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های بررسي رابطه خلاقيت کارکنان با نوآوری سازماني در شرکت
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 چكيده
 یهادر شرکت یسازمان یکارکنان با نوآور یتخلاق ینرابطه ب یپژوهش با هدف بررس ینهدف: ا     

 .استان تهران انجام شد یاندانش بن
هش پژو یبوده و جامعه آمار یاز نوع همبستگ یمایشیپ -یفیروش: روش پژوهش به روش توص      

مول استان تهران است که حجم نمونه بر اساس فر یانشرکت دانش بن 3515شامل کارکنان  شاغل در 
 یگردآور یساده صورت گرفته است. برا یبه روش تصادف یریگشد. نمونه ییننفر تع 384کوکران 

پراجگو  یانسازم ی( و پرسشنامه نوآور1979) یپرندس یتپژوهش از پرسشنامه خلاق یازمورد ن هایدهدا
پرسشنامه  یاییکرونباخ پا یپژوهش بر اساس فرمول آلفا ین( استفاده شد. در ا2003و سوهل )

 یللحو ت یهتجز ی( برآورد شده است. برا81/0)یسازمان یپرسشنامه نوآور یایی( و پا74/0)یتخلاق
 .ر گرفتمورد استفاده قرا SPSS-26 یافزار آمارپژوهش نرم یهاداده
دانش  یهاتدر شرک یسازمان یکارکنان با نوآور یتخلاق ینپژوهش نشان داد که ب یج: نتاهایافته     

 یسازمان یراز ابعاد نوآو یککارکنان با هر  یتخلاق ینب یگررابطه مثبت وجود دارد. از جانب د یانبن
( رابطه 402/0( و )496/0) ، (532/0) یببه ترت یادار یو نوآور یندیفرا ینوآور یدی،تول ینوآور نییع

 .مثبت وجود دارد
 .رابطه وجود دارد يسازمان یکارکنان با نوآور یتخلاق ین: بگیرییجهنت     

 .نیادانش بن یهاشرکت ي،سازمان ینوآور ی،نوآور یت،خلاق :هاکليدواژه

                                                 
  torkiantabar@yahoo.com مسئول( یسنده)نو یران، ارودود ي،، دانشگاه آزاد اسلامرودود واحد ،گروه علم اطلاعات و دانش شناسي.  1

 farzad.asayesh@gmail.com یرانتهران، ا ي،شهرقدس، دانشگاه آزاد اسلام واحد یریت،وه مدگر یار،استاد.  2
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 پيشگفتار
 توسعه ءارتقا برای هاشرکت اصلي عنصر عنوان به که هاستمدت کارکنان نوآورانه تاررف

)شانکر و  است شده گرفته نظر در پایدار رقابتي هایمزیت به دستیابي و نوآوری

 رفتار احتمال د،کنمي برانگیخته و درگیر را کارکنان که سازماني فرهنگ .(1،2012همکاران

 به جهاني اقتصاد تغییر ویژه، به .(2019، 2همکاران و وای لیو) ددهمي افزایش را نوآورانه

 که است این تغییرات بارزترین از یکي و است داده تغییر را کار ماهیت چشمگیری طور

در  (.2017، 3است)ماتیو و همکاران یافته افزایش شدت به سازمان در کار متقابل وابستگي

نان به عنوان منبع احتمالي مزیت رقابتي برای یک محیط کسب و کار پویا، خلاقیت کارک

سازد تا عملکرد سازمان خود را شود. خلاقیت؛ کارکنان را قادر ميهای شان تلقي ميسازمان

ها یا ها، تکنیکفرایندها، افزایش دهند، به ویژه جایي که خلاقیت برای جستجوی فنآوری

لاوه بر این، خلاقیت منبع خوبي برای گیرد. عهای محصول جدید مورد استفاده قرار ميایده

)ابراهیم و  به مشکلات دارد ایهد و اغلب رویکرد تازشوميهای خلاقانه محسوب ایده

 طور به پذیری رقابت حفظ پویا، کاری محیط و دانش بر مبتني اقتصاد در (.2016 ،4همکاران

