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 چكيده 
خلاقيت مديران ادارات تربيـت بـدني اسـتان آذربايجـان     هدف پژوهش حاضر بررسي ارتباط بين فرهنگ سازماني با ميزان        : هدف

  . شرقي است
شـناختي، فرهنـگ      هـاي جمعيـت     هاي ويژگـي    نامه  تربيت بدني پرسش  ) 37/ 4 ± 6/ 17ميانگين سني   ( مدير   46: شناسي  روش

ستگي اسپيرمن، كروسكال هاي آماري همب ها با استفاده از روش پس از جمع آوري داده. سازماني خلاقيت رندسيپ را تكميل نمودند
  . ها شد  مان ـ ويتني اقدام به تجزيه و تحليل دادهuـ واليس و آزمون 

داري  هاي فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مـديران رابطـه مثبـت و معنـي     نتايج تحقيق نشان داد كه بين تمامي مؤلّفه   : ها  يافته
  . وجود دارد
داري   ت كه بين فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مديران همبستگي مثبت و معني            توان گف   گيري كلي مي    در نتيجه : گيري  نتيجه

  .  وجود داردα= 0/ 01در سطح 
  
 .تربيت بدنيمديران فرهنگ سازماني، خلاقيت، :  كليديهاي ژهوا
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  مقدمه
. سـازمان اسـت  يكي از تحولات اساسي كه در مديريت امروزي شكل گرفته است، تحول در نحوه نگرش بـه     

ها ابزار عقلايي براي ايجاد هماهنگي و كنترل افراد در            تا قبل از دو دهه پيش چنين تصور مي شد كه سازمان           
ها مي باشند و مبتنـي بـر          ها و واحد    ها، قسمت   جهت دستيابي به اهداف بوده و داراي سطوح عمودي از بخش          

ها چيزي بيشتر از اين موضوع بوده و توجه بـه             زمانشود كه سا    ولي امروزه اذعان مي   . روابطي از قدرت هستند   
هاي نسبتاً جديدي، در مطالعات سازمان و         موضوعاتي همچون جو سازماني و فرهنگ سازماني به عنوان پديده         

 1فرهنگ سازماني ). 44 و   14(هاي اخير به شدت فراگير شده است          مديريت نوين بيشتر مد نظر بوده و در دهه        
سـازد و در واقـع بـه آن سـازمان             هاي ديگر متمـايز مـي       ي است كه سازمان را از سازمان      شيوه خاص يا فضاي   

ت اجتمـاعي هـر سـازمان را                 شخصيت ويژه و منحصر به فرد مي       دهد، به عبارت ديگر فرهنگ سازماني، هويـ
هـا، عقايـد يـا        فرهنـگ سـازماني را يـك سـري ارزش         ) 2007(كووانتز و بوگلارسـكي     ). 8(كند    مشخصّ مي 

ها در جهت پيشرفت به سمت يـك هـدف مـشترك،              اي كه مشخّصه مسير افراد و تعامل گروه         ارهاي ويژه رفت
اي از معاني،     فرهنگ سازماني، مجموعه  ) 2006(هال    ،)2007(از نظر جاسكيت و درسلر      ). 36(نمايند    مطرح مي 

ده و بر انديـشه و رفتـار   هاي مشترك است كه به وسيلة يك گروه يا سازمان حفظ ش اعتقادات، باورها و ارزش   
به عقيده رابرت كويين بـراي شـناخت سـازمان و رفتارهـا و     ). 33 و 31(اعضاي گروه و سازمان اثر مي گذارد     

توان انجام    زيرا با اهرم فرهنگ به سادگي مي      . عملكرد كاركنان، شناخت فرهنگ گامي اساسي و بنيادي است        
از نظـر گلومـث و همكـارانش    . )11(سـازمان پايـدار كـرد    هـاي جديـد را در       گيري  تغييرات را تسهيل و جهت    

و بـر روي    ) 29(باشـد     ، فرهنگ سازماني تعيين كننده تفكرّات، احساسات و اعمال يـك سـازمان مـي              )2007(
چنانچـه  ). 1(اي به دور از تأثير فرهنـگ نيـست            هاي سازمان اثرگذار بوده و در هر سازماني پديده          تمامي جنبه 

ت       .  نيز است  2هاي اثر گذار بر روي خلاقيت       ن يكي از مؤلفّه   همين مقوله به عنوا    رابينز معتقد است كـه خلاقيـ
نگوين ). 1(هاست    ها در يك روش منحصر به فرد يا ايجاد پيوستگي بين اين ايده              به معني توانايي تركيب ايده    

