابلکه ناشی از ع
و به ما کمک  شوندیم هايیتواناتفکر موجب بکارگیری 

 شانيهاتیفعالبهتر بفهمیم چرا بعضی از افراد در  کنندیم
خود  یهاتیفعالموفق و بعضی ديگر ناموفق هستند. افراد در 

توجه کنند، بلکه لازم است  شانيهايیتوانانه تنها بايد به 
. در سازگاری سبک فکری خود را با فعالیت مورد نظر بسنجند

تفکر و  یهاسبکبین محققان بر اين باورند که  ،همین راستا
طوريکه سبک تفکر آزادمنشانه با  رابطه وجود دارد، به نوآوری

 نوآوریارانه با کاهش کهو سبک تفکر محافظ نوآوریافزايش 
تفکر ساده به  یهاسبک ،است. از سوی ديگر در ارتباط

 یهاسبکافرادی که اين  و پردازش اطلاعات ساده نیاز دارند
تمايل و  ، به حفظ هنجارها تمايل دارندرندیگیمکار ه تفکر را ب
موجود برای حل  یهاروشاز دستورها و استفاده از  به پیروی
. در مقابل، ويژگی بارز شودیمديده  هاآندر میان مسائل 

تفکر مولد به چالش طلبیدن هنجارها و خطرپذيری  یهاسبک
که ذهن انسان از  ابنديیمزمانی بروز  هاینوآوراست. 

 ده فراتر رود و راهکارهایشهارگیری راهکارهای تجربکهب
ت و ابديهی است که اين امر به داشتن جر .دنجديدی را بیازماي

جسارت برای پذيرفتن خطرهای احتمالی راهکارهای جديد نیاز 
 .دارد

قنبری نژاد اسفقن همسو با نتايج  مدیریت تکنولوژی: -
(، 2424) و همکاران 2( و تويو3173) محمدی آلمانیو  سری

عنی توانايی ايجاد مديريت تکنولوژی ي بايد اذعان داشت که
درکی متقابل میان تجارت و تکنولوژی، شناخت 

ارگیری کهيزی استراتژيک و برهفرآيند برنام یهاتيمحدود
استراتژيک يزی رهبرنامتکنولوژی به عنوان بخشی از فرايند 

ديريت تکنولوژی، در واقع مديريت م ،رو سازمان. از اين
کنولوژی را ارگیری تکهسیستمی است که خلق، کسب و ب

را در  هاتیفعالو شامل مسئولیتی است که اين  سازدیمممکن 
نیازهای مشتری قرار  کردنراستای خدمت به بشر و برآورده 

                                                                            
1. Amadi-Echendu 

2. Tou 

 نيتریاساس و توسعه ، نوآوری. تحقیق، اختراعدهدیم
تکنولوژيک  یهاشرفتیپخلق تکنولوژی و وقوع  یهامؤلفه

نیز وجود دارد  یترمهم مؤلفهاما در مسیر تولید ثروت،  ،هستند
ازی تکنولوژی است. به بیان سیيا تجارارگیری کهبمان ه که

که نتیجه آن  ابنديیمديگر، مزايای تکنولوژی هنگامی تحقق 
يا يک  سازمانفرد،  تواندیمبه دست مشتری برسد. مشتری 

باشد. اختراعی که در قفسه نهاده شود، و خصوصی نهاد دولتی 
و به کار بسته  کندیمکه بروز  یادهياو  ندکینمثروت تولید 

بازده مالی  ،به عنوان اختراع به ثبت برسد ، حتی اگرشودینم
که يا  شودیمندارد. تکنولوژی هنگامی به تولید ثروت منجر 

تجاری شود و يا در مسیر تحقق اهداف استراتژيک يا عملیاتی 
 يک سازمان به کار بسته شود.

