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عمل فردي و تنوع مهارت بر خلاقیت با هدف: هدف اصلي پژوهش حاضر بررسي تأثیر ابتکار
 ش تعدیلگري اختصاصي بودن دانش و منابع خلاق است.در نظر گرفتن نق

روش: این پژوهش از لحاظ ماهیت کاربردي و از نظر نوع تحقیق پیمایشي است. براي این منظور 
صورت ه نفر از کارکنان مجموعه شهرداري بجنورد بر اساس جدول مورگان و ب 220تعداد 

اند و به بررسي این ابعاد در بین آنها هشد تخابعنوان نمونه مورد مطالعه ان گیري تصادفي بهنمونه
ها از پرسشنامه استفاده شد که روایي محتوایي آن با نظر آوري دادهاست. براي گردشدهپرداخته

کمک تحلیل عاملي تأییدي بررسي شد و پایایي آن نیز با آلفاي اي آن بهخبرگان و روایي سازه
تفاده در این پژوهش بر اساس مدل معادلات ساختاري و . روش تحلیل مورد اسشدکرونباخ تأیید 

 است. 16موسایافزار نرم
عمل و تنوع مهارت با خلاقیت، مقدار ضریب رگرسیوني و عدد ها: در رابطه بین ابتکاریافته

دست آمد که مؤید وجود رابطه مثبت و ه ب 014/2و  260/3و 18/0و  45/0معناداري به ترتیب 
دو متغیر با خلاقیت است. نتایج تحلیل تعدیلگري، نقش تعدیلگري منابع خلاق را در معنادار بین این 
 عمل و خلاقیت و همچنین نقش تعدیلگري اختصاصي بودن دانش را در رابطه بینرابطه بین ابتکار

عمل فردي و خلاقیت با اما وجود منابع خلاق در رابطه بین ابتکار تنوع مهارت و خلاقیت تأیید نکرد
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 و اختصاصي بودن دانش در رابطه بین تنوع مهارت و خلاقیت با مقدار  387/0  برابر با دار مق
 نقش تعدیلگري داشتند.  -288/0برابر با 

دهد که ابتکارعمل فردي و تنوع مهارت اثر گیري: نتایج حاصل از اجراي تحقیق نشان مينتیجه
عمل فردي و جود منابع خلاق رابطه بین ابتکاربر خلاقیت فردي دارند و همچنین و معناداريمثبت و 

 کند.خلاقیت را تقویت و اختصاصي بودن دانش رابطه بین تنوع مهارت و خلاقیت را تضعیف مي
 عمل فردي، اختصاصي بودن دانش، تنوع مهارت، خلاقیت، منابع خلاق. : ابتکارهاکلیدواژه

 پيشگفتار

ها براي بقا ها است و همه سازماناي سازمانترین اصل بر ها مهمبقا و توسعه سازمان

ه هاي نو و نظرات بدیع و تازه هستند و این بقا و توسعه در طي چند دهه قبل بنیازمند اندیشه

اي نهوپذیر بود اما شرایط به گیعني با پاسخگویي ساده به تغییرات امکان ؛صورت طبیعي

ر جایگاه واکنشي قرار گرفته باشند هایي که صرفاً ددیگر در حال تغییر است و سازمان

محکوم به شکست و فنا خواهند بود. از طرف دیگر خلاقیت زمینه رشد و ایجاد تغییرات در 

خواهند موفق شوند منابع انساني هایي که ميها و شرکتکند. سازمانسازمان را فراهم مي

ها پیوسته در انرو تمامي سازماینکنند. ازخود را به خلاقیت و نوآوري تشویق مي

هایي هستند که خلاقیت را تقویت نموده و موانع پیش روي آن را برطرف جوي راهوجست

  نمایند.

ا به واسطه سرعت هبا وجود سابقه طولاني خلاقیت در حیات بشري، اخیراً سازمان

یدي اند که منبع کلدریافته ابت جهاني و عدم اطمینان اقتصاديورانه، رقشگرف تغییرات فن آ

 .(2005، 1)کیم و ماوبورنقابتي و بقاي سازمان، خلاقیت استو دائمي برتري ر

                                                 
1  . Kim & Mauborgne 
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ها ها و رویهبسیاري از مطالعات، خلاقیت را تولید ایده در زمینه محصولات، فعالیت

صورت بالقوه براي سازمان مفید باشند)شلي و ه دانند که اولاً نو و بدیع باشند و ثانیاً بمي

 (. 1996قل از آمابیل به ن 2004همکاران 

ها و اختلال عناصر غایب، شکل یند احساس خلأآ( تفکر خلاق را فر1972) 1تورنس

ها، برآورد نتیجه، تعبیر و آزمودن ، آزمودن این فرضیهها درباره آنهاها و فرضیهدهي ایده

همان ( خلاقیت یعني نگاه کردن به 2007داند. به اعتقاد کئورگ)ها ميدوباره این فرضیه

 2کنند با داشتن تفکر متفاوت از آنها. وودمن، اسویر و گریفنچیزي که دیگران نگاه مي

یند جدید آ( خلاقیت سازماني را به عنوان خلق یک محصول، خدمت، ایده، رویه، فر1993)

کنند تعریف مفید و ارزشمند توسط افرادي که با همدیگر در یک سیستم پیچیده کار مي

( خلاقیت سازماني را ایجاد ایده هاي تازه براي 2011)3لاتنز، آوي و لاتنز کنند. سویتمن،مي

یابي بهتر به اهداف سازماني تعریف منظور دسته یندها بآتغییر در محصولات، خدمات و فر

 است.کرده

رشد توجه مدیران به این بهها و روند روبا وجود اهمیت خلاقیت در تمامي سازمان  

ها به لحاظ ساختار و ماهیت فعالیتي که دارند نیازمند توجه بیشتري به نموضوع، برخي سازما

ها شهرداري است. در دنیاي کنوني که سرعت تغییرات خلاقیت هستند. یکي از این سازمان

بسیار بالاست اگر سازماني چون شهرداري از خلاقیت غفلت کند یا از گردونه رقابت خارج 

ها به اجرا درآمده بدون آنکه هایي که در سایر شهرلیدي طرحکار بردن تقه خواهد شد یا با ب

 آسیب هایي جدي وارد خواهد نمود. شودسنجي آن لحاظ ملاحظات امکان

است و شهر بجنورد حدود چهارده پیش به عنوان مرکز استان خراسان شمالي تعیین شده

هجوم جمعیت از سایر  همین عامل سبب شده تا این شهر رشد بسیار سریعي را به خود ببیند.

هاي کشور جمعیت این شهر را یکباره افزایش داده و این هاي استان و سایر استانشهر

                                                 
1  . Torrance 

2  . Griffen 
3  . Sweetman, Luthans, Avey & Lythans 
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دنبال ه هاي فراوان و مشکلات ترافیکي را بهایي چون ساخت و سازافزایش جمعیت پیامد

ظار داشته است. از سوي دیگر توقعات از شهر بجنورد به عنوان مرکز استان بالا رفته و انت

دلیل وسعت، تنوع و ماهیت کار، ه روز در آن بیشتر شود. ببهنشیني روزرود امکانات شهرمي

هایي است که خلاقیت کارکنان آن بسیار حائز اهمیت بوده و شهرداري از جمله سازمان

تواند عملکرد مجموعه را تا حد چشمگیري ارتقاء بخشد. توجه به این موضوع مي

هایي هایي که دارند جزو سازمانماهیت ساختاري، وظایف و کارکرد واسطهه ها بشهرداري

آیند که ضرورت وجود خلاقیت در آنها بر همگان آشکار است.از طرفي گستره به شمار مي

ها هاي نو براي کاهش هزینهاز یافتن ایده شود.ها ارائه ميات توسط شهرداريوسیعي از خدم

، مهندسي هاي سبزمبلمان شهري، طراحي فضا سازي شهر،زایي گرفته تا مباحث زبیاو درآمد

ریزي فرهنگي، ساخت و ها، وضعیت تردد و ترافیک، برنامهها و معابر، نام گذاريخیابان

آوري و مدیریت سازها و توسعه شهر، نظافت شهر و مدیریت پسماند، روشنایي معابر جمع

تبلیغات شهري و ... همه و  هاي سطحي، ایجاد شرایط مناسب براي جذب گردشگر، آب

هاست و از طرف دیگر انتظارات گسترده شهروندان، همه عرصه نفوذ خلاقیت در شهرداري

ه است. تأمین منابع مالي براي شدکیفیت را موجب الزام ارائه خدمات متنوع، مطلوب و با

است که هاي دیگري ها، چالشهایي براي کاهش هزینهخدمات گسترده و همچنین یافتن راه

وري و تغییر در انتظارات، ضرورت ه علاوه سرعت تغییر فن آشهرداري با آنها روبرو است. ب

سازد. بنابراین مطالعه بر روي خلاقیت تر ميخلاقیت و نوآوري در شهرداري را آشکار

ساز ارتقاء ریزي براي تقویت آن،  علاوه بر آنکه مي تواند زمینهها و برنامهکارکنان شهرداري

ها، تواند ضمن کمک به کاهش هزینهمي ها باشدشده توسط شهرداري سطح خدمات ارائه

با این توضیحات ضروري به نظر  ها باشد.مد پایدار براي شهرداريساز ایجاد درآزمینه

رسد بحث خلاقیت و توجه به ترویج و گسترش آن در میان کارکنان شهرداري بجنورد مي

 واقع شود.  مورد توجه جدي
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ها وجود دارد اما لازمه بروز آن، تلاش بیش در تمامي انسانوتوان گفت خلاقیت کممي

ها در این خصوص، . از وظایف اصلي سازماناستدر جهت شکوفا سازي و تقویت آن 

شناسایي زمینه خلاقیت افراد و فراهم آوردن شرایط ظهور و بروز آن است. براي این کار 

ثر بر خلاقیت افراد به دقت مورد ؤهي، سازماني و محیطي ملازم است عوامل فردي، گرو

ثر بر خلاقیت و نحوه اثر آنها انجام ؤمطالعه قرار گیرند. مطالعات بسیاري در زمینه عوامل م

شده است. آمابیل با بیش از دو دهه تحقیق در زمینه ارتباط بین محیط کار و خلاقیت به این 

تحت تأثیر محیط سازماني است.)افشاري و ارشدي نتیجه رسیده است که خلاقیت به شدت 

هاي فردي نظیر تمایل به پیچیدگي، (. بسیاري از مطالعات انجام شده قبلي به ویژگي1393

هاي متمایز کننده یک جسارت، کنجکاوي، هوش، انرژي، اعتماد به نفس و ... که ویژگي

، 1998، 1983، 1مثال آمابیل اند)به عنوانفرد خلاق از یک فرد غیر خلاق است توجه داشته

 (.  1999، فارمر و گرین،  4، تیرني1996، 3و کیومینگ 2اولدهام

عمل فردي و تنوع مهارت به عنوان دو عامل که بر اساس مطالعات انجام شده، ابتکار

شوند. ابتکار عمل فردي انگیختن رفتار خلاقانه دارند در نظر گرفته مينقشي مهم در بر

(.  فریز 2001براي مباحث تئوري و هم براي مسائل عملي است)في و فریز،  مفهومي مهم هم

همیت آن در گیرد اما ااکنون مورد استفاده قرار مي( بیان مي کند ابتکارعمل فردي هم1997)

هاي کاري در آینده نیازمند درجه بالایي از اعتماد به چرا که محیط آینده بیشتر خواهد شد

 نفس هستند.

