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  روش  باشد.می  تبیین اثر ظرفیت جذب ، حکمرانی سازمانی و سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه کارکنان وزارت ورزش و جوانان ایران تحقیق، این  از هدف
  طریق  از که بودند( نفر  400) و جوانان ورزش وزارت  کارشناسان تمامی آماری پژوهش جامعه است.  هدف کاربردی نظر  از  و پیمایشی -توصیفی تحقیق
  )رسمی و  کارشناسان-شدند. منظور از طبقات  انتخاب مورگان،  و کرجسی جدول  اساس بر  نفر  230 تعداد  به ای متناسب، طبقه -تصادفی گیری نمونه 

تعیین روایی صوری و   برای شد. استفاده پرسشنامه ها ازداده  گردآوری جهت باشند.ها( می سای گروه ؤها، معاونین، و ر)مدیران بخش  و مدیران -قراردادی(
  برای  (اول ه مرتب یدیئتأ عاملی تحلیل) همگرا  روایی  شد. گیریمدیریت ورزشی بهره  مدیریت وحوزه  در خبرگان و استادان نظر از ها،محتوایی پرسشنامه 

  آن برای پرسشنامه شد که میزان استفاده کرونباخ آلفای از ها نیزپرسشنامه  تعیین پایایی منظور شد. به  استفاده مذکور  هایپرسشنامه ی هاسؤال روایی یدئتأ
  این  در  بود. 90/0برای پرسشنامه رفتار نوآورانه  و  94/0سایش اجتماعی  برای پرسشنامه ،96/0حکمرانی سازمانی  ، برای پرسشنامه93/0ظرفیت جذب

استفاده    با مسیر تحلیل  و معادلات ساختاری مدل و هانرمال داده  توزیع تشخیص  اسمیرنوف جهت از آزمون کولموگروف هاداده  و تحلیل جهت تجزیه تحقیق
  اثر مثبت و  هرفتار نوآوران ظرفیت جذب و بین داد،  نشان تحقیق نتایج ستفاده گردید.ا 24آموس نسخه و  23افزارهای اس. پی. اس. اس نسخه از نرم 

  و  ، معکوساثر منفی رفتار نوآورانه و سایش اجتماعی بین دارد.وجود دارد. بین حکمرانی سازمانی و رفتار نوآورانه اثر مثبت بسیار ضعیفی  وجود معناداری
ظرفیت جذب )بالقوه و تحقق   دنبال افزایش ، بهسازمانی سازی ابعاد حکمرانیبر پذیرش و پیاده  وهلاهای ورزشی ع سازماندارد. بنابراین  وجود معناداری

کاهش  ن، آتبع  و به رفتار نوآورانه ءرا برای ارتقا فرهنگ اعتماد سازی و احترام متقابلدر سازمان باشند و سازوکارهایی مانند تسهیم دانش، ایجاد  یافته(
 . کار گیرندبه   رفتارهای سایشی
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 مقدمه 
کاری توجه کرده و انواع گوناگونی از رفتارها را مورد  یهاهای گذشته محققان بسیاری به رفتار کارکنان در محیطدر دهه

اند داشته  دیکأنوع رفتار ت  نیا  تیبر اهم  یغرب  شمندانیاند  نده،یطور فزابه  ریاخ  یها(. در سال2015  نا،یاند )ساکستحلیل قرار داده
شدن در تحول   میسه قیرا از طر یسازمان یو اثربخش ییاست که کارا ن یرفتار نوآورانه ا یکاربرد تی(. اهم2015 نا،ی)ساکس

ها تلاش  نیاز ا یهابخشد. نمونهیمحور ارتقا م میابهام و کار ت یدارا ده،یچیپ یهاطیدر مح یریپذو انطباق یمنابع، نوآور
ثر از زمان،  ؤاستفاده م  گران،یبه د  کمک داوطلبانه ،یشناسوقت  ت،یابدون شک  شتریب  فیشامل مشارکت با همکاران، انجام وظا

توان نوآوری (. لذا می2015 نا،یباشند )ساکسیها و مثبت نشان دادن سازمان مدهیدر منابع، به اشتراک گذاشتن ا ییجوصرفه
ها خلاق و شایسته برای اخذ ایده  یهای محیطی مناسب به همراه بکارگیری نیروی انسانمفهوم ایجاد فرصتدر ورزش را به 

های مورد نیاز و نو، برای بهبود سطح سلامتی ها و برنامه و نظرات افراد و سپس استفاده از این افکار در جهت طراحی سیاست
های جدیدی در ورزش کشور (. با این روند، هم زمینه2016همکاران، و رقابت ورزشی در بین افراد جامعه دانست )چانگ و 

 یشود و هم سود و فواید اقتصادی ناشی از اجرای آن به این بخش کمک بیشتری خواهد کرد. با وجود این، نوآورمی ایجاد
ها را در سازمان یمر نوآورکه دانشمندان جامعه جذابیت مستیطورتواند داشته باشد، بهیها مسازمان یدر  بقا ینقش محور

 یها یک امر کلیداند. با این توضیح، رفتار خلاقانه و نوآورانه کارکنان در سازماندانسته برابر  ینظیر و با توسعه سازمانیب
 (. 2016جلوه کند )چانگ و همکاران،  ییا گروه یصورت فردتواند بهشود که مییمحسوب م

رفتار  د،یکمک نما سازماندر  ینوآور ندیشود که به فرآاطلاق می ییاست و به رفتارها یعدرفتار نوآورانه، مفهومی چند بُ
از  یورزش یهاسازمان(. در کشور ما 2015)رن و ژانگ،  است دهیا یسازاده یو پ دهیا جی، ترودهیا دیعد تولنوآورانه، شامل سه بُ

ها باعث سازمان نیباشند و بهبود عمل ایدر امر ورزش کشور را دارا م یاارزنده اریهستند که نقش بس یهاجمله سازمان
است.  یضرور یتحقق رفتار نوآورانه امر یبرا ییهاازین شیشناخت پ ن یشود. بنابرایورزش کشور م شتریهر چه ب شرفتیپ
آنها در   بینو و ترک یهاده یقرار دادن ا ییجذب اشاره به توانا تیجذب عنوان کرد، ظرف تیتوان ظرفیموارد را م نیاز ا یکی

عملکرد مورد نظر بوده است. ظرفیت  یاز عوامل اصل یکیعنوان به یاطور گسترده هب ییتوانا نیداشته، و ا یداخل یندهایفرآ
شامل دگرگونی   افتهی. ظرفیت جذب تحقق  2؛  . ظرفیت جذب بالقوه شامل اکتساب و جذب دانش1باشد:  عد میبُ  2جذب دارای  

باشد  یدانش خارج رندهیشود که سازمان هر چه بیشتر پذبرداری از دانش. ظرفیت جذب بالقوه منجر میشکل و بهره رییتغ ای
صورت به افتهیکه ظرفیت جذب تحقق شود، در حالیمی یریپذو انعطاف ادگیریی هیرقابتی بر پا تیث ارتقاء و خلق مزو باع
 1990  الدر س  نتهالیگذارد. کوهن و لوو جذب دانش اثر می  هابرداری از دستاوردبهره  قینوآوری از طر  ندیبر روی فرآ  میمستق

  ی ینمودند: توانا فیچنین تعر ن یظرفیت جذب را ا هاوسیعی از ظرفیت جذب ارائه نمودند، آن  فیبودند که تعر سندگانییاولین نو
آنها شامل چند   فیکار بردن به منظور اهداف تجاری. تعرو به  هاو جذب آن دیجد یارزش اطلاعات خارج صیبنگاه در تشخ

. ارزش 1گیرد : در بر می دیعد ظرفیت را در ارتباط با دانش جده بُکه س فیتعر نیبودن طبیعت ا یعدجنبه مهم بود، او چند بُ
رابطه   ی( به بررس2016)  ی(. کانگ و ل2002)زاهارا و جورج،    کار بردن آن برای اهداف تجاری. به3  ؛. جذب آن2  ؛آن  صیتشخ

لفه  ؤکه هر دو م دندیرس جهینت نیپرداختند و به ا توسعهو  قیدانش و رفتار نوآورانه کارکنان تحق میجذب، تسه تیظرف نیب
جذب  تیظرف قیاز طر نیگذارد. همچنمی ریثأبر رفتار نوآورانه کارکنان ت میطور مستق( به افتهیجذب )بالقوه و تحقق  تیظرف

  )به نظر  تیریش مددان به یتوجهیب یگذارد. از طرفمی ریثأدانش بر رفتار نوآورانه ت میتسه میمستقریطور غبه افتهیتحقق 
 یاز مشکلات اصل یکی است( و به روز نبودن دانش کارکنان  یناکاف یورزش یهاجذب در سازمان تیرسد استفاده از ظرفمی

(. توجه به دانش 2007، تیو نا یلیتر شدن است )اُرفیبُعد روز به روز در حال ضع نیورزش کشور است چرا که در ورزش ما ا
به منظور  یی ورزشهارسد، چرا که امروزه ورزش و سازمانمی تر به نظرتیحائز اهم یی ورزشهاسازمانو جذب آن برای 

