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اي كاركنان اداره كل پژوهش حاضر با هدف بررسي اثر فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

ورزش و جوانان استان هرمزگان با در نظر گرفتن نقش ميانجي خلاقيت انجام شد. جامعه آماري تحقيق 

توجه به  نفر بود كه با ١٢٦شامل تمامي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان به تعداد 

 ١١١هاي شمار از جامعه در نظر گرفته شد. البته دادهصورت تمامبودن جامعه، نمونه آماري بهمحدود

ها، شده، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. ابزار اصـلي گردآوري دادهنامه تكميلي برگشت دادهپرسش

)، ١٩٩٠دنيسون(» هنگ بوروكراتيكفر«نامه نامه اسـتاندارد بـود. جهت سنجش متغييرها از پرسشپرسـش

) استفاده شد. جهت آزمون فرضيات ٢٠٠٨پرالت  (» ايخود توسعه«) و ٢٠١٣ليائو و وو(» خلاقيت سازماني«

ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي با استفاده از  -سازي معادلات مسيريو برازش مـدل، مدل

  در نظر گرفته شد.  ٢ نسخه Smart PLSو  ٢٠نسخه  SPSSافزارهاي نرم

اي و خلاقيت كاركنان اداره كل ورزش يافته ها نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

اي اين كاركنان تاثيري مثبت و معنادار و جوانان اثري منفي و معنادار دارد، اما خلاقيت بر رفتار خودتوسعه

توانند با ايجاد جو فرهنگي مناسب و غيربوروكراتيك داشت. بنابراين مديران اداره كل ورزش و جوانان مي

موقع، هاي انجام كار، دادن استقلال عمل و تفويض اختيار بهكردن قوانين و رويهپذيردر سازمان و انعطاف

اي را در كاركنان هاي بروز خلاقيت و رفتارهاي خودتوسعههاي متقابل و كار گروهي، زمينهتقويت همكاري

  فراهم سازند.

  

  اي و استان هرمزگان.فرهنگ بوروكراتيك، خلاقيت، رفتار خودتوسعه واژگان كليدي:

                                                           
  يار، گروه مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايران (نويسنده مسئول)دانش ١

E-mail: Leilaghorbani2006@yahoo.com       
 مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايرانگروه دانشيار،  ٢

 Pucher, J., Dill, J., & Handy, S. (2010). “Infrastructure, programs, and policies to increase 
bicycling: an international review”. Preventive medicine, 50, S106-S125. 

 Pucher, J., & Buehler, R. (2016). “Safer cycling through improved infrastructure”. American 
Journal of Public Health, 106(12), 2089-2091. 

 Piatkowski, D., Bronson, R., Marshall, W., & Krizek, K. J. (2015). “Measuring the impacts of bike-
to-work day events and identifying barriers to increased commuter cycling”. Journal of Urban 
Planning and Development, 141(4), 04014034. 

 Rose, G., & Marfurt, H. (2007). “Travel behaviour change impacts of a major ride to work day 
event”. Transportation Research Part A: Policy and Practice, 41(4), 351-364. 

 Torres, A., Sarmiento, O. L., Stauber, C., & Zarama, R. (2013). “The Ciclovia and Cicloruta 
programs: promising interventions to promote physical activity and social capital in Bogotá, 
Colombia”. American journal of public health, 103(2), e23-e30. 

 Tirachini, A., & Cats, O. (2020). “COVID-19 and public transportation: Current assessment, 
prospects, and research needs”. Journal of Public Transportation, 22(1), 1. 

 Van der Spek, S. C., & Scheltema, N. (2015). “The importance of bicycle parking 
management”. Research in Transportation Business & Management, 15, 39-49. 

 Walsh, C. L., Glendinning, S., Castán-Broto, V., Dewberry, E., & Powell, M. (2015). “Are wildcard 
events on infrastructure systems opportunities for transformational change?”. Futures, 67, 1-
10. 

 Wen, J., Aston, J., Liu, X., & Ying, T. (2020). “Effects of misleading media coverage on public 
health crisis: A case of the 2019 novel coronavirus outbreak in China”. Anatolia, 31(2), 331-336. 

 Wang, C., Horby, P. W., Hayden, F. G., & Gao, G. F. (2020). “A novel coronavirus outbreak of 
global health concern”. The Lancet, 395(10223), 470-473. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   

گري خلاقيت  (مورد اي با ميانجيمدل ارتباطي فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

 مطالعه: كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان)
  ١ليلا قرباني قهفرخي

  ٢نصراالله محمدي

 

ssys.2022.2316.2663/10.22034  
  ١١/٢/١٤٠١تاريخ دريافت مقاله: 

 ٤/٧/١٤٠١تاريخ پذيرش مقاله:

  

اي كاركنان اداره كل پژوهش حاضر با هدف بررسي اثر فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

ورزش و جوانان استان هرمزگان با در نظر گرفتن نقش ميانجي خلاقيت انجام شد. جامعه آماري تحقيق 

توجه به  نفر بود كه با ١٢٦شامل تمامي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان به تعداد 

 ١١١هاي شمار از جامعه در نظر گرفته شد. البته دادهصورت تمامبودن جامعه، نمونه آماري بهمحدود

ها، شده، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. ابزار اصـلي گردآوري دادهنامه تكميلي برگشت دادهپرسش

)، ١٩٩٠دنيسون(» هنگ بوروكراتيكفر«نامه نامه اسـتاندارد بـود. جهت سنجش متغييرها از پرسشپرسـش

) استفاده شد. جهت آزمون فرضيات ٢٠٠٨پرالت  (» ايخود توسعه«) و ٢٠١٣ليائو و وو(» خلاقيت سازماني«

ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي با استفاده از  -سازي معادلات مسيريو برازش مـدل، مدل

  در نظر گرفته شد.  ٢ نسخه Smart PLSو  ٢٠نسخه  SPSSافزارهاي نرم

اي و خلاقيت كاركنان اداره كل ورزش يافته ها نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

اي اين كاركنان تاثيري مثبت و معنادار و جوانان اثري منفي و معنادار دارد، اما خلاقيت بر رفتار خودتوسعه

توانند با ايجاد جو فرهنگي مناسب و غيربوروكراتيك داشت. بنابراين مديران اداره كل ورزش و جوانان مي

موقع، هاي انجام كار، دادن استقلال عمل و تفويض اختيار بهكردن قوانين و رويهپذيردر سازمان و انعطاف

اي را در كاركنان هاي بروز خلاقيت و رفتارهاي خودتوسعههاي متقابل و كار گروهي، زمينهتقويت همكاري

  فراهم سازند.

  

  اي و استان هرمزگان.فرهنگ بوروكراتيك، خلاقيت، رفتار خودتوسعه واژگان كليدي:

                                                           
  يار، گروه مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايران (نويسنده مسئول)دانش ١

E-mail: Leilaghorbani2006@yahoo.com       
 مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايرانگروه دانشيار،  ٢

گري خلاقيت  (مورد اي با ميانجيمدل ارتباطي فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

 مطالعه: كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان)
  ١ليلا قرباني قهفرخي

  ٢نصراالله محمدي

 

ssys.2022.2316.2663/10.22034  
  ١١/٢/١٤٠١تاريخ دريافت مقاله: 

 ٤/٧/١٤٠١تاريخ پذيرش مقاله:

  

اي كاركنان اداره كل پژوهش حاضر با هدف بررسي اثر فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

ورزش و جوانان استان هرمزگان با در نظر گرفتن نقش ميانجي خلاقيت انجام شد. جامعه آماري تحقيق 

توجه به  نفر بود كه با ١٢٦شامل تمامي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان به تعداد 

 ١١١هاي شمار از جامعه در نظر گرفته شد. البته دادهصورت تمامبودن جامعه، نمونه آماري بهمحدود

ها، شده، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. ابزار اصـلي گردآوري دادهنامه تكميلي برگشت دادهپرسش

)، ١٩٩٠دنيسون(» هنگ بوروكراتيكفر«نامه نامه اسـتاندارد بـود. جهت سنجش متغييرها از پرسشپرسـش

) استفاده شد. جهت آزمون فرضيات ٢٠٠٨پرالت  (» ايخود توسعه«) و ٢٠١٣ليائو و وو(» خلاقيت سازماني«

ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي با استفاده از  -سازي معادلات مسيريو برازش مـدل، مدل

  در نظر گرفته شد.  ٢ نسخه Smart PLSو  ٢٠نسخه  SPSSافزارهاي نرم

اي و خلاقيت كاركنان اداره كل ورزش يافته ها نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

اي اين كاركنان تاثيري مثبت و معنادار و جوانان اثري منفي و معنادار دارد، اما خلاقيت بر رفتار خودتوسعه

توانند با ايجاد جو فرهنگي مناسب و غيربوروكراتيك داشت. بنابراين مديران اداره كل ورزش و جوانان مي

موقع، هاي انجام كار، دادن استقلال عمل و تفويض اختيار بهكردن قوانين و رويهپذيردر سازمان و انعطاف

اي را در كاركنان هاي بروز خلاقيت و رفتارهاي خودتوسعههاي متقابل و كار گروهي، زمينهتقويت همكاري

  فراهم سازند.

