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نماید. بر بهره سازمانی تاثیر فرهنگ پر رقابت حاضر را تضمین می  بقای سازمان در عصر  وری، 
های اخیر اهمیت بالایی یافته اند. هدف از انجام بررسی های ورزشی چون کاراته در سالفدراسیون

کاراته کاهای نخبه استان اصفهان با نقش میانجی   وریهره ب رب فرهنگ سازمانیحاضر، تبیین تاثیر ابعاد  
  – پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع همبستگی  بود. روش  نوآوری

بود که با روش    شهر اصفهان  در دسترس  ی داوطلب کاکاراتهنفر    341پیمایشی بود. حجم نمونه شامل
)اعمال متغیر مستقل/  2آزمون(،  پس-آزمون)اعمال متغیر مستقل/ انجام پیش1گروه  4سولومون در  

پس پیش 3آزمون(،  انجام  و  پس-آزمون)انجام  پس4آزمون(  تقسیم)انجام  از بندی  آزمون(  شدند. 
( به ترتیب جهت سنجش  1988(، و مادسیج)2003و گلد اسمیت)(، هرسی1996های رابینز)پرسشنامه

  2و  1های گروهبرای نمونه آزمون،و نوآوری استفاده گردید. با اخذ پیشوری  فرهنگ سازمانی، بهره
ساعت توسط یک مدرس با مطالب یکسان اجرا و پس    18سازمانی به مدت  آموزشی فرهنگ کلاس  
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های آمار توصیفی، آزمون آنالیز واریانس یک طرفه  آزمون اخذ گردید. از شاخصماه مجدداً پس  6از
ها استفاده شد. برای آنالیز داده  SPSSافزار آماریبا نرم  VAFمیانجیساده و آزمون بررسی نقش

 در نظر گرفته شد.   P<0/ 05عناداری در سطحسطح م
پژوهش نمرات   شده واقع موثر سازمانی فرهنگ آموزش  که  داد  نشان  نتایج  میانگین  و  است 

(.  P=0/ 000فرهنگ سازمانی، نوآوری و بهره وری در پس آزمون به طور معناداری افزایش داشت )
 جزئیات، جسارت، ریسک پذیری و ثبات به نوآوری و مولفه های توجه متغیر گریتاثیر میانجی

که تمام اثر  (، در حالیP  ،8 /0>  VAF=0/ 000جزئی بود ) انسانی وری نیرویبهره بر سازیفرهنگ
وری منوط به مولفه های خلاقیت فردی، تیم گرایی،  سازمانی با نقش میانجی نوآوری بر بهرهفرهنگ

(. توجه به نوع مولفه های فرهنگ سازمانی  P  ،8 /0<  VAF=0/ 000توجه به افراد و نتیجه گرایی بود ) 
کاران نخبه وری با نقش میانجی نوآوری در کاراتهدر ایجاد تاثیرات کلی و یا جزئی بر افزایش بهره

 استان اصفهان دارای اهمیت است. 
 

 وری، کاراته و نخبه.سازمانی، نوآوری، بهره فرهنگ  واژگان کلیدی:
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 مقدمه 
( ورزش و تربیت بدنی به عنوان یک موضوع فرهنگی در  1389-1394برنامه پنجم توسعه )در  

اسلامی )فرهنگ  اول  اسلامی،   -فصل  شورای  مجلس  های  پژوهش  )مرکز  شد  گنجانده  ایرانی( 
همزمـانی    دوین برنامـه ششـم توسـعه اقتصـادی، اجتمـاعی و فرهنگـی کشـور وهمچنین، ت  (.1387
العـالی( فرصـتی    های اقتصاد مقـاومتی توسـط رهبـر معظـم انقـلاب )مدظلـه  ابـلاغ سیاست آن بـا  

گیری از    منظور توسعه بخش ورزش و جوانان و بهره گیری یک وفاق ملی به مناسـب بـرای شکل
)سازمان برنامه و  بودجه    رود  آثار مثبت اقتصـادی، اجتماعی و فرهنگی آن در جامعه به شمار می

شکل دادن عوامل اقتضائی مثل فرهنگ، جو سازمانی، نوع ساختار سازمانی   در واقع .(1398ر، کشو 
های  د بر نوع یادگیری، به عنوان مکملو شرایط محیط خارجی )عدم اطمینان و رقابت( و میزان تاکی

ر  اگرچه فرهنگ بر عملکرد کلی سازمان موث(.  1395)حجازی و همکاران،  رهبری استفاده می گردند  
کننده تری تحت  است، اما هر یک از ابعاد فرهنگ نیز جنبه هایی از عملکرد سازمان را به نحو تعیین

به عنوان نمونه از جمله ویژگی های فرهنگ تحول آفرین،  (.  2011،  1تاثیر قرار می دهند )آوویلیو 
پ بلند  و  پذیری  ریسک  آن  در  که  پویاست  و  پژوهشی  میمحیط  ترغیب  رهبری، شود.  روازی 

های کارآفرینی، نوآوری و ریسک پذیری را برای پژوهشگران مهیا می کند. لذا سبک مدیریت  فرصت 
(؛  1395در این فرهنگ بر یادگیری، نوآوری و آزادی عمل کارکنان استوار است )رفیعی و همکاران،  

زیان آور    وآورین  اما برای   سازد،  برآورده   را   امنیت   به   کارکنان  تمایل  است   ممکن  در حالی که ثبات
  است   هایی  سازمان  فناورانه نیازمند  های  نوآوری  در  سریع  تحول  (.1392  حجازی و همکاران،)باشد  

  های   رقابت   میان  در  پایدار  توسعه  برای  را  نوآوری  عملکرد  که  کنند  ایجاد  را  فرهنگی  بتوانند  که
 برای شرکت  تمایل و آمادگی معنای به نوآوری .(2011سانزواله،  و )جیمنز کند می تقویت  جهانی

می گردد )ایلکر   جدید محصولات عرضه و توسعه به منجر که جدیدی است  ایده های پذیرش
 سازمان یک هایگرایش ارزش ها و که و عملی است  تفکر (. همچنین روش خاص2012،  2مورات 

 در دهنده بهبود تغییراتو   ایده ها از حمایت  و  پذیرش شامل گذارد و می  بنا و توسعه ایجاد، را

 (. 1384هادی زاده و رحیم زاده، باشد )می شرکت  کارایی و عملکرد
دارد. به عنوان  وجود و معنی داری مثبت  رابطه نوآوری با آن مولفه های و فرهنگ سازمانی بین

 هزینه ها، کاهش خدمات، کیفیت  و  ارتقای کمیت  به تواندمی سازمان ها در خلاقیت  مثال، افزایش

 ایجاد بهره وری، و افزایش کارایی  رقابت، افزایش بوروکراسی، کاهش منابع، از اتلاف جلوگیری

از شاخص های دیگر فرهنگ  (.  1388شود )غیور و توسلی،   منجر شغلی کارکنان رضایت  و انگیزش
است؛   یسازمان )مشارکت(  کار  در  کارکنان معنا بدین درگیرشدن   و ورزند تعهد کارشان به که 

پایدار است   مزیت رقابتی منزله داشتن به وری بهره داشتن حاضر، عصر درکنند.  مالکیت می احساس
امکانات مادی و  2013و همکاران،    3)بوشگنز  توانند مجموعه  تفکر بهره ور می  با  انسان هایی   .)