 )سرگیوا، است وابسته سبمنا انگیزه و فردی یهايتوانای ها،مهارت خلاقیت، به ایهفزایند

 رود وبه شمار مي سازمان موفقیت کلیدی عوامل از نوآوری درکل، .(2009 ،5رادوساولیویچ

است)هازور و  شده تعریف بازار به جدید خدمات یا محصولات ارائه فرایند عنوان به

 نقش بهتر درک بنابراین،. است افراد خوب هایایده اساس بر هاینوآور (.6،2006همکاران

 .(7،2019است)پورک مهم بسیار نوآورانه ابتکارات در آنها شخصي یهايویژگ و افراد

 در مستمر یهاینوآور با خود کارکنان طریق از تا هستند تلاش در هاشرکت امروزه

 تأثیر نوآوری برای افراد توانایي بر متعددی عوامل. باشند رقابتي خدمات و محصولات

                                                 
1 . Shanker et al 

2 . Luo et al 
3 . Mathieu et al 

4. Ibrahim et al 

5 . Sergeeva،Radosavljevic 
6 . Hauser et al 

7 . Purc 
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 خاصي بلندمدت هایبرنامه همواره مختلف یهانسازما .(2013 ،1سوزبیلر )یشیل، گذاردمي

 این اکثر. اندهکرد تنظیم خود هایشاخص ارتقاء و خود اصلي اهداف به دستیابي برای را

 با خدماتي و سازماني هایبرنامه و سودآوری و کیفیت هایشاخص افزایش بر مبتني هابرنامه

 نوآوری .(2،2016است)گاریدو ، مارتوس هزینه و زمان اتلاف و خطر عوامل کاهش هدف

 سمت به حرکت و اهداف به دستیابي برای انساني نیروی و ابزار از استفاده معنای به سازماني

 قلب در افراد .(2015 ،3است)آنیا مفید و تکراری غیر راهبردهای طریق از خاص هایبرنامه

 است نوآوری به آنها تمایل و توانایي یرتأث تحت آنها نوآورانه رفتار و دارند قرار نوآوری

 ایجاد توانایي و است فردی شناختي پردازش از مهمي جزء خلاقیت .(2018،رکنون )هاسي،

 )ژانگ، دارد دانش و اطلاعات تطبیق و مجدد ترکیب با را ارزشمند و جدید هایایده

 شامل قعوا در خلاقیت که دادند نشان همچنین مطالعات از بسیاری .(4،2018ژانگ

 اکتشافي رفتار خودمختاری، مراتبي، سلسله تفکر بودن، باز توانایي مانند بیشتری یهايتوانای

 و خودمختاری مانند عواملي با خلاقیت شود، گرفته نظر در محیطي عوامل اگر. است غیره و

 ياثربخش و بقا نوآوری،. (2012، 5بود)استرنبرگ و همکاران خواهد مرتبط منابع به دسترسي

توسعه و  حال در حاضر حال در بازار. دارد بستگي کارکنان خلاقیت به بسیار سازماني

 خوبي به ندتوانمي نددهمي پرورش را نوآورانه رفتارهای که یيهانسازما و است گسترش

 رفتار فردی، سطح در .(6،2010کنند )رابرتسون و کوپر مشارکت ناسازگار محیط در

 نظر در سازماني نوآوری اساسي محرک غیرمدیریتي، چه و ریتيمدی چه کارکنان، نوآورانه

 اجرای و تولید شامل فردی نوآورانه رفتار بنابراین، .(2014، 7د)وو و همکارانشومي گرفته

 برای موفقیت حیاتي عوامل از یکي نوآوری (.2014 ،8است)شین و همکاران جدید هایایده

                                                 
1 . Yesil, Sozbilir 

2 . Garrido & Martos 

3 . Anaya 

4 . Zhang and Zhang 

5 . Sternberg 

6 . Robertson & Cooper 
7 . Wu et al 

8 . Shin et al 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2020.01209/full#B51
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 یک ضرورت است کار و کسب برای ینوآور محرکه نیروهای درک. است هانسازما

