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 چکیده

عنوان یکی از عوامل مؤثر بر آن بود قیت بههای آن با خلاهدف اصلی تحقیق حاضر، بررسی رابطۀ اعتماد سازمانی و مؤلفه

ه شکل میدانی بکه در ادارات ورزش و جوانان استان اردبیل ارزیابی شد. روش تحقیق، توصیفی از نوع همبستگی بود که 

 هایع در شهرستاناجرا شد. جامعۀ آماری، تمامی کارمندان ادارۀ کل ورزش و جوانان استان و ادارات ورزش و جوانان واق

ا ب شمار در نظر گرفته شد.صورت تمامنفر بود و نمونه نیز برابر با تعداد جامعه به 100استان اردبیل بودند که تعداد آنها 

 از پژوهش هارسشنامهپاستفاده شد.  هادادهبرای گردآوری  خلاقیت توجه به اهداف پژوهش، از پرسشنامۀ اعتماد سازمانی و
ها با نظر استادان رشتۀ مدیریت ورزشی تأیید و برای تعیین تهیه شد. روایی پرسشنامه( 1392( و نسیمی )1390شفیعی )

ود. برای ب 84/0و خلاقیت  92/0پایایی آن از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب پایایی اعتماد سازمانی 

پیرسون و رگرسیون همبستگی ضریب سمیرنوف، ا -ها از آمار توصیفی و استنباطی )کولموگروفوتحلیل آماری دادهتجزیه

کا، تعهد سازمانی، شایستگی و ی قابلیت اتهاشاخصها، مشخص شد که چندگانه( استفاده شد. در نهایت براساس یافته

 داری دارند.امعنصداقت از اعتماد سازمانی با خلاقیت نیروی انسانی رابطۀ مثبت و 
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 مقدمه 

هایی که دارای شبکۀ گستردۀ نقش حیاتی اعتماد سازمانی در بهبود کارایی و اثربخشی سازمانی در سازمان

ای دارد، مورد توجه جدی یندهفزاسازمانی اهمیت فردی و بینهمکاری بین آنهابروکراسی هستند و در 

وجود اعتماد سازمانی بر نحوۀ ارائۀ خدمات به کارکنان، جو سازمانی و خشنودی  (.1قرار گرفته است )

های کاری عامل اصلی این عقیده که اعتماد در محیط(. 2شغلی و تعهد سازمانی آثار مثبت و مهمی دارد )

تواند یکی از منابع مزیت رقابتی در شود و میمی ای است که به بهبود عملکرد سازمانی منجرلقوهبا

 (.3سرعت با اقبال مواجه شده است )بلندمدت باشد، به

اعتمادی یا کمبود اعتماد میان اعضای سازمان و بین مدیریت و کارکنان، موجب توقف ارتباطات بی

شود. اعتماد برای اثربخشی سازمان یک نیازمندی سازمان و مشارکت می سازمانی، مدیریت دانش، کارایی

ها با سطوح بالاتری از دهندۀ ارتباط آن با رضایت شغلی است. سازمانآید و تحقیقات، نشانحساب میبه

دست آوردن و حفظ استعدادها در جهت اعتماد میان کارکنان و بین مدیران قابلیت بیشتری برای به

کند و علاوه اعتماد زمینۀ انضباط اجتماعی را فراهم میبه(. 4ه مزیت رقابتی در تجارت دارند )دستیابی ب

عنوان عاملی تأثیرگذار بر توان گفت که اعتماد بهوضوح میدر بهبود کیفیت زندگی کاری مؤثر است. به

وری سازمانی منجر هانجامد که در نهایت به چارچوبی در افزایش بهرهای احساسی به نتایجی میواکنش

 (.5شود )می

های انسانی در سازمان را تغییر شکل از طرفی، توسعۀ فناوری و ماشینی شدن کارها، نوع فعالیت

آید که این امر نیاز به تفکر خلاق و ارتقای سطح خلاقیت در میان یدرمصورت کار فکری دهد و بهمی

دهد، که دانش او محیط را تغییر میر بشر نتواند همچنانسازد. اگافراد سازمانی را بیش از بیش نمایان می

سبب انطباقی نوین و مبتکرانه با محیط پیدا کند، فرهنگ آسیبی جدی خواهد دید و بهایی که بشر به