  

  اي و استان هرمزگان.فرهنگ بوروكراتيك، خلاقيت، رفتار خودتوسعه واژگان كليدي:

                                                           
  يار، گروه مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايران (نويسنده مسئول)دانش ١

E-mail: Leilaghorbani2006@yahoo.com       
 مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايرانگروه دانشيار،  ٢

گري خلاقيت  (مورد اي با ميانجيمدل ارتباطي فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

 مطالعه: كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان)
  ١ليلا قرباني قهفرخي

  ٢نصراالله محمدي

 

ssys.2022.2316.2663/10.22034  
  ١١/٢/١٤٠١تاريخ دريافت مقاله: 

 ٤/٧/١٤٠١تاريخ پذيرش مقاله:

  

اي كاركنان اداره كل پژوهش حاضر با هدف بررسي اثر فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

ورزش و جوانان استان هرمزگان با در نظر گرفتن نقش ميانجي خلاقيت انجام شد. جامعه آماري تحقيق 

توجه به  نفر بود كه با ١٢٦شامل تمامي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان به تعداد 

 ١١١هاي شمار از جامعه در نظر گرفته شد. البته دادهصورت تمامبودن جامعه، نمونه آماري بهمحدود

ها، شده، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. ابزار اصـلي گردآوري دادهنامه تكميلي برگشت دادهپرسش

)، ١٩٩٠دنيسون(» هنگ بوروكراتيكفر«نامه نامه اسـتاندارد بـود. جهت سنجش متغييرها از پرسشپرسـش

) استفاده شد. جهت آزمون فرضيات ٢٠٠٨پرالت  (» ايخود توسعه«) و ٢٠١٣ليائو و وو(» خلاقيت سازماني«

ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي با استفاده از  -سازي معادلات مسيريو برازش مـدل، مدل

  در نظر گرفته شد.  ٢ نسخه Smart PLSو  ٢٠نسخه  SPSSافزارهاي نرم

اي و خلاقيت كاركنان اداره كل ورزش يافته ها نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

اي اين كاركنان تاثيري مثبت و معنادار و جوانان اثري منفي و معنادار دارد، اما خلاقيت بر رفتار خودتوسعه

توانند با ايجاد جو فرهنگي مناسب و غيربوروكراتيك داشت. بنابراين مديران اداره كل ورزش و جوانان مي

موقع، هاي انجام كار، دادن استقلال عمل و تفويض اختيار بهكردن قوانين و رويهپذيردر سازمان و انعطاف

اي را در كاركنان هاي بروز خلاقيت و رفتارهاي خودتوسعههاي متقابل و كار گروهي، زمينهتقويت همكاري

  فراهم سازند.

  

  اي و استان هرمزگان.فرهنگ بوروكراتيك، خلاقيت، رفتار خودتوسعه واژگان كليدي:

                                                           
  يار، گروه مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايران (نويسنده مسئول)دانش ١

E-mail: Leilaghorbani2006@yahoo.com       
 مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايرانگروه دانشيار،  ٢

گري خلاقيت  (مورد اي با ميانجيمدل ارتباطي فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

 مطالعه: كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان)
  ١ليلا قرباني قهفرخي

  ٢نصراالله محمدي

 

ssys.2022.2316.2663/10.22034  
  ١١/٢/١٤٠١تاريخ دريافت مقاله: 

 ٤/٧/١٤٠١تاريخ پذيرش مقاله:

  

اي كاركنان اداره كل پژوهش حاضر با هدف بررسي اثر فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

ورزش و جوانان استان هرمزگان با در نظر گرفتن نقش ميانجي خلاقيت انجام شد. جامعه آماري تحقيق 

توجه به  نفر بود كه با ١٢٦شامل تمامي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان به تعداد 

 ١١١هاي شمار از جامعه در نظر گرفته شد. البته دادهصورت تمامبودن جامعه، نمونه آماري بهمحدود

ها، شده، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. ابزار اصـلي گردآوري دادهنامه تكميلي برگشت دادهپرسش

)، ١٩٩٠دنيسون(» هنگ بوروكراتيكفر«نامه نامه اسـتاندارد بـود. جهت سنجش متغييرها از پرسشپرسـش

) استفاده شد. جهت آزمون فرضيات ٢٠٠٨پرالت  (» ايخود توسعه«) و ٢٠١٣ليائو و وو(» خلاقيت سازماني«

ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي با استفاده از  -سازي معادلات مسيريو برازش مـدل، مدل

  در نظر گرفته شد.  ٢ نسخه Smart PLSو  ٢٠نسخه  SPSSافزارهاي نرم

اي و خلاقيت كاركنان اداره كل ورزش يافته ها نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

اي اين كاركنان تاثيري مثبت و معنادار و جوانان اثري منفي و معنادار دارد، اما خلاقيت بر رفتار خودتوسعه

توانند با ايجاد جو فرهنگي مناسب و غيربوروكراتيك داشت. بنابراين مديران اداره كل ورزش و جوانان مي

موقع، هاي انجام كار، دادن استقلال عمل و تفويض اختيار بهكردن قوانين و رويهپذيردر سازمان و انعطاف

اي را در كاركنان هاي بروز خلاقيت و رفتارهاي خودتوسعههاي متقابل و كار گروهي، زمينهتقويت همكاري

  فراهم سازند.

  

  اي و استان هرمزگان.فرهنگ بوروكراتيك، خلاقيت، رفتار خودتوسعه واژگان كليدي:

                                                           
  يار، گروه مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايران (نويسنده مسئول)دانش ١

E-mail: Leilaghorbani2006@yahoo.com       
 مديريت ورزشي، دانشگاه پيام نور، ايرانگروه دانشيار،  ٢



فصلنامه علمی مطالعات راهبردی ورزش و جوانان / شماره: 64 / تابستان 1403 

328

  مقدمه

ارائه شد. وي فرهنگ را يك  ١٨٧١در سال ٢توسط ادوارد بورنت ١»فرهنگ«اولين تعريف كامل از 

هاي خصلتها و كليت پيچيده شامل دانش، اعتقاد، هنر، قانون، اخلاقيات، آداب، رسوم و ساير تــوانمندي

). در تعريفي ديگر، فرهنگ ١٣٨٦عنوان عضوي از جامعه تعريف كرده است(بزي، مكتسبه توسط انسان به

الگويي از مفروضات اساسي گروه معيني است كه ضمن برخورد با مسائل ناشي از انطباق با محيط و تلفيق 

منتج از  ٣»تئوري فرهنگ سازماني« ).١٣٩٥شود(رضائيان، سازماني، ابداع، كشف و يا ايجاد ميعوامل درون

باشد(فرهي و همكاران، شناسي اجتماعي ميشناسي اجتماعي و مردمشناسي سازماني، روانتركيب علوم روان

هاي اجتماعي جهت كنترل عمليات، رسيدن به اهداف جمعي و هاي امروزي نوعي از نظام). سازمان١٣٩٥

زم براي تحقق بخشـيدن اهداف بـه وسيله ابزارهاي جمعي هاي لاهاي آگاهانه و شيوهمحل خلق مديريت

توان فرهنگ سازماني را به عنوان رفتارهـاي غالـب در سازمان در نظر گرفت و اين گونه باشند. لذا ميمي

هايي كه در اعضاي يك سازمان هـاي كليـدي، باورهاي راهنما و تفاوتاي از ارزشمجموعـه«تعريف كرد: 

ها، اعتقادات، شعنوان الگوهاي مشترك نگر). فرهنگ سازماني به١٣٨٨عسگريان، »(باشدمشترك مي

دهد. شود كه طريقه كنش و واكنش افراد در درون سازمان را شكل ميها و انتظارات در نظر گرفته ميپنداشت

ان دارند در واقع مقصود از فرهنگ سازماني، سيستمي از استنباط مشترك است كه اعضا نسبت به يك سازم

). سازمان، يك پديده ١٣٩٩، ٤شود(ولسي و آبرامزو همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي

هايي كه براي باشد. به علاوه، از جمله استعارهفرهنگي است و هر سازماني داراي فرهنگ خاص خود مي

. با در نظر گرفتن استعاره فرهنگ رود، استعاره فرهنگ استها به كار ميشناخت و تجزيه و تحليل سازمان

ها، مصنوعات و نمادهاي سازماني ها، افسانهها، آداب و رسوم، داستانبراي سازمان، بر اهميت نقش سنت

  ).١٤٠٠شود(رضائيان، تأكيد بسياري مي

هاي بيني كه متشكل از نظام)محتوا و جهان١دو بخش عمده در فرهنگ سازماني وجود دارد: 

هاي قابل مشاهده ها يا مكانيسم)شكل و صورت كه روش٢زشي و هنجاري مشترك است؛ اي، ارعقيده
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). تفكر و رفتار كاركنان ٢٠٢٠، ١گذارد(ليگمونت و الكسيوباشد و بر محتواي فرهنگي صحه ميفرهنگ مي

به دليل گيرد، البته شود يا تحت تاثير قرار ميهاي حاكم بر آن سازمان رهبري مييك سازمان توسط فرهنگ

مفاهيم مختلف فرهنگي نزد انديشمندان مديريت، بر سر تعريفي واحد از فرهنگ سازماني توافق حاصل 

ها، است كه شامل برداشت ٢ترين تعريف مبتني بر نگرش سه بعدي شاينتوان گفت رايجنشده است، ولي مي

  ).١٣٨٩، باشد(خورشيدي و همكارانشده در يك سازمان ميها و مصنوعات ايجادارزش

هاي جديد در مديريت، اهميت ها و پژوهشيكي از انواع فرهنگ سازماني كه به دنبال نظريه

 ٣روزافزوني پيدا كرده و يكي از مباحث اصلي و كانوني مديريت را شكل داده، فرهنگ بوروكراتيك

ام، مدت زمان انجام كننده، نوع اقد) در فرهنگ بوروكراتيك، مقام اقدام١٣٩٩باشد.(موسوي و همكاران، مي

باشد.  از اين رو، اقدامات دادن كار، نحوه اقدام در ارتباط با كاركردهاي سازمان به موجب قانون مشخص مي

اي كه سازمان همواره در مقابل رويدادها و گونهگيرد؛ بهدر سازمان، شكل مكانيكي و روتين به خود مي

هايي با فرهنگ ). در سازمان ١٣٩٩ك و همكاران، حوادث مشابه، پاسخ هاي مشابهي خواهد داشت(حكا

باشد. مراتب بسيار با اهميت ميبوروكراتيك، مشاركت ميان كاركنان اندك، نظارت و كنترل بسيار بالا و سلسله

