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 کارکنان  تیمنابع سازمان بر خلاق تیو کفا یاجتماع تیحما ،یطیمح یها یژگیو ریتاث تحلیل
 *2، آمنه مالمیر1شهلا اکبری

 
 :تاریخچه مقاله

 : 1400/04/14 دریافت

 : 1400/06/21 :یرشپذ

 :چكیده
لاقیت وانند بر خلفی میتها خلاقیت نه تنها نیازی برای رقابت، بلکه عاملی حیاتی برای بقای سازمان است. عوامل مختدر سازمان

ی سازمانرونبمانی و یا سازدرون. شوند کارکنان می بالقوه تأثیر داشته باشند. عواملی که باعث افزایش خلاقیتکارکنان به طور 

لاقیت خیطی در توانند نقش بسزایی داشته باشند. هدف پژوهش حاضر سنجش تأثیر عوامل مح هستند که هریک به نوبه خود می

یمایشی بین پپژوهش حاضر از نوع همبستگی و جنبه کاربردی دارد که به صورت  باشد. کارکنان شرکت الکتروسرد ازنا می

ژوهش به صورت پگیری در این  روش نمونهمورد انجام قرار گرفته است.  1397کارکنان الکتروسرد ازنا شهر تهران در سال 

 نفر 67رمول کوکران برابر با فبا استفاده از  بودند، حجم نمونه 106است. با توجه به تعداد کل کارکنان که حدوداً برابر با تصادفی 

ه گردید پس از سؤالی استفاد ( که پرسشنامه2017یه هوان)آوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامه بدست آمد. جهت جمع

بررسی هت جاخ آن تأیید روایی پرسشنامه توسط تعدادی از اساتید و متخصصان در حوزه خلاقیت سازمانی، میزان آلفای کرونب

ها از آمونهای همبستگی ادهدبدست آمد. جهت تجزیه و تحلیل  73/0نفری در ابتدای مطالعه برابر با  27پایایی با استفاده از نمونه 

تماعی، منابع، حمایت اجاستفاده شد. 21نسخه  AMOSو  SPSSافزارهای  وروش مدلسازی معادلات ساختاری با استفاده از نرم

 درصد 5طای ر سطح خدتأثیر مقررات بر آزادی کارکنان . یت خلاقیت کارکنان اثر مثبت و معناداری داشتآزادی، بر کمیت و کیف

 معنادار انت کارکندر حالیکه اثر مقررات بر کمیت خلاقیت کارکنان و همچنین مقررات بر کیفیت خلاقی ،منفی و معنادار بود

ر ایجاد و ید به منظوتحت تأثیر عوامل محیطی قرار میگیرد و شرکت باخلاقیت کارکنان پژوهش حاضر نشان داد که  شناخته نشد.

نظرات و  ر ابرازهای مالی و غیرمالی خود را از آنان دریغ ننماید و همچنین کارکنان را د توسعه خلاقیت کارکنان حمایت

 عقایدشان آزاد بگذارد.

   .کارکنان تیخلاق ،زمانمنابع سا تیکفا ،یاجتماع تیحما ،یطیمح یها یژگیو :واژگان کلیدی

 

 مقدمه 
(، این ایده را مطرح 1999) Sternberg & Loubart خلاقیت، یک بخش بسیار مهم درعملکرد رفتاری انسان است.

 Pourost etlن ای برای ارتقای علم و فناوری، فرهنگ، اقتصاد، هوش و خودبهبودی است . همچنیکردند که خلاقیت انگیزه

al(1998 پیشنهاد ،)دادند که خلاقیت مهم ترین نقش را در روند بهبودی سازمانی ایفا می(کندTierney,2016  Farmer .)

Minhart & Pederson (1989  نشان دادند که یک رابطه مثبت بین خلاقیت و عملکرد وجود دارد.  بسیاری از شرکت ها ،)

منظور برآوردن نیازهای مشتریان بودند. بنابراین، در سازمان ها  متعهد به ایجاد مزایای خود به هنگام مواجهه با محیط رقابتی، به

(. با این حال مطالعات مرتبط Amabil,1996خلاقیت نه تنها نیازی برای رقابت، بلکه عاملی حیاتی برای بقای سازمان است)

( kim,2010و استراتژی ها( ) گذشته نشان دادندکه علاوه بر عوامل ویژگی های شخصی، ) به عنوان مثال دانش، قکر، مهارت ها

و عوامل محیطی ) به عنوان مثال آموزش خانواده، آموزش مدرسه و محیط سازمانی(، فرهنگ اجتماعی یک عامل موثر است 

(Oldham,1996 & Kamingz.2018 Witt  بنابراین، بررسی خلاقیت کارکنان یکی از موضوعات مهم و جالب توجه در .)
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( مطرح شد یکی از 1995و همکاران ) Amabielهای محیط کاری که نخستین بار توسط دیگر، ویژگیاز سویی  پژوهش ها است.

(. Gryskiewicz,2016های مورد استفاده برای ارزیابی تاثیر محیط کاری بر خلاقیت کارکنان است )پرکاربردترین مقیاس

McLin(2005بیان می )تاثیر مخرب بر خلاقیت دارند  کند فاکتورهای محیط کاری هم تاثیر حمایتی و هم

(Gryskiewicz,2017 .)(شش عامل مثبت و دو عامل منفی محیط کاری را بشکل ذیل مشخص 1996آمابیه و همکاران )

( 2(فشار تیمی و 1: ( چالش و دو عامل منفی شامل4( پشتیبانی کار تیمی، 3(تشویق نظارتی، 2( تشویق سازمانی، 1نموده اند:ا

( نیز چهار عامل را مشخص کرده  اند که می تواند 1998) Anderson  &Voust (. همچنینScott & Bruce,2016موانع سازمانی )

(جهت گیری 3(ایمنی مشارکتی، 2(چشم انداز، 1در پیش بینی میزان نوآوری کار تیمی بکار برده شود، این فاکتورها عبارتند از: 

با این حال هیچگاه این فاکتورها بطور سمبلیک درکنار یکدیگر برای  (.Siegel,2018 William(حمایت از نوآوری )4وظایف و 

ارزیابی خلاقیت بکار برده نمی شوند. از یک سو، کارکنان نیازمند زمان کافی یا آزادی عمل برای پرورش خلاقیت خود هستند و از 

ار می سازد در زمان اندکی از خود خلاقیت بروز طرف دیگر یک سازمان با محدودیت زمانی یا مسائل مالی که کارکنان را واد

هایی که تلاش می کنند خلاقیت افراد را کنترل کرده و به  سازمان (..Sivojonova, Planlas & Vivous 2010,p75دهند)