 ییگرادانش و تخصص  شیبه افزا  شتریای جز توجه بچاره  ،یاقتصادی و اجتماع  ،یی مختلف ورزشهاحضور کارآ و مؤثر در عرصه 
مختلف و   طیبا شرا رییپذجوامع بشری، انطباق  یزندگ ختلفی مهاهیدر لا  یی ورزشهارزش و سازماندر ورزش و نفوذ و
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مطرح کردند که   ی(، در پژوهش2007) تیو نا یلی(. اُر2007 ،تیو نا یلیساخته است )اُر ریرا امری اجتناب ناپذ یفعل ریمتغ
دارند.  زین یهستند، اهداف سودآور شیورزش در کشور خو یهکه مسئول رشد و توسعنیورزش علاوه بر ا یی ملهاسازمان

ی رشد و هانهیتوانند زممی یدانش تیریمد قیی موفق از طرهاکشور اتیو تجرب نیاز دانش نو رییگبا بهره هاسازمان نیا
 خود را فراهم آورند.  تیریتحت مد یسازمان ورزش ییشکوفا

 نیمواجه هستند. همچن ورزش  نهیعلم، دانش و فناوری در زم طهیای در حامروزی با تحولات گسترده یی ورزشهاسازمان
با  یی ورزشهابخصوص سازمان هاسازمان  نیشود. بنابرامی یتلق یرقابت تیسازمان برای خلق مز ییدارا کیعنوان دانش به 
کمک   یو ادارات ورزش  های سازمانهااز رسالت  یکیاوصاف    ن یمواجه هستند با ا  هاییدارا  نی ا  یابیو ارز  تیریدر مد  یمشکلات

محوری با کاربست   ییدانا  ءنخواهد شد مگر در پرتو کاربرد دانش و ارتقا  سریمهم م  نیبه رشد و توسعه ورزش هر جامعه است ا
توجه به مقوله دانش در    ایال است که آؤس  نیبه ا  ییپاسخگو  ،از اهداف پژوهش حاضر  یکیرو  نیرهبری دانش محور. از ا  کی

نه؟ به علاوه  ایداشته باشد  ریثأتواند تمی کارکنان وزارت ورزش و جوانان انهجذب در بروز رفتار نوآور تیظرف تیقابل شیافزا
مواجه شدند،   تیریدر مسابقه و سوء مد یتبان نگ،یبا موارد مثل فساد، دوپ یورزش یهاکه سازمانیزمان زیورزش ن یایدر دن

 یالمللنیب یهااروپا، سازمان یشورا مثل یورزشریغ یهاضرورت بدل و محققان و سازمان  کیبه  یسازمان یموضوع حکمران
خود قرار  یهاموضوع را در برنامه  نیمختلف ا یهاورزش در کشور یمل یهاو سازمان کیالمپ یالمللنیب تهیورزش مثل کم

 تهنگاش لسیا چاردیتوسط ر 1960کار رفت در سال هدر آن ب «حکمرانی سازمانی» ای که واژه(. اولین مقاله2013ند )الم، داد
تر در اوایل  داد هر چند که مفهوم حکمرانی سازمانی پیشی سازمانی را مد نظر قرار می هاشد که ساختار و عملکرد سیاست

اقتصادی مورد اشاره قرار گرفته بود. در تعاریف نوین، حکمرانی سازمانی، غالب کاری یا قوانین یا  ی هاو در کتاب ستمیقرن ب
مشارکت و  ،یو اثر بخش ییانصاف و برابری )عدالت(، کارا ،ییپذیری و پاسخگوسئولیتیی است که هیئت مدیره مهارویه

الی، مشتریان، مدیران، کارکنان، دولت و جامعه( تضمین کنندگان ممین أشفافیت را در ارتباط میان سازمان و ذینفعانش )ت
 شیکم و ب  یو اجتماع  یفرهنگ  یاسیمختلف س  یهادر حوزه  ز ین  رانیا  یاسلام  یدر جمهور  یسازمان  ینمایند. مقوله حکمرانمی

اداره امور کشور   یهاتیمسئولدار  عهده  قانونی  –  یاجتماع  یهانهاد  راینخواهد ماند، ز  بینصیب  یو تحولات جهان  رییاز روند تغ
 یهاسازمان  یطرفیقرار خواهند گرفت. با مفروض دانستن ب  یو خارج  یصاحب نظران داخل  یجوامع در معرض نقاد   گریهمانند د

  ن یبه ا د یبا ران،یا یاسلام یخوب در مورد جمهور یحکمران یهاتطابق شاخص زان یدرباره م ها آن یهاو گزارش  یالمللنیب
(. از 2003-2011 ،یالمللنیب تیشده است )گزارش شفاف یابیدر کشور ما نامطلوب ارز یحکمران تینکته اشاره شود که موقع

 ،ینهاد یهاازیتوان آن را بر اساس اقتضائات و نمی است، در هر کشور یو اقتضائ دهیچیپ یمفهوم  یسازمان یآنجا که حکمران
وجود ندارد.   یاشده  نییتع  شینسخه از پ  چیارتقاء و بهبود آن ه  یکرد و برا  یسازادهیپ  یو اجتماع  یاسیس ،یاقتصاد  ،یفرهنگ
  در آن مطلوب گزارش  یحکمران تیکه وضع رانیکشور ا خصوصاًدر حال توسعه  یهاکه در کشور یاز موارد یکی نیبنابرا
 یو شناخت اجزا  یبه بررس  ازیکه نیخوب است، طور  یسازمان  یاستقرار حکمران  یتلاش برا  ردیمورد توجه قرار گ  دیشود، بانمی

تواند می  یاسی، سیاجتماع  ،یدر ابعاد مختلف فرهنگ  یشناخت و بررس  نیشود و امی  مختلف حس  یهاخوب در حوزه  یحکمران
  ن یاز ا یو اجتماع یفرهنگ ده یپد ک یعنوان به  زیتوسعه فراهم نمود. ورزش ن یجامعه و حرکت به سو ییایپو یرا برا نهیزم

در بروز   یسازمان  یحکمران  یهاتوجه به شاخص  ن،ی(. بنابرا2003-2011  ،یالمللنیب  تینخواهد بود )گزارش شفاف  یقائده مستثن
به توسعه  یابیدست ریو حرکت در مس یانسازم یهاندیدر فرآ یوزارت ورزش و جوانان جهت بازنگر ارکنانرفتار نوآورانه ک

(، به نقش افزایش درجه اعتراض و پاسخگویی در 2012آیریکیان و محمد ) یهاهمه جانبه به همراه خواهد داشت. در مطالعه
ده و از ی خود را آزادانه بیان کرهاآرام و به دور از ترس، ایده یطینوآوری پرداخته شده که براساس آن افراد می توانند در مح

 یهاسازمان یبرا یدیعنوان عامل کلرا به  ی(، تعهد مدیریت ارشد به نوآور1998آزبورن ) ن،یاین طریق نوآوری کنند. همچن
 یحکمران یهایژگیمربوط به و اتیادب از یادینوآورانه مورد توجه قرار داد. همان طور که در بالا نشان داده شده است، تعداد ز

 میطور مستقکه به ییهااز حوزه یکیوجود دارد.  هاریمتغ نیا نیب یرفتار نوآورانه، عملکرد و تعاملات احتمال تیریمد ،یسازمان
تلاش   اضرح  قیدر تحق  لیدل  نی(. به هم2013و همکاران،    یلبریحوزه ورزش است )ش  رد،یپذمی  ریثأب تخو  یاز اعمال حکمران
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 یهاسازمان  تیهدا  یهاکردیرو  نیتردیاز جد  یکیعنوان  در وزارت ورزش و جوانان که به   یسازمان  یحکمران  یهاشده شاخص
 وزلند،ین یسازمان ورزش و سرگرم ک،یالمپ یالمللن یب تهیچون کم یمتعدد یالمللنیب یورزش یهااست و سازمان یورزش

 یو معرف ییاند شناسابحث را فراهم نموده کیتئور نهیقدم بوده و زمش یحوزه پ نیا در رهیو غ ایاسترال یهاورزش  ونیسیکم
و امور مربوط به   یی ورزشهاسازمان تیریمد یهنیو ورزش در کشور، هنوز هم در زم یبدنتیترب تیشود و با توجه به اهم

 وجود دارد.  ییهایو ورزش، کاست یبدنتیترب
با ساختار سازمان   وهیش  نیو عدم تناسب ا  یتیریمد  وهیضعف در ش  رایدارد ز  یخاص  تیهمی آن اهاورزش و سازمان  تیریمد

آورد. اداره کردن می شان فراهمیو اساس یبه اهداف اصل دنیرا در رس هاسازمان نیموجبات شکست ا ،یطیمح راتییو تغ
در مورد   یقیحال تحقبه که نی. با توجه به ارددا ازیبه مفهوم جدی ن یسازمان تیریو مد یساختار سازمان ،یورزش به سازمانده

