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 چکیده
ادارات ورزش ) نفر 220(کارکنان  ۀخلاقان يدر رفتارها یفوظا یچیدگیو پ ینقش استقلال شغلاز این تحقیق، تبیین  هدف

عنوان نمونۀ آماري انتخاب شدند. نفر از کارکنان این ادارات به شیوة تصادفی ساده به 140بود.  و جوانان استان گلستان
اینارد و هاکل )، پیچیدگی وظایف م2005هاي استقلال شغلی لانگفرد (هاي پژوهش، از پرسشنامهآوري دادهمنظور گردبه
ها توسط امه) استفاده شد. روایی صوري و محتوایی پرسشن2001ژو و جرج ( کار یطخلاقانه در مح يرفتارها) و 2009(

ها و شناسایی روابط تحلیل داده محاسبه شد. 79/0و 78/0، 83/0 ترتیبها بهضریب پایایی پرسشنامهمتخصصان تأیید و 
صورت گرفت. نتایج  2افزار اسمارت پی. ال. اس نسخۀ عادلات ساختاري مبتنی بر نرمعلی بین متغیرها با استفاده از م

 ،β=34/0(ي خلاقانۀ کارکنان دارد دار بر رفتارهاریزي شغلی اثري مثبت و معناپژوهش نشان داد که استقلال در برنامه
31/3=t(دار نبود. دیگر یافتۀ تحقیق فتارهاي خلاقانه معنا. اثر استقلال در شیوة انجام کارها و استقلال در ارزیابی شغلی بر ر

مچنین . ه)β، 38/3=t=-38/0(دار بر رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان دارد نشان داد پیچیدگی وظایف شغلی اثري منفی و معنا
به نتایج کنند. با توجه درصد از تغییرات متغیر رفتارهاي خلاقانه را تبیین می 44بین تحقیق در مجموع متغیرهاي پیش

 کارکنان از جمله توانمندسازي، ی اثرگذار بر رفتارهاي خلاقانهو سازمان يعوامل فرد شود شناساییپژوهش پیشنهاد می
نۀ ایجاد سازمان حمایت سازمانی در دستور کار مدیران مربوط قرار گیرد تا زمیو  تسهیم دانش، فرهنگ یادگیري سازمانی

 شود. خلاق و نوآور در حوزة ورزش فراهم
 

 يدیکل يهاواژه
ارزیابی شغلی، استقلال شغلی، پیچیدگی وظایف، رفتارهاي خلاقانه، گلستان.
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 مقدمه
دنبال کارکنانی ها پیوسته در حال تغییرند و با توجه به این تغییرات، مدیران همواره بهامروزه سازمان

هاي جدید بپردازند و پیوسته محیط کاري خود را بهبود دهند وجوي فرصتهستند که بتوانند به جست

بود عملکرد ي در بقا، به). در چنین شرایطی، بسیاري از مدیران و محققان بر اهمیت خلاقیت و نوآور1(

دهد ). مطالعات اخیر در مدیریت راهبردي و رفتار سازمانی نشان می2کنند (ها تأکید میو موفقیت سازمان

نیازها و  ییربا توجه به تغتواند این امر می کهامروزي است  يهاسازمان مهمی براي توانمندي یتخلاقکه 

شدت به ها،یط سازمانمح یاییو پو فناوري یعسر ییراتتغ، وکارکسب شدن ی، جهانمشتریان هايتقاضا

هاي عنوان کاربرد دانش و تجربه جهت توسعۀ روش). خلاقیت به3( گذاردب یرتأث آنها یرقابت یتبر مز

 ). 4جدید براي حل مشکلات و انجام مؤثر وظایف کاري تعریف شده است (

هاي جدید حلي جدید سازمانی، پیدا کردن راههاعنوان ایجاد راهبرد) خلاقیت را به2002( 1تاگار

کند براي مشکلات سازمان و ایجاد تغییرات جدید و کاربردي در تمامی فرایندهاي سازمانی تعریف می

ید و مف یممفاه ید،جد يهایدهاو استفاده از  یدتولعنوان را به یتخلاق) نیز 2010( 2). بث و آمابیل5(

هاي خلاقانه و کنند که ایدهتعریف کرده و بیان میمشکلات  يبرا جدید هايحلراهارائۀ و کاربردي 

همراه دارند و نیاز به خلاقیت بیش از ها بهخلاقیت کارکنان در محیط کار مزایاي بسیاري براي سازمان

ها و نظرهاي جدید و متنوع براي ). پیدا کردن ایده6شود (هاي امروزي احساس میهر زمانی در سازمان

وکار ضروري است و عوامل بسیاري مانند ساختار سازمانی ها در محیط پرچالش کسبد و بقاي سازمانرش

و پویا، فرهنگ سازمانی مبتنی بر اعتماد و تسهیم دانش، تعهد مدیران به یادگیري و توسعۀ دانش  منعطف

هاي ر موفقیت سازمان). با توجه به اهمیت خلاقیت در محیط کار د7زمینۀ خلاقیت در محیط کارند (پیش

سوي رفتارهاي خلاقانه و ایجاد شرایط سازمانی نوین، مدیران همواره بر جهت دادن رفتار کارکنان خود به

). رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان در محیط کار 8کنند (براي توسعۀ رفتارهاي خلاقانه در سازمان تأکید می

هاي ه ارائۀ خدمات و محصولات جدید، افزودن ارزشپیامدهاي مثبتی براي سازمان دارد. این رفتارها ب

جدید به محصولات و خدمات، کاهش زمان چرخۀ توسعۀ محصولات و خدمات و کاهش خطر توسعۀ 

) و در نهایت چنین رفتارهایی با افزایش رضایت و وفاداري 9محصولات و خدمات جدید منجر شده (

) و کسب مزیت رقابتی پایدار 10عملکرد سازمان ( مشتریان و کسب سهم بیشتري از بازار، موجب بهبود
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). با وجود این بروز رفتارهاي خلاقانه تحت تأثیر عوامل فردي و سازمانی بسیاري زیادي قرار 11شوند (می

). یکی 12توانند بر رفتارهاي خلاقانه کارکنان در محیط کار اثر منفی و مثبت داشته باشند (دارد که می

عنوان میزان است. استقلال شغلی به 1ؤثر بر خلاقیت کاري کارکنان، استقلال شغلیاز عوامل سازمانی م