يافته پذيري، امور سازمانها، تبعيتبه معناي رعايت قوانين و مقررات و دستورالعمل ٤منديهمچنين ضابطه

هاي انجام دادن كار، بودن روشبينيبه معناي قابل پيش ٥لي مشخص، فرايندهاي منطقيو مسيرهاي شغ

هاي بارز اين نوع از مشخصه ٧و يكپارچگي ٦هاي مدوناستانداردهاي رسمي و مهندسي مجدد، نظام

ن هايي با اين فرهنگ، كاركنـان از كمتـرين ميـزا). در سازمان١٣٩٨هاست (سپهوند و همكاران، سازمان

باشند و مديران سازمان بر تقويت قوانين و مقررات تأكيد دارنـد و آزادي عمـل و قدرت برخوردار مي

پذيري استوار است و واحـدهاي سـازماني به نسبت، مستقل از بينيتوجـه بلندمـدت آنها بر ثبات و پيش

). ١٣٩٢دارد(آشنا و همكاران، اي در سازمان وجـود هـاي سـازماني چندگانـهكنند و لايهيكديگر عمل مي

نيز فرايندي است غيررسمي كه در آن افراد سازمان بدون كمك گرفتن از مديران و  ٨ايرفتار خودتوسعه
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ارائه شد. وي فرهنگ را يك  ١٨٧١در سال ٢توسط ادوارد بورنت ١»فرهنگ«اولين تعريف كامل از 

هاي خصلتها و كليت پيچيده شامل دانش، اعتقاد، هنر، قانون، اخلاقيات، آداب، رسوم و ساير تــوانمندي

). در تعريفي ديگر، فرهنگ ١٣٨٦عنوان عضوي از جامعه تعريف كرده است(بزي، مكتسبه توسط انسان به

الگويي از مفروضات اساسي گروه معيني است كه ضمن برخورد با مسائل ناشي از انطباق با محيط و تلفيق 

منتج از  ٣»تئوري فرهنگ سازماني« ).١٣٩٥شود(رضائيان، سازماني، ابداع، كشف و يا ايجاد ميعوامل درون

باشد(فرهي و همكاران، شناسي اجتماعي ميشناسي اجتماعي و مردمشناسي سازماني، روانتركيب علوم روان

هاي اجتماعي جهت كنترل عمليات، رسيدن به اهداف جمعي و هاي امروزي نوعي از نظام). سازمان١٣٩٥

زم براي تحقق بخشـيدن اهداف بـه وسيله ابزارهاي جمعي هاي لاهاي آگاهانه و شيوهمحل خلق مديريت

توان فرهنگ سازماني را به عنوان رفتارهـاي غالـب در سازمان در نظر گرفت و اين گونه باشند. لذا ميمي

هايي كه در اعضاي يك سازمان هـاي كليـدي، باورهاي راهنما و تفاوتاي از ارزشمجموعـه«تعريف كرد: 

ها، اعتقادات، شعنوان الگوهاي مشترك نگر). فرهنگ سازماني به١٣٨٨عسگريان، »(باشدمشترك مي

دهد. شود كه طريقه كنش و واكنش افراد در درون سازمان را شكل ميها و انتظارات در نظر گرفته ميپنداشت

ان دارند در واقع مقصود از فرهنگ سازماني، سيستمي از استنباط مشترك است كه اعضا نسبت به يك سازم

). سازمان، يك پديده ١٣٩٩، ٤شود(ولسي و آبرامزو همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي

هايي كه براي باشد. به علاوه، از جمله استعارهفرهنگي است و هر سازماني داراي فرهنگ خاص خود مي

. با در نظر گرفتن استعاره فرهنگ رود، استعاره فرهنگ استها به كار ميشناخت و تجزيه و تحليل سازمان

ها، مصنوعات و نمادهاي سازماني ها، افسانهها، آداب و رسوم، داستانبراي سازمان، بر اهميت نقش سنت

  ).١٤٠٠شود(رضائيان، تأكيد بسياري مي

هاي بيني كه متشكل از نظام)محتوا و جهان١دو بخش عمده در فرهنگ سازماني وجود دارد: 

هاي قابل مشاهده ها يا مكانيسم)شكل و صورت كه روش٢زشي و هنجاري مشترك است؛ اي، ارعقيده
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هاي شغلي لازم را كسب، حفظ و صورت داوطلبانه سعي بر آن دارند تا دانش و مهارتشان، بههمكاران

اي  شدهعلمي و فني با ابعاد و سازوكارهاي شناسايي اي، يك واژه). خودتوسعه٢٠١٩، ١توسعه دهند(ساتر

). بنابراين ١٣٩٧باشد(ابيلي و مزاري، دهي و يادگيري خودراهبر ميمديريتي، خودنظمشامل خودرهبري، خود

باشد كه بر مدار و خودمحور مياي كاركنان، فرايندي داوطلبانه و فراتر از وظيفه، اثربخش، شغلخودتوسعه

هاي فردي ها و تواناييشود و بر بهبود دانش  و مهارتگذاري مييا كنوني سازمان هدف وظايف آينده

  ).١٣٩٢كاركنان تمركز دارد(فروتني و همكاران، 

خوبي هدايت دهد. اگر تعارض كاركردي بهقسمت مهم زندگي سازماني را تشكيل مي ٢خلاقيت

هاي فشرده ظايف را بيابد. همچنين با توجه به رقابتهاي جديدتر و بهتر انجام وشود، سازمان قادر است راه

هاي كارگر و تجهيزات، هر جرياني كه سازمان را بودن هزينهياب بودن منابع و بالاسازماني، ناياب و يا كم

تر هدايت كند، شانس سازمان را براي بقا و موفقيت افزايش خواهد به سوي عملياتي نو، كارا و اثربخش

اند كه منبع كليدي مزيت رقابتي مستمر، ها اخيرا به اين نتيجه رسيده). مديران سازمان١٣٩٠داد(برومند، 

هاي تازه و مفيدي در خلاقيت است. وقتي كاركنان در كار خود خلاق باشند، قادر خواهند بود تا ايده

هاي تازه ي از ايدهگيرهاي سازمان ارائه دهند و در نتيجه توليد و بهرهمحصولات، عملكرد، خدمات يا رويه

ها پاسخ شود و به تهديدات و فرصتدهد كه بتواند با شرايط متغيير بازار منطبق به سازمان اين امكان را مي

  ).١٣٩٦موقع دهد و بدين ترتيب رشد و توسعه يابد(اسدي و همكاران، به

كه در درجه  هايي استهـا و قضاوتحـلخلاقيـت در تعريـف، توسـعه و گـسترش عقايـد، راه

اول تازه و بديع و در درجـه دوم، با توجه به موقعيت، مناسب و مطلوب باشد. خلاقيت از ديدگاه سازماني 

هـاي سـازمان. همچنين يعني ارائه فكـر و طـرح نـوين براي بهبود و ارتقـاي كميـت يـا كيفيـت فعاليـت

ها، توليدات يا خدمات از روشي بهتـر، ينهوري، افـزايش توليـدات يـا خـدمات،كاهش هزافزايش بهره

). در ١٣٩٤ها باشد(مقيمي خراساني، تواند حاصل بروز خلاقيت در سازمانتوليـدات يـا خدمات جديد مي

ها، اشكال هنري و سازيها، مفهومها، ايدهتعريفـي ديگر، خلاقيت را فرآيندهايي ذهني كه به راه حل

هاي بديع و اند. به عبارتي، خلاقيت ايدهشود، تعريف كردهيد منجـر ميهاي منحصر بـه فـرد و جدنظريه
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كنند(مخبر دزفولي و هاي كـاري اسـت كه افراد خلق ميسودمند در مورد كالاها، خدمات، فرايندها و رويه

  ).١٤٠٠همكاران، 

ي فرهنگ ) در بررسي نقش كنترل٢٠٢٢و همكاران(  ١توان گفت گرابنردر زمينه پيشينه پژوهش مي

اند وجود درجه بالايي هاي خلاق در سطح سازمان بيان داشتهسازمان در مديريت استقلال و وابستگي در تيم

ها و تمركز شديد سازماني، از رسميت در سازمان و تاكيد بيش از اندازه به پيروي از مقرارات و دستورالعمل

شان را  شود و كاركنان علاقهها و پيشنهادات ميموجب محدوديت استقلال كاركنان در اعمال افكار، برنامه

) در تحليل ١٣٩٩دهند. همچنين موسوي و همكاران(اي از دست ميهاي جديد و خودتوسعهجهت طرح ايده

شدن كاركنان با نقش ميانجي رهبري منفعلانه بيان داشتند در فرهنگ اثر فرهنگ بوروكراتيك بر نامرئي

ها، اختيارات گيري در سطوح بالاي سازمان، يكنواختي سياستتصميمبودن وظايف، بروكراتيك مشخص

گيرانه، نظم و انضباط، مشاركت اندك ميان كاركنان و وجود روابط رسمي مراتبي، وجود قوانين سختسلسله

باشد. همچنين در  اين فرهنگ مراتبي، عواملي در جهت تضعيف آزادي عمل و خلاقيت كاركنان ميو سلسله

رود وظايف حداقلي معيني را با روش خاصي انجام دهند. بنابراين كاركنان در ندان انتظار مياز كارم

مرور زمان در كاركنان با كاهش كارگيري خلاقيت و اعمال نظر خود، آزادي عمل چنداني ندارند و بهبه

يط بروكراتيك شود. در بررسي محاعتنايي به سازمان تقويت ميروحيه فعاليت و احساس مشاركت، حس بي

دهي منطقي و برقراري تناسب ميان چالش فضاي كار با توانمدي و كارآفريني عمومي نيز سيستم پاداش

). در بررسي ٢٠١٩ريورا و لاندل، ( تواند موجب بروز خلاقيت و كارآفريني در آنان گرددشخصي كاركنان مي

نيز سپهوند و  بدبيني سازماني تحليل اثر فرهنگ بوروكراتيك بر تنبلي سازماني با نقش ميانجي

) نشان دادند زمـاني كـه آزادي عمـل، گستره اختيارات،  استقلال  و خلاقيت توسط فرهنگ ١٣٩٨همكاران(

بوروكراتيك از كاركنان سازمان سلب شود، كاركنان به قـوانين و مقـررات سازماني بدبين  و به تنبلي سازماني 

شده، نظم اي تعريفها، وجود روابط رسمي و زنجيرهررات، دستورالعملشوند. رعايت قوانين و مقمبتلا مي

كردن ها و مسيرهاي شغلي، همگي بر محدودبودن جايگاهيافته، معينپذيري، امور سازمانو انضباط، تبعيت

  آزادي عمل و تضعيف قوه خلاقيت كاركنان دلالت دارند.