در  یو اثربخش ییکارا ،یریپذتیمشارکت فعال، عدالت و صداقت، رقابت و مسئول ت،یو ابعادش مانند شفاف یسازمان یحکمران
 یکیرو  نیخلاء در ورزش، از ا ن یبه منظور پر کردن ا نهیزم نیدر ا یهایانجام نشده و با توجه به کاست یورزش یهاسازمان

در  یاعتماد سازمان یگرلیکارکنان با نقش تعد بر رفتار نوآورانه یسازمان یحکمران ریتأث یبررس ق،یتحق نیاز اهداف انجام ا
هستند،   یمتفاوت  یهاخو و فرهنگوبا خلق  یانسان  یهاهیسرما  یدارا  هاسازمان  ن یاست. علاوه بر ا  رانیوزارت ورزش و جوانان ا

 یریجلوگ  یمناسب برا  یارکتوانند راهمی  یانسان  یهاو شناخت رفتار  یبر فرهنگ سازمان  دیبا تأک   یورزش  یهاسازمان   رانیو مد
)اسکات و   ، اتخاذ کنندفتدیسازمان به مخاطره ب اتیح ا یو  ابد یکاهش  یسازمان یشود ترقمی  که باعث ییهااز بروز رفتار

 کیمانع توسط  جادیا یاجتماع شی(، سا2002)یداف فیاست، طبق تعر یاجتماع شیموارد سا نیاز ا یکی(. 2015همکاران، 
 شیتوسط همکار و سا ش یعد سادو بُ یاست. که دارا گری بردن شهرت و اعتبار فرد د ن یقصد و غرض با هدف از ب یفرد از رو

فرد توهین می کنند، در مورد فرد  هشود: بمعمولًا شامل موارد زیر می هاتوسط سرپرست است. در سطح همکاران، این رفتار
دهند، ی فرد را کم اهمیت و ساده لوحانه نشان می هاکنند، ایدهکنند، پشت سر فرد به بدی صحبت میشایعه پراکنی می

کنند یدانند و برای رسیدن به پست بالاتر با وی رقابت مخود می   بیانتقاداتی را مطرح کنند که سازنده نیست، همواره فرد را رق
به اهدافش شوند. در سطح سرپرست، ی سیاسی، سرعت کار فرد را کاهش دهند و مانع رسیدن فرد  هاکنند با رفتارو تلاش می

کند، به یی از جمله این موارد است: سرپرست، فرد را در زمان بازخواست کاری تحقیر میهای سایش شامل رفتارهارفتار
ی هاکند، موفقیتطور آشکار به فرد توهین می زند، جلوی دیگران به آگاهانه آسیب می  هدافشی فرد برای رسیدن به اهاتلاش 

کند، دهد، در مورد فرد شایعه پراکنی میدهد، اطلاعات لازم در مورد کارها را به فرد نمیارزش نشان میفرد را کم اهمیت و بی
فرد موجب تحسین وی از سوی   یه که انجام کاری و یا ارائه اید کندشود و اگر احساس باعث بروز احساسات منفی در فرد می

(. 2011،  سی)هرشکو  کند مانع رسیدن فرد به اهدافش شودشود، تلاش میشدن جایگاهش میمدیران عالی و همچنین متزلزل  
رفتن اعتبار او شده   نی ب ز باعث ا جه یشده که در نت یصورت ناروا متهم به کارفرد به  که مثلاً دیآمی وجودبه  ی زمان شیپس سا

گفته شده که مربوط    شیسا  فیاست. همان طور که در تعر  یکاردر ارتباط با روابط  ییهامحدود به رفتار  یاجتماع  شیاست. سا
کنند که مانع می  هستند و تلاش   یمنطق کار  رونیو ب  یاست که در منطق کار  ییهاشامل رفتار  شیبه روابط است، ساختار سا

و همکاران،  ی)داف در کار شوند یبه دست آوردن شهرت و خوشنام ای یکار تیمثبت، موفق یروابط درون فرد در شرفتیاز پ
شده  یکه طراح ییرفتارها گریشخص مورد نظر و د  یهاو تلاش  هاتیو فعال هااز نگرش  یمنف یابیطور ارزش نی(. هم2012

دو جنبه    یتواند دارامی   یاجتماع  شیسا(.  2015،  ی)داراونگ و تا  کنند  نعتمما  یبه اهداف ابزار  دنیرس  یاو برا  ییاند تا از توانا
کردن اطلاعات مهم یفعال شامل مخف ریدر مورد فرد و جنبه غ زیآمریمطالب تحق  انیفعال باشد. جنبه فعال شامل بریفعال و غ

ان، و همکار  ی)داف  ردیگ می  مورد استفاده قرار  دفر  فیهستند که با هدف تضع  ییهاباشد که عموماً رفتارمی  کار  طیاز فرد در مح
  ان یفرد از م نیروک اول یمطرح شده است. ول نیو رن ر نکوریبار توسط و نیاول یبرا یاجتماع شی(. مفهوم سا2012

سوق  یاجتماع یهاوندیساز پمشکل یهابه جنبه  شتریتوجه ب یطور فعالانه محققان را به سوپردازان معاصر است که بههینظر
 یهستند که توسط اعضا ی، اقداماتنی روک، تبادلات مشکل آفر دهی(. به عق1396 و همکاران، یداده است )نصراصفهان

کنند که   یبا افراد یو دودل یاحساس آزردگ شیدر روابط خو یگریشوند افراد دمی انجام شده و باعث یاجتماع یهاشبکه
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ورزش   یهاکه سازمان  یمسائل  نیترعنوان مهم مسائل به   نی(. ا1395و همکاران،    یهاناند )نصراصفاقدامات مذکور را انجام داده 
 .  رندیقرار گ یمورد نقد و بررس دیرو هستند بابهامروز با آن رو

کند. توجه به رفتار نوآورانه از می میدر سازمان را ترس یکارکنان در روند نوآور یرفتار نوآورانه، مشارکت کل گر،ید یاز سو
آورند و دست نمییی که توجه زیادی بهها، ایجاد ایدهدارد. اولًا تیاهم هالیدل نیپژوهشگران و مدیران حداقل به ا دگاهید

، و چانگ ی)چو گذاردشوند، تأثیر اندکی بر بهبود نرخ نوآوری سازمان میگاه اجرا نمیشوند یا هیچطور ضعیف اجرا میبه
سرپرستان   ایرا که توسط خودشان، همکاران و  ییهادهیبتوانند ا دی، کارکنان بادیجد یهادهی جاد ای، علاوه بر انی(. بنابرا2009

 نیاست. با ا  یعملکرد در سطح سازمان ضرور  یبرا  یاندهیطور فزابه  ی، منتشر و اجرا کنند. دوم، نوآورانیاند، بشده  جاد یا  هاآن
)سرپرست و همکار( بر رفتار  توسط یاجتماع شیسا یمثبت و چگونگ یاجتماع طبر رواب قیتحق انیجر نیحال، تمرکز غالب ا
گذارد. کارکنان در سازمان ممکن است با همکاران و سرپرست خود دچار سایش اجتماعی شوند. می رینوآورانه کارکنان تأث

 ارینوآورانه بس یهارفتار درشرکت  یکارکنان برا زهیسرپرست بر انگ شیسا یچگونگ حیدر توض ویبل یتبادل اجتماع یتئور
رابطه    جاد یاست. نحوه ا  افته یکارمند( در طول زمان تکامل    - )سرپرست    ییدهد که روابط دو تامی  نشان   هی نظر  ن یمهم است. ا

 (. 1964، وی)بل دکننمی یرویمبادله خود پ نیاز قوان نیطرف زانیم  که چهنیدارد به ا یبستگ
  ش یکننده مشترک سا  لی: اثرات تعدیسن و رفتار مربوط به نوآور  نیرابطه ب  یبررس  هب  یقی(، در تحق2012)  توماس و فلدمن
سرپرست با رفتار مربوط    شیفعال به سا  یتیشخص  یتر داراکه کارکنان مسن  دندیرس  جهینت  نیفعال به ا  تیسرپرست و شخص

سرپرست با رفتار  شیداشتند، به سا یترنییفعال پا یتیتر که شخصکه کارکنان مسنیپاسخ دادند، در حال شتریب یبه نوآور
همکار بر  یاجتماع شیسا یرفتارها ر یبا عنوان تأث ی(، در پژوهش2015) یپاسخ دادند. داراونگ و تا یکمتر یمربوط به نوآور

 یرهاکارکنان و رفتا نیاعتماد در ب جادیکار به منظور ا طیدر مح یشیسا یکارکنان نشان دادند که رفتارها یکار یهارفتار
به   شتریدر پژوهش خود ب یشود. داراونگ و تامی رفتارها نیرفتن ا نیدارد و باعث از ب تیاهم اریکار بس طیبهتر در مح یکار

اند که پژوهش نداشته یتوجه یو سازمان یدر سطح فرد یشیسا یبروز رفتارهاعلل  یپرداختند و به بررس یگروه یهاجنبه
ی هانجام گرفته است. تحقیرکردن دیگران و انتقادات غیرسازنده از موارد ایجادکنند  یازمانو س  یگروه  ،یسطوح فرد  یدر راستا

