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Introduction: The present study was Sociological Analysis of the Effect of 

Innovative Behavior on Organizational Performance among the Employees of Sports 

and Youth Departments of Iran. 

Methods: The present study was conducted in the form of a survey where the 

population included all employees in the provincial offices of Sport and Youth across 

the country and by using the metod of sample size of structural modeling, 384 

employees responded to questionnaires both in an online and in-person mode. The 

results were analyzed using structural equation modeling in PLS, and the ultimate 

model was proposed. The content validity of the questionnaire was corroborated, 

while the reliability of the Innovative Behavior Measure (Scott & Bruce, 1994) and 

Organizational Performance Scale (Winand et al., 2014) was determined at 94% and 

97%, respectively, using Cronbach’s Alpha coefficient. 

Results: The findings of the study showed that innovative behavior had a positive 

impact on the enhancement of organizational performance. In other words, 

innovative behavior explained 39% of the variance in organizational performance 

(moderately explaining the variance). 

Conclusion: In general, the results showed that the proposed model was supported 

by the data, and the fit of the data to the model was maintained. Thus, as all indicators 

pointed to the desirability of the model, directors of the provincial offices of Sport 

and Youth are recommended to encourage their employees to increase their 

creativity, share their ideas, and make innovative behavior by implementing 

transformational leadership. In this way, they can enhance their employees’ corporate 

performance in the current uncertain conditions. 
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Extended Abstract 
 

Introduction  
Developing innovative behaviors and presenting new 

ideas is a fundamental strategy for implementing these 

changes; therefore, it can be said that the present study 

is important because improving and successfully 

improving the performance of employees of the General 

Directorates of Sports and Youth of Iran can be effective 

in planning for achieving success in sports affairs in the 

national and international arenas, and in the first place, 

it can lead to achievements for the organization itself, 

such as attracting more customers and their loyalty to 

the organization; therefore, given that the research 

conducted on the relationship between innovative 

behavior and organizational performance has been 

conducted in non-sports organizations, a gap in such 

research was felt; therefore, it was necessary to examine 

the relationship between these two variables among 

employees of the General Directorates of Sports and 

Youth in a specialized and in-depth manner using 

scientific and reliable methods. 
Methods  
The present study was conducted in the form of a survey 

where the population included all employees in the 

provincial offices of Sport and Youth across the country 

and by using the metod of sample size of structural 

modeling, 384 employees responded to questionnaires 

both in an online and in-person mode. The results were 

analyzed using structural equation modeling in PLS, and 

the ultimate model was proposed. The content validity 

of the questionnaire was corroborated, while the 

reliability of the Innovative Behavior Measure (Scott & 

Bruce, 1994) and Organizational Performance Scale 

(Winand et al., 2014) was determined at 94% and 97%, 

respectively, using Cronbach’s Alpha coefficient. 

Results  
The findings of the study showed that innovative 

behavior had a positive impact on the enhancement of 

organizational performance. In other words, innovative 

behavior explained 39% of the variance in 

organizational performance (moderately explaining the 

variance). 

 

Conclusion  
By using transformational leadership and providing the 

opportunity to increase the knowledge of employees, 

managers should provide the basis for the emergence of 

creativity and new ideas among them and improve the 

performance of the organization by implementing 

measures such as innovation in the method of 

responding to clients, innovation in the use of 

technology and social networks, and innovation in how  

 

 

 

 

 

employees communicate with their clients and 

colleagues. Employees who have new and novel ideas 

should not be permanently employed in one department 

and should be transferred to other units of the 

organization at intervals so that their ideas can be used 

in different subjects and improve the performance of the 

organization and, of course, be supported. On the other 

hand, managers can hold brainstorming sessions to 

explain to employees the advantages of presenting new 

ideas and the disadvantages of old services and 

encourage employees to provide new services. 

The managers of the general departments of sports and 

youth should use information technology to support 

organizational decision-making and conduct a complete 

analysis in important decision-making in order to 

improve the performance of the organization. The 

general managers of sports and youth in the provinces 

should try to be the pioneers in providing new services 

and create a competitive environment to satisfy clients. 

Finally, considering that today knowledge and 

information are a fundamental factor in improving 

employee performance, sports organizations should use 

knowledge management to develop innovative 

behaviors in order to improve their performance. 
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 چکیده اطلاعات مقاله
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ادارات  کارکنان عملکردسازمانی بر نوآورانهاثر رفتار شناختی جامعه نییپژوهش حاضر با هدف تبمقدمه : 

 کل ورزش و جوانان ايران انجام گرفت.

 لیپژوهش را کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان تشک یآمار ۀبود. جامع یشيمایپژوهش از نوع پروش : 

 قينفر از کارکنان از طر 83۴تعداد  یساختار یابي مدل ۀحجم نمون نییدادند و  با استفاده از روش تع

اسخ پ  نامهانتخاب شده و به سؤالات پرسش ای خوشه یرگی با روش نمونه نيو آنلا یپرسشنامه حضور

 و محاسبه اس ال پی افزار توسط نرم یمعادلات ساختار سازی آن با استفاده از روش مدل جيدادند و نتا

 پرسشنامه يیايمورد تأيید قرار گرفت و پا99/0 نمرۀ باپرسشنامه  يیمحتوا يی. رواديارائه گرد نهايی مدل

( با استفاده از 404۴و همکاران ) نانديو یمانساز عملکرد و( 499۴) واسکات بروس نوآورانهرفتار های

 شد. ديیدرصد محاسبه و تأ 99و  9۴ بیبه ترت کرونباخ یآلفا بيضر

و رفتار  داشت سازمانیعملکرد  یبر ارتقا مثبتی اثر نوآورانه،از آن است که رفتار  یحاک ها افتهيیافته : 

متوسط توان  زانیو به م ی کندم نییرا تب یعملکرد سازمان انسيدرصد از وار 89نوآورانه در مجموع -

 آن را دارد.  انسيوار نییتب

 یم تيپژوهش حما های شده توسط داده نينشان داد مدل مفروض تدو جينتا:  نتیجه گیریبحث و 

 ساختاری معادله مدل مطلوبیت بر دلالت ها ها به مدل برقرار بوده و همگی شاخصو برازش داده شود

 رددگ یم هیکشور توص های کل ورزش و جوانان استان رانيبه مد ها افتهي نيبر اساس ا نيدارند؛ بنابرا

نوآورانه  هایو رفتار ها دهيا ۀو ارائ تیخلاق شيکارکنان را به افزا ن،يتحول آفر یاز رهبر هبا استفاد

 بهبود بخشند. یکنون ریمتغ طيکارکنان را در شرا ینموده و عملکرد سازمان قيتشو

 
 

  ها:واژهکلید
  رفتارنوآورانه، واژه یک،
  ،یورزش تیریمد واژه دو،
  ، یعملکرد سازمان واژه سه

 ،ورزش و جوانان  واژه چهار،
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 و همکاران هریمظا/  کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان ایران انیدر م یاثر رفتارنوآورانه بر عملکرد سازمان یجامعه شناخت نییتب 4

