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  مقدمه
توانند با تغييرات سطحي و ها نميامروزه شرايط محيطي به حدي پيچيده، پويا و نامطمئن شده كه سازمان

ها براي مقابله با سازمان. كنند نبقاي بلندمدت خود را تضمي... وها ها، سيستمظاهري در ساختارها، روش
هاي دروني خود را بشناسند، ها و توانمنديهاي احتمالي، ناچارند ظرفيتتهديدات محيطي و استفاده از فرصت

  زندهاي خود بپرداها و تقويت قوتهاي فرهنگي خود را شناسايي كنند و به ترميم و اصلاح ضعفها و قوتضعف
در  شود وها ميدر يك سازمان، فرهنگ سازماني فضايي است كه موجب تمايز سازمان از ديگر سازمان). 12(

كند دهد و در نتيجه هويت اجتماعي هر سازمان را مشخص ميواقع به سازمان شخصيت منحصر به فرد مي
اي از معاني، اعتقادها، باورها و وعه، فرهنگ سازماني مجم)2006(و هال ) 2007(از نظر جاسكيت و درسلر ). 32(

هاي مشترك است كه توسط يك گروه يا سازمان حفظ شده و بر انديشه و رفتار اعضاي گروه و سازمان اثر ارزش
  ).19، 16(گذارد مي

ين، براي شناخت سازمان و رفتارها و عملكرد كاركنان، شناخت فرهنگ سازماني گامي اساسي و ينظر كوبه
). 28، 13(هاي جديدي در سازمان به وجود آورد گيريتوان تغييرات و جهتو از طريق فرهنگ ميبنيادي است 

) 13( كند، فرهنگ سازماني تفكرات، احساسات و اعمال سازمان را تعيين مي)2007(عقيدة گلومث و همكاران به
اين . به دور از تأثير فرهنگ نيستاي گذارد و در هر سازماني پديدههاي سازمان تأثير ميو بر روي تمامي جنبه

ها از نظر رابينز، خلاقيت به معني توانايي تركيب ايده. هاي اثرگذار بر روي خلاقيت نيز استمقوله يكي از مؤلفه
خلاقيت را به ) 2009(نگوين و شانكس ). 1(هاست در يك روش منحصر به فرد يا ايجاد پيوستگي بين اين ايده

باتوجه به اينكه ). 25(  كنندشامل توليد مفاهيم و عقايد بديع و جديد است، تعريف مي عنوان فرايند رواني كه
هاي امروزي تا حدود زيادي به خلاقيت و نوآوري مديران و آشنايي آنها با اين مقولة مهم متكي موفقيت سازمان

شي آگاه باشند و از طريق هاي ورزاست، بنابراين لازم است كه مديران از فرايند مديريت خلاقيت در سازمان
 هاي ورزشي با استفاده از مديران خلاق بتوانند كارامد و اثربخش شوندفرايندهايي آن را تشويق كنند تا سازمان

همچنين افزايش سطح خلاقيت . تر انجام وظايف و امورات سازماني را بيابندهاي جديدتر، بهتر و خلاقراهو 
تر با مسائل پذير و به طور منطقيها و تهديدات انعطافر رويارويي با بحرانشود آنها دمديران ورزشي موجب مي
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هاي ورزشي، پس از بررسي دقيق و عالمانه، و تنگناها برخورد كنند و در صورت نياز به تغيير و تحول در سازمان
  ).36(آن را اعمال كنند 

- غيرهاي سازماني چون سبك رهبري، بهرهخلاقيت و ديگر مت  باتوجه به اينكه ارتباط بين فرهنگ سازماني،

وري و رضايت شغلي طي قرن اخير، كانون توجه بسياري از محققان حوزة مديريت ورزشي قرار گرفته كه در 
  .شودادامه به برخي از آنها كه مرتبط با متغيرهاي پژوهش حاضر است، اشاره مي

  فرهنگ سازماني و خلاقيت

گذارد، براي مثال فرهنگ سازماني باز ري سازماني و فردي تأثير مينوع فرهنگ بر ميزان خلاقيت و نوآو
و ) 1998(محققاني همچون پروايز ). 7(شود موجب پيشرفت خلاقيت سازماني مي) دادن آزادي به زيردستان(