رهنگ سازماني بوروكراتيك بيان داشتند وجود ) در بررسي كژكاركردهاي ف١٣٩٦نيا(غفاري و رستم

مراتب اختيارات مرتفع، تأكيد هاي دولتي استان ايلام با تأكيد بـر سلسـلهفرهنگ بوروكراتيك در سازمان
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هاي شغلي لازم را كسب، حفظ و صورت داوطلبانه سعي بر آن دارند تا دانش و مهارتشان، بههمكاران

اي  شدهعلمي و فني با ابعاد و سازوكارهاي شناسايي اي، يك واژه). خودتوسعه٢٠١٩، ١توسعه دهند(ساتر

). بنابراين ١٣٩٧باشد(ابيلي و مزاري، دهي و يادگيري خودراهبر ميمديريتي، خودنظمشامل خودرهبري، خود

باشد كه بر مدار و خودمحور مياي كاركنان، فرايندي داوطلبانه و فراتر از وظيفه، اثربخش، شغلخودتوسعه

هاي فردي ها و تواناييشود و بر بهبود دانش  و مهارتگذاري مييا كنوني سازمان هدف وظايف آينده

  ).١٣٩٢كاركنان تمركز دارد(فروتني و همكاران، 

خوبي هدايت دهد. اگر تعارض كاركردي بهقسمت مهم زندگي سازماني را تشكيل مي ٢خلاقيت

هاي فشرده ظايف را بيابد. همچنين با توجه به رقابتهاي جديدتر و بهتر انجام وشود، سازمان قادر است راه

هاي كارگر و تجهيزات، هر جرياني كه سازمان را بودن هزينهياب بودن منابع و بالاسازماني، ناياب و يا كم

تر هدايت كند، شانس سازمان را براي بقا و موفقيت افزايش خواهد به سوي عملياتي نو، كارا و اثربخش

اند كه منبع كليدي مزيت رقابتي مستمر، ها اخيرا به اين نتيجه رسيده). مديران سازمان١٣٩٠داد(برومند، 

هاي تازه و مفيدي در خلاقيت است. وقتي كاركنان در كار خود خلاق باشند، قادر خواهند بود تا ايده

هاي تازه ي از ايدهگيرهاي سازمان ارائه دهند و در نتيجه توليد و بهرهمحصولات، عملكرد، خدمات يا رويه

ها پاسخ شود و به تهديدات و فرصتدهد كه بتواند با شرايط متغيير بازار منطبق به سازمان اين امكان را مي

  ).١٣٩٦موقع دهد و بدين ترتيب رشد و توسعه يابد(اسدي و همكاران، به

كه در درجه  هايي استهـا و قضاوتحـلخلاقيـت در تعريـف، توسـعه و گـسترش عقايـد، راه

اول تازه و بديع و در درجـه دوم، با توجه به موقعيت، مناسب و مطلوب باشد. خلاقيت از ديدگاه سازماني 

هـاي سـازمان. همچنين يعني ارائه فكـر و طـرح نـوين براي بهبود و ارتقـاي كميـت يـا كيفيـت فعاليـت

ها، توليدات يا خدمات از روشي بهتـر، ينهوري، افـزايش توليـدات يـا خـدمات،كاهش هزافزايش بهره

). در ١٣٩٤ها باشد(مقيمي خراساني، تواند حاصل بروز خلاقيت در سازمانتوليـدات يـا خدمات جديد مي

ها، اشكال هنري و سازيها، مفهومها، ايدهتعريفـي ديگر، خلاقيت را فرآيندهايي ذهني كه به راه حل

هاي بديع و اند. به عبارتي، خلاقيت ايدهشود، تعريف كردهيد منجـر ميهاي منحصر بـه فـرد و جدنظريه

                                                           
1 Saether 
2 Creativity 
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سالاري و نظاير آن شايستهروح، مقاومت در برابر تغير، عدمبيش از اندازه به قوانين و مقررات خشك و بي

هاي كاري، اثربخشي خود را از سـكون) سـازماني شـده كـه متعاقب آن تشكيل تيمباعث ايجاد اينرسـي (

تغيرات افزايشي و سريع فناوري موجب  رو شده است.دست داده و سـازمان بـا تنبلـي اجتمـاعي روبه

ها و كاركنان همواره درصدد در نتيجه سازمان هاي كاركنان سازمان ها شده وتضعيف مهارت و توانايي

).  در بررسي رابطه رفتار ١٣٩٩باشند(مومني و همكاران، اي ميرتقاي دانش، مهارت و خود توسعها

) بيان داشتند توانمندسازي ١٣٩٦وري كاركنان احمدي و همكاران(اي و عوامل موثر بر آن با بهرهتوسعهخود

همي در افزايش تمايل اي، حمايت سرپرست و حمايت سازمان، نقش مكاركنان، انگيزش شغلي، تعهد حرفه

فروتني  ، دارد.گرددوري در كاركنان مياي و بالطبع افزايش رفتارهايي كه منجر به بهرهو رفتار خودتوســعه

اي منابع انساني نشان دادند سن، سطح تحصيلات، ) نيز در طراحي و تبيين مدل خودتوسعه١٣٩٢و همكاران(

باشد. اگر اي اثرگذار ميشغلي بر تمايل و رفتار خودتوسعهنگرش اسلامي به كار، خودكارآمدي و انگيزش 

اي داشته باشد، اما از حمايت كافي سازمان و سرپرست خويش فردي تمايل لازم را براي خودتوسعه

اي گام بردارد و در نهايت، ممكن است از برخوردار نشود، قادر نخواهد بود به خوبي به سوي خودتوسعه

) در طراحي مدل اثرگذاري تصوير ١٣٩٩منصرف شود. همچنين ناصري و همكاران( انجام يا حتي ادامه آن

اي كاركنان سازمان ورزش شهرداري اصفهان نشان دادند تصوير شده بر رفتارهاي خودتوسعهسازماني ادراك

شده در دو مسير جداگانه و با توجه به نقش ميانجي رضايت شغلي  و تعهد سازماني  بر سازماني ادراك

  اي كاركنان سازمان ورزش اثرگذار بوده است.توسعهرتقاي رفتارهاي خودا

كننده ) در بررسي نقش رهبر توانمند در ايجاد خلاقيت با در نظر گرفتن نقش تعديل٢٠١٥(١اوزرال

هاي شناختي بيان داشت در رهبري بوروكراتيك، وظايف كاركنان بر اساس چك ليستهاي روانتوانمندي

برخوردار  شود و افراد از كمترين ميزان آزادي جهت امتحان مسيري تازهشده كنترل ميمعين و استاندارد

اي به شناخت باشد. در جو بروكراتيك كاركنان علاقهتغير استوار ميباشند و توجه سازمان بر ثبات و عدممي

انگيزشي و توسعه خويش انجام اي جهت خودعلايق و نيازهاي خويش ندارند و اقدامات خلاقانه  و تازه

بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر خلاقيت به )نيز در ١٣٨٩زاده(اهللاميري و لطفدهند. صادقي مالنمي

پذيري، سيستم ارتباطات و پذيري، ريسكپذيري، چالشمتغييرهاي موثر بر فرهنگ سازماني از قبيل ابهام

نمايد اند. عناصر رفتار سازماني و فرهنگ سازماني و روابط آنها الگويي را ايجاد ميآزادي عمل اشاره داشته

                                                           
1  Ozarall 
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طور كه شخصيت افراد منحصر به فرد سازد. درست همانهاي ديگر متمايز ميمانكه يك سازمان را از ساز

اي يكسان و ها به شيوهاگر همه كاركنان سازمان ها نيز داراي شخصيت منحصر به فرد هستند.است، سازمان

ي بر هاي غالب باشند، با گذشت زمان، ركود و ايستايواحد تفكر نمايند و دنباله روي هنجارها و فرهنگ

ساختن فرهنگ گردد. بنابراين راه موثر جهت مقابله با چنينن فرهنگ حاكمي، نهادينهامور سازمان حاكم مي

محور هاي خدماتهاي ورزشي، مشابه سازمانباشد. ساختار سازمانخلاقانه و نوآفرينانه در سازمان مي

آنها بنا نهاده شده است. اداره كل ورزش و باشد كه در آن تمام امور بر اساس منابع انساني و روابط ميان مي

باشد و با قوانين محور ميجوانان استان هرمزگان نيز همچون ساير ادارات و نهادهاي  دولتي كشور، فرآيند

عنوان بالاترين مرجع دولتي، شده از سوي وزارت ورزش و جوانان بهغو مقررات بوروكراتيك بالادستي ابلا

شود. اين شيوه متمركز مديريت ورزش همگاني و قهرماني در سطح كشور اداره ميگيرنده متولي و تصميم

گيري ممكن است با گذشت زمان بر ميزان تعلق كاركنان به سازمان و همچنين خلاقيت و رفتار و تصميم

اداره  ترين مشكلاتباشد كه مهمهاي ميداني بيانگر آن مياي آنان اثر گذار باشد. مطالعه و بررسيخودتوسعه