ریزي و گیري کارکنان سازمان در خصوص وظایفی که باید انجام گیرد، چگونگی برنامهاختیار تصمیم

).  همچنین استقلال شغلی به میزان آزادي کارکنان در خصوص 13اجراي آنها تعریف شده است (

هاي شغلی از جمله استقلال و آزادي شغلی ). ویژگی14کند (و تصمیمات کاري اشاره می هافعالیت

توانند بر بسیاري از پیامدهاي کاري و رفتاري کارکنان سازمان از جمله خلاقیت در محیط کار و رضایت می

ي روزمره را سازد تا فرایندهاي کارشغلی اثرگذار باشند. افزایش استقلال شغلی، کارکنان را قادر می

را براي مشکلات کاري خود پیدا کنند.  هاحلراههاي جدید و متفاوت، بهترین بشکنند و با ارائۀ روش

کند تا انتظارات مورد نیاز خود براي خلق محیط همچنین افزایش استقلال شغلی کارکنان را ترغیب می

کنند ستقلال شغلی بیشتر، احساس میکاري خلاقانه را با سرپرستان خود به بحث بگذارند. کارکنان با ا

 یعنوان موضوع اصلمشارکت خلاقانه را به اینکه این کارکناناحتمال  ینبنابراکه مسئول کار خود هستند؛ 

). از سوي دیگر، کارکنان 15کنند، بسیار بیشتر است (با سرپرست خود انتخاب  یتبادل اجتماع ینددر فرا

کنند ها و فرایندهاي کاري از پیش طراحی شده و تکراري استفاده میامهبا استقلال شغلی کمتر، تنها از برن

هاي کارکنان و نوع وظایف شغلی ها و توانمندي). بنابراین افزایش استقلال شغلی با توجه به قابلیت16(

ت ها و نظرهاي جدید موجب توسعۀ خلاقیهایی براي خلق و کاربرد ایدهتواند از طریق ارائۀ فرصتآنها می

) 1394(ثابت مهارلوئی و همکاران و نوآوري کارکنان شود و در نهایت موفقیت سازمان را تضمین کند. 

هاي شغلی از جمله استقلال شغلی بر رفتارهاي نوآورانۀ اعضاي هیأت در تحقیق خود دریافتند که ویژگی

ر روي کارکنان ) در تحقیقی ب1394آراسته و مهداد ( ).17داري دارد (علمی اثر مثبت و معنا

هاي شغلی بر رفتارهاي نوآورانۀ کارکنان هاي دانشگاه صنعتی اصفهان نشان دادند که ویژگیپژوهشکده

 رابطۀ بین )1386پرتوي (و  ). همچنین تحقیق سیادت، یارمحمدزاده18اثري مثبت و معنادار دارد (

) در تحقیقی بر 2011( 2لیو، چن و یائو ).19را تأیید کرده است ( نوآورانه رفتارهاي با شغلی هايیژگیو

متال در ایالات متحدة آمریکا دریافتند که استقلال شغلی کارکنان و کارمند شرکت پروس 856روي 

). باتیستلی، مونتانی و 20شود (یش خلاقیت فردي و تیمی میافزاهاي کاري موجب استقلال شغلی تیم

                                                           
1. Work Autonomy 
2. Liu, Chen & Yao 
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که استقلال شغلی بالا موجب کاهش مقاومت کارکنان در اي دریافتند ) با در مطالعه2013( 1اودوآردي

دهد. بخش دیگر نتایج این مطالعه نشان داد شود و رفتارهاي خلاقانه را در آنها افزایش میبرابر تغییر می

کنند و رفتارهاي خلاقانه در آنها کارکنانی که استقلال شغلی کمی دارند، نسبت به تغییرات مقاومت می

 2اسپیگلائر و همکاران). نتایج پژوهش دي21نی است که استقلال شغلی بالایی دارند (کمتر از کارکنا

) بر روي کارکنان یک شرکت تولیدي نشان داد که عدم اطمینان شغلی اثر منفی بر نوآوري 2014(

 ) در2015( 3). اسریپیرابا و ماهسواري22کارکنان و استقلال شغلی اثر مثبت بر نوآوري کارکنان دارد (

هاي استقلال شغلی، تضاد شغلی، محیط حمایتی، کافی بودن منابع، پژوهشی دریافتند که از بین مؤلفه

در اختیار داشتن اطلاعات و تمایل به خطر کردن، تنها استقلال شغلی و تمایل به خطر کردن بر خلاقیت 

کارکنان یک شرکت  ) در تحقیقی بر روي2016( 4). وانگ23اند (کارکنان مورد بررسی اثرگذار بوده

هاي کاري موجب افزایش خلاقیت تیمی خدماتی دریافت که استقلال شغلی کارکنان و استقلال شغلی تیم

صورت ) نشان داد که استقلال شغلی به2016( 5نتایج تحقیق جیبلس و همکاران ).24شود (و گروهی می

بر روي رفتارهاي نوآورانۀ این کارکنان  دارمستقیم و با نقش میانجی تعارض در وظایف، اثري مثبت و معنا

هاي شغل از جمله پیچیدگی ). از دیگر متغیرهاي اثرگذار بر رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان، ویژگی25دارد (

تواند پیچیده، آسان یا منعطف باشد. پیچیدگی وظایف به میزان سطوح آن است. یک وظیفۀ شغلی می

 یک وظایف شغلی یچیدگیپ). همچنین 26کند (اشاره میتحریکی و نیازهاي چالشی یک وظیفۀ خاص 

این عامل به نگرش  است. کنندة شغلیو غن برانگیزچالش محرك،عوامل و دربرگیرندة  یشناختروان ۀتجرب

و تجربۀ فرد در یک شغل خاص بستگی دارد. تمامی وظایف شغلی داراي نیازهاي خاص خود بوده و 

) پیچیدگی 1976( 6). شواب و کامینگز27اي در شغل ضروري است (حداقل تلاش براي انجام هر وظیفه

کنند العمل عاطفی و شناختی فرد نسبت وظایف کاري خود تعریف میعنوان عکسدر وظایف شغلی را به

). پیچیدگی در وظایف شغلی ممکن است با اعمال فشارهاي روانی بر کارکنان، موجب از بین رفتن 28(

شود و فرایند خلاقیت را دچار مشکل کند. در چنین شرایطی کارکنان شناختی آنها ها و منابع توانمندي