بهره وری مطلوب با تغییر ساختارها، اضافه    انسانی سازمانی را بخوبی ترکیب و تولید ثروت نمایند.
نوع  کردن فناوری، تدوین دستور کار و صدور بخشنامه حاصل نمی ش انسان محور هر  بلکه  ود، 

اجتماعی و سازمانی است. بنابراین باید بیشترین توجه و برنامه ریزی در بهره وری    –ری فردیوبهره
نقش   نگر  دید جامع  با  انسانی  منابع  پرورش  راستا  این  در  انسانی شود و  متوجه عوامل  سازمانی 
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دارد  و....  آموزشی  بازرگانی،  صنعتی،  مختلف  های  سازمان  وری  بهره  ارتقای  در  آسایی  معجزه 
 (.2005، 1ماعیل )اس

 عملکرد  و سازمانی فرهنگ بین فردی، شبکه های  فردی، ویژگی های با بررسی(  2009)مینگ  
فرهنگ سازمانی  دارد.  شغلی بر عملکرد معنی داری و مثبت  اثر سازمانی، که فرهنگ شغلی بیان کرد

بهره کاهش  موجب  متمرکز  گیری  تصمیم  بر  مبتنی  کارکنان    خودکامه  در  شغلی  رضایت  و  وری 
شود و در مقابل جو دوستانه موجب افزایش رضایت شغلی و نگرش مثبت در کارکنان می گردد  می

 ارتباط»در مقاله ای با عنوان    (2014)سولن جی هوگان و لئونارد وی کوت  (.  2010،  2)هلو و اجمل 
  به  سازمانی فرهنگ های  لایه چگونه  که ددادن نشان«  عملکرد  و  نوآوری  سازمانی، فرهنگ بین

  را  شرکت  عملکرد که را نوآورانه اندیشه های  اثر حدودی تا   خلاقانه رفتارهای و هنجارها خصوص
  و  نوآوری  فرهنگ  بین  مثبتی  رابطه( نیز  2016)  3پادیلها و گومژ   .نماید   می تعدیل کند،  می حمایت 
  که   نمودند  گزارش  آورده،  دست   بهنساجی    صنعت  فرآیندهای  و  محصولات  نوآوری  در  عملکرد
 و  محصول  کارایی  نیز بر  سازمان  اندازه  و  محصول،  تا  دارد  فرآیند  بر  بیشتری  تأثیر  نوآوری  فرهنگ

( نیز طی بررسی 2016)  4والنسیا و همکاران  .گذار نیست   اثر  مطالعه  در گروه مورد  نوآوری  فرایندهای
  را  شرکت   عملکرد  و  نوآوری  تواند  می  خاصی از فرهنگنوع    که  دادند  اسپانیایی نشان  های  شرکت 
مطالعات    باشد.  آنها  مانعی برای  تواند   فرهنگ، می  دهنده   ارتقا  های  ارزش  به  بسته  یا  کند  تقویت 

گزارش   شغلی سازمانی با عملکرد فرهنگ مولفه های معنی داری بین و مثبت  همبستگی داخلی نیز
(  1396حقیقی و همکاران )(.  1390گوغری و همکاران،  و کریمی    2010کردند )خردمند و همکاران،

 در بین کارکنان  انسانی نیروی بهره وریافزایش   بر  سازمانی طریق یادگیری از  سازمانی فرهنگ تأثیر

(  1396نتایج پژوهش غیرتی آرائی و مزروعی نصرآبادی ) نشان دادند و جوانان را و وزارت ورزش
داری  پذیری بر بهره وری نیروی انسانی تأثیر مثبت و معنیدو بعد درستکاری و مسئولیت نشان داد  

نتایج مطالعه زردتشیان  همچنین    .ردبر بهره وری نیروی انسانی تاثیر ندادلسوزی و بخشش    ، لکندارد
فرهنگ سازمانی بر بهره وری انسانی، فرهنگ سازمانی بر نوآوری،  اد  ( نشان د1399و ریحانی نیا )

خلاقی  بر  سازمانی  انسانی  ،ت فرهنگ  وری  بهره  بر  نوآوری  نوآوری،  بر  بر   خلاقیت  خلاقیت  و 
   .تاثیر مثبت و معنی داری دارد کارشناسان وزارت ورزش وری انسانیبهره

های  از آنجا که هر سازمان دارای فرهنگ خاص خویش می باشد که شامل قوانین و آیین نامه
معیارهای مشترک   کند،  تسهیل می  را  اعضا  میان  ارتباط  برقراری  و  زبان خاصی است  به  نانوشته 

های خطیر کاری باید صورت پذیرد. سازمان های ورزشی به ویژه کاراته در سال های  مربوط به جنبه
اند.  اخی پیدا نموده  از اوکیناوای ژاپن سرچشمه    16کاراته در قرن  ر اهمیت قابل توجهی  میلادی 

ای را در ورزش امروزی دارد. این و به عنوان یکی از مشهورترین هنرهای رزمی جایگاه ویژه  گرفت 
ضیلت و  های نظام مند رقابتی و سطح بالای فدلیل سازماندهی  نه تنها به دلیل گستردگی آن، بلکه به

ای ورزشی ه  ترین رشته  به عنوان یکی از پرجمعیت   ایرانامروزه این رشته در  کمال در آن است.  
  ی ارتقاکسب مدال و  که  با توجه به اینکرده است.  کاراته معرفی    یبه دنیا   را   و قهرمانان بسیاری  است 

خش ورزش در  ژاپن نخستین هدف کمی برنامه ششم توسعه در برتبه کشور در بازی های المپیک  

 

1. Ismail 

2. Helo P, Ajmal 

3. Padilha and Gomes 

4. Valencia et al. 



   1402  بهار    59:  شماره                   وانان               ج ورزش و    ی راهبرد  مطالعات         

 

 

313 

کاراته به این  ورزش  ( و  1398فصل پنجاه و نهم قرار گرفته است )سازمان برنامه و  بودجه کشور،  
این رشته در حال حاضر  بعلاوه آن که    -رویداد بزرگ ورزش جهان یعنی المپیک وارد شده است 

ها و  ت ئر، هی های کشو ریب به اتفاق شهرستانقهای کشورمان فعال بوده و در اکثر  در تمام استان
تسهیل توسعه و پیشرفت رشته و افزایش    -(1389)باتوانی و همکاران،    های کاراته وجود داردباشگاه

تحقیقات گذشته نشان مرور  بهره وری ورزشکاران آن از ضروریات ورزش ایران محسوب می گردد.  
ته که از رشته های مهم  در رشته کارا سازمانی هنگفرکه مطالعه ای که به تبیین تاثیر ابعاد  می دهد  

هیئت کاراته استان اصفهان   بپردازد وجود ندارد.  ورزشی ایران است به ویژه با نقش میانجی نوآوری
مأموریت ورزشی از این قائده مستثنی نبوده و بهبودهای مستمر   با  سازمانی مردم نهاد عنوان به نیز

تواند سبب تعالی و موفقیت این رشته در بلند مدت و در سطح کشور شود. لذا حتی کوچک می
نخبه استان اصفهان با   ی کاراته کاها  یبر بهره ور  یفرهنگ سازمان  اثرهدف از بررسی حاضر، تبیین 

 ی بود.نوآور یانجینقش م
ست با کسب نتایج این بررسی، ابعاد فرهنگ سازمانی موثر و چگونگی این تاثیر با نقش  امید ا

و   استانی  به ویژه مسئولان هیئت های  مدیران ورزشی  استفاده  مورد  نوآوری مشخص و  میانجی 
شهرستانی و فدراسیون رشته کاراته قرار گیرد و راهبردی مناسب و بلند مدت را برای توسعه این  

  ر فرهنگ سازمانی تبیین نماید.رشته از نظ
 

 روش شناسی پژوهش
پیمایشی    –کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع همبستگیروش پژوهش به لحاظ هدف،  

