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  چكيده
روش . هدف از اين پژوهش، بررسي رابطة بين نوآوري و كارآفريني در پنج فدراسيون موفق و پنج فدراسيون ناموفق بود

كارشناس از هر فدراسيون  3و ) نفر 5(نفر شامل هيأت رئيسه  80جامعة آماري تحقيق حاضر . استهمبستگي  - تحقيق توصيفي
در اين پژوهش . ها از روش همبستگي پيرسون استفاده شدوتحليل دادهبراي تجزيه. است) نفر از هر فدراسيون 8در مجموع (

ي و در متغير رستگي، تأثير، استقلال، اعتماد و معنادادر متغير نوآوري عوامل شاي. عوامل نوآوري و كارآفريني بررسي شد
در مجموع بين عوامل . پذيري سنجش شدندپذيري و مسئوليتپذيري، پيشرفت، انعطافكارآفريني عوامل اعتماد به نفس، ريسك

ش نشان داد هرچند اين پژوه). <P 05/0(فدراسيون موفق و ناموفق ارتباط معناداري يافت نشد  10نوآوري و كارآفريني در هر 
شود، بايد به عوامل داخلي و خارجي مؤثر بر نوآوري و كارآفريني توجه شده و بررسي نوآوري و كارآفريني امري فردي محسوب مي

فدراسيون : هاي موفق عبارتند ازفدراسيون. ها را سازمان تربيت بدني انتخاب كرده استشايان ذكر است كه فدراسيون. شوند
فدراسيون : هاي ناموفق عبارتند ازفدراسيون. سواريان و معلولان، بدنسازي و پرورش اندام، دو و ميداني و دوچرخهكبدي، جانباز

  .برداري، گلف و بيسبالتنيس، ژيمناستيك، وزنه
  

  هاي كليديواژه

  .نوآوري، كارآفريني، فدراسيون ورزشي
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  مقدمه

وجودآمده در حاضر ريشه در پيشرفت و تغييرات به هاي اجتماعي، اقتصادي عصرتحولات و دگرگوني نظام
رو رو هستند و ازاينالمللي روبههاي عصر حاضر با تحولات گستردة بينترديد سازمانبي. علم و فناوري دارد

هاي جديد مقابله با مشكلات است كه ها و روشحلها نيازمند يافتن راهتشخيص و تداوم حيات و بقاي سازمان
  ).20(هاي جديد بستگي دارد و كارآفريني و روشبه نوآوري 

هاي ثابت و سنتي كه ديگر روشطوريبه. انگيز با گذشته تفاوت داردنحوي شگفتامروزه مفهوم تغيير به
، براي تكامل 1993برندة جايزة سال  1مديريتي پاسخگوي نيازهاي جديد نيست و به قول داگلاس نورث

  ).1(از خلاقيت و نوآوري حمايت كرد  ساختاري نهادهاي اجتماعي بايد

اي نو براي انجام دادن نوآوري، فرايند دريافت فكر خلاق و تبديل آن به محصول، خدمات و يا شيوه
آنچه بايد مورد ). 14(نوآوري ناشي از خلاقيت است و به عمل آوردن فكر بديع را نوآوري گويند  ).6(كارهاست 

اگر محتواي دانش مورد نياز براي تحقق . است) يادگيري(و استفاده از نوآوري  توجه قرار گيرد تمايز بين نوآوري
نخست خلق دانش : يك نوآوري مدنظر قرار گيرد، در دستيابي به اين دانش دو حالت ممكن است اتفاق بيفتد

لق شود و دهد، خيعني دانش مورد نياز براي اين نوآوري توسط خود سازمان كه نوآوري را انجام مي. جديد است
 سازمان در عمل با نوآوري ) جذب دانش از محيط بيروني(در حالت دوم . ديگري جذب دانش از خارج است

طور معمول حالت دوم شود و در كشورهاي پيراموني بهرو نيست، بلكه با عملي به نام يادگيري مواجه ميروبه
  ).9(افتد اتفاق مي

هاي ذاتي و بنيادي دارند، حمايت از افراد نوآور در ويژگي مسئلة مهم اين است كه هرچند افراد نوآور
  ).17(شود هاي آنها و شكوفايي استعدادهايشان ميسازمان و مديريت مشاركتي موجب افزايش فعاليت