ايد بديع و جديد اسـت،      خلاقيت را به عنوان يك فرايند رواني كه شامل توليد مفاهيم و عق            ) 2009(و شانكس   
هـا هـم از نظـر         همان گونه كه افراد از نظر ميزان خلاقيت، با هـم متفاوتنـد، سـازمان              ). 38(نمايند    تعريف مي 

بـه  . هـاي جديـد، متفاوتنـد       خلاقيت و جامه پوشانيدن به نظرات اعضاي خود، در جهت ارائه خدمات يـا روش              
هاي ورزشي آگاه باشـند و بـه وسـيلة            يت خلاقيت در سازمان   همين دليل لازم است كه مديران از فرايند مدير        

هاي ورزشي با به كارگيري خلاقيت بتوانند اثـربخش شـده و قـادر        فرايندهايي آن را تشويق نمايند، تا سازمان      
همچنين افزايش سطح خلاقيت سـازماني باعـث        . هاي جديدتر، بهتر و خلاقتر انجام وظايف را بيابند          باشند راه 

پذيرتر و به طور منطقي با مسائل و تنگناها برخورد كنند      ها انعطاف   ها در رويارويي با بحران       كه سازمان  شود  مي
از آنجايي هم   . و در صورت نياز به تغيير و تحول در سازمان، پس از بررسي دقيق و عالمانه، آن را اعمال كنند                   

هـا    توانند ظهور خلاقيت را در سازمان       رد، مديران مي  گي  ها انجام مي    ها در سازمان    كه عمده كار و فعاليت انسان     

                                                            
1 - Organizational Culture  
2 - Creativity 
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ها تحقق نخواهند پذيرفت، مگـر ايـن كـه خـود مـديران                و اين ) 1(هاي مناسب سرعت بخشند       با ايجاد زمينه  
  . هاي فكري خلاقانه باشند ورزشي داراي افق

) 2000 (، دس و پـيكن )2002(، مـامفورد و همكـاران   )2003(، ژو  )2007(هـاي تـو       نتايج پژوهش 
) 26، 37، 42، 45(نشان داد كه حضور همكاران خلاق اثر مثبتي بر روي خلاقيت افراد ديگر در سـازمان دارد                  

كنند و بيشتر رفتارهاي حمايتي       و زماني كه مديران سازمان، كاركنان را به صورت مكرر و مستقيم كنترل نمي             
براد واج و منون ). 42(ان بيشتر و قوي تر خواهد بود   گيرند اين اثر مثبت بر روي خلاقيت كاركن         را در پيش مي   

هـاي    با توجه به نتايج تحقيقات خود عنوان نمودند كـه وقتـي مكانيـسم             ) 1992(و فوس و تروپ من      ) 1999(
بالا باشد، منجر بـه     ) تشويق رفتارهاي تازه و بديع، تغييرات خلاقيتي و كنترل اوضاع         (بهبود خلاقيت سازماني    

و شـلي و پـري      ) 2001(كـورتزبرگ و امابايـل      ). 28،  25(شود    هاي نوآورانه مي    داري در عملكرد   افزايش معني 
هـايي   ها و محـيط   طي تحقيقاتي كه در زمينه خلاقيت انجام دادند بيان داشتند كه در موقعيت            ) 2001(اسميت  

هـايي كـه بـه طـور          اي تيم شوند و خلاق بودن در محتو       كنند، عقايد با هم تلفيق مي       ها كار مي    كه افراد در آن   
، شـلي   )2003(وانگ و پانگ    . )42،  35(هاي كاري امروز مهم مي باشد، به وجود مي آيد             اي در محيط    فزاينده

با توجه به تحقيقات خود عنوان نمودند كه اقدامات مديريتي اثر گـذار بـر      ) 1996(، امابايل   )2000(و همكاران   
ــ ترغيـب و     3ـ اعطاي آزادي به زيـر دسـتان         2كشيدن كاركنان   ـ به چالش    1روي خلاقيت كاركنان شامل؛     

شـلي، ژو و    ). 6،  41،  46(پـذير اسـت       ـ به وجود آوردن محيط انعطاف     5ـ حمايت سازماني    4تشويق سرپرستي   
شود كه افـراد در همچـشمي         نيز عنوان نمودند كه دادن پاداش به افراد در سازمان موجب مي           ) 2004(اولدهم  

ت آن             سازماني با ديگر   يابـد    هـا افـزايش مـي        افراد احساس ارزشمندي و غرور نمايند و در نتيجه ميزان خلاقيـ
، آمابايـل   )1998(و پروايـز    ) 2005(، ايگـان    )2005(، اسماعيل   )2007(نتايج تحقيقات دنيسون و آدكينز      ). 42(
، 32،  2(اثرگـذار اسـت     هـا     حاكي از آن بود كه فرهنگ سازماني بر خلاقيت و نوآوري افراد و سازمان             ) 1997(