كننده در زمينة حل اعتقاد دارند كه فرهنگ سازماني، روش مؤثر در ايجاد انگيزه و هدايت) 1997(آمابايل 
و هينگز ) 1997(نظر آمابايل به). 27، 2(ئل سازماني و كانوني در جهت ايجاد نوآوري سازماني است مسا

نتايج تحقيقات اسكرولاواج، سانگ و لي ). 18، 2(كنندة خلاقيت فردي است ، فرهنگ سازماني تقويت)1995(
مثبت بر نوآوري سازماني  تري در جهتنشان داد كه فرهنگ يادگيري سازماني تأثير مستقيم و قوي) 2010(

و ) 1998(، پروايز )2005(  ، ايگان)2005(، اسماعيل )2007(نتايج تحقيقات دنيسون و آدكينز ). 38(  دارد
، 10، 8، 2(ها اثرگذار است نشان داد كه فرهنگ سازماني بر خلاقيت و نوآوري افراد و سازمان) 1997(آمابايل 

17 ،27.(  

  و خلاقيت) حمايت، كنترل، سيستم پاداش، ارتباطات و رهبري(هاي فرهنگ سازماني مؤلفه

نشان داد كه ) 2000(و دس پيكن ) 2002(  ، مامفورد و همكاران)2003(، ژو )2007(هاي تو نتايج پژوهش
و زماني كه مديران ) 40، 34، 23، 9(حضور مديران خلاق اثر مثبتي بر خلاقيت كاركنان در سازمان دارد 

گيرند، كنند و بيشتر رفتارهاي حمايتي را در پيش ميرا به صورت مكرر و مستقيم كنترل نمي سازمان، كاركنان
همچنين زماني كه كاركنان از نظر مالي ). 34(تر خواهد بود اين اثر مثبت بر روي خلاقيت كاركنان بيشتر و قوي

و خلاقانه براي حل مسائل هاي جديد كارگيري ايدهشوند، بهو زماني از طرف مديريت سازمان حمايت مي
  ).22(يابد سازماني توسط آنان افزايش مي



  1390زمستان ، 11، شمارة  ورزشي مديريت نشرية                                                                                      

 

102

با توجه به نتايج تحقيق خود عنوان كردند كه وقتي سازوكارهاي بهبود خلاقيت ) 1999(براد واج و منون 
ود شداري در عملكردهاي نوآورانه منجر ميبالا باشد، به افزايش معني) تشويق رفتارهاي تازه و بديع(سازماني 

باتوجه به نتايج تحقيق خود بيان داشتند كه در ) 2001(و شلي و پري اسميت ) 2001(كورتزبرگ و امابايل ). 6(
هايي كه شوند و خلاق بودن در محتواي تيمكنند، عقايد تلفيق ميهايي كه افراد با هم كار ميها و محيطموقعيت

و شلي ) 2003(وانگ و پانگ ). 34، 21(آيد به وجود مي هاي كاري امروز مهم است،اي در محيطبه طور فزاينده
باتوجه به تحقيقات خود عنوان كردند كه اقدامات مديريتي اثرگذار بر خلاقيت كاركنان ) 2000(و همكاران 

شلي، ژو و ). 41، 33( استحمايت سازماني و شامل اعطاي آزادي به زيردستان، ترغيب و تشويق سرپرستي 
شود كه افراد در همچشمي عنوان كردند كه دادن پاداش به افراد در سازمان موجب مي نيز) 2004(اولدهم 

). 34(يابد سازماني با ديگر افراد احساس ارزشمندي و غرور كنند و در نتيجه ميزان خلاقيت آنها افزايش مي
ها ارتباط راد و سازمانخلاقيت و نوآوري افبا نيز بر اين نظرند كه تشويق سازماني ) 1996(امابايل و همكاران 

گذارد و موجب دهد كه رفتار رهبري بر خلاقيت زيردستان تأثير مينتايج تعدادي از تحقيقات نشان مي). 3(دارد 
در تحقيقات خود به اين نتيجه ) 2003(و شين و ژو ) 2009(گومئلو گلو و ايلسو ). 11(شود افزايش آن مي