حمايت جمعي كاركنان سازمان از افراد نوآور و نوآوري و پذيرفتن پروسة نوآوري از طرف آنان موفقيت و 
توان كند، هر تغييري را نميكه نوآوري نوعي تغيير را ايجاد مي، درحالي)15(همراه دارد بهپيشرفت سازمان را 

                                                           
1 . Dogloss North 
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آيد و وجود مياي نو كه سابقة قبلي ندارد، بهنوآوري تغييري بديع و تازه است كه براساس انديشه. نوآوري ناميد
  ).2(رو اگرچه نوآوري تغيير است هر تغييري نوآوري نيست ازاين

شود كه اهداف فرد و اهداف سازمان به يكديگر نزديك شود نوآوري در محيط كاري زماني ميسر ميبروز 
ها براي تشويق نوآوري شود كه طراحي كدام سازماندر بررسي سازمان نوآور اين سؤال اساسي مطرح مي). 16(

. سازماني بايد لحاظ شوند ها و عوامل سازماني متعددي براي حمايت از نوآوري در طراحيويژگي. بهترين است
  .ساختار سازمان؛ محيط غيررسمي؛ انگيزة سازمان؛ وجود سرماية كافي: ترين اين عوامل عبارتند ازمهم

اي است مركب از افرادي با فكر و انديشه و اهداف مشترك كه با كار گروهي و تجارب سازمان موفق مجموعه
  .برندو دانش خود سازمان را به پيش مي

ها ها براي دستيابي به نوآوري و استفاده از فرصتعنوان يك راهبرد نوين در سازمانارآفرينان بهحضور ك
اي در روند رشد جامعه اي دارد و كارآفرينان نقش و جايگاه ويژهبراي موفقيت و رشد و بقاي سازمان اهميت ويژه

  ).12(دارند 

دار به معناي عهده Entreprendreژة فرانسوي است كه از وا Entrepreneurshipواژة   كارآفرين ترجمة
كارآفرين كسي است كه سازماندهي و مديريت و : نويسدمي) 1388(فراهاني . شدن كاري گرفته شده است

كارآفريني فرايند ) 1387(پور نظر طالببه). 10(پذيرد پذيرفت خطرهاي حضور در فعاليت تجاري را مي
هاي آن از ريزي در نظام آموزشي و پژوهشي است و اجراي برنامهم برنامهبلندمدت آموزشي و پژوهشي و مستلز

شود تا افراد با استفاده از تخصص و قدرت خانواده و مدرسه تا دانشگاه و سازمان گسترده شده است و سبب مي
  ).8(اد كنند ها اشتغال مولد و درآمدزا ايجها و توانمنديابتكار و خلاقيت و خطرپذيري و نيز امكانات و فرصت

 ها و كارآفريني فرايندي است كه در محيط: گونه تعريف كرده استكارآفريني را اين) 1387(فريد 

هاي هاي افرادي كه به فرصتهاي مختلفي اتفاق و به شكل تغيير در نظام اقتصادي از طريق نوآوريمجموعه
نظر پيتر به). 11(شود ي فرد در جامعه ميدهد و موجب ايجاد ارزش برادهد، رخ مياقتصادي واكنش نشان مي
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  عنوان يك رشتة علمي در تواند بهنوآوري مي. ترين كارآفريني بايد با نوآوري توأم باشداساسي) 1983( 1دراكر
  ).18(هاي نوآوري تجربه شود فرصت

توانند منتظر نمي هاي قلب كاركنان خود آغاز كنند وها خواهان رنسانس هستند بايد از خزانهاگر فدراسيون
بندي كلي از كارآفرينان آنان را به دو دستة اهل در طبقه. بمانند تا اجتماع تغيير كند و سازمان را دگرگون سازند

دنبال ايجاد تحولات نو و تغييرات جديد بوده و كارآفرينان اهل نوآوري به. اندنوآوري و اهل تقليد تقسيم كرده
  ).3(رو و تابع گروه اول هستند دنبالهكارآفرينان اهل تقليد بيشتر 

مديراني كه بتوانند فضاي خلاق و نوآور را در سازمان آماده كنند مديران كارآفرين نام دارند، زيرا خلاقيت و 
-ترين منبع مزيت رقابتي محسوب ميو نوآوري مهمباشند  مينوآوري اصل اساسي از عوامل مهم بقاي سازمان 

  .شود

  وآور و كارآفرينهاي افراد نويژگي

احساس شايستگي؛ احساس تأثير؛ احساس استقلال؛ احساس اعتماد؛ احساس : هاي افراد نوآورويژگي) الف
  ).5( نمعنادار بود

