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Abstract 

Objective 

The main purpose of this study was to determine the effect of job nature on employees’ 
creativity with regard to the role of gender modulation in the Hope Entrepreneurship Fund of 

Mazandaran province. 

Methods 

This research is an applied and descriptive survey in terms of purpose and nature. The data were 

collected using three standard questionnaires including Job Nature Questionnaire (Baker, 1978), 

Individual Creativity Questionnaire (Coelho et al., 2011) and Organizational Creativity 

Questionnaire (Fathi, 2013). The statistical population of this study consisted of managers and 

employees of Omid Entrepreneurship Fund of Mazandaran province (93 persons). Using 

Cochran formula, 75 individuals were selected and a questionnaire was administered among 

them. The regression, Pearson and Kolmogorov-Smirnov tests were used to test the hypotheses 

and determine the normality of the research variables. 

Finding 

The different dimensions of job nature had a significant effect on staff creativity in Mazandaran 

Hope Entrepreneurship Fund and individual creativity had a significant effect on organizational 

creativity. Besides, the findings indicated that gender moderated the effect of self-independence 

and job challenges. That is, while the staff personal creativity and job challenges had greater 

impact on women, the effect of job value, job feedback, job tools, and job opportunities on 

men’s personal creativity were greater among men. 
Conclusion 

If all aspects of job nature including job value, self-esteem, feedback, job tools, job 

opportunities and job satisfaction are improved, we will see increased personal creativity among 

employees and these factors have different effects on men and women. 
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 با توجه به نقش تعدیلگری جنسیت کارکنان  کارکنان تیشغل بر خلاق تی ماه  بررسی تاثیر
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 چکیده 

صنايع  كارآفريني صندوق در كاركنان جنسيت تعديلگری نقش به توجه با كاركنان خلاقيت بر شغل ماهيت تاثير تعيين تحقيق اين اصلي هدف  هدف:  

 است بوده مازندران استان دريايي

 ماهيتتت ؛استتتاندارد پرسشنامه سه هاداده گردآوری ابزار. باشدمي پيمايشي توصيفي روش و  ماهيت لحاظ از و  كاربردی هدف نظر از تحقيق اين روش: 

 تحقيق  اين  آماری  جامعه.  بود(  1392  فتحي،)  سازماني  خلاقيت  پرسشنامه  و (  2011  همکاران،  و   و   كواله)  فردی  خلاقيت  پرسشنامه  ،(1978  بيکر،)  شغلي
 ها آن بين و  انتخاب آماری نمونه عنوان به نفر 75 تعداد كه باشندمي نفر 93 بر بالغ  كه  مازندران  استان صنايع دريايي  كارآفريني صندوق  در  كاركنان  شامل

 .شد استفاده پيرسون و  رگرسيون آزمون از فرضيات آزمون برای. گرديد توزيع پرسشنامه

 تتتاثير فردی خلاقيت و  دارد مازندران استان صنايع دريايي كارآفريني صندوق در كاركنان خلاقيت بر معناداری تاثير شغل ماهيت مختلف ابعاد : هایافته

 ،كنتتدمتتي تعتتديل را كاركنتتان فردی خلاقيت بر شغل ماهيت ابعاد تمامي  تاثير  جنسيت  كه  داد  نشان  نتيجه  همچنين  .دارد  سازماني  خلاقيت  بر  داریمعنا
 و  شتتغلي ابتتزار شغلي، بازخورد كار، ارزش تاثير و  بوده مردان از بيشتر زنان در كاركنان فردی خلاقيت بر  شغلي  هایچالش  و   خوداستقلالي  تاثير  بطوريکه
 .است بوده زنان از بيشتر مردان در كاركنان فردی خلاقيت بر شغلي هایفرصت

 بهبود شغلي هایالشچ و  شغلي هایفرصت شغلي، ابزار بازخورد، استقلالي، خود كار، ارزش جمله از شغل ماهيت ابعاد تمامي درصورتيکه گیری: نتیجه

 باشد.دان متفاوت ميربود كه با توجه نه نقش تعديلگر جنسيت، اين تاثيرات در زنان و م خواهيم سازمانو  كاركنان فردی خلاقيت افزايش شاهد يابند،
 

 .خلاقيت سازماني، خلاقيت كاركنان، خلاقيت شغل، ماهيت: واژگان کلیدی
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 مقدمه
 مشغول خود به  را سازماني  و  علوم انساني دانشمندان شناسان، روان  انديشمندان، ذهن  ديرباز از  كه  مسايلي  از يکي

 باشد،  داشته پيشرفت و  توسعه سمت  به هاسازمان فعاليتي  روند در  ایعمده تاثيرتواند  مي كه معتقدند همه و نموده

 سازمانها در را بتوانند خلاقيت كه جوامعي . باشدمي سازمانها افراد بين در  عمل  ابتکار  و  خلاقيت  و پرورش رشد چگونگي 

 پرورش  خلاقيت، كه ميزان هر به بر عکس و داشت آنها انتظار برای را شکوفايي و رشد  توانمي  سازند، شکوفا و احياء

 و تغييرات  عصر ما عصر (.  1386شد )سيادت و همکاران،   متصور  آنها برای بايد را و فرهنگي صنعتي  علمي،  ركود نيابد
 . باشندمي   فعاليت مشغول دگرگوني از  شرايطي  چنين  تحت كه  بوده جامعه  نظام  از بخشي سازمانها، .هاستدگرگوني

 خود مستمر بازسازی و هادگرگوني اين از ناگزير خود  حيات استمرار و موقعيت  تامين برای سازمانها اين ترديد بدون

 اين به  رسيدن   و ها روش  بهبود و اصلاح  و  روز  شرايط با  اهداف  كردن  هماهنگ  طريق از سازمانها بازسازی    .هستند

 ن يا  به  كاركنان  تي خلاق(.  1394)تيمورنژاد و القايي،    بياورد زيادی دوام  تواندنمي  سازمان بازسازی، بدون و  بوده اهداف
  كه   بود   خواهند  ادرق  باشند،  خلاق  كارشان  در  كاركنان  يوقت  كه(  1998  ،1آمابيل)  كنديم   كمک  سازمان  یبقا  به   صورت

 ،3لسون يگ  و  2ي شال)  رنديگ  بکار  و  ارائه  سازمان  یهاهي رو  اي  خدمات  عملکرد،  محصولات،  مورد  در  یديمف  و  تازه  یهادهيا
 استفاده  مورد  كارشان  در  را  هادهيا  نيا  گريد  كاركنان  كه   شوديم  احتمال  نيا  شيافزا  باعث  ييهادهيا  نيچن  وجود(.  2004

 منتقل   كارشان  در  ی ريبکارگ  و  توسعه  یبرا  گريد  كاركنان  به  را  آنها  و  داده  توسعه  را  هادهيا  نيا  آنها  بعلاوه  دهند،  قرار
 بازار   ريمتغ  طيشرا  با   بتواند  كه  دهديم  سازمان  به  را  امکان   نيا  تازه  یهادهيا  از  یري گبهره  و  ديتول  رو  نيا  از.  كننديم

به   (.2002  ،  4اولدهام )  ابدي  توسعه  و  رشد  و  داده  موقع  به  پاسخ  ها  فرصت  و  دهايتهد  به  شده،  منطبق نيروهای خلاق 
انسون كنند چنانچه جها حمايت مي شوند كه از رقابت شركتاستراتژی تجارت در نظر گرفته مي  عنوان بخش كاملي از

كنند،  ميكنند، پيشرفت  هستند كه توليد مي   هاييهای پويا است و آن افراد يا گروهها ايدهبيان كرد: اساس همه خلاقيت 
لندمدت در بازار فهمند. بنابراين خلاقيت كاركنان برای موفقيت بها را ميكنند و در نهايت ايدهمتمايز ميكنند،  بحث مي

برای   .اند و بر خلاقيت و گردش ايده ها تمركز كردندمتعددی  محيط كار را بررسي كرده  باشد. مطالعاترقابتي حياتي مي
-كنند رضايت بيشتر و تغيير ايده كنند كه از خلاقيت حمايت ميار ميرمنداني كه در سازمانهايي كمثال شانلي دريافت كا
دارند )لي  اولدهام   6هاكمن (.  2018و همکاران،    5های كمتری  برای 1975)  7و  از مدل طراحي شغل  ( در تحقيقات خود 

بيش از هزار نفر در، صد شغل مختلف و در بيشتر از دوازده سازمان استفاده كردند و دريافتند كه كاركناني كه شغلشان در 
-نگيزش مين بودند احساس رضايت و اهای با ابعاد دروني پاييود بيشتر از آنهايي كه دارای شغلابعاد دروني كار بالا ب

بيکر با   (1978)  8كردند.  را  داد، ماهيت شغل و رضايت شغل  انجام  اولدهام  از مدل هاكمن و  الهام  با  پژوهشي كه  طي 
امل نتايج  شش عامل )چالش شغلي، فرصت شغلي، ارزش كار، خوداستقلالي، ابزار و امکانات شغلي و بازخورد( كه اين عو

