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ا  انجام  از  بررس   ن ي هدف  نوآور   ی روانشناخت   ی توانمندساز   ر ی تأث   ی پژوهش    ی بر 
استان    ی ورزش   ی انتقال دانش در کارکنان باشگاه ها   ی انج ی با نقش م   ی سازمان 

  ی و ازنوع مطالعا ت کاربرد   ی ش ي ما ی پ   - ی کرمان بود. روش پژوهش حاضر، همبستگ 
استان کرمان،    ی ورزش   ی اجرا شد. تمام کارکنان باشگاه ها   ی دان ی بود که به صور ت م 

نفر به عنوان    183دادند. با توجه به جدول مورگان،    ل ی پژوهش را تشک   ی جامعة آمار 
  ی داده ها از پرسشنامة توانمندساز   ی جمع آور   ی نمونة پژوهش انتخاب شدند. برا 

( و انتقال  2008و همکاران )    منز ی ج   ی سازمان   ی (، نوآور 1995)    تزر ي اسپر   ی روانشناخت 
کرونباخ، مقدار   ی آلفا  ب ي ( استفاده شد. با استفاده از ضر 2013)   وسکا دانش سانک 

  ی ، پرسشنامه نوآور 0/ 89برابر با   ی روانشناحت  ی پرسشنامة توانمندساز  ی برا   يی ا ي پا 
  ه ي تجز   ی گزارش شد. برا   0/ 79پرسشنامة انتقال دانش برابر با    ی و برا   0/ 91ی سازمان 
  افته ي استفاده شد.    ی و مدل معادلات ساختار   ی ا داده ها از آزمون تک نمونه   ل ی وتحل 

کارکنان و    ی که رابطه توانمندسازی روانشناخت   دهد ی پژوهش نشان م   ن ي های ا 
به واسطه    ی دار است و توانمندسازی روانشناخت   ی آنان مثبت و معن   ی سازمان   ی نوآور 

رفتارهای نوآورانه درکارکنان دارد.    ش ي در بروز و افزا   ی مثبت   جه ی انتقال دانش نت 
عنوان کرد، توانمندسازی روان شناختی را بايد به عنوان يکی    توان ی م   ی ورکل ط به 

 ت. سازمانی دانس   ی از عوامل زمینه ساز نوآور 

 هاي کليدي واژه 
 انتقال دانش  ، یسازمان ینوآور ، ی روانشناخت یتوانمندساز

 

 

 

 

 

This study aimed to survey of Relationship between 

Organizational Forgetting and Agility with The purpose 

of this study was to investigate the effect of psychological 

empowerment on organizational innovation with the 

Mediating role of Knowledge Transfer in Kerman 

Province Sports Clubs employees.The research method is 

correlation-survey and is a type of applied research that 

was carried out in field form. The statistical population of 

the study consists of all Sport Clubs employees of 

Kerman Province. According to Morgan's table, 183 

people were selected as the sample of the study. To collect 

data, a questionnaire psychological Empowerment 

(1995), organizational innovation (2008) and Knowledge 

Transfer questionnaire (2013). Using Cronbach's alpha 

coefficient, the reliability of the psychological 

Empowerment 0.89, Organizational innovation 0.91 and 

the Knowledge Transfer was 0.79. To analyze the data of 

this study, One - sample t Test and structural equation 

model were used. The results of the study shows that there 

is a positive significant correlation between 

psychological empowerment of the employees and their 

organizational innovation; and this psychological 

empowerment through Knowledge Transfer has positive 

effect on the appearance and enhancement of the 

innovative behaviors in the employees. In general, 

psychological empowerment must be considered as one 

of the predisposing factors for organizational innovation 

Keywords 
psychological empowerment, organizational 

innovation, Knowledge Transfer 
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   همقدم

که    یتر است، به طور  یرقابت   یگريامروز از هر زمان د  یایدن
مصون ماندن از امواج    یصاحب نظران معتقدند سازمان ها، برا

جزء   یاچاره  ،یبا الزامات رقابت  یسازگار  زیو ن  یطیمح  نیسهمگ
مز تداوم  و  )  یرقابت  تيکسب  آن15ندارند  حال  امروزه،    که(. 

و ادامه   یريرقابت پذ  یسازوکار مهم برا  کيبه عنوان    ینوآور
  یشود. افراد تا سازمان ها  یکسب و کار مطرح م طیبقاء در مح

به    یابیبر سر منابع محدود در راه دست  ديبزرگ، همه و همه با
  یو کسب اهداف خود به رقابت بپردازند. آنچه به دشوار  تیموفق

ثبات است که   ینامطمئن و ب  یطیمح  وجود  د،يافزایامر م  نيا
.  ردیرا از سازمان بگ  اریتواند هر گونه توان و اخت یآن م  راتییتغ

نوآور  ن،يبنابرا که  آنجا  عنوان    یبرا  یاز  به  ها    کيشرکت 
شود، لازم است سازمان ها نسبت به    ی ضرورت در نظر گرفته م

  دو عملکر  ینوآور  تیشکل دهنده قابل  یدیعوامل کل  يیشناسا
برآورد و رشد    یجهان  یآمارها  گر يد  ی. از سوندينوآورانه اقدام نما

 یرا برا  یرانيا  یسازمان ها  انیدر م  یوجود خلأ جد  ،ینوآور
بنابرا4)  شودیم  ادآوري  ینوآور  تیتوسعه قابل چون باشگاه    ني(. 