دهد می نشان قیتحق ینظر یمبان ی(. بررس2014، لوری)ت  را کاهش داد هاتوان آنمی سایش اجتماعی است که با توسعه اعتماد
در    لیدخ  یهاریمطالعه اثرات آن بر کارکنان و متغ  وشده است    فیتعر  یسازمان  دیمعضل جد  ک یعنوان  به   یاجتماع  شیکه، سا

  گر یکرده است. وزارت ورزش و جوانان مانند د دایپ یخاص تیکارکنان اهم امدیو مجموعه پ یاجتماع شیسا نیتعامل ب
 یسازمان یوجود فضا ،یسازمان ورزش ن یباشد. در امی ازمندیو با نشاط ن سته یشا یانسان یرویانسان محور، به ن یهاازمانس

ثر ؤم یتواند بر رفتار نوآورانه کارکنان و عملکرد سازمانمی دارد و ییبسزا تیکارکنان با شغل اهم شتریشدن ب ریمطلوب و درگ
  زانیرتواند به برنامهمی  سازمان داشته باشد؛  یانسان  یروین  یتواند بر رومی  که  یاز آثار  یو آگاه  یاجتماع  شیبا سا  ییباشد. آشنا

و آثار آن  ندیتوجه نما ده یپد نیبه ا شتریخود ب یهایگذاراستیکمک کند که در س یورزش یهاسازمان نیا ارانگذاستیو س
در رابطه با اصطکاک    یاخلاقریو ورود مباحث غ  هایاست که بد رفتار  حیلازم به توض(.  2014)وانگ و همکاران،    را کنترل کنند

رو توجه به نیکند. از امی جادیهمکاران ا نیرا در ب یشغل یهاتنش نهی، خود به خود زمیورزش یهاهمکاران در سازمان نیب
 نیرا تضم  یافراد در سازمان ورزش  یکار  زهیتواند انگیم  در کار  یرفتار افراد و نوآور  لیکار با شناخت تحل  یو معنو یابعاد روح

مستمر   یبه نوآور ازنی ورزش در حوزه راتییتغ یسرعت بالا  لی، به دلیورزش یها(. سازمان2014)وانگ و همکاران،  کند
در   ینوآور دیکه کلنیا جهیو نت شوندیدارند، چرا که اگر نوآور باشند، در صنعت پر رقابت ورزش از گردونه رقابت خارج نم

است. این پژوهش در پاسخ به نیاز  یاز رفتار نوآورانه فرد ضرور یدرک درست نبنابرای. است کارکنان ها، رفتار نوآورانهسازمان
وزه ورزش و متولیان این امر انجام شده تا از این طریق اطلاعات کافی را در زمینه بسترسازی مناسب  به مقوله نوآوری در ح
، ایجاد جو و فضای مناسب های نو به مسئولان ارائه دهد. برای پرداختن به این مسئله مهم در سازمان هاسازمان برای طرح ایده 

 نهیزم  یطیمح  نیبرخورد با افراد و تفکر کارکنان در خصوص چن  یو چگونگ  ییحال چرا  نیاز اولویت برخوردار است. با ا  هادر آن
  شیو سا ینوآور نیمربوط به رابطه ب  یکم اریبس یرسد اطلاعات کلمی را فراهم کرده است. به نظر یقیتحق نیانجام چن
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رسد در می انجام شده است، اما به نظر  یمختلف قاتیتحق یاجتماع شیاروپا وجود دارد. در مورد سا یهادر پژوهش یاجتماع
  نیپژوهش و آن هم در سطح وزارت ورزش و جوانان انجام نشده است، بنابرا نیموضوع ا نهیدر زم یادیز قیداخل کشور تحق

باشد. می  رانیورزش و جوانان ا وزارتبر رفتار نوآورانه کارکنان  یاجتماع شیاثر سا یبررس ق،یتحق نیاز اهداف انجام ا یکی
به اهداف سازمان و بر اساس   یابیو دست ییکارا ،یورذکر شده در بهره یهاریمتغ تیو اهم ینظر یرو با توجه به مباننیاز ا

 تلاش قیتحق نینشده، مدل ا افتیموضوع  نیبا ا یورزش یهادر سازمان خصوصاً یقیموجود که تا به حال تحق یهانهیشیپ
گذارد. می ریثأبر رفتار نوآورانه فرد ت یاجتماع شیو سا یسازمان یجذب، حکمران تیظرف دهد که چگونه حیکند تا توضمی

 قیتحق ی ( مدل مفهوم1کارکنان وزارت ورزش و جوانان بپردازد. شکل ) ن یدر ب هار یمتغ نی اثر ا نییمحقق بر آن شد که به تب
 دهد.می  را نشان

 
 ق یتحق  یمدل مفهوم: 1 شکل

 

 پژوهش   روش 
 ورزش وزارت کارشناسان شامل کلیه پژوهش، آماری جامعه است. کاربردی هدف نظر از و پیمایشی -توصیفی ضر،حا پژوهش

 230 تعداد حجم، به با متناسب ایطبقه -تصادفی  گیریه نمونه آماری به شیوه نمون بود و نفر(، 400) 1396 سال در جوانان و
)مدیران   و مدیران -)رسمی و قرار دادی( کارشناسان-شدند. منظور از طبقات  انتخاب مورگان، و کرجسی جدول اساس  بر نفر

  مورد  جامعه از نفر 250 بین پژوهش هایپرسشنامه  ها،داده گردآوری منظور  به ها( می باشند.سای گروهؤها، معاونین، و ربخش
 تحقیق ابزارهای گرفتند. قرار استفاده مورد تحلیلو در  شد داده برگشت سالم پرسشنامه، 230 تعداد این از که شد؛ توزیع نظر
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گویه   12 ، با(2005) والبردا و بوش  دن ون جانسن، ؛(2002) جورج و راا)زاه استاندارد ظرفیت جذب الف( پرسشنامه نیز شامل:
ای مقیاس هفت گزینه( را در 12تا  7گویه ) 6تحقق یافته با  (، و ظرفیت جذب6تا  1گویه ) 6بالقوه با  که ابعاد ظرفیت جذب

سنجد. مخالفم( می موافقم، تا اندازه زیادی موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم، تا اندازه زیادی مخالفم، کاملاً لیکرت )کاملاً
 عد حکمرانیگویه که پنج بُ 40(، با 2017و ابعاد آن در رساله دکتری )حاتمله،  پرسشنامه استاندارد حکمرانی سازمانیب( 
گویه و کارایی و اثر    10گویه، عدالت و صداقت    8پذیری  گویه، رقابت و مسئولیت  5گویه، مشارکت فعال    10انی، شفافیت  سازم

پرسشنامه استاندارد سنجد. ج( ای لیکرت )خیلی زیا، زیاد، متوسط، کم، خیلی کم( میگویه را در مقیاس پنج گزینه 7بخشی 
گویه و سایش توسط   7همکاران با عد سایش توسط گویه که دو بُ 14دارای (، 2002)دافی و همکاران،  سایش اجتماعی

متوسط،   حد اوقات، در ندرت، گاهی )هرگز، به  ای لیکرتگویه، که سایش اجتماعی را در مقیاس هفت گزینه  7سرپرست را نیز با  
گویه که رفتار   6(، با  1994)اسکات و بروس،    نوآورانهسنجد. د( پرسشنامه استاندارد رفتار  اوقات، همیشه( می اوقات، بیشتر اغلب

تا اندازه زیادی   ،موافقم، تا اندازه زیادی موافقم، موافقم، نظری ندارم، مخالفم  )کاملاً  ای لیکرتنوآورانه را در مقیاس هفت گزینه
مدیریت  حوزه در خبرگان و استادان رنظ از ها،تعیین روایی صوری و محتوایی پرسشنامه سنجد. برایمخالفم( می  مخالفم، کاملاً

 شده استفاده مذکور هایپرسشنامهی هاسؤال روایی یدئتأ برای (اوله مرتب یدیئتأ عاملی تحلیل) همگرا روایی شد. گیریبهره 
مقدار که صورتی باشند در 30/0بالای  شده مقادیر استخراج گیرد که تمامیقرار می پذیرش  مورد همگرا زمانی روایی .است

 روایی پژوهش این در شود. گذاشته کنار تحلیل و تجزیه از نظر گویه مورد  باید باشد 30/0 از کمتر ایگویه  یک برای اشتراک
 اسمیرنوف جهت از آزمون کولموگروف هاداده  و تحلیل جهت تجزیه تحقیق این در .رسید یدئتأ بهها پرسشنامه یهاسؤال کلیه 

  23 نسخه 1افزارهای اس. پی. اس. اساستفاده از نرم با مسیر تحلیل و معادلات ساختاری مدل و هاداده نرمال   توزیع تشخیص
مشاهده   1  شد که در جدول استفاده کرونباخ آلفای  از ها نیزپرسشنامه  تعیین پایایی منظور ستفاده گردید. بها  24نسخه    2آموسو  

