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 چکیده

توان به اهداف سازمانی رسید، که جو سازمانی، تواند عملکرد سازمانی و رفتار خلاقانه را بهبود یابد. زمانی میجو سازمانی نوآورانه می

ازمانی جو سنوآورانه باشد، تا در این راستا عملکرد سازمانی و رفتار خلاقانه در سطح مناسبی قرار بگیرد. هدف پژوهش حاضر بررسی رابطه 

)مطالعه موردی: دانشگاه علوم پزشکی شهر کرمانشاه( است. پژوهش از نظر هدف  رفتار خلاقانه از طریق ای نوآوری و عملکرد سازمانیبر

های ها کمی و ابزار موردنیاز استفاده از پرسشنامهباشد. نوع دادهپیمایشی و از نظر روش از نوع همبستگی می -کاربردی، از نظر ماهیت توصیفی

( است. جامعه آماری 1988(، عملکرد سازمانی )هرسی و گلداسمیت( و رفتار نوآورانه )کانتر 1978زمانی نوآورانه )سیگل و کایمر، جو سا

باشد. حجم نمونه براساس فرمول کوکران پژوهش  کارکنان و روسای دانشگاه علوم پزشکی شهر کرمانشاه )بیمارستان محمد کرمانشاهی( می

 های پژوهش ضریب همبستگی پیرسونها جهت بررسی فرضیهگیری تصادفی ساده است. روش تجزیه و تحلیل دادهمونهنفر بود. روش ن 225

ها نشان داد که جو سازمانی برای نوآوری با عملکرد سازمانی، جو سازمانی برای نوآوری با رفتار خلاقانه و است. یافته Spss25افزار با نرم

ها، نشان دهندۀ ارتباط و ضریب همبستگی مثبت برای هریک از فرضیه 05/0مانی با سطح معناداری کمتر از رفتار خلاقانه با عملکرد ساز

معناداری و مثبت میان متغیرهاست. نتایج نشان داد که بین جو سازمانی برای نوآوری و عملکرد سازمانی از طریق رفتار خلاقانه رابطه 

 معناداری وجود دارد.
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 مقدمه
های ترین عاملها در راستای ارائه خدمات، عملکرد سازمانی مناسب یکی از مهمها و شرکتامروزه در فضای رقابتی موجود، میان سازمان

 شیهای خوها در سرتاسر دنیا، مدیران به دنبال ارتقاء و بهبود عملکرد سازماندر بیشتر سازمان هموارهشود. پیشرفت سازمان محسوب می

ها بخواهند جایگاه خود را حفظ کرده و به نحوی عمل کنند که باعث بقاء، توسعه و عبارت دیگر، امروزه اگر سازمان(. به1) باشندیم

(. در 2رجوعان را به درستی ایفا کنند )است که در عملکرد خود تجدیدنظر کرده و تعهدات خود نسبت به ارباب ضروریموفقیتشان شود، 

ها و واحدهای اقتصادی برای کسب اطلاعات و تلاش همه جانبه سازمان یفناور شرفتیمانند گسترش رقابت، پ ییدادهایوقوع رو نه،یزم نیا

تواند به از این رو رفتار خلاقانه در سازمان می(. 3ستمر عملکرد سازمانی را دو چندان نموده است )ضرورت توجه به بهبود م بهتر،جایگاه 

سازمانی خواهد شد. با گر بر عملکرد سازمان موثر واقع شود. خلاقیت در سازمان موجب کارایی و بهبود وضعیت درونعنوان عاملی مداخله

انی از طریق رفتار خلاقانه موثر واقع شود، جو سازمانی برای نوآوری است. جو یعنی ادراک رسمی تواند بر عملکرد سازماین حال عاملی که می

(. جو سازمانی از دو رویۀ جو 4تواند بر متغیرهای دیگر سازمانی اثر بگذارد )که میهای سازمانی ها، اعمال و رویهو غیررسمی از سیاست

هنگامی که در یک سازمان جو همکارانه وجود داشته باشد، اعضای آن تمایل بیشتری به کار  (.5همکارانه و جو نوآورانه تشکیل شده است )

دهند، کارکنان برای مبادله و تسهیم دانش، به (. هنگامی که در یک سازمان سطح بالایی از جو نوآورانه ارائه می6کردن با یکدیگر دارند )