  مقدمه
، 1)وست است افتهیگسترش  1804در دهه  شناسی و جامعه یتا روانشناس شناسی ارتباطات و انسان ،یاز علوم اداری نوآور قاتیتحق

و تحقق  جیترو ،یعمد دیبه عنوان تول تواند ینوآورانه  را ابداع کرد که م یرفتار کار ۀکلم یدر مورد نوآور یروانشناس یۀاول یکارها (.1884
گرچه (.1884)وست،   گردد فیسازمان تعر ایسازمان به منظور نفع عملکرد نقش، گروه و  ای کاری گروه ،کاری در درون نقش دیجد های دهیا
ع، از خلاق بودن دلالت دارد. در واق شیب یزینوآورانه بر چ یو وابسته است؛ اما رفتارکار کینزد یلیکارکنان خ تیموضوع به خلاق نیا
 قصدش کارکنان  نوآورانهرفتار  (.2444، 2)میرون، اراز و ناوهستندینوآور  ن یلیخ شهیکه افراد خلاق هم افتندی( در2444و ناوه ) زیریا رون،یم

 کارکنان نوآورانه رفتار که اندمحققان موافقت کرده جه،یدر نت(. 2442، 3)جانگ و هارتوگ دارد تر روشن یجزء کاربرد کی و است سود خلق
، 4یل)اماب ها هیو رو ندهایدر ارتباط با محصولات، خدمات، فرآ دیمف های دهیو ا دیجد یایده ها دیتول یعنی ردگی یبرم رکارکنان را د تخلاقی
 نوآورانه کاری رفتار تر، و به طور خاص (. 2444و همکاران،  1؛ اکستل2444و همکاران،  5)اندرسون خلق شده های دهیا یو اجرا( 1800
 دهیا دیفرصت و تول یجستجو یعنی (.1884؛ اسکات و بوروس 2414؛ جانگ و هارتوج، 2444، 2سنان)جاز رفتار است ای مجموعه شامل

 دیتول ایه دهیدفاع کردن از ا نهمچنی ها،استفاده از فرصت برای هاو راه حل ها دهیا دیو تول ینوآور برای هافرصت صیشامل جستجو و تشخ
افتادن  باعث اتفاق یرکارگی به تاًیو اتحاد اشاره دارد. نها یو ساختن همکار یبانیشتپ افتنیشده با هدف  دیتول های دهیا جیشده به ترو

  .گردد یم ایده ها یساز یشامل توسعه، تست، اصلاح و تجار نیکه ا گردد یشده م یبانیپشت یایده ها
رتاسر محصولات در س ای ندهایاست که بر فرآ یاساس دیجد یایده ها ۀتا توسع یجیو تدر یجزئ یرفتارنوآورانه کارکنان از بهبودها ۀمحدود

در  که یاست و البته تنها کارکنان ابیکم یلیکه اشاره شد خ ینوع نیدوم حالیکهدر (.2444)اکستل و همکاران، است رگذاریسازمان تأث
معمولند  شتریکوچک ب اسیبا مق یشنهادهایبهبودها و پ یعنینوع  نیرفتار ادامه دهند. اول نیقادرند به ا ،می کنندو توسعه کار  قیحوزه تحق

بهبودها،  یجستجو برا ن،یگزیجا هایتینوآوارنه شامل تفکر در مورد فعال یاز رفتارکار مثالهایی. است مرتبط هاحوزه یو به کارکنان تمام
 یعمل یو حفظ منابع برا یو بررس دیجد یکاربرد متدها د،یجد یهایتکنولوژ یو جستجو هاتیانجام فعال یبرا دیجد هایروش دهیشکل

 . بلکه به عنوانستیاز شغل معمول اغلب کارکنان ن یرفتارنوآورانه کارکنان بخش معمولاً، .(.2412، 0)دورنر است دیجد یایده هاکردن 
ارد شرح شغل وجود ند کیکه در  می شودبه آن ارجاع داده  یاریرفتار اخت کیو به عنوان  یگرددم فیرفتار علاوه بر نقش افراد تعر کی

 یتیریاز اصول مد یلیکارمندان در خ ۀنوآوران یرفتار کار (.2441، 8)ارگان، پودساکف و مک کنیزبه سود سازمان است یکه تلاش یدر حال
و  (.1888، 12)شارما و کریسمنسازمانی ینیو کارآفر (11،1801)ایمای زنیکا (. 2441، 14)فولر، مارلر و هستربهبود مستمر لیمعاصر از قب

 . است یمهم و اساس اریبس (2441)13شنهاداتینظام پ
ایده  یو معرف اندازیبه راه دنیکه هدفش رس می کنند فیتعر یرفتار شخص کیکارکنان را به عنوان  ۀ( رفتار نوآوران1884) 14و فورد فار
کارمندان  تینوآورانه از خلاق یرفتار کار .می باشدسازمان  ایگروه  ،ینقش کار کیدر  دیو مف دیجد رویه های ایمحصولات  ندها،یفرآ ،ها
 یشامل اجرا نیهمچن رایمتفاوت است ز (،1800)امابیل، ها-هیو رو ندهایمرتبط با محصولات، خدمات، فرآ دیو مف دیجد یایده ها دیتول

 که است ترواضح یجزء کاربرد کیمنفعت است. آن  ۀبه ارائ لشینوآورانه به وضوح تما کاریرفتار ت،ی. بر خلاف خلاقمی باشد زین ایده ها
 شتریه بشود، ک دهینوآورانه د یاز رفتارکار یو اصل یجزء اساس کیبه عنوان  یتواندم تیمنجر شود. خلاق ینوآور یبه خروج یرودم نتظارا

شده  درک ازیدر پاسخ به ن ایده هاو  یشوندداده م صیتشخ یعملکرد هایشکاف ایکه مسائل  یمشهود است زمان ینوآور ندیدر آغاز فرآ
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را در بر  ایده ها یو هم اجرا اندازینوآورانه که هم راه یاز رفتارها یعیوس ۀبه محدود نجا،یا (2442)وست،  یگردندم دیتول ینوآور یبرا
 .می شوداشاره  ردیگیم

به  ده،یا یعرفو م دیآن است. تول یو اجرا جیترو ده،یا دیتول ۀنیاست که شامل سه زم ایهدیچیکار، رفتار پ طیکارکنان در مح ۀنوآوران رفتار
افراد  شبه تلا دهیا جی. تروکندیم دیرا تول دیجد یایده هافرد  کیاست که  یزانیم ۀدهندو نشان پردازدینو م یایده ها ۀو ارائ یپردازدهیا

و به ن یایده ها لیتبد یبرا یترعمل یهابه تلاش دهیا یاشاره دارد. اجرا دیجد یایده ها یدر اجرا گرانیو تعهد د یبانیجلب پشت یبرا
    (2413، 1؛ مورا2414)جانگ و هارتوج، اشاره دارد یاشسازمان یکار تیها در فعالآن یو اجرا یعمل کارهایراه

