
 
 http://journal.bpj.ir  ابتكار و خلاقيت در علوم انسانينشریه علمی  

 مقاله پژوهشی                                                                                  .166-139، صص 1402دورة سیزدهم، شمارة یک، تابستان 

 08/11/1401فت: تاریخ دریا

 21/06/1402تاریخ پذیرش: 

 

 

 تأثيرساز بهبود سطح ادراک شده از خلاقيت تيم و بررسي عوامل زمينه

 آن بر کارآفریني سازماني

 
 3، بتول دنیائی*  2هاشمی، سیدعلی بنی1مهدی رشیدی

 چكيده
یطی است. در الزامات مح به دولتی مؤسسات و هاسازمان گوییپاسخ هایراه از یكی سازمانی، زمینه: كارآفرینی

م همكاری ههای سازمان به مانند تیم در جهت تحقق اهداف سازمان عمل كرده و با وزی اكثر بخشهای امرسازمان

 كنند.می
ن بر آ تأثیرساز بهبود سطح ادراک شده از خلاقیت تیم و هدف: هدف اصلی این پژوهش بررسی عوامل زمینه

 كارآفرینی سازمانی است.

ت ردی و از نظر روش گردآوری اطلاعات جزء تحقیقانظر هدف جزء تحقیقات كارب روش: مطالعه حاضر از
ا هاست. ابزار گردآوری دادهمبستگی است. این پژوهش در ادارات دولتی شهرستان سرایان انجام گرفته ه -توصیفی

( 2003سشنامه هیل )( و برای متغیر كارآفرینی سازمانی، از پر2021و همكاران ) برای ابعاد خلاقیت تیم، پرسشنامه لیو
های گردآوری دهبه دست آمد. دا 892/0ستفاده شده است. پایایی كلی پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای كرونباخ ا

 و با استفاده از روش مدلسازی معادلات ساختاری تحلیل شده است. AMOSو  SPSSافزار شده با نرم

ی وابستگ می وماد سریع تیمی، تعارض تیرفتارهای تعاملی تیمی، اعتنتایج حاصل از پژوهش نشان داد  ها:یافته
 ت تیم نیز برسطح ادراک شده از خلاقی معناداری دارد. تأثیرای بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم متقابل وظیفه

دارات ادر ازمانی معناداری دارد. همچنین تفاوت معناداری بین خلاقیت تیمی و كارآفرینی س تأثیركارآفرینی سازمانی 

 تان سرایان مشاهده نشد.دولتی شهرس
د. شوز خلاقیت میهای كاری باعث بروكارگیری تیمآمده از این تحقیق، به به دستهای براساس یافته گیری:نتیجه

-یپشتیبانی م ها حمایت وهای نو در آنهایی كه ایدهاز طرفی خلاقیت عنصر اصلی كارآفرینی سازمانی است. سازمان

ر ها را بهتشوند، فرصتكنند و با تغییرات محیطی همراه میملكرد را به سرعت طی میشود مسیر پیشرفت و بهبود ع
-تبدیل می های كارآفرینكنند و به سازمانها متمایز میها خود را از دیگر سازمانبرداری از آنشناسایی كرده و با بهره

 شوند.

 ی.ملتعا یرفتارها ی؛میتعارض ت ؛عیاعتماد سر ی؛سازمان ینیكارآفر ی؛میت تیخلاق ها:کليد واژه

                                                 
  mehdirashidi@pnu.ac.ir .ارگروه مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایراناستادی . 1

 banihashemi@pnu.ac.ir)نویسنده مسئول(  .استادیار گروه مهندسی صنایع، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران . 2

  batuldonyaee@gmail.com .كارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران.  3



 

 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

زد
سی

ن
ستا

 تاب
ک،

ة ی
مار

 ش
،

14
02

 
 

140 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 پيشگفتار
ها و مؤسسات دولتی به الزامات گویی سازمانهای پاسخكارآفرینی سازمانی، یكی از راه

كنند به اهداف ها كمک میسازمانبه شود كه محیطی است. این مفهوم به فرایندی گفته می

نوسازی راهبردی و  ،(2005، 1)زهراتوانند سودآوری خود دست یابند. این اهداف می

های كارآفرینانه و یا خلق فضای مناسب برای ظهور ظرفیت (1995، 2)بادنگسترش نوآوری 

ها برای پاسخی سریع یكی از سازوكارهای مطلوب سازمان. (1998و همكاران،  3)هرسی باشد

های وكار، ایجاد سازمانو مناسب به تغییر و تحولات روزافزون محیطی در فضای كسب

سازی كارآفرینی در درون خود، های كارآفرین از طریق نهادینهآفرین است. سازمانكار

 .(1392)الوانی و همكاران، آورند شدن ابعاد كارآفرینی سازمانی را فراهم میالزامات اجرایی

در تعریفی دیگر، كارآفرینی رویكردی است كه در آن افراد برای غلبه بر رویدادهای 

نمایند. ها استفاده میهای خلاقانه خود برای كسب مزیتد و از تواناییكنننامطمئن عمل می

ها و كارآفرینان جدید به گذاریبر این اساس، روند كارآفرینی از تمركز صرف بر سرمایه

كارآفرینی . (2022و همكاران،  4)محمودكند وكار تغییر میتمركز بر مدیریت و توسعه كسب

-ازمان است كه برای تغییر و نوسازی از درون سیستم مبارزه میسازمانی، انقلابی در درون س

ین امر ممكن است منجر به تضادهایی درون سازمان شود، بنابراین احترام گذاشتن . اكند

های مثبت برای ها به جنبهیک اصل ضروری به منظور هدایت این تضادها و تبدیل آن

یک فرایند احیای بهبود عملكرد  سازمانی. كارآفرینی (2011، 5)زنوویا و مایرسازمان است 

سازمان است، مزایای كارآفرینی سازمانی، در واقع شامل نوآوری در طراحی محصول و 

سازمان، كارآیی و اثربخشی است  خدمات، نوآوری در فرایندهای سازمان، بهبود عملكرد

ی یک سازمان در . در حقیقت، كارآفرینی سازمانی، توانای(1389مهرجردی و همكاران، )زارع
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گیری از دانش موجود مبتنی بر سرعت در حال یادگیری از طریق كشف دانش جدید و بهره

های بزرگ است ویژه سازمانها بهتبدیل شدن به یک سلاح انتخابی برای بسیاری از سازمان

 .(1401)آینه و همكاران، 

ها و بالطبع اجرای ابعاد نسازی كارآفرینی در سازماسازی زمینه برای نهادینهفراهم     

گویی به ها برای پاسخشود كه سازمانكارآفرینی سازمانی از طریق عوامل سازمانی باعث می

پذیری لازم را داشته باشند و به توانایی اینكه تغییرات شدید و پرشتاب محیطی، انعطاف

قیقت، آنچه كند. در حای مطلوب داشته باشند، كمک میها در هر وضعیتی ایدهسازمان

كردن شرایطی برای اجرای ابعاد كارآفرینی هستند، فراهم پژوهشگران بسیاری به دنبال آن

دهد كه عوامل سازمانی به مطالعات نشان می. (2009و همكاران،  1)كوراتكوسازمانی است 

. (1991، 2)كووین و اسلوینطور خاص نقش مهمی در اجرای ابعاد كارآفرینی سازمانی دارند 

گذار بر اجرای تأثیراری از پژوهشگران در تلاش بودند تا متغیرهای سازمانی اصلی و مهم بسی

های اروپایی با توجه به، ابعاد كارآفرینی سازمانی را شناسایی نمایند. بسیاری از سازمان

ضمن  1920های نظری در اوایل دهه ی و ایجاد مدلگیری مفهوم كارآفرینی سازمانشكل

سازی های آن، سعی در اجرای ابعاد كارآفرینی سازمانی داشتند. زمینهفهتوجه خاص به مول

سازی كارآفرینی در درون خود، منجر به اجرای ابعاد كارآفرینی ها برای نهادینهاین سازمان

های امروزی در كشور نیز باید توجه رو سازماناز این .(2011، 3)دمینسازمانی شده است 

رآفرینی در درون خود و سپس اجرایی كردن ابعاد كارآفرینی كا سازیخاصی به نهادینه

سازمانی به دلیل اهمیت نقششان در تقویت و تثبیت موقعیت رقابتی و توسعه پایدار كشور، 

 داشته باشند.