( ابتکار عمل فردي را رفتاري براي انجام یک اقدام یا روي 1996ینگ و زمپل )فریز، کر 

داند. به بیان دیگر ابتکار آوردن به یک کار با لحاظ کردن آنچه آن کار بدان نیاز دارد مي

                                                 
1  . Amabile 

2  . Oldham 

3  . Cumming 
4. Tierney 
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آغازگر براي عمل یک سندرم رفتاري است که منجر به اتخاذ یک رویکرد فعالانه و خود

 .شودصورت رسمي لازمه انجام شغل واگذار شده است ميکار و فراتر از آنچه به 

 شود:هاي زیر مشخص ميبه صورت خاص، ابتکار عمل فردي با ویژگي

 ؛در راستاي مأموریت سازماني است-

 ؛بر افق زماني دراز مدت تمرکز دارد -      

 ؛جو و عملگرا استهدف-       

 ؛کندفشاري ميها پادر مقابله با موانع و بازدارنده-        

 ؛آغازگر و فعال استخود-         

فرد تلاش ابتکار عمل یک اقدام فعالانه است. این رویکرد فعالانه حاکي از آن است که 

هایي براي علائمي از مشکلات آینده را دریافت کند و برنامه کند تا بازخور بگیرد.مي

تایج چنین رویکرد فعالي این است که برخورد فعالانه با مشکلات آتي ایجاد نماید. یکي از ن

یابد. این رویکرد با رویکرد منفعلانه در تقابل است. محیط توسط اشخاص تغییر مي

شود انجام دادن آنچه گفته مي "شود هاي زیر تعیین و مشخص ميرویکردي که با مشخصه

 .(2001فریز )في و . "ها و واکنش به تقاضاهاي محیطيانجام بده. جا زدن در مقابل سختي

هاي آینده و آماده شدن براي دستي کردن و سبقت گرفتن از تقاضاآنها اعتقاد دارند پیش

آنها و یا جلوگیري از رخداد مشکلات نوعاً اهداف ابتکار عمل هستند. از این رو ابتکار عمل 

گر است که نقش فردي یک اقدام فعالانه است. ابتکارعمل فردي نوعي اقدام خودآغاز

دستان دارد. در برد و اغلب دلالت بر نوعي سرکشي نسبت به بالاي را فراتر ميکار

بایست همراستا با اهداف کلان سازماني باشد و اقدامي که فاقد عمل ميمدت، ابتکاردراز

(. در حقیقت  خود2001گیري شرکتي باشد ابتکارعمل فردي نخواهد بود)في و فریز جهت

شود بلکه خود که اهداف توسط شخص دیگري مشخص نمي آغازگري به معناي این است

سازي این اهداف و کند. زماني که اهداف دراز مدت باشد پیادهفرد این اهداف را ایجاد مي
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ها توسعه دهند و آغازگري را در فعالیتکند تا خودسازي به افراد کمک مياصرار بر پیاده

 .(1996و همکاران بنابراین ابتکار عمل از خود نشان دهند)فریز 

ها و اهداف جدید پیش ها را در پروژهکارکنان معمولاً مایلند مسائل، موانع و بازدارنده

هاي جدید نداشته باشند به همین اي به ایدهرو تجربه کنند اما سرپرستان ممکن است علاقه

اي سرپرستان هخاطر کارکنان با ابتکار عمل پایین منفعل هستند و بنابراین اغلب منتظر پیام

خود هستند تا اینکه چه کاري انجام دهند. کارکنان با ابتکار عمل بالا، عملگرا و فعال هستند 

بنابراین تمایل دارند افکارشان را سریعاً به عمل تبدیل کنند نه اینکه منتظر پیام سرپرستشان 

 .(1996)فریز و همکاران  .باشند

اشند. زماني که استراتژي شرکت تمرکز بر اهداف ممکن است افق زماني مختلفي داشته ب

 پیوندند توجه نخواهیم کردوقوع ميه فقط به مسائلي که بلافاصله ب مدت است اهداف بلند

تمرکز بر افق  .(1987)فریز و همکاران .بلکه به عملکرد وظایف آینده نیز اندیشه خواهد شد

که در غلبه بر مشکلات، زماني طولاني مدت یک جزء ضروري براي ابتکارعمل فردي است 

م وظایف اهمیت آن هاي جایگزین براي انجاها و فکر کردن به راه حلمواجه شدن با سختي

جاي آنکه فقط منتظر ه دهد تا فعال باشند و بزیرا به افراد این امکان را مي بروز خواهد کرد؛

اي مواجه با آنها آماده باشند تا مسائل و مشکلات ظاهر شوند به استقبال آنها رفته و خود را بر

 کنند.مي

اهداف دراز مدت تنها زماني داراي اثر خواهند بود که به عمل تبدیل شوند. برخي افراد 

 1983) 1ممکن است اهداف معیني داشته باشند اما به درصد کمي از آن دست یابند. کوهل

اهداف را به عمل  مي نامند. برخي دیگر از افراد سریعاً  2گرا( این افراد را حالت1992و

( معتقد است اهداف به گونه1992شود. کوهل)گفته مي 3کنند که به آنها عملگراتبدیل مي

هایي که افراد در ترجمه و تبدیل شوند. وي در مورد تفاوتاي متفاوت به عمل تبدیل مي

                                                 
1. Kuhl 

2  . state orientation 
3  . action orientation 
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خواهند تصمیمات )یا همان اهداف( دارند مطالعاتي انجام داده است. برخي افراد مي

اند )حالت رهایي را انجام دهند )اهداف معیني دارند( اما تاکنون اقدام خاصي انجام ندادهکا

)اقدام گرا هستند(. کنندگرا هستند( برخي دیگر سریعاً تصمیمات را به اقدامات تبدیل مي

گراها بیشتر درگیر افکارشان هستند تا اقداماتشان و همچنین کند که حالتکوهل بیان مي

بلکه این اهداف را  کنندهاي اهدافشان فکر نميعملگراها درباره مسائل و مزیت معتقد است

 .(1997سریعاً به اقدامات تبدیل  کنند )فریز، في، هیلبرگر، لنگ و تگ 

کند و اقدامات هایش را پیاده ميرساند که فرد اهداف و ایدهابتکار عمل این مفهوم را مي

شوند. در کار، اهداف قویاً تحت تأثیر انجام ت ميهدف محور هستند و توسط اهداف هدای

یند تبدیل وظایف آدهندگان کارها هستند که وظایف به آنها سپرده شده است و یک فر

به نقل از فریز و همکاران 1970 1یند بازتعریف( ) هاکمنآبیروني به اهداف وجود دارد )فر

1997). 

ان صرفاً به میزان کار تعیین شده در کند اهداف کارکن( بیان مي1990) 2استاو و بوتگر

بلکه شامل اهداف بیشتري خواهد بود که به تعریف اهداف  شودزمان مشخص محدود نمي

گراها نسبت به کند که حالت( استدلال مي1992و1983. کوهل)شودفراتر از نقش منجر مي

هاي اهدافشان فکر ها درباره مسائل و مزیتها بیشتر درگیر افکارشان هستند. عملگراعملگرا

کنند. بنابراین افراد با ابتکار عمل جاي آن سریع این اهداف را به عمل تبدیل ميه کنند، بنمي

 .(1997همراستا با هدف و عملگرا هستند)فریز و همکاران 

اند که ( تنوع مهارت را وسعت مهارت یا دانشي معرفي کرده2011چن و همکارانش)

کنند که ي آموزشي و یا در حین کار و یا گردش شغلي کسب ميهاکارکنان از طریق برنامه

ها مهم نیستند بلکه براي استفاده از تکنولوژي هاي جدیدها صرفاً براي خلق ایدهالبته مهارت

 روند.کار ميه جاي دیگر تولید شده است نیز ب و جذب دانشي که در

                                                 
1  . hackman 
2  . Boettger   
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اد مهم است؛ مهارت مرتبط با ( معتقد است دو نوع مهارت براي خلاقیت افر1998آمابیل)

هاي موضوع یا زمینه اصلي کار )مهارت موضوعي( و مهارت مرتبط با خلاقیت )مهارت

هاي فني و دانش حقیقي مرتبط با هاي موضوعي شامل دانش، مهارتخلاقانه(. مهارت

هاي مرتبط با خلاقیت شامل دانش صریح و ضمني که موضوع مورد نظر است. مهارت

هاي انگیزشي مناسب و هاي خلاقانه، سبکهاي مناسب براي تولید ایدهستراتژيدرگیر با ا

هاي خلاقانه به . به بیان دیگر مهارتهستندهاي خلاقانه هاي کار براي تولید ایدهسبک

هاي ممکن پیشنهاد گزینه هاي ممکنحل مساله، یافتن راه حلهاي مواردي چون رویکرد

 (.  2003و ... اشاره دارد )زو و شلي 

اي دارد. لازمه ظهور و بروز ها همانند شهرداري جایگاه ویژهخلاقیت در برخي سازمان

هاي خلاقیت در شهرداري، داشتن کارکناني است که تجربه، دانش و مهارت کافي در حوزه

توان دلیل ماهیت کار شهرداري، ميه مختلف مرتبط کاري داشته باشند. از طرف دیگر ب

خاص تعداد بسیاري ایده تولید کرد و مهم انتخاب و اجراي بهترین  براي یک موضوع

ها وجود دارد که هایي بر سر راه اجراي ایدهآنهاست و به همین دلیل همواره موانع و مخالفت

هاي منتخب بپردازند و با با آمادگي کامل و فعالانه به اجراي ایده ضروري است کارکنان

عمل براي لفه تنوع مهارت و ابتکارؤي کنند. بنابراین، دو ماصرار در مقابل موانع ایستادگ

 تحقیق بر روي خلاقیت در شهرداري باید مورد بررسي قرار بگیرند. 

قیت در شهرداري را تضمین عمل بالا، خلاهاي متنوع و ابتکارصرف داشتن مهارت

پردازي ز، هم براي ایدهها نیازمند در اختیار داشتن منابع مورد نیاچرا که اجراي ایده کندنمي

هاي شهرداري به و هم براي اجراست. البته ذکر این نکته هم ضروري است که در همه بخش

لفه داشتن ؤبنابراین لازم است علاوه بر دو م دهد.یک اندازه بروز خلاقیت رخ نمي

عمل کارکنان، در اختیار بودن منابع کافي براي خلاقیت و هاي متنوع و ابتکارمهارت

 وضعیت شغل و وظیفه به لحاظ اختصاصي بودن دانش مورد بررسي قرار بگیرند. 