 شود.می

 
 هاي تحقیقآمده براي هر يك از شاخص دست ه میزان آلفاي ب : 1  جدول

 ضریب آلفای کرونباخ  متغیرها 

 93/0 ظرفیت جذب

 هایلفهؤم

 ظرفیت جذب 

 891/0 ظرفیت جذب بالقوه

 924/0 ظرفیت جذب تحقق یافته

 94/0 سایش اجتماعی

 هایلفهؤم

 سایش اجتماعی 

 912/0 سایش توسط همکار

 881/0 سایش توسط سرپرست

 96/0 حکمرانی سازمانی

 هایمؤلفه

 حکمرانی سازمانی

 942/0 شفافیت

 931/0 مشارکت فعال

 885/0 پذیریو مسئولیت رقابت

 892/0 عدالت و صداقت

 932/0 کارایی و اثربخشی

 90/0 رفتار نوآورانه

 

 
1. SPSS 

2. AMOS 
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 پژوهش   های یافته 
 خلاصه اطلاعات توصیفی :  2  جدول

   فراوانی درصد 

 مرد  106 3/47
 جنسیت

 زن 124 7/52

 سال  5زیر  12 6/6

 سابقه خدمت
 سال   10-6 18 8/8

 سال  20-11 110 1/49

 سال  20بیش از   90 5/35

 دیپلم و فوق دیپلم  30 5/20

 سطح تحصیلات 
 لیسانس 95 9/35

 فوق لیسانس 95 9/35

 دکتری  10 7/7

 رسمی 103 4/45

 پیمانی 37 6/13 وضعیت استخدامی 

 قراردادی  90 0/41

 سال  30زیر  9 3/3

 سن 
 سال  40-31 104 4/45

 سال  50-41 92 7/40

 سال   50بالای  25 6/10

 
 کشیدگی  و چولگی نظر از هاي اصلیسازه  بودن نرمال تست: 3  جدول

 کشیدگی چولگی تعداد  متغیرها 

 098/0 - 436/0 230 جذب ظرفیت

 - 456/0 - 612/0 230 سازمانی  حکمرانی

 - 652/0 - 510/0 230 اجتماعی  سایش

 717/0 737/0 230 نوآورانه  رفتار

 
 مرز عنوانهب که مقادیری بین هاساازه بخش در هاکشایدگی و هاچولگی یکلیه که شاودمی مشااهده ،3 جدول به توجه با

 نتایج خروجی اسات. برقرار نرمال هایداده توزیع بر مبنی  (1H) صافر، فرض فرض بنابراین خلاف اسات. گرفته قرار شاده اعلام

 است. داده نشان زیر جدول شرح را به مدل برازش  هایشاخص مقادیر آموس 
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 استاندارد غیر ضرايب حالت در ساختاري مدل :2شکل

 

 
 استاندارد  ضرايب حالت در ساختاري  مدل :3 شکل
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 جذب، حکمرانی سازمانی و سايش اجتماعی بر رفتار نوآورانه ثیر ظرفیت أ نتايج خروجی مدل در خصوص ت :4جدول  

 نتیجه t-value (β) ضریب مسیر متغیر ملاک  بینمتغیر پیش 

 تائید 54/6 49/0 رفتار نوآورانه  ظرفیت جذب

 رد  26/1 08/0 رفتار نوآورانه  حکمرانی سازمانی 

 تائید - 57/2 - 22/0 رفتار نوآورانه  سایش اجتماعی 

 باشد.( می±96/1از ) Statistic-Tها بالاتر بودن تائید عاململاک *

 
ظرفیت جذب، حکمرانی سازمانی و سایش اجتماعی بر رفتار توان گفت که ضرایب مسیر بین  (، می1مطابق با جدول شماره )

این متغیرها به   ثیر معناداری( برایأ)ضریب ت tباشد همچنین مقدار آماری می -22/0، 08/0، 49/0به ترتیب برابر با  نوآورانه

است لذا  ±96/1ی هباشد. چون این مقادیر به جزء متغیر حکمرانی سازمانی خارج از بازمی -57/2، 26/1، 54/6ترتیب برابر با 
شود.  مرانی سازمانی بر رفتار نوآورانه رد می)ظرفیت جذب و سایش اجتماعی( بر رفتار نوآورانه تائید و فرضیه حک  فرضیه تحقیق

ثیر بسیار ضعیفی دارد اما در جامعه آماری  أبه عبارتی دیگر هر چند در نمونه مورد مطالعه حکمرانی سازمانی بر رفتار نوآورانه ت
و جوان اثر مثبت و  باشد. به علاوه، ظرفیت جذب بر رفتار نوآورانه از نظر کارکنان وزارت ورزش این اثر ضعیف معنادار نمی

ثیر منفی أیابد. همچنین سایش اجتماعی تداری دارد. و هر اندازه ظرفیت جذب بالا رود میزان رفتار نوآورانه نیز افزایش میمعنی
تر باشد میزان  داری بر رفتار نوآورانه در کارکنان وزارت ورزش و جوانان دارد، یعنی هر اندازه میزان سایش اجتماعی کمو معنی

یابد. بنابراین باید یادآوری نمود که سه متغیر ظرفیت جذب، حکمرانی سازمانی و رفتار نوآورانه نیز در بین کارکنان افزایش می 
 کنند.بینی میاز تغییرات رفتار نوآورانه را پیش 29/0سایش اجتماعی حدود 

 
 مدل  برازش هايشاخص :  5  جدول

 مدل

 ها شاخص 

 حکمرانی سازمانی و اثر ظرفیت جذب،  

 سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه 
 نتیجه دامنه مورد قبول

CMIN/DF 50/2 3 >  مطلوب  

CFI 92/0 90 /0<  مطلوب  

NFI 94/0 90 /0<  مطلوب  

GFI 93/0 80 /0<  مطلوب  

AGFI 95/0 80/0<  مطلوب  

RMSEA 071/0 1/0>  مطلوب  

 
  1تطبیقی  تناسب شاخص ،50/2برابر با     CMIN/DFآزادی درجه  دو بهکای  شاخص که دهدمی نشان (،2شماره ) جدول نتایج

(CFIشاخص ،) 2برازش نیکویی ((GFI3هنجاری برازش  ، شاخص (NFIو شاخص ) 4برازش انطباقی نیکویی AGFI)) در 

 مدل که معنی بدین دارند، حد مطلوبی قرار در 1/0 از کمتر RMSEA)) 5تقریب برآورد واریانس خطای جذر و مطلوب حالت

 کنند.می  تائید و حمایت را تحقیق مدل نظری حاصل از تحقیق هایداده عبارتی به و است مطلوبی  حاضر دارای برازش  تحقیق

 

 
1. Comparative Fit Index 

2. Goodness of Fit Index 

3. Norm Fit Index 

4. Adjusted Goodness – of – fit Indexes 

5. Root Mean Square Error of Approximation 
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 گیری بحث و نتیجه 

کارشناسان وزارت تبیین اثر ظرفیت جذب، حکمرانی سازمانی و سایش اجتماعی بر رفتار نوآورانه  پژوهش، این انجام از هدف
ظرفیت جذب، حکمرانی سازمانی و سایش اجتماعی استاندارد بین  ضریب 1 جدول نتایج اساس  بر ورزش و جوانان ایران بود.

این  ثیر معناداری( برایأ)ضریب ت tباشد، همچنین مقدار آماری می -22/0، 08/0، 49/0ترتیب برابر با  به  با رفتار نوآورانه

 ±96/1ی  هباشد. چون این مقادیر به جزء متغیر حکمرانی سازمانی خارج از بازمی  -57/2،  26/1،  54/6ترتیب برابر با  متغیرها به  
)ظرفیت جذب و سایش اجتماعی( بر رفتار نوآورانه تائید و فرضیه حکمرانی سازمانی بر رفتار نوآورانه   است لذا فرضیه تحقیق

( قرار داشت، لذا این ±96/1ی  هاز باز  )خارج  ها به جزء حکمرانی سازمانیاری این رابطهثیر معنادأضریب تبنابراین   شود.رد می
ثیر مثبت، منفی و معکوس أدرصد )ظرفیت جذب، سایش اجتماعی( بر رفتار نوآورانه به ترتیب ت 99ها در سطح اطمینان رابطه

یابد و سایش اجتماعی باعث کاهش نوآورانه کارکنان افزایش میو معناداری داشت. به عبارتی با افزایش ظرفیت جذب، رفتار 
 1جمشیدی و همکاران  شود. در خصوص فرضیه ظرفیت جذب با رفتار نوآورانه نتایج این بخش با تحقیقاترفتارهای نوآورانه می

ره کل ورزش و جوانان استان  کارشناسان ادا رفتار نوآورانه و هر دو بعد ظرفیت جذب )بالقوه و تحقق یافته( بین (، که1396)
 کارکنان جذب ظرفیت ،های آنها. همچنین، بر پایه یافته باشدهم سو می معناداری گزارش کرده بود.  کرمانشاه رابطه مثبت و