نشان داد كه رفتار رهبر ارتباط مثبت و معناداري بـا خلاقيـت             ) 2010(هاي پژوهش ييلماز      يافته). 19،  39،  27
اين نتيجه رسـيدند كـه    در تحقيقات خود به) 2003(و شين و ژو    ) 2009(گومثلوگلو و ايلسو    ). 48(سازماني دار   

ت كاركنـان           در سطح فردي رهبري تحولگرا تـاثير مثبـت           و در سـطح    ) 43،  30(و معنـاداري بـر روي خلاقيـ
) 2004(نتايج تحقيقـات برسـون و اوليـو         ). 30(سازماني تاثير مثبت و معناداري بر روي نوآوري سازماني دارد           

اينده در طي زمان      ها و امكانات جديد براي      ايده  ايجاد    نشان داد كه رهبران تحول آفرين چشم اندازي را جهت           
طبق نتايج تحقيق والاس    ). 24(كنند    كنند و اغلب جهات راهبردي جديدي خلق مي         ان و تغيير، ترسيم مي    بحر

مديراني كه در بعد تحولگرايي نمره بالايي دارند، نمره فرهنگ سازماني حاكم بر سازمانشان نيز              ) 1995(و ويز   
ايـن نتيجـه دسـت        در تحقيقات خود به   ) 1379(و قربان زاده    ) 1383(اصانلو  . )10(در سطح بالاتري قرار دارد      

شـريف  ). 4(كنـد     داري را در خلاقيت ايجاد نمي       يافتند كه مدرك تحصيلي، سابقه خدمت مديران تفاوت معني        
اين نتيجه رسيد كه بين سابقه مديريت و مدرك تحـصيلي مـديران بـا ميـزان                   در تحقيق خود به   ) 1384(زاده  

  ). 13(ي وجود دارد دار خلاقيت آنان رابطه مثبت و معني
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گيري كرد كـه فرهنـگ سـازماني بـر روي ميـزان خلاقيـت افـراد               توان نتيجه   با توجه به موارد بحث شده مي      
ه     . شود  هاي نوآورانه افراد مي     داري در عملكرد    سازمان تأثير گذار بوده و منجر به افزايش معني         بنابراين بـا توجـ
هاي آن بـا ميـزان    ايا فرهنگ سازماني و مؤلفّه     نبال آن است كه   به ادبيات تحقيق مذكور، پژوهش حاضر نيز بد       

اي دارد؟ همچنـين ايـن تحقيـق بـه            خلاقيت مديران ادارات تربيت بدني در استان آذربايجان شرقي نيز رابطه          
دنبال آن است تا با بررسي ارتباط فرهنگ سازماني و خلاقيت مديران ورزشي زمينه مطالعات بعدي را فـراهم                   

  . هاي ورزشي را ارائه دهد  پيشنهادهاي لازم، براي بهبود شرايط و عملكردهاي مطلوب در سازمانآورد و
  

  تحقيق روش
روش تحقيق در اين پژوهش از نوع توصيفي ـ همبستگي مي باشد كه به شكل پيمايشي بـا اسـتفاده از ابـزار     

رات تربيـت   امـديران اد   حاضـر را  جامعة آماري تحقيـق     . پذيرفته است   نامه جمع آوري اطّلاعات صورت      پرسش
برابر جامعة آمـاري    ) n= 50( و نمونه آماري پژوهش      دهند   تشكيل مي  )N= 50 (بدني استان آذربايجان شرقي   

اينكه تمام جامعة آماري به عنوان نمونه آماري در نظر گرفته شده است، بنابراين روش نمونـه        با توجه به  . است
  . باشد از نوع سرشماري مي
ت     ويژگـي نامـه     ع آوري اطلاّعـات از پرسـش      براي جم  شـناختي، فرهنـگ سـازماني و         هـاي جمعيـ

  .  استفاده شده استنامه خلاقيت رندسيپ پرسش
هاي مربوط به جنسيت، سن، مدرك        شناختي براي جمع آوري داد      هاي جمعيت   نامه ويژگي   از پرسش 

  . هاي بسته استفاده شد يهتحصيلي، رشته تحصيلي، سوابق مديريتي و سوابق خدمتي به صورت گو
ها در بخش فرهنـگ سـازماني      دادهبراي جمع آوري    نامه استاندارد شده فرهنگ سازماني        از پرسش 