 

 

کا
ابت

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ر 
تم

هش
رة 

ما
 ش

،
، دو

یز 
پای

97
 

10 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

اي که اطلاعات کند: محدوده( اختصاصي بودن دانش را اینگونه تعریف مي1998سمپلر)

عنوان مثال زماني که ه شوند. بکار برده ميه آیند و یا براي افراد مشخص بدست ميه ب

ها را در مالکیت دارند قابل تفسیر باشند در درجه بالایي اطلاعات صرفاً توسط افرادي که آن

از اختصاصي بودن هستند. از سوي دیگر یک وظیفه با دانش اختصاصي بالا به این معني 

طور کامل و ه توانند آنها را بکه ميدانش هستند است که فقط افرادي محدود داراي این 

ادي که وظیفه محوله به آنها نیاز به دانش (. به بیان دیگر افر1998ثر انجام دهند)سمپلر ؤم

خاص بالا دارد تمایل دارند وظیفه را یکنواخت انجام دهند. به همین خاطر اختصاصي بودن 

هاي فردي کارکنان درگیر با خلاقیت را تکمیل کند)چن و دانش ممکن است مشخصه

 (.2011،همکاران

شکل و ساختار نیافته است. بي( معتقد است دانش اختصاصي همانند دانش 1994نوناکا )

داند که انتقال آن بین ( دانش اختصاصي را دانشي مي1998که جنسن و مکلینگ ) حاليدر

شود. دانش تر جابجا ميبر است بر خلاف دانش عمومي که ارزانها و عوامل هزینهنمایندگي

لاي هزینه باهاي مالکیت صرفاً توسط تعداد محدودي از اشخاص و اختصاصي داراي ویژگي

قابل یکپارچه شدن نیست و  معناداريبالا این است که به طور  انتقال است و علت این هزینه

 .(1998هایي براي انتقال آن وجود ندارد)به نقل از سمپلر طور معمول رویهه ب

گذاري بوده و به راحتي قابل انتقال است. دانش با درجه پایین اختصاصي بودن قابل کد

)کوگات  استاي از قوانین و روابط را دارا صورت مجموعهه یافتگي ببلیت ساختارچرا که قا

گذاري باشند. برخي همانند (. البته این طور نیست که تمام انواع دانش قابل کد1992و زندر 

گذاري طور نیستند. اطلاعات یا دانشي که قابلیت کد تجربیات یا دانش ساختار نیافته این

توانند از وقایع یا تعاملاتي اراي درجه پاییني از اختصاصي بودن هستند و ميبالایي دارند د

 اند تفکیک شوند. که آنها را ایجاد کرده

( اختصاصي 1998توان به اختصاصي بودن دانش از منظر دیگري نگریست؛ سمپلر )مي

یا براي آیند و دست ميه اي که اطلاعات بکند: محدودهبودن دانش را اینگونه تعریف مي
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عنوان مثال زماني که اطلاعات صرفاً توسط افرادي ه شوند . بکار برده ميه افراد مشخص ب

 که آنها را در مالکیت دارند قابل تفسیر باشند در درجه بالایي از اختصاصي بودن هستند. 

رادي از سوي دیگر یک وظیفه با دانش اختصاصي بالا به این معني است که فقط اف

ثر انجام دهند )سمپلر ؤطور کامل و مه توانند آنها را بکه مياین دانش هستند  محدود داراي

(. به بیان دیگر افرادي که وظیفه محوله به آنها نیاز به دانش خاص بالا دارد تمایل 1998

دارند وظیفه را یکنواخت انجام دهند. به همین خاطر اختصاصي بودن دانش ممکن است 

 .(2011رگیر با خلاقیت را تکمیل کند )چن و همکاران  هاي فردي کارکنان دمشخصه

( معتقد است براي توضیح اختصاصي بودن دانش ضروري است که 2000مامفورد )

پذیري دانش مبین این واقعیت است پذیري دانش داشته باشیم. تفکیکمفهومي از تفکیک

هاي استفاده کننده از یا سازمانکنند لزوماً افراد هایي که دانش را تولید ميکه افراد یا سازمان

 دانش نیستند. 

 کند: مامفورد دو جنبه را براي اختصاصي بودن دانش معرفي مي

 دانش 1اختصاصي بودن در کسب -

 از دانش   2اختصاصي بودن در استفاده -

توانند صرفاً توسط اطلاعات یا دانشي که درجه بالایي از اختصاصي بودن دارند مي

دست آوردن ه صاصي ضروري مورد استفاده قرار گیرند. با این وجود بافرادي با دانش اخت

اولیه این اطلاعات ممکن است نیازمند دانش اختصاصي یکسان نباشد. از طرف دیگر 

اي هستند که گونهه دست آوردن دارند به اطلاعاتي که درجه بالایي از اختصاصي بودن در ب

دست آورند. اطلاعاتي که دانش ه را ب د آنتواننفقط افراد با دانش اختصاصي ضروري مي

 .دست آوردن هستند معمولاً دانش اختصاصي در استفاده هم هستنده اختصاصي بالا در ب

                                                 
1. acqusition 
2.use 
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به طور کلي اختصاصي بودن دانش به وسعت دانش ذاتي خاص یک  .(2000)مامفورد 

 (. 2005شود )چن و تساي  وظیفه یا کار اتلاق مي

ن شده و با توجه به پژوهش صورت گرفته توسط چن و با در نظر گرفتن موارد بیا

توان گفت شغلي که داراي دانش اختصاصي بالا است داراي مشخصه ( مي2011همکاران )

 هاي زیر است:

 .دانش مورد نیاز براي وظایف نقش، محرمانه است -

 .شوددانش مورد نیاز براي وظایف، در محیط بسته تولید مي -

رد نیاز است صرفاً مخصوص همین کار است و در دانشي که در انجام کار مو -

 .جاي دیگر کاربرد ندارد

-منابع خلاق به منابعي اشاره دارد که در اختیار کارکنان است تا خلاق فکر کنند، چشم

(. محققین 2004هاي نو تولید کنند)شلي و همکاران هاي متفاوتي ترسیم کنند و ایدهانداز

هاي ضروري براي همانند زمان، سرمایه و مواد، وروديدهند که منابع کافي پیشنهاد مي

(. 1996، گلین 2004، شلي و همکاران 1998عنوان مثال آمابیل ه خلاقیت کارکنان هستند )ب

شوند تا درگیر خلاقیت شوند وقتي کارکنان منبع کافي در اختیار داشته باشند تشویق مي

دند خلاقیت نیازمند زمان و همچنین ( معتق1988گرابر و دیویس ) (.2011)چن و همکاران 

وقتي خلاقیت را مدیریت حجم بالایي کار سخت و انرژي ذهني بسیار است. بنابراین 

بایست مطمئن باشند که کارکنان مقدار کافي زمان منبع اساسي است که مدیران مي کنیممي

ها را عمول کارشیوه متر است که به از آن را در اختیار دارند. براي اغلب کارکنان راحت

دنبال رویکرد خلاقانه در ه یید شده است تا اینکه بأوري آنها تهایي که بهرهشیوه انجام دهند

( دریافتند که زمان 1987آمابیل و گریبکیویس ) (.2004انجام کارها باشند )شلي و همکاران 

هاي ا  فاکتورههاي مختلف و بازي با ایدهکافي براي خلاقانه فکر کردن، بررسي چشم انداز

 .(2004)شلي و همکاران شوندضروري هستند که براي ارتقاء میزان خلاقیت مکرراً ذکر مي
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( دریافتند که افراد تحت فشار زمان اساساً تمایل کمتري به 2004شلي و همکاران )

یند خلاقیت هستند. در مجموع مدیران موظفند زمان مناسب براي خلاقیت را آدرگیري در فر

ار کارکنان قرار دهند اما نه آنقدر زیاد که هیچ انگیزه و تمایلي براي انجام کارشان در اختی

البته در دنیاي کنوني که سرعت تغییرات بسیار بالاست اهمیت زمان بسیار  ه باشندنداشت

 تر خواهد بود.ملموس

وص در خص به مواد اولیه براي خلاقیت هستند.علاوه بر زمان، کارکنان نیازمند دسترسي 

طور که مواد کافي براي  مدیران با یک وضعیت دشوار روبرو هستند. همان ،منابع مواد اولیه

تواند اثر منفي بر خلاقیت داشته خلاقیت ضروري است اما کمبود یا دسترسي زیاد آن مي

طلب (. در اختیار بودن بیش از حد منابع، کارکنان را راحت2004باشد)شلي وهمکاران 

بایست از دسترسي نتیجه خلاقیت را از بین خواهد برد. بنابراین مدیران مي خواهد کرد و در

 به مقدار کافي و منطقي از منابع ضروري براي کارکنان اطمینان حاصل نمایند. 

افراد هم منبع ضروري براي خلاقیت هستند. کارکنان نیاز دارند تا افرادي با مهارت و 

هاي بتوانند اطلاعات مورد نیاز براي پیشبرد فعالیت دانش متنوع در اختیار داشته باشند تا

هاي خلاقانه غالباً نیازمند خلاقانه خود را از آنها دریافت نمایند. ایجاد و پیاده سازي ایده

 1، اسکات، گادیس و استرنج)مامفورد ها و اشخاص استورودي و حمایت از سوي گروه

بایست ند براي آنکه  خلاق باشیم افراد ميکن( استدلال مي1993(. وودمن و همکاران )2002

قادر باشند آزادانه اطلاعات را با دیگران به اشتراک بگذارند و براي تصمیماتشان ورودي 

بایست به آنها توجه کرد؛ بگیرند. چند نکته حائز اهمیت در این خصوص وجود دارد که مي

نش و مهارت مورد نیاز فرد را نخست اینکه افرادي که فرد در اختیار دارد تا چه میزان دا

کنند یا اینکه در شغل کنوني فرد چقدر تجربه دارند که وي بتواند از آنها در مواقع تأمین مي

نیاز کمک بگیرد؟ دوم اینکه سهولت دسترسي فرد به این افراد چگونه است؟ آیا فرد هر 

افراد همکار باشند و  زمان که بخواهد دسترسي به آنها خواهد داشت یا خیر؟ مسلماً اگر این

                                                 
1  . Mumford, Scott, Gaddis & strange 
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به لحاظ فیزیکي به فرد نزدیک باشند امکان دسترسي بسیار بیشتر از زماني خواهد بود که 

سطوح سازماني متفاوت باشد یا اینکه به لحاظ فیزیکي و مکاني از یکدیگر فاصله داشته 

 باشند.

