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 مقدمه

 هاي نو و ايجادعصر حاضر عصري براي ظهور ايده

 هاست وتغييرات و تحولات شگرف در تمامي زمينه

 هم از و ادارات از جمله ادارات ورزش و جوانان 1هاسازمان

 ترين سرمايةامروزه، عمده). 1(اين موضوع مستثنا نيستند 

 ها، دانشي است كه به آن دسترسي دارند وسازمان

 هايي كه قادر به استفاده از بهترين و جديدترينسازمان

 وكار خود هستند، پيشرفت دانش بشري در حوزة كسب

 اند كه با هايي موفق در اين عصر سازمان ).2(خواهند كرد 

 هاي نيرويو تواناييها گيري از فضايل، هنرها، ارزشبهره

 ها برايسازمان. طور مستمر تغيير كنند انساني خود، به

 هاي جديدادامة حيات، بايد وضعيت خود را با وضعيت

 در. باشند 2تطبيق دهند و براي رسيدن به اين هدف نوآور

 هاي هاي نوآوري، جزئي از برنامه برنامه هاي پيشروسازمان

 هايمديران بايد محيطشوند و عملياتي اصلي محسوب مي

 اي طراحي كنند كه محرك نوآوري گونه كاري جديد را به

 برخي. و جريان مستمر ارائة فكرهاي جديد باشند

 هايي كه پيوسته در ها با وجود حضور در محيطسازمان

 .گردهاي نوآوري را اداره كنند توانند فراحال تغييرند، نمي

 ز طريق تشويق وها بايد اگونه سازمان مديران در اين

 ).3(حمايت كاركنان، اقدام به بهبود وضعيت مذكور كنند 

 اي از عوامل اصليفزاينده طور به نوآوري امروزه

 در بازارهاي هاها و شركتدرازمدت سازمان موفقيت در

 در واقع آنچه در سطوح مختلف. شودمي محسوب رقابتي

 ساماندهييك نظام جمعي موجب ايجاد تحول در نظم و 

 شود، نوآوري و تغييرات مرتب با آنساختار جديد مي

 زيرا نوآوري اساساً نيازمند تغييرات اساسي در تفكر ست،ا

  ).4(است 

                                                           

