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هدف از مطالعه حاضر،  بررسی تأثیر هوش سازمانی و فرهنگی بر خلاقیت کارکنان وزارت ورزش و جوانان 
ب��ا  نقش میانج��ی مهارت های ارتباطی بود. ای��ن پژوهش در زمره پژوهش های همبستگ��ی می باشد که جامعه 
آم��اری آن را تمام��ی کارکنان وزارت ورزش و جوان��ان )898 نفر( در سال 1397 تشکیل م��ی دادند. با استفاده 
از ج��دول مورگان، تعداد 269 نفر به صورت تصادفی به عن��وان نمونه انتخاب گردیدند. ابزار گردآوری داده ها، 
پرسشنامه  ه��ای استاندارد »هوش سازمانی« آلبرخت)2003(، »ه��وش  فرنگی« آنگ)2007(، »مهارت های 
ارتباط��ی« بارت��ون ج��ی ام)1990( و پرسشنامه »خلاقی��ت کارکنان« رندسی��پ)1979( بود. اعتب��ار ابزارهای 
اندازه گی��ری پ��س از تأیید متخصصان ب��ا استفاده از آزمون آلفای کرونباخ بیشت��ر از 0/7 به دست آمد. داده های 
گ��ردآوری شده با استفاده از روش آماری مدل مع��ادلات ساختاری با نرم افزار Amos و SPSS24 مورد تجزیه 
و تحلی��ل ق��رار گرفتند. نتایج به دست آمده نش��ان داد که هوش سازمانی و فرهنگی به ص��ورت مثبت و مستقیم 
ب��ر خلاقیت سازمان��ی کارکن��ان وزارت ورزش و جوانان تأثیر دارن��د. همچنین، در این پژوه��ش نقش میانجی 
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مهارت های ارتباطی نیز در تأثیر هوش سازمانی و فرهنگی بر خلاقیت سازمانی کارکنان وزارت ورزش و جوانان 
مورد تأیید قرار گرفت. بر اساس این نتیجه، مهارت های ارتباطی با ایفای نقش میانجی می تواند شدت اثر هوش 

سازمانی و فرهنگی کارکنان بر خلاقیت سازمانی را به ترتیب 0/209 و 0/301 افزایش دهند. 
ب��ا توجه به یافته های پژوه��ش، پیشنهاد می شود بسترهای لازم برای افزای��ش مهارت های ارتباطی با در نظر 
گرفت��ن پیشاینده��ای آن یعنی هوش سازمانی و فرهنگی و سوق دادن آنها به سمت ابتکار و خلاقیت سازمانی از 

سوی مدیران وزارت ورزش و جوانان فراهم آید.

واژگ�ان کلی�دی: هوش سازمانی، هوش فرهنگی، خلاقیت سازمانی، مهارت های ارتباطی و وزارت ورزش 
و جوانان
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مقدمه
گست��ره  علوم روز ب��ه روز وسیعت��ر و پردامنه تر می ش��ود )پاسپان��ی، 195 :1394-212(. ازجمله تحولات 
چشمگی��ر در علوم، مدیریت ب��روز و ظهور پدید هایی مانند خلاقیت سازمان��ی می باشد )پوپتادیوک1، 2012: 
 مطل��وب و اغلب ن��ادر در سازمان هاست )وان��گ2، 2019: 1-13(. 