                                                           
1. Battistelli, Montani & Odoardi 
2. De Spiegelaere, Van Gyes, De Witte, Niesen & Hootegem 
3. Sripirabaa & Maheswari 
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5. Giebels, De Reuver, Rispens & Ufkes 
6. Schwab & Cummings 
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کنند که در انجام وظایف کاري ناتوان هستند و این حالت با افزایش عدم اطمینان و استرس احساس می

 ).29گذارد (بر پیامدهاي شغلی کارکنان از جمله رضایت و عملکرد شغلی تأثیر منفی می

هاي شغل (پیچیدگی در وظایف و ) در پژوهشی به بررسی تأثیر ویژگی2011( 1چوي، هان و لی 

هاي اجتماعی (اعتماد سازمانی و سرمایۀ اجتماعی) بر میزان خلاقیت فردي استرس شغلی) و ویژگی

ش کارکنان در صنعت فناوري اطلاعات کرة جنوبی پرداختند. نتایج نشان داد که استرس شغلی سبب کاه

خلاقیت و پیچیدگی در وظایف، اعتماد سازمانی و سرمایۀ اجتماعی موجب افزایش خلاقیت فردي کارکنان 

) با انجام پژوهشی دریافتند که اعتماد سازمانی، پیچیدگی در وظایف 2012( 2). جو و لی30شوند (می

 3حقیق شی و چانگ). نتایج ت31شود (شغلی و انگیزش درونی کارکنان موجب افزایش خلاقیت شغلی می

نشان داد که رابطۀ منفی و » هاي خلاقانههاي شغل و موفقیت فردي در پروژهویژگی«) با عنوان 2013(

 ). 32ها وجود دارد (داري بین پیچیدگی در وظایف و خلاقیت کارکنان در این پروژهمعنا

صورت کارکنان به) در پژوهشی دریافتند که پیچیدگی در وظایف شغلی 2015( 4چائه، سئو و لی

) در تحقیقی بر روي کارکنان 2017). سانگ و همکاران (33شود (مستقیم موجب افزایش خلاقیت آنها می

داري بین پیچیدگی در وظایف با خلاقیت در اي و سوئدي دریافتند که رابطۀ معناچندین شرکت کره

 ). 11پاسخگویی به نیازهاي شغل وجود ندارد (

عنوان ابزاري توانمند در عنوان ابزار مهم تربیتی و آموزشی، بلکه بهتنها بهش نههاي اخیر ورزدر سال

 ). 34( رشد اقتصادي جوامع شناخته شده و صنعت ورزش از جایگاه خاصی در بین صنایع برخوردار است

هاي غیرورزشی با هاي ورزشی همچون سازمانوکار، سازمانبا توجه به تغییرات محیط کسب

ها، رو هستند. در چنین شرایطی توجه به عوامل اثرگذار در موفقیت این سازمانبسیاري روبههاي چالش

هاي ورزشی، رفتارهاي خلاقانه در محیط یت است. از جمله موارد تأثیرگذار بر موفقیت سازمانبااهممهم و 

ی براي اثربخشی ) خلاقیت و نوآوري کارکنان اصلی مهم و اساس2012( 5کار است. به گفتۀ هوبر و هوبر

روزافزون بحث خلاقیت  اهمیت رغم). علی35هاي ورزشی است (و کسب مزیت رقابتی پایدار در سازمان

هاي عنوان سازمانهاي ورزشی بهخصوص در سازمانبه ایران ها، درسازمان در آن فزایندة نقش و و نوآوري
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 و رقابتی پیچیده محیط و کنونی شرایط در آنچه است. شده پرداخته موضوع این به غیرانتفاعی کمتر

خلاقیت و نوآوري در ارائۀ خدمات و  مقولۀ به پرداختن شود،می احساس پیش از بیش هاي ورزشیسازمان

 قادرند برجستۀ خود و ممتاز خصوصیات به توجه با نوآور شک کارکنانبی زیرا است، کسب مزیت رقابتی

 فراهم انسانی منابع و بهینه خدمات ارائۀ هايزمینه در توسعه و ایجاد رشد براي را منابع شرایطی چنین در

 خدمات و محصولات افزایش و توسعه بر خود سازمانی نوآوري با در نتیجه و کنند ایجاد جدید هايشیوه و

دلیل ارائۀ کالاها و خدمات متنوع به مشتریان هاي ورزشی به). سازمان37،36بیفزایند ( سازمان جدید

هاي کاري رو توجه به عواملی که خلاقیت کارکنان و تیمارکنانی خلاق و نوآور نیاز دارند. ازاینخود به ک

کنند، ضروري است. استقلال شغلی و پیچیدگی وظایف شغلی هاي ورزشی را تسریع یا محدود میسازمان

یا منفی داشته  هاي ورزشی اثر مثبتتوانند بر خلاقیت کارکنان سازماناز جمله مواردي هستند که می

در خصوص تأثیرات استقلال شغلی و پیچیدگی وظایف شغلی بر میزان  هگرفتانجامباشند. نتایج تحقیقات 

هاي تولیدي ها و شرکتهاي مختلف متناقض است و این تحقیقات در سازمانخلاقیت کارکنان در سازمان

ورزشی انجام نگرفته است که این امر  هايو چنین تحقیقی در سازمان هگرفت انجامو خدماتی غیرورزشی 

سازد. همچنین آگاه شدن از میزان رفتارهاي خلاقانه کارکنان، ضرورت انجام این تحقیق را آشکار می

تواند به مدیران این ادارات ها و پیامدهاي آن در ادارات ورزش و جوانان میعوامل ایجادکننده، محدودیت

با توجه  وز رفتارهاي خلاقانه را در کارکنان خود فراهم سازند. بنابراینکمک کند تا با آگاهی لازم زمینۀ بر

است  پرسش ینبه ا گوییپاسخ در پیمحقق  ی در این زمینه،موضوع پژوهش و وجود خلأ علم یتبه اهم

خلاقانه کارکنان ادارات ورزش و جوانان  يدر رفتارهاچه نقشی  یفوظا یچیدگیو پ یکه استقلال شغل

  ؟دارند استان گلستان

  

 شناسی پژوهش روش 

نوع همبستگی است که به  از توصیفی هاداده آوريجمع جنبۀ از و کاربردي لحاظ هدف، روش پژوهش به

اجرا در آمده است. جامعۀ آماري پژوهش شامل کلیۀ کارکنان ادارات ورزش و جوانان شکل میدانی به

عنوان نمونۀ ساده بهصورت تصادفی نفر به 140که  است 1396نفر در سال  220استان گلستان به تعداد 

اي در انتخاب حجم نمونه به روش پی. ال. اس تعداد نمونه باید ده برابر بیشتر از سازه تحقیق انتخاب شد.