1  . Organizations 

2. Innovative 

 با توجه به اينكه تاكنون محققان تعاريف متعددي از

 تعريف نوآوري در طول ساليان با اند،نوآوري ارائه كرده

 ايده يا رفتاري جديد«عنوان  بيان پژوهشگران از نوآوري به

 ثابت مانده است، خواه يك محصول يا »هابراي سازمان

 هايخدمت جديد، فناوري، فعاليت مديريتي يا يافته

 .)5(پژوهشي جديد باشد 

 نوآوري سازماني منبع اساسي ايجاد ارزش براي

- رهبران مي .مدت آن است سازمان و كليد بقاي طولاني

ايجاد محيط باز در سازمان توانند نوآوري سازماني را با 

گرفته در زمينة نوآوري نشان  مطالعات انجام. ترويج دهند

دهد كه پيشرفت و توسعة نوآوري، بر رشد و توسعة مي

گذار وري و شكوفايي كشورها تأثيراقتصادي، افزايش بهره

  ).6-9(است 

هاي اصلي در حوزة نوآوري سازماني اين از چالش

آوري سازماني تأثير دارند و است كه چه عواملي بر نو

. وجود آورد و بهبود بخشيد توان آن را به چگونه مي

گرفته  هاي انجامها و پژوهشمشخصاً در بسياري از تئوري

ها و صفات افراد نوآور و نظران، بر ويژگي توسط صاحب

گرفته  هاي صورتبراساس پژوهش. خلاق تأكيد شده است

و عوامل  3كه انگيزهطور ضمني نشان داده شده است  به

انگيزشي از جمله عناصري هستند كه بر نوآوري سازماني 

عنوان يكي  انگيزه دادن به افراد به). 3(تأثير بسزايي دارند 

از راهبردهاي تجاري مطرح شده است كه سازمان را به 

وري رساند و آن را به محيطي شادتر با بهرهسود بيشتر مي

مچنين عوامل انگيزشي ه). 10(كند  بالاتر تبديل مي

كارمندان از جمله عواملي است كه در جهت ايجاد و 

  ).11(توسعة نوآوري افراد در سازمان نقش بسزايي دارد 

 نيروي انساني ارزشمندترين سرماية هر سازمان است

 يكي از. گذارندعملكرد آن تأثير مي كه عوامل زيادي بر

                                                           

3  . Motivation  
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 يت يااين عوامل، انگيزش كارمندان است كه در موفق

