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 چکیده

 نظر به ضروری خلاقیت هایاستراتژی از بهینه استفاده کشور، سلامت بخش در رکنانکا خلاقیت اهمیت به نظر

 تیاهم زانیم یناسائش همچنین و خلاقیت بروز موانع و هاپیشران شناسائی درصدد حاضر پژوهش رو این از. رسدمی

 بنابراین. باشدیم هاآن عملکرد – اهمیت ماتریس ترسیم و کشور سلامت بخش در هاپیشران از یک هر عملکرد و

 با. باشدیم یدلف ها،داده یگردآور روش نظر از و شده یبندطبقه یاکتشاف یهاپژوهش درگروه حاضر پژوهش

 قیدر تحق. گرددیم انتخاب آماری نمونه آماری جامعه میان از پژوهش انجام برای پژوهشگر هایمحدودیت به توجه

 یمنابع انسان رانیر از مدهشتاد و سه  نف زیو ن یو روانشناس یمنابع انسان تیریحاضر پانزده نفر از خبرگان در حوزه مد

 انسانی منابع انخبرگ با مصاحبه از برگرفته تحقیق پرسشنامه سطح کشور حضور داشتند. یعلوم پزشک یهادانشگاه

 نشان تحقیقی هاافته. یباشدمی خلاقیت در تأثیرگذار هایمؤلفه مورد در آنان نظرات تلخیص واقع در و باشدمی

عوامل  و ارشد یتمدیر حمایت و فرد در خلاقیت بروز جهت سازیزمینه ،یسبک رهبر سازمانی، ساختار که دهدیم

 .شوندمی حسوبم کشور سلامت بخش در خلاقیت توسعه و ترویج در مهم بسیار و تأثیرگذار هایمؤلفه جزو ،یفرد

 عملکرد-اهمیت تحلیل ؛خلاقیت ماتریس ؛خلاقیت :واژگان کلیدی
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 مقدمه

 رسدیم نظر به اما شدهانجام یمشابه مطالعات مختلف یهاسازمان در کارکنان تیخلاق نهیزم در اگرچه

 مشاهدات به توجه با و. است نشده گزارش یمشابه پژوهش کشور سلامت بخش در ژهیوبه رانیا در

 یهایژاسترات و یهاپیشران از کشور سلامت شبخ در که شده محرز نیچن گرفته صورت قاتیتحق نیوهمچن

 برخورد در همچنین و نبرده یابهره سازمان اهداف تحقق جهت در کارکنان تیخلاق بروز نهیزم در تیخلاق

 لیتحل و تیخلاق یهامؤلفه ییشناسا لحاظ از حاضر. مطالعه باشندیم توجهیب تیخلاق بروز موانع با مواجه و

 حاضر مطالعه لذا،. است بوده متفاوت مطالعات ریسا با پژوهش انجام روش و وزهح بعد از عملکرد-تیاهم

 انتظار. گرفت انجام کشور سلامت بخش کارکنان در تیخلاق یهاپیشران عملکرد-تیاهم لیتحل هدف با

 و درسان یاری سازمان اهداف تحقق جهت یانسان منابع از نهیبه استفاده به بتواند مطالعه نیا جینتا رودیم

 .شود کارکنان تیخلاق توسعه و جادیا سبب

 هادولت واقع در. است وکارامد نخبه انسانی نیروی کشوری هر پیشرفت و توسعه در عوامل مهمترین از یکی

 قادر که مهارت به مجهز انسانی نیروی تییترب. هستند توانمند انسانی هایسرمایه مرهون را خود موفقیت

 افراد تربیت و سویک از نماید تبدیل کشور اقتصاد در عرضه قابل خدمات و لاکا به را دانش و علم باشد

 دیگران برای پایداری شغلی یهافرصت ثروت، تولید و افزوده ارزش ایجاد با بتواند که کارآفرین و خلاق

 امروزه. درومی شمار به جهانی روند در توسعه فرایند درمؤثر  هایاستراتژی از یکی عنوان به نمایند ایجاد

 به تبدیل ناوگان مدیریت دلیل همین به و کشورهاست اهداف مهمترین از یکی نخبگان پرورش و شناسایی

 منجر نخبگان داشتننگه به توجه عدم دیگر سوی از. شده انسانی منابع مدیریت در مباحث مهمترین از یکی

 .(1393 شیرازی،) شد خواهد نخبه نیروهای خروج به

 باتوجه. است اختراع کشف و ینوآور ت،یخلاقبر یمتک یادیز نسبت به یامروز یهاسازمان تیموفق

 درسازمان کارامد راتییتغ نیوهمچن افراد دررفتار رییتغ به اتیح ادامه یبرا ها درسازمان موجود یازهاین به

 درحال رعتس به دیومف نو افکار شیدایپ شکل به راتییتغ نیا انجام رسدیم نظر به که شند یم قیتشو ها

 .(2003 لانچ،وب نزی)مارت است شیافزا

 همچون دیجد نظرات و افکاراند. تازه و عیبد نظرات و نو یهاشهیاند ازمندین بقاء یبرا هاسازمان همه

 شرفتیپ و بقاء یبرا ما عصر در. دهدیم نجات فنا و یستین از را آن شودو یم دهیدم سازمانه کالبد در یروح

 آن ینابود و رکود از تا دیشبخ تداوم سازمان در را ینوآور و یینوجو انیجر د،موجو وضع حفظ یحت

 تیخلاق و ینوآور به دیبا داد ادامه اتیح به ریمتغ و متلاطم یایدردن بتوان که آن یبرا. شود یریجلوگ

 و دید تدارک تازه و عیبد یهاپاسخ ییارویرو یبرا طیمح تحولات و راتییتغ شناخت ضمن و آورد یرو

 .داد دلخواه شکل بدانها و نهاد ریتأث آنها بر تحولات نیا از یریرپذیتأث همراه

 در. هستند مشغول دانش دیتول و یفرآور ابداع، کار به تیجمع از یادیز نسبت شرفته،یپ یکشورها در

 خدمت ای و محصول دانش، اگر و میساز سازگار تحولات شتابان ریس با را خود مینتوان اگر یروزگار نیچن
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 هایدلبستگ فرهنگ، تنرف نیب از شاهد که گذشت نخواهد یزمان رید م،یباش نداشته عرضه یبرا را یدیجد

 .(1384 ران،یم ریم) بود میخواه خود منابع و

 ت،یهما یماد بعد در. باشدیم یبررس قابل یمعنو و یماد یجنبه دو از تیخلاق ضرورت و تیاهم

 شودیم گفته نیزم مغرب در که» تیخلاق ای مرگ ای « انساناساساً  و است یحد به تیخلاق گاهیجا و نقش

 یهابنگاه و هاسازمان امروزه وانیراح» خلاق وانیح« ،یعنی تیخلاق بدون انسان اساس، نیا بر. نامندیم

هستند  افن به محکوم موقع به و عیسر مستمر، تیخلاق بدون یصنعت یدرکشورها بزرگ و کوچک یاقتصاد

 از کیی که کشور سلامت بخش در تیخلاق یهاپیشران که است این سؤال . حال(1387 ،میمق یاحمد)

 شورک سلامت بخش در تیخلاق بروز برای موانعی چه کدامند؟ باشدیم جامعه یک بخشهای مهمترین

 ؟دارد وجود

 باشدیم خلاقیت یهاپیشران از یک هر عملکرد و اهمیت میزان گر نشان که عملکرد-تیاهم سیماتر

 است؟ چگونه کشور سلامت بخش در

 ؟باشدیم چقدر عملکرد-تیاهم سیماتر در تیخلاق یهاپیشران یرگذاریتأث زانیم

 پژوهش پیشینه و نظری مبانی

 کسانی رییغت با را ینوآور و تیخلاق شمندانیاند اغلب. که است شده یادیز یهافیتعر تیخلاق از

 هاسازمان ،یبشر اتیح رد تیخلاق یطولان سابقه الرغم یعل. دانندیم رییتغ از فراتر راآن هم یبرخ و دانسته

اند نموده کشف یاقتصاد نانیاطم عدم و یجهان رقابت ،یتکنولوژ راتییتغ شگرف سرعت واسطه به راًیاخ