-پذيري؛ مسئوليتپذيري؛ انگيزة پيشرفت، انعطافاعتماد به نفس؛ ريسك :هاي افراد كارآفرينويژگي) ب

  ).13(پذيري 

هاي خاص خود را دارند، ني در سه رويكرد و ديدگاه ذيل كه هر كدام ويژگيشايان توضيح است كه كارآفري
  ).10(شخصي و رويكرد رفتاري  يهارويكرد اقتصادي، رويكرد ويژگي: شودبررسي مي

و موضوع كارآفريني هميشه است هاي روانشناختي كارآفريني تحقيقات زيادي انجام گرفته در مورد پيشينه
هاي روانشناختي مديران و كارشناسان در اين پژوهش برخي از ويژگي. جين بوده استبا نوآوري و خلاقيت ع

ديگر، پژوهش حاضر درصدد عبارتبه. شودهاي ورزشي در ارتباط با كارآفريني و نوآوري بررسي ميفدراسيون
ان آنها را اي از خصوصيات و صفات شخصيتي وجود دارند كه بتوپاسخگويي به اين پرسش است كه آيا مجموعه

  به شخصيت كارآفرين و نوآور نسبت داد؟
                                                           
1 . Peter Drucker 
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نشان داد كه انگيزة پيشرفت مديران رابطة چشمگيري با ) 1989( 3و براكر 2و اشميت 1پژوهش ماينر
همچنين بين انگيزة پيشرفت كارآفرينان و غيركارآفرينان تفاوت . ها داردهاي رشد سالانة شركتشاخص

» كارآفريني و نوآوري و توسعة صنعتي«در پژوهشي با عنوان ) 2006( 4اسكاتآلن ). 19(معناداري وجود داشت 
به اين نتيجه رسيد كه در صورت وجود عواملي چون ساختار مناسب، منابع كافي و مديريت مشاركتي بين 

تري هاي كوچك مديران كارآفرين و نوآور تأثير بيشكارآفريني و نوآوري ارتباط معناداري وجود دارد و در شركت
يك فراتحليل از ارتباط بين «اي با عنوان در مقاله) 2010( 5نينا روزن بوش .هاي بزرگ دارندنسبت به شركت

به اين نتيجه رسيد كه بين نوآوري و » هاي كوچك و متوسطنوآوري و كارآفريني و عملكرد در سازمان
عوامل موثر بر نوآوري و كارآفريني توجه  رو بايد بهكارآفريني و عملكرد ارتباط معناداري وجود داشت و ازاين

هاي كارآفرينانه مديران و اثربخشي بررسي رابطة بين مهارت«اي با عنوان در مقاله) 1387(اسماعيل قادري . شود
  به اين نتيجه رسيد كه تفاوت معناداري بين » سازماني در كسب و كارهاي كوچك و متوسط استان قم

هاي كارآفرينانه شامل سه در اين مقاله مهارت. ان و اثربخشي سازماني وجود داردهاي كارآفرينانة مديرمهارت
  هاي ارتباطي؛مهارت. 2؛پذيريهاي شخصي مانند نوآوري و ريسكمهارت. 1 :دسته است كه عبارتند از

  ).12(ريزي و سازماندهي هاي فرايندي مانند برنامهمهارت. 3

يي نوآوري و كارآفريني به عوامل مستعد داخل و خارج سازمان نياز قادري هم معتقد است كه بروز و شكوفا
هاي شايان ذكر است كه در مورد بررسي رابطة بين نوآوري و كارآفريني در مديران و كارشناسان فدراسيون. دارد

  .موفق و ناموفق ورزشي پژوهشي مشاهده نشد
  

  تحقيق روش
و ) نفر 5(جامعة آماري آن اعضاي هيأت رئيسه . است همبستگي –هاي توصيفي اين پژوهش از نوع پژوهش

و صمد  6هاي اسپريتزرها به پرسشنامهآزمودني). نفر 80در مجموع (از هر فدراسيون بودند ) نفر 3(كارشناسان 
                                                           
1 . Miner 
2 . Schmith 
3 . Bracker 
4 . Allen Scott 
5 . Nina Rosen Busch 
6 . Spritzer 
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هاي احساس دند كه پرسشنامة نوآوري مؤلفهوسؤال ب 51ها در مجموع شامل اين پرسشنامه. آقايي پاسخ دادند
سنجيد و پرسشنامة حساس تأثير، احساس استقلال، احساس اعتماد و احساس معنادار بودن را ميشايستگي، ا

