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  چكيده

هدف اين پژوهش بررسي ارتباط بين ساختار سازماني و نوآوري كارشناسان ستادي سازمان تربيت بدني 
نفر از  160ستادي سازمان تربيت بدني تشكيل داد كه  تحقيق را كليه كارشناسانجامعه آماري اين . كشور بود

روش تحقيق . اندعنوان نمونه آماري اين تحقيق انتخاب شدهگيري تصادفي باز روش نمونه ها با استفادهآن
نامه ساختار سازماني پرسشهاي فردي، نامه ويژگيگيري شامل سه پرسشاز نوع همبستگي و ابزار اندازه

ي ابزار يصوري و محتوااعتبار . بود) 1986( شده نوآوري پاتچن و فيفرنامه استانداردو پرسش) 1987( ٢رابينز
و نوآوري نيز با استفاده  هاي ساختار سازمانينامهپرسش مربوط بهو پايايي بررسي شده به همت متخصصان 

ها نشان داد كه بين ساختار تجزيه و تحليل داده .دست آمدبه 0.73و  0.78به ترتيب از ضريب آلفاي كرونباخ 
بين پيچيدگي و نوآوري ). =p 0.011(داري وجود داشت معنيسازماني و نوآوري كارشناسان ستادي رابطه 

بين رسميت و نوآوري كارشناسان ستادي ). =p 0.053(داري مشاهده نشد كارشناسان ستادي رابطه معني
دار وجود داشت بين تمركز و نوآوري كارشناسان ستادي رابطه معني). =p 0.00(دار وجود داشت رابطه معني

)0.02 p= .(دار وجود داشت و در نهايت، بين ح تحصيلات و نوآوري كارشناسان ستادي رابطه معنيبين سط
هاي تحقيق بيانگر اين يافته. داري مشاهده نشدجنسيت و سابقه خدمت با نوآوري كارشناسان رابطه معني

خدمت  دو مؤلفه رسميت و تمركز با نوآوري كارشناسان رابطه عكس دارد و جنسيت و ميزان سابقهاست كه 
  . شودهاي نو محسوب نميها جهت كسب ايدهبندي يا گزينش آنكارشناسان عاملي براي اولويت

 سازمان تربيت بدني، ساختار، نوآوري، كارشناسان ستادي: هاي كليديواژه

                                                 
  نربيت بدنی و علوم ورزشی حمايت مالی شده استاين تحقيق توسط پژوهشکده  ١

2 Robbins 

:يافت مقالهتاريخ در  09/87 :تاريخ پذيرش مقاله   05/88  

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

4i
20

16
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
24

-0
3-

20
 ]

 

                             1 / 11

https://c4i2016.khu.ac.ir/jrsm/article-1-136-fa.html


...ان ستادي ارتباط ميان ساختار سازماني و نوآوري كارشناس  

54 

 

  مقدمه
كند، در حالي كه كرده كه چرا سازماني پيشرفت ميمعمولاً اين سؤال به ذهن افراد كنجكاو خطور مي

در پاسخ به سؤال فوق . ازماني مشابه كه از نظر منابع و امكانات داراي شرايط بهتري بوده عقب مانده استس
مطالعه تاريخ پيشرفت ملل . توانيم علل مختلفي را نام ببريمبينانه به اين قضيه ميو با نگرشي سيستمي و واقع

-سازد كه ابتكارات و نوآوريقت را ظاهر مييافته و مقايسه تطبيقي با ملل مشابه اين حقيمختلف و توسعه

 ).5(اهميت تلقي شده است دهد كه براي جوامع در حال رشد بسيار بيهايي در اين جوامع رخ مي

-شناس شهير آلماني روحيه نوآوري را عاملي مهم در تشريح و تبيين چگونگي شكلماكس وبر جامعه

اكنون دوران تسلط روحيه كارآفريني و . داندمين ميزداري در مغربگيري تمدن جديد صنعتي و سرمايه
مرور قدرت خود را از داري بزرگ كلاسيك بهنوآوري رسيده است و در بازارهاي پر رقابت جهاني، سرمايه

اجتماعي ادامه خواهند  -المللي به حيات اقتصاديهاي بينهايي در عرصهدست خواهد داد و صرفاً سازمان
اي پيشتاز است كه از از اين رو، در اين عرصه جديد رقابتي، جامعه). 10(داشته باشند  داد كه روحيه نوآوري