كه بتوان در دنیای متلاطم و متغیر به حیات ادامه داد، باید به نوآوری و خلاقیت برای آن     

های تازه ت تغییرات و تحولات محیط برای رویارویی با آنها پاسخروی آورد و ضمن شناخ

                                                 
1  . Kuratko 

2  . Covin and Slevin 
3  . Demin 
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)شرافت و  گذاری بر این تحولات به آنها شكل دلخواه دادتأثیرو جدید پیدا كرد و با 

كنیم بحث بسیار مهمی است. در اكثر ای كه زندگی می. خلاقیت در دوره(1401همكاران، 

در سال شود. حتی آموزان آموخته میانشكشورها مفاهیم خلاقیت در زمان تحصیل به د

 تیخلاق دیاعلام كرد كه دولت با وانی، دفتر مشاوره وزارت آموزش و پرورش تا2003

؛ لیو و همكاران، 2019، 1)لیو و وانگ پرورش دهد یلیآموزان را در همه مقاطع تحصدانش

و  تی، خلاقیرنوآو 2006از سال  یاو حرفه یآموزش فن یها، برنامهجهیدر نت. (2021

. (2021)لیو و همكاران،  اندقرار داده نهایی یهادوره یدرس یهارا در برنامه ینیآفركار

خلاقیت، ایجاد یک فكر جدید و پروراندن آن فكر در عمل است كه به نوآوری یا تغییر در 

مفید و های . در حقیقت، خلاقیت تولید ایده(1400نیا و زردشتیان، )ریحانیسازمان منجر شود 

كند های جدیدی تولید میتواند یک رفتار فردی باشد كه ایدهبدیع در هر حوزه است و می

لازم است.  یتحقق نوآور یاست كه برا ی، مقدمه نوآورتیخلاق. (2022و همكاران،  2)لین

 مهم است اریمدت آن بس یطولان یبقا یبرا تیخلاق عیسر کیدر تحر یهر شركت ییتوانا

 . (1520، 3)برتهولد

 تیجمع یهایژگیبگذارند، از جمله و تأثیر میت تیتوانند بر خلاقیم یادیعوامل ز     

و همكاران،  5؛ موسر2016، 4)داكرت میت یمتقابل اعضا یو رفتارها یفرد تیخلاق ،یشناخت

( 2019و همكاران،  7؛ لی2018، 6)ایچبامی میت ، تعامل(2015)برتهولد، ی میت عیاعتماد سر، (2019

گذار بر تأثیرابعاد  1. شكل (2017و همكاران،  8)دانگی میت فیمتقابل وظا یوابستگ و

 دهد.خلاقیت تیمی را نشان می

 

                                                 
1  . Liu and Wang 

2  . Lin 

3  . Berthold 

4  . Dackert 
5  . Moser 

6  . Eichbaum 

7  . Lee 
8  . Dong 
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 ابعاد خلاقیت تیمی از دیدگاه محققان .1شكل 

 

 ییهاحلو راه دیجد یهادهیا رایشوند ز یقائل م زیادی خلاق ارزش یهامیتها برای سازمان

 ای نو لیصرفاً به دل میت یهادهیحال، ا نیدهند. با ایشركت ارائه م یرقابت تیحفظ مز یبرا

و  1)رگو به استفاده بالقوه از صنعت دارند ازیها نشوند. آنینم یبودن، خلاقانه تلق دیجد

خلاقانه در  یهادهیا یدهند كه مردم منبع اصلیم صیمحققان تشخ. (2007همكاران، 

  هستند. هاتشرك

ست كه ار بحث خلاقیت، نوآوری و كارآفرینی بسیار مهم و اساسی است آن چیزی كه د     

 در راهبردی یزیربرنامه بهبود فرآیند موجب دتوانمی شود اگر این بحث در سازمان نهادینه

 ید. خلاقیتنما تعریف دوربردتر و ترشفاف و تردقیق اندازها را سازمانچشم و شود سازمان

 د.دار نوآوری و خلاقیت برای مدیران هایآموزش میزان به بستگی كاركنان نوآوری و

 نمود. خواهند ایفا خلاقیت گسترش در زیادی دیده نقش آموزش مدیران كه است واضح

 هك شودمی همراه بیشتر موفقیت با زمانی سازمانی مشكلات حل برای هاسازمان كوشش

 دنبال به شدت به نوین هاینسازما دلیل به همین .شود كاركنان خلاقیت افزایش به منجر

در  بیشتر خلاقیت بروز و بیرونی خطرهای تدریجی حذف برای جدید هایروش خلق

 . (1392پور و همكاران، )كاظم هستند سازمان

                                                 
1  . Rego 
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در پژوهشی به بررسی رابطه خلاقیت كاركنان با نوآوری  (1401)تبار و آسایش تركیان

از ارتباط معنادار خلاقیت كاركنان بر نوآوری سازمانی پرداختند. نتایج پژوهش آنها حاكی 

های انسانی ركن اساسی هر كنند با توجه به اینكه سرمایهو ابعاد آن است. آنها بیان می

های فكری و ذهنی آنها به رسیدن سازمان به ها و قابلیتسازمان است، استفاده از توانایی

یک پژوهش فراتحلیل با  (1400)كند. متولی جعفرآبادی و همكاران اهدافش كمک می

های ایرانی انجام دادند. نتایج پژوهش هدف بررسی عوامل فردی مؤثر بر خلاقیت در سازمان

معناداری بر خلاقیت سازمانی دارند. همچنین در بین عوامل  تأثیرنشان داد كه عوامل فردی 

احساس معناداری فردی مؤثر بر خلاقیت در سازمان، متغیرهای استقلال، احساس مؤثر بودن، 

های تفكر سازنده بیشترین اندازه اثر و رابطه معنادار را با خلاقیت سازمانی دارند. و استراتژی

بررسی ابعاد كارآفرینی سازمانی در ، به پژوهشی با عنوان (1397) بخشعربشاهی و فیض

نی های پژوهش، كارآفرینی سازماطبق یافتهپرداختند.  های بزرگ خصوصی ایرانیشركت

های بزرگ خصوصی ایرانی مورد مطالعه، بیشتر ناظر بر ابعادی است كه منجر به در شركت

گردند تا ابعادی كه به تغییر و تحولات آرام و پیوسته در محصولات و فرآیندهای موجود می

د. شونصورت عمیق منجر به تغییرات بنیادین در ساختار، فرآیندها و موضوع كسب و كار می

بررسی نقش میانجی اطمینان به پژوهشی با عنوان ( 1396)نصر هانی و داودیفرامحمودی

ها نتایج ا توجه به تجزیه و تحلیل دادهپرداختند. ب محیطی بین مدیریت دانش تیم و خلاقیت

دارد،  تأثیراستفاده از دانش تیم بر اطمینان محیطی  حاكی از آن بوده است كه تسهیم دانش و

دارد. خلاقیت تیم  تأثیرمحیطی واستفاده از دانش تیم بر خلاقیت تیم  تسهیم دانش، اطمینان