 ن يشوند احتمالا از ا  یجزء سازمان محسوب م  زین  یورزش  یها
در آنهاست. نوآور    یضرورت نوآور  ادآوري و    ستندین  یمستثن  اعدهق

 ی کمک م  یمتلاطم خارج  ط یبودن به سازمان در برخورد با مح
است   شيکه به سرعت در حال افزا  یرییو تغ  یدگی چیکند که با پ

  ینوآور  ت یکه ظرف  يیسازمان ها  ، یطيشرا نیمقابله کند. در چن
سر ها  چالش  به  که  قادرند  محصولات   عتريدارند،  دهند،  پاسخ 

نسبت به    یبازار بهتر  یرا استخراج کنند و فرصت ها  یديجد
 ی(. برخلاف دهه ها21بدست آورند ) یفاقد نوآور یسازمان ها

کشورها در بخش صنعت و    ینوآور  تیگذشته که توان و ظرف
به    ت یو ظرف  ن توا  نيامروزه ا  کرد،ی م  دایآن ها معنا پ  داتیتول

امروز، بخش خدمات،    یایاست. در دن   افتهيبخش خدمات انتقال  
شود    یجوامع را شامل م  یاقتصاد  یها  تیاز فعال  یمیسهم عظ

کشورها در  تول  افته،يتوسعه    یو  در  خدمات  بخش   د یسهم 
کار در    یرویاست و بخش اعظم ن  شيرو به افزا  یناخالص داخل

فعال ا  یم  تیحوزه خدمات  نيکنند. در  درصد   5/47  زحدودیران 
فعال  یروین بخش خدمات  در  )  تیکار    نيا   رغمی(. عل48دارند 

آفر ضع  ،ینينقش  مشکلات    یها  نهيهز   ف،یعملکرد  بالا، 
  ، یسازمان  یاز خدمات سبب شده است نوآور  یتيو نارضا  یابودجه 

سازمان ها همچون باشگاه    ی مهم و اساس  یاز دغدغه ها  یکي به  
  نیروابط ب  یورزش  یدرباشگاه ها  رايشود، ز  ليتبد  یورزش  یها
 زین  یکمتر  تیروابط دوستانه ازرسم  لیوکارکنان به دل  رانيمد

طرف از  سازمان،    یانسان  هيسرما  ی برخورداراست.  از    ی کي هر 
همانطور که    (.14آن سازمان است )  یعوامل مهم مؤثر بر نوآور

همکاران) و  در  1397حیدری  کردند  بیان  خود  درتحقیق  نیز   )
ورزشی   های  ورزشمانند  سازمان  جوانان   وزارت  و    و  ابتکار 

  شود ی  م  است که لزوم آن دائماً در سازمان احساس  یامری  نوآور
و جز کار و فرهنگ وزارت    شود  نهيدر سازمان نهاد  ینوآور  ديباو  

در   یو نوآور  یپژوهش  یها  هسته  جاديورزش و جوانان گردد. ا
و   لیرا تسه   ینوآور  و  کار ابتکار  تواندی  م  سازمان های ورزشی

 ه يبهبود عملکرد سرما  نهیتواند در زم   یکه م  یابزار.  کند  عيتسر
مد  یانسان کمک  توانمندساز  رانيبه  بشتابد،   نيا  یسازمان 
توانمندساز  ی انسان  هيسرما عوامل  ، یاست.  جمله  که    یاز  است 

خلاق شدن  شکوفا  نوآور  تیموجب  م  یو  سازمان  شود.   یدر 
  ورترو نوآورترند   هدهد که کارکنان توانمند، بهر  یشواهد نشان م

(35.) 
  رگذاریتأث  یرهایاز متغ  یکي روانشناختی به عنوان    یتوانمندساز

 ی است که موجب رشد کارکنان م  ندیيکارکنان، فرآ  یبر نوآور
ها حل  راه  قادرند  توانمند  کارکنان  حل   یمناسب  يیشود.  برای 

پ هم  دایمشکلات  و  ب  شهیکنند  استقلال،    شترییقدرت  برای 
رو زمان   نياز ا  رند،کاری خود دا  نديو عمل در فرآ   رییگ  میتصم

 د يجد   زهاییچ  دنیبه چالش کش  ری،یادگيبرای    شتریو انرژی ب
کنند    یکارکنان صرف م  گريو به اشتراك گذاشتن دانش خود با د

و اشتراك گذاری   ديجد  زهاییچ  دنیکه آموزش، به چالش کش
 جاد يا  شترییتواند طرح های خلاقانه ب  یدانش به نوبه خود م

( در  8کند  ها(.  توانمندساز  يیسازمان  به  خود    یکه  کارکنان 
افکار   ت،یتوانند با افتخار و مسئول  یدهند، کارکنان م  یم  تیاهم

پ ا  ادهیخود را خلاقانه  ا  یها   دهيکنند و  ارائه دهند و در   ن ينو 
نسبت به   یشتریب  یو تعلق خاطر کار  تیصورت احساس مالک

 بنسبردی و اسماعیلی ثانی(.  47و کارشان داشته باشند )  فهیوظ

خود  1397) تحقیق  در  نیز  توانمندسازندا  نشان(  که    ید 
ابزارها  یکي  یروانشناخت  یور  بهره  شيافزا  یبرار  موث  یاز 

به  استفاده  و  ظرف  نهیکارکنان  و   یفرد  یهايی  توانا  هاو  تیاز 
بهبود   یاست و تلاش برا  یسازمان  اهداف  یتاسآنها در را  یگروه

برا  یاستراتژ  ک ي  تواندی  م  کارکنان  یتوانمندساز   یارزشمند 
 . باشد یور بهبود بهره

وظیفه و    قاتیاز جمله تحق  نه،یزم  نيانجام گرفته در ا  قاتیتحق
( باعنوان تأثیر توانمندسازی کارکنان بر نوآوری  2018) همکاران

میانج  یسازمان نقش  تأث2016)  کپورین  ،یشغل  تيرضا  یبا    ر ی( 
  تيرضا  یانجیبر عملکرد نوآورانه با نقش م  یسازمان  یتوانمندساز

( با  2014)ی و همکاران  کارکنان، موسو  یو تعهد سازمان  یشغل
روانشناختی بر    یمديريت دانش و توانمندساز  ر یعنوان بررسی تأث

ی و  کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان ايلام، صالح  تیخلاق
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خلاق2013)همکاران   رابطه  عنوان  با  با    تی(  مشارکت  و 
ن  أتیه  یاعضا  یتوانمندساز اسلامی  آزاد  دانشگاه  ز  یعلمی 

  دیتأک  ی سازمان  یبرنوآور  ی انسان  یروین  یتوانمندساز  ریبرتأث
رفتار نوآورانه در    ز ی( ن2011)   1مانندکاهن  گريدارند. محققان د

ها برا   یامروز  یايپو  یسازمان  بس  یرا  و    اریکارکنان  مهم 
جهت   یرا به عنوان عامل مهم  یدانسته و  توانمندساز  یضرور

سورنسن و    نیاست. همچن  هکرد  یرفتار نوآورانه معرف  ینیب  شیپ
ب2011)   2استوارت  کل  یک يکنند    ی م  انی(  های  مولفه   دییاز 