 .است تیخلاق ،یرقابت تیمز و بقا یبرا یاتیح و یدیکل منبع که

 منابع از ییشهودگرا یلهیوس به جدید افکار از یقیلفت ظاهر شدن خلاقیت، از روانشناسان فیتعر

 (.2007، 1)فیشانی باشدمی ناشناخته

 ای ییبازآرا ندیفرآ از است عبارت تفکر. است تفکر و تعقل مهم هایجنبه از یکی تیخلاق نیهمچن

 لاقیت،خ مورد در جاری هایدیدگاه .بلند مدت حافظه در دموجو بدست آمده ینمادها و داده ها رییتغ

 به خلاق نتیجه .است شده متمرکز 2خلاق )محصول( نتیجه یا خروجی روی سازمانی، هایمحیط در بویژه

-)ریتر است شده تعریف است، سازمان برای مناسب یا مفید هم و ابتکاری یا جدید هم که چیزی عنوان

 (.2004، 4لیزیو ا 3پالمون

 مرتبط موضوعات اسرارآمیزترین و ترینپیچیده از کیی خلاقیت که نظرند این بر 5(1995) گیویا و فورد

 در خلاقیت از تعریف چند زیر در. مدرن یهاسازمان مدیریت در خصوصاً باشد؛می هاانسان عملکرد با

 است: شده آورده سازمان

 هایفعالیتکمیت  و تیفیک ارتقاء و بهبود جهت توسعه، جدید طرح و فکر عرضه به معنای خلاقیت

                                                      
1. Fishani 

2. product creative 

3. Reiter-Palmon 

4. Illies 

5. Ford & Gioia 
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 خدمات و داتیتول ها،هزینه کاهش خدمات، یا کالا تولید افزایش وری،بهره بهبود به عنوان مثال. سازمان

 (.1387)مطهری،  ... و جدید خدمات و تولید بهتر، رویه از

 کسب از: اندعبارت مراحل اینکه  کندمی پیشنهاد مرحله پنجدر  را خلاقیت مراحل (1987) 1آلبرشت

 را خود گرداگرد اطلاعات خلاق، شخصبه عقیده آلبرشت . ارائه و پالایش ،آزمایش ،مکاشفه اطلاعات،

 ذهن که زمانی. دهدمی قرار بررسی مورد را گوناگون رویکردهای مسائل، بررسی جهت و کندمی جذب

 وتحلیلتجزیه از بعد و کندمی کار به شروع محسوس غیرقابل طوربه شد، انباشته خام داده های از خلاق فرد

 (1962) 2والاس (.1996پور، )شرارائی و مدنی کندمی پیشنهاد مساله برای رهیافتی ،داده ها ترکیب و

 روشنایی دوره ،(پرورش) خواب دوره آمادگی، دوره مراحل شامل که دهدمی پیشنهاد را فرآیندی

 (.1380)صمدآقایی،  شودمی گذاریارزش و آزمایش دوره ،(بصیرت)

 جهتها انسان نیب در یساز بستر و یساز نهیزم جامعه، کی در تیخلاق بروز درمؤثر  عوامل از یکی

 گریکدی یرو بر ریتأث با و هستند یگرید دادن رشد یبرا تلاش در همگان آن در که است یفرهنگ جادیا

 یبرا آرامش جودوجدید  افکار ظهور جهت  لازم هایطیشرا از یکی. کنندیم کمک جامعه شرفتیپ به

 مغز آن بستر در که دیآ دیپد یطیشرا جامعه درتا  بکوشند فراداکه  است لازم سبب نیهم به است مغز

 ،3)نانوکا شود ایمه جامعه در یسازندگ جهت طیشرا و شده نو افکار ساز سبب و ابدی تکامل و شدیندیب

1995). 

 تغییرات فشگر سرعت واسطه به راًیاخ هاسازمان بشری، حیات در خلاقیت طولانی سابقه رغم علی

 خلاقیت مستمر ابتیرق مزیت کلیدی منبع که اندبرده پی اقتصادی اطمینان عدم و جهانی رقابت تکنولوژیک،

 .(1395 جلالی، و خسروانی ،)آذر است

 خلاق درکارشان کارکنان وقتی که کندیم کمک سازمان بقای به صورت این به کارکنان خلاقیت

 سازمانی هاهیرو یا خدمات عملکرد، محصولات، درمورد مفیدی و زهتای هادهیا بود قادرخواهند باشند،

 .(1998 ،4فادزن کم) کارگیرند به و دهند ارائه

 متغییر شرایط با بتواند که دهدیم را توانایی این سازمان به تازهی هادهیا از گیری بهره و تولید رو این از

 .(2004 ،6گیلسون و 5)شالی یابد توسعه و رشد و بدهد موقع به پاسخ هافرصت و تهدیدها به شده، منطبق

 داردامیدرابه وظیفه جامعه است؛ شهروندی حقوق تحقق فاکتورهای ترین ازاصلی یکی اجتماعی میدا

 و پذیری وانطباق داخلی درتعاملات جدیت ازطریق انطباقی پذیری وواکنش تیخلاق کند؛ تزریق مردم

 بهتر تواندیم آینده اینکه به اعتقادراسخ ازطریق اجتماعی یآور تاب بازآفرینی موجب نوآوری همچنین

                                                      
1. Albrecht 

2. Wallace 

3. Nonaka 

4. Macfadzean 

5. Shalley 

6. Gilson 
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 خود برای شدن قائل احترام و ارزشمند فردی عنوان به خود پذیرفتن و هدفمندی و امید احساس باشدپس

 .(1400 بهزادی، و )مکوندی گرددیم

 یسازمان تیخلاق تیریمد

 دارند، یمتفاوت یهاییتوانا ج،ینتا هب دنیرس در شیخو تیخلاق یاستعدادها یریکارگ به در افراد

 خدمت ای ندها،یفرآ محصولات، دیتول جهت شیخو یاعضا یاستعدادها یریکارگ به در هم هاسازمان

 یط و باشند آگاه هاسازمان در تیخلاق تیریمد ندیفرآ از است لازم رانیمد لیدل نیهم به ،متفاوتند ،دیجد

 باشد قادر و شده اثربخش بتوانند تیخلاق یریکارگ به با هاسازمان تا ند،ینما قیتشو را آن ند،یفرآ مراحل

 شده لیتشک مرحله سه از هاسازمان در خلاق ندیفرآ. ابندیب را فیوظا انجامتر خلاق و بهتر دتر،یجد یهاراه

 است:

 اطلاعات و راداف انیجر به همه از مهمتر و اول درجه در هاسازمان در هاهینظر ةیارا :هاهیارائه نظر -الف

 .دارد یبستگ آن اطراف طیمح و سازمان نیب

 ،شودیم کیتحر اریبس ،یخارج یبرخوردارها لهیوس به که ه،ینظر ةیارا برخلاف :هینظر بهبود -ب

 یندهایفرآ وها ارزش ،هایژگی. ودارد یبستگ سازمان داخل یندهایفرآ و یسازمان فرهنگ به هینظر بهبود

 .کنند یریجلوگ ای تیحما را خلاق یهاهینظر کاربرد و ودبهب توانندیم یسازمان

 کیها آن لةیوس به توانیم که است ییهاقدم شامل هاسازمان در خلاق ندیفرآ یاجرا مرحلة اجراء: -ج

 .(502: 1380 )حقیقی، کرد ارائه بازار به را یاختراع کی ای حل راه

 تیخلاق بروز در مؤثر عوامل

 مؤثر افراد تیخلاق در را عامل شش خود یهایدر بررس« اوهارا یا ندایل» و «استرنبرگ یج روبرت»

 :انددانسته

 .یمتماد انیسال در تخصص و تجربه کسب و محدودی انهیزم در هیپا دانش داشتن دانش:. 1

 .مسائل در دیجد ارتباطات یبرقرار و نو یفیتعر با خلاق دهیا ارائه ییتوانا :ییعقلا ییتوانا. 2

 سبک ارشد، تیریمد و سازمان طرف از شده ارائه روش مقابل درً  ،عموماً خلاق افراد :یفکر کسب. 3