های و توصیف آنان از ویژگی(. جو سازمانی با ادراک کارکنان 7دهند )ن افزایش میهای جدید، تعامل خود را با دیگرامنظور خلق موضوع

(. جوسازمانی نوآورانه از نظر بورن عبارت است از یک مجموعه طولانی از ادراکات خلاقانه که به وسیله 8شود )سنجیده می درونی سازمان

تواند در ایجاد انگیزش برای کارکنان، بهبود روحیۀ شود، میبیان میاعضای یک سازمان دربارۀ مشخصات و چگونگی عملکرد سازمانشان 

ها و همچنین در ازدیاد خلاقیت و نوآوری موثر باشد و به عنوان یک منبع مهم در تامین سلامت روانی گیریایشان، مشارکت افراد در تصمی

منجر به تغییر فوری و عمیق در نحوه انجام کار و عملکرد کارکنان  کارکنان به حساب آید. بنابراین تغییر خلاقانه در بر بخش از جو سازمانی

 (.9) شودمی

توانند ارتباطات خود را به صورت گروهی با دیگر همکاران زمانی که جو نوآورانه در سازمان وجود داشته باشد، کارکنان به آسانی می

تواند سزایی داشته باشند. جو نوآورانه سازمان میکرد سازمان نقش بههای سازمانی و در راستای بهبود عملگیریبرقرار کنند و در تصمیم

میزان خلاقیت کارکنان را افزایش دهد و در همین راستا عملکرد سازمانی در وضعیت مطلوبی به سر ببرد. با توجه به مطالب بیان شده در 

سازمانی نوآورانه و عملکرد سازمانی رفتار خلاقانه رابطه این پژوهش در پی پاسخگویی به این سوال هستیم که به چه میزان میان جو 

 معناداری وجود دارد؟

 مبانی نظری

 جو سازمانی نوآورانه
(. در این 10گردد )ها میداند که موجب تمایز یک سازمان از دیگر سازمانهایی میای خصایص و ویژگیجو سازمانی را مجموعه 1اونز

 سازمانی نوآورانه، جو باشد.ها میهای متمایز کننده سازمان از دیگر سازماننوآورانه، توسعه و گسترش ویژگیراستا منظور از جو سازمانی 

 شخصیت غیررسمی، رسمی، سازمان از متأثر شود ومی اطلاق سازمان در کار عمومی محیط از کارکنان ادراک به که است وسیعی اصطلاح

 این که است سازمان فرهنگ هایویژگی دربارۀ سازمان اعضای ادراک از نسبتاً پایداری مجموعه سازمانی، جو. است سازمانی رهبری و افراد

 زمینه در مهم بسیار مفاهیم یکی از سازمانی نوآورانه جو (. امروزه11گذارد )می تأثیر کار محل در افراد رفتار و احساس، نگرش بر ادراک

 باطارت اینکه لحاظ به آن تشریح و شود می اشاره آن سازمانی به رفتار به مربوط منابع در مختلف طریق و عناوین به که است مدیریت

 رفتاری یاثربخش همچنین و کارکنان انگیزش روحیه، سازمانی، فرهنگ قبیل از اثربخشی سازمانی در مؤثر عوامل از دیگر بعضی با نزدیکی

 دهایبا رویدا تعامل اثر بر فقط سازمان در انسان رفتار که دارد دلالت واقعیت این بر نوآورانهجو سازمانی  مفهوم. است بسیار مهم دارد مدیر

 سازمانی جو لیک طوربه. دارد قرار نیز ناپایداری سازمانی و نامحسوس نیروهای با تعامل تاثیر تحت بلکه گیرد،نمی شکل بلاواسطه و مستقیم

  (.12دارند ) محیط سازمان گوناگون هایجنبه از افراد که است ادراکاتی
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 عملکرد سازمانی
یات عمل انجام چگونگی بر که است کلی سازه یک سازمانی عملکرد و در اصطلاح کارکرد کیفیت یا حالت معنی به لغت در عملکرد

 ی،کارای نظیر اثربخشی، متعددی معیارهای از و جسته بهره سازمان عملکرد سنجش جهت گوناگونی هایروش از محققان. دارد اشاره سازمانی