سال    18کلیه کاراته کاهای زن و مرد بالای  جامعه آماری این پژوهش را    بود. جهت حذف اثر اقلیم،
اصفهان بالاترکمربندهابا    شهر  دان    ی  تا  ای  قهوه  سبک  از  )چهار  سبک  پنج  از  ،  شیتوریو شش 

( تشکیل  سبک های آزاداز    کیوکوشینو از سبک های کنترلی و یک سبک  وادری،  گوجوریو ،  شوتوکان
حاضر  در پژوهشنتخاب نمونه  امورد بررسی قرار گرفتند.    1398می دادند که در قلمرو زمانی سال  

اساس   بر جامعه آماری ابتدا در بود؛ به طوری که  ساب متناسب انت با طبقه ای نمونه گیری به روش 
روش   از طبقه هر در انتخاب کاراته کاران برای بعد مرحله در شدند. و سبک تقسیم بندی جنس

نفر به صورت داوطلبانه   341نفر کاراته کا    2835که از بین  شد   استفاده تصادفی طبقه ای نمونه گیری
عنوان نمونه انتخاب و طی روش سولومون در چهار گروه:  و در دسترس بر اساس جدول مورگان به

پس آزمون(، دوم )با اعمال متغیر مستقل و تنها  -اول )با اعمال متغیر مستقل و انجام پیش آزمون
اع )بدون  آزمون(، سوم  آزمونانجام پس  پیش  انجام  و  متغیر مستقل  آزمون( و چهارم   -مال  پس 

بندی   تقسیم  آزمون(  پس  در  تنها شرکت  و  مستقل  متغیر  اعمال  گیری  )بدون  اندازه  ابزار  شدند. 
(، جهت سنجش  1996پرسشنامه استاندارد بود که جهت سنجش فرهنگ سازمانی از پرسشنامه رابینز )

( و جهت سنجش نوآوری از  2003هرسی و گلد اسمیت )  بهره وری نیروی انسانی از پرسشنامه
=  5= بسیار کم و  1استفاده گردید که با مقیاس پنج گزینه ای لیکرت )  (1988مادسیج )پرسشنامه  

پاسخ   های  ویژگی  ثبت  برای  نیز  شناختی  پرسشنامه جمعیت  یک  شدند.  دهی  نمره  زیاد(  خیلی 
جهت   شد.  استفاده  شده پرسشنامه   اعتبار سنجشدهندگان  آن نسخه 30 تعداد تهیه   توسط از 

که از در ورزشکارانی  آماری خارج  تکمیل قرار پژوهش مطالعه مورد نمونه   در گردید. داشتند، 

پایایی   پرسشنامه، مختلف قسمت های برای کرونباخ به دست آمده آلفای ضرایب  براساس نهایت 
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  قسمت فرهنگ سازمانی   مقدار آلفای کرونباخبه دست آمد.   قبولی قابل حد در اندازه گیری  ابزار
انی برابر  ـ ـت بهره وری نیروی انسـ ـو قسم  = α 0/ 93وآوری برابر  ـــقسمت ن  = α 0/ 87برابر  

91 /0 α =  .ضریب پایایی کل پرسشنامه نگرش سنج، با کمک نرم افزار  به دست آمده است SPSS 

پس از اخذ مجوزهای مورد نیاز از    انجام پژوهش،جهت  .  ه است دگردیمحاسبه   = α 0/ 88برابر  
به طوری که از  تهیه و بین نمونه های مورد بررسی توزیع شد؛    پرسشنامه   400تعداد    متبوع   هیئت 

آن تعدادمیان  گردید  341 ها  تکمیل  نمونه  تعداد  و  بازگردانده شد  توزیع    -پرسشنامه  آن  از  پس 
ه روش خود پاسخگویی از نمونه های پژوهش اخذ  اطلاعات پرسشنامه ها بپرسشنامه متوقف شد.  

شد و نتایج آن با استفاده از    گرفته سپس از نمونه های گروه های اول و سوم، پیش آزمونگردید.  
آمار توصیفی و استنباطی مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و درستی فرضیه های تحقیق بررسی  

ی گروه اول و دوم کلاس آموزشی فرهنگ  گردید. سپس در مرحله دوم پژوهش، برای نمونه ها
ساعت توسط یک مدرس با مطالب یکسان )از جمله تعریف فرهنگ، مفهوم    18سازمانی به مدت  

فرهنگ ، بعد خلاقیت فرهنگ، فرهنگ سازمانی در هزاره سوم، فرهنگ سازمانی در ورزش به ویژه  
آموزش و سپری شدن مدت زمان   رشته رزمی کاراته و ..( برنامه ریزی و اجرا شد. بعد از مرحله

 گرفته شد.  مشخص )حدود شش ماه( مجدداً از نمونه ها پس آزمون
های در این تحقیق از آمار توصیفی برای نمایش اطلاعات جمعیت شناختی با استفاده از مشخصه

  رسم نمودارها و تجزیه و تحلیل اطلاعات براساس میانگین، میانه و آماری نظیر فراوانی، درصد،  
انحراف معیار یهره گیری شد. در سطح استنباطی، از آلفای کرونباخ برای بررسی پایایی پرسشنامه، 

مستقل و ازمون آنالیز واریانس یک طرفه  -از آزمون میانگین یک جامعه )آزمون تی( و آزمون تی
(ANOVA برای بررسی وضعیت متغیرهای تحقیق و همچنین از تحلیل عاملی تاییدی و آزمون )

جهت آزمون فرضیات تحقیق    1( VAFواریانس) شمولقیبی بررسی نقش میانجی با استفاده از  تع
 استفاده گردید. روش های به کارگیری شده به تفکیک کاربرد به شرح زیر می باشند:  

تک    Tبرای محاسبه پایایی داده ها از ضریب آلفای کرونباخ، مقایسه میانگین عوامل از آزمون  
دو نمونه ای )برای مقایسه سوالات تخصصی  T عوامل جمعیت شناختی از آزمون  ای، مقایسهنمونه

ازمون تحلیل واریانس )برای مقایسه   از  بر اساس جمعیت شناختی(، مقایسه میانگین چند جامعه 
 ترین مهممیانگین سطح تحصیلات که بیش از دو گزینه داشت از این آزمون استفاده شده است( و 

 نام ( VAFواریانس  ) شمول دارد،  وجود میانجی متغیر تاثیر  چگونگی بررسی برای  که شاخصی

به شرح زیر مورد   VAF شود. مقادیر می تعریف کل اثر بر مستقیم غیر اثر صورت نسبت  به که دارد
 تحلیل قرار می گیرد: 

 اگر VAF<0/2 میانجی  متغیر بر منوط وابسته بر مستقل متغیر اثر و نیست  میانجی آنگاه
 .ت نیس

 0/2 اگر<=VAF<=0/8 ، متغیر اثر از بخشی یعنی است؛ جزئی میانجی گاه آن 

 .است  میانجی متغیر بر منوط بر وابسته مستقل

 اگر VAF>0/8 بر   منوط وابسته بر مستقل متغیر تاثیر همه و است  کامل میانجی گاه آن
 در نظر گرفته شده بود.  P < 0/ 05سطح معناداری نیز در سطح   .است  میانجی متغیر

 

1. Variance Accounted For  
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 یافته های پژوهش 
 

 پژوهش جمعیت شناختی آزمودنی های مورد ویژگی های .1جدول
رشته  وضعیت تاهل  جنسیت  متغیر