 ینوآور ندرآیف متفاوت مراحل به اغلب که اندقائل شده زیابعاد متفاوت تما نیکارکنان ب ۀرفتار نوآوران ۀانجام شده دربار یتئور یکارها اغلب
 آن( 1880)کانتر. اندکرده یاتیعمل ایچندمرحله ندیفرآ کینوآورانه را به عنوان  ی( رفتار کار1884مثال اسکات و بروس ) یمربوطند برا

 دهیا دیکه تول مینیبیحال، م نای با. استخلاصه کرده  دهیا یو ائتلاف و اجرا دهیا دیتول یعنینوآورانه  کاری رفتار با مرتبط مرحله سه به را
 هرحال، به .باشد ایده ها دیهم مرتبط با جستجو و هم تول ییشده است که شامل رفتارها شنهادیکه پ گونهاینسبتاً گسترده است؛ به

و مشابه  (. 1884، 3؛ رونکو2444، 2)باسادوردارند هیتک یشناخت زیمتما های تیدو نوع رفتار بر قابل نینشان دادند که ا تیخلاق قاتیتحق
و  یطیمح های کننده نییتع نی. هر دو رفتار همچنمی شوددر نظر گرفته  دهیا دیفرصت تا قبل از تول یجستجو ،ینیکارآفر اتیآن در ادب

کارکنان را مشخص  ۀچهار بعد از رفتار نوآوران ای( در مقاله2414جانگ و هارتاگ ) ید رونیج (.2443، 4)شین.دارند یزیمتما یتیشخص
 .استشده  گذارینام «دهیا یو اجرا دهیدفاع از ا ده،یا دیتول ده،یا یجستجو» نامهای با که اندکرده
 یکه به وجود آمده است. نشانه ممکن است فرصت مسأله ای ایفرصت  کیاز شانس دارد: کشف  یاغلب عنصر ینوآور ندیفرآ کی شروع

 هایتیکرده است که شامل موفق نتعیی را ها( هفت منبع از فرصت1805باشد. دراکر ) یبه پاسخ فور ازین دیتهد کی ایو  طیبهبود شرا یبرا
شده  ییادر واکنش به مشکلات شناس یندیفرآ یازهایباشد: ن دیآنچه هست و آنچه با نیفاصله و شکاف ب ع،یوقا ای هاشکست رمنتظره،یغ
 د،یدانش جد ت،یدر ادراک و در نها راتییکار، تغ یروین بیمانند ترک یتیجمع راتییصنعت، تغ ایبازار  یدر ساختارها راتتغیی ها،شکست ای

 ستا نیگزیجا هایدر فکر کردن به راه یسع ایو  ندهایفرآ ایبهبود محصولات موجود، خدمات  هایراه یشامل جستجو برا دهیا یجستجو
 (.1880، 5؛ کانتر1884؛ فار و فورد، 2444)باسادور، 

و  دیجد یندهایرآف ایخدمات  د،یمرتبط با محصولات جد یتواندم دهیا دیکارکنان است. تول ۀرفتار نوآوران یشنهادیپ یعنصر بعد ۀدیا دیتول
یل، )اماب شده است ییمشکلات شناسا یبرا هاییحلراه  یبه طور کل ایباشد و  یجار یکار رویه هایو بهبود در  دیجد یورود به بازارها

ت حل مشکلا یموجود برا میمجدد اطلاعات و مفاه یو سازمانده بیترک ده،یا دیتول دیکل یرسدبه نظر م(. 1801، 1؛ ون1880؛ کانتر، 1800
شوند. کانتر -یم کینزد یمتفاوت یۀاز زاو یعملکرد هایشکاف ایخوب به مسائل  یایده ها دکنندگانیبهبود عملکرد باشد. تول یبرا ایو 
 کی به هاآن لیکه اغلب شامل مرتب کردن مجدد قطعات موجود و تبد یکندصحبت م دهیا دیتول کیبه عنوان  ارنگ( از تفکر رنگ1880)

 .است دیکل جد
چه قبلاً آنها اغلب با آن رایداده شوند ز جیدارند که ترو ازین ایده هاشده باشند. اغلب  دیتول ایده هاکه  می شودمربوط  یبه زمان دهیا جیترو

ه و شکاف پرکردن فاصل یبه نظر برسد که برا ایدرست بوده  ایده هااگر  ی. حتستندیهماهنگ ن می شودسازمان استفاده  ای یدر گروه کار
)کانتر، ه؟ن ایخواهد بود  شتربیآنها  یتوسعه و اجرا هاینههزی از هامنافع آن ایوجود ندارد که آ ینانیاطم ایده هااغلب  یمناسبند برا ملکردع

 زا خلاقانه را فراتر یایده ها یرسم ریغ نقشهای در که اندمتمرکز شده یبر اشخاص ینوآور اتیادب یهابانیرابطه، پشت نیدر ا (1880
و ساخت  تیحما افتنیدفاع کردن شامل  (.1884)شین،  می کنندنوآورانه کمک  یایده هابه زور جلو برده و به درک  یموانع سازمان

، شیا و )هاول کردن افراد مناسب است ریمداومت در کار و درگ ،ینوآور تیو اعتماد در مورد موفق اقینشان دادن اشت ۀلیبه وس هاییائتلاف
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 و همکاران هریمظا/  کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان ایران انیدر م یاثر رفتارنوآورانه بر عملکرد سازمان یجامعه شناخت نییتب 6

یده ااست که  ازین محور جهینگرش نت کیشوند. تلاش قابل توجه و ملاحظه و  ییاجرا ایده هااست که  ازین ت،یدر نها (.2445، 1هیگینز
 (.2441، 2)کلیسن و استریت و روزمره است یاز کار معمول یبه قسمت ینوآور لیشامل تبد نیهمچن دهیا یکند. اجرا لیتبد تیرا به واقع ها
  (.1880)کانتر،  و تست و اصلاح آنهاست یکار رویه هایو  دیمحصولات جد ۀعتوس هیشب ییو رفتارها 

ها نقش ۀفاکنندیها در طول زمان اعلائق و آمال بشر همراه است. اگرچه سازمان ازها،یها، نها با تکامل خواستهتوسعه و تکامل سازمان ریمس
 ادیدزبه طور مداوم در حال ا رودیم شانیکه از ا یگسترده شده و انتظارات اریمعاصر کارکرد آنها بس ۀاند؛ در دوربوده یمختلف یهاتیو مأمور

تظارات ذکر شده و ان یسازمان یندهایفرا نیتنگاتنگ، مستمر و مؤثر ب یارتباط جادیا ازمندیانتظارات ن نیبه ا ییدر پاسخگو قیاست. توف
 دتلاش خو تمام دیبهبود عملکرد بوده و با ازمندین» دائماً ندینما تیکه فعال یطیها در هر محامروز سازمان یرقابت یایدر دن نیاست. همچن