مي بر جای  و شخصي  نتشغلي  اين  كار، گذاشتند.  از  خاطر  رضايت  بالا،  باكيفيت  عملکرد  بالا،  دروني  انگيزه  شامل  ايج 
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های شغلي از بسياری جهات مورد تحقيق قرار گرفته است.  باشد. الگوی ويژگيخدمت كاركنان ميكاهش غيبت و ترك  

شغلي وجود دارد و اين  های  كند )يعني مجموعه ای از ويژگيت چهارچوب كلي تئوری را تأييد مينتيجه بيشتر تحقيقا
دهند، توافق نظر ها هسته مركزی را تشکيل ميگذارند( ولي در مورد اينکه كدام ويژگي يا ويژگيها بر رفتار اثر ميويژگي

 ي شغل دنبال به شتري ب كاركنان. است هاآن يشغل یمحتوا سازمان، افراد تيخلاق در موثر عوامل از يکيكامل وجود ندارد. 
  از   آن   انجام  یبرا  و  است  شان ي ا  خود   عهده  به  يكل  طور   به   آن   انجام  تيمسئول.  است  رو به رو      چالش  با   كه  هستند

  و  بردارند گام سازمان اهداف جهت در كه دارد يكاركنان به ازين شود موفق يسازمان نکهيا یبرا. برخوردارند  يكاف  اراتياخت
  علاوه   د يآ  وجود  به  زش يانگ  لهيوس  به   است  ممکن  تعهد  و  یوفادار  نيچن  باشند،  داشته  شركت  در  ماندن   به   ی قو  ليم

ميلي ذاتي   (.1990  ،2و گود  1)هيودلستون  است   تيخلاق  و  كار  یور  بهره  به  يدسترس   زش يانگ  از  هدف  نيبرا خلاقيت 
)مطهری،   است  الهي  مظهر خلاقيت  انسان  و  نهاده شده  وديعه  به  انسان  وجود  در  كه  پرشتاب  تحولات   (. 1372است 

غير عيني، در صدد افزايش  های  اشته تا با نگرشي جديد به داراييجهاني در عرصه علم و صنعت، جوامع بشری را بر آن د
حركتي در دنيای متغيير امروز چه برای يک  غييرات باشد. در حقيقت سکون و بيهايي خود برای همگامي با اين تتوانايي

اند نابودی به همراه  سازمان و چه برای يک كشور در هر  نتيجه ای جز  امروزه خلاقيت و  ازه كه باشد،  نخواهد داشت. 
های ي گرديده و بر آموزش و كسب مهارتآوری نه به عنوان يک نياز بلکه به عنوان شرط بقاء هر سازمان يا جامعه تلقنو

در جامعه ما و تمام جوامع در حال  ترين مساله شری تاكيد بسياری شده است. كليدی لازم در بکارگيری اين استعداد ويژه ب
خلاقيت نه ژنتيکي است و نه مربوط به نژادی  . يعني مساله ای كه با آن درست برخورد نشده است.توسعه ،خلاقيت است 

اكتسابي است بلکه  اگر سيستم  حتي در خاص،  نيز  پيشرفته  از رقابتهای خلا كشور های  بيافتد،  از كار  آنها  عقب   هاق 
 برای خلاقيت .  شوند لذا تنها راه نجات كشورهای در حال توسعه خلاقيت است وراه ديگری ندارندنابود ميافتند و  مي

 چنين چه اگر شد خواهند حذف صحنه از خلاق  غير سازمانهای زمان طي  در كه است بديهي  بوده لازم سازماني هر بقای

 در  مشتريان نياز تغيير  معهذا باشد  موفق است  آن درگير خود   عمر از  مقطع  يک  در كه عملياتي  در  بوده ممکن سازماني

 از بخشي هر  در يا  و  كارگری  روابط تجاری،  ساختار  ،  فناوری  ،  خدمت  ، محصول  در  است  ممکن كه  . هاستسازمان

 امروزه كه  است  مختلف های زمينه در  انگيز شگفت  تحولات  سرعت  دارد تازگي اخير هایدهه در  آنچه ،  باشد  سازمان

 در است، ممکن  نيازها  رفع  جهت به  كه هاييحل  راه بيني پيش  ضرورت ،  است  گشته شکار آ سازمانها بر  گذشته از بيشتر

 خطر يا  و  ساخته  آماده تغييراتي  چنين برای  را  خود  پيش از  بايد  سازماني  هر و شود پديدار احتمالي  تغييراتي  دنبال به آينده

القايي،  بپذير را واقعي بحران  وضعيت با مواجهه و  )تيمورنژاد  مديريت  (.  1394د  كليد  به  تبديل شدن  حال  در  خلاقيت 
خلاقيت سازماني به عنوان يک منبع مهم يا    -1چندين عنصر مهم در اين شرايط وجود دارد از جمله:  باشد.  سازماني مي

هش در يک محيط ي و حفظ جايگاشود كه در حال تلاش برای رسيدن به منافع رقابتتوانايي سازماني در نظر گرفته مي
ها در حال با در نظر گرفتن خلاقيت، سازمان  -3خلاقيت بعنوان يک نياز رقابتي مهم برای سازمانها.    -2باشد  آشفته مي

خلاقيت ضروری است وقتي رفتارها و تغييرهای    -4های جديد و رضايت مشتريان هستند.  توسعه شرايط جديد، ارزش 
خلاقيت كليد استراتژيکي است كه شرايط اقتصادی ناسازگاری كه از   -5شود.  بيني نشده ايجاد ميجديد در شرايط پيش  

ميبحرانها بر  اقتصادی  ركودهای  و  متعدد  ميی  كنترل  را  آ  -6  .كندخيزد  با  كه  است  ابزاری  سازمان خلاقيت  و ن  ها 
مي آنها  متعدگردانندگان  سهامداران  برای  گيری  چشم  پايدار  ارزش  كندتوانند  خلق  صنايع   -7  .دشان  در  خلاقيت 
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به جای سيستم های توليدی های سنتي،  بطور آشکار نقش واضحي در كسب موفقيت  تکنولوژی جديد به مانند سازمان 
با توجه به مقدمات ارائه شده، لذا سوالي اصلي تحقيق حاضر عبارتست از  (.  2018،  2و كيسيلنيکي   1كند )السزاك بازی مي

 كند؟اركنان چگونه تاثير ماهيت شغل بر خلاقيت كاركنان را تعديل مياينکه جنسيت ك

 

 مبانی نظری  

 کارکنان  خلاقیت فردی 

  الواني   (.1392رضائيان،)  جديد  مفهوم  يا  فکر  يک  ايجاد  برای  ذهني  هایتوانايي  بکارگيری   از  است  عبارت  خلاقيت
  ايجاد  قدرت  به  اشاره  خلاقيت  ديگر  عبارت  يا  است  جديد  فکر  و  انديشه  يک  توليد  معنای  به  خلاقيت:  است  معتقد(  1389)

  جديدی  و  بديع  اصيل،  مفاهيم  وها  رهيافت  ها،ايده  توليد  توانمي  را  خلاقيت  همچنين  . (1389)الواني،    دارد  نو  هایانديشه
وده و عبارت زندگي او مطرح بخلاقيت بعنوان نياز عاليه بشری در تمام  .  باشد  برخوردار  پذير  انطباق  رفتاری  از  كه  دانست

تركيب عوامل قبلي در طرح دار و جهش در فکر و انديشه انسان، به طوری كه حايز يک توانايي در  است از تحولات دامنه
مي نظام1391ي،  )فيشان  شودجديد  دگرگوني  و  تحولات  اجتماعي  (.  و    –های  پيشرفت  در  ريشه  حاضر  اقتصادی عصر 

عل آمده در  بوجود  ذتغييرات  و  تغيير علايق  به  منجر  دارد كه  فناوری  و  ترديد سازمانائقه شدهم  بدون  های عصر است. 
اند. در اين زمينه برای اينکه بتوان در دنيای متلاطم امروز به حيات  المللي مواجهبا تحولات و تهديدات گسترده بين حاضر

ها لات بر آن ها تاثير نهاد و به آنتغييرات و تحو خود ادامه داد، بايد به خلاقيت و نوآوری روی آورد و ضمن شناخت  
عن به  نوآوری  و  خلاقيت  سريع،  تحولات  و  تغييرات  اين  به  توجه  با  داد.  دلخواه  بقای شکل  مهم  و  اساسي  اصل  وان 

زمينه  سازمان اين  در  و  دارند  زيادی  تاكيد  آموزش خلاقيت  به  پيشرفته  های  كشور  اساس  براين  است.  شده  پذيرفته  ها 
ت انسان، سازمان و جامعه در گرو خلاقيت و نوآوری است و آگاهي از فنون و روش ها، برای ايجاد فضای لازم پيشرف

  و  تلاش   با  اساسا  بلکه   رفتنمي   شمار  به  جامع  دانشي  خلاقيت  گذشته  در  د و باروری اين روحيه، ضروری است.برای رش
 در   پرشتاب  تغييرات  .رسيدمي  نهايي  نتيجه  به  تصادفي  ای  گونه  به  و  الهام  نوعي  صورت  به  سرانجام  و  خلاق  افراد  رياضت