تناسب با مقتضيات هنگام نبودن مقررات، عدمكل ورزش و جوانان استان هرمزگان در حوزه مقررات اداري، به

ها به قدرت باشد.  با توجه به اينكه تداوم حيات سازمانزمان، نداشتن ساختاري منعطف و محيطي خلاق مي

داف با وضعيت محيطي و اصلاح و بهبود بازسازي آنها بستگي دارد، اين بازسازي از طريق هماهنگي اه

هاي اندكي به موضوع فرهنگ بوروكراتيك شود. از سوي ديگر، پژوهشهاي تحقق اين اهداف انجام ميروش

ها پرداخته و حتي با توجه به جستجوي تيم تحقيق، تاكنون تحقيق جامعي كه اثر اين سه متغير را در سازمان

شور مورد بررسي قرار دهد، ديده نشد. از اين رو محققان بر آن صورت همزمان در مديريت ورزش كبه

 شدند تا با انجام تحقيق، به اين سوال اصلي پاسخ گويند: 

اي كاركنان اداره كل آيا با در نظر گرفتن نقش ميانجي خلاقيت، فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خود توسعه

 ورزش و جوانان استان هرمزگان اثر دارد؟

  ژوهششناسي پروش

 -پژوهش حاضر ازنظر هـدف، كـاربردي و از لحـاظ چگـونگي گردآوري داده ها، توصـيفي

آيــد. جامعه آماري تحقيق شامل تمامي كاركنان پيمايشي و از نوع مطالعــات ميــداني بــه شــمار مــي

بودن جامعه، نمونه  نفر بود كه با توجه به محدود ١٢٦اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان به تعداد 

نامه تكميلي برگشت پرسش ١١١هاي البته داده -شمار از جامعه در نظر گرفته شدآماري به صورت تمام

سالاري و نظاير آن شايستهروح، مقاومت در برابر تغير، عدمبيش از اندازه به قوانين و مقررات خشك و بي

هاي كاري، اثربخشي خود را از سـكون) سـازماني شـده كـه متعاقب آن تشكيل تيمباعث ايجاد اينرسـي (

تغيرات افزايشي و سريع فناوري موجب  رو شده است.دست داده و سـازمان بـا تنبلـي اجتمـاعي روبه

ها و كاركنان همواره درصدد در نتيجه سازمان هاي كاركنان سازمان ها شده وتضعيف مهارت و توانايي

).  در بررسي رابطه رفتار ١٣٩٩باشند(مومني و همكاران، اي ميرتقاي دانش، مهارت و خود توسعها

) بيان داشتند توانمندسازي ١٣٩٦وري كاركنان احمدي و همكاران(اي و عوامل موثر بر آن با بهرهتوسعهخود

همي در افزايش تمايل اي، حمايت سرپرست و حمايت سازمان، نقش مكاركنان، انگيزش شغلي، تعهد حرفه

فروتني  ، دارد.گرددوري در كاركنان مياي و بالطبع افزايش رفتارهايي كه منجر به بهرهو رفتار خودتوســعه

اي منابع انساني نشان دادند سن، سطح تحصيلات، ) نيز در طراحي و تبيين مدل خودتوسعه١٣٩٢و همكاران(

باشد. اگر اي اثرگذار ميشغلي بر تمايل و رفتار خودتوسعهنگرش اسلامي به كار، خودكارآمدي و انگيزش 

اي داشته باشد، اما از حمايت كافي سازمان و سرپرست خويش فردي تمايل لازم را براي خودتوسعه

اي گام بردارد و در نهايت، ممكن است از برخوردار نشود، قادر نخواهد بود به خوبي به سوي خودتوسعه

) در طراحي مدل اثرگذاري تصوير ١٣٩٩منصرف شود. همچنين ناصري و همكاران( انجام يا حتي ادامه آن

اي كاركنان سازمان ورزش شهرداري اصفهان نشان دادند تصوير شده بر رفتارهاي خودتوسعهسازماني ادراك

شده در دو مسير جداگانه و با توجه به نقش ميانجي رضايت شغلي  و تعهد سازماني  بر سازماني ادراك

  اي كاركنان سازمان ورزش اثرگذار بوده است.توسعهرتقاي رفتارهاي خودا

كننده ) در بررسي نقش رهبر توانمند در ايجاد خلاقيت با در نظر گرفتن نقش تعديل٢٠١٥(١اوزرال

هاي شناختي بيان داشت در رهبري بوروكراتيك، وظايف كاركنان بر اساس چك ليستهاي روانتوانمندي

برخوردار  شود و افراد از كمترين ميزان آزادي جهت امتحان مسيري تازهشده كنترل ميمعين و استاندارد

اي به شناخت باشد. در جو بروكراتيك كاركنان علاقهتغير استوار ميباشند و توجه سازمان بر ثبات و عدممي

انگيزشي و توسعه خويش انجام اي جهت خودعلايق و نيازهاي خويش ندارند و اقدامات خلاقانه  و تازه

بررسي تاثير فرهنگ سازماني بر خلاقيت به )نيز در ١٣٨٩زاده(اهللاميري و لطفدهند. صادقي مالنمي

پذيري، سيستم ارتباطات و پذيري، ريسكپذيري، چالشمتغييرهاي موثر بر فرهنگ سازماني از قبيل ابهام

نمايد اند. عناصر رفتار سازماني و فرهنگ سازماني و روابط آنها الگويي را ايجاد ميآزادي عمل اشاره داشته
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مباني نظري و ادبيـات  شده، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. بـراي گـردآوري اطلاعات در زمينهداده

هاي هاي اطلاعات علمي و مجلهنياز و پايگاههاي مورداي، مقالات، كتابموضـوعي از منـابع كتابخانه

نامه اسـتاندارد بـود. جهت سنجش متغييرها ها، پرسـشالكترونيكي استفاده شد. ابزار اصـلي گردآوري داده

نامه  خلاقيت پرسش«گويه،  ١٢) شامل چهار بخش و ١٩٩٠( ١دنيسون» نامه فرهنگ بوروكراتيكپرسش«از 

گويه  ٦) شامل ٢٠٠٨( ٣پرالت» ايتوسعهنامه خودپرسش«گويه و  ١٥) شامل ٣٢٠١( ٢ليائو و وو» سازماني

اي ليكرت طراحي شده بود و براي آزمون ها بر اسـاس طيف پنج گزينهنامـهاستفاده شد. تمامي پرسش

ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي با  -سازي معادلات مسيريفرضيات و برازش مـدل، مدل

  در نظر گرفته شد. ٢نسخه  smart PLSو  ٢٠نسخه  SPSSافزارهاي نرم استفاده از

  هاي پژوهشيافته

باشد كه جانشين مناسبي براي مدل معادلات يك روش ناپارامتريك مي ٤حداقل مربعات جزئي

ها در اين تحقيق، در دو گيري دادهساختاري است. با توجه به اين شيوه تجزيه و تحليل، برازش مدل اندازه

براي بررسي مدل كلي ساختاري انجام شد.  نامه و برازش مدلمرحله بررسي پايايي و روايي مدل و پرسش

محاسبه گرديد.  ٥نمايد، شاخص نكويي برازشگيري و ساختاري را كنترل ميهر دو بخش مدل اندازهكه 

. با توجه به نظر انددر نظر گرفته نكويي برازش ) سه مقدار براي ارزيابي شاخص٢٠٠٩و همكاران ( ٦وتزلس

باشد،   ٣٦/٠تا   ٢٥/٠ميان  باشد، مدل از برازشي قوي و اگر  ٣٦/٠دست آمده بيشتر از آنان اگر مقدار به

  بودن شاخص نيكويي برازش است.متوسط و كمتر از آن بيانگر ضعيف

   

                                                           
1 Denison 
2 Liao & Wu 
3 Peralta 
4 Partial Least Squares 
5  Goodness Of Fit (GOF) 
6 Wetzels 
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  هاي متغيرهاي مكنون: شاخص١جدول

 R2  Communality  متغييرها

٦١١/٠ - فرهنگ بوروكراتيك  

٠ /٣٦٨ خلاقيت سازماني  ٢٤١/٠  

٥٥١/٠ ايرفتار خودتوسعه  ٣٥٧/٠  

 ٤٠٣/٠ ٤٥٩/٠ ميانگين

 

GOF = �Communalıty����������������� ×  R���� 

GOF = �٠.٤٠٣������ ×  ٠.٤٥٩  ������� = ٠.٤٣٠ 
  

دست آمد. با توجه  مقدار به ٤٣٠/٠همان گونه كه مشاهده شد، شاخص نيكويي برازش برابر با 

دهنده مطلوب و قوي بودن مدل پژوهش دست آمده نشانوتزلس و همكاران، مقدار به اعلامي از سوي

  باشد. مي

نامه، روش روايي همگرا و واگرا انجام شد. براي تعيين پايايي پرسشنامه توسط دو معيار روايي پرسش

 ٧٠/٠در كنار آلفاي كرونباخ صورت گرفت. مقدار معناداري براي هر دو شاخص حداقل )CR(پايايي مركب

يا روايي ) AVE(شده باشد. همچنين براي بررسي روايي، از روش روايي ميانگين وايارنس استخراجمي

  واگرا استفاده شد. همگرا و روايي

  متغيرها تفكيك : مقدار پايايي و روايي به٢جدول

آمده است، مقدار ضرايب آلفاي كرونباخ، پايايي تركيبي و ضريب ميانگين  ٢همانطور كه در جدول 

هاي پژوهش مورد قبول واقع شد. براي بررسي روايي براي تمامي سازه )AVE(شده واريانس استخراج

گي، از مقادير محاسبه گرديد كه اين مقادير بايد روي قطر ماتريس همبست )AVE(واگرا، ابتدا مقادير جذر

  دهنده مناسب بودن روايي واگراي مدل است.همبستگي آن متغير با ساير متغييرها بزرگتر باشد كه نشان