 .نندیگزیم بر را یابداع یفکر

 .شوندیم ختهیبرانگ خود یهادهیا درآوردن فعل به یبرا عموماً، خلاق افراد :زشیانگ. 4

 مقابل در بودن مقاوم بودن، مصر مانند یتیشخص یهایژگیو یداراً  ،عموماً خلاق افراد :تیشخص. 5

 .هستند شدن جماعت همرنگ وسوسه مقابل در بودن مقاوم زین و یداخل و یرونیب یفشارها

 محققان نیا. ابندییم ظهور امکان شتریب یتیحما یهاطیمح داخل درعموماً  خلاق افراد :طیمح. 6

 برها برنامه نیا صرف دیتأک تیقخلا آموزشی هابرنامه ییکارآ عدم لیدل نیترعمده که کردند مشخص

 ییسزا به ریتأث زین عوامل ریسا که ییجا. باشدیم تیخلاق در مؤثر منبع شش از یکی عنوان به خلاق تفکر

 .(27: 1387 مقیم، حمدی)ا کنندیم فایا تیخلاق یآموزش یهابرنامه شکست و تیموفق در
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 تیخلاق موانع

 خلاق فطرتاً شیب و کم افراد که انددهیعق نیا بر ینوآور و تیخلاق پردازان هینظر و نظران صاحب اکثر

 تیخلاق یاعده ای و ندارند تیخلاق قدرت اصلاً که شوندیم دهید یافراد جامعه کی در اگر اما هستند،

 تولد بدو از است ممکن یاراد ریغ طور به مختلف افراد که است نیا علتش ،دهندیم نشان خود از یشتریب

 بالقوه استعداد ییشکوفا و رشد یبرا یکمتر موانع که باشند گرفته قرار یطیشرا در تولد از لقب بلکه و

 ییشناسا یهاروش با افراد اگر که هستند القول متفق نیمتخصص همه ن،یبنابرا. است داشته وجود تیخلاق

 .شودیم فزودها تشانیخلاق قدرت بر بندند، کار به را آنها و شوند آشنا خود تیخلاق موانع دفع و

 :کندیم انیب مورد شش در را گذارندیم یمنف ریتأث تیخلاق بر که یعوامل« لایب. ام.تراز»

 توانندینم یراحت به خود عملکرد یابیارز از ترس خاطر به خلاق افراد انتظارات: یمبنا بر افراد یابیارز

 کنند احساس دیبا افراد. بود خواهند اتانتظار برآوردن دنبال به فقط طیشرا نیا در که چرا. کنند تیفعال

 .گرانید یبرا نه کنندیم کار خودشان یبرا که

 خواهند خلاق کمتر آنهاست، مراقب یچشمان کار نیح در که کنند احساس اگر افراد مراقبت: و نظارت

 .باشد افراد اطلاع بدون ،ردیگیم صورت هم یمراقبت اگر شود تلاش دیبا. بود

 شهیهم ضرورتاً اما هستند یخوب یهاها محرکپاداش ریسا و یپول یهاپاداش که چند هر :پاداش

 .رهیغ و ملموس یهاپاداش تا هستند یدرون تیرضا دنبال به شتریب خلاق افراد. ستندین زانندهیانگ

 متفکر. داشت خواهند یکمتر تیخلاق هستند، رقابت حال در گرانید با کارشان در که یافراد :رقابت

 .نکند محدود دیجد یهاحوزه کشف یبرا را افراد یآزاد تا باشد رقابت کردن کم دنبال به شتریب دیبا خلاق

 نیا. باشندیم خلاق کمتر هستند، محدود کار انجام یچگونگ انتخاب در که یافراد محدود: انتخاب

 .دارد مخرب اثر تیخلاق بر هاتیمحدود

 مقام، و پست ،یمال یمحرکها همانند یرونیب یهارکمح به که یافراد :یرونیب یهاپاداش به شیگرا

 تیاهم از خلاق افراد یبرا یدرون یمحرکها. داشت خواهند یکمتر تیخلاق ،کنندیم فکر ارتقاء وها نشان

 .(231 :1380 ،یمیمق) شودیها مآن یخوشحال و لذت باعث کار در شدن ریدرگ و است برخوردار یشتریب

 سازمان در تیخلاق پرورش یهاراه

 رشد بتواند تیخلاق آن در که کنند جادیا یطیمح ران،یمد که شودیم یعمل یزمان سازمان در تیخلاق

 پرورش یبرا ریز یهاراه بردن کار به با توانندیم رانیمد. کارکنان) یبرا هم و خودشان یبرا( هم کند

 کنند: اقدام خود کارکنان انیم در تیخلاق

 د؛یباش داشته تقیخلا انتظار خود کارکنان از •

 د؛یاموزیب خود کارکنان به را آن از یریادگی و شکست تحمل •

 د؛یکن قیتشو را یکنجکاو هروحی •
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 د؛یکن تلقی چالش عنوان به را مشکلات •

 د؛یآور در اجرا به تیخلاق نهیزم در ییهاآموزش •

 د؛یکن تحمای خود کارکنان از •

 د؛یریبگ نظر در پاداش خلاق، یکارها برای •

 .(37 :1385 زاده،عیشف و یپرداختچ) دیکن یمعرف تیخلاق ینهیزم در یناسبم الگوهای •

 تیریمد در ندیفرآ و یمعمار در تیخلاق

 شامل بخش دو نیا که شودیم میتقس بخش دو به سازمان ای پروژه طیمح ،تیخلاق سیماتر منظر از

 ساختار در تیخلاق یچگونگ دمور در یمعمار تیخلاق. باشدیم ندیفرا در تیخلاق و یمعمار در تیخلاق

 با مرتبط زین ندیدرفرا تیخلاق است، مرتبط آنها جینتا با و بوده ازین مورد درسازمان ای و (دیتول در ای) پروژه

 .باشدیم آن ییاجرا و تیریمد یهاوهیش و تیریمد یشناس روش

 
 تیخلاق سیماتر .1 شکل

 در تیخلاق اعمال و یمعمار در تیخلاق اعمال نیب و باشدیم بعد دو در ربع چهار یدارا سیماتر نیا

 مختلف یهایاستراتژ رایز باشد، داشته یآگاه زیتما نیا از دیبا سازمان هر ریمد. دارد وجود زیتما ندیفرا

 یریبکارگ و کاربرد درمورد سیماتر نیا. است ازین مورد سیماتر از ربع هر یبرا هاکیتکن و ابزار ،یتیریمد

 ارائه را بخش آن مخصوص شنهاداتیپ یسازمان یهابخش در یمعمار در هم و ندیفرا در هم تیخلاق

 .دهدیم

 و شودیم استفاده تیخلاق نوع هر یبرا "کم" و "ادیز" هساد یهایریگ اندازه از تیخلاق سیماتر در

 دنیفرا در تیخلاق مورد در یاطلاعات یعمود مختصات. است بخش چهار یدارا سیماتر کی جهینت در

 به ،مناسب قخلا یاستراتژ. است یمعمار در تیخلاق دهنده نشان یافق مختصات که یحال در دهدیم ارائه
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 .(2013 ،2واربرتون و 1)لیبورن دارد یبستگ یفرد پروژه یحت دیشا و شرکت صنعت، سازمان،

 عملکرد - تیاهم لیتحل

 نینخست کیکنت نیا. است فشکا لیتحل یهاروش از یکی برگرفته عملکرد-تیاهم لیتحل و هیتجز

 -اهمیت تحلیل یمزج و ماریتا بار، نخستین برای. شد ارائه 1977 سال به مزیج جان و لایمارت جان توسط بار

 حداکثر برای تواندیم سازمان که خدمت ای محصول های یژگی و بندی اولویت و شناسایی برای را عملکرد

 از اقعو در که عملکرد -تیاهم سیماتر نقش. کردند هارائ کند، تمرکز آن بر مشتریانش رضایت کردن

 یریگمیتصم ندیفرا به کمک دارد، قرار یخاص یاستراتژ ربع هر در و شده لیتشک ربع ای قسمت چهار