 سایر به سبتن بیشتری و اعتبار گستردگی از کارایی طریق از عملکرد سنجش که نمایندمی استفاده باب این در وریبهره سودآوری، کیفیت،

های محققان از روشسازمانی اشاره دارد.  عملکرد سازمانی یک سازه کلی است که بر چگونگی انجام عملیات(. 13است ) برخوردار هاروش

ن باب وری در ایاثربخشی، کارایی، کیفیت، سودآوری، بهره گوناگونی جهت سنجش عملکرد سازمان بهره جسته و از معیارهای متعددی نظیر

 (.14) ها برخوردار استاعتبار بیشتری نسبت به سایر روش نمایند که سنجش عملکرد از طریق کارایی از گستردگی واستفاده می

 رفتار خلاقانه
رفتار  (.14) های مختلفبرای برقراری ارتباط غیرمعمول بین ایده ای منحصربه فردها به شیوهخلاقیت عبارت است از توانایی تلفیق ایده

 (.15های خاص نوآوری و تفکرات مثبت و جدید هستند )ترین رهبران دارای خصوصیتاهای آتی، کارکند که در شرکتبیان می ،خلاقانه

 که گونههمان. است شده آنها تشکیل از نظام که است افرادی خلاقیت از تابعی و نظم منطقی بر مبتنی ایپدیده اجتماعی، نظام هر خلاقیت

افظه ح و ذهن تا باشد داشته وجود باید مناسب فضای خلاقیت هم شکوفایی برای است، موردنیاز مناسب فضای محیط و گیاه، رشد برای

 اساس. است نوآوری خلاقیت، موتور. است همراه ارزش خلق با نوآوری. شود آزاد های تازهفرصت ایجاد و نو هایایده به پرداختن برای افراد

 است ادهآم ذهن نتیجه و طرفدار خلاقیت. جدید ای کاملاًایده به رسیدن برای است ایده و فکر چند یا دو و تلفیق ترکیب خلاقیت، عصاره و

 (.16دارد ) بستگی او محیط به هم و فرد به هم خلاقیت .است موجود وضعیت از فرد نارضایتی نتیجه و اغلب

 پیشینه پژوهش
گری رضایت شغلی ای به بررسی اثر جو سازمانی بر عملکرد سازمانی ادراک شده با نقش میانجی( در مطالعه1395چناری و موسوی )

های فولادی استان خوزستان بودند. نتایج نشان داد که دو بعُد فضای مدیریت منابع نفر از کارکنان شرکت 385پرداختند. جامعه آماری 

 (.11ارند )دختار( یک اثر غیر مستقیم )از طریق رضایت شغلی( و یک اثر مستقیم بر روی عملکرد سازمانی ادراک شده انسانی )همکاری و سا

( در پژوهشی به بررسی رابطه ساده و چندگانۀ ابعاد جو سازمانی نوآورانه با رفتار نوآورانه کارکنان پرداختند. 1395زاهدبابلان  و همکاران )

از کارکنان اداره برق استاد اردبیل بودند. نتایج نشان داد که رابطۀ بین جو سازمانی نوآورانه و ابعاد آن با رفتار  330جامعه آماری شامل

 (.17باشد )نوآورانه مثبت و معنادار می

وری با ( در پژوهشی به بررسی ارتباط جو سازمانی نوآورانه: حمایت از خلاقیت و تامین منابع برای نوآ1395نظریان و همکاران )

نفر از کارکنان  168های املش و رودسر پرداختند. جامعه آماری های دولتی شهرستانتوانمندسازی روانشناختی کارکنان در سازمان

تگی سباشد. نتایج نشان داد که بین جو سازمانی نوآورانه با توانمندسازی روانشناختی همبهای معرفی شده میهای دولتی شهرستانسازمان

 (.18داری وجود دارد )عنیمثبت و م

( در پژوهشی به بررسی تاثیر جو سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان از طریق سرمایۀ اجتماعی )مورد 1394نوروزی و همکاران )

شان از کارکنان شهرداری رشت بودند. نتایج ن 132گانۀ شهر رشت( پرداختند. جامعۀ آماری شامل مطالعه: کارکنان شهرداری مناطق پنج