فت. زماني که را نادیده گر توان آنهاي سازماني از افراد نیز منبعي است که نميحمایت

فرد احساس کند بروز خلاقیت در شغل براي سازمان داراي اهمیت است انگیزه بیشتري براي 

مادي یا رفتاري و معنوي  تواند در قالباین کار از خود نشان خواهد داد. این حمایت مي

باشد. ممکن است سازمان براي خلاقیتي که وي از خود بروز مي دهد براي وي پاداشي در 

بگیرد و یا نه صرفاً تأکید مدام مدیران ارشد و سرپرستان سازمان بر حمایت از خلاقیت و  نظر

رویکرد خلاقانه در حل مسائل باشد که در حالت ایده آل، اینگونه رفتار  حمایتي جزئي از 

هاي خلاقانه سبب خواهد شد فرد ریسک فرهنگ سازمان خواهد شد. حمایت سازمان از ایده

 هاي خلاقانه درگیر شود.هاي جدید را راحت تر بپذیرد و بیشتر در فعالیتناشي از ایده

رود خلاقیت در اختیار داشتن امکانات، تجهیزات و منابع مالي براي فردي که انتظار مي

از خود بروز دهند نیز اهمیت فراوان دارد. علاوه بر اینکه فرد، نیازمند منابع مالي کافي براي 

و مي باشد مي بایست تمهیدات لازم براي پیاده سازي ایده وي نیز خلق ایده و راهکار ن

اندیشیده شود. تولید یک ایده نو غالباً نیازمند انجام تجربه و آزمایش و انجام مطالعه در زمینه 

مورد نظر است و فرد براي بروز خلاقیت در سازمان نیازمند این است که تجهیزات و 

ده بکر وي مورد نیازش است در اختیار وي قرار گیرد. امکاناتي که در خلق و آزمایش ای

ممکن است برخي سازمان ها مبالغي را در قالب ردیف بودجه براي این موضوع اختصاص 

داده باشند یا اینکه محیطي خارج از محل کار فرد در سازمان را براي فعالیت افراد خلاق 

ن محل کار خود و با استفاده از سازماندهي کرده باشند اما در حالت معمول، فرد در هما

کند. هرچه میزان دسترسي کارکنان امکانات محیط کارش در جهت بروز خلاقیت تلاش مي

به تجهیزات و امکانات مورد نیاز فرد در سازمان بیشتر باشد و فرد در خصوص تأمین 

داشته  هاي اقدامات خلاقیت خود کمتر دچار مشکل باشد و پشتیباني مالي سازمان راهزینه
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توان گفت زمان، افراد، باشد بیشتر به سمت خلاقیت حرکت خواهد کرد. به طور خلاصه مي

 مواد اولیه و منابع مالي کافي، منابع مورد نیاز براي بروز خلاقیت هستند.

اي کار بررسي تأثیر عوامل زمینه"( در پژوهش خود با عنوان 1392آبادي)منصور

به بررسي تأثیر دو مورد  "تنش نقش بر خلاقیت کارکنان )پیچیدگي شغل و روابط کاري( و

اي کار شامل پیچیدگي شغل و ارتباطات کاري و نیز ابعاد تنش نقش)تضاد و عامل زمینه

است. ابهام نقش( به طور مستقیم و غیر مستقیم )از طریق انگیزه دروني( بر خلاقیت پرداخته

ها با خلاقیت ان، استقلال کاري و تنوع مهارتکه بین روابط با مشتری هنتایج تحقیق نشان داد

 وجود دارد.  معناداريکارکنان رابطه مثبت و 

ثر ؤبندي عوامل مشناسایي و اولویت"( در پژوهش خود با عنوان 1387بردبار و منصوري)

ثر بر خلاقیت ؤبندي عوامل مبه دسته "Topsisبر خلاقیت سازماني با استفاده از تکنینک 

اند: سبک رهبري، جو سازماني، بندي کردهخته و آنها را در پنج دسته تقسیمسازماني پردا

بندي صورت هاي سازماني. در اولویتها، فرهنگ سازماني، ساختار و سیستممنابع و مهارت

ها در بین سایر عوامل در رتبه آخر تأثیر بر خلاقیت ، منابع و مهارتTopsisگرفته به کمک 

 قرار گرفته است.

ابتکار عمل فردي، تنوع مهارت "( در پژوهش خود با عنوان 2011ي و چنگ یه )چن، ش

به بررسي تأثیر ابتکارعمل  "و خلاقیت: نقش تعدیلگري اختصاصي بودن دانش و منابع خلاق

و مهارت هاي فردي بر خلاقیت پرداخته است. نتایج پژوهش وجود ارتباط مثبت بین 

خلاقیت را نشان مي دهد. همچنین تعدیگري منفي  هاي فردي و ابتکارعمل فردي بامهارت

اختصاصي بودن دانش بر روابط بین ابتکارعمل و تنوع مهارت با خلاقیت و تأثیر مثبت وجود 

منابع خلاق بر روابط بین ابتکارعمل فردي و تنوع مهارت با خلاقیت در این تحقیق تأیید 

 شده است.

ها و پژوهش خود در قالب بیان محرک( در بخشي از 1997)فاریا  -برونو آلنکار و

کنند هاي خلاقیت در محیط کار  به بررسي عواملي که خلاقیت را تقویت ميبازدارنده
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پرداخته اند. چالشي بودن وظایف و مأموریت ها، آزادي عمل و اختیار)در حد نیاز(، حمایت 

به ایده هاي نو(،  پذیري براي ایده هاي پراکنده و پاداشمدیران )شامل گشودگي و انعطاف

حمایت سازماني) شامل تشخیص و حمایت کار خلاقانه در سازمان و فراهم کردن مکانیزمي 

لحاظ روشنایي، تهویه و فضا براي گسترش ایده هاي جدید(، محیط فیزیکي )طوري که به

مطلوبیت داشته باشد(، آموزش)در دسترس بودن آموزش براي تمام کارکنان با هدف 

یند نوآوري( و منابع فني و مواد )در دسترس آیل خلاقیت آنها و تسهیل فرگسترش پتانس

کند( مواردي هستند که به یند تولید ایده جدید را تسهیل ميآبودن تجهیزات و موادي که فر

 اند.  هاي خلاقیت در نتیجه این پژوهش ارائه شدهعنوان مهمترین محرکه ب

مدیران نیاز دارند چه چیزي بدانند؛ "نوان ( در پژوهش خود با ع2004شلي و گیلسون )

را سرکوب مي  دهند یا آناي که خلاقیت را پرورش ميمروري بر عوامل اجتماعي و زمینه

ثر بر خلاقیت را در چهار سطح فردي، شغلي، تیم یا گروه و سطح سازماني ؤعوامل م "کنند

وضوع و مرتبط با خلاقیت، اند . در سطح فردي دو نوع مهارت مرتبط با مبندي کردهتقسیم

داشتن دانش وسیع و عمیق از موضوع، داشتن تجربه در زمینه موضوع، داشتن ریسک و 

اند. در سطح ثر بر خلاقیت ذکر شدهؤداشتن سطحي از انگیزش دروني به عنوان عوامل م

هاي شغلي شامل پیچیدگي و ثر بر خلاقیت ذکر شده اند؛ مشخصهؤشغل، شش دسته عوامل م

تقاضا بودن کار و داشتن سطحي از اختیار، انتظارات نقش و اهداف، منابع کافي شامل  مورد

هاي سرپرستي و ، حمایتهازمان، کار سخت، انرژي ذهني، افراد و مواد اولیه؛ پاداش

 هاي خارجي. ارزیابي

 شود عبارتند از:اهدافي که در این پژوهش دنبال مي

 ؛لاقیتتعیین تأثیر ابتکار عمل فردي بر خ -

 ؛تعیین تأثیر تنوع مهارت فردي بر خلاقیت -

 ؛عمل فردي و خلاقیتتعیین نقش تعدیلگري منابع خلاق در رابطه ابتکار -

 ؛تعیین نقش تعدیلگري منابع خلاق در رابطه تنوع مهارت فردي و خلاقیت -
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 ؛تعیین نقش تعدیلگري اختصاصي بودن دانش در رابطه ابتکار عمل فردي و خلاقیت -

 ؛ش تعدیلگري اختصاصي بودن دانش در رابطه تنوع مهارت فردي و خلاقیتتعیین نق -

 هاي تحقیق نیز به شرح زیر مي باشند:فرضیه 

 داري بر خلاقیت فردي دارد. معناابتکار عمل فردي تأثیر مثبت و  -

 داري بر خلاقیت فردي دارد.  معناتنوع مهارت تأثیر مثبت و  -

 کند.دي و خلاقیت فردي را تقویت ميمنابع خلاق رابطه بین ابتکار عمل فر -

 کند.منابع خلاق رابطه بین تنوع مهارت و خلاقیت فردي را تقویت مي -

اختصاصي بودن دانش رابطه بین ابتکار عمل فردي و خلاقیت فردي را تضعیف  -

 کند.مي

 کند.اختصاصي بودن دانش رابطه بین تنوع مهارت و خلاقیت فردي را تضعیف مي -

مبناي مدل تشریح شده که توسط چن و همکاران ارائه شده، در  پژوهش حاضر بر

 شهرداري بجنورد انجام شده است.
 

 

 

 

 

 (2011چارچوب پژوهش ؛ برگرفته از مدل چن و همکاران ). 1شكل 

 پژوهش روش

کاربردي و از نظر نحوه اجرا پیمایشي است. جامعه مورد  ،تحقیق حاضر به لحاظ ماهیت

ري بجنورد )شامل سازمان مرکزي، سه شهرداري منطقه و شش مطالعه، کارکنان شهردا

ها، سازمان اتوبوسراني، ها و فضاي سبز، سازمان آرامستانسازمان تابعه؛ سازمان پارک

 ابتکارعمل فردی خلاقیت
 تنوع مهارت فردی

 دن دانشاختصاصی بو

 منابع خلاق
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که  استنشاني و خدمات ایمني( سازمان تاکسیراني، سازمان مدیریت پسماند و سازمان آتش

نها انجام شد. پس از شناسایي اعضاي نفر بوده و پژوهش حاضر با کمک آ 524این تعداد 

 نفر تعیین شد.  220جامعه و با استفاده از جدول مورگان، تعداد اعضاي نمونه مورد نظر 

پرسشنامه پژوهش از تحقیقات پیشین استخراج شده است. سؤالات پرسشنامه شامل دو 

در  شناختي در رابطه با پاسخ دهندگان وقسمت است؛ در قسمت اول سؤالات جمعیت

 9براي سنجش خلاقیت از پرسشنامه  .استقسمت دوم سؤالات تحقیق شامل پنج پرسشنامه 

( استفاده شد. پرسشنامه مورد استفاده 2011سؤالي برگرفته از تحقیقات چن و همکاران )

هاي جدید در شغل، میزان یندآمواردي همچون جستجوگري براي تکنولوژي، تکنیک و فر

هاي جدید براي انجام وظایف، داشتن رویکرد بکر و تازه در هپذیري، پیشنهاد راریسک

گیرد. سنجش برميهاي جدید به دیگران و حمایت از آنها را درمواجهه با مسائل و انتقال ایده

( 1997الي برگرفته از مطالعات فریز و همکاران )ؤس 8عمل فردي توسط پرسشنامه ابتکار

ام دادن کارها و وظایف فراتر از حد انتظار و بدون نیاز هایي نظیر انجانجام گرفته که مشخصه

ها، فشاري بر اهداف و تلاش براي غلبه بر موانع و بازدارندهبه دستور سرپرست، اصرار و پا

هاي فردي و دخیل دانستن خود در تصمیمات را براي فرد با ابتکار عمل بالا اعتقاد به توانایي

ال استخراج شده از تحقیق چن و همکاران ؤس 4 گیرد. تنوع مهارت بکمکدر نظر مي

( سنجیده شده که در آن داشتن مهارت بالا منوط به تجربه کردن مشاغل مختلف و 2011)