  ی های درون زهیو نوآوری کارکنان، انگ تیو توسعه خلاق شيافزا
باشد که در    ی و نوآوری م  ت یفرد و مهارت های مرتبط با خلاق
روانشناخت توانمندی  همان  صالح  یواقع  است.   ی کارکنان 

نشان    زی( ن2012)و همکاران    3( و سان2010و دهقان )  یانیصدق
  یتوانمندی روانشناخت  انیم  یمیقوی و مستق  یدادند که همبستگ

  ریتأث  نيمرتبط با ا  قاتیتحق  ن،يا  رغمیوجود دارد. عل  تیو خلاق
 نشد.  افتي یورزش یباشگاه ها ژهيبه و یورزش یدرسازمان ها

سازمان  يی سو  از دانش  عنوان    ی امروزه  ناملموس    ک يبه  منبع 
(  34شناخته شده است )  یرقابت   یکسب برتر  یارزشمند برا  اریبس

 ادهیبه دانش بدست آمده و اجرا وپ  دنیبخش  تینیع  یبه عبارت
  یآن در سازمان تحت عنوان انتقال دانش،  منجر به برتر  یساز
از    ی کي  یسازمان  یکه نوآور  يیشود. از آنجا  یسازمان م  یرقابت
 ی ستياست، سازمان ها با  یرقابت  یبرکسب برتر  رگذاریتأث  یهاراه

نهاد ب  نهيبه منظور گسترش و  به    نیکردن آن در  اعضاء خود، 
و توجه  دانش  )  یا  ژهيانتقال  باشند  ل11داشته  و  پارك     4ی (. 

 ند يفرآ  عيتسر  قيدانش از طر  تقالکنند که ان  یم  انیب  زی( ن2014)
  ی م  یسازمان  یمنجر به نوآور  تیفیو ک  يیاجرا، بالا بردن کارا

بر    شتریب   یانجام شده در خصوص دانش سازمان  قاتیشود. تحق
دانش متمرکز است و کمتر انتقال دانش به صورت    تيريبحث مد
تحق  یتخصص و  است  قرارگرفته  موردتوجه  ول  قاتیتر    یاندك 

دردسترس قرارگرفت. مانند قربانی    قیموضوع تحق  با  رمرتبطیغ
خود بر نقش انتقال دانش    ق ی( که درتحق2009زاده  و خالقی نیا )

تأک کارکنان  توانمندسازی  حس  دیدر  و  و   ینقلیداشتند  زاده 
عوامل مؤثر بر انتقال    يی( که به شناسا2014کوشک )  یمیابراه

پرداختند. از   یالملل نیب  یدانشگاه  یها  یدانش در بستر همکار
  قی اندك، انجام تحق  قاتیموضوع و تحق  تیرو با توجه به اهم  نيا

باشگاه ها  نيدرا و    یم  یرا ضرور  یورزش  یحوزه  در ورزش 
 . دينما

 
1. Kahn 

2. Sorensen & Stuart 

تولید   ورزش و  اشتغال  ايجاد  برای  متنوع  و  مناسب  جايگاهی 
فرصت های جديد فعالیت های اقتصادی است. با شناخت زمینه  

نوآور و  کارآفرينی  های    یهای  فرصت  توان  می  ورزش  در 
جديدی را به افراد و جامعه معرفی کرد تا از آن برای پیشرفت و  

گیرند. سازمان ها بهره  اجتماعی  اقتصادی  از   یورزش  یتوسعة 
امر ورزش کشور   انیمتول  نيبزرگتر  ،ی ورزش  یجمله باشگاه ها

توانمند و    یانسان  یرویهمان، ن  یمل  هيسرما  نيهستند که بزرگتر
تشک را  خداداددهندی م  ل یخلاق  همانطورکه  همکاران   ی.  و 

 ريخاکه مرهون ذ  نيقبل از ا  یکردند هر کشور  ان یب  زی( ن2010)
فکور و فعال جامعه    یانسان  یرویخود باشد، مرهون ن  ینیرزميز

که    ابدي  یتحقق م  ینظام هنگام  کيدر    یاست و رشد و تعال
سالم و بانشاط باشد.    یانسان  یروین  یعني  هيسرما  نيبزرگتر  یدارا

 یعیو طب  یماد   یها  هيسرما  گري د  افته،ياکنون در جهان توسعه  
آورند، بلکه نقش    یشمار نم  به   ت یعامل موفق  کيرا به عنوان  

  دیعامل مهمتر و اثربخش در تول کيرا به عنوان    ی انسان  یروین
اند و  فعال  شهيفکر  اجتماع  یاقتصاد  یها  تیدر    ، یاسیس  ،یو 

  ريدانند. آن چه مسلم است، اگر مد  یم  یو ورزش  یفرهنگ  ،یهنر
ماهر،    یانسان  یرویخود را بر اساس ن  تیمحور فعال  ی در هر سازمان

به طور حتم کارآمد  دهيو آموزش د  خصصمت و   یاستوار کند، 
آموزش   یانسان یرویسازمان را بالا برده، با توجه به ن یبهره ور

بالندگ   دهيد و  رشد  در  متخصص  م  یو  کمک  . کندیسازمان 
مد  ديبا  یورزش  یهاسازمان از  استفاده  با  تا  کنند    رانيتلاش 

 یسامانده  یاگونه موجود در ورزش را به    ستمیهوشمند و آگاه، س
 ی وربهره   ده،يورز  یروهاین  یکنند که بتوان از توان علم  تيو هدا

کنند که از توان    تيهدا  یرا به سمت  روها ین  نيمناسب را داشته و ا
بهره ببرند    یبه خوب  یاهداف سازمان  یآنها در راستا  لیو پتانس

به آنچه گفته شد در شرا27) با توجه  سازمان ها    یامروز  طي(. 
در محصولات    ینوآور  یخود را برا   ازیوانند دانش مورد نبت  ديبا

کسب کنند، کارکنانشان دانش را نشر   شانيندهايخود و بهبود فرآ
مستلزم   ني. ارندیروزانه خود به کار گ  یها   تیدهند و در همه فعال

به منظور    یزشور  یانتقال دانش در سازمان ها مانند سازمان ها
است. همانطور که قربانی    ی در جهت نوآور  روهاین  یتوانمندساز