و سرمایۀ  گذاردصورت مستقیم بر سرمایۀ اجتماعی و به صورت غیرمستقیم بر عملکرد سازمانی اثر مثبت و معنادار میداد که جو سازمانی به

 (.19یم بر عملکرد سازمانی گذاشته است )اجتماعی تاثیر مثبت و مستق

رس شغلی کارکنان با عملکرد سازمانی پرداختند. جامعه آماری ای به بررسی رابطه جو سازمانی و است( در مطالعه1394تقوایی یزدی )

جود ازمانی رابطه معناداری واز کارکنان مراکز آموزشی درمانی استان گلستان بودند. نتایج نشان داد که بین جو سازمانی با عملکرد س 950

 (.20دارد )

ی و عملکرد سازمانی: اثر میانجی رفتار خلاقانه پرداختند. جو سازمانی برای نوآور( در پژوهشای به بررسای   2017شاانکر و همکاران ) 

های مالزی بودند. نتایج نشاااان داد که رفتار خلاقانه نقش میانجی در رابطه بین جو نفر از مدیران در شااارکت 202جامعه آماری شاااامل 

 (.21کند )ری و عملکرد سازمانی ایفا میسازمانی برای نوآو

های کوچک و متوسط: نقش فراگیر قابلیت بازاریابی، ای تحت عنوان دستیابی به عملکرد برتر شرکتله( در مقا2013سوک و همکاران )

آنها ضمن  اند.و متوسط پرداخته کوچک هایبر عملکرد شرکت رییادگینوآوری و  ،یابیهای بازارتیقابل ریتاث یبه بررسنوآوری و یادگیری 
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 انیکه م افتندی دست جهینت نیهای حاصل از آنها به اداده لیو تحل هیو متوساط و تجز  کوچک شارکت  171 انیانتشاار پرساشانامه در م   

 وچکهای کها بر عملکرد شرکتتیقابل نیداری وجود دارد و همواره امعنا با عملکرد رابطه مثبت و رییادگینوآوری و  ،یابیهای بازارتیقابل

 (.22باشند )و متوسط اثرگذار می

ای با عنوان قابلیت نوآوری برای عملکرد بهتر: سرمایه فکری و عملکرد سازمانی صنعت پوشاک ( در مقاله2013) وو و سایوالوگاتاساان  

من انتشار اند. آنها ضهای کوچک و متوسط پرداختههای بازاریابی، نوآوری و یادگیری بر عملکرد شرکتدر سریلانکا، به بررسی تاثیر قابلیت

های های حاصل از آنها به این نتیجه دست یافتند که میان قابلیتوچک و متوسط و تجزیه و تحلیل دادهشرکت ک 171پرسشنامه در میان 

ی کوچک و متوسط هاها بر عملکرد شرکتبازاریابی، نوآوری و یادگیری با عملکرد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و همواره این قابلیت

 (.23باشند )اثرگذار می

طی پژوهشی نشان داد در زمانی که جو سازمان، پذیرنده و تسهیل کننده تغییر باشد و رهبری خلاق، نوآوری و حامی ( 2010ادواردز )

 سازمان را اداره کند، کارکنان سازمان به میزان بیشتری پذیرای نوآوری در سازمان هستند و خود شخصاً به تغییر و خلاقیت دواطلبانه، که

 (.24آورند )یوی مهمان رفتارهای فرانقش است، ر

های ( عینیت و پرداخت به عنوان دو بعد از ابعاد جو سازمانی، محتوای نوآورانه شغل به عنوان یکی از ویژگی2010موهاپاترا و شارما )

 (.25های هندی بودند )مدیران در سازمانبینی کننده اشتیاق شغل و تجربه شغلی به عنوان یک مشخصه شخصی پیش

 های پژوهشفرضیه

 فرضیه اصلی

 بین جو سازمانی برای نوآوری و عملکرد سازمانی از طریق رفتار خلاقانه رابطه معناداری وجود دارد.