  ).12(شكست افراد در شغلشان نقش بسزايي دارد 

 گرا وتواند از طريق رهبري تحولمي مديريت اجرايي

 دادن پاداش به كاركنان نوآور و تحمل اشتباهات آنها،

 ها بايد براي ايجادسازمان. نوآوري سازماني را پرورش دهد

 يك فرهنگ سازماني كه نوآوري را در بين كاركنان

 طور مستقيم گذاري كنند، زيرا به دهد، سرمايهپرورش مي

 .كمك كند تواند به رشد و به بقاي آنهامي

انگيزه حالتي دروني است كه انسان را براي انجام كار 

افراد با انگيزة زياد، با ميل و علاقه . كند خاصي ترغيب مي

كنند كار و فعاليت ناپذير خود سعي مي و تلاش خستگي

پيش ببرند و ديرتر از افراد ديگر از شركت يا سازمان را 

  ).3(شوند  انجام دادن كارهاي سخت و دشوار خسته مي

 وجود مديران ناكارامدها ها و شركتدر برخي سازمان

 و ضعيف، عامل اصلي فقدان انگيزة كاركنان براي نوآوري

 جاي ايجاد توانايي نوآوري ها بايد بهمديران سازمان. است

 اي كه در آنها وجود داردهايي بالقوهتواناييدر كارمندان از 

 ها را بهها و شركتو سازمان نحو احسن استفاده كنند؛ به

 ها وسمتي هدايت كنند كه كاركنان آنها توانايي

 ترين ترين و اصلي اين مهم. استعدادهاي خود را باور كنند

 براي. هاست وظيفة مديران در جهت خودشكوفايي سازمان

 ري نوآورانه و خلاق در كاركنان بايد مديران اينايجاد رفتا

 عنوان فرايندي كه توانايي را داشته باشند كه نوآوري را به

 اند، مشاهده كنند و در اجراي اين قادر به كنترل آن

 از. مدير يا رهبر است مسئوليت چند وظيفة مهم بر عهدة

 بخشي به كاركنان، توان به انگيزهاين وظايف مي جملة

  ).13(ها اشاره كرد لگوسازي و حمايت از افراد و گروها

 اين تحقيق در راستاي پاسخ به اين پرسش انجام

 هاي شغلي كاركنان و نوآورييافته است كه آيا بين انگيزه

 رابطة معناداري وجود دارد يا نه؟ تحقيقات سازماني

 مشابهي در اين زمينه در داخل و خارج از كشور صورت

 كه نتايج برخي از آنها به اين نكته اشاره پذيرفته است،

 در بخش دولتي 1ايكند كه نبود سرماية مخاطرهمي

 شود ها براي نوآوري ميانگيزگي افراد در سازمان موجب بي

 عنوان يكي از عوامل فردي، با و انگيزة كاركنان به )14(

 داري نوآوري و ابتكار افراد در سازمان رابطة مثبت و معنا

 ها نشانهمچنين نتيجة برخي پژوهش). 16،15(دارد 

 عامل اصلي توليدات نوآورانهعوامل انگيزشي، دهد كه مي

 و فرهنگي هاست؛هاي جديد و نو در سازمان و ارائة ايده

 كه سرپرستان را تشويق كند تا آزادي بيشتري را در

 شود كه كاركناناختيار كاركنان قرار دهد، سبب مي

 دون ترس از تنبيه، مجازات و اشتباه و باراحتي و ب به

 هاي نوآورانه آسودگي خاطر بيشتري به طرح و ارائة ايده

  ).17-21(بپردازند و اعمال مبتكرانه از خود بروز دهند 

 در اين پژوهش، محقق در راستاي پاسخ به پرسش

 اصلي پژوهش، در پي يافتن پاسخ چند پرسش فرعي نيز

 ابطة معناداري بين سوابق كاريراز جمله اينكه آيا . است

 گوناگون و ميزان نوآوري سازماني وجود دارد؟ آيا تفاوت

 معناداري بين زنان و مردان و بين افراد با سطوح تحصيلي

 و اينكه آيا مختلف در ميزان نوآوري سازماني وجود دارد؟

بيني نوآوري سازماني را دارد يا  انگيزش شغلي توان پيش

   نه؟

 نيز در داخل و خارج از كشور تحقيقات در اين زمينه

 محققان در اين تحقيقات. مشابهي صورت پذيرفته است

 دارينشان دادند كه ميزان تحصيلات كاركنان رابطة معنا

با نوآوري در سازمان دارد، اما بين جنسيت و سابقة كاري 

داري در ميزان نوآوري سازماني وجود ندارد معنا رابطة

نگيزش شغلي از جمله انگيزة دروني همچنين ا). 23،22(

بيني خلاقيت و نوآوري سازماني را دارد  توان پيش

)25،24.(  

                                                           

1. Venture capital 
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هايي است كه سازمان ورزش و جوانان از جمله سازمان

از نظر نيروي انساني از پتانسيل لازم براي بهبود و توسعة 

هاي ورزش كشور برخوردار است و نوآوري،  زيرساخت

. كندتر مياين هدف مهم كوتاه مسير را براي رسيدن به

براساس آنچه گفته شد، مشهود و نمايان است كه هر 

سازماني براي رسيدن به اهداف خود و همچنين براي 

كسب موفقيت و ماندگاري در عرصة فعاليت و تلاش 

از ديگر سو، بسيار . نيازمند كاركناني خلاق و نوآور است

گيري از برخي ا بهرهها بتوانند ب رسد كه سازمانمي  مهم به

 .كار گيرند عوامل آشكار افراد نوآور را شناسايي كنند و به

انگيزش شغلي از جملة اين عوامل آشكار است كه در 

 صورت مشخص شدن ارتباط آن با نوآوري سازماني،

وسيلة آن افراد نوآور را شناسايي كرد و اين به  توان به مي

ت و رقابت كمك ها براي ماندن در عرصة فعاليسازمان

با توجه به اين ضرورت، محقق در اين . كندشاياني مي

پژوهش در پي بررسي ارتباط انگيزش شغلي و نوآوري 

سازماني در كارمندان و مديران ادارات ورزش و جوانان 

 .است

 