 از  و  است  عصر  اين  هاینوآوری  و  خلاقيت  نتيجه  خود  كه  هاييراه  از..  .و  فناورانه  و  فني  اجتماعي،  اقتصادی،  هایزمينه
  دانش   يک   صرفاٌ  نه  خلاقيت  امروزه  دليل   همين  به  ؛است   نوآوری  و  خلاقيت  مستلزم  خود  تحولاتي،  چنين   با  برخورد  سويي

  انباشت  نه  است  نياز  مورد  چه  آن  بنابراين  .بقاست  شرط  بشری  جوامع  تمامي  برای  بلکه  ضرورت  يک  يا  نياز  يک  تجملي،
خلاقيت متشکل از عناصر و اجزای .  است  يادگيری  نحوه  و  يادگيری  بلکه  نيست  شودمي  منسوخ  سرعت  به  كه  اطلاعاتي

های مربوط به خلاقيت و انگيزه را از اجزای اصلي  ربوط به قلمرو و يا موضوع، مهارتسه عنصر م 3مختلفي است و آمابيل 
، حقايق، اصول و نظريات و  های مربوط به قلمرو عبارتند از: دانش و شناخت ما نسبت به موضوعداند. مهارتخلاقيت مي

نانگاره موزش در يک زمينه خاص به  ليه استعداد، تجربه و آی مواد اوها به منزلههفته در آن موضوع  اين مهارتهای 

مي خلاقيت  شمار  فرآيند  خلاقيتمرحله    4روند.  پس  در  آمادگي:  الف(  غالبادارد:  موفق،  جمع  "های  و  آوری تحقيق 

وضوع كار مي كنند، حضور در شامل مطالعه گسترده، مکالمه با كسان ديگری كه در زمينه م   "اطلاعات بوده كه معمولا 
با مسهای حرفهها و كارگاهشهماي های متفاوتي از ئله مورد نظر است كه اين، ديدگاهای وكسب اطلاعات كلي مرتبط 

    
1. Olszak 

2. Kisielnicki 

3 .Amabil 



   ...ماهیت شغل بر خلاقیت كاركنان ریتاث-فروزان بالی                                                                   46    

 
ميمساله   شخص   روی  فرا  مشابه  را  مقادير  روی  بر  تامل  صرف  را  ناخودآگاه  ضمير  خلاق  افراد  پرورش:  ب(  نهد. 

مي دوره  كننداطلاعاتي  ميكه طي  به دست  آمادگي  ميآيد.  ی  رخ  زماني  فرايند  آناين  كه  فعاليت دهد  درگير  هايي  ها 

مسئله هستند"كاملا   يا  موضوع  با  ه  ؛نامرتبط  رخ ميحتي  است،  در خواب  فرد  كه  يک  نگامي  از  برداشتن  دست  دهد. 
فرآيند  (. ج( تجربه ايده: اين مرحله از1393)اكبری،شود يمشکل و واگذاری آن به ضمير ناخودآگاه، باعث بروز خلاقيت م

شود و همان  كه فرد در جستجوی آن است، كشف ميخلاقانه غالبا مهيج تراست. در اين زمان است كه ايده يا راهکاری  
كنند كه های جديد غالبا هنگامي بروز ميشمارند ايدهغلط آن را تنها مولفه خلاقيت مي  مرحله ای است كه افراد عادی به

ورد نظر است )مثلا رانندگي در بزرگراه، يا ورق زدن روزنامه(. گاهي اوقات اين شخص سرگرم كاری نامرتبط با مسئله م
گردد.  طور تدريجي به ذهن فرد متبادر ميولي در اكثر مواد، پاسخ به    ؛كنده صورت كاملا غير منتظره ظهور ميايده ب

سازی: دشوارترين مرحله از  پياده  كند. د( ارزيابي وبه فرمول بندی راهکار ميشخص به آهستگي ولي با اطمينان شروع  
خلاق آنچه را به دست يک تلاش خلاقانه است و نياز به جرات، انضباط و سخت كوشي فراوان دارد. در اين مرحله فرد  

-سنجد و از لحاظ منطقي آزمايش ميكند، شواهد آن را ميشاف و يا نظريه تازه( ارزيابي مياعم از اخترا، اكتآورده است )
( آمابيلي الگوی 1393)اكبری،  شود  ار به وسيله بازبيني مشخص ميبارت ديگر در اين مرحله اهميت و ارزش ككند، به ع

جالبي از فرآيند خلاقيت ارائه كرده كه شامل چهار مرحله اساسي است: عرضه مسئله، آمادگي، ايجاد پاسخ و اثبات پاسخ.  
اي روابط  در  الگو  اين  خاهميت  مختلف  عناصر  با  مرحله  )ن  مهارتلاقيت  مانگيزه،  به  مربوط  مهارتهای  و  های وضوع 

 (. 1393سعيدی كيا، خلاقيت( است. )

 خلاقیت سازمانی 

ها را شناسايي نموده و بايست آنی موانعي است كه فرد و سازمان ميای ديگر داراخلاقيت و نوآوری مثل هر پديده

و   فراگير خلاقيت  و  مستمر  جريان  تا  باشند  آن  يابد.  درصدد  و ظهور  بروز  سازماني  و  فردی  اعمال  و  افکار  در  نوآوری 

به  و  كاركنان  سازمان  عملکرد  اثربخشي  و  كارايي  آن  انساني  تبع  نيازهای  كردن  مرتفع  چگونگي  به  كامل  بستگي  ها 

از طريق بالا و رضايت  كاركنان  روحيه  انگيزه،  احفظ  اين  بر  دارد.  را ميبخشي  نوآوری  و  موانع خلاقيت  در  ساس  توان 

تکنيکمحد افزايش توان حل مسئله   وده فرد و سازمان رفع كرد.  و  برای رشد خلاقيت  ابزاری  به عنوان  های خلاقيت 

های د. به عبارت ديگر هر يک از تکنيکنمايلاقيت و فرآيند حل خلاق مسئله ميكمک شاياني به فرد در تمام مراحل خ

ند. در شوهای فردی وگروهي تقسيم ميها به تکنيکكند. اين تکنيک ت مي يا مراحلي از خلاقيت را تقويخلاقيت، مرحله  

های طوفان فکار(، قوانين بارش افکار، تفاوتشود: تکنيک طوفان ذهني )بارش اها اشاره ميذيل به برخي از اين تکنيک

کری، معاني ذهني فردی و گروهي، تکنيک توهم خلاق، تکنيک شش كلاه فکری، اهداف اصلي تکنيک شش كلاه ف

يک   )كلاهاز سمبلهر  در  ها  مدير  نقش   ، از،محيط خلاق  عبارتند  سازماني خلاقيت  موانع  موانع خلاقي،  فکری(،  های 

های مختلفي وجود دارد اما مهمترين اصول در  برای تقويت انگيزه كاركنان راه خلاقيت كاركنان، نقش وراثت در خلاقيت.

ن اهداف فردی و سازماني همسويي به وجود آيد و افراد سازمان تحقق اهداف  هاست. اگر ميااين زمينه همسويي هدف

تفکر، ك برای  زيادی  انگيزه  ببينند.  سازمان  اهداف  گرو تحقق  در  را  ميخود  به دست  بيشتر  )حسيني،    آورندار و تلاش 

باشد كه عمدتا ناشي از بي  يکي از موانع خلاقيت در سازمان مانحصار اطلاعات در سطوح بالا يا پايين سازمان، ي (.1393

اگر مدير برای تمام   ای و يا نظام ارزيابي و تشويق غلط سازمان است.صلاحيتي و عدم تخصص كاركنان و گزينش رابطه
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د خود كاركنان احترام لازم را قائل باشد به آنها اعتماد كند و تا حد امکان سازمان را مبتني بر خودكنترلي اداره نمايد، افرا

-حقق عنصر ديگر خلاقيت يعني مهارتآيند. برای تمي  دانند و درصدد خلاقيت و نوآوری بري از نظام مربوطه ميرا جزئ

های مربوط به خلاقيت سازمان بايد از ساختاری خلاق و پويا برخوردار باشد. در اين ساختار بايد از نظام كنترلي شديد 

-مسائل پيچيده استقبال كنند و راهها و  توانند از چالشرتيب افراد مييجاد كرد. به اين تپرهيز و در نتيجه امنيت شغلي ا

قادر افراد  است  لازم  سازمان  در  خلاقيت  ايجاد  برای  زيرا  بپيمايند،  را  نشده  آزمون  و    های  قواعد  گذاشتن  كنار  به 

مدير    داشتن استقلال رای است كهای عرضه كنند كه لازمه اين امر  های متعدد و تازههای ذهني باشند و ايدهچهارچوب

باشد كه خلاقيت محصول يک ايده مفيد ميشود  ه خلاقيت كارمندان، خاطر نشان ميتواند مشوق آن باشد. با توجه ب مي

 بخش است. ايده بايد هم جديد و هم مفيد باشد، بنابراين خلاقيت، مهارت فني، مهارت   صنايع درياييكه هم جديد و هم  

های مفيد و نوآورانه است كه توسط كارمندان  ای از ايدهگيرد. در محيط كار خلاقيت مجموعها در بر ميخلاق و انگيزه ر

مطرح شده در حاليکه محصولات يا خدمات، پيشرفت گردش كار را در نظر گرفته است. آن يک پروسه چالشي و پرسش  

به خلاقيت در سطح گروه، دانگ و همکاران  با توجه  به عنوان توسعه و كليت ( خلاقيت گرو7201)  1محور است.  را  ه 

ايده، اطلاعات و ديدگاهه و مفيد توسط يک تيم تعريف كردههای مطرح شدايده اعضای گروه تجمع است.  های خلاق 

  (.2018، 3و چن  2آيد )وود تا يک نتيجه خلاق مشروط به دستشومي

 ماهیت شغل 

بررسيكارمنداني كه  دهد آن  تحقيقات نشان مي با  برنامهمطابق  كنترلي، تفکر ريزی، خودحسابي، خود های شغلي و 
شغل  ماهيت  سطح  تجربه  برای  كمتری  تمايل  هستند  شغل  به  وابسته  تطابق  و  نقش  انتقال  تمايل    مثبت،  اين  دارند. 

