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 چکیده

است. روش پژوهش، تاثیر خلاقیت سازمانی بر نوآوری سازمانی با نقش میانجی انگیزش کارکنان هدف این پژوهش، بررسی 

 و کارمندان و مدیران شرکت مهندسیبر مدل معادلات ساختاری است. جامعه آماری پژوهش را  توصیفی ـ همبستگی باتأکید

نفر  60استفاده شد و تعداد  پرسشنامهاز  و روش گردآوری اطلاعات تشکیل میدهند. برای تعیین حجم نمونهتوگا  ساخت

، انگیزش ها براساس سه پرسشنامه خلاقیت سازمانی آوری داده جمع. انتخاب شدندو بصورت تصادفی  آماری عنوان نمونهبه

 .دست آمدبه 0.831و  0.971، 0.923ترتیب و نوآوری سازمانی صورت گرفت که ضریب آلفای کرونباخ آنها به کارکنان

صورت پذیرفت. نتایج پژوهش نشان داد: وضعیت  Smart PLS 3و  SPSS 26  افزار تحلیل دادهها به کمک دو نرموتجزیه

، انگیزش موجود هر سه متغیر در سطح بالاتر از میانگین فرضی قرار دارد. رابطه متقابل هر سه متغیر، خلاقیت سازمانی

خلاقیت در رابطه بین  انگیزش کارکنانو نوآوری سازمانی با همدیگر مثبت و معنیدار بود. همچنین نقش میانجی  کارکنان

 .و نوآوری سازمانی تأیید شدسازمانی 

 ینوآور زش،یانگ ،یسازمان تیخلاقهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

خدمات ، کاهش هزینه ها ، جلوگیری از اتلاف منابع ، افزایش خلاقیت در سازمان ها می تواند به ارتقای کمیت و کیفیت 

و  خزایی اصل)کاهش بروکراسی و بالتبع افزایش کارآیی و بهره وری و ایجاد انگیزش در رضایت شغلی در کارکنان منجر گردد

کنند و  ت تغییر میسرع گذارند، اما عوامل تأثیرگذار به ها تأثیر می امروزه عوامل بسیاری بر بقای سازمان (.1391، کریمیان

که  میشاهد رقابت تنگاتنگ فرهنگ ها هست یدرعصر کنون (.2013زارعی و همکاران، )این تغییرات قابل پیشبینی نیستند

نخواهد  ریامکان پذ یفرهنگ داریمطولب توسعه پا تیبه وضع یابیدست یابیو اثربخش بازار نیمدرن نو یبدون استفاده از ابزارها

قیت لامدیران سازمان ها اخیراً به این نتیجه رسیده اند که منبع کلیدی مزیت رقابتی مستمر، خ (1396همکاران،)محقق و بود.

وفور  ت فزاینده محیطی هستند بهلاهای امروزی که مواجه با تغییرات و تحو گیری چنین مزیتی در سازمان است. شکل

ت، لاهای تازه و مفیدی در محصو ند، قادر خواهند بود تا ایدهق باشلاقیت است. وقتی کارکنان در کار خود خلانیازمند خ

 های تازه به سازمان این امکان را می گیری از ایده های سازمان ارایه دهند و در نتیجه تولید و بهره عملکرد، خدمات یا رویه

موقع بدهد و بدین ترتیب رشد و  ها پاسخ به دهد که سازمان بتواند با شرایط متغیر بازار منطبق شود و به تهدیدات و فرصت

1(2015)تقوی و عظیمی، توسعه یابد سرعت تحولات از ویژگی های قرن بیست و یکم می باشد و گاه سرعت این تغییرات به  .

قدری فزاینده است که بیشتر جوامع از درک آن غافل می شوند. فضای حاکم بر اقتصاد امروز، ریسک توأم با عدم اطمینان 

)علیزاده مجد و حرکات اصلاحی نمی توان به مقابله و این تغییرات و همچنین ایجاد مزیت رقابتی پایدار پرداخت.است و با 

اساساً فعالیت هایی که برای آماده سازی کارکنان وجود دارد، بدین منظور است تا این افراد قادر به انطباق با  (1397همکاران،

ر سازنده و مؤثر در دستیابی به اهداف سازمان بدون نادیده گرفتن منافع خود کمک تغییراتی باشند که انتظار می رود به طو

قیت و نوآوری در تأثیر شگرف آن بر حیات سازمانهاست، تداوم حیات لاهمیت خا(.  2018ساری، اکبر و یاسین ، )کنند 

و در صورت نبود هماهنگی با این نیازها، سازمانها به بازسازی آنها بستگی دارد و نیاز مشتریان با گذشت زمان تغییر میکند 

2( 2016گریفین،) سازمان ضمن تحمل هزینه ی هنگفت ممکن است چنانکه باید به اهداف خود دست نیابد و  یبحران اقتصاد .

 لیمانند تسه یدیکل یهارساختیز یبرا یرسم یهاسوق داده است، اما در عمل، کمک ینیدولت را به سمت کارآفر هامیتحر

که در سه سال  یسالاندرصد بزرگ جه،ی. در نترسدیکم بهره حداقل به نظر م یهاوام یو اعطا دیشرکت جد کی یاندازراه

 افتهیکاهش  2020درصد در سال  24به  2019درصد در سال  38وکار دارند از کسب یاندازقصد راه رانیدر ا ندهیآ

3)سعادت و همکاراناست. ،2021) 

تنها هرچند مدت یکبار وضع خود را تغییر، بلکه باید متوجه باشد که پدیده تغییر دائمی است و باید مرتب و ک سازمان نباید ی

پیوسته تغییر کند و در مسیر نوآوری و تغییر گام بردارند و این نه بدان سبب است که بخواهند بر رونق و موفقیت خود 

در  (.1389و ماراکاس،  ابراین)ای خواهد بود ن در گرو داشتن چنین رویهدنیای پررقابت امروز، بقای آنا بیفزایند بلکه که در

آنها  یدگیچیو به تبع آن پ شرفتیها، جوامع و سازمان ها به سرعت در حال توسعه و پ تیروزافزون جمع شیحال حاضر با افزا

شده  فیتعر تیو عدم قطع یگدیچیمانند پ ییها یژگیکسب و کار امروز بارها و بارها با و یاست، فضا شیدر حال افزا

4)داوری و علیزاده مجداست. . ابدی یم شیافزا ندیاطلاعات در فرآ ایمواد  انیبا سرعت جر یندیبازده هر فرآ ن،یبنابرا (2016،

                                                           
۱ -Taghavi & Azimi 
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 ندیفرآ ییدارند، منجر به بهبود کارا انیجر یریرپذییتغ ایکه بر سرعت  یریتأث قیاز طر تالیجید یهایاستفاده از فناور