 :اندهنوآوری سازماني را چنین تعریف کرد (2010(. کراسان و آپایدین)1،2014)پنگ

 در افزوده ارزش نوآوری یک از برداری بهره و جذب پذیرش، یا به تولید سازماني نوآوری

 اجتماعي مي پردازد. و اقتصادی هایحوزه

 به دنبال آنند تا نیازهای سازماني هاینوآوری ي،تکنولوژیک هاینوآوری برخلاف      

 کنند برآورده سازماني هایفرایند کارایي و اثربخشي بهبود هدف با را داخلي

 و هافرایند ساختار، در مثبت تغییرات ایجاد فرایند سازماني نوآوری .(2،2013)دوبولز

 تغییرات با سازمان گاریساز از اطمینان برای شده یریزهبرنام روشي به سازمان یهايخروج

 در سازماني و فردی صورت به را مهمي نقش نوآوری .(2016، 3است)اومور،آرگون محیطي

 و عملکرد به افزوده ارزش عنوان به نوآوری. دکنمي ایفا کار و کسب محیط تغییر

 در حیاتي موضوعات از یکي نوآوری (.4،2000د)پففرشومي شناخته سازماني هایفعالیت

 توسعه مانند رشته چندین که است آزاد و گسترده موضوع یک همچنین. ستهانسازما

 مدیریت و فناوری مدیریت بازاریابي، عملیاتي، مدیریت سازماني، رفتار خدمات، و محصول

 قابل دارایي نوآوری ها،سازمان برای .(5،2006د)هازور و همکاراندهمي پوشش را کیفیت

 معرفي برای باید که جدید هایایده ترینمطلوب بر که ستا رقابتي منافع حفظ برای توجهي

 شخص به .(2014، 6است)اندرسون متکي شوند، اجرا بازار در جدید محصولات و خدمات

. دشوميگفته  تغییر عامل دارد، عهده بر را شرکت در تغییرات مدیریت وظیفه که تیمي یا

 به قادر که مدیراني یا کارمندان مانند باشند، داخلي تغییر عوامل که دارد وجود امکان این

 بازنگری برای مدیران و کارکنان نوآور، یهانسازما از بسیاری در. هستند تغییر روند بررسي

 آن در که است مستمر فرایند یک سازماني (.تغییر7،2011بینند)تشیرکيمي آموزش تغییر این

                                                 
1 . Peng 

2 . DUBOULOZ 

3 . Omur & Argon 
4 . Pfeffer 

5 . Hauser et al 
6 . Anderson et al 

7 . Tschirky 
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 تشخیص با باید مؤثر سازماني غییرت که است داده نشان تحقیقات. است نیاز قابلیت چندین به

 محتوای ،فرایند هدف،. شود آغاز تغییر توانایي و نیاز تحلیل و تجزیه برای فعلي وضعیت

 هایفرایند اوقات، اغلب. شود گرفته نظر در مؤثر تغییر مدیریت برنامه یک در باید همه تغییر

 برقرار ارتباط تغییر بازیگران بین بتوان تا است بازاریابي زمینه در خلاق تفکر شامل مؤثر تغییر

 هایپروژه. است نیاز مورد تیمي تعامل و رهبری هایسبک مورد در دانش همچنین اما کرد،

 و دهدمي ارتباط هم با را هاگروه کند،مي همسو را گروه انتظارات زیرا هستند سودآور تغییر

 عملکردی معیارهای از تغییر ایهپروژه. کندمي مدیریت را کارکنان آموزش و کندمي ادغام

 ضروری تغییرات و مؤثر ارتباطات رهبری، تعهدات مالي، نتایج عملیاتي، کارایي مانند

 راه و تغییر فرایند در شکست از اجتناب مناسب، راهبردهای به منجر امر این. ندکنمي استفاده

ی فردی هايویژگ رتأثیکنون در زمینه  تا (.1،2010)لوننبورگ دشومي مشکلات برای حلي

یي هاشکارکنان از جمله خلاقیت آنان بر نوآوری و عملکرد سازماني مطالعات و پژوه

 د. شومياشاره  هاشصورت گرفته است که در ادامه به نتایج تعدادی از این پژوه

ی رهبری، استقلال هاکتأثیر سب ،( در پژوهشي با عنوان1398بستان شیرین، نجفي علمي)     

تیجه نبه این ط کار و انگیزش دروني کارکنان در ایجاد جو خلاقانه در محیط کاردر محی

 ارتباط دارد مدار و تحولگرا با جو خلاقانه در محیط کار ی رهبری رابطههاکسبرسیدند که 

 ی رهبری رابطههاکو انگیزش دروني و استقلال در امور کاری، نقش میانجي را بین سب

 نمایند. قانه در محیط، کار ایفا ميمدار و تحولگرا با جو خلا

فردی، یادگیری فردی و  گرایش کارآفرینانه رابطهبا بررسي  (1397کریمي، شاهدوستي)     

به این نتیجه  خلاقیت با عملکرد شغلي کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی استان همدان

 .و معناداری دارد خلاقیت با گرایش کارآفرینانه با عملکرد شغلي رابطه مثبترسیدندکه 

خلاقیت فردی بر رضایت شغلي و عملکرد  ( با بررسي اثر1397محمدخاني و همکاران)