د که انمطالعات بسیار نشان داده  (.Hirst  et al, 2011,23آن قانون اعمال کنند ممکن است با نتیجه برعکس روبرو شوند)

ها دیگر (. اگر این مسئله صحت داشته باشد سازمانGrent,2008) های درونی افراد استخلاقیت فردی تنها تحت تاثیر انگیزه

مسئولیت در قبال خلاقیت ندارند بجز اینکه افراد خلاق را استخدام کنند. این مسئله دیدگاه سازمانی را از حالت ایده آل بسیار 

مطالعات دیگر نیز انجام شده است که نشان دهنده تاثیر متغیرهای سازمانی بر خلاقیت افراد هستند دور می کند. در مقابل 

(Houn,2011,p23).  خلق محیطی مساعد که خلاقیت را در افراد تحریک می کند مهمترین مسئله پژوهش حاضر است. از این

رو تحقیق حاضر قصد دارد به ارزیابی تاثیر فاکتورهای محیط کاری، از قبیل حمایت اجتماعی و کفایت منابع و آزادی سازمانی بر 

ین شکل خواهد بود: ویژگی های محیطی سازمان بر خلاقیت کارکنان خلاقیت کارکنان بپردازد. لذا پرسش اصلی تحقیق حاضر بد

 چه تاثیری دارد؟
 

 

 مبانی نظری: 

 :خلاقیت

خلاقیت به عنوان یک سازه، دارای منشاء الهی است که با رنسانس در هنر، به طور تدریجی جنبه انسانی یافت و به عنوان 

های دانش ها و یا تغییر مفاهیم موجود از طریق سازماندهی مجدد شبکههای جدید از طریق ترکیب ریشه ای دانستهظهور ایده

تعریف گردید. در حقیقت خلاقیت اهرم و ابزاری قدرتمند برای بیان نیازهای مراتب بالا مانند خود ارزشمندی است. 

(Rabinsoun  & Bisli,2010,p12.) نقش انسان در آن  رویکرد نوین به ابتکار و خلاقیت نه هدف بلکه فرایندی است که

صرفا نقش پردازشگری اطلاعات نیست بلکه آفرینشگری اطلاعات جدید است. فرآیندی که جز از طریق تعامل اجتماعی به گونه 

یابد و نقطه شروع آن چگونگی طرح مسئله است که امکان کشف آن را فراهم می کند و آفرینش اطلاعات ای کامل ظهور نمی

-دهد که به طور کلی در دو دسته ارزشمندی در عمل خلاقیت پیامدهایی را از خود بروز می شودجدید به سبب آن ممکن می 

اند که ترکیب تازگی و سودمندی، دو جنبه اصلی تعریف صریح و شود و محققان اذعان کرده)سودمندی( و تازگی طبقه بندی می

صورت استفاده و بکارگیری آنها به صورت مجزا، سازمان به جای باشند که باید باهم مورد توجه قرار گیرد و در می ضمنی خلاقیت 

برخورداری از پیامدهای خلاقانه، بیشتر شاهد تلاش و کوشش در جهت خلاق بودن خواهد بود که موجب هدر رفتن منابع و عدم 

منبع قابل بهره خلاقیت در ادبیات مدیریت کسب و کار نیز به عنوان یک  (.Gruys & Munshi,2011,p4بهره وری است )

کند که در پاسخ به تغییرات سریع جهانی و گذاری میبرداری محسوب می شود و سازمانها به این دلیل بر روی خلاقیت ارزش

(. Gruys,2010,p23  Munshiنیروهای خارجی کمک کرده و محرکی برای انعطاف پذیری داخلی و تجدید حیات می باشد )

کشورهای آسیایی به محیط کار خلاق، بیشتر تحقیقات مربوط به چگونگی پرورش و توسعه  برخلاف نیاز بخش تولید و خدمات

های موجود، خلاقیت در کشورهای غربی انجام گرفته است که احتمال دارد در دیگر کشورها کاربرد نداشته باشد زیرا طبق نظریه

ی رهبری، ارتباط بین فردی در اعضای گروه و سازمان عملکرد خلاق فرد به عوامل ضمنی و اجتماعی از قبیل جو سازمانی، الگو
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-باشد. بدین ترتیب شناسایی ابعاد خلاقیت و راه کارهایی عملی متناسب با فرهنگ و ساختارهای هر کشور ضروری میوابسته می

داشتن خلاقیت سازمانها جهت حفظ و بهبود اثربخشی در محیط رقابتی و در حال تغییر، ناگزیر به  (.Houn,2011,p.14باشد)

 در سطوح سازمانی، گروهی و فردی خلاق می باشند. 

تی متمرکز ی شناخها و سبک هااگرچه تحقیقات سازمانی جهت شناسایی عوامل موثر بر خلاقیت بر روی ویژگیهای فردی، قابلیت

کن باشند ممیمگروه  ظر اکثریتاند. اما در سطح گروه، به دلیل اینکه اعضا بیشتر به دنبال همنوایی و هم جهت شدن با نبوده

تواند مقررات می ووانین قها و است موانع زیادی را در سر راه خلاقیت به وجود آورد. از سوی دیگر سازمان با پیاده سازی راهبرد

م هت و هت مثبم در جتوانند هانگیزه ایجاد خلاقیت و تفکر خلاق را کاهش دهد. بدین ترتیب عوامل فردی، گروهی و سازمانی می

ردند هایی دارای پیامدهایی باشند که موجب تقویت و یا تضعیف خلاقیت در سازمان گدر جهت منفی با همپوشانی

(Zhang,2011.p8  .) ه یا در چه حوز به باور جرج سیدال، توانایی ربط دادن و وصل کردن موضوع ها، صرف نظر از این که

بر این باور است که  اریک قروم نیز (. 36، ص 1392)نژاد ایرانی،  لاق ذهن استزمینه ای انجام گیرد، از مبانی بهره گیری خ

رت است از یت عباخلاقیت، توانایی دیدن )آگاه شدن( و پاسخ دادن است؛ به این ترتیب می توان گفت که روی هم رفته، خلاق

 است.  ثرگذاراهره وری نیروی انسانی بکارگیری توانایی های ذهنی برای ایجاد نوآوری از دیگر متغیرهایی است که بر ب

ار بخشی از ک شود و خلاقیت و نوآوری امری است که وجود آن همواره در سازمان احساس می شود. بنابراین، باید نهادینه

ری لیتهای ضروان فعاو فرهنگ سازمان شود. هرگاه مدیران سطوح عالی و سیاستگذاران سازمان، خود به خلاقیت و نوآوری به عنو

 . و حیاتی باور نداشته باشند، هیج فعالیتی دراین زمینه دوام نخواهد یافت

جنبه ی فرهنگی خلاقیت بیشتر مورد توجه است و عملی ابتکاری و نوآورانه است که برای فرد و اجتماع، هر دو تازگی 