5)بالویی و همکاران.شودیم ،2022) 

 کردیرو (.2018ان، و همکار استوتن) هدد ها باید طوری باشد تا به تقاضاهای جدید پاسخ در چنین شرایطی تغییرات سازمان 

 هیرو یریبکارگ ونترل و ک یکارکنان، رهبر ،یسازمانده ،یزیاز جمله برنامه ر یتیریمد یندهایفرآ یبر بازنگر یادار/یسازمان

ا هایی است که افراد ب مانبنابراین در شرایط کنونی نیاز به ساز (2021)بالویی و همکاران،متمرکز است. یمنیبهبود ا یبرا ییها

اد لیاتی ایجر سطح عمدهند تغییراتی را د های خاص را جذب کند و با تنظیم مجدد منابع و وظایفی که افراد انجام می مهارت

 صاحب(. 1392 میرکمالی و فرهادی،)ترین فاکتور در محقق ساختن اهداف سازمان است  طراحی مناسب سازمان مهم .کنند

  (. 2019ز، ساندر ؛ 2018و همکاران، ا کابر)اند نظرانِ منابع انسانی، الگوهای مختلفی برای طراحی سازمان ارائه داده

 نازمان نشاطرح س م ایجاد کند به عبارتیطراحی سازمان یک مفهوم کلی است که باید بین ابعاد محتوایی و ساختاری انسجا

های  های برنامرسند و به عبارتی یعنی مدیریت و اجر های سازمان به انجام می دهنده راهی است که اهداف و استراتژی

سب با ت منالاشکیتقیت و نوآوری در سازمان ساختار مناسب و لاکی از مهمترین عوامل تسهیل و تقویت توان خی .استراتژیک

هره بقی لایه خنین روحها هستند که باید شرایطی را فراهم کنند تا همه کارکنان از چ اهداف مورد نظر می باشد. این سازمان

تفکر،  هان امروزد. در جهای نوآورانه خودرا به اجرا در آورن مند شده و بتوانند به راحتی و به طور فردی یا گروهی، فعالیت

 رشناسان وران، کاها امری اجتناب ناپذیر است. در سازمان های موفق، مدی آن در سازمان قیت و استفاده ازلانوآوری و خ

 ر نیروهایدتفکر  وقیت می باشند لاکارکنان آن بر اساس استراتژی سازمان همواره در یک رقابت پویا به دنبال نوآوری وخ

و، اندیشه ن ود فکر قیت و تولیلابا نهادینه شدن خسازمان به صورت یک عادت و وظیفه سازمانی تلقی می گردد. در این صورت 

ون شک، ست. بداسازمان تبدیل به یک سازمان خالق، نوآور و شکوفا می گردد و حاصل آن هم افزایی در نوآوری سازمانی 

تغییرات  یجاداعث اواند بوه بر سازگاری و هماهنگی با تغییرات، خود نیز بتلاوجود مدیری بادانش و تاثیرگذار در سازمان که ع

 (. 1395)غضنفری و احمدی،  .می شود ها  در سازمان شود باعث بهبود کیفیت یادگیری و عملکرد سازمان

ها  ماناری ازسازا، بسیها و معیاره ت پرشتاب جهانی در علم ،تکنولوژی، صنعت و مدیریت و به طور کلی ارزشلانابراین با تحوب

. دایت کنندهوآوری یق خود را در جهت بکار گیری خلاقیت و نلاداف، گرایش ها و عو شرکت های موفق را بر آن داشته تا اه

آیند ری نیز فر.نوآو خلاقیت به معنای توانایی تر کیب ایده ها در یک روش منحصر به فرد با ایجاد پیوستگی بین ایده هاست

 (.1395)نعمتی شهاب، . ق و تبدیل آن به محصول ،خدمات و روش های جدید عملیات می باشدلااخذ ایده خ

قیت لاخ .ن هاستقیت آلااست، خ یکی از مؤلفه هایی که در ارتباط با توسعه منابع انسانی از جمله کارکنان یک سازمان 

ا می تواند به ارتقای در سازمان ه(.  2018ژو، گاردنر و چن ، )سازمانی است  کارکنان به عنوان یکی از مسائل اصلی در علوم 

ارآیی و زایش کیت خدمات، کاهش هزینه ها، جلوگیری از اتالف منابع، کاهش بوروکراسی، افزایش رقابت، افکمیّت و کیف

های خلاّق  مؤلفه های اساسی سازمان. (1395محمدی، )بهرهوری، ایجاد انگیزش و رضایت شغلی در کارکنان منجر شود 

قیت لالور خاری بر تبونی بسیخلاّق و رهبر خلاّق. عوامل درونی و برعبارتند از: ساختار خلاّق، محیط خلاّق، افراد خلّاق، گروه 

های  هنذداکردن ، تحرک و تشویق کارکنان، تفویض اختیار به کارکنان و پیخلاقیتافراد مؤثر است. نقش مدیر در پرورش 

 (.1396، ن زادهی و حسیمستقیم)خلاّق است که از این نقش مدیر به عنوان مدیریت استعداد می توان در سازمان یاد کرد 

حظه لاها برای محیطی که خلاقیت و نوآوری را ترغیب و استعدادهای افراد را در این راستا متبلور کند اهمیت قابل م سازمان

ای قائل شده اند. از این رو با توجه به اهمیت و ضرورت توجه به نوآوری وخلاقیت سازمانی در جهت تحقق اهداف سازمانی، 

                                                           
٥ Balouei&etal 
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پرداخته و تا حدی به روند پیشبرد ر آنست به بررسی تاثیر ساختار سازمانی بر نوآوری و خلاقیت در سازمان این پژوهش ب

سؤال اصلی تحقیق را می توان اینگونه مطرح کرد که آیا خلاقیت  اهداف سازمان ها با توجه به موارد مطروحه کمک نماید.

