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  کارکنان تيبا خلاق  انمدير يينگز ستهيرابطه شا
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 چکيده

استان گلستان صورت  يمايدر کارکنان صدا و س تيبا خلاق انمدير يينگز ستهيرابطه شا يپژوهش با هدف بررس ينا  

نفر  108 قيتحق ياست. جامعه آمار  يو از لحاظ هدف کاربرد يستگاز نوع همب يفيپژوهش، توص يناست. ا رفتهيپذ

س اد  انتا اش ش دند. ب ه من  ور       يتص ادف  يري  گ هاستان گلستان هستند که به روش نمون يماياز کارکنان صدا و س

 يياي  پاو  تأيي د از متاصصان  چند تنپرسشنامه با ن ر  ييها از پرسشنامه محقق ساخته استفاد  شد. روا داد  يآور گرد

 ليآزمون تحل رسون،يپ يهمبستگ بيها از ضر داد  ليتحل هيتجز يشد. برا تأييدکرونباخ  يآلفا بيآن با استفاد  از ضر

و  انمدير يينگز ستهيشا ينب دهد ينشان م جياستفاد  شد  است. نتا  spssافزار با کمک نرم Tو آزمون طرفه  يک انسيروا

مش ا    قي  تحق يه ا  افتهيندارد. طبق  تأثير تيبر خلاق لاتيو تحص تيما جنسکارکنان رابطه وجود دارد، ا تيخلاق

 .باشد مي ارکنانک تيبر خلاق رگذاريتأثاز عوامل  انمدير يستگيشد شا

 خلاق يها سازمان ت،يخلاق ،يينگز ستهيشا واژگان کليدي:

 

 

 

                                                 

roghayehabbasi331@gmail.com

 16/1/95تاريخ دريافت: 
 22/2/95تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