س هر نوع نوآوری و خلاقیتی است. داشته باشد و در ضمن برای اجتماع نیز مفید باشد، بنابراین اصالت )تازگی(، پایه و اسا

خلاقیت ظرفیت دیدن روابط جدید و پدید آوردن اندیشه های غیر معمول و فاصله گرفتن از الگوهای سنتی تفکر است 

(Prater,2010.p23.) Fidelman  (2011 در ارتباط با خلاقیت می گوید: از یک تاجر آموختم که یک سازمان تجاری )

ی خلاق باشد، از ورزشکار نوجوانی آموختم که حمله ای کاری می تواند مانند تولید یک محصول یا سرودن تواند دارای فعالیتمی

یک غزل زیبا باشد و باید با همان روحیه ی خلاق با آن برخورد شود. خلاقیت ترکیبی است از قدرت ابتکار، انعطاف پذیری و 

ازد خارج از نتایج تفکر نامعقول به نتایج متفاوت و مولدی بیندیشد که حساسیت در برابر نظریاتی که یاد گیرنده را قادر می س

( خلاقیت را این چنین تعریف می کند : 2008) Rankouحاصل آن رضایت شخصی و احتمالاً خشنودی دیگران خواهد بود. 

ماعی باشند. هنری پو آنکاره توانایی دستکاری نمادها، آرایش آنها و دسته بندی آنها به طرق تازه ای که دارای سودمندی اجت

خلاقیت را به عنوان  ،( میگوید: خلاقیت یعنی تشخیص، تمیز، بصیرت، دریافت، درک و انتخاب. یکی از نویسندگان2007)

فراگرد خلاقیت عبارت است از هر نوع فراگرد »( معتقد است که 1995)Foucs پدیدآوری )تولید( فکری نو تعریف کرده است.

خلاقیت توانایی دیدن )آگاه شدن( و پاسخ »؛ اریک فروم نیز معتقد است «ای را بطور مفید و بدیع حل کند.تفکری که مسئله 

خلاقیت »به این ترتیب بنظر میرسد کایزر تعریف عمومی تری نسبت به خلاقیت بدین شرح ارائه کرده است؛ «. دادن است

نوآوری ایده ها را با زندگی همراه نموده و به عنوان «. یا مفهوم جدیدعبارتست از بکارگیری تواناییهای ذهنی، برای ایجاد یک فکر 

 های نو و تازه است.یک پدیده حاضر در همه شئونات حیات جلوه نمایی میکند. نوآوری به معنای کاربردی ساختن افکار و ایده
 

منطقی و تابعی از خلاقیت افرادی است که خلاقیت هر نظام اجتماعی، پدیده ای مبتنی بر تظم : خلاقیت و نو آوری سازمانی

نظام از آنها تشکیل شده است. همان گونه که برای رشد گیاه، محیط هم قضای مناسب باید وجود داشته باشد تا ذهن و حافظه 

ور نوآوری افراد برای پرداختن به ایده های تو و ایجاد فرصت های تازه آزاد شود. نوآوری با خلق ارزش همراه است. خلاقیت، موت

است. اساسی و عصاره خلاقیت، ترکیب و تلفیق دو یا چند فکر و ایده است برای رسیدن به ایده ای کاملاً جدید. خلاقیت طرفدار و 

نوآوری عملی کردن اندیشه های تو و بدیعی است که ست. د اضعیت موجود از وضایتی فررغلب نتیجه نانتیجه ذهن آماده است و ا

شود. متخصصان معتقدند که، نوآوری خلاقیت و به عبارتی جلوه و نمود بیرونی ان می باشد که به صورت یک  از خلاقیت ناشی می

محصول یا تولید بدیع و تازه آشکار می شود. به زعم آنان، آنچه موجب نوآوری می شود، توان خلاقیت فرد است که او را به سوی 

ری تبدیل خلاقیت و ایده های نو به عمل و نتیجه است. پشتوانه اصلی نوآوری در کشاند و در واقع نوآونوآوری در کار و تولید می
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های نو است، غالباً نوآوری ها از جست و جوی آگاهانه و هدفمند به دنبال فرصت های جدید همه ابعاد آن، داشتن و ارائه ی ایده

عیت امروزی نوآوری سازمانی اهمیت بسیار زیادی برای ها آغاز می شود. در موقحاصل می شوند و این فرآیند با تحلیل این فرصت

ها در این موقعیت عمل می ها در امر رقابت دارد؛ زیرا نوآوری به مثابه عنصری تعیین کننده برای شرکتپیروزی و بقای شرکت

ور مستقیم برای سازمان و نوآوری چیز نو و یا ارتقا یافته ای است که در یک سازمان به منظور ایجاد ارزش افزوده چه به ط .کند

 چه به طور غیرمستقیم برای مشتریان انجام می پذیرد.

نابع ی بالقوه مرفیت هاها، عدم استفاده کافی از منابع فکری، توان ذهنی و ظیکی از چالش های مدیران در عصر حاضر در سازمان

قیت، ان بروز خلار، افراد توشود. به عبارت دیگنمی بهینههای کارکنان استفاده ها از تواناییانسانی موجود است. در اغلب سازمان

انی که می شود. زمنرداری بابتکار و فعالیت بیشتری دارند اما در محیط سازمانی به دلایلی از این قابلیت ها به طور مطلوب بهره 

ل د. در مقابی شونمد به سازمان کارکنان درجه بالایی از چالش، مشارکت و خلاقیت را در محل کار درک کنند باانگیزه و متعه

د و یدا می کننمتری پزمانی که کارکنان احساس کنند محیط نامطمئن است و آزادی کمی در دادن ایده برای کار دارند، انگیزه ک

 ( بیان کردند که2010)Zhou & George (.Gautam, Wagner,2016.p59تعهدشان نسبت به سازمان کمتر می شود)

ه ی نیز داشتبالای کارکنانی که رضایت شغلی بالایی داشتند، در صورتی خلاقیت بالایی از خود به نمایش می گذارند که تعهد

ن بود که حاکی از آ ( نیز در پژوهشی به بررسی رابطه خلاقیت و آزادی سازمانی پرداختند که نتایج پژوهش2008) Chenباشند. 