دارد. تسهیم دانش تیم، استفاده از دانش تیم از طریق اطمینان محیطی بر  تأثیربر عملكرد مالی 

به پژوهشی با عنوان بررسی اهمیت  (1396) كرانینسبخواجوئید. ندار تأثیرخلاقیت تیم 

ها پرداخت. او ایجاد خلاقیت و نوآوری در كاركنان سازماننقش مدیران كارآفرین در 

مفاهیم كارآفرینی، خلاقیت و نوآوری را بیان كرد و به تشریح تفاوت مفاهیم خلاقیت و 

 هوش ابعاد رابطهبه پژوهشی با عنوان  (1396)تیموری، شائمی و زارعی  نوآوری پرداخت.
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 كه است آن از حاكی این پژوهش از حاصل پرداختند. نتایج سازمانی كارآفرینی و سازمانی

 بین همچنین دارد، وجود معناداری و مثبت رابطه  سازمانی كارآفرینی و سازمانی هوش بین

دارد.  وجود معناداری مثبت و رابطه نیز سازمانی كارآفرینی و سازمانی ابعاد هوش

نقش تیم وان به پژوهشی با عن (1394)پورمهر راد، بذلی و صالحیشاهنازیان، صلاحی

محیط پیرامون ها بیان كردند پرداختند. آن مدیریت در ایجاد خلاقیت و كارآفرینی سازمانی

ها برای بقا و ادامه حیات و حتی حفظ ما پیوسته در حال تغییر و تحول است، بنابراین سازمان

 محیطی ناگزیرند كه خود را با شرایط جدید هماهنگ سازند، بدون وضع موجود در چنین

فرینی در آكار نوآوری و ،گیری از عواملی چون ابتكارشک تحقق این امر مستلزم بهره

 (1394)كلخواجه، منصوریان و حسینی مهر، محمدی، قربانی. صادقی، رستگاریسازمان است

بر خلاقیت و نوآوری كاركنان از دیدگاه پرسنل شاغل در  مؤثرعوامل به پژوهشی با عنوان 

نتایج نشان داد مهمترین عامل فردی مؤثر بر پرداختند.  می نژاد تهرانبیمارستان شهید هاش

و مهمترین عامل  ،خلاقیت از دیـدگاه پرسـنل، داشـتن درک كـافی نسبت بـه موضوع

است. همچنین مهمترین عامل فردی  هاسازمانی مؤثر بر خلاقیت، برانگیزاننده بـودن پاداش

های جدید و مهمترین عامل سازمانی مؤثر بر رای ایدهمؤثر بر نوآوری، صبر و شكیبایی در اج

 .شخیص داده شد های تحقیقاتینوآوری فراهم بودن بودجه كافی جهت انجام طرح

یک پژوهش فراتحلیل درخصوص نقش طراحی تیم بر  (2023)و همكاران  1بیرون     

های دانشجویی مخلاقیت و نوآوری تیم را مورد بررسی قرار دادند. نتایج پژوهش كه در تی

مورد بررسی قرار گرفته بود، نشان داد وجود رهبر حامی، وابستگی متقابل وظایف و 

گذار است و اندازه تیم و تأثیروابستگی متقابل هدف به طور مثبت بر خلاقیت و نوآوری تیم 

 تنوع جمعیتی بر خلاقیت و نوآوری تیم ارتباطی ندارد. 

 یدرک شده برا یمیت تیسطح خلاق ینیبشیپهشی با عنوان به پژو (2021)لیو و همكاران      

بینی خلاقیت تیمی درک ها برای پیشپرداختند. آن وانیدر تا یپرستار انیدانشجو یهامیت

                                                 
1  . Byron 



 

 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

زد
سی

ک، ت
ة ی

مار
 ش

،
ن

ستا
اب

14
02

 
 

146 

 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ترین سطح شده چندین عامل را برشمردند: رفتارهای تعاملی، اعتماد سریع تیمی، پایین

كه  یپرستار انیدانشجوها نشان داد تعارض تیمی، وابستگی متقابل وظایف تیمی. یافته

دارند،  یكمتر تیكه خلاق یكنند، نسبت به افرادیرا درک م ییبالا یمیت تیخلاق

-یم یپرستار انیمرب در نتیجه كنند.یرا درک م یترنییبالاتر و تعارض پا تعاملی یرفتارها

در  را یمیت تیقگرا، خلافهیتعارض وظ تیریو مد یارتباطات خود به خود قیتوانند با تشو

 یاحرفه میانآموزش به پژوهشی با عنوان  (2020)لیو ای افزایش دهند. آموزش حرفه

اعتماد  پرداخت. نتایج نشان داد تیمتقابل و خلاق ی، رفتارهاعیو نقش اعتماد سر یپرستار

 تیبا خلاق یتعامل یرفتارها. رابطه مثبت داشت یتعامل یبر شناخت با رفتارها یمبتن عیسر

در  یتعامل یبر شناخت و رفتارها یمبتن عیاعتماد سر تیتقو. ارتباط مثبت داشتند یمیت

 ریدرگ یهادهد. دانشكده ارتقاءرا  میت تیتواند خلاقیم یپرستار انیدانشجو یآموزش برا

تواند اعتماد یكنند، كه م قیرا تشو یتعامل یرفتارها دیآموزش پرستاران با یهادر دوره

را  تیو خلاق یدهد و همكار شیافزا یپرستار انیدانشجو نیشناخت را در ببر  ینمبت عیسر

 عیاعتماد سر تأثیر: یمیت تیخلاق کیتحربه پژوهشی با عنوان  (2015). برتهولد بهبود بخشد

 کی عیسر جادیمنجر به ا عیدهد كه اعتماد سرینشان م جینتاپرداخت.  میت تیبر روند خلاق

با  عیاعتماد سر طیمح کی جادیا شود.یم میت تیجر به خلاقكه من شدهمشترک  یمیت طیمح

ی نیكارآفربه پژوهشی با عنوان  ( 2015) 1شائفر مثبت دارد. طارتبا میت تیخلاق هیاول کیتحر

دو عامل را در  تأثیر او در پژوهش پرداخت. بزرگ یهادر شركت تیو خلاق سازمانی

 ندیفرآ عامل نی. اولدادنشان  را نوپا یاهتبزرگ بالغ و شرك یهاشركت نیرابطه ب تیماه

-نهیزم نیفاصله ب ،بزرگ است. دوم یهاتگرا در شركخدمات ایمحصول محور  ینوآور

. نتایج نشان داد كه خلاقیت نوپا است یهابزرگ و شركت یهاشركت یفناور یاصل یها

مثبت و  رتأثیها بر كارآفرینی سازمانی در محصول یا خدمات و نوآوری فناوری شركت

                                                 
1  . Schaeffer 
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به پژوهشی با عنوان پرورش كارآفرینی سازمان برای مدیران  (2014) 1معناداری دارد. بوكنز

شود یبرخوردار م یشتریب تیاز اهم ینوآور ،در زمان بحرانجدید پرداخت. او بیان كرد 

تواند به یم یداخل ینیداشته باشد. كارآفر یاتیح ینقش بحرانفرار از  یتواند برایم رایز

 كنند.  هیخود را تغذ یو موتور نوآور ابندیخود را باز حیاتها كمک كند تا ركتش

ی داخل كارآفرینی یریگاندازه یابزار برا کیتوسعه به پژوهشی با عنوان  (2003) 2هیل     

 نیاپرداخت. هدف از این پژوهش شناسایی ابعاد كارآفرینی سازمانی بود. او بیان كرد 

سازمان  کیموجود در  ینیشدت كارآفر نییتع یتواند برایشد كه م یرمطالعه منجر به ابزا

یی از توانا یكل دیتواند دیابزار م نی. به طور خاص، اردیبزرگ مورد استفاده قرار گ

كند یم ییرا در سازمان شناسا یمناطق خاص نیو همچن درون سازمان را فراهم كند نیروهای

 پی در (2003) 3وانگ. اصلاح دارند ای رییبه تغ ازین نواحدی كارآفریشدن به  لیبدت یكه برا