 1= خيلـي كـم  : بـه ترتيـب  (اي ليكرت   گويه با مقياس پنج گزينه41نامه شامل  اين پرسش  .استفاده شده است  
هـاي فرهنـگ سـازماني      و براسـاس مـدل ويژگـي    بوده) 5=  و خيلي زياد   4= ، زياد 3= ، متوسط 2= امتياز، كم 

، يكپـارچگي و    )گويـه 4(، رهبري   )گويه4(پذيري    ، ريسك ) گويه 5(نوآوري  : كه شامل ده مؤلفّه   ) 1991 (1رابينز
، سـازش بـا     )گويـه 4(، سيـستم پـاداش      )گويـه 4(، هويـت    )گويـه 4(، كنترل   )گويه4(، حمايت   )گويه4(انسجام  
اعتبار محتوا و پايـايي آن در       . است، ساخته شده است   ) گويه4(ي ارتباطي   و الگوها ) گويه4(هاي تعارض     پديده

  ). 15، 12، 11(تحقيقات مختلف به صورت مطلوب گزارش شده است 
. ها در بخـش خلاقيـت اسـتفاده شـده اسـت             آوري داده   نامه خلاقيت رندسيپ براي جمع      از پرسش 

كاملاً مخالفم با امتياز    : به ترتيب (اي ليكرت     زينه گويه با مقياس پنج گ     50نامه خلاقيت رندسيب داراي       پرسش
نامـه   پرسـش . باشـد  مـي ) 5 و كاملاً موافقم با امتياز      4، موافقم با امتياز     3، ممتنع با امتياز     2، مخالفم با امتياز     1

ت      هنجاريابي پرسـش  « در داخل كشور توسط كرد نوقابي در تحقيقي با عنوان            2خلاقيت رندسيپ  نامـه خلاقيـ
 و ميزان 0/ 73نامه مذكور برابر   پرسش3 مورد پژوهش قرار گرفت و نتايج نشان داد كه ميزان روايي       »پرندسي

                                                            
1 - Robbins, S. P 
2 - Rendsip 
3 - Validity 
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نامه هم از روايـي و        اين پرسش   گيري نموده است كه      مي باشد و محقق در كل نتيجه       0/ 76نامه    پايايي پرسش 
  ). 16(هم از پايايي مطلوب برخوردار مي باشد 

 1هاي فرهنگ سازماني و خلاقيت براي اطمينان مجدد از پايايي           نامه  سشعليرغم استاندارد بودن پر   
نامـه فرهنـگ سـازماني      استفاده گرديد و ضريب باز آزمايي پرسش2نامه از روش آزمون ـ آزمون مجدد  پرسش

  .  محاسبه گرديدr =0/ 87نامه خلاقيت رندسيب برابر   و پرسشr =0/ 81برابر 
و تعـدادي از طريـق پرسـشگر        ها از طريق مكاتبات پـستي         نامه  براي جمع آوري اطلاّعات، پرسش    

ها  هاي لازم در خصوص پيگيري و جمع آوري آن ريزي براي مديران جامعه مورد مطالعه ارسال گرديد و برنامه        
 براي مديران نمونه آماري ارسال شـد كـه          نامه   پرسش 50 تعداد   در مرحله اول  . از طريق پست فراهم شده بود     

نامـه بـراي مـديراني كـه       پرسـش 22نامه برگـشت داده شـد و در مرحلـه دوم مجـدداً       پرسش28داد  اين تع   از
نامـه در    پرسـش 18هـاي مكـرر     گرديد و با پيگيـري  ارسالهاي مرحله اول را برگشت نداده بودند        نامه  پرسش

 و ارزيـابي     برگشت داده شد كه تحت بررسـي       ) درصد 92 (نامه   پرسش 46 مرحله دوم جمع آوري شد و در كل       
هاي خام و محاسـبه       بندي داده  در اين پژوهش از آمار توصيفي براي خلاصه كردن و طبقه          . نهايي قرار گرفتند  

ميانگين، فراواني، انحراف معيار و رسم نمودارها و جداول استفاده شد و بـراي تعيـين ارتبـاط بـين متغيرهـاي       
شـناختي   و متغيرهاي جمعيت)  ميزان خلاقيت مديران هاي فرهنگ سازماني و     فرهنگ سازماني، مؤلفّه  (تحقيق  
 uو ) Wallis Hـ ـKruskal(هاي ناپارامتريك كروسـكال ـ والـيس     اسپيرمن، آزمونهاي همبستگي  از آزمون

  .  استفاده شده استWhitney UـMann)(مان ـ ويتني 
   
   هاي تحقيق هتايج و يافتن
  . دهد اين پژوهش را نشان مي ورد مطالعه درشناختي مديران م هاي جمعيت  ويژگي1ـ جدول 1