  )AVEميانگين واريانس استخراج (  )CRپايايي مركب (  آلفاي كرونباخ  متغير

  ٦٥٥/٠  ٨٦٨/٠ ٨٢٧/٠  فرهنگ بوروكراتيك

  ٦٣٠/٠  ٩٠٣/٠ ٨٥٢/٠  خلاقيت سازماني

  ٦٥٧/٠  ٨٠٣/٠ ٧٩٢/٠  ايخودتوسعه

مباني نظري و ادبيـات  شده، مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. بـراي گـردآوري اطلاعات در زمينهداده

هاي هاي اطلاعات علمي و مجلهنياز و پايگاههاي مورداي، مقالات، كتابموضـوعي از منـابع كتابخانه

نامه اسـتاندارد بـود. جهت سنجش متغييرها ها، پرسـشالكترونيكي استفاده شد. ابزار اصـلي گردآوري داده

نامه  خلاقيت پرسش«گويه،  ١٢) شامل چهار بخش و ١٩٩٠( ١دنيسون» نامه فرهنگ بوروكراتيكپرسش«از 

گويه  ٦) شامل ٢٠٠٨( ٣پرالت» ايتوسعهنامه خودپرسش«گويه و  ١٥) شامل ٣٢٠١( ٢ليائو و وو» سازماني

اي ليكرت طراحي شده بود و براي آزمون ها بر اسـاس طيف پنج گزينهنامـهاستفاده شد. تمامي پرسش

ساختاري با رويكرد حداقل مربعـات جزئـي با  -سازي معادلات مسيريفرضيات و برازش مـدل، مدل

  در نظر گرفته شد. ٢نسخه  smart PLSو  ٢٠نسخه  SPSSافزارهاي نرم استفاده از

  هاي پژوهشيافته

باشد كه جانشين مناسبي براي مدل معادلات يك روش ناپارامتريك مي ٤حداقل مربعات جزئي

ها در اين تحقيق، در دو گيري دادهساختاري است. با توجه به اين شيوه تجزيه و تحليل، برازش مدل اندازه

براي بررسي مدل كلي ساختاري انجام شد.  نامه و برازش مدلمرحله بررسي پايايي و روايي مدل و پرسش

محاسبه گرديد.  ٥نمايد، شاخص نكويي برازشگيري و ساختاري را كنترل ميهر دو بخش مدل اندازهكه 

. با توجه به نظر انددر نظر گرفته نكويي برازش ) سه مقدار براي ارزيابي شاخص٢٠٠٩و همكاران ( ٦وتزلس

باشد،   ٣٦/٠تا   ٢٥/٠ميان  باشد، مدل از برازشي قوي و اگر  ٣٦/٠دست آمده بيشتر از آنان اگر مقدار به

  بودن شاخص نيكويي برازش است.متوسط و كمتر از آن بيانگر ضعيف

   

                                                           
1 Denison 
2 Liao & Wu 
3 Peralta 
4 Partial Least Squares 
5  Goodness Of Fit (GOF) 
6 Wetzels 
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  : نتايج روايي واگرا٣جدول

 ايخودتوسعه خلاقيت سازماني  فرهنگ بوروكراتيك
 

  ٧١٦/٠  ايخود توسعه 

 ٧٢٠/٠  ٦٠٤/٠  خلاقيت سازماني 

٥٣٥/٠ ٧٠٩/٠  ٤٩١/٠  بوروكراتيكفرهنگ  

متغييرهاي مكنون در  )AVE(نيز نتايج روايي واگرا ارائه شده است. مقدار جذر  ٣در جدول 

ها توان گفت سازهپژوهش حاضر، از مقدار همبستگي ميان متغييرهاي مكنون بيشتر است. از اين رو، مي

هاي ديگر. به بيان ديگر، روايي (متغييرهاي مكنون) در مدل، تعامل بيشتري با سوالات خود دارند تا با سازه

تأثير متغييرهاي پژوهش، مدل در دو حالت ضريب باشد. براي بررسي واگراي مدل در حد مناسبي مي

 )مورد بررسي قرار گرفت.Tاستاندارد(ضريب مسير)و عدد معناداري(مقادير آماره 

  
  )Tافزار در حالت عدد معناداري(مقادير آماره : خروجي نرم١شكل 

 ٩٦/١بايد بيشتر از  Tها، مقدار ، جهت تأييد فرضيه١با توجه به ميزان ضرايب معناداري در شكل 

هاي وجود تفاوت معنادار براي وزنباشد. مقادير بين اين دو مقدار حاكي از عدم -٩٦/١و يا كمتر از 

  درصد است. ٩٥رگرسيوني با مقدار صفر، در سطح 
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  افزار در حالت ضريب استاندارد(ضريب مسير): خروجي نرم٢شكل 

شده در ن معادل يك ضريب بتاي استانداردتوارا مي PLSهر ضريب مسير در مدل ساختاري 

ها در نتايج آزمون فرضيه ٢و  ١هاي كمترين مربعات معمولي در نظر گرفت. با توجه به شكل رگرسيون

  جدول زير ارائه شده است:

 هاي تحقيقفرضيه آزمون نتايج :٤جدول

𝑍𝑍 − 𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣 =
𝑎𝑎 × 𝑏𝑏

�(𝑏𝑏� × 𝑠𝑠��) + (𝑎𝑎� × 𝑠𝑠��) + (𝑠𝑠�� × 𝑠𝑠��)
 

  

  استفاده شد. ١براي آزمون تأثير متغير ميانجي از آزمون  سوبل

                                                           
1 Sobel Test 

 مسير ضريب فرضيه
 عدد

 معناداري
 نتيجه

اي فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

 كاركنان اثر معنادار دارد.
)٢٦٤/٠-(  )٨٤١/٣(  

تاييد(اثر 

 معكوس)

فرهنگ بوروكراتيك بر خلاقيت سازماني 

 كاركنان اثر معنادار دارد.
)٠٦٠٧/٠-(  )٨٢٨/١٢(  

تاييد(اثر 

 معكوس)

اي كاركنان اثر خلاقيت بر رفتار خودتوسعه

 معنادار دارد.
)٥٥٢/٠(  )٣٦٣/١٠(  تاييد 

  : نتايج روايي واگرا٣جدول

 ايخودتوسعه خلاقيت سازماني  فرهنگ بوروكراتيك
 

  ٧١٦/٠  ايخود توسعه 

 ٧٢٠/٠  ٦٠٤/٠  خلاقيت سازماني 

٥٣٥/٠ ٧٠٩/٠  ٤٩١/٠  بوروكراتيكفرهنگ  

متغييرهاي مكنون در  )AVE(نيز نتايج روايي واگرا ارائه شده است. مقدار جذر  ٣در جدول 

ها توان گفت سازهپژوهش حاضر، از مقدار همبستگي ميان متغييرهاي مكنون بيشتر است. از اين رو، مي

هاي ديگر. به بيان ديگر، روايي (متغييرهاي مكنون) در مدل، تعامل بيشتري با سوالات خود دارند تا با سازه

تأثير متغييرهاي پژوهش، مدل در دو حالت ضريب باشد. براي بررسي واگراي مدل در حد مناسبي مي

 )مورد بررسي قرار گرفت.Tاستاندارد(ضريب مسير)و عدد معناداري(مقادير آماره 

  
  )Tافزار در حالت عدد معناداري(مقادير آماره : خروجي نرم١شكل 

 ٩٦/١بايد بيشتر از  Tها، مقدار ، جهت تأييد فرضيه١با توجه به ميزان ضرايب معناداري در شكل 

هاي وجود تفاوت معنادار براي وزنباشد. مقادير بين اين دو مقدار حاكي از عدم -٩٦/١و يا كمتر از 

  درصد است. ٩٥رگرسيوني با مقدار صفر، در سطح 
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  : بررسي نقش متغييرميانجي٥جدول

 نتيجه z-value نقش متغييرميانجي

ورزش و اي كاركنان اداره كل فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

گري خلاقيت اثري معنادار دارد.جوانان استان هرمزگان با ميانجي  
٩٢٧/٥  

تاييد نقش 

 ميانجي

، نقش ميانجي متغير خلاقيت در اثر فرهنگ بروركراتيك بر رفتار ٥با توجه به نتايج جدول 

  اي مورد تاييد واقع شد.خودتوسعه

  گيريبحث و نتيجه
شناسان و متفكران مديريت و رفتار نظران، فرهنگآرا، تجارب و نظرات انديشمندان، صاحب

سازماني گوياي آن است كه امروزه در توسعه اقتصادي، تغييرات سياسي، تحولات اجتماعي و هر دگرگوني 

ها، سازمان ها در عصر حاضر،شود. در ابتداي تشكيل سازمانو تغيير ديگري، از قدرت فرهنگ استفاده مي

ابزارهايي براي ايجاد هماهنگي بين افراد و كنترل افراد در راستاي دستيابي به اهداف مشترك بودند، ولي به 

تر نسبت به محيط، به مفاهيمي چون فرهنگ سازماني توجهي مضاعف ها با نگرشي وسيعمرور زمان، سازمان

عنوان توان فرهنگ سازماني را بهباشند و ميعي ميهاي اجتماهاي امروزي نوعي از نظاماند. سازمانداشته

ها و تجهيزات ها به جاي تأكيد و توجه بر دستگاهرفتارهـاي غالـب در سازمان در نظر گرفت. در واقع سازمان

خود، بر منابع انساني تأكيد داشته و به دنبال آن هستند تا از اين طريق مزيت رقابتي پايداري را نسبت به 

هاي رقيب، خلق نمايند. هدف از پژوهش حاضر، بررسي تاثير فرهنگ بروكراتيك بر رفتار انساير سازم

گري خلاقيت بود. در اين راستا اي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان با ميانجيخودتوسعه

اي كاركنان سعهدرصد نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتو ٩٥هاي پژوهش در سطح اطمينان يافته