کردند که انتقال دانش و تبديل آن    انی( ب2009زاده و خالقی نیا )
به دانش صريح با مشارکت کارکنان در تصمیم گیری سازمان 

باشگاه   ژهيدر ورزش به و  یتوان نوآور  یدارد. لذا م  میارتباط مستق
مناسب به    یطیمح  یفرصت ها  جاديرا به مفهوم ا  یورزش  یها

 دهياخذ ا  یبرا  ستهيخلاق و شا  یانسان  یروین  یریهمراه به کارگ

3. Sun et al 

4. Park & Lee 
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 ی افکار در جهت طراح  نيها و نظرات افراد و سپس استفاده از ا 
ها  استیس برنامه  و  ن  یها  برا  از یمورد  نو،  سطح    یو  بهبود 

 نيافراد جامعه دانست که با ا  نیدر ب  یو رقابت ورزش  یسلامت
شود و هم    یم  جاديدر ورزش کشور ا  ديجد  یها  نهیروند، هم زم

اجرا   ی ناش  یاقتصاد  ديسود و فوا بخش کمک    نيآن به ا  یاز 
)  یشتریب کرد  ط42خواهد  اخ  ی (.    یورزش  یها  رباشگاهیادوار 

  ديجد  یاما چالش ها  ،قرار گرفته اند   ریچشمگ  رات ییرتغیتحت تأث
 دیمورد تأک  شیازپ  ش یرا ب  یتوجه به نوآور  ر،ییدر حال تغ  طیومح

( معتقدند 2010)  یو صادق  ینیقرار داده است. همانطور که حس
م  ینوآور ها،  سازمان  ارتقا  یدر  به  ک  تیکم  یتواند    ت یفیو 

هز کاهش  جلوگ  نهيخدمات،  افزا  ی ر یها،  منابع،  اتلاف    ش ياز 
 یشغل  تيو رضا  زهیانگ  جاديا  ،یو بهره ور  يیاراک  شيرقابت، افزا

ها درباشگاه  فناورانه،   یها  شرفتیزپین   ی ورزش  یمنجرشود. 
 ی برا  نفعانيذ  یتقاضاها  ،یتیجمع  راتییبالارفتن انتظارات و تغ

چالش   ی همگ ی آموزش ،یخدمات  ديو ارائه مطالب جد يیپاسخگو
 یضرور  را   ی ورزش  یدر باشگاه ها  یبه نوآور  ازیهستند که ن  يیها
اعضاء   نیدر ب  یعوامل مؤثر بر نوآور  يی. عدم شناساندينما  یم

باشگاه ها را در    نيا  یو بهرور  تیفیافت ک  ی ورزش  یباشگاه ها
خواهد داشت. در    یدر پ  یهمه جنبه ها بخصوص جنبه اقتصاد

انگ  یطيشرا  نیچن روی  بر  رفتار    زهیمطالعه  بر  مؤثر  عوامل  و 
رسد    ی برخوردار است. به نظر م  یاصخ  تینوآورانه کارکنان از اهم

و توسعه    جاديکه انتقال دانش و توانمندسازی کارکنان بتواند به ا
بنابرا  نهیزم  نيمساعد در ا  ط يی شرا با توجه به    ن يکمک کند. 

و با توجه    یورزش  یهاباشگاه  ت یدر موفق  یانسان  هيسرما  تیاهم
ا م  نيبه  نظر  به  تحق  یکه  تاکنون  حوزه    یکم  قاتیرسد  در 
انسان  تيريمد و  یمنابع  تحقژهيبه  انجام  عدم  زمقی)  در    نهی( 

باشگاه ها  نيتوانمند کردن کارکنان ا ریتأث یعنيپژوهش حاضر، 
و انتقال دانش انجام شده    يی آنها به کمک دانش افزا  یبرنوآور

شناسا نوآور  یروانشناخت  یتوانمندساز  ریتأث  يیاست،    ی بر 
 ی ورزش  یباشگاه ها  ارکنانبا واسطه انتقال دانش در ک  یسازمان
تواند   یم رها،یمتغ نيعلاوه بر شناخت بهتر ا راياست. ز یضرور

در جهت   میمفاه  نيا  رییراه کارهای لازم را در جهت به کارگ
ب مطالعات صورت    شترینوآوری  در  دهد.  ارائه  را  ها  سازمان  در 

گرفته در ساير حوزه های غیرورزشی ارتباط مثبتی بین گرايش  
نوآور همچن  یبه  است.  شده  عملکردگزارش  چنین    نیو  وجود 

تحقیقاتی در حوزة ورزش در زمینة شناسايی ويژگی های نوآوری  
عملکرد  ارتقای  برای  ها  باشگاه  عملکرد  بر  تأثیرگذار  و  موفق 

 
1. Spreitzer 

کاملاً محسوس   ورزش  بخش  در  اقتصادی  رونق  و  ها  باشگاه 
 ريذاست. ازاين رو باتوجه به اهمیت موضوع و ضرورت انکارناپ

و    یدیتول  ،یمختلف خدمات  یها  نه یدر زم  یمطالعة مباحث نوآور
 ی و اقتصاد  یو از آن جمله ورزش، درجهت رشد فرهنگ  یصنعت

  نيروابط  بپردازد. بنابرا  ني ا  ی محقق درصدد است که به بررس
اصل ا  نيا  یسوال  آ  نيپژوهش  که    ی توانمندساز  اياست 
انتقال دانش در    یانجیبا نقش م یسازمان  یبر نوآور  یروانشناخت

 دارد؟ ریاستان کرمان تأث  یورزش یکارکنان باشگاه ها

 روش تحقیق
ا  قی روش تحق ازلحاظ   یپژوهش ازلحاظ هدف کاربرد  نيدر  و 

پژوهش   نيا  یاست. جامعه آمار  یشي مایپ   -یآن همبستگ  تیماه

 1397استان کرمان در سال    یورزش  یکارکنان باشگاه ها  هیکل

  183نفر بود. با استفاده از فرمول مورگان     350به تعداد حدود  

تحق نمونه  عنوان  ر  قینفربه  و  شدند  گ  وشانتخاب    یرینمونه 

ا  یتصادف در  بود.  آور  نيساده  منظور جمع  به  داده   یپژوهش، 

 ازسه پرسشنامه استفاده شد از،یمورد ن یها

توانمندساز-1 ایروانشناخت  یپرسشنامه  براساس    ني:  پرسشنامه 

سؤال است که پنج    20و شامل    می( تنظ1995)  1  تزريمدل اسپر

دار    یمعن  ،یستگيرا شامل مؤثربودن، شا  یتوانمندساز  یبعد اصل

  .سنجد ی و اعتماد را م یبودن، خودمختار

توسط    یسازمان  ی: پرسشنامه نوآوریسازمان  یپرسشنامه نوآور-2

  یسوال م  16  ی ( ساخته شده و دارا2008)  2و همکاران    منزیج

نوآور مولفه  سه  شامل  پرسشنامه    ینوآور  ،یدیتول  ی باشد. 