تنها موجب ناسازگاری فرد خواهد فقدان خلاقیت و عدم درک ارتباط آن با دیگر عوامل خواهد پرداخت، نه

توانند فرهنگ را پویا که افراد خلاق و مبتکر میرا هم از دست خواهد داد، درحالیشد، بلکه فرهنگ خود 

که کنند و زمانیخلاقیت را سرکوب می نادانستهها اغلب . متأسفانه بعضی از مدیران سازماندارندنگهو زنده 

ی به توسعه باز ها از دستیابشود و در نتیجه سازمانهای تازه بسته میخلاقیت سرکوب شود، راه ایده

 (. 6خواهند ماند )

ها در چنین ها دانست و سازمانها و نوآوریهای پرشتاب و گسترش خلاقیتتوان سالقرن اخیر را می

های ژرف جهانی آماده سازند و به ای از زمان باید خود را برای مدیریت تغییرات شتابان و دگرگونیبرهه
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گام و همساز شدن با تغییرات و تحولات محیطی، ایجاد بستر و خلاقیت و نوآوری روی آوردند. لازمۀ هم

در عصر ما برای بقا و  (.7هاست )محیطی مناسب برای بروز افکار تازه )خلاقیت و نوآوری( در سازمان

پیشرفت و حتی حفظ وضع موجود، باید جریان نوجویی و نوآوری را در سازمان تداوم بخشید تا از رکود 

ری شود. برای آنکه بتوانیم در دنیای متلاطم و متغیر امروز به حیات ادامه دهیم، باید و نابودی آن جلوگی

عنوان نیروی محرکه برای حفظ مزیت رقابتی و خلاقیت همواره به(. 8به نوآوری و خلاقیت روی آوریم )

 .(9) ارائۀ ارزش بالا به ارباب رجوع در نظر گرفته شده است

های سازمان مثل نوین برای بهبود و ارتقای کمیت یا کیفیت فعالیت خلاقیت یعنی ارائۀ فکر و طرح

 (.10. )وری، افزایش تولیدات و خدمات و..افزایش بهره

ی استثنایی هافرصتدنبال خلاقیت یک نظام مدیریتی است که بر موفقیت سازمان تأثیر دارد، به

یا خیر، معیارهای موفقیت را معلوم  تراتژیک سازمان استکند که آیا مناسب مسیر اساست و تعیین می

 (.11ی جدید است )هافرصتکند و نیز به دنبال می

کنند؛ می ( تحقیقات مربوط به عوامل مؤثر بر خلاقیت را به دو گروه تقسیم1995مایر و همکاران )

شود؛ دیگری می یکی در سطح فردی که در آن خصوصیات فردی که به افزایش یا کاهش خلاقیت منجر

 (.12کند )سطح سازمانی که عوامل سازمانی مؤثر بر خلاقیت را مطالعه می در

از سویی هنر مدیریت در سازمان این است که احساس مثبت در کارکنان را افزایش و احساسات منفی 

دهد و یکی از احساس مثبت استرس را کاهش می چراکهرا کاهش دهد تا با انرژی بیشتری کار کنند، 

احساس خوب میزان تمایل فرد به نسبت دادن نیات خوب به دیگران و داشتن اطمینان به ی این هاعامل

 (.13) ( آن را اعتماد نام نهادند1980)  1گفتار و کردار آنهاست که کوک و وال

های یدگاهدو  هارشتهای به مباحث مربوط به اعتماد از سوی طیفی از یندهفزادر دهۀ گذشته توجه 

نفع اعتماد متمرکزند. عنوان ذی(. بیشتر تحقیقات دربارۀ اعتماد بر فرد به14ده است )مختلف دانشگاهی ش

اهمیت گسترش اعتماد به سطوحی  ( بر1996است، مایر و همکاران ) و جالبکه بررسی افراد مهم درحالی

 (.15) اندشدهو تحقیقات بیشتر در این موضوع را خواستار  کرده گروهی و سازمانی تأکید

 نشان داد سطوح پایین اعتماد« سازمان در یاعتمادساز و اعتماد»( در تحقیقی با عنوان 1387اهی )پن

شود یم گیرییمتصم یندفرا بهکردن  وارد ضربه و ینوآور ی، فقدانورکاهش بهره و استرس یشافزا سبب