  روش تحقيق

اين تحقيق از نظر هدف، تحقيقي كاربردي و براساس 

و ) غيرآزمايشي(ها از نوع توصيفي نحوة گردآوري داده

جامعة آماري اين پژوهش را تمامي . روش همبستگي است

مديران و كارمندان ادارات ورزش و جوانان استان همدان 

گيري از كه با بهره دهند؛تشكيل مي) نفر 142به تعداد (

. عنوان حجم نمونه تعيين شدند به نفر 108جدول مورگان 

كارمندان ابتدا دليل پراكندگي ناهمسان  در اين تحقيق به

فضايي و سپس از روش  - ايگيري خوشهاز روش نمونه

پژوهش  گيري تصادفي ساده براي انتخاب نمونه نمونه

  .استفاده شد

ها آوري داده در اين پژوهش از پرسشنامه براي جمع

 همكاران و شغلي دانت استفاده شد؛ از پرسشنامة انگيزش

اين . شدبراي سنجش انگيزش شغلي استفاده ) 1996(

اي بوده و داراي گزينه پرسشنامه در مقياس ليكرت و پنج

انگيزة ( عوامل انگيزشي. گويه و دو قسمت است 36

گيرد كه  قسمت اول اين پرسشنامه را در برمي) دروني

قسمت ) بيروني(و عوامل بهداشتي سؤال است  17داراي 

سؤال  19شود كه داراي دوم اين پرسشنامه را شامل مي

تايج محاسبة آلفاي كرونباخ نشان داد كه اين ن .است

دومين ). α=93/0( پرسشنامه از پايايي لازم برخوردار است

ابزار مورد استفاده در اين پژوهش پرسشنامة نوآوري 

است كه در قالب ) 1390( سازماني ميركمالي و چوپاني

 17اي ليكرت طراحي شده و داراي  گزينه مقياس پنج

سبة آلفاي كرونباخ نشان داد كه اين نتايج محا. سؤال است

 ).α=94/0(پرسشنامه نيز از پايايي لازم برخوردار است 

هاي مذكور در همچنين براي تعيين روايي، پرسشنامه

نظر در مديريت  اختيار چند تن از استادان و افراد صاحب

ورزشي و مديريت دولتي قرار داده شد، تا در اين زمينه 

و از نظرهاي آنان براي  بيان كنندنظرهاي اصلاحي خود را 

   .رفع نواقص پرسشنامه استفاده شد

ها از آمار توصيفي و وتحليل داده براي تجزيه

ابتدا براي سازماندهي و توصيف از . استنباطي استفاده شد

آمار توصيفي استفاده شد؛ و در بخش دوم از آزمون 

كولموگروف اسميرنوف جهت آزمون نرمال بودن توزيع 

ها، از آزمون همبستگي پيرسون با سطح معناداري داده

01/0≤α  براي بررسي ارتباط بين انگيزش شغلي و نوآوري

منظور بررسي رابطة بين افراد داراي  به سازماني و نيز

سابقة كاري گوناگون در ميزان نوآوري سازماني، از آزمون 

تي مستقل جهت تعيين تفاوت ميزان نوآوري سازماني در 

ن و مردان، از آزمون تحليل واريانس يكطرفه ميان زنا

منظور سنجش تفاوت ميزان نوآوري در افراد با سطوح  به
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منظور  تحصيلي مختلف و در نهايت از رگرسيون خطي به