  مدیران توان نتیجه گرفت کهتحقیق می هاینماید. بنابراین با توجه به یافته را تبیین می درصد از متغیر رفتار نوآورانه 52
پرورش  نوآورانه رفتار تسهیل برای همزمان طوربه آنها را میان در دانش گذاریاشتراک به و کارکنان جذب توانند ظرفیتمی

گردد که   باید تقویت کارکنان میان در داخلی ارتباطات خارجی، دانش به دسترسی برای هافرصت کردن فراهم بر علاوه .دهند
تحقیقات زیر هم سو  با بخش این همچنین نتایج .های ورزشی شودباعث بروز رفتارهای نوآورانه و بهبود عملکرد سازمان 

تعدیل و رفتار نوآورانه را    کیتفکر استراتژ  نیجذب روابط ب  تیظرف  در تحقیقی به این نتیجه رسید که  (،2017)  2گروسباشد:  می
  درجوی  بیترت ن یکند و به ایم جادیدر سطح شرکت ا ینیکارآفر یریگبر جهت داریمعنیتر و یبالقوه قو ریو تأث کندمی

به این نتایج رسیدند که   (،2017) 3و همکاران وانگ .دهدرا پرورش می که رفتارهای استراتژیک شودشرکت ایجاد میسطح 
 این، بر علاوه. آیدمی دستبه دانش اشتراک وسیله به اثر این و نوآورانه فردی دارد رفتار بر قابل توجهی تأثیر ذهنی رفاه

کند. می  تعدیل  را  دانش  گذاریاشتراک  به  طریق  نوآورانه فردی از  رفتار  و  اجتماعی  رفاه  بین میانجی  روابط  کننده،جذب ظرفیت
لفه ظرفیت جذب )بالقوه و تحقق یافته( و تسهیم دانش بر  ؤ(، در تحقیقی به این نتیجه رسیدند که هر دو م2016)  4کانگ و لی

 را بررسی نماید، متغیرها این یرابطه مستقیم طوربه که بود این تحقیق بر آن سعی گذارد. کهثیر میأرفتار نوآورانه کارکنان ت
و  همچنین نتایج نشان داد حکمرانی سازمانی )شفافیت، مشارکت فعال، رقابت .که با نتایج تحقیق حاضر همخوانی دارد

ثیر مثبت دارد. و أپذیری، عدالت و صداقت، کارایی و اثربخشی( بر رفتار نوآورانه کارکنان وزارت ورزش و جوانان تمسئولیت
( است و با توجه به بررسی وضعیت حکمرانی 08/0داری بین حکمرانی سازمانی و رفتار نوآورانه برابر با )ثیر معنیأچون ضریب ت

تر از حد متوسط بود، (، پایین69/2±66/0کنندگان در پژوهش نشان داد، میانگین حکمرانی سازمانی )سازمانی از دیدگاه شرکت

پذیری مسئولیت  و  ، رقابت61/2±77/0  فعال  ، مشارکت75/2±68/0و بر این اساس میانگین ابعاد حکمرانی سازمانی )شفافیت  

تر از حد متوسط بود. که با توجه (، بسیار پایین70/2±73/0اثربخشی  و ، کارایی66/2±76/0، عدالت و صداقت 76/0±70/2
 به گزارش وضعیت نامطلوب و بسیار پایین حکمرانی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان، اثر بسیار ضعیفی بر رفتار نوآورانه

داری بر رفتار نوآورانه کارکنان داشته باشد. بنابراین باید وضعیت ثیر معنیأمعنادار نیست و نتوانسته ت کارکنان دارد که این اثر
های های ورزشی را تقویت و توسعه دهیم تا شاهد ارتقاء رفتار نوآورانه کارکنان و بهبود عملکرد سازمانحکمرانی در سازمان

المللی در مورد جمهوری اسلامی ایران در حوزه های بینهای سازمانارش ورزشی باشیم. هم سو با یافته این پژوهش در گز

 
1. Jamshidi & et al 

2. Gross 

3. Wang & et al 

4. Kang & Lee 
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گویی و مشارکت و... نامطلوب هایی مانند شفافیت، حق اظهار نظر و پاسخعمومی و دولتی نیز موقعیت حکمرانی در شاخص
 (. 2011المللی، ارزیابی شده بود )شفافیت بین

 استراتژیک گیریتصمیم و اطلاعات شفافیت بیمارستان، حکمرانی نتیجه رسیدند که در(، به این 2017) 1یانگ و همکاران
 در و دهد افزایش را اطلاعات شفافیت تواندمی بیمارستان مدیره هیئت نوآوری، تسهیل است و برای گذاشته ثیرأت نوآوری بر

که با تحقیق حاضر به لحاظ    .بخشد  بهبود  نوآورانه  ابتکارات  در   استراتژیک  های تفکرگذاریسرمایه  مورد  در  گیریتصمیم  هنگام
سازی اثرگذاری حکمرانی بر رفتارهای نوآورانه مطابقت دارد. یعنی هر اندازه وزارت ورزش و جوانان نسبت به کارکنان شفاف

و کارایی و اثربخشی سازمان   های سازمان و عدالت برقرار کندپذیری بیشتر و مشارکت فعال کارکنان در برنامهداشته و مسئولیت
با توجه به اطلاعاتی که از کارکنان  یابد. ضمناًدرصد میزان رفتار نوآورانه کارکنان نیز افزایش می 99را بالا ببرد به احتمال 

ها در سازمان بسیار پایین است یعنی اصول حکمرانی سازمانی در وزارت ورزش لفهؤوزارت ورزش و جوانان دریافت شد این م
که این مقدار عدالت در سازمان پایین شود و زمانیو جوانان مورد توجه نبوده و عدالت نسبت به کارکنان در سازمان رعایت نمی

سزایی بر رفتارهای نوآورانه کارکنان نخواهد گذاشت و حتی ممکن است باعث کاهش رفتار نوآورانه کارکنان شود  ثیر به أاست ت
یابد و سازمان نظری هر اندازه عدالت در سازمان بالا باشد میزان رفتار نوآورانه کارکنان نیز افزایش میچون با توجه به مبانی 

کار گیرد تا با برقراری عدالت در سازمان انگیزه کارکنان را برای بروز رفتار نوآورانه افزایش دهد تا بتوان از  باید تمهیداتی را به
های که مدیران سازمان بدان معنا است  ن یاهای ورزشی را فراهم آورد. عملکرد سازمان این طریق موجبات کارایی و اثربخشی 

های ورزشی قابلیت اجرا داشته باشند باعث تر و این اصول در سازمان ورزشی هر اندازه نسبت به اصول حکمرانی سازمانی آگاه
 (، در تحقیقی به این نتیجه رسید که لازم2017) 2. کرفتشودیمو تقویت عملکرد سازمان کارکنان  بروز رفتارهای نوآورانه

را   مرانیحک  ستمیو کل س میدر ورزش را اصلاح کن  یاسیکنترل قدرت س  یهامدل  م،یده  رییقدرت را تغ  عیتوز  در ورزش   است
که  (، در پژوهش خود به این نتایج دست یافت2017) 3که با یافته این تحقیق مطابقت دارد. حاتمله میکن ینیدر ورزش بازب

نشان  جینتا نیمتوسط بود. همچندر حد در ادارات آموزش و پرورش اردن  یسازمان یو حکمران یادار ییگوپاسخ سطح میزان
که با یافته   داردوجود  یمعنادار و ، رابطه مثبتسازمانی حکمرانیو استفاده از  یادار ییگواستفاده از پاسخ  زان یم ن یداد که ب

 کارکنان نوآورانه رفتار بر شرکت حکمرانی (، به این نتیجه رسیدند که ساختار2006) 4این تحقیق هم سو است. باکارا و رازین
کند، که با یافته این تحقیق مطابقت  می ایجاد شرکت حکمرانی ساختار در را تغییرات نوآوری خود، نوبه  به و گذاردمی ثیرأت

 هایایده  اجرای به  مربوط گیریتصمیم روند در که افرادی تعداد است بهتر نوآوری، ارتقاء برای همچنین نتایج نشان داد . دارد
 یابد.  کاهش هستند، دخیل جدید

  ، عوامل درون یاهای ورزش حرفهسازمانی در لیگ  سازمانی و برون  ، نشان داد که از مجموع عوامل درون(2005)  5اسمیت
های رسمیت، پیچیدگی، تمرکز، رهبری، ارزش ) سازمانی که از عوامل درونطوریسازمانی تأثیر بیشتری بر نوآوری داشتند. به

گروه، اندازه، سن و میزان تحصیلات کارکنان( سه عامل رسمیت، تمرکز و رهبری بیشترین واریانس تبیین شده مربوط به  
جا اهمیت دارد این است  چه در اینآن باشد.(. که با تحقیق حاضر هم سو می =054/0R2) خود اختصاص دادند نوآوری را به