و در سطح ) 37، 15(تأثير مثبت و معناداري بر خلاقيت كاركنان  گرارسيدند كه در سطح فردي رهبري تحول
نشان داد كه ) 2010(هاي پژوهش ييلماز يافته). 15(سازماني تأثير مثبت و معناداري بر نوآوري سازماني دارد 

ارتباط مثبت و معناداري با خلاقيت ) گيري دموكراتيك، حمايت و اخلاق رفتاريتصميم(رهبري اخلاقي 
- اندازي را بهآفرين چشمنشان داد كه رهبران تحول) 2004(نتايج تحقيقات برسون و آوليو ). 43(ني دارد سازما

كنند و اغلب جهات ها و امكانات جديد براي آينده طي زمان بحران و تغيير، ترسيم ميمنظور ايجاد ايده
گرايي مديراني كه در بعد تحول) 1995(براساس نتايج تحقيق والاس و ويز ). 5(كنند راهبردي جديدي خلق مي

  ).29(نمرة بهتري دارند، نمرة فرهنگ سازماني حاكم بر سازمانشان نيز در سطح بالاتري قرار دارد 

  هاي دموگرافيك و خلاقيتويژگي

تفاوت معناداري در نمرات در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه ) 1379(زاده و قربان) 1383(اصانلو 
در تحقيق ) 1384(زاده شريف). 26( آنها وجود نداردمدرك تحصيلي و سابقة خدمت ديران با توجه به خلاقيت م
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خود به اين نتيجه رسيد كه بين سابقة مديريت و مدرك تحصيلي مديران با ميزان خلاقيت آنان رابطة مثبت و 
  ).35(داري وجود دارد معني

كه نتايج بيشتر تحقيقات نشان داده است كه فرهنگ توان نتيجه گرفت شده ميباتوجه به موارد بحث
داري در عملكردهاي نوآورانة افراد گذارد و به افزايش معنيسازماني بر ميزان خلاقيت افراد سازمان تأثير مي

نتايج برخي تحقيقات نيز حاكي از آن است كه فرهنگ سازماني با خلاقيت افراد رابطة منفي و . شودمنجر مي
بنابراين محقق در اين پژوهش به دنبال آن است كه آيا در اين تحقيق نيز فرهنگ سازماني و . ردمعناداري دا

و در صورت وجود ارتباط،  داري دارد؟هاي فرهنگ با خلاقيت مديران ورزشي استان مورد نظر رابطة معنيمؤلفه
  است؟) مثبت يا منفي(جهت اين رابطه به چه صورتي 

عنوان عاملي در ميزان خلاقيت افراد در سازمان مشاركت سازمان ممكن است به باتوجه به اينكه فرهنگ هر
هاي اصلي پيش روي مديريت امروزي، توسعة فرهنگ سازماني است كه در داشته باشد، بنابراين يكي از چالش

ت و تحولات بنابراين در شرايط حساس كنوني و باتوجه به تغييرا. شودآن بر نوآوري، تغيير و خلاقيت تأكيد مي
ناپذير به تطابق با پيشرفت و تغييرات علوم، هدف از اين پژوهش، بررسي ميزان و جهت سريع دنيا و نياز اجتناب

وضعيت موجود فرهنگ سازماني ادارات تربيت بدني استان آذربايجان شرقي بر ) در جهت مثبت يا منفي(تأثير 
ناسايي ارتباط بين اين متغيرها بتوان راهكارهايي براي ميزان خلاقيت مديران ورزشي اين استان است تا با ش
در نهايت اين تحقيق به دنبال آن است تا با بررسي . افزايش ميزان خلاقيت مديران ورزشي استان ارائه كرد

ارتباط فرهنگ سازماني و خلاقيت مديران زمينة مطالعات بعدي را فراهم آورد و پيشنهادهاي لازم براي بهبود 
  .هاي ورزشي را ارائه دهدعملكردهاي مطلوب در سازمانشرايط و 

  