ً
312-302(. خلاقی��ت ی��ک پدید واقعا

کید بوده است و توجه ب��ه محدودیت های مخالف  اهمی��ت خلاقیت علمی هم��واره در ادبیات جهانی م��ورد تأ
خلاقی��ت علمی مورد توج��ه پژوهشگران ق��رار گرفته است)شجاع��ی، 1398: 159-171(. بن��ا نهادن فرهنگ 
خلاقی��ت، ک��ار آسانی نیست. این ک��ار یعنی صرف نظر ک��ردن از راحتی و آسانی روش های رای��ج و آشنا و گام 
نه��ادن در قلم��رو امکان های ناشناخته )اینسکو3، 2012: 166-160(. در واقع، خلاقیت در محل کار به شکل 
فزاین��ده ای تبدیل ب��ه شاخص های تعیین کننده موفقی��ت و بقا در درازمدت گردیده ان��د )اندرسون و همکاران4، 
2014: 1333-1297(. متخصص��ان، خلاقی��ت  را ترکیب��ی از انعطاف پذی��ری، ابتک��ار و حساسی��ت درب��اره 
نظریه های��ی اس��ت که متفک��ر را قادر می سازد شیوه  معمول��ی تفکر را به شیوه ای متفاوت و به��ره ور تغییر دهد و 
نتایج رضایت بخشی را برای خود یا دیگران ایجاد کند. در این میان، منابع انسانی خلاق در دنیای بسیار رقابتی، 
یک��ی از مهم تری��ن منابع شایستگی پایدار اس��ت. از نظر سازمانی، خلاقیت یعنی ارائه  فک��ر و طرح نوین برای 
بهب��ود و ارتقای کمیت ی��ا کیفیت فعالیت های سازمان. ازاین رو، خلاقیت ج��زو سرمایه  اصلی نیروی سازمانی 
می باشد)چنگ5، 2013: 1951-1924( که درنهایت موجب تمایز سازمان ها از یکدیگر می شود. پس می توان 
گف��ت خلاقی��ت، سرمایه اصلی سازم��ان است و توانایی اداره ک��ردن خلاقیت، کلیدی تری��ن سرمایۀ آینده برای 
سازمان ه��ا و دولت هاس��ت. مدیریت مؤثر افراد و محیط کار به طور اساسی به پربار کردن عملکرد خلاق کمک 
می کند )ملکیت و همکاران6، 2007: 316-307( و لازمه  عملکرد خلاق در بین کارکنان سازمان، هوشمندی 
در بی��ن مدی��ران و کارکنان آن می باش��د؛ به طوری که شرایط متلاط��م و پیچیده استف��اده از ظرفیت هوشی کلیه 
کارکن��ان سازم��ان به منظور پیش بینی و برنامه ریزی در جهت دفع تهدی��دات و مخاطرات احتمالی و نیز استفاده 
از  فرصت های محیطی ضروری می باشد )جورفی، فوزی، یاکوب و نور7، 2014: 87-82(. بر اساس نظرات 
مختلف، یکی از راه های کمک به ایجاد خلاقیت در سازمان ها کارکردن بر روی موارد فرهنگی و هوش فرهنگی 
در می��ان افراد می باش��د )صحت و همک��اران، 1394: 104-90(، چراکه سازمان ها علاوه ب��ر تغییرات زیادی 
ک��ه در فناوری ه��ا، ساختارها، تنوع فرهنگی و ... مواجه هستند، چالش ه��ای عمده ای نیز در تعامل با افرادی از 
 متفاوت دارند که ع��دم توجه به این چالش ها منجر به حذف سازم��ان از عرصه های رقابت 