و  مدیران میان در را پژوهشی هتلداری، صنعت رد های خلاقیتمحرک مهمترین یافتن

 محرک تریناصلی توسعه و آموزش عامل كه داد نشان نتایج دادند. انجام بخش این ناظران

 به باز، سازمانی فرهنگ وجود فوق،ما و پشتیبانی حمایت است.شده عنوان هاایده خلق برای

 بعدی هایرده در بودند كه عواملی سازمان پذیریانعطافخلاق و  افراد رسمیت شناختن

 اینكه برای مشخص كنند تا دادند انجام پژوهشی (2000) 4بارادوج و منان .ندگرفت قرار

 عوامل یا ارندد بیشتری اهمیت خلاقیت بر مؤثرفردی  عوامل باشیم، داشته نوآوری سازمان

 نوآور را های امروزیسازمان موفقیت لازمه محققان این كه آنجا از .دو یا هر و سازمانی

 در را نوآوری انتظار یمتوانمی وقتی معتقدند دانند،می نوآوری نیازپیش را خلاقیت و بودن

 تحلیل و بهبود بخشیم. تجزیه سازمان درون در را افراد خلاقیت كه باشیم سازمان داشته

 و خلاقیت در افزایش بیشتری تأثیر سازمانی عوامل كه دادند نشان آمده به دستهای داده

                                                 
1  . Buekens 

2  . Hill  

3  . Wong 
4  . Bharad woj & Menon 
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 استعداد دو این پرورش برای مطلوب د محیطیتوانمی سازمان و دارند سازمانی نوآوری

 آورد. فراهم

 یبرا یمورد توجه روزافزون قرار گرفته است و اغلب به عنوان راه 21در قرن  ینیكارآفر     

( 1999)و همكاران  1دس .ردیگیمورد توجه قرار م یعملكرد سازمان یبه سطوح بالا یابیدست

در  یالمللنیب یتحادهاها و انوپا، شركت یهاها، شركتهمه سازمان باًیباورند كه تقر نیبر ا

این از فرصت بالقوه بازار استفاده كنند،  رانهیشگیپ یو رفتارها تیخلاق قیتلاشند تا از طر

آن هستند. بدون  یسازنهیبه دنبال انتشار و نهاد یسازمان نانیكه كارآفر ی استزیچهمان 

بود.  خواهندن تیموفق یابیامروز قادر به دست یها، سازماننانهیداشتن طرز فكر و رفتار كارآفر

. ستین دیمحصولات جد ای یگذارهیسرما یهاگروه یسازمان ینیحالت، كارآفر نیدر بهتر

خلاق را در درون  کیاستراتژ یندهاینگر به سازمان است كه فرآنگرش كل کی بلكه

مهم و اصلی  موضوع در واقع، دو .(2001، 2)آنتونسیک و هیسریچ كندیم قیسازمان تشو

كارآفرینی و  امروزی ناپایدار و دگرگون شرایط در ادامه حیات و حفظ جهت به هاسازمان

 بدیع و نو فناوری، رشد ها،سازمان تر شدن ساختارپیچیدهتغییرات و  به خلاقیت است. توجه

 چگونه تا دریابند كه  كنند،می تلاش قابل توجهی طور به مدیران ها،سازمان بودن دانش

شوند  سازمان موفقیت و رشد و موجب سازند خلاق و كارآفرین را خود هایسازمان

 مانند به كدام كارآفرینی هر و خلاقیت امروز هایسازمان برای واقع . در(1386زاده، )عزیزی

 شوند.  طی موفقیت و كامل آگاهی با باید كه هستند پیشرفتی نردبان هایپله

های دولتی ایران موید این مطلب است كه وضعیت حاكم در این روند كلی در سازمان     

لایل ناكارآمدی ترین درسد یكی از مهمو به نظر می استها، سنتی و غیركارآفرینانه سازمان

شناسی آسیب .های دولتی ایران ناشی از فقدان نوآوری و كارآفرینی سازمانی استسازمان

نظام اداری كشـور، گویای آن است كه این نظام دیوانسالار، دچار عوارضی نامطلوب 

                                                 
1  . Dess   
2  . Antoncic and Hisrich 
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ناپذیری،  جویی، متمركزگرایی و انعطاف پذیری و مشاركتهمچون فقدان روحیه مشاركت

 اعتنـایی نسبت به نتیجه كار، مسئولیتپیچ و خم بودن انجام امور، غلبه روحیه بیكندی و پر 

-. بنابراین كارآفرینی سازمانی به ایدهوری پایین و ناكارآمدی استناپذیری و فرافكنی، بهره

ها برای اینكه قادر باشند خود را با های نو و فكرهای خلاق احتیاج دارد. در واقع سازمان

ولات عصر حاضر وفق داده و قدرت پاسخگویی خود به نیازهای جامعه را افزایش تغییر و تح

دهند، باید از افراد خلاق برخوردار باشند چراكه؛ خلاقیت عاملی است كه باعث پیشرفت 

نماید های سازمانی كمک شایانی میها، به توسعه برنامهها شده و با افزایش قابلیتسازمان

شوند و های غیرخلاق از صحنه محو می. در طول زمان، سازمان(1400)سپهوند و همكاران، 

های مقطعی داشته باشند، اما سرانجام مجبور هایی ممكن است موفقیتاگرچه چنین سازمان

های دلیل فشارها و تحریمشوند. در كشور ما نیز بهها و یا تغییر سیستم میبه تعطیلی سازمان

، موفقیت در این نبرد ناهمگون تنها با كمک خلاقیت و جانبه از سوی كشورهای مختلفهمه

 همچنین و است گروهی ایپروسه سازمانی در وهله اول كارآفرینینوآوری میسر است. 

 انجام كارآفرین نقش در بتوانند كاركنان همه تا كندمی طی سازمان كه است فرآیندی

شود.  انجام سازمان در سریع و مستمر طور به كارآفرینانه یهاتفعالی تمام و كنند وظیفه

بر كارآفرینی،  مؤثرهمانطور كه با بررسی مطالعات انجام شده مشخص شد؛ یكی از عوامل 

توان نقش نوآوری و خلاقیت است. از آنجا كه كارآفرینی فعالیتی گروهی است، پس می

ای از وعهگیری كرد. همچنین خلاقیت تیمی حاصل مجمخلاقیت تیمی را بر این متغیر، اندازه

اعتماد  ،میت یمتقابل اعضا یرفتارهاعوامل فردی و گروهی است، این عوامل عبارتند از: 

خلاقیت تیمی بر  تأثیر. از آنجا كه یمیت فیمتقابل وظا یو وابستگی، میت ی، تعاملمیت عیسر

گرفته شده كه شده در این پژوهش تصمیم تأییدكارآفرینی سازمانی در بسیاری از تحقیقات 

با توجه های خلاقیت تیمی را نیز بر كارآفرینی سازمانی سنجیده شود. قش هر یک از مؤلفهن

ال است كه چه عواملی بر بهبود ؤبه مطالب ذكر شده، این پژوهش درصدد یافتن پاسخ این س
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دارند؟ آیا  تأثیرسطح ادراک شده از خلاقیت تیم در ادارات دولتی شهرستان سرایان 

 ی دارد؟تأثیرفرینی سازمانی در ادارات دولتی خلاقیت تیم بر كارآ

ده كه ، طراحی ش(2021)مدل مفهومی این پژوهش بر اساس پژوهشی از لیو و همكاران      

وده ه مدل افزها متغیر كارآفرینی سازمانی بتغییرات اعمال شده و با توجه به پیشینه آندر 

 لی، تعاممیت عیاعتماد سر ،میت یعضامتقابل ا یرفتارهاهای شده است. در این پژوهش مولفه

 قش متغیرنی، نقش متغیر مستقل و كارآفرینی سازمانی، میت فیمتقابل وظا یو وابستگی، میت

 وابسته را دارد.