تلاطم کسب و در هزار  سوم ميلادي و در دنياي پر

ان  د ت  ا  ه  ا در ت  لاش و رقاب  ت ک  ار کن  وني، س  ازمان

ترين مديران را، به عن وان ي ک مزي ت رق ابتي،      شايسته

شناسايي، جذش و حف   کنن د. در ش رايی پيهي د  و     

هاي  متحول امروز، برنامه هاي آموزش و توسعه قابليت

مديران در سطوح ماتلف مديريت که به من ور کارائي 

مترين و گيرد، مه هاي آنان انجام مي و اثرباشي فعاليت

ه ا محس وش    ارزشمندترين ه دف و رس الت س ازمان   

امروز  جامع ه بش ري ب ا     (.1388زاد ،  شود )موسي مي

اي  هاي علمي، تکنول ویي و اطلاع اتي  گس ترد         بحران

روبروست، و هر کسي کم و ب يش ب ه اي ن ام ر ک املا      

ع زم  ه ا    واقف است. از آنجا که مقابله ب ا اي ن طوف ان   

کن د. ل ذا    ها طلب م ي  ران سازمانجدي را از سوي مدي

توجه به توانايي خلاقيت کارکن ان در جهت ي پوي ا ب ه     

هاي مفيد و موثر براي برخورد ب ا   عنوان يکي از راهکار

هاي علمي و تکنول ویي فعل ي جامع ه     عقب ماندگاري

ت وان گف ت   مي (.1384خائفي، مورد نياز مي باشد )پير

ه زار  س وم   ه اي   ک ه اکرري ت س ازمان   باتوجه به اي ن 

هاي عصر حاض ر ب ه    پژوهش محورند آنهه که سازمان

شدت به آن نيازمندند ت ا بتوانن د در بازاره اي پوي ا و     

پيهيد  امروزي جايگاهي داش ته باش ند و ب راي خ ود     

گ ردد   کسب مزيت رقابتي نمايند، اين ام ر ميس ر نم ي   

ترين مديران و نيز تاثير مديران بر  مگر با انتااش اصلح

قي ت کارکن ان ک ه ب ا کم ک يک ديگر در       پرورش خلا

جهت رشد و بالندگي سازمان خ ود بکوش ند. ب ر اي ن     

اساس، چگونگي نهادين ه ک ردن خلاقي ت و هماهن       

ک  ردن آن ب  ا اه  داف س  ازماني جه  ت ت  دوين و ب  ه  

خصوص اج راي اس تراتژي رق ابتي م وثر در س ازمان      

بن ابراين   (.1388اي حائز اهميت است )اعراب ي،   مساله

ران هوشيار است که به من  ور بق ا و روي ارويي    بر مدي

با عوامل نامطئن و گسترش جايگ ا  رق ابتي از ني روي    

انساني درجايگا  عمد  ترين منبع توسعه خلاقيت بهر  

 (.1394مند شوند )جهانيان، 

ه اي اص لي و مه م     در حال حاضر يکي از دغدغه

استان گلستان هموار  انتا اش اص لح و     سيماي و   صدا

ه اي س ازمان اس ت.     س ته م ديران در کلي ه با ش    شاي

بنابراين شايستگي مديران از عوامل کليدي در توسعه و 

باشي منابع انساني و سازماني بود  و م ديران زب د     اثر

توانايي بيشتري در ارتقاءکارکنان خود دارند، لذا س اال  

گزين ي م ديران    شود که آيا زبد  اصلي تحقيق مطرح مي

  ن تاثير دارد؟در خلاقيت کارکنا

يکي از مهمترين منابع رشد و پيشرفت آدمي 

خلاقيت مي باشد، اگرچه فرهن  و تمدن بشري نتيجه 

هاست اما غنا و  ي دوران تلاش همه آدميان در همه

ها هستيم که  ع مت آن را مديون گروهي از انسان

کاشف، ماترع، هنرمند و متفکر و خلاق ناميد  

انديشه خلاق آدمي  شوند. تمدن بشري مرهون مي

گيري از خلاقيت، غير  است و دوام آن نيز بدون بهر 

    (. 1386ممکن است )عسکري، 

به بعد، تصور و باور سنتي و غير  1950 اوايل دهه

علمي از خلاقيت به عنوان نبوغ، رو به افول گذاشت و 

جاي خود را به ديدگا  جديدي داد که حاصل 

مند صاحب   امتحقيقات و پژوهش هاي علمي و ن

ن ران خلاقيت از جمله مکينون و تيلور است )صادقي، 

از اين ديدگا  خلاقيت استعدادي بالقو  و  (.1386

بر آن، توان با شناخت عوامل موثر  همگاني است و مي

 را پرورش داد و شکوفاکرد.                                                                    

( معتقدن د علم ي و   1383ختي و انوري )طالب بيد

ه  اي ن  و حاص  ل  ک  اربردي س  اختن افک  ار و انديش  ه

خلاقيت است. سنتروک خلاقيت را توانايي انديش يدن  

اي و ب  ديع( و رس  يدن ب  ه   درب  ار  ام  ور )ب  ه ش  يو   

نق ل از  ) دان د  فرد براي مسائل مي به هاي منحصر حل را 

 (.1392جهانيان، شايسته، 

ت را پاساي جديد، مناس ب،  ( خلاقي2009پندي )

صحيح و قابل دسترس، اکتشافي و ابتکاري، به من  ور  

 حل مسائل و مشکلات سازمان دانست.
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عوامل متعددي ب ر خلاقي ت کارکن ان در س ازمان     

باشند ک ه عوام ل ف ردي، انگيزش ي و      گذار مي تاثير مي

محيطي بيشترين تاثيرگذاري را از لحاظ آماري داردن د  

با ايجاد محيطي که پذيراي خلاقي ت  (. 1386)صادقي، 

و آموزش افراد براي کس ب دان ش م ورد ني از خ ود،      

ب ا ب يش از دو ده ه     توان به خلاقيت دست ياف ت.  مي

تحقيق در زمينه ارتباط بين محيی کار و خلاقيت که در 

ها سازمان و صدها ف رد و گ رو  م ورد پ ژوهش      آن د 

شدت متاثر توان گفت که خلاقيت به  اند، مي قرار گرفته

ازمحيی کسب و کار است که در اين بين نقش مديران 

باش د   و نگرش آنان ب ه اي ن مه م بس يار پررن   م ي      

 (.1391)محرابي، 

توان بيان کرد که توانايي ايجاد و فکرهاي ن وين   مي

توسی انسان امکان پذير اس ت ق درت تص ور خ لاق     

کئو اس تاد ص احب ن  ر     انسان حد و مرزي ندارد. جان

  ه  اروارد ک  ه ش  اگردانش م  ديران موف  ق    دانش  گا

ه اي اص لي    هاي بزرگ هستند، يکي از س رمايه  کمپاني

ش  رکت را در ه  زارم س  وم م  يلادي ني  روي تاي  ل و  

داند. او معتقد است ب ه   گيري خلاق کارکنان مي تصميم

که بگ ذاريم خلاقي ت کارکن ان بط ور اتف اقي       جاي آن 

مان ب ه  رشد کند مديريت بايد مانن د س اير من ابع س از    

ري زي   شکوفايي خلاقيت متوجه باشد و براي آن برنامه

هاييکه رقابت در بين ش رکت ه ا    کند در واقع در دور 

بسيار شديد شد  است حتي يک مش تري ه م اهمتي ت    

ها دائماً در معرض اخذ  دارد، در چنين شرايطي سازمان

تص  ميمات حي  اتي و حساس  ي در زمين  ه س  اخت و   

جدي  د، اص  لاح  طراح  ي محص  وات ي  ا خ  دمات   

کار، ورود به بازارهاي تاز  و مسائلي از اين   فرآيندهاي

گي ري خ لاق    دست هستند، در اين جاست که تص ميم 

ها متم ايز   هاي خلاق را از ساير سازمان ميتواند سازمان

ص ورت   1996سازد. در بررسي که در آمريکا در سال 

درص  د از  50گرف  ت، معل  وم گردي  د ک  ه ح  دود     

آمريکايي درصنايعي فعالي ت دارن د   هاي بزرگ  شرکت

در ، ان د  گيري بود  که به دايلي دستاوش تلاطم چشم

اي  ه ا ب ه دنب ال وس يله     چنين شرايی نامطمئني شرکت

ها بايد دائ م ب ه    براي بقاء و رشد خود هستند، يعني آن

دنبال اخذ تصميمات خلاق باشند تا در عرصه رقاب ت  

ورد ويژگي هاي چند م 1باقي بمانند. در جدول شمار  

 (.1392سازمان خلاق ذکر شد  است )بهرام زاد ، 

زيبايي ن ام آفرينش در اين است ک ه ه ر چي ز در    

جاي مناسب خود قرار گيرد. افراد در سازمان به عنوان 

ه ا   منابع انساني از ارزشمندترين منابع انس اني س ازمان  

شوند که با تلاش و ايجاد هماهنگي مي ان   محسوش مي

ع و بکارگيري صحيح و قرار گ رفتن در مح ل   اين مناب

ت وان اه داف    مناسب همرا  با ديگر اجزاي سازمان م ي 

سازمان را تحقق باشيد. لذا يکي از مباحري که در اين 

زمينه بايد به آن توجه بيشتري شود قرار گ رفتن اف راد   

هاي مناسب با توان ايي و تج ارش و قابلي ت     در جايگا 

 (.1391هاست )بيرامي،  آن
 

 