ً
فرهنگ ه��ای کام��لا

می گ��ردد )جانگ و همک��اران8، 2003: 544-525(. ازنظر توم��اس9 )2006: 99-78( این نوع از هوش را 
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توانای��ی برق��راری ارتباط مؤثر با افرادی که از نظر فرهنگی متفاوت می باشند، تعریف کرده اند که از دانش، تفکر 
و رفتار تشکیل می شود و در توسعه و ارزیابی کاربرد دارد. ارلی و انگ1 )2003( هوش فرهنگی را به مؤلفه های 
ه��وش شناختی)دانش فرد در مورد شیوه ه��ا و معیارهای فرهنگی کسب شده از طریق آموزش(، رفتاری)قابلیت 
فرد برای نمایش اعمال کلامی و غیرکلامی مناسب در تعامل با افراد از فرهنگ های مختلف(، انگیزشی)توانایی 
ی��ک فرد برای تمرکز مستقی��م در مورد یادگیری درب��اره  فرهنگ های دیگ��ر( و فراشناختی)روشی برای استدلال 
تج��ارب بین فرهنگ��ی (تقسیم نموده است. در واقع، هوش فرهنگی منعکس کننده  توانمندی فردی کارکنان برای 
عم��ل و مدیریت اثربخش در مجموعه هایی مانند ورزش و جوان��ان می باشد که به لحاظ فرهنگی متنوع هستند 
)خاشعی و هرندی، 1394: 60-43( و ترکیب و اجزای آن برای پیش بینی قضاوت های فرهنگی، تصمیم گیری 
در شرایط متفاوت، تطابق فرهنگی و ارتقای عملکرد و کارایی کارکنان بنیان گذاشته شده است)کراون2، 2013: 
22-5(. آلبرخ��ت3 )2003: 78-56(  بیان می کند که چه بسیار افراد هوشمند)از تمام ابعاد( با ذوق و اندیشه 
ک��ه بع��د از سال ها درگی��ری و ستیز به افراد بی انگی��زه و ناکارآمد تبدیل می شوند. اف��راد هوشمند به دلخواه خود 
می خواهن��د که چنین امری اتفاق بیفتد و مدیران نیز با رفتار خود یعنی پذیرش و چشم پوشی، اجازه گسترش آن 
را می دهند که این امر می تواند مضررات متعددی همچون کاهش خلاقیت و عملکرد سازمانی را برای سازمان 
ب��ه ارمغ��ان آورد. به همی��ن دلیل نظریه ه��وش سازمانی به دنبال ای��ن است که با سنج��ش وضعیت هوشمندی 
سازمان ه��ا، توانایی و ضعف های آنها را شناسایی و راهکاره��ای لازم را برای بهبود عملکرد و خلاقیت سازمان 
ارائ��ه نماید )جعفری و فقیه��ی، 1388: 77-.45(. هوشمندی سازمانی، یکی از مهمترین قابلیت های سازمان 
اس��ت که ظرفیت تغییرپذی��ری سازمان را بالا می برد)زارعی و همکاران، 1394: 2-2(. آلبرخت)2010: 67-
43( هوش سازمانی را استعداد وظرفیت سازمان در انتقال ذهنی اش و تمرکز این قدرت ذهنی در تحقق رسالت 
سازمان تعریف کرده و هوشمندی را موفق شدن سازمان در محیطش دانسته است؛ یعنی سازمان ها به خصوص 
وزارت ورزش و جوان��ان می توانند توان ذهنی خود را همانند توان فیزیکی شان افزایش دهند )مورگان4، 2008: 
108-90( بهره گی��ری از ه��وش سازمانی وتوجه به فرآیند خلاقیت در سازمان ای��ن امکان را به مدیران می دهد 
ت��ا با به کارگی��ری اطلاعات موجود از مزایای پیشرو ب��ودن بهره برداری نماید. آلبرخ��ت )2010: 543-658( 
ب��رای موفقی��ت در یك سازمان به داشتن س��ه عامل انسانی هوشمند، تیم های هوشمن��د و سازمان های هوشمند 
اش��اره می کن��د. هوش سازمانی، معیار کمی ب��رای کارآمدی سازمان در انتشار اطلاع��ات، تصمیم گیری و اجرا 
می باش��د. بهره هوش��ی سازمان ها نی��ز همانند بهره هوشی افراد قاب��ل اندازه گیری است. مدیران ب��ا بهره گیری از 
ابع��اد و مؤلفه های ه��وش سازمانی می توانند وضعیت سازمان خود را از لحاظ هوشمندی بسنجند و با تجزیه و 
گاهانه و جذب نی��روی انسانی خلاق و تقویت زیرساخت های فناوری،  تحلی��ل دقیق سازمان و با برنامه ریزی آ
سازمان��ی هوشمندی خل��ق نمایند. نتایج مطالعات در زمین��ه هوش نشان داده که اف��راد باهوش از مهارت های 
ارتباط��ی مؤثرتری در سازمان ها استف��اده می کنند )وو، 2011: 271-262(. داشتن مهارت های ارتباطی، یکی 
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از ویژگی های مهم نیروی انسانی در محیط کار امروزی است که نقصان در آن موجب کاهش احتمال موفقیت 
و درنهای��ت تأثیر منفی بر اثربخشی ی��ک سازمان می شود )نظری و همکاران، 1392: 37-43.( ریشه  بسیاری 
از مشک��لات فردی و سازمانی را می توان در کمبود ارتباط��ات مؤثر و سیستم ارتباطی و به طور کلی سوءتعبیر و 
تفسیره��ای ارتباط��ی جستجو کرد. شاید در این میان شدیدترین انتقاداتی ک��ه مدیران می توانند از همکاران و ما 
فوق ها دریافت کنند پیرامون عدم توافق آنها در ارتباطات مؤثر است )توماس1، 2006: 99-78( و در این زمینه 
صح��ت و همک��اران )1394: 104-90( به این موضوع اشاره دارند که وج��ود مهارت های ارتباطی با خلاقیت 
سازمانی کارکنان ارتباط دارد. مهارت های ارتباطی توانایی یک فرد برای برقراری ارتباط و همکاری با دیگران به 
صورت کلامی و غیرکلامی و همچنین توجه به احساس ها و عواطف دیگران است )هراتی و همکاران، 1395: 
35-27( ک��ه می توان��د زمینه  سازگاری و رفتار مثبت و مفید را فراهم آورد و ف��رد را قادر سازد تا رفتاری شایسته 
داشته باشد )ایتری و همکاران2، 2017: 381-377(. سجادی )1381( نیز در پژوهش خود اشاره می کند که بر 
ای��ن اساس مدیران سطوح مختلف، مسئول ایجاد ارتباطات صحیح در سازمان ها هستند و برای این کار باید از 
گاهی داشته باشند و نحوه برقراری ارتباطات مؤثر را بدانند. به همین دلیل کارکنانی که  کم و کیف فرایند ارتباط آ
بخواهند در روابط انسانی خود و مراجعه کنندگان و سایر همکاران موفق باشند، باید انواع ارتباط و مهار ت های 
ارتباط��ی را مدنظر ق��رار دهند. توانایی های ارتباطی ج��زو مهمترین و با اهمیت تری��ن عامل ها در تصمیم گیری 
و موفقی��ت اف��راد در کار می باشد و لذا دارا ب��ودن تونایی ها و قدرت های ارتباط��ی و ارتباطات بین فردی در بین 
کارکنان یک سازمان بسیار حائز اهمیت است )بکلی و آبوت3، 2014: 124-111(. مطالعه پیشینه پژوهش های 
انجام شده در زمینه  متغیرهای پژوهش نشان داد مطالعات مختلفی در زمینه متغیرهای پژوهش انجام شده، اما 
یک��ی از مشکلات موجود در ای��ن زمینه، عدم انجام مطالعه ای با رویکرد مع��ادلات ساختاری، تناقض نتایج و 