 هر نکهیا براساس. شودیم استفاده بهبود یبرا هاشاخص تیاولو درجه شناخت یبرا سیماتر نیا از. است

 است حد چه در شاخص نیا نهیزم در سازمان عملکرد و مطلوب( تیوضع) دارد تیاهم زانیم چه شاخص

 است: صیتشخ قابل ربع چهار موجود( تی)وضع

 نییپا تیاهم-نییپا عملکرد :یتفاوتیب طهیح •

 نییپا تیاهم -بالا عملکرد اتلاف: طهیح •

 بالا تیاهم -نییپا عملکرد ضعف: طهیح •

 بالا تیاهم -بالا عملکرد قبول: قابل طهیح •

 هاشاخص شتریب اگر. است چهارم ربع و دوم ربع عملکرد-تیاهم لیتحل و هیتجز مدل در یاصل شکاف

 یچندان ارزش هک است کرده یگذارهیسرما ییهاشاخص یرو سازمان یعنی باشد گرفته قرار دوم ربع در

 گرفته قرار چهارم ربع در هاشاخص شتریب اگر. است بالا تیاهم یب یهاشاخص نهیزم در عملکرد و ندارند

 سازمان یتراتژاس. دارد یفیضع عملکرد دارند ییبالا تیاهم که ییهاشاخص نهیزم در سازمان یعنی باشد

 را سوم و دوم ربع عناصر یتمام و کند منتقل اول ربع به چهارم ربع از را عناصراولاً  باشد آن درصدد دیبا

. است مناسب اریبس یرقابت یهالیتحل و کوالسرو لیتحل یبرا عملکرد-تیاهم لیتحل و هیتجز. دینما حذف

 ،)آذر شودیم استفاده درجه 9 ای 7 ،5 فیط با پرسشنامه کی از هاداده یگردآور یبرا معمول بطور

 .(1395 ،یجلال و یخسروان

 پژوهش نهیشیپ

 یرهایمتغ سطح به یفرد یرهایمتغ ازسطح را خود دگاهید ش،یخو قاتیتحق در تیخلاق نیمحقق

 یبراها پاداش و هاتیمحدود رفع قیازطر را ییهافرصت ط،یمح که افتندیدرها . آندادند توسعه یانهیزم

 کارکنان تیخلاق بر یانهیزم عوامل ریتأث نهیزم در. (1999 ،لی)آماب سازدیم فراهم تیخلاق ییشکوفا

 قیطر )از یانهیزم عوامل میمستقریغ اثر به یبرخ و میمستق اثر به یبرخ که افتی توانیم را یادیز قاتیتحق

                                                      
1. Leybourne 

2. Warburton 
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 نگزیکام و اولدهام (،2004، 2002) فارمر و یرنیتااند. کرده اشاره کارکنان تیخلاق بر (یدرون زشیانگ

 لیآماب ،«مؤثر یرهبر» (1995) ایویگ و فورد کارکنان، تیخلاق بر شغل یدگیچیپ مثبت اثر به...  و (،1996)

 (،1999) زبرگیو ،«یرهبر یهاسبک» ریتأث (1997 ،1996) نگزیکام و اولدهام ،«یتیحما یسرپرست»

 تیحما» (2001) گروگ و ژاو (،1996) همکاران و لیآماب نفس، به اعتماد نقش (2004) امزییلیو اسکات

 ادامهاند. در مؤثر دانسته کارمندان تیخلاق بر را انیمشتر با تعامل (2005) مدجار و «همکاران قیتشو و

 قرار یبررس مورد آنها جینتا و خلاصه طور به خلاقیت با مرتبط یهاپژوهش نیدتریجد ق،یتحق نهیشیپ

 .ردیگیم

 اهآن جینتا و تیصورت گرفته در خصوص خلاق یهاخلاصه پژوهش .1 جدول

 گیری نتیجه عنوان محققین محقق/ ردیف

1 

 3وتیان 2ژاوو و 1ژو

 ،5وچن 4ژانگ و

2017 

 و خیالی رهبری

 در کارکنان خلاقیت

 ینچ

 چینیی هاسازمان در کارکنان نوآوری بایی ایرؤ رهبری که داد نشان نتایج

 .دارد کارکنان در دانش اشتراک با مستقیم غیر رابطه و است همراه ماًیمستق

 به ویی ایرؤ رهبری بین رابطه کارکنان، "هدف یادگیری" گیری جهت بعلاوه،

 جهت اینکه گرفتن نظر در با ،کندیم تقویت را کارکنان دانش اشتراک

 شدان اشتراک ویی ایرؤ رهبری بین رابطه کارکنان "هدف از اجتناب"گیری

 .کندیم ترفیضع را کارکنان

2 
 ،7بدیرا و 6مینها وان

2016 

 فنی شایستگی ریتأث

 روی بر رهبران

 یادگیری و نوآوری

 کارکنان

 نوآورانه اریک رفتار با مثبتی رابطه رهبران فنی شایستگی که دهندیم نشان نتایج

 ای اسطه و اثر یادگیری کاری رفتار این، بر افزون .دارد زیردستان یادگیری و

 .دارد ستانزیرد نوآورانه کاری رفتار و رهبران فنی شایستگی بین رابطه بر جزئی

 2016 ،8مای 3

 زمینه فعال، شخصیت

 خلاقیت سازمانی،

 توانایی و کارکنان

 ازیی هانمونه نوآوری،

 ملیتی چند یهاشرکت

 داخلیی هاشرکت و

 ریسک به تمایل جو، ارتباط، بعد، چهار که داد نشان تحلیل و تجزیه نتایج:

 در و کارکنان خلاقیت بر توجهی قابل طور به کارکان فعال شخصیت و پذیری

 مطرح نفیم ریتأث که حالی در ،گذارندیم ریتأث سازمانی نوآوری ظرفیت بر آخر

 ینهمچن تحقیق این .ندارد وجود کارکنان خلاقیت یبررو مراتب سلسله شده

 .کندیم برجسته را بومی و ملیتی چندی هاشرکت در نسبی سازمانی مشخصات

 رکنانکا خلاقیت طریق از تا گذارندیم ریتأث شان طرفیت بر ها یژگی و این

ی هاتیقابل مهم سوابق از فعال شخصیت اینکه به توجه با .کنند ایجاد تغییر

 که شد تثاب آماری نظر از ،باشدیم سازمان نوع گرفتن نظر در بدون رانهنوآو

 برای هک حالی در .است ملیتی چندی هاشرکت بر مؤثر عوامل از جو و ارتباط

 .است غالب پذیری، ریسک به تمایل محلی،ی هاشرکت

4 
 لوچان و 9جاسوال

 2015 ،10دهار

 گرا، تحول رهبری

 اثر نوآوری، شرایط

 فراهم را نواوری شرایط توانندیم گرا تحول رهبران است این از حاکی هاافتهی

ی کننده تعدیل نقش یک علاوه، به. کند پیدا ارتقا کارمند خلاقیت تا آورند

                                                      
1. Zhou 

2. Zhao 

3. Tian 

4. Zhang 

5. Chen 

6. VanMinha 

7. Badira 

8. Mai 

9. Jaiswal 

0 0. Dhar 
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 گیری نتیجه عنوان محققین محقق/ ردیف

 و لمستق بخشی

 کارمندان: خلاقیت

 بررسی یک

 سطحیچند

 خلاقیت و نوآوری شرایط بینی رابطه در خلاق، مستقل بخشی اثر مهم

 بخشی اثر ملجأ دارای کارمندان کنندیم آشکار هاافته. یشد یافت کارمندان

 نوآوری شرایط یک زمانیکه در هستند خلاقانه رفتار برای بالا خلاق مستقل

 .کنندیم دریافت را حامی

5 
 ،2لی چانگ و 1هان

2015 

 فرهنگ شبکه، ساختار

 و سازمانی آموزش

 در کارمندان خلاقیت

 تلفیقی هاشرکت

 اثرات سیستمی:

 برداری بهره غیرمستقیم

 شناسایی و

 فردی تخلاقی بر مثبت شکلی به اجتماعی، شبکه ساختار جز به ساختارها، اغلب

 توجهی بلقا اثر سازمانی، شبکه ساختار درمورد محوریت سطح .اندبوده مؤثر

 .است داشته شناسایی و برداری بهره بر

 2014 ،3بتناگر 5

 در میانجی بررسی

 و خلاقیت مدیریت

 نیروهای در نوآوری

 هندی دانش با کار

 به و هاپاداش و روانشناختی قراردادهای که است دریافته کنونی مطالعه

 وی نوآور تصورشده، سرپرست حمایت بین قوی، هایاسطه و شناختنرسمیت

TI از فادهبااست را رقابتی مدل چهار که زمانی در بهتر تناسب مدل یک .هستند 

MLM نتایج رینظ و عملی مفاهیم پژوهش این .استشده ظاهر کندمی امتحان 

 .کندمی تست را

6 

 و 4لنسیا وا نارنجو

 ،6سانزوالی و 5جیمنز

2016 

 ارتباط مطالعه و بررسی

 سازمانی، فرهنگ بین

 در عملکرد و نوآوری

 اسپانیایی هایشرکت

 و املع بهترین عنوان به ادهوکراتیک فرهنگ که داد نشان وضوح به مورد این

 توانیم ج،نتای این با مطابق .باشدیم عملکرد و نوآوری کننده بینی پیش متغیر

 فرهنگ از خاصی نوع بین رابطه نوآوری که گرفت نتیجه صورت این به

 .کندیم تعدیل را عملکرد و سازمانی

7 
 ،8همپل 7سوچان

2015 

 – عملکرد رابطه

 پاداش چگونه خلاقیت:

 بروز موجب دهی

 شودیم خلاقیت

 ودهب ضروری پیشرفت و موفقیت عملکرد، برای خلاقیت که است این بر اعتقاد

 وربا این چنین هم .شودیم محسوب رقابتی مزیت و نوآوری اساس و پایه و

 حال نای با دارد، کارکنان عملکرد با نزدیکی ارتباط خلاقیت که دارد وجود

 قبل تحقیق عوض، در .دارد وجود موضوع این دییتأ برای اندکی تجربی شواهد

 بین تمایز عدم با ابهام ایجاد و کرده استفاده برآیند عنوان به خلاقانه عملکرد از

 .کندیم عملکرد و خلاقیت

8 
 و 9گاموسلوگ

 2009 ،10السی

 آفرین، تحول رهبری

 نوآوری و خلاقیت

 سازمانی

 فرینآ تحول رهبری که دهدیم نشان رگرسیون تحلیل نتایج سازمانی، سطح در

 طور به )که بازارگرا معیارهای با که دارد سازمانی نوآوری با مثبت رتباطیا

 است( شده طراحی رشد حال در صنایع و توسعه حال در کشورهای برای خاص

 عملی ربردکا چند همراه به نتایج این دستاوردهای درباره .شودیم گیری اندازه

 .شودیم بحث احتمالی

                                                      
1. Hahn 

2. Chang Lee 

3. Bhatnagar 

4. Naranjo-Valenciaa 

5. Jiménez 

6. Sanz-Valle 

7. SUE-CHAN 

8. HEMPEL 

9. Gumusluoglu 

0 0. Ilsev 
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 گیری نتیجه عنوان محققین محقق/ ردیف

9 
 لین چان و 1هان

 2،2013لو

 مربوط استرس بر بهغل

 خلاقیت ارتقاء و کار به

 هتل: صنعت در کارمند

 از کار بازخورد نقش

 سرپرست

 در چینی قت و تمام کارمند 265 مجموع از منبع چندی هاداده از استفاده با

 چالش به مربوط استرس تحت کارکنان که میدهیم نشان ما چین، پکن،

 بالا نهاآ سرپرستان مثبت ظیفه و ردبازخو سطح که زمانی در را بیشتری خلاقیت

 مانع زای استرس عوامل با که کسانی ترتیب، همین به .دهندیم نشان هستند،

 ارائه ثبتم بازخورد بیشتر و منفی بازخورد کمتر ناظران که زمانی بودند مواجه

 گرفته قرار ثبح مورد نیز آیندهی هاپژوهش .بودند ترخلاق کار در ،کردندیم

 .است

 2015 ،3تیموتی 10

 تأثیر: ضرایب

 ها،حرفه بر تأثیرگذار

 آزادی و خلاقیت

 علمی

 

 باید نیز تأثیر و کیفیت هایشاخص سایر که است این حاضر یمقاله استدلال

 تأثیر هایصشاخ که زمانی .شوند استفاده فرد علمی موفقیت گیریاندازه برای

 تواندمی یاصل پیامد سه شوند،می استفاده علمی کیفیت معیارهای تنها عنوان به

 محدود هستند، ایحرفه مسیر ابتدای در که محققانی سرکوبی بپیوندد: قوع و به

 نوآوری و خلاقیت مهار و علمی آزادی ساختن

11 
 و 5هورنگ و 4تاسی

 2015 ،7هائو و 6لئو

 نقش جو: و کار محیط

 در سازمانی پشتیبانی

 خلاقیت عملکرد

 گردشگری یهاسازمان

 نوازی همانم و

 هک کردیم مشاهده کارمند، 320 روی بر میدانی مطالعه یک انجام از بعد

 انش،د گذاری اشتراک لحاظ از کار محیط با مثبتی رابطه سازمانی پشتیبانی

 یک کار طمحی براین، علاوه .دارد کارمندان ارتقای وی اهیرو عدالت انگیزه،

 این .کندیم ایفا کارمند یتخلاق و سازمانی پشتیبانی بین ای اسطه و نقش

 نگیزها با سازمانی اهیرو عدالت محیط برای شده گرفته نظر دری هاشاخص

 ندهکن بینی پیش خود که هستند ارتباط در دانش گذاری اشتراک و کارمندان

 .است کارمندان ارتقای

12 
 و 9چانگ و 8چن

 2015 ،10لو

 شناختی سبک

 و تعارض خلاقیت،

 برای شغلی موفقیت

 خلاق رآفرینانکا

 بکس ساطت و با خلاق کارآفرینان شناختی سبک که دهندمی نشان نتایج

 هاینظریه اساس بر .است اثرگذار شغلی موفیت روی بر تعارض یاداره

 بین یگمشده هایحلقه مقاله این در تعارض، مدیریت و شناختی روانشناسی

 واهیمخ مشخص را نیکارآفری یحوزه در تعارض یاداره و کارآفرینی شناخت

 .کرد

13 
 و 11اندرسون

 2013 ،12کراگ

 در خلاقیت مدیریت

 و کسب بازار روابط

 کار

 مشترک فصل شودمی باعث کار و کسب بازار روابط در خلاقیت مدیریت

 وضوعم این .شود تعیین موضوع عنوان به خلاقیت تحقیق و سازمانی بین تحقیق

 ستندکهه روبرو آن با فرآیندها نای مدیران که کندمی معرفی را تناقض سه

 ردنک دنبال آزادی مقابل در ساختار به نیاز بین اختلاف (a) :از عبارتند

 و لفیقت کار (c) و سازمانی اتحاد و صداقت بین معضل (b) جدید هایدیدگاه

 سازمانی درون و بین هایدیدگاه بندی اولویت

 

 تیخلاق بحث از یقسمت به تنها فوق قاتیحقت است مشخص گرفته صورت قاتیتحق از که همانگونه
                                                      

1. Hon 

2. Chan, Lin Lu 

3. Timothy 

4. Tsai 

5. Horng 

6. Liu 

7. Hu 

8. Chen 

9. Chang 

0 0. Lo 

1 1. Andersen 

V 2. Kragh 
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 یستگیشا ریتأث قیتحق. و "نیچ در کارکنان تیخلاق و یالیخ یرهبر" قیتحق در نمونه عنوان به پرداخته

 شده پرداخته تیخلاق ندیوفرا تیخلاق یهاپیشران به تنها "کارکنان یریادگی و ینوآور یرو بر رهبران یفن

 "ییایاسپان یهاشرکت در عملکرد و ینوآور ،یسازمان فرهنگ نیب ارتباط مطالعه و یبررس" قیتحق در ای