 هاي خلاق هاي سازمان ويژگي :1جدول
 کند. رقابت کامل و فشرد  است و فرهن  سازماني به گونه اي است که خلاقيت را تشويق مي -1

 که نقش رئيس و کنترل کنند  را ايفا کند نقش يه مربي را به عهد  دارد. دسترسي به مدير به سهولت امکان پذير است و مدير بيش ازآن -2

 شود، سلسه مراتب سازماني کوتا  است و ساختار سازماني به مدل تات گرايش دارد. رسمي و شديد به ندرت ديد  مي کنترل -3

 برند و آزادند تا موضوعات مورد علاقه خود را انتااش نمود  و روي آن کار کنند. کارکنان از کار خود در سازمان لذّت مي -4

 شود. ي ميتغيير در اين سازمان ارزش مربت تلق -5

 توانند همگام با نيازهاي سازمان ترقي و صعود کنند. کارکنان سازمان از احترام برخوردارند و باور دارند که مي -6

 افراد خلاق و مهمتر از همه رهبري و مديريت خلاق در سازمان فعال است. -7
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از گذشته بحث انتااش مديران شايسته مطرح بود  

 در کت اش  1916فايول در سال است. براي ناستين بار 

ب راي م ديران وی ايف     «مديريت عم ومي و ص نعتي  »