                                                           
1. Cook & Wall  
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 اگر یراز است، بعد ینترمهم اعتماد سازمانی، صداقت ین ابعادب ( نیز نشان داد که از1388(. رابینز )16)

(. 17داد ) خواهند دست از را خود مفهوم و امعن ابعاد یرسا نداند، صداقت و یتمعنو یدارا را یگرید فرد،

وری نیروی انسانی بررسی رابطۀ اعتماد سازمانی و بهره»نامۀ خود با عنوان یانپا( نیز در 1390شفیعی )

ی شایستگی، قابلیت اتکا، صداقت و تعهد هاشاخص، به این نتایج دست یافت که بین «در شرکت گواه

ی نیروی وربهرهی هاشاخصعنوان یری بهپذانعطافسازمانی از اعتماد سازمانی با کارایی، اثربخشی و 

(، در پژوهش خود به این 1390اما فرهنگ و همکاران ) (؛18اداری وجود دارد )معننسانی رابطۀ مثبت و ا

 (.19ی بر توسعۀ کارکنان معنادار نیست )اعتماد سازمانیر مستقیم تأثنتایج دست یافتند که 

رسی کردند ر( در پژوهشی رابطۀ بین اعتماد سازمانی و خلاقیت سازمانی را ب1392امامی و همکاران )

شود. از سوی وری و فقدان نوآوری و خلاقیت میو نشان دادند سطوح پایین اعتماد، سبب کاهش بهره

شود یم دیگر، سطوح بالای اعتماد، سبب افزایش روحیۀ کارکنان، افزایش خلاقیت و نوآوری سازمانی

(20.) 

دند که فرهنگ پشتیبان، ( در تحقیقی، در خصوص خلاقیت نشان دا1393زاده )زاده و حسینمحرم

ن، ادارات محرک خلاقیت و نوآوری، همبستگی مثبت و معناداری با عملکرد دارد. بنابراین به هر میزا

مندی یترضادارای محیط مطلوب و فضای محرک، مستعد و خلاق باشند، عملکرد آنها نیز از منظر 

 (.21یابد )یممندی مشتریان و عملکرد مالی بهبود یترضاکارکنان، 

دمتگزار خی اعتماد سازمانی را در رابطۀ رهبری اواسطه( در تحقیقی نقش 1394رستگار و هاشمی )

متگزار و پرورش ین نتیجۀ پژوهش مذکور این بود که با انتخاب رهبری خدترمهمو خلاقیت مطالعه کردند. 

 (.22را فراهم کرد ) توان بستر توسعۀ خلاقیتاعتماد سازمانی می

. اعتماد کارکنان به 1(، طی تحقیقی دو جنبه از اعتماد را در نظر گرفتند: 2002و همکاران ) 1کلگ

. اعتماد کارکنان به اینکه در منافع سازمان شریک خواهند 2کند و توجه می آنهااینکه سازمان به نظرهای 

جنبه از اعتماد بر فرایند  دنبال پاسخگویی به این سؤال بودند که آیا این دودر این مطالعه به آنهابود. 

براساس این انتظار کلی است  آنهای سازمفهوممثبت بود.  آنهانوآوری دخالت دارد یا خیر؟ نتیجۀ تحقیق 

که شنیده شدن و دریافت منافع، امری منطقی است. اگر کارکنان به این انتظارات اعتماد نداشته باشند،  

 (. 23نخواهند بود )نوآور 

                                                           
1. Clegg  
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 سبب در تحقیقی در خصوص اعتماد در سازمان نشان دادند که اعتماد( 2003) 1کوپمنیجلسما و ب

 سازمان در ماندن به توجه و یسازماناطلاعات  در افراد همۀ شدن یمسه و سازمان در یم اطلاعاتتقس

 (.24شود )یم

(، به بررسی نقش تعهد و اعتماد ارتباطی بر روی اثربخشی نوآوری در مؤسسات 2004و همکاران ) 2بائو

خصوصی چین پرداختند. آنها در این مطالعه تعهد را به دو بعد، تعهد نسبت به رهبر و تعهد نسبت به 

 (.25را تأیید کرد ) آنهاهای یهفرض آنهایم کردند و نتیجۀ مطالعۀ تقستیم، 

 اعتمادکه نشان داد  «یترضا و یسازمان اعتماد ینب رابطۀ» عنوان با یپژوهش (، در0420) 3کاوی