بيني سهم هر يك از عوامل انگيزشي در نوآوري پيش

هاي آماري با استفاده وتحليل تجزيه. سازماني استفاده شد

  .صورت گرفت Excelو  Spssافزارهاي  از نرم

  هاي پژوهشنتايج و يافته
. است سال 62تا  24دامنة سني گروه نمونه بين 

سال و انحراف  37دهنده ميانگين سني افراد پاسخ

. )SD ± M=  37 ± 307/8( است 307/8استاندارد آنها 

جنسيت، تأهل، ميزان (شناختي  هاي جمعيت ويژگي

و درصد فراواني  ، فراواني)تحصيلات و سابقة كاري

نشان داده  1كارمندان و مديران مورد مطالعه در جدول 

  .شده است

  
  شناختي كارمندان و مديران هاي جمعيتويژگي. 1جدول 

دهندگان شناختي پاسخ هاي جمعيتويژگي  درصد فراواني فراواني 

  جنسيت
  2/54  58  مرد
  8/45  49  زن

  2/80  85  متأهل  تأهل
  8/19  21  مجرد

  ميزان تحصيلات

  5/8  9  ترديپلم و پايين
  0/16  17  يپلمد فوق

  7/54  58  ليسانس
  8/20  22  يسانس و بالاترل فوق

  سابقة كار
  5/48  49  سال 10تا  1بين 
  7/33  34  سال 20تا  11بين 

  8/17  18  سال 20بيشتر از 
  

ها از آزمون منظور بررسي طبيعي بودن توزيع داده به

نتايج اين آزمون . استفاده شد 1اسميرنوف -كولموگروف 

نشان داد كه براي هر دو متغير انگيزة شغلي و نوآوري 

بيشتر  05/0داري از هاي آنها مقدار معناسازماني و مؤلفه

شده با توزيع نظري يكسان  مشاهدهاست، در نتيجه توزيع 

ها است و تفاوتي بين آن دو وجود ندارد، پس توزيع داده

  .نرمال است

منظور بررسي ارتباط انگيزة شغلي و سابقة كاري  به

افراد با ميزان نوآوري سازماني از آزمون همبستگي 

و نتايج  2جدول با توجه به . پيرسون استفاده شد
                                                           

1. Kolmogorov-Smirnov 

توان گفت از جدول ماتريس همبستگي، مي آمده دست به

 01/0تر از  و سطح خطاي كوچك 99/0كه با اطمينان 

داري بين انگيزش شغلي و نوآوري سازماني رابطة معنا

 415/0از طرفي، مقدار اين رابطه كه برابر با . وجود دارد

و در حد متوسط است، ) مثبت(صورت مستقيم  است، به

ن انگيزش شغلي، ميزان نوآوري معنا كه با بالا رفت بدين

از طرفي با . سازماني نيز در حد متوسط بالا خواهد بود

هاي سادة بينيتوان پيش توجه به مقدار اين رابطه مي

 ةشماردر نتيجه در مورد فرضية . گروهي را نيز انجام داد

اما ؛ شود، فرضةه تحقيق تأييد و فرض صفر رد شده مي1

 2پيرسون كه در جدول  نتايج آزمون ضريب همبستگي

دهد كه بين سابقة كاري افراد و ارائه شده است، نشان مي
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رابطة معناداري وجود  ≥01/0Pنوآوري سازماني در سطح 

، فرض صفر 2 ةشماردر نتيجه در مورد فرضية . ندارد

 .شودتأييد و فرضيه تحقيق رد مي

 

 

  متغيرهاي مورد بررسيآزمون همبستگي پيرسون بين . 2 جدول

انحراف استاندارد   ميانگين  متغير
)SD(  

همبستگي پيرسون 
)r(  

داري سطح معنا
)Sig(  

  12/19  61/128  انگيزش شغلي
*415/0  **000/0  

  77/11  27/59  نوآوري سازماني

 65/8 82/12 سابقة كاري
144/0 14/0 

 78/11 27/59 نوآوري سازماني

 .دار است معنا ≥01/0Pدر سطح ** 

 

منظور بررسي تفاوت بين زنان و مردان در ميزان  به

نتايج . نوآوري سازماني از آزمون تي مستقل استفاده شد

ارائه  3از آزمون تي مستقل كه در جدول  آمده دست به

شده است، نشان داد كه بين كارمندان زن و مرد در ميزان 

نوآوري سازماني تفاوت معناداري وجود ندارد، در نتيجه 

، فرضية تحقيق رد و فرض صفر 3 ةشماردر مورد فرضية 

  .شود تأييد مي
 

 

  آزمون تي مستقل براي نوآوري سازماني. 3جدول 
ميانگين   متغير

)M(  
انحراف استاندارد 

)S.D(  
داري سطح معنا  t  dfمقدار 

)Sig(  
  لونآزمون 

Sig  F 

نوآوري 
  سازماني

  60/12  23/59  زن
105/0-  103916/0  24/0  39/1  

  21/11  47/59  مرد
  .دار است معنا ≥01/0Pدر سطح ** 
 

از آزمون تحليل واريانس يكطرفه براي بررسي تفاوت 

بين سطوح تحصيلي مختلف در ميزان نوآوري سازماني 

نتايج تحليل رگرسيون  4توجه به جدول  با. استفاده شد

خطي حاكي از آن است ميان سطوح تحصيلي افراد و 

ميزان نوآوري آنها در سازمان تفاوت معناداري وجود 

، فرضية تحقيق رد 4 ةشماربنابراين در مورد فرضية  ندارد؛

 .شودو فرض صفر تأييد مي

 