 موانع یبررس به تنها "شودیم تیخلاق بروز موجب یدهپاداش چگونه :تخلاقی – عملکرد رابطه" قیتحق و

 در تیخلاق عوامل یتمام به که یقیتحق تاکنون اما است، شده پرداخته سازمان در تیخلاق یهاپیشران و

 خصوص در هاسازمان عملکرد نیهمچن و هاپیشران از کیهر تیاهم زانیم ،هاپیشران و موانع از اعم انسازم

 :باشدیم زیر سؤالات به پاسخگویی درصدد حاضر تحقیق لذا .است نشده انجام تیخلاق یهاپیشران

 ؟کدامند کشور سلامت بخش در تیخلاق یهاپیشران (1

 ؟کدامند کشور لامتس بخش در تیخلاق بروز موانع (2

 است؟ چگونه کشور سلامت بخش در عملکرد-تیاهم سیماتر (3

 ؟باشدیم چقدر عملکرد-تیاهم سیماتر در تیخلاق یهاپیشران یرگذاریتأث زانیم (4

 پژوهش شناسی روش

 دلفی ها،داده گردآوری روش نظر از و شودمی بندیطبقه اکتشافی هایپژوهش گروه در پژوهش این

 .باشدمی

 نفر هشتاد و سه  نیز و روانشناسی و انسانی منابع مدیریت حوزه خبرگان در از نفر پانزده حاضر تحقیق در

 .داشتندحضور  کشور سطح پزشکی علوم هایدانشگاه انسانی منابع مدیران از

 نمونه شرو از بود دلفی که تحقیق روش و ماهیت نیز و آماری جامعه تعداد به توجه با مطالعه این در

 .شد استفاده هدفمند گیری

 که کلاسیک دلفی نگاریآینده روش ایمرحله چند پرسشنامه از هاداده و اطلاعاتی گردآور جهت

 شامل پرسشنامه. شد استفاده است، گردیده تنظیم و تهیه خبرگان با مصاحبه بوسیله و ساخته محقق صورت به

 سابقه تحصیلات، میزان شامل دهندگانپاسخ فردی هایویژگی شامل اول بخش که شد طراحی گویه، 18

 آورده خلاقیت بر رگذاریتأث شاخص بررسی منظور به پیشران 18 دوم بخش در. بود سازمانی پست خدمت،

 متغیرهای برای لیکرت ایگزینه پنج طیف اساس بر و شده طراحی بسته صورتبه پرسشنامه هایسؤال. شد

 قرارگرفته گزینه پنج سؤال هر مقیاس در. است شده بندی مقیاس مخالفم کاملاً تا موافقم کاملاً از تحقیق

 ارسال و هاپرسش به دهی پاسخ زمان. باشدمی موافقم کاملاً (5) تا مخالفم کاملاً (1) گزینه از ترتیب به که

 شرکت به دهی پاسخ زمان پرسشنامه، فرستادن از پس هفته دو اساس این بر. شد تعیین ماه یک حداکثر هاآن

 و تجزیه را هاآن و آوری جمع را اول پرسشنامه از حاصل نتایج قمحق ادامه در. گردید یادآوری کنندگان

 مربوطه هایافزارنرم از استفاده با داشتند ایگزینه هایپاسخ یا عددی پاسخ که هاییپرسش. نمود تحلیل

 هر برای میانه و چارک محدودة سبهمحا که است آن هاپاسخ تحلیل برای معمول روش. گردید تحلیل
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 و وفاق به رسیدن برای دوره 3 الی 2 برگزاری معمولاً. گرفت صورت نیز تحقیق این در که شود پرسش

 بودن ثابت است، دلفی مطالعه پایان و وفاق حصول ینشانه که مطالعه این دیگر معیار. کافیست همگرایی

 رسیدن تا فرآیند این. بود نظرات و آرا در ثبات به دستیابی و متوالی دور دو در کنندگانشرکت اکثر پاسخ

 درصد 60 حداقل همگرایی و وفاق به دستیابی عهمطال این در. یافت ادامه مطالعه نظر مورد وفاق به

 .بود توجه مورد دهندگانپاسخ

 پژوهش هاییافته

 توصیفی تحلیل

 عددی هایکنندهتوصیف محاسبه و آماری رهاینمودا فراوانی، توزیع جداول از استفاده با بخش این در

 موردمطالعه نمونه معیار(، )انحراف پراکندگی هایشاخص و مد( و )میانگین مرکزی هایشاخص ازجمله

 .است گرفته قرار توصیف مورد

 مدیران مدیریتی سابقه و تحصیلی مدرک توصیفی حلیلت

 پاسخ پرسشنامه در قسمت این به که ریمدی 83 میان از شودمی ملاحظه 2جدول  در که طورهمان

 .دهندمی تشکیل را تحقیق این مدیران گروه بیشترین درصد 3/37 با سال 10 از کمتر سابقه با مدیران اند،گفته

 را مدیران جمعیت بیشترین درصد 7/62 با ارشد کارشناسی مدرک دارندگان نیز تحصیلی مدرک مورد در

 .شوندیم شامل

 مطالعه در کنندهشرکت مدیران شناختی جمعیت یهاویژگی. 2 جدول

 تجمعی درصد درصد فراوانی  متغیر

 تحصیلی مدرک

 12 12 10 کارشناسی

 7/74 7/62 52 ارشد کارشناس

 100 3/25 21 دکترا

  100 83  جمع

 مدیریت سابقه

 3/37 3/37 31 سال 10 از کمتر

 4/55 1/18 15 سال 15 تا 10

 5/85 1/30 25 سال 20 تا 15

 100 5/14 12 سال 25 تا 20

  100 83  جمع

 پرسشنامه روایی بررسی

 وتعاریف توضیح خبرگان برای آزمون اهداف خلاقیت، یهاپیشران و موانع هایپرسشنامه طراحی از بعد

 از خلاقیت یهاپیشران پرسشنامه در همچنین. شد تشریح هاآن برای سؤالات محتوای به مربوط عملیاتی

 کشور سلامت بخش در خلاقیت یهاپیشران از یک هر عملکرد و اهمیت میزان تا شد خواسته برگانخ

 یا (CVR) روش از محتوایی روایی بررسی جهت. باشدمی میزان چه به تایی هفت کلامی طیف براساس
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 سؤالات از هریک تا شده خواسته ازخبرگان نفر 15 از روش این در. است شده استفاده محتوایی روایی نسبت

 «ندارد تناسب» ،«دارد کم تناسب» ،«دارد تناسب» ،«بالادارد تناسب» لیکرت بخشی طیف اساس بر را

 .شد محاسبه لاوشه محتوایی روایی نسبت زیر فرمول اساس بر سپس کنند بندیطبقه

(1) 𝐶𝑉𝑅 =
𝑛𝐸 −

𝑁
2

𝑁
2

 

 م:داری فرمول در

N: کل تعداد 

Ne: اندکرده انتخاب را ضروری گزینه که افرادی تعداد. 

 وروایی گرفته قرار دییتأ مورد بوده 49/0 بالای آنها روایی که سوالاتی خبرگان تعداد گرفتن درنظر با لذا

 بار دهندهنشان جینتا که شد یبررس یعامل لیتحل از استفاده با زین پرسشنامه سازه ییروا. است شده رد مابقی

 .شد استفاده کرونباخ یآلفا روش از زین یدرون یهمسان یبرا. داشت سؤالات یبرا مناسب یعامل

 افزایش با که ترتیب این به. شودمی استفاده پرسشنامه درونی سازگاری سنجش برای کرونباخ آلفای از

 ارتباط بیشترین هاگویه اگر که معنی این به یابدمی افزایش نیز آلفا ضریب پرسشنامه، درونی سازگاری میزان

 .شودمی بزرگ ضریب این باشند، داشته تحقیق( فرضیات به مربوط )متغیر بررسی مورد هدف با ار

 :است زیر قرار به کرونباخ آلفای فرمول

(2) 𝛼 = (
𝑘

𝑘 − 1
) (1 −

∑ 𝑠𝑖
2𝑘

𝑖=1

𝑠2
) 