انمند اعتقاد دارند که کارکنان تو (.25، ص 1392)زاهدی و همکاران،  ه معناداری با آزادی کارکنان در سازمان داردخلاقیت رابط

مل عمند آزادی ان توانهای فنی در کار دارند. کارکنآنها تأثیرگذار هستند و احساس محدودیت کمتری نسبت به دیگران در زمینه

ادی عمل ه دارای آزنانی کد به نفسی دارند که این ایده هایشان باارزش است. از طرفی کارکبرای دادن ایده های نو دارند و اعتما

هترین پژوهش های در یکی از ب (.Allen & Leeبرای دادن ایده هستند با انگیزه اند و تعهد بیشتری نسبت به سازمان دارند)

برای آزادی و  ( چهار بعد)عامل( شناختی را2008)Esperietzerتجربی انجام شده درباره آزادی و توانمندسازی کارکنان، 

 توانمندسازی شناسایی و معرفی کرده است. 

اند و برای دستیابی به اهدافشان به مشارکت ها موجوداتی اجتماعیانسان: تأثیرات حمایت اجتماعی بر خلاقیت کارکنان سازمان

محسوب می شوند. تغییرات پی در پی در وضعیت کاری و رقابت شدید، یکدیگر نیاز دارند. سازمان ها نیز ابزار دستیابی به اهداف 

رود. اغلب در شکل سازمان ها تحول ایجاد کرده است؛ به گونه ای که امروزه کار گروهی یکی از کارهای واجب به شمار می

 &  Chenهستند)مندی از گروه ها وری و سودآوری، به دنبال شکل گیری و بهرهها به منظور ارتقای بهرهسازمان

Lee,2013.p78 در نتیجه اگر گروه بتواند از پتانسیل تک تک افراد به درستی و در جهت اعداف گروه استفاده کند، نتایج .)

ها در چنین وضعیتی به دنبال تشکیل گروه برای بهتری برای سازمان به دست می آید و طبیعی است که بسیاری از سازمان

ها به واژه های از این رو، گروه و کار گروهی در سازمان (.Deconinck,2017.p96ایشان باشند)کارآیی بیشتر در فعالیت ه

های اخیر طی تغییراتی با رشد سریعش ماهیت ای طولانی دارد، در دههمتداولی تبدیل شده اند. هر چند کار گروهی تاریخچه

-در گذشته، گروه و پویایی آن را موجب بهبود عملکرد افراد میها را تغییر داده است. کارها، ویژگی کارکنان و ساختار سازمان

تواند موقعیتی فراهم کند که افراد در تعامل با یکدیگر به سعادت و موفقیت دست یابند؛ اما امروزه دانستند و معتقد بودند گروه می

ست، چرا که همیشه گروه ها فرصت و تأکید زیاد بر گروه و کار گروهی، چالش بزرگی برای کارکنان و مدیران ایجاد کرده ا

موقعیت بهتری برای افراد گروه ایجاد نمی کنند و نتایج و دستاوردهای گروه همیشه آنگونه که انتظار می رود، مناسب و بهتر از 

ئل و ها و تیم ها سپرده شود، مساکار انفرادی نیست و مشکلاتی هم به دنبال دارد. در واقع هر چه کارهای بیشتری به گروه

هنگامی که افراد گروه از سازمان احترام، مراقبت و توجه  (.Chiang,2015,p53مشکلات بیشتری در رابطه با آنها بروز می کند)

تری خواهند داشت و انگیزه آنان برای رشد و تعالی افزایش خواهد یافت دریافت کنند، بدون دغدغه های اولیه عملکرد مناسب

(Eder,2014حمایت سازمان .) ی ادراک شده، احساس و باورهای افراد در مقابل همکاری، مساعدت و حمایتی است که از جانب

دانند. کارکنانی که سازمان را می ای است که سازمان را نگران و دلواپس خوشبختی و آینده خودکنند و اندازهسازمان دریافت می

شوند و برای دستیابی به اهداف و جبران رفتار بیشتر وارد می دانند، در فعالیت های مطلوب سازمانحامی و پشتیبان خود می

 (.Wayne,2017.p19خوب سازمان، نهایت تلاششان را به کار می گیرند)
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(، منبع اصطلاحی است که به تمام آنچه در تولید 1991) Grantاز دیدگاه :  تأثیرات کفایت منابع بر خلاقیت کارکنان سازمان

منابع سازمان در بعضی از تحقیقات انجام شده به سه گروه منابع  کالا یا ارائه خدمت مورد استفاده قرار می گیرد، اطلاق می شود.

از آنها به عنوان اصلی ترین ملموس، ناملموس و نیروی انسانی تقسیم شده است. منابع انسانی نیز از دیگر منابعی هستند که 

بازیگران سازمانی یاد می شود؛ مدیران، کارکنان، کارگران و سایر دست اندرکاران تولید کالا یا ارائه خدمت )بسته به نوع سازمان( 

با توان گفت سازمانی که مجهز به افراد کافی و جزو منابع انسانی سازمان هستند. اهمیت منابع انسانی به حدی است که می

صلاحیت است، برای موفقیت شرایط لازم را داراست و منابع دیگر سازمان در کنار نیروی انسانی به عنوان یک عنصر مکمل قرار 

 (.Herron  & Lazenby,2018,p.113می گیرند )
 

 پیشینه تحقیق

 مطالعات داخلی

ق خلا یگردشگر یهااز ابعاد عملگرا یبرخوردار ییپراکنش فضا لیتحل» ( در تحقیقی با عنوان1400ی و تقوایی)ریبهنم انیمهد

 ،یاتوسعه قاتیلحاظ هدف از نوع تحقبه به بررسی خلاقیت پرداختند. این تحقیق« استان گلستان( یهاشهرستان ی)مطالعه مورد

 یاسناد ،یاانهکتابخ یگردآور وهیز شابا استفاده  باشد،یم یدانیو م یشیمایبر روش پ یو مبتن یلیتحل - یفیتوص ت،یماه ثیاز ح

 تیخلاق یهالگراو عم انیمجر ییراکنش فضاپ یابیبه ارز ربطیذ یهاها و ارگانبا مراجعه به سازمان یدانیم شِیمایپ وهیش زیو ن

ته است. پرداخ باشدیو محصول خلاق و طبقه خلاق م عیخلاق، صنا ندیخلاق، فرآ طیچهار بُعدِ مح یخلاق که دارا یگردشگر

 داسیا کیکنت نی(، همچنCRITIC)کیتیاز روش کر دهستفادر چهار حوزه مزبور که با ا رشاخصیز 27مطالعه از  نیا جینتا

(EDASو ال )افزار از نرم یریگبهره بتهArcGIS مورد  یهاها و شهرستانلب شاخصدهد که در قا-یدست آمده است نشان مبه

و مطالعات  ینظرینبا مبا قیفپژوهش در تل نیا ینیع یهاافتهیب برخوردار است. نسبتاً نامطلوب و کاملًا نامطلو تیمطالعه از وضع

 ازمندیارد که ندوجود  یگردشگر کرهیبر پ نیادیبن یمطالعات ،یساختار ،یزیرامهکه مشکلات برن دهدیصورت گرفته نشان م