). با توجه به این مسئله و درنظر گرفتن 38شده است (باشد که داراي بیشترین نشانگر یا متغیر مشاهده

پرسشنامه توزیع و  140نشانگر)، تعداد  13هاي خلاقانه داراي بیشترین نشانگر بود (اینکه متغیر رفتار
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 اي،کتابخانه منابع از موضوع، ادبیات و نظري زمینۀ مبانی در اطلاعات گردآوري منظورآوري شد. بهجمع

هاي پژوهش دادهالکترونیکی استفاده شد. براي گردآوري  هايمجله و اطلاعات علمی هايپایگاه مقالات،

) و 2009( 2)، پیچیدگی وظایف ماینارد و هاکل2005( 1هاي استقلال شغلی لانگفرداز پرسشنامه

گویه  9) استفاده شد. پرسشنامۀ استقلال شغلی داراي 2001( 3ژو و جرج کار یطخلاقانه در مح يرفتارها

گویه) و استقلال  3ریزي شغلی (امهگویه)، استقلال در برن 3و سه مؤلفۀ استقلال در شیوة انجام کارها (

نیز  کار یطخلاقانه در مح يرفتارهاهاي پیچیدگی وظایف و گویه) است. پرسشنامه 3در ارزیابی شغلی (

 1ارزشی لیکرت ( 5گویه هستند. گفتنی است تمامی ابزارهاي تحقیق در طیف  13و  4ترتیب داراي به

ها مانند سن، شناختی آزمودنیهمچنین اطلاعات جمعیت. ) قرار دارندموافقکاملاً  5کاملاً مخالف تا 

با توجه به اینکه  آوري شد.مدرك تحصیلی، سابقۀ خدمت و جنسیت در بخش دیگري از پرسشنامه، جمع

گیري (روایی و پایایی) و افزار اسمارت پی. ال. اس در دو مرحلۀ ارزیابی مدل اندازهها در نرمتحلیل داده

ها روایی و پایایی ابزارهاي تحقیق گیرد، بنابراین در بخش تحلیل دادهري صورت میارزیابی مدل ساختا

 گیرد. تفصیل تبیین و مورد بحث قرار میبه

استفاده شد. همچنین  19افزار اس پی اس اس نسخۀ براي تحلیل توصیفی متغیرهاي پژوهش، نرم 

با  عات جزئیاختاري به روش حداقل مربس متغیرها، معادلات میان روابط الگوسازي و سنجش منظوربه

 شد.  استفاده 2 نسخۀ پی ال اس اسمارت افزارکمک نرم

 

 هاي پژوهشیافته

وتحلیل شد. در بخش توصیفی، برخی از هاي تحقیق در دو بخش توصیفی و استنباطی تجزیهداده

درصد از  6/55ها بررسی شد. در این خصوص، نتایج نشان داد که شناختی آزمودنیهاي جمعیتویژگی

ها کننده در پژوهش مرد هستند. بیشترین فروانی در خصوص مدرك تحصیلی آزمودنیکارکنان شرکت

نفر) بود. همچنین بررسی توزیع سن نشان داد که بیشتر  79مربوط به مدرك تحصیلی کارشناسی (

سال قرار دارند. بیشترین فراوانی در خصوص سابقۀ  40تا  31درصد) در دامنۀ سنی  9/55ها (آزمودنی

 معادلات روش در هاتحلیل داده برايسال بود.  20تا  11نفر) نیز مربوط به دامنۀ سابقۀ کار  86کار (
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 هايفرضیه آزمون سپس و گیريمدل اندازه بررسی به باید جزئی، ابتدا مربعات حداقل رویکرد با ساختاري

گیري (مدل بیرونی) شامل بررسی پایایی و آزمون مدل اندازهپژوهش در قالب مدل ساختاري پرداخت. 

هاي پایایی سازگاري درونی، از شاخصمنظور بررسی پایایی یا هاي ابزار پژوهش است. بهروایی سازه

تر باشد بزرگ 7/0ها از شود. شرط برقراري پایایی آن است که پایایی مرکب سازهاستفاده می 1مرکب

توان گفت که ها، میآمده براي پایایی مرکب سازهدستو مقادیر به 1). با توجه به نتایج جدول 39(

ها در دو بخش روایی ول و مطلوبی برخوردارند. روایی سازههاي تحقیق از سازگاري درونی قابل قبسازه

ها، معیار بارهاي عاملی معرف و 2شدهشود. معیار میانگین واریانس استخراجهمگرا و روایی واگرا ارزیابی می

ها شده براي سازه). چنانچه مقادیر میانگین واریانس استخراج39ها هستند (بررسی روایی همگراي سازه

(با شرط معنادار بودن و نداشتن اثر بر  4/0تر از ها بزرگها یا معرف، و بارهاي عاملی گویه5/0از  تربزرگ

ها تأیید شده در صورت حذف) باشند، روایی همگراي سازهروي پایایی مرکب و میانگین واریانس استخراج

 شود.ها تأیید میروایی همگراي سازه 1). با توجه به این امر و نتایج جدول 38، 39شود (می

کنند که جذر میانگین ) بیان می1981هاي پژوهش، فورنل و لاکر (روایی واگراي سازه بررسی منظوربه

 الگو واگراي ها باشد. رواییة یک سازه باید بیشتر از همبستگی آن سازه با دیگر سازهشداستخراجواریانس 

مبستگی با ه(مقدار  خود ي زیرینهااندازه از اصلی قطر در مندرج که اعداد است صورتی مورد تأیید در

که در قطر ماتریس  شدهاستخراجهاي یانسوار، جذر 2باشد. با توجه به نتایج جدول  ها) بیشتردیگر سازه

هاي پژوهش توان گفت که سازهها بیشتر است. بنابراین میقرار دارند، از همبستگی آن سازه با دیگر سازه

 قابل قبولی برخوردارند.از روایی واگراي 

 

  

                                                           
1. Composite Reliability (CR) 
2. Average Variance Extracted (AVE) 
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 هاي تحقیقهاي بررسی پایایی و روایی سازه. شاخص1جدول 

 متغیر
میانگین 
واریانس 

 شدهاستخراج

پایایی 
 ترکیبی

ضریب 
 تعیین

اعتبار 
 حشو

 گویه ها
بار 

 عاملی
 tارزش 

استقلال 
در شیوة 
انجام 
 کارها

77/0  91/0  - - 

در محیط کار به من 
شود...اجازه داده می  

81/0  44/19  

من این توانایی را 
 دارم...