  تحقيق روش

آوري روش تحقيق از نوع همبستگي و برآوردي است كه به شكل ميداني با استفاده از ابزار پرسشنامه جمع
  .ها صورت پذيرفته استداده
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  كنندگانشركت
به صورت داوطلبانه ) امعه استنمونة همان ج(مدير ادارات تربيت بدني استان آذربايجان شرقي  50

  .هاي تحقيق را تكميل كردندپرسشنامه

  هاآوري دادهابزار جمع

  فرهنگ سازماني

ها در بخش فرهنگ سازماني استفاده آوري دادهاز پرسشنامة استانداردشدة فرهنگ سازماني رابينز براي جمع
، )گويه 4(پذيري ، ريسك)گويه 5(ي زيرمقياس با مقياس نوآور 10گويه در  41اين پرسشنامه شامل . شد

، )گويه 4(، هويت )گويه 4(، كنترل )گويه 4(، حمايت مديريتي )گويه 4(، يكپارچگي و انسجام )گويه 4(رهبري 
از مقياس . است) گويه 4(و الگوهاي ارتباطي ) گويه 4(هاي تعارض ، سازش با پديده)گويه 4(سيستم پاداش 

براي ) امتياز 5= و خيلي زياد  4= ، زياد 3= ، متوسط 2= امتياز، كم  1= خيلي كم  ترتيببه(اي ليكرت گزينهپنج
، 28(اعتبار و پايايي ابزار نيز در تحقيقات مختلف، مطلوب گزارش شده است . ها استفاده شدپاسخگويي به گويه

 86/0بازآزمايي برابر در تحقيق خود پايايي پرسشنامة مذكور را با استفاده از روش ) 1387(سيدعامري ). 31
  ).31(گزارش كرده است 

اين پرسشنامه شامل . ها در بخش خلاقيت از پرسشنامة خلاقيت رندسيپ استفاده شدآوري دادهبراي جمع
 4 =، موافقم 3 =نظرم ، بي2 =، مخالفم امتياز 1 =ترتيب كاملاً مخالفم به(اي ليكرت گزينهگويه با مقياس پنج 50

روايي و پايايي پرسشنامه در تحقيقات مختلف داخل كشور استاندارد گزارش . است) امتياز 5 =م و كاملاً موافق
، روايي اين پرسشنامه را با استفاده از نظر پانزده نفر از استادان )1384(قهرمان تبريزي ). 20، 12(شده است 

از طريق روش بازآزمايي برابر  نظر مديريت و مديريت تربيت بدني تأييد و پايايي پرسشنامة مذكور راصاحب
  ).12(گزارش كرده است  92/0
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  هاآوري دادهروش جمع
ها از طريق مكاتبات پستي و تعدادي از طريق پرسشگر براي مديران مورد پرسشنامه ها،  دادهآوري براي جمع

در . راهم شده بودآوري آنها از طريق پست فهاي لازم در مورد پيگيري و جمعريزيارسال شد كه برنامهنظر 
پرسشنامه برگشت داده شد و  28پرسشنامه براي مديران نمونة آماري ارسال شد كه از اين تعداد  50مرحلة اول 

هاي مرحلة اول را برگشت نداده بودند، ارسال پرسشنامه براي مديراني كه پرسشنامه 22در مرحلة دوم بار ديگر 
) درصد 92(پرسشنامه  46آوري شد و در كل رحلة دوم جمعپرسشنامه در م 18هاي مكرر با پيگيري. شد

بندي در اين پژوهش براي خلاصه كردن و طبقه. برگشت داده شد كه مورد بررسي و ارزيابي نهايي قرار گرفتند
ميانگين، فراواني، انحراف معيار و رسم نمودارها و جداول از آمار توصيفي و براي تعيين   هاي خام و محاسبةداده

و ) هاي فرهنگ سازماني و ميزان خلاقيت مديرانفرهنگ سازماني، مؤلفه(تباط بين متغيرهاي تحقيق ار
هاي هاي همبستگي پيرسون، رگرسيون دومتغيره و چندگانه، آزمونشناختي از آزمونمتغيرهاي جمعيت

استفاده ) Mann-Whitney(Uويتني  –مان uو ) Kruskal – Wallis H(واليس  –ناپارامتريك كروسكال 
 .شد