𝑠𝑖 و پاسخگو هر هاینمره جمع واریانس 𝑠2 ها،گویه تعداد 𝑘 آن در که
 به مربوط نمرات نسواریا 2

 ام 𝑖 شماره گویه

 کرونباخ آلفای جدول به توجه با که هآمد دست به پرسشنامه کل یبرا 73/0 مقدار نیز حاضر تحقیق در

 .باشدمی قبول قابل مقدار این

 تیخلاق بروز جهت یساز نهیزم ی،هاپیشران محتوایی روایی ،هاپیشران محتوایی روایی محاسبه از پس

 نظمی(، خود و کنترلی خود هایمکانیزم و شغلی رضایت پذیری، چالش درونی، )تعهد فردی ملعوا ،درفرد

 ساختار ی،رهبر سبک ،ارشد تیریمد تیحما ،محور دانش یهااستیس و هایاستراتژ ی،سازمان فرهنگ

 .شد پذیرفته کار پیچیدگی و سازمان یهاارزش تیتقو ی،سازمان جو ی،سازمان

 پرسشنامه خبرگان، دید از خلاقیت یهاپیشران از هریک عملکرد و اهمیت یزانم بررسی جهت همچنین

 بخش عملکرد و آنها از هریک اهمیت تامیزان شده ارائه خبرگان به خلاقیت یهاپیشران پرسشنامه به منضمم

 .شود بررسی آن مورد در کشور سلامت

 تمرکز عدم وشکست، انتقاد از ترس نفس، به اعتماد عدم موانع، محتوایی روایی نیز موانع خصوص در

 توسط خلاق فرد پذیرش عدم) یرامونیپ عوامل (،...و خلاقیت بروز برای انگیزه نداشتن) یفرد عوامل ذهنی،
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 و ایجاد برای مناسب محیطی نبود کار، انجام برای فشار درونی، انگیزة نداشتن (،...و مدیران و همکاران

 .است شده رفتهیپذ خلاقیت، پرورش

 خلاقیت یهاپیشران اساس بر اهمیت-عملکرد بر مبتنی خلاقیت ماتریس راحیط

 آنها، از یک هر عملکرد و اهمیت میزان همچنین و منتخب یهاپیشران شدن مشخص از پس

 خبرگان دید از آنها خصوص در کشور سلامت بخش عملکرد همچنین و خلاقیت یهاپیشران ترینبااهمیت

 .آمد بدست 3 جدول شرح به

 آنها از یک هر در کشور سلامت بخش وعملکرد اهمیت میزان همچنین و منتخب یهاپیشران. 3 جدول

 اهمیت عملکرد خلاقیت یهاپیشران

 3734795/5 742/4 فرد در خلاقیت بروز جهت سازی زمینه

 09534502/4 261/5 خودنظمی( و کنترلیخود هایمکانیزم و شغلی رضایت پذیری،چالش درونی، )تعهد فردی عوامل

 3658654/3 282/4 سازمانی فرهنگ

 58034409/4 532/5 محور دانش هایسیاست و هااستراتژی

 72791927/3 043/6 ارشد مدیریت حمایت

 25819560/4 492/5 رهبری سبک

 72791927/3 966/5 سازمانی ساختار

 28225473/4 650/5 جوسازمانی

 79195532/3 851/4 سازمان هایارزش تقویت

 898059841/3 5555/5 کار پیچیدگی

 

 و اهمیت آستانه ارزش خلاقیت یهاپیشران از یک هر عملکرد و اهمیت میزان شدن مشخص از پس

 آمد: بدست ذیل شرح به عملکرد آستانه ارزش

43.2 خلاقیت یهاپیشران اهمیت آستانه ارزش

10
 = Cµ 

50.4 خلاقیت یهایشرانپ خصوص در کشور سلامت بخش عملکرد آستانه ارزش

10
=bµ 

 ارزش همچنین و آنها از یک هر عملکرد و اهمیت میزان و منتخب یهاپیشران شدن مشخص از پس

 یهاپیشران خصوص در کشور سلامت بخش عملکرد آستانه ارزش و خلاقیت یهاپیشران اهمیت آستانه

 .شد طراحی عملکرد اهمیت ماتریس خلاقیت
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 عملکرد اهمیت مدل بر مبتنی یتخلاق ماتریس. 2 شکل

 در محور دانش هایاستراتژی و سازمانی ساختار یهاپیشران شودمی ملاحظه 2 شکل در که طورهمان

 و بوده برخودار بالایی اهمیت از هاپیشران این دیگر عبارت به گرفته، قرار "دهید ادامه را خوب کار" ربع

 .باشدمی مناسب نیز کشور سلامت بخش عملکرد

 این درواقع .اندگرفته قرار منابع اتلاف ربع در نیز فردی عوامل و سازمانی جو کار، پیچدگی یهاپیشران

 هاپیشران این در کشور سلامت بخش عملکرد اما دارند قرار کمی اهمیت از خبرگان نظر در هامولفه

 اهمیت دارای که اندنموده هاپیشران این صرف را زیادی منابع هاسازمان که دهدمی نشان این. بالاست

 بهبود به نموده هاپیشران این صرف که را منابعی و هزینه از بخشی است لازم بنابراین. نیستند چندانی

 .یابد اختصاص دیگر یهاپیشران

 این. است گرفته قرار پایین اولویت ربع در نیز سازمانی فرهنگ سازمان، هایارزش تقویت یهاپیشران

 خصوص این در نیز هاسازمان عملکرد و نبوده برخودار زیادی اهمیت از هاپیشران این که دهدمی نشان

 .باشدمی پایین

 اینجا" ربع در ارشد مدیر حمایت و رهبری سبک ،فرد در تیخلاق بروز جهت یسازنهیزم یهاپیشران اما

 عملکرد اما بوده بالایی اهمیت دارای خبرگان دید از هاپیشران این عبارتی، به. گرفته قرار "کنید تمرکز

 کنند تمرکز پیشران این روی بر باید کشور سلامت بخش بنابراین. باشدمی پایین خصوص این در هاسازمان

 .دهند بهبود را خود عملکرد و

 گیرد قرار بالاتری اولویت در پیشران کدام اینکه تعیین برای هاپیشران از یک هر مکان تعیین از پس حال
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 .شود محاسبه هاپیشران از یک هر زنو باید

 .کنیممی تعیین را پیشران هر وزن زیر رابطه براساس

(3) 𝑂𝑊𝑗  = │(𝑏𝑗 − 𝑐𝑗) ×  𝑏𝑗│ 

 .(4)جدول  کنیممی نرمالیزه زیر صورت به را آن وتحلیل، تجزیه جهت بیشتر سهولت جهت

(4) 𝑆𝑊𝑗 =
𝑂𝑊𝑗

∑ 𝑂𝑊𝑗𝑚
𝑗=1

 , 0 ≤  𝑆𝑊𝑗 ≤ 1 , ∑ 𝑆𝑊𝑗 = 1

𝑚

𝑗=1

 

 هاپیشران بندیاولویت. 4 جدول

 هاپیشران از یک هر بندیاولویت و وزن

 پیشران وزن عملکرد میزان اهمیت میزان پیشران
 نرامیزه وزن

 پیشران شده
 اولویت

 1 20/0 00/14 73/3 04/6 ارشد مدیریت حمایت

 2 19/0 35/13 73/3 97/5 سازمانی ساختار

 3 13/0 21/9 90/3 56/5 کار پیچیدگی

 4 11/0 73/7 28/4 65/5 جوسازمانی

 5 10/0 78/6 26/4 49/5 رهبری سبک

 رضایت پذیری، چالش درونی، )تعهد فردی عوامل

 نظمی( خود و کنترلی خود هایمکانیزم و شغلی
26/5 10/4 14/6 09/0 6 

 7 08/0 27/5 58/4 53/5 محور دانش هایسیاست و هااستراتژی

 8 07/0 14/5 79/3 85/4 سازمان ارزشهای تقویت

 9 06/0 92/3 37/3 28/4 سازمانی فرهنگ

 10 04/0 99/2 37/5 74/4 درفرد خلاقیت بروز جهت سازی زمینه

 

 مدیر حمایت و رهبری سبک ،فرد در تیخلاق بروز جهت یساز نهیزم پیشران شد، اشاره که طور همان