با مشکلات شغلي  تواند از تواناييكاهش يافته مي نتيجه بگيرد كه ممکن است  های كارمندان در مقابله ذهني و رواني 
ثا بطور  تا  باشد  آنها  برای  كاراهرمي  جهت  را  جذاب  و  جديد  عناصر  شغل،  بت  ساختاری  تئوری  طبق  كنند.  القا  كردن 

كارمندان با سطوح بالاتر تطابق شغل تمايل بيشتر به استفاده موثر از منابع فيزيکي، نوآوری و احساس دارند. اگر چه هيچ 
دهد كه تطابق اند، تحقيقات نشان ميقيم تاثير تطابق شغل را در سطح ماهيت شغل بررسي نکردهای بطور مستمطالعه

تواند احساس خوش بيني كارمندان را درباره وظايف و مسئوليت های شغلي بالا ببرد. های وابسته به آن ميشغل و ويژگي
 (.  2016، 4ماهيت شغل را كاهش دهد )جيانگ  بنابراين بطور كلي ممکن است آن تطابق شغل، احساس كارمندان از سطح

پژوهش مجموعه اين  در  ماهيت شغل  از  و  منظور  و عملکرد ذهني  بر تلاش  كه  دروني يک شغل  از خصايص  ای 
خس كاهش  طور  همين  و  ميجسمي  تاثير  كاركنان  شغلي  بعد:    .(1393)پرتوی،    گذاردتگي  شامل شش  شغل:   ماهيت 

ب استقلالي،  خود  كار،  فرصتازخارزش  شغلي،  ابزار  چالشورد،  ارزش شغلي،  است.  بر    كار:شغلي  شغل  يک  تاثير  ميزان 
-ر كارمند در فرايند كار از مهارتزندگي و سلامت افراد ديگر در داخل يا خارج از سازمان را گويند. علاوه براين هرچقد 

(. خود استقلالي: به ميزاني كه 1393)پرتوی،  آيد  ر برايش با ارزش تر محسوب ميهای شغل خود بتواند استفاده كند كا
دی  های انجام كار آزاند و برای زمان بندی و تعيين روش كيک شغل برای كاركنان آزادی و عدم وابستگي فراهم مي

    
1 . Dong et al. 

2 . Wu 

3 . Chen 

4 . Jiang 
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ايجاد مي پور،  شود  كند گفته ميعمل  از اطلاعات مستقيم و شفاهي كه كاركنان  1392)حسين  به آن درجه  بازخورد:   )

شود كه موجب  ابزار شغلي: به كليه عواملي گفته ميگردد.  كنند اطلاق ميان دريافت ميربخشي و عملکرد كارشدرباره اث
مي يک شغل  در  كار  فرايند  )گرتسهيل  كار  محل  فيزيکي  فضای   : مانند  و دد  اداری  راهکارهای  و صدا...(،  نور  نظر  از 

های شغلي: . فرصتني، تجهيزات لازم برای انجام كارداری و فهای ااجرايي لازم برای بهبود در فرايند كار منابع، كمک
اين احساس دبه موقعيت آمدن  به وجود  يادگيری و  اين  يادگيری در ضمن كار و تداوم  از  های  ر كارمند در فرايند كار 

شغلي:   هایچالش.  (1391سماعيلي،  )اآيد  برايش با ارزش تر به حساب ميهای شغل خود بتواند استفاده كند كار  مهارت
تاوردهای خود را ها و استعدادهای خود استفاده كنند و در نهايت دستوانند از توانايي هايي در شغل كه افراد ميبه موقعيت

  (. 1393)پرتوی، به نمايش گذارند 
در  ( در تحقياقت خود از مدل طراحي شغل برای بيش از هزار نفر در صد شغل مختلف و  1975هاكمن و ادولدهام )

بيشتر از دوازده سازمان استفاده كردند و دريافتند كه كاركناني كه شغلشان در ابعاد دروني كار بالا بود بيشتر از آنهايي كه  
 كردند. های با ابعاد دروني پايين بودند احساس رضايت و انگيزش ميدارای شغل

 

 
 ( 1975اولدهام ) الگوی ماهیت شغلی هاکمن و . 1نمودار

 
طي پژوهشي كه با الهام از مدل هاكمن و اولدهام انجام داد، ماهيت شغل و رضايت شغل را با   1978بيکر در سال  

امل نتايج  خوداستقلالي، ابزار و امکانات شغلي، بازخورد( كه اين عوشش عامل )چالش شغلي، فرصت شغلي، ارزش كار،  
بر جای مي نتايج شاملشغلي و شخصي  اين  از كار،  گذاشتند.  بالا، رضايت خاطر  با كيفيت  بالا، عملکرد  انگيزه دروني 

كاركنان خدمت  ترك  و  غيبت  تحقياق  باشد.مي  كاهش  بيشتر  مينتيجه  تاييد  ار  تئوری  كلي  چهارچوب  )يعني  ت  كند. 
دهد كه اگر گذارند( مدارك و شواهد نشان ميها بر رفتار اثر ميهای شغلي وجود دارد و اين ويژگي ای از ويژگيمجموعه

ها های گوناگون خواهد شد. گذشته از اين، نتيجه بسياری از تحقيق استقلال و آزادی عمل زياد باشد فرد دارای مهارت
ان انگيزش بايد اين متغيرها را با هم جمع كرد سرانجام ميزان يا شدت احساس نياز باشد  دهد برای محاسبه ميزنشان مي

های شغلي و تجربه آيد. برای تعديل رابطه بين ويژگيتواند به عنوان يک عامل تعديل كننده به حساب  از سوی افراد، مي

 ابعاد اصلي شغل نتيجه كار حالت های اصلي روانشناختي

گوناگوني در مهارت 
 مشخص بودن كار

 اهميت كار

در سايه تجربه احساس اهميت 

 كردن

احساس مسئوليت نسبت به نتيجه 

 كار

 آزادی عمل آگاهي از نتايج واقعي

 بازخورد

انگيزه دروني بسيار بالا در رابطه 
 با كار

 كيفيت بسيار بالای عملکرد
 رضايت شغلي بسيار بالا               

زان غيبت و جابجايي بسيار مي
 پايين

 توان رشد فرد
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آثار   نبود  يا  وجود  ديگر چون  متغيرهای  از  ميتوان  و  كاری  مساوات  رعايت  درباره  پنداشت  يا  احساس  داشتن  اجتماعي، 
های فردی و انگيزش همانند يک  های رفتاری نشات گرفته از تفاوتويژگي  .ه كسب تجربه استفاده كردبرابری و تمايل ب

وی انساني با  دهد، چون از يکسو نيرمتقابلاً با هم تطبيق ميكند يعني افراد و مشاغل را  فرايند سازگار كننده عمل مي
دانش دارای  مهارتاستعداد  و  ارزش ها  و  نيازهای خاص  و  ارتباطات شغل ميها  وارد  را  ويژه  ديگر  های  از سوی  و  كند 

ظرفيت دارای  محتمشاغل  و  اهميت  تنوع،  با  معين  مسئوليتهای  و  عوامل  وظايف،  شغلي،  كسب  وی  برای  لازم  های 
-ها و منافع شغلي چون حقوق، مقام و روابط اجتماعي جلوه گر ميعملکرد مطلوب و رضايت بخش را به صورت پيامد

های ها، منوط به تواناييی با محتوی شغل، وظايف و مسئوليتهای فردها و مهارتزد. سازگاری بين استعدادها، دانشسا
نيست. به عبارت    های به كار گرفته شده در رفتارجز همان قابليتهای فردی چيزی  فردی در انجام شغل است و توانايي

بالقوه استعدادی  های مهارتي و توانايي های دانشي، توانايي های جسماني، تواناييديگر، همان توانايي محركه رفتار  های 
گذارند و های فردی و عامل انگيزش بر عملکرد شغلي كاركنان تاثير ميها در ارتباط موثر با تفاوتهستند. اين توانمندی
های آن توجه داشته باشند زيرا با كيفيت زندگي كاری كاركنان  ن منابع انساني بايد به  پيچيدگيطراحان شغل و مديرا

همبستگي بسيار زيادی دارند. مديران بايد نيک بدانند كه حصول كيفيت زندگي كاری بالا مستلزم آن است كه مشاغل 
اثربخش، جابجايي ميان كا ارتباط متقابل  به خوبي طراحي شده باشند. طراحي مجدد شغلي  رايي و عوامل رفتاری را به 