 جمع  سبک  مسابقاتی

 درصد  کیوکوشین  واردوریو  گوجوریو  شوتوکان شیتوریو کومیته  کاتا متاهل تجرد زن مرد  طبقات 

 100 6/38 8/8 6/9 17 26 74 26 52 48 4/29 6/70 فراوانی)%(
 

 درصد   70/ 6را نشان می دهد.    25/ 66  ±  6/ 04مطالعه   مورد جمعیت  سن میانگین  ،1جدول  

 درصد(  52) نفر 177 نمود مشخص پژوهش درصد زن بودند. یافته های  29/ 4 و مرد پاسخگویان

درصد پاسخگویان کاتارو    26می باشند.   مجرد درصد( پاسخگویان  48)  نفر 164 و متأهل پاسخگویان
درصد( مربوط به    42/ 3تحصیلات بیشترین فراوانی ) نظر درصد آن ها کومیته کا بودند و از  74و  

 بود.  کارشناسی دارندگان مدرک 
 

 انسانی نیروی وری بهره سازمانی، فرهنگ سوالات پس آزمون -پیش آزمونمیانگین نمرات   .2جدول 

 های اول و سوم مورد بررسی  گروه  نوآوری و
عامل جمعیت  گروه

میانگین   زمان آزمون شناختی
(SD±Mean ) 

مقادیر آزمون  
T 

 Pسطح معناداری 

 اول 

 49/44 ± 27/2 از آموزش  بعد T 00/0=P=-700/58 39/34 ± 39/2 قبل از آموزش  فرهنگ سازمانی 
 نیروی وری بهره

 انسانی
 38/78 ± 07/3 آموزش  از T 00/0=P=-752/54 29/59 ± 27/3 آموزش  قبل از

 90/55 ± 39/2 آموزش  از بعد T 00/0=P=-311/38 16/44 ± 95/2 آموزش  از قبل نوآوری 

 سوم 

 18/34 ± 22/2 از آموزش  بعد T 14/0=P=48/1 58/34 ± 11/2 قبل از آموزش  فرهنگ سازمانی 
 نیروی وری بهره

 انسانی
 20/59 ± 08/3 آموزش  ازبعد  T 48/0=P=70/0 46/59 ± 94/2 آموزش  قبل از

 55/44 ± 26/2 آموزش  از بعد T 50/0=P=67/0 75/44 ± 64/2 آموزش  از قبل نوآوری 
 

نمرات  ،  2جدول سوالات  ±)  آزمونپس-آزمونپیشمیانگین  استاندارد(   فرهنگ انحراف 

میانگین نمرات    .دهدنشان می سوم را اول و گروه گروه نوآوری و انسانی نیروی  وری بهره سازمانی،
  44/ 49  ±  2/ 27در پیش آزمون به    34/ 39  ±  2/ 39گروه اول افزایش معناداری در فرهنگ سازمانی از  

  ±   2/ 39در پیش آزمون به    44/ 16  ±  2/ 95در نوآوری از    (؛P=0/ 00و    T=-58/ 700)  در پس آزمون
در پیش آزمون    59/ 29  ±  3/ 27بهره وری از    (؛ و درP=0/ 00و    T= - 38/ 311)  در پس آزمون  55/ 90
نشان داده است. در حالی که میانگین   (P=0/ 00و    T=-54/ 752)  در پس آزمون  78/ 38  ±  3/ 07به  

در پیش آزمون به   34/ 58  ±  11/2نمرات گروه سوم کاهش غیر معناداری در فرهنگ سازمانی از  
در پیش آزمون   44/ 75  ±  2/ 64در نوآوری از    (؛P=0/ 14و    T=1/ 48)  در پس آزمون  34/ 18  ±  2/ 22
در پیش    59/ 46  ±  2/ 94بهره وری از  (؛ و در  P=0/ 50و    T=0/ 67)   در پس آزمون  44/ 55  ±  2/ 26به  

 گروه مقایسه از .  نشان داده است   (P=0/ 48و    T=0/ 70)  در پس آزمون  59/ 20  ±  3/ 08آزمون به  
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 بررسی  .است  شده واقع  موثر  سازمانی فرهنگ آموزش که گرفت نتیجه توان می سوم گروه و اول

)مسیر متغیر اثر بدون مدل که    مستقیم( میانجی  دهد  می  میانجی   متغیر حضور بدون مدلنشان 
 (. 1( )شکلP ،773 /115 =T=0/ 00است ) معنادار( نوآوری)
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 مستقیم(  مسیر (میانجی  متغیر اثر بدون مدل  بررسی .1شکل 

 

 غیرمستقیم( میانجی)مسیر  متغیر حضور با  آماره های مدل بررسی .3جدول 

انحراف   میانگین نمونه نمونه اصلی مولفه ها 
 tآماره  استاندارد 

سطح معنی  
 داری

  __<فرهنگ سازمانی  
بهره وری نیروی  

 انسانی
869/0 870/0 008/0 773/115 000/0 

  __<فرهنگ سازمانی  
 000/0 391/106 008/0 851/0 850/0 نوآوری 

وری  بهره __<نوآوری  
 000/0 658/15 031/0 481/0 483/0 نیروی انسانی 

 

ــدول  ــایج ج ــدل 3نت ــان داد م ــز نش ــا نی ــر ب ــر اث ــیر متغی ــوآوری )مس ــانجی ن  می

 . (P=0/ 000)است   معنادارهم   غیرمستقیم(
 

ــاخص ــابیVAF ش ــرای ارزی ــونگی ب ــاثیر چگ ــر ت ــانجی متغی ــی می ــورد بررس  م

ــزاننشــان ــذا. VAF=474/0 داد می ــانجی ل ــی گــریمی ــابراین جزئ  از بخشــی اســت. بن

 میــانجی متغیــر اثــر بــر منــوط انســانی وری نیــرویبهــره بــر ســازمانی فرهنــگ متغیــر اثــر

 .(2است )شکل نوآوری
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 میانجی )مسیر غیرمستقیم( متغیر حضور با مدل : بررسی2شکل
 

هیئت   وریبهره بر  نوآوری  میانجی نقش سازمانی بافردی فرهنگ خلاقیت  مولفه تاثیر بررسی .4جدول
 اصفهان  کاراته 

انحراف   میانگین نمونه نمونه اصلی مولفه ها 
 tآماره  استاندار 

سطح  
معنی  
 داری

خلاقیت فردی  
بهره وری   __<

 نیروی انسانی 
112/0 110/0 022/0 996/4 000/0 

خلاقیت فردی  
 000/0 610/18 027/0 513/0 511/0 نوآوری  __<

توجه به جزئیات  
بهره وری   __<

 نیروی انسانی 
234/0 233/0 023/0 103/10 000/0 

توجه به جزئیات  
 000/0 896/44 016/0 711/0 710/0 نوآوری  __<

بهره  __<جسارت 
 000/0 886/7 022/0 172/0 173/0 وری نیروی انسانی

 __<جسارت 
 000/0 955/18 026/0 491/0 490/0 نوآوری 

  __<ریسک پذیری 
بهره وری نیروی  

 انسانی
165/0 165/0 025/0 598/6 000/0 

  __<ریسک پذیری 
 000/0 496/36 019/0 681/0 679/0 نوآوری 

بهره   __<ثبات  
 000/0 865/5 020/0 116/0 117/0 وری نیروی انسانی

 000/0 649/16 028/0 476/0 473/0 نوآوری  __<ثبات  
 __<تیم گرایی 

بهره وری نیروی  
 انسانی

082/0 081/0 020/0 052/4 000/0 
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 __<تیم گرایی 
 000/0 532/15 028/0 438/0 437/0 نوآوری 