 ن تأثیر گذار باشد یا خیر؟سازمانی می تواند بر نوآوری و انگیزش کارکنان سازما

  ادبیات و پیشینه تحقیق

تغییرات  واسطه سرعت شگرف ها اخیراً به نی خلاقیت در حیات بشری، سازمانلاعلیرغم سابقه طو: خلاقیت سازمانی

قیت خلابقا،  قابتی وراند که یکی از منابع کلیدی و مستمر مزیت  فناورانه، رقابت جهانی و عدم اطمینان اقتصادی کشف کرده

ق لافکر خماً از تشود که مستقی ت و خدمات تازه ظاهر میلاها، محصو سازمانی است. این مزیت رقابتی مستمر درقالب ایده

ان مورد ا در کارشها ر شود که کارکنان دیگر، این ایده هایی باعث افزایش این احتمال می شود. وجود چنین ایده ناشی می

ر کارشان دکارگیری  سعه و بهها را توسعه داده و آنها را به کارکنان دیگر برای تو ها این ایدهوه آنلاع استفاده قرار دهند، به

ر بازار رایط متغیشتواند با دهد که ب های تازه این امکان را به سازمان می گیری از ایده کنند. ازاینرو، تولید و بهره منتقل می

 (.1392میرکمالی و همکاران، )ده و رشد و توسعه یابد موقع دا ها پاسخ به منطبق شده، به تهدیدها و فرصت

ل سازمان که برای کتوان به این صورت تعریف کرد: توسعه یا پذیرش یک ایده یا رفتار در کارهایی  خلاقیت سازمانی را می

ئل سازمان حل مساید های جد های نوین سازمانی و یافتن راه دیگر، خلاقیت سازمانی فرایند تولید ایده عبارت جدید است. به

 ها استفاده شدهگیری آن در تحقیق حاضر از آن های خلاقیت سازمانی که جهت اندازه مؤلفه (.  2007وانگ و چین، )است 

 :( 1389بیگی،  حسن)است، عبارتند از 

ق لااد و خآزه جو حد ب چه این مؤلفه نمایانگر این واقعیت است که رهبران و مدیران سازمان تا اعتقادات و جو سازمانی:

  .کنند اعتقاد دارند و از آن حمایت می

 .کند یمقیت در سازمان اشاره لاکننده خ های تسهیل ها و روش ها، نظام به رویه ابعاد ساختاری برای نوآوری:

 .کند های خالق اشاره می ق و ایدهلابه حمایت از افراد خ حیت منابع انسانی:لاص

 .کند قیت در زمان تنظیم اهداف و راهبردهای سازمان اشاره میلابه توجه به خ راهبرد برای نوآوری: 

 .کند به حمایت مالی از ایدههای خالق و تشویق افراد خالق اشاره می سازوکار حمایتی برای نوآوری: 

 .ندک شاره میساز ا قیتلاهای نو بین کارکنان و ارتباط با مراکز خ به تبادل ایده آوری و انتشار دانش: کشف، جمع 

ام تجاری جدید، عنوان فرایند ایجاد ن مطرح کرد که به (1934)بار شومپیتر  مفهوم نوآوری را اولین: نوآوری سازمانی

ه تشریح بختلفی مت، خدمات و فرایندها و تأثیر آن بر توسعه اقتصادی مطرح شده است. از آن به بعد، دانشمندان لامحصو

ها  ازمانمهمی در س عنوان عامل بسیار اند و نوآوری به ها پرداخته ت سازمانمد یلانمتفاوتی از این مفهوم برای بقای طو

خواند و  ئله مینوآوری را فرایند گردآوری هر نوع ایده جدید و مفید برای حل مس (1989)کانتر  درنظر گرفته شده است

جزوه  ،1396) میرکمالی (1389احمدی و پیشدار، )گرفتن ایده، پذیرش و اجرای آن است  معتقد است که نوآوری شامل شکل

ی، نو، تعمد جتماعینیز نوآوری را تغییر محدود و محسوس در یک تولید، فرایند و رویه در سازمان که برای نظام ا (سیلاک

 .غیرمرسوم، مفید و حالت عمومی داشته باشد، عنوان نموده است

دیگر،  عبارت عات نظیر مفهوم، نظریه یا فرضیه است. بهلایا توسعه اط ای از دانش در مقابل نوآوری سازمانی اختراع تازه

استفاده  معنای چیزی جدید برای استفاده است. نوآوری سازمانی، مستلزم تبدیل ایده به اشکال قابل نوآوری سازمانی به

در پژوهشی،  (1390)الی و چوپانی گیرد. میرکم سازمانی است و این ایده، برای پیشبرد عملکرد سازمانی مورد استفاده قرار می

ه خصوص، مؤلف دراین های ذکرشده شده، در زمینه نوآوری سازمانی و مدل ها و کارهای علمی انجام پس از مطالعه پژوهش

های پژوهش خود برگزیده و انتخاب  عنوان مؤلفه اند، به نظران نقطه اشتراک بیشتری داشته هایی را که بین محققین و صاحب
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های اصلی نوآوری سازمانی در این  عنوان مؤلفه . لذا براساس پژوهش آنها، نوآوری تولیدی، فرایندی و اداری بهاند کرده

 .(1390میرکمالی و چوپانی، )شوند  پژوهش درنظر گرفته شده است که درادامه توضیح داده می

ولیدات و خدمات جدید تتوسعه و ارائه  که به(2008،  اوجاسالو)کننده ابزاری برای تولید است  نوآوری تولیدی: فراهم -1

ئه مان در اراحد ساز هتوان گفت که منظور از نوآوری تولیدی این است که تاچ یافته اشاره دارد. درواقع، می و بهبود

نی، و چوپا میرکمالی)قبیل پیشتاز است  خدمات جدید، اختصاص منابع مالی به تحقیق و توسعه و مواردی ازاین

1390.)  

کند  یفراهم م ها جویی هزینه فرایندی: نوآوری فرایندی، ابزاری را درجهت حفظ و بهبود کیفیت و صرفه نوآوری  -2

ویل توزیع یا تح یافته تولید، های جدید یا بهبود و دربرگیرنده اتخاذ روش ( 2008جیمنز ـ جیمنز و همکاران، )

 ر میکا ا بهرهای جدید  زان سازمان فناوریمی خدمت است. درواقع، منظور از نوآوری فرآیندی این است که تاچه

 روش غییردادنتگذارد. نوآوری فرایندی عبارت است از  های جدید انجام کار را به بوته آزمایش می گیرد و روش

ی انجام ها ه روشکت و خدمات. درواقع این نوآوری اشاره به هر چیزی دارد لاکار یا تولید محصو و های انجام کسب

  (.2006 سیگیو،)دهد  طراحی مشاغل را تغییر میهای  کار، روش

و  (2008 همکاران، وجیمنز ـ جیمنز )ها و اشکال سازمانی جدید ( ها، سیاست نوآوری اداری: نوآوری اداری به رویه  -3

، تخصیص ها (اشاره دارد و شامل تغییراتی است که سیاست 2006سیگیو، )فرایندهای ساختاری و اداری جدید 

(درواقع، منظور 1978 دفت،)دهد  های مرتبط با ساختار اجتماعی سازمان را تحت تأثیر قرار می مؤلفه منابع و دیگر

 یمن استفاده کرد دارههای نوین مدیریتی و... در ا میزان مدیران سازمان از نظام از نوآوری اداری این است که تاچه

