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  چكيده

جـايي منـابع انسـاني در     هاي نوين مديريتي بر ميزان خلاقيت، اثربخشي و جابه هدف از تحقيق حاضر بررسي تأثير سبك
استان گلستان در اين ) هاي ورزشي هيأت(كلية مديران فوقاني و رؤساي ادارة ورزش و جوانان . هاي ورزشي است سازمان

طـور   هاي ورزشي به رئيس و نايب رئيس هيأت =176nمدير فوقاني و  =37nكه از بين آنها تعداد  تحقيق حضور داشتند
هـاي مـديريتي چنـدعاملي     در تحقيق حاضر سـه پرسشـنامة سـبك   . عنوان نمونة آماري تحقيق انتخاب شدند تصادفي به

)MLQ( ، خلاقيت سازماني آمابيل)از  هـا نيـز  وتحليل داده منظور تجزيه به .استفاده شد) 1998(و اثربخشي فلتز  )1996
آزمون رگرسيون چندگانه و ضريب همبسـتگي   و )MANOVA( هاي مكررگيريوتحليل واريانس با اندازه تجزيهآزمون 
گـرا   گانـة مـديريت، مـديريت تحـول     هـاي سـه   نتايج نشان داد كه در بين سبك .استفاده شد ≥05/0Pدر سطح  پيرسون

)316/0β=،743/9(F= گرا  ايسه با مديريت عملدر مق)109/0β=، 019/5(F=   خاصـيت   و مـديريت بـي)002/0 β=  ،
263/4(F=  همچنين رابطة معناداري بين سـبك مـديريتي   . كنندة ميزان خلاقيت كاركنان است ترين متغير تعيين قوي
مشاهده شـد و  ) - = 11/0rو  P≥05/0(جايي كاركنان  و ميزان جابه) = 23/0rو  P≥05/0(گرا با ميزان اثربخشي  تحول

و  P≥05/0(جـايي   برند، رابطة مستقيم و معناداري بـا جابـه   خاصيت بهره مي هايي كه از سبك رهبري بي تنها در سازمان
14/0r = (گرا  هاي ورزشي موفق كه از سبك مديريت تحول با توجه به نتايج پژوهش كه نشان داد در هيأت. وجود داشت

هاي ورزشي ناموفق در سـطح بـالاتري قـرار     به نسبت هيأت) خلاقيت(هاي نو  ها و انديشه يدهبردند، ميزان بروز ا بهره مي
گـرا اسـتفاده    شود در صورت نياز سازمان به خلاقيت بيشتر كاركنان، از سبك مديريتي مديريت تحـول  دارد، پيشنهاد مي

  .شود
  

 
  هاي كليدي  واژه

 .گرا ديريت تحولي، مديريت عملخاصيت، م هاي ورزشي، مديريت بي اثربخشي، سازمان

  

                                                           
   00989113766372:لفن ت: نويسندة مسئول Email:H_ghezel@yahoo.com                                                    

                                                     



 1394مرداد و شهريور ، 3شمارة ، 7دورة مديريت ورزشي،                                                         

 

386

   مقدمه
نحوي كه زمينة  هاست، به برخورداري از مديريت مؤثر يكي از عوامل اصلي رشد و پيشرفت در سازمان

ها و همچنين جلوگيري از هدر رفتن  امور سازمان ةهدايت صحيح و بهينمناسب را براي توسعة پايدار، 
هاي كارا و موفق بيانگر آن است كه  سازمان درتحقيقات ).28(كند فراهم مي سازماني ةانرژي و سرماي

هاي نوين مديريت، برخورداري از فرهنگ سازماني مناسب در   وري مديران با شيوه ميزان آشنايي و بهره
ترين  ، از مهم)خلاقيت(هاي نو  هاي ايجاد فرصت و فضاي مناسب براي بروز ايده كنار استفاده از راهبرد

تواند تأثير چشمگيري در دستيابي به اهداف هاي مورد نياز مديران است كه مي تاقدامات و مهار
كند كه هاي امروزي ايجاب مي رو محيط پويا و در حال تغيير سازمان ازاين). 14(سازماني داشته باشد 

هاي  ها و همچنين حضور در چرخة رقابت، تغييرات اساسي در روش مديران براي ادامة حيات سازمان
هاي  از طريق مقابله با عدم اطمينان روزافزون و چالشهاي خود ايجاد كنند تا بتوانند  ام كار و مهارتانج

رقابت از سوي ديگر از آنجا كه عصر حاضر به صحنة . )13(محيطي، زمينة توسعة سازمان را فراهم آورند 
ها تا حد  يت و بقاي سازمانتبديل شده و توانايي حفظ موقع المللي محيط بازاريابي بيندر  شديد جهاني

كه خلاقيت  رودانتظار ميالمللي وابسته است،  ها در عرصة ملي و بين زيادي به نيروي رقابتي سازمان
عنوان  به كارمندانجايي  ناشي از جابه هايهزينهها و  عنوان عامل مثبت تأثيرگذار بر حيات سازمان به

رو  ازاين ).16( ها شود  سازمانالمللي  بين قابترقدرت حضور در  سبب كاهش و تضعيفعاملي منفي 
وري بهينه از  عنوان عاملي منفي و تأثيرگذار جهت بهره هاي امروزي به جايي كاركنان در سازمان جابه