مطرح  یاساس ۀفیوظ کیبه عنوان  تیریمد یپرداختن به عملکرد از سو تیاهم نیبنابرا رند؛یعملکرد به کار گ یبه تعال یابیدست یرا برا
 یاز دانش و آگاه یانیکنند، جر یآنها به جامعه خدمت م شوند،یانسان ها محسوب م یزندگ یاز ارکان ضرور لیها به چند دلاست. سازمان

له به ابعاد مختلف سازمان ها از جم ایندهیو رشد و سعادت بشر گردد. امروزه توجه فزا یفرد ۀتوسع سازنهیزم یتواندکه م می کنندرا ارائه 
 یمعرف یلقب تیبا قصد و ن ی. عملکرد را انجام دادن کارمی شود)عملکرد(  ابندییها بدان دست مسازمانآنچه  ژهیوو به هاستمیس ندیفرا

و بهبود  عملکرد است ،یسازمان هایلیو تحل هیدر تجز یاز موضوعات اصل یکیگفت  یتوانعمل خاص است. م کی جهنتی عملکرد. اندکرده
 .(2441ت )آرمسترانگ، سیعملکرد قابل تصور ن یابیارز ستمیبدون س یرو سازمان نیاست و از ا یریگمستلزم اندازه زیآن ن

آن  توانیعملکرد است که م حیو تشر فیاست که تنها با تعر نیاست ا تیعملکرد آنچه حائز اهم ۀمفهوم واژ فیو تعر حیضرورت و تشر در
 آن بسته به انواع یابیاست که ارز یساختار چندبعد کی عملکرد که اند( خاطر نشان کرده1885نمود. هولتون و بتنز ) تیریمد ای یابیرا ارز

عملکرد  یستیچ ۀ. دربارندینمایرفتار، اشاره م ایعملکرد است  جینتا یابیموضوع که هدف، ارز نیبه ا نیهمچن شانیآن مختلف است. ا
است  یزی(معتقد است که عملکرد چ1881)  نیفرد است. ک کی یهاتیموفق ۀعملکرد سابق یوجود دارد. از نظر فرد یمتفاوت ینگرش ها

 (.2441است )آرمسترانگ،  از هدف یو جدا یگذاردم یکه فرد به جا
 کیژرابطه با اهداف استرات نیتریقو جیشود، چون نتا فیکار تعر جیبه عنوان نتا دی( و همکارانش معتقدند که عملکرد با1885) نیبرناد

 ای انجام کار سفارش ل،یدارد. در فرهنگ لغت آکسفورد عملکرد به صورت انجام، اجرا، تکم یاقتصاد هایو نقش مشتری تیسازمان، رضا
حاصل از  جینتا زنی کار انجام موردعنوان عملکرد در حالنیو در ع یگرددبرم جیها و نتا یبه خروج فیتعر نیف شده است. ایتعهد شده تعر

-یم یاست. رفتارها از فرد اجراکننده ناش جینتا یرفتارها و هم به معنا یلکرد هم به معنا( معتقد است که عم1800آن است. بروم براچ )
به  جهیخود نت یبلکه به نوع ستند،ین جینتا یبرا یی. رفتارها فقط ابزارهامی کنند لیبه عمل تبد یمفهوم انتزاع کیشوند و عملکرد را از 

مگام که ه می شود یریگجهینت نیاز عملکرد منجر به ا فیتعر نیدر مورد آنها قضاوت کرد. ا جیاز نتا یتوان جدا یو م ندیآیحساب م
 یبیمدل را مدل ترک نیدر نظر گرفته شود. هارتل ا دی( باجی)نتا های)رفتارها( و هم خروج هایعملکرد، گروه ها و افراد هم ورود تیریمد
 دهدیاهداف پوشش م ینیو بازب گذاری را همانند هدف هاتیو موفق یستگیشا ای ییمدل سطوح توانا نی. انامدیعملکرد م تیریمد

  (. 2441، 3)آرمسترانگ
در  تیسنجش موفق اریمع نیاست و بدون شک مهمتر یتیریمد یهامورد بحث در پژوهش یهاسازه نیتراز مهم یکی یسازمان عملکرد
 می شودامر منجر  نیمواجهند که ا یابا فشار فزاینده یورزش یهاسازمان نی. همچندیآیبه حساب م یورزش یها، از جمله نهادهاسازمان

ند مفهوم کنند. هر چ نیخود را به صورت مداوم تأم یکنند تا منابع مال یطور فعال( عملکرد خود را بررستا )به  وندش دهیآنها به چالش کش
 یت مفهومکمبود ثبا زیاست و هنوز ن دهیچیپ اریعملکرد بس ۀوجود مطالع نیشده است با ا یبررس یتا حدود یورزش هایعملکرد در سازمان

 یابعاد مختلف عملکرد، چندبعد یریگبا هدف اندازه دیبا یورزش یهاساختار عملکرد سازمان لیدل نیهم بهدر ابعاد عملکرد وجود دارد. 
 ندازمی(، نیو مال یاز عملکرد مشتر ری)غ یورزش هایاز عملکرد سازمان یچندبعد یدگاهید ۀارائ ن،یهمچن (.2410و همکاران،  4)بارت باشد
  .گسترده است قاتیتحق

                                                 
1 Howell, Shea, & Higgins 
2 Kleysen & Street 
3Armstrong  
4 Barth 
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که  نیکشورها انجام شده است از جمله ا ریو سا رانیدر ا یادیز یپژوهش ها یرفتار نوآورانه بر عملکرد سازمان ریتأث ایرابطه  رامونیپ
و رفتار کار  یروانشناخت یتوانمندساز یانجیبا نقش م سازمانیفروتنانه بر عملکرد  یاثر رهبر ۀنیدر زم یقی( تحق1442) یقیپورداوود و عق

 ،یمانفروتنانه بر بهبود عملکرد ساز ینشان داد رهبر هاافتهیشهرستان همدان انجام دادند.  یاجتماع نیکارکنان سازمان تأم انیدر م انهنوآور
کار نوآورانه  رفتار نیدارد. همچن یمعنادار ریشهر همدان تأث یاجتماع نیکارکنان سازمان تام ۀآوراننو یو رفتار کار یروانشناخت یتوانمندساز

 یرهبر تید. در نهادار یمعنادار ریتأث یبر بهبود عملکرد سازمان یروانشناخت یداشته و توانمندساز یمعنادار ریتأث یبر بهبود عملکرد سازمان
با  یعملکرد سازمان فروتنانه بر بهبود یرهبر زیداشته و ن ریتأث یروانشناخت یتوانمندساز یانجیبا نقش م یفروتنانه بر بهبود عملکرد سازمان