  __<توجه به افراد 
بهره وری نیروی  

 انسانی
123/0 121/0 021/0 712/5 000/0 

  __<افراد توجه به  
 000/0 091/28 021/0 600/0 599/0 نوآوری 

بهره  __<نتیجه گرا  
 000/0 716/3 021/0 076/0 078/0 وری نیروی انسانی

 __<نتیجه گرا  
 000/0 208/19 026/0 507/0 507/0 نوآوری 

 
 وری بهره  نشان داد اثر تمامی مولفه های فرهنگ سازمانی بر   4نتایج به دست آمده در جدول

(. نتایج بررسی  P=0/ 000معنی دار است ) نوآوری میانجی متغیر  حضور با  اصفهان  هیئت کاراته استان 
(، جسارت  =0VAF/ 68توجه به جزئیات )نیز نشان داد میانجی گری مولفه های    VAFتعقیبی آماره  

(69 /0VAF=  ،) ریسک پذیری و   ( 0/ 76ثباتVAF=فرهنگ ) کاراته هیئت   وری بهره بر سازمانی
( و توجه به افراد  3فردی ) شکل خلاقیت میانجی گری مولفه های  بود، اما   جزئی اصفهان استان

(8 /0VAF= ،) ( 0/ 82تیم گراییVAF= و ) ( 0/ 84نتیجه گراVAF=) بود کامل. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 هیئت وری  بهره بر نوآوری میانجی نقش سازمانی با فردی فرهنگ خلاقیت  مولفه تاثیر بررسی .3شکل

 اصفهان  کاراته
 

 

 بحث و نتیجه گیری
کاراته کاهای نخبه استان   وریهرهب رب فرهنگ سازمانیهدف از پژوهش حاضر، تبیین تاثیر ابعاد 

 فرهنگ شناختی جمعیت  عواملمیانگین نمرات  نتایج نشان داد  بود.    اصفهان با نقش میانجی نوآوری

 آموزش آزمایش مرحله دو بین در که آزمایش گروه نوآوری و انسانی  نیروی وری بهره سازمانی،

(؛ در حالی که در گروه کنترل هیچگونه P=0/ 00)به طور معنی داری افزایش نشان داده   اند دیده
 آموزش که  نشان داد و تجربی گروه های  مقایسه(. لذا  P>0/ 05تفاوت معنی داری رخ نداده است )

 .شده است  واقع موثر سازمانی فرهنگ
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( و  2017(، جلالی فراهانی و همکاران )1399نتایج حاصل همسو با نتایج زردشتیان و ریحانی نیا )
مطالعات ( در زمینه تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد و بهره وری است.  2012)  1آدین و همکاران

ها  زمانتواند تأثیر قابل توجهی در موفقیت بلند مدت سادهد که فرهنگ سازمانی میقبلی نشان می
  که   دادند  ( نشان2012. آدین و همکاران )(2009،  2مینگ و همچنین در کارایی پروژه داشته باشد )

گذارد. نتایج مطالعه   می  اثر  کارکنان  وری  بهره  و  عملکرد  توجهی بر  قابل  طور  به  سازمانی  فرهنگ
  انسانی  نوآوریو    فرهنگ سازمانی بر بهره وری انسانی( نشان داد  1399زردتشیان و ریحانی نیا )

ورزش  وزارت  دارد کارشناسان  داری  معنی  و  مثبت  همکاران    .تاثیر  و  گوغری  کریمی  همچنین 
 عملکرد بر ی داریمعن و مثبت  اثر 0/ 67مسیر ضریب  با سازمانی فرهنگ  ( نیز نشان دادند که1390)

 از درصد  45 تبیین توانایی سازمانی فرهنگ به طوری که دارد؛ کشاورزی ترویج کارشناسان شغلی

 لذا می توان گفت احتمالاً با .می باشد دارا را کشاورزی کارشناسان ترویج شغلی عملکرد تغییرات

هستند  غیرمؤثر و نامطلوب که شاخصه هایی یا اصلاح تغییر سازمانی امکان  تغییر فرهنگ مدیریت 
انسانی کاراته کاران   نیروی بهره وری و سازمانی یادگیری  آن تبع به  تا در کاراته نیز وجود دارد  

 یابد.   افزایش
است.   معنادارهم    غیرمستقیم( میانجی نوآوری )مسیر متغیر اثر با نتایج نشان داد مدلهمچنین  

همراه نوآوری  مکمل  نقش  زمینه  در  و    نتایج حاصل  والنسیا  نتایج  با  همسو  سازمانی،  فرهنگ  با 
( در مورد تاثیر  2011( و لین و مک دوناق )2017(، شهزاد و همکاران )2011؛  2016)  3همکاران

 سازنده و مثبت  نقش تداوم و بقا برای ها  سازمانمیانجی نوآوری بر بهره وری و عملکرد است.  

 به گرنه  و  کنند تضمین را  خود پویایی بتوانند تا دارند نیاز   تازه و   نو  های  اندیشه و افکار به  خود

دار بین نوآوری و عملکرد سازمانی در مطالعات  ارتباط معنی   .شد خواهند محکوم نابودی و الزو
  برای نوآوری و   نیازمند تلاش  سازمان   (. یک2008و همکاران،    4گیلسپی مختلف ثابت شده است )

ابزارهای مدیریت نوآورانه همچون کیفیت محصول به    شامل  کنترلی است که  بکارگیری استراتژی 
 فرهنگ ،سازمان در نوآوری بروز در موثر عوامل از یکیهمچنین    .منظور رسیدن به هدف می باشد

، 5کامرون و کوئین )  باشد سازمان در نوآوری بازدارند یا و  برنده  پیش تواند  می که است  سازمانی
تواند سازمانی می    وابسته به فرهنگ  سازمانی  نوآوری  عملکرد  که  می دهد   تحقیقات نشان  .(2011

  کرده،   حمایت   نوآوری  از  اساسی  ارزش های  (.2010،  6گیرد )ایساکن و آکرمن   قرار  مورد حمایت 
در سطح   زینوآورانه ن  یها  ت یحال، فعال  نیبا ا  .دهد  می  سازمان  اعضای  به  را  گیری  جهت   و  انگیزه

فرد  میت م  ی و  همکارن،  )   ردیگ   یصورت  و    متغیرهای   از   بسیاریبه خصوص،  (.  1392حجازی 
است. پیشنهاد می گردد   شده  نوآوری  برای   فرهنگ   تقسیم  مفهوم  یک  به  منجر  بررسی  تحت   فرهنگی

  در  پایدار  توسعه  برای  را  نوآوری  عملکرد  که  کنند  ایجاد  را  فرهنگی  فدراسیون و هیئت های کاراته
 کند. تقویت  جهانی  های رقابت  میان
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ثبات   ریسک پذیری و توجه به جزئیات، جسارت،میانجی گری مولفه های نتایج پژوهش نشان داد 
بود، اما   جزئی گریمعنی دار و میانجی اصفهان هیئت کاراته استان وری بهره بر سازمانی فرهنگ

 بود.  نتیجه گرایی کامل تیم گرایی و  فردی و توجه به افراد، خلاقیت میانجی گری مولفه های 
،   (1390گوغری و همکاران )(، کریمی  1396با نتایج حقیقی و همکاران )  نتایج بررسی حاضر، همسو 

( سیابوشی  و  )2017آذر  واتاناب  و  نگیوین  گومژ 2017(،  و  پادیلها  و  2016)  1(،  خردمند  و   )
(  1396( می باشد. حقیقی و همکاران )2006( و مخالف با نتایج امیرکبیری و تهرانی )2010همکاران)