تاثير منفي و  ٨٤١/٣و مقدار معناداري  -٢٦٤/٠اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان با ضريب مسير 

وجود درجه بالايي از  اند) كه بيان داشته٢٠٢٢گرابنر و همكاران( هايمعناداري دارد. اين نتايج با يافته

ها و تمركز شديد سازماني مقرارات و دستورالعمل رسميت در سازمان و تاكيد بيش از اندازه به پيروي از

) كه بيان داشته در رهبري بوروكراتيك ٢٠١٥اوزرال( شود،اي ميموجب كاهش علاقه كاركنان به خودتوسعه

اي كاركنان اقدامات تازهو  شودشده كنترل ميهاي معين و استانداردوظايف كاركنان بر اساس چك ليست

اند انگيزش ) كه بيان داشته١٣٩٦دهند و احمدي و همكاران(خويش انجام نمي جهت خودانگيزشي و توسعه

اي كاركنان شغلي، حمايت سرپرست و حمايت سازمان نقش مهمي در افزايش تمايل و رفتار خودتوســعه

اي دوسويه بين فرد و نهادن تعامل و مكالمهآغازين براي بنا  اي، نقطهخودتوسعه باشد.دارد، همسو مي

اقدام در ارتباط با كاركردهاي سازمان به موجب قانون  هباشد. در فرهنگ بوروكراتيك، نحوسازمان مي
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  : بررسي نقش متغييرميانجي٥جدول

 نتيجه z-value نقش متغييرميانجي

ورزش و اي كاركنان اداره كل فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتوسعه

گري خلاقيت اثري معنادار دارد.جوانان استان هرمزگان با ميانجي  
٩٢٧/٥  

تاييد نقش 

 ميانجي

، نقش ميانجي متغير خلاقيت در اثر فرهنگ بروركراتيك بر رفتار ٥با توجه به نتايج جدول 

  اي مورد تاييد واقع شد.خودتوسعه

  گيريبحث و نتيجه
شناسان و متفكران مديريت و رفتار نظران، فرهنگآرا، تجارب و نظرات انديشمندان، صاحب

سازماني گوياي آن است كه امروزه در توسعه اقتصادي، تغييرات سياسي، تحولات اجتماعي و هر دگرگوني 

ها، سازمان ها در عصر حاضر،شود. در ابتداي تشكيل سازمانو تغيير ديگري، از قدرت فرهنگ استفاده مي

ابزارهايي براي ايجاد هماهنگي بين افراد و كنترل افراد در راستاي دستيابي به اهداف مشترك بودند، ولي به 

تر نسبت به محيط، به مفاهيمي چون فرهنگ سازماني توجهي مضاعف ها با نگرشي وسيعمرور زمان، سازمان

عنوان توان فرهنگ سازماني را بهباشند و ميعي ميهاي اجتماهاي امروزي نوعي از نظاماند. سازمانداشته

ها و تجهيزات ها به جاي تأكيد و توجه بر دستگاهرفتارهـاي غالـب در سازمان در نظر گرفت. در واقع سازمان

خود، بر منابع انساني تأكيد داشته و به دنبال آن هستند تا از اين طريق مزيت رقابتي پايداري را نسبت به 

هاي رقيب، خلق نمايند. هدف از پژوهش حاضر، بررسي تاثير فرهنگ بروكراتيك بر رفتار انساير سازم

گري خلاقيت بود. در اين راستا اي كاركنان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان با ميانجيخودتوسعه

اي كاركنان سعهدرصد نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر رفتار خودتو ٩٥هاي پژوهش در سطح اطمينان يافته

تاثير منفي و  ٨٤١/٣و مقدار معناداري  -٢٦٤/٠اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان با ضريب مسير 

وجود درجه بالايي از  اند) كه بيان داشته٢٠٢٢گرابنر و همكاران( هايمعناداري دارد. اين نتايج با يافته

ها و تمركز شديد سازماني مقرارات و دستورالعمل رسميت در سازمان و تاكيد بيش از اندازه به پيروي از

) كه بيان داشته در رهبري بوروكراتيك ٢٠١٥اوزرال( شود،اي ميموجب كاهش علاقه كاركنان به خودتوسعه

اي كاركنان اقدامات تازهو  شودشده كنترل ميهاي معين و استانداردوظايف كاركنان بر اساس چك ليست

اند انگيزش ) كه بيان داشته١٣٩٦دهند و احمدي و همكاران(خويش انجام نمي جهت خودانگيزشي و توسعه

اي كاركنان شغلي، حمايت سرپرست و حمايت سازمان نقش مهمي در افزايش تمايل و رفتار خودتوســعه

اي دوسويه بين فرد و نهادن تعامل و مكالمهآغازين براي بنا  اي، نقطهخودتوسعه باشد.دارد، همسو مي

اقدام در ارتباط با كاركردهاي سازمان به موجب قانون  هباشد. در فرهنگ بوروكراتيك، نحوسازمان مي

گونه اي كه باشد.  از اين رو، اقدامات در سازمان، شكل مكانيستي و روتين به خود مي گيرد؛ بهمشخص مي

داشت. اين نگاه ابزاري به  هاي مشابهي خواهدسازمان همواره در مقابل رويدادها و حوادث مشابه، پاسخ

اي كاركنان كه در قالب يك سري عوامل سازماني مانند شود تا عوامل موثر بر خودتوسعهكاركنان موجب مي

اي شود، تحت تاثير قرار گيرد. زماني كه اين عوامل موثر محقق و رعايت شود، خودتوسعهفرهنگ بيان مي

پذير و پويا در فرهنگ اي مبتني بر فضايي انعطافخودتوسعه گيرد. در واقعتر صورت ميكاركنان نيز راحت

  شود.باشد كه با شيوع فرهنگ بروكراتيك در سازمان كم رمق ميسازمان مي

نتايج آزمون فرضيه دوم نشان داد فرهنگ بوروكراتيك بر خلاقيت سازماني كاركنان اداره كل 

تاثير منفي و معناداري ٨٢٨/١٢مقدار معناداري و  -٦٠٧/٠ورزش و جوانان استان هرمزگان با ضريب مسير 

بودن در فرهنگ بروكراتيك مشخص ) كه بيان داشتند١٣٩٩موسوي و همكاران( هايدارد. اين نتايج با يافته

مراتبي، وجود قوانين ها، اختيارات سلسلهگيري در سطوح بالاي سازمان، يكنواختي سياستوظايف، تصميم

مراتبي عواملي در ، مشاركت اندك ميان كاركنان و وجود روابط رسمي و سلسلهگيرانه، نظم و انضباطسخت

) كه بيان داشتند رعايت ١٣٩٨سپهوند و همكاران( باشد؛جهت تضعيف آزادي عمل و خلاقيت كاركنان مي

 پذيريشده، نظم و انضباط، تبعيتاي تعريفها، وجود روابط رسمي و زنجيرهقوانين و مقررات، دستورالعمل

كردن آزادي عمل و تضعيف ها و مسير هاي شغلي همگي بر محدودبودن جايگاهيافته و معينامور سازمان

افراد از كمترين ميزان  ) كه بيان داشت در رهبري بوروكراتيك٢٠١٥قوه خلاقيت كاركنان اثر دارد؛ اوزرال(

دهند و ريورا و اي انجام نميو تازهاقدامات خلاقانه   باشند وآزادي جهت امتحان مسيري تازه برخوردار مي

تواند برقراري تناسب ميان چالش فضاي كار با توانمدي شخصي كاركنان ميكه بيان داشتند  )٢٠١٩لاندل(

رسند كه ها زماني به مرحله ركود و ايستايي ميباشد. سازمانموجب بروز خلاقيت در آنان شود، همسو مي

بند هنجارهاي غالب و فرهنگي بروكراتيك باشند. مقابله موثر با پاي اي يكسان انديشيده وهمگان به شيوه

 باشد.ساختن تفكري نو و پويا توسط رهبران سازمان ميسكون و ترغيب خلاقيت و نوآوري مستلزم نهادينه 

ها و بدون توجه به اصل رقابت و بهبود انجام حداقل ەكردن اجازفرهنگ بوروكراتيك با فراهمهمچنين 

مراتبي و گيرانه، اختيارات سلسلهبودن وظايف، قوانين سخت، مشخصي كيفيت وكميت انجام كارهادائم

. حتي شيوع اين شودمشاركت اندك ميان كاركنان، تضعيف آزادي عمل و خلاقيت كاركنان را موجب مي

تنوع و شود كاركنان در بلندمدت دچار روزمررگي و تكرار شوند و ايجاد فرهنگ در سازمان سبب مي

خلاقيت در كارها و شادابي فضاي كار و خلاقيت به حداقل برسد و يا حتي بعضا به سوء رفتارهاي كاري 

  كاركنان منجر گردد.