91/0  14/37  

براي انتخاب  من
هاي انجام شیوه

 کارهایم...
91/0  29/37  

استقلال 
در 

ریزي برنامه
 شغلی

72/0  88/0    

من بر روي برنامۀ  -
 کاري خودم...

85/0  74/25  

هاي من قسمت
 مختلف کارم...

89/0  01/52  

 است یشکلکارم به 
...به یازنکه اگر   

79/0  96/15  

استقلال 
در ارزیابی 

 شغلی
62/0  83/0  - - 

توانم من می
کاري... موضوعات  

64/0  84/6  

شغل من این اجازه را 
دهد...به من می  

83/0  00/17  

بر رو چیزهایی که از 
...رودمن انتظار می  

87/0  45/21  

 
پیچیدگی 

 وظایف
 

55/0  82/0    

کنم کارم می احساس
...ستبسیار پیچیده ا   

79/0  59/17  

کنم که احساس می
 کار من را دچار...

78/0  52/14  

ازحد به یشبکار من 
 فکر کردن...

60/0  96/5  

کنم کارم احساس می
ازحد...یشب  

76/0  54/12  
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 هاي تحقیقهاي بررسی پایایی و روایی سازه. شاخص1جدول ادامۀ 

 متغیر
میانگین 
واریانس 

 شدهاستخراج

پایایی 
 ترکیبی

ضریب 
 تعیین

اعتبار 
 حشو

 گویه ها
بار 

 عاملی
 tارزش 

رفتارهاي 
 خلاقانه

 
52/0 93/0 44/0 20/0 

همیشه تلاش می کنم 
 تا براي دستیابی ...

44/0 80/4 

کنم همیشه تلاش می
هاي جدید...تا ایده  

76/0  03/14  

ارائۀ همیشه براي 
ها...روش  

76/0  78/13  

براي افزایش کیفیت 
 کارم...

77/0  20/13  

کنم همیشه تلاش می
 که...

74/0  08/13  

78/0 از اینکه در کار خودم...  41/14  
ها کنم تا ایدهتلاش می

 و نظرات...
75/0  45/16  

هر زمان که در کارم 
 فرصت...

72/0  94/11  

کنم تا براي تلاش می
 استفاده...

75/0  91/14  

کنم تا اغلب تلاش می
 نظرات

67/0  51/10  

کنم همواره تلاش می
هاي...حلتا راه  

79/0  25/18  

76/0 اغلب با نگرشی جدید...  10/14  
کنم همیشه تلاش می

هاي جدیدي...تا روش  
63/0  80/8  

 

  



 359   ...                            خلاقانه کارکنان ادارات ورزش  يرفتارها در یفوظا یچیدگیو پ یاستقلال شغلمدل  
 

 

 هاي پژوهشروایی تشخیصی سازه. نتایج بررسی 2جدول 
هاسازه  1 2 3 4 5 

     *0/87 استقلال در شیوة انجام کارها 1
ریزي شغلیاستقلال در برنامه 2  69/0  0/84*    
58/0 استقلال در ارزیابی شغلی 3  56/0  0/79*   
-57/0 پیچیدگی وظایف 4  60/0-  59/0-  0/74*  
55/0 رفتارهاي خلاقانه 5  66/0  58/0  69/0-  0/72* 

 

 1گیري از کیفیت لازم برخوردارند، شاخص اعتبار اشتراكمنظور بررسی اینکه آیا ابزارهاي اندازهدر نهایت به

بین متغیرهاي مکنون بر مجموع مجذورات استفاده شد. این شاخص از تقسیم مجموع مجذورات خطاهاي پیش

ة این شاخص آمددستبهآید. با توجه به مثبت بودن مقادیر دست میمشاهدات متغیرهاي مکنون منهاي عدد یک به

 ). 3از کیفیت مناسب برخوردار است (جدول گیري تحقیق توان گفت که مدل اندازهبراي تمامی متغیرهاي مکنون، می

 
 هاي پژوهش. نتایج بررسی شاخص اعتبار اشتراك سازه3جدول 

 آماره
 هاسازه

SSO SSE 1-SSE/SSO 

 52/0 58/231 489 استقلال در شیوة انجام کارها
 43/0 70/277 489 ریزي شغلیاستقلال در برنامه

 27/0 82/352 489 استقلال در ارزیابی شغلی
 26/0 92/479 652 پیچیدگی وظایف
 43/0 88/1202 2119 رفتارهاي خلاقانه

 )SSO* مجموع مجذورات مشاهدات براي متغیر مکنون (  
 )SSEبینی براي متغیر مکنون (مجموع مجذورات خطاهاي پیش *
 )SSE/SSO-1شاخص بررسی اعتبار اشتراك ( *

 
هاي پژوهش شامل بررسی ضرایب مسیر (بتا) و فرضیهآزمون الگوي ساختاري (مدل درونی) یا 

 باشد، 96/1 از ترمقادیر تی بزرگ کهیهنگامضریب تعیین است.  داري آنها (آمارة تی) و مقدارمعنا

و با  4نتایج جدول  براساساست.  پژوهش هايفرضیه تأیید ها ورابطۀ بین سازه بودن دارمعنا ةدهندنشان

شود است، در نتیجه فرضیۀ اول پژوهش رد و مشخص می 047/0توجه به اینکه مقدار آمارة تی برابر با 

                                                           
1. Communality Index 
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یست. از طرف دیگر، با توجه به نکه استقلال در شیوة انجام کارها بر رفتارهاي خلاقانه کارکنان اثرگذار 

عبارتی استقلال شود. به)، این فرضیه تأیید میβ، 14/4=t=43/0براي فرضیۀ دوم ( آمدهدستبه هايآماره

 فرضیۀ سوم براي داريمعنا ضریب ریزي شغلی بر رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان اثرگذار است. مقداردر برنامه

گونه توان گفت که استقلال در ارزیابی شغلی هیچ) است، بنابراین می±96/1پژوهش کمتر از معیار مبنا (