كار گيرد كه هاي پويا و منعطف برخوردار باشد و همچنين در دل خود كاركناني را جذب كند و به سازما
اي سازمان و هنوآوري از ارزشمندترين سرمايه). 16( هاي خلاق و نوآور را به سازمان هديه كنندكوشش

كنتر . )7(سازد سوار بر امواج تغيير و تحول از رقباي خود پيشي بگيرد عاملي است كه سازمان را قادر مي
در تعريف خود از نوآوري، بر فرآيند آن تأكيد كرده و نوآوري را فرآيند گردآوري هر نوع ايده ) 1995(

گرفتن ايده، پذيرش و اجراي وري شامل شكلخواند و معتقد است كه نوآجديد و مفيد براي حل مسئله مي
-خلق و به« المعارف رفتار سازماني نوآوري رادايره. هاي جديد در فرآيند، محصولات و خدمات استايده

نوآوري ارائه ايده جديد و مفيد و سريع به بازار و به كاربردن ايده . كندتعريف مي» كارگيري ايده جديد
- تر و بهتر محصولات يا كسب حمايت مؤثرتر مشتريان يا استفاده موفقيتارزانجديد در سازمان براي توليد 

هايي معتقد است نوآوري عاملي است كه فرصت) 2001(ويليامز ). 17(شود آميز تجاري از اختراع تلقي مي
- ر كنترل آنكنند، بدون توجه به منابعي كه دوسيله افراد براي خودشان يا براي سازماني كه در آن كار ميرا به

- هاي محيطي مناسب بهتوان نوآوري در ورزش را به مفهوم ايجاد فرصتلذا مي. آوردوجود ميها است، به

ها و نظرات افراد و سپس استفاده از اين افكار كارگيري نيروي انساني خلاق و شايسته براي اخذ ايدههمراه به
، براي بهبود سطح سلامتي و رقابت ورزشي در بين هاي مورد نياز و نوها و برنامهدر جهت طراحي سياست

شود و هم سود و فوايد هاي جديدي در ورزش كشور ايجاد ميبا اين روند، هم زمينه. افراد جامعه دانست
   ).3(اقتصادي ناشي از اجراي آن به اين بخش كمك بيشتري خواهد كرد 

نتايج اين به » ن مفهومي كاربردي براي آيندهعنوانوآوري در ورزش به«عنوان  بادر تحقيقي ) 2004(كاتز 
 ؛سهولت كاربرد ؛هزينه :دهد عامل اصلي استفاده وسيع از نوآوري را تحت تأثير قرار مي سه: دست يافت

 استفاده از ابزار و تجهيزات پيشرفتههمچنين وي دريافت  .ها يا تكنولوژي ها، فرآينداطمينان و پايداري روش
كنندگان و فزايش رضايت استفادهعلاوه بر ادر رويدادها و مسابقات ورزشي صص بالا و نيروي انساني با تخ

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 c

4i
20

16
.k

hu
.a

c.
ir

 o
n 

20
24

-0
3-

20
 ]

 

                             2 / 11

https://c4i2016.khu.ac.ir/jrsm/article-1-136-fa.html


  1390،  بهار و تابستان 1پژوهش در مديريت ورزشي و رفتار حركتي، شماره                                                                                                   

  

55 

 

شريدان . دهدها افزايش مي، جريان نوآوري را در انجام امور مربوط به آنكنندگان در رويدادهاشركت
سيد كه هاي فني و تكنولوژيكي در ورزش به اين نتيجه ردر طي تحقيقي در زمينه ارزيابي نوآوري) 2007(

به مراتب تأثير بيشتري ) هاهاي مختلف ورزشي و شيوه ارائه آنخصوص در رشتهبه(هاي فني نقش نوآوري
كند كه در هاي تكنولوژيكي داشته است و در ادامه بيان ميرا در جذب افراد به ورزش نسبت به نوآوري

زشي جوامع مختلف را به همراه نوع هاي فني و تكنولوژيكي هميشه بايد تنوع فرهنگي و ارانتشار نوآوري
  .ساختار و تشكيلات ورزش مربوطه در نظر گرفت

ها از اولويت برخوردار ها، ايجاد جو و فضاي مناسب در آن نبراي پرداختن به اين مسئله مهم در سازما
-تأثير مي اما همواره بايد در نظر داشت كه عوامل متعددي در درون يك سازمان بر توان نوآوري افراد .است

در تحقيقي نشان داد متغيرهاي شخصي و متغيرهاي سازماني از قبيل تكنولوژي، ) 1995(ولف . گذارند
گذارد كه از  ساختار، استراتژي، فرهنگ و همچنين متغيرهاي پي در پي محيطي بر نوآوري سازمان تأثير مي