ده  ي،  ري  زي، س  ازمان م  ديريتي را مش  تمل ب  ر برنام  ه

ئي ان،   دهي، هماهنگي و کنت رل ذک ر ک رد )رض ا     فرمان

( اثرباش  ي م  ديران را م  رتبی ب  ا  1990(. ب  ل )1381

مهارت، سطح دانش، نگ رش و توان ايي و ب ااخر  ب ه     

در  1995داند. راب رت کت ز در س ال     نان ميشايستگي آ

 «ه اي م دير اث ر با ش     مه ارت » اي تحت عنوان مقاله

هاي مديران را شامل سه مهارت فني، انس اني و   مهارت

شايس تگي را   1989ادراکي دانس ت. همب اي در س ال    

ه اي   اي از دانش و مه ارت، ص فات و ويژگ ي    مجوعه

 کند. رفتاري و خصوصيات شاصيت تعريف مي

تعريف ارائه شد  از سوي جامعه ب ين الملل ي    طبق

ه ايي ک ه   عملکرد مجموعه دان ش، مه ارت و نگ رش   

کارکنان را قادر مي سازد به صورتي اث رباش فعالي ت   

هاي مرب وط ب ه ش غل و ي ا عملک رد ش غلي را طب ق        

استانداردهاي مورد انت ار انجام دهند شايستگي نامي د   

وزي اش ار   مي شود. شايستگي به رفتاره اي قاب ل ب ر   

دارد که يک فرد براي انجام موفقيت آمي ز نق ش خ ود    

بايد داشته باشد و بر پاي ه دان ش، مه ارت، توان ايي و     

(. 2010ساير ويژگي ه اي ف رد ش کل گي رد )مونيک ا،     

من ور از شايس ته گزين ي، ف رد شايس ته اي اس ت ک ه       

هاي عام و خاص خود به نحو بتواند از عهد  مسئوليت

از مس  ئوليت ه  اي ع  ام، کلي  ه احس  ن برآي  د. ه  دف 

مسئوليت هاي عام، کليه مسئوليت هايي است ک ه ف رد   

را شاصي معتقد، جدي، پاساگو، آشنا به نقاط ضعف 

و ق  وت فرهن    از مس  ئوليت ه  اي خ  اص، کلي  ه    

مسئوليت هايي است که فرد بايد در حيطه تاصصي از 

عهد  پاساگويي آنها برآيد.شايسته گزيني خ ود داراي  

 :  دوباش است

باش اول مربوط است به ارزيابي و تحلي ل نت ايج   

مرحله قبل و باش دوم ب ه تاص ي  شايس تگان ب ه     

جايگا  در خور خود مربوط است. در اين مرحله و ب ر  

اساس تحقيقات علمي وضعيت ايد  آل و ضد اي د  آل  

ترسيم و بر آن اساس، وضعيت افراد شايسته در جايگا  

(. انتا  اش و 1390ش  ود )بردب  ار،  خ  ويش تعي  ين م  ي

ت  رين م  ديران و رهب  ران، يک  ي از  يري شايس  تهرگبک  ا

مهمترين مسائل و تصميمات اس ت. م ديريت ص حيح    

هاي نيروي انساني ارتقاء يابد،  شود که توانايي باعث مي

در گ رو   ن ران توسعه نيروي انس اني را  چراکه صاحب

انتااش و بکارگيري صحيح نيروي انس اني درمش اغل   

 .(1373دانند )سيدجوادين، ماني ميهاي ساز وپست

رابطه خلاقيت و مشارکت با » در پژوهشي با عنوان

در  دانش گا  آزاد   «علمي  سازي اعضاي هيأت توانمندي

 1392مرودشت که توسی صالحي و همکاران در س ال  

انجام شد مشا  گرديد که بين ابعاد انعطاف پذيري، 

عن اداري  بسی، اصالت با توانمندسازي رابطه مرب ت و م 

وجود دارد و بين ابعاد مش ارکت ک ه ش امل درگي ري     

سازي رابط ه   شناسي با توانمند بااي شغلي، حس ویيفه

مربت و معناداري وجود دارد، همهنين معادله خلاقيت 

سازي را  توانند متغير ملاک يعني توانمند و مشارکت مي

 بيني کند. پيش

و طراح ي  » اي ب ا عن وان   تسليمي و همکاران مقاله

در ب ين   1392در س ال   «تبيين مدل شايستگي م ديران 

مديران دولتي و غير دولتي انجام دادند که در اين مقاله 

مدل همگرا نم ودن ن  ر ص احبان فن ي و اجراي ي در      

 خصوص معيارهاي شايستگي مديران ارائه شد.

چرايي زبد  گزيني در سازمان با نگ اهي ب ه نه ج    »

 1391ني در س ال  اثري از ش مااني و جيح و   «البلاغه

است که در اين مقاله به اهميت زبد  گزيني در اس لام،  

هاي انتق ال و اخ را     ضرورت هاي زبد  گزيني ،روش

 کارکنان از ديدگا  امام علي )ع( اشار  شد  است.

نق  ش » موس  ي بيرام  ي در مقال  ه خ  ود ب  ا عن  وان 

 1391ک ه در س ال    «سااري در عرصه مديريت شايسته

ن ش  رايی در زمين  ه توس  عه   انج  ام ش  د، مهمت  ري  

هاي دستيابي  سااري را بيان نمود و همهنين را  شايسته

 به شايسته سااري را برشمرد.
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 اي ب ا عن وان   مقال ه  1390بردبار و شاکري در سال 

ه  ا و الگوه  اي شايس  تگي ب  راي    شناس  ايي مالف  ه »

انج ام دادن د، نت ايج     «سازي مدل جانشين پ روري  بهينه

که تحصيلات، تعه د س ازماني و    تحقيقاتشان نشان داد

ه  اي  ه  اي برت  ر در تعي  ين مالف  ه نگ  رش مرب  ت رتب  ه

 شايستگي را دارند.

(، تحقيقي با عنوان تحليلي بر کيفي ت  1390بردبار)

شايسته گزيني مديران در دانش گا  ي زد انج ام دادن د.     

ه ا را   نتايج حاکي از آن است که مهمترين عاملي که آن

برد، ع دم   ه مدير گرو  ميبه سمت عدم انتااش شايست

توجه ازم به ويژگي هاي شاصيتي اس ت. توج ه ب ه    

هايي مانن د متماي ل ب ه چالش ي ب ودن، س ن،        شاخ 

مقاومت در برابر فشار، شاداش و برونگرا بودن، تواضع 

و فروتني و صبوري و شکيبايي اين وض عيت را بهب ود   

 باشد. مي

ابطه (، در تحقيقي که با عنوان بررسي ر1390تابلي)

بين سبک رهبري تح ول آف رين ب ا خلاقي ت کارکن ان      

انجام داد به اين نتيجه رسيد که ب ين س بک رهب ري و    

 خلاقيت رابطه معناداري وجود دارد.

بررس ي  » تحقيقي ب ا عن وان   1386حسيني در سال 

تأثير برنام ه آموزش ي خلاقي ت معلم ان ب ر خلاقي ت       

ام انج   «پيشرفت تحصيلي و خود پندار  دانش آم وزان 

آم وزان و   نف ر از دان ش   300داد، جامعه آماري تحقي ق 

معلمان بود نتايج تحقيق نشان داد ک ه برنام ه آموزش ي    

خلاقيت معلمان در پيشرفت تحص يلي دان ش آم وزان    

هاي آموزشي خلاقيت بر خود  تأثير دارد اما تأثير برنامه

 پندار  دانش آموزان رد شد.

 ا عن وان تحقيقي ب 1382علوي و همکاران در سال 

انج ام   «بررسي رابطه خلاقيت کارکنان با جو سازماني»

نفر از کارکنان شرکت  384دادند. جامعه آماري تحقيق 

صنايع مس باهنر کرمان و روش نمونه گيري تص ادفي  

دهد بين خلاقي ت   اي است. نتايج تحقيق نشان مي طبقه

هاي جو سازماني که ش امل اه داف س ازماني،     و مالفه

ريافتي کارکنان، نح و  ارتب اط کارکن ان و    هاي د پاداش

داري وج ود   هاي اتااذ شد  در سازمان رابطه معنا رويه

 دارد.