هاي مديريتي،  تخصص منابع انساني، به دغدغة اصلي مديران تبديل شده است كه اين امر ناشي از روش
  ). 3(هاست  و اندازة سازمانميزان مهارت ارتباطي مديران 
توان رابطة معناداري بين نوع خاصي از معتقدند با اينكه نمي) 12(چوي سانگ و همكاران 

جايي منابع انساني  جايي كارمندان برقرار كرد، با تأكيد بر اهميت جابه هاي مديريتي و ميزان جابه روش
اظهار داشتند كه از بين سه عامل محتواي  ها، متخصص و تأثير آن بر روند رشد منفي و تخريب سازمان

اي  هاي مديريتي، شيوة مديريت مديران كه سبب ايجاد فضا و فرهنگ ويژه شغلي، رضايت شغلي و سبك
هايي كه از سبك رهبري  جايي كاركنان است و در سازمان شود، دليل اصلي جابه ها مي در سازمان

جايي كارمندان  ن نوع از سبك مديريتي و ميزان جابهكنند، رابطة منفي بين اي گرا استفاده مي تحول
هاي  بنابراين با توجه به رابطة تنگاتنگ عوامل محيطي و كسب موفقيت در سازمان). 19،12(وجود دارد 
بر برخورداري از كادر مديران و مربيان مجرب،  رسد كه براي كسب موفقيت علاوهنظر مي ورزشي، به
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بررسي ). 17(تواند تأثير بسزايي در كسب موفقيت داشته باشد مي منابع انساني متخصص و كارامد
هاي فعال در حيطة ورزش در چند سال اخير نشان داده است كه عدم تركيب  بندي سازمان وضعيت رتبه

مدت و اصلي  مناسب مديران ورزشي و منابع انساني دليل اصلي عدم دستيابي به اهداف دراز
شده توسط  ، طي تحقيقي در مقايسة نوع سبك مديريتي استفاده)1387(پورسلطاني . هاست سازمان
ترين  خاصيت، شايع گرا و بي گرا، رهبري عمل هاي رهبري تحول هاي ورزشي گزارش كرد كه سبك هيأت
هاي ورزشي بيشتر از  رود؛ اما رؤساي هيأت كار مي هاي ورزشي به هاي مديريتي است كه در هيأت روش

همچنين مديران عملياتي زن تمايل كمتري به استفاده از . كنندتفاده ميگرا اس سبك رهبري تحول
البته نتايج تحقيقات مختلف مؤيد آن است كه استفاده از . خاصيت دارند هاي مديريتي بي روش
هاي ورزشي تا حد زيادي به عواملي مانند فرهنگ سازماني و  ويژه در سازمان هاي نوين مديريتي به سبك

  ). 1(ها بستگي دارد  محيط دروني سازمان شرايط حاكم بر
هاي مديريت، ايجاد فضاي خلاق در سازمان، ميزان  معتقد است كه سبك) 2010(دافت 

تواند تأثير هاي كنترل و نظارت سرپرستان، محيط و فرهنگ سازماني مي پذيري شغل، شيوه چالش
، )2003(و چو ) 2010(رياز ). 15(باشد بسزايي در ايجاد انگيزه و پرورش افكار خلاق در سازمان داشته 

ضمن اشاره به اهميت پذيرش اهداف سازماني توسط كاركنان و همسو بودن اهداف سازماني با اهداف 
فردي، بر وجود رابطة مستقيم بين نوع سبك مديريت كاربردي و ميزان خلاقيت كاركنان اشاره داشتند 

هاي مثبت و ملاحظات فردي از  ان استفاده از محركهاي مديران، ميز و گزارش كردند كه سطح خواسته
هاي منابع انساني است كه سبب تقويت افكار و  منظور استفاده از مهارت هاي كاربردي به ترين راهبرد مهم

  ). 31،13(شود  هاي جديد در كاركنان مي انديشه
لاقيت كاركنان، ، طي تحقيقي با اشاره به اهميت فرهنگ سازماني بر خ)2004(آوليو و همكاران 

تبديل كنند كه در آن   كه مديران بتوانند فضاي سازمان را به محيطي صميمي معتقدند درصورتي
توانند  بر ايجاد تعهد سازماني قوي در كاركنان، مي هاي رواني كاركنان مورد توجه قرار گيرد، علاوه نياز
، نيز در بررسي )1388(غفوري ). 7(ند هاي خلاق برانگيز خوبي انگيزة كاركنان را براي ايجاد ايده به

هاي رهبري مديران با خلاقيت معلمان تربيت بدني گزارش كرد كه رابطة مستقيمي  رابطة بين سبك
رسد  با توجه به پيچيدگي نظر مي البته به).  4(گرا و خلاقيت معلمان وجود دارد  بين سبك رهبري تحول

تنهايي نتواند شرايط كسب موفقيت را  دراكي و فني مديران بههاي ا ها، مهارت ايجادشده در ابعاد سازمان
نيز مؤيد آن است كه مديريت  هاي موفق و كارا نتايج تحقيقات مختلف در مورد سازمان. فراهم كند
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از طرف ديگر . هاست هاي ارتباطي صحيح، عامل اصلي موفقيت اين سازمان اثربخش و استفاده از مهارت
و  بستگي دارد خلاقمد و اكارمتخصص،  ها تا حد زيادي به نيروي انساني نسازما يموفقيت و اثربخش

 در حقيقت). 8، 25(شود ترين سرمايه در فرايند توسعة جامعه محسوب مي نيروي انساني سالم، اساسي
برخورداري از مديريت كارا، نيروي انساني خلاق و متعهد در كنار همسوسازي اهداف سازماني و اهداف 