هاي آموزشي کاري شده است. پرسشنامه مورد استفاده در سنجش شرکت در دوره

وریت سوال با مح 4اختصاصي بودن دانش برگرفته از تحقیقات چن و همکاران و حاوي 

محرمانه بودن، اختصاصي بودن در تولید، دریافت و استفاده دانش است. براي ارزیابي منابع 

الي برگرفته از تحقیق چن و همکاران استفاده شده و به طور خلاصه ؤس 5خلاق از پرسشنامه 

نیاز توان گفت زمان، افراد، استعداد، مواد اولیه و منابع مالي کافي را به عنوان منابع مورد مي

اي ها بر اساس طیف پنج درجهدهد. پرسشنامهبراي بروز خلاقیت مورد ارزیابي قرار مي
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با توجه به اینکه لیست کلیه کارکنان شهرداري بجنورد در اختیار . اندلیکرت طراحي شده

 است، از میان آنها به صورت تصادفي نمونه مورد نظر انتخاب شده است.بوده

. قرار گرفت بررسي مورد کارشناسان نظرات اساس بر اضرح تحقیق در ظاهري روایي

 براي تأییدي عاملي تحلیل. است شدهاستفاده عاملي تحلیل از سازه، روایي تعیین منظوربه

 شد. انجام  21SPSS افزارنرم توسط حاضر تحقیق

 که دهدمي نشان گیرينمونه کفایت هايشاخص عنوانبه KMO و بارتلت آزمون نتایج

 متغیرها تمامي براي KMO معیار مقدار. هستند مطلوبي سطح در شاخص دو هر یرمقاد

 حصول از پس. هست 05/0 از کمتر نیز بارتلت آزمون معناداري مقدار و 5/0 از بیشتر

 نتایج که گرفتقرار مورد بررسي هاگویه عاملي بارهاي نمونه، حجم بودن مناسب از اطمینان

 وتحلیلتجزیه یندآفر از هاگویه از یکهیچ لذا بود 3/0 از بارها نای مقدار بودن بالا از نشان

 نشدند. گذاشته کنار

پرسشنامه  هايگویه اکتشافي عاملي تحلیل به مربوط نتایج. 1 جدول  

 واریانس تبیین شده آزمون بارتلت KMO نام متغیر

 5/42 01/0 767/0 خلاقیت فردي

 3/36 01/0 655/0 ابتکار عمل فردي

 5/72 01/0 712/0 ع مهارتتنو

 2/58 01/0 759/0 اختصاصي بودن دانش

 4/50 01/0 699/0 منابع خلاق

 

 انجام شد .  21SPSSافزار در تحقیق حاضر آزمون پایایي توسط نرم

 از ابزار که گفت توانمي است 7/0 بالاي مقدار این هامتغیر تمام براي کهاین  به توجه با

 است. گذشته تحقیقات مؤید نتیجه این و است ربرخوردا مناسب پایایي
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تحقیق اصلي متغیرهاي کرونباخ آلفاي ضریب .2 جدول  

 آلفاي کرونباخ متغیرها نام متغیر

 810/0 خلاقیت فردي

 744/0 ابتکارعمل فردي

 810/0 تنوع مهارت

 759/0 اختصاصي بودن دانش

 751/0 منابع خلاق

 

، از آزمون چولگي و کشیدگي استفاده گردید که نتایج بودن متغیرهابراي آزمون نرمال 

با توجه به اینکه بازه  شودآن در جدول زیر ارائه گردیده است. همانگونه که مشاهده مي

ها مورد تأیید مي باشد در نتیجه فرض نرمال بودن داده -2و  2اعداد چولگي و کشیدگي بین 

 است.

هابررسي نرمال بودن داده .3جدول   

تغیرنام م يکشیدگ چولگي   

-797/0 خلاقیت فردي  967/0  

-404/0 ابتکارعمل فردي  110/0 

-122/0 تنوع مهارت  992/0- 

-220/0 اختصاصي بودن دانش  220/0- 

139/0 منابع خلاق  542/0-  

 

هاي پرسشنامه، مدل معادلات پس از اطمینان از روایي و پایایي ابزار تحقیق با تحلیل داده

هاي متغیرها نقش اصل شده است. لازم به ذکر است که در این مدل گویهساختاري زیر ح

 عهده داشتند. متغیر مشاهده شده و خود متغیرها نقش متغیر مکنون را بر
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 مدل برازش شده تحقیق. 2شكل 

 

 دهد.هاي برازش مدل به همراه مقادیر مطلوب را نشان ميشاخص 4جدول 

  ل نظري تحقیقهاي برازش مدشاخص .4جدول

 مقدار بدست آمده در مدل واقعي مقدار مطلوب نام شاخص

 168 - (dfدرجه آزادي )

 2 df ≤ χ2≤ 3 df 747/404 (2χکاي اسکوئر )

 065/0 غیر معنادار 2χمعناداري 

 40/2 ترکم 3از  (df /2χ) کاي اسکوئر بهینه شده

 896/0 به بالا 8/0 (GFI) ي برازش )ینیکو

 040/0 09/0زیر  ((RMRریشه میانگین مربعات باقي مانده

 9/0 911/0 (CFI) شاخص برازش تطبیقي

 075/0 08/0زیر  (RMSEAمیانگین مربعات خطاي برآورد ) ریشه

 618/0 1تا  6/0بین  (PGFIشاخص نیکویي برازش ایجازي )

 631/0 1تا  6/0بین  (PNFIایجازي هنجارشده ) شاخص برازش

 

توان نتیجه گرفت که مدل نظري هاي کمي برازش ميبا توجه به جدول فوق و شاخص

توان به روابط درون مدل و مربوط به مدل نظري تحقیق مدلي قابل قبول است، پس حال مي

 مقادیر ضریب رگرسیوني بین متغیرهاي پنهان پرداخت. 

ابتکار عمل 

 فردی

 تنوع مهارت

 خلاقیت فردی

45/0  

18/0  



 

 

کا
ابت

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ر 
تم

هش
رة 

ما
 ش

،
، دو

یز 
پای

97
 

22 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 ژوهشپ های یافته

دار ابتکار عمل فردي و تنوع مهارت بر خلاقیت فردي اثر مثبت و معنا 5با توجه به جدول 

 . شودتأیید مي 

خلاصه نتایج آزمون فرضیه اول و دوم تحقیق .5جدول   

 نتیجه عدد معناداري سطح معناداري ضریب رگرسیوني مسیر مستقیم فرضیه

 تأیید  260/3 001/0 45/0 خلاقیت فردي >>>ابتکار عمل فردي  1

 تأیید  014/2 001/0 18/0 خلاقیت فردي >>>تنوع مهارت 2

 

عمل فردي کارشناسان مجموعه شهرداري بجنورد بر روي خلاقیت در بررسي اثر ابتکار

گذار است؛ بنابراین فرضیه مشخص شد که ابتکارعمل بر خلاقیت کارکنان شهرداري تأثیر

 ( مطابقت دارد.2011هاي تحقیقات چن و همکاران )یافته . نتایج حاصل باشوداول تأیید مي

عمل فردي براي ( معتقدند موضوع ابتکار1987( و فریز و همکاران )2001في و فریز )

چرا که افزایش اثربخشي فردي و سازماني را  اهمیتي است ها بحث بسیار جذاب و باشرکت

مل بالایي داشته باشد در تعیین اهداف، نحوه انجام عچه فرد ابتکاردنبال خواهد داشت. هره ب

هاي مرتبط با شغل دخالت بیشتري خواهد داشت و همه این ریزيها و برنامهها، زمانبنديکار

هاي شغلي و امر و تر و وراي قید و بند موارد به فرد کمک خواهد کرد که در شرایط مناسب

هاي نو ها و تکنیکها، راه حلکارگیري روشه بهاي خلاقانه و نهي سرپرستان به تولید ایده

 بپردازد.  

از  دزماني که فرد رویکرد فعالانه به مسائل داشته باشد ضمن تلاش براي دریافت بازخور

ثر و فعال بالا خواهد برد و چنین رویکردي  ؤمحیط، آمادگي خود را براي برخورد م

فردي این توانایي را خواهد داشت که  تواند منتج به تغییر محیط توسط شخص شود. چنینمي

هاي نو انجام دهد و  هاي جدید بهبود بخشد، وظایفش را به روش عملکردش را با روش
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حتي از ریسک موجود بر سر راه استقبال کند. تحقیقات نشان داده اند که کارکنان براي 

بایست با و مي آنکه بتوانند ایده جدیدي ایجاد کنند با مشکلات و موانعي مواجه مي شوند

دلیل ماهیت ه ( و این موضوع ب1996رویکرد فعالانه با آنها روبرو شوند ) فریز و همکاران 

توان عنوان نمونه ميبه الا براي خلاقیت حائز اهمیت است.کار شهرداري و وجود پتانسیل ب

ست ادر یک موضوع خاص تعداد بسیاري ایده تولید کرد و مهم انتخاب و اجراي بهترین آنه

ها وجود دارد که ضروري هایي بر سر راه اجراي ایدهو به همین دلیل همواره موانع و مخالفت

هاي منتخب بپردازند و با اصرار در با آمادگي کامل و فعالانه به اجراي ایده است کارکنان 

 مقابل موانع ایستادگي کنند.

د بر روي خلاقیت در بررسي اثر تنوع مهارت کارشناسان مجموعه شهرداري بجنور

گذار است؛ بنابراین فرضیه مشخص شد که تنوع مهارت بر خلاقیت کارکنان شهرداري تأثیر

مطابقت ( 2011اي تحقیقات چن و همکاران )ه. نتایج حاصل با یافتهشوددوم نیز تأیید مي

 دارد. 

هاي ضروري براي کارکنان را ( معتقدند تنوع مهارت توانایي2004شلي و گیلسون )

هاي خلاقانه ایجاد نمایند و لازمه ظهور و بروز خلاقیت در کند تا فعالیتتقویت مي

هاي مختلف شهرداري، داشتن کارکناني است که تجربه، دانش و مهارت کافي در حوزه

هاي آموزشي مرتبط با شغل مرتبط کاري داشته باشند. زماني که کارکنان شهرداري در برنامه

هاي مات  فني و دانش کاري فرد و یا به بیان دیگر سطح مهارتکنند معلوخود شرکت مي

دنبال ه و ب شوددار شدن تفکرات فرد ميیابد که منجر به دامنهمرتبط با زمینه اصلي ارتقاء مي

طرف دیگر خود این، تأثیر یابد و ازهاي خلاقانه ایجاد شده توسط وي افزایش ميآن ایده

ه فرد دارد. زماني که کارکنان شهرداري مشاغل مختلفي را پردازي خلاقانبسزایي بر ایده

شود فرد رود گردش شغلي باعث ميالا ميبباشند علاوه بر آنکه سطح دانش فرد تجربه کرده

تر به مسائل داشته باشد تر و جامعکند نگاه بازبا مسائل متنوعي روبرو شده و به فرد کمک مي
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)آلوود و لي بخشدله را ارتقاء أشخیص و حل مسقدرت و مهارت خود در ت ،و در نهایت

2004 ). 