یافت نشدن پژوهش مشابه در حوزه ورزش بود. 
قربانی و همکاران )1393( در مطالعه خود به این نتیجه رسیدند که به طور کلی هوش سازمانی بر خلاقیت 
تأثی��ر معنی داری ن��دارد. شمس و همک��اران )1391( ارتباط مثبت و معنی دار هوش سازمان��ی و مؤلفه هایش با 
خلاقی��ت را تأیی��د نمودند؛ به طوری که به ازای هر واح��د افزایش یا کاهش در هوش سازمان��ی و مؤلفه های آن، 
خلاقی��ت افزای��ش یا کاه��ش می یاب��د. وس��ودوان4 )2013: 255-233( در مطالعه ای گ��زارش کرد که هوش 
هیجان��ی و خلاقی��ت بر تعهد و کارایی ه��ای کارکنان یک سازمان تأثیرگذار اس��ت و همچنین هوش سازمانی بر 
خلاقی��ت کارکن��ان نیز تأثی��ر مستقیم و مثبتی دارد. ناساب��ی و همک��اران5 )2008: 1488-1481( به این نتیجه 
رسیدن��د که بین ه��وش سازمانی خلاقیت کارکنان دانشگ��اه  ارتباط مثبت و معنی داری وج��ود دارد. خانباشی و 
همک��اران )1397: 74-47( دریافتن��د ک��ه بین فرهنگ سازمان��ی و هوش سازمانی ارتب��اط مثبت و معنی داری 
وج��ود دارد. جورفی و همکاران )2014: 87-82(گزارش نمودند که ه��وش سازمانی می تواند بر مهارت های 
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ارتباط��ی کارکن��ان تأثیرگذار باشد و همچنی��ن مهارت های ارتباطی نی��ز بر خلاقیت سازمان��ی تأثیرگذار است. 
یافته ه��ای پژوه��ش احمدیان و امیر پور )1397: 438-429( حاکی از این ب��ود که هوش  فرهنگی دانشجویان 
ب��ر مهارت های ارتباطی آن ها، مهارت های کلامی، شنود و بازخورد، تأثی��ر معنی داری دارد. هراتی و همکاران 
)1395: 27-35( ب��ه این نتیجه رسیدند که مهارت ه��ای ارتباطی از طریق هوش فرهنگی بر مدیریت ارتباط با 

مشتری تأثیر مثبت و معناداری دارد. 
وزارت ورزش و جوان��ان جمهوری اسلامی ایران، عالی ترین مرجع اثرگذار بر تمامی فعالیت های ورزشی و 
مسائ��ل مربوط ب��ه جوانان در ایران است و ارتباطات وسیعی با سازمان ه��ای مختلف داخلی و بین المللی دارد. 
��ی کشور دارد و 

ّ
ع��لاوه ب��ر این، نقش چشم گی��ری در ارتقای سطح ورزش و سلام��ت، توسعه پایدار و غرور مل

همانن��د دیگ��ر سازمان ها، در راستای نیل به اه��داف سازمانی خود، نیازمند توجه ب��ه کارکنان سازمان است. از 
سوی دیگر، به دلیل وجود مشکلات متعدد در روابط افراد مختلف دارای فرهنگ های متفاوت در وزارت ورزش 
و جوان��ان و حاک��م بودن روابط به جای ضوابط در برخی از سازمان ها و لحاظ کردن برخی از معیارهای ویژه در 
انتصابات- به  عنوان مثال، داشتن قومیتی خاص مانند همشهری بودن، هم محله ای بودن، هم زبان بودن و ... به 
ج��ای توجه به صلاحیت های واقعی افراد- عدم موفقیت هایی که مدیران در سازمان ها با آنها روبه رو می شوند، 
گاهی اندک از تشابهات و تفاوت های فرهنگی  بیشترجنبه  انسانی دارد و از اختلال روابط آنها با دیگران به دلیل آ
موج��ود ناشی می گردد )مختاری و همک��اران، 1392(. با توجه به اهمیت موارد گفت��ه شده در زمینه متغیرهای 
پژوه��ش و ب��ا عنایت به عملکرد وزارت خانه یاد شده که با مسائل مهم ورزش و جوانان کشور گره خورده است، 
انگی��زه اصل��ی در پژوه��ش حاضر این است ک��ه مفهوم سازی و بررس��ی بهتری از هوش سازمان��ی و فرهنگی با 