  

  هاي تحقيقنتايج و يافته

سال و با مدرك  31 – 40دهد كه بيشترين فراواني مديران در دامنة سني نشان مي 1هاي جدول يافته
  .است) درصد 65(تربيت بدني   در رشتة) درصد 2/65(تحصيلي كارشناسي 

نوف استفاده شد كه نتايج دال بر اسمير –منظور نرمال و غيرنرمال بودن متغيرها از آزمون كلموگروف به
رو براي تعيين همبستگي بين متغيرهاي تحقيق از ازاين. نرمال بودن متغيرهاي فرهنگ سازماني و خلاقيت بود

  .روش همبستگي پيرسون استفاده شد
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  )N=  46(شناختي مديران مورد بررسي هاي جمعيتويژگي – 1جدول 
  رصد فراوانيد آمار توصيفي ويژگي هاي جمعيت شناختي

  100 مرد جنسيت

  سن
  2/15 سال و كمتر30

  7/58 سال40-31
  9/23 سال50-41

 2/2 سال50بالاي

  مدرك تحصيلي
  13 ديپلم
  4/17 كارداني

  2/65 كارشناسي
 4/4 كارشناسي ارشد و بالاتر

  65 تربيت بدني  رشتة تحصيلي
  35 ديگر رشته ها

  سوابق مديريتي
  2/15 ترسال و كم5

  7/58 سال10-6
  9/23 سال15-11

 2/2 سال و بيشتر16

  سوابق خدمتي

  2/15 سال و كمتر5
  2/15 سال10-6
  26 سال15-11
  8/34 سال20-16
 4/4 سال25-21

 4/4 سال26بيشتر از

  

يت مديران جامعة مورد اطلاعات حاصل از اين پژوهش نشان داد كه بين فرهنگ سازماني با ميزان خلاق
در سطح  r=  869/0فرضية تحقيق باتوجه به ضريب همبستگي پيرسون . داري وجود داردبررسي ارتباط معني

01/0  =α  2جدول (تأييد شد.(   

هاي فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مديران از طريق ضريب همبستگي در بررسي رابطة بين مؤلفه
هاي نوآوري، حمايت، كنترل، هويت، سيستم پاداش و الگوهاي ارتباطي با ين مؤلفهپيرسون نتايج نشان داد كه ب

پذيري، يكپارچگي و انسجام و سازش با هاي ريسكو بين مؤلفه α=  01/0ميزان خلاقيت مديران در سطح 
  ).2ول جد(داري وجود دارد ارتباط مثبت و معني α=05/0هاي تعارض با ميزان خلاقيت مديران در سطح پديده
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تعيين مدل رگرسيوني فرهنگ سازماني با خلاقيت مديران از اهداف پژوهش حاضر بود كه با معادلة 
از روي متغير ) متغير ملاك(در رگرسيون دومتغيره، مقادير متغير خلاقيت مديران . رگرسيون خطي بررسي شد

، مدل رگرسيوني 4براساس جدول . شودبه كمك يك معادلة خطي برآورد مي) متغير پيشگو(فرهنگ سازماني 
توان خلاقيت مديران را براساس شود كه مياستخراج مي) خلاقيت=  320/0) فرهنگ سازماني( - 24/311(

شود كه تغييرات متغير خلاقيت به مشخص مي 3همچنين با توجه به جدول . بيني كردفرهنگ سازماني پيش
  .تأثير پذيرفته استدرصد از متغير فرهنگ سازماني  6/75اندازة 

  ارتباط خطي بين فرهنگ سازماني با خلاقيت مديران – 3جدول 

 R R2  مدل

1  869/0  756/0  

  

  ضرايب مربوط به ارتباط خطي بين فرهنگ سازماني با خلاقيت مديران – 4جدول 

  ضرايب استاندارد شده  ضرايب استاندارد نشده  مدل
t  Sig  

  B  Std.Error  Beta  

 875/2 - 24/311  مقدار ثابت
869/0 

456/8-  000/0  

  000/0  666/11  027/0  320/0  فرهنگ سازماني

  