ترين هايت ساختار سازماني را اصلياين سه دسته، متغيرهاي سازماني بيشترين نقش را دارا هستند و در ن
آيد، وجود نمينوآوري در درون يك سازمان در خلأ به بنابراين،. ها شمردعامل تأثيرگذار بر نوآوري سازمان

گر روابط كند، ساختار سازمان نمايانعنوان بستر، زمينه را براي ظهور آن آماده ميبلكه ساختار سازماني به
كننده نحوه ارتباطات، ساختار سازماني تعيين). 4(پذيري آن است ه ميزان انعطافدهندواحدهاي آن و نشان

شناسايي آن . مراتب اختيارات استگيري و سلسله دهي و گزارش گيري، نحوه گزارش جايگاه تصميم
كه در اين پژوهش در سه بعد پيچيدگي، رسميت و تمركز مورد مطالعه قرار  كننده كل سازمان استمنعكس

هايي كه داراي ساختاري غير منعطف باشند، براي ايجاد همكاري و وحدت در دوران بحران سازمان. گيردمي
كردن رابطه، خصوصاً رابطه غير رسمي و هايي كه امكان برقرارشوند، در حالي كه سازماندچار آشفتگي مي

براي ترغيب و رشد نوآوري در  كنند، عوامل مثبت و مؤثري رابيني ميپذير را در ساختار خود پيشانعطاف
  ). 8و  20(آورند سازمان خود به وجود مي

هاي عمومي روي خلاقيت و نوآوري سازماني در سطح سازمانرا  اثرات ساختار سازماني )1378(صلواتي 
با  هاي سازمانينامهها و آئينسازي و ميزان دستورالعملبررسي كرد و نشان داد بين استاندارد استان كردستان

داري وجود مثبت معنيارتباط  ساختار و خلاقيتپيچيدگي خلاقيت و نوآوري ارتباط قوي منفي و بين 
هاي كوچك به مراتب بيشتر از ها و شركتبر پايه نتايج تحقيق او، خلاقيت نزد كاركنان سازمان. داشت

رابطه خلاقيت و بررسي  در تحقيقي كه به) 1381(فخريان . تر استهاي بزرگكاركنان مشغول در سازمان
و سبك رهبري  بيندر بانك ملت پرداخت، دريافت  كارشناسان ستادي با عوامل سازمانينفر از  667نوآوري 

بين ساختار سازماني، سيستم ارزيابي و كنترل و خلاقيت ارتباط و دار  و خلاقيت رابطه معنيفرهنگ سازماني 
سازماني با خلاقيت مرتبط هستند و اي و زمينهشت اكثر عوامل وي اظهار دادر نتيجه، . داري وجود دارد معني

ترين عامل از ميان عوامل ساختاري كه با خلاقيت و نوآوري دهند و همچنين مهم آن را تحت تأثير قرار مي
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در تضاد قرار دارد عامل رسميت سازماني است و چنين تصور كرد كه كاستن رسميت، بخش مهمي از موانع 
  . دارد قابل خلاقيت و نوآوري را از ميان برميساختاري در م

نشان » كاركنان نوآوريسازي و توانايي تعيين ارتباط بين ميزان استاندارد«عنوان  باطي تحقيقي  )1996(ندو اك
چه اگر ،در نتيجه. دار منفي وجود داردكه بين استانداردسازي و توانايي نوآوري كاركنان ارتباط معني داد

سازي امور به هر ميزاني كه استاندارد، براي مديريت و سازمان ضروري هستند نوآوريازي و ساستاندارد
سازي با براي حفظ تناسب و تعادل بين استاندارد ،بنابراين .شود افراد كاسته مي نوآورياز توان  ،دگردبيشتر 

  . از خود نشان دهند يبيشتر  ها بايد انعطافكاركنان، مديران سازمان نوآوريتوجه به افزايش توان 
به » اي و شخصي در كارعوامل زمينه: نوآوري كاركنان«، در تحقيقي با عنوان )1996(اولدهام و كامينگز 
هاي شخصي و سه عامل سازماني پيچيدگي كار، سرپرستي حمايتي و سرپرستي كنترلي بر بررسي تأثير ويژگي

ايت به اين نتايج رسيدند كه بين سن و جنسيت و نوآوري اند و در نههاي نوآورانه كاركنان پرداختهفعاليت
داري وجود ندارد و داري وجود ندارد، بين سابقه خدمت و نوآوري كاركنان ارتباط معنيكاركنان ارتباط معني