 های فرعیفرضیه
 . بین جو سازمانی برای نوآوری و عملکرد سازمانی رابطه مثبت وجود دارد.1

 . بین جو سازمانی برای نوآوری و رفتار خلاقانه ارتباط مثبت وجود دارد.2

 . بین رفتار خلاقانه و عملکرد سازمانی رابطه مثبت وجود دارد.3
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وۀ باشد. نحها کمی میپیمایشی و از نظر روش از نوع همبستگی و نوع داده-پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر ماهیت توصیفی

ای استفاده شد. ابزار موردنیاز در این پژوهش جهت گردآوری اطلاعات از روش کتابخانهباشد. ای و میدانی میاجرا به دو روش کتابخانه

جامعه آماری پژوهش کارکنان و روسای دانشگاه علوم پزشکی شهر کرمانشاه )بیمارستان  ها و... است.نامهمقالات، کتب، پایان برداری ازفیش

گیری تصادفی روش نمونه .تعیین گردید 225نفر است که براساس فرمول کوکران حجم نمونه  540باشد. حجم جامعه محمد کرمانشاهی( می

( و عملکرد سازمانی 1جو سازمانی نوآورانه )سیگل و کایمر هایها میدانی و ابزار موردنیاز استفاده از پرسشنامهدادهروش گردآوری  ساده است.

الف( پرسشنامه جو  .استفاده خواهد شد 3و جهت بررسی متغیر رفتار خلاقانه از پرسشنامه رفتار نوآورانه کانتر 2هرسی و گلداسمیت

ساخته شده است که از  1978پرسشنامه جو سازمانی نوآورانه توسط سیگل و کایمر در سال (: 1978سازمانی نوآورانه )سیگل و کایمر، 

 اینقطه 5صورت طیف لیکرت هگذاری پرسشنامه بنمره رود.کار میهجو سازمانی نوآورانه ب سنجشگویه تشکیل شده است که به منظور  24

در نظر  5و  4، 3، 2، 1به ترتیب امتیازات « کاملاً موافق»و « موافق»، «متوسط»، «مخالف»، «کاملاً مخالف»های باشد که برای گزینهمی

دهندگان به سمت حداکثر میل کند، نشان دهندۀ جو است. هرچقدر پاسخ آزمون 120و حداکثر نمره  24حداقل نمره  .شودگرفته می

نظران مورد تایید قرار گرفت و پایایی آن با استفاده از آزمون (. روایی پرسشنامه توسط صاحب26بالا در سازمان است ) سازمانی نوآورانه

محاسبه گردیده  82/0( آلفای کرونباخ برابر با 1386نسب )(. همچنین در پژوهش محمودی27محاسبه گردیده است ) 79/0آلفای کرونباخ 

رای بب( پرسشنامه عملکرد سازمانی )هرسی و گلداسمیت(:  توان از آن استفاده کرد.ایی پرسشنامه، میاست. با توجه به روایی و پای

سوالی از نوع لیکرت  42محاسبه عملکرد سازمانی از پرسشنامه عملکرد سازمانی هرسی و گلداسمیت استفاده شده است. این پرسشنامه 

-1های است. هفت مولفۀ توانایی )گویه 1به  5گذاری به ترتیب از است، که شیوۀ نمره باشد که از خیلی زیاد تا خیلی کم تدوین گردیدهمی

(، 25-22-21-19-18-16های (، مشوق )گویه15-13-12-11-9های(، کمک )گویه39-38-8-7-6-5-4های (، وضوح )گویه2-3-20

-41-14-10های ( و محیط )گویه29-28-27-26-24-17های (، اعتیار )گویه37-36-35-34-33-32-31-30-23های ارزیابی )گویه

باشد. روایی این پرسشنامه به تایید اساتید و متخصصان رسیده است. پایایی می 210و حداکثر نمره  42گیرد. حداقل نمره ( را در بر می42

پرسشنامه رفتار نوآورانه )کانتر  ج( برآورد شده است.  93/0و  ( مورد بررسی قرار گرفته28پور و باروتیان )این پرسشنامه توسط عباس

سوال می باشد  8(. پرسشنامه رفتار نوآوری حاضر، شامل 25توسط کانتر انتشار یافت ) 1988این پرسشنامه برای اولین بار در سال (: 1988

و نوآوری  ان ابتکارشود. این پرسشنامه با تأکید بر نگرش سرپرستان، میزکه به وسیله سرپرست هر قسمت و برای کارکنان، تکمیل می