 (.1395کوهی و فروزنده،  محمودی، افضل)کنند 

آمابیله و )توان آن را حلقه مفقوده خلاقیت نامیدانگیزش درونی یکی از عوامل مؤثر بر خلاقیت است و می:  انگیزش درونی

توجهی از تحقیقات را به خود جلب کرده است. انگیزش . طی سه دهه گذشته، انگیزش درونی بخش قابل6()2008(مولر، 

برد و نه به خاطر پاداش بیرونی یا شخص از فرایند کار لذت میدرونی به معنای انجام فعالیت به خاطر خود فعالیت است زیرا 

دهند، توجه، هیجان و . کسانی که انگیزش درونی دارند دربارۀ کاری که انجام می7( )2011()آسیف، ترس از تنبیه

بهتری برخوردارند و دهند. آنان همچنین در انجام وظایف از عملکرد، خلاقیت و پشتکار نفس بیشتری از خود نشان میبهاعتماد

نفس و سلامت ذهنی بالاتری دارند. این فواید حتی در مواردی که دارندگان انگیزش درونی و انگیزش بیرونی از شایستگی عزت

8()2000()رایان و دسی، شودو خودتوانمندی یکسانی برخوردارند نیز مشاهده می شده، انگیزش براساس نتایج تحقیقات انجام .

گوموسلوقلو و (2009) )کندشود و در نتیجه رفتارهای خلاقانۀ بیشتری از او بروز میرکز بیشترِ نیروی کار میدرونی موجب تم

9(لسی . 

1( )2009,()چوی و همکاران، ((1394محمدی.؛ قربانی.؛ منصوریان؛ حسینی )؛ صادقی.؛ رستگاری مهرهمکاران) و چوی  ابعاد 0

قه، انگیزش درونی علا یا لذت احساس. دانندمی مؤثربودن و انتخاب حق تلاش، علاقه، یا لذت بعد چهار در را درونی انگیزش

                                                           
٦ - Amabile, T. M., & Mueller, J. S 

۷ - Asif, M. 

۸ - Ryan, R. M., & Deci, E. L. 

۹ - Gumusluoglu, L. & Lsev, A. 

۰۰ - Chooi, J., Mogami T. & Medalia, A. 
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دهد. در تعریفی انگیزد و فرد را آزادانه درگیر فعالیت کرده و بازده عملکردی وی را افزایش میفرد را برمی

1()2000( ر،اشناید و سیکزمنتلی) راشناید و سیکزمنتلی دیگر، 1 برندۀ کلیدی انگیزش درونی پیشنهاد پیشعنوان ا بهر لذت 

 ؛سپهوند؛ ساعدی) آوردبودن وظیفه را فراهم میکنند؛ زیرا لذت، پاداش درونی لازم برای دستیابی به زیرکی ذهن و جذابمی

ه . تلاش مشتمل بر رفتارهایی طبیعی است که براساس آن فرد برای رسیدن به هدف، نهایت تلاش خود را ب((1395) ،پژوهان

مند به پاداش و جایزه، کنند، بیشتر از افراد علاقهمی گیرد. افرادی که ذاتاً دارای انگیزه هستند و خود را درگیر فعالیتکار می

1( )2003(کیوتز،  )گیرندای برای چگونگی انجام آن به کار میدارای رضایت بوده و تلاش فعالانه 2 . 

ار کخاب در داوطلبانه در وظایف خویش درگیر شوند، احساس داشتن حق انتهنگامی که افراد به جای مشارکت اجباری، 

بیگانگیِ کمتر در محیط کار، رضایت کاری بیشتر، خوددهد احساس داشتنِ حق انتخاب با ازها نشان میکنند. پژوهشمی

عفری ج)است کمتر همراهسطوح بالاتر عملکردی، کارآفرینی و خلاقیت بیشتر، سطوح بالاتر مشارکت شغلی و فشار کاری 

ی، اداری و . مؤثربودن یعنی میزان تأثیرگذاری فرد بر نتایج و پیامدهای راهبرد((1391ریاضی؛ گرگانی ) ؛الکامی

 .((1388پور )پور؛ حسنحسن ؛موغلی)عملیاتی

ان ل کردن آسو عم دنانگیزش نیروی محرکه و بکار اندازندۀ جریان خلاقیت در انسان است . به قول گیلفورد موقعی که فهمی

همیدن ف، مثلاً  یش آمدباشد و در واقع عملی از روی عادت انجام گیرد ، خلاقیت در کار نیست ولی به مجرب اینکه مسأله ای پ

در  ردوبه زعم گیلف .مسأله ای مشکل شده و یا اجرای عملی احتیاج به تدابیر جدیدی داشت ، جریان خلاقیت به کار می افتد 

یزۀ ست انگاایش خلاقیت و به خصوص خلاقیت کودکان انگیزه ای که بیش از همه مؤثر است و فراموش شده ترغیب و افز

 می در فعل به قوه زا بیشتر انگیزه این  کنجکاوی است . هر اندازه محیط زیست کودک ، از نظر منابع اطلاعاتی غنی تر باشد

ی ت کاندو طی تحقیقاس مورا در سازی استاندارد کاهد می کار در خلاقیت برای افراد انگیزه از که مسائلی از نمونه عنوان به آید

به طوری که  شود . اظهار داشت هر چه استاندارد سازی امور بیشتر باشد ، به همان نسبت از توان خلاقیت افراد کاسته می

به  مور مربوطجرای ااید از بیشتری در برای ایجاد تعادل و تناسب بین استانداردسازی و توان خلاقیت مدیران سازمان ها با

ت در شغل د رسمیدوایر خلاق سازمانی برخوردار باشند .همچنین یکی از چیزهایی که از انگیزش افراد در خلاقیت می کاه

دارد به  ی وجوداست صلواتی و فخاریان طی تحقیقات خود به این نتیجه رسیدند که بین رسمیت و خلاقیت ارتباط قوی منف

ش زمانی کاهی و ساه با افزایش قوانین و مقررات ، دستورالعمل ها و آیین نامه های موجود در سازمان خلاقیت فردطوری ک

حقیق تمی یابد و به عکس .مسائل انگیزشی مدت هاست به عنوان منشأ پیچیدگی رفتار و شناخت چگونگی آن مورد 

 وعه ای ازرد مجمرابطه ای بین خلاقیت و انگیزش وجود دا دانشمندان بسیاری قرار گرفته است . حال باید بررسی شود چه

شکیل تیت ها را ز خلاقعوامل سازمانی )بعد رفتاری ( و) بعد ساختاری ( باعث انگیزش کارکنان شده و انگیزه مبنای بسیاری ا

 .(1394)جوکار، می دهد

لکرد، کاهش تمایل قبیل: افزایش کارایی و عم از ارزشمندی نتایج سبب سازمانی تعهد افزایش معتقدند( 1988 استون، جان)

 (.2007 ران،گردد )بولز و همکاوجوی مشاغل جدید وکاهش تغییر و تحولات نیروی انسانی میبه جست

 وتوانند از مزایای تعهد کارکنان در راستای برخورد با مشکلات سازمانی استفاده کرده و با در نظر گرفتن دیران میم -

 چنین افزایش عملکرد شغلیعنوان عاملی در جهت بالا بردن سطح رضایت وهمعهد سازمانی موجود از آن بهشناسایی میزان ت

 (.2007استفاده کنند )لابات مدین، 

                                                           
۱۱ - Csikszentmihalyi, M. & Schneider, B.  