اي كاركنان اداره كل ورزش و نتايج آزمون فرضيه سوم نشان داد خلاقيت بر رفتار خودتوسعه

تاثير مثبت و معناداري دارد. اين  ٣٦٣/١٠ي و مقدار معنادار ٥٥٢/٠جوانان استان هرمزگان با ضريب مسير 
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تواند باشد. ظهور خلاقيت در سازمان مي) همسو مي١٣٩٩هاي تحقيقات ناصري و همكاران(نتايج با يافته

خودمديريتي،  اي با ابعاد و سازوكارهايآن را به سازماني يادگيرنده تغيير دهد. از سوي ديگر، خود توسعه

هاي ها و تواناييتواند بر بهبود دانش  و مهارتباشد كه ميدراهبر همسو ميدهي و يادگيري خوخودنظم

هـاي شـناختي هاي نــو، ابتكار و خلاقيت، از ويژگـيخلــق انديشه. فردي كاركنان موثر واقع شود

تر از شود و فراهايش بيشتر ميبـا افزايـش خلاقيت، اعتماد فرد نسـبت بـه توانمندي باشد.هـا ميانسـان

با توجه به اهميت روزافزون منابع  پردازد.تر  و خودمحور به انجام وظايفش در سازمان ميوظيفه، اثربخش

هاي لازم جهت بهبود عملكرد عنوان سرمايه سازماني و همچنين كسب توانمنديها بهانساني در سازمان

ان در سازمان، شرايطي فراهم آورند تا باشد مديران جهت بروز استعدادهاي بالقوه كاركنسازماني، نياز مي

اي كاركنان سازمان تحت تاثير مشاهده اي خلق شود. باورهاي خودتوسعهتوسعهخودهاي نو و بديع شيوه

اي داشته باشند، هاي خلاقانهرفتار مديران و پيامدهاي رفتاري آنان قرار دارد. ممكن است كاركنان ظرفيت

مندي آنان به حل مسائل جديدي اي و علاقهاي خلاقانه به رفتار خودتوسعهها و پيامدهاما رسيدن به نگرش

  باشد.بستگي دارد كه حاصل تعامل سازمان با محيط پوياي پيرامون آن مي

گري متغير خلاقيت، فرهنگ بوروكراتيك بر نتيجه آزمون فرضيه اصلي تحقيق نشان داد با ميانجي

باشد. شايد ورود رزش و جوانان استان هرمزگان داراي اثري مثبت مياي كاركنان اداره كل ورفتار خودتوسعه

چاشني خلاقيت در ساختار سازماني بوروكراتيك باعث تلطيف فضاي غيرمنعطف و تكراي اين ساختار 

توانند با ايجاد جو فرهنگي گيرندگان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان ميشود، مديران و تصميم

هاي انجام كار، دادن استقلال عمل و تفويض اختيار كردن قوانين و رويهپذيران و انعطافمناسب در سازم

اي را در هاي بروز خلاقيت و رفتارهاي خودتوسعههاي متقابل و كار گروهي، زمينهموقع، تقويت همكاريبه

ها و منظم براى يافتن شيوهخلاقيت و نوآورى مستمر و فراگير در واقع نوعى كند وكا كاركنان افزايش دهند.

هاى پيچيده و باشد، چرا كه در محيطها ميهـاى نو به فشارها و تغير و تحولات محيطى سازمانو پـاسـخ

هاى تكرارى براى رويارويى با تغيرات، كارآمد نيست و دائمـا بـايد در مـتحول امروزى ديگر واكنش

هـايي در مـحـيـط پـيـچـيـده و ط برآمد. سـازمـانهاى جديد براى واكنش در برابر محيجستجوى راه

هـاى جـديـدى ها و طرحطور مستمر قادر باشند ايدهتوانند به بقاي خود ادامه دهند كه بهپرتحول امروزي مى

را كـه لازمـه مـقـابـله بـا فـشـارهـا و تـحـولات مـحـيـطى است، ايجاد و توسعه دهند. جـريـان 

افكند تا  ها مىصورت آشكار و پنهان سايه خـود را بر روند فعاليتى همچون جنبشي بهنـوجـويى و نوآور

هاى ناكارآمد را در هـم شـكـنـد و بـناى نو و مستحكمي را ايجاد نمايد. مسيرهاي قديمي و تكراري روش

، »نوآور باشيد باشد، مـگـر ايـن كه خلاق ونابودى در انتظار سازمان شـمـا مي«در حقيقت امروزه شعار 

  نمايد.ها جلوه ميبيش از هر زمان ديگري فرا روي مديران و كاركنان سازمان
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تواند باشد. ظهور خلاقيت در سازمان مي) همسو مي١٣٩٩هاي تحقيقات ناصري و همكاران(نتايج با يافته

خودمديريتي،  اي با ابعاد و سازوكارهايآن را به سازماني يادگيرنده تغيير دهد. از سوي ديگر، خود توسعه

هاي ها و تواناييتواند بر بهبود دانش  و مهارتباشد كه ميدراهبر همسو ميدهي و يادگيري خوخودنظم

هـاي شـناختي هاي نــو، ابتكار و خلاقيت، از ويژگـيخلــق انديشه. فردي كاركنان موثر واقع شود

تر از شود و فراهايش بيشتر ميبـا افزايـش خلاقيت، اعتماد فرد نسـبت بـه توانمندي باشد.هـا ميانسـان

با توجه به اهميت روزافزون منابع  پردازد.تر  و خودمحور به انجام وظايفش در سازمان ميوظيفه، اثربخش

هاي لازم جهت بهبود عملكرد عنوان سرمايه سازماني و همچنين كسب توانمنديها بهانساني در سازمان

ان در سازمان، شرايطي فراهم آورند تا باشد مديران جهت بروز استعدادهاي بالقوه كاركنسازماني، نياز مي

اي كاركنان سازمان تحت تاثير مشاهده اي خلق شود. باورهاي خودتوسعهتوسعهخودهاي نو و بديع شيوه

اي داشته باشند، هاي خلاقانهرفتار مديران و پيامدهاي رفتاري آنان قرار دارد. ممكن است كاركنان ظرفيت

مندي آنان به حل مسائل جديدي اي و علاقهاي خلاقانه به رفتار خودتوسعهها و پيامدهاما رسيدن به نگرش

  باشد.بستگي دارد كه حاصل تعامل سازمان با محيط پوياي پيرامون آن مي

گري متغير خلاقيت، فرهنگ بوروكراتيك بر نتيجه آزمون فرضيه اصلي تحقيق نشان داد با ميانجي

باشد. شايد ورود رزش و جوانان استان هرمزگان داراي اثري مثبت مياي كاركنان اداره كل ورفتار خودتوسعه

چاشني خلاقيت در ساختار سازماني بوروكراتيك باعث تلطيف فضاي غيرمنعطف و تكراي اين ساختار 

توانند با ايجاد جو فرهنگي گيرندگان اداره كل ورزش و جوانان استان هرمزگان ميشود، مديران و تصميم

هاي انجام كار، دادن استقلال عمل و تفويض اختيار كردن قوانين و رويهپذيران و انعطافمناسب در سازم

اي را در هاي بروز خلاقيت و رفتارهاي خودتوسعههاي متقابل و كار گروهي، زمينهموقع، تقويت همكاريبه

ها و منظم براى يافتن شيوهخلاقيت و نوآورى مستمر و فراگير در واقع نوعى كند وكا كاركنان افزايش دهند.

هاى پيچيده و باشد، چرا كه در محيطها ميهـاى نو به فشارها و تغير و تحولات محيطى سازمانو پـاسـخ

هاى تكرارى براى رويارويى با تغيرات، كارآمد نيست و دائمـا بـايد در مـتحول امروزى ديگر واكنش

هـايي در مـحـيـط پـيـچـيـده و ط برآمد. سـازمـانهاى جديد براى واكنش در برابر محيجستجوى راه

هـاى جـديـدى ها و طرحطور مستمر قادر باشند ايدهتوانند به بقاي خود ادامه دهند كه بهپرتحول امروزي مى

را كـه لازمـه مـقـابـله بـا فـشـارهـا و تـحـولات مـحـيـطى است، ايجاد و توسعه دهند. جـريـان 

افكند تا  ها مىصورت آشكار و پنهان سايه خـود را بر روند فعاليتى همچون جنبشي بهنـوجـويى و نوآور

هاى ناكارآمد را در هـم شـكـنـد و بـناى نو و مستحكمي را ايجاد نمايد. مسيرهاي قديمي و تكراري روش

، »نوآور باشيد باشد، مـگـر ايـن كه خلاق ونابودى در انتظار سازمان شـمـا مي«در حقيقت امروزه شعار 

  نمايد.ها جلوه ميبيش از هر زمان ديگري فرا روي مديران و كاركنان سازمان
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  .٣٩، شماره ١١سال».)هاي وابسته به نيروهاي مسلحسازماني (مورد مطالعه: يكي از سازمان
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شناسايي عوامل موثر بر خلاقيت كاركنان ). «١٤٠٠مخبر دزفولي، عبداالله؛ جمشيدي، اميد؛ حاجي مير رحيمي، داود و تيموري، مهرداد. ( •

  .١٧كشاورزي ايران. جلد نامه علوم ترويج و آموزش فصل». وزارت جهاد كشاورزي

  .٣، شماره ١٠نامه اخلاق درعلوم وفناوري. سال فصل». رابطه اخلاق كار و خلاقيت كاركنان). «١٣٩٤مقيمي خراساني، عليه. ( •

شدن رئيتحليل اثر فرهنگ بوروكراتيك بر نام). «١٣٩٩نژاد، محسن و سپهوند، مسعود. (الدين؛ فتحي چگني، فريبرز؛ عارفموسوي، سيد نجم •

، ١٨. مديريت فرهنگ سازماني. دوره "هاي دولتي استان لرستان)كاركنان با نقش ميانجي رهبري منفعلانه (مورد مطالعه: سازمان

  .٢شماره 

 اي طراحي چارچوب مفهومي رفتار خودتوسعه«). ١٣٩٩زاده، غلامرضا و خوراكيان، عليرضا. (پور، آذر؛ ملكمومني، احمد؛ كفاش

  .٤٣، شماره   ١١مديريت منابع انساني در صنعت نفت. دوره   ».العه در شركت گاز خراسان جنوبي، رضوي و شمالي)كاركنان (مط

 ) .شده بر رفتارهاي طراحي مدل اثرگذاري تصوير سازماني ادراك«). ١٣٩٩ناصري، انيس؛ ميرصفيان، حميد رضا و سليمي، مهدي

مديريت منابع ». غلي و تعهد سازماني در سازمان ورزش شهرداري اصفهاناي كاركنان با توجه به نقش رضايت شخود توسعه

  .١، شماره ٨انساني در ورزش. دوره 

 ) .چيان و رسول نوروزي هاشم كوزه مديريت منابع انساني در صنعت ورزش و اوقات فراغت.). ١٣٩٩ولسي، كريس وآبرامز، جفري
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