بيني سهم منظور پيش در نهايت از رگرسيون خطي به

يك از عوامل انگيزشي در نوآوري سازماني استفاده هر 

آمده از آزمون رگرسيون خطي كه  دست هاي بهيافته. شد

ارائه شده، حاكي از آن است كه رگرسيون  5در جدول 

و ) F) 1وP ،8/21 ) =105=  000/0( دار است معنا

طور  تواند بهمي) انگيزة شغلي(ميانگين متغير مستقل 

بيني را پيش) نوآوري سازماني(ابسته داري متغير ومعنا

شود، مدل ملاحظه مي 5جدول طوركه در همان. كند
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درصد واريانس نوآوري سازماني را  17بيني تقريباً پيش

بيني نوآوري كند كه اين ميزان براي پيشبيني ميپيش

در نتيجه متغير انگيزة شغلي اثر ؛ دار استسازماني معنا

بيني نوآوري سازماني دارد، بنابراين در داري در پيش معنا

فرض صفر تحقيق رد شده و  ،5 ةشمارمورد فرضية 

  .شودفرضية تحقيق تأييد مي

  

  
  تحليل واريانس براي نوآوري سازماني. 4جدول 

انحراف استاندارد  ميانگين  تحصيلات
)S.D(  

Df F  سطح معناداري
)Sig(  گروهيدرون يگروه ينب 

    10/7  66/57  ترديپلم و پايين
  
4  

  
  
102  
  

  
  
78/0  

  

  
  
54/0  

  38/9  29/63  پلميد فوق
  76/13  98/57  ليسانس

و  سانسيل فوق
  بالاتر

95/57  87/8  

  .دار است معنا ≥01/0Pدر سطح ** 

  

  يشغل زشيانگ وسيلة به يسازمان ينوآور ينيبشيپ يبرا آنوا آزمون و ونيرگرس بيضر .5 جدول

 R  متغير

ميزان استانداردنشده 
)B(  

ضرايب استانداردشده 
)β(  

) R(مجذور 
 t  شده تنظيم

داري سطح معنا
)Sig(  

انگيزش 
  شغلي

415/0  255/0  415/0  164/0  67/4   **000/0  

  000/0  72/3  -----   -----   43/26  -----   ثابت

000/0  =P ،8/21  =F ،172/0= R2  
 .دار است معنا ≥01/0Pدر سطح ** 

 

  گيريبحث و نتيجه
هدف اصلي اين پژوهش بررسي رابطة انگيزة شغلي و 

نوآوري سازماني در كارمندان و مديران ادارات ورزش و 

در زمينة فرضية اول اين . جوانان استان همدان بود

ها بيانگر آن است كه انگيزة شغلي رابطة تحقيق، يافته

- در نتيجه مي. معناداري با نوآوري سازماني داردمثبت و 

توان گفت ميزان نوآوري سازماني در كارمنداني كه از 

نتايج اين . انگيزش شغلي مناسبي برخوردارند، بيشتر است

، )2003( ، وانگ)2001(تحقيق با نتايج تحقيقات برينز 

،  )2010( يصادق، حسيني و )2010(همكاران والنسيا و 

پور و ، تقي)1387( ، رشيدي و شهرآراي)1384( سجادي

) 1392( و ضرغامي و همكاران) 1390( همكاران

نحوي در  هر كدام از اين محققان به. همخواني دارد

مطالعات خود وجود ارتباط مثبت بين عوامل انگيزشي و 

هاي قبلي، براساس نتايج پژوهش. اندنوآوري را تأييد كرده

اكتسابي است و قابليت شود كه نوآوري امري مشخص مي

بهبود توانمندي نوآوري افراد از طريق يادگيري و آموزش 

گرفتة قبلي  همچنين با توجه تحقيقات انجام. وجود دارد
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مشخص شده است كه فرهنگ و ساختار سازماني تأثير 