فتارهاي خلاقانه کارکنان ندارد. در بررسی اثر پیچیدگی وظایف بر رفتارهاي خلاقانۀ اثر مستقیمی بر ر

دار بر رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان دارد؛ یعنی با کارکنان، نتایج نشان داد که این متغیر اثري منفی و معنا

). β، 01/2=t=-21/0یابد (یچیدگی در وظایف کاري کارکنان، رفتارهاي خلاقانه در آنها کاهش میپافزایش 

توان گفت که متغیرهاي پژوهش در ) می44/0( آمدهدستبههمچنین با توجه به مقدار ضریب تعیین 

) اندازة ضریب 1998( 1کنند. چیندرصد از تغییرات متغیر رفتارهاي خلاقانه را تبیین می 44مجموع 

عیف، متوسط و قابل توجه توصیف ترتیب ضدر الگوي مسیر پی. ال. اس را به 67/0و  33/0، 19/0تعیین 

گیسر یا اعتبار -). براي بررسی کیفیت مدل درونی یا ساختاري پژوهش از ضریب استون40کرده است (

زا (وابسته) مثبت باشد، حشو استفاده شد. چنانچه مقدار این شاخص براي متغیرهاي مکنون درون

ساختاري پژوهش است. بنابراین با توجه به گیري و ة کیفیت مناسب و قابل قبول مدل اندازهدهندنشان

توان گفت که مدل ة این شاخص براي متغیر رفتارهاي خلاقانه، میآمددستبهو مقدار  1نتایج جدول 

بینی عبارت دیگر، متغیرهاي مستقل توانایی پیشساختاري پژوهش از کیفیت مناسب برخوردار است. به

 متغیر وابسته را دارند. 

 
 ي پژوهشهاهیفرض. نتیجۀ آزمون 4جدول 

 نتیجه tآمارة ضریب بتا مسیر فرضیه     

   استقلال در شیوة انجام کارها 1
 رفتارهاي    

 خلاقانه
 

005/0  04/0  رد 
ریزي شغلیاستقلال در برنامه 2  **43/0  14/4  تأیید 
10/0 استقلال در ارزیابی شغلی 3  80/0  رد 
-21/0** پیچیدگی وظایف 4  01/2  تأیید 
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 گیريبحث و نتیجه

کارکنان ادارات  ۀخلاقان يدر رفتارها یفوظا یچیدگیو پ ینقش استقلال شغل ۀمطالعهدف پژوهش حاضر، 

استقلال در شیوة انجام کارها بر رفتارهاي پژوهش نشان داد که  یجبود. نتا ورزش و جوانان استان گلستان

هاي پژوهش یجبا نتا یجهنت ین. ایستنخلاقانۀ کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان گلستان اثرگذار 

) و جیبلس و همکاران 2016)، وانگ (2014اسپیگلائر و همکاران ()، دي2013باتیستلی و همکاران (

 . ) همخوانی ندارد2016(

هاي مورد بررسی و اصول و یکی از دلایل این ناهمخوانی را شاید بتوان به تفاوت در نوع سازمان

هاي غیرورزشی در این خصوص در سازمان هگرفتانجامي حاکم بر آنها نسبت داد. بیشتر تحقیقات هاارزش

هاي ساختاري، ، حال آنکه پژوهش حاضر در یک سازمان ورزشی انجام گرفته است که تفاوتهگرفت انجام

هاي غیرورزشی دارند. از طرف دیگر، بررسی ادبیات تحقیق در محتوایی و عملکردي بسیاري با سازمان

دهد که بسیاري از مفاهیم اثرگذار بر عملکرد سازمان یمان نشان خصوص خلاقیت و نوآوري در سازم

خصوص ساختار چون خلاقیت و نوآوري تحت تأثیر متغیرهایی چون فناوري، استراتژي، فرهنگ و به

وجود به خلأتوان گفت که خلاقیت و نوآوري در درون یک سازمان در سازمانی قرار دارند. بنابراین می

ار و فرهنگ غالب بر یک سازمان بستر بروز رفتارهاي خلاقانه در کارکنان را فراهم آید، بلکه ساختینم

هاي ورزشی کشور از کند. با توجه به این مسئله و با بررسی ساختار سازمانی و نحوة مدیریت سازمانیم

ین یابیم که ساختارهاي سنتی سازمانی و مدیریت سنتی حاکم بر ایدرمجمله ادارات ورزش و جوانان 

ها و همچنین نبود فرهنگ سازمانی خلاق و نوآور در این نهادها زمینۀ بروز خلاقیت کارکنان و سازمان

کند. با توجه به این امر نبود ارتباط بین ینمها را ایجاد توجه به مفهوم خلاقیت و نوآوري در این سازمان

ش و جوانان امري طبیعی و دور از انتظار استقلال در شیوة انجام کارها و رفتارهاي خلاقانه در ادارات ورز

تحولات  خود را با تغییرات و موفقیت و کسب مزیت رقابتی باید بتوانندهاي امروزي براي سازمانیست. ن

. در چنین شرایطی موفقیت شغلی کارکنان و در جامعه باشند یازهاين جوابگوي و زندمنطبق ساموجود 

هاي موفق و ناموفق را آشکار این خلاقیت است که تفاوت سازماننهایت سازمان متکی به خلاقیت بوده و 

هاي هایی که خلاقیت در آنها پایین است، انتخاب فرایندهاي کاري اغلب از طریق رویهدر سازمانسازد. می

اعتمادي کنند. بیهاي ثابت فرصت خلاقیت را از کارکنان سلب میگیرد و این رویهمی انجامثابت 

هاي پیشرفت به کارکنان، از زیردستان، نبود فرهنگ مشارکتی در سازمان و ندادن فرصتسرپرستان به 

شوند. دیگر مواردي هستند که موجب محدود شدن انتخاب فرایندهاي کاري توسط کارکنان سازمان می
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لف، استقلال در شیوة انجام کارها بر رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان در تحقیقات مخت با توجه به اثبات نقش

یردستان در زهاي آنان، اعتماد به گیري به کارکنان متناسب با توانمنديدادن اختیار و قدرت تصمیم

انتخاب فرایندهاي کاري و حمایت از کارکنان در انتخاب فرایندهاي کاري مطلوب و ایجاد فرهنگ سازمانی 

پژوهش نشان داد که  هايافتهیشود. منظور افزایش خلاقیت شغلی کارکنان پیشنهاد میخلاق و نوآور به