هاي فرهنگ سازماني با خلاقيت مديران از طريق رگرسيون چندگانه بررسي تعيين مدل رگرسيوني مؤلفه
ني هاي فرهنگ سازمااز روي مؤلفه) متغير ملاك(در اين نوع رگرسيون، مقادير متغير خلاقيت مديران . شد

توان خلاقيت مديران را شود كه ميبه كمك يك معادلة خطي برآورد شده و استخراج مي) متغيرهاي پيشگو(
شود كه تغييرات خلاقيت به مشخص مي 5همچنين باتوجه به جدول . بيني كردبراساس فرهنگ سازماني پيش

  .هاي فرهنگ سازماني تأثير پذيرفته استدرصد از مؤلفه 3/68اندازة 
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خلاقيت=  577/0 (x3) + 073/0 (x4) + 644/0 (x5) + 773/0  (x6) – 446/0 (x7) + 006/5  (x8) – 

819/5 (x9) + 572/0 (x10) – 011/0 (x11) + 109/1 (x12) – 212/2) 

  

  هاي فرهنگ سازماني با خلاقيت مديرانارتباط خطي بين مؤلفه – 5جدول 

 R R2  مدل

2  827/0  683/0  

پذيري، رهبري، حمايت، يكپارچگي، كنترل، هويت، سيستم پاداش، سازش نوآوري، ريسك: متغيرهاي پيشگو
  رض، الگوهاي ارتباطياهاي تعبا پديده

سن، جنسيت، مدرك تحصيلي، رشتة تحصيلي، (شناختي مديران هاي جمعيتوتحليل ويژگيدر تجزيه
دار معني α=05/0رها در سطح كدام از متغيبا ميزان خلاقيت نتايج نشان داد كه هيچ) سوابق مديريتي و خدمتي

  .داري مشاهده نشدنبودند و بين تك تك عوامل مذكور با ميزان خلاقيت مديران ارتباط معني

  

  گيريبحث و نتيجه

داري مثبت و معنيتأثير ميزان خلاقيت مديران  رنتيجة كلي پژوهش حاضر نشان داد كه فرهنگ سازماني ب
) 1997(و آمابايل ) 1998(پروايز  ،)2005(، ايگان )2005(، اسماعيل )2007(دارد كه با نتايج دنيسون و آدكينز 

درصد از  6/75همچنين نتايج مدل رگرسيوني نشان داد كه تغييرات متغير خلاقيت به اندازة . همخواني دارد
دهد كه متغير فرهنگ سازماني تأثير زيادي بر متغير فرهنگ سازماني تأثير پذيرفته است و اين مقدار نشان مي

شود، بنابراين به وجود باتوجه به اينكه هيچ فكر باارزشي در خلاء زاده نشده و نمي. خلاقيت مديران استان دارد
ترين عامل ايجاد از نظر ادگار شاين، مهم. طلبدعدي ميهاي جديد، فضاي فرهنگي مساآمدن افكار و ايده

عبارت ديگر، بازشكافي و بازشناسي فرهنگ سازمان و به. خلاقيت و نوآوري، توجه به فرهنگ سازماني است
  ).24(هاي آن، رمز بهبود خلاقيت سازماني است استفاده از قوت
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اين يافته با نتايج براد واج و . داري داردو معني بتثم تأثيرميزان خلاقيت مديران  رمؤلفة نوآوري سازماني ب
هاست نوآوري از طريق خلاقيت، عامل مهمي در موفقيت و مزيت رقابتي سازمان. همخواني دارد) 1999(منون 

-شود در ادارات تربيت بدني استان آذربايجان شرقي محيطي ايجاد شود كه پيدايش انديشهپيشنهاد مي). 42(

كارگيري مديران خلاق و نوآور در سطح استان در مديران و كاركنان پرورش يابد و با به هاي جديد و بكر
نظران صاحب. موجبات ايجاد تغييرات اساسي و مطلوب در ادارات تربيت بدني و ورزش استان فراهم شود

يمي، روح خلاقيت هاي قدها و رويهكارانه و مأنوس شدن با روشمديريت بر اين نظرند كه داشتن روحية محافظه
هاي ورزشي استان شود كه در سازمانبنابراين پيشنهاد مي. بردكند و از بين ميو نوآوري را در افراد تضعيف مي

