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گری خلاقيتسازماني با ميانجيسازماني و عملكردرابطه بين هوش  
)مورد کاوی: دانشگاه تهران(    

 احمد کیخا1*
   عباس عباسپور2

 چكيده
ری گسازمانی با میانجیسازمانی و عملکردهدف: هدف از پژوهش حاضر بررسی رابطه بین هوش     

 خلاقیت در میان کارکنان دانشگاه تهران بوده است. 
 ، شامل. جامعه آماری این پژوهشاستروش: روش پژوهش حاضر از نوع توصیفی و همبستگی      

از نوع نمونه گیری طبقه ای ساده بوده است. ابزار کلیه کارکنان دانشگاه تهران و روش نمونه گیری 
سازمانی هرسی و گلدسمیت سازمانی کارل آلبرشت، عملکردهای هوشپرسشنامه، ها آوری دادهجمع

و پرسشنامه خلاقیت سازمانی رندسیپ بوده است که بین افراد نمونه توزیع و گردآوری شده است. 
های این پژوهش با و فرضیه شدانجام  SPSS, v22افزار ز نرمهای روایی و پایایی با استفاده اآزمون

مورد آزمون  Smart-PLS, v2سازی معادلات ساختاری و با کمک نرم افزار استفاده از روش مدل
 قرار گرفتند.

 ،یسازمانهوش یرهایمتغ انیم ریسه مس یمعنادار بیاز آن است که ضر یحاک جینتا: هایافته     
 دهنده مطلب نشان نیکه ا هستندتر شیب 96/1از  (218/2، 382/6، 279/9)سازمانیو عملکرد تیخلاق

 هوش میتقمس ریغ تأثیر نیسازمانی و همچنسازمانی بر عملکردهوش میمستق تأثیرامر است که  نای
معنادار بوده و  95/0 نانیدر سطح اطم ت،یخلاق یانجیم ریمتغ قیسازمانی از طرسازمانی بر عملکرد

 . دشویپژوهش م هیفرض 4هر  تأییدباعث 
سازمانی و سازمانی بر عملکردمستقیم هوش تأثیرگیری: نتایج پژوهش حاکی از آن است که نتیجه     

ح سازمانی از طریق متغیر میانجی خلاقیت، در سطسازمانی بر عملکردغیرمستقیم هوش تأثیرهمچنین 
 .هستندمعنادار بوده و دارای رابطه مثبت معنادار  95/0اطمینان 

.سازمانی، خلاقیتسازمانی، عملکردهوشها: کليدواژه  

                                                 
  ahmadkeykha8984@gmail.com ، تهران، ایران )نویسندة مسئول(تهراندانشگاه  ،دانشجوی دکتری اقتصاد و مدیریت مالی آموزش عالی.  1

 abbaspour1386@gmail.com. دانشیار دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران  2
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 پيشگفتار
و  ها برای پیشرفتامروزه، با توجه به تحولات و پیشرفت روز افزون اطلاعات و فناوری     

را در سازمان به وجود آورند  ها نیازمندند تا شرایط جدیدیسازمان حتی حفظ شرایط کنونی

(. در چنین شرایطی 2009، 1و به آن تداوم بخشند تا از تباهی و رکود آن جلوگیری کنند )دوی

ها به منزله با ارزش ترین دارایی آن محسوب می شود و موفقیت دیگر، سرمایه انسانی سازمان

های یارتباط با دارای و بیشتر در یستها دیگر در گرو شاخص های فیزیکی و مالی نسازمان

(. در دهه های گذشته 2010، 3؛ ریلی و اسکات2013و همکاران،  2)سوراینتی استنامشهود 

ها، استراتژی های گوناگونی از جمله مهندسی مجدد را در پاسخ به تغییرات محیطی سازمان

وی رکردند، اما امروزه به دلیل گستردگی و شدت تغییرات و چالش های پیشانتخاب می

سنتی پاسخگو نیستند و لذا این وضعیت بحرانی موجب اصلاحات  های ها، این روشسازمان

ها، اولویت های کسب و کار و بازبینی مدل های سنتی عمدی در چشم انداز راهبردی سازمان

و حتی مدل های نسبتا معاصر شده است. به عبارت دیگر، رویکردهای گذشته قابلیت و توانایی 

مقابله با چالش های سازمانی و محیط بیرونی معاصر از دست داده اند و بهتر است  خود را برای

در این (. 1395ی و همکاران، با رویکردها و دیدگاه نوینی با آن ها مقابله شود )به نقل از کیان

شرفت علمی در همه زمینه ها محسوب می شوند پیکانون عالی ترین  اثنا، دانشگاه ها به عنوان

های دانشی برای هر تردید سرمایهد. بیناعتلای علم و دانش در جامعه می شوکه موجب 

 (.1395)قنبری و بهشتی راد، ز ماندگاری در دنیای رقابتی است رم از جمله دانشگاه ها سازمانی

 ؛سازمانی رابطه معناداری با خلاقیت داردفرضیه اول: هوش

 ؛سازمانی داردردسازمانی رابطه معناداری با عملکفرضیه دوم: هوش

 ؛سازمانی داردفرضیه سوم: خلاقیت رابطه معناداری با عملکرد

                                                 
1 . Dovey 

2 . Surienty 
3 . Reilly & Scott 
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سازمانی و عملکرد با نقش واسطه ای خلاقیت رابطه معناداری وجود فرضیه چهارم: بین هوش 

 دارد.

امروزه، از هوش به عنوان توانایی کسب دانش یاد می شود و مناسب ترین راه اندازه گیری   

و  ردد با چه سرعتی می تواند یاد بگییادگیری فرد می دانند؛ به این معنی که فر هوش را میزان

های فاقد هوش، سیستم های هستند که قادر به دانش به دست آورد. سیستم ها یا سازمان

ن اگرچه این سیستم ها می توانند حاوی دانش باشند، اما نمی توانند خودش نیستندیادگیری 

(. 1390اسلامیه،  خطا به دست آورند )ملائیان وتجربیات و آزمون و  رهگذر دانش را از

ای هان جهت رسیدن به ماموریت و رسالتسازمانی به معنای بکار بستن توان فکری سازمهوش

(. تی ماتسودا در تعریف 2003، 1سازمان در یک محیط رقابتی تعریف می شود )آلبرشت

هوش ماشینی و هوش انسانی می داند )تی  سازمانی را تلفیقی از دو عاملدیگر، هوش

-ای سرعت بخشیدن به تمامی تواناییبر سازمانی را توانایی سازمان(. هوش1993، 2ماتسودا

 های ذهنی خود و تمرکز کردن این توانایی ها در راستای رسیدن به ماموریت های سازمان

در بسیاری را خود  زمانیسافقدان هوش  (.2015و همکاران،  3)مورو مفهوم پردازی می کنند

از جهات نشان دهد که برخی از آن ها عبارت است از: عدم آگاهی یا درک درست از تغییرات 

محیطی، پاسخ کند به مشکلات و مسائل، سیاست ها و تصمیمات غیرمنسجم و غیرکارآمد، 

مل، و ع تمرکز بر ارتباط شکست در یادگیری از تجارب، ظرفیت محدود برای نوآوری، فقدان

ای که در هریک از موارد کند ذهنی سازمانی می تواند نشانه ای از به خطر افتادن بقای به گونه

بلندمدت سازمان به ویژه در جهان پیچیده و در حال تغییر باشد )عبداللهی پور و مظفری، 

ها، سازمانی به دنبال آن است که با سنجش وضعیت هوشمندی سازمان(. نظریه هوش1395

ای آن ها را شناسایی و راهکارهای لازم را برای بهبود عملکرد سازمان توانایی ها و ضعف ه

سازمانی می توان وضعیت سازمان را از جهت میزان های هوش مؤلفهارائه نماید. با بررسی 

                                                 
1 . Albrecht 

2 . Motsuda 
3 . Moro S. 
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هوشمندی یعنی توانایی سازگاری و قابلیت انطباق با محیط، چشم اندازها، یادگیری و به 

سازمانی، روحیه، فناوری ارتباطات و اطلاعات و حافظه کارگیری دانش، ساختار و عملکرد

ها، کارایی  کردن ضعفف سازمانی شناسایی و با تمرکز بر توانایی ها و برنامه ریزی برای برطر

 (.1392سازمان را ارتقاء بخشید )حسینی و چلی سربل،  و اثربخشی
 

 (1395سازمانی )شکاری و همکاران، های هوش مؤلفه .1جدول

 یادداشت مؤلفه

 اهداف مورد نظر یک سازمان که آن سازمان درصدد رسیدن به آن هاست. 1چشم انداز راهبردی

 2سرنوشت مشترک
اطلاع از رسالت و ماموریت سازمان و اعتقاد به اینکه کارمندان آن سازمان با همکاری 