ها  المللي از ساير سازمان اند در عرصة رقابت بين هايي است كه توانسته ركن اساسي سازمانفردي سه 
، نيز در نتايج تحقيقات خود بيان داشتند كه تحقق )1389(فاني و همكاران ). 27،20(پيشي بگيرند 

سازماني  اهداف سازماني، بالا بردن سطح تعهد كاركنان، افزايش انسجام تيمي و تغيير و تثبيت فرهنگ
هاي لازم براي سازماندهي بهينه و نحوة اصلاح و  شود كه مديران از مهارت ها ميسر مي زماني در سازمان
كوچك و چه بزرگ، براي نيل به اهداف بايد رو هر سازماني چه  ، ازاين)3(ها آگاه باشند  تغيير در سازمان

   ).29(گروهي از نيروهاي لايق و كارامد را در اختيار داشته باشد 
هاي نوين مديريت، تنها عاملي  وري مديران از روش، معتقدند كه ميزان بهره)2003(باس و رجيو 
كند و اين گروه از مديران ضمن توجه هاي غيرموفق متمايز مي هاي موفق را از سازمان است كه سازمان

هاي نو، از  انديشه هاي ارتباطي، از طريق فراهم كردن بسترهاي ايجاد به متغيرهاي فردي و مهارت
نيز در نتايج ) 2006(پيكلو ). 8(برند  حداكثر توانايي كاركنان براي دستيابي به اهداف سازماني بهره مي

بندي محتواي كار، مشخص  توانند از طريق تعريف و شكل تحقيقات خود گزارش كرد كه مديران مي
مدت و برقراري سيستم  جاي اهداف كوتاه مدت به كردن انتظارات و اهداف سازمان، تأكيد بر اهداف بلند

هاي مختلف  مديران سازمان). 27(گذاري عملكرد و پاداش ميزان خلاقيت كاركنان را بهبود دهند  ارزش
شوند كه مستلزم اتخاذ  رو مي هاي متفاوتي روبه و از جمله مديران ورزشي در مديريت سازماني با موقعيت

د كه با توجه به تأثير مستقيم عوامل اجتماعي، فرهنگي، رسنظر مي به. سبك رهبري مناسب است
تنهايي  هاي سنتي مديريت نتواند به هاي ورزشي، ديگر سبك سياسي و اقتصادي بر موفقيت سازمان
از سوي ديگر با توجه به وجود رقابت نزديك . هاي ورزشي باشد ضامن دستيابي به اهداف جامع سازمان

ر ابقا و رشد از يك سو و ايجاد تغييرات محيطي جديد در علايق و منظو هاي مختلف به بين سازمان
تواند اثربخشي زيادي  هاي سنتي مديريت نمي رسد كه سبكنظر مي نيازهاي مشتريان از سوي ديگر، به

هاي اخير در مديريت علمي، تأكيد زيادي بر  به همين دليل پيشرفت). 20(در اين زمينه داشته باشد 
گرا و رابطة منفي آن با ترك سازمان، غيبت و انتقال كاركنان  لي و رهبري عملكارايي رهبري تحو

هاي امروزه به رهبراني  سازمان). 10(و تعهد سازماني و رضايت شغلي مطلوب كاركنان دارد  )27،26(
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را ها  هاي موجود در سازمان، زمينة حيات و رشد سازمان نياز دارند كه با ايجاد تغييرات مفيد در راهبرد
، رهبري 2، رهبري عملگرا1رو سبك مديريتي تحولي ازاين. مهيا كنند نه اينكه صرفاً مديران اجرايي باشند

هايي نوين مديريتي محسوب  ترين سبك از جمله مهم 4، رهبري استبدادي يا رهبري الهامي3كاريزماتيك
هاي ورزشي از آنها استفاده  شگاهها و با  شوند كه مديران با توجه با عوامل محيطي و شرايط دروني تيم مي
در نتايج تحقيقات خود ضمن ) 2003و  1996(باس و همكاران ). SWOT) (21ماتريس(كنند  مي

گرا  گرا و عمل هاي رهبري تحول گرا اظهار داشتند كه سبك گرا و عمل هاي رهبري تحول اشاره به سبك
در ايجاد روحية همكاري، افزايش اعتماد به خاصيت، تأثير زيادي  هاي استبدادي و بي در مقايسه با سبك

گرا از طريق تشويق  مديران تحول). 9(ها دارند  نفس، پذيرش اهداف، موفقيت و اثربخشي سازمان
منظور انجام وظايفي فراتر از  هاي خلاق و ايجاد انگيزش دروني و اشتياق مضاعف، كاركنان را به ايده

اين مديران انتظاراتي فراتر از وظايف معمولي از كاركنان ). 33،30(كنند وظايف مورد انتظار آماده مي
اند و آنها را در دستيابي به سطوح بالاي عملكرد راهنمايي  خود دارند؛ براي كاركنان خود ارزش قائل

و از طريق ايجاد روابط عاطفي و تقويت اثربخشي فردي مثبت و مفيد در زيردستان، ) 20(كنند  مي
دهند و ضمن ايجاد شرايط اولية فضاي خلاق، كاركنان را تشويق  را افزايش مي اعتماد به نفس آنها