رضایت  فزایش خلاقیت، اولبه این نتیجه رسیدند که با ا سازماني کارکنان شهرداری

                                                 
1 . Lunenburg 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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( در 1397دهقاني سلطاني ) ابراهیمي نژاد و .دکنميپیدا  ارتقاءو بعد عملکرد سازمان  شغلي

 ی استراتژیک، تحقیق و توسعه،ریزههای برنامبه این نتیجه دست یافتند که قابلیتپژوهشي 

. هي عملکرد نوآوری را بهبود بخشندطور قابل توجند به توانميتخصیص منابع و یادگیری 

نقش واسط خلاقیت در رابطه بین توانمندی ( با بررسي 1395) مرتضوی و همکاران

به این نتیجه دست یافتند  شرکت گاز مرکزی خراسان رضوی روانشناختي و تعهد کارکنان

و خلاقیت  معنادار دارد تأثیرتوانمندی روانشناختي بر متغیرهای خلاقیت و تعهد سازماني که 

رستمي و . دکنميدر رابطه بین توانمندی روانشناختي و تعهد سازماني نقش واسط ایفا 

را ی سازمان ورهمدیران با پیشرفت و بهرخلاقیت رابطه ( در پژوهش خود 1395) همکاران

بین قدرت خطرپذیری، مورد مطالعه و بررسي قرار دادند. نتایج پژوهش آنان نشان داد 

رابطه و ابتکار عمل مدیران با پیشرفت سازمان  خلاق، تشویق کارکنان خلاقهای تشکیل تیم

رابطه بین ( در پژوهشي به بررسي 1391) ضرغامي و همکاران. مثبت و قوی وجود دارد

نتایج این پژوهش ی پژوهشي پرداختند. هانخلاقیت و انگیزه افراد برای نوآوری در سازما

ط معنادار قوی و مثبتي بین میزان خلاقیت و انگیزه به کارگیری نوآوری در که ارتبا نشان داد

 افراد وجود دارد.

 حمایت و روانشناختي سرمایه فردی، خلاقیت تأثیر( با بررسي 2020)1اسلاتن و همکاران     

 بیمارستان به این نتیجه رسیدند که رفتار کارکنان نوآورانه رفتار بر رهبری استقلال از

رابطه دارد.  فردی خلاقیت با مثبت و مستقیم طور به بیمارستان کارکنان فردی انهنوآور

 عملکرد و کارکنان خلاقیت بر سازماني نوآوری تأثیر ( در پژوهشي به بررسي2020)2یامین

کارکنان در کشور  عملکرد و کارکنان خلاقیت بین دانش تسهیم کننده تعدیل نقش: شرکت

 خلاقیت که دهدمي نشان ایج پژوهش وی نشان داد که نتایجنت عربستان سعودی پرداخت.

 دروني هایپاداش و بیروني هایپاداش سازماني، نوآوری توسط مشترک طور به کارکنان

 خلاقیت بین مثبت قابل پیش بیني است. از جانب دیگر نتایج این پژوهش نشان داد که رابطه

                                                 
1 . Slåtten et al 

2 . Yamin 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D8%B6%D8%A7%DB%8C%D8%AA%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C-o-Title-ot-desc/
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لیچفیلد  .باشد بیشتر دانش اشتراک که بود خواهد ترقوی زماني کارکنان عملکرد و کارکنان

( با بررسي رابطه بین خلاقیت و نوآوری سازماني به این نتیجه دست یافت که 2015)1و فورد

 محیط و فردی دیدگاه که دشومي تقویت زماني سازماني نوآوری و فردی خلاقیت بین رابطه

 ( با بررسي2015) 2بورکمپرساروغیب، ایبرسا و  .در سطح مطلوبي باشند دو هر تیمي خلاق

به این نتیجه دست  فرهنگي سازماني، عوامل نوآوری به روش فراتحلیل و خلاقیت بین رابطه

 یافتند که بین خلاقیت و نوآوری به ویژه نوآوری فردی رابطه مثبت و قوی وجود دارد. 

یر و گیری تغیدر جهان امروز به واسطه نقش و جایگاهي که علم و دانش در شکل     

گیری و کاربردی ساختن آن بیش از هر زمان دیگری تحولات جهاني دارد، تولید، بهره

این توجه بدان دلیل است که رقابت  مورد توجه کشورهای مختلف جهان قرار گرفته است.