۲۲ - Kivetz, R. 
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اند. عریف کردهسترنبرگ خلاقیت را توان ایجاد کاری نو )غیر تقلیدی و غیر منتظره( با کیفیت عالی، شایسته و سودمند تا -

 (1383)طبازباییان، 

 طور مفید و بدیع حل کند.ای را بهربرت فوکس معتقد است که فرآیند خلاقیت هر نوع فرآیند تفکری که مسئلهه -

های وجوی روشتنوین را داشته و مشوق کاوش و جس های بدیع وهای خلاق مسئولان آمادگی شنیدن اندیشهدر محیط -

 (.1384نوین کاری هستند. )خانیان، 

ها، برآورد نتایج، تعبیر و آزمودن درباره هایی درباره آن، آزمودن این فرضیهها و فرضیهدهی ایدهفرایند شکلتفکر خلاق را  -

 (.1962 دانند. )تورنس،ها میاین فرضیه

های ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید کارگیری تواناییریک فروم خلاقیت توانایی دیدن و پاسخ دادن، خلاقیت بها -

 (.1389قیت اهمیت دارد تفکراست )جلیلیان و مرادی، چه در فرایند خلاطور کلی آنبه

ن چه هده کرد، آتوان بخش مهمی از فرآیندهای مغز انسان را در غالب توانمندی و قدرت متعالی، تدبیر و اندیشه خلاق مشامی

همین هبلاق دارد، خنیاز فراوانی به تفکر و اندیشه  ان خود،ها برای تقویت و توسعه بنیمسلم است این است که جوامع و سازمان

یابی به اهداف مختلف فردی و سازمانی مؤثر واقع شود. )حقیقی و تواند در دستکارگیری تفکر به شیوه صحیح آن، میدلیل به

 (.1386همکاران، 

 :  پیشینه تحقیق1جدول

 یافته ها مطالعه

 سازمانی با میانجی گری خلاقیتوش بین ه هرابط یبررس (2018)سپور عباکیخا و 

حمیدی و کشتی 

 (1382دار)

 شورکبررسی ساختار سازمانی و تعهد سازمانی در دانشکده های تربیت بدنی دانشگاه های 

 قیت سازمانیلابررسی نقش مدیریت دانش در خ (1389)بیگی حسن

خزایی اصل و 

 (1391)کریمیان

 پیشنهادها بر رشد نوآوری و خلاقیت در سازمانبررسی تأثیر نظام پذیرش و بررسی 

 نرسنجااوت اخلاقی باخلاقیت و عملکرد تحصیلی دانش آموزان دوره متوسطه اول قرابطه رشد  (1394) جوکار

 .تیو خلاق یفرد زهی، انگتیمی کار نیروابط ببررسی   (2003)شین و ژو 

 مامفورد و همکاران

(2002) 

 رهبری ایدئولوژیک رهبری کاریزماتیک در مقابل

 قیت افراد دیگر در سازمانلار مثبت بر خیاثت و قلاحضور همکاران خبررسی  (2000)دس و پیکن 

 قیت سازمانیلابا خ آن دار ارتباط مثبت و معنی و رفتار رهبربررسی  (2010)ییلماز 

مادوی، یورتر و 

 (1974) دیوبین،

 در سازمان تعهد، نوآوری و خلاقیتبررسی 

 یسازمان ستیز طیمح ستیز طیبا رهبر و مح ییکننده شناسا لیاثرات تعدبررسی  (2010) وانگ

 

 روش شناسی تحقیق
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مندان و است، جامعه آماری مدیران، کار همبستگی –پژوهش حاضر با هدف کاربردی و بر اساس ماهیت و روش توصیفی

ریق پرسشنامه طاز  آمده دست به اطلاعات از تحقیق این درروش نمونه گیری  توگا بودند. ساخت و مهندسین شرکت مهندسی

 منظور جمعه ب به دست آمده است.توگا  ساخت و شرکت مهندسیهای میدانی در  آوری داده ای و جمع و مطالعات کتابخانه

  وتحلیل از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. عات برای تجزیهلاها و اط آوری داده

 60یت در نها گیری تمام شمار برای مطالعه استفاده گردید که د جامعه آماری از روش نمونهبه علت محدود بودن تعدا

 .باشد سؤال می 43پرسشنامه صحیح عودت شد. پرسشنامه این تحقیق شامل  34پرسشنامه توزیع گردید که 

 پایایی شاخص،. 3ی واگرا .روای 2.روایی همگرا؛  1شود:  گیری سه مورد استفاده می های اندازه جهت سنجش برازش مدل

 .گیرد یمپایایی شاخص توسط سه معیار ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی، مورد سنجش قرار 

 : اطلاعات مربوط به پرسشنامه 1جدول 

 تعداد سوالات پرسشنامه

 16 خلاقیت سازمانی

 5 نوآوری سازمانی

 22 انگیزش کارکنان

 

 پژوهش که روابط بین متغیرهای مستقل، وابسته و میانجی را نشان می دهد. مدل مفهومی 1شکل 

 

 نوآوری سازمانی                                                   خلاقیت سازمانی         

 

 

 

 انگیزش کارکنان                                           

 

 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

 از تاس نمونه عبارت .میدهند را تشکیل آماری جامعه یک باشند مشترک صفت یک در حداقل که واحدهایی مجموعه

 و کیفیات عرفم مجموعه این که طوری به میشود، انتخاب بزرگتر جامعه ای یا گروه قسمت، یک از که نشانهها مجموعه ای

 است. نمونه انتخاب فرایند نمونه گیری و باشند بزرگتر جامعه یا گروه قسمت، آن ویژگیهای
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امعه دن تعداد جبه علت محدود بوتحقیق مدیران، مهندسین و کارمندان شرکت مهندسی و ساخت توگا میباشد.  آماری جامعه

پرسشنامه  34دید که پرسشنامه توزیع گر 60گیری تمام شمار برای مطالعه استفاده گردید که در نهایت  آماری از روش نمونه

 یح عودت شد.صح

 .میشود تقسیم میدانی و کتابخانه ای دسته دو به پژوهش این در اطلاعات گردآوری روشهای

 .است شده استفاده های کتابخانه روشهای از پژوهش پیشینه و نظری مبانی گردآوری برای -1

 .است شده استفاده میدانی روش از پژوهش های فرض آزمون داده های گردآوری برای -2

 سوال میباشد. 43استاندارد است که شامل  "پرسشنامه"پژوهش،  داده های گردآوری اصلی ابزار

 یافته ها

سطح خطای آلفا  حداکثر انجام شد. Smart PLS 3و  SPSS 26تجزیه و تحلیل داده ها با استفاده از نرم افزارهای آماری 

رضیه ها از آزمون فبه منظور تجزیه و تحلیل داده ها و پاسخ به   (.p> 05/0تعیین شد ) 05/0جهت آزمون فرضیهها، مقدار 

 های همبستگی پیرسون و مدل سازی معادلات ساختاری به روش حداقل مجذورات جزئی استفاده شد.