سازد و نيز آگاه باشند كه وقتي نيروی كار شايسته و سرمايه اصلي و راهبردی سازمان ها  بين و عوامل رفتاری تبديل مي
-كنند و يا او را به كاری ميتوان و انرژی خود را صرف كارهای ساده و پيش پا افتاده و كمتر از صلاحيت خويش مي

ها و  ها، باروریها، خلاقيترند كه از نظر رواني قابليت سازگار شدن با آن را ندارد. قدر مسلم آن است كه هوشمندی گما
ها پشت پا زده  ور ار ناديده انگاشته و به آرمانصنعتي فرهنگي، سياسي كش  –توليد در جهت كمک به استقلال اقتصادی  

بي  اند. امروز،   رقابتي  اهددر جهان  به  رسيدن  و  سازماني  بقای  و  تحول  ايجاد  برای  مهم  ابزارهای  از  يکي  و  شک  اف 
د و بخشحول را حيات  ميها و رويکردهای نوين آموزشي است،  در اين ميان آنچه مقوله تهای موردنظر،  برنامهرسالت

 (. 1390ه منابع انساني است )موسايي، كند عنصر انسان و توسعبقای سازمان را نيز تضمين مي

 

 جنسیت کارکنان و خلاقیت 

تعديپژوهش مورد نقش  در  در مورد خلاقيت ضدها  كننده جنسيت  پژوهش    ل  از  آمده  بدست  نتايج  است.  نقيض  و 
( نشان داد كه در رابطه با بروز خلاقيت، پسران نسبت به دختران برتری دارند. به عبارتي ديگر ميزان بروز 1390متقيان )

نشان    (1390به نقل از متقيان،  ؛  1999  و1991های بريتون و تيسر )باشد. پژوهشخلاقيت در پسران بيشتر از دختران مي
وتاه مدت و خلاقيت كلامي نمرات قابل توجه و بالاتری نسبت به پسران كسب  كريزی  نه برنامه داند كه دختران در زمي

ندارد.  1384كنند. شيخ الاسلامي )مي با خلاقيت  معناداری  رابطه  )راي( گزارش كرد كه جنسيت  داد كه  1982نا  ( نشان 
آموتفاوت دانش  خلاقيت  بروز  ميزان  در  جنسيتي  نميهای  دارا  را  معناداری  تفاوت  هندی  چمرلو زان  و  نوروزی  باشد. 

بايد در تعيين وظايف 1392) با كتابدارن زن از خلاقيت كمتری برخورداند و  ( نشان دادند كه كتابداران مرد در مقايسه 
 شغلي به اين مقوله توجه شود. 
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 توان مطرح كرد: بنابراين فرضيات زير را ميوب نظری ارائه شده اساس ادبيات مطرح شده و چارچبر 

 

 اصلی پژوهش:  های  فرضیه

 

 داری بر خلاقيت فردی دارد.ماهيت شغل تاثير معني-1
 داری بر خلاقيت سازماني دارد. خلاقيت فردی تاثير معني-2
 كند. جنسيت تاثير ماهيت شغل بر خلاقيت فردی را تعديل مي-3

 

 فرضیه های فرعی پژوهش: 

 

 بر خلاقيت فردی دارد.  داری.معني ارزش كار تاثير -1
   .بر خلاقيت فردی دارد داری.معنيخود استقلالي  تاثير  -2
  .بر خلاقيت فردی دارد داری.معنيبازخورد تاثير   -3
 بر خلاقيت فردی دارد.  داری.معنيابزار شغلي تاثير  – 4

  .برا خلاقيت فردی دارد داری.معنيفرصتهای شغلي تاثير  -5
 . دارد فردی خلاقيت بر داری.معني های شغلي تاثيرچالش -6
  .كندميجنسيت تاثير ارزش كار بر خلاقيت فردی را تعديل  -7
 . كندميجنسيت تاثير خود استقلالي بر خلاقيت فردی را تعديل  -8
 كند. جنسيت تاثير بازخورد بر خلاقيت فردی را تعديل مي -9

 . كندميبر خلاقيت فردی را تعديل تاثير ابزار شغلي جنسيت  -10
 .كندميخلاقيت فردی را تعديل های شغلي بر جنسيت تاثير فرصت -11
 .كندميبر خلاقيت فردی را تعديل  های شغليجنسيت تاثير چالش-12
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 (1392؛ فتحی، 2011؛ کوالهو و همکاران، 1978. مدل مفهومی تحقیق )بیکر، 1شکل 

 

  روش شناسی تحقیق: 
باشد كه بالغ  استان مازندران مي   صنايع درياييارآفريني  جامعه آماری اين تحقيق شامل مديران و كاركنان صندوق ك

نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب   75نفره طبق فرمول كوكران تعداد    93باشد. با توجه به جامعه آماری  نفر مي  93بر  
تصادشده گيری  نمونه  روش  از  تحقيق،  دراين  است.اند.  گرديده  استفاده  ساده  تحقيق   في  اين  در  استفاده  مورد  ابزار 

مايشي، عبارت  جمع آوری اطلاعات در تحقيقات پي  ترين ابزارپرسشنامه به عنوان يکي از متدوالوده است.  »پرسشنامه« ب 
اسخگو  های گوناگون، نظر، ديدگاه و بينش يک فرد پگيری از مقياس مدار، كه با بهرهای از پرسش هدفاست از مجموعه

باشد. برای ها در اين تحقيق سه پرسشنامه استاندارد ميگردآوری داده(. ابزار  1394خاكي،  دهد )را مورد سنجش قرار مي
)اندازه شغلي  تشخيص  پرسشنامه  از  شغل  ماهيت  )J.D.Sگيری  سال  در  »بيکر«  كه  است  شده  استفاده  در  1978(   )

پرسشنامه   است.  داده  قرار  استفاده  مورد  را  آن  آمريکا  الکتريک  وسترن  كارخانجات  در  خود  بيکر   سوالي  35پژوهش 
اندازه1978) برای  پرسشنامه  (  ماهيت شغل،  )  3گيری  و همکاران  كوالهو  فردی   10پرسشنامه    (،2011سوالي خلاقيت 

( فتحي  سازماني  خلاقيت  روش   .( 1392سوالي  پرسشنامه  روايي  تعيين  اين  برای  از  يکي  كه  دارد  وجود  متعددی  های 

 ارزش كار

 خوداستقلالي

 بازخورد

 ابزارشغلي

های فرصت

 شغلي

های چالش

 شغلي

 ماهیت شغل

 خلاقیت سازمانی خلاقیت فردی

 جنسیت
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وايي توسط استاد راهنما مورد تأييد قرار گرفته است و از ر  باشد. روايي صوری اين پرسشنامه ها روايي صوری ميروش 

پايايي ميزان اعتبار يا اعتماد پذيری ابزار و سازگاری آن را دراندازه گيری يک مفهوم نشان مي  باشد.  لازم برخوردار مي

يکسان باشند    "بايست نسبتاصله مي دهد. همچنين به اين معناست كه اگر يک آزمون را چندين بار تکرار نماييم، نتايج حا
پژوهش.  (1381)سکاران،   بيشتر  در  كه  كرونباخ  آلفای  روش  از  پژوهش  اين  ميدر  قرار  پايايي  مبنای سنجش  گيرد  ها 

روند. زماني كه اين  ار ميكهای آزمون برای سنجش پايايي آزمون به  است. در اين روش، اجزاء يا قسمت  استفاده شده
از   بزرگتر  از  باشد،  7/0ضريب  برخوردار است    آزمون  قبولي  قابل  ابعاد تحقيق پايايي  پايايي  اين تحقيق  نتايج  كه طبق 

ترتيب به  شغل  ماهيت  و  سازماني  فردی، خلاقيت  چون  920/0و    755/0  ،0/ 745  يعني، خلاقيت  است.   ضرايب   شده 
   .شودمي تأييد  پرسشنامه پايايي لذا باشدمي 7/0 از بيش آمده بدست

 پژوهش هاییافته
های  بندی دادههای آمار توصيفي جهت دستههای جمعيت شناختي جامعه مورد مطالعه از شاخصبرای توصيف ويژگي

 44تعداد    دهندگانپاسخمربوط به جنسيت، سن، ميزان تحصيلات و سابقه خدمت استفاده شده است. جنسيت: در ميان  
درصد به خود اختصاص داده بودند. سن: از   58  از  شي بنفر زن بودند كه بيشترين درصد فراواني را مردان با    31نفر مرد و  

سال بود كه    50تا    30نفر بدون پاسخ بودند و بيشترين فراواني مربوط به افراد با سن    1  دهندگان تعدادميان كل پاسخ 
تشکيل  84/0 را  نمونه  پاسخمي  درصد حجم  كل  ميان  از  تحصيلات:  تعداددهند.  و   1  دهندگان  بودند  پاسخ  بدون  نفر 

كارداني مدرك تحصيلي  دارای  افراد  به  مربوط  فراواني  است كه شامل    و  بيشترين  و  نفر مي  57كارشناسي    76/0باشد 
-پائين تر تشکيل مي  و  ديپلمنفر از پاسخ دهندگان را افراد دارای مدرك    2دهند. تعداد  درصد حجم نمونه را تشکيل مي