براي آزمون تعدیلگري متغیر منابع خلاق در رابطه بین ابتکار عمل فردي و خلاقیت، ابتدا 

هاي روش رگرسیون سلسله مراتبي جهت اطمینان از وجود بر اساس خروجي 2Rمعناداري 

توان از وجود متغیر تعدیلگر مي fرات گر انجام شد. با توجه به معناداري تغییمتغیر تعدیل

)دو ستون آخر( نشان از معناداري  ANOVAاطمینان حاصل کرد. همچنین نتایج جدول 

مدل هاي رگرسیوني دارد. بعد از اطمینان از وجود متغیر تعدیلگر و همچنین معناداري 

گرفت. براي متغیر تعاملي مورد بررسي قرار  βهاي رگرسیوني، معناداري مقدار مدل

شده  387/0استاندارد براي اثر متغیر تعاملي برابر با  βمقدار  شودهمانگونه که مشاهده مي

 معنادار است.   95/0است و این مقدار در سطح اطمینان 

دي و خلاقیت فرديگري براي متغیر  منابع خلاق در رابطه بین ابتکار عمل فرنتایج تحلیل تعدیل .6جدول   

مراحل 

رگرسیون 

 ه مراتبيسلسل

متغیر 

 مستقل

متغیر 

 β وابسته
سطح 

 معناداري
2R 

 تحلیل واریانس 

تغییرات 
2R 

تغییرات 
F 

سطح 

معناداري 

 Fتغییرات 

F 
سطح 

 معناداري

 مرحله اول
ابتکار عمل 

 فردي
خلاقیت 

 فردي

467/0 001/0 
218/0 218/0 226/30 001/0 226/30 001/0 

 041/0 124/0 منابع خلاق

 رحله دومم

ابتکار عمل 

 فردي

خلاقیت 

 فردي

877/0 008/0 

233/0 015/0 640/2 006/0 757/20 001/0 
 005/0 702/0 منابع خلاق

ابتکار عمل 

فردي* 

 منابع خلاق

387/0 006/0 

 

نتایج پژوهش حاضر در شهرداري بجنورد نشان داد زماني که فرد داراي ابتکار عمل 

تواند بر خلاقیتي که وي از خود بروز خواهد داد ود منابع کافي خلاق ميبالایي است وج

( معتقدند وقتي کارکنان منبع کافي در اختیار داشته باشند 2011بیفزاید. چن و همکاران )
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دهد شوند تا درگیر خلاقیت شوند. زماني که فرد منابع کافي ندارد ترجیح ميتشویق مي

تا اینکه  آن تأیید شده استوري اي که بهرهنجام دهد، شیوهوظایف خود را به شیوه معمول ا

)شلي و همکاران، سعي در انجام کارها داشته باشنددنبال این باشند که با رویکرد خلاقانه ه ب

زمان به عنوان یکي از منابع مورد نیاز براي خلاقانه فکر کردن، بررسي چشم  .(2004

به نقل  1987ار ضروري است )آمابیل و گریبکیویس، ها بسیاندازاهاي مختلف و بازي با ایده

بایست مناسب باشد؛ (. البته میزان زمان در اختیار افراد نیز مي2004از شلي و همکاران 

یند آکه از یک طرف افراد تحت فشار زمان اساساً تمایل کمتري به درگیري در فرچرا

اختیار دارند هیچ انگیزه و  خلاقیت هستند و از طرف دیگر زماني که کارکنان زیادي در

(. در مورد منبع مواد اولیه 2004)شلي و همکاران  براي انجام کارشان نخواهند داشت تمایلي

طور که مواد کافي براي خلاقیت ضروري است اما  نیز چنین وضعي حاکم است؛ یعني همان

وهمکاران(. در )شلي اثر منفي بر خلاقیت داشته باشد تواندکمبود یا دسترسي زیاد آن  مي

کرد و در نتیجه خلاقیت را از طلب خواهداختیار بودن بیش از حد منابع، کارکنان را راحت

بایست از دسترسي به مقدار کافي و منطقي از منابع بین خواهد برد. بنابراین مدیران مي

 ضروري براي کارکنان اطمینان حاصل نمایند. افراد هم منبع ضروري براي خلاقیت هستند.

زماني که فرد ارتباطات مناسبي با سایرین داشته باشد مهارت و دانش متنوعي کسب خواهند 

 هاي خلاقانه مورد استفاده قرار خواهند گرفت. نمود که در جهت پیشبرد فعالیت

کند که فرضیه تعدیلگري متغیر منابع خلاق در رابطه بین تنوع مهارت و خلاقیت بیان مي

یابد. به گر منابع خلاق افزایش ميقیت فردي در حضور متغیر تعدیلاثر تنوع مهارت بر خلا

دهد. خلاصه نتایج آزمون عبارتي تنوع مهارت به میزان بیشتري خلاقیت فردي را افزایش مي

معنادار طور که مشخص است با توجه به غیر شود. هماناین فرضیه در جدول زیر مشاهده مي

 شودغیر تعدیلگر وجود ندارد. همانگونه که مشاهده ميتوان گفت که متمي fشدن تغییرات 

شده است و این مقدار در سطح  009/0استاندارد نیز براي اثر متغیر تعاملي برابر با  βمقدار

 معنادار نیست.   95/0اطمینان 
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قیت فرديگري براي متغیر  منابع خلاق در رابطه بین تنوع مهارت و خلانتایج تحلیل تعدیل. 7جدول   

راحل م

رگرسیون 

سلسله 

 مراتبي

 متغیر مستقل
متغیر 

 β وابسته
سطح 

 معناداري
2R 

 تحلیل واریانس 

تغییرات 
2R 

تغییرات 
F 

سطح 

معناداري 

 F تغییرات

F 
سطح 

 معناداري

 مرحله اول
خلاقیت  تنوع مهارت

 فردي

358/0 001/0 
136/0 136/0 074/17 001/0 074/17 001/0 

 634/0 031/0 منابع خلاق

 مرحله دوم

 تنوع مهارت

خلاقیت 

 فردي

405/0 246/0 

136/0 001/0 019/0 891/0 337/11 001/0 
 824/0 080/0 منابع خلاق

تنوع مهارت 

 * منابع خلاق
009/0 891/0 

نتایج حاصل از بررسي فرضیه چهارم نشان داد منابع خلاق در رابطه بین تنوع مهارت و 

هاي متنوعي رفت زماني که فرد داراي مهارتداري ندارد. انتظار ميفردي تأثیر معناخلاقیت 

دهد داراست با در اختیار گذاشتن منابع خلاق مناسب میزان خلاقیتي که از خود بروز مي

هاي جمع آوري شده این موضوع را نشان نداد. با بررسي مجدد افزایش یابد اما تحلیل داده

رداري بجنورد براي یافتن علت رد این فرضیه، مي توان اینگونه رد شرایط و وضعیت شه

اي هستند که پتانسیل بروز گونهه فرضیه را توجیه کرد: تعداد کمي از مشاغل در شهرداري ب

در آنها بالاست و کارکنان شاغل در آنها هستند که درصد بالاي  خلاقیت قابل توجه

اي هستند گونهه عهده دارند. سایر مشاغل ماهیتاً بخلاقیت صورت گرفته در شهرداري را بر 

صورت روزمره تکرار ه که در آنها وظایف تا حد بالایي تعریف شده است و کارها تقریباً ب

شوند و خلاقیت صورت گرفته در آنها از نظر اندازه و دامنه و وسعت اثر محدود است. مي

ي باشند اما با توضیحات بالا، بروز هرچند افراد شاغل در این مشاغل داراي تجربه بالای

طور معمول در ه خلاقیت در آنها نیازمند منابع زیادي نخواهد بود و افرد صرفاً با منابعي که ب

که در سطح خرد  واهند بود خلاقیت مورد انتظار راخ اختیار سایر کارکنان نیز قرار دارد قادر

رسي اثر وجود منابع خلاق بر رابطه بین بر ،از خود بروز دهند. با این تفاسیر گیردصورت مي
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تنوع مهارت و خلاقیت در شهرداري بجنورد نتیجه بخش نخواهد بود و نیازمند این است تا 

 موضوع در جامعه دیگري بررسي شود.

عمل فردي و در فرضیه تعدیلگري متغیر اختصاصي بودن دانش در رابطه بین ابتکار

گر مل فردي بر خلاقیت فردي در حضور متغیر تعدیلعشود که اثر ابتکارخلاقیت بیان مي

عمل فردي به میزان کمتري خلاقیت یابد. به عبارتي ابتکاراختصاصي بودن دانش کاهش مي

شود. دهد. خلاصه نتایج آزمون این فرضیه در جدول زیر مشاهده ميفردي را افزایش مي

توان گفت که متغیر مي Fرات معنادار شدن تغییطور که مشخص است با توجه به غیر همان

استاندارد نیز براي اثر متغیر  βمقدار  شودگونه که مشاهده مي گر وجود ندارد. همانتعدیل

 معنادار نیست.   95/0شده است و این مقدار در سطح اطمینان  -104/0تعاملي برابر با 

 

ردي و خلاقیت فرديطه بین ابتکار عمل فگري براي متغیراختصاصي بودن دانش در رابنتایج تحلیل تعدیل .8جدول   

حل
مرا

ون 
سی

گر
ر

  

 متغیر مستقل
متغیر 

 وابسته
β 

ي
دار

عنا
م

 

2R 

 تحلیل واریانس 

ت تغییرا
2R 

تغییرات 

F 

معناداري 

 Fتغییرات 
F معناداري 

له 
رح

م

ول
ا

 

خلاقیت  ابتکار عمل فردي

 فردي

471/0 001/0 
218/0 123/0 

240/

30 
001/0 240/30 001/0 

 885/0 010/0 ختصاصي بودن دانشا

وم
ه د

حل
مر

 

 ابتکار عمل فردي

خلاقیت 

 فردي

895/0 002/0 

226/0 008/0 345/2 127/0 066/21 001/0 
 005/0 831/0 اختصاصي بودن دانش
ابتکار عمل فردي * 

 اختصاصي بودن دانش
104/0- 127/0 

 

اختصاصي بودن دانش در رابطه بین ابتکار عمل و  نتایج حاصل از فرضیه پنجم نشان داد

( در تحقیقات خود 2011داري ندارد. همچنان که چن و همکاران )خلاقیت فردي تأثیر معنا

ابتکار عمل فردي زماني که دانش مورد نیاز خیلي اختصاصي رفت نشان دادند انتظار مي

شد بیني ميلحاظ تئوري پیش تر باشد. به عبارتي دیگر به نیست براي ایجاد خلاقیت مهم

تحت شرایط اختصاصي بودن پایین دانش، کارکنان با ابتکار عمل بالا در مقایسه با کارکنان 

با ابتکار عمل پایین توانایي بیشتري براي خلاقیت از خود نشان دهند. اما نتیجه تحلیل 
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براي یافتن علت هاي جمع آوري شده از شهرداري بجنورد این موضوع را تأیید نکرد. داده

توان رد رد این فرضیه، شرایط و وضعیت شهرداري مجدداً مورد بررسي قرار گرفت. مي

ها و وظایف فرضیه را اینگونه توجیه کرد: دانش موجود و مورد استفاده در اکثر شغل

کارکنان در شهرداري بجنورد درجه پاییني از اختصاصي بودن را داراست و در مجموع نیز 

شود. به نظر مي دي بین میزان اختصاصي بودن دانش مشاغل افراد مشاهده نميتفاوت زیا

فردي بر خلاقیت توسط اختصاصي بودن دانش کاهش عملرسد تنها زماني تأثیر ابتکار

یابد که درجه اختصاصي بودن دانش شغل قابل توجه باشد و براي بررسي تأثیر چگونگي مي

عمل فردي و خلاقیت، موضوع در نمونه اي بررسي تکاراثر اختصاصي بودن دانش بر رابطه اب

شود که تفاوت درجه اختصاصي بودن مشاغل در آنها کم نباشد. با این تفاسیر، آزمون این 

بر نخواهد داشت و لازم است این فرض در جامعه اي دربجنورد  نتیجه شهرداريفرضیه در 

 دیگري مورد بررسي قرار گیرد. 