 .دارد ریرفتار کار نوآورانه تأث یانجینقش م
 جهینت نینفر انجام دادند به ا 42کارکنان شرکت کافه بازار با حجم نمونه  انی( در م1441)یو عباس یجانیکاد یکه عمران یقیتحق در
را  یازمانرفتارنوآورانه و عملکرد س نیرابطه ب یارتباط هایمثبت و معنادار بوده و مهارت یرفتارنوآورانه بر عملکرد سازمان ریکه تأث دندیرس
 یۀمانقش سر نییبا تب یرفتار نوآورانه در عملکرد سازمان ریتأث ۀنی( در زم1380و همکاران ) یسلطان یدهقان قیتحق در  .کندیم یگریانجیم

انجام داده  یشهر تهران بررس ۀچهار ستاره و پنج ستار یهاکارکنان هتل انیدر م یداردر صنعت هتل یرقابت تیو مز یفرصت طلب ،یفکر
 نیهمچن ( دارد.یسازمان یۀو سرما یانسان یۀسرما ،یمشتر یۀ)سرمایفکر یۀبر ابعاد سرما یمعنادار ریأثمشخص شد که رفتار نوآورانه ت

ا رفتار نوآورانه در ارتباط ب یمشتر یۀو سرما یسازمان یۀسرما تیدارد و در نها یبر عملکرد سازمان یمعنادار ریتأث یرقابت تیو مز یطلبفرصت
 نگتریک کار ورفتارنوآورانه و عملکرد کسب  ،یفکر یۀسرما ۀرابط ۀنیدر زم  یقی( در تحق2421و لنگ ) عبدالله .کندیم فایا یگرلینقش تعد

 ۀبهتر باشد رفتار نوآوران یفکر یۀکه هرچه سرما افتندیدر ینفر 25 ۀبا حجم نمون یکارمندان زن شهر ماکاسار در کشور اندونز نیدر ب
 ینوآور نۀی( در زم2411) نگستریومر و کو قیتحق جینتا .در شهر ماکاسار بهتر خواهد بود ییرایپذ رزن بهتر و عملکرد کسب و کا رانیمد

منظور  نینوآور بودن را دارند بد یبرا یرونیکسب دانش ب ییتوانا یرانتفاعیغ یورزش یمشخص نمود که باشگاه ها یورزش هایدر باشگاه
ز لحاظ و تعامل داشته باشند و عملکرد خود را ا یرقابتها هم با آن اندیرونبی دانش منابع عنوانرقبا به  نکهیا رشیپذ قیاز طر یتوانندها مآن
 .دهند شیافزا انیمشتر ۀو مشارکت مستمر و وفاداران یمال تیرفظ
 نیجام ادر کشور انجام نشده، ان یادیز قیتحق یورزش هایاثر رفتارنوآورانه بر عملکرد کارکنان سازمان یبررس رامونیپ نکهایتوجه به  با

 نیطه بمطلوب راب یارتباط یالگو ییشناسا یو نقش مهم آن در سازمان برا ینوآورانه، با توجه به گستردگ یپژوهش در رابطه با رفتارها
حاصل از  یایدر کسب مزا یمطلوب در ادارات ورزش و جوانان و سع یارتباط ی. داشتن الگورسدیبه نظر م یمذکور ضرور یرهایمتغ

 دایست پآن د داریپا یایمتفاوت سازمان خود و مزا یهابه عملکرد بهتر در جنبه دینهادها کمک نما نیبه ا تواندیم نهیبه یارتباط یالگو
 تیه بتوانند موفقآنک یبرا گرند،یکدیرقابت تنگاتنگ با  کی در هاادارات کل ورزش و جوانان استان نکهیا لیدل بهگفت  دیکنند. در واقع با

نوآورانه و  یارهاگسترش رفت نیبنابرا ند؛ینما جادیگسترده ا راتییو تغ نینو یها-دارند تا ساختار خود را با روش ازیببرند ن شیخود را به پ
رتقا و دارد که ا تیاهم لیدل نیگفت پژوهش حاضر به ا یتوانم رونایاست؛ از راتییتغ نیاعمال ا یبرا یاساس یهکارنو، را یایده ها ۀارائ

 یمل یهادر عرصه یدر امور ورزش تیدر کسب موفق برنامه ریزی یبرا یتواندعملکرد کارکنان ادارات کل ورزش و جوانان ایران م تیموفق
 آنان به سازمان را به یو وفادار شتریب انیخود سازمان همچون جذب مشتر یبرا ییاول دستاوردها ۀدر وهل و بوده گذاراثر یالملل نیو ب

 ریغ یهادر سازمان یرفتار نوآورانه با عملکرد سازمان ۀانجام شده در بحث رابط یهااثر پژوهش نکهیدنبال داشته باشد؛ پس با توجه به ا
کارکنان  نایدر م ریدو متغ نیارتباط ا یرو، ضرورت داشت که چگونگ نیاز ا د؛یگرداحساس  یوهشپژ نیانجام گرفته است خلأ چن یورزش

 . ردیقرار گ یو معتبر، مورد بررس یعلم یهابا روش قیو عم یادارات کل ورزش و جوانان به صورت تخصص

 

  شناسی پژوهشروش
 31کل ورزش و جوانان  ۀکارکنان ادار یۀپژوهش شامل کل یآمار ۀاست. جامع یشیمایو از نوع پ یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

تابعه هر استان است که با  یهاکل و کارکنان شاغل در ادارات ورزش و جوانان شهرستان ۀاستان کشور اعم از کارکنان شاغل در ادار
 یرگینفر به عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شد. روش نمونه 304 ،یمعادلات ساختار یابیمدل ۀنمون محج نییاستفاده از روش تع

 یغرب ،یشرق ،یجنوب ،یشمال یهاکشور به پنج گروه استان یهاابتدا کل استان یکشور ماتیصورت که بر اساس تقس نیبود بد ایخوشه
، اصفهان، مازندران یهااستان هم در مرکز )شامل استان کیاستان و  کی رکنانشده و سپس از هر سمت کشور کا گروه بندی یو مرکز
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کل ورزش و  ۀکارکنان ادار انیدر م قیتحق ۀپرسشنام یآورو جمع عیتوز یبرا یا( به صورت خوشهلامیو ا یخوزستان، خراسان رضو
پرسشنامه  عیتوز یبرا ست،یمشخص ن تیبر حسب جنس قیقتح یآمار ۀتعداد جامع نکهیها انتخاب شدند و با توجه به اجوانان آن استان

که تعداد نمونه انتخاب شده در هر استان در  دیدرصد زن انتخاب گرد 54درصد مرد و  54 یعنیها به نسبت برابر کارکنان نمونه انیدر م
رفتار نوآورانه از  ریسنجش متغ یاستاندارد استفاده شد. برا ۀها از دو پرسشنامداده یآورجمع یاست. برا دهیارائه گرد 1 ۀشمار جدول

 ایجهپنج در اسیبا مق دهیا یریکارگو به دهیا جیترو ده،یا دیتول ۀسؤال و سه مؤلف 1 ی( دارا1884رفتار نوآورانه بروس و اسکات  ) ۀپرسشنام
سؤال و چهار بعد عملکرد  23 ی( دارا2414و همکاران )  ناندیاز پرسشنامه و سازمانیعملکرد ریمتغ یرگیاندازه یاستفاده شد و برا کرتیل