اما با توجه به ساختار و عملكرد ). 26(هاي جديد را ابراز كنند  حل هاي نو و راه كنند تا ايده مي
هاي ورزشي مختلف و همچنين ناتواني مديران و مربيان ورزشي در كنترل تغييرات محيطي  سازمان
ناپذير، اطلاعات دقيقي در مورد ميزان اثربخشي و كارامدي و همچنين رضايت كاركنان از  بيني پيش
رو در  ازاين. هاي ورزشي موجود نيست هاي جديد مديريت و ارتباط آن با كارايي و حيات سازمان سبك

ي در جايي منابع انسان هاي نوين مديريت بر ميزان خلاقيت، اثربخشي و جابه تحقيق حاضر تأثير روش
 .هاي ورزشي موفق مطالعه و بررسي شده است سازمان

  
 شناسي تحقيق روش

هاي  هيأت(و رؤساي ادارة ورزش و جوانان  =n)87(جامعة آماري اين تحقيق كلية مديران فوقاني 
رئيس و نايب  =176nمدير فوقاني و  =37nاستان گلستان بودند كه از بين آنها =n) 227) (ورزشي

                                                           
1. Transformational 
2. Transactional 
3. Charismatic 
4. Visionary leadership 



 1394مرداد و شهريور ، 3شمارة ، 7دورة مديريت ورزشي،                                                         

 

390

منظور ارزيابي سبك رهبري  به. طور تصادفي در اين تحقيق حضور داشتند زشي، بههاي ور رئيس هيأت
مقياس  ، كه سه سبك رهبري تحولي با پنج خرده)MLQ( 1مديران، پرسشنامة چندعاملي رهبري

، 5، ايجاد انگيزش4بخشي الهام) تأثيرات معنوي(3گرايي اعتقادي آل ، ايده2)جاذبه(گرايي رفتاري آل ايده
 8)فعال(، مديريت بر مبناي استثنا 7مقياس پاداش مشروط گرا با سه خرده ، رهبري عمل6فردي ملاحظات

كند، استفاده شد گيري ميخاصيت را اندازه و رهبري بي 9)غيرفعال(و مديريت بر مبناي استثنا  8)فعال(
گاهي،  :2ندرت،  به: 1هرگز، : 0(هاي ارزشي ليكرت با گزينه صورت مقياس پنج اين پرسشنامه به). 9(شد 

 74/0تا0/ 94، )1996( 10ضريب پايايي اين پرسشنامه توسط باس واوليو. است) هميشه: 4اغلب، : 3
(α= راهنما و با استفاده  ةيك مطالع درهاي رهبري تحولي  مقياس ثبات دروني خرده. گزارش شده است

) 1996(11ت آمابيلپرسشنامة خلاقي. دست آمد به=α 74/0، و 86/0، 68/0ترتيب  به از آلفاي كرونباخ
كه توانايي ورزشكاران را ) 1998(پرسشنامة اثربخشي فلتز  و) 6(منظور ارزيابي خلاقيت كاركنان  نيز به

ثبات دروني اين پرسشنامه توسط ). 18(كند، استفاده شد در دستيابي به اهداف مورد نظر ارزيابي مي
هاي ليگ برتر و عملكرد واليباليستدر بررسي رابطة بين خودكارامدي با اثربخشي ) 1388(حسيني 

)79/0(r=  است گزارش شده)از استفاده از آزمون كولموگروف ها پس وتحليل داده منظور تجزيه به). 2
  وتحليل واريانس با  تجزيه، از آزمون )P<05/0(ها  اسميرنوف و اطمينان از توزيع طبيعي داده

آزمون رگرسيون چندگانه و ضريب همبستگي  مستقل، t، آزمون )MANOVA( هاي مكررگيرياندازه
  .استفاده شد ≥05/0Pدر سطح  پيرسون

  
  هاي تحقيق يافته

هاي تعداد  هاي ورزشي براساس مؤلفه ها ميزان موفقيت و سطح عملكرد هيأتآوري داده پس از جمع
يافته به  ان راههاي ملي، تعداد ورزشكار يافته به اردوي تيم يافته، تعداد ورزشكار راه ورزشكار سازمان

                                                           
1 . Multifactor leadership questionnaire 
2. Individualized influence ((Behavior) 
3 . Idealized Influence (Attributed) 
4 . Inspirational Motivation 
5 . Intellectual Stimulation 
6 . Individualized Consideration 
7 . Contingent rewards 
8 . Management-by-exception (active)  
9 . Management-by-exception (passive) 
10 . Bass & Avolio 
11. Amabil 
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هاي  هاي ليگ يك و سوپرليگ كشور، درجة كارت داوري و مربيان در هر رشتة ورزشي، كلاس باشگاه
بندي فدراسيون مربوطه در سال  برگزارشده در حيطة داوري و مربيگري و در نهايت مقايسة آن با رتبه

  .بندي شدند امد طبقههاي ورزشي ناكار هاي ورزشي كارا و سازمان گذشته در دو گروه سازمان
هاي بالاتري در سبك مديريتي  هاي ورزشي موفق و كارا از ميانگين نمره نتايج نشان داد كه سازمان 
) = 97/1Mو  =52/1SD(گرا  در مقايسه با سبك مديريت عمل) =93/5Mو  =43/1SD(گرا  تحول

ها، در فاكتورهاي ايجاد  اسمقي هاي ورزشي كارامد در بين كلية خرده همچنين هيأت. برخوردار بودند
بالاترين نمره را ) = 46/5Mو  =73/0SD(و ملاحظات فردي ) = 71/6Mو  =59/1SD(انگيزش 