 در ضعف ی،سازماندروناعتماد  بودن است و بالا یسازمان و یفرد یتموفق یبرا یضرورو  یاتیح عامل

 (. 26کند )یم ی جبرانحد تا را یوربهره ارتقای یبرا لازم منابع یرسا

 در یسازمان تعهد و یسازمان اعتماد ینب رابطۀ یبررس»عنوان  با پژوهش خود ( در2008) 4یلماز

 اعتماد رابطه و تأثیر معناداری بر یسازمان تعهد رسید که ابعاد یجهنتبه این  «یهترک ییابتدا مدارس

 (.27دارد ) یسازمان

( در دپارتمان وزارت دفاع کانادا آثار اعتماد سازمانی 2008و دیگران طی تحقیقی در تورنتو ) 5آدامز

را بررسی و اثر آن را بر رضایت شغلی، کاهش تداخل، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی، کارگروهی 

 و کارایی فردی تشریح کردند.

از نتایج  ات گذشته را بررسی کرد که حاکیی انسانی مطالعهانظامدر مؤسسۀ  2008آدامز در سال 

 ذیل بود:

 . اعتماد بر رضایت شغلی تأثیرگذار است.1

 . اعتماد بر کاهش تعارض در سازمان مؤثر است.2

 . اعتماد بر رفتار شهروندی در سازمان مؤثر است.3

 ی سازمان مؤثر است.هابخش. اعتماد بر کارایی 4

                                                           
1  . Bijlsma & Koopman 

2  . Bao 

3  . Covey 

4  . Yilmaz 

5  . Adams 
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با توجه به تأثیر  ارایی و خروجی سازمان چنین تشریح کردند کهتأثیر اعتماد سازمانی را بر ک آنها

یت خروجی تحت تأثیر خواهد نهااعتماد سازمانی بر انگیزش، تعهد سازمانی، کارایی و کاهش تعارض در 

 (.28بود )

با توجه به بررسی مبانی نظری و پژوهشی و اهمیت موضوع، محقق بر آن است تا تأثیر نقش انواع 

مختلف اعتماد سازمانی را بر خلاقیت نیروی انسانی بررسی کند تا به درک جامعی از تأثیر اعتماد بر 

ت در ادارۀ کل و رو، این تحقیق سعی در بررسی رابطۀ بین اعتماد سازمانی و خلاقیینازاخلاقیت برسد. 

ینکه آیا اساساً این ارتباط در سازمان قابل لمس است؟ عواملی اادارات ورزش و جوانان استان اردبیل دارد و 

 اند و نحوۀ ارتباط این دو مقوله به چه شکلی است؟سنجد، کدامیمکه این ارتباط را 

 

 روش تحقیق 

طرح تحقیق توصیفی و از نوع همبستگی  تحقیق حاضر از نظر هدف در زمرۀ تحقیقات کاربردی است.

شاغل در  جامعۀ آماری تحقیق کلیۀ کارمندانگرفت. یدانی انجام م شکلی اطلاعات به آورجمعو است 

نفر(  100ادارۀ کل و ادارات ورزش و جوانان استان اردبیل بود که نمونۀ آماری برابر با جامعۀ آماری )

ها از پرسشنامۀ اعتماد سازمانی شفیعی ی دادهآورجمعبرای  شمار در نظر گرفته شد.صورت تمامبه

سؤال که دارای چهار بعد درستی و صداقت، قابلیت اتکا، شایستگی و تعهد سازمانی  16( مشتمل بر 1390)

( 1392سؤالی نسیمی ) 6یری خلاقیت از پرسشنامۀ گاندازهبود، استفاده شد. همچنین برای سنجش و 

( تهیه شده، 1385های پژوهشی آلن رابینسون و سام اشتون )ستفاده از یافتهشامل شش گویه که با ا

ها با نظر استادان و متخصصان گرفته شد. روایی این پرسشنامه مجدداًاستفاده شد که روایی و پایایی آنها 

ب نفر بود، تأیید شد و برای تعیین پایایی آن از آزمون ضری 10گرایش مدیریت ورزشی که تعداد آنها 

پس از بود. در نهایت،  84/0، خلاقیت 92/0آلفای کرونباخ استفاده شد که ضریب پایایی اعتماد سازمانی 