کند. سوالات از طیف لیکرت )کاملاً موافق، موافق، متوسط، مخالف و کاملاً مخالف( تشکیل شده است. سازمانی را در بین کارکنان بررسی می

گرایش  8رقم  ی اکتسابی بهاست. در این طیف، هر قدر نمره 40و حداکثر نمره  8است. حداقل نمره  1به  5گذاری به ترتیب از شیوۀ نمره

سوق یابد، میزان نوآوری و خلاقیت درکارکنان، بیشتر  40ی داشته باشد، میزان رفتار نوآورانه در کارکنان کمتر و هر قدر به سوی نمره

ی ه(، برای بررسی ضرایب اعتبار درونی پرسشنام27است. در پژوهش ) نظران مورد تایید قرار گرفتهباشد. روایی پرسشنامه توسط صاحبمی

ی ضریب اعتبار بیرونی، از روش دو نیمه کردن استفاده شده است و طی آن ضرایب به ترتیب، فوق، از ضریب آلفای کرونباخ و برای محاسبه

 (.26حاصل شده است ) 90/0و  92/0

خواهد شد. جهت انتخاب آزمون در این پژوهش از آمار توصیفی )میانگین، انحراف استاندارد و...( و آمار استنباطی )همبستگی( استفاده 

ها از آزمون همبستگی پیرسون اسمیرنوف استفاده خواهد شد. در صورت نرمال بودن داده-پارامتریک یا غیرپارامتریک از آزمون کلموگروف

  استفاده خواهد شد. SPSS25افزار اینصورت از آزمون همبستگی اسپیرمن با استفاده از نرم در غیر
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 های توصیفیالف( یافته
 شناختی های جمعیت: ویژگی1جدول 

 فراوانی نسبی )درصد(  فراوانی بندیطبقه متغیر

 4/48 109 زن جنسیت

 6/51 116 مرد

 

 وضعیت تأهل

 7/70 159 مجرد

 3/29 66 متأهل

 

 

 مقطع تحصیلی

 9/4 11 فوق دیپلم

 8/29 67 کارشناسی

 1/43 97 کارشناسی ارشد 

 2/22 50 دکتری و بالاتر

 

 

 سن

 

 2/38 86 سال 30کمتر از 

 4/40 91 سال 40تا  30

 4/21 48 سال به بالا 40

 

 

 سنوات خدمت

 2/18 41 سال 10کمتر از 

 9/16 38 سال 15تا  10

 6/35 80 سال 20تا  15

 3/29 66 سال به بالا 20

 

ها را از نظر فراوانی وضعیت تأهل، مقطع تحصیلی، سن و سنوات خدمت آزمودنیشناختی از نظر جنسیت، های جمعیتویژگی 1جدول 

 دهد.و فراوانی نسبی نشان می

 

 

 آمار توصیفی متغیرها :2جدول 

انحراف  میانگین متغیرها

 استاندارد

 717/0 27/3 جو سازمانی نوآورانه

 718/0 21/3 عملکرد سازمانی

 544/0 20/3 رفتار خلاقانه

 

میانگین متغیرها از حد متوسط بالاتر بوده است. که این ارقام نشان دهندۀ آن است که  2دست آمده در جدول با توجه به ضرایب به

 پاسخگویی جامعه آماری مثبت بوده است.

 

 

 

 های استنباطیب( یافته
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 آزمون نرمال بودن متغیرهای پژوهش :3جدول 

 سطح معناداری مقدار آماره متغیر

 053/0 059/0 سازمانی نوآورانهجو 

 2/0 051/0 عملکرد سازمانی

 058/0 059/0 رفتار خلاقانه

 

توان بیان کرد که متغیرهای بیشتر است، می 05/0دست آمده که از و سطوح معناداری به 3دست آمده در جدول باتوجه به نتایج به

 همبستگی ضریب ها از آزمونهای پارامتریک استفاده کرد. با توجه به نرمال بودن دادهتوان از آزمونمذکور دارای توزیع نرمال هستند و می

 ده شده است.های پژوهش استفابرای بررسی و اثبات فرضیهپیرسون 

 