و  =68/1SD(گرا  هاي ورزشي غيرموفق ميانگين نمرة روش مديريتي تحول اما در هيأت. دست آوردند به
71/3M = (گرا  الاتري در روش مديريتي عملكه از نمرة ب هاي ورزشي موفق بود، درحالي كمتر از هيأت

)32/1SD=  42/3وM = ( برخوردار بودند)2و  1هاي  جدول.(  

 هاي ورزشي موفق گراي هيأت گرا و عمل هاي سبك مديريت تحول ميانگين نمره. 1جدول 

  

 هاي سبك رهبريمقياس خرده  
ميانگين 

  هاي نمره
 انحراف استاندارد

مره
ن ن

نگي
ميا

 
مان

ساز
ي 

ها
 

 كا
شي

ورز
ي 

ها
امد

ر
  

 37/1 93/5 گراهاي مديريت تحولمجموع نمره

 86/0 09/4 )جاذبه(گرايي رفتاريآلايده

 23/1 19/2 )تأثيرات معنوي(گرايي اعتقاديآلايده

 64/1 51/4 بخشيالهام

 59/1 71/6 ايجاد انگيزش

 73/0 43/5 ملاحظات فردي

 52/1 97/1 گراهاي رهبري عملمجموع نمره

 64/1 31/2 اش مشروطپاد

 58/1 47/2 )فعال(مديريت بر مبناي استثنا

 35/1 13/1 )غيرفعال(مديريت بر مبناي استثنا

  83/1  29/5 خلاقيت
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 ي ورزشي ناموفقها هيأتگراي  و عمل گرا تحولسبك مديريت  هاي نمرهميانگين . 2 جدول

  
و  =83/1SD( هاي ورزشي موفق در هيأت) خلاقيت(هاي نو  ها و انديشه همچنين ميزان بروز ايده

29/5M = (هاي ورزشي ناموفق  نسبت هيأت به)49/3SD=  06/2وM = (در سطح بالاتري قرار داشت .
گرا  گانة رهبري، رهبري تحول هاي سه اي نشان داد كه در بين سبك نتايج آزمون رگرسيون مرحله

)316/0,β= 743/9(F= گرا  در مقايسه با سبك رهبري عمل)109/0,β= 019/5(F= ك رهبري و سب
  ). 3جدول (كنندة ميزان خلاقيت كاركنان است  ترين متغير تعيين قوي =F)β= 263/4,002/0(خاصيت  بي

 نتايج رگرسيون گام به گام براساس متغيرهاي پيشگو خلاقيت. 3جدول

 B SE B β R2 F متغير
 مرحلة اول

  هاي رهبري سبك  
001574/0 12415/0 21629/0  0414411/0  187/6*  

 دوممرحلة 
و  گرا رهبري تحول
  خلاقيت 

000627/0 11549/0 39016/0  3164785/0  743/9*  

مرحلة سوم
رهبري عملگرا و  

  خلاقيت

000853/0 10235/0 109413/0  001376/0  019/5*  

 مرحلة چهارم
و خاصيت بيرهبري 

 خلاقيت

000346/0 08537/0 002079/0  00001004/0 263/4  

  *P≥05/0                                     سطح معناداري           

 هاي سبك رهبريمقياس خرده  
ميانگين 

  هاي نمره
انحراف 

 ستانداردا

مره
ن ن

نگي
ميا

 
مان

ساز
ي 

ها
 

امد
كار

 نا 
شي

ورز
ي 

ها
  

  

 68/1 71/3گراهاي مديريت تحولمجموع نمره

 38/1 27/3)جاذبه(گرايي رفتاريآلايده

 41/2 86/2)تأثيرات معنوي(گرايي اعتقاديآلايده
 68/1 38/4بخشيالهام

 32/1 21/4ايجاد انگيزش
 59/1 87/3ملاحظات فردي

 32/1 42/3گراهاي رهبري عملمجموع نمره
 63/1 89/3پاداش مشروط
 08/1 74/3)فعال(مديريت بر مبناي استثنا
 26/1 63/2)غيرفعال(مديريت بر مبناي استثنا

  06/2  49/3 خلاقيت



  ...هاي  جايي منابع انساني در سازمان به هاي نوين مديريتي بر ميزان خلاقيت، اثربخشي و جا أثير سبكت

 

393

هاي ورزشي كارا  گرا در هيأت هاي رهبري تحول يك از متغيرهاي سبك براي تعيين اينكه كدام
نتايج آزمون . ها با استفاده ازآزمون رگرسيون بررسي شد بيشترين تأثير را بر خلاقيت كاركنان دارد، داده

 =β,561/0(بخشي  و الهام = t)β= 053/6,561/0(حظات فردي رگرسيون حاكي از آن بود كه ملا
569/4(t = ترتيب بيشترين تأثير را بر خلاقيت كاركنان داشتند  به) 4جدول.(  

  
  گرا و خلاقيت هاي مديريت تحول مقياس نتايج رگرسيون چندگانه براي خرده. 4جدول 

 ضريب تعيين
  غيراستانداردشده         استانداردشده

        SE    βt-value      sig           مدل         
Constant281/13   876/15           781/6    0291/0*  

  *007/0    352/4    107/0  352/0     584/0)جاذبه(گرايي رفتاري آل ايده
  089/0    146/3   097/0     169/0    716/0)تأثيرات معنوي(گرايي اعتقادي آل ايده