برای قرار گرفتن در ردیف کشورهای توسعه یافته و یا در حال توسعه منوط به استفاده از 

رشد همه جانبه و رقابت با سایر کشورها به منظور حضور پررنگ در  علم و دانش در جهت

المللي با هدف تجاری سازی و تولید ثروت از طریق کاربردی ساختن علم و های بینعرصه

ند تا برخي کنميهای دانش بنیان این فرصت را فراهم نکته مهم تر اینکه شرکت دانش است.

های علمي ها و قابلیترفته و از همه ظرفیتکشورها از اقتصاد تک محصولي فاصله گ

های محققان، پژوهشگران و دانشمندان خود برای تولید کالا و خدمات استفاده کنند. شرکت

ی دولتي و غیر دولتي نیازمند افرادی هستند هانها و سازمادانش بنیان نیز همانند سایر شرکت

های شرکت و را برای تعالي فعالیت گیری از هوش و خلاقیت خود راهکه بتوانند با بهره

های دانش بنیان در کشور از دستیابي به اهداف عالي آن هموار سازند. در سالیان اخیر شرکت

های دانش بنیان که طبق آمار مرکز شرکت ایهبه گون اندهرشد چشمگیری برخوردار بود

(https://daneshbonyan.isti.ir)  شده در  تأییدان شرکت دانش بنی 6652در حال حاضر

زایي در ند نقش بستوانميها کشور فعالیت دارند که بدون تردید هر یک از این شرکت

کاربردی ساختن علم و دانش و به تبع آن رشد و توسعه اقتصادی کشور داشته باشند. آنچه 

                                                 
1 . Litchfield &,Ford 

2 . Sariooghib, Libraes, Burkemper 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Litchfield%2C+Robert+C
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Ford%2C+Cameron+M


 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
واز

د
ة د

مار
 ش

م،
ده

ایی
و، پ

ز 
14

01
 

180 
 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

د زمینه پویایي و شکوفایي آنها توانميها از افراد خلاق کارگیری این شرکته مسلم است ب

ها به را فراهم ساخته و رقابت طلبي و رقابت جویي برای سرآمد شدن در بین سایر شرکت

های رقیب را دوچندان مي سازد. از این رو؛ پژوهش حاضر بر آن است تا به این ویژه شرکت

های دانش با نوآوری سازماني در شرکتپاسخ دهد که: رابطه بین خلاقیت کارکنان  سؤال

های ذیل مورد آزمون قرار چگونه است؟ در این پژوهش همچنین فرضیه استان تهران  بنیان

 خواهند گرفت:

استان تهران رابطه  نهای دانش بنیابین خلاقیت کارکنان با نوآوری سازماني در شرکت

 وجود دارد.

 فرضیات فرعي:
های دانش بنیان استان تهران رابطه ین خلاقیت کارکنان با نوآوری تولیدی در شرکتب -

 وجود دارد.

های دانش بنیان استان تهران رابطه رکتشی در فرایندبین خلاقیت کارکنان با نوآوری  -

 وجود دارد.

های دانش بنیان استان تهران رابطه ین خلاقیت کارکنان با نوآوری اداری در شرکتب -

 وجود دارد.

 

 

 روش پژوهش
های ی سازماني در شرکتاین پژوهش با هدف بررسي رابطه بین خلاقیت فردی با نوآور

 پیمایشي از نوع همبستگي به انجام رسیده است. -به  روش توصیفي استان تهران دانش بنیان

شرکت دانش بنیان استان تهران  3515جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شاغل در 

 که حجم( https://daneshbonyan.isti.irهای دانش بنیان است )طبق آمار مرکز شرکت
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گیری به روش تصادفي ساده صورت نفر تعیین شد. نمونه 384نمونه بر اساس فرمول کوکران 

 های ذیل انجام گرفت:های مورد نیاز با استفاده از  از پرسشنامهگرفته است. گردآوری داده

ه ب سؤالاست که هر  سؤال 30این پرسش نامه شامل  (:1979پرسشنامه خلاقیت رندسیپ )

 1979ارزشي لیکرت درجه بندی شده است. پرسشنامه مذکور در سال  صورت مقیاس پنج

همکاران  و در مجله کارکنان به چاپ رسیده است. قهرمان تبریزی و« ابداع« رندسیپ»توسط 

ه ( طي یک مطالعه مقدماتي برای آزمون روایي آن از ضریب بازآزمایي استفاد1384)