در تحقيقي با عنوان ) 2004(كاتز . بين پيچيدگي كار و عملكرد خلاق كاركنان رابطه مثبت وجود دارد
چه به اين نتيجه رسيد كه اگر» هاي تجاريها و شركتر استانداردسازي در سازماننوآوري در براب«

به طوري كه با . استانداردسازي كار براي نوآوري لازم است و بالعكس، اين دو عامل با هم در تضاد هستند
) 2005(ميت اس. يابدمانده براي نوآوري در سازمان كاهش ميافزايش ميزان استانداردسازي كار فضاي باقي

اي نشان داد هاي ورزش حرفهسازماني بر روي نوآوري در ليگسازماني و بروندر بررسي تأثير عوامل درون
به . سازماني تأثير بيشتري بر نوآوري داشتندسازماني، عوامل درونسازماني و برونكه از مجموع عوامل درون
هاي گروه، اندازه، سن و ميزان ركز، رهبري، ارزشرسميت، پيچيدگي، تم(سازماني طوري كه از عوامل درون

سه عامل رسميت، تمركز و رهبري بيشترين واريانس تبيين شده مربوط به نوآوري را به ) كاركنانتحصيلات 
  ).  R2% =54(خود اختصاص دادند 

ها در سازمانرغم اهميت روزافزون اين پديده و نقش فزاينده آن آنچه در اينجا اهميت دارد اين است كه علي
اي شرايط اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي كشور به گونه. در ايران كمتر به اين موضوع پرداخته شده است

تركيب جمعيتي . شودخوبي احساس مياست كه لزوم توجه به حل مشكلات و تنگناها در حال و آينده به
نيز افزايش سطوح ورزش  هاي گذراندن اوقات فراغت با ورزش وجوان كشور، ضرورت ايجاد فرصت

آنچه در شرايط كنوني و محيط پيچيده و . كندقهرماني، پرورشي و همگاني را به مراتب بيشتر و بيشتر مي
شود، پرداختن به مقوله نوآوري است، زيرا مسلماً رقابتي سازمان تربيت بدني بيش از پيش احساس مي

خود قادرند در چنين شرايطي منابع را براي ايجاد كاركنان نوآور با توجه به خصوصيات ممتاز و برجسته 
هاي جديد ايجاد كنند و درنتيجه هاي ارائه خدمات بهينه و منابع انساني فراهم و شيوهرشد و توسعه در زمينه

  ).24و1(با نوآوري سازماني خود بر توسعه و افزايش محصولات و خدمات جديد سازمان بيفزايند 
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بررسي رابطه بين ساختار سازماني و نوآوري كارشناسان ستادي سازمان  به طور كلي هدف اين پژوهش
گرفتن سه جزء اصلي ساختار سازماني نظرهاي بارز اين پژوهش دراز ويژگي. تربيت بدني ايران بوده است

و توجه به متغيرهاي فردي چون سن، جنسيت، سابقه خدمت و سطح ) رسميت، تمركز و پيچيدگي(
پژوهش در پاسخ به نياز به مقوله نوآوري در حوزه ورزش و متوليان اين امر انجام شده  اين. تحصيلات است

هاي نو به مسئولان ارائه سازي مناسب سازمان براي طرح ايدهتا از اين طريق اطلاعات كافي را در زمينه بستر
  .دهد

  
  شناسي تحقيقروش

جامعه آماري اين .عات ميداني استالطموهشي از نوع ژمحيط پو  استهمبستگي تحقيق حاضر از نوع 
عنوان نمونه با نفر به 160ها كه از بين آن بودندستادي سازمان تربيت بدني كارشناسان نفر از  320پژوهش 

  . و مورد مطالعه قرار گرفتند گيري تصادفي انتخاب شدنداستفاده از روش نمونه
كه دربرگيرنده خصايص فردي و : هاي شخصيژگينامه ويپرسش گيري متغيرهاي تحقيق شاملابزار اندازه

نامه ساختار پرسش. شغلي افراد از قبيل جنسيت، سن، سابقه خدمت و سطح تحصيلات افراد نمونه بود
نامه جداگانه استيفن رابينز در موضوعات تمركز، رسميت و تركيبي از سه پرسش نامهسازماني اين پرسش

مربوط به هر سؤال  "الف"اي ليكرت تنظيم شده است كه به گزينه هرتب 5در قالب مقياس و  پيچيدگي است
نامه ميزان پيچيدگي ساختار پرسش 7تا  1هاي سؤال. گيرد امتياز تعلق مي 5هر سؤال  "ه"امتياز و به گزينه  1