ها در ایران کمتر به این موضوع پرداخته شده است.  رغم اهمیت روزافزون این پدیده و نقش فزاینده آن در سازمانکه علی
خوبی    لات و تنگناها در حال و آینده بهای است که لزوم توجه به حل مشکشرایط اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشور به گونه 

گذراندن اوقات فراغت با ورزش و نیز افزایش سطوح   یهاشود. ترکیب جمعیتی جوان کشور، ضرورت ایجاد فرصتاحساس می
 یچه در شرایط کنونی و محیط پیچیده و رقابتکند. آنورزش قهرمانی، پرورشی و همگانی را به مراتب بیشتر و بیشتر می

است، زیرا مسلماً کارکنان نوآور با توجه به  یشود، پرداختن به مقوله نوآوربیش از پیش احساس می های ورزشیسازمان
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ارائه خدمات بهینه و   یهاایجاد رشد و توسعه در زمینه  یخصوصیات ممتاز و برجسته خود قادرند در چنین شرایطی منابع را برا 
سازمانی خود بر توسعه و افزایش محصولات و خدمات  ینتیجه با نوآور جدید ایجاد کنند و در یهافراهم و شیوه  یمنابع انسان

رفتار  سایش اجتماعی )سایش توسط همکار و سایش توسط سرپرست( برنشان داد  جینتا. همچنین جدید سازمان بیفزایند
و چون  ( است-22/0و رفتار نوآورانه برابر با ) سایش اجتماعیداری بین ثیر معنیأضریب ت .و معنادار داشت ثیر منفیأت نوآورانه

( ±96/1ی هاز باز ( بر رفتار نوآورانه )خارجثیر معناداری سایش اجتماعی و ابعادش )سایش توسط سرپرست و همکارأضریب ت
ثیر منفی و معکوس و معناداری داشت و فرضیه تحقیق در این أدرصد ت  99قرار داشت، لذا این رابطه تحقیق در سطح اطمینان  

داری بر رفتار نوآورانه در کارکنان وزارت ورزش و جوانان ثیر منفی و معنیأشود. به عبارتی سایش اجتماعی ترابطه تائید می
یابد. و با نتایج پژوهش کارکنان کاهش می دارد و هر اندازه میزان سایش اجتماعی بیشتر باشد میزان رفتار نوآورانه نیز در بین 

 خود های مهارت از افراد استفاده کاهش به سازمان منجر سطح در رفتار سایشی (، که نشان داد وجود2017) 1وبستر و اسمیت

تحقیقات زیر هم باشد. این یافته با نتایج هم سو می ،داشت خواهد پی در را در سازمان آنها عملکرد افت نهایت که در شودمی
  یمنف جیاز همان منبع با نتا تیو حما سایش یسطوح بالا در تحقیقی نشان دادند  (،2017) 2باشد: دافی و همکارانسو می

  گریاز منبع د یاجتماع شیسا یاثرات منف یمتوسط زانی رسد تنها به میمنبع به نظر م کی از  حمایتحال،  ن یبا ا. همراه بود
(، رابطه منفی بین سایش اجتماعی و خلق مشترک بین اعضای هیئت علمی 2016طاهرپور و همکاران )دهد. می کاهشرا 

توماس و  ها وجود دارد. تفاوت پژوهش حاضر با پژوهش آنها در روش مورد استفاده و همچنین متغیر وابسته است. دانشگاه 
 هایسرپرست با رفتار شیسافعال به  یتیشخص یتر داراکه کارکنان مسن  دندیرس جهینت ن یبه ا یقیدر تحق(، 2012) فلدمن

سرپرست با   شیداشتند، به سا یترنییفعال پا یتیتر که شخصمسن رکنانکه کایپاسخ دادند، در حال شتر یب یمربوط به نوآور
  .باشدهم سو میکه یافته ما با بخشی از این نتایج تحقیق  پاسخ دادند یکمتر یمربوط به نوآور هایرفتار

(، در پژوهشی نشان دادند که رفتارهای سایشی در محیط کار به منظور ایجاد اعتماد در بین کارکنان  2015)  3داراونگ و تای
  بر آن  این تحقیق سعی کهشود. و رفتارهای کاری بهتر در محیط کار بسیار اهمیت دارد و باعث از بین رفتن این رفتارها می

  داده  نشان باشد. تحقیقاتهم سو می که با نتایج تحقیق حاضر نماید، را بررسی متغیر دو اینی ه رابط مستقیم طوربه  که بود
 باشند معتقد وقتی کارکنان باشد.می ارتباط در کاری شرایط مورد در آنها قضاوت و کارکنان شغلی شناخت با انحرافی رفتار که
 انعکاس   خود  عملکرد وفاداری به تعهد، افزایش در را شده  درک حمایت این کند،می  توجه آنها هایارزش  و اهداف به مدیریت که
  در وابسته  متغیر شود.می انحرافات در درگیری یا و هاتلاش  کردن دریغ باعث کاری شرایط از منفی ادراک همچنین و دهندمی

  آن  در شدید رقابت که کنونی و کار کسب دنیای در که است این متغیر این  به  توجه دلیل اشد.بمی نوآورانه رفتار این پژوهش،
 پر رقابت بازار در تواننمی  رقابتی، مزیت داشتن بدون کند.می ایجاد رقابتی مزیت های ورزشیسازمان  برای نوآوری دارد، جریان

در  شدت رقابت تغییرات و سرعتها مانند دیگر سازمان زیرا های ورزشی اهمیت زیادی دارد،سازمان برای ماند. نوآوری باقی
  وابسته به  امری زیرا نوآوری دارند، نوآور کارکنان به  نیاز نوآوری برای های ورزشیسازمان باشد.سازمان نیز قابل توجه می  این

 باشند. نوآورانه  رفتار که دارای  کارکنانی نوآورند آورند. وجودبه سازمان برای را نوآوری توانندنوآور می کارکنان تنها و است انسان
 پشتیبانی و حمایت بتوانند باید بلکه شان متوقف شوند،ذهن در ایده گیریشکل مرحله در نباید کارکنان نوآوری، تحقق برای

تحقق   برای دیگر عبارت  به نمایند.  سازیپیاده را خودی  هکمک آنها اید  با و جلب خودی  هاید به نسبت را شانهمکاران مدیران و
 باشند. داشته در خود است، نوآورانه رفتاری هدهند تشکیل کها، ر ایده سازیپیاده ترویج و تولید، رفتار سه باید کارکنان نوآوری،

 را رفتار نوآورانه کارکنان توانمی آنها روی کار و عوامل این شناسایی با دارند. کارکنان تأثیر نوآورانه رفتار بر عوامل مختلفی
 سایش دارد، نوآورانه رفتار  بر زیادی اما تأثیر پرداخته شده، آن به کمتر پیشین هایپژوهش در که از عواملی بخشید. یکی بهبود

 و مثبت فردی بین روابط حفظ و ایجاد مانع که شود گرفته نظر در رفتاری عنوانبه تواندمی اجتماعی، اجتماعی است. سایش
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ثیرگذار در ایجاد نوآوری در أبنابراین یکی از عوامل ت. (2002)دافی و همکاران،  شد خواهد زمان  طول  در کار با مرتبط
های ورزشی کاهش رفتارهای سایشی آن سازمان است که با ایجاد فرهنگ اعتمادسازی و بالا بردن اعتماد در سازمان  سازمان

دلیل    شود کارکنان و مدیران به  بتواند موجمی   اعتمادد  وجو(،  2015)  با توجه به نتایج تحقیقات داراونگ و تایشود.  محقق می
شود، بروز سایش اجتماعی می بیهای عمدی با یکدیگر که موجکه به دیگران دارند، از بدگویی و دشمن قیلتعس احسا

شود کارکنان و مدیران به عقاید و احساسات یکدیگر احترام بگذارند و از پیشرفت می  بموج  اعتمادسازی  گفرهن  کنند.  دداریخو
 . ودداری کنندخبا یکدیگر  بهای مخرابتقوشحال شوند و از رخود خو رشد همکاران 

نه  های ورزشی باید مواردی را رعایت کنند. بنابراین در این زمیمدیران سازمان ،گذاری این موارد در سازمانبرای پایه
 یشسا  نیوجود رابطه معکوس ب  پژوهشحاصل از    جیبا توجه به نتا  شود.پیشنهاداتی به مدیران وزارت ورزش و جوانان داده می

  گر، یکدیاز  ییهمکاران به ارائه اظهار نظرات درست و عدم بدگو قیبا تشو  رانیگردد مدیم شنهادی، پرفتار نوآورانهو  یاجتماع
ش هاند، کاکه در آن دخیل  یعوامل  ییکارکنان را با شناسا  نیدر ب  سایش  زان یم  از،یو ارائه اطلاعات مورد نکاران  احترام به هم  و
سایش   زان یبه آنها، از مو ضربه زدن  گرانید تیشخص بیعدم تخر قیهمکاران از طر قیبا تشو رانیمد همچنین ند.هد