  .باشد یم یادار یو نوآور ینديفرآ

دانش:  -3 انتقال  سانکوسکا  پرسشنامه  توسط  پرسشنامه 
انتقال   زانیسوال است که م  7شده که شامل    ی( طراح2013)

  یرواي  دیسنجد. به منظور تأي  یتاحد بالا م  نيیدانش را از حدپا
محتواي  یصور ها   ، یو  به    یپرسشنامه  از    10مذکور  نفر 

 ديد در حوزه مورد مطالعه ارسال گر  یورزش  تيريمتخصصان مد
آنان اعمال شد و به منظور    ینظرات اصلاح  ، یو پس از جمع آور

استفاده گرديد.   یپرسشنامه ها از روش پاياي  یدرون  یهمسان  دیتأي
   SPSSافزار آماری  داده ها از نرم   لیجهت تجزيه و تحل  نیهمچن
 .استفاده شد   Smart Plssو  24 ینسخه
 

2. Jimenez et al 
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 تحقیق  ابزار و  ها مدل پايايی و  روايی  بررسی . 1جدول 

 استخراجی  واریانس میانگین ترکیبی  پایایی کرونباخ  آلفای متغیرها

 روانشناختی   توانمندسازی
 دانش  انتقال

 سازمانی  نوآوری

895/0 

 796/0 
914/0 

877/0 
853/0 
933/0 

590/0 
456/0 
824/0 

 
 

 ی ضريب آلفا اریپرسشنامه از دو مع یدر اين پژوهش جهت پاياي

 یمرکب استفاده شده است. ضرايب آلفا  یکرونباخ و ضريب پاياي

 70/0در اين پژوهش، از حداقل مقدار    رهایمتغ  یکرونباخ تمام

کرونباخ که به طور    یمرکب بر خلاف آلفا  یاست. پاياي  شتریب

بر    ی دارد، متک  یکند هر شاخص وزن يکسان  یفرض م  یضمن

را   یبهتر  اریهر سازه است و بنابراين مع  یقیحق  یعامل  یبارها

م  یپاياي  یبرا پاياي  یارائه  بايد مقدار  یدهد.  از    شیب  یمرکب 

  نیانگیسازه باشد. م  یثبات درون  انگریرا به دست آورد تا ب  70/0

  ی هايک سازه با شاخص  یهمبستگ  زانیم   یاستخراج  انسيوار

م نشان  را  اين همبستگ  یخود  چه  هر  که  باشد،    شتریب  یدهد 

مقدار    یاستخراج  انسيوار  نیانگیارمیاست. مع  شتریب  زیبرازش ن

م  05/0عدد    ی بحران مقادير    ی استخراج  انس يوار  نیانگیاست. 

دهند.   یقابل قبول را نشان م  یهمگراي  یرواي  ق،یتحق  یها  ریمتغ

طور    هابزار سنجش ب  یو رواي  ینتايج پاياي  کيدر جدول شماره  

 .کامل آورده شده است

  یبه دست آمده از همبستگ  جيبراساس نتا  2شماره  جدول    طبق
قطرجدول شماره   یکه رو  ی استخراج  انس يوار  نیانگیها و جذر م

  یانعکاس  یسازه ها  يیواگرا  يیتوان روا  یدو قرارداده شده است م
 لاکر نتیجه گرفت.  -مدل را ازنظر معیارفورنل

 

 واگرا روايی  بررسی و  همبستگی ماتريس  . 2 جدول

 متغیرها انتقال دانش  نوآوری سازمانی توانمند سازی روانشناختی 

  67/0  انتقال دانش  

 90/0  62/0  نوآوری سازمانی  

76/0  65/0  60/0  توانمند سازی روانشناختی 

 یافته های تحقیق 
دادکه    جينتا )  112نشان  پاسخگو  2/61نفر  از    انيدرصد( 

( زن بودند. ازشرکت کنندگان  8/38نفر)  71مورد بررسی مرد و  
درصد(    1/36نفر )  66سال و کمتر،  30درصد(  53نفر)97درپژوهش

سال سن داشتند.  40از  شیب  درصد( 9/10)  نفر20سال و    40تا    31
درصد( و سابقه خدمت کمتر   3/38نفر )  70با    سانسیل  لاتیتحص

با   سال  پنج  )84از  ب  9/45نفر  ب  یفراوان  نيشتریدرصد(    نیدر 
 ر يپژوهش از مقاد  یفرضیه ها  یبررس  یشرکت کنندگان بود. برا

رو  یعنيمسیر)بتا(    ب ي( ضرا1)شکل  یت و معن  یاعداد    یمسیر 

(  2تبیین شده )شکل  انسي وار  اي  2R  ريرومقادیمس  بيضر  یدار
مسیر و نیز خطوط مربوط    وط خط  یاستفاده شده است. اعداد رو

بارها مقاد  یرتيمقاد  یعامل  یبه  اگر  از    ريهستند.    96/1بیش 
اگرب  05/0باشند در سطح    01/0باشند در سطح  58/2از    شیو 

ت  یمعن مقدارارزش  به  باتوجه  هستتند.  بین     یدار  دررابطه 
نوآور   یروانشناخت  یتوانمندساز نتیجه    ی م  ی سازمان  یو  توان 

 .  دار است یعنرابطه م نيگرفت ا
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 ی معنادار بيپژوهش در حالت ضرا یمدل ساختار . 1شکل 

 
 استاندارد  بيضرا نیپژوهش درحالت تخم یمدل ساختار . 2شکل 

 