اي ب  ين ش  يو    (، مطالع  ه2011گ  ارنر و آوولي  و )

ند. در طي اي ن تحقيق ات   رهبري و خلاقيت انجام داد

مشا  گرديد که رهبران نقش ب ه س زايي در ايج اد    

اثيرگذار ب ر خلاقي ت   خلاقيت کارکنان دارند و عاملي ت

 باشد. کارکنان مي

(، تحقيقي با عنوان رابطه بين خلاقيت 1389هاک )

و سبک رهبري در سازمان انجام دادند. نتايج نش ان داد  

که کارکناني که خود را  بيشتر در فعاليت خلاقانه ق رار  

دهند، تعامل نزدي ک ب ا رهب ران س ازمان داش تند و       مي

 شود.   رکنان مينگرش رهبران باعث خلاقيت کا

در  2007و پ ورتر در س ال    1999آوريل در س ال  

تحقيقات خود به اين نتايج رسيدند ک ه ب ين خلاقي ت    

هيجاني و ابعاد آن )آم ادگي، اثرباش ي و اص الت( ب ا     

نارس  ايي هيج  اني و ابع  اد آن )ناتوان  ايي در توص  يف، 

تشاي  و جهت گي ري بيرون ي( رابط ه وج ود دارد.     

با دش واري در توص يف هيج ان     رابطه بداعت هيجاني

گيري بيروني معن ي دار و منف ي ب ود،     مربت و با جهت

ها نشان داد که اف راد مب تلا ب ه نارس ايي هيج اني       يافته

همانند افراد خلاق هيجاني در توصيف هيج ان  نق ش   

گ  ي و ب  ديع ب  ودن  دارن  د عل  ت دش  واري از پيهي  د 

   گيرد. تجاربشان منشأ مي

العه پژوهشي با عن وان  ( يک مط2008) پال تورنس

تشاي  نقش جنسيت در تفکر خلاق انجام داد، نتايج 

مورد بررسي نشان داد ک ه خلاقي ت در ب ين م ردان و     

 زنان تفاوتي ندارد.

 

 مدل مفهومي  تحقيق

هدف از تحقيق حاضر، بررسي رابطه بين شايس ته   

م دل  باش د.   گزيني م ديران ب ا خلاقي ت کارکن ان م ي     

ت و پيشينه تحقيق به شرح زي ر  پژوهش بر اساس ادبيا

 باشد: مي
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 مدل مفهومي تحقيق بر اساس ادبيات تحقيق :1شکل 

 

 روش شناسي تحقيق

روش تحقيق حاضر از لحاظ ه دف ک اربردي و از   

ن ر ماهيت توصيفي همبستگي است. دراي ن پ ژوهش   

ط ي  مدل مفهومي، از ادبيات تحقيق استارا  و سپس 

مص احبه ب  ا چن  د ت  ن از اس  اتيد و متاصص  ان رش  ته  

 استارا  گرديد.

نفر کارکنان صدا و  150جامعه آماري تحقيق از بين

نفر ب ه روش تص ادفي    108سيما استان گلستان، تعداد 

ساد  طبق جدول مورگان به عنوان حجم نمونه انتااش 

 شدند.

ه ا از   در اين پژوهش ب ه من  ور جم ع آوري داد    

گزين ي   استفاد  شد  است. در م ورد شايس ته   پرسشنامه

س اال در   22مديران از پرسش نامه محق ق س اخته ک ه     

ه اي   مورد دانش و معلومات، بينش و نگ رش، ويژگ ي  

هاي فکري و رفتاري است، اس تفاد    شاصيتي، مهارت

کنندگان خواس ته ش د ت ا ش دت      شد  است. از شرکت

يت خ ود  هاي شايستگي مديران را با خلاق ارتباط مالفه

درسازمان بررسي کنند و در مورد خلاقيت کارکنان نيز 

ساال که س اااتي در   17از پرسشنامه محقق ساخته با 

هاي تفکر خلاق، و انگيزش  رابطه با  تاص ، مهارت

 است، استفاد  گرديد  است.

کرونباخ به وسيله نرم  پايايي پرسشنامه توسی آلفاي

ل ذک ر اس ت ک ه    سنجيد  شد  است. قاب    20spss افزار

جهت بررس ي رواي ي پرسش نامه، از رواي ي محت وايي      

استفاد  شد، اساتيد و متاصصان رشته روايي پرسشنامه 

 را تاييد نمودند.

براي تجزيه تحليل داد  در قسمت آم ار توص يفي    

به بيان ميانگين، انحراف اس تاندارد، توزي ع فراوان ي و    

در قس مت آم ار   شود.  جداول مربوط به آن پرداخته مي

اس  ميرنوف جه  ت -اس  تباطي از آزم  ون کولم  وگروف

بررسي نرمال بودن متغيرها و آزمون همبستگي پيرسون 

 spssافزار  جهت معنادار بودن پژوهش با استفاد  از نرم

 استفاد  شد  است.

 

 فرضيه هاي پژوهش

 فرضيه اصلي

گزيني مديران و خلاقيت کارکنان رابطه  بين شايسته

 وجود دارد.

 

 فرضيه هاي فرعي

هاي فکري و رفتاري  فرضيه فرعي اول: بين مهارت

 مديران با خلاقيت کارکنان رابطه وجود دارد.

فرضيه فرعي دوم: بين دانش و معلومات مديران ب ا  

 خلاقيت کارکنان رابطه وجود دارد.

فرضيه فرعي سوم: بين بينش و نگ رش م ديران ب ا    

 خلاقيت کارکنان رابطه وجود دارد.