 یکدیگر می توانند به اهداف خود برسند

 برای تجربیات جدید و وصول به چیزهای نو در سازمانچالش ها و موقعیتی  3تمایل به تغییر

 4اتحاد و توافق
سازماندهی افراد و تیم ها جهت تحقق رسالت و ماموریت سازمان و وضع قوانینی جهت اجرا، 

 و اختلاف نظر بین آن ها رخ ندهد ا در روند کار خود دچار مشکل نشوندتا گروه ه

 شوق به انجام وظایف شغلی فراتر از معیارهای لازم احساس خوب کارکردن در سازمان و 5روحیه

 روی آوردن سازمان به دانش جهت کسب موفقیت و رسیدن به پیروزی در پایه کاربرد آن 6کاربرد دانش

 7فشار عملکرد
شناخت خود آگاهانه افراد سازمان از عملکرد خود و عدم درگیری صرف مدیران در 

 کارگیری هریک از مجریان در موضع اجرایی خودعملکردهای اجرایی سازمان و به 

 

های دنیا، رهبران و مدیران سازمانی درصدد بهبود و ارتقاء عملکرد امروزه در بیشتر سازمان  

های ای هم از دریافتیکه عملکرد سازمان ترکیب گسترده چرا هستندهای خود سازمان

غیرملموس، نظیر دانش سازمانی و هم دریافتی های عینی و ملموس نظیر نتایج مالی و اقتصادی 

سازمانی را مورد سنجش قرار دهند. واکاوی است. مدل های گوناگونی تلاش کردند عملکرد

                                                 
1 . strategic vision 

2 . alignment and congruence 

3 . shared fate 
4 . spirit 

5 . appetite for change 

6 . knowledge deployment 
7 . performance pressure 
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سازمانی باید سنجش و اندازه گیری این الگوهای حاکی از آن است که اولا تغییرات عملکرد 

تغییرات عملکرد سازمان باید در تمامی سطوح سازمان مورد توجه قرار گیرد و  نیاًشود، ثا

-مانی قرار گیرد. ثالثا در اندازهاهداف فردی و گروهی در سازمان باید در راستای اهداف ساز

ورد سازمانی را مگیری سطح عملکرد سازمان باید از ابزارهایی که ابعاد گوناگون عملکرد

د سازمانی در عین توجه به نتایج مشهوند استفاده کرد. برای سنجش عملکردتوجه قرار می ده

د و از این دست ابزارها باید سطح اقتصادی چون نرخ بازگشت سرمایه و افزایش حاشیه سو

 عملکرد (.1389)علامه و مقدمی،  کردخلاقیت و نوآوری دانش سازمانی را نیز سنجش 

شماری مورد سنجش و ارزیابی قرار گرفته است و  سازمانی مفهومی که در پژوهش های بی

که  گیری عملکرد ابزاری استبا مفاهیمی همچون کارایی و اثربخشی در ارتباط است. اندازه

برای کمی کردن کارایی و اثربخشی یک فعالیت مورد استفاده قرار می گیرد. کارایی، 

و  ستاصولات یا خدمات توصیف کننده چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید مح

(. عملکرد 1390اثربخشی بیانگر درجه نیل به اهداف سارمانی است )رضوی و همکاران، 

سازمانی به عنوان مجموعه ای از شاخص های مالی و غیر مالی که اطلاعاتی درباره میزان 

(. 1620و همکاران،  1دستیابی به اهداف و نتایج ارائه می کند مفهوم پردازی می شود )آلارج

سازمانی عبارت است از؛ دستیابی به اهداف سازمانی و اجتماعی یا به سخنی دیگر عملکرد

فراتر رفتن از آن و انجام مسئولیت هایی که بر عهده افراد گذاشته شده است. مدیریت عملکرد 

-: یعنی تعیین اهداف و دستورالعمل( برنامه ریزی عملکرد1در برگیرنده سه کنش عمده است: 

( 2رای پیروان در ابتدای دوره برنامه ریزی و تدوین طرح های برای رسیدن به این اهداف؛ ها ب

( 3آموزش: یعنی بازخورد روز به روز و فعالیت های پیشرفتی برای تقویت نقشه های عملکرد؛ 

تجدید نظر در عملکرد: یعمی ارزیابی کلی از عملکرد برای دوره خاص برنامه ریزی است 

(. در واقع، موفق بودن یا نبودن سازمان ها با عملکرد کارکنان آنها 1394ض الهی، )نمامیان و فی

سنجیده می شود. عملکرد کارکنان نیز تابع متغیرهای فردی نظیر توانایی ها، مهارت های ذهنی 

                                                 
1 . Alaarj 
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و روانی و پیشینه زندگی، متغیرهای روانشناختی مانند ادراک، نگرش، شخصیت، یادگیری، 

ی سازمانی از جمله منابع، رهبری، پرداخت ها، ساختار و طرح شغلی است انگیزه و متغیرها

به متولیان اصلی آموزش عالی نقش (. در این اثنا، دانشگاه ها به مثا1394)مدنی و همکاران، 

به بهبود  لذا نحوه رهبری و دستیابی ،در آتیه کشور و تربیت متخصصان دارندتعیین کننده ای 

ان وچراکه نظام های آموزشی یک کشور به عن ،ار حائز اهمیت استعملکرد در دانشگاه بسی

ترین سکوی پرتاب بسوی توسعه مطرح هستند و آموزش عالی و دانشگاه از این امر کوتاه

 (.1397مستنئی نیستند )عزیزی نژاد، 
 

(1396مانی )فیلسوفیان و اخوان، سازبر عملکرد مؤثرعوامل  .2جدول   

مؤثرعوامل  عملکرد سازمانی  

های های دیگر، کسب سود بیشتر سازمان نسبت به سازمانرشد سریع تر سازمان نسبت به سازمان

 دیگر
 عملکرد مالی

سایر  ها، کیفیت بالای ارائه محصول نسبت بهجلب رضایت بیشتر مشتری نسبت به دیگر سازمان

فارش های دیگر، تحول سریع سسازمانها، کارایی بالاتر سازمان در استفاده از منابع نسبت به سازمان

 رهای دیگهای دیگر، وجود رضایت بالای کارکنان سازمان نسبت به سازماننسبت به سازمان

عملکرد 

 فرایند

ن ها، وجود افراد خبره تر در سازماخلاقیت و نوآوری بالای کارکنان سازمان نسبت به دیگر سازمان

 های دیگرمبتنی بر کیفیت در سازمان نسبت به سازمانها، وجود فرایند نسبت به سایر سازمان

عملکرد 

 داخلی

 

ها و حرکت آن ها به ها در شناسایی نقاط قوت و ضعف سازمانارزیابی عملکرد سازمان  

سمت تعالی و پیشرفت اهمیت بسزایی دارد و اگر به درستی و بر مبنای تحقق سعادت واقعی 

بشر صورت پذیرد زمینه بسیار مناسبی را جهت بهبود و اصلاح عملکرد دستگاه های اجرایی 

 (.1395)نقوی و فرهادی، فراهم خواهد ساخت 
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 (1396به نقل از غفاری و همکاران ،،1386،)تولاییتبارشناسی الگوهای اجرای فرایند ارزیابی عملکرد  .3جدول 

(. در یک تعریف 2014، 1برداشت ها و تعاریف متعددی از خلاقیت مطرح شده است )هویز  

و به جستجوی راهکارها و  می شودجامع، خلاقیت به فرایندی که با احساس مشکل آغاز 

(. 2014و همکاران،  2تعریف شده است )ساراس ،آزمودن و برقراری ارتباط خاتمه پیدا می کند

ی اخلاقیت و تولید افکار و اندیشه های نو توسط مدیران و کارکنان سازمان از اهمیت ویژه

هایی ای برخوردار است. امروزه سازمانبرخورد است و این مهم در سازمان از جایگاه ویژه

-اندیشهر و افکا موفق هستند و می توانند در دنیایی پر رقابت ادامه حیات دهند که به طور دائم

ذیر پوسط مدیران و کارکنان خلاق امکانهای جدید را در سازمان کاربردی نمایند و این امر ت

(. در باب اهمیت و خلاقیت در سازمان مارتینز و بلانج 1389است )پور احمد و سلیمانی نژاد، 

، 3رتینز و بلانچدانند )ماها میهای امروزی را بسته به نوآوری و خلاقیت آنموفقیت سازمان
                                                 
1 . Hoyes BM. 