تا  14آن مربوط به ميزان رسميت ساختار سازمان است و در نهايت سؤالات  14تا  8سنجد و سؤالات را مي
به كوشش پاتچن و  1986كه در سال : نامه نوآوريپرسش . سنجدميزان تمركز ساختار سازماني را مي 24
  .بندي شده بودندارزشي طبقه 4سؤال است كه در مقياس  10و حاوي  تهيه شده است 1فيفر

وا، نظران مديريت ورزش در مورد محتگيري از نظرات متخصصان و صاحبها با بهرهنامهروايي پرسش
تعيين  ها بررسي شد و برايها، سادگي و قابل فهم بودن آننگارش، هماهنگي سؤالات، كامل بودن سؤال

ساختار سازماني و   نامه ها از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد كه مقدار آن براي پرسشنامهپايايي پرسش
- بندي نمرات خام و توصيف اندازههكردن و طبقجهت خلاصه. بود 0.73و  0.78نوآوري به ترتيب برابر با 

استفاده ) فراواني، ميانگين، درصد، انحراف استاندارد و ترسيم نمودار و جداول(هاي نمونه از آمار توصيفي 
سپس به منظور تعيين . ها از آزمون كلموگروف اسميرنف استفاده شدجهت تعيين نرمال بودن توزيع داده. شد

  . پيرسون و اسپيرمن استفاده شدهاي همبستگي همبستگي از آزمون
  

                                                 
1.  Patchen and Feiffer  
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  هاي تحقيقيافته
  هاي توصيفييافته) الف
  .دنددا ل را مردان تشكي) درصد 9/51(نفر  83را زنان و) درصد 1/48(نفر از نمونه تحت بررسي  77

مردان   در و 86/34±42/5در زنان سن ميانگين  .بود  8/35±8/5ميانگين سن گروه تحت بررسي 
  .بود 16/6±96/36

ميانگين و انحراف استاندارد سن كارشناسان ستادي. 1جدول   

  
 
 
 

ستادي  كارشناسان سابقه خدمت 
بندي شد و مورد مطالعه سال تقسيم 15سال و بيشتر از  10-15سال،  5-10سال،  5در چهار طبقه كمتر از 

 5-10درصد در طبقه  15.4سال،  5درصد در طبقه كمتر از  3/18نفر، سابقه خدمت  160از . قرار گرفت
وضعيت  .ل قرار گرفتسا 15درصد در طبقه بيش از  33.1سال و  10-15درصد در طبقه  33.1سال، 

. بندي شدتحصيلي كارشناسان ستادي به چهار طبقه ديپلم، فوق ديپلم، ليسانس و فوق ليسانس و بالاتر طبقه
ليسانس و ) 51.9(نفر   83فوق ديپلم، ) 13.1(نفر  21داراي مدرك تحصيلي ديپلم، ) 8.8(نفر  14نفر،  160از 
  فوق ليسانس و بالاتر هستند) 26.2(نفر  42
  هاي استنباطييافته) ب

 است شايان ذكر. آماري ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد نبراي چهار فرضيه اول اين پژوهش از آزمو
 از استفاده فرضپيش عنوانبه ها،داده بودن نرمال آزمون جهت اسميرنف كولوموگروف آماري آزمون از

 خدمت سابقه و تحصيلات جنسيت، سطح نبي ارتباط فرضيه آزمون براي. شد پيرسون، استفاده آزمون
 سطح تحقيق اين در .شد استفاده اسپيرمن همبستگي ضريب آماري آزمون ها ازآن نوآوري و كارشناسان

  .است شده گرفته نظر در) a=  0.05( داريمعني
 اسميرنف براي متغير ساختار و اجزاي آن -نتايج آزمون كولموگروف. 2جدول

  
 
 
 
 
 
 

  
  ها طبيعي استتوزيع داده =p 0.05 در سطح 

ختار سازماني و نوآوري كارشناسان ستادي كه كه در جدول زير نشان داده شده است، بين ساطوريهمان
  .وجود داشت)  r= 487.0و  p= 011.0(داري ارتباط معني

  مرد  زن  سن و تعداد                   جنس

   86/34  16/6  96/36 42/5  )انحراف استاندارد ميانگين (سن 
  77  83  تعداد

  شاخص                                               
  z  sig  متغيرها                                  
  0.964  0.49  ساختار
  0.896  0.576  تمركز