 ی شد.آورجمعکامل پاسخ داده شده و  طوربهپرسشنامه  95میان کارکنان، تعداد  هاپرسشنامهتوزیع 

معیار( و آمار استنباطی این پژوهش در دو سطح آمار توصیفی )فراوانی نسبی، میانگین و انحراف      

نسخۀ   SPSS افزارنرم( و با استفاده از و رگرسیون چندگانه همبستگی پیرسوناسمیرنوف، -کولموگروف)

 وتحلیل شد.، تجزیه16
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 ی تحقیقهاافتهی
نفر زن بودند.  14درصد( و  3/85نفر مرد ) 81نفر افراد نمونه،  95های پژوهش نشان داد، از بین یافته

های یژگیو، سایر 1درصد(. جدول  6/11نفر مجرد بودند ) 11و  متأهلنفر از این افراد  84همچنین، 

 دهد. شناختی افراد نمونه را نشان میجمعیت

 

 شناختی افراد مورد بررسیجمعیت هایيژگیوتوصیف . 1جدول 

 درصد فراوانی گروه متغیر

 سن

 سال 25کمتر از 
 سال 26 – 35
 سال 36 – 45

 سال 45بالاتر از 

3 
31 
42 
19 

2/3 
6/32 
2/44 

20 

 تحصیلات

 دیپلم
 کاردانی

 کارشناسی
 کارشناسی ارشد و دکتری

18 
20 
45 
12 

9/18 
1/21 
4/47 
6/12 

 سابقۀ کار

 سال 5کمتر از 
 سال 6- 10
 سال 11- 15
 سال 16- 20

 سال 20بالاتر از 

9 
23 
29 
15 
19 

5/9 
2/24 
5/30 
8/15 

20 

 

ی آماری و همچنین بررسی وضعیت توزیع طبیعی متغیرهای تحقیق در ادارۀ هامشخصه 2در جدول 

 اسمیرنوف آمده است. -کل و ادارات ورزش و جوانان استان اردبیل از طریق آزمون کولموگروف

 

 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق-لموگروفوکآماری و آزمون  یهامشخصه. 2جدول 

 pمقدار  zآمارة  انحراف معیار میانگین تعداد ابعاد

 080/0 095/0 220/3 484/12 95 درستی و صداقت

 063/0 098/0 744/3 791/15 95 قابلیت اتکا

 081/0 095/0 006/3 402/12 95 شایستگی

 210/0 061/0 500/2 720/9 95 تعهد سازمانی

 200/0 060/0 720/2 652/9 95 خلاقیت
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ها در متغیرهای مورد بررسی بود. اسمیرنوف حاکی از نرمال بودن داده -نتایج آزمون کولموگروف 

 ها با توجه به کمی بودن متغیرها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد.یهفرضسپس برای آزمون 

  

 یرهای آن با خلاقیتمتغ. همبستگی بین اعتماد سازمانی و 3جدول    

 (Pسطح معناداری ) ضريب همبستگی هامؤلفه / متغیرها

 001/0 620/0 درستی و صداقت با خلاقیت
 001/0 592/0 قابلیت اتکا با خلاقیت
 001/0 615/0 شایستگی با خلاقیت

 001/0 493/0 تعهد سازمانی با خلاقیت

 001/0 706/0 اعتماد سازمانی با خلاقیت
 

اطمینان بین اعتماد  95/0رو با ینازااست،   > 05/0Pدهد، با توجه به آنکه یمنشان  3نتایج جدول 

همچنین برای تعیین تأثیر ابعاد اعـتـماد ارتباط معناداری وجود دارد.  خلاقیتآن با سازمانی و ابعاد 

. در این قسمت سعی شده است با چندگانه با روش همزمان استفاده شدسازمانی کارکنان از رگرسیون 

نیروی انسانی تبیین خلاقیت  یرهای اعتماد سازمانی برایمتغاستفاده از این روش تغییراتی که هر یک از 

 کند، تعیین شود.می

شود، مجذور مقدار ضریب همبستگی که به آن ضریب تعیین یممشاهده  4که در جدول طورهمان

توان درصد از تغییرات خلاقیت را می 51معنا که آمده است، بدان دستبه 510/0شود، یمنیز گفته 