همسو با نتايج الهی و  :نوآوری یهاساختزیر -
(، بايد اذعان 3172) ( و خوارزمی و ندايی3170) همکاران

را برای  لازمرايج نوآوری، منابع  یهارساختيزداشت که 
شايان ذکر است که اگرچه وجود  ،. البتهندکنیمنوآوری فراهم 

مناسب نوآوری برای خلق محیط مساعد جهت  یهارساختيز
. کافی نیستند ايدار ضرورت دارند، اماپ یهاینوآوردستیابی به 

شامل عناصر مختلفی است که از  زيرساخت رايج نوآوری
پررنگ  حورمهطريق ديدگاه نظام ملی نوآوری و نظريه رشد ايد

شامل موجودی دانش يک کشور، سطح  تواندیمو  شودیم
افته برای نوآوری و ساير يصمنابع انسانی و سرمايه اختصا

که از نوآوری در آن کشور  باشددات منابع و تعه هااستیس
همچنین شامل  هارساختيز. اين کنندیمپشتیبانی 

نوآوری و  یهامشوقملی و ديگر منابعی است که  یهااستیس
. دهندیمقرار  تأثیرتوسعه اقتصاد را تحت  ری تحقیق ووهبهر

گفت در کل، زيرساخت رايج نوآوری شامل موجودی  توانیم
افته يصر، سطح منابع انسانی و سرمايه اختصادانش يک کشو

پشتیبان نوآوری  یهااستیسنوآورانه و ديگر  یهاتیفعالبه 
 .است

 مؤثر هدف تبیین ارتباط عوامل با حاضر تحقیق ،به علاوه
ورزشی  یهاسازماننوآور با عملکرد  سازمان ورزشی ايجاد در

 ازمانس) محوری پديده ،راستا همین در. گرفت انجام منتخب
 گوناگون شرايط که ابديیم عینیت صورتی در( نوآور ورزشی

 .يابد تحقق مناسبی شکل به حاضر پژوهش نتايج از مستخرج
نتايج آزمون ضريب همبستگی پیرسون نشان داد سطح 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0040162506001776#!
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دست آمده برای ارتباط بین سازمان ورزشی نوآور ه معناداری ب
 است. 41/4ورزشی منتخب کمتر از  یهاسازمانبا عملکرد 

توان گفت بین سازمان ورزشی اطمینان می %71با  ،بنابراين
( و r ،443/4=p=641/4ورزشی ) یهاسازماننوآور با عملکرد 

(، منظر r ،443/4=p=917/4آن )منظر مشتری ) یهامؤلفه
 (، منظر فرايندهای داخلیr ،443/4=p=922/4) مالی

(043/4=r ،443/4=pمنظر يادگیری و رشد ،) (007/4=r ،
443/4=p رابطه معناداری وجود دارد که اين ارتباط مثبت و ))

 .استمستقیم 
(، سینگ و 2437)ش ويل و همکاران یهاافتهياين نتايج با 

(، شانکر و 2437)ش همکاران (، لی و2437)ش همکاران
( همسو 3179)ش ( و الیاسی و همکاران2439)ش همکاران

 .است
بتوان  هبرای آنکند که اشاره داشت (2436) ويل و همکاران

 فرهنگلازم است ساختار و  کردايجاد و حفظ  را سازمانی نوآور
افراد  باورهایو  هاارزشمناسبی در سازمان ايجاد شود تا 

سازمان نوآور اين در حالی است که  .شودبا نوآوری  همسو
از اجزا  یامجموعهاز و  بیشتر از يک ساختار است مفهومی
و محیطی را ايجاد  دارنديکديگر تعامل  با که شودیمتشکیل 

 .دکنیمموجود را تقويت و توانمندتر  یهاینوآور که کنندیم
نوآوری نیازمند که  کنندیماشاره  تحقیقات ديگر ،همچنین

و موانع  هاتيمحدودتا از  است توجهیانرژی و اشتیاق قابل 
 بهو نگاه ر توانیمرا  هاتيمحدوداز اين  یانمونه. کندعبور 
دستان بالا ،دانست. در بسیاری از موارد هاسازماندر  پايین