  878.0  570.0  پيچيدگي
  854.0  6.0  رسميت
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  ارتباط بين ساختار سازماني و نوآوري كارشناسان ستادي. 3جدول 
هاي شاخص                         

 آماري

 متغيرها    

  P ارزش
مقدار 
  گيرينتيجه  همبستگي

  ساختار سازماني
  رد فرضيه صفر  487/0  011/0

  نوآوري
  
  . وجود نداشت) r= 167.0و p= 053.0(داري بين پيچيدگي و نوآوري كارشناسان ستادي ارتباط معني

  .وجود داشت) r=  -495.0و p= 000.0(داري بين رسميت و نوآوري كارشناسان ستادي ارتباط منفي معني
  .وجود داشت) r=  -385.0و P= 02.0(داري ي معنيبين تمركز و نوآوري كارشناسان ستادي ارتباط منف

  . وجود نداشت) r=  156.0و p= 059.0(داري بين جنسيت كارشناسان ستادي و نوآوري ارتباط معني
وجود ) r=  345.0و p= 021.0(داري ها ارتباط معنيبين سطح تحصيلات كارشناسان ستادي و نوآوري آن

 .داشت

وجود ) r=  105.0و p= 071.0(داري  ها ارتباط معنيادي و نوآوري آنبين سابقه خدمت كارشناسان ست
  .نداشت

  ارتباط بين نوآوري با ساير متغيرهاي مورد مطالعه. 4جدول 
  شاخص             

  متغير
ضريب 
  همبستگي

مقدار 
  همبستگي

ارزش 
P 

 گيرينتيجه

  تأييد فرضيه صفر  053.0  167.0  پيرسون  پيچيدگي
  رد فرضيه صفر  000.0  -495.0  پيرسون  رسميت
  رد فرضيه صفر  020.0  -385.0  پيرسون  تمركز
  تأييد فرضيه صفر  059.0  156.0  اسپيرمن  جنسيت

  رد فرضيه صفر  021.0  345.0  اسپيرمن  سطح تحصيلات
  تأييد فرضيه صفر  071.0  105.0  اسپيرمن  سابقه خدمت

  
  گيريبحث و نتيجه

. سازماني و نوآوري كارشناسان ستادي سازمان تربيت بدني بود هدف اين پژوهش بررسي ارتباط بين ساختار
تواند نقش بسزايي در تقويت يا توقف نوآوري و بررسي كلي حاكي از اين بود كه نوع ساختار سازماني مي

در بررسي ارتباط بين ساختار سازماني با نوآوري كارشناسان ستادي . هاي جديد داشته باشدطرح ايده
آمد، ارتباط معنادار و مثبتي مشاهده گرديد از ابعاد مهم اين تحقيق به حساب مي سازمان، كه يكي

)011.0=p .( با توجه به مباني نظري تحقيق، عامل ساختار از مجموعه عوامل سازماني، ارتباط زيادي با
يكي از عوامل عنوان ها دارد، لذا لازم است كه رابطه ساختار سازماني، بهنهادينه ساختن نوآوري در سازمان

- نتايج اين تحقيق، يافته. هاي نو در سازمان مورد بررسي قرار گيردداخلي سازمان، جهت كسب و بهبود ايده

هاي اين تحقيق، بر اساس يافته. كندرا نيز تأييد مي) 2007(و شريدان ) 2005(، اسميت )1381(هاي فخريان 
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، بين اين دو متغير رابطه خطي و مستقيمي نيز وجود علاوه بر وجود ارتباط بين ساختار سازماني و نوآوري
. توان نوآوري آن سازمان را كاهش يا افزايش داددارد كه از طريق نوع ساختار سازماني و نحوه طراحي آن مي

تر باشد، نوآوري آن شود كه هر مقدار ساختار سازماني به ساختار ارگانيك نزديكهمچنين مشاهده مي
 فخريان .شودتر باشد، نوآوري آن سازمان كمتر ميمقدار به ساختار مكانيك نزديكسازمان بيشتر و هر 

 سازماني پرداخته عوامل با ستادي كارشناسان نوآوري و خلاقيت رابطه بررسي به كه تحقيقيدر  (1381)

 حوهن ساختار سازماني و سازمان، فرهنگ رهبري، سبك قبيل از زيادي عوامل كه رسيد نتيجه اين به .بود

 ساختار بين كه نشان داد ادامه در و دارد ارتباط ستادي كارشناسان نوآوري و خلاقيت با منابع تخصيص