ر اختصاصي بودن دانش در رابطه بین تنوع مهارت و خلاقیت بیان فرضیه تعدیلگري متغی

گر اختصاصي بودن کند که اثر تنوع مهارت بر خلاقیت فردي در حضور متغیر تعدیلمي

هاي بر اساس خروجي 2Rگونه که گفته شد ابتدا معناداري  یابد. هماندانش کاهش مي

گر انجام شد. با توجه به تغیر تعدیلروش رگرسیون سلسله مراتبي جهت اطمینان از وجود م

گر اطمینان حاصل کرد. همچنین نتایج توان از وجود متغیر تعدیلمي fمعناداري تغییرات 

هاي رگرسیوني دارد. بعد از داري مدل)دو ستون آخر( نشان از معنا ANOVAجدول 

معناداري مقدار  هاي رگرسیوني،داري مدلگر و همچنین معنااطمینان از وجود متغیر تعدیل

β مقدار شودگونه که مشاهده مي براي متغیر تعاملي مورد بررسي قرار گرفت. همانβ 

 95/0شده است و این مقدار در سطح اطمینان  -288/0استاندارد براي اثر متغیر تعاملي برابر با 

گر عمل فردي بر خلاقیت فردي در حضور متغیر تعدیلمعنادار است. بنابراین اثر ابتکار

 یابد. اختصاصي بودن دانش کاهش مي
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لاقیت فرديگري براي متغیر اختصاصي بودن دانش در رابطه بین  تنوع مهارت و خنتایج تحلیل تعدیل .9جدول   

 

مراحل 

 رگرسیون
 متغیر مستقل

متغیر 

 وابسته
β 2 يدارمعناR 

 تحلیل واریانس 

تغییرات 
2R 

تغییرات 

F 

معناداري 

تغییرات 

F 

F ناداريمع 

مرحله 

 اول

خلاقیت  تنوع مهارت

 فردي

350/0 001/0 137/

0 
137/0 

 001/0 164/17  

 001/0   164/17 537/0 043/0 اختصاصي بودن دانش

مرحله 

 دوم

 تنوع مهارت

خلاقیت 

 فردي

672/0 010/0 

148/

0 
011/0 685/2 031/0 040/12 001/0 

 161/0 412/0 اختصاصي بودن دانش

 وع مهارت *تن

 اختصاصي بودن دانش 
288/0- 031/0 

نتایج پژوهش حاضر در شهرداري بجنورد نشان داد زماني که دانش مورد نیاز براي کار 

توان گفت تر است تنوع مهارت فردي اهمیت کمتري خواهد داشت و مياختصاصي

دهد. نتایج حاصل با اختصاصي بودن دانش اثر ارتقاء مهارت بر بروز خلاقیت را کاهش مي

( ارتباط 2011چن و همکاران )(  مطابقت دارد.  2011چن و همکاران )هاي تحقیقات یافته

نیاز براي کار کمتر کنند: وقتي دانش مورد خلاقیت، دانش و تنوع مهارت را اینگونه بیان مي

مطمئن ناشود. تحت شرایط تر ميتنوع مهارت فردي براي خلاقیت با اهمیت اختصاصي باشد

هاي مختلف براي بررسي و توانند از دانش حوزهو احتمالي، افراد با تنوع مهارت بالا مي

هاي خلاقانه براي کار بهره ببرند. زماني که دانش مورد نیاز براي کار فرد محرمانه تولید ایده

؛ هاي خود در جهت بروز خلاقیت استفاده کندتواند از تمام ظرفیت مهارتباشد وي نمي

هاي مختلفي چون محدودیت در ابزار و روش انجام چراکه محرمانه بودن دانش محدودیت

کار، محدودیت در نوع و نحوه ارتباطات و ... را باعث خواهد شد. نحوه تولید و کسب 

اهمیت است؛ زماني که دانش مورد نیاز اختصاصي است فرد دانش مورد نیاز هم بسیار با

آورد. هرچه دست خواهده یا منابع خاص و یا تجربه کاري خودش بصرفاً دانش را از افراد 

هاي گوناگون، کمکي تر باشد تنوع مهارت فرد در زمینهدایره منابع کسب دانش فرد محدود

 دیده بگیرد. هاي خود را ناشود وي مهارتبه ارتقاء خلاقیت او نخواهد کرد بلکه سبب مي
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ژوهش، مدل زیر در شهرداري بجنورد مورد تأیید قرار هاي پبا توجه به نتایج تحلیل فرضه

 گرفت : 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 مدل حاصل از نتایج پژوهش .3شكل 

 گيرینتيجه و بحث

سازد زیرا کارکنان را قادر مي ي کنندها، به خلاقیت به عنوان مزیت رقابتي نگاه مسازمان

محصولات جدید را جست و  یند ها، تکنیک ها وآتا عملکرد سازماني را افزایش دهند و فر

( معتقد است خلاقیت منجر به 2000)2(. سیفتزي2016، 1جو کنند)ابراهیم، ایزاب و شهبادین

سازي عملکرد سازمان و ارتقاي آن، انعطاف بهبود مستمر محصولات و خدمات، بهینه

و توجه (. از این ر1393شود)به نقل از صادقي مال امیري پذیري و سهولت انطباق با تغییر مي

                                                 
1  . Ibrahim, Isab & Shahbadin 
2. safertzi 

 منابع خلاق

یعمل فردابتکار خلاقیت  

 اختصاصی بودن دانش

 تنوع مهارت خلاقیت

 منابع خلاق

 اختصاصی بودن دانش
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ثر بر آن از ضرورت هاي انکارناپدیر براي موفقیت ؤبه موضوع خلاقیت و شناخت عوامل م

 هر سازمان به شمار مي آید.

عمل فردي و تنوع مهارت کارکنان مجموعه شهرداري بجنورد بر در بررسي اثر ابتکار

ه ب روي خلاقیت مشخص شد که ابتکارعمل و تنوع مهارت بر خلاقیت کارکنان شهرداري

هایي که براي نوآوري، گذار است. تحقیقات گذشته نشان داده اند سازمانصورت مثبت تأثیر

دادن درجه  قائل هستند نوآوري بیشتري دارند. آزادي عمل، منابع انساني و هماهنگي ارزش

دي خاصي از آزادي عمل و قدرت تصمیم گیري به مدیران، تأثیر بسزایي بر نوآوري فر

ثر بر ؤ( در میان عوامل فردي م1394(. صادقي مال امیري )1389کاني، )سعیدي ارددارد

لفه ها نام برده است که متشکل از متغیرهاي ؤترین م توانمندي فرد را جزء مهم ،خلاقیت

فعالیت متناسب با استعداد، دانش کاري و مهارت فني است. دانش کاري همزمان به دانش 

کارگیري دانش ه زمینه مهارت فني، فرد توانایي ب بنیادي و دانش تجربي اشاره دارد و در

ایف مربوط نظیر استفاده از ابزارها و تجهیزات مرتبط با ظبنیادي و دانش تجربي را در انجام و

 فعالیت دارد.

یند تفکر خلاق دخیل آ( چندین جزء را در تسهیل فر2014) 1پون، آو، تونگ و لاو

اي هاي کشف و ارائه، دانش زمینه، فرصتتشویقيدانند که آنها را در چهار دسته محیط مي

ها اند. کم کردن ترس از بیان ایدهبندي کردههاي تفکر خلاق و امنیت رواني تقسیمو مهارت

اند. در هاي امنیت رواني ذکر شدهخورد به شیوه سازنده در دسته فاکتورو عقاید و ارائه باز

اند. هاي تفکر خلاق و همکاري نامبرده شده ارتاي، مهسه فاکتور دانش زمینه ،دسته منابع

آنها بیان مي کنند فقط دانش در زمینه خاص براي ایجاد ایده کافي نبوده بلکه در سایر 

هاي مرتبط با زمینه اصلي باید دانش در اختیار داشته باشد و اعتقاد دارند یک راه براي زمینه

تفکر خلاق در افراد این است که آنها را  هاياي کافي و مهارتجبران نداشتن دانش زمینه

( سه متغیر تخصص، 2018هایي قرار دهیم. زوچ، پائولا، کانراث، مارتینز و لرمن)در گروه

                                                 
1  . Poon, Au, Tong & Lau 
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کنند. تخصص ثر بر خلاقیت ارائه ميؤتفکر خلاق و انگیزش را به عنوان عوامل فردي م

نجام عمل حرفه اي شامل مهارت فني فرد، دانش پژوهي در حوزه مربوطه و مهارت هاي ا

است. آنها مفهوم تفکر خلاق را شامل مهارت هاي شناختي، سبک هاي شناختي، سبک 

 کار، توانایي در استفاده از تکنیک براي کشف مسیرهاي جدید در نظر گرفته اند.

عمل بالایي است وجود منابع نتایج پژوهش حاضر نشان داد زماني که فرد داراي ابتکار

ند بر خلاقیتي که وي از خود بروز خواهد داد بیفزاید. رحمان زاده تواکافي خلاق مي

( حمایت از تخصص و شایستگي کارکنان و مدیریت ساختمان، تجهیزات و مواد در 1395)

ثر بر خلاقیت نام برده اند. ؤراستاي حمایت از خلاقیت و نوآوري را به عنوان عوامل مهم و م

ورانه و خلاقانه را نیز در دسته عوامل آهاي نوز ایدههمچنین حمایت مادي و معنوي سازمان ا

هاي سازماني و ( حمایت2018)1مشوق خلاقیت جاي داده اند. اگانداز، آلکان و آدان گوک 

اند. ثر بر خلاقیت شناسایي کردهؤشخصیت فعال را از طریق افزایش معناداري کار، م

کنند دهند و اقدام ميعمل به خرج ميهایي در اختیار دارند و ابتکارکارکناني که موقعیت

 کار با معني تري تجربه کرده، خلاق تر عمل خواهند کرد.