مهارت های ارتباطی و خلاقیت کارکنان وزارت ورزش و جوانان صورت گیرد. 
در ای��ن پژوه��ش محقق به دنبال تبیین مدل ارتب��اط متغیرها در سازمان است و انتظار م��ی رود که انجام این 
پژوهش و روشن شدن نتایج آن موجب شود مسئولان و متصدیان وزارت ورزش و جوانان برنامه ریزی های لازم 
را در جهت توسعه خلاقیت کارکنان انجام دهند. ازاین رو پژوهش حاضر به دنبال پاسخ گویی به این سوال بوده 

است:
 آی��ا هوش سازمان��ی و فرهنگی با نقش میانجی مهارت ه��ای ارتباطی بر خلاقیت کارکن��ان وزارت ورزش و 

جوانان تاثیرگذار است؟

روش شناسی پژوهش
تحقی��ق حاض��ر از لحاظ روش، توصیفی، از لحاظ زمان، حال نگ��ر و از نظر هدف، کاربردی است. جامعه 
آم��اری مطالعه حاضر شامل تمام��ی کارکنان وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ایران به تعداد 898 نفر 
در س��ال 1397ب��ود که براساس ج��دول مورگان و همک��اران، از بین آنها 269 نفر به ص��ورت تصادفی به عنوان 
نمون��ه آماری انتخ��اب گردیدند. جم��ع آوری داده های به صورت میدان��ی با استف��اده از پرسشنامه های »هوش 
سازمان��ی« آلبرخت )2003( شامل 21 سؤال و هفت مؤلفه  فشار عملک��رد، توسعه دانش، هم راستایی، تعهد، 
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تمایل، سرنوشت و چشم انداز؛ »هوش فرهنگی« آنگ و همکاران1)2007( شامل 19 سؤال و 4 مؤلفه  رفتاری، 
انگیزش��ی، فراشناخت��ی و شناختی؛ »مه��ارت ارتباطی« بارتون ج��ی ام2 )1990( شامل 18 س��ؤال و سه مؤلفه  
کلام��ی، شه��ودی و بازخ��ورد و »خلاقیت کارکنان« رندسی��پ3 )1979( شامل 12 گوی��ه در مقیاس 5 ارزشی 
لیکرت طراحی و استفاده گردید. روایی ابزار اندازه گیری با استفاده از روش صوری و محتوایی و نظر متخصصان 
مورد ارزیابی و تأیید قرار گرفت و پایایی ابزارها نیز با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ  به ترتیب 0/74؛ 0/79، 
0/77؛ و 0/81 مورد تأیید قرار گرفت. در این پژوهش از روش مدل معادلات ساختاری برای مقاصد پیش بینی و 
اکتشاف روابط محتمل برای تجزیه و تحلیل داده ها استفاده شده است. نظر به اینکه روش های آماری همبستگی 
و تحلیل رگرسیون در تعیین روابط علی بین متغیرها دارای محدودیت می باشند، پژوهشگران از روش های علی 
مانن��د تحلیل مسی��ر و تحلیل مدل معادلات ساختاری استف��اده نمودند )هوم��ن، 1387(. بدین منظور تحلیل 

داده ها با نرم افزارهای SPSS و Amos انجام شده است. 

یافته های پژوهش
جدول 1: نتایج توصیفی نمونه های پژوهش

درصدفراوانیمتغیردرصدفراوانیمتغیر

جنسیت
16461مرد

وضعیت تأهل
22383متأهل

4617مجرد10539زن

سن

203412/63-30 سال

سابقه کاری

14115/24 تا10 یال

1113449/81 تا 20 سال318732/34-40 سال

217628/25 تا 30 سال419736/1-50 سال

30186/7سال به بالا505118/9 سال به بالا

سطح تحصیلات

114/1دیپلم

وضعیت 

استخدام

10237/9رسمی

5319/7رسمی آزمایشی186/6فوق دیپلم

3713/7پیمانی13851/3لیسانس

5420/2قراداد کارمعین8732/4فوق لیسانس

238/5قراداد کارگری155/6دکتری

1. Ang et al.
2. G.M
3. Randsip
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نتای��ج ب��ه دست آمده داده های توصیف��ی پژوهش در جدول 1 نشان داد که به ترتی��ب بیشترین درصد فراوانی 
مرب��وط ب��ه مردان با 61 درصد؛ کارکن��ان 41 تا 50 ساله 36/1 درصد؛ م��درک تحصیلی لیسانس 51/3 درصد؛ 

83 درصد متأهل؛ با سابقه کاری 11 تا 20 سال 49/81 درصد و با وضعیت شغلی رسمی 37/9 درصد بود.