 مدل مفهومی پژوهش با توجه به بررسی سوابق موضوع به شرح زیر است: 

 
 مدل مفهومی پژوهش .2شكل 

 

 حقیق به شرح زیر تدوین شده است.های تبا توجه به مدل مفهومی، فرضیه

 ارد.دمعناداری  تأثیررفتارهای تعاملی تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم  -

 د.معناداری دار تأثیراعتماد سریع تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم  -

 معناداری دارد تأثیرتعارض تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم  -

 ری دارد.معنادا تأثیرای بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم وابستگی متقابل وظیفه -

 رد.معناداری دا تأثیرسطح ادراک شده از خلاقیت تیم بر كارآفرینی سازمانی  -
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 روش پژوهش
ها پژوهش حاضر از نظر نوع هدف كاربردی است. همچنین از نظر نوع گردآوری داده

ش ادارات دولتی شهرستان سرایان مبستگی است. جامعه مورد مطالعه این پژوهه -توصیفی

میته كسازمان جهاد كشاورزی، شبكه بهداشت و درمان، است كه این ادارات عبارتند از: 

نفر است. با  141مجموع جامعه آماری  امداد امام خمینی )ره(، اداره بهزیستی و فرمانداری. 

ه ا استفادشده است. بگیری تصادفی ساده استفاده توجه به حجم و نوع جامعه، از روش نمونه

این  اطلاعات اولیهآمد.  به دست 103از فرمول كوكران حجم نمونه به شرح زیر مقدار 

رض پژوهش كه شامل سنجش متغیرهای مستقل رفتارهای تعاملی، اعتماد سریع تیمی، تعا

یت تیمی ای كه ابعاد تشكیل دهنده سطح ادراک شده از خلاقتیمی، وابستگی متقابل وظیفه

سازمانی از  و متغیر وابسته كارآفرینی (2021)با استفاده از پرسشنامه لیو و همكاران است 

ا طیف ای ببه دست آمده است. پرسشنامه به صورت پنج گزینه (2003)طریق پرسشنامه هیل 

ای هلیكرت طراحی شده است. همچنین اطلاعات ثانویه پژوهش از طریق مطالعات كتابخان

 آوری شده است.جمع

پرسشنامه  های استاندارد در این پژوهش، برای سنجش رواییضمن استفاده از پرسشنامه     

كته و نشده  ای از آن جهت مطالعه و اظهارنظر به اساتید تقدیمپس از تهیه و تنظیم، نمونه

ا ها بامهآوری پرسشننظر ایشان اعمال شد. پس از آن و بعد از جمع نظرات و اصلاحات مورد

یی سنجیده شد. در پژوهش حاضر پایا Amosی توسط نرم افزار تأییدعاملی  روش تحلیل

قابل قبول  سنجیده شد. مقدار SPSSپرسشنامه به وسیله آزمون آلفای كرونباخ در نرم افزار 

د پرسشنامه از باشد و هر قدر این عدد به یک نزدیكتر باش 7/0آلفای كرونباخ  باید بیشتر از 

 .ر استپایایی بیشتری برخوردا
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 پایایی پرسشنامه .1جدول 

 آلفای كرونباخ متغیر

 751/0 رفتارهای تعاملی تیمی

 702/0 اعتماد سریع تیمی

 703/0 تعارض تیمی

 706/0 ایوابستگی متقابل وظیفه

 854/0 سطح ادراک شده خلاقیت تیمی

 903/0 كارآفرینی سازمانی

 892/0 كل پرسشنامه

 

 ی پژوهشهایافته
 صیف جمعیت شناختیالف( تو

یلات های پژوهش، از نظر جنسیت، سن، تحصدهندگان به پرسشنامهاطلاعات توصیفی پاسخ

 .شودو سابقه خدمت در جداول زیر ارائه می

اظ شناختی از لحهای جمعیتهای آمار توصیفی و در بررسی ویژگیپس از تحلیل     

 اند. ادهجم نمونه را مردان تشكیل ددرصد ح 5/63حجم نمونه را زنان و  درصد 5/36جنسیت 

 34سال،  40تا  31درصد بین  49سال،  30درصد حجم نمونه كمتر از  5/12از نظر سن،      

ربوط به مسال سن دارند. بیشترین فراوانی  50درصد بالای  5/4سال و  50تا  41درصد بین 

داشت، دیپلم وجود ن ای با مدرکاز نظر تحصیلات، نمونه سال است. 40تا  31گروه سنی 

 5/33درصد دارای مدرک لیسانس،  57درصد پاسخگویان دارای مدرک فوق دیپلم،  5/9

 درصد دارای مدرک فوق لیسانس و بالاتر هستند.

درصد  26سال،  5درصد پاسخگویان دارای سابقه كاری كمتر از  5/18از نظر سابقه خدمت 

ای سابقه درصد دار 5/21سال،  15تا  11ی درصد سابقه كار 5/23سال،  10تا  5سابقه كاری 

 سال سابقه خدمت دارند. 20درصد بالای  5/10سال و حدود  20تا  16كار 
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 ب( آمار توصیفی و استنباطی
 تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش .2جدول 

 بیشینه كمینه دامنه تغییرات انحراف معیار واریانس میانه میانگین متغیر

 5 75/1 25/3 502/0 252/0 25/4 205/4 رفتارهای تعاملی تیمی

 5 25/2 75/2 602/0 362/0 75/3 739/3 اعتماد سریع تیمی

 5 1 4 742/0 550/0 33/3 326/3 تعارض تیمی

 5 67/2 33/2 549/0 302/0 4 101/4 ایوابستگی متقابل وظیفه

 5 29/2 71/2 549/0 301/0 4 969/3 سطح ادراک شده خلاقیت تیمی

 5 29/1 71/3 873/0 763/0 71/3 461/3 ازمانیكارآفرینی س

 

ن انتخاب آای است كه نمونه از های آماری بررسی توزیع جامعهاولین مرحله در همه تحلیل

ژوهش پهای تحقیق، نرمال بودن متغیرهای شده است. در این قسمت، قبل از بررسی فرضیه

 شود.میرنوف استفاده میسا -شود. برای این منظور از آزمون كولموگروف بررسی می

0H 1  در برابر : نرمال بودن توزیع متغیرHغیرنرمال بودن توزیع متغیر : 

-ست آمدهدبه  SPSSدهد كه با استفاده از نرم افزار نتیجه این آزمون را نشان می 3جدول 

 است: 

 ای پژوهشبررسی نرمال بودن توزیع متغیره آزمون. 3جدول 

 یدارانسطح مع آماره آزمون متغیر

 001/0 173/0 رفتارهای تعاملی تیمی

 051/0 148/0 اعتماد سریع تیمی

 001/0 138/0 تعارض تیمی

 001/0 225/0 ایوابستگی متقابل وظیفه

 058/0 104/0 سطح ادراک شده خلاقیت تیمی

 001/0 142/0 كارآفرینی سازمانی
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كند كه توزیع نرمال سمیرنوف به این موضوع دلالت میا -ف فرض صفر آزمون كولموگرو