2 . Sarac M, 
3 . Martins, E Blanche, 

 یادداشت الگوها

الگوی فرایند تحلیل 

 سلسله مراتبی

اصول اساسی و بنیادین این الگو، ترسیم درخت سلسله مراتب، اصل تدوین و تعیین اولویت 

 ها و اصل سازکاری منطقی قضاوت هاست

نظام مدیریت 

 کیفیت ایزو

ن بر کیفیت می پردازد و الزاماتی را برای ای مؤثراین نظام  به چگونگی مدیریت فرایند های 

موضوع تعیین می کند که برای گرفتن گواهینامه آن باید به گونه ای مقتضی تمام این الزامات 

 و نیازمندی ها برآورده شده باشد

 هرم عملکرد

ایجاد هرم سازمانی با تعریف چشم انداز سازمان در سطح اول آغاز می شود که پس از آن به 

سب و کار تبدیل می شود. در سطح دوم، واحدهای کسب و کار به تنظیم واحدهای کاهداف 

اهداف کوتاه مدت نظیر سود آوری و جریان نقدی و اهداف بلند مدت نظیر رشد و بهبود 

 ندوضعیت بازار می پرداز

نظام کارت امتیازی 

 متوازن

ل ایکی از مشهورترین الگوهای سامانه ارزیابی عملکرد است که توسط کاپلان و نورتن در س

ایجاد شده و سپس گسترش و بهبود یافته است. شاخص های مورد استفاده در این الگو  1992

 نددارجنبه مالی، جنبه داخلی کسب و کار، جنبه مشتریان، جنبه یادگیری و نوآوری 
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(. به همین دلیل امروزه گفته می شود که سازمان های موفق، سازمان های هستند که 2003

مدیران و کارکنان آنان بر اساس راهبرد سازمان همواره در یک محیط پویا به دنبال نوآوری 

 ودشو خلاقیت باشند و تفکر در نیروهای سازمان به صورت یک عادت و وظیفه سازمانی تلقی 

ی نو و مفیدی را در رابطه با (. چراکه کارکنان خلاق، طرحها1397)سلطانی و همکاران، 

به هماهنگی سازمان با شرایط در حال  که نهایتاً ،های کاری در سازمان استفاده می کنندروش

( 2009، 1تغییر بازار و پاسخ به فرصت ها و تهدیدهای منجر می شود )هالشگر و همکاران

های جدید اقدام کنند و در ها از راهتوانند جهت همکاری با دیگر سازمانمیافزون بر این، 

مواجه با مشکلات و چالش های پیش روی سازمان عملکرد بهتری داشته باشند )ووربرگ و 

(. در واقع، در صورتی که افراد خلاق و صاحب اندیشه با تفکر و خلاقیت 2015، 2همکاران

تر حل خواهد شد و تفکر و را یاری کنند، انواع مسائل سازمانی راحت مشارکتی سازمان

خلاقیت مشارکتی موجب هم افزایی تفکر و خلاقیت تک تک افراد سازمان می شود. لازمه 

توسعه این تفکر فرهنگ سازی، اصلاح فرهنگ سازمانی و مدیریت فرهنگ خلاقیت و 

. فرایند خلاقیت از پنج مرحله تشکیل (1396)اکبری و همکاران،  استنوآوری در سازمان 

-( الهام: همان مرحله2یک موضوع،  ( جذب: فریفته شدن نسبت به1شده است که عبارتند از: 

( آزمایش: در این مرحله ایده به وجود آمده آزمایش می شود تا 3ای که می گوییم آهان، 

منظور کاربردی کردن و ( پالایش: ایده به 4اینکه معلوم شود مفید و مولد است یا خیر؟، 

ای است که اکثر خلاقیت ها را ( ارائه و فروش: مرحله5مصرف عملی آن اصلاح می شود، 

خنثی و ناکام می کند و باید مدیران ایده ها را خریده و یا قبول نمایند و سپس به مشتریان 

(. اما از جمله عوامل و عللی که موجب رکود 1396سازمان عرضه کنند )مهاجران و دیوبند، 

ار سازمانی که باعث ( ساخت1خلاقیت و ابتکار کارکنان در سازمان می شود عبارت است از؛ 

( سیاست ها، قوانین و مقرراتی 2ایجاد شکافهایی بین بخش ها و دسته های سازمانی می شود؛ 

                                                 
1 . Hülsheger 
2 . Voorberg, et al., 
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( رفتارهای 4و غیرپویا؛  تأثیر( مدیران بی رقیب، بی 3ها مغایرت دارد؛ که با فرایند ارزش 

ه که اخلاق و مفهوم ( رفتارهای ناعادلان5فرامدیریتی که افراد سازمان را بی انگیزه می کند و 

 (.1397سرنوشت مشترک را تخریب می کند )عطایی، 

در دنیای امروز، ارتقای هوش سازمانی از الزامات غیرقابل انکار برای سازمان هاست تا بتوانند  

ای هش و ایجاد آگاهی بر قابلیتبا دریافت و تجزیه و تحلیل اطلاعات و همین طور افزاش دان

سازمانی نتیجه اجتماعی هوش فردی (. در واقع، هوش1396و همکاران،  خود بیفزایند )تیموری

نوآوری  لذااست و به آن مربوط می شود. از آنجا که نوآوری یعنی ارائه یک ایده جدید 

نیازمند هوش است و نبود هوش فردی و سازمانی، سازمان را در دستیابی به راه حل مشکلاتش 

سازمانی، سازمان را در رویارویی با محیط آشفته و وشدچار سردرگمی و ناتوانی می کند. ه

 است(. چراکه دانش یک دارایی 1391پر ابهام امروزی توانا می سازد )طالبی زاده و یعقوبی، 

و هوش یک ویژگی و هر دو در عمل از هم جداشدنی نیستند. دانش و هوش اگر به طور 

 شماری خلق کنند. دانش و هوشای بیتوانند ارزش هدرست و مناسب به کار گرفته شوند، می

از طریق تمرین می توان بهبود بخشید و در صورتی که ممارست و تمرینی در کار نباشد را 

(. به دیگر سخن، هوش سازمانی، ظرفیت سازمان ها برای 1386ضعیف خواهند شد )رحیمی، 

فردی،  شبیه به هوش قاًایجاد و استفاده از دانش به منظور سازگاری با محیط و بازار است و دقی

. هوش سازمانی در سطح سازمانی این کار را انجام می شودکه سبب سازگاری فرد با محیط 

تواند تولید شود می دهد با این تفاوت که هوش فردی ذاتی است، اما هوش سازمانی می

ی، انسانسازمانی با تکیه بر هوش هوش(. همان گونه که بیان شد 1397)یارویسی و همکاران، 

توانایی  ،منبعی نامحدود از سرمایه های فکری است که اگر به درستی شناسایی و مدیریت شود

ن دهد. همچنیهای بومی، ملی و جهانی افزایش میانعطاف پذیری سازمان را در انطباق با نیاز

با فراهم کردن زمینه مناسب، شرایط لازم را برای خلق مدیریت دانش و یادگیری سازمانی 

-آوری را ارتقاء می بخشد. به سخنی روشنی، خلاقیت و نوراهم می کند و توانایی ایده پردازف

ع با صرف انرژی و مناب ها فراهم شود ازمانتر، در صورتی که زمینه لازم برای ارتقای هوش س
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ارایی و د. یعنی کناهداف را تسریع و تسهیل می کن تر تحققکمتر اما با اقدامات هوشمندانه 

خشی با بهره وری آنها ارتقا می یابد و همچنین به دلیل افزایش قدرت سازگاری آنها با اثرب

ان، )قربانی و همکار می شودگذاری بر محیط، دوام و بقای آن ها نیز تضمین تأثیرمحیط و 

1393 .) 