ی کرونباخ رییب پایایي آن از ضریب آلفابه دست آمده است. و برای ض 92/0که  اندهکرد

ل آلفای کرونباخ . در این پژوهش بر اساس فرمواندهبدست آورد 72/0که  اندهاستفاده کرد

 ( محاسبه شد.74/0پایایي پرسشنامه )

عد باین پرسشنامه برای سنجش سه  :(2003پرسشنامه نوآوری سازماني پراجگو و سوهل )

 گویه با طیف لیکرت طراحي شده است. 16اری با ی و ادفرایندنوآوری تولیدی، 

اسبه مح 847/0پایایي پرسشنامه مذکور را بر اساس ضریب آلفای کرونباخ  (2011هوانگ)

به توزیع  ( برآورد شده است. با توجه81/0کرده است. پایایي پرسشنامه برای پژوهش حاضر )

های پژوهش؛ از ون فرضیهلموگروف اسمیرنف؛ برای آزمها بر اساس فرمول کنرمال داده

افزار آماری های پژوهش با استفاده از نرمهمبستگي پیرسون استفاده شد. تجزیه و تحلیل داده

SPSS-26 .انجام گرفت 
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 های پژوهشیافته
 ی جمعیت شناختيهايویژگ .1جدول 

 درصد فراواني سن 

 سن

 75/18 72 سال 25زیر 

 26/25 97 سال 35تا  25

 51/31 121 سال 45تا  35

 48/24 94 سال 45بالاتر از 

 مدرک تحصیلي

 75/24 95 کارشناسي

 12/53 204 کارشناسي ارشد

 13/22 85 دکترا

 سابقه کار

 73/55 214 سال 10کمتر از 

 78/25 99 سال 15تا 10

 49/18 71 سال 20تا  15

 

 25زیر  درصد( 75/18نفر) 72سخگو، نفر پا 384( از مجموع 1بر اساس آمار و ارقام جدول)

 48/24نفر) 94درصد( و  51/31نفر) 121سال،  35تا  26درصد( بین  26/25نفر) 97سال، 

 95خگو . بر همین اساس و از همین تعداد پاساندهسال سن داشت 45درصد( بالاتر از 

درصد( دارای مدرک  12/53نفر) 204درصد( دارای مدرک کارشناسي،75/24نفر)

یگر د. از جانب اندهدرصد( دارای مدرک دکترا بود 13/22نفر) 85اسي ارشد و کارشن

 71سال، 15تا  10درصد( بین 78/25نفر) 99سال،  10درصد( کمتر از 73/55نفر )214

  سال سابقه کار دارند.  20تا  15درصد( بین 49/18نفر)
 

 هااسمیرنف جهت  توزیع داده –آزمون کلموگروف  .2جدول 
 نوآوری سازماني قیتخلا متغیر

 K-s 072/0 084/0مقدار

 177/0 2/0 یمعنادارسطح 
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اد و ارقام این اعد است. %5د آماره آزمون بزرگتر از شوميمشاهده  بالا چنانچه در جدول

یرسون برای پبه همین دلیل نیز از آزمون همبستگي  استها نشان دهنده توزیع نرمال داده

 ت.آزمون فرضیه  استفاده شده اس
 ضریب همبستگي بین خلاقیت کارکنان با نوآوری سازماني .3لجدو

 خلاقیت کارکنان

 نوآوری سازمانی

 ی معنادارسطح  ضریب همبستگی  تعداد

384 668/0R= 001/0 

 

 ضریب همبستگي بین خلاقیت کارکنان با نوآوری دشوميمشاهده چنانچه در جدول 

خلاقیت  این بدان معناست که بین است. 68/0بر (؛ براP=001/0ی)معنادارسازماني در سطح 

وجه به تبا از جانب دیگر وجود دارد  معنادارکارکنان با نوآوری سازماني رابطه مثبت و 

وآوری ند که که با افزایش خلاقیت کارکنان؛ متغیر شوميچنین استنباط جهت همبستگي 

 سازماني نیز افزایش مي یابد. 
  