جدول2: نتایج توصیفی متغیرهای پژوهش

متغیر
شاخص

انحراف معیارمیانگین

3/8830/507هوش سازمانی

3/8960/620هوش فرهنگی

3/9850/589مهارت های ارتباطی

3/9700/625خلاقیت

همان گونه که در جدول 2 نشان داده شده، میانگین متغیرهای پژوهش بیشتر از 3 می باشد که با توجه به اینکه 
حداقل و حداکثر نمره در ابزارهای اندازه گیری به ترتیب 1 و 5 می باشد، نشان می دهد که متغیرهای پژوهش در 

بین کارکنان وزارت ورزش و جوانان در حد مطلوب و بالا است.

جدول3: نتایج ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش

خلاقیتمهارت های ارتباطیهوش فرهنگیهوش سازمانیمتغیر

1هوش سازمانی

1**0/671هوش فرهنگی

1**0/694**0/819مهارت های ارتباطی

1**0/788**0/624**0/597خلاقیت

نتای��ج ب��ه دست آمده از آزمون ضری��ب همبستگی پیرسون در جدول 3 نشان داد ک��ه بین متغیرهای پژوهش 
ارتباط مثبت و بالایی وجود دارد. 

نتایج به دست آمده از آمار استنباطی و معادلات ساختاری در شکل و جدول های زیر نشان داده شده است. 
به منظور آزمون فرضیه پژوهش از رویکرد مدل سازی انعکاسی یا بازتابی استفاده شد. در این رویکرد که به طور 
عم��ده در پژوهش ه��ای انجام گرفته به شکل مدل معادلات ساختاری رای��ج است، فرض می شود که متغیرهای 

آشکار انعکاسی از متغیر پنهان است.
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شکل1: مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت معنی داری

جدول 4: برآورد شاخص های ارزیابی کلیت مدل

DfCMIN/DFCFINFIRMSEARMRشاخص

194/2180/9370/9200/0890/012مقدار

شاخص ه��ای ارزیابی کلیت مدل در مجم��وع نشان دهنده این است که مدل تدوی��ن شده، توسط داده های 
گ��ردآوری ش��ده حمایت می شوند و به عبارت دیگر، برازش داده به مدل برقرار است. اغلب شاخص ها در دامنه 
قاب��ل قبول ق��رار دارند. شاخص کائ��ی اسکوئر نسب��ی )CMIN/DF( کوچک تر از 5، شاخ��ص برازش تطبیقی 
)CFI( بیشت��ر از 0/90، شاخ��ص برازندگی )NFI( بیشتر از 0/90، ریش��ه دوم میانگین مربعات خطای برآورد 
)RMSEA( برابر با  0/089 و شاخص ریشه میانگین مجذور باقیمانده برابر با 0/012 حاکی از مطلوب بودن 

مدل است.



 تأثیر هوش سازمانی و فرهنگی بر خلاقیت کارکنان وزارت ورزش و جوانان با  نقش میانجی مهارت های ارتباطی

138

جدول 5: تأثیر متغیر پیش بین بر ملاک و میانجی

برآورد استانداردمتغیر ملاکمسیرمتغیر پیش بین
نسبت بحرانی

t-value
سطح معناداری

P-Value

0/474/680/001مهارت های ارتباطی--->هوش سازمانی

0/716/760/001خلاقیت سازمانی--->هوش سازمانی

0/668/650/001خلاقیت سازمانی--->مهارت های ارتباطی

0/584/760/001مهارت های ارتباطی--->هوش فرهنگی

0/498/760/001خلاقیت--->هوش فرهنگی

ب��ا توجه ب��ه مقادیر برآورد شده در جدول 5 می توان گفت متغیرهای پیش بی��ن، تبیین کننده  متغیرهای ملاک 
است. به عبارت دیگر، هوش سازمانی و هوش فرهنگی بر مهارت های ارتباطی و خلاقیت سازمانی تأثیر مثبتی 
دارد. پ��س ب��ا مدنظر قرار دادن ضرایب تأثیر مربوط به ه��وش سازمانی و هوش فرهنگی می توان گفت اثر این دو 
متغی��ر بر متغیر مهارت های ارتباطی و خلاقیت سازمانی ب��ه صورت مستقیم در حد متوسط برآورد می شود؛ به 
این معنا که افزایش مشخصه های هوش فرهنگی و هوش سازمانی در وزارت ورزش و جوانان می تواند منجر به 

افزایش مؤلفه های مهارت های ارتباطی و خلاقیت در کارکنان  گردد. 