پذيري را اندازه پذيري و مسئوليتپذيري، انگيزة پيشرفت، انعطافكارآفريني متغيرهاي اعتماد به نفس، ريسك
اي و پايايي آنها در مطالعه نفر از متخصصان علم مديريت اعتباريابي شد 20ها توسط اين پرسشنامه. گرفتمي

فراواني نسبي، (اين پژوهش در دو سطح آمار توصيفي ). ضريب آلفاي كرونباخ(تعيين شد  92/0 يمقدمات
  .وتحليل شدتجزيه SPSSافزار به كمك نرم) رسونپي(و آمار استنباطي ) ميانگين و انحراف معيار

  

  هاي تحقيقنتايج و يافته

هاي تغييرات هاي پيشرفت است و انحراف معيار و واريانس از شاخصاخصدر علم آمار ميانگين از ش
توان متغيرهاي نوآوري و كارآفريني را از آيد، ميرو در جداولي كه در پي ميشوند، ازاينپيشرفت محسوب مي

  .لحاظ ميانگين، انحراف معيار و واريانس مقايسه كرد
  

  هاي موفقتغيرهاي نوآوري و كارآفريني در فدراسيونميانگين، انحراف معيار و واريانس م – 1جدول 
  واريانس  انحراف معيار  ميانگين  متغير

  نوآوري 

  )پيش بيني كننده(

  26/0  51/0 3/4 شايستگي
  37/0  61/0 7/3 تأثير

  15/0  39/0 2/4 استقلال
  61/0  78/0 2/3 اعتماد

  32/0  57/0 2/4 معني داري
  4/60  7/7 3/71 جمع

  يني كارآفر

  )شوندهپيش بيني (

  07/0  26/0 3/1 اعتماد به نفس
  05/0  22/0 49/1 پذيريريسك

  27/0  16/0 18/1 پيشرفت
  53/0  23/0 44/1 انعطاف پذيري
  38/0  19/0 09/1 مسئوليت پذيري

  1/24  9/4 1/41 جمع
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  هاي ناموفقدر فدراسيون ميانگين، انحراف معيار و واريانس متغيرهاي نوآوري و كارآفريني – 2جدول 
  واريانس  انحراف معيار ميانگين متغير

  نوآوري 
  )پيش بيني كننده(

  19/0  44/0 5/4 شايستگي
  32/0  57/0 4 تأثير

  17/0  41/0 3/4 استقلال
  54/0  73/0 5/3 اعتماد

  19/0  44/0 4/4 معني داري
  5/34  8/5 75 جمع

  كارآفريني 
  )شوندهپيش بيني (

  08/0  29/0 2/1 اعتماد به نفس
  03/0  19/0 4/1 ريسك پذيري
  04/0  21/0 2/1 پيشرفت

  04/0  2/0 3/1 انعطاف پذيري
  02/0  16/0 1/1 مسئوليت پذيري

  03/19  ¾ 03/41 جمع
  

 –هاي ناموفق از طريق آزمون كلوموگروف بررسي وضعيت توزيع طبيعي متغيرهاي تحقيق در فدراسيون
  اسميرنوف

  هاي موفقهاي مربوط به متغيرهاي نوآوري در فدراسيونتوزيع طبيعي داده – 3جدول 
  داري معني  اعتماد  استقلال  تأثير  شايستگي  متغير
  34  34 34 34 34  تعداد
  2/4  2/3 2/4 7/3 31/4  ميانگين

  57/0  78/0 39/0 61/0 51/0 انحراف معيار
Z 89/0 22/1 89/0 53/0  81/0  

  = P =  102/0 P =  396/0 P =   936/0 P =  517/0P 406/0 سطح معني داري

  
  هاي ناموفقهاي مربوط به متغيرهاي نوآوري در فدراسيونتوزيع طبيعي داده – 4جدول 

  داري معني  اعتماد  استقلال  تأثير  شايستگي  متغير
  29  29 29 29 29  تعداد
  48/4  5/3 34/4 4 5/4  ميانگين