نتا   ب يمربوط به آزمون فرضیه ها همراه با ضر  جيخلاصه 
 ارائه شده است.  3درجدول یمسیر و مقدار آماره ت
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 نتايج  و  ها فرضیه .  3جدول 

 ها  فرضیه رد /پذیرش ارزش تی  2Rضرایب مسیر    ها  فرضیه  

 سازمانی           نوآوری روانشناختی بر تأثیرتوانمندسازی
 دانش انتقال روانشناختی بر تأثیرتوانمندسازی

 سازمانی  نوآوری  دانش بر تأثیرانتقال

42/0         514/0 
60/0        340/0 
38/0         395/0 

06/8 
89/16 
70/6 

 پذيرش
 پذيرش
 پذيرش

 مدل یبرازش کل

مدل    یبرازش کل  ی بررس  ی برا  ی در مدل راه حل  GOF  شاخص
نشانگر    کيبه    کينزد  ريقرار دارد و مقاد   کيبوده و بین صفر تا  

ا توانا  تنيکیفیت مناسب مدل هستند.    ی پیش بین  يیشاخص 
مدل آزمون  ايآ نکهيدهد و ا یقرار م یمدل را مورد بررس یکل

بوده است    قمکنون درون زا موف یمتغیرها یشده در پیش بین

  ی استفاده م  GOFاز معیار    یبرازش مدل کل  ی بررس  ینه. برا  اي
مقدار   سه  مقاد  36/0و    25/0،  01/0شود.  عنوان  به   ر يکه 

شده است، مقدار    یمعرف  GOF  یبرا  یمتوسط و قو  ف،یضع

را    یخوب مدل کل  یلینشان از برازش  خ  GOF  یبرا  513/0
 دارد.

 گیری بحث و نتیجه

است    شرفتیو پ  یدر عصر حاضر که  ورزش جهان رو به ترق
نقش باشگاه    گذراند، ی را م  ی و ورزش کشور ما هم دوران حساس

ورزش    یاهداف عال  شرفتیدر توسعه ورزش و پ  یورزش  یها
  ی ورزش  یبه باشگاه ها  قی عم  یاست. با نگاه  ريکشور انکارناپذ

  ت یوفقو مشترك که بسترساز م  یدیعوامل کل  توان ی موفق، م
عوامل    نياز ا  یکيآن ها بوده است راکشف نمود.    یاحتمال   یها

  ی رو ین  تیکارکنان به منظور ترب  یو مهم، توانمندساز  یاساس
 تیو خلاق  ینوآور   جاديا  یانتقال دانش برا  قيمتخصص از طر

است. از سوی ديگر، نقش نیروی انسانی در دستیابی به اهداف  
است   يافته  اهمیت  حدی  به  به    کهسازمان  انسانی  نیروی  از 

ها امروزه سازمان  رايشود. زعنوان سرمايه های انسانی ياد می 
به کارکنان کارا، اثربخش و توانمند نیاز دارند تا بتوانند با استفاده  

به اهداف خود درجهت رشد و    شانياز دانش و مهارت و تعهد ا
  ی و اثربخش  يیکارا  راي. زابنديتوسعه همه جانبه سازمان دست  

درآن    یانسان  یروین   یو اثربخش  يیسازمان ها وابسته به کارا
ا از  است.   ها  توانمندسازی   نيسازمان  سمت  به  حرکت  رو 

  ی رویاز ن  ی کارکنان يکی از تکنیک های مؤثر برای برخوردار
بهره   یانسان افزايش  جهت  کوشا  و  و  خلاق  کارکنان  وری 

گر و  فردی  های  توانايی  و  ظرفیت  از  بهینه    وهی استفادة 
و ضرور  یاصل  فيازوظا بوده  ها  م  یسازمان  نظر  رسد    یبه 

(29.) 
  ی بر نوآور  یروانشناخت  یپژوهش نشان داد که توانمندساز  جينتا

باشگاه ها  یسازمان تأث  یورزش  یدر کارکنان   ر یاستان کرمان 
(،  2018وظیفه و همکاران )  یها  افتهيبا    جينتا  نيگذاراست. ا

 یو ناظم  انیخوراک  اد،ي(، فر2017)  یو آغاجر  یمزروع  ،ینیام
( و 2016)  یدریحو    این  ی(، عسگر2015)  ی(، محمد2016)

  ی روانشناخت  ی(  که نشان دادند اثر توانمندساز2010)   یآلارف
  ی آنان دارد، همخوان  یبر نوآور  یمثبت و معنادار  ریکارکنان تأث

مقوله    (.2،6،28،9،3،48)  دارد به  گسترده  و  جانبه  همه  توجه 
در   یساز برتر  نهیزم  یورزش  یکارکنان باشگاه ها  یتوانمندساز
 قياست که از طر  ین المللیب  یو حت  یداخل  یورزش  یرقابت ها

باشگاه  نيکارکنان ا یابتکار یو رفتارها یو نوآور رییتغ جاديا
م حاصل  و  یها  توجه  آن  لازمه  ا  ژهيشود.  امکانات    جاديبه 

  ار، یاخت  ضيتوجه به آموزش و تفو  ،یشغل  یساز  یغن  ،یزشیانگ
کارکنان، شفاف سازی نقش    انیو رفاقت م  تیمیجو صم  جاديا

فرصت های لازم برای رشد    جاديکارکنان، ا  همحوله ب  فيو وظا
و    رییادگيو   مدون  آموزشی  های  دوره  برگزاری  و  کارکنان 

های    تیو مسئول  فيوظا  نه یمستمر به صورت تخصصی و در زم
(  2015)  انیپناه  یو عل  یمحوله به فرد است. همانطور که نظر 

در شفاف   ستيبا یم یورزش یسازمان ها رانيمعتقدند که مد
برگزار  فيوظا  ش،نق  یساز به کارکنان،   یدوره ها  یمحوله 

  ند يکارکنان اقدام نما  فيوظا  نهیمستمر در زم   یتخصص  یآموزش
ها مشارکت داشته   یریگ  میو به کارکنان اجازه دهند در تصم

کارکنان کمک کرده،  زشیانگ تيامر به تقو نيباشند چرا که ا
 جاديا  هو منجر ب  دينما  یم   قيکارکنان را به ابتکار عمل تشو