تر باشد، یکنزدیلۀ اعتماد سازمانی تبیین کرد. هرچه مقدار ضریب تعیین بالاتر و به مقدار یک وسبه

توان دریافت که به ازای تغییرات ی برخوردار است. با کمک ضریب تعیین میتربمناسرگرسیون از برازش 

 گیرد.یمیرهای مستقل چه مقدار تغییر در متغیر وابسته صورت متغدر 

 

 . توصیف مدل پژوهش 4جدول 

 مدل
ضريب 

 همبستگی

مجذور مقدار 

 ضريب همبستگی

ضريب همبستگی 

 شدهيلتعد

خطای معیار 

 تخمین

1 714/0 510/0 485/0 94986/2 
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شود، که مشاهده میطورهمانداری درستی و صداقت ارائه شده است. امعن، ضریب و 5در جدول  

توان گفت که این متغیر کمتر است، بنابراین می 05/0میزان معناداری برای متغیر درستی و صداقت از 

 داری بر خلاقیت دارد.امعنیر تأث

 . ضرايب رگرسیون5جدول 

 ضرايب
 ضرايب استانداردنشده

ضرايب 
 t آمارة  استانداردشده

سطح 
 معناداری

B بتا انحراف معیار 

 ثابت
 درستی و صداقت

 قابلیت اتکا
 شایستگی

 تعهد

062/4 
455/0 
146/0 
255/0 
257/0 

587/1 
143/0 
140/0 
171/0 
177/0 

 
359/0 
132/0 
188/0 
152/0 

560/2 
175/3 
046/1 
487/1 
449/1 

012/0 
002/0* 

299/0 
141/0 
151/0 

 

توان گفت به ازای یک واحد تغییر در متغیر درستی و صداقت، با توجه به مقادیر ستون بتا می     

 صورت زیر نوشت:توان معادلۀ رگرسیون را بهشود. بر این اساس میتغییر در خلاقیت ایجاد می 455/0

 = خلاقیت 062/4+  455/0)درستی و صداقت( 

 

 یریگجهینتبحث و 

داری وجود دارد. در مورد نتایج امعنهای تحقیق بین اعتماد سازمانی و خلاقیت ارتباط با توجه به یافته

های اعتماد سازمانی بیشتر باشد، خلاقیت سازمانی توان گفت که هرچه مؤلفهآمده از این فرضیه میدستبه

بر وجود افراد باهوش و خلاق است ها مبتنیزمانی معتقدند که موفقیت سااعدهیابد و برعکس. یمافزایش 

گرفته اگر کنند، البته طبق تحقیقات انجامو بر این اساس جذب و استخدام افراد خلاق را پیشنهاد می

توانند عملکرد مؤثری داشته باشند. بنابراین برای ایجاد و شرایط سازمان مناسب نباشد، افراد خلاق نمی

د و شناسایی عواملی مثل ساختاری، فردی، اعتماد، تعهد و... ضروری است. رشد خلاقیت سازمانی وجو

بالا بودن حس اعتماد در بین کارکنان و اینکه اگر اعتماد و عوامل مؤثر بر آن در سازمان در سطح بالاتری 

یت شود کارکنان خلاقیت بیشتری از خود نشان دهند و در نتیجه خلاقسبب می احتمالاًقرار داشته باشد، 

دهند که یمنیروی انسانی در ادارات ورزش و جوانان استان افزایش خواهد یافت. تحقیقات مختلف نشان 

با ( 1394رستگار و هاشمی )( و 1392های امامی )داری با خلاقیت دارد. یافتهامعناعتماد سازمانی رابطۀ 
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(، در پژوهش خود به این 1390(. اما فرهنگ و همکاران )20، 22های این فرضیه مطابقت دارد )یافته

های یر مستقیم اعتماد سازمانی بر توسعۀ کارکنان معنادار نیست که با یافتهتأثنتایج دست یافتند که 

 (. 19پژوهش حاضر همسو نیست )

خلاقیت  و صداقت و درستی بین معناداری و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی

بین درستی و صداقت و  توان گفت کهآمده از این فرضیه میدستبهدارد. بنابراین با توجه به نتایج  وجود

ارتباط وجود داشت و کارکنان معتقد بودند هرچه سطح صداقت و درستی در بین کارکنان و  خلاقیت