، 16ـ ـ20، 11ـ ـ15، 6ـ ـ10 سال و كمتـر،  5(اين كه سوابق مديريتي مديران در ابتدا به شش دسته            با توجه به    
ايـن كـه فراوانـي دو     ها به علـّت   آوري داده بندي شده بود، ولي بعد از جمع     تقسيم)  سال 26 و بيشتر از     21ـ25

اين دو طبقه بـا طبقـه گـروه           صفر بود به همين خاطر    )  سال 26 سال و طبقه بيشتر از       21ـ25طبقه  (طبقه آخر   
 سـال و كمتـر،      5(ادغام گرديدند و در كل سوابق مديريتي به صورت چهار طبقـه             )  سال 16ـ20طبقه  (چهارم  

  . در نظر گرفته شد)  سال و بيشتر16 و 11ـ15، 6ـ10
  
  
  
  
  

                                                            
1 - Reliability 
2 - Test- Retest 
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  )N= 46(ان مورد مطالعه شناختي مدير هاي جمعيت  ويژگي.1جدول
  (%)ارزش درصدي   آمار توصيفي  شناختي هاي جمعيت ويژگي

  100  مرد  جنسيت
  15/ 2   سال و كمتر30

  58/ 7   سال31ـ40
  23/ 9   سال41ـ50

  
  سن

  2/ 2   سال50بالاي 
  13  ديپلم

  17/ 4  فوق ديپلم
  65/ 2  كارشناسي

  
  مدرك تحصيلي  

  4/ 4  كارشناسي ارشد و بالاتر
    65  تربيت بدني

  35  ها ساير رشته  رشته تحصيلي  
  15/ 2   سال و كمتر5

  58/ 7  6ـ10
  23/ 9  11ـ15

  
  سوابق مديريتي  

  2/ 2   سال و بيشتر16
  15/ 2   سال و كمتر5

  15/ 2  6ـ10
  26  11ـ15
  34/ 8  16ـ20
  4/ 4  21ـ25

  
  

  سوابق خدمتي  

  4/ 4   سال26بيشتر از 
  
  
  
  
  
  
  



  17 ...رابطة فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت، مطالعة موردي

 مديران جامعه مـورد      ميزان خلاقيت  اطّلاعات حاصله از اين پژوهش نشان داد كه بين فرهنگ سازماني با           ـ  2
 در  r =0/ 922 اسـپيرمن    ضـريب همبـستگي   فرضيه تحقيق با توجه بـه       . داري وجود دارد    مطالعه ارتباط معني  

  ). 2جداول( مورد تائيد قرار گرفت = 0α/ 01سطح 
  

  )ناسپيرمضريب همبستگي  ( ميزان خلاقيت مديرانهنگ سازماني بارابطه بين فرـ 2لجدو

) 01 /0 < P (46         *  *داري  سطح معني =N 
  
ميزان خلاقيت مـديران از طريـق ضـريب همبـستگي          فرهنگ سازماني با     هاي  مؤلفّهدر بررسي رابطه بين     ـ  3

هـاي نـوآوري، رهبـري، حمايـت، كنتـرل، هويـت، سيـستم پـاداش و                   اسپيرمن نتايج نشان داد كه بين مؤلفّه      
يكپـارچگي و   پذيري،    هاي ريسك   و بين مؤلفّه   α= 0/ 01ر سطح   الگوهاي ارتباطي با ميزان خلاقيت مديران د      

داري   ارتباط مثبت و معني    α= 0/ 05 با ميزان خلاقيت مديران در سطح        هاي تعارض   سازش با پديده   و   انسجام
  ). 3جدول(وجود دارد 

  
   ميزان خلاقيت مديرانهاي فرهنگ سازماني با  بين مؤلفّهاسپيرمنضريب همبستگي  ـ 3جدول 

  ميانگين  انداردتانحراف اس  حداقل  رحداكث  اسپيرمنريب همبستگي ض
   آمارييها شاخص 

  
  هاي  مؤلّفه

 فرهنگ سازماني
  نوآوري   12 2/ 12 8  16 0/  690**  

  پذيري ريسك 9/ 48 1/ 5 7  12 0/ 336*  
 رهبري 10/ 46 2/ 23 7 16  0/ 410 **

 حمايت 10/ 2 1/ 78 7 14 0/ 427**  
  و انسجام يكپارچگي 9/ 30 1/ 78 6 13 0/ 329*  
  كنترل 10/ 28 2/ 17 5 16 0/  464**  
 هويت 10/ 30 2/ 09 6 16 0/ 396**  

 سيستم پاداش 9/ 63 1/ 76 5 13 0/ 415**  
 هاي تعارض سازش با پديده 10/ 41 1/ 65 6 14 0/ 312*  
 الگوهاي ارتباطي 10/ 65 1/ 54 8 15 0/ 447**  

