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 کارکنان تيبر خلاق يسازمان يها استيس ريتأث

 يا تعهد حرفه يگر يانجيبا توجه به نقش م

 ( در شهر تهران رانيا مهيمورد مطالعه: ب) 
 

 2ينا ذوالفقاريـ د1د رمضانيمج
 

 چکيده

 استيو س( يانسان يروين خصوص به) موجود نابعم از نهيبه  استفاده .است يسازمان جامعه  ،جامعه امروز زمينه و هدف:

 نه تيخلاق ي،ط کنونيشرا ن دريهمچن .باشد يم تيريمد علم نظران صاحب هيکل دگاهيد اشتراک وجه ،سازمان کي در زين

 يکارمندان داشتن از جمله يمختلف عوامل به وابسته سازمان کي ييايپو ،گريد ياز سو. بقاست شرط بلکه ،ضرورت کي

ران در شهر تهران يمه ايب يسازمان يها استين سيرابطه ب يهدف ازپژوهش بررس لذا. است تعهد از برخوردار ،خشنود

 . تعهد است يگر يانجيبا اعمال نقش م ،ت کارکنان آنيبر خلاق

ي، سازمان يهااستياستاندارد س يهابوده که در آن پرسشنامه يليتحل -يفيق حاضر توصيروش تحق روش تحقيق:

( ينفر 600 يبا توجه به جامعه آمار) رانيمه اينفر از کارشناسان شرکت ب 234ان يمي ات کارکنان و تعهد حرفهيخلاق

ل يتحل SPSSون واستفاده از نرم افزار يو با رگرس يآور ن پرسشنامه جمعيا يها داده .ع شديتهران توز يدر دفتر مرکز

  .ديگرد

و  -63. 0ريب مسيت کارکنان باتوجه به ضريبرخلاق يسازمان يهااستيپژوهش نشان داد که س يهاافتهي يافته ها:

ب يبا توجه به ضر يان تعهد حرفهيهمچن. گذاردمير يبه صورت معکوس تاث -57. 0ريب مسيبا ضر ياتعهد حرفه

 . ت کارکنان دارديبر خلاق ير مثبتي+ تاث11. 0ر يمس

بر  ياست سازمانير رابطه سيگر در تاثليبه عنوان تعد يارد که تعهد حرفهيگيجه ميلذا پژوهش نت نتيجه گيري:

  .کنديتر مرنگن دو مولفه را کميت کارکنان عمل کرده و رابطه معکوس ايخلاق

 رانيا مهيب ،يا تعهد حرفه ،کارکنان تيخلاق ،يسازمان استيسها:  دواژهيکل
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 مقدمه

 بخش ،امروزه .است سازماني جامعه  ،جامعه امروز

 ها سازمان با ارتباط در يا ها سازمان در ،ما زندگي  عمده

 موجود منابع از بهينه  استفاده .شودمي سپري

 وجه ،سازمان يک در نيز( انساني نيروي خصوص به)

 مديريت علم نظران صاحب کليه ديدگاه اشتراک

 را سازمان و مؤسسه يک دائمي ها بقاي آن .باشد مي

 دانند مي منابع ناي از مناسب برداري بهره به منوط

 رفتارهاي شناخت .(4، 1396زاده و دهقان  نجف)

 رفتار به سياسي علوم كمك حاصل ،سازمان در سياسي

 را ها سازمان توان نمي ،امروز دنياي در .است سازماني

تصور  .كرد مطالعه ها آن درون سياسي رفتار از جداي

 سازمان مقاصد و اهداف براي تنها سازمان افراد كه اين

 و سلاجقه) خوشبينانه است بسيار ،دارند برمي گام

 كه كنند مي تصديق بسياري .(103، 1389ناظري

 دليل به .هستند هاي سياسي عرصه ذاتي طور به ها سازمان

 گيري بهره ،كمياب منابع و رقيب ذينفع هاي گروه وجود

 اين در موفقيت و بقاء روش سياسي بهترين رفتار از

 ،قدرت و سياست .(141، 12004كلاي) است ها محيط

 هستند؛ سازماني زندگي در ناپذير اجتناب هايي پديده

 واقعيتي سازمان سياسي در رفتارهاي وجود امروزه

 به فرد هر بودن سياسي ميزان .است انكارناپذير

 او خوي و خلق و روش اخلاقي ،فردي هاي ارزش

 بسيار يا غيرسياسي شديداً كه افرادي .دارد بستگي

 ممكن اولي ديد؛ خواهند زيان همگي ،هستند سياسي

گذاشته  كنار كه كند احساس ،يابد ارتقاء كندي به است

 خوش به است ممكن دومي كه حالي در ،است شده

 دست از را اعتبار خويش و حيثيت و شود متهم خدمتي

يک محيط کار  .(27، 1388زاده حسن و نيا رحيم) بدهد

است که رفتارهاي سياسي شامل عدم اطمينان و ابهام 

کاجمار ) باشد طرفدارانه و خودمختارانه در آن رايج مي

هاي کاري که شامل  در محيط .(85، 1991و فريس

کارکنان بايد در مورد رفتارهاي  ،چنين معياري هستند

ديگران گوش به زنگ باشند تا از اعتبار و موقعيت 

منابع  ،اين هوشياري .خود در سازمان حفاظت کنند

شناختي و فيزيکي کارکنان را که نتايج نگرشي  ،عاطفي

بِدي و ) کندميآشکار  ،و رفتاري منفي دارند

تحقيقات نشان داده  ،از يک سو( 5، 22013اسکات

هاي جديد و مفيد  توليد ايده ،است که خلاقيت کارکنان

يک عامل تعيين کننده براي نوآوري سازماني و 

شرايط  در .(17، 2014ژوو و هووِر) موفقيت است

 بر نه و انرژى سر بر نه کشورها واقعى جنگ که کنوني

 انسانى هاي سرمايه براى جنگ واقعي بلکه ،بازارها سر

 که دارند نياز افرادى به پيش از بيش کشورها ،است

پرورش  اى گونه به وجوديشان هاى قابليت و استعدادها

 همه از و مهارت ،تخصص ،دانش از که باشد يافته

 باشند برخوردار خوبي به خلّاق تفکر توانايى از ،تر مهم

 از تفکر خلاق .(57، 1388موسوي و اعرابي)

 .است انديشه انسان هاي جلوه ترين عالي و ترين پيچيده

 که هستند اي يافته منزله نيروهاي جهش به خلاق افراد

 ،درواقع .دارند دست در را جامعه رشد و کليه توان

منزله رابطه روح  به توان مي را خلاقيت با رابطه جامعه

 همين از .(8، 1383کاظمي و جعفري) دانست بدن با

 بلکه ،ضرورت يک نه خلاقيت ،شرايط کنوني در ،رو

 سازمان يک پويايي ،از سوي ديگر. بقاست شرط

 کارمنداني داشتن از جمله مختلفي عوامل به وابسته

 کار به دلبسته و بالا اي حرفه تعهد از برخوردار ،خشنود

 بستن کار به با ،سالم و پويا محيطي در تا است خود

 گام سازمان بهتر و بيشتر کارآيي براي خويش تمام توان

اي به عنوان  تعهد حرفه .(145، 1389نوروزي) بردارند

اي تعريف  شناختي و شناسايي حرفه وابستگي روان

افراد با  .(301، 2007 ،3چانگ و چوي) شده است

عنوان دارنده باور قوي در  به ،يا سطح بالاي تعهد حرفه

هاي  تمايل زيادي به اعمال تلاش ،پذيرش اهداف کار

قابل توجه در کار و همچنين داراي تمايل قوي براي 

چانگ ) اند توصيف شده ،حفظ عضويت در حرفه خود

تمايل  ،اي متعهد همچنين افراد حرفه .(2007، و چوي

 .زيادي براي گسترش مهارت و دانش خود دارند
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يک  عنوان به اي حرفه تعهد ،که کنند مي بيان محققان

 به تمايل ،اي حرفه هاي ارزش قوي پذيرش و اعتقاد

 شدن اي حرفه و حرفه ارتقاي جهت بسيار تلاش

 ها نگراني اي شامل حرفه تعهد مفهوم ،واقع در .باشد مي

 ،وفاداري ،صداقت ،اي حرفه هاي مشغولي دل و

 ،اعتقادات ،شناسيباز ،ارتباطات ،شناسي وظيفه

 درگيري و اي حرفه رشد ،دروني رضايت ،اخلاقيات

 ؛ که( 31، 42007چو و همکاران) باشد مي اي حرفه

 نفع به که شودمي مثبتي رفتار به منجر آن بالاتر سطح

 تعهد سطح که افرادي ،دليل همين به .سازمان است

 دست هايي فعاليت به کمتر دارند بالاتري اي حرفه

 و ملکيان) رساند مي آسيب سازمان به که زنند مي

 به کارکنان تعهد افزايش براي .(5، 1393همکاران

 .تقويت شود و شناسايي آن با مرتبط عوامل بايد سازمان

 افراد سازماني تعهد روي بر تواندمي که عواملي از يکي

 در .است در سازمان افراد خلاقيت ،باشد گذار تاثير

 سازنده و مثبت نقش تداوم و بقا براي سازمانها حقيقت

 هستند تازه و نو نظرات و هاانديشه ،افکار نيازمند خود

 شد خواهند محکوم نابودي و زوال به وگرنه

 خلاق خود کار در کارکنان وقتي( 21، 1381الواني)

ي درباره مفيدي و تازه هايايده بود خواهند قادر ،باشند

 يدادهايرو و خدمات ،عملکرد ،محصولات ،فرآيندها

 بقاي به خلاقيت کارکنان دليل اين به .دهند ارائه سازمان

 . کندمي کمک سازمان در آنان ماندگاري و سازمان

 ،کارکنان خلاقيت که است داده نشان تحقيقات

( 51996آمابيل و ديگران ) مفيد و جديد هايايده توليد

 يک مولفه کليدي در نوآوري و موفقيت سازمان است

 خلاقيت اهميت به توجه با .(62014هور  ،ژو )

 محققان ،کار مثبت در نتايج بيني پيش در کارکنان

 رهبري توانمندسازي قبيل از آن را پيشينه متعددي

، گانگ) گرايش يادگيري کارکنان( 72014ژانگ و ژو )

 سيستم کاري با عملکرد بالا( 2009و فرح 8 هانگ

 10وتد) انگيزه دروني( 92017کوک و چن ، يو، تانگ)

 را( 112001ژو و جرج ) و نارضايتي شغلي( 2007

 مطالعات ،حال اين با .دادند قرار بررسي مورد

 هايسياست مانند کاري محيط موانع اثرات محدودي

مکانيزم ويژه به کارکنان خلاقيت بر سازماني تاثير گذار

مي قرار تأثير تحت را رابطه اين کننده که تعديل هاي

 به اي حرفه تعهد .اند داده رارق بررسي مورد دهد را

 «اي حرفه شناسايي و شناختي روان وابستگي» عنوان

 .(301، 122007 چوي و چانگ) است شده تعريف

 راها سياست که افرادي که است داده نشان تحقيقات

 عنوان به کنند؛مي تجربه و درک کار منفي نتايج در

 سازماني تعهد و شغلي رضايت پايين سطوح ،مثال

روسن ، چانگ) شغلي شان عملکرد ،(2000 ،13گوداوي)

، رادرفورد، ميلر) شغلي هاينگرش و( 142009 ،و لوي

 بين ارتباط .يابدمي کاهش( 200815 ،کولودينسکي

 با تواندمي آن نتايج و شده درک سازماني هايسياست

بيکر و ) ارديتقاضاي شغلي جي منابع مدل از استفاده

ار ديجي مدل .شود هداد توضيح( 2007 ،16دمروتي

 دو تأثير تحت کارکنان رفاه که دهدمي پيشنهاد

 و شغلي مطالبات: گيرندمي قرار کار محيط خصوصيت

ناچرينر و شافلي ، دمروتي و بيکر) شغلي منابع

 به معتقد ايحرفه تعهد بالاي سطوح با افراد .(200117

 اعمال به تمايل ،ايحرفه اهداف پذيرش و قوي اعتقاد

 قوي تمايل و حرفه طرف از توجه قابل هايتلاش

چانگ و ) باشندمي حرفه در عضويت حفظ براي

 تمايل همچنين متعهد اي وحرفه افراد .(2007، چوي

 چنين .دارند خود دانش و مهارت گسترش براي زيادي

 اگر ،نکنند پنهان را دانش هرگز است ممکن افرادي

 همه به خپاس براي را خود اي حرفه وظيفه اين آنها

 عدم با متمرکز کار محيط يک در حتي ،ها درخواست

، 182012کانلي و همکاران) گيرندمي عهده به اعتماد

 عنوان» تحت پژوهشي همکاران در و ماليک .(35

 و دانش کردن پنهادن ،سازماني سياستهاي ادراك

 به «حرفه اي تعهد گرتعديل نقش کارکنان خلاقيت

 پنهان ،شده درك سازماني سياستهاي بين رابطه آزمون

 ميانجي نقش و تبيين کارمندان خلاقيت و دانش سازي
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 درك سازماني هايسياست رابطه در حرفه اي تعهد

 نتايج .پرداختند ايحرفه دانش سازي پنهان و شده

 پنهان به منجر سياسي رفتارهاي که است آن حاکي از

 در خلاقيت رفتن ميان از ،آن بدنبال و دانش سازي

 منفي اي اثرميان تعهد حرفه اين در .شودمي زمانسا

 تعديل خلاقيت روي را سازماني انحرافي هايسياست

 . کندمي

خلاقيت کارمندان را  هاي سازماني، : سياست1فرضيه 

 . کندميبيني  طور منفي پيش به

 ،(2009) 19بر طبق استدلال آريه و همکاران 

ابطه منفي هاي سازماني با عملکرد خلاقانه ر سياست

 در پژوهشي از صباغ ملاحسيني ،علاوه بر اين .دارد

 ،صورت تصادفي و پيمايشي انجام شد که به( 1389)

نشان داده شد که بين رفتار سياسي کارکنان 

هاي دولتي شهر کرمان با خلاقيت آنان رابطه  سازمان

 تحقيقات در( 2000) 20تامسون. معکوسي وجود دارد

 شکستن هم در باعث را دآزا و باز ارتباطات خود

 به خود اين که ميداند مراتبي ساختارهاي سلسله

افزايش  به نهايت در و سازمان درون بيشتر خطرپذيري

 اثربخشي باعث عامل اين که .شودمي منتهي خلاقيت

 بيشتر وريبه بهره نهايت در که گرددمي سازمان بيشتر

 در پژوهشي( 2004) 21گيلسون و شالي. شودمي منجر

خلاقيت  بر مؤثر سازماني و فردي ،گروهي عوامل مورد

 ،زمان منبع که رسيدند نتيجه اين به و دادند انجام

 خلاقيت سازماني بر ساختار و گروه ارتباطات سيستم

 پژوهشي انجام با( 2007) 22گرابنر .باشندمي مؤثر افراد

 ،آزادي ،رهبر حمايت و تشويق که رسيد نتيجه اين به

 که شودمي باعث کم سازيرسمي ،سازمان عمناب ،اختيار

 به رهبران وقتي .شود تشويق نو رفتارهاي و عقايد

-مهارت ،دهند اهميت کارمندان نيازهاي و احساسات

( 2009) 23پندي. کندمي گسترش پيدا آنان خلاق هاي

 خلاقيت بر مؤثر سازماني عوامل مورد در تحقيقي

 که رسيد تيجهن اين به در نهايت و داد انجام کارکنان

 و رهبري سبک ،سازماني ساختار از شدّت به خلاقيت

 ،غيرمتمرکز ساختار .است متأثر سازمان در نظام پاداش

-فعاليت اعضا در مشارکت ،آفرين تحول رهبري سبک

 دروني نيازهاي ارضاي به که هاييپاداش اعطاي ،ها

 زيردستان خلاقيت که بر است عواملي از ،بيانجامد افرد

 عوامل بررسي با( 1386) اميري مال صادقي. است مؤثر

 پژوهشي کشور مؤسسات کارکنان خلاقيت بر مؤثر

 هايويژگي ،توانمندي شامل فردي عوامل دريافت

 به پذيريچالش هوش و ،شناختي سبک ،شخصيتي

 ،رهبري سبک شامل سازماني عوامل و مستقيم طور

 و سازمان جوّ ،سازمان پاداش نظام ،سازماني ساختار

. مؤثرند خلاقيت بر مستقيم غير طور به سازمان منابع

 کارشناسان خلاقيت بررسي رابطه با( 1393) فخريان

بين  دارمعني ارتباط وجود به ،عوامل سازماني با ستادي

 سيستم ،سازمان ساختار ،سازمان فرهنگ ،سبک رهبري

 از و بردپي با خلاقيت پاداش سيستم و کنترل ،ارزيابي

 و نامناسب کنترل و سيستم ارزيابي ،مناسبنا ساختار

 موانع مهمترين به عنوان نامناسب سبک رهبري همچنين

با  پژوهشي در( 1391) سعيدي. برد نام بروز خلاقيت

 ،عوامل فردي يدرباره مديران ديدگاه بررسي هدف

 که داد نشان ،خلاقيت بر مؤثر سازماني و گروهي

 سازماني عوامل ،خلاقيت مديران روي متغير مؤثرترين

 بعدي هاياولويت در و گروهي فردي عوامل و است

 . دارند قرار

طور  خلاقيت کارمندان را به اي، : تعهد حرفه2فرضيه 

 . کندميبيني  خنثي پيش

 که معتقدند زماني( 2010) 24ديگران و ايساکسن

 خلاقيت و مشارکت ،چالش از بالايي يدرجه کارکنان

 سازمان به متعهد و انگيزه با درك کنند کار محل در را

 کنند احساس کارکنان که زماني مقابل در .شوندمي

 براي ايده دادن در کمي آزادي و است محيط نامطمئن

 و بيان تعهدشان کنندمي پيدا کمتري يانگيزه، دارند کار

( 2001) 25زووجورج .شودمي کمتر سازمان به نسبت

 ،داشتند بالايي شغلي رضايت که کارکناني که کردند بيان

 گذارندنمايش مي به خود از بالايي خلاقيت صورتي در
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 وديگران حاجلو .باشند داشته نيز بالايي تعهد که

 که پرستاراني که تاييد کردند پژوهشي در( 1391)

 ديگران و هو .دارند بيشتري سازماني تعهد ترندخلاق
26 

 تعهد نقش واسط بررسي به در پژوهشي( 2011)

 خلاقيت و سبک تفکر بين يرابطه در سازماني

 تعهد که بود آن از پژوهش حاکي اين نتايج .پرداختند

نقش  خلاقيت و سبک تفکر بين رابطه در سازماني

 نيزدر( 2009) 27همکاران و چن .کندمي اجرا واسط

 تعهد سازماني خلاقيت و يرابطه بررسي به پژوهشي

 که ودب آن از پژوهش حاکي اين نتايج که پرداختند

در . دارد تعهدسازماني با معناداري يخلاقيت رابطه

نشان به اين ( 2016) 28پژوهشي از اُليوا و همکاران 

نتيجه رسيدند که رابطه مثبت و معناداري بين خلاقيت 

زاده  نجف ،از طرف ديگر .اي وجود دارد و تعهد حرفه

اي با  در بررسي رابطه تعهد حرفه( 1396) و همکاران

قيت دبيران تربيت بدني مدارس متوسطه ميزان خلا

شهرستان تبريز به اين نتيجه رسيدند که بين تعهد 

اي با ميزان خلاقيت همبستگي معناداري وجود  حرفه

 سو با نتايج قائدي و قورچيان اين نتيجه هم .ندارد

محمدي و  ،(1392) شيرزاده و همکاران ،(1392)

زوباير  ،(1395) سنجار و عاطف ،(1395) عزيزملايري

 30ميخالوي و راي بووا  ،(2015) 29و همکاران 

باشد که اذعان  نيز مي( 2012) 31و گلديلينا ( 2012)

اي رابطه  دارند بين خلاقيت کارکنان و تعهد حرفه مي

 تحقيقي در( 2005) 32پوليتز .معناداري وجود ندارد

 رهبري و خويش بر فرد مديريت بين رابطه عنوان تحت

 عوامل و سازمان رهبري وسيله به ،کارکنان مديريت و

 مورد ،بهروري است و خلاقيت منشاء که آن محيطي

آمد :رابطه  دست به زير نتايج گرفت و قرار بررسي

 برايو ابعاد محرک محيط کار  » متفاوت هدايت«بين

 بين رابطه چگونگي .است مناسب و مثبت خلاقيت

 براي مانعي کار محيط گستردگيهدايت متفاوت و 

 واضح بطور که هايافته اين .شودمي محسوب يتخلاق

 و مثبت تأثير ،کار محيط محرک ابعاد که است نشان داده

 . وري داردبهره بر هم و خلاقيت بر هم ،مناسبي

اي را  تعهد حرفه ،هاي سازماني : سياست3فرضيه 

 . کندميبيني  طور منفي پيش به

 بررسي به خود تحقيقات ضمن( 2000) 33فينگان

 سازماني هايارزش و شخصي هايارزش طه بينراب

تعهد  که است آن گربيان نتايج .است پرداخته کارمندان

 کارمندان تصور و ادراك وسيله به توانمي را سازماني

 علاوه .نمود بينيپيش سازمان هايارزش خصوص در

 مستمر و هنجاري ،عاطفي تعهد انواع از يک هر ،اين بر

 شوندمي بينيپيش هاارزش از اي دسته و گروه وسيله به

 با( 2007) 34گرابنر. گيرندمي قرار آنها تأثير تحت و

 حمايت و تشويق که رسيد نتيجه اين به پژوهشي انجام

 کم سازيرسمي ،سازمان منابع ،اختيار ،آزادي ،رهبر

 .شود تشويق نو رفتارهاي و عقايد که ،شودميباعث 

 اهميت ي کارمنداننيازها و احساسات به رهبران وقتي

شمشيريان و . کندمي گسترش پيدا آنان تعهد ،دهند

در بررسي نقش تعديل کننده تعهد ( 1398) همکاران

سازي  مخفي ،سازماني  اي مبتني بر درک سياست حرفه

هاي  دانش و ابتکار کارکنان نشان دادند که سياست

مياي در سازمان  سازماني باعث کاهش تعهد حرفه

در ( 1395) بخش و همکاران فرح همچنين .شود

بررسي رابطه بين رفتار سياسي مديران و تعهد سازماني 

گري عدالت سازماني در دانشگاه  کارکنان با تعديل

به اين نتيجه رسيدند که رفتار سياسي با تعهد  ،لرستان

در  ،علاوه بر اين .سازماني رابطه معکوس دارد

 با( 1395) شيخي و همکاران ،پژوهشي ديگر

بندي نتايج آماري خود نشان دادند که رفتار  جمع

اي و تعهد سازماني تأثير منفي  سياسي بر اخلاق حرفه

 بررسي به پژوهشي در( 1388) همکاران و واعظي .دارد

 اثربخشي به آموزشي رفتاري مديران هايمؤلفه ارتباط

-مؤلفه بين ارتباط بيانگر هايافته .اند پرداخته سازماني

 جويانه مشاركت و حمايتي ،مدار موفقيت رفتاري هاي

 هاي رفتاريمؤلفه نداشتن ارتباط و سازماني اثربخشي با
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 .است سازماني اثربخشي با مدارموقعيت و دستوري

 ،انطباق هايبا مؤلفه مدير جويانه مشاركت رفتارهاي

 ارتباط سازماني تماميّت حفظ و يگانگي ،سازگاري

 ميزان با آموزشي ديرانم بين جنسيت ،همچنين .داشتند

 . نداشت وجود داريمعني رابطه سازماني اثربخشي

 

 روش تحقيق

زيرا  ،اين پژوهش بر حسب هدف کاربردي است

از نتايج طرح براي بهبود عملکرد کارکنان بيمه استفاده 

توصيفي  ،ها و بر اساس شيوة گردآوري داده شودمي

باشد چرا که مطالعة وضعيت موجود سياست  مي

ازماني شرکت بيمه ايران و خلاقيت و تعهد سازماني س

شيوة  ،کارکنان آن شرکت مدنظر است؛ علاوه بر اين

رود  ها از نوع همبستگي نيز به شمار مي گردآوري داده

چرا که محقق در صدد مشخص کردن روابط بين 

نفر  600جامعة آماري اين تحقيق شامل  .متغيرها است

بيمه ايران مستقر در شهر از کارمندان و مديران شرکت 

 ،با توجه به حجم جامعه .باشد مي 1399تهران در سال 

 حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسي و مورگان

نفر تعيين شد که به شيوة  234بالغ بر ( 1970)

براي تجزيه  .اند اي نسبي انتخاب شده گيري طبقه نمونه

يل يابي تحل ها از آمار توصيفي و مدل و تحليل داده

اي با  تک نمونه tضريب همبستگي پيرسون و  ،مسير

تفاده اس افزارهاي آماري ليزرل و اسپيسس كمك نرم

 گيري پژوهش عبارت بودند از: ابزار اندازه .شده است

 

 هاي سازماني پرسشنامه سياست( الف

 ،زماني کارکنان شرکتسياست ساگيري  براي اندازه

مار و کارلسون اي کک گويه 15از پرسشنامه استاندارد 
اين پرسشنامه ميزان  .استفاده شده است( 1997) 35

 5سياست سازماني ادراک شده کارکنان را در طيف 

هدف  .کندميارزيابي  1اي ليکرت مطابق جدوي  درجه

رفتار سياسي ) هاي سياست سازماني آن بررسي مؤلفه

هاي پرداخت و  پيشرفت مستمر و سياست ،عمومي

گذاري مقياس  نمره .باشد مي 2ول منطبق بر جد( ارتقاء

کاملًا ) 5تا  1به اين صورت است که به هر سؤال از 

( کاملًا موافقم ،موافقم ،نظري ندارم ،مخالفم ،مخالفم

لازم به ذکر است که برخي از  .گيرد امتياز تعلق مي

حد  .شوند گذاري مي صورت معکوس نمره سؤالات به

 45وسط نمرات حد مت ،15پايين نمرات اين پرسشنامه 

در صورتي که نمرات  .باشد مي 75و حد بالاي نمرات 

ميزان سياست سازماني  ،باشد 30تا  15پرسشنامه 

ميزان  ،باشد 45تا  30اگر بين  ،کارکنان ضعيف است

سياست سازماني کارکنان در سطح متوسط و اگر بالاي 

ميزان سياست سازماني کارکنان بسيار  ،باشد 75تا  65

 . شدبا خوب مي

با توجه به استاندارد بودن  :پايايي و روايي -

پرسشنامه مربوط به اين پژوهش و استفاده از آن در 

ها مورد  هاي متعدد ديگر روايي محتوايي آن پژوهش

باشد و روايي صوري نيز توسط  اعتماد محقق مي

پايايي اين  .ن مورد تاييد قرار گرفتياپاسخگو

 829/0 کرونباخ پرسشنامه با محاسبه ضريب آلفاي

براي تعيين روايي اين پرسشنامه از  .گزارش شده است

 ها پايايي مولفه .روايي محتوايي استفاده شده است

هاي  پيشرفت مستمر و سياست ،رفتار سياسي عمومي)

با استفاده از ضريب آلفاي کرونباخ به ( پرداخت و ارتقا

 . بدست آمد 78/0و  84/0، 82/0ترتيب برابر 

 

 گانه ليکرت طيف پنج :1 جدول

 5 4 3 2 1 امتياز

گزينه 

 انتخابي

کاملا 

 مخالفم
 مخالفم

تا 

 حدودي
 موافقم

کاملا 

 موافقم

 

هاي ابعاد مختلف پرسشنامه  : تعداد گويه2 جدول

 ادراک از سياست سازماني

 سوالات  تعداد سوال بعد

 2تا  1  2 رفتار سياسي عمومي

 9تا  3 7 پيشرفت مستمر

 15تا  10 6 پرداخت و ارتقاهاي سياست
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 پرسشنامه خلاقيت کارکنان( ب

از پرسشنامه خلاقيت رندسيپ به منظور سنجش 

استفاده شده  کارکنان شرکت بيمه ايران ميزان خلاقيت

ابداع و در سال  36اين پرسشنامه توسط رندسيپ .است

ايوان  .در مجله کارکنان به چاپ رسيده است 1979

مديريت و رفتار سازماني در  سيوچ و ماتسون در کتاب

نامه خلاقيت  پرسش "گيري تصميم"فصلي به نام 

رندسيپ را به عنوان ابزاري کامل براي سنجش 

 .(1391، همکاران و ضرغامي) اند خلاقيت عنوان کرده

سوال است و هر سوال به  50اين پرسشنامه شامل 

بندي شده  صورت مقياس پنج ارزشي ليکرت درجه

= 2؛ رمنظ = بي3= موافقم؛ 4موافقم؛ = کاملا 5) است

در پرسشنامه خلاقيت  .(مخالم = کاملًا1مخالفم؛ 

رندسيپ محدوده امتيازات حاصله بر اساس شيوه 

تعيين شده است  -100تا  100بين  ،امتيازدهي رندسيپ

که امتياز بالاتر نمايانگر خلاقيت بالاتر ميباشد و رده 

ياز محاسبه امت بندي امتيازها بدين صورت است که

خيلي  کارکنان شرکت ،باشد 100تا  80شده بين 

کارکنان  خلاقيت ،باشد 79تا  60اگر بين  ،خلاق

 خلاقيت ،باشد 59تا  40بين اگر  ،بالاي متوسط شرکت

خلاقيت  ،باشد 39تا  20 اگر بين ،متوسط کارکنان

غير  -100تا  19زير متوسط و در آخر از کارکنان 

 ( 145 ،1388 مقيمي) .دنباش خلاق مي

با توجه به استاندارد بودن :پايايي و روايي -

پرسشنامه مربوط به اين پژوهش و استفاده از آن در 

ها مورد  هاي متعدد ديگر روايي محتوايي آن پژوهش

باشد و روايي صوري نيز توسط  اعتماد محقق مي

پايايي اين  .ن مورد تاييد قرار گرفتياپاسخگو

 72/0 ب آلفاي کرونباخپرسشنامه با محاسبه ضري

براي تعيين روايي اين پرسشنامه از  .گزارش شده است

 . روايي محتوايي استفاده شده است

 اي پرسشنامه تعهد حرفه( ج

اي از  ها در مورد تعهد حرفه جهت گردآوري داده

استفاده  ،(2000) 37 ينگو هن يکمنپرسشنامه کلا

 تاي ليکر گويه در طيف پنج درجه 15گرديد که از 

 کاملًا ،موافقم ،نظري ندارم ،مخالفم ،مخالفم کاملًا)

اين  .تشکيل شده است 1مطابق جدول ( موافقم

 . باشدمي پرسشنامه داراي يک بعد

اعتبار محتواي يک آزمون معمولا :پايايي و روايي -

توسط افرادي متخصص در موضوع مورد مطالعه تعيين 

ستاندارد به دليل ا( 1396) نصرتي در پژوهش .شودمي

اعتبار  .شداعتماد  ها به روايي محتوا بودن پرسشنامه

اي توسط چند نفر از تعهد حرفه نامه سشصوري پر

مقدار  ،همچنين .پاسخگويان مورد تاييد قرار گرفت

بدست  74/0نامه برابر با  آلفاي کرونباخ براي پرسش

 . باشد آمد که تأييدي بر پايايي آن مي

 

 ها يافته

در گام اول افراد مورد مطالعه  ،ردر پژوهش حاض

که از ميان  ،از لحاظ جمعيت شناختي بررسي شدند

هاي  شاخص نفر از کارمندان مورد مطالعه 234

 . توصيفي ذيل بدست آمده است

 

 سابقه خدمت : وضعيت کارکنان جامعه آماري از لحاظ3 جدول

 درصد فراواني سابقه خدمت

 1. 2 5 سال 5کمتر از 

 5. 17 41 سال 10تا  5بين 

 9. 35 84 سال 20تا  10بين 

 2. 43 101 سال 30تا  20بين 

 3. 1 3 سال 30بيشتر از 

 100 234 ها کل داده

 

درباره برازش الگوي  ،4بر اساس نتايج جدول 

نسبت خي  ،بايد خي دو غيرمعنادار ،ساختاري مطلوب

جذر ميانگين مجذورات  ،3دو به درجه آزادي کمتر از 

و  0.10کمتر از  38( RMSEA) قريبيخطاي ت

NFIهاي نيکويي برازش  شاخص
39، CFI

40، IFI
41، 



 مجيد رمضان ـ دينا ذوالفقاري/  80

ار 
 به

م/
هفت

و 
ي 

 س
ره

ما
 ش

م/
ده

از
ل ي

سا
13

99
 

RFI
AGFI) شاخص برازش تطبيقي ،42

و شاخص ( 43

در اين الگو پس  .باشد 0.9برازش افزايشي بزرگتر از 

هاي  بررسي شاخص ،از حذف خطاهاي کوواريانس

 ،دهند که مدل برازندگي بر اساس جدول نشان مي

نسبت خي دو بر درجه  .وبي داردبرازش نسبتاً خ

مقدار جذر ميانگين مجذورات  .است 2.38آزادي 

و نيز ريشه ميانگين مجذور  0.08خطاي تقريبي برابر با 

SRMR) باقيمانده
که ميزان مقبولي  0.045برابر با ( 44

هاي  ساير شاخص .شودميدر برازش الگو تلقي 

هاي  خصبه عنوان شا 0.9برازندگي نيز با مقادير بالاي 

همچنين  .شوند مطلوب برازندگي الگو تلقي مي

GFI) شاخص نيکويي برازش
و  90. 0با ميزان ( 45

 88. 0شاخص نيکويي برازندگي تطبيقي نيز با ميزان 

 . کندميالگو را تأييد 

 

 هاي برازش مدل عمومي پژوهش : شاخص4 جدول

 شاخص
دامنه قابل 

 پذيرش

ميزان 

 بدست آمده

x) خي دو
2 ) - 107 .22 

 38. 2 5کمتر از  نسبت خي دو به درجه آزادي

RMSEA  08. 0 10. 0کمتر از 

SRMR  045. 0 05. 0کمتر از 

NFI  95. 0 1نزديک به 

CFI  96. 0 1نزديک به 

IFI  96. 0 1نزديک به 

RFI  92. 0 1نزديک به 

GFI  90. 0 1نزديک به 

AGFI  88. 0 1نزديک به 

 

ها بر اساس مقادير  مؤلفهروابط بين  ،در نهايت

نشان از تأييد  5 ضريب مسير بدست آمده در جدول

با توجه به نتايج  .روابط بين متغيرهاي پژوهش دارد

تأثير سياست سازماني بر ) 1در فرضيه  ،اين جدول

. 0) بدست آمده 0.01کوچکتر از  pمقدار  ،(خلاقيت

+ قرار 1.96و  -1.96در خارج از بازه  Tو مقدار( 000

و جهت آن که  βبنابراين با توجه به مقدار  ،دارد

صورت  مؤلفه سياست سازماني به ،است -0.63

 ،همچنين .گذاردميمعکوس بر خلاقيت کارکنان تأثير 

 pمقدار  ،(اي بر خلاقيت تأثير تعهد حرفه) 2در فرضيه 

در  Tو مقدار ( 000. 0) بدست آمده 01. 0کوچکتر از 

بنابراين با  ،+ قرار دارد96 .1و  -96. 1خارج از بازه 

مؤلفه  ،+ است11. 0و جهت آن که  β توجه به مقدار

اي به صورت مستقيم بر خلاقيت کارکنان  تعهد حرفه

تأثير ) 3در فرضيه  ،علاوه بر اين .تأثيرگذار است

کوچکتر  pمقدار  ،(اي سياست سازماني بر تعهد حرفه

ارج از در خ Tو مقدار ( 000. 0) بدست آمده 01. 0از 

بنابراين با توجه به  ،+ قرار دارد96. 1و  -96. 1بازه 

مؤلفه سياست  ،است -57. 0و جهت آن که  βمقدار 

اي مؤثر  صورت معکوس بر تعهد حرفه سازماني به

 . است

 

ضريب مسير و سطح  ،: تعيين مقدار بحراني5 جدول

 ها معناداري مؤلفه

 ها فرضيه
مقدار 

 ( T) بحراني

ضريب 

 ( β) مسير

سطح 

 ( P) معناداري
 نتيجه

 تأييد <01. 0 -63. 0 -56. 11 1فرضيه 

 تأييد <01. 0 +11. 0 33. 5 2فرضيه 

 تأييد <01. 0 -57. 0 -73. 20 3فرضيه 

 

 بحث و نتيجه گيري

 بايد ،گيرند مي قرار كه سازماني هر در مديران

 كنترل عدم كه چرا ،كنند كنترل سياسي را رفتارهاي

 و داشت خواهد دنبال به را عدالتي بي ،سيسيا رفتارهاي

 سازماني هاي رويه و پيامدها كه كنند احساس اگر افراد

 در خواهند داشت؛ بدتر عملكردي ،است غيرمنصفانه

 شكست سازمان در تبعي رفتارهاي دادن انجام

 تصميمات از دارد كه وجود كمتر احتمالي ،خورند مي

 بيشتر نينهمچ و كنند اطاعت اختيار صاحب افراد

 دهند مي نشان از خود آميز اعتراض رفتارهاي

ترين و  خلاقيت مهم ،همچنين .(1393 ،اسماعيلي)

ترين عامل  ترين قابليت و توانايي انسان و بنيادي اساسي
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 زندگي جوانب و عاداباست که در همه  ارزشايجاد 

و اين نقش در  کندمينقش کاملًا حياتي ايفا  وي

ها نيز موجب توسعه و پيشرفت  ها و شرکت سازمان

 و بقا براي مؤثر عوامل مهمترين از عدالت .شودميآنان 

 و سلامت حفظ و سازمان توسعة پايداري جريان

موجب  لذا ،آيند مي حساب به بلندمدت در پيشرفت

 خاطر مثبت و تعلق نگرش ،نوآوري ،تعهد افزايش

 .(2008 ،46اسلوكام و فراي) شودمي سازمان به كاركنان

 متلاطم دنياي در نوآوري و ابتکار وجود که آنجا از

 بدين .رسد نظرمي به ضروري سازماني هر براي امروز

 نقش صرفاً گذشته مثل توانندنمي هاسازمان لحاظ

 رقابت و فناوري رشد به رو روند ،کنند مکانيکي ايفا

 ضرورت ابتکار مختلف هايسازمان و صنايع در فشرده

 را آن کارکنان خلاقيت به توجّه سايه در نوآوري و

 نگرش نوعي سازماني تعهد .است کرده ناپذيرب اجتنا

 از توجه بسياري اخير هايسال طي که است شغلي

 جلب خود به را روانشناسي و سازماني رفتار محققان

 همچون زيادي بر متغيرهاي سازماني تعهد ت؛اس نموده

 ،اجتماعيفرا سازماني رفتار ،حضور و شغلي رضايت

 تاثير کارکنان خدمت ترك تمايل به و شغلي عملکرد

 قابل رکوردهاي داراي معمولًا متعهد کارکنان .دارد

 بهتري شغلي عملکرد و بالاتر شغلي ماندگاري ،توجه

 ،تعهد ،علاوه به .هستند رکمت تعهد داراي افراد به نسبت

 را منعكس سازمان و كارمند ميان اجتماعي مبادله قدرت

 در دخيل عوامل مهمترين از تعهد ،شك بي .كند مي

 كه جا آن تا ،است ها در سازمان تغيير هاي برنامه موفقيت

 تعهدي بي ،تغيير هاي پروژه شكست عامل ترين رايج

 .(1982 ،47پاترسون و كانر) است معرفي شده افراد

 دريافتند؛ را تعهد اهميت خوبي به نيز ها سازمان مديران

 و سازمان به سازماني منابع وفاداري و تعهد رو از اين

 فرانقشي حتي وظايف و ها نقش بهتر هرچه انجام دادن

 هاست سازمان مديران هاي دغدغه از يكي ،انساني منابع

 ،با توجه به اينکه در اين پژوهش .(2011 ،48هويدا)

ضرايب مسير منفي و قابل توجهي بين متغير سياست 

اي  سازماني با متغيرهاي خلاقيت کارکنان و تعهد حرفه

كه:  پژوهش اصلي ي فرضيه به پاسخ در .بدست آمد

 رابطه كاركنان خلاقيّتهاي سازماني و ن سياستبي

 دار معني و مثبت رابطه داد که نشان نتايج .دارد وجود

 سازماني وجود هايسياست با نكاركنا خلاقيّت بين

سياست سازماني  ،کنندگان بنابراين از نظر شرکت ،دارد

تأثير منفي و معناداري بر خلاقيت کارکنان و تعهد 

همچنين با  .اي کارکنان شرکت بيمه ايران دارد حرفه

گير بين  توجه به ضريب مسير مثبت و نه چندان چشم

مشخص شد  ،اي متغير خلاقيت کارکنان با تعهد حرفه

اي تأثير مستقيم اندکي برخلاقيت  که تعهد حرفه

بندي نتايج  بنابراين با جمع .کارکنان شرکت دارد

که  شودميمشخص  ،حاصله از تجزيه و تحليل آماري

گر در رابطه بين سياست  عنوان تعديل اي به تعهد حرفه

سازماني و خلاقيت کارکنان شرکت بيمه ايران عمل 

عنوان  اي به به عبارت ديگر تعهد حرفه .کندمي

اثرات منفي سياست سازماني بر خلاقيت  ،گر ميانجي

کارکنان شرکت بيمه ايران در تهران را کاهش داده و 

سبب افزايش ميزان خلاقيت در کارمندان و مديران آن 

 . شودميمجموعه 

-معني مستقيم و وجود رابطهدر اين پژوهش به  -

با خلاقيت کارکنان و  ازمانيهاي سسياستدار بين 

معنادار  وجود رابطههمچنين  .تاٍثير منفي آن پي برديم

-غير تاثيرو  ايبين خلاقيّت كاركنان با تعهد حرفه

نيز ازديگر  اي بر خلاقيتمستقيم و اندک تعهد حرفه

به طور کلي مهمترين نتيجه ، نتايج اين پژوهش است

عنوان   هاي ب حرفه پژوهش در نظرگرفتن نقش تعهد

گر در رابطه بين سياست سازماني و خلاقيت  تعديل

عنوان  اي به تعهد حرفهدرواقع  ،است کارکنان

خلاقيت را  اثرات منفي سياست سازماني بر ،گر ميانجي

. شودمي کاهش داده و سبب افزايش ميزان خلاقيت

مشترک و  هاي ذيل داراي نقاطبنابراين نتايج پژوهش

 . ت آمده هستندنظر با نتيجه بدسهم

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B1%D8%B2%D8%B4
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هاي سازماني  سياست ،(2009) 49آريه و همکاران  •

صباغ و  با عملکرد خلاقانه رابطه منفي دارد

نشان داد بين رفتار سياسي ( 1389) ملاحسيني

هاي دولتي با خلاقيت آنان رابطه  کارکنان سازمان

 . معکوسي وجود دارد

تحقيقي در مورد عوامل سازماني ( 2009) 50پندي •

لاقيت کارکنان انجام داد و در نهايت به مؤثر بر خ

اين نتيجه رسيد که خلاقيت به شدّت از ساختار 

سبک رهبري و نظام پاداش در سازمان  ،سازماني

عوامل فردي ( 2004) 51شالي و گيلسون متأثر است

سيستم ارتباطات گروه و  ،منبع زمان ،و گروهي

و  .باشندساختار سازماني بر خلاقيت افراد مؤثر مي

با بررسي رابطه خلاقيت ( 1393) همچنين فخريان

به وجود  ،کارشناسان ستادي با عوامل سازماني

 ،فرهنگ سازمان ،دار بين سبک رهبريارتباط معني

کنترل و سيستم  ،سيستم ارزيابي ،ساختار سازمان

ها مشترک که اين پژوهش .بردپاداش با خلاقيت پي

هاي سياستبا نتيجه پژوهش مبني بر تاثير مستقيم 

 . سازماني بر خلاقيت است

در پژوهشي به بررسي ( 2011) 52هو و ديگران  •

ي بين سبک نقش واسط تعهد سازماني در رابطه

نتايج اين پژوهش حاکي  .تفکر و خلاقيت پرداختند

از آن بود که تعهد سازماني در رابطه بين سبک 

 . کندمي تفکر و خلاقيت نقش واسط اجرا

در پژوهشي به  نيز( 2009) 53چن و همکاران •

ي خلاقيت و تعهد سازماني پرداختند بررسي رابطه

که نتايج اين پژوهش حاکي از آن بود که خلاقيت 

از همچنين  .ي معناداري با تعهدسازماني داردرابطه

به اين نتيجه رسيدند که ( 2016) 54اُليوا و همکاران 

رابطه مثبت و معناداري بين خلاقيت و تعهد 

که مشترک با نتيجه اين  .دوجود داراي  حرفه

 . پژوهش است

به اين نتيجه رسيدند ( 1388) همکاران واعظي و •

حمايتي و  ،هاي رفتاري موفقيت مدارمؤلفه

جويانه با اثربخشي سازماني و ارتباط مشاركت

هاي رفتاري دستوري و موقعيت مدار نداشتن مؤلفه

طه راب( 2005) 55پوليتز .با اثربخشي سازماني است

وابعاد محرک محيط کار  »هدايت متفاوت «بين

و به اين نتيجه  .براي خلاقيت مثبت و مناسب است

رسيدند که چگونگي رابطه بين هدايت متفاوت و 

گستردگي محيط کار مانعي براي خلاقيت محسوب 

هر يک از  معتقد است( 2000) 56فينگان .شودمي

هنجاري و مستمر به وسيله  ،انواع تعهد عاطفي

مي بينيسازماني پيش هاروه و دسته اي از ارزشگ

که هم  ،گيرندمي شوند و تحت تأثير آنها قرار

 . راستا با نتايج اين پژوهش است

تحقيقات پيشين ذيل نيز داراي نقاط افتراقي با اين  -

هاي سازماني پژوهش در مورد نحوه رابطه بين سياست

ن نوع با خلاقيت کارکنان و تعهد حرفه اي و همچني

 اي است:رابطه خلاقيت کارکنان با تعهد حرفه

 شيرزاده و همکاران ،(1392) قائدي و قورچيان •

سنجار و  ،(1396) محمدي و عزيزملايري ،(1392)

 ،(2015) 58زوباير و همکاران ،(2016) 57عاطف

 60و گلديلينا( 2012) 59ميخالوي و راي بووا

دارند بين  باشد که اذعان مي نيز مي( 2012)

اي رابطه معناداري  قيت کارکنان و تعهد حرفهخلا

 زاده و همکاران نجفهمچنين  .وجود ندارد

اي با ميزان  در بررسي رابطه تعهد حرفه( 1396)

خلاقيت دبيران تربيت بدني مدارس متوسطه 

شهرستان تبريز به اين نتيجه رسيدند که بين تعهد 

اي با ميزان خلاقيت همبستگي معناداري  حرفه

که مغاير با نتيجه پژوهش مبني بر  اردوجود ند

رابطه معنادار تعهد و خلاقيت و تاثير غيرمستقيم 

 . آنها بريکديگر است

 ،آزادي ،تشويق و حمايت رهبر( 2007) 61گرابنر •

ميسازي کم باعث رسمي ،منابع سازمان ،اختيار

هاي خلاق مهارت و که عقايد و رفتارهاي نو شود

در ( 2000) 62امسونت، کندميگسترش پيدا 
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-تحقيقات خود ارتباطات باز و آزاد را باعث در هم

شکستن ساختارهاي سلسله مراتبي ميداند که اين 

خود به خطرپذيري بيشتر درون سازمان و در 

که اين  .شودمينهايت به افزايش خلاقيت منتهي 

نتايج مغاير با نتيجه پژوهش مبني بر تاثير منفي 

 . خلاقيت استهاي سازماني بر ظهور سياست

فرحبخش و و ( 1398) همکاران شمشيريان و •

رفتار معتقدند سياست سازماني و ( 1395) همکاران

، سياسي با تعهد سازماني رابطه معکوس دارد

نيز به اين نتيجه رسيدند ( 1395) همکاران شيخي و

اي و تعهد  رفتار سياسي بر اخلاق حرفهکه 

 گرابنر همچنين. گذاردميسازماني تأثير منفي 

 ،اختيار ،آزادي ،تشويق و حمايت رهبر( 2007)

رسمي سازي کم باعث افزايش تعهد  ،منابع سازمان

اما در پژوهش حاضر نعهد سازماني بعنوان  .شودمي

نقش واسط و در جهت کاهش اثرات منفي 

هاي سازماني بر خلاقيت مدنظر قرارگرفته سياست

 . است و تاثير آن بصورت غيرمستقيم است

معتقدند زماني که ( 2010) 63ساکسن و ديگراناي •

مشارکت و ، ي بالايي از چالشکارکنان درجه

خلاقيت را در محل کار درك کنند با انگيزه و 

 64زو وجورجهمچنين  .شوندمي متعهد به سازمان

بيان کردند که کارکناني که رضايت شغلي ( 2001)

در صورتي خلاقيت بالايي از خود  ،بالايي داشتند

گذارند که تعهد بالايي نيز داشته مي نمايشبه 

در پژوهشي تاييد ( 1391) حاجلو وديگرانو  باشند

کردند که پرستاراني که خلاق ترند تعهد سازماني 

اما در پژوهش حاضر به رابطه غير  .بيشتري دارند

اي مستقيم و تاثير اندک خلاقيت و تعهد حرفه

 . گري تعهد رسيديمکارکنان و نقش ميانجي

با بررسي عوامل مؤثر ( 1386) صادقي مال اميري •

بر خلاقيت کارکنان مؤسسات پژوهشي کشور 

هاي ويژگي ،دريافت عوامل فردي شامل توانمندي

پذيري هوش و چالش ،سبک شناختي ،شخصيتي

به طور مستقيم و عوامل سازماني شامل سبک 

جوّ  ،نظام پاداش سازمان ،ساختار سازماني ،رهبري

مستقيم بر به طور غير ،منابع سازمانو  ،سازمان

خلاقيت مؤثرند که با نتيجه اين پژوهش مبني بر 

هاي سازماني بر خلاقيت فرق تاثير مستقيم سياست

 . کندمي

 هاييمحدوديت داراي مطالعه شايان ذکر است اين

 را آينده تحقيقات براي لازم هايفرصت که است

 استفاده يمقطع طرح از يک ما ،اول .کندمي فراهم

 يکپارچگي به شدت به است امر ممکن اين .کرديم

در  که معکوس نوعي عليت زيرا ،برساند آسيب نتايج

 سازماني هايسياست با کارکنان و تعهد آن خلاقيت

 خلاقيت و ،حاضر مطالعه در ،دوم .درارتباطند

 انجام بعدييک مقياس يک از استفاده با ايتعهدحرفه

 طور که به بود خواهد جالب دهآين مطالعات براي .شد

ي بعدها و هاي سازمانيسياست بين روابط جداگانه

 کانلي و) مختلف خلاقيت و تعهد انجام شود

 که داديم نشان ،اينکه سوم .(2012 ،65همکاران

 با ارتباط از بخشي تنها ها و تعهدحرفه ايستاسي

بر  است ممکن مختلفي عوامل .است کارکنان خلاقيت

 يک فقط ما ،بنابراين .اثر بگذارند کنانکار خلاقيت

 ارائه فعلي مطالعه در تعهد ميانجي نقش از اوليه بررسي

بيمه ايران  اعضاي از هاداده تمام ،چهارم .دهيممي

 توانمي را مسئله اين که اندشده آوريجمع شهرتهران

 تحقيقات .گرفت نظر در پذيري تعميم بر مبناي مفهوم

ساير شهرها و  در مختلف هاينمونه از استفاده با بيشتر

 مطالعه اين نتايج آيا شود تعيين تا شود انجام هاسازمان

 براي است ممکن اين ،خير يا باشد تکرار قابل

 ديگر کننده تعديل نقش بررسي براي آينده مطالعات

با تعهد  رابطه در فردي و جمعي متفاوت ساختارهاي

 ،مثال عنوان به .باشد کارکنان مفيد خلاقيت و حرفه اي

 مهارت داراي که افرادي دهدمي نشان قبلي تحقيقات

 کمتر، متفاوت فردي داراي ساختار ،هستند سياسي

 دارند قرار کاري محيط در سياسي رفتار تاثير تحت
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 روش لحاظ از ،نهايت در .(2013 ،66بدي و چات)

 شخصيتي ابعاد توانندمي آينده مطالعات ،شناختي

 با بودن را گرا برون و تجربه دنبو باز نظير خاصي

کينگ و والکر و ) باشد همراه کارکنان خلاقيت

 است جالب ،آينده پژوهشگران براي .(1996 ،67برويلز

 هايشخصيت و هاي سازمانيسياست تعاملي اثرات که

 بررسي کارکنان خلاقيت و تعهد در پنجگانه بزرگ

 ديگران ويت و) .شود
68، 2002).  

اين  گرفتن نظر در با شرکت نمسئولا و مديران 

 هاييزمينه کردن فراهم توانند بامي مثبت و معنادار تاثير

مطابق با  ،کارکنان خود خلاقيت بروز و افزايش براي

 با .دهند افزايش را آنان سازماني تعهد پيشنهادات تحقيق

 ،حاضر تحقيق از آمده دست به نتايج به توجّه

 . گرددمي ارائه زير پيشنهادات

 خود ،سازمان گذاران يکسياست و مديران هرگاه -

 هاي ضروريفعاليت به عنوان نوآوري و خلاقيت به

 اين در هيچ فعاليتي ،باشند نداشته باور حياتي و

 شودمي پيشنهاد ،بنابراين .يافت نخواهد دوام زمينه

 ايده مديريت» نام به واحدي اندازيبا راه مديران که

کارشناسان  و کارکنان تمام از ،سازمان در «فکر و

 زمينه بهبود در خود نوينهاي ايده تا نمايند دعوت

 در .ارائه نمايند دفتر اين به را سازمان عملکرد

 اساس است بر موظف سازمان مديريت ،عوض

 کارآيي ميزان و همچنين بودن جديد و نو معيارهاي

 و مادي امتيازات و سازمان پاداش براي ايده آن

 تا بگيرد نظر در ايده کننده فرد ارائه براي معنوي

 خلاقيت براي کارکنان تمام در ايجاد انگيزه موجب

از  ديگري بخش اساس بر همچنين .نوآوري گردد و

 به عنوان يکي زمينه ساز عامل ،پژوهش هاييافته

 کارکنان شناسايي خلاقيت تأثيرگذار عوامل از ديگر

و  ززداييتمرک رويکرد از استفاده بنابراين .گرديد

و  نظرات از گيريبهره و اختيار تفويض افزايش

 منظور افزايش به ،گيريتصميم در کارکنان مشارکت

 باور اين و رسوخ سازمان به کارکنان تعلق احساس

 وبسترساز زمينه سازماني به عنوان هايلايه تمام در

 . شودمي توصيه در کارکنان خلاقيت بروز

م خلاقيت وتعهد عد به مربوط عوامل از يکي -

 آن با متناسب اعتمادي است کهعامل بي کارکنان

 که شود ايجاد سازمان در فرهنگي شودمي پيشنهاد

 از يعني .باشد سازمان در اعتماد تقويت کننده

 و اعتمادسازي در همه ،عملياتي تا عالي سطوح

 سايه در مهم اين باشند؛ که کوشا اعتمادزايي

 هايکانال بهبود ،لاعاتاط به کارکنان آزاد دسترسي

هاي مهارت اتخاذ ،کارکنان ميان مناسب ارتباطي

 و منعطف ساختارهاي طراحي ،مناسب ارتباطي

 و هاتصميم گيري در کارکنان دادن مشارکت

 . است سازماني پيشبرد اهداف براي تيمي کارهاي

 و خلاق هايسازمان براي مناسب ساختار ايجاد -

 يکي ؛ اهداف با متناسب ساختار ،(ارگانيک) نوآور

و  خلاقيت توان تقويت و تسهيل عوامل ترين مهم از

 و تشکيلات مناسب ساختار سازمان در نوآوري

 را سازماني ساختارهاي اگر .است اهداف با متناسب

 ساختار ،کنيم تقسيم زيستي و ماشيني نوع دو به

 و خلاقيت مناسب ساختار زيستي يا ارگانيک

 شرايط با زيستي ساختار .تاس درسازمان نوآوري

 امکان ،هماهنگ شده سرعت به محيطي متحول

 و آورده فراهم اعضاء براي را عمل آزادي و انعطاف

آماده  نوآوري و خلاقيت رشد براي را مناسبي بستر

 قبيل از هاييويژگي واجد ساختار اين .سازدمي

 ،مربوطه سطوح در امور انجام ،موازي ارتباطات

 ،بالاتر رده به گيري براي تصميم رامو احاله عدم

 هرم بودن سطح هم ،اي وظيفه به اهداف تعهد

 ،تخصصي و شغلي نزديک روابط ،سازماني

 . است پرسنلي همراهي و همکاري

 سياسي رفتارهاي از مديران شودمي پيشنهاد -

 آنان از تبعيت به تا کنند دوري مخرب انحرافي

 به اين و رهيزندبپ رفتارها اينگونه از نيز کارمندان

 الگوهاي صحيح و هاسبک بکارگيري معناي
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 همچنين .است مديران سوي از رفتاري مديريت

 از سنتي مديريت جاي به مديران ،شودمي پيشنهاد

 جريان در و کرده استفاده واحدها سرکشي به سبک

 . گيرند قرار کارکنان امور

 هايسازمان ؛ سازمان استراتژي و فرهنگ اصلاح-

 بسيج کارآفريني و خلاقيت از حمايت براي رنوآو

 هدايت در فعالي هاينقش و مديرانشان شوندمي

 هايسازمان در .گيرندمي عهده به نوآوري فرآيند

 ،صنفي و استراتژي فرهنگ ،نوآور العادهفوق

 ،سازمان هاياستراتژي .کندمي حمايت را نوآوري

 چارچوب و ارشد مديريت هايارزش و بصيرت

 تاکيد نوآوري روحيه بر انتظارات و هامشيخط 

 هاييگيريجهت چنين وجود با حتي اما .ورزدمي

 پذيري ريسک به سازمان و شودمي پذيرفته شکست

 اين مديران براي جا اين در اصلي کليد .دارد تمايل

 آن و بردارندميان از را ريسک از گريز جو که است

 که کنند جايگزين سازماني فرهنگ نوع يک با را

 . پذيردمي را شکست و دارد انتظار را نوآوري

 براي سازمان در متفاوت انساني نيروي منابع تأمين -

آدم به فرآيند نوآوري مراحل تمام در شدن موفق

 پديدآورندگان جمله از ،نيازمندند متفاوتي هاي

 ،آورندمي وجود به نو هايديدگاه و بينش که انديشه

، هستند مربوط دانش منابع با هک دارندگان اطلاعات

 هايشيوه اتخاذ طرفدار که محصول کارشناسان

 را لازم فني وظايف که مديران پروژه ،هستند جديد

 مسير در را نوآوري پروژه يک تا دهندمي انجام

 فعالانه ديگران که رهبراني و دارند نگاه خود صحيح

 را نوآوري تا کنندمي هدايت و حمايت ،تشويق را

 . کنند گيريپي

که  گرددمي پيشنهاد سازمان بيمه ايران مديران به -

 و استخدام گزينش و فرآيند به را وقت بيشتري

خلاق  و نيروهاي اختصاص دهند انتخاب کارکنان

 توانمندي ،خلاقيت هايآزمون برگزاري طريق از را

 براي ابزار قوي طريق اين از تا برگزينند شخصيت و

 باشند داشته اختيار در ناهداف سازما پيشبرد

سازمان بيمه  کارکنان که رسدمي به نظر هرچند -

بهبود  در خلاقيت نقش و اهميت به ايران نسبت

 پذيري آنانريسک امکان اما ،هستند آگاه عملکرد

 .است نوين پايينهاي حلراه ساختن پياده جهت

-حمايت سازمان ضمن گرددمي پيشنهاد ،بنابراين

 برگزاري با ،هاي جديدايده و هاحطر از مالي هاي

ريسک  قدرت و مستمر مدون آموزشي هايدوره

 کارگيريبه در به را نفس کارکنان به اعتماد و پذيري

 . دهند نو افزايش هايايده

 استقبال ،خلاق افراد به مادي منابع اختصاص -

 دادن و کارکنان تغييرپذيري از سازمان بيمه رهبران

 کارکنان اطلاعات تبادل ،خلاق هايايده به پاداش

 با خوب هايايده و موفق کاري هايفعاليت درباره

 يکديگر

 و تقدير بايد با سازمان ،کارکنان افزايش تعهد براي -

 شناخت و خلاق و کوش سخت کارکنان از تشکر

ايجاد موقعيت مشخص  ،آنان مشکلات و مسائل

 سازمان که کند ايجاد درآنان را احساس اين ،شغلي

  .کندميافتخار  آنها وجود به نيز

 از عاري محيطي ايجاد با بايد سازمان همچنين -

 تعهد و اعتماد ،کاريفريب و سازيظاهر هرگونه

 بنابراين .افزايش دهد را سازمان به خلاق کارکنان

 مبناي که ملاك و معيارهايي که است شايسته

 به و گردند شفاف تعيين طور هستند به قضاوت

 انجام زيرا شود کار گرفتهبه طرفانهبي کاملا ياشيوه

-مي مصون تظاهر خطر را از سازمان عملي چنين

 . دارد

 هايمهارت به مربوط آموزشي فکر به مديران بيمه-

 از را تفکر خلاق آموزش هايشيوه و خلاقيّت

 خويش کارکنان براي خدمت ضمن آموزش طريق

 . سازند فراهم
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 پرورش زمينه در اطلاعات بادلت به بيمه ايران تهران -

 مختلف نقاط درها ميان بيمه ساير استان خلاقيت

 زمينه اين در موفق هاينمايندگي جمله از کشور

 . نمايند اقدام

 سعي نهايت ،فوق نهاياستا مديران بيمه ايران -

 اثربخشي مؤثر بر عوامل ساير بررسي در خويش

 ادارات در اآنر هاييافته و مطالعه مورد را سازماني

 . کنند عملي خويش
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