ه دست باست و فرض یک این آزمون بر غیرنرمال بودن توزیع دلالت دارد. چنانچه مقادیر 

وجه به تشود. با بزرگتر باشد فرض صفر پذیرفته می 05/0دار از اآمده در ستون سطح معن

ی توزیع تعدادی از متغیرهای پژوهش دارا شود كهدار به دست آمده مشاهده میاسطوح معن

ست،  توزیع ا 30نرمال هستند. با توجه به قضیه حد مركزی، از آنجا كه حجم نمونه بیشتر از 

 شود.تمامی متغیرها، نرمال در نظر گرفته می

 ج( آزمون فرضیات با استفاده از مدل معادلات ساختاری 
تغیر جهت بررسی ارتباطات میان چندین مابزاری در دست محققین مدل معادلات ساختاری 

، ساختاری معادلات ترین دلایل استفاده زیاد پژوهشگران ازمهم سازد.میدر یک مدل فراهم 

 ن. مدل معادلات ساختاری ایستا ان متغیرهاها در قالب معادلات میقابلیت آزمودن تئوری

 .شودارائه می 3در شكل  AMOS با استفاده از نرم افزار پژوهش

 
 مدل معادلات ساختاری تحقیق در حالت استاندارد با نرم افزار آموس .3شكل 
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 ضرایب مشاهده شده در مدل معادلات ساختاری .4جدول 

 روابط
بار عاملی 

 استاندارد

 تخمین

 غیراستاندارد
 سطح معنادار

سطح 

 خطا

 113/0 018/0 901/0 30/0 اثر رفتارهای تعاملی تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم

 116/0 /001 120/1 49/0 اثر اعتماد سریع تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم

 080/0 002/0 952/0 36/0 اثر تعارض تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم

 170/0 001/0 320/1 47/0 مای بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیاثر وابستگی متقابل وظیفه

 213/0 002/0 984/0 43/0 ده از خلاقیت تیم بر كارآفرینی سازمانیسطح ادراک شاثر 

 

به دست  كه همه ضرایب مثبت بوده و چون سطح معنادار شودمشاهده می 4با توجه به جدول 

ثبت و متغیرها م تأثیرگیریم كه است پس نتیجه می 05/0آمده برای همه روابط كمتر از 

مقادیر  های برازش مناسب باشد بایداز لحاظ شاخصمعنادار است. برای اینكه مدل پژوهش 

 . شكل(1391)ابارشی و حسینی، های خروجی در حد مطلوب قرار گیرد گزارش شده شاخص

 دهد.مدل اصلاح شده برازش را نشان می 4

 
 مدل اصلاح شده در حالت استاندارد با استفاده از نرم افزار آموس .4شكل
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 شود.های برازش زیر استفاده میز شاخصبه منظور بررسی مناسبت مدل، ا
 

 های برازش مدل اصلاح شدهشاخص. 5جدول 
 مقدار گزارش شده حد مطلوب شاخص

 072/0 و كمتر RMSEA 08/0ریشه دوم برآورد واریانس خطای تقریب 

 88/0 و بالاتر 8/0 (NFIشده برازندگی )شاخص نرم

 86/0 و بالاتر 8/0 (IFIشاخص برازندگی فزاینده )

 91/0 و بالاتر 8/0 (CFI)شاخص برازندگی تطبیقی

 059/0 نزدیک به صفر RMR ماندهامیانگین مجذور پس

 85/0 و بالاتر GFI 8/0شاخص برازندگی 

 82/0 و بالاتر AGFI 8/0شاخص برازندگی 

 146/1 3كمتر از  CMIN/DF آزادی  درجه به اسكوئر كای نسبت

 

و  NFI ،IFI ،CFI  ،GFIاز اصلاح برازش مدل مقادیر  شود پسهمانطور كه مشاهده می

AGFI  88/0ا ببنا به اطلاعات این جدول دارای مقادیری به ترتیب از راست به چپ برابر، 

 8/0معیار  هستند. با توجه به اینكه مقدار حداقل برای این پنج 82/0و  85/0، 91/0، 83/0

 معیار دارای پنجث، از حیث این توان نتیجه گرفت كه مدل مفروض مورد بحاست می

 كه باید نزدیک به صفر RMRنیكویی برازش قابل قبول است. در خصوص معیار برازش 

 تأییدرد است كه این شاخص نیز نیكویی برازش مدل را مو 059/0باشد، مقدار به دست آمده 

در  RMSEAشود، مقدار شاخص دهد. و در نهایت همانطور كه در جدول دیده میقرار می

ی هااست كه مقدار بسیار مناسبی برای قضاوت در خصوص انطباق داده 063/0این مدل 

دل منیز مناسبت  CMIN/DFكند. مقدار گزارش شده تجربی و مدل نظری پژوهش ارائه می

وبی ختوان گفت كه مدل اصلاح شده از برازش رساند.  لذا میمی از حیث این شاخص را

 برخوردار است.
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 گيریجهبحث و نتي
ساز بهبود سطح ادراک شده از خلاقیت تیم و بررسی عوامل زمینهدر این پژوهش به بررسی 

پرداخته شده است. فرضیه اول تحقیق، معناداری رفتارهای  آن بر كارآفرینی سازمانی تأثیر

دهد. نتایج حاصل تعاملی تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم را مورد بررسی قرار می

بر خلاقیت تیمی دهد كه رفتارهای تعاملی كاركنان ادارات دولتی ن فرضیه نشان میاز ای

های سازنده و رسد كاركنان ادارت مذكور ضمن بحثنظر میه معناداری دارد. ب تأثیر

دهند كه های خود را به یكدیگر انتقال میارتباطات خود جوش، اطلاعات، دانش و مهارت

تیمی است. كاركنان با رفتارهای كمكی نوعی تعهد و وابستگی ساز خلاقیت خود زمینه

آورند كه بستر خلاقیت تیمی را فراهم كرده و سطح خلاقیت را بهبود متقابل را به وجود می

 ی)دردوسكسازنده  یهااز جمله بحث ،یتعامل یاند كه رفتارهامطالعات نشان دادهبخشد. می

)مک و ارتباطات خود به خود ( 2019، و همكاران رسو)م یكمك ی، رفتارها(2018، 1همكارانو 

اجازه دادن به  باهای سازنده، بحث مرتبط هستند. میت تیبا خلاق ماًیمستق (2018 ،2نیآلپا

فكری یكدیگر ایجاد خلاقانه با هم یهاو ارائه پاسخ جدید یهادهیا جادیا یبرا میت یاعضا

 یاعضا یو عمد میمستق یهاتلاش ،یكمك ی. رفتارها(2019، 3)اودزس و همكارانشود می

)دالال و كند یم فیاست را توص میكه به نفع ت یفیدر انجام وظا گریكدیكمک به  یبرا میت

تعهد  م،یبه طور مثبت با عملكرد ت یكمك یاند كه رفتارها. مطالعات نشان داده(2019، 4شنگ

دهد تا یها اجازه میمیت ارتباط خود به خود به هم. دارد یمتقابل همبستگ یو وابستگ

و  وی)لاست  دیمف یحل مشكلات گروه یبه اشتراک بگذارند كه برا یانهیرا در زم یاطلاعات

و  5)مینل كندیم کیرا تحر میت تیخلاق یارتباطات خود به خود جه،ی. در نت(2021، همكاران

                                                 
1  . Derdowski 
2  . McAlpine 

3  . Oedzes, Rink, Walter 

4  . Dalal and Sheng 
5  . Meinel 
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و لیو  (2019)ران های اودزس و همكانتایج حاصل از این فرضیه با پژوهش  .(2017همكاران، 

 كه در همین زمینه مطالعاتی را انجام داده بودند، همسویی دارد. (2021) و همكاران

اعتماد سریع تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت فرضیه دوم تحقیق به بررسی معناداری      