ه شناخت یورزش یهاعملکرد در مطالعات سازمان یکه به عنوان ابعاد اصل یو سازمان ی(، مشتریو همگان یا)شامل: حرفه یورزش ،یمال
اده از شاخص که با استف داستفاده ش ییپرسشنامه از روایی محتوا ییروا یبررس یاستفاده شد. برا کرتیل یادرجه پنج فیشده است با ط

CVR یرهایز متغا کیکرونباخ برای هر یآلفا بیبا استفاده از ضر زیپرسشنامه ن ییایشد. پا دییتأ88/4 ۀپرسشنامه با نمر ییمحتوا ییروا 
 یاست. برا طلوبم ییایپا دارای پرسشنامه ها یدهدبه دست آمد که نشان م 82/4 یو عملکرد سازمان 84/4 یآلفا بیرفتار نوآورانه با ضر

 یبرا ییمحتوا ییاز روا یو در قسمت آمار استنباط و انحراف استاندارد نیانگیم ،یاز فراوان یفیپژوهش در قسمت آمار توص نیانجام ا
 تفادهها اسدر سنجش نرمال بودن داده یدگیو کش یو آزمون چولگ هاریمتغ ییایسنجش پا یکرونباخ برا آلفای ،پرسشنامه ها ییروا یبررس

 یدییپاسخگویی به سؤالات پژوهش از آزمون تحلیل عاملی تأ یانجام شد و برا 22 ۀنسخ پیاساسها به کمک نرم افزار اسداده لیشد. تحل
 . استفاده شد یالاسبا نرم افزار اسمارت پ یت ساختارمعادلا لیاز شاخص تحل نیو همچن ریمس لیو تحل

 

 های پژوهشیافته
ژوهش، پ یهانمونه یمشخصات فرد یفراوان عیتوز رها،یمتغ گروه بندی رها،یشامل متغ انیپاسخگو شناختی تیجمع یهایژگیو 1در جدول

 ارائه شده است. یدرصد و درصد تراکم
 متغیرهای فردی. وضعیت پاسخگویان بر حسب 1جدول 

 درصد تراکمی درصد فراوانی گروه بندی متغیر متغیر ردیف

 
1 

 جنسیت
 5/54 5/54 184 مرد

 144 5/48 184 زن

 
 
2 

 سن

 4/15 4/15 58 سال 34کمتر از 

 4/44 1/20 114 سال 44تا  31

 3/00 3/44 124 سال 54تا  41

 144 2/11 45 سال 54بیشتر از 

 
 
3 

 
 

 تحصیلات

 2/20 2/20 114 فوق دیپلم

 8/14 2/31 138 لیسانس

 0/84 8/28 115 فوق لیسانس

 144 2/5 24 دکتری

 
 
4 

 سابقۀ خدمت

 8/11 8/11 15 سال 5کمتر از 

 2/31 3/18 24 سال 14تا  1

 1/53 8/11 15 سال 15تا  11

 144 8/41 104 سال 15بیشتر از 

 
 
5 

 نوع استخدام

 1/15 1/15 14 شرکتی

 3/44 2/24 85 قراردادی

 2/52 8/11 15 پیمانی

 144 0/42 114 رسمی

 
1 

 رشتۀ تحصیلی
 2/54 2/54 214 تربیت بدنی

 144 3/45 124 غیر تربیت بدنی

 
2 

 استان محل خدمت

 1/24 1/24 22 اصفهان

 2/44 1/24 22 مازندران

 3/14 1/24 22 خوزستان

 4/04 1/24 22 خراسان رضوی

 144 1/18 21 ایلام

 

های توصیفی شامل میانگین، انحراف معیار، کجی و کشیدگی نشان وضعیت متغیرهای پژوهش را با استفاده از شاخص 2جدول شماره 
 دهد.می
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 توصیفی هایشاخص از استفاده با پژوهش متغیرهای توصیف .2جدول 

 متغیر
 شاخص

 کشیدگی کجی انحراف معیار میانگین

 -384/4 -482/4 288/4 21/3 رفتارنوآورانه

 -052/4 313/4 833/4 12/3 عملکرد سازمانی

( برآورد 3میانگین متغیرهای پژوهش )رفتارنوآورانه و عملکرد سازمانی( در نمونۀ آماری پژوهش بیش از حد متوسط ) 2بر حسب جدول 
ها از توزیع طبیعی توان گفت دادهبودند، می -3و  3چولگی و کشیدگی که در بازه شده است؛ بنابراین با مد نظر قرار دادن نتایج آزمون 

 برخوردارند.
 ماتریس همبستگی متغیرهای  اصلی پژوهش ارائه شده است. 3در جدول 

 . ماتریس همبستگی پیرسون متغیرهای اصلی پژوهش3جدول 
 4 3 2  1 متغیر

  1 244/4**  144/4** رفتارنوآورانه

 1 124/4** 038/4**  248/4** سازمانی عملکرد

 41/4**  معناداری در سطح  

 45/4* معناداری در سطح  

بین دو متغیر  است، شده محاسبه 441/4 کمتر از مقدار یح معناداروسط نکهی، با توجه به امی شود دهید 3طور که در جدول  همان
درصد می توان ادعا کرد که اثر رفتارنوآورانه بر  88به طوری که با اطمینان ی مثبت و معناداری وجود دارد همبستگ تحقیق با همدیگر
( مثبت و معنادار است؛ بنابراین با داشتن همبستگی بین متغیر مستقل با وابسته شرایط برای انجام P  ،038/4=r<441/4عملکرد سازمانی )

 تحلیل مدل معادلات ساختاری مهیاست.  
 دهد.طی چندگانه را با استفاده از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس نشان میخبرآورد هم 4جدول شماره 

 خطی چندگانه با استفاده از شاخص تحمل و عامل تورم واریانس. برآورد هم4جدول 
 های همخطی چندگانهشاخص متغیرها

 عامل تورم واریانس شاخص تحمل

 422/1 241/4 رفتارنوآورانه

 284/1 223/4 عملکرد سازمانی

ای هفرض اساسی حائز اهمیت است که در پژوهش حاضر پیش فرضسازی معادلات ساختاری توجه به تعدادی پیشبرای اجرای مدل
نظر قرار گرفته شد. بر حسب مقادیر برآورد شده  خطی چندگانه مدمتغیره و همبودن چندهای پرت چندمتغیره، نرمال حجم بهینۀ نمونه، داده

خطی چندگانه مربوط به توان گفت که هم( می5/2و مقدار شاخص تورم واریانس کمتر از  44/4)مقدار شاخص تحمل بیش از  4در جدول 
ت. در این متغیرها برقرار اس خطی چندگانه در موردفرض عدم هممتغیرهای مستقل پژوهش در وضعیت نامطلوبی قرار ندارد؛ بنابراین پیش