نفر بدون   2  دهندگان تعداددهند. سابقه خدمت: از ميان كل پاسخدرصد را تشکيل مي  7/2دهد كه كمترين مقدار فراواني  
باشد و نفر مي  47سال است كه شامل    10  از  پاسخ بودند و بيشترين فراواني مربوط به افراد دارای سابقه خدمت بالاتر

ن  7/62 ميدرصد حجم  تشکيل  را  تعداد  مونه  كمتر  3دهند.  كار  سابقه  دارای  افراد  را  دهندگان  پاسخ  از  سال   5  از  نفر 
 دهند. درصد را تشکيل مي 0/ 4دهد كه كمترين مقدار فراواني تشکيل مي

آزمون كولموگروف از  متغيرها  بودن  نرمال  است.-برای  استفاده شده  از   اسميرنوف  متغييرها  اين تحقيق  نتايج  طبق 
 از پذيرش فرضيه   كه نشانشده است    05/0ر از  نرمال پيروی كردند چون سطح معناداری تمامي ابعاد تحقيق بزرگت  توزيع
های آماری در اين آزمون يکي از مهمترين آزمون  .د نكني مپيروی    نرمال  توزيع  ازموردنظر    متغيرهای  يعني  باشديم  صفر

پارامتريک استفاده كنيم های يد تصميم بگيريم كه آيا از آزمونشود. در انتخاب يک آزمون بامحسوب مي SPSSافزار نرم
اسميرنوف است. كه -ها برای اين انتخاب انجام آزمون كولموگروفارامتريک. يکي از اصلي ترين ملاكهای ناپيا آزمون

فردی   سازماني    0/ 302شامل: خلاقيت  كار  0/ 084لي  های شغ، چالش  515/0، خلاقيت  ارزش  های ، فرصت  568/0، 
های تحقيق از بنابراين برای آزمون فرضيه  .437/0و بازخورد    247/0، خود استقلالي    0/ 140، ابزار شغلي    0/ 173شغلي  

 آزمون همبستگي پيرسون و رگرسيون دومتغيره استفاده شده است.
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 آزمون فرضیات تحقیق بدون تعدیلگر  . 1 جدول

ضريب  فرضيات 
 همبستگي

 تعيين ضريب
-سطح معني

 داری 
ضريب 

Beta 

 0.677 0.0001 0.458 0.677 خلاقيت فردی  -( ماهيت شغل1)
خلاقيت    -( خلاقيت فردی2)

 سازماني
0.826 0.682 0.0001 0.826 

 0.762 0.0001 0.581 0.762 فردی  خلاقيت  -كار  ( ارزش3)
 0.501 0.0001 0.251 0.501 فردی  خلاقيت-استقلالي  ( خود4)
 0.502 0.0001 0.252 0.502   فردی خلاقيت-( بازخورد5)
 0.435 0.0001 0.189 0.435 فردی  خلاقيت-شغلي ( ابزار 6)
  خلاقيت  -شغلي  های( فرصت7)
 فردی

0.844 0.712 0.0001 0.844 

  خلاقيت-شغلي های ( چالش8)
 فردی

0.465 0.216 0.0001 0.465 

 
 فردی  خلاقيت  تغييرات  درصد  8/45كه    دهدمي  نشان  مقدار  اين   و  بدست آمده  458/0تعيين    ( ضريب1در فرضيه ) 

 0001/0 برابر آماره اين  برای شده محاسبه داریمعني سطح بالا  جدول به  توجه با. شودمي  مربوط   موجود شغل ماهيت به
  677/0شغل    ماهيت  واحد  يک  ارتقای  با  عبارتي  به  يا  درصد دارد  99/0   سطح   در  رگرسيون  بودن  داراز معني  نشان  و  بوده
  682/0( ضريب تعيين  2دارند. در فرضيه )  مثبت  تأثير  نتيجه  در  كرد،  خواهد  پيدا  ارتقاء  فردی   معيار خلاقيت  انحراف  واحد

-مي  مربوط موجود خلاقيت فردی  به سازماني  خلاقيت تغييرات درصد  68/ 2كه  دهدمي نشان مقدار اين و بدست آمده
 بودن  داراز معني  نشان  و  بوده 0/ 0001 برابر  آماره  اين  برای  شده  محاسبه  داریمعني  سطح   بالا   جدول  به  توجه  با.  شود

دارد   99/0   سطح  در  رگرسيون فردی     واحد  يک   ارتقای  با  عبارتي  به   يا   درصد  معيار    انحراف  واحد  826/0خلاقيت 
  اين  و بدست آمده  581/0( ضريب تعيين 3دارند. در فرضيه ) مثبت تأثير  نتيجه در كرد، خواهد  پيدا سازماني ارتقاء خلاقيت

 بالا   جدول  به   توجه  با .  شودمي  مربوط   موجود  ارزش كار  به   فردی    خلاقيت  تغييرات  درصد   1/58كه    دهدمي  نشان   مقدار
  99/0   سطح  در  رگرسيون   بودن  داراز معني  نشان  و   بوده 0001/0 برابر  آماره  اين  برای  شده  محاسبه  داریمعني  سطح

دارد ارتقاء  معيار خلاقيت  انحراف  واحد  762/0ارزش كار     واحد  يک  ارتقای  با  عبارتي  به   يا  درصد   پيدا   خلاقيت فردی 
كه   دهدمي  نشان  مقدار  اين  و  آمدهبدست     251/0تعيين    ( ضريب4دارند. در فرضيه )  مثبت  تأثير  نتيجه  در  كرد،  خواهد

استقلالي    به  فردی  خلاقيت  تغييرات  درصد  1/25  داریمعني  سطح  بالا   جدول  به  توجه  با.  شودمي  مربوط  موجود  خود 
دارد  99/0   سطح  در  رگرسيون  بودن  دار از معني  نشان  و  بوده 0001/0 برابر   آماره  اين  برای  شده  محاسبه   به   يا  درصد 
  نتيجه  در  كرد،  خواهد  پيدا  ارتقاء  فردی  معيار خلاقيت  انحراف  واحد  501/0خود استقلالي     واحد  يک  ارتقای  با  عبارتي

)  مثبت   تأثير آمده   252/0تعيين    ( ضريب5دارند. در فرضيه   تغييرات  درصد  2/25كه    دهدمي  نشان  مقدار  اين   و  بدست 
  آماره   اين   برای   شده  محاسبه  داریمعني  سطح  بالا   جدول  به   توجه  با .  شودمي  مربوط   موجود   باز خورد   به  فردی  خلاقيت

معني  نشان  و  بوده 0/ 0001 برابر دارد  99/0   سطح  در   رگرسيون   بودن  داراز   واحد  يک  ارتقای  با  عبارتي  به   يا  درصد 
خلاقيت  انحراف  واحد  502/0بازخورد   )  مثبت  تأثير   نتيجه  در  كرد،  خواهد  پيدا  ارتقاء  فردی  معيار  فرضيه  در  (  6دارند. 
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  موجود   ابزار شغلي  به   فردی  خلاقيت  تغييرات  درصد  9/18كه    دهدمي  نشان   مقدار اين  و بدست آمده  189/0تعيين    ضريب
-از معني  نشان  و  بوده 0001/0 برابر  آماره  اين  برای  شده  محاسبه  داریمعني  سطح  بالا   جدول  به  توجه  با.  شودمي مربوط

معيار   انحراف  واحد  435/0ابزار شغلي    واحد  يک  ارتقای  با  عبارتي  به  يا  درصد دارد  0/ 99   سطح  در  رگرسيون   بودن  دار
  اين   و  بدست آمده  712/0تعيين    ( ضريب7دارند. در فرضيه )  مثبت  تأثير  نتيجه  در  كرد،  خواهد  پيدا  ارتقاء  فردی   خلاقيت

شغليفرصت  به  فردی  خلاقيت  تغييرات  درصد  2/71كه    دهدمي  نشان  مقدار   به   توجه  با.  شودمي  مربوط   موجود  های 
   سطح  در  رگرسيون  بودن  داراز معني  نشان  و  بوده 0/ 0001 برابر  آماره   اين   برای  شده  محاسبه  داریمعني  سطح  بالا   جدول

 پيدا  ارتقاء  فردی  معيار خلاقيت  انحراف  واحد  0/ 844های شغلي  فرصت  واحد  يک  ارتقای  با  عبارتي  به  يا  درصد دارد  99/0
كه   دهدمي  نشان  مقدار  اين  و  بدست آمده  216/0تعيين    ( ضريب8دارند. در فرضيه )   مثبت  تأثير  نتيجه  در  كرد،  خواهد

 داریمعني  سطح  بالا   جدول  به   توجه  با .  شودمي  مربوط  موجود  چالشهای شغلي  به  فردی  خلاقيت  تغييرات  درصد6/21
دارد  99/0   سطح  در  رگرسيون  بودن  دار از معني  نشان  و  بوده 0001/0 برابر   آماره  اين  برای  شده  محاسبه   به   يا  درصد 
  نتيجه   در  كرد،  خواهد  پيدا  ارتقاء  فردی  معيار خلاقيت  انحراف  واحد  465/0های شغلي  چالش   واحد  يک  ارتقای  با  عبارتي