های که توانایی ارائه افکار نو و به کارگیری مناسب آن را در خود داشته باشد، به سازمان  

  شان می توانند به عنوان عاملییچ وجه از تغییر و تحول روی گردان نبوده، بلکه حتی خوده

(. در واقع خلاقیت در 1388جهت تغییر در محیط خویش عمل کند )کشتکاران و همکاران، 

ر (. 2013، 1سازمان به منزله یک مزیت رقابتی پایدار محسوب می شود )گانتر و هک

منزله مقایسه نتایج مورد انتظار با نتایج واقعی، بررسی انحراف سازمان از سازمانی را به عملکرد

چارچوب پیش بینی شده در برنامه، ارزیابی عملکرد فردی کارکنان در سازمان و بررسی میزان 

، 2و ابراهیم اند )نگاکرده از پیش تعیین شده تشریح پیشرفت سازمان در دستیابی به اهداف

شامل تمامی  سازمانی تقریباًعملکرددر واقع، (. 1395ی و همکاران، ؛ به نقل از کریم2010

اهداف رقابت پذیری و تعالی تولید است و به هزینه، انعطاف پذیری، سرعت و قابلیت اعتماد 

 سازمانی را می توان به مثابه چتری تعریف کردیا کیفیت مربوط می شود. به علاوه، عملکرد

با  هاانسازمیت و فعالیت های کل سازمان را در بر می گیرد. که همه مفاهیم مرتبط به موفق

، اهداف، یچشم انداز و ماموریت های سازمان حیث عملکرد برتر دارای ویژگی های خاص از

 )نظری و هستند، فناوری و فرایندهای سازمانی یتفکر راهبردی، رهبری، طراحی سازمان

می دهد که بین خلاقیت و بهبود عملکرد  نشان نیز (. یافته های پژوهش ها1396همکاران، 

 (.1385کارکنان انسانی رابطه مثبتی وجود دارد )ناظم و حمودی، 

واند سازمانی می تامروزه با اطمینان کامل می توان ادعا کرد که شناسایی و استفاده از هوش  

نماید و  ها متمایزاز دیگر سازمانآن را قدرت رقابت پذیری یک سازمان را افزایش دهد و 

                                                 
1 . Ganter & Hecker 
2 . Ngah, R., & Ibrahim, A. R. 
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سازمانی، اثربخشی استفاده از ساختارهای اطلاعاتی موجود را با بهره گیری از هوش سازمان 

و محدود شده به استفاده  در راستای اهداف خویش افزایش داده و اطلاعات از حالت عملیاتی

(. 1387های اجرایی سازمان برای استفاده مدیران توسعه داده می شود )سید جوادین، در لایه

سازمانی به تحصیل و کسب دانش اشاره دارد که از راه بکارگیری انسان، رایانه و سایر هوش

وسایل صورت می پذیرد و دانش مرتبط با محیط فعالیت سازمان )هم محیط داخلی و هم 

 (. در واقع هوش1387دوست و همکاران، )وظیفه می دهدقرار نظر مد محیط خارجی( را 

سازمانی به افراد کمک می کند تا به نقاط ضعف سازمان خود پی ببرند و نقاط قوت خود را 

مستحکم تر کنند. همچنین با فراهم آوردن بستر مناسب زمینه های لازم خلق مدیریت دانش و 

ایده پردازی، خلاقیت و نوآوری را ارتقاء می یادگیری سازمانی را فراهم نموده و قدرت 

(. چراکه 1389)بیک زاده و همکاران،  می شودبخشند که این امر سبب بهبود عملکرد افراد 

لازمه زیست سازمان ها در محیط پویایی امروز این است که به طور مداوم در مقایسه با دیگر 

در چنین محیطی خلاقیت و نوآوری سازمان ها کارکرد خود را ارزیابی و ارتقاء دهند که 

؛  2018، 1عنصر کلیدی در حیات سازمان ها دولتی و خصوصی محسوب می شود )سوزبیلر

 (.2013، 3؛ کانکار و پتکویچ2014، 2مانزور

خلاقیت بر عمکلردسازمانی دانشگاه تبریز به  تأثیر( در بررسی 1396مصطفائی و رضاوند )  

این نتیجه دست یافتند که نقش خلاقیت بر عمکلرد سازمانی در بین کارکنان دانشگاه تبریز و 

است.  ؤثرمهمچنین بر ابعاد توانایی تفکر مفهومی، توانایی تفکر تحلیلی و توانایی یادگیری 

 سازمانی در ارتقای عملکردبیین هوش( در پژوهشی با عنوان ت1393مورکانی و همکاران )

سازمانی: مطالعه موردی مدیران دبیرستان های شهر تهران به این نتیجه رسیدند که بین 

سازمانی مدیران ارتباط وجود دارد. در پژوهشی دیگر در سال سازمانی مدیران و عملکردهوش

سازمانی و رابطه هوش ای با عنوان بررسی( سلیمانی نژاد و موسوی زاده در مقاله1393)

                                                 
1 . Sözbilir 

2 . Manzoor 
3 . Cankar & Petkovšek 



 

 

رة 
ما

 ش
م،

شت
ة ه

دور
ی، 

سان
م ان

علو
در 

ت 
لاقی

و خ
ار 

تک
اب

هار
چ

 ،
 ربها

98
 

 

12 
 

ب

ررس

ی 

 ریتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

مین اجتماعی به این نتیجه رسیدند که بین هوش و أسازمانی مدیران سازمان تعملکرد

( نیز در رابطه بین 1393سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. حمیدی و همکاران )عملکرد

ری بین اسازمانی به این نتیجه دست یافتند که بین رابطه مثبت و معنادسازمانی و عملکردهوش

سازمانی با خلاقیت سازمانی وجود دارد. در رابطه با ارتباط هوشسازمانی و عملکردهوش

سازمانی ( ارتباط مثبت و معنادار بین هوش1391کارکنان در پژوهشی فلاح شمس و همکاران )

ش یا افزای ی هر واحدکردند و تصریح کردند که به ازا تأییدهایش را با خلاقیت  مؤلفهو 

( 1390خلاقیت افزایش یا کاهش می یابد. انصاری منش )های  مؤلفه سازمانی،در هوش کاهش

سازمانی با خلاقیت کارکنان اداره کل زندان های استان در پژوهشی به بررسی رابطه هوش

 سازمانی و خلاقیت رابطه مثبتیفارس پرداخت و یافته های حاکی از این بود که بین هوش

( در پژوهش به بررسی رابطه بین خلاقیت مدیران و 1385مودی )برقرار است. ناظم و ح

های نفتی پرداختند نتایج پژوهش آن ها گویایی این امر است که عملکرد کارکنان در سازمان

بین خلاقیت و بهبود عملکرد کارکنان رابطه معناداری وجود دارد. در پژوهشی دیگر در سال 

ملکرد ه رسید که رابطه مثبتی بین خلاقیت مدیران با ع( بصیری قائمی پسند به این نتیج1380)

 دبیران مدارس دولتی و غیر انتفاعی شهر تهران وجود دارد. 

 

 

 

 

 

 
مدل مفهومی پژوهش .1شكل   

 
 

 

 خلاقیت

 هوش سازمانی عملکرد سازمانی
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پژوهشروش    

انی با سازمعملکردسازمانی و با توجه به اینکه موضوع پژوهش، بررسی رابطه بین هوش    

وصیفی ت ن بود، روش تحقیق مورد استفاده گری خلاقیت در میان کارکنان دانشگاه تهرامیانجی

از  که ندهستکلیه کارکنان دانشگاه تهران . جامعه آماری این پژوهش، استاز نوع همبستگی 

 نفر از آقایان و خانم ها انتخاب شدند.  109 این میان

 زار استفاده شده است؛در این پژوهش از سه اب

ه است که شدتوسط کارل آلبرشت طراحی  200سازمانی که در سال الف( پرسشنامه هوش

بعد: چشم انداز استراتژیک، سرنوشت مشترک، میل به تغییر، روحیه، اتحاد  7گویه و  47شامل 

مقیاس  شنامه برای پاسخگویی ازو توافق، کاربرد دانش، فشار عملکرد می  باشد. در این پرس

گزینه ای لیکرت )کاملا موافقم، موافقم، مطمئن نیستم، مخالفم، کاملا مخالفم( استفاده  پنج

 شده است. 

ین پرسشنامه . انیز مورد استفاده قرار گرفت سازمانی هرسی و گلدسمیتب( پرسشنامه عملکرد

ی  ؤلفهمه است و هفت شدلیکرت از خیلی کم تا خیلی زیاد تدوین  در قالب طیفسوالی  42

 توانایی، وضوح،کمک، مشوق، ارزیابی، اعتبار و محیط را شامل می شود.