جدول 6: نتایج تأثیر میانجی گری و اثر غیرمستقیم متغیر پیش بین بر ملاک

میانجی گریSobelVAFمتغیر ملاکمتغیر میانجیپیش بین

تأیید12/460/209خلاقیتمهارت های ارتباطیهوش سازمانی

تأیید11/680/301خلاقیتمهارت های ارتباطیهوش فرهنگی

آزم��ون سوب��ل در جدول6، 12/46 برای تأثیر مسیر هوش سازمانی بر خلاقیت با نقش میانجی مهارت های 
ارتباطی و 11/68 برای مسیر هوش فرهنگی بر خلاقیت سازمانی با نقش میانجی مهارت های ارتباطی به دست 
 0/209 درصد اثر کل هوش سازمانی 

ً
آمده است. نتیجه به دست آمده از این فرمول حاکی از آن است که تقریبا

ب��ر خلاقی��ت و 0/301 درصد اثر هوش فرهنگی بر خلاقیت از طریق اثر غیرمستقیم متغیر میانجی مهارت های 
ارتباطی کارکنان وزارت ورزش و جوانان تبیین می شود. 

بحث و نتیجه گیری
ه��دف از ای��ن مطالعه، بررسی تأثیر هوش سازمانی و فرهنگی بر خلاقیت کارکنان وزارت ورزش و جوانان با 
نقش میانجی مهارت های ارتباطی بود. نتایج به دست آمده از پژوهش نشان داد که هوش سازمانی بر خلاقیت 
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کارکنان وزارت ورزش و جوانان جمهوری اسلامی ایران تأثیر دارد. در تبیین این یافته می توان گفت که خلاقیت 
و ه��وش دو ویژگی برتری هستن��د که در هر یك از اعضای سازمان نهفته است. ب��ر اساس نظریه های مربوط به 
ه��وش، نتیجه اجتماعی هوش فردی اس��ت و خاستگاه آن خلاقیت ذهنی است. ه��وش سازمانی دامنه  وسیعی 
از فعالیت ه��ای مدیریت��ی در زمین��ه خلاقیت و ن��وآوری سازمانی و برت��ری اجرایی را در بر می گی��رد و منجر به 
صرفه جوی��ی در زم��ان و منابع در سازمان می گردد. ازجمله م��واردی که در مورد خلاقیت مهم است، تخصص 
کارکنان وزارت ورزش و جوانان است؛ به طوری که هیچ کس قادر به انجام فعالیت های خلاقانه ای نخواهد بود 
مگر آنکه دانش و یا تجربه لازم را در آن زمینه فرا گرفته باشد که نتیجه مطالعه های شمس و همکاران )1391(، 

وسودوان)2013: 255-233( و ناسابی و همکاران )2008: 1488-1481( نیز آن را تأیید می کند. 
نتای��ج ب��ه دست آمده از این پژوهش نشان داد داشتن هوش فرهنگ��ی در بین کارکنان نیز می تواند بر خلاقیت 
کارکن��ان اث��ر مستقیم و مثبتی داشته باشد. این نتیجه با یافته های مطالع��ات خانباشی و همکاران )1397: 74-
47( و جورف��ی و همک��اران )2014: 87-82( همس��و می باش��د. ازنظر محقق، خلاقیت یک��ی از ویژگی های 
خدادادی است که نیاز به پرورش و تقویت دارد و این مستلزم دانش تخصصی و بکارگیری دانش جدید و تکامل 
یافت��ه است. با وج��ود افزایش روزافزون اهمیت دستیابی به مهارت های ارتباط��ی هنوز هم بسیاری از مدیران به 
ای��ن ام��ر توجه نمی کنند و همی��ن موضوع باعث شده است که قادر به انتقال افک��ار و ایده های خود نباشند و در 
برق��راری ارتباط مؤثر با دیگ��ران ناتوان عمل کنند که این امر نیز منجر به کاه��ش خلاقیت در بین آنها می گردد. 
کارکن��ان وزارت ورزش و جوان��ان جمهوری اسلامی ایران به دلیل تعام��ل کارکنان با فرهنگ های مختلف نیاز به 
مهارت ه��ای ارتباط��ی ویژه ای دارند. از این  رو، چنانچه این کارکنان ازنظ��ر هوش فرهنگی در سطح قابل قبولی 
باشند، زمینه لازم برای ایجاد خلاقیت در بین آنها فراهم می گردد. در واقع، داشتن هوش فرهنگی بالا در کارکنان 