درصد افراد  1/3 از نظر میزان تحصیلات مرد هستند. انیدرصد پاسخگو 3/56زن و  انیدرصد پاسخگو 8/43در نمونه پژوهش، 

 از نظر سن، ند.ارشد و بالاتر دار یکارشناس لاتیدرصد تحص 4/59و  یکارشناس لاتیدرصد تحص 5/37 پلم،یفوق د لاتیتحص

سال و  35 تا 31 نیدرصد ب 9/21سال،  30تا  26 نیدرصد ب 1/28سال سن دارند،  25تا  20 نیب انیدرصد پاسخگو 3/6

 نیدرصد ب 6/40رند، کمتر سابقه کار دا ایسال  5درصد  8/18 خدمت و از نظر سابقه  سال سن دارند 35از  شتریدرصد ب 8/43

 سال سابقه خدمت دارند. 15از  شتریدرصد ب 3/31سال و  15تا  11 نیدرصد ب 4/9سال،  10تا  6

های اصلی رد متغیرانحراف استاندا و به توصیف متغیرهای اصلی پرداخته شد. با استفاده از آمارههای میانگین 1در جدول 

 توصیف شدند. نرمال بودن متغیرها نیز با آزمون کلموگروف اسمیرنوف بررسی شد.

 : توصیف متغیرهای اصلی و بررسی شکل توزیع داده ها1جدول 

 میانگین متغیرها
انحراف 

 میانه استاندارد
 آزمون کلموگروف اسمیرنوف

 pمقدار  آماره

 047/0 156/0 5/45 59/10 16/48 خلاقیت سازمانی

 028/0 164/0 5/58 33/22 47/63 انگیزش کارکنان

 011/0 140/0 5/15 62/3 69/15 نوآوری سازمانی

با انحراف معیار  47/63 ، میانگین انگیزش کارکنان برابر با59/10با انحراف معیار  16/48میانگین خلاقیت سازمانی برابر با 

ن نشان داد سطح معنی بدست آمد. بررسی نرمال بود 62/3با انحراف معیار  69/15سازمانی برابر با  و میانگین نوآوری 33/22

توزیع نرمال ندارند.  بدست آمد که نشان داد این دو متیغر 05/0داری دو متغیر خلاقیت سازمانی و انگیزش کارکنان کمتر از 

 ( استفاده شد.PLSوش حداقل مجذورات جزئی )در نتیجه جهت آزمون رابطه بین متغیرها و آزمون مدل از ر

روش  شده است.استفاده یاز روش مدل یابی معادلات ساختار ریتأث بیپژوهش و محاسبه ضرا یآزمون صحت مدل نظر یبرا

Smart Pls بخش مربوط بهدهدیپوشش قرار م بخش را تحت ی، سههای معادلات ساختارمدل ییروا یابیبرازش و ارز یبرا . 

 .مدل یو بخش کل یبخش مدل ساختار ی،ریگاندازه ایهمدل
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 گیریهای اندازهبرازش مدل

 که از ریچند متغ بیدر نظر گرفت که از ترک یفرض ای یساختگ یریمتغ توانیهر عامل را م سنجش بارهای عاملی: •

 فراهم ییهاوزن ،هاعامل یشده رو یریگاندازه یرهایمتغ ونیشده است. رگرسبه هم شباهت دارند ساخته یوجوه

مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه  4/0شود. بارهای عاملی برابر یا بیشتر از می دهینام یعامل یکه بارها آوردیم

قبول است گیری قابلاندازه مورد آن مدل گیری آن سازه بیشتر است و پایایی درهای آن از واریانس خطای اندازهشاخص و

1 )هولند 3  شده است.درج یعامل یبارها بیضرا( 2) در جدول. (1999، 

 متغیرهای پژوهش ضرایب بارهای عاملی -2 جدول

 Tآماره  بار عاملی سؤال متغیر
سطح 

 پذیرش
 Tآماره  بار عاملی سؤال متغیر

سطح 

 پذیرش

انگیزش 

 کارکنان

1 837/0 358/10 4/0 

خلاقیت 

 سازمانی

1 789/0 741/10 4/0 

2 852/0 250/10 4/0 2 656/0 598/4 4/0 

3 876/0 552/21 4/0 3 701/0 652/5 4/0 

4 854/0 331/28 4/0 4 739/0 487/7 4/0 

5 869/0 120/40 4/0 5 616/0 306/6 4/0 

6 748/0 271/10 4/0 6 530/0 033/5 4/0 

8 702/0 740/12 4/0 7 695/0 795/8 4/0 

11 824/0 467/26 4/0 8 787/0 256/15 4/0 

12 668/0 036/12 4/0 9 552/0 172/5 4/0 

13 929/0 030/36 4/0 10 537/0 174/6 4/0 

14 925/0 624/54 4/0 11 673/0 183/11 4/0 

15 921/0 270/32 4/0 12 806/0 718/17 4/0 

16 872/0 819/21 4/0 13 633/0 078/4 4/0 

17 839/0 257/15 4/0 14 669/0 053/9 4/0 

18 472/0 527/4 4/0 15 730/0 398/11 4/0 

19 848/0 210/19 4/0 16 784/0 381/13 4/0 

20 879/0 808/16 4/0 

نوآوری 

 سازمانی

1 908/0 665/5 4/0 

21 793/0 211/8 4/0 2 763/0 024/6 4/0 

22 655/0 767/6 4/0 3 542/0 186/2 4/0 

 
4 634/0 796/2 4/0 

5 932/0 913/8 4/0 

 

                                                           
۳۳ Hulland 
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ی عامل یبارها بیراضاعداد مربوط به  ی. در جدول فوق تمامباشدیم 4/0ی عامل یبارها بیمناسب بودن ضرا یمقدار ملاک برا