سازمان طبق اصول همچنین بین کارکنان و مدیران بالا باشد و سازمان افراد خود را فریب ندهد و رفتار 

رود و به افزایش خلاقیت نیروی انسانی در سازمان منجر خواهد یمو قواعد باشد، اعتماد به سازمان بالا 

 (.17، 20( همسوست )1392(، امامی )1388) 1ها با تحقیقات رابینزشد. نتایج یافته

 ت وجودخلاقی و اتکا قابلیت بین معناداری و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی

 هاآنمعنا که کارکنان معتقدند هرچه سطح اعتماد کارکنان در سازمان بیشتر باشد، اتکا و تکیۀ دارد؛ بدان

ر تصمیمات مهم ی خود پایبند باشد و دهاوعدهبه به سازمان بیشتر است. این در صورتی است که سازمان 

به افزایش خلاقیت  این امردربارۀ کارکنانش عمل کند که ی خود هاوعدهاز نظرهای کارکنان بهره ببرد و به 

( 1394( و رستگار و هاشمی )1390ها با تحقیقات شفیعی )نیروی انسانی منجر خواهد شد. نتایج یافته

 (. 18، 22همسوست )

 ودخلاقیت وج و بین شایستگی معناداری و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی

و هرچه سطح ت دارد یژه شایستگی مدیران در سازمان اهمیوبهشایستگی معناست دارد. این یافته بدین

د و سازمان ی سازمان اطمینان داشته باشنهامهارتافراد به این شایستگی در سازمان بیشتر باشد و 

رکنان به سازمان و مدیران اعتماد کاد داد داشته باشد، گوید انجام خواهیمتوانایی انجام دادن آنچه را که 

ها با تحقیقات شفیعی شود. نتایج یافتهکند که به افزایش خلاقیت نیروی انسانی منجر میافزایش پیدا می

 در این پژوهش نقش شایستگی مدیریتی مدیران در(. 18، 20( همسوست )1392( و امامی )1390)

ای داشته باشند، یستهشار کارکنان مدیران ی بررسی و نتیجه گرفته شد اگسازماندرونافزایش اعتماد 

  کند.یمافزایش پیدا  آنهاسطح اعتماد سازمانی 

                                                           
1. Robbins 
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خلاقیت  و بین تعهد سازمانی معناداری و مثبت نتایج همبستگی پیرسون نشان داد که همبستگی

اعتماد و  های( که به بررسی رابطۀ بین مؤلفه1388خنیفر و همکاران )های یافته دارد. این نتایج با وجود

تعهد سازمانی کارکنان جهاد کشاورزی و آموزش و پرورش استان قم پرداختند، ناهمسو بود. آنها به این 

نتایج رسیدند که در هر دو سازمان میان اعتماد و تعهد سازمانی کارکنان رابطۀ معناداری وجود ندارد و 

یر عوامل مختلفی است که بیشتر تعهد سازمانی موضوع پیچیده و در عین حال مهمی است که تحت تأث

رو نباید انتظار داشته باشیم که تنها یک متغیر مانند اعتماد بتواند آنها نیز در اختیار مدیر قرار ندارد، ازاین

آمده از فرضیۀ حاضر با دستبه(. اما نتایج 4وجود آورد )درصد بالایی از تعهد سازمانی را در سازمان به

 (2007) 2( و بهاتی2004(، بائو و همکاران )2000) 1، روپل و هارینگتون(1390شفیعی )های یافته

( در پژوهش خود عنوان کردند اعتماد 2000روپل و هارینگتون )(. 18، 25، 29، 30همخوانی دارد )

مستقیم از طریق تشویق  طوربهتنها عنوان متغیر میانجی بر تعهد و نوآوری تأثیرگذار بود. مدیران نهبه

غیرمستقیم از طریق تشویق جو اخلاقی سازمان که ارتباطات کارکنان را  طوربهخیرخواهی فردی، بلکه 

توانند جو اخلاقی توانند جوی از اعتماد را در سازمان ایجاد کنند. بنابراین مدیران مییمبخشد، یمارتقا 

شود، تحت تأثیر قرار دهند. رابطۀ جو اخلاقی می منجر محیط کار و ارتباطات کارکنان را که به اعتماد