ادارات ورزش و جوانان دار بر رفتارهاي خلاقانه کارکنان ریزي شغلی اثري مثبت و معنااستقلال در برنامه

اسپیگلائر و همکاران )، دي2013تحقیق باتیستلی و همکاران ( نتایجبا  یافته ین. ادارد استان گلستان

همخوان بودن این یافتۀ تحقیق با . ) همخوانی دارد2016( ) و جیبلس و همکاران2016)، وانگ (2014(

نتایج سایر تحقیقات را شاید بتوان به اهمیت و نقش استقلال شغلی در بروز رفتارهاي خلاقانه در بیشتر 

ریزي هاي ورزشی نسبت داد که با توجه به اینکه استقلال در برنامههاي کاري از جمله سازمانیطمح

بندي آنها را هاي مرتبط با کار و زماناختیار و خودمختاري کارمند در طراحی برنامه شغلی میزان آزادي،

ممکن  یابد و این امریمافزایش  و درگیر شدن با کار در کارکنان پذیريیتحس مسئولدهد، یمافزایش 

د در تنیدگی افراشغلی در افراد شود و در نتیجه تعهد و درهم است سبب برجستگی تعهدات هنجاري و

) 2011به اعتقاد چوي و همکاران ( تقویت کند. در آنها را و همچنین داشتن تفکر خلاق و نوآور سازمان

هاي مربوط به شغل خود داراي آزادي و استقلال عمل ها و راهبردکارکنان سازمان باید در تدوین برنامه

). 30جدید و یادگیري حاصل شود ( باشند تا از این طریق، تعهد، توسعه، نوآوري، تولید کالاها و خدمات

ریزي شغلی ممکن است با افزایش سطوح میزان اختیار، توان گفت که استقلال در برنامههمچنین می

شود و در چنین شرایطی کارکنان پذیري و خودکارامدي کارکنان موجب افزایش خلاقیت آنها مسئولیت

هاي خود بهترین ها و قابلیتيتوانمند یتمامستفاده از کنند تا با ااز واگذاري اختیار خشنودند و تلاش می

ة این متغیر در شداثباتریزي شغلی و نقش تصمیمات را اخذ کنند. با توجه به اهمیت استقلال در برنامه

شود که از طرف سازمان فرصت کافی به کارکنان براي یمتحقیقات متعدد بر خلاقیت کارکنان، پیشنهاد 

هاي شغلی کارکنان در راستاي دستیابی به اهداف سازمان شغلی داده شود، و از برنامهریزي انجام برنامه

 هاي لازم صورت گیرد. یتحما

ریزي شغلی، انتخاب بهترین منظور برنامههاي لازم بهترغیب کارکنان به کسب دانش و مهارت

از کارکنان در اجراي درست  شده توسط کارکنان و دادن پاداش به آنها و حمایتینتدوهاي شغلی برنامه

بخش دیگري از نتایج پژوهش نشان داد که . استیشنهادهاي این تحقیق پهاي شغلی از دیگر ریزيبرنامه

تحقیقات  یجبا نتا یجهنت ینا داري بر رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان ندارد.استقلال در ارزیابی شغلی اثر معنا
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) و جیبلس و همکاران 2016)، وانگ (2014ر و همکاران (اسپیگلائ)، دي2013باتیستلی و همکاران (

با بررسی نتایج تحقیقات ناهمخوان با نتایج تحقیق حاضر و بستر سازمانی که  .) همخوانی ندارد2016(

توان به معقول بودن این ناهمخوانی پی برد. ی میراحتبهاین تحقیقات در آنها انجام گرفته است، 

هاي خلاق و نوآور در تمام فرایندهاي کاري خود جدیدترین رویکردهاي نکه بحث شد، سازماطورهمان

 پرتلاطمبقا در محیط  منظوربهمدیریتی و سازمانی را در راستاي تبدیل شدن به سازمان خلاق و نوآور 

گیري و در نهایت یمتصمیزي، نوع سازماندهی، نحوة ربرنامهگیرند. طبیعتاً اهداف، فرایند یمکار امروزي به

هاي از همگنی و همخوانی لازم با هم برخوردارند. بنابراین هاي لازم در چنین سازمانیابیارزکنترل و 

هایی با ساختار سنتی از جمله هاي خلاق و نوآور با سازمانرود که نحوة ارزیابی در سازمانیمانتظار 

ترین کنند از مهم) در این زمینه بیان می2015و آپو ( کومارسیاادارات ورزش و جوانان تفاوت داشته باشد. 

هاي هاي ارزیابی آنهاست. در سازمانهاي غیرخلاق تفاوت در شیوههاي خلاق با سازمانهاي سازمانتفاوت

یابی توسط کارکنان تغییر یافته است و این خودارزهاي کلی و سنتی به خلاق ارزیابی کارکنان از رویه

هاي ارزیابی سنتی اغلب در شیوه). 27کنند (ه نقش مهمی در ارزیابی خود ایفا میکارکنان هستند ک

شود و کارکنان نقش چندانی در انتخاب می یینتعمعیارهاي ارزیابی توسط قوانین سازمان یا مدیران 

فته و ها و شرایط کاري کارکنان را نادیده گرهایی اغلب توانمنديمعیارهاي ارزیابی ندارند. چنین شیوه

شوند. در چنین شرایطی کارکنان تنها به نتایج کار و شیوة درست صرفاً بر نتایج از حاصل شغل متمرکز می

شود. اندیشند و ترس از شکست و تنبیه موجب کاهش خلاقیت و نوآوري آنان میانجام دادن آنها می

ار و فرایندهاي سنتی حاکم بر بنابراین ادراك کارکنان ادارة کل ورزش و جوانان استان گلستان از ساخت

یابی شغلی را شاید دلیلی دیگر بر ناهمخوانی نتایج خودارزسازمان مربوط و همچنین آشنا نبودن با مفهوم 

گرفته در این خصوص دانست. بررسی ادبیات مرتبط با موضوع ارزیابی این تحقیق با دیگر تحقیقات انجام

توانند بر نگرش و رفتارهاي از جمله مواردي هستند که میدهد که نوع و شیوة ارزیابی شغلی یمنشان 

دهد تا گرفته توسط کارکنان به آنها این فرصت را مییابی انجامخودارزکارکنان سازمان اثرگذار باشند. 