مستقیم بر عملکرد توسعه    که فرهنگ نوآور و حافظه سازمانی به صورت مستقیم و غیر  ندداد نشان
 که داد نشان (1390اران )پژوهش کریمی گوغری و همک نتایج.  محصول جدید تأثیر معناداری دارد

 انطباق پذیری سازگاری، مشارکت،)سازمانی   فرهنگ مولفه های معنی داری بین  و مثبت  همبستگی

همچنین   .دارد وجود درصد یک سطح در کشاورزی ترویج کارشناسان شغلی با عملکرد( رسالت  و
( سیابوشی  و  نشان2017آذر  تحقیقی  طی    های  نوآوری  از  حمایت   با  سازمانی،  نوآوری  دادند  ( 

نگیوین و واتاناب   . دهد  می  افزایش  مستقیم  غیر  و  مستقیم  طور  به   را  صادرات  عملکرد  فناوریکی،
در   سازمانی تاثیر معناداری بر عملکرد سازمان دارد و فرهنگ  ابعاد همه که ( گزارش کردند2017)

 مثبت  رابطه  نوآوری با آن ایمولفه ه و فرهنگ سازمانی بین که رسیدند نتیجه این به خود مطالعات

 سازمان کارکنان نوآوری آن و مولفه های سازمانی فرهنگ که طوری به دارد؛ وجود و معنی داری

سازمانی   فرهنگ ابعاد بین( نیز گزارش کردند  2010خردمند و همکاران )قرار می دهند.   تاثیر تحت  را
معنی   و مثبت  رابطه شغلی کارکنان  عملکرد و   عقلایی( و  سلسله مراتبی فرهنگ های مشارکتی،)

 مولفه های از کدام  هیچ بین( گزارش کردند  2006در مقابل، امیرکبیری و تهرانی )  .دارد وجود داری

 تاثیر ،  دیگر عبارت ندارد. به وجود  معنی داری رابطه شغلی کارکنان عملکرد با سازمانی فرهنگ

بر   به سزایی تاثیر نمی تواند که است پایین آنقدر کارکنانشغلی  عملکرد بر سازمانی فرهنگ عوامل
های  مولفه  لذا پیشنهاد می گردد مسئولان ورزش کاراته استان و کشور همه  .داشته باشد آن ها عملکرد

نتیجه گرایی را مورد تاکید   تیم گرایی و   فردی، توجه به افراد، فرهنگ سازمانی به ویژه خلاقیت
 قرار دهند. 

 و خلاقیت  مثبت معنی داری با  تاثیر و رابطه سازمانی قیق حاضر نشان داد فرهنگنتایج تح
نیا )داشت  نوآوری ( در مورد کارکنان وزارت  1399. این نتیجه با یافته های زردشتیان و ریحانی 

 مدیران غیره و  سازمانی صحنه های فنی، تمامی در رقابت وجود با ورزش و جوانان همسوست.  

 امکانات آن که طی نوآوری تولید و مناسب  درک  از حاکی جوی و ایجاد شناخت  با تا دارند سعی

  .(2011ورزند )کامرون و کوئین،   اهتمام سازد،می را میسر بهره وری افزایش و خلاقیت ها  بروز
  قوانین  از  انحراف  که اگرمی شود؛ در حالی  2نتایج نشان می دهد »تشویق سازمانی« منجر به خلاقیت

باشد  غیرقابل  شده  داده )بوشگنز و    کمتری  خلاقیت   و  تجربه  به  منجر  است   ممکن  پذیرش  شود 
 حدودی تا  خلاقانه رفتارهای و هنجارها  خصوص  به سازمانی فرهنگ های  لایه  .(2013همکاران،  

نماید   می تعدیل کند،  می حمایت   را شرکت  عملکرد اندازه گیری که را نوآوری اندیشه های  اثر
  برای  موثری  عوامل  سازمانی،  جو   و  تغییر  از  حمایت   پذیری،  انعطاف  .(2013)بوشگنز و همکاران،  

  یاساس  عامل   کیبه عنوان  خلاقیت    ریتفسمی توان گفت که    .هستند  نوآوری  عملکرد  و  خلاقیت 
پذ  دیتول  با   شهیهم کوئین     .(2013)بوشگنز و همکاران،    سازگار است  ینوآور   رشیو  کامرون و 

 

1. Padilha and Gomes 

2. Creativity 



   1402  بهار    59:  شماره                   وانان               ج ورزش و    ی راهبرد  مطالعات         

 

 

321 

 عامل همه از  آموزشی، بیش سازمان های در خلاقیت تقویت  و توسعه ( بیان می کنند که در2011)

های  برنامهاز طریق    اثرگذار است. لذا پیشنهاد می گردد مدیران کاراته و موثر نوآور، و خلاق مدیریت 
توسعه   تقویت  ای  مناسب  کننده  کننده  و  تسهیل  و  خلاقیت  دهنده  پرورش  که  سازمانی  فرهنگ 

تبدیل کنند و    ورزشکاران این رشتهنوآوری را به فرایندی دائمی و عادی در زندگی    ،نوآوری است 
 .  ندگرد کاراته کارانباعث بهبود مستمر بهره وری و عملکرد 

هیئت   وری بهره بر سازمانی توجه به جزئیات فرهنگ نشان داد میانجی گری مولفه  نتایج بررسی  
 در که ارزش هایی و باورها نظام یعنی رهنگ سازمانیبود. باید گفت ف جزئی اصفهان کاراته استان

.  (2007و همکاران،    1را هدایت می کند)چانگ  سازمان آن افراد رفتار و می آید به وجود یک سازمان
 نگرش ها که واقعیات و پندارها عقاید، ارزش ها، از مجموعه ای به سازمانیبه طور کلی فرهنگ  

دارد )بوشگنز و   اشاره کنند،می هدایت و می دهند شکل را سازمان  یک  داخل اعضای رفتارهای و
(. پیشنهاد می گردد با توجه به اثر گذاری جزئی این مولفه بر بهره وری رشته کاراته،  2013همکاران،  

مدیران این رشته در استان و احتمالاً در سطح کشور نیز از تاکید بسیار زیاد بر این مولفه به طوری  
کاهش توجه و تاکید بر دیگر مولفه های اثرگذار فرهنگ سازمانی با میانجی گری کامل   که منجر به

 بر بهره وری گردد، اجتناب نمایند. 

هیئت   وری بهره بر سازمانی جسارت فرهنگنشان داد میانجی گری مولفه های  نتایج بررسی  
می توان گفت که رهبران تحول آفرین عامل خلق، تغییر و اعمال   بود. جزئی  اصفهان کاراته استان

د اساسی  و  بنیادی  نوآوری  باعث  و  هستند  سازمانی  سازمان  فرهنگ  فرآیندهای  و  محصولات  ر 
و می محصولات  در  تدریجی  و  جزئی  تغییرات  باعث  عملکردگرا،  رهبران  که  حالی  در  شوند، 

( 2010) و وندنبرگ  اکرمی ال ویرین،(.  2011،  2لومبوآ فرآیندهای داخلی سازمان هستند )هارتنل و وا
عملکرد  و آفرین تحول رهبری رابطه نوآور، جوسازمانیکه   رسیدند نتیجه این به خود مطالعه در

 نوآور عملکرد تقویت  به رهبری تمرکز رفتار باعث  زیرا، کند می تعدیل را کاری های تیم نوآورانه

گذاری جزئی مولفه جسارت بر    پیشنهاد می گردد با توجه به اثر  .شود سازمان می در سازگار و
وری رشته کاراته، مدیران این رشته در استان و احتمالاً در سطح کشور نیز از تاکید بسیار زیاد  بهره