 ها و ارتباط بین متغیرهاآزمون فرضیه :4جدول 

 رفتار خلاقانه عملکرد سازمانی جو سازمانی نوآورانه 

 125/0 120/0 1 ضریب همبستگی جو سازمانی نوآورانه

 030/0 037/0 - سطح معناداری

 337/0 1 120/0 ضریب همبستگی عملکرد سازمانی

 000/0 - 037/0 سطح معناداری

 1 337/0 125/0 ضریب همبستگی رفتار خلاقانه

 - 000/0 030/0 سطح معناداری

 

و ضریب همبستگی مثبت با استفاده از آزمون همبستگی پیرسون نشان  05/0با سطح معناداری کمتر از  10-4نتایج حاصل از جدول 

 های پژوهش مورد تأیید قرار گرفتند.فرضیهدهد، که بین متغیرها ارتباط معنادار و مستقیمی وجود دارد؛ بنابراین، می
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ها جو سازمانی برای نوآوری تواند عملکرد سازمانی را بهبود بخشد. یکی از این مولفهثر است که میؤهای بسیاری ملفهها مؤدر سازمان

د به تواناست. این مولفه بیان کنندۀ محیطی بر پایۀ استراتژی در راه رسیدن به اهداف سازمانی از طریق نوآوری است. سازمانی زمانی می

گیرد، بلکه در ارائه خدمات نیز موثر و مفید باشد. نوآوری فقط در تولیدات مورد توجه قرار نمیموفقیت برسد که در آن نوآوری وجود داشته 

 یابد؛ که این عملکرد بهبودیافته ازاست. زمانی که جو سازمان برای نوآوری وجود داشته باشد، عملکرد سازمانی کارکنان و مدیران بهبود می

 کند. طریق رفتار خلاقانه بروز پیدا می

توانند عملکرد مطلوبی را داشته باشند، که جو سازمانی در سطح مناسبی باشد. جو کارکنان زمانی می بیین و نتایج فرضیه اول:ت

ترین تواند، باشد. اما یکی از مهمرجوع و... میسازمانی دارای ابعاد مختلفی همچون ارتباطات میان کارکنان، فرهنگ سازمانی، ارتباط با ارباب

بخشد، جو سازمانی برای نوآوری است. این بعُد از جو سازمانی در تلاش است تا امکانات سازمانی که عملکرد سازمانی را بهبود می ابعاد جو

توان اذعان داشت که جو سازمانی برای نوآوری با عملکرد و ابزارهایی را به وجود آورد تا نوآوری سازمان افزایش یابد. در همین راستا می

نشان دهندۀ  120/0و ضریب  037/0با سطح معناداری  4ها در جدول بطه معنادار و مثبتی دارد. با توجه به تجزیه و تحلیل دادهسازمانی را

رفت. توان فرضیه فرعی اول را پذیارتباط معنادار و مثبت میان متغیرهای جو سازمانی برای نوآوری با عملکرد سازمانی است. با این توصیف می

(، شانکر و همکاران 1394(، تقوایی یزدی )1394(، نوروزی و همکاران )1395های چناری و موسوی )حاضر با نتایج پژوهشنتایج فرضیه 

 جهت است.( همسو و هم2013( و وو و سیوالوگاتاسان )2013(، سوک و همکاران )2017)

ر ارائه خدمات یا تولید محصولات متمایز سازد. در این تواند هر سازمانی را از نظجو سازمانی نوآورانه می تبیین و نتایج فرضیه دوم:

نه کند. رفتار خلاقاسازد. در همین راستا رفتار خلاقانه نمود پیدا میهای مثبت فردی و گروهی خود را به درستی نمایان میها ویژگیسازمان

رات به کارکنان باشد. با این حال زمانی که جو سازمانی های مثبت و کارا از طرف مدیران سازمان و تزریق این تفکتواند تفکرات و ایدهمی

 030/0با سطح معناداری  4یابد. با توجه به نتایج آماری در جدول برای نوآوری در سازمان در سطح بالایی قرار گیرد، رفتار خلاقانه بهبود می

توان فرضیه فرعی دوم توجه به نتایج بیان شده می نشان دهندۀ ارتباط معناداری و مثبت میان متغیرهاست. با 125/0و ضریب همبستگی 

( 2017(، شانکر و همکاران )1395(، نظریان و همکاران )1395های زاهدبابلان و همکاران )را پذیرفت. نتایج فرضیه حاضر با نتایج پژوهش