 حوزه است. نیو توجه گسترده به ا تیاهم

ی هاد کشاورزدر وزارت ج تیخلاق یمدل تبادل اجتماع لیو تحل یابیارز( در تحقیقی به 2021بلداجی، صدیقی و فرهادیان)

 تیفی(، که سرپرستانماد بو اعت یآن )اعتماد سازمان رانیادراک کارکنان از سازمان و مد ریتاث یبه بررس قیتحق نیر اپرداختند. د

 یراک گذار)اشت تیمرتبط با خلاق یرفتارها یرگی­و شکل و کارکنان( رانیو تبادل مد یسازمان تیارتباطات ادراک شده )حما

و  یابیارز قیتحق نیپرداخته شده است. هدف ا تی( بر خلاقیاسیس یرفتارها و یاجتماع یطفره رو ،یریپذ سکیاطلاعات، ر

از  قیتحق نی( اN=36285) یجامعه آمار .بوده است یدر وزارت جهاد کشاورز یسازمان تیخلاق یمدل تبادل اجتماع لیتحل

 لیتشک 1396ال در س یسطوح مختلف سازمان رانیو مد یپست کارشناس یاعم از کارکنان دارا یکارشناسان وزارت جهاد کشاورز

 4به  روکش یاروش استان ه نیبا انتساب متناسب انجام شد. در ا یچندمرحله ا یریمطالعه روش نمونه گ نیشده است. در ا

به صورت  یاریبخت گلستان و چهارمحال و لان،یاصفهان، گ یاستان ها قیتحق ینمونه ها تیو در نها میتقس یافتگیسطح توسعه 

 گرفت. مورد آزمون قرار SMART.PLS2با استفاده از نرم افزار  قیتحق یها هی(. فرضn=304انتخاب شدند ) یتصادف

 کیر کارکنان دکار  طیدر مح ینزاکت یو ب یشغل یتقاضاها ۀرابط ( در تحقیقی با عنوان2021)رحیمی پردنجانی و قربانیان

نشان  جیتا داختند.به بررسی پر ادراک شده یسازمان تیحما یکنندگلیو تعد یجانیه یخستگ یگریانجی: نقش میشرکت صنعت

 یجانیه یتگخس قیاز طر میرمستقیو غ میاثر مستق یشغل یبرخوردار است. تقاضاها یخوب یاز برازندگ یشنهادیپ یداد که الگو

در  یانجینوان ما به عر یجانیه یکنننده و خستگ لیبه عنوان تعد یسازمان تیحما تیاهم جیتا. نکار دارد طیدر مح ینزاکتیبر ب

خود،  یشغل یضاهابا کاهش تقا توانندها می­سازمان نیکار را نشان داد. بنابرا طیدر مح نزاکتی­یو ب یشغل یتقاضاها نیب ۀرابط

 یقاضاهات ریهش تأثبه منظور کا یتیحما یهابرنامه ۀارائ نیدهند. همچن هشکار کا طیرا در مح ینزاکتیو ب یجانیه یخستگ

 .شودیم شنهادیکار پ طیدر مح ینزاکتیبر ب یشغل
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نشان «  Topsisرتبه بندی عوامل فردی و سازمانی موثر بر خلاقیت از طریق تکنیک »( در پژوهشی تحت عنوان 2017حقی )

ت گاز ارکنان شرکقیت کداد از بین دو دسته عوامل فردی و سازمانی موثر بر خلاقیت، عوامل سازمانی مهمترین عوامل موثر بر خلا

 استان لرستان بوده است.

زه به لاقیت و انگی( در پژوهش خود نشان دادند که ارتباط معنادار قوی و مثبتی بین میزان خ2016ضرغامی و همکاران )

ر مشاغل ی نوآوری دها برارگیری نوآوری در افراد وجود دارد و هر چه افراد توانمندی بیشتری در خلاقیت داشته اند، انگیزه آنکا

عنادار ل ارتباط مدر شغ مربوط نیز بیشتر است. همچنین نتایج مزبور نشان داد که بین ویژگی های فردی تنها عاملی که با خلاقیت

 خلاقیت در بین زنان کمتر از مردان دیده می شود.و قوی دارد جنسیت است و 

 

 مطالعات خارجی

 Yang, Li, Liang, Zhang (2021در تحقیقی با عنوان )« کارکنان تیقرفتار متناقض رهبر بر خلا یچرا و چه زمان 

اد پیشنه ،ینییود تعخ یبر اساس تئور به بررسی خلاقیت در محیط کار پرداختند.« یروان یمنیگذارد: رونق در کار و ا یم ریتأث

 یمنیا نین. همچدهدیم شیکارکنان را افزا تیکارکنان در محل کار، خلاق ییشکوفا شیکه رفتار متناقض رهبر با افزا کردند

-پرستزوج سر 139ز ا ینظرسنج ی. داده هاکندیم لیکارکنان تعد تیدر کار را بر خلاق ییمثبت شکوفا ریتأث یشناختروان

 یانجیم اثر قیرکارکنان از ط تیبر خلاق یمثبت راتیدهد که رفتار متناقض رهبر تأث ینشان م ینیشرکت چکارمند در چهار 

ارکنان را ک تیقدر کار و خلا ییشکوفا نیرابطه مثبت ب یروان یمنیدهد که ا ینشان م نیهمچن جیدر کار دارد. نتا ییشکوفا

ز طالعه ما ااشد. موجود داشته ب یروان تیاز امن یتر خواهد شد که سطوح بالاتر یقو یرابطه مثبت زمان نیکند. ا یم تیتقو

و  تناقض رهبرمفتار را در درک ر دگاهید نین کاربرد ایکند و همچن یم یبانیدر درک رفتار متناقض رهبر پشت نییخودتع دگاهید

 کند. یم تیکارکنان تقو تیخلاق

Chen, Liu,Tang,Hogan (2021در تحقیقی ب ) یدانیم تقایکارکنان: تحق تیمحل کار و خلاق یدادهایرو»ا عنوان 

و  هامیفراد، تا داریپا یهایژگیو ریدر حال رشد تأث قاتیاز تحق یامجموعه به بررسی خلاقیت کارکنان پرداختند.« یچندمطالعه ا

 یرابکنند.  یذ مو نامطمئن نفو ایپو یتجار نهیدر زم دادهایحال، رو نیاند. با اکرده یکارکنان بررس تیها را بر خلاقسازمان

 محل یدادهاینه روو چگو یچه زمان ا،یکه آ میکن یتا بررس میکن یاستفاده م دادیرو ستمیس هیاز نظر ت،یخلاق اتیگسترش ادب

و  یکه تازگ دهدیمنشان  یمانز ریبا تأخ یدانیما بر اساس دو مطالعه م یهاافتهی. ریخ ایگذارد  یم ریکارکنان تأث تیکار بر خلاق