 هاي آماري  شاخص                ميانگين انحراف استاندارد حداقل حداكثر اسپيرمنضريب همبستگي 
  ها متغير

 فرهنگ سازماني  104/ 46  9/ 7  80  128
  

922 /0 = r**  

  خلاقيت مديران  9/ 42  4  1/ 25  16
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  ميانگين  انداردتانحراف اس  حداقل  رحداكث  اسپيرمنريب همبستگي ض
   آمارييها شاخص 

  
  هاي  مؤلّفه

 فرهنگ سازماني
 ميزان خلاقيت مديران  9/ 42  4  1/ 25  16 ــ

) 01 /0<P(داري   سطح معني**  
) 05/0<P(داري   سطح معني*  
  
شناختي مديران با ميزان خلاقيت نتايج نشان داد كـه هيچكـدام از               هاي جمعيت   ـ در تجزيه و تحليل ويژگي     4

ت مـديران ارتبـاط    دار نبودند و بين تك تك عوامل مذكور با مي ـ   معني α= 0/ 05متغيرها در سطح     زان خلاقيـ
  ). 4جدول(داري مشاهده نگرديد  معني

  
  شناختي با ميزان خلاقيت مديران ارتباط بين عوامل جمعيت. 4جدول

  نوع آزمون  آماره آزمون  متغيرها 
 r= ـ 0/ 154  سن 

308 /0 = Sig  
  

  ضريب همبستگي اسپيرمن
 U= 22  رشته تحصيلي 

852 /0=Sig  
Uمان ـ ويتني   

 H=6/ 72  ك تحصيلي مدر
128 /0=Sig  

 H=3/ 90  سوابق خدمتي 
564 /0=Sig   

 H=0/ 953  سوابق مديريتي 
813 /0 =Sig  

  
  

  كروسكال ـ واليس

  
  گيري  بحث و نتيجه

 با ميزان خلاقيت مديران رابطه مثبت و        ست كه بين فرهنگ سازماني     ا پژوهش حاضر حاكي از آن    كلي  نتيجه  
ه    . همخـواني دارد  ) 1998(و پروايز   ) 2005(ايگان    ،)2005(ه با نتايج اسماعيل     داري وجود دارد ك     معني بـا توجـ

هـاي جديـد،      شود، بنابراين به وجود آمـدن افكـار و ايـده            اينكه هيچ فكر با ارزشي در خلاء زاده نشده و نمي            به
ت و نوآوري و پيـاده      از نظر ادگار شاين، مهمترين عامل براي ايجاد خلاقي        . طلبد  فضاي فرهنگي مساعدي مي   

بـه عبـارت ديگـر، بازشـكافي و      . ، توجه به فرهنگ سازماني اسـت      )بهبود و تحول  (كردن يك برنامه بهسازي     
  ). 9و 17(بازشناسي فرهنگ سازمان و استفاده از نقاط قوت آن، رمز بهبود خلاقيت سازماني است 



  19 ...رابطة فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت، مطالعة موردي

ت مـديران رابطـه              . داري وجـود دارد     مـستقيم و معنـي    بين مؤلفّه نوآوري سازماني با ميزان خلاقيـ
يكـي از   ). 47(هـا مـي باشـد         نوآوري از طريق خلاقيت يك فاكتور مهمي در موفقّيت و مزيت رقابتي سازمان            

. يت، به وجود آوردن فضاي محرك، مستعد و بطور كلـي خـلاق اسـت              عوامل بيروني مؤثّر در شكوفايي خلاق     
ها بايـد محيطـي را        سازمان. اصولاً خلاقيت و نوآوري قادر به تبلور در محيط نامناسب و نامطلوب نخواهد بود             

هاي جديد و بكر را در مديران و كاركنان پرورش دهند و همچنين با به كارگيري                  ايجاد كنند كه ظهور انديشه    
داشـتن روحيـه محافظـه    . ديران خلاق و نوآور موجبات ايجاد تغييرات اساسي و مطلوب در خود فراهم سازند م

هاي قديمي، روح خلاقيت و نوآوري را در افراد تضعيف كرده و از بين                ها و رويه    كارانه و مانوس شدن با روش     
توان ايجاد كرد و ضمن ارج نهادن         افراد مي مي برد، بنابراين با آموزش و ارشاد، روحيه نوجوئي و نوآوري را در              

اين يافتـه بـا نتـايج بـراد واج و منـون             . هاي قديمي اجازه تغيير و تحول را به افراد نوآور داد            به نظرات و رويه   
 . همخواني دارد) 1992(و فوس و تروپمن ) 1999(