المللی و ملی و بین کشور درون های ورزشیسازمان جایگاه پیشرفت و ارتقاء برای شودمی . پیشنهادان بکاهندنکرکا اجتماعی
 و ایبروز رفتارهای مقایسه .گیرد صورت رفتارها قبایل و از این سایشی رفتارهای بروز دلایل زمینه در میدانی یمطالعه
  نوع از سالم رقابتی فضای داشتن با باید اما ،است ناخواسته متجلی انسان رفتارهای در زیادی حدود تا سایرین  با برابری
به  را شرایط کند،می فراهم یکدیگر به نسبت سوگیری و تخریب برای را زمینه که کمترین روابطی و ساختار تدوین و سازنده

 ارزیابی برای هاییسنجه کنند و مقایسه  زمان آن در خود عملکردهای و گذشته با را خودشان افراد که برد پیش ایگونه 
  در ثرؤم عوامل بیشتر شناخت با تا های ورزشیسازمان مدیران به کمک. باشند داشته خود موفقیت به نیل و تغییرات میزان
 از آید. موارد دیگر؛ حمایت عملبه جلوگیری رفتارها این بروز از و داده قرار شناسایی مورد را رفتارها این سایشی رفتار بروز
 و کار گروهی از سازمان، حمایت در پردازیایده و خلاقیت از حمایت فرهنگ تقویت و سازمان در شده ارائه نظرات و هاایده

 ،رانیمدآنها توسط  تیکارکنان و تقو و نوآوری تیرشد خلاقگذار در ریعوامل تأث ییشناسا سازمان، در گراییجمع فرهنگ
 در شرکت همچنین و در سمینارهای آموزشی مختلف ورزشی هایسازمان کارکنان و مدیران ریزی برای شرکتبرنامه 
 تجارب از طریق یادگیری مختلف، هایاز طریق یادگیری حین خدمت، آموزش  مانند آموزشی رسمی و غیررسمی هایبرنامه 

 هاارزش  دنبال به باید سازمان ورزش  در کند. مدیریتمی کمک شایانی خلاقیت و رفتار نوآورانه کارکنان ها، بهدیگر روش  و
 به رسیدن برای راهی را سازمان و اهداف باشند سازمان متعهد به نسبت کارکنان شود،می باعث این که باشد مشترک دید و

 اجازه مستلزم کار این و توانمند گردند کارکنان که این است نیازمند سازمان به کارکنان شدن متعهد نیز و بدانند اهداف خود
است.  کارکنان برای با مفهوم و معنادار کار ایجاد و اطلاعات جریان باز گیری،تصمیم فرآیند در شرکت جهت کارکنان یافتن

 .داشت  واهندخشود و افراد به آن پایبندی بیشتری  تر رعایت میدر سازمان بیش  اخلاقیدر کار افزایش یابد، اصول    اعتمادچه    هر
که در محیط سازمان هستند. زمانی اخلاقیواهد شد که دو عنصر اساسی و احترام خت قگسترش صدا بموج اعتمادود جو
  فضائل توان انتظار داشت که  می   فضاییواهد بود و در چنین  خابط آنها مبتنی بر اعتماد  وت در بین کارکنان افزایش یابد، رقصدا

و رفتارهای سایشی کاهش و در نتیجه زمینه بروز رفتار نوآورانه  حاکم شود  ی مناسبی در سازمانقلاخا رشد کنند و جو اخلاقی
رفتارها   نیبرای کنترل ا  یحیصح  استیها تا بتوانند سنسازما  گذاراناستیاست برای س  ییراهنماکارکنان مهیا شود. همچنین  

ها به توجه سازماننخست آنکه، از چند جنبه حائز اهمیت است.  ی ورزشیهانتایج بررسی این تحقیق در سازمان .ندیاتخاذ نما
شود که وقت و انرژی سازمان هدر نرود، به خاطر عدم همکاری بین و مدیریت آنها، باعث می سایش اجتماعیعوامل ایجاد 
باعث ایجاد فضای   سایش اجتماعیتضعیف نشود، مدیریت صحیح    ورزش   ها، اثربخشی سازمانهماهنگی بین گروهافراد و عدم  

تر از همه اهداف سازمان با جدیت بیشتری مورد  و مهم  نظرات تازه و سازنده، بالارفتن رضایت شغلی از درک قضاوت صحیح
سایش  وجود آورندهبهکاهش عوامل  ا به سلامت روانی مخصوصاًه، تأکید و توجه سازماندوم اینکهگیرند. پیگیری قرار می

گرایی، عزت نفس، عدم  اعتماد به نفس، مثبترفتارهای نوآورانه، منجر به ایجاد رفتارهای سالم از جمله بالا رفتن  اجتماعی
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 سازمان و شکوفایی کارکناناین امر زمینه را برای پیشرفت  ظن و درک حمایت اجتماعی از سوی اطرافیان گشته و نهایتاًسوء
 آورد. فراهم می

آیا بین سایش   ؛شودآنها مشخص و بررسی می رفتار نوآورانهکه میزان سایش اجتماعی کارکنان و میزان نکته دیگر این 
لفه  ؤم دو هر نوآورانه، رفتار تسهیل برای رابطه وجود دارد یا خیر؟  رفتار نوآورانه کارکنان وزارت ورزش و جواناناجتماعی و 

 جذب ظرفیت با فردی. یابد پرورش  باید  آنها میان در دانش و خلاقیت اشتراک و جذب )بالقوه و تحقق یافته( کارکنان ظرفیت
 سطح در درستی به خارجی دانش  اینکه  برای حال، این  با  .کند بازی سازمان را یک  در دانش باندروازه یک  نقش تواندمی بالا 

  انتقال  دارند نیاز  آن  به  که  مناسب کارکنان به  و شود  گذاشته  اشتراک به  کارکنان میان  در باید گیرد،  قرار  استفاده  مورد سازمانی
بهبود   یبرا یهابرنامه  دیبا  رانیمد نی بنابرا .شود فعال دانش گذاریاشتراک به  بدون تواندنمی دانش  انتشار  این . شود داده
های حاکم بر موضوع  مواردی مانند: تبیین اهداف و ارزش  در وزارت ورزش و جوانان برقرار کنند، یسازمان یحکمران تیوضع

حکمرانی سازمانی، تهیه طرح جامع و نقشه راه برای عملیاتی شدن حکمرانی سازمانی، تدوین قوانین و مقررات لازم به منظور  
جریان آزاد اطلاعات به منظور بهبود شفافیت، مشارکت دادن کارکنان سازی شرایط جهت  سازی و سادهسازی، هماهنگیکپارچه

پذیری در کارکنان، رعایت عدالت و برابری، توافق مشترک با  در تصمیمات سازمان، ایجاد رقابت سالم و حس مسئولیت
زمینه حکمرانی سازمانی، ایجاد بسترهای ها و استانداردهای مشترک در  المللی به منظور استفاده از بهترین تجربه های بینسازمان

نفعان به اظهار نظر مستقیم و غیرمستقیم، افزایش هایی جهت تشویق ذیلازم به منظور اعمال حق اظهار نظر و اتخاذ روش 
های دقیق و اختصاص منابع های مسئولین وزارت ورزش در جهت تشکیل دادگاه حکمیت ورزش، برنامهها و حمایتتلاش 

عه ورزش در مناطق محروم و روستاها تدوین نموده و راهکارهای رفع تبعیض و ایجاد عدالت را در حوزه ورزش زنان برای توس
 با و جوان کارکنانی دارای جوانان و ورزش  وزارت ،شناختی جمعیت مشخصات به توجه مورد توجه و رسیدگی قرار دهند. با

. آوردمی وجودبه  جوانان و ورزش  وزارت در دانش خلق برای را ییپویا  محیط مشخصات این که. هستند بالا  تحصیلات سطح
 پس بازنگری جلسات یا فکری طوفان جلسات برگزاری مانند مسیرهایی طریق از شودمی توصیه شده یاد سازمان مدیران به
گرفتن  نظر در با بنابراین مدیران .کنند فراهم جوان کارکنان نظرات و هاایده  ابراز  برای ترس  از دور به  و آزاد فضایی اقدام، از

 شوند در سازمان رفتارهای نوآورانه کارکنان محرک تحقق که باید بپردازند، خود فضای سازمان به طراحی ایگونه به  این موارد

بود که عامل  در نهایت مدیرانی اثربخش خواهند کنند.  را تضمین امروز محیط متلاطم در خود استمرار بقای به این طریق و
شود، پیوندهای محکم ها در عصر تکنولوژی کاسته میاعتماد را در روابط خود گسترش دهند؛ زیرا هر چه از میزان ثبات سازمان

های ورزشی مانند شود. بنابراین مدیران سازمانهای برو کراتیک در تشریح انتظارات و روابط میاعتماد است که جایگزین نقش
گویی، باید تلاش کنند با ایجاد تغییر در  های اثربخشی و پاسخدر کنار اقدامات لازم برای بهبود شاخص دیگری، هر سازمان

نفعان به  های خود، اعتماد را در فضای سازمانی تقویت و زمینه اعتماد ذیساختارها، فرآیندها، فرهنگ، تکنولوژی و استراتژی
 .سازمان را فراهم سازند
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