 نیبرابطه مثبت  دارند. لامکارکنان تع تیکارکنان و به نوبه خود، خلاق ییگوبداهه تیتقو یدر محل کار برا دادیبودن رو یاتیح

زش ژوهش ما ارند. پتر باش یاتیمحل کار ح یدادهایتر است که رو یقو یکارکنان زمان ییمحل کار و بداهه گو یدادهایرو یتازگ

 .کندیرا برجسته م ایپو یسازمان یهادهیپد یبررس یبرا دادمحوریرو یسازهینظر کردیرو کی

Yeh  & Huan (2017 پژوهشی را با عنوان )" ارکنان کارزیابی تاثیر فاکتورهای محیط کاری بر بازده خلاقیت

یدهد. ماثیر قرار تا تحت رارکنان رستورانها انجام دادهاند. هدف این تحقیق بررسی فاکتورهایی بوده است که خلاقیت ک "رستورانها

هستند  ورد مطالعهظروف م های جدید در موردمواردی که تاثیر معنی دار بر خلاقیت کارکنان به لحاظ توانایی آنها در ارائه ایده

ه و رسشنامه بودپها دهعبارتند از محیط کاری، مخصوصأ حمایت اجتماعی در سازمان، منابع، آزادی و مقررات. ابزار جمع آوری دا

عادلات مضیات از روش های پنج و چهارستاره تایوان بوده است. برای آزمون فرکارمند تمام وقت هتل 304جامع آماری مشتمل بر 

 زایش کیفیتدر اف ساختاری استفاده شده است. نتایج نشان داده است که منابع بطور چشمگیری باعث افزایش کمیت میشوند اما

گاهی ارائه دید یق برایهای این تحقرا دارد. برای افزایش خلاقیت آزادی بسیار مهمتر از مقررات است. نتایج یافتهکمترین نقش 

 جدید در جهت افزایش خلاقیت سازمانی برای ذینفعان کاربرد دارد. 

Menon  & Baharadwaj (2016در پژوهشی دو دسته از عوامل فردی و سازمانی را در پرورش و ارتقای )  خلاقیت

دانستند و با این هدف که تعیین کنند کدام یک از این دو دسته عوامل، تاثیر بیشتری در ارتقای اعضای سازمان، دخیل می

ها و خلاقیت و در نهایت، افزایش نوآوری دارند، پرسشنامه تدوین را از طریق پست الکترونیکی در اختیار تعدادی از شرکت

های به دست آمده نشان دادند جمله بخش بهداشت و درمان قرار دادند. تجزیه و تحلیل دادهسازمانهای بخش های مختلف از 
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عوامل سازمانی تاثیر بیشتری در افزایش خلاقیت و نوآوری سازمانی دارند و سازمان می تواند محیطی مطلوب برای پرورش این دو 

 استعداد فراهم آورد. 

Shally & Gilson (2015در انجام مطالعه ) ین قیت، به اای در مورد عوامل گروهی، فردی و سازمانی موثر بر خلا

 نتیجه رسیدند که منبع زمان، سیستم ارتباطات گروه و ساختار سازمانی بر خلاقیت افراد موثر می باشند.

 . 

 

 روش تحقیق

پیمایشی از نوع  -به طور کلی از نظر روش یک تحقیق توصیفیتحقیق حاضر از نظر هدف یک تحقیق کاربردی می باشد. 

 نفر تشکیل می دهند. 100جامعه این پژوهش را  کارکنان الکترو سرد ازنا به تعداد : جامعه آماریهمبستگی به شمار می آید. 

برای تعیین  انتخاب شده اند. ای باشند که از آنمطابق قانون احتمال، افراد انتخاب شده باید دارای ویژگی هایی همانند جامعه

نفر از کارکنان شرکت  60حجم نمونه در این تحقیق از فرمول کوکران استفاده شده است که نمونه مورد پژوهش در این تحقیق 

است که از دو قسمت  (2017 )یه و هوان حاضر پرسشنامه قها و اطلاعات در تحقی داده یابزار جمع آور الکترو سرد ازنا می باشد.

کارکنان شرکت الکترو سرد ازنا در چهار  تیبازده خلاق تیفیو ک تیکم یو سؤالات مربوط به شاخص ها یشناخت تیؤالات جمعس

شده است. پرسشنامه  میو تنظ یطراح کرتیل اسیبر اساس مق یآزاد نیو مقررات ب یمنابع، آزاد تیکفا ،یاجتماع تیبعد حما

دارای اعتبار است زیرا پرسشنامه تهیه شده در اختیار تعدادی از کارشناسان و استادان محترم قرار گرفت که سؤالات نامناسب 

حذف و بعضاً با اضافه نمودن سؤالات و انجام اصلاحاتی، پرسشنامه مورد نظر مناسب تشخیص داده شد و حاصل توافق خبرگان در 

.( که /73و آلفای کرونباخ استفاده شده است ) SPSSر آن می باشد. برای سنجش پایایی پرسشنامه از نرم افزار خصوص اعتبا

 نشان دهنده پایایی مناسب این پرسشنامه می باشد.

 فرضیه های تحقیق

 حمایت اجتماعی بر کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. .1

 ارد.حمایت اجتماعی بر کیفیت خلاقیت کارکنان تأثیر د .2

 منابع بر کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. .3

 منابع بر کیفیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. .4

 آزادی بر کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. .5

 آزادی بر کیفیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. .6

 گری( دارد. مقررات بین آزادی و خلاقیت کارکنان نقش کنترلی )تعدیل .7

 

 مدل مفهومی تحقیق

این پژوهش متغیرهای حمایت اجتماعی، کفایت منابع، آزادی و مقررات بین آزادی جزو متغیرهای مستقل و متغیر در 

 :خلاقیت کارکنان جزو متغیر وابسته می باشدکه در مدل مفهومی زیر آورده شده اند
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 (Yeh & Huan2017ش )پژوه مفهومی  دلم-1نمودار 

 

 

 یافته های توصیفی
گروه  .داده بودند لی( را مردان تشک%1/76نفر ) 51( را زنان و %9/23نفر ) 16نفر از شرکتکنندگان،  67 نیحاضر از ب در مطالعه

 نی( از افراد ب%3/34نفر ) 13سال،   39تا  30 نی( از افراد ب%3/37نفر ) 25سال،  29تا  20 نی( از افراد ب%5/7نفر ) 5 یبرا یسن

سال،  5( از افراد کمتر از %9/11نفر ) 8کاری برای  سابقه سال بوده است. 49از  شتری( از افراد ب%9/20نفر ) 14سال، و  49تا  40