این پژوهش برای بررسی برقراری یا عدم برقراری نرمال بودن چندمتغیره از مقدار ضریب مردیا و نسبت بحرانی مربوط به این ضریب 
مواردی جزئی  دربودن چند متغیره در اکثریت موارد تأیید و فرض نرمالاستفاده گردید. با توجه به مقدار ضریب مردیا در پژوهش حاضر پیش
فرض در کنار برآورد حداکثر درست نمایی، از برآورد خودگردان به دلیل نقض گردید. ضمن بزرگ بودن حجم نمونه به دلیل نقض این پیش

یی استفاده نمامتغیره در برآورد پارامترهای آزاد و مقایسه با برآورد حداکثر درستبودن چندفرض نرمالوابسته نبودن این نوع برآورد به پیش
 گردید.
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 یدر حالت معنادار یاثر رفتارنوآورانه  بر عملکرد سازمان ی. مدل معادلات ساختار2شکل 

 یکه خروج 2ارائه شده است. با استناد به شکل  یدر حالت معنادار سازمانیاثر رفتارنوآورانه بر عملکرد ساختاری مدل 2شکل شماره  در
شده است،  لیتشک یو مدل معادله ساختار یرگیدازهاناست مدل ارائه شده که خود از دو بخش مدل  پیالاس اسمارت افزارنرم یینها

 شتریب 1981 یشود، از عدد مبنا-یگفته م زین z مقدار ای t که بعضاً به آن آماره یمعنادار ریمقاد نکهیا لیدل نیدارد. به ا ااعتبار لازم ر
آن  جیتان ریتفس ۀباشد مدل در هر دو سطح اعتبار لازم را دارد و ادام شتریشده ب نییتع یکه مقدار برآورد شده از مقدار مبنا یاست. مادام

  کندینم جادیمدل ا یدر ساختار یرییگونه تغ چیبه ه ازین
 .ارائه شده است یاثر رفتار نوآورانه بر عملکرد سازمان یساختار ۀمدل معادل تیکل یابیارز هایشاخص 5جدول شماره  در

 یاثر  رفتار نوآورانه بر عملکرد سازمان یساختار ۀمدل معادل تیکل یابیارز های.  شاخص5 جدول
 شاخص

 یشاخص افزونگ شاخص اشتراک کرونباخ یآلفا یشاخص رهو یبیترک ییایپا استخراج شده انسیوار نیانگیم ریمتغ
 - 542/4 084/4 844/4 818/4 154/4 نوآورانه رفتار

 244/4 142/4 824/4 825/4 821/4 142/4 یسازمان عملکرد
 مفروض مدل که است این بیانگر مجموع درشاخص هاساختاری با توجه به دامنه مطلوب این  ۀارزیابی کلیت مدل معادل شاخص های

دلالت بر شاخص ها همگی و است برقرار مدل به دادهها برازش بهعبارتدیگر شوند؛-می حمایت پژوهش دادههای توسط شده تدوین
 .دارند یساختار ۀمطلوبیت مدل معادل

 در حالت استاندارد ارائه شده است. سازمانیاثر رفتارنوآورانه بر عملکرد یمدل ساختار 3در شکل شماره 

 
بر عملکرد سازمانی در حالت استاندارد  ی اثر رفتار نوآورانهمدل معادلات ساختار.  3شکل   

 
 برآورد مسیر اثر رفتار نوآورانه بر عملکرد سازمانی ارائه شده است. 1در جدول شماره 
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: برآورد مسیر اثر رفتار نوآورانه 6جدول  سازمانی عملکرد بر 

  
 
 

 
کند، با سازمانی را تبیین می از واریانس عملکرد %38بیانگر آن است که متغیر رفتار نوآورانه در مجموع  1مقادیر برآورد شده در جدول 

به عبارت دیگر متغیر رفتارنوآورانه در حد متوسط توان تبیین شود؛ توجه به حجم اثر شاخص ضریب تعیین این مقدار متوسط برآورد می
(؛ بنابراین P≤45/4سازمانی دارد ) عملکرد سازمانی را دارد. بر این اساس، متغیر رفتار نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری بر واریانس عملکرد

 .  می شوددارد، تأیید  تأثیر جوانان و ورزش کل ادارات کارکنان سازمانی عملکرد بر این فرضیه که رفتار نوآورانه
های های برازش مطلق و شاخصهای برازش، شاخصساختاری شامل شاخصهای ارزیابی کلیت مدل معادلۀ شاخص 2در جدول شماره 

 برازش مقتصد ارائه شده است. 

 های ارزیابی کلیت مدل معادلۀ ساختاری. شاخص 7جدول 
 برازش قابل قبول نهاییمدل  اختصار نام شاخص هاشاخص

 84/4بزرگتر از  GFI 82/4 نیکویی برازش های برازششاخص

 84/4بزرگتر از  AGFI 83/4 نیکویی برازش اصلاح شده

 های برازش مطلقشاخص

 84/4بزرگتر از  NFI 80/4 برازش هنجار شده

 84/4بزرگتر از  CFI 88/4 برازش تطبیقی

 84/4 بزرگتر از RFI 82/4 برازش نسبی

 84/4بزرگتر از  IFI 88/4 برازش افزایشی

 54/4بزرگتر از  PNFI 58/4 برازش مقتصد هنجار شده

 14/4کمتر از  RMSEA 41/4 ریشه میانگین مربعات خطای برآورد های برازش مقتصدشاخص

 3تا  1مقدار بین  CMIN/df 305/2 اسکور به درجه آزادینسبت کای

 
در شاخص هامعادلۀ ساختاری با توجه به دامنۀ مطلوب این  های کلیت مدلدهد که شاخصنشان می 2در جدول مقادیر برآورد شده 

 ها به مدل برقراردیگر برازش دادهعبارت؛ بهمی شودهای پژوهش حمایت مجموع بیانگر آن است که مدل مفروض تدوین شده توسط داده
 ساختاری دلالت دارند.بر مطلوبیت مدل معادلۀ شاخص هااست و همگی 

سازمانی شامل مسیر، ضریب مسیر، نسبت بحرانی، سطح معناداری و نتیجۀ آزمون برآورد اثر رفتار نوآورانه بر عملکرد  0در جدول شماره 
 ارائه شده است. 