شود،  یم جادیها امیاعتماد اشاره دارد كه به سرعت در ت یبه نوع عیاعتماد سرپردازد. تیم می

شود، كه هر گونه اضطراب یم جادیا یاز ادراک جمع یكه شكل منحصر به فرد ییجا

به  یابیدست کیو انتظارات را به منظور تحر سکیر نان،یعدم اطم ،یریپذبیاز آس یفرد

گام در  نیاول ت،یخلاق .(1996و همكاران،  1رسونی)مكند یم نیگزیجا یاهداف گروه

دهد نتایج حاصل از این فرضیه نشان میشود.  کیتحر عیتماد سرتواند با اعیم ،ینوآور

رسد كاركنان ادارات دولتی معناداری دارد. بنظر می تأثیراعتماد سریع بر خلاقیت تیمی 

، نانی، عدم اطمیریپذ بیترس هر فرد از آسشهرستان سرایان با ایجاد یک جو مشاركتی 

شوند. این اعتماد زمینه گیری اعتماد سریع میكلند و باعث شبریم نیخطر و انتظارات را از ب

كند و همراه با انتقال دانش و های جدید را بدون ترس و عدم اطمینان را فراهم میارائه ایده

 یاعضا ع،یاعتماد سر طیدر محیابد. های جدید سطح خلاقیت تیمی افزایش میحلبیان راه

تفكر  ندیاوقات فرآ یكه گاه گران،یماد به دبه اعت لیمعمول، مانند تما یهااز ممانعت میت

تواند به سرعت منجر به یم عیاعتماد سر ب،یترت نیشوند. به ایكند، رها میخلاق را مختل م

 یرا برا میت یكند و اعضایم قیم را تشویت تیشود كه خلاق یمشاركت طیمح کی جادیا

 یبرا و بوده یمشاركت طیمح کیو  عیاعتماد سر نیب وندیپ نیكند. ایم کیاقدام تحر

 طیمح کی جادیبا ا یمیت تیخلاق. دارد یعمل یامدهایمساعد است كه پ یمیت تیخلاق

و لیو و  (2015)نتایج حاصل از این فرضیه با تحقیقات برتهولد  شود.یآغاز م عیاعتماد سر

 های مشابهی را در این زمینه انجام دادند، همسویی دارد.كه پژوهش( 2021)همكاران 

 تأثیرتعارض تیمی بر سطح ادراک شده از خلاقیت تیم كند، فرضیه سوم تحقیق بیان می     

تواند بر خلاقیت دهد تعارض در سطح كم میمعناداری دارد. نتایج این فرضیه نیز نشان می

                                                 
1  . Meyerson 
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رسد كاركنان ادارات دولتی سرایان با وجود معناداری داشته باشد. بنظر می تأثیرتیمی 

ها را توانند این تعارضیی كه در نقش اعضای تیم ممكن است داشته باشند، مینظرهااختلاف

های جدید از آن استفاده كنند. حلها و راهدر سطح كم و درجهت مثبت برای تولید ایده

مانع از آن شود. به طور  نیكند و همچن لیرا تسه میت تیتواند خلاق یم فهیتعارض وظ

 یهامیدر ت تیتضاد كار و خلاق نیب یمعكوس و منحن Uرابطه  کی( 2006) 1دیدروخاص، 

 لیعملكرد خلاقانه را تسه ف،یاز تعارض وظا یكرد. سطح متوسط دایپ یخدمات پست

نتایج حاصل از این  .كندیرا خفه م تیكم، خلاق یلیخ ای اریف بسیاما تعارض تكل كند،یم

كه در همین زمینه انجام شد،  (2021)و لیو و همكاران  (2006)فرضیه با مطالعات دیدرو 

 همسویی دارد.

ای بر سطح ادراک شده از خلاقیت وابستگی متقابل وظیفهفرضیه چهارم تحقیق به آزمون      

تواند یمتقابل م یدو نوع وابستگ ،یمتقابل اجتماع یوابستگ یبر اساس تئورپردازد. تیم می

تعامل دارند. به طور معمول،  ،جینتا جادیا یبرا تیموقع کیكند كه افراد چگونه در  نییتع

 فمنجر به تعاملات مخال یمتقابل منف یو وابستگ یتعاملات مشاركت متقابل مثبت به یوابستگ

شود یمتقابل منجر به عدم تعامل متقابل م یكه عدم وابستگ ستیتعجب ن یشود. جایم

به  لیدارند تما ییبالا فیمتقابل وظا یكه وابستگ ییهامیت .(2002، 2)جانسون و جانسون

، 3)دوان، زو و فریزیر گذارندیرا به اشتراک م یمتنوع تر نابعدارند و م یبهتر یهمكار

تواند ارتباطات و یم رایگروه است ز ییایاز پو یبخش مهم فیمتقابل وظا یوابستگ .(2019

ک و )راتاسو دهد ارتقاءاست،  ازیمورد ن میت یو نوآور تیخلاق یرا كه برا یمیت یهمكار

و  ایوظیفهمتقابل  یوابستگ نیكه ارتباط ب افتندیدر محققان. (2019، 4چارونسوكمونگكول

)ب(  اعضا، تیخلاق یی ازتر است: )الف( سطح بالامثبت طیشرا نیدر ا میت تیخلاق

                                                 
1  . De Dreu 

2  . Johnson & Johnson 

3  . Duan, Xu & Frazie 
4  . Ratasuk & Charoensukmongkol 
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نتایج . ی خلاقكم اعضا تفرقهخلاق و )ج( افراد  نیبالا نشان داده شده توسط كمتر تیخلاق

و  (2014) 1ساراوانباوان و لانگو  (2021)یه با پژوهش لیو و همكاران حاصل از این فرض

 همسویی دارد. (2019)و همكاران  2لازارو

شود. یت میهای كاری باعث بروز خلاقكارگیری تیم به كهفرضیه پنجم تحقیق نشان داد      

 هاو در آنا نههایی كه ایدهاست. سازماناز طرفی خلاقیت عنصر اصلی كارآفرینی سازمانی 

با  وكنند شود مسیر پیشرفت و بهبود عملكرد را به سرعت طی میحمایت و پشتیبانی می

ا هی از آنبردارها را بهتر شناسایی كرده و با بهرهشوند، فرصتتغییرات محیطی همراه می

 پی درشوند. یهای كارآفرین تبدیل مكنند و به سازمانها متمایز میخود را از دیگر سازمان

 اعتماد ایجاد باعث این كه شودشكوفا می كاركنان در خلاقیت ها،سازمان شدن كارآفرینی

 از توانندمی مدیران و . سازمانشودمی كاركنان در بودن با ارزش حس و نفس به

 حدودم جای به مدیران استفاده كنند. پس سازمان منافع جهت در كارآفرینان دستاوردهای

 كاركنان از و كنند مهیا هاآن كردن استعدادهای شكوفا برای را عرصه باید كاركنان كردن

یابند.  دست سازمان مطلوب نتایج به تا معنوی شود و مالی یهاتحمای كارآفرین و خلاق

 تأثیره ك (1389)و طاهری و همكاران  (2015)نتایج حاصل از این فرضیه با مطالعات شائفر 

 معنادار نشان دادند، همسویی دارد. خلاقیت را بر كارآفرینی سازمانی

با ایجاد شود آمده به ادارت دولتی شهرستان سرایان پیشنهاد می به دستبراساس نتایج     

ها و اطلاعات مربوطه را آزادانه و دهیاهای كاری شرایطی را فراهم كنند كه كاركنان تیم

كار، بهبود  طیدر مح یورهرهب شیافزا بگذارند. برای مثال اشتراک ا همكارانشان بهب حیصر

ی كمتر و كاهش نرخ گردش مال بتیكاركنان از شغل، غ شتریب تیخدمات، رضا تیفیك

كه  شوداز طرف دیگر پیشنهاد می .تواند از نتایج كار گروهی اعضای سازمان باشدمی

های كاركنان به مدیران ادارات دولتی، محیط را برای انتقال دانش، تجربیات و مهارت

                                                 
1  . Saravanabawan & Long 
2  . Lázaro 
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تواند با برگزاری جلسات هفتگی درخصوص اهداف و دیگر فراهم كنند. این امر مییك

مشكلات سازمان و برقراری طوفان فكری ایجاد شود. در راستای ایجاد این جلسات، مدیران 

-و واضح ابلاغ كنند تا اعتماد بین اعضای تیم كاملاً روشنرا  كاركنان فیها و وظانقشباید 

 های كاری شكل بگیرد.