 خلاقیت کارکنان با نوآوری تولیدی ضریب همبستگي بین .4جدول 

 خلاقیت کارکنان

 نوآوری تولیدی

 یمعنادارسطح  ضریب همبستگی  تعداد

384 532/0R= 001/0 

 

 ضریب همبستگي بین خلاقیت کارکنان با نوآوری دشوميچنانچه در جدول مشاهده 

لاقیت خکه بین این بدان معناست  است. 532/0(؛ برابر P=001/0ی)معنادارتولیدی در سطح 

وجه به تبا از جانب دیگر وجود دارد  معنادارکارکنان با نوآوری سازماني رابطه مثبت و 

دی ( واحدی خلاقیت فر532/0د که که با افزایش)شوميچنین استنباط جهت همبستگي 

 د. یابميکارکنان؛ متغیر نوآوری تولیدی نیز افزایش 
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 یفرایندان با نوآوری ضریب همبستگي بین خلاقیت کارکن .5جدول 

 خلاقیت کارکنان

 یفرایندنوآوری 

 ی معنادارسطح  ضریب همبستگی  تعداد

384 496/0R= 001/0 

 

 ضریب همبستگي بین خلاقیت کارکنان با نوآوری دشوميچنانچه در جدول مشاهده 

ن این بدان معناست که بی است. 496/0(؛ برابر P=001/0ی)معناداری در سطح فرایند

با یگر از جانب دوجود دارد  معناداری رابطه مثبت و فرایندقیت کارکنان با نوآوری خلا

رکنان؛ د که که با افزایش خلاقیت فردی کاشوميچنین استنباط توجه به جهت همبستگي 

 د. یابميی نیز افزایش فرایندمتغیر نوآوری 
 ضریب همبستگي بین خلاقیت کارکنان با نوآوری اداری .6جدول 

 قیت کارکنانخلا

 نوآوری اداری

 ی معنادارسطح  ضریب همبستگی  تعداد

384 402/0R= 001/0 

 

اداری  ضریب همبستگي بین خلاقیت کارکنان با نوآوری دشوميچنانچه در جدول مشاهده 

 است. این بدان معناست که بین خلاقیت 402/0(؛ برابر P=001/0ی)معناداردر سطح 

 جه به جهتبا تواز جانب دیگر وجود دارد  معناداررابطه مثبت و  کارکنان با نوآوری اداری

آوری اداری د که با افزایش خلاقیت فردی کارکنان؛ متغیر نوشوميچنین استنباط همبستگي 

 د. یابمينیز به همین میزان افزایش 

 

 

 گيری بحث و نتيجه
های اني در شرکتاین پژوهش با هدف بررسي رابطه بین خلاقیت فردی  با نوآوری سازم

پیمایشي از نوع همبستگي به انجام رسیده  -دانش بنیان استان تهران به روش توصیفي

است.آزمون فرضیه اصلي پژوهش مبني بر رابطه بین خلاقیت کارکنان با نوآوری سازماني 
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کریمي و  همبستگي وجود دارد. (668/0)د که بین این دو متغیر به میزان دهمينشان 

ی خود به این نتیجه رسیدند هاشدر پژوه (1397( و محمدخاني و همکاران)1397شادوستي)

د که نتایج این پژوهش نیز شوميکه خلاقیت فردی کارکنان موجب بهبود عملکرد سازمان 

. نتایج این پژوهش همچنین با نتایج استی مذکور همراستا هاشاز این حیث با نتایج پژوه

(، ابراهیمي نژاد و دهقاني سلطاني 1398و همکاران) ی بستان شیرینهاشحاصل از پژوه

(که وجود رابطه بین خلاقیت فردی کارکنان و 1395(، مرتضوی و همکاران)1397)

همسو بوده است. از جانب دیگر نتایج  اندهقرار داد تأییدی سازماني را مورد ورهبهر

( که وجود 1391( و ضرغامي)1395ی صورت گرفته توسط رستمي و همکاران)هاشپژوه

با نتایج این  اندهکید قرار دادأرابطه بین خلاقیت کارکنان با نوآوری سازماني را مورد ت

یي که در خارج از هاش. بر همین اساس و با توجه به نتایج پژوهاستپژوهش هم جهت 

کشور پیرامون رابطه بین خلاقیت کارکنان و نوآوری سازماني توسط اسلاتن و 

( به انجام 2015(، ساروغیب)2015(، لیچفیلد و همکاران)2020امین)(، ی2020همکاران)

ی و بهبود ورهرسیده است این نتیجه حاصل شده است که خلاقیت کارکنان بر نوآوری، بهر

های فرعي پژوهش مبني بر وجود آزمون فرضیه است. مؤثری مختلف هانعملکرد سازما

نشان داد که بین خلاقیت کارکنان با هر یک رابطه بین هریک از ابعاد نوآوری سازماني نیز 

 از ابعاد نوآوری سازماني رابطه مثبت وجود دارد.