  *         029/0    569/4   193/0    518/0    498/0بخشيالهام
  *006/0    381/3   427/0    463/0    684/0ايجاد انگيزش
  * 002/0   053/6    461/0    561/0     849/0 ملاحظات فردي
  *P≥05/0 سطح معناداري

 74/0R.adjast=0.34       ,R2خلاقيت              :متغير وابسته

 
هاي ورزشي با  هاي مديريتي مديران فوقاني و اجرايي هيأت منظور بررسي تعيين رابطة بين سبك به

نتايج آزمون نشان داد كه رابطة . جايي كاركنان از آزمون پيرسون استفاده شد ميزان اثربخشي و جابه
). = 23/0rو  P≥05/0(ربخشي كاركنان وجود دارد گرا با ميزان اث معناداري بين سبك مديريتي تحول
جايي كاركنان مشاهده نشد و تنها در  هاي مديريتي با ميزان جابه اما رابطة معناداري بين ساير شيوه

جايي  برند رابطة مستقيم و معناداري با جابه خاصيت بهره ميهايي كه از سبك رهبري بي سازمان
)05/0≤P  14/0وr = ( مشاهده شد) 5جدول.(  

 
  جايي كاركنان هاي مديريتي با اثربخشي و جابهرابطة بين شيوه.5جدول
  جاييجابه اثربخشي 

r         
  * - 11/0        *        23/0 گراسبك مديريت تحول

  097/0             13/0       سبك مديريت عملگرا
  *14/0                086/0 خاصيتسبك مديريت بي

Sig 05/0≤P*  
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  گيري بحث و نتيجه
هاي متفاوتي  هاي مختلف و از جمله مديران ورزشي در مديريت سازماني با موقعيت مديران سازمان

هاي مديران رو توجه به توانايي ازاين. هاي جديد مديريتي است شوند كه مستلزم اتخاذ شيوهرو مي روبه
  ترين  استفاده از نيروي انساني خلاق، از مهمهاي پيچيدة امروزي در كنار  براي مديريت سازمان

هاي مختلف نشان  گرفته بر روي سازمان نتايج تحقيقات انجام). 22(هاي موفق است  هاي سازمانسرمايه
گرا در مقايسه با  گرا و عمل هاي نوين مديريت، سبك مديريت تحولداده است كه در بين سبك

دي در ايجاد روحية همكاري، افزايش اعتماد به نفس، خاصيت، تأثير زيا هاي استبدادي و بي سبك
رسد كه ميزان نظر مي از سوي ديگر به). 24،23(ها دارند  پذيرش اهداف، موفقيت و اثربخشي سازمان

هاي مديران از سوي كاركنان، عامل اصلي برانگيختگي كاركنان براي  اعمال نفوذ و پذيرش توانايي
هاي موفق  اما نگاهي اجمالي به پيشينة سازمان. ها و تخصص آنها باشد استفادة بهينه از حداكثر مهارت

هاي ورزشي موفق مؤيد آن است كه تجهيز و آشنايي مديران به  ويژه سازمان در عرصة رقابت جهاني و به
و چان ) 2009(رابيا . تواند ضامن دستيابي به اهداف سازماني باشدتنهايي نمي هاي مديريتي به شيوه

هاي رهبري، اندازة  بر سبك نيز در نتايج تحقيقات خود به اين نكته اشاره داشتند كه علاوه، )2007(
در ). 30،11(سازماني و فرهنگ سازمان از جمله متغيرهاي تأثيرگذار بر خلاقيت كاركنان هستند 

هاي  نجايي كاركنان در سازما هاي نوين مديريت بر اثربخشي و ميزان جابهتحقيق حاضر نيز تأثير سبك
گرا با ميزان اثربخشي  رابطة معناداري بين سبك مديريتي تحول. ورزشي موفق و ناموفق بررسي شد

)05/0≤P  23/0وr = (جايي كاركنان  و ميزان جابه)05/0≤P  11/0و-r =  ( مشاهده شد و تنها در
جايي  جابهبرند رابطة مستقيم و معناداري با  خاصيت بهره مي هايي كه از سبك رهبري بي سازمان

)05/0≤P  14/0وr = (هاي ورزشي موفق از  نتايج تحقيق نشان داد كه مديران هيأت. وجود داشت
و =SD 73/0(و ملاحظات فردي ) = 71/6Mو  =59/1SD(طريق توجه به سطوح انگيزش كاركنان 

46/5M = ( ضمن افزايش سطح اثربخشي كاركنان)23/0 r=(نند ، زمينة بروز افكار جديد را فراهم ك
، كه در نتايج تحقيقات خود اظهار داشتند )2002( و تجر) 2003(كه با تحقيقات باس، آووليو 

خاصيت، تأثير زيادي در ايجاد  هاي استبدادي و بي گرا در مقايسه با سبك هاي رهبري تحول سبك
همخواني  ها دارند، روحية همكاري، افزايش اعتماد به نفس، پذيرش اهداف، موفقيت و اثربخشي سازمان

هاي ورزشي  هاي مديريتي هيأت نيز طي تحقيقي در بررسي سبك) 1389(پورسلطاني ). 34،8(داشت 
هاي نوين مديريت، گزارش كرد كه با وجود نبود اختلاف معنادار  استان گيلان با تأكيد بر كارايي شيوه
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ز سبك مديريتي هاي ورزشي استان گيلان ا هاي مديريتي مردان و زنان، رؤساي هيأت بين شيوه
اما متغير جنسيت در اين . كه با نتايج اين تحقيق همسو بود) 2(كردند  گرا بيشتر استفاده مي تحول