افراد  ذهن تنهانوآوری مشغول شود و  بهافراد  ذهن خواهندینم
. اين خواهندیم محولهرا برای انجام صرف دستورات و وظايف 

 نتیجهنوآوری دارای  یهاپروژهبسیاری از در حالی است که 
و  هایخروج هاآن برای توانینمدقیقی نیستند و 

 که. زمانی کردینی بشاقتصادی سريعی را پی یهايیوجهصرف
اصلی پول و  هدف ،دت باشدمهمديريت کوتا تعهد
موجب از دست رفتن  کهبود  خواهداقتصادی  یهايیوجهصرف
راه  .شودیمو شکست نوآوری  هاتلاشرفتن  هدر ،هازهیانگ

دت میولاندرک و پشتیبانی ط يیهاتیوضعحل چنین 
مديريت است که به جای تمرکز بر عواملی همچون بازگشت 

، عواملی همچون کسب سهم بیشتر بازار در آيندهبايد سرمايه 
ذيری پفمنافع استراتژيک آينده در اثر افزايش انعطا

 .تولید را مورد توجه قرار دهد یهاستمیس
با توجه به ضرورت نقش قابلیت نوآوری سازمانی بر ارتقای 

ورزشی، خلق مزيت  یهاسازماناز جمله  هاسازمانعملکرد 
متلاطم و در حال  یهاطیمحدر  هاسازمانرقابتی و پايداری 

تغییر امروزی به منظور بهبود عملکرد سازمانی، ورود و رشد در 
بازارهای داخلی و بین المللی و کسب جايگاه رقابتی از طريق 

 کردننوآوری و فراهم  یهایتوانمنداهتمام به ارتقای پیوسته 
کلید حل  تواندیمبستری جهت توسعه نوآوری سازمانی 

ورزشی کشور باشد. در  یهاسازمانمشکلات گوناگون در 
که يک  ( بر اين باورند2437ش )سینگ و همکاران ،همین راستا
 تواندیمبالا به خصوص قابلیت نوآوری  یهاتیقابلسازمان با 

در  ،محوری دست يابد و یهایگستيشابیش از رقبای خود به 
ورزشی نیز از اين امر مستثنی نیستند.  یهاسازمان ،اين میان

نوآوری  یهایتوانمندعملکرد سازمانی موفق نیازمند ارتقای 
قوی و متنوع در جهت برآوردن نیازهای مشتری در زمینه مالی، 

جديد  یهایژگيوفرايندهای داخلی، يادگیری و رشد، کیفیت و 
با انباشت و گسترش  توانندیم هاسازمانی است و فناور
نوآوری، محصولات و خدمات جديدی را خلق و به  یهاتیقابل

بازار معرفی کنند. بايد توجه داشت که به دلیل عدم قطعیت و 
تغییرات مستمر در نیازهای مشتريان که موجب کوتاه شدن 

ا ، تنهشودیم هایفناورعمر محصولات و خدمات در نتیجه 
را به  هاسازمانتوانمندی  تواندیمقابلیت نوآوری است که 

مديريت يک سازمان  ،بنابراين کند.نیازهای بازار نزديک 
ذيری پفاز طريق نوآوری به افزايش انعطا تواندیمورزشی 

سازمانی، تمايل سازمان به تغییر، معرفی محصولات و خدمات 
یجه آن که نت کندجديد و کاهش اينرسی سازمانی کمک 

که از آن به عنوان دستیابی  خواهد بود ارتقای عملکرد سازمانی
و انجام  هاآنبه اهداف سازمانی و اجتماعی يا فراتر رفتن از 

. در همین شودیمکه سازمان بر عهده دارد ياد  يیهاتیمسئول
( در پژوهشی دريافتند که 2430) 3کالکن و همکاران ،زمینه

ورداری از سرمايه فکری و ندی از نوآوری، برخمهبهر
مستقیم، مثبت  تأثیرمناسب بر عملکرد سازمانی  یهایاستراتژ

يکی از  ،ديگری و معناداری در پی خواهد داشت. در تحقیق
به اين نتیجه دست يافتند که نوآوری سازمانی  پزشکان

                                                                            
1. Kalkan, Buskurt & Arman 
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که  ه است، به نحویتاثر را بر عملکرد سازمانی داش نيتریقو
مستقیم توسط ور مستقیم و غیرکرد سازمانی به طعمل

قرار گرفته  تأثیريند و سازمانی تحت آمحصول، فر یهاینوآور
 است.