 و مثبت رابطه با وجود. دارد وجود مثبتي دارمعني رابطه ستادي كارشناسان نوآوري و خلاقيت و سازماني
 نيز قبلي تحقيقات با ادبيات كه دني،ب تربيت سازمان ستادي مديران خلاقيت و سازماني ساختار بين دارمعني

از . است ضروري ارتقاي خلاقيت و حفظ براي مناسب ساختار طراحي كه شودمشخص مي دارد، همخواني
 از ه گيري تري قرار داد تا با بهرتوان ابعاد و عوامل مختلف ساختار سازماني را مورد بررسي دقيقاين نظر مي

 آوردنفراهم سازمان و خلاق دواير عنوانبه خاصي بخش هاي صو تخصي ارگانيك ساختارهاي فوايد

  .شود سازماني فرآيند اين به بيشتري ها كمكبخش اين براي امكانات
هاي با نوآوري كارشناسان نيز مطابق يافته) رسميت و تمركز(نتايج همبستگي منفي بين دو بعد اصلي سازمان 

كه سازماني ساختار ارگانيك دارد و از زماني دهد شان مياين ن .است) 1381( فخريان و )1378( صلواتي
برد، نسبت به سازمان داراي ساختار مكانيكي و سبك مديريت مشاركتي و نظريه سيستمي بهره مي

بوروكراتيك، كه سبك دستوري و مديريت كلاسيك دارد، تأكيد و توجه بيشتري بر نوآوري و بهتر شدن 
با توجه . نيز همخواني دارد) 2004(و كاتز ) 1996(هاي كاندو نتايج با يافته اين. كيفيت كالا و خدمات دارد

دربارة بالا بودن ميزان رسميت ) 1383(و حميدي ) 1375(نژاد به تحقيقات قبلي و نتايج تحقيقات همتي
وانين و ساختار سازمان تربيت بدني، ضرورت ايجاد تغييراتي در اين زمينه در سازمان به لحاظ كاهش ميزان ق

هاي ستادي سازمان هاي آزادانه در بخشگيريمقررات اضافي و حضور فضاي آزاد بيشتر جهت انجام تصميم
در اين خصوص، . شودهاي اجرايي احساس ميهاي تخصصي و سازنده به بخشو در نهايت ارائه مشاوره

هاي فضاي لازم را براي انجام فعاليتها تواند با بازبيني استانداردها و قوانين كاري و تعديل آنسازمان مي
لذا با توجه به اينكه ميزان كنترل مستقيم كاركنان بر امور خود در سازمان تربيت بدني  .نوآورانه بيشتر كند

هاي ديگر كمتر است و همچنين ميزان مداخله مستقيم مديران هاي مشابه در كشورنايران به مراتب از سازما
توان استنباط كرد كه هنوز عامل تمركز در سازمان تربيت زيردستان بيشتر است، ميارشد در امور مربوط به 

چه بدين شكل كه هر. تواند جلوي پيشرفت و نوآوري سازمان را بگيردعنوان عامل بازدارنده، ميبدني، به
وري كارشناسان ها از بالا به پايين باشد و سلايق شخصي اعمال شود، قوه ابتكار و نوآنامهدستورات و آئين

در اين صورت، فقدان اتاق فكر در سازمان تربيت بدني براي . شودها تضعيف ميسازمان و افراد زيردست آن
  .سازدبرخورداري از نظرات آزادانه عموم افراد و اعمال نظرات فردي، سازمان را از هدف خود دور مي
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شناسان توجه به ارتقا و پرورش كارشناسان با وجود ارتباط معنادار ميان ميزان تحصيلات و نوآوري كار
رسد كه حضور كارشناسان ستادي با سطح تحصيلات بالا و مجهز به به نظر ميستادي ضرورت دارد، 

آنچه مسلم . همخواني دارد) 2005(ها با نتايج تحقيقات  اسميت اين يافته. هاي لازم ضرورت داردآموزش
ها به اطلاعات نو بيشتر خواهد سان سازمان بيشتر باشد، دسترسي آنچه ميزان دانش و آگاهي كارشنااست، هر
نكته حائز اهميت در اين پژوهش، اهميت سطح . ها بيشتر استهاي دانشي آنحقيقت امكان فعاليتبود و در

تحصيلات بالا در زمينه افزايش توان نوآوري كارشناسان ستادي سازمان تربيت بدني است كه با توجه به 
رسد اين دهند، به نظر ميحدود نيمي از كارشناسان سازمان را افراد زير مدرك فوق ديپلم تشكيل مياينكه 
بر همين اساس، كارشناسان با تحصيلات . هاي نوآورانه داشته باشدتواند تأثير بسزايي در انجام فعاليتامر مي