ة نوجويي و نوآوري در مديران و كاركنان افزايش داده يهاي هدفمند و از طريق آموزش افراد، روحريزيبا برنامه
  .شود

هاي حاصل در اين يافته .وجود داردداري قيت مديران رابطة مثبت و معنيبين مؤلفة رهبري با ميزان خلا
  .همسو است) 2003(و شين و ژو ) 2009(، گومثلوگلو و ايلسو )2010(بخش نيز با نتايج ييلماز 

. هايي كه در آنها خلاقيت از ضروريات و عامل اصل بقاست، نقش رهبران بسيار مهم استامروزه در سازمان
. كنندآفرين از ترغيب ذهني براي به چالش كشيدن افكار و تصورات و خلاقيت پيروان استفاده ميولرهبران تح

اين امر مستلزم آن است كه رهبران در عين تشويق پيروان به رويكردهاي جديد و خلاق براي انجام كارها، آنها را 
، رهبر )2009(ومثلوگلو و ايلسو از نظر گ). 4(  هاي سنتي حل مسائل سوق دهندبه سمت بررسي مجدد روش

، در )15(تواند از طريق تأثير بر ادراكات پيروان در جو حمايتي نوآورانه بر رفتار خلاقانة كاركنان تأثير بگذارد مي
و ايجادكنندة جو حمايتي ) 3(تواند به وجودآورندة محيط كاري براي تشويق خلاقيت چنين حالتي رهبر مي

وجود از ديدگاه اسكات و جف، رهبري و مديريت امروزي بايد محيطي به .لاقانه باشدبراي بيشتر فرايندهاي خ
  ). 30(در كارها سهيم شود و پيشي گيرد   آورد كه به هر فردي اجازه دهد ياد بگيرد رشد كند، توسعه يابد،

يب سرپرستان، شك ترغبي. داري داردمثبت و معنير ميزان خلاقيت مديران، تأثير حمايت سازماني بمؤلفه 
شود كه كل سازمان حامي آن باشد، طور واقعي وقتي تقويت مياما خلاقيت به. خلاقيت را تقويت خواهد كرد

چنين حمايتي وظيفة مديران ادارات تربيت بدني استان است كه بايد با كاركنان ارتباط سازنده و مفيدي برقرار 
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هاي مناسب را برقرار ها يا رويهآورند، همچنين بايد سيستم عملكنند و به نحوي از آنان حمايت و پشتيباني به
  .هاي خلاق استهايي تأكيد كنند كه بيانگر اولويت بيشتر فعاليتكرده و بر ارزش

هاي نو پرداختن مديران ورزشي استان به خلاقيت و نوآوري، چه به صورت مستقيم يعني پياده كردن ايده
توسط خود آنان و چه به طور غيرمستقيم، يعني استقبال و حمايت از  هاي اداري، فني و تخصصيدر زمينه
آورد كه در آن روحية انجام كارهاي يكنواخت و تكراري رفته رفته به ها در سازمان، فضايي را به وجود مينوآوري

پانگ  حاصل در اين بخش با نتايج وانگ و هاي يافته). 39(شود رفتاري نوآورانه در سطح سازمان تبديل مي
  .همسوست) 1996(و آمابايل ) 2000(، شلي و همكاران )2003(

نتايج اين بخش با . وجود داردداري بين سيستم پاداش و ميزان خلاقيت مديران ارتباط مستقيم و معني
يكي از عوامل مؤثر در بروز و . همخواني دارد) 1996( و امابايل و همكاران) 2004(نتايج شلي، ژو و اولدهم 

هاي جديد سازمان و مديريت، ايجاد انگيزه، امروزه براساس نظريه. ها، انگيزش استيي خلاقيت در سازمانشكوفا
و بديهي است كه اگر مديران نتوانند اين وظيفة خود را به ) 24(هاست يكي از وظايف مهم مديران در سازمان