داري بـه دسـت       معنـي در تحقيق حاضر بين مؤلفّه رهبري با ميزان خلاقيت مديران رابطه مثبت و              
هايي كه در آنها خلاقيت و نوآوري از ضروريات و عامل اصـل بقاسـت، نقـش رهبـران           امروزه در سازمان  . آمد

رهبران تحول آفرين از ترغيب ذهني جهت به چالش كشيدن افكـار و تـصورات و خلاقيـت                  . بسيار مهم است  
ان در عين تشويق پيروان به رويكردهـاي جديـد و            اين امر مستلزم آن است كه رهبر        .كنند  پيروان استفاده مي  

). 22(هـاي سـنتّي حـل مـسائل سـوق دهنـد          خلاق براي انجام كارها، آنها را به سمت بررسـي مجـدد روش            
توانـد از طريـق تـاثير بـر           در بخشي از مقاله خود اظهار مي دارند كه رهبـري مـي            ) 2009(گومثلوگلو و ايلسو    

و در چنين حالتي رهبر     ) 30( نوآورانه بر رفتار خلاقانه كاركنان تاثير بگذارد         ادراكات پيروان در يك جو حمايتي     
و ايجاد كننده جو حمايتي بـراي بيـشتر         ) 21و20(تواند به وجود آورنده محيط كاري براي تشويق خلاقيت            مي

ه وجود آيـد   رهبري و مديريت امروزي، بايد محيطي ب  1از ديدگاه اسكات و جف    ). 40(فرايندهاي خلاقانه باشد    
هـاي    يافته). 3(كه به هر فردي اجازه دهد ياد بگيرد، رشد كند، توسعه يابد، در كارها سهيم شود و پيشي گيرد                    

همسو ) 2003(، شين و ژو )2004(، برسون و اوليو  )2009(حاصله در اين بخش نيز با نتايج گومثلوگلو و ايلسو           
 . مي باشد

مطمئناً . داري وجود دارد    خلاقيت مديران، ارتباط مثبت و معني     بين مؤلفّه حمايت سازماني با ميزان       
شـود كـه كـل        اما خلاقيت بطور واقعي وقتـي تقويـت مـي         . ترغيب سرپرستان، خلاقيت را تقويت خواهد كرد      

سازمان حامي آن باشد، چنين حمايتي وظيفه مديران سازمان ورزشي است كه بايد بـا كاركنـان يـك ارتبـاط                     
هـا يـا      برقرار كرده و به نحوي از آنان حمايت و پشتيباني به عمل آورند و همچنين بايد سيستم                سازنده و مفيد    

. هايي تاكيد كنند كه بيانگر الويت بيـشتر فعاليتهـاي خـلاق اسـت               هاي مناسب را برقرار كرده و بر ارزش         رويه
هـاي    هـاي نـو در زمينـه         ايده پرداختن مديران به خلاقيت و نوآوري، چه به صورت مستقيم، يعني پياده كردن            

ها در    اداري، فني و تخصصي توسط خود آنان و چه به صورت غير مستقيم، يعني استقبال و حمايت از نوآوري                  
آورد كه در آن روحيه انجام كارهاي يكنواخت و تكراري رفته رفته بـه رفتـاري    سازمان، فضايي را به وجود مي  

                                                            
1 - Scott & Jaffe 
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، وانـگ و    )2003(نتايج حاصل در اين بخش همسو با نتايج ژو          ). 7(نوآورانه در سطح سازمان تبديل مي گردد        
 . مي باشد) 1996(و آمابايل ) 2000(، شلي و همكاران )2003(پانگ 

ت مـديران ارتبـاط مـستقيم و معنـي                     داري   در پژوهش حاضر بين سيستم پـاداش و ميـزان خلاقيـ
امروزه . ها انگيزش است    ت و نوآوري در سازمان    يكي از عوامل مؤثّر در بروز و شكوفايي خلاقي        . مشاهده گرديد 

و ) 17(هاسـت     هاي جديد سازمان و مديريت، ايجاد انگيزه يكي از وظايف مهم مديران در سازمان               طبق نظريه 
بديهي است كه اگر مديران نتوانند اين وظيفه خود را به نحو احسن انجام دهند، كاركنان ميل، رغبت، انگيـزه                    

مديران بايد براي ايجاد انگيـزه      .  و مشاركت و اظهار نظر در سازمان را نخواهند داشت          و روحيه براي همكاري   
استفاده كنند و اعطاي پـاداش بايـد بـر مبنـاي عملكـرد              ) افزايش حقوق و ارتقاء   (در سيستم تشويق و پاداش      