مسیر  شناسی و طراحیها دارای محدودیت هستند. بروز موانع در روشتمامی پژوهش     

مبود كشود. با توجه به وجود بیماری كرونا و ها میپژوهش، باعث ایجاد این محدودیت

 ینكه اینرو كرد. همچنین با توجه به ازمان، توزیع پرسشنامه را با مشكلات زیادی روبه

مان و ی خاصی انجام شده است، اعتبار آن محدود بوده و با گذشت زپژوهش در بازه زمان

كه در  ودشرو پیشنهاد میشود. از اینهای كاركنان، نتایج متفاوتی حاصل میتغییر نگرش

ن های خصوصی نیز انجام گیرد و نتایج با ایتحقیقات آینده موضوع پژوهش در شركت

 گر ازلسه شود. همچنین نقش متغیرهای تعدیپژوهش كه در ادارات دولتی انجام شده، مقای

 رد. جمله اندازه ادارات، جنسیت و ... بر روی متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار گی

 

 منابع و مأخذ
شارات . تهران: انتسازی معادلات ساختاریمدل(. 1391ابارشی، احمد و حسینی، سید یعقوب. )

 شناسان.جامعه

 و ایی(. شناس1392رضا، صفری، سعید و خدامرادی، سعید. ) د،نژاهوشسیدمهدی، كهن الوانی،

 ن نقشتبیی با سازمانی كارآفرینی ابعاد كردن اجرایی بر مؤثر سازمانی بندی عواملاولویت

 .1-24( 70) 22. مطالعات مدیریت بهبود و تحولكارآفرینی.  سازی نهادینه

ل (. ارائه مد1401می، محسن. )پور، مهدی، مختاری، محمدعلی و اعظآینه، معصومه، حسین

ظام نیاد در نبهای فناورانه اینترنت اشیاء با رویكرد داده كارآفرینی سازمانی براساس قابلیت

 .243-257(، 23)13 ترویج علم،آموزش عالی. 
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ری سازمانی در (. بررسی رابطه خلاقیت كاركنان با نوآو1401تبار، منصور و آسایش، فرزاد. )تركیان

(، 2) 12 سانی،ابتكار و خلاقیت در علوم اندانش بنیان )مورد مطالعه: استان تهران(. های شركت

190-173. 

آفرینی (. رابطه ابعاد هوش سازمانی و كار1396تیموری، هادی، شائمی، علی و زارعی، مریم. )

 .115-134(. 83) 25، مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(سازمانی. 

لاقیت خ(. بررسی اهمیت نقش مدیران كارآفرین در ایجاد 1396. )كرانی، محمدرضانسبخواجوئی

 ی و توسعهالمللی مدیریت، كارآفرینچهارمین كنفرانس بینها. و نوآوری در كاركنان سازمان

 اقتصادی. تاكستان.

قش میانجی وری با ن(. اثر فرهنگ سازمانی بر بهره1400نیا، جلیل و زردشتیان، شیرین. )ریحانی

 (،67)13، مطالعات مدیریت ورزشینوآوری در وزارت ورزش و جوانان ایران.  خلاقیت و

316-288. 

(. 1389مهرجردی، محلا، رضایی، محسن، عربیون، ابوالقاسم و اكبری، سیدمحمدرضا. )زارع

وم قیت در علابتكار و خلاها. كارآفرینی سازمانی )مدیران نسل سوم(، مفاهیم، راهبردها و مدل
 .75-84(. 1) 1. انسانی

طفی در (. نقش میانجی خستگی عا1400نژاد، محسن و فتحی چگنی، فریبرز. )سپهوند، رضا، عارف

(، 3) 11، نیابتكار و خلاقیت در علوم انسارابطه بین رهبری ماكیاولیستی و خلاقیت كاركنان. 

54-25. 

نقش تیم  (.1394. )پورمهر، فرشتهراد، كاظم، بذلی، محمدرضا و صالحیشاهنازیان، ناصر، صلاحی

ای نوین همدیریت در ایجاد خلاقیت و كارآفرینی سازمانی، دومین همایش علمی پژوهشی یافته

 علوم مدیریت، كارآفرینی و آموزش ایران، تهران. 

حی (. طراحی مدل چهارسط1401شرافت، ابوالفضل، كریمی، فرحناز و داودی، سید محمدرضا. )

 .10-29(، 26)11، وری در صنعت برق ایرانیفیت و بهرهكخلاقیت سازمانی در صنعت برق. 

كلخواجه، ساسان، منصوریان، مرتضی مهر، بابک، محمدی، مسعود، قربانیصادقی، احمد، رستگاری

بر خلاقیت و نوآوری كاركنان از دیدگاه پرسنل  مؤثر(. عوامل 1394و حسینی، سیدحمید. )
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(. 1) 7. مجله دانشگاه علوم پزشكی خراسان شمالیشاغل در بیمارستان شهید هاشمی نژاد تهران. 

91-81. 

رینی سازمانی (. بررسی رابطه كارآف1389امین، شایان و ترابی، سهیلا. )طاهری، عبدالمحمد، جهرمی

 (.4) 1. زشیرهیافتی نو در مدیریت آموای شهرستان گچساران. وحرفهبا خلاقیت در سازمان فنی

61-45. 

-شركت (. بررسی ابعاد كارآفرینی سازمانی در1397بخش، سیدعلیرضا. )عربشاهی، سمانه و فیض

 ان.های بزرگ خصوصی ایرانی. دومین كنفرانس ملی كارآفرینی دانشگاه صنعتی شریف. تهر

آفرینانه (. بررسی اثربخشـی آمـوزش خلاقیـت بر افـزایش نگـرش كار1386زاده، سهیلا. )عزیزی

ی. مه طباطبایارشد رشته مشـاوره شـغلی، دانشگاه علاكارشناسینامه بیكاران شهر تهران. پایان

 دانشكده روان شناسی و علوم تربیتی.

دها ابزاری (. نظام پذیرش و بررسی پیشنها1392پور، نسرین، پاغر، مرجان و ناصری، مینا. )كاظم

 لیمناسب جهت رشد نوآوری و خلاقیت در سازمان. یازدهمین همایش و پنجمین جشنواره م

 نظام پیشنهادها. تهران.

-ازدارندهبها و (. محرک1400متولی جعفرآبادی، فاطمه، یزدخواستی، علی و صادقی آرانی، زهرا. )

 11 ،م انسانیابتكار و خلاقیت در علوهای فردی خلاقیت در سازمان: فراتحلیل مطالعات ایرانی. 

(3 ،)222-189. 

ی بین (. بررسی نقش میانجی اطمینان محیط1396)نصر، مجید. فراهانی، مریم و داودیمحمودی

 های نوین در مدیریت و حسابداری.مدیریت دانش تیم و خلاقیت. كنفرانس ملی پژوهش
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