ختصاصي از کاري که انجام برخي محققان معتقدند بدون در اختیار داشتن دانش ا

خلاقیت در آن به وقوع نخواهد پیوست و کارکنان به دانش اختصاصي و پایه  گیردمي

آورانه یا راه حل جدید براي عملیات کسب و هاي تولیدي نووانند ایدهشغلشان نیاز دارند تا بت

( اما زماني که وظیفه محوله نیاز به دانش با درجه 2007کارشان ارائه دهند)گئورگ 

اختصاصي بالا داشته باشد افراد تمایل دارند وظیفه را یکنواخت انجام دهند. چن و 

-ختصاصي بودن دانش ممکن است مشخصهکه ا کنند( به همین دلیل بیان مي2011همکاران)

 هاي فردي کارکنان درگیر با خلاقیت از جمله داشتن مهارت را تحت تأثیر قرار دهد.  

هاي متنوعي است رفت زماني که فرد داراي مهارتبا توجه به تحقیقات پیشین انتظار مي

دهد افزایش یابد بروز ميمیزان خلاقیتي که از خود  ،با در اختیار گذاشتن منابع خلاق مناسب

                                                 
1  . Akgunduz, Alkan, Adan Gok 
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آوري شده این موضوع را نشان نداد. با بررسي مجدد شرایط و هاي جمعاما تحلیل داده

وضعیت شهرداري بجنورد براي یافتن علت رد این فرضیه، مي توان اینگونه رد فرضیه را 

قیت اي هستند که پتانسیل بروز خلاگونهه توجیه کرد: تعداد کمي از مشاغل در شهرداري ب

در آنها بالاست و کارکنان شاغل در آنها هستند که درصد بالاي خلاقیت صورت  قابل توجه

اي هستند که در آنها گونهه گرفته در شهرداري را بر عهده دارند. سایر مشاغل ماهیتاً ب

شوند و صورت روزمره تکرار ميه وظایف تا حد بالایي تعریف شده است و کارها تقریباً ب

صورت گرفته در آنها از نظر اندازه و دامنه و وسعت اثر محدود است. هرچند افراد خلاقیت 

شاغل در این مشاغل داراي تجربه بالایي باشند اما با توضیحات بالا، بروز خلاقیت در آنها 

طور معمول در اختیار سایر ه نیازمند منابع زیادي نخواهد بود و افراد صرفاً با منابعي که ب

قرار دارد قادر خواهند بود خلاقیت مورد انتظار که در سطح خرد صورت مي کارکنان نیز

از خود بروز دهند. با این تفاسیر بررسي اثر وجود منابع خلاق بر رابطه بین تنوع مهارت  گیرد

و خلاقیت در شهرداري بجنورد نتیجه بخش نخواهد بود و نیازمند این است تا موضوع در 

 جامعه دیگري بررسي شود.

-رفت ابتکار( در تحقیقات خود نشان دادند انتظار مي2011همچنان که چن و همکاران)

تر  عمل فردي زماني که دانش مورد نیاز خیلي اختصاصي نیست براي ایجاد خلاقیت مهم

شد تحت شرایط اختصاصي بودن پایین بیني ميباشد. به عبارتي دیگر به لحاظ تئوري پیش

عمل پایین توانایي بیشتري مل بالا در مقایسه با کارکنان با ابتکارعدانش، کارکنان با ابتکار

هاي جمع آوري شده از شهرداري براي خلاقیت از خود نشان دهند. اما نتیجه تحلیل داده

بجنورد این موضوع را تأیید نکرد. براي یافتن علت رد این فرضیه، شرایط و وضعیت 

توان رد فرضیه را اینگونه توجیه کرد: دانش يشهرداري مجدداً مورد بررسي قرار گرفت. م

ها و وظایف کارکنان در شهرداري بجنورد درجه پاییني موجود و مورد استفاده در اکثر شغل

از اختصاصي بودن را داراست و در مجموع نیز تفاوت زیادي بین میزان اختصاصي بودن 

فردي بر عملني تأثیر ابتکاررسد تنها زماشود. به نظر ميدانش مشاغل افراد مشاهده نمي



 

 

کا
ابت

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ر 
تم

هش
رة 

ما
 ش

،
، دو

یز 
پای

97
 

34 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

یابد که درجه اختصاصي بودن دانش شغل خلاقیت توسط اختصاصي بودن دانش کاهش مي

عمل قابل توجه باشد و براي بررسي تأثیر چگونگي اثر اختصاصي بودن دانش بر رابطه ابتکار

اغل اي بررسي شود که تفاوت درجه اختصاصي بودن مشفردي و خلاقیت، موضوع در نمونه

بر اي دردر آنها کم نباشد. با این تفاسیر، آزمون این فرضیه در شهرداري بجنورد نتیجه

 نخواهد داشت و لازم است این فرض در جامعه دیگري مورد بررسي قرار گیرد. 

نتایج پژوهش حاضر در شهرداري بجنورد نشان داد زماني که دانش مورد نیاز براي کار  

توان گفت رت فردي اهمیت کمتري خواهد داشت و ميتر است تنوع مهااختصاصي

 دهد. اختصاصي بودن دانش اثر ارتقاء مهارت بر بروز خلاقیت را کاهش مي

روز نیز بر بههاست و روزشک خلاقیت موضوعي است که مورد توجه تمامي سازمانبي

ضروري  ثر بر خلاقیت امريؤشد. از این رو شناسایي عوامل ماهمیت آن افزوده خواهد

گرفت دو ثر بر خلاقیت مورد بررسي قرارؤعنوان عوامل مه است. آنچه در این پژوهش ب

 توان پیشنهادهايبه نتایج پژوهش ميویژگي ابتکارعمل و تنوع مهارت فردي بود که با توجه 

 ها مطرح نمود:زیر را براي مجموعه شهرداري و سایر سازمان

ابتکار عمل فردي در کارکنان انجام گیرد که در بایست اقداماتي در جهت افزایش مي -

 ادامه به چند مورد از آنها آورده شده است :

اي که کارکنان احساس . فراهم آوردن جو حمایتي توسط مدیران ارشد به گونه1

 امنیت بیشتري در هنگام ریسک کردن داشته باشند. 

هاي ریزياف و برنامه.  فراهم آوردن زمینه مشارکت دادن کارکنان در تعیین اهد2

هاي لازم براي ریزيشغلي؛ زماني که فرد در تعیین اهداف مشارکت داشته و برنامه

تحقق آنها را نیز خودش انجام داده باشد از یک طرف سعي خواهد کرد بدون دستور 

سرپرست، کارش را بهتر از آنچه مورد انتظار است انجام دهد و از طرف دیگر موجب 

رد مسئولیت شکست یا نتیجه منفي احتمالي را بپذیرد و در این راه خواهد شد که ف

 نیازمند روي آوردن به خلاقیت و حل خلاقانه مسائل خواهد بود. 
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هاي شغلي فرد علاوه بر اینکه مستقیماً بر رفتارهاي خلاقانه فرد . افزایش دانش و مهارت3

فردي کارکنان باعث افزایش خلاقیت بردن ابتکارعمل تواند از طریق بالاگذار است ميتأثیر

 شود.

 :از جمله هارت کارکنان انجام دادبایست اقداماتي در جهت افزایش تنوع ممي -

ریزي آموزشي مناسب بر اساس شرح شغل براي ارتقاي مهارت و دانش مرتبط با . برنامه1

 زمینه اصلي شغل کارکنان. 

راهه مناسب جهت ارتقاي مهارتف کارریزي براي گردش شغلي کارکنان و تعری. برنامه2

تواند دانش فرد را ارتقاء بخشد و از طرف هاي خلاقانه آنها. گردش شغلي از یک طرف مي

شود فرد با مسائل متنوعي روبرو شده و قدرت و مهارت تشخیص و حل دیگر باعث مي

له أحل مس هاي بهبود مهارت(. یکي از راه2004له خود را ارتقاء بخشد)آلوود و لي أمس

ها، روبرو کردن آنها با طیف وسیعي از مسائل است که این امر با چرخش آنها در اپراتور

 شود. مشاغل مختلف محقق مي

در  دهندبر اساس نتایج این پژوهش، زماني که کارکنان ابتکارعمل بالایي از خود نشان مي -

یزان خلاقیتي که از خود بروز ميتواند بر مدسترس قرار دادن منابع مورد نیاز براي آنها مي

عمل کارکنان مورد سنجش قرار دهند بیفزاید. براي این کار ابتدا لازم است میزان ابتکار

عمل عمل بالا و کارکنان با ابتکارتوان کارکنان با ابتکارگیرد. از طریق نتایج این سنجش مي

که  چرا ر دسترس کارکنان قرار دادار را دپایین را شناسایي کرد و بر این اساس منابع در اختی

 ضایع خواهد کرد.  را که در اختیار دارد اگر فرد ابتکار عمل پاییني داشته باشد منابعي

که درجه اختصاصي بودن دانش در شغلي بالاست احتمال بروز خلاقیت در آن  زماني -

ه رفتار کند در چنین رود خلاقانتر است. اگر فردي با تنوع مهارت بالا که انتظار ميپایین
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تري از خود نشان خواهد داد و مجبور است کار را کار شود خلاقیت پایینشغلي مشغول به

 توان موارد زیر را در این خصوص اجرایي نمود:یکنواخت انجام دهد. بنابراین مي

. مشاغل با درجه بالاي اختصاصي بودن دانش را با کارکنان با تنوع مهارت پایین پر 1

توان افراد با تنوع بالا را در مشاغلي گماشت که پتانسیل بروز در این صورت مي کرد.

 خلاقیت را داشته باشند. 

صي بودن دانش مشاغل را لحاظ هاي افزایش مهارت کارکنان، میزان اختصا. در برنامه2

یعني زمینه افزایش مهارت و دانش براي کارکناني که شغل آنها درجه اختصاصي  نمود؛

بایست ابتدا بر اساس شرح شغل و تري دارد بیشتر فراهم باشد. براي این کار مينپایی

نظرات کارکنان، درجه اختصاصي بودن دانش مشاغل را تعیین نمود، مشاغل با دانش 

هاي بایست تمرکز دورهاختصاصي پایین را شناسایي کرد و بر اساس این نتایج مي

 روي این مشاغل بیشتر باشد. هاي گردش شغلي آموزشي شغلي و برنامه

از آنجا که پژوهش حاضر در شهرداري بجنورد صورت گرفته است به همین خاطر 

شهرداري در  ،عنوان نمونهه ها با محدودیت روبروست. بعمومیت دادن آن به سایر سازمان

اعث مقایسه با سایر ادارات دولتي درجه بالاتري از استقلال را دارد و همین امر ممکن است ب

بایست مدل در سایر . براي اجتناب از اثر بالقوه صنعت و شرکت ميشودنتایج متفاوتي 

 ها نیز مورد بررسي قرار گیرد.سازمان

 مشهد فردوسي دانشگاه ارشد کارشناسي نامه پایان از برگرفته پژوهش ینا :سپاسگزاری

 بجنورد شهرداري کارکنان مساعدت و همکاري از دانندمي لازم خود بر مقاله نویسندگان است.

 .نمایند سپاسگزاري اند نموده یاري را ما پژوهش این در که عزیزاني همه و
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 نوآوري و کارآفریني، شیراز.
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