 . برآورد اثر رفتار نوآورانه بر عملکرد سازمانی8جدول 
ضریب  مسیر

 مسیر
نسبت 
 بحرانی

سطح 
 معناداری

 نتیجه

 تایید 441/4 524/1 144/4 عملکرد سازمانی --->  رفتارنو آورانه

 اثر مثبت و معناداری بر عملکرد سازمانی است. 14/4بیانگر آن است که رفتارنو آورانه با ضریب  2نتایج جدول 

 

  یریگجهینتو  بحث
نفر از کارکنان به  304کارکنان ادارات کل بود و  انیدر م یاثر رفتار نوآورانه بر عملکرد سازمان یشناختجامعه نییهدف پژوهش حاضر تب

 =644/0)  یبر عملکرد سازمان یآن بود که رفتار نوآورانه اثر مثبت و معنادار انگریحاضر ب قیتحق ۀجیپاسخ دادند. نت قیتحق ۀپرسشنام

α ،441/4 = P)  قاتیتحق ۀجیبا نت جهینت نی. اابدییم شیبا شدت متوسط افزا زیرفتارنوآورانه، عملکرد کارکنان ن شیبا افزا یعنیدارد؛ 
(، عبدالله و لنگ 1380و همکاران ) یسلطان ی(، دهقان1441) یو عباس یجانیکاد ی(، عمران1442انجام شده توسط پورداوود و همکاران )

  .( همسوست2411)نگسری( و ومر و کو2421)

 P. Value برآورد ضریب تعیین متغیر وابسته مسیر متغیر مستقل

 معناداری استاندارد

388/4 سازمانی عملکرد ---> رفتارنو آورانه  132/4  031/21  441/4  
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و  داریپا ۀتوسع یرشد، استانداردها ندیآگاه جامعه در فرا یو فضا هاتیگفت با توجه به اقتضائات زمان، ظرف یتوانم قیتحق یۀفرض نییتب در
متخصص و  ینسانا یرویخصوص نبه انسانیمنابع  ۀتوسع ،یزندگ یو استانداردها تیفیو بهبود ک یریرقابت پذ شیکشور، افزا شرفتیپ

 ریز لیکشور، تکم یازهایو ن هاتیظرف ها،تیدر ورزش با توجه به مز هاتیاولو نییتع نیاست. همچن ریناپذاجتناب یامر یاعاجتم ۀتوسع
خدمات  انیم یو فرامل یارتباطات مل شبکه های تیورزش، توسعه و تقو ۀدر حوز دولتیریغ هاینقش و مشارکت بخش شیساخت ها، افزا

 یو صادرات محصولات ورزش دیاز تول تیو حما بخشو تعامل فعال و الهام یو جوانان، گسترش همکار زشوزارت ورزش و ادارات کل ور
ز ا بهره گیریو تحول با  ینوآور یبه سو یحرکت جهاد ۀکارکنان ادارات کل ورزش و جوانان نشان انیدر م یفکر سرمایه های جادیو ا

 وجود ستر بهب تواندیم ورزشی هایدر سازمان تینوآوری و خلاق گفت داشتن دیبا  رونایزدر امر ورزش است؛ ا یانسان یرویاقتصاد و ابتکار ن
 لیکمت ایده هاو  دانش نیوجود آمده را با بهتر سوق دهد و فضای به سازمانیعملکرد  شیسوی افزا را به یسازمان یفراموش قطری از آمده
 ییده هاااجرا و تحقق  ج،یترو جاد،یا یکند. رفتار نوآورانه به معن تیو عملکرد بهتر هدا تیوفقم سمت هسازمان را ب قیطر نیو از ا دینما

 دیتول یذهن یندهایفرا دیرفتار نه فقط با نیاشاره دارد؛ ا یسازمان های ینوآور ۀکارکنان به سهم آنان در توسع ۀخلاقانه است. رفتار نوآوران
)دهقان پردازدب زین سازمانیبا هدف بهبود عملکرد دیجد یایده ها یــریو به کارگ یبــه معرفــ ــدیبلکه با د،کن فیرا توص دیجد یایده ها

 وریهرهب شیافزا یمتخصص و ماهر برا یانسان یروین تیدر ورزش و ترب قیدق برنامه ریزیبا  دیبا نیبنابرا (. 2424سلطانی و همکاران، 
وزارت  کارکنان هایتیفعال ییباعث شکوفا شیاز پ شیدر ادارات ورزش و جوانان تلاش نموده و ب جودمو سرمایه هایاز  نهیبه ۀو استفاد

 دهانیعملکرد نوآورانه، بهبود فرا ،یو راهبرد ایتوسعه های برنامه ریزی ازمندیخود ن یایحفظ پو یورزش و جوانان شد. وزارت ورزش برا
خلاق  همان استعداد ایعملکرد نوآورانه نیاست. چن قیو دق یاطلاعات واقع ازمندین رام نیاست و تحقق ا یفیو ک یو کنترل مستمرکمّ

ه . با توجه بافتیبهبود خواهد  اریقطعاً عملکرد ادارات کل ورزش و جوانان بس ردیمورد توجه قرار گ ینوآور هایکارکنان است و اگر مدل
 شنهادیپ یورزش هایکارکنان سازمان انیرفتار نوآورانه در م شیافزا یو برا  نانکارک یموضوع اثر رفتار نوآورانه بر عملکرد سازمان تیاهم

را  دیجد یایده هاو  تیبروز خلاق ۀنیدانش کارکنان، زم شیو فراهم نمودن امکان افزا نفریتحولآ یبا استفاده از رهبر رانیمد ،می شود
ه شبکو  یدر استفاده از فناور یبه ارباب رجوع، نوآور ییدر روش پاسخگو یهمچون نوآور یاقدامات یآنان فراهم آورند و با اجرا انیدر م
که  یکارکنان .و همکاران خود، باعث بهبود عملکرد سازمان شوند نیارتباط کارکنان با مراجع یبرقرار یدر چگونگ ینوآور و یاجتماع های
ا جسازمان جابه یواحدها ریدر سا یزمان بازه های در و نباشند کارقسمت مشغول به  کی در ثابتبه طور  دند،ینو و جد یایده ها یدارا

از   .رندیگ ارقر تحمای مورد البته و شوند سازمانآنان در موضوعات مختلف استفاده نمود و باعث بهبود عملکرد  یایده هاشوند تا بتوان از 
گو کارکنان باز یرا برا میخدمات قد بیو معا دیجد یها ایده ۀارائ یایمزا ،یشاندی جلسات هم یبا برگزار یتوانندم رانیمد گرید یسو

 های تصمیم گیریاز  یبانیپشت یادارات کل ورزش و جوانان در راستا رانیمد .ندینما قیتشو دیخدمات جد ۀنموده و کارکنان را به ارائ
 .انجام دهند تا بتوانند عملکرد سازمان را ارتقا دهند یکامل لیمهم تحل های یرگی میو در تصم ندیاستفاده نما فناوری اطلاعاتاز  یسازمان

را  یقابتر یفضا کیارباب رجوع  تیجلب رضا یباشند و برا شتازیپ دیکنند در ارائه خدمات جد سعی هاکل ورزش و جوانان استان رانیمد
 یورزش هایدر بهبود عملکرد کارکنان است، سازمان یعامل اساس کیامروزه دانش و اطلاعات  نکهای به توجهبا  تیدر نها .ندینما جادیا

 . ندینوآورانه استفاده نما یدانش را در گسترش رفتارها تیریمد دیعملکرد خود با یارتقا یبرا

  تقدیر و تشکر
 .می شود یسپاسگزار  یو علم یساختار یاز  داوران محترم به خاطر ارائه نظرها
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