ه شد. ایوان داستفا کارکنان ش میزان خلاقیتجج( پرسشنامه خلاقیت رندسیپ به منظور سن

پرسشنامه  ،سیوچ و ماتسون در کتاب مدیریت و رفتار سازمانی در فصلی به نام تصمیم گیری

امی و )ضرغ بیان کردندکامل برای سنجش خلاقیت  یان ابزارخلاقیت رند سیپ را به عنو

 که به صورت مقیاس است(. این پرسشنامه شامل سوالاتی در زمینه خلاقیت 1391همکاران، 

 درجه بندی شده است. یلیکرت

همگرا  ییاستفاده شده است. روا 1ییهمگرا ییاز روش روا قیابزار تحق ییسنجش روا برای  

شود  یم هیصبعد با همان بعد که تو کیسؤال مربوط به  انینسبتاً قوی م یهمبستگ از عبارتست

                                                 
1 . Validity Convergent 
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 نیبرای ا(. 2011 ،1دروست)باشد  4/0حالت بزرگتر از   نیدر ا رسونیپ یهمبستگ بیضر

آن به  جیه نتاک شدهای هر بعد با نمره کل آن بعد محاسبه  هیگو نیب یهمبستگ بیمنظور ضر

آمده است.  1ها در هر بعد در جدول  هیگو یهمبستگ بیضر نیشتریب و نیصورت کمتر

از  شیهای هر بعد با نمره کل آن بعد ب هیگو یهمبستگ بیضر شودیهمانطور که مشاهده م

و همکاران  2امزیلیبر اساس نظر و نیبوده است. بنابرا (درصد 99 از شیب نانیدر سطح اطم) 0،4

 . روند یآن بعد به شمار م رییگبرای اندازه یمهم های هر بعد شاخص هیگو(، 2012)

آلفای کرونباخ در هر بعد و برای هر  بیپرسش نامه ها ضر ییایاز پا نانیبرای اطم نیهمچن

لازم  ییایها از پاکه تمام پرسشنامه دهدینشان م داول زیرج جیشد. نتا محاسبه پرسشنامه

 .بودند برخوردار( 7/0آلفا بالای  بیضر)
 

 بررسی روایی و پایایی پرسشنامه هوش سازمانی .4جدول
 سازمانیپرسشنامه هوش

 ابعاد
انداز چشم

 یراهبرد

سرنوشت 

 مشترک

به  لیم

 رییتغ
 هیروح

توافق و 

 اتحاد

کاربرد 

 دانش

فشار 

 عملکرد

کل 

 پرسشنامه

 روایی

 همبستگی
0/72-

0/87 

0/52-

0/84 

0/7-

0/85 

0/74-

0/88 

0/72-

0/84 

0/74-

0/81 

0/71-

0/79 

0/54-

0/81 

سطح 

 معناداری
0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 

 پایایی
ضریب 

 آلفا
0/91 0/85 0/89 0/91 0/89 0/88 0/87 0/98 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                 
1 . Drost, E. A. 
2 . Williams 
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 سازمانیبررسی روایی و پایایی پرسشنامه عملکرد  .5جدول 

 

 بررسی روایی و پایایی پرسشنامه خلاقیت سازمانی .6جدول

 کل پرسشنامه پرسشنامه خلاقیت

 روایی
 0/57-0/23 همبستگی

 0/001 سطح معناداری

 0/91 ضریب آلفا پایایی

 

 

 یافته های پژوهش
 یهمبستگ لیتحل (الف

فاده شده است. است رسونیپ یاز آزمون همبستگ قیتحق یاصل رهاییمتغ نیآزمون رابطه ب برای  

 ،رییتغ به لیم ،کیچشم انداز استراتژ)سازمانی ابعاد هوش نیب رسونیپ یآزمون همبستگ جینتا

و ابعاد  خلاقیتبا  (فشار عملکرد ،کاربرد دانش ،اتحاد و توافق ،هیروح ،سرنوشت مشترک

 7ه در جدول شمار (طیمح ،اعتبار ،یابیارز ،مشوق ،کمک ،وضوح ،ییتوانا) سازمانیعملکرد

شود در اکثر موارد رابطه مثبت و معناداری وجود  یاست. همانطور که مشاهده م شده ارائه

 دارد.

                                                 
 ، معنادار نیست.124/0و سطح معناداری  15/0پرسشنامه، با میزان همبستگی  41. سوال شماره   1

 سازمانیپرسشنامه عملکرد

 محیط اعتبار ارزیابی مشوق کمک وضوح توانایی ابعاد
کل 

 1پرسشنامه

 روایی

 همبستگی
0/64-

0/77 

0/51-

0/78 

0/51-

0/83 

0/59-

0/76 

0/58-

0/75 

0/6-

0/80 

0/43-

0/68 

0/28-

0/73 

سطح 

 معناداری
0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 0/001 

 پایایی
ضریب 

 آلفا
0/68 0/75 0/73 0/79 0/85 0/82 0/26 0/94 
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 معادلات ساختاری لیتحل (ب 
معادلات ساختاری استفاده شده است. شکل   لیاز تحل قیهای تحق هیمنظور آزمون فرض به  

 یمعن بیو ضرا ضریب بار عاملیدر حالت  بیرا به ترت قیساختاری مدل تحق روابط 3و 2

فته بهره گر یبرازش مدل از شاخص های مختلف نیبه منظور تخم نی. همچندهدیداری نشان م

باشد،  4/0های عاملی سوالی کمتر از(، اگر ضرایب بار1999) 1مطابق با نظر هولندشده است. 

که تمامی ضرایب بارهای عاملی بالاتر از  است. شکل زیر مدل اصلاح شده می شودحذف 

 است.  4/0

 
 نرم افزار در تحلیل ضرایب مسیر نخست مدل برآوردی .2شكل 

 

 نییتع بیضرشود. پس از بررسی ضرایب بارهای عاملی، به بررسی برازش مدل پرداخته می 

. هرچه مقدار گذاردیزا مدرون ریمتغ کیزا بر برون ریمتغ کیاست که  یتأثیر زانینشانگر م
2R 2باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. چن شتریمدل ب کی یزادرون یمربوط به سازه ها 

                                                 
1 . Hulland 
2 . chin 
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 طمتوس ف،یضع ریمقاد یرا به عنوان مقدار ملاک برا 67/0و  33/0، 19/0( سه مقدار 1998)

 ریمتغ راتییدرصد تغ 65 دهد کهیمنتایج برازش این مدل نشان کند.  یم یمعرف 2R یو قو

لذا با توجه به  .شودیداده م حیمورد نظر توض متغیرهایتوسط  سازمانی،عملکرد یعنی ،وابسته

مورد نظر از  یکرد که مدل ساختار انیب نیچن توانیم (،1998و نظر چن ) نییتع بیضر زانیم

 ای( CV.Red) یمدل ساختار تیفیآزمون کآزمون بعدی،  برخوردار است. یبرازش نسبتا قو
2Q 2که مقدار  یسازد و در صورت یمدل را مشخص م ینیب شیقدرت پQ  سازه  کیدر مورد

 ینیب شینشان از قدرت پ بیبه ترت د،یرا کسب نما 35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار درون

نتایج حاکی از آن مربوط به آن را دارد.  یزابرون یسازه ها ایسازه  یمتوسط و قو ف،یضع

نسبتاً از برازش  یاست که حاک 2/0در حدود  سازمانیعملکردمربوط به  2Qمقدار که  است

استفاده شده است.  GOFنظور بررسی برازش کلی مدل، از معیار به م دارد. یمدل ساختار یقو

، به GOFبرای معیار  36/0و  25/0، 01/0( معتقدند که مقادیر 2009و همکاران ) 1وتزلس

 4/0مدل این پژوهش،  GOF. معیار استو قوی دهنده مقادیر ضعیف، متوسط ترتیب نشان

توان آزمون پس از بررسی برازش مدل، می که حاکی از برازش مناسب مدل است.  است

مربوط به مسیرهای مدل را نشان  zها را انجام داد. شکل زیر، مقادیر ضرایب معناداری فرضیه

استفاده شده است. اگر مقادیر ضرایب معناداری از  200دهد که از آزمون بوت استراپ می

 است. 95/0تر باشد، حاکی از معناداری مسیر در سطح اطمینان بیش 96/1

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1 . wetzels 
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 نرم افزار در تحلیل ضرایب مسیر دوم مدل برآوردی. 3شكل 
 

سازمانی، نتایج حاکی از آن است که ضریب معناداری سه مسیر میان متغیرهای هوش     

ترند که این بیش 96/1( از 218/2و  382/6، 279/9سازمانی )به ترتیب خلاقیت و عملکرد

مچنین سازمانی و هسازمانی بر عملکردمستقیم هوش تأثیردهنده این امر است که مطلب نشان

سازمانی از طریق متغیر میانجی خلاقیت، در سطح سازمانی بر عملکردغیرمستقیم هوش تأثیر

شود. ضرایب استاندارد شده فرضیه پژوهش می 4هر  تأییدمعنادار بوده و باعث  95/0اطمینان 

ازمانی، به سسازمانی بیانگر این مطلب است که هوشسازمانی و عملکردمسیر میان متغیر هوش

د. همچنین، کنسازمانی را بطور مستقیم تبیین میتغیر عملکرددرصد از تغییرات م 70میزان 

درصد  18دهد و خلاقیت نیز حدود درصد از خلاقیت را توضیح می 46سازمانی حدود هوش
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قیم و از سازمانی بطور غیرمستکند. از طرفی دیگر، متغیر هوشسازمانی را تبیین میاز عملکرد