  .ه باشندبالا و كارآزموده بايد بيشتر در امر نوآوري در سازمان مشاركت داشت
دهنده اين است عدم ارتباط ميان دو عامل جنسيت و سابقه خدمت با نوآوري كارشناسان ستادي سازمان نشان

كند و سابقه خدمت نيز هاي جديد و نو در سازمان ايجاد نميكه زن يا مرد بودن تفاوتي در توانايي بروز ايده
هاي اولدهام و اين نتايج با يافته. ري كارشناسان باشداي در بروز نوآوكنندهتواند عامل تعييناحتمالاً نمي

- بر اين اساس، با توجه به نتايج اين تحقيق و نتايج  به. همخواني دارد) 2005(و اسميت ) 1996(كامينگز 

هاي نوآورانه بين توان تبعيضي را در انجام فعاليتآيد نميدست آمده از تحقيقات ديگر، به نظر مي
دهد البته سابقه خدمت نمونه تحت بررسي نشان مي .يت و سوابق كاري متفاوت قائل شدكارشناسان با جنس

رسد با توجه به تغيير ساختار سال سابقه خدمت دارند كه به نظر مي 15درصد كارشناسان بيش از  9/68كه 
هاي تخصصاي از كارشناسان ستادي از ها و ادارات سازمان بخش عمدهسازمان تربيت بدني و افزايش بخش

در هر صورت، با توجه به اينكه شرايط مشاركت فعالانه زنان و . ايجاد شده در سازمان برخوردار نباشند
- گيرهاي مختلف در سازمانهاي سازمان و تصميمطور افراد با سابقه كم و زياد در كليه فعاليتمردان و همين

تربيت بدني بايد از توان كليه نيروهاي خود شود كه سازمان هاي كشورمان به يك اندازه نيست، احساس مي
هاي نو و خلاق خود به سازمان استفاده كند تا به هر شخصي اين اجازه و زمان داده شود كه در طراحي ايده

  . كمك كند
  :شودبا توجه به مباحث فوق توصيه مي

همكاري گروهي،  بازبيني ساختار سازماني و ابعاد آن و شناسايي عوامل مرتبط با نوآوري از قبيل -1
  .تفويض اختيار صحيح و بسترسازي ساختار مناسب مورد بررسي قرار گيرد

هاي دست و پاگير كاهش يابد آزادي شغلي بيشتري به كارشناسان قوانين و مقررات و دستورالعمل -2
 .داده شود

در انجام  هاي كاركنانها و مهارتبه كار گروهي در محيط كار، اهميت داده شود مديران به توانايي -3
 . وظايف محوله اعتماد كنند
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مشاركتي، كه مطابق با مباني  مديريت نظام سازيپياده و مديريت ارشد سطوح در اطلاعاتبر  -4
شود، تمركز نشود تا شرايط مناسبي براي نظري تحقيق موجب ايجاد عدم تمركز در سازمان مي

 . هاي نوآورانه مهيا شودانجام فعاليت

 .ريزي شده تشكيل شودهاي ضمن خدمت و سمينارهاي منظم و برنامهدوره هاي آموزشي،كارگاه -5
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Abstract 
 
The purpose of this study was to investigate the relationship between 
organizational structure and innovation of staff experts of physical 
education organization. 
Statistical population was all of staff experts of Physical Education 
Organization (n=320), which hence, 160 subjects were selected 
randomly. For collecting research data, personal information 
Questionnaire, Robin’s standardized Organizational Structure 
Questionnaire (1987) and Patched and Feiffer’s standardized 
innovation questionnaire were used.  Content validity of 
Questionnaires was confirmed by experts and internal consistency for 
innovation questionnaire and Structure Questionnaire was reported 
0.73 and 0.78 orderly. The analyzing of data showed that that there 
was a significant relationship between organizational structure and 
innovation of staff experts (p= 0/011). There was no significant 
relationship between complexity and innovation of staff experts 
(p=0/053). There was a significant relationship between 
organizational formalization and innovation of staff experts (p= 0 
/000). There was a significant relationship between organizational 
centralization and innovation of staff experts, (p=0/020). There is a 
significant relationship between the levels of education and 
innovation of staff experts. The result demonstrated that components 
of centralization and formalization are an inverse relationship with 
innovation and gender and service background have not a relation 
with staff expert’s selection and preference. 
Key Words: Physical Education Organization, Structure, Innovation. 
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