 20تا  15( از افراد بین %4/22نفر ) 15سال،   15تا  10( از افراد بین %4/13نفر ) 9سال،   10تا  5( از افراد بین %3/34نفر ) 23

 سال بوده است. 20( از افراد بیشتر از %9/17)نفر  12سال، و 

 بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش

به منظور بررسی نرمالیتی متغیرهای پژوهش، از مقادیر چولگی و کشیدگی استفاده شد؛ چراکه آزمونهای نرمالیتی معمول برای 

 مه آمده است.روش مدلهای معادلات ساختاری متداول نمیباشد. نتیجه شاخصهای مذکور در ادا
 

 بررسی نرمال بودن متغیرهای پژوهش  -1جدول

 نتیجه  کشیدگی چولگی نماد عامل متغیر

 نرمال -RG 144/0- 33/0 مقررات

 نرمال -SS 075/0- 31/0 حمایت اجتماعی

 نرمال -RS 196/0 579/0 منابع

 نرمال FR 469/0 178/0 آزادی

 نرمال -QL 051/0 485/0 کیفیت خلاقیت

خلاقیتکمیت   QT 188/0- 828/0- نرمال 

 

از توزیع نرمال پیروی میکنند چراکه  خروجی حاصل از مقادیر چولگی و کشیدگی نشان داد که توزیع تمامی متغیرهای پژوهش

 بوده است. 10کمتر و قدرمطلق مقادیر کشیدگی آنها  کمتر از  96/1قدرمطلق مقادیر چولگی آنها از مقدار 

 با یكدیگر بررسی روابط متغیرها

 به منظور بررسی ارتباط بین آنها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد که نتیجه آن در ادامه آمده است.
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 ارتباط بین متغیرهای پژوهش با یکدیگر -2جدول

 آزادی منابع حمایت اجتماعی مقررات  
کیفیت 

 خلاقیت

کمیت 

 خلاقیت

 مقررات
 -402/0 -457/0 -478/0 -099/0 -194/0 00/1 همبستگی

P-value --- 115/0 425/0 001/0> 001/0> 001/0 

 حمایت اجتماعی
 همبستگی

 

00/1 123/0- 12/0 327/0 225/0 

P-value --- 32/0 332/0 001/0 067/0 

 منابع
 همبستگی

 

00/1 202/0 425/0 481/0 

P-value --- 101/0 001/0> 001/0> 

 آزادی
 همبستگی

 َ 

00/1 541/0 523/0 

P-value --- 001/0> 001/0> 

 کیفیت خلاقیت
 همبستگی

 

00/1 645/0 

P-value --- 001/0> 

 کمیت خلاقیت
 همبستگی

 َ 
00/1 

P-value --- 

 

بین میتوان چنین نتیجه گرفت که همبستگی   001/0با توجه به مقدار آماره محاسبه شده و سطح خطای مشاهده شده کمتر از 

مقررات با آزادی، مقررات با کیفیت خلاقیت، مقررات با کمیت خلاقیت، حمایت اجتماعی با کیفیت خلاقیت، منابع با  کیفیت 

خلاقیت، منابع با  کمیت خلاقیت، آزادی با  کیفیت خلاقیت، آزادی با  کمیت خلاقیت، و کیفیت خلاقیت با  کمیت خلاقیت 

 اط بین سایر متغیرها معنادار شناخته نشد.معنادار بوده است. در حالیکه ارتب
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 نتایج حاصل از مدل سازی معادلات ساختاری  

 گیری پژوهش برآورد ضرایب مدل اندازه

 گیری تحقیقهای روابط بین متغیرهای مورد مطالعه در مدل اندازهشاخص -3جدول

 tآمارة  برآورد خطای برآورد پارامتر استاندارد شده شدهمتغیرهای مشاهده متغیرهای مکنون

 مقررات

RG1 701/0 58/0 03/3 

RG2 686/0 614/0 01/3 

RG3 769/0 714/0 11/3 

RG4 437/0 321/0 00/3 

RG5 425/0 --- --- 

 حمایت اجتماعی

SS1 577/0 -- --- 

SS2 391/0 244/0 33/2 

SS3 491/0 322/0 77/2 

SS4 55/0 215/0 99/2 

SS5 484/0 298/0 76/2 

SS6 481/0 297/0 75/2 

 منابع

RS1 594/0 477/0 30/3 

RS2 629/0 424/0 41/3 

RS3 691/0 406/0 57/3 

RS4 572/0 384/0 23/3 

RS5 466/0 376/0 83/2 

RS6 514/0 --- --- 

 آزادی

FR1 74/0 206/0 33/5 

FR2 767/0 214/0 50/5 

FR3 65/0 178/0 74/4 

FR4 746/0 181/0 37/5 

FR5 696/0 --- --- 

 کیفیت خلاقیت

QL1 814/0 --- --- 

QL2 81/0 13/0 12/7 

QL3 823/0 127/0 25/7 

 کمیت خلاقیت

QT1 823/0 --- --- 

QT2 82/0 162/0 42/7 

QT3 864/0 141/0 88/7 

 

 

 

 



 1400 تابستان –شماره دوم  -سال دوم   فصلنامه آموزش و بهسازی منابع انسانی

44 

 

 برآورد ضرایب مدل در مدل ساختاری )فرضیات پژوهش(

 متغیرهای مورد مطالعه در مدل ساختاری تحقیقهای روابط بین شاخص -4 جدول

 برآورد پارامتر  اثرات

 استاندارد 

 t P-valueآمارة  خطای برآورد

RG            FR 62/0- 433/0 63/2- 009/0 

SS            QT  263/0 154/0 99/1 046/0 

SS            QL  422/0 175/0 81/2 005/0 

RS            QT  513/0 284/0 11/3 002/0 

RS            QL  500/0 273/0 15/3 002/0 

FR           QT  420/0 185/0 56/2 01/0 

FR            QL  370/0 173/0 41/2 016/0 

RG            QT  184/0- 342/0 12/1- 263/0 

RG            QL  276/0- 350/0 63/1- 102/0 

 

 tقادیر ملاقیت خمشاهده میگردد که برای برآوردهای استاندارد شده مقررات بر روی کیفیت خلاقیت و مقررات بر روی کمیت 

ا معنادار ثرات سایر متغیرها هک کمتر شده است که به معنای عدم معناداری اثر آنها میباشد. در حالی 96/1متناظر با آنها از مقدار 

 کل زیر نیز نشان داده شده است.بوده است. این ضرایب در ش

 
 مدل ساختاری و ضرایب پارامترهای برآورد شده استاندارد -2 نمودار
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 مدل تحقیق با ضرایب استاندارد -3نمودار 

 

های حاصل از مدلهای معادلات ساختاری  نشان داد که با یافته حمایت اجتماعی بر کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.