آمد. همچنین بهاتی در مجلۀ اینترنشنال ریویوو  دستبهمحیط کار، اعتماد، تعهد و نوآوری در این مطالعه 

وری کارکنان ( دریافت رابطۀ مثبت قوی میان مشارکت کارکنان، رضایت شغلی، بهره2007) 3آو بیزینس

آمده از این دستبهارد و در این زمینه مدل خود را ارائه کرد. بنابراین با توجه به نتایج و تعهد آنان وجود د

ارتباط وجود دارد و بیشتر تحقیقاتی که اشاره شد،  و خلاقیت نیروی انسانی تعهد سازمانیبین  فرضیه که

مؤثر است و هرچه بر خلاقیت  یکی از متغیرهای اعتماد سازمانی عنوانبه توان گفت تعهد سازمانیمی

کنند و همکاری با ، افراد به سازمان احساس تعلق بیشتری میباشد بادوامرابطۀ میان افراد و سازمان 

که این خود  شوندیم قائلدهند و برای آن ارزش بیشتری ترجیح می هاسازمانسازمان را نسبت به دیگر 

 شود.به افزایش خلاقیت کارکنان منجر می

بینی خلاقیت افراد سهم یشپتواند در یمنتایج رگرسیون چندگانه نشان داد که اعتماد سازمانی  

بینی خلاقیت یشپبیشترین نقش را در  صداقت و داشته باشد که از بین ابعاد اعتماد سازمانی، درستی

                                                           
1. Ruppel & Harrington 

2. Bhatti 

3. International Review of Business 



 1397، زمستان 4، شمارة 10ديريت ورزشی، دورة م                                                                                         658

 

 

(. 18، 17( همسوست )1390(، شفیعی )1388های این بخش با نتایج تحقیقات رابینز )دارد. یافته

هایی که کسب نوآوری، ایجاد خلاقیت و کسب مزیت رقابتی برایشان بسیار اهمیت دارد، پیشنهاد سازمان

های خود کمک شود که با تدابیری همچون صداقت به رشد اعتماد سازمانی در بین کارکنان سازمانمی

توان گفت درستی و ، میهاشپژوهکنند. بنابراین با توجه به نتایج رگرسیون چندگانه و همچنین سایر 

صداقت نسبت به سایر ابعاد اعتماد سازمانی از اهمیت و نقش بیشتری در ایجاد خلاقیت برخوردارند و این 

دهندۀ آن است که کارکنان به اینکه سازمان با آنها منصفانه و بحق رفتار کند و در تصمیمات آنها را نشان

ی که نسبت به سازمان احساس اگونهبهباشد،  بادوامای زمان رابطهقرار دهد و رابطۀ بین افراد و سا مدنظر

 دهند.یمتعلق کنند، بیش از سایر موارد اهمیت 

توان گفت که محیط کار و تعامل با همکاران در بروز شده میی مطالب ارائهبندجمعدر نهایت با  

مختلف با مسالمت و اعتماد در ی هاگروهبا آرامش که  توأمزندگی کردن در محیطی  .خلاقیت مؤثرند

هایی که آغوش شود. همچنین سازمانمی کنند، به شکوفایی خلاقیت در افراد منجرکنار هم زندگی می

کنند و در بین کارکنان سازمان اعتماد وجود دارد و به خود را برای پذیرش افکار جدید و متنوع باز می

های سازمان شرکت گیرییمتصمرا در  آنهاباشند و  ی متنوعی داشتههاانتخابدهند یمافراد اجازه 

کنند. بر این اساس اعتماد در ایجاد نوآوری تأثیر دهند، زمینه را برای بروز خلاقیت کارکنان فراهم مییم

ها پرداخت. توان به افزایش اعتماد در سازمانی مناسب، میهاآموزشمهمی دارد و با استفاده از راهکارها و 

ی مناسب موجب توسعۀ خلاقیت هاآموزشیر راهکارها و تأثتوانند با یمران ورزشی استان همچنین مدی

 که داشت توجه یدبای ورزشی استان کمک کنند. هاسازماندر خود و کارکنان شوند و به ارتقا و پیشرفت 

شود، آن را از اعتماد ناشی میکه  یاییمزا و یاستپوای یدهبلکه پد یست،ن ایساده یندفرا  اعتماد یجادا

 کند.می ترباارزش
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