که  کردپیشنهاد  توانیمده شنبا توجه به توضیحات بیا
مربوط به نوآوری در سازمان، افزايش  یهاضعفبرطرف کردن 

عملکرد سازمانی همراه با کسب سهم بیشتری از بازار و توانايی 
و افزايش مشتريان اصلی از طريق مقايسه مداوم  در حفظ

عملیاتی با استانداردهای جهانی، بروزرسانی  یهاستمیس
ندی از تکنولوژی در جهت بهبود مهکاری، بهر یهاوهیش

 یهاستمیسذاری در گهکیفیت محصولات و خدمات، سرماي
عملیاتی جديد و آموزش تکنولوژی جديد به پرسنل بايد در 

 ،ورزشی قرار گیرد.  همچنین یهاسازمانمديران دستور کار 
با هدف ارتقای عملکرد  ستيبایمورزشی  یهاسازمان

بیشتری بر نوآوری محصول و خدمات داشته  تأکیدسازمانی، 
ده بیشتر شحباشند و معرفی محصولات و خدمات جديد و اصلا

به بازار را مورد توجه قرار دهند، زيرا اين امر باعث ايجاد 
و راه را برای  دشویمیرات مهمی در صنعت ورزش کشور تغی

برطرف کردن  ،. به علاوهدکنیمپیشی گرفتن از رقبا هموار 
نوآوری در فرايندهای کاری در  مربوط به یهاضعف

جديد  یهاروشورزشی نیز از طريق معرفی  یهاسازمان
 یهاهيروروزرسانی رهذاری در بگهمديريت کسب و کار، سرماي

ی، دادن اختیار به پرسنل جهت بروز نوآوری و سعی بر مبنا ادار
ننده کککم تواندیماداری خود برای رقبا  یهاستمیسقراردادن 

نداز ملی کشور امبايد توجه داشت که چش ،باشد. در نهايت
جمهوری اسلامی ايران، با دارا بودن اهداف مهمی همچون 

وری در سطح مبدل شدن به قدرت اول اقتصادی، علمی و فنا
خش در جهان اسلام بممنطقه، با هويت اسلامی و انقلابی، الها

در روابط بین الملل، مستلزم وجود شکل  مؤثرو تعامل سازنده و 
ورزشی هم در بخش  یهاسازماناز مديريت در  یانوآورانه

منتج به  در نهايت، ،که استعمومی و هم در بخش خصوصی 
 که سازمانی ،شد. بدين ترتیبارتقای عملکرد سازمانی خواهد 

 کار ثابت و معین رفتارهای و هانقشه ،هاطرح بر تکیه با صرفاً 

، در حالی که است پذير آسیب بسیار اجتماعی نظام يک ،کندیم
 سازمان روی به جديد یهافرصت از یاپنجره نوآوری

 .کندیم تضمین را سازمان در پايدار رقابتی مزيت و ديگشایم
 

 یسپاسگزار

ساخت تا اين  ايزد منان که توفیق را رفیق راه شکر شايان نثار
مقاله را به پايان برسانم. از استاد فاضل و انديشمند جناب آقای 

کتر علی محمد صفانیا به عنوان استاد راهنما و جناب آقای د
دکتر نصرالله محمدی به عنوان استاد مشاور که همواره بنده را 

 اند، کمال تشکر را دارم.ار دادهحبت خود قرممورد لطف و 
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