  گذارد.می تأثیرسازمانی ( بر متغیر عملکرد18/0*46/0) 08/0طریق متغیر خلاقیت، به میزان 
 

 شمای کلی از تجزیه و تحلیل فرضیات پژوهش .8جدول 

 نتیجه zآماره  فرضیه

 تأیید 382/6 .اردد تیبر خلاق میمستق تأثیرسازمانی هوش

ازمانی سبر عملکرد میمستق تأثیرسازمانی هوش

 .دارد
 تأیید 279/9

 تأیید 218/2 .دارد سازمانیبر عملکرد میمستق تأثیر تیخلاق

 یسازمانی و عملکرد با نقش واسطه اهوش نیب

 .وجود دارد یرابطه معنادار تیخلاق

سازمانی به خلاقیت، و خلاقیت به با توجه به اینکه مسیر هوش

 شود.می تأیید، پس این فرضیه نیز استعملکرد معنادار 

 

 

گيریبحث و نتيجه  

ای دهارایی یک سازمان نقش تعیین کننبر ک مؤثربر اساس مطالعات گذشته، واکاوی عوامل     

؛ اویمومی و 2019و همکاران،  1در موفقیت سازمان در شرایط رقابتی امروز دارد )اویمومی

و  دن(. در این میان، نیروی انسانی مهمترین سرمایه سازمان ها محسوب می شو2016همکاران، 

ایه از کیفیت مطلوب و بالاتری بهره مند باشد، احتمال موفقیت، بقا و ارتقای هرچه این سرم

(. چراکه نیروی انسانی با توجه به نقش 1397سازمان بیشتر خواهد شد )عبدوی و پاشایی، 

آفرینی حیاتی که دارد به نوعی به سان دستمایه ای برای دستیابی به اهداف سازمان پنداشته می 

(. افزون بر این، سرمایه انسانی در مقایسه با دیگر منابع 2018همکاران، شود )نویدی پور و 

ند و ک تامین را پایدار سازمان رقابتی مزیت تواند سازمان بهره وری بلندمدت تری دارد و می

حمایت از آن می تواند به آفرینش استراتژی ها و شیوه های دامن زند که به حیات سازمان در 

                                                 
1 . Oyemomi 
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(. از این رو، 2017و همکاران،  2؛ ریمی2018، 1رساند )پاتنایک و ساهوشرایط رقابتی یاری  

سازمانی و خلاقیت مورد کاوش قرار گرفت. سازمانی، عملکرددر این نگاشته رابطه بین هوش

نی و همچنین سازماسازمانی بر عملکردمستقیم هوش تأثیرنتایج تجزیه و تحلیل نشان داد که 

 سازمانی از طریق متغیر میانجی خلاقیت، در سطحنی بر عملکردسازماغیرمستقیم هوش تأثیر

یه . نتایج آزمون استنباطی، فرضهستندمعنادار بوده و دارای رابطه مثبت معنادار  95/0اطمینان 

قیت مستقیم و معنادار بر خلا تأثیرسازمانی می کند. بر اساس فرضیه اول، هوش تأییداول را 

(، فلاح 1394(، احمدی بالادهی و همکاران )1390انصاری منش )ای دارد. این یافته با یافته ه

سازمانی نتیجه ( همخوانی دارد. هوش1393(، قربانی و همکاران )1391شمس و همکاران )

اجتماعی هوش فردی است و به آن مربوط می شود و از جایی که خلاقیت نیازمند هوش 

رسیدن به راه حل مشکلات دچار است و فقدان هوش فردی و سازمانی، سازمان را در 

سازمانی نیز سازمان را در مواجه با محیط ابهام آمیز و پیچیده سازد. هوشسردرگمی می

سازد. بنابراین، مدیران سازمان ها ]دانشگاه ها[ در دنیای پیچیده کنونی به منظور امروزه توانا می

دستیابی به اهداف و برنامه های سازمان خود و همچنین رشد و بقاء در محیط متلاطم امروزی 

ر هایی است که بهت مؤلفهچراکه هوش سازمانی یکی از  هستندنیازمند ویژگی های خاصی 

(. در خصوص 1393در شرایط متلاطم هدایت کند )مختاری و همکاران، را تواند سازمان می

افته با دارد. این ی سازمانیگذاری با عملکردتأثیرسازمانی رابطه معناداری و هوشفرضیه دوم 

(، سلیمانی نژاد و 1393ورکانی و همکاران )(، م1394های سیدی و لطیفی )نتایج پژوهش

( همسویی 1389(، بیک زاد و همکاران )1393و همکاران ) حمیدی (،1393موسوی زاده )

دارد. در واقع عملکرد هر فرد در هر موقیعتی بیانگر آگاهی شخصی در برابر آن مسئله و 

اکی سازمانی افراد، حکه باید مورد ارزیابی واقع شود و با توجه به اینکه هوش استموقعیت 

                                                 
1 . Pattnaik & Sahoo 
2 . Rimi 
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-یسازمانی مبنابراین هوش استبر سازمان  مؤثراز آگاهی و اطلاعات فرد در زمینه با عوامل 

. در حقیقت هوش سازمانی به سازمان ها به شوددر سازمان تلقی  مؤثرتواند بسان یک عامل 

خصوص دانشگاه ها و مراکز آموزش عالی کمک می کند تا اطلاعات و مهارت های مهم را 

ه صورت سازماندهی نشده که به عنوان حافظه سازمانی محسوب می شوند و به طور معمول ب

ه صورت را ب دانشگاه وجود دارند، شناسایی، انتخاب، سازماندهی و منتشر کنند. این امر سازمان

برای حل مسائل یادگیری، برنامه ریزی راهبردی و تصمیم گیری پویا قادر می  مؤثرکارا و 

تقیم و رابطه مس تأثیرخلاقیت در فرضیه سوم پژوهش،  (.1391سازد )میرسپاسی و افقهی، 

(، 1390سازمانی دارد که این یافته ها نیز با نتایج یافته های ضرغامی )معناداری با عملکرد

( همسویی 2004) 1وانگ و نتمیر(، 1397(، یوسفی فر و همکاران )1380بصیری قائمی پسند )

. ودشو هم افزایش اثربخشی تواند بسترساز افزایش کارایی دارد. چراکه خلاقیت هم می 

ه در مدت زمان کوتاهی با هزینلاقانه یک نظر خبتوان با کارایی زمانی افزایش می یابد که 

انی که بتواند ین اثربخشی نیز زم. همچندست یافتکمتری نسبت به گذشته به نتیجه مورد نظر 

دفی یج کاری را بهبود بخشد و یا منجر به دستیابی به هاو نت راه حلی برای یک مشکل پیدا کند

. در این خصوص صادقی می شودبهبود عملکرد  منتج به حاصل می شود، در هر دو جهت دشو

-ود مستمر محصولات و خدمات، بهینه( معتقد است که خلاقیت منجر به بهب1393مال امیری )

سازی عملکرد سازمان و ارتقاء آن، انعطاف پذیری و سهولت انطباق با تغییر می شود. موضوع 

ه ها به عنوان یکی از ارکان اساسی آموزش و توسعه منابع کشور نیز از خلاقیت برای دانشگا

چراکه امروزه دانشگاه را نمی توان با دانش، ذهنیت و  ؛اهمیت قابل توجهی برخودار است

و پیچیده  های گسترده، پویاداره کرد. تحولات و دگرگونیالگوها و روش های دیروز ا

اره نگرش ها و الگوهای ذهنی جدیدی را بیاموزند و امروزی ایجاب می کند، دانشگاه ها همو

-(. در واقع برای سازمان1395ران، توسعه دهند و البته به درستی به کار گیرند )زارعی و همکا

های نظیر دانشگاه ها، مهمترین ویژگی انعطاف پذیری آن ها در رویارویی با بحران هایی است 

                                                 
1 . Wang, G.; Netemeyer, R. G. 
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 أکیدتکه غالبا ناشی از رقابت های اقتصادی است. یکی از دلایل معروف اقتضایی مدیریت نیز  

بر همین موضوع است. زیرا سازمان های انعطاف پذیر با مسائل و تنگناها برخورد منطقی و 

محققانه داشته و در صورت نیاز به تغییر و تحول، پس از بررسی عالمانه آن را اعمال می کنند 

ن اثنا ساختار خلاق، نماینگر روابط واحدهای آن و نشان دهنده میزان انعطاف پذیری آن در ای

سازمانی و عملکرد با هوش نیبدر فرضیه چهارم  (. نهایتا1394ًاست )شاگردی و همکاران، 

زمانی به ساینکه مسیر هوشکه با توجه به ا وجود دارد یرابطه معنادار تیخلاق یانقش واسطه