و مشاركت و اظهارنظر در سازمان را نحو احسن انجام دهند، كاركنان ميل، رغبت، انگيزه و روحية همكاري 
افزايش (شود مديران ورزشي استان براي ايجاد انگيزه از سيستم تشويق و پاداش پيشنهاد مي. نخواهند داشت
استفاده كنند و اعطاي پاداش بايد بر مبناي عملكرد استاندارد كاركنان باشد، نه بر مبناي سليقة ) حقوق و ارتقا

  .فردي و سابقة خدمت

وجود ارتباطات مؤثر و . داري وجود داردالگوهاي ارتباطي با ميزان خلاقيت مديران رابطة مثبت و معني بين
به تجربه ثابت شده است كه اگر . آيدشمار ميصحيح در سازمان، همواره يكي از اجزاي مهم در توفيق مديريت به

همچنين در بحث و . شودكارها آشفته ميارتباطات صحيحي در سازمان برقرار نباشد، گردش امور مختل شده و 
گرايي، تمركز سازماني و ساختاري ارگانيكي و توان رسميتبررسي الگوهاي ارتباطي با ميزان خلاقيت مي

گرايي برخوردار باشد، كه هرچه سازمان از درجات بالاتري از رسميتطوريمكانيكي را مورد توجه قرار داد، به
ها شده باشد و تمركز سازماني شديد باشد، افراد سازمان از مقررات و دستورالعمل يعني تأكيد زيادي به تبعيت

توانند نظرها و پيشنهادها و شوند و به راحتي نميهاي شخصي بر انجام وظايف خود محدودتر ميدر اعمال سليقه
- ترين سطح قرار مييندر چنين حالتي خلاقيت و نوآوري در سازمان در پاي. هاي جديد خود را ارائه دهندايده
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ترين سطح باشد، ساختار از نوع ارگانيكي گرايي در يك سازمان در پايينولي اگر دو عنصر تمركز و رسميت. گيرد
شود، سرعت با شرايط متحول محيطي هماهنگ ميپذير خواهد بود و سازمان داراي چنين ساختاري بهيا انعطاف

- و بستر مناسبي را براي رشد و خلاقيت آماده مي) 24(آورد فراهم مي امكان انعطاف و آزادي عمل را براي اعضا

  .كند

كدام از شناختي مديران با ميزان خلاقيت نتايج نشان داد كه هيچهاي جمعيتوتحليل ويژگيدر تجزيه 
دار نبودند و بين تك تك عوامل مذكور با ميزان خلاقيت مديران ارتباط معني α=  05/0متغيرها در سطح 

) 1379(زاده و قربان) 1383(نتايج حاصل در اين بخش با نتايج تحقيقات اصانلو . داري مشاهده نشدمعني
احتمالاً اين عدم همخواني مربوط به متفاوت . مغاير است) 1384(زاده همخواني دارد و با نتيجة تحقيق شريف

معة آموزش و پرورش صورت گرفته، زاده پژوهش بر روي جاهاي آماري است كه در تحقيق شريفبودن جامعه
  .رات تربيت بدني بررسي شدنداكه در اين پژوهش مديران اددرحالي

توان نتيجه گرفت كه افزايش انگيزش در ميان كاركنان، در شده ميبندي مطالب ارائهدر نهايت با جمع
در افراد، دادن آزادي عمل و  اختيار قرار دادن منابع مهمي چون زمان و تخصيص منابع مالي براي ايجاد انگيزه

هاي متفاوت، اعطاي هاي كاري و حمايت متقابل اعضاي گروه در جهت تركيب انديشهتفويض اختيار، ايجاد گروه
هاي متقابل، تقويت پاداش و تشويق، ايجاد فضاي كاري آرام و بدون ترس و حمايت سازماني، تقويت همكاري

هاي پژوهشي و نوآورانه در ادارات تربيت بدني ن و ايجاد هستهاحساس هدف مشترك بين كاركنان و مديرا
هاي شكوفايي و توسعة توانند با تأثير بر آنها زمينهاند كه مديران ورزشي استان مياستان، از جمله عوامل مهمي

  .هاي ورزشي استان كمك كنندخلاقيت را در خود و كاركنان فراهم ساخته و به ارتقا و پيشرفت سازمان
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