  44/0  73/0 41/0 57/0 44/0 انحراف معيار
Z 836/0 836/0 87/0 74/0  02/1  

   = P =  487/0 P =  436/0 P =   644/0 P =  249/0 P 487/0 سطح معني داري
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  هاي موفقهاي مربوط به متغيرهاي شخصيتي كارآفرينان در فدراسيونتوزيع طبيعي داده – 5جدول 
  پذيري وليتمسئ  پذيري انعطاف  پيشرفت  ريسك پذيري  اعتماد به نفس  متغير
  34  34 34 34 34  تعداد
  09/1  4/1 18/1 49/1 31/1  ميانگين

  19/0  23/0 16/0 22/0 26/0 انحراف معيار
Z 34/1 12/1 1/1 19/0  64/1  

   = P =  162/0 P =  172/0 P =   229/0 P =   884/0 P 503/0 سطح معني داري
  

  هاي ناموفقتي كارآفرينان در فدراسيونهاي مربوط به متغيرهاي شخصيتوزيع طبيعي داده – 6جدول 
  پذيري مسئوليت  پذيري انعطاف  پيشرفت  ريسك پذيري  اعتماد به نفس  متغير
  29  29 29 29 29  تعداد
  16/1  3/1 2/1 4/1 2/1  ميانگين

  16/0  2/0 21/0 19/0 2/0 انحراف معيار
Z 983/0 262/1 375/0 501/0  524/0  

   = P =  283/0 P =  455/0 P =   231/0 P =   193/0 P 289/0 سطح معني داري

  

  هاي استنباطييافته

آمده، ارتباط مثبت و معناداري بين  7با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون كه نتيجة آن در جدول 
  .متغيرهاي نوآوري و كارآفريني وجود ندارد

  هاي موفقبررسي رابطة بين نوآوري و كارآفريني در فدراسيون – 7جدول 
  داري رابطة معني  داري سطح معني  ضريب همبستگي  يرمتغ

  نيست  077/0 -308/0 نوآوري با كارآفريني
  

  هاي ناموفقبررسي رابطة بين نوآوري و كارآفريني در فدراسيون – 8جدول 
  داري رابطة معني  داري سطح معني  ضريب همبستگي  متغير

  نيست  972/0 007/0 نوآوري با كارآفريني

  

  .اطمينان بين نوآوري و كارآفريني ارتباط معناداري وجود ندارد 95/0رو با ازاين <05/0Pكه با توجه به آن
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  گيريبحث و نتيجه

هاي موفق و ناموفق آغاز شد تا اين پژوهش با هدف بررسي رابطة بين نوآوري و كارآفريني در فدراسيون
ي توصيف آماري و وضعيت مربوط به نوآوري هاسرانجام يافته. نقش اين متغيرها در عملكرد آنها ارزيابي شود

از بين عوامل . است 200از  3/71هاي موفق داراي ميانگين نشان داد كه نوآوري مديران و كارشناسان فدراسيون
. است) 2/3(و عامل اعتماد داراي كمترين ميانگين ) 3/4(نوآوري، عامل شايستگي داراي بيشترين ميانگين 

از بين عوامل نوآوري . است 200از  75هاي ناموفق داراي ميانگين سيوناان فدرنوآوري مديران و كارشناس
بوده ) 5/3(و عامل اعتماد داراي كمترين ميانگين ) 5/4(هاي ناموفق، عامل شايستگي داراي بيشترين فدراسيون

  .است

مديران و هاي موفق نشان داد كه كارآفريني هاي توصيفي مربوط به كارآفريني در فدراسيونيافته
  است و از بين عوامل كارآفريني، عامل  100از  1/41هاي موفق داراي ميانگين كارشناسان فدراسيون

بوده ) 09/1(ها پذيري داراي كمترين ميانگينو عامل مسئوليت) 49/1(پذيري داراي بيشترين ميانگين ريسك
از بين عوامل . است 100از  03/41ميانگين هاي ناموفق داراي كارآفريني مديران و كارشناسان فدراسيون. است

پذيري داراي و عامل مسئوليت) 4/1(پذيري داراي بيشترين ميانگين ها عامل ريسككارآفريني در اين فدراسيون
هاي نوآوري و كارآفريني در هر دو نوع فدراسيون موفق و ناموفق كمتر از ميانگين. است) 1/1(كمترين ميانگين 

اند، ها موفق اعلام شدهر اين زمينه شبيه به هم هستند و اينكه چرا بعضي فدراسيونحد متوسط است و د
  .احتمالاً به عوامل ديگري بستگي دارد