بر این مولفه به طوری که منجر به کاهش توجه و تاکید بر دیگر مولفه های اثرگذار فرهنگ سازمانی  
 امل بر بهره وری گردد، اجتناب نمایند. با میانجی گری ک 

بررسی   مولفه  نتایج  میانجی گری  داد  برنشان  پذیری  استان وری بهره ریسک  کاراته   هیئت 

باید گفت که فرهنگ تحول آفرین با مدل های نظام های باز تطبیق می کند. در   .بود جزئی  اصفهان
کز می شود و به جای کنترل و  این قسمت بیشتر بر موضوعات و چالش های برون سازمانی تمر

امور  بر مشارکت، درگیر بودن کارکنان در  تاکید    ثبات درون سازمانی،  انعطاف پذیری توجه و  و 
شود. ویژگی های دیگر این فرهنگ عبارت اند از: محیط پژوهشی و پویا که در آن ریسک پذیری می

وری و ریسک پذیری را برای و بلند پروازی ترغیب می شود، رهبری، فرصت های کارآفرینی، نوآ
پژوهشگران مهیا می کند، سبک مدیریت در این فرهنگ بر یادگیری، نوآوری و آزادی عمل کارکنان  
است،   سازمان  اعضای  پیوند  اصلی  عامل  اهداف،  به  دستیابی  و  موفقیت  بر  تاکید  است،  استوار 

ارزشمن منابع جدید و کشف فرصت های  به  بر دستیابی  و  راهبردهای سازمان  نماید  تاکید می  د 
موفقیت بر مبنای داشتن تولیدات جدید و منحصر به فرد یعنی رهبری تولید و نو آوری تعریف می 
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( به تفکیک دو سبک رهبری پرداخته و معتقد 2011)  1(. آوویلیو1395شود )رفیعی و همکاران،  
الی که رهبری است سبک رهبری تحول آفرین در پی تغییر وضعیت موجود و نوآوری است؛ در ح
 لوقو و گاموسعملکردگرا باعث تقویت ریسک گریزی، بهره برداری و بهینه کردن نوآوری است.  

 در عملکرد نوآوری بر که مستقیمی نقش بر  علاوه آفرین تحول رهبران که معتقدند( 2009) 2لیسو

 خلاقیت  افزایش باعث  نیز نوآور جو سازمانی توسعه عناصر و ایجاد طریق از کنند می ایفا  سازمان

 که اند کرده بیان(  2012) و ایوکو  کلان پالسن، طور شوند. همین می سازمان در و نوآوری فردی

 از کند می ایفا  سازمان در نوآوری افزایش در که مستقیمی نقش بر علاوه آفرین، تحول رهبری

عملکرد   تواند می قوی سازمانی هویت  ایجاد و نوآوری  حامی جو سازمانی  به دادن شکل طریق
پیشنهاد می گردد با توجه به اثر گذاری جزئی مولفه ریسک پذیری   .بخشد بهبود  را سازمان  نوآورانه

بر بهره وری رشته کاراته، مدیران این رشته در استان و احتمالاً در سطح کشور نیز از تاکید بسیار 
دیگر مولفه های اثرگذار فرهنگ  زیاد بر این مولفه به طوری که منجر به کاهش توجه و تاکید بر  
 سازمانی با میانجی گری کامل بر بهره وری گردد، اجتناب نمایند. 

بررسی   مولفه  نتایج  گری  میانجی  داد  کاراته   وری بهره بر سازمانی  ثبات فرهنگ نشان  هیئت 
  بیان  ترجیحی  ابعاد  در  که  رسمی  کنترل های  بر  می توان گفت که تاکید  .بود جزئی اصفهان استان

  که  وجود دارد انتظار این  .شوند نوآوری  مانع  است  ممکن که دهد  می نشان را هایی  جنبه  شود،  می
توان دریافت که    .باشد  کمتر  پذیر  توسعه  فرهنگ  در یک  نوآورانه  های  سازمان  در  کنترل لذا می 
  فرهنگ   ویژگی  آن با  رابطه  و  دارد  عقلی  فرهنگ  حضور  با  مثبتی  رابطه  نوآوری،  بر  سازمانی  تمرکز
سبک مدیریت در سازمان به صورت امنیت    .(2013است )بوشگنز و همکاران،    تر  ای ضعیف  توسعه

  خصیصه  در  انتهای مطلوب  پایداریاستخدام، آسایش، قابل پیش بینی و ثبات در ارتباطات است و  
  امنیت  و ابهام پایین سطح زیرا دارد، مثبتی رابطه کارکنان رضایت  با  امر این .مراتبی می باشد سلسله

  امنیت   به   کارکنان  تمایل  است   ممکن  ثبات  که  حالی  در  (.1983  کوئین و روهرباق،)  کند  می  فراهم  را
لذا پیشنهاد می گردد مدیران رشته کاراته به ویژه    .زیان آورست   نوآوری   اما برای  سازد،  برآورده  را

از محدودیت  اصفهان،  استان  کاراته  که  قوانین  و  ها  رویه  نظیر  سازمانی  های  مدیران    باعث  دقیق 
  که احتمالاً حداکثر  و تمرکزگرایی   (1392  حجازی و  همکاران،)  شود   می  سازمانی   خلاقیت   کاهش
در پی داشته و در نهایت منجر به کاهش بهره وری کاراته کاران    را  بالاتر  سطوح  در  رسمی  کنترل

 استان اصفهان شده است، اجتناب کنند. 
هیئت کاراته  وری بهره  بر سازمانی تیم گرایی فرهنگنشان داد میانجی گری مولفه  نتایج بررسی  

هم   به منجر که  است  اجتماعی  پدیده یک توصیف 3می توان گفت که فکر گروهی  .بود کامل  استان
گردد   های  پروژه  عملکرد  کاهش  و  تولید  انحراف  از  ممانعت   ها،  گروه  در  نوایی می  ای   توسعه 

مبتنی بر تصمیم گیری متمرکز موجب    (.2010  ،4بروکمن و همکاران ) فرهنگ سازمانی خودکامه 
افزایش   کاهش بهره وری و رضایت شغلی در کارکنان می شود و در مقابل جو دوستانه موجب 

از نظر دنیسون یکی از شاخص های فرهنگ  رضایت شغلی و نگرش مثبت در کارکنان می شود.  
کار  درگیرشدن    سازمانی، کارکنان معنا بدین است؛  (مشارکت)  در   و دارند تعهد کارشان به  که 
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اعضای   مشترک  اعتقادات و باورها ارزش ها، عنوان  به سازمانی مالکیت می کنند. فرهنگ  احساس
 موثری طور به سازمان در را نوآوری و می تواند است  نوآوری تولید در کلیدی عامل یک سازمان،

سر   بر توافق جهت  در را خود اعضای مدیران،  .(1392دهد )حجازی و همکاران،   تاثیر قرار تحت 
 اهداف کردن همسو  و کارها در تغییرات، هماهنگی با تطابق ،سازمان در موجود باورهای و ارزش ها

نمایند.. لذا پیشنهاد   کمک سازمان خویش نوآوری افزایش به تا نمایند تشویق می و سازمانی فردی
کننده بعد و تقویت  ای  مناسب توسعه  برنامه های  از طریق  استان اصفهان    مدیران کاراتهمی گردد  

احساس مالکیت اعضای  و    نگرش مثبت در کارکنانفرهنگ سازمانی که پرورش دهنده  تیم گرایی  
باعث بهبود بهره وری و عملکرد  سازمان و هماهنگی کارها و همسو کردن اهداف سازمان است  