هاي فکري و  مهارت

 رفتاري مديران

 دانش و معلومات مديران

 بينش و نگرش مديران

 هاي شاصيتي ويژگي

 مديران

 خلاقيت کارکنان
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ه اي شاص يتي    يه فرعي چهارم: ب ين ويژگ ي  فرض

 مديران با خلاقيت کارکنان رابطه وجود دارد.

فرضيه فرعي پنجم: سطح تحص يلات در خلاقي ت   

 کارکنان تأثير دارد.

فرضيه فرعي ششم: جنسيت در خلاقي ت کارکن ان   

 تأثير دارد.

 

 هاي تحقيق يافته

 50ده د   طبق آمار توصيفي، نتايج جدول نشان م ي 

نف  ر از ش  رکت  58ش  رکت کنن  دگان م  رد و  نف  ر از 

آمار توصيفي مرب وط   3و 2کنندگان زن هستند. جداول 

کنن  دگان ب  ر حس  ب جنس  يت و   ب  ه توزي  ع ش  رکت 

 دهد.                                                           تحصيلات نشان مي
 

 شرکت کنندگان جنسيت فراواني توزيع  :2جدول

 رهامتغي فراواني درصد

 مرد 50 3/46

 زن 58 7/53

 کل 108 100

 

 توزيع شرکت کنندگان بر حسب تحصيلات :3جدول

 گروه فراواني درصد

 ديپلم 15 13.9

 فوق ديپلم 19 6/17

 ليسانس 50 3/46

 فوق ليسانس 19 16/17

 دکتر 5 6/4

 کل 108 100

 

در اي   ن پ   ژوهش پاي   ايي پرسش   نامه توس   ی   

هرچق در مق دار آلف ا ب ه     ديد. کرونباخ بررسي گر آلفاي

يک نزديکتر باشد نشان از پاياي بيشتر پرسش نامه دارد،  

د پاي ايي خ وش و اگ ر    باش 7/0اگر مقدار آلفا بيشتر از 

باش د   5/0باشد پايايي متوسی و اگر کمتر از 7/0تا  5/0

، نت  ايج آزم  ون  پرسش  نامه فاق  د پاي  ايي ازم اس  ت  

 :کرونباخ پژوهش به شرح زير است  آلفاي

 

 کرونباخ آلفاي :4جدول 

 متغيرها سؤالات تعداد  آلفاي کرونباخ

 پرسشنامه خلاقيت 17 776/0

 گزيني پرسشنامه شايسته 22 781/0

 

با توجه به مق ادير آلف ا، پاي ايي پرسش نامه خ وش      

 است.

جه   ت بررس   ي نرم   ال ب   ودن داد  از آزم   ون  

ه ا   کولموگروف اسميرنوف استفاد  گردي د، چ ون داد   

بودند از آزمون همبستگي پيرسون جهت بررسي  نرمال

نتايج آزمون کولم وگروف  که ها استفاد  شد،  رابطه داد 

 اسميرنوف به صورت زير است:
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 متغيرها

 وگروفمر  کولآما 781/1 016/1 052/1 026/1 048/1

 داري سطح معني 721/0 105/0 214/0 840/0 199/0

 

دهد فرض صفر پژوهش که مرب وط   نتايج نشان مي

ش ود، بن ابراين ب ا     به نرمال بودن توزيع است تأييد م ي 

توان ادعا نمود که تمام متغيرهاي  مي درصد 95اطمينان 

پ  ژوهش داراي توزي  ع نرم  ال هس  تند، چ  ون س  طح   

غيره  ا از س  طح خط  ا ب  ااتر اس  ت. معن  ادري تم  ام مت

ه  اي پ  ژوهش  بن  ابراين ب  راي تجزي  ه تحلي  ل فرض  يه

ه  اي پارامتري  ک، يعن  ي آزم  ون همبس  تگي   ازآزم  ون

 شود. پيرسون استفاد  مي

فرض  يه اص  لي: ب  ين شايس  ته گزين  ي م  ديران و   

 خلاقيت رابطه وجود دارد.
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 مربوط به فرضيه اصليمبستگي پيرسونآزمون ه  :6جدول 
 متغيرها تعداد درجه آزادي همبستگي مقدار ح معناداريسط نتيجه

 شايسته گزيني و خلاقيت 108 105 778/0 000/0 تاييد

 

  :H0گزيني مديران و خلاقيت رابطه وجود ندارد بين شايسته 

  :H1گزيني مديران  و خلاقيت رابطه وجود دارد  بين شايسته

 

نتايج آزم ون همبس تگي پيرس ون     6جدول شمار  

 دهد وط به فرضيه اصلي پژوهش را نشان ميمرب

هاي فکري و رفتاري  فرضيه فرعي اول: بين مهارت

مديران با خلاقيت کارکنان رابط ه وج ود دارد. ج دول    

نتايج مربوط ب ه فرض يه فرع ي اول را نش ان      7شمار  

 .دهد مي

فرضيه فرعي دوم: بين دانش و معلومات مديران با 

 8رد. جدول شمار  خلاقيت کارکنان رابطه وجود دا

 .دهد نتايج مربوط به فرضيه فرعي دوم را نشان مي

فرضيه فرعي سوم: بين بينش و نگ رش م ديران ب ا    

 9خلاقيت کارکنان رابطه وج ود دارد. ج دول ش مار     

 .دهد نتايج مربوط به فرضيه فرعي سوم را نشان مي

ه اي شاص يتي    فرضيه فرعي چهارم: ب ين ويژگ ي  

نان رابط ه وج ود دارد. ج دول    مديران با خلاقيت کارک

نتايج مربوط به فرضيه فرعي چهارم را نشان  10شمار  

 .دهد مي

 