دیت های شود. محدومی تأیید، پس این فرضیه نیز استلاقیت به عملکرد معنادار و خ خلاقیت

ود. های مختلف باین پژوهش، پراکندگی محل کاری کارکنان دانشگاه تهران در دانشکده

دیگر محدودیت آن عدم همکاری برخی از کارکنان در تکمیل پرسشنامه پژوهش بود. از 

 :شودپیشنهاد میاین رو بر اساس یافته های پژوهش 

بر ابعاد هوش سازمانی در دانشگاه و ایجاد زمینه های لازم برای ترویج  تأکیدتوجه و  (1

 ؛ها جهت بهبود عملکرد و کارایی کارکنان دانشگاهآن

شکل دهی بستری های برای تقویت خلاقیت کارکنان و ایجاد مکانیزم های حمایتی لازم  (2

 ؛های کارکنان دانشگاهویق از خلاقیت و ایدهبه صورت مادی و معنوی برای حمایت و تش

ایجاد سازوکارهای برای نظرخواهی و دریافت مستمر بازخورد کارکنان و اعمال نظرات  (3

 ؛در تصمیم سازی و تصمیم گیری و آگاه سازی کارکنان از نتایج نظراتشان

ها رنامهبکنان را در جهت ایجاد و تقویت حس سرنوشت مشترک مدیران دانشگاه باید کار (4

 ؛د و مشارکت دهندنو مسائل مهم و نتایج آن سهیم بدان

 ؛انجام کارها و مسئولیت ها در بین کارکنان دانشگاه به شکل گروهی و تیمی (5

چراکه تفویض  تاسدیگر سیاست پیشنهادی به مدیران دانشگاه، تفویض اختیار به کارکنان  (6

قلال را  تقویت می کند )اعطای استاختیار آفرینش احساس همگرایی و توافق بین کارکنان 

 ؛کاری به کارکنان(

 ارکنان  با بکارگیری اساتید مجرب؛برگزاری دوره های مداوم توانمندسازی ک (7
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جهت تکمیل  1396از تمامی کارکنان دانشگاه تهران در سال  این مقاله نویسندگان: سپاسگزاری

 مایند.نتشکر و قدردانی می فرایند پژوهش پرسشنامه ها و برخورد صمیمانه و همکاری های لازم در طی

 

 

 منابع

سازمانی ابزار هوش(. 1394) .احمدی بالادهی، سید مهدی؛ بخشنده، امید و احمدی گرجی، حجت
ریت، . اولین کنفرانس بین المللی اقتصاد، مدیقدرتمند در مدیریت و رابطه آن با خلاقیت کارکنان

 .مشهدحسابداری و علوم اجتماعی، ایران: 

(. رابطه اخلاق حرفه ای، معنویت سازمانی و 1396) .اکبری، پیمان؛ اعظمی، محسن و علیزاده، زهرا

 .3، شماره 13، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فناوریخلاقیت کارکنان. 

سازمانی با خلاقیت کارکنان اداره کل زندان های بررسی رابطه هوش (.1390) .انصاری منش، محسن
 .. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه پیام نور تهران مرکزارساستان ف

رابطه خلاقیت مدیران با عملکرد دبیران مدارس دولتی و غیر (. 1380) .بصیری قائمی پسند، سودابه
پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد  انتقاعی شهر تهران.

 .رودهن

سازمانی مدیران (. بررسی رابطه هوش1389) .لائی، محمد باقر و اسنکدری، کریمبیک زاد، جعفر؛ ع

، 8، شماره پژوهش های مدیریتهای دولتی استان آذربایجان شرقی. با عملکرد آنان در سازمان

143 - 163. 

اولین سازمانی در توسعه خلاقیت سازمانی. (. نقش هوش1389) .پور احمد، سمانه؛ سلیمانی نژاد، عادل
 .. دانشگاه شیرازکنفرانس سالانه مدیریت، نورآوری و کارآفرینی ایران

(. رابطه ابعاد هوش سازمانی و کارآفرینی سازمانی. 1396) .تیموری، هادی؛ شائمی، علی و زارعی، مریم

 .134 - 115، 25، شماره فصلنامه مطالعات مدیریت

مطالعات سازمانی بر یادگیری در سازمان. هوش تأثیر(. 1392) .حسینی، سید یعقوب؛ نینا، چلی سربل
 .160 - 131، 71شماره  مدیریت بهبود و تحول،
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(. رابطه بین 1393).حمیدی، فریده؛ ساکی، رضا؛ موحدی نسب، عباس و محب زاده، زینب 

فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت سازمانی و عملکرد مدیران مدارس متوسطه شهر یزد. هوش
 .58 - 35، 2، شماره آموزشی

های مدیریت دانش سازمانی و میزان خلاقیت اعضای  مؤلفه(. بررسی رابطه بین 1386) .رحیمی، حمید

 .ملی مدیریت دانش اولین کنفرانسگاه اصفهان. تهران: هیئت علمی دانش

(. نقش گرایش 1390) .رضوی، سید مصطفی؛ زالی، ممحمدرضا؛ رشیدی، محمود و دیداری، جاوید

 رایی،پژوهشنامه مدیریت اجسازمانی: شعب منتخب بانک ملت شهرتهران. کارآفرینانه در عملکرد

 .116 - 95، 5شماره

(. بررسی نقش هوش 1395) .زارعی، عظیم؛ مقدم، علیرضا، مهمان نوزان، سهیلا و شهریاری، مهری

صلنامه فسازمانی و یادگیری سازمانی در تبیین رابطه بین مدیریت دانش و نوآوری سازمانی. 
 .32-1، 4شماره  ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی،

کارهیجانی بر  تأثیر(. بررسی 1397) .سلطانی، مهدی؛ شیری، اردشیر؛ فرجی، الهام و همتی، امین

ال هشتم، س فصلنامه مطالعات منابع انسانی،ا تبیین نقش میانجی استرس شغلی. خلاقیت کارکنان ب

 .30شماره 

سازمانی سازمانی و عملکرد(. بررسی رابطه هوش1393) .سلیمانی نژاد، علی؛ موسوی زاده، سیدرضا

 .بین، موسسه سفیران فرهنگی مهمایش بین المللی مدیریت، تهرانمدیران سازمان تامین اجتماعی. 

 .درجه 360(. معیارهای سنجش شایستگی 1387سیدجوادین، سیدرضا )

سازمانی و بالندگی سازمانی در (. بررسی توام نقش هوش1394) .سیدی، میرحسین؛ لطیفی، میثم

، 2ماره ، شمدیریت فرهنگ سازمانی عملکرد شرکت های شهرک صنعتی شهید سلیمی تبریز.

409 - 428. 

(. بررسی نقش تعدیلگری خلایت و نوآوری 1394) .و فیض پور، مجیدشاگردی، امیر؛ بهبودی، امیر 

ال س نشریه صنعت و دانشگاه،سازمانی در رابطه بین رهبری تحول آفرین و عملکرد سازمانی. 

 .29هشتم، شماره 
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(. بررسی زیرساخت های 1395) .شکاری، محمدرضا؛ اسمعیلی گیوی، محمدرضا و کشاورز، حمید

سازمانی در پژوهشگاه های وابسته به وزارت علوم، تحقیقات و ن بر هوشآ تأثیرمدیریت دانش و 

 .1097 - 1075، 4شماره  فصلنامه پژوهش علوم و فناوری اطلاعات ایران،فناوری. 

سازمانی در (. تبیین نقش هوش1393) .شمس مورکانی، غلامرضا؛ مشایخی، منصوره و سلیمانی سعید

ی فصلنامه روان شناسسازمانی: مطالعه موردی مدیران دبیرستان های شهر تهران. ارتقای عملکرد
 .189 - 165، 31، شماره تربیتی

و  فصلنامه ابتکار (. بررسی و تجزیه و تحلیل خلاقیت کارکنان.1393) .صادقی، مال امیری منصور
 .207-163، 4، شماره یخلاقیت در علوم انسان

بررسی میزان کاربرد اصول ابداعی تریز در تسریع روند، نوآوری و (. 1390) .ضرغامی، حمیدرضا
. پایان نامه کارشناسی ارشد مهندسی های پژوهشی به همراه مطالعه موردیبهبود عملکرد سازمان

 .صنایع، دانشگاه علم و صنعت

(. بررسی رابطه بین خلاقیت و انگیزه 1391) .، اخوانضرغامی، حمیدرضا؛ جعفری، مصطفی و پیوان

 های پژوهشی: مطالعه موردی در پژوهشکده پردازش هوشمند علائم.افراد برای نوآوری در سازمان
 .63 - 37، 4، شماره فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی

سازمانی و نوآوری سازمانی در (. بررسی رابطه هوش1391) .طالبی زاده، محدثه؛ یعقوبی، نورمحمد

 ،دومین کنفرانس دانشجویی کارآفرینی کشورسازمان امور اقتصادی و دارایی شهر کرمان. 