هـاي     نيز با يافته   نتايج حاصله در اين بخش    . استاندارد كاركنان باشد، نه بر مبناي سليقه فردي و سابقه خدمت          
 . و همخواني دارد) 2004(شلي، ژو و اولدهم 

ت مـديران رابطـه مثبـت و معنـي                 وجـود  . داري وجـود دارد     بين الگوهاي ارتباطي با ميـزان خلاقيـ
بـه تجربـه    . آيد  ارتباطات مؤثّر و صحيح در سازمان همواره يكي از اجزاي مهم در توفيق مديريت به شمار مي                

اگر ارتباطات صحيحي در سازمان برقرار نباشد، گردش امور مختل شـده و كارهـا آشـفته                 ثابت شده است كه     
گرايـي، تمركـز      توان رسـميت    همچنين در بحث و بررسي الگوهاي ارتباطي با ميزان خلاقيت مي          ). 5(شود    مي

ن از درجـات  به طوري كه هـر قـدر سـازما   . سازماني و ساختارهاي ارگانيكي و مكانيكي را مورد توجه قرار داد     
ها شده باشد و      بالاتري از رسميت گرايي برخوردار باشد، يعني تاكيد زيادي به تبعيت از مقررات و دستور العمل               

هاي شخصي بـراي انجـام وظـايف خـود محـدودتر        تمركز سازماني شديد باشد، افراد سازمان در اعمال سليقه        
در چنين حالتي خلاقيت . هاي جديد خود را ارائه دهند  هتوانند نظرات و پيشنهادها و ايد       گردند و براحتي نمي     مي

ولي اگر دو عنصر تمركز و رسميت گرايي در يك          . گيرد  ترين سطح خود قرار مي      و نوآوري در سازمان در پايين     
ترين سطح خود باشد، ساختار از نوع ارگانيكي يا انعطاف پـذير خواهـد بـود و سـازمان داراي                      سازمان در پايين  

اري به سرعت با شرايط متحول محيطي هماهنگ شده، امكـان انعطـاف و آزادي عمـل را بـراي                    چنين ساخت 
هـاي حاصـله در ايـن        يافتـه . و بستر مناسبي را براي رشد و خلاقيت آماده مي سازند          ) 17(اعضاء فراهم آورده    

تـوان    رائه شده مـي   در نهايت با جمع بندي مطالب ا      . در يك راستا مي باشند    ) 2003(بخش با نتايج تحقيق ژو      
گفت كه با افزايش انگيزش در ميان كاركنان، دادن آزادي عمل و تفويض اختيار، ايجـاد گروههـاي كـاري و                     

هاي متفاوت، اعطاي پاداش و تشويق، ارتقاي شغلي، عدم           حمايت متقابل اعضاء گروه در جهت تركيب انديشه       
 بدون ترس، حمايت سازماني، تقويـت همكاريهـاي         ارزيابيهاي بي مورد و وقت گير، ايجاد فضاي كاري آرام و          

متقابل، ايجاد جذابيت كاري براي كاركنان، عدم اجبار به شغل نامناسب به افـراد، در اختيـار قـرار دادن منـابع          
مهمي چون زمان و تخصيص منابع مالي جهت ايجاد انگيزه در افراد، احساس هدف مشترك بين كاركنـان و                   

 پژوهشي و نوآورانه در سازمان از جمله عوامل مهمي هستند كه مديران ورزشي بـا                هاي  مديران و ايجاد هسته   
هاي شكوفايي و توسعه خلاقيت را در خود و كاركنان فراهم ساخته و به ارتقـاء و پيـشرفت                     تاثير بر آنها زمينه   

  . سازمان خود كمك مي نمايند
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ن خلاقيت نتايج نشان داد كـه هـيچ         شناختي مديران با ميزا     هاي جمعيت   در تجزيه و تحليل ويژگي    
يك از متغيرهاي سن، جنسيت، مدرك تحصيلي، رشته تحصيلي، سوابق خدمتي و سوابق مديريتي با خلاقيت                

و ) 1383(اين بخش با نتايح تحقيقات اصانلو         نتايج حاصله در  .  وجود ندارد  α= 0/ 05رابطه معناداري در سطح     
ايـن عـدم      احتمـالاً . همخواني نـدارد  ) 1384(با نتيجه تحقيق شريف زاده      همخواني دارد و    ) 1379(قربان زاده   

هاي آماري باشد كه در تحقيق شريف زاده پـژوهش بـر روي جامعـه                همخواني مربوط به متفاوت بودن جامعه     
اين پژوهش مديران ادارات تربيت بدني مورد بررسي قـرار          آموزش و پرورش صورت گرفته است، در حاليكه در        

  . ندا گرفته
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