شده،    هيکار و توسعه دانش پا  طیمح  طيدرك بهتر شرا  نهیزم
دسترس سازمان  یامکان  اهداف  ها  ی به  را    ی ورزش  یسازمان 

( 2018وظیفه و همکاران )   نیهمچن.  (33)  خواهد کرد  لیتسه 
با طراح  رانيکنند که مد  یم  شنهادیپ  زین  یها  یسازمان ها 

 ة نیزم  ن، فراهم آورد  فياهداف و وظا  تیمناسب شغل، شفاف
سو از  منابع  آوردن  فراهم  و  کارکنان  از    یمشارکت  سازمان 

حس مهم و مؤثر بودن   جاديضمن ا ،یعوامل مؤثر توانمندساز
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را فراهم   یبروز نوآور   نهیدرکارکنان زم ابتکار در کارکنان  و 
هم(48)  آورند در  باتانگار)  نی.  ب2012رابطه  که   کندیم  انی( 

 دنیبه چالش کش  ری،یادگي  قياز طر  یتوانمندسازی روانشناخت
  گر ي کديو به اشتراك گذاشتن دانش کارکنان با  ديجد  زهاییچ
تواند    یکند و به نوبه خود م  یرشد کارکنان را فراهم م  نهیزم

  جه یتوان نت  ی م  نيکند. بنابرا  جاديا  شترییطرح های خلاقانه ب
مؤثر برای رفتار نوآورانه خواهد    یگرفت که توانمندسازی عامل

 .(8)بود
بر انتقال   یروانشناخت  یپژوهش نشان داد توانمندساز  یها  افتهي

ها باشگاه  کارکنان  در  تأث  یورزش  یدانش  کرمان    ر یاستان 
م  یمعنادار ا  توانیدارد.  نوع  جهینت  نيگفت   نتا  ی به   ج يبا 

( ارتباط  2012و سلمان زاده )  يی خدا  ، يیتحقیقات احمدی، دارا
کارکنان و    انشناختیمستقیم و معنی دار بین توانمندسازی رو
خ عسگری،  دانش،  انتقال  های  و    یغلام  ش،يراندیفعالیت 

ابعاد 2013)  یخلعتبر همه  مثبت  و  معنادار  تأثیری   )
سازمان،   در  دانش  ظرفیت خلق  بر  روانشناختی  توانمندسازی 

( ارتباط معنادار بین همه جنبه های   2013صادقی و حسنی )  
کا توانمندسازی  ابعاد  و  دانش  و    رکنانمديريت  سیاچو  و 

مند سازی روانشناختی روی ( تأثیر ابعاد توان2014گکورزيس  )
تأ مورد  دانش  جذب  حما  ديیظرفیت  قرار    تيو 

  ر یتأث  نيکه ا  ی قاتی. لازم به ذکر است تحق(43،38،5،1)گرفت
  قات ینشد. تحق  افتينشان دهد توسط محقق    میرا به طورمستق

سهراب  گري د  رمرتبطیغ محمد  ی مانند  ف2017)  یو    ض، ی(، 
پور و    نیلو، حس  ی (، موس2017زاده )  یو فارس  یسلطان  یدهقان

)  یقیحق خالق2011کفاش  و  قربانزاده  و   در  2009)  این  ی(   )
برتوانمندساز  ریتأث  رعکس،یمس دانش  را    یانتقال  کارکنان 

درتب( 13،32،10،42)  قراردادند  یموردبررس   ی م  افتهي  ن يا  نیی. 
توان گفت که نقش عامل انسانی در انتقال دانش بسیار تعیین  
کننده و غیرقابل جايگزين است. از اين رو افزايش توانمندی  
های کارکنان می تواند قابلیت آنها را برای انتقال دانش به گونه  

  ی دیرابطه سلاجقه، پوررش  نیای قابل توجه ارتقاء دهد. درهم
موسا که  2013)  يیو  معتقدند  پ  یکي(  در  مهم    ادهیازعوامل 

کارکنان است و    یمندسازانتقال دانش در سازمان، توان  یساز
م خود  توانمند  افراد  با  مد   یسازمان  مختلف  ابعاد   تيريتواند 

نموده   یساز  ادهیمؤثرترپ  یادانش مانند انتقال دانش را به گونه 
  یمؤلفه ها  نی. همچن(39)ديآن را محقق نما  یو اهداف دانش

افزايش احساس شايستگی،    یروانشناخت  یزتوانمند سا مانند  
شغل بودن  گیری،    ، معنادار  تصمیم  و  انتخاب  اختیار  داشتن 

در   افراد  بین  اعتماد  وجود  و  کار  در  بودن  تأثیرگذار  احساس 

تقويت حس اعتمادبه نفس فرد برای درگیر    ق يسازمان، از طر
  زه یجادانگيشدن در مسائل کاری و تلاش برای بهبود و تغییر،  ا

  ی و تلاش کارکنان بادانش برای انتقال دانش و درنتیجه ارتقا
کارکنان و برطرف    یهاضعف ها و قوت   يیعملکرد آنها، شناسا

تقو هاو  ضعف  ناپسند    تيکردن  و  اشتباه  انجام  ها،  قوت 
به   کارکنان  باور  شغلی،  امور  انجام  در  کردن  اشتباه  ندانستن 

توانايی لازم برای ايجاد    تأثیرگذار بودن، احساس برخورداری از 
تغییر درجهت مطلوب و نیز تأثیرگذاری بر شرايط موجود موجب  

و  یرکلائیم یپور، صمد  یشود. قل یانتقال دانش درسازمان م
  ی که دارا  یکارکنان  کنندیم   انیب  زی( ن2015)  یرکلائیم  یصمد

توانمند ب  يیبالا  یسطح  تسلط  احساس  و    ی شتریهستند 
احساس   شانيزنند، درکارها  ی دست م  شتریبرکاردارند به ابتکار ب

دانش خودرا    رندویگ  یم  اديتر  عيسر  د،کنن  یم  یشتریب  تیمسئول
م  گرانيبهترباد اشتراك  عبارت  ايگذارند    ی به  م  یبه    ی انتقال 

از  (12)دهند کارکنان  هرچه  گفت،  توان  می  کلی  طور  به   .
بیشتری برخوردار باشند، ظرفیت  توانمندی ها و شايستگی های  