 ( همخوانی دارد.2010و ادواردز )

یدن به اهداف سازمانی است. امروزه بدون خلاقیت در فضای رقابتی خلاقیت در هر سازمانی لازمه رستبیین و نتایج فرضیه سوم: 

توان بقاء سازمان را تضمین کرد. رفتار خلاقانه موجب به وجود آمدن نوآوری و بهبود عملکرد سازمانی ارائه خدمات یا تولید محصولات نمی

راین، گیرد. بنابتری قرار میملکرد سازمانی در سطح مطلوبباشد. هرچقدر رفتار خلاقانه در کارکنان و مدیران پرورش بیشتری یابد، عمی

با سطح  4ول توان اذعان نمود که رفتار خلاقانه و عملکرد سازمانی یک رابطه مستقیم و مثبت است. با توجه به نتایج آماری در جدمی

متغیرهاست. با این توصیف فرضیه فرعی سوم نشان دهندۀ ارتباط معنادار یو مثبت میان  337/0معناداری صفر و ضریب همبستگی به رقم 

( 2010( و ادواردز )2017(، شانکر و همکاران )1395های نظریان و همکاران )شود. نتایج فرضیه حاضر با نتایج پژوهشنیز پذیرفت می

 همخوانی دارد.

گیرد و بین جو رد تأیید قرار میهای فرعی پژوهش حاکی از آن است که فرضیه اصلی پژوهش مونتایج بدست آمده از آزمون فرضیه

 سازمانی برای نوآوری و عملکرد سازمانی از طریق رفتار خلاقانه رابطه معناداری وجود دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 پیشنهادهای پژوهش



 

9 
 

لات میان تعامهای به روز در بیمارستان، توان پیشنهاد کرد که، استفاده از امکانات و تکنولوژی. در راستای نتایج فرضیه فرعی اول می1

تواند جو سازمانی برای نوآوری در راستای بهبود عملکرد کارکنان و مدیران در راستای نوآوری در سازمان، بهبود فرهنگ سازمانی و... می

 سازمانی را محقق سازد.

ابقه، تفاده از تجربه افراد با ستوان پیشنهاد نمود که، پرورش و گسترش اندیشه خلاقانه در سازمان، اس. در راستای نتایج فرضیه دوم می2

 تواند جو سازمانی برای نوآوری و رفتار خلاقانه را بهبود بخشد.های جدید در راستای افزایش خلاقیت و... میآوری و شیوهاستفاده از فن

ارهای مالی مانند پاداش و توان پیشنهاد نمود که، با بهبود رفتار خلاقانه در سازمان از طریق ابز. در راستای نتایج فرضیه سوم می3

 توان بر عملکرد سازمانی موثر واقع شد.موقع به کارکنان، امنیت شغلی، ارتباط میان کارکنان و مدیران و... میدستمزد به
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Abstract 

Innovative organizational climate can improve organizational performance and creative 

behavior. When it comes to organizational goals, organizational climate can be innovative, in 

order to bring organizational performance and creative behavior to a satisfactory level. The 

purpose of this study was to investigate the relationship between organizational climate for 

innovation and organizational performance through creative behavior (case study: Kermanshah 

University of Medical Sciences). The research is applied in terms of descriptive-analytical 

nature and in terms of correlation method. The type of quantitative data and the tools needed to 

use the innovative organizational climate questionnaire (Siegel & Kimmer, 1978), 

organizational performance (Hersey and Goldsmith) and innovative behavior (Cantor 1988). 

The statistical population is the research staff and heads of Kermanshah University of Medical 

Sciences (Mohammad Kermanshahi Hospital). The sample size is based on the Cochran 

formula of 225 people by simple random sampling. The data analysis method was descriptive 

statistics and inferential statistics (Pearson correlation) with Spss22 software. The findings 

showed that the organizational climate for innovation with organizational performance, 

organizational climate for innovation with creative behavior and creative behavior with 

organizational performance with a significant level of less than 0.05 and a positive correlation 

coefficient for each of the hypotheses, showed a significant and positive relationship between 

variables. The results showed that there is a significant relationship between organizational 

climate for innovation and organizational performance through creative behavior. 
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