 دارند. مثبت تأثير
 
 

 های تعیین متغیر تعدیلگر جدول نتایج آزمون . 2جدول 

 تعديلگر فرضيات 

   فردی  خلاقيت 

 گروه
rهمبستگي)

) 

سطح 
 ( sigمعناداری)

تعداد  
 نمونه

Beta t 

 كار   ارزش
   75 0001/0 788/0** ن مردا

   75 0001/0 698/0** زنان
 118/4 548/1  0001/0   ( جنسيت*ارزش 9)

   75 0001/0 729/0** مردان  شغل  ماهيت
   75 0001/0 575/0** زنان 
 53/6 123/2  0001/0   شغل  ماهيت جنسيت*( 10)

   75 0001/0 522/0** مردان  استقلالي  خود
   75 002/0 531/0** زنان 
جنسيت*11)   خود   ( 

 استقلالي
  0001/0  074/2 109/9 

   75 0001/0 591/0** مردان  بازخورد 
   75 041/0 353/0** زنان 
 345/9 117/2  0001/0   ( جنسيت* بازخورد 12)

   75 002/0 463/0** مردان  شغلي ابزار
   75 015/0 434/0** زنان 
 861/9 799/1  0001/0   شغلي   ( جنسيت* ابزار13)

   75 0001/0 853/0** مردان  شغلي هایفرصت
   75 0001/0 800/0** زنان 
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فرصت14) جنسيت*    های ( 
 شغلي 

  0001/0  526/0 249/2 

   75 002/0 454/0** مردان  شغلي هایچالش
   75 002/0 531/0** زنان 
چالش15) جنسيت*    های ( 
 شغلي 

  0001/0  431/0 372/4 

 
(  1989)  كني  و   بارون  روش   گام به گام از  رگرسيون  مدل  برازش   صورت  به  گرتاثير متغير تعديل  بررسي ميزان  جهت

وارد معادله   متغيرهای جنسيت و تک تک ابعاد ماهيت شغليدر گام اول نخست  . در اين روش  گرفت  قرار  تحليل   مورد
( 9در فرضيه )ابعاد ماهيت شغل( به معادله اضافه شده است.    *  )جنسيت  ضرب  حاصل يا  شدند و در گام دوم متغير تعامل

  118/4ميزان تي    باشد همچنين مي  05/0است كه كوچکتر از    آمده  بدست  0001/0  رگرسيون  ضريب  داریمعني  مقدار
 خلاقيت  بر  كار  ارزش   تاثير  توان گفت جنسيتدر نتيجه ميباشد  دار ميبوده است و معني  1/ 96كه بيش از    بدست آمده

 باشد.فردی در مردان بيشتر از زنان مي  خلاقيت  بر  كار  كند و با توجه به ميزان همبستگي، تاثير ارزش مي  تعديل  را  فردی
( فرضيه  از    آمده  بدست   0001/0  رگرسيون  ضريب  داریمعني  مقدار(  10در  كوچکتر  كه   باشد همچنينمي  0/ 05است 
ماهيت    تاثير  توان گفت جنسيتدر نتيجه ميباشد  دار ميبوده است و معني  96/1كه بيش از    بدست آمده  53/6ميزان تي  

فردی در مردان بيشتر   خلاقيت  بر كار كند و با توجه به ميزان همبستگي، تاثير ارزشمي تعديل  را فردی  خلاقيت بر شغل
-مي  05/0است كه كوچکتر از    آمده  بدست  0001/0  رگرسيون  ضريب  داریمعني  ( مقدار11در فرضيه )  باشد.از زنان مي

همچنين تي    باشد  آمده  6/ 53ميزان  از    بدست  بيش  معني  1/ 96كه  و  است  ميبوده  ميباشد  دار  نتيجه  گفت در  توان 
استقلاليكمي  تعديل  را  فردی  خلاقيت  بر  استقلاليخود    تاثير  جنسيت تاثير خود  ميزان همبستگي،  به  با توجه   بر   ند و 
 آمده  بدست  0001/0  رگرسيون  ضريب  داریمعني  ( مقدار12در فرضيه )  باشد.فردی در زنان  بيشتر از مردان مي  خلاقيت

باشد  دار ميبوده است و معني 96/1آمده كه بيش از بدست   109/9ميزان تي  همچنين باشدمي 05/0است كه كوچکتر از 
نتيجه مي تاثير مي  تعديل  را  فردی  خلاقيت  بر  بازخورد  تاثير  توان گفت جنسيتدر  ميزان همبستگي،  به  با توجه  كند و 

 0001/0  رگرسيون  ضريب  داریمعني  ( مقدار 13در فرضيه )  باشد.فردی در مردان  بيشتر از زنان مي  خلاقيت  بر  بازخورد
بوده است و    96/1كه بيش از    بدست آمده  9/ 345ميزان تي    باشد همچنينمي  05/0است كه كوچکتر از    آمده  بدست
كند و با توجه به ميزان  مي  تعديل  را  فردی  خلاقيت  ابزار شغلي بر  تاثير  توان گفت جنسيتدر نتيجه ميباشد  دار ميمعني

  ضريب   داریمعني  ( مقدار 14در فرضيه )  باشد.فردی در مردان  بيشتر از زنان مي  خلاقيت  بر  همبستگي، تاثير بابزار شغلي
از    بدست آمده  9/ 861ميزان تي    باشد همچنينمي  05/0است كه كوچکتر از    آمده  بدست  0001/0  رگرسيون كه بيش 

  تعديل   را  فردی  خلاقيت  بر  شغليهای  فرصت  تاثير  توان گفت جنسيت در نتيجه ميباشد  دار ميبوده است و معني  96/1
با توجه به ميزان همبستگي، تاثير فرصتمي در   باشد.فردی در مردان  بيشتر از زنان مي  خلاقيت  بر  های شغليكند و 

ميزان   باشد همچنينمي  05/0است كه كوچکتر از    آمده  بدست  0/ 0001  رگرسيون  ضريب  داریمعني  ( مقدار15فرضيه )
های  چالش  تاثير  توان گفت جنسيتدر نتيجه مي  باشدميدار  بوده است و معني  96/1كه بيش از    آمدهبدست    2/ 249تي  

فردی در زنان   خلاقيت بر های شغليكند و با توجه به ميزان همبستگي، تاثير چالشمي تعديل  را فردی خلاقيت شغلي بر
 باشد.بيشتر از مردان مي
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 بحث و نتیجه گیری 
ران ماهيت  استان مازند  صنايع دريايينتايج اين تحقيق نشان داد كه در ميان كاركنان و مديران صندوق كارآفريني  

-( مشابه مي1392داری خلاقيت فردی كاركنان دارد. كه اين نتيجه با نتايج تحقيق وكيليان )شغل تاثير مثبت و معني
درصورتي كه  گفت  بايد  فرضيه  اين  تبيين  در  استقكه  باشد.  خود  كار،  ارزش  جمله  از  شغل  ماهيت  ابعاد  لالي، تمامي 

ابزار شغلي، فرصت افزايش خلاقيت فردی كاركنان خواهيم های شغلي و چالش بازخورد،  يابند، شاهد  بهبود  های شغلي 
 بود.

استان مازندران   صنايع درياييها نشان داد كه خلاقيت فردی بر خلاقيت سازماني كاركنان صندوق كارآفريني  يافته
معني و  مثبت  كارآفريني  تاثير  صندوق  كاركنان  در  فردی  خلاقيت  ارتقای  عبارتي  به  دارد.  درياييداری  استان    صنايع 

نت نتايج تحقيق داود پور و همکاران مازندران سبب افزايش خلاقيت سازماني كاركنان خواهد شد.  با  يجه تحقيق حاضر 
آنگاه شرايط  ( همسو مي1393) باشند  نمايند كه فردی خلاق  مازندران كاركنان تلاش  اگر در صندوق كارآفريني  باشد. 

 گردد.ارتقای خلاقيت سازماني فراهم مي جهت
ديافته را  فردی  بر خلاقيت  شغل  ماهيت  تاثير  جنسيت  كه  داد  نشان  كارآفريني  ها  صندوق  كاركنان  ميان  صنايع ر 

كند. به عبارتي جنسيت تاثير ماهيت شغل بر خلاقيت فردی كاركنان را تحت تاثر خود  استان مازندران تعديل مي  دريايي
توان گفت كه اگر در صندوق ان بوده است. ميبيشتر از كاركنان زن  انقرار داده بطوريکه شدت اين تاثير در كاركنان مرد

ارتقای  كار برای  شرايط  آنگاه  گردد  تر  مناسب  و  يافته  بيشتری  تغيير  مرد  كاركنان  برای  شغل  ماهيت  مازندران  آفريني 
 خلاقيت فردی كاركنان مرد به شدت افزايش يافته در نهايت بر خلاقيت سازماني اثر گذار خواهد بود.