از   يافت. کارکنانی که  دانش در سازمان توسعه خواهد  انتقال 
مها توانايی    رت،دانش،  برخوردارند،  بیشتری  وخبرگی  تجربه 

بیشتری در انتقال و کاربرد دانش دارند و از تجربه های کاری 
ديگران   با  را  آن  توانند  می  که  برخوردارند  نیز  ارزشمندتری 
تسهیم کنند و به گونه ای فزاينده انتقال وکاربرد دانش را در 

 سازمان افزايش خواهند داد 
نوآور  ریتأث  انگر یب  گرپژوهش يد  جهینت بر  دانش    ی انتقال 

استان کرمان بود. که    یورزش  یدر کارکنان باشگاه ها  یسازمان
صادق  یذور یک  یها  افتهيبا   ا2016)یسمرجان  یو   ی رجي(،  

هادو تندنو  ینقندر،  و 2015)  سيو  منفرد  کنجکاو   ،)
لت2014)یاردکان مورا،  اسپ  ی رادال  ،یری(،    و (    2013)    لریو 

انتقال دانش و    نی( که نشان دادند ب2010کاماساك و بولوتلر  )
معن  یسازمان  ینوآور مثبت  همسو    ی رابطه  دارد  وجود  دار 
توان گفت که    یم  افتهي  نيا  نیی. در تب(23،31،26،20،25)است

ورزش   صنعت  پردرآمدتر  ی کيامروزه  تأث  نياز    ن يرگذارتریو 
 ی در روزها  یاست که حت  یدر چرخه اقتصاد هر کشور  عيصنا

به د  ،یاقتصاد  ديرکود شد  یبا رکود کمتر   عيصنا  گرينسبت 
و    دهیچیپ  اریصنعت رقابت بس  نيطور در ا  نیمواجه است. هم

 ی ورزش  یاز جمله باشگاه ها  یورزش  یاست و سازمان ها  ديشد
  فتند یعقب ن  گريکديپرتلاطم از    طیمح  نيبکوشند تا در ا  ديبا

مشتر سهامدارا  انيتا  تماشاگران،  همانا  که  را    ن، خود 
  ازمند ین نيهستند، از دست ندهند. ا رهیو غ ان یورزشکاران، مرب

نوآور  تیخلاق ها  یو  باشگاه  مد  ی ورزش  ی در    ران يتوسط 
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نتا است. طبق  عوامل    ی کيمختلف    قات یتحق  جيوکارکنان  از 
جهت   یورزش  یدر باشگاه ها  یونوآور  تیجادخلاقيمؤثر در ا
  ده یچیپ  ستمیس  نيو حرکت به سمت برتر بودن در ا  ی حفظ برتر

رقابت دانش سازمان   ، یو  و  دانش  است. همانطور که    یانتقال 
ل لاك،  هانگ،  )   نیرودز،  وو   م2008و  اذعان  کنند    ی( 

نوآوری   فرايند  بر  مثبت  اثری  دانش  انتقال  راهبردهای 
ه(36)دارند ن2008)   ندی.  تاک  نيبرا  زی(  در   دینکته  که  دارد 

افزا طريق  از  ها  سازمان  نوآوری  رقابتی،  دانش    يش شرايط 
موجود سازمان ها افزايش می يابد و نقطة آغازين نوآوری نیز  
به شدت به دانش، تخصص و تعهد کارکنان به عنوان ورودی  

  يی . از سو(17)های اصلی در فرايند خلق ارزش  وابسته است
بخش جرات  کارکنان،  دانش  برا  دنیتوسعه  افراد    ی به 

و   کارکنان  یبرا  یدر سطح عال  یشغل  تیامن  جاديا  ،یريرپذییتغ
سازمان را    کيتواند    یاست که م  یوجود افراد خلاق از عوامل

مناسب سطح  خلاق  یبه  نوآور  ت یاز  همچن  یو  با    نیبرساند. 
دانش مانند انتقال   تيريو گسترش عوامل مرتبط با مد  تيتقو

را در کارکنان فراهم کرد.    تیخلاق  تيتقو  نهیتوان زم  یدانش م
که   يیهاسازمان  کندکهیم   انی( ب2004خصوص گااو )  نيدر ا

  نه ياعضاء خود گسترش و نهاد  نیرا در ب  یدر نظر دارند نوآور
ن  ديبا  ند،ينما دانش  اشتراك  و  ز یبه  داشته    یا  ژه يتوجه 

به    ديبا  یهای ورزش  یمسئولان باشگاه ها  ني. بنابرا(11)باشند
و قابل اعتماد همراه با ارتباطات   مانهیصم یطیمح جاديدنبال ا

آن بتوانند با تعاملات    یها باشند و در پباشگاه  درو سودمند    دیمف
  ی و نوآور  تیساز خلاق  نهیتوسعه دانش را که زم  طيسازنده، شرا

 است در سطوح مختلف سازمان به وجود آورند. 
  قي طور کلی می توان گفت، توانمند سااازی کارکنان از طر  به

 یانتقاال دانش يکی از اقاداماات کلیادی ماديران بااشاااگااه هاا

اساات که تأثیر بساایار زيادی بر توان رقابت پذيری و  یورزشاا

  یورزشاا  ینوآوری سااازمان دارد. هرچه کارکنان باشااگاه ها

 میتوانمندی و شاايساتگی های بیشاتری داشاته باشاند، بیشاتر 

در سااازمان را مديريت کرده و موجبات توسااعه    یتوانند نوآور

  ینوآور  يیساااازمان را فراهم آورند. از ساااو  یظرفیت نوآور

درذهن افراد خلق می شاود، بنابراين افراد دارای شاايساتگی ها 

غانای ماناااباع  از  بایشاااتار،  هااای  تاواناماناادی  ناوآور و  از    یتاری 

دارند، بهتر  کهبرخوردارند و با قدرت تجزيه وتحلیل و بینشاای  

جديد کمک کنند. درنتیجه تلاش سازمان   یمی توانندبه نوآور

برای افزايش توانمنادی هاا و انگیزه هاای درونی کاارکناان، 

تواناد عاامال تساااهیال کنناده مهمی برای توساااعاه ظرفیات  می

انتقال دانش در سااازمان و درنتیجه ، افزايش قدرت نوآوری و 

 .رقابت پذيری سازمان به شمار رود
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