باعث می گردد آنها آمادگی لازم را برای پذیرش رفتارهای متنوع و با فرهنگ های مختلف را داشته باشند. 
نتای��ج به دست آم��ده از پژوهش نش��ان داد که مهارت های ارتباط��ی می تواند نقش میانج��ی در تأثیر هوش 
سازمان��ی بر خلاقیت سازمانی داشته باشد. مدل تبیین شده در پژوهش نشان داد که متغیر مهارت های ارتباطی 
می توان��د به میزان 0/29 درصد شدت اثر متغیر هوش سازمانی بر خلاقیت را افزایش دهد. نتیجه به دست آمده 
ب��ه این معنی است که وجود هوشمن��دی کارکنان از بُعد سازمانی می تواند منجر به افزایش مهارت های ارتباطی 
و درنهای��ت خلاقی��ت در کارکنان شود. نتایج این بخش از مطالعه با نتای��ج قربانی و همکاران )1393(، شمس 
و همک��اران)1391(، )ن��وروزی چگانی، 2016(، وسودوان )2013(، ناسابی و همکاران )2008( و جورفی و 
همک��اران )2010( همخوانی دارد. یک سازمان هوشمن��د، مسئولیت و مشاغل را به گونه ای تعریف می کند که 
موج��ب افزای��ش تعامل و ارتباط مثبت در بین کارکن��ان شود. این امر موجب می گردد ک��ه مدیریت و کارکنان با 
اشتیاق و علاقه کار کنند و موفقیت خود را با موفقیت سازمان یکی بدانند و بدین ترتیب، حس مشارکت کارکنان 
 به معنای توانایی 

ً
و مؤث��ر بودن آنها در سازم��ان برانگیخته شود. هوش سازمانی، معانی متفاوت��ی دارد که عموما

کید سازمان بر تلفیق انس��ان و توانایی فنی  فک��ری یک سازمان ب��ه منظور حل مسائل و مشکلات سازم��ان  و تأ
برای حل مسائل سازمان است و شامل مجموعه ای از داده ها، تجربه، دانش و درک مسائل سازمان خواهد بود. 



 تأثیر هوش سازمانی و فرهنگی بر خلاقیت کارکنان وزارت ورزش و جوانان با  نقش میانجی مهارت های ارتباطی

140

ازنظ��ر محقق، وجود کارمندان باهوش موجب می شود تا سازم��ان در ابتدا برای شناسایی مشکلات خود بسیار 
سری��ع و هوشمندانه عمل نماید که این موضوع یک��ی از اقدامات مهم در جهت بروز خلاقیت سازمانی خواهد 
بود. نتیجه دیگری که از این پژوهش به دست آمده این بود که متغیر مهارت های ارتباطی کارکنان می تواند نقش 
میانج��ی را در تأثی��ر هوش فرهنگی بر خلاقیت داشته باشد و به میزان 0/30 شدت تأثیر متغیر پیش بین بر ملاک 
را تح��ت تأثی��ر قرار دهد که ای��ن یافته با نتایج مطالعه های خانباشی و همک��اران )1397: 74-47( و جورفی و 
همک��اران )2014: 87-82( همسوست. با توجه به تحولات رخ داده در ارتباطات جهانی، اکنون توجه مدیران 
و نظریه پ��ردازان مدیریت بیش از پیش به دارایی ه��ای فکری سازمان ها معطوف شده است. ازاین رو، هوشمندی 
کارکن��ان از بعد فرهنگ��ی، به مدیران و رهبران وزارت ورزش و جوانان جمه��وری اسلامی ایران کمک می کند تا 
اطلاعات و مهارت های مهم را که به طور معمول به صورت سازمان دهی نشده وجود دارند، شناسایی، انتخاب 
و منتش��ر کنن��د. این امر سازم��ان را به صورت ک��ارا و مؤثر برای حل مسائ��ل یادگیری، برنامه ری��زی راهبردی و 
تصمیم گیری ه��ای پویا ق��ادر می سازد. هوشمندی فرهنگ��ی در کارکنان بر شناسایی خلاقی��ت و ارائه آن توسط 
کید می ورزد؛ به روشی که بت��وان آن را به صورت رسمی به اشتراک گذاشت و در نتیجه، دوباره از آن  کارکن��ان تأ
استف��اده نمود. به طور کل��ی در عصر حاضر و به طور خاص در حیطه ورزش، برقراری ارتباط در سازمان مبحثی 
بسی��ار پیچی��ده است و متغیره��ای متعددی در آن دخیل هستند. ب��رای اینکه یک مدیر بتوان��د این گونه رفتارها و 
مهارت ها را در بین کارکنان خود ارتقا دهد، بهترین موضوع گزینش و انتخاب کارکنانی باشد که هوش فرهنگی 
بهتری نسبت به سایر افراد داشته باشند. از سوی دیگر، با توجه به اکتسابی بودن بخشی از موارد مربوط به هوش، 
مدی��ران وزارت ورزش می توانند با ایجاد برنامه هایی موجب توجه بیشت��ر به مسائل فرهنگی در آموزش ها، بیان 
تجربیات افراد در تعاملات میان فرهنگی، افزایش دقت و هوشیاری در تعاملات فرهنگی، آموزش هدف گذاری 

در تعاملات بین فرهنگی و آموزش سبک های یادگیری هوش فرهنگی کارکنان و مدیران شوند.
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