كارآيافته كاركنان صندوق  فردی  بر خلاقيت  كار  ارزش  داد كه  نشان  درياييفريني  ها  تاثير ا   صنايع  مازندران  ستان 
استان مازندران سبب   صنايع درياييداری دارد. به عبارتي ارتقای ارزش كار در كاركنان صندوق كارآفريني  مثبت و معني

( وكيليان  تحقيق  نتايج  با  حاضر  تحقيق  نتيجه  شد.  خواهد  كاركنان  فردی  خلاقيت  مي1392افزايش  همسو  از (  باشد. 
دهد بطوريکه تاثير آن در مردان بيشتر از  گر نتيجه نشان داد كه جنسيت اين تاثير را تحت تاثير خود قرار ميطرفي دي
استان مازندران كاركنان مرد احساس مفيد بودن   صنايع درياييتوان گفت كه اگر در صندوق كارآفريني  باشد. ميزنان مي

دهند و احساس كنند كارهای مفيدی را در حال انجام هستند، آنگاه بيشتری نمايند، كارها را با موفقيت بيشتری انجام  
 گردد.شرايط جهت ارتقای خلاقيت فردی آنان بيشتر از زنان فراهم مي

ستان مازندران تاثير  ا  صنايع دريايييافته ها نشان داد كه خوداستقلالي بر خلاقيت فردی كاركنان صندوق كارآفريني  
معني و  عمثبت  به  دارد.  كارآفريني  داری  كاركنان صندوق  در  ارتقای خوداستقلالي  درياييبارتي  مازندران    صنايع  استان 

( همسو 1386سبب افزايش خلاقيت فردی كاركنان خواهد شد. نتيجه تحقيق حاضر با نتايج تحقيق سيادت و همکاران )
خود  مي تاثير  تحت  را  تاثير  اين  جنسيت  كه  داد  نشان  نتيجه  ديگر  طرفي  از  ميباشد.  در  قرار  آن  تاثير  بطوريکه  دهد 

استان مازندران   صنايع دريايي. مي توان گفت كه اگر در صندوق كارآفريني  باشدميكاركنان زن بيشتر از كاركنان مرد  
اجازه زن  كارها  كاركنان  بهتر  انجام  برای  لازم  تصميمات  گرفتن  ايده ی  از  مديران  و  باشند  داشته  آنان  را  نظرات  و  ها 

 گردد. ن بيشتر از كاركنان مرد فراهم ميمايند آنگاه شرايط جهت ارتقای خلاقيت فردی آنااستفاده ن
ستان مازندران تاثير  ا  صنايع درياييها نشان داد كه بازخورد شغلي بر خلاقيت فردی كاركنان صندوق كارآفريني  يافته

ارتقای بازخورد شغلي در كاركنان صندمثبت و معني استان مازندران    صنايع دريايي  وق كارآفرينيداری دارد. به عبارتي 
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باشد. از  ( همسو مي1392تايج تحقيق شکوهي )سبب افزايش خلاقيت فردی كاركنان خواهد شد. نتيجه تحقيق حاضر با ن
در مردان بيشتر از  دهد بطوريکه تاثير آن  تاثير را تحت تاثير خود قرار مي  طرفي ديگر نتيجه نشان داد كه جنسيت اين

يان  استان مازندران كاركنان مرد در جر  صنايع درياييتوان گفت كه اگر در صندوق كارآفريني  باشد. مينان زن ميكارك
شان رضايت كامل داشته باشند آنگاه شرايط  ی ارتباط خود با مديرانهيات مديره قرار گيرند و از نحوهدلايل تصميمات  

 گردد.زن فراهم ميجهت ارتقای خلاقيت فردی آنان بيشتر از كاركنان 
كارآفريني   صندوق  كاركنان  فردی  بر خلاقيت  شغلي  ابزار  كه  داد  نشان  حاضر  تحقيق  دريايينتيجه  ستان ا  صنايع 

استان   صنايع درياييداری دارد. به عبارتي ارتقای ابزار شغلي در كاركنان صندوق كارآفريني  مازندران تاثير مثبت و معني
شکوهي   تحقيق  نتايج  با  حاضر  تحقيق  نتيجه  شد.  خواهد  كاركنان  فردی  خلاقيت  افزايش  سبب  و  1392)مازندران   )

( تاثي( همسو مي1392وكيليان  اين  داد كه جنسيت  نشان  نتيجه  ديگر  از طرفي  ميباشد.  قرار  تاثير خود  را تحت  دهد ر 
از كاركنان زن مي بيشتر  مردان  در  آن  تاثير  كارآفريني  باشد. ميبطوريکه  در صندوق  اگر  دريايي توان گفت كه    صنايع 

ك احساس  مرد  كاركنان  مازندران  نمياستان  از دست  تلاششان  و  زمان  ابزارهای نند  تمامي  بودن  دسترس  در  از  و  رود 
ان بيشتر از كاركنان برای انجام وظايف خود راضي باشند آنگاه شرايط جهت ارتقای خلاقيت فردی آناداری و فني لازم  

 گردد.زن فراهم مي
فرصتنت كه  داد  نشان  حاضر  تحقيق  كارآفريني  يجه  كاركنان صندوق  فردی  بر خلاقيت  درياييهای شغلي   صنايع 

معنيا و  مثبت  تاثير  مازندران  عبارتي  دستان  به  دارد.  فرصتاری  كارآفريني ارتقای  صندوق  كاركنان  در  شغلي  های 
همکاران  و  سيادت  تحقيق  نتايج  با  حاضر  تحقيق  نتيجه  شد.  خواهد  كاركنان  فردی  خلاقيت  افزايش  سبب  مازندران 

نتيجه نشان داد كه جنسيت اين تاثير را  ( همسو مي1392( و وكيليان )1392( و شکوهي )1386) باشد. از طرفي ديگر 
توان گفت كه اگر در صندوق باشد. ميدهد بطوريکه تاثير آن در مردان بيشتر از كاركنان زن ميتاثير خود قرار ميتحت  

كارآفريني مازندران كاركنان مرد در شغل خود چيزهای جديد بياموزند بطوريکه مهارت و توانايي آنان بهبود يابد و شانس  
ان بيشتر از كاركنان زن فراهم د آنگاه شرايط جهت ارتقای خلاقيت فردی آنبالايي برای رسيدن به پول بيشتر داشته باشن

 گردد.مي

استان مازندران تاثير    صنايع درياييها نشان داد كه بازخورد شغلي بر خلاقيت فردی كاركنان صندوق كارآفريني  يافته
و چالش دمعني  مثبت  ارتقای  عبارتي  به  دارد.  كاری  صندوق  كاركنان  در  شغلي  افزايش های  سبب  مازندران  ارآفريني 

(  1392( و شکوهي )1386ن ) خلاقيت فردی كاركنان خواهد شد. نتيجه تحقيق حاضر با نتايج تحقيق سيادت و همکارا
دهد بطوريکه تاثير آن در  را تحت تاثير خود قرار ميباشد. از طرفي ديگر نتيجه نشان داد كه جنسيت اين تاثير  همسو مي

استان مازندران كاركنان   صنايع درياييتوان گفت كه اگر در صندوق كارآفريني  باشد. مياز مردان ميكاركنان زن بيشتر  
زن دارای كارهای بسيار متنوع و جذاب باشند بطوريکه مانع خستگي آنان شود آنگاه شرايط جهت ارتقای خلاقيت فردی  

 جه به نتايج تحقيق پيشنهادهايي را ارائه داد از جمله:توان با توهمچنين مي گرددن بيشتر از كاركنان مرد فراهم ميآنا
 تلاش جهت خلاق تر كردن كاركنان از طريق روش های افزايش خلاقيت فردی 

های شغلي )به دليل های آموزشي و ويژه به تقويت عوامل ماهيت شغل بويژه ارزش كار و فرصت با برگزاری دوره
 زمينه و شرايط برای ارتقای خلاقيت فردی كاركنان فراهم گردد.داشتن بيشتر تاثير( بپردازند تا 

 اند. كار خود را به خوبي انجام نداده گوشزد كردن به كاركناني كه
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 ی مرتب و پيوسته راهکارهای اجرايي و اداری از طرف مديران به كاركنان در جهت بهبود انجام كارها ارائه

متنوعچالشي  و  بطوتر كردن كارهتر كردن  فعاليتا  انجام  به  مجبور  و كارشان ريکه  در كار خود شوند  متنوعي  های 
 های مختلف باشد. مستلزم بکارگيری استعداد و مهارت

اين تحقيق با محدوديتهايي مواجعه بوده است از جمله: در مرحله جمع آوری اطلاعات از طريق پرسشنامه به دليل  
آوری  ورت نگرفت. محدود كردن ابزار جمعی های لازم با محقق صهای كاری برای پاسخ دهندگان، همکاروجود مشغله

پرس به  روش اطلاعات  ساير  از  استفاده  عدم  و  وشنامه  مشاهده  مانند  اطلاعات  آوری  جمع  مي..ك.های  بار  ه  بر  توانست 
يافتهعلمي   اعتبار  و  افزوده  مياين تحقيق  پيشنهاد  به ساير محققين  انتها  در  دهد.  افزايش  را  آن  نظر  شهای  در  با   ود 

گرفتن متغيرهای تعديلگر ديگر مانند سن كاركنان در تاثير ماهيت شغل بر خلاقيت كاركنان را بررسي كنند همچنين به 
 بررسي تاثير ماهيت شغل بر ديگر متغيرهای مرتبط مانند نوآوری سازماني بپردازند.
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