گرا انتظاراتي فراتر از وظايف معمولي از كاركنان خود دارند؛  مديران تحول. تحقيق مطالعه و بررسي نشد
كنند  سطوح بالاي عملكرد راهنمايي مياند و آنها را در دستيابي به  براي كاركنان خود ارزش قائل

توانند از طريق ايجاد روابط عاطفي و تقويت اثربخشي فردي مثبت و مفيد در  و مي) 2003جانگ، (
زيردستان، اعتماد به نفس آنها را افزايش دهند و ضمن ايجاد شرايط اولية فضاي خلاق، كاركنان را 

  ). 2004هانت،  (هاي جديد را فراهم كنند  حل هاي نو و راه تشويق كنند تا شرايط ارائة ايده
نيز با تأكيد بر وجود رابطة مستقيم بين ) 2003(و كاهاي و همكاران ) 2003(، چو )2003(شاين 

هاي مديران، ميزان هاي رهبري و ميزان خلاقيت كاركنان، اظهار داشتند كه سطح خواسته سبك
ترين عوامل ايجاد خلاقيت در كاركنان است  مهاي مثبت و ملاحظات فردي از مه استفاده از محرك

هاي ورزشي موفق كه از سبك مديريت  هاي تحقيق حاضر نشان داد كه در هيأت يافته).33،23،13(
به ) = 29/5Mو  =83/1SD) (خلاقيت(هاي نو  ها و انديشه بردند، ميزان بروز ايده گرا بهره مي تحول

هاي  براساس يافته. در سطح بالاتري است) = 06/2Mو  =49/3SD(هاي ورزشي ناموفق  نسبت هيأت
وري از مهارت  مندي از شغل، ميزان بهره رسد كه رضايت نظر مي گرفته در اين زمينه بهتحقيقات انجام

كارك . ها باشد ترين عوامل تأثيرگذار بر اثربخشي سازمان ارتباطي و انساني و فرهنگ سازماني مهم
بندي محتواي كار،  توانند از طريق تعريف و شكلكه مديران ميمعتقدند ) 2003(و جانگ ) 2002(

مدت و برقراري  جاي اهداف كوتاه مدت به مشخص كردن انتظارات و اهداف سازمان، تأكيد بر اهداف بلند
  ). 25،22(گذاري عملكرد و پاداش ميزان خلاقيت كاركنان را بهبود دهند  سيستم ارزش

اي بر پيروان  العاده تحولي نفوذ فوق قي گزارش كردند مديرانطي تحقي) 1999(پيلاي و همكاران 
كيد أو بر تغييرات بنيادي و تحولي ت كنند ميهدايت  شده تعييناهداف  راستايخود دارند و آنان را در 

زيردستان  بين رهبر و كنند، بر ارتباطات گرا استفاده مي اما مديراني كه از سبك رهبري عمل .دارند
و تنبيه براي تأثير كار  هاي اقتضايي واسطة اعمال پاداش هب كاركنانبه افزايش انگيزش  و اشاره كرده

كه ) 28) (پاداش براي عملكرد، حمايت متقابل و تبادلات دوجانبه( دندار ها تأكيد زيردستان در سازمان
بودند  هاي ورزشي موفق كه توانسته در تحقيق حاضر مديران هيأت. با نتايج تحقيق حاضر همسو بود

هاي  المللي پيشرفت كنند، از ميانگين نمره بندي ملي و بين شده در رتبه براساس متغيرهاي ارزيابي
در مقايسه با سبك مديريت ) =93/5Mو =SD 43/1(گرا  بالاتري در سبك مديريتي مديريتي تحول
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و ) 2002(2، كارك و شمير)2004(1اوليو. برخوردار بودند) = 97/1Mو  =52/1SD(گرا  عمل
مندي و همسونگري بين اهداف  هاي مديريت، ميزان رضايت بر شيوه معتقدند كه علاوه) 2006(3پيكلو

تواند تأثير چشمگيري در اثربخشي  هاي نو مي فردي و اهداف سازماني، همچنين استقبال از ايده
گرا با  تحول آنها در نتايج تحقيقات خود رابطة مثبت و چشمگيري بين رهبري. ها داشته باشد سازمان

تعهد سازماني، پذيرش و پايبندي به اهداف سازمان، ايجاد حس همكاري و رضايت شغلي كاركنان 
  ). 27،25،7(گزارش كردند 

گرا با خلاقيت فردي، ضمن  در بررسي رابطة بين سبك مديريتي تحول) 2007(چان  و همكاران 
بر خلاقيت كاركنان، گزارش كردند كه ) يمديريت تحول(هاي نوين مديريت  اشاره بر تأثير مثبت شيوه

برخورداري از بينش . هاي شخصيتي متفاوت از ساير كاركنان هستندكاركنان خلاق از لحاظ ويژگي
پذيري و اصرار بر  وسيع، كانون كنترل دروني، حساس بودن به مسائل سازمان، اشتياق زياد، ريسك

گزينش و انتخاب . ترين خصوصيات آنهاست ز مهمهاي نو در هنگام بروز مشكلات، ا ها و روش حل راه
ها  تواند سبب افزايش خلاقيت كاركنان و در نهايت اثربخشي سازمانهايي مي كارمنداني با چنين ويژگي