هاي آمار استنباطي و نتايج همبستگي بين نوآوري و كارآفريني كه از طريق ضريب همبستگي پيرسون يافته
هاي موفق ي بين متغيرهاي مذكور در هر دو نوع فدراسيوندهندة عدم ارتباط مثبت و معنادارآمد، نشاندستبه

توان گفت كه باوجود عجين بودن نوآوري و كارآفريني هاي حاصل ميدر تبيين يافته). <P 05/0(و ناموفق است 
. كندو ديگران آن را تأييد مي) 1382(هايي هم بين آنها وجود دارد و نظرهاي الواني و طالبي و رضائيان تفاوت

آمده نبود تفاوت معنادار بين متغيرهاي نوآوري و كارآفريني شايد به اين دليل باشد كه دستاساس نتايج بهبر
زيرا ديدگاه روانشناختي، . رويكرد حاكم بر اين پژوهش كه روانشناختي است، بررسي شده استو فقط ديدگاه 

بروني سازمان كه بر رشد و شكوفايي نوآوري و پندارد و به عوامل دروني و كارآفريني و نوآوري را امري ذاتي مي
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است كه ) 1383(اين نظر احتمالي منطبق با عقيدة پيتر دراكر . گذارند، توجهي نشده استكارآفريني تأثير مي
هاي شخصيتي مانند توان حتي ويژگيگويد كارآفريني يك رفتار بوده و اكتسابي است و از طريق آموزش ميمي

در پژوهش خود به اين نتيجه رسيد كه بين ) 2010( 1نينا روزن بوش. ي را انتقال دادطلبخلاقيت و توفيق
متغيرهاي نوآوري و كارآفريني در صورت وجود و تأثير عواملي چون مديريت مشاركتي و فرهنگ حمايتي ارتباط 

فريني به اين نتيجه در مورد نقش دولت در ايجاد نوآوري و كارآ) 1383(فراهاني و گودرزي . معنادار وجود دارد
  .رسيدند كه دولت مؤثرترين عامل در گسترش و پرورش نوآوري و كارآفريني است

هاي اين با يافته) 1983(و دراكر ) 1387(، فريد )1387(هاي قادري هاي مذكور و نيز پژوهشنتايج پژوهش
اند و وآوري و كارآفريني توجه كردهها به عوامل مؤثر بر روز و شكوفايي نپژوهش همخواني دارند، زيرا اين پژوهش

در  2ريسال، كارلند و مگ كلند. ساختار مناسب، فرهنگ مشاركتي و منابع كافي: ترين اين عوامل عبارتند ازمهم
اي از عوامل شخصيتي و ذاتي است، هاي خود به اين نتيجه رسيدند كه ويژگي كارآفرينان نوآور مجموعهپژوهش

  .هاي اين پژوهش همخواني نداردبا يافته هاي آنهابنابراين يافته

هاي موفق و هم در ها عدم ارتباط معنادار بين متغيرهاي نوآوري و كارآفريني هم در فدراسيونبراساس يافته
هاي ديگري غير از هاي ناموفق شايد به اين دليل باشد كه سازمان تربيت بدني معيارها و شاخصفدراسيون

عنوان موفق و ناموفق دارد و بر اين اساس مبادرت به انتخاب ها بهانتخاب فدراسيون نوآوري و كارآفريني براي
ها از طرف سازمان تربيت بدني ربطي به ميزان نوآوري و عبارت ديگر انتخاب فدراسيونكند و بهفدراسيون مي

عوامل به پژوهشي ديگر  ها ندارد و عوامل ديگري در اين زمينه مؤثر است و بررسي اينكارآفريني در فدراسيون
  .نياز دارد

توانند فقط به آموزش و كسب مدال بينديشند، بلكه بايد وارد ها نميدر پايان بايد گفت كه فدراسيون
ها بر اين اساس آموزش كارآفريني به مديران و كارشناسان فدراسيون. هاي كارآفريني شوند و نوآوري كنندمحيط

ها، يريت مشاركتي و قرار دادن منابع كافي در اختيار منابع انساني فدراسيونهاي يادگيري و مدو ايجاد محيط
  .شودي فضا براي رقابت آماده ميطيك پيشنهاد براي سازمان تربيت بدني است و در صورت وجود چنين شراي

                                                           
1 . Nina Rosenbusch 
2 . Rissal, Karland and McKelland 
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