ز مقیاس ا 10و  9، 7 لازم به ذکر است سه سوال شماره دارد. اریمع نیاست که نشان از مناسب بودن ا شتریب 4/0از  سؤالات،

 حذف شدند. 40/0انگیزش کارکنان به دلیل بار عاملی کمتر از 

 :آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی •

 تحقیقمعیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی متغیرهای پنهان  -3جدول 

 سطح پذیرش پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

 7/0 934/0 923/0 سازمانیخلاقیت 

 7/0 974/0 971/0 انگیزش کارکنان

 7/0 875/0 831/0 نوآوری سازمانی

در  ارهایمع نیجدول فوق ا یهاافتهیاست و مطابق با  7/0ی بیترک ییایکرونباخ و پا یآلفا یمقدار مناسب برا نکهیبا توجه به ا 

 .مودنپژوهش را تائید  ییایپا تیمناسب بودن وضع توانیاند، مرا اتخاذ نموده یمقدار مناسب رهایمورد متغ

 :روایی همگرا •

 تحقیقروایی همگرا متغیرهای پنهان  -4جدول 

 سطح پذیرش میانگین واریانس استخراجی متغیرها

 5/0 47/0 خلاقیت سازمانی

 5/0 67/0 انگیزش کارکنان

 5/0 59/0 نوآوری سازمانی

های جدول فوق این معیار در مورد متغیرهای است و مطابق با یافته 5/0برابر  AVEبا توجه به اینکه مقدار مناسب برای 

ر است لازم به ذک .شودمناسب بودن روایی همگرای پژوهش تائید می جهیدرنتاند، مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نموده

وایی همگرای خلاقیت ربود و  50/0بدست آمد که نزدیک به معیار  47/0میانگین واریانس استخراجی خلاقیت سازمانی برابر با 

 سازمانی با کمی اغماض تایید شد. 

ازه( از هر س AVE ضرایب ، مقادیر قطر اصلی ماتریس )جذرگرددمشاهده می( 5جدول )طور که در همان روایی واگرا: •

قبول بودن قابل یدهندهاین مطلب نشان های دیگر( بیشتر بوده ومقادیر پایین )ضرایب همبستگی بین هر سازه با سازه

 هاستروایی واگرای سازه

 هاضرایب همبستگی شاخصو  AVE ماتریس مقایسه جذر -5جدول 

 نوآوری سازمانی انگیزش کارکنان خلاقیت سازمانی متغیرها

   678/0 سازمانیخلاقیت 
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 نوآوری سازمانی انگیزش کارکنان خلاقیت سازمانی متغیرها

  816/0 651/0 انگیزش کارکنان

 771/0 299/0 418/0 نوآوری سازمانی

 

 برازش مدل ساختاری

زا دارد و سه درون ریمتغ کیزا بر برون ریمتغ کی ریاست که نشان از تأثمعیاری  2R: )واریانس تبیین شده( 2Rاریمع •

مطابق با  شود.در نظر گرفته می 2Rی متوسط و قو ف،یضع ریمقاد یمقدار ملاک برا عنوانبه 67/0و  33/0، 19/0 مقدار

برای  معیار قویشده است که با توجه به سه مقدار ملاک، پژوهش محاسبه یزادرونهای برای سازه 2R(، مقدار6جدول )

 بدست آمد. انگیزش کارکنان و مقدار ضعیف برای نوآوری سازمانی

 زاهای درونبرای سازه 2Rمعیار  -6جدول 

 2R متغیرها

 724/0 انگیزش کارکنان

 186/0 نوآوری سازمانی

 

در  2Qمقدار کهیو درصورت سازدیمدل را مشخص م ینیبشیقدرت پ اریمع نیا بینی مدل(:)قدرت پیش 2Qاریمع •

متوسط  ف،یضع ینیبشینشان از قدرت پ بیبه ترت د،یرا کسب نما 35/0و  15/0، 02/0 زا سه مقدارسازه درون کیمورد 

 آن را دارد. مربوط به یزابرون یهاسازه ایسازه  یو قو

 مدلرازش بپژوهش دارد و  یزادرون یهامدل در خصوص سازهبالا و قوی  ینیبشینشان از قدرت پ( 7) جدول جینتا 

 .سازدیرا تائید م یساختار
 

 زاهای درونبرای سازه 2Qمعیار  -7جدول 

 SSO SSE متغیرها
2Q=SSE/SSO -1 

 367/0 882/323 000/512 خلاقیت سازمانی

 576/0 747/257 000/608 انگیزش کارکنان

 357/0 821/102 000/160 نوآوری سازمانی

 

 کلیبرازش مدل 

 ف،یضع ریعنوان مقادبه 36/0و  25/0، 01/0 سه مقدار :)برازش مدل مبتنی بر حداقل مجذورات جزئی( Gofمعیار  •

 گردد.این معیار مطابق فرمول زیر محاسبه می است. شدهیمعرف Gofی برا یمتوسط و قو
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Communality ( 8) . جدولدیآیپنهان پژوهش به دست م یرهایمتغ یاشتراک ریمقاد نیانگیاز مگیری( )کیفیت مدل اندازه

تائید  یمدل کل (قوی) برازش مناسب 444/0 زانیبه م GOFی آمده برادستبا توجه به مقدار به .دهدیم نشانرا ریمقاد نیا

 شود.می

 برازش مدل کلی -8جدول 

 2R Communalities متغیرها
 خلاقیت سازمانی

- 367/0 

 576/0 724/0 انگیزش کارکنان

 357/0 186/0 نوآوری سازمانی

 455/0 433/0 میانگین

GOF 444/0 

 

 های پژوهشآزمون فرضیه

ودار )نم ضریب مسیر زهاندا. شده استپرداخته روش حداقل مربعات جزئی ی پژوهش بر اساسهاآزمون فرضیهدر این بخش به 

 مسیر هرآماره تی  قدارملازم است  بودن ضریب مسیر معنادار برایبوده و بین دو متغیر  قدرت و قوت رابطه دهندهنشان (1

 بیشتر باشد. 96/1 از عدد (2)نمودار 
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 تجربی در حالت ضرایب مسیر استانداردمدل  -1شکل 
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 دل تجربی در حالت مقدار تی یا معنی داریم -2شکل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خلاقیت سازمانی بر انگیزش کارکنان اثر معناداری دارد. -1فرضیه 

 1 فرضیهنتیجه آزمون  -9جدول 
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 نتیجه (96/1>آماره تی ) ضریب مسیر مسیر

 پذیرش 92/28 851/0 کارکنانانگیزش   >---خلاقیت سازمانی  

 