 آزمون همبستگي پيرسون مربوط به فرضيه فرعي اول  :7جدول 
 متغيرها تعداد درجه آزادي همبستگي مقدار سطح معناداري نتيجه

 لاقيتخ هاي فکري و رفتاري مهارت 108 105 327/0 01/0 تاييد

 

 

 آزمون همبستگي پيرسون مربوط به فرضيه فرعي دوم  :8جدول 

 متغيرها تعداد درجه آزادي همبستگي مقدار داري معني سطح نتيجه

 خلاقيت دانش  و معلومات 108 105 387/0 000/0 تاييد

 

 .  آزمون همبستگي پيرسون مربوط به فرضيه فرعي سوم9جدول 
 متغيرها تعداد درجه آزادي همبستگي مقدار داري معني سطح نتيجه 

 خلاقيت بينش و نگرش  108 105 251/0 009/0 تاييد

 

 آزمون همبستگي پيرسون مربوط به فرضيه فرعي چهارم  :10جدول 

 متغيرها تعداد درجه آزادي همبستگي مقدار داري معني سطح نتيجه

 شاصيتي خلاقيت هاي ويژگي 108 105 202/0 036/0 تاييد
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 آنوا مربوط به فرضيه پنجم آزمون : 11جدول

 انسيوار منبع تمربعا مجوعه يزادآ درجه مربعات نيانگيم F يداري معن سطح نتيجه

 501/0 735/0 رد
 يگروه نيب 468/1728 4 117/432

 يگروه درون 16/88849 103 613/862

 

 نمونه مستقل دو Tآزمون : 12جدول 
 جنسيت تعداد ميانگين دانحراف استاندار داري  سطح معني نتيجه

 مردان 50 68/66 25/59 292/0 رد

 زنان 58 7/60 31/766 284/0

 

سطح تحص يلات در خلاقي ت   : فرضيه فرعي پنجم

کارکنان تأثير دارد. سطح تحص يلات کارکن ان در اي ن    

پژوهش به پنج دسته تقسيم شد  اس ت: )دي پلم، ف وق    

 ديپلم، ليسانس، فوق ليسانس و دکتري(.

بررسي اين فرضيه از آزم ون آن اليز واري انس    براي 

يک طرفه استفاد  شد  است. نت ايج آزم ون آن وا طب ق     

 .به شرح زير است 11جدول شمار  

فرضيه فرعي ششم: جنسيت در خلاقي ت کارکن ان   

دو نمون ه    Tبراي انجام اين فرضيه از آزمون تأثير دارد.

 مستقل استفاد  شد  است.

 

 اتگيري و پيشنهاد نتيجه

نتيجه فرضيه اصلي نشان داد ب ين شايس ته گزين ي    

مديران و خلاقي ت رابط ه معن اداري وج ود دارد. ل ذا      

داشتن مديران شايس ته، خلاقي ت کارکن ان را اف زايش     

ده د و اگ ر در س ازمانها م ديران شايس ته و زب د         مي

انتا اش ش  وند قطع  اً م ي توانن  د بس  يار از مش  کلات   

 يا حل خواهد شد.  تر و ها کم رن  ها و نهاد سازمان

نتيجه فرضيه فرع ي اول مش ا  نم ود ک ه ب ين      

داري  هاي فکري و رفتاري با خلاقيت رابطه معنا مهارت

هاي فکري و رفت اري   وجود دارد اگر مديران از مهارت

خوبي برخوردار باشند مي توانند، خلاقيت کارکن ان را   

 ارتقا دهند.

مات طبق نتيجه فرضيه فرعي دوم بين دانش و معلو

داري وج ود   مديران  با خلاقيت کارکن ان  رابط ه معن ا   

دارد. يعني با افزايش دانش و معل وات م ديران، س طح    

يابد و اگر س طح دان ش و    خلاقيت کارکنان افزايش مي

معلوم  ات م  ديران ب  اا رود خلاقي  ت کارکن  ان ارتق  اء 

 يابد. مي

نتيجه فرضيه فرعي سوم رابطه بين بينش و نگ رش  

توان نتيج ه   قيت کارکنان را تاييد کرد. ميمديران با خلا

گرف  ت ب  ا ارتق  اء بي  نش و نگ  رش م  ديران خلاقي  ت 

 کارکنان شکوفاتر خواهد شد.

نتيج  ه فرض  يه فرع  ي چه  ارم نش  ان داد ب  ين      

ه  اي شاص  يتي  م  ديران ب  ا خلاقي  ت رابط  ه  ويژگ  ي

ه اي شاص يتي    دارد، يعن ي ويژگ ي   داري وج ود  معن ا 

 دهد. ان را ارتقاءمديران مي تواند خلاقيت کارکن

هاي فرعي پنجم و ششم مشا   طبق نتايج فرضيه

شد سطح تحصيلات و جنس يت ب ر خلاقي ت ت اثيري     

 ندارد.