یابد. بر مبنای این نتایج حمایت اجتماعی بر میزان حمایت اجتماعی، میزان کمیت خلاقیت کارکنان افزایش میافزایش متغیر 

کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر مثبتی گذاشته است و در صورتی که حمایت اجتماعی یک واحد افزایش یابد، کمیت خلاقیت 

های حاصل از مدلهای یافته یفیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.اعی بر کحمایت اجتم افزایش خواهد یافت. %3/26کارکنان به اندازه 

یابد. بر مبنای این معادلات ساختاری  نشان داد که با افزایش متغیر حمایت اجتماعی، میزان کیفیت خلاقیت کارکنان افزایش می

در صورتی که حمایت اجتماعی یک واحد نتایج حمایت اجتماعی بر میزان کیفیت خلاقیت کارکنان تأثیر مثبتی گذاشته است و 

های یافته منابع بر کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. افزایش خواهد یافت. %2/42افزایش یابد، کیفیت خلاقیت کارکنان به اندازه 

یابد. بر مبنای حاصل از مدلهای معادلات ساختاری  نشان داد که با افزایش متغیر منابع، میزان کمیت خلاقیت کارکنان افزایش می

این نتایج منابع بر میزان کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر مثبتی گذاشته است و در صورتی که منابع یک واحد افزایش یابد، کمیت 

های حاصل از مدلهای یافته یفیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد.منابع بر ک افزایش خواهد یافت. %3/51خلاقیت کارکنان به اندازه 

یابد. بر مبنای این نتایج منابع نشان داد که با افزایش متغیر منابع، میزان کیفیت خلاقیت کارکنان افزایش میاختاری معادلات س

خلاقیت  بر میزان کیفیت خلاقیت کارکنان تأثیر مثبتی گذاشته است و در صورتی که منابع یک واحد افزایش یابد، کیفیت

های حاصل از مدلهای معادلات یافته آزادی بر کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. ت.افزایش خواهد یاف %50کارکنان به اندازه 

یابد. بر مبنای این نتایج آزادی بر میزان نشان داد که با افزایش متغیر آزادی، میزان کمیت خلاقیت کارکنان افزایش میساختاری 

ادی یک واحد افزایش یابد، کمیت خلاقیت کارکنان به اندازه کمیت خلاقیت کارکنان تأثیر مثبتی گذاشته است و در صورتی که آز

نشان داد های حاصل از مدلهای معادلات ساختاری یافته آزادی بر کیفیت خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. افزایش خواهد یافت. 42%

یج آزادی بر میزان کیفیت خلاقیت یابد. بر مبنای این نتاکه با افزایش متغیر آزادی، میزان کیفیت خلاقیت کارکنان افزایش می

افزایش  %37خلاقیت کارکنان به اندازه  کارکنان تأثیر مثبتی گذاشته است و در صورتی که آزادی یک واحد افزایش یابد، کیفیت

ه های این فرضیه مشخص شد کبر اساس یافته مقررات بین آزادی و خلاقیت کارکنان نقش کنترلی )تعدیلگری( دارد. خواهد یافت.

نشان داد که با های حاصل از مدلهای معادلات ساختاری مقررات تنها بر آزادی کارکنان تأثیر معناداری داشته است بطوریکه یافته

افزایش متغیر مقررات، میزان آزادی کارکنان کاهش می یابد و در صورتی که مقررات یک واحد افزایش یابد، آزادی کارکنان به 

کاهش خواهد یافت. این در حالی است که تأثیر مقررات بر کمیت خلاقیت کارکنان و همچنین کیفیت خلاقیت   %62اندازه 

ماری معنادار نبوده است. به عبارت دیگر ایجاد تغییرات در مقررات سازمان، تأثیری بر خلاقیت کارکنان نداشته آکارکنان به لحاظ 

 است.

 یکاربرد یو راهكارها شنهاداتیپ
 گردد نیکارکنان تدو تیتوسعه خلاق یزمان در راستاسا استیس. 

 دیو توسعه آن بوجود آ تیخلاق جادیبه منظور ا یمناسب یجو سازمان. 

 دنیتلاش نما تیخلاق جادیا یتا در راستا دهدیرا به کارکنان خود اختصاص م یسازمان زمان کاف. 

 ر دهدن قراکارکنا اریو توسعه آن در اخت تیخلاق جادیبه منظور ا از،یرا در صورت ن یسازمان بودجه کاف. 

 ردیکارکنان قرار گ اریو توسعه آن در اخت تیخلاق جادیکنترل برنامه ا. 

 کارکنان بها داده شود تیو توسعه خلاق جادیبه ا یدر زمان سازمان. 

 دیمشخص نما تیو توسعه خلاق جادیا یرا در راستا یسازمان مقررات. 

 مشخص کند تیو توسعه خلاق جادیا یرا در راستا سازمان مجموعه موضوعات مشترک. 

 کارکنان را فراهم آورد. تیو توسعه خلاق جادیا یاستاندارد، برا یاتیسازمان روش عمل 
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Analysis of the impact of environmental characteristics, social support and 

adequacy of organizational resources on employee creativity 
 

Abstract:  
 

In organizations, creativity is not only a need for competition, but also a vital factor for the 

survival of the organization. Various factors can potentially affect employee creativity. Factors 

that increase employee creativity. They are internal or external, each of which in turn can play a 

significant role. The purpose of this study is to measure the impact of environmental factors on 

the creativity of the employees of Azna Electrosard Company. The present study has a 

correlational and applied aspect that was conducted as a survey among Azna electro-cold 

employees in Tehran in 1397. The sampling method in this study is random. Given the total 

number of employees, which was approximately equal to 106, the sample size using the 

Cochran's formula was equal to 67 people. To collect information in this study, the Ye Huan 

(2017) questionnaire was used as a questionnaire. After confirming the validity of the 

questionnaire by a number of professors and experts in the field of organizational creativity, 

Cronbach's alpha was used to assess reliability using a sample of 27 people. The beginning of 

the study was 0.73. To analyze the data, correlation tests and structural equation modeling were 

used using SPSS and AMOS software version 21. Social support, resources, freedom, had a 

positive and significant effect on the quantity and quality of employees' creativity. The effect of 

regulations on employee freedom at the 5% error level was negative and significant, while the 

effect of regulations on the quantity of employees 'creativity as well as regulations on the quality 

of employees' creativity was not significant. The present study showed that - employees' 

creativity is affected by environmental factors and the company should not withhold financial 

and non-financial support from employees in order to create and develop creativity, and also 

leave employees free to express their opinions and ideas. 
Key words: Environmental characteristics, social support, adequacy of organizational resources, 

creativity of employees. 
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