 .دانشگاه سیستان و بلوچستان

 سازمانی )مورد(. بررسی ارتباط تفکر استراتژیک و هوش1395) .عبداللهی پور، الهه؛ مظفری، مهدی

 ،ماهنامه اجتماعی، اقتصادی، علمی و فرهنگی کار و جامعهرکت های تعاونی استان ایلام. مطالعه ش

 .197شماره 

(. تجزیه و تحلیل نقش واسطه ای بازخورد کار از سرپرشت در 1397) .عبدوی، فاطمه؛ پاشایی، سجاد

لاقیت در خفصلنامه ابتکار و عوامل محیطی، فردی، سازمانی بر ارتقای خلاقیت کارکنان.  تأثیر
 .82-57، 1دوره هشتم، شماره  علوم انسانی،
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رهبری همنوا بر عملکرد سازمانی از طریق نقش توانمندسازی  تأثیر(. بررسی 1397) .عزیزی نژاد، بهاره 

ماره ش . فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی،تیمی در بین مدیران و کارکنان دانشگاه پیام نور

4 ،27 - 46. 

. سال دو ماهنامه مهندسی مدیریت(. مروری بر هوش سازمانی و ابعاد آن. 1397) .مجتبیعطایی، 

 .74یازدهم، شماره 

 سازمانی )مورد(. بررسی رابطه میان یادگیری سازمانی و عملکرد1389) .علامه، محسن؛ مقدمی، مهدی

 - 75، 1ماره ، شپژوهشنامه مدیریت اجراییمطالعه: واحد نیروی محرکه شرکت ایران خودرو(. 

99. 

(. الگوی اثرگذاری رهبری معنوی و انگیزش مبتنی بر معنویت 1396) .غفاری، رحمان؛ رستم نیا، یحیی

 .174 - 143، 1، شمار فصلنامه مدیریت اسلامیسازمانی. بر عملکرد

سازمانی و (. بررسی رابطه بین هوش1391فلاح شمس، فیض؛ خواجه نوبر، حسین و اصغری، بیتا )

فصلنامه فراسوی  .1388خلاقیت کارکنان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی در سال 
 .166 - 149، 21شماره  مدیریت،

رفتار تسهیم دانش بر عمکرد سازمانی )مورد  تأثیر(. بررسی 1396) .فیلسوفیان، مریم؛ اخوان، پیمان

- 713، 3، شماره فناوری اطلاعات ایرانفصلنامه پژوهشگاه علوم و مطالعه: سازمان فضایی ایران(. 

730. 

سازمانی و خلاقیت (. رابطه هوش1393) .قربانی، محمود؛ منفردی راز، براتعلی؛ نیستانی، فاطمه

م مجله دانشگاه علوکارکنان بیمارستان های آموزشی دانشگاه علوم پزشکی خراسان شمالی. 
 .624 - 611، 6، شمارهپزشکی خراسان شمالی

سکوت سازمانی بر کاهش کارتیمی و  تأثیر(. بررسی 1395) .سیروس؛ بهشتی راد، رقیهقنبری، 

سازمانی بر اساس کارت امتیازی متوازن )مورد مطالعه: کارکنان دانشگاه رازی کرمانشاه(. عملکرد

 .59 - 47، 4، شماره جامعه شناسی کاربردی

(. رابطه میان 1395) .نی، الهامکریمی، آصف؛ شکوهی، رضوان؛ شعبانی نژاد، اسماعیل و گیلا

 ت،زن در توسعه توسعه و سیاس سازمانی: نقش تعدیل گری جنسیت.بازاریابی داخلی و عملکرد

 .308 - 289، 3شماره 
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(. رابطه سبک تفکر با 1388) .کشتکاران، علی؛ محبتی، فاطمه؛ هدایتی، سید پوریا و روشن فرد، آمنه

 مجله دانشکده بهداشت ونو آوری سازمانی مدیران ارشد و میانی بیمارستان های آموزشی شیراز. 
 .40 - 33، 6شماره  انستیتو تحقیقات بهداشتی،

کیانی، محمدمهدی؛ بهرامی، محمدامین؛ منتظرالفرج، راضیه؛ فلاح زاده، حسین؛ محمدزاده، مرتضی 

سازمانی و چابکی سازمانی در بیمارستان های آموزشی دانشگاه علوم (. بررسی رابطه هوش1395)

 .117 - 105، 2شماره مجله آموزش پزشکی یزد،پزشکی صدوقی یزد. 

(. شناسایی و تبیین رابطه هوش سازمانی با 1393) .یلوفر و موسوی، امیرمختاری، مهران؛ میرسپاسی، ن

 .154 - 119، 9، شماره فصلنامه توسعه مدیریت منابع انسانی و پشتیبانی مدیریت دانش.

(. پیش بینی عملکرد ادارک شده کارکنان 1394) .مدنی، مصطفی؛ باقی، مجتبی و سوادکوهی، علیرضا

 فصلنامه دانش و پژوهشهوش سازمانی در شرکت توزیع برق اصفهان. های  مؤلفهبا استفاده از 
 .105 - 96، 4، سال شانزدهم، شماره در روانشناسی کاربردی

نقش خلاقیت بر عملکردسازمانی )مورد مطالعه:  تأثیر(. 1396) .مصطفائی، بابک؛ رضاوند، محمدحسین

 .دا و سیما: سالن همایش های صمدیریت. هفتمین کنفرانس بین المللی حسابداری و دانشگاه تبریز(

(. بررسی رابطه بین میزان برخورداری شرکت سایپا یدک از 1389) .ملائیان، صدیقه؛ اسلامیه، فاطمه

فصلنامه تازه های سازمانی در این شرکت. های یادگیرنده با میزان هوشویژگی های سازمان
 .88 - 77، 4. شماره روانشناسی صنعتی و سازمانی

(. تحلیل رابطه سبک رهبری اخلاقی و سکوت سازمانی با 1396) .جران، بهناز؛ دیوبند، افشینمهار

 .148 - 137، 2، شماره فصلنامه اخلاق در علوم و فناوریخلاقیت کارکنان. 

 (. مقایسه تحلیلی هوش سازمانی در آموش عالی: مطالعه موردی.1391) .میرسپاسی، ناصر؛ افقهی، بابک
 .86 – 67، 65، شماره و برنامه ریزی در آموزش عالیفصلنامه پژوهش 

(. رابطه بین خلاقیت مدیران با بهبود عملکرد کارکنان آن ها در 1385) .ناظم، فتاح؛ حمودی، جمیله

 .88 – 80، 7، شماره فصلنامه علمی ترویجی مدیریت های نفتی.سازمان

 سازمانیسایش اجتماعی بر عملکرد تأثیر(. 1396).نظری، شهرام؛ بخیت، معصومه و عیدی پور، کامران

 مطالعات مدیریتگری درگیری شغلی. اداره کل ورزش و جوانان استان تهران با نقش میانجی
 .76 – 69، 14، شماره رفتارسازمانی در ورزش
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فصلنامه سازمانی از منظر نهج البلاغه. (. ارزیابی عملکرد1395) .نقوی، میرعلی؛ فرهادی، علی 
 .38 – 21، 15، شماره نهج البلاغهپژوهشنامه 

فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان با نش میانجی  تأثیر(. 1394) .نمامیان، فرشید؛ فیض الهی، صادق

 .174تا  161، صص 46شماره  فرهنگ ایلام، نوآوری )مورد مطالعه: شهرک صنعتی ایلام(.

ماهنامه  (. هوشمندی رقابتی )رویکردها و کاربردها(.1387) .وظیفه دوست، حسینی؛ قاسمی، فاطمه
 .48 - 42، مهرماه، 197، شماره تدبیر

بر هوش  مؤثر(. شناسایی عوامل 1397) .یارویسی، رضا؛ فتاح، ناظم و ابوالمعانی الحسینی، خدیجه

وهش در پژ. سازمانی با استفاده از نظریه بنیانی )مطالعه موردی دانشگاه آزاد اسلامی کرمانشاه(
 .435 - 415، 12، دوره های آموزشینظام

ابتکار عمل فردی  تأثیر(. بررسی 1397) .یوسفی فر، حسن؛ مهارتی، یعقوب و فراحی، محمدمهدی

و تنوع مهارت بر خلاقیت کارکنان با نقش تعدیل گری اختصاصی بودن دانش و منابع خلاق. 

 .42-1، 2دوره هشتم، شماره  فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی،
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