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چکیده

، تولید ناب و فتهیابه محصول و مشتري تغییر دیدگاه نسبتبراي ورود به بازارهاي جهانی،  روبا توجه به استراتژي شرکت ایران خود      
یافتـه  بهره وري اهمیتی جایگرین ناپذیر پیدا نموده و تامین منابع و مصالح ذینفعان و جامعه در جهت توسعه پایدار اهمیتی فـراوان          

از این رو یکی از دغدغـه هـاي   .استشده حول و عامل بقا بسیار برجسته به عنوان منشا ت    نوآوريبدین جهت نقش خلاقیت و       .است
راسـتاي پاسـخ   زمینـه یـابی خلاقیـت در   پروژه.سازمان می باشد نوآوريشرکت ایران خودرو نیل و افزایش توان