هايي مانند اهميت  اي طراحي شود كه ضمن برخورداري از ويژگي گونه از طرف ديگر مشاغل بايد به. شود
). 14(رايط تفويض اختيار به كاركنان، بتواند بازخورد مناسب را فراهم كند و تنوع و تخصص، بامعنا بودن، ش

هاي آموزشي در زمينة تقويت افكار خلاق و آموزش  ها بايد با طراحي و اجراي كارگاه همچنين سازمان
هاي ايجاد  مند به يادگيري مهارت هاي نوين و كاراي رهبري براي مديران و كارمندان علاقه سبك

بر متغيرهاي فردي،  اما علاوه). 17،15(هاي نو را در كاركنان ايجاد كنند  انگيزش و اشتياق ايدهخلاقيت، 
، ايجاد ارتباطات صميمي و مؤثر بين اعضاي سازمان )36(4هاي گروهي مانند ميزان انسجام گروه ويژگي

مشكلات  هاي تيمي حل هاي ادغام و تشريك مساعي مانند مديريت تعارض و مهارت و مهارت) 34(
  .هاي مؤثر بر خلاقيت كاركنان هستندترين ويژگي از مهم) 30(

جايي كاركنان در  جابه. شده در اين تحقيق بود جايي كاركنان از ديگر متغيرهاي بررسي ميزان جابه
ها  ترين عامل منفي تأثيرگذار بر خدمات و اثربخشي سازمان عنوان مهم تمام سطوح سازماني، هميشه به

هاي اخير در مديريت علمي نيز تأكيد زيادي بر كارايي رهبري تحولي در مقايسه  پيشرفت .مطرح است
                                                           

1.Avolio 
2. Kark and Shamir 
3. Piccolo 
4. Team cohesion 
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هاي سنتي مديران و رابطة منفي آن با ترك سازمان، غيبت و انتقال كاركنان و تعهد سازماني و  با سبك
واند از تجايي كاركنان مي معتقد است كه جابه) 2009(علي ).  12(رضايت شغلي مطلوب كاركنان دارد 

هزينة انتخاب سازمان جديد، استخدام و آموزش منابع انساني جديد و كمبود (هاي مستقيم  طريق هزينه
هاي ناشي از شهرت و حسن نيت و فشار كاري روي كاركنان  هزينه(هاي غيرمستقيم  و هزينه) مشتريان

ا تأثير بگذارد و ميزان رشد ه بر عملكرد و اثربخشي سازمان) هاي اجتماعي ديگر سازمان و كمبود سرمايه
  ).5(مدت تهديد كند  مدت و بلند ها را دستيابي به اهداف كوتاه و كسب موفقيت سازمان

هاي  ضمن بررسي رابطة بين سبك) 2012(و گراوينا ) 2007(، سلگرن و همكاران )2010(ول 
جايي بيش از حد كاركنان  هجايي كاركنان، بر تأثيرات منفي جاب گرا و ميزان جابه گرا و عمل رهبري تحول

ها تأكيد كرده و اظهار داشتند كه رابطة منفي بين  مدت سازمان مدت و دراز بر دستيابي به اهداف كوتاه
جايي كاركنان وجود دارد كه با نتايج تحقيق حاضر كه رابطة  گرا با جابه گرا و عمل سبك مديريتي تحول

، )= 11/0rو  P≥05/0(جايي كاركنان وجود دارد  گرا با جابه معناداري بين سبك مديريتي تحول
جايي  هاي نوين مديريتي بر ميزان جابه ، بر تأثير شيوه)2010(البته ول ). 35،32،19(همخواني داشت 

در كنار ميزان ) خط فرماندهي(كاركنان تأكيد دارد، ولي معتقد است كه سطوح سازماني كاركنان 
جايي كاركنان  تواند بر قصد جابه ركنان با مديران فوقاني ميساعات كاري و ارتباط حضوري و كاري كا

بال انجام داده بود،  مربيان واليبال و سافت وي در نتايج تحقيقات خود كه بر روي كمك. تأثير بگذارد
گرا وجود دارد كه اين نتايج  جايي داوطلبانه و سبك مديريت تحول اظهار داشت كه رابطة منفي بين جابه

گرفته مؤيد آن است كه  هرچند نتايج بيشتر تحقيقات انجام). 35(تايج تحقيق حاضر بود در راستاي ن
جايي كاركنان  ويژه جابه هاي نوين مديريتي با ميزان خلاقيت، اثربخشي و به رابطة معناداري بين سبك

ان به گرا كه در آن مدير هاي ورزشي سبك رهبري تحول رسد كه در سازماننظر مي اما به. وجود دارد
كنند، راهبرد هاي رواني كاركنان توجه داشته و فضاي سازمان را به محيطي صميمي تبديل مينياز

بنابراين با توجه به نتايج پژوهش كه . جايي و انتقال كاركنان باشد منظور جلوگيري از جابه كاربردي به
ها و  بردند، ميزان بروز ايده گرا بهره مي هاي ورزشي موفق كه از سبك مديريت تحول نشان داد در هيأت

شود  هاي ورزشي ناموفق در سطح بالاتري قرار دارد، پيشنهاد مي نسبت هيأت به) خلاقيت(هاي نو  انديشه
  .گرا استفاده شود در صورت نياز سازمان به خلاقيت بيشتر كاركنان، از سبك مديريتي مديريت تحول
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