، عملکرد خود را بهبود بخشند که این امر موجب عملکرد خلاق در هاها و ضعفضمن شناخت توانمندي

گیري رفتارهاي کلی با توجه به نقش و اهمیت استقلال در ارزیابی شغلی در شکل طوربهآنها خواهد شد. 

هاي سنتی ارزیابی در ادارات ورزش و جوانان، دادن اختیار به کارکنان خلاقانه در کارکنان، تغییر در شیوه

ي مختلف براي هاهاي آنان، استفاده از شیوهبراي انتخاب معیارهاي ارزیابی شغلی متناسب با توانمندي

یابی کارکنان در خودارزهاي هاي مختلف کار توسط کارکنان و حمایت مدیران از سیستمارزیابی قسمت
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. در نهایت نتایج پژوهش نشان استهاي این تحقیق یشنهادپهاي ارزیابی سازمانی از کنار سایر سیستم

دارد. این یافته با نتایج تحقیق کارکنان  ۀخلاقان يبر رفتارها دارو معنا یمنف ياثر یفوظا یچیدگیپداد که 

) همخوانی ندارد. این ناهمخوانی را 2015)، چائه و همکاران (2012)، جو و لی (2011چوي و همکاران (

هاي مورد بررسی بیان کرد. بیشتر تحقیقات در این خصوص در ها و شرکتشاید بتوان تفاوت در سازمان

ها متناسب با رقابت موجود طلاعات انجام گرفته است که این شرکتهاي فناوري اهایی مانند شرکتشرکت

یف شغلی آنان موجب افزایش وظا یچیدگیپند و ادر صنعت خود داراي کارکنانی بسیار توانمند و متخصص

هاي شغلی مانند پیچیدگی وظایف از جمله مواردي ها و مشخصهرفتارهاي خلاقانه آنان شده است. ویژگی

وانند بر خلاقیت کارکنان در یک شغل اثرگذار باشند. مواردي مانند پیچیدگی مناسب تهستند که می

برانگیز بودن شغل کارکنان را شوند. چالشوظایف شغلی موجب ایجاد چالش در شغل براي کارکنان می

کاري هاي خود براي انجام وظایف و غلبه بر مشکلات ها و قابلیتيتوانمند یتمامسازد تا از وادار می

 استفاده کنند.

کند هر شغلی متناسب با الزامات آن باید تا حدودي براي ) در این خصوص بیان می2016( 1لیو 

کار گیرد؛ هاي آشکار و پنهان آنان را بهبرانگیز باشد تا کارکنان را به تفکر وادارد و قابلیتکارکنان چالش

هاي ها و توانمندياردي همچون نوع شغل، قابلیتهنگام تعیین میزان پیچیدگی وظایف شغلی به مواما به

). با توجه به این 41کارکنان و عوامل محتوایی سازمان مانند ساختار، فرهنگ و فناوري باید توجه کرد (

نکات و توجه به ساختار، و فرهنگ حاکم بر ادارات ورزش و جوانان و همچنین تفاوت در اهداف و نوع 

توان استنباط هاي خلاق و نوآور میهاي غیرانتفاعی با سایر سازمانازمانتوسط این س شدهارائهخدمات 

دنبال ارائۀ خدمات ورزشی هاي ورزشی که بهکرد که با افزایش پیچیدگی در وظایف شغلی کارکنان سازمان

تۀ و تفریحی به جامعۀ هدف هستند، از میزان خلاقیت و نوآوري آنها کاسته خواهد شد. با توجه به این یاف

هاي کارکنان و همچنین ها و توانمنديشود که در فرایند واگذاري شغل، به قابلیتیمتحقیق پیشنهاد 

هاي زمانی مختلف توجه شود تا پیچیدگی مشاغل متناسب احساسات آنها نسبت به مشاغل خود در دوره

با  کلی طوربهوء نداشته باشد. هاي کارکنان باشد و این امر بر فرایند کاري آنها اثر سیتقابلها و یتظرفبا 

رفتارهاي خلاقانۀ که گفت  توانیمگرفته در این خصوص و سایر تحقیقات انجام استناد به نتایج تحقیق

شده را فراهم سازد. بنابراین یینتعتواند زمینۀ دستیابی اثربخش سازمان به اهداف ازپیشکارکنان می

                                                           
1. Liu 
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تسهیم  رفتارهاي خلاقانۀ کارکنان از جمله توانمندسازي، ی اثرگذار برو سازمان يعوامل فرد شناسایی

حمایت سازمانی باید در دستور کار مدیران مربوط قرار گیرد تا زمینۀ و  دانش، فرهنگ یادگیري سازمانی

مختلف جامعه  آحادایجاد سازمان خلاق و نوآور در حوزة ورزش را فراهم سازند و از این منظر مشارکت 

 ، افزایش دهند.ستهاي مهم این سازمانهارسالتبدنی  را که یکی از در ورزش و فعالیت 
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Abstract 
The aim of this study was to explain the role of job autonomy and task 
complexity in creative behaviors of employees of Sport and Youth offices of 
Golestan province (N=220). 140 employees of these offices were selected as 
the statistical sample by simple random sampling method. To collect data, 
Langfred’s (2005) job autonomy, Maynard and Hakel’s (2009) task 
complexity and Zhou and George’s (2001) creative behaviors in workplace 
questionnaires were used. Face and content validity of the questionnaires 
were confirmed by experts and reliability coefficients of the questionnaires 
were determined respectively as 0.83, 0.78 and 0.79. Data were analyzed and 
the causal relationships of research variables were identified by structural 
equation modeling based on Smart PLS 2. Results showed that autonomy in 
job planning had a positive and significant effect on employees’ creative 
behaviors (t=3.31, β=0.34) .The effects of autonomy in the approaches to do 
the job and autonomy in job evaluation on creative behaviors were not 
significant. Results showed that the task complexity of job had a negative 
and significant effect on employees’ creative behaviors (t=3.38, β=0.38) 
Also, predictor variables of the study totally explained 44% of the variation 
of creative behaviors variable. According to these results, it is suggested that 
respective managers should identify the individual and organizational factors 
affecting the employees’ creative behaviors such as empowerment, 
knowledge sharing, organizational learning culture and organizational 
support to lay the groundwork for a creative and innovative organization in 
the field of sport. 
 
Keywords 

Creative behaviors, Golestan, job autonomy, job evaluation, task 
complexity. 
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