 خلاقیت سازمانی بر نوآوری سازمانی اثر معناداری دارد. -2فرضیه 

 2 فرضیهنتیجه آزمون  -10جدول 

 نتیجه (96/1>آماره تی ) ضریب مسیر مسیر

 پذیرش 30/2 593/0 نوآوری سازمانی  >---خلاقیت سازمانی  

 

 انگیزش کارکنان بر نوآوری سازمانی اثر معناداری دارد. -3فرضیه 

 3 فرضیهنتیجه آزمون  -11جدول 

 نتیجه (96/1>آماره تی ) ضریب مسیر مسیر

 عدم پذیرش 421/0 205/0 نینوآوری سازما  >---انگیزش کارکنان  

 

 زیر استفاده میکنیم: برای بررسی فرضیه میانجی از روش

  :سوبل به قرار زیر استفرمول محاسبه  آزمون 

 

ن متغیر میانجی و ضریب رگرسیونی رابطه میاB  ضریب رگرسیونی رابطه میان متغیر مستقل و میانجی، A  که در فرمول بالا

میانجی و وابسته می  خطای استاندارد رابطه میان متغیرbS  خطای استاندارد رابطه میان متغیر مستقل و میانجی،aS  وابسته،

 .باشد

 انگیزش کارکنان نقش میانجی در رابطه بین خلاقیت سازمانی و نوآوری سازمانی دارد: 4فرضیه 

 12جدول 

 نتیجه (96/1>آماره تی ) ضریب مسیر مسیر

 562/1 174/0 آوری سازمانینو >---انگیزش کارکنان  >---خلاقیت سازمانی 
عدم 

 پذیرش

 

 نتیجه گیری



 مدیریت پژوهش های علومفصلنامه 

 1401 بهار، 10، شماره چهارمسال 

261 

 

ا دارد. ریانجی مدر این نحقیق به بررسی تاثیر خلاقیت سازمانی بر نوآوری سازمانی پرداختیم که انگیزش کارکنان نقش 

است  بسترهایى ه ها وخلاقیت و نوآورى استعدادى است کـه در هـمـه انـسـان هـا وجـود دارد کـه ایـن استعداد محتاج زمین

  .ى یابددر شرایط و وضعیت هاى گوناگون بروز و ظهور مفـردى و جمعى  که با تـلاش و کـوشـش 

بررسی  ویان شده با توجه به مطالب بنرمال بودن متغیرها نیز با آزمون کلموگروف اسمیرنوف بررسی شد و در این پژوهش 

 ن، ساختارزمار سادقیت و نوآوری لاکننده توان خ کی از مهمترین عوامل تسهیلی ساختار سازمانی به این نتیجه میرسیم که

ن به ر سازمادقیت و نوآوری لاهای مورد نظر است که در این زمینه ساختار مناسب خ ت متناسب با هدفلامناسب و تشکی

 یاراز روش مدل یابی معادلات ساخت ریتأث بیپژوهش و محاسبه ضرا یآزمون صحت مدل نظر یبرا .شمار می آید

 بخش را تحت پوشش قرار ی، سههای معادلات ساختارمدل ییروا یابیبرازش و ارز یبرا Smart Plsروش  شده است.استفاده

متغیرهای  یضرایب بارهای عامل. مدل یو بخش کل یبخش مدل ساختار ی،ریگاندازه هایمدل . بخش مربوط بهدهدیم

 یارهاب بیه ضرااعداد مربوط ب یتمامخلاقیت سازمانی، انگیزش کارکنان و نوآوری سازمانی می باشد که پژوهش که شامل 

خ کرونبا یاآلف یناسب برامقدار م نکهیبا توجه به ا دارد. اریمع نیاست که نشان از مناسب بودن ا شتریب 4/0از  سؤالات،ی عامل

 توانی، مانداتخاذ نموده را یمقدار مناسب رهایدر مورد متغ ارهایمع نیا پژوهش یهاافتهیاست و مطابق با  7/0ی بیترک ییایو پا

 .پژوهش را تائید نمود ییایپا تیمناسب بودن وضع

رسـیـم ـاى تـهبـراى بـهـره مـند شدن از خلاقیت منجر به نوآورى و دست یافتن به شکوفایى که همانا تـحـقـق هـدف 

 ، پیشنهاداتی مطرح می گردد:شـده سـازمانى است

جدید از  یده هاىااین است که مدیریت باید همیشه آمـاده شـنیدن ایـجـاد فـضـاى خـلاق ؛ فـضاى محرک خلاقیت به معنى 

. براى دید نماندجندیشه اهر کس در سازمان باشد. در واقع سازمان باید در جستجوى ایـن گونه فکرها باشد و تنها منتظر ارائه 

یط غـییر شرابر تـ ایى که مبتنىاینکه خلاقیت به وقـوع بـپـیـونـدد بـاید چنان نگرشى وجودداشته باشد تا از پیشنهاده

ا ـن او. لذـه سـخنموجودند استقبال کند و ملاک اصلى پیشنهاد دهنده آن چیزى است که مدیر در عـمـل انـجـام مـى دهـد 

یل رد شـدن ، دلتـه نـهـر فـکـرى بـایـد بـه طـور جـدى مـورد دقـت و تـحـلیـل قـرار گـیـرد و در صـورت بـه کـار گـرفـ

 .به دقت براى پیشنهاد دهنده تشریح گرددآن 

ق بـودن ز خـلاادادن وقـت بـراى خـلاقیت ؛ موضوعات انحرافى )غیر اصلى ( محیط کار، اغلب مدیران و کـارکـنـان را 

ماند ى مى قفرصتى که با ،بـازمـى دارد. بـرخـورد بـا مـسـایل فورى و فوتى ممکن است بیشتر وقت روزانه فرد را بگیرد، اغلب 

 .یا اندک است یا هیچ فرصتى براى تفکر خلاق نمى ماند

وان تات را مى یشنهادبـرقـرارى سیستم پیشنهادات ؛ روش هایى براى ارائه پیشنهادات فراهم شود. براى مـثـال ، صـنـدوق پ

 جایزه اى وذاشت اد گدر هر واحدى قرار داد. فرم هاى مخصوص دریافت نـظـرات و پـیـشـنهادات را تهیه و در اختیار افر

قاد پیدا ـایـد اعتکنان بنقدى یا تقدیرنامه هایى براى پیشنهادات مفید و سازنده در نظر گرفت و دادن پاداش کافى نیست ، کار

نهادى را به یر هر پیشکه مد کنند که مدیریت واقعاً به ایده هاى آنان نیاز دارد و لازمه چنین اعتقادى در کـارکـنـان ایـن است

 .ح دهدن توضیور جدى مورد بررسى قرار دهد و اگر فکرى پذیرفته نشد علت آن را براى صاحب فکر و پیشنهاد دهنده آط
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