 باید (4جدول ) مؤلفه هر برای شده محاسبه وزن براساس که. گرفت قرار "کنید تمرکز اینجا" ربع در ارشد

 .شود انجام زیر صورت به بهبود

 ارشد مدیر حمایت اول: اولویت •

 سازمانی ساختار دوم: اولویت •

 کار پیچیدگی سوم: اولویت •

 سازمانی جوّ چهارم: اولویت •

 رهبری سبک پنجم: اولویت •

 و پیشنهادات گیرینتیجه

 این نتایج ادامه در. است شده پرداخته ابعادشان و تحقیق هایسوال توصیفی تحلیل به قسمت نای در

 .است شده آورده تحلیل

 آوری جمع و ایکتابخانه مطالعات از پس کدامند؟ کشور سلامت بخش در خلاقیت یهاپیشران -1
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 مشخص ذیل شرح به کشور سلامت بخش در خلاقیت یهاپیشران مهمترین خبرگان همچنین و مدیران نظر

 .شد

 و یشغل رضایت پذیری، چالش درونی، )تعهد فردی عوامل درفرد، خلاقیت بروز جهت سازی زمینه

 حمایت محور، دانش هایسیاست و هااستراتژی سازمانی، فرهنگ نظمی(، خود و کنترلی خود هایمکانیزم

 .کار یدگیپیچ و سازمان هایارزش تقویت جوسازمانی، سازمانی، ساختار رهبری، سبک ارشد، مدیریت

 عدم موانع نیز خلاقیت موانع خصوص در کدامند؟ کشور سلامت بخش در خلاقیت بروز موانع -2

 خلاقیت بروز ایبر انگیزه )نداشتن فردی عوامل ذهنی، تمرکز عدم شکست، و انتقاد از ترس نفس، به اعتماد

 فشار درونی، یزةانگ نداشتن (،...و مدیران و همکاران توسط خلاق فرد پذیرش )عدم پیرامونی عوامل (،...و

 .است شده پذیرفته خلاقیت، پرورش و ایجاد برای مناسب محیطی نبود کار، انجام برای

 دو در ربع چهار دارای ماتریس ینا است؟ چگونه کشور سلامت بخش در عملکرد-اهمیت ماتریس -3

 محور و خلاقیت بروز یهاپیشران از یک هر اهمیت میزان افقی محور که باشدمی عمودی و افقی محور

 نظر و یقتحق از پس. دهدمی نشان را یهاپیشران این خصوص در کشور سلامت بخش عملکرد عمودی

 .شد مشخص ماتریس در هاپیشران از هریک جایگاه خبرگان از سنجی

 تعیین از پس باشد؟می چقدر کردعمل-اهمیت ماتریس در خلاقیت یهاپیشران تأثیرگذاری میزان -4

 از هریک وزن گیرد قرار بالاتری اولویت در پیشران کدام اینکه تعیین برای هاپیشران از هریک مکان

 .شد مشخص جدول شرح به هاآن اولویت و شد محاسبه هاپیشران

 در کارکنان نوآوری با رهبری سبک داد نشان چین در پیشرفته فناوری با شرکت 62 بررسی در

 بعلاوه،. دارد کارکنان در دانش اشتراک با غیرمستقیم رابطه و دارد ارتباط مستقیماً چینی یهانسازما

 نظر در با. نماید تقویت را کارکنان دانش اشتراک و رهبری بین رابطه تواندمی کارکنان هدف گیریجهت

 دانش اشتراک و یاییرؤ رهبری بین رابطه شودمی سبب کارکنان هدف از اجتناب گیریجهت اینکه گرفتن

 رهبری سبک و بود مشهود نیز حاضر مطالعه در که اینتیجه (2017، 1)وَن مین کند ترضعیف را کارکنان

 .شد گزارش کارکنان خلاقیت توسعه در مهم یهاپیشران از یکی

 فعال شخصیت و پذیریریسک به تمایل سازمانی، جو ارتباط، شامل بعد چهار دیگری مطالعه در

)تای  داشت تأثیر سازمانی نوآوری ظرفیت بر نهایت در و کارکنان خلاقیت بر توجهیقابل طوربه انکارکن

 رقابتی بازارهای در سازمان بلندمدت موفقیت برای کلیدی عوامل از یکی عنوانبه نوآوری (.2016، 2و مای

 رفتار افراد، روی بر لیاص تمرکز امروزه که دهندمی نشان مذکور هایپژوهش. است شدهشناخته امروزی

 و پیدایش در زمانهم که هستند سازمان عملکرد در تأثیرگذار عوامل عنوانبه که بوده سازمانیفرهنگ و

 متغیرها این اندکی مطالعات در هرحال،به. کنند محدود را آن توانندمی هم و دارند نقش نوآوری تقویت

                                                      
1. Van Minh 

2 . Tai & Mai 
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 عملکرد بر آن پی در که بوده نوآوری دهندهپرورش فرهنگ عامل داده نشان نتایج که است شدهبررسی

 هاارزش به و شود تلقی نوآوری بروز مقابل در مانعی تواندمی حالدرعین فرهنگ. گذاردمی تأثیر سازمان

 بهترین عنوانبه ادهوکراتیک فرهنگ که داد نشان وضوحبه مورد این. دارد بستگی سازمان افراد باورهای و

 نتایج با مطابق (.1395)آذر، خسروانی و جلالی،  باشدمی عملکرد و نوآوری کننده بینیشپی متغیر و عامل

 وجودبااین. کندمی تعدیل را عملکرد وی سازمان فرهنگ از خاصی نوع بین رابطه نوآوری حاضر، پژوهش

 اهمیتکم عوامل زمره در انسانی منابع مدیران منظر از که بود عواملی جزءی سازمان فرهنگ حاضر مطالعه در

)وَن مین،  ندارد همخوانی مشابه مطالعات با مطالعه این نتایج مورد این در و داشتند قرار پایین عملکرد با

 (.1395؛ آذر، خسروانی و جلالی، 2017

 باید کشور در اجرایی کارکنان بین در خلاقیت توسعه و بروز برای که گرفت نتیجه توانمی درنهایت

 همچنین،. باشند برخوردار بالایی عملکرد از فردی عوامل و سازمانی ساختار رهبری، سبک چون هاییمؤلفه

 که است لازم ارشد مدیریت حمایت و خلاقیت بروز برای سازیزمینه چون عواملی بالای اهمیت به توجه با

 معماری در قیتخلا کارگیریبه حیث از هاسازمان اگرچه. گیرند قرار بالایی سطح در نیز عملکرد لحاظ از

 سازمان نوع باید خلاقیت ماتریس طراحی و کارکنان خلاقیت از بهینه استفاده جهت و بوده متفاوت فرایند و

 رسالت و اهداف به بتوان تا شود شناسایی خلاقیت هایاستراتژی از یک هر عملکرد و اهمیت میزان و

 جهت کشور سلامت بخش شودمی دپیشنها حاضر پژوهش هاییافته براساس لذا،. شد نائل سازمان

 شناسایی را سازمان این در خلاقیت یهاپیشران و موانع ابتدا خلاقیت، مؤثر و مطلوب سطح کارگیریبه

 هایاستراتژی نهایت در تا کنند حداکثری استفاده برتر یهاپیشران از و حذف را رفع قابل موانع و کرده

 پذیرش فرهنگ ایجاد با شودمی پیشنهاد همچنین،. نمایند لحاظ مدیریتی فرایندهای و معماری در را خلاقیت

 خدمات ارائه در خلاقانه راهکارهای و هاایده بیان برای را زمینه سازمان مدیران و کارکنان میان در خلاقیت

 در کشور سلامت بخش در عملکرد بهبود راستای در جدید و نو افکار از بتوان تا نمایند فراهم آموزش و

 درصدد مناسب تشویقی ابزارهای با مسئولان که شودمی پیشنهاد براین، علاوه. نمایند استفاده هاحوزه یتمام

 .گیرد صورت لازم هایحمایت آنان از و نمایند اقدام خلاق افراد به کارکنان شدنتبدیل و انگیزه افزایش
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