(، ه اک  1390ت ايلي ) نتايج اين تحقيق با مطالعات 

( 2008( و ت  ورنس )2011(، گ  ارنر و آوولي  و )1389)

هماواني دارد. نتايج اي ن تحقي ق و مطالع ات پيش ين     

به واقع به رهبري شايسته نياز ها  ه سازمانتاييد کردند ک

دارند که در ايجاد و نگهداري فرهن   خلاقي ت و در   

ترغيب و به وجود آوردن انگيز  براي رفتار خلاق افراد 

ه اي س ازماني کوش ا باش ند چراک ه يک ي از        در گرو 

آمي ز خلاقي ت در    مشکلات اساسي در اجراي موفقي ت 
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شايس  ته و ع  دم ب  ين من  ابع انس  اني نب  ودن م  ديران  

 هرگا گيري سازمان از رهبراني زبد  و توانا است.  بهر 

 و م اهر  بالياق ت،  شايس ته،  مديراني هاسازمان رأس در

 موفقي ت  قرارگيرن د،  م ديريت  فن ون  و اص ول  به آگا 

 خواه د  تضمين سازماني اهداف به رسيدن در سازماني

 س رمايه  ي ک  شايس ته  م ديران  دلي ل  ب ه هم ين   .ش د 

 ه ا س ازمان  در م ديران  ميش وند.  محسوش استراتژيک

 انساني منابع قوي، روابی انساني برقراري با دارند ویيفه

 س ازماني  ه اي مأموريت و انساني اهداف راستاي در را

 انجام و نقش ايفاي در توفيق نمايند. هدايت و راهنمايي

 و انتا اش  ک ه  اس ت  آن نيازمن د  سنگين مسئوليت اين

 ن   ام و يس  تگيشا براس  اس م  ديران انتص  اش

ش تاش  ب ه دلي ل اينک ه    . پ ذيرد  صورت سااري شايسته

هاي محيطي باع ث ش د ، فض اي     تغييرات و دگرگوني

ها براي بق ا در   اي ايجاد گردد، لذا سازمان رقابتي فشرد 

بايد به س طح ب اايي از دان ش و     اين عرصه ناگزير مي

اطلاعات دست يابند و علاو  برآن از کارکن اني خ لاق   

گيرند. ازمه همگام شدن با تغيي رات و تح وات   بهر  

محيطي، داشتن رهبري شايسته است، چراکه هرگ ا  در  

سازمان مديراني شايسته، بالياقت، ماهر و آگا  به اصول 

و فن  ون م  ديريت ق  رار گيرن  د، موفقي  ت س  ازمان در  

در واقع  رسيدن به اهداف سازماني تضمين خواهد شد.

ه  اي  س  تعدادها و لياق  تتوانن  د ا م  ديران شايس  ته م  ي

کارکن  ان را ت  رويج و ي  ا تش  ويق کن  د و ي  ا رفت  ار و  

تواند مانع اين امر حياتي شود. با توجه  عملکردشان مي

ب  ه تح  وات پرش  تاش جه  اني در عل  م، تکنول  ویي و 

ها را بر آن داشته تا اه داف،   صنعت بسياري از سازمان

گ  رايش و علاي  ق خ  ود را در جه  ت ب  ه ک  ارگيري   

 دايت کنند.خلاقيت ه

اگر مديران ما داراي افقي بلن د نس بت ب ه مس ائل     

سازمان باشند، قادر خواهند بود روابی انساني ق وي در  

سازمان برقرار کنند و منابع انساني را در جهت اه داف  

هاي سازماني هدايت کنند. توفيق در  انساني و مأموريت

اين نقش نيازمند آن است که انتااش مديران بر اس اس  

گزيني انجام شود. پس ازم است براي اس تقرار   ستهشاي

هاي اساسي و مهمي برداش ت   سااري گام ن ام شايسته

 توان اشار  کرد:که موارد زير مي

 انتصاش و انتااش و سااري شايسته سيستم احياي -

 شايسته بر پايه معيارهاي اسلامي مديران

ايجاد ضوابی قانونمند ب ا ض مانت اجراي ي ک افي      -

 ي انتصاش شايستگانبرا

شناسايي و آماد  سازي افراد شايس ته جه ت به ر      -

 گيري از تجارش آنها

گزين ي و   ايجاد بستر مناسب جهت ترويج شايس ته  -

 پرورش شايستگان

ه ا جدي د و     ه ا و ن ري ه   پذيرش و استقبال از ايد  -

کاربردي کارکنان از سوي م ديران مربوط ه جه ت    

 ايجاد خلاقيت در کارکنان  

جذش و نگ ه داش ت کارکن ان خ لاق ب ه من  ور        -

 هاي آنان  پرورش شايستگي

استقبال رهبران سازمان از تغيير پ ذيري کارکن ان و    -

 هاي خلاق عملي   دادن پاداش به ايد 

فراهم کردن زمينه مساعد براي خلاقيت کارکن ان و   -

مشارکت دادن بيشتر آنان، تغيير س اختار س ازماني،   

قيت نيز از ص دها م وردي   هاي خلا گسترش مالفه

توانن د س ازمان را    است که مديران با ايجاد آن، م ي 

همگام با تغيي رات محيط ي پ يش برن د اثرباش ي      

 ها را موجب شوند. بيشتر سازمان
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