و با توجه به میانجی گری کامل این بعد از فرهنگ سازمانی در    ندگرد  تان اصفهانکاراته کاران اس 
بهبود بهره وری استان اصفهان حتی شایسته است تا طی پژوهشی علمی اثرگذاری این بعد فرهنگ 

 . سازمانی حتی در فدراسیون کاراته کشور نیز بررسی شود
هیئت   وری بهره بر سازمانی فراد فرهنگتوجه به انشان داد میانجی گری مولفه  نتایج بررسی  

 ادراکات باورها، از ارزش ها، مجموعه ای سازمانی فرهنگباید گفت    .بود کامل اصفهان کاراته استان

 نظر از (2009،  1)دفت دارند   مشترک وجوه آنها در سازمان که اعضای است  تفکر شیوه های و

 سازمان و اعضای  از یک هر مفروضات و ارزش ها زیربنایی،عقاید   به سازمانی فرهنگ  دنیسون،

می شود )غیور و   اطلاق می ورزند، تأکید روی آن و می دهند نشان خود از  که رفتارهایی  و اعمال
 اجتماعی، هنجارهای عمومی درباره سازمانی، توافقات  فرهنگ به عبارت دیگر، (.  1388توسلی،  

است   اثربخشی سازمانی و فردی رفتار درک  برای کلیدی ادراکات  و مفاهیم ارزش ها، انتظارات،
همکاران،    2)گلیسون    اهداف   انطباق  به  منجر  باید  سازمانی  های  ارزش  سازی  درونی  (.2008و 
  های   فعالیت   زیرا  سازد،  می  هماهنگ  را  مهمی  نقش  ترتیب،  بدین  .شود  فردی  کارکنان  و  مدیریت 

  های   فرهنگ  (.2009  ،3سالواتو)  کنند  می  ایفا  نوآورانه  فرایندهای   به  دادن  شکل  در  اساسی  نقش  افراد
  جدید های ایده ارائه  به کارکنان  تمایل  افزایش باعث  احتمالا روانی، امنیت  احساس ارائه  با حمایتی 

 فرهنگ می شود.  5همچنین »تشویق سازمانی« منجر به خلاقیت (.2003 ،4بیئر و فریس ) شوند می

 آنهاست. پیشرفت  راه در مانعی  یا و نوآوری و خلاقیت  پویایی، حرکت، برای سازمانی، سرچشمه ای

زاده،  است )هادی زاده و رحیم انسان یک شخصیت  همانند سازمانی فرهنگ  گفت می توان،  از این رو
به   آن هدف های  و سازمان به را افراد باشد، قوی سازمانی فرهنگ سازمان دارای که (. وقتی 1384

  بر  اصلی تاکید قوی فرهنگ بدانند. در سازمان از جزئی  را خود آنها که می کند متمایل گونه ای
گیرد.  می صورت  آسانی به  قوی فرهنگی تاثیرات   دلیل  به مهم این و  است  نوآوری و  روحیه خلاقیت 

 هایاندیشه و رفتار بر که مشترک   ارزش های و باورها از مجموعه ای قالب  در سازمانی  فرهنگ

به   سازمان در نوآوری اعضا  برای سرچشمه ای  به عنوان می تواند می گذارد،  اثر سازمان و اعضا
آید. لذا پیشنهاد می گردد با توجه به اثر گذاری کامل مولفه توجه به افراد فرهنگ سازمانی بر   شمار
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بهره وری رشته کاراته در استان اصفهان، مدیران این رشته در استان و احتمالاً در سطح کشور نیز بر 
 این مولفه تاکید زیادتری نمایند. 

هیئت   وری بهره بر سازمانی گرایی فرهنگ  نتیجهنشان داد میانجی گری مولفه  نتایج بررسی  
 و اهداف  از روشنی که درک  سازمان هایی در  که می توان گفت    .بود کامل اصفهان کاراته استان

 چشم انداز و دارای شده تعریف سازمان رسالت  و  اهداف کلی به طور و دارد وجود سازمان جهت

 سازمان تحقق اهداف جهت  در بیشتری شوق و  انگیزه با کارکنان باشد، شده ترسیم و مشخص

تحقیق حجازی  می یابد. نتایج افزایش سازمان آن در و نوآوری  خلاقیت  بنابراین، می کنند. فعالیت 
 هایعلمی دانشکده هیئت  نوآوری اعضای میزان با رسالت  مولفه بین که داد نشان (1392و همکاران )

های  از نظر دنیسون، یکی از شاخص دارد. وجود داریمعنی   و مثبت  رابطه استان خوزستان کشاورزی
کننده این سازمان است که یک مأموریت()رسالت  فرهنگ سازمانی،    سازمان چرا که است   بیان 

(. به نظر می رسد احتمالاً برنامه ریزی  2008و همکاران،    1برسد )گیلسپای  باید کجا به و  دارد وجود 
جهات   وهیئت کاراته استان اصفهان در جهت به دست آوردن درک روشنی از اهداف   راهبردی در

 شوق و انگیزه مشخص موجب افزایش بهره وری، چشم انداز  ترسیمبا   راهبردی این هیئت بتواند

گردد که البته نیازمند بررسی مجزای علمی در این   هیئت کاراته تحقق اهداف جهت  کاراته کاران در
 زمینه خواهد بود.

 

 نتیجه گیری کلی
 ایجاد   را  فرهنگی  بتوانند  که  است   هایی  سازمان  نیازمند  فناورانه،  های  نوآوری  در  سریع  تحول

نتایج  کند.    می   تقویت   جهانی  های  رقابت   میان  در  پایدار  توسعه  برای   را  نوآوری   عملکرد  که  کنند
تحقیقات گذشته نشان می دهد فرهنگ سازمانی خودکامه مبتنی بر تصمیم گیری متمرکز موجب  
مقابل جو دوستانه موجب   در  کارکنان می شود و  در  کاهش رضایت شغلی  بهره وری و  کاهش 

صحنه های   تمامی در رقابت  وجود باافزایش رضایت شغلی و نگرش مثبت در کارکنان می گردد.  
 تولید و مناسب درک  از حاکی جوی  و ایجاد  شناخت  با تا دارند سعی  مدیران غیره و  ازمانیس فنی،

 ورزند. اهتمام سازد،می را میسر بهره وری افزایش و خلاقیت ها بروز امکانات آن که طی نوآوری
نخبه استان    یکاراته کاها  یبر بهره ور   یفرهنگ سازمان  اثرتبیین  بررسی حاضر با هدف    نتایج

  وریبهرهداری در بهبود اثر مستقیم معنی سازمانی فرهنگد اد نشان ینوآور یانجیاصفهان با نقش م
ثبات   ریسک پذیری و توجه به جزئیات، جسارت، نوآوری و مولفه های متغیر گریمیانجیرد و  دا

سازمانی با نقش  فرهنگکه تمام اثر  جزئی است؛ در حالی  انسانی وری نیرویبهره بر سازیفرهنگ
نتیجه گرایی   تیم گرایی و   توجه به افراد،وری منوط به مولفه خلاقیت فردی  میانجی نوآوری بر بهره

به سمت فرهنگ تیمی    رشته در استان اصفهانمدیران بکوشند که فرهنگ این    ست. لذا بهتر است ا
و فرهنگ ادهوکراسی تمایل پیدا کند که زمینه انعطاف پذیری و تمرکز بر محیط درون و بیرون و 

و    کاراته کارانبه بهره وری    پدید آید  و  همچنین ایجاد محیطی دوستانه برای خلاقیت و نوآوری
 .بینجامد  این رشتهی یرشد و شکوفا
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