در نتيجه ). 15( داردبسياري در انگيزة نوآوري كاركنان 

ته در گذشته و گرف هاي صورتبا توجه به نتايج پژوهش

توان جرأت مي همچنين با تكيه بر نتايج اين تحقيق به

گفت كه براي بهبود وضع نوآوري در سازمان بايد از انگيزة 

در نهايت . شغلي لازم براي ايجاد نوآوري برخوردار باشند

نظر  با مقايسة نتيجة اين تحقيق و نتايج تحقيقات قبلي به

در بهبود و توسعة  رسد كه انگيزة شغلي عامل مهميمي

يرپذيري تأثهاست و با توجه به اينكه نوآوري در سازمان

-نوآوري سازماني از انگيزة كارمندان در ادارات و سازمان

توان نتيجة اين تحقيق هاي مختلف تأييد شده است، مي

ها بسط داد و انگيزة شغلي را به تمام ادارات و سازمان

رگذارترين عوامل مربوط يتأثعنوان يكي از  كارمندان را به

ها به نيروي انساني، در ايجاد و بهبود نوآوري در سازمان

  .در نظر گرفت
فرضية دوم پژوهش حاضر، بيانگر آن بود كه رابطة 

معناداري بين سوابق كاري گوناگون و ميزان نوآوري 

نتايج اين تحقيق نشان داد كه سوابق . سازماني وجود دارد

 .يستنآوري سازماني تأثيرگذار كاري افراد بر ميزان نو

ميزان نوآوري  وجود كارمندان با سوابق كاري بالا در

هايي  گفت سازمان توان يسازماني تأثير چنداني ندارد و نم

نسبت به ساير  ،كاري بالا دارند ةكه كارمنداني با سابق

نتايج تحقيق ما با نتايج تحقيق  .ها نوآورترندسازمان

همخواني ) 1388(همكاران  و صفري و) 2005( يتاسم

بر اين اساس، با توجه به نتايج اين تحقيق و . دارد

توان بين افراد با سوابق كاري متفاوت تحقيقات قبلي نمي

هاي نوآورانه در سازمان تفاوت در ايجاد و بهبود فعاليت

در نتيجه ادارات ورزش و جوانان بايد بدون . قائل شد

وابق كاري متفاوت زمينه گونه تبعيض بين افراد با س يچه

هاي كلية كارمندان خود مندي از توانايي را براي بهره

ي كارمندان را به مشاركت در طراحي تمامفراهم سازند و 

  .هاي نوآورانه تشويق كنند ها و ايدهروش

فرضية سوم ما بيانگر اين بود كه تفاوت معناداري بين 

نتايج . داردزنان و مردان در ميزان نوآوري سازماني وجود 

اين تحقيق نشان داد كه جنسيت در ميزان نوآوري 

هاي نتايج تحقيق ما يافته. يستنسازماني تأثيرگذار 

و ) 1388(همكاران ، صفري و )2005( يتاسمتحقيق 

نتايج . كندرا تأييد مي) 1384(الاسلامي و رضويه شيخ

پژوهش آنها حاكي از آن است كه جنسيت رابطة 

ها و ادارات خلاقيت و نوآوري افراد در سازمانمعناداري با 

توان جنسيت را محدودكنندة  معنا كه نمي ندارد، بدان

در نتيجه زن يا مرد بودن . ها تلقي كردنوآوري در سازمان

هاي جديد و نو در سازمان تفاوتي را در توانايي بروز ايده

در هر صورت، با توجه به اينكه ميزان . كندايجاد نمي

هاي كت فعالانة زنان و مردان در تمامي فعاليتمشار

هاي هاي مختلف در سازمان گيري سازمان و تصميم

شود  كشورمان به يك اندازه نيست، بنابراين احساس مي

كه ادارات ورزش و جوانان بايد از توان كلية نيروهاي خود 

اي طراحي  گونه محيط سازمان را به و )25( دنكناستفاده 

هاي كارمندان بتوانند در طرح و ارائة ايدهكنند تا تمام 

ي مشاركت داشته راحت بهجديد و نوآورانه در سازمان 

  .باشند

فرضية چهارم بيانگر اين بود كه بين سطوح تحصيلي 

گوناگون تفاوت معناداري در ميزان نوآوري سازماني وجود 

نتايج اين تحقيق نشان داد كه سطوح تحصيلي . دارد

. يستننوآوري سازماني افراد تأثيرگذار  گوناگون در ميزان

و صفري ) 2005( يتاسمهاي هاي تحقيق ما با يافتهيافته

توجيهي كه در اين . همخواني ندارد) 1388(همكاران و 

توان ارائه كرد اين است كه جامعة آماري  زمينه مي

را كارشناسان ستادي و افرادي  ذكرشدههاي پژوهش

ها و گيريري در تصميمدهند كه نقش بيشتتشكيل مي

جامعة آماري پژوهش  آنكه  حالهاي سازمان دارند؛ فعاليت
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هاي كلان  گيري حاضر كارمنداني بودند كه در تصميم

با توجه به نتيجة اين . سازماني نقش چنداني ندارند

رسد كه ميزان تحصيلات افراد نسبت به نظر مي تحقيق به

روز و توسعة آزادي عملي كه در سازمان دارند، در ب

در سازمان نقش كمتري دارد و  آنهاهاي نوآورانة فعاليت

هاست گيري اين آزادي عمل و داشتن اختيار در تصميم

در  نوآورانههاي ها و ايدهي ارائة طرحسو بهكه افراد را 

  .دهدسازمان سوق مي

فرضية پنجم ما بيانگر اين بود كه انگيزة شغلي توان 

براساس نتايج اين . ني را داردبيني نوآوري سازماپيش

عنوان  توان گفت كه ميانگين انگيزش شغلي به تحقيق مي

 بيني نوآوري سازمانيداري در پيشمتغير مستقل، اثر معنا

نوعي با نتايج  نتايج اين تحقيق به. دارد) متغير وابسته(

و تبريزي و ) 1384(الاسلامي و رضويه تحقيق شيخ

الاسلامي و رضويه شيخ. اردهمخواني د) 1384(همكاران 

بيني خلاقيت و پيش«در پژوهشي با عنوان ) 1384(

دانشجويان دانشگاه شيراز با توجه به متغيرهاي انگيزش 

به بررسي رابطة بين » بيروني، انگيزش دروني و جنسيت

. انگيزش و خلاقيت دانشجويان دانشگاه شيراز پرداختند

گيزش دروني در هاي پژوهش آنها نشان داد كه انيافته

مقايسه با انگيزش بيروني و جنسيت، نقش بيشتري در 

در حقيقت، . بيني خلاقيت دانشجويان ايفا كرده استپيش

ها براساس علايق و تمايلات فردي، درگير شدن در فعاليت

هايي است كه افراد خلاق و نوآور از آن از ويژگي

 بيشتر محققان انگيزش را يكي از). 26(برخوردارند 

. كنند هاي بديع افراد خلاق و نوآور محسوب ميويژگي

-اي كه برخي از آنها انگيزش را نيروي دروني مي گونه به

با . دهددانند كه افراد را به سمت كارهاي خلاقانه سوق مي

توجه به نظرهاي برخي پژوهشگران و با استناد به نتايج 

زم توان گفت كه انگيزش شغلي از توان لااين پژوهش، مي

 .بيني نوآوري سازماني برخوردار استبراي پيش
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