بر اساس نتایج به دست آمده از این پژوهش باید گفت خلاقیت کارکنان در انواع      

های دانش بنیان که هدف آنها کاربردی ساختن علم ها به ویژه در شرکتو شرکت هانسازما

و  هاییل آن به محصول و خدمات است اهمیت دوچندان دارد. بر اساس تئورو دانش و تبد

و  هاينظریات مدیریتي نیروی انساني رکن اساسي سازمان است و به هر میزان که از توانای

های فکری و ذهني آنان استفاده شود، راه رسیدن به اهداف سازماني نیز هموارتر قابلیت

های اخیر بیش از هر های دانش بنیان در سالیران شرکتد. از آنجا که در کشور اشومي

و امکان جذب و اشتغال تعداد زیادی از  اندهزماني مورد توجه و حمایت دولت قرار گرفت
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هایي فراهم شده است بنابراین ضرورت ایجاب فارغ التحصیلان دانشگاهي در چنین شرکت

نه و بستر مناسب به افراد فرصت دهند های دانش بنیان با فراهم ساختن زمید تا شرکتکنمي

های نوآورانه کمک کنند و از گیری از قوه خلاقه خود، سازمان را در جهت فعالیتتا با بهره

گشایي از مشکلات و پیشبرد امور سازماني های جدید و بکر آنان در جهت گرهافکار و ایده

های د که مدیران شرکتشوميبه شکل مطلوب بهره گیرند. برای تحقق این مهم پیشنهاد 

ی فکری و ذهني هايدانش بنیان اصول مدیریت مشارکتي را برای استفاده مفید از توانای

ها و افکار خلاقانه آنان برای بهبود امور سازماني کارکنان مورد توجه قرار دهند و از ایده

 استقبال کنند. 

 

 و مآخذمنابع 
ورانه در ارتقاء اهای نوآورانه فن(. نقش قابلیت1397ی.)ابراهیمي نژاد، مهدی، دهقاني سلطاني، مهد

های دانش بنیان  مستقر در پارک علم و فنآوری دانشگاه تهران، عملکرد نوآوری شرکت

 .83-109(، 41)11، ی مدیریت عموميهاشفصلنامه پژوه

یط کار و مح ی رهبری، استقلال درهاکتأثیر سب(. 1398بستان شیرین، زهرا، نجفي علمي، مرتضي.)

 ندر اماممنطقة ویژة اقتصادی بر )انگیزش دروني کارکنان در ایجاد جو خلاقانه در محیط کا

 .77-69(،6)5، مجله صنعت حمل و نقل دریایيره(، خمیني

 ،ی سازمانورهبررسي رابطه خلاقیت مدیران با پیشرفت و بهر(.1395رستمي،ایرج و همکاران.)

 ، برلین: آلمان.حسابداری و اقتصاد مدیریت، در نوین یهاشپژوه المللي بین کنفرانس

 افراد هانگیز و خلاقیت بین رابطه (.بررسي1391پیمان.) اخوان مصطفي، جعفری حمیدرضا، ضرغامي

. لائمع هوشمند پردازش هشکدهپژو در موردی مطالعه: پژوهشي یهانسازما در نوآوری برای

 .37-63(،4)1،انساني علوم در خلاقیت و ابتکار

خلاقیت  فردی، یادگیری فردی و گرایش کارآفرینانه رابطه(.1397کریمي، سعید،شاهدوستي،مریم.)

صاد و مجله تحقیقات اقت ،با عملکرد شغلي کارشناسان سازمان جهاد کشاورزی استان همدان
 .263-277( ،2) 49، توسعه کشاورزی ایران

https://www.sid.ir/fa/seminar/SeminarList.aspx?ID=631
https://www.sid.ir/fa/seminar/SeminarList.aspx?ID=631
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نقش واسط (.بررسي 1395حمیده.) پریشاني فروشاني، شمس الدین، ناظمي، سعید، مرتضوی،

 وریت)بهبود مطالعات مدیفصلنامه  ،بین توانمندی روانشناختي و تعهد کارکنان خلاقیت در رابطه
 .122-101(،81)25(،تحول

ت فردی خلاقی تأثیربررسي (.1397.)نوبری تبریزی، علي و باران دوست، رامبد ،خاني، محمدمحمد

های نوین و خلاق بر رضایت شغلي و عملکرد سازماني کارکنان شهرداری،کنفرانس ملي اندیشه

 .در مدیریت،حسابداری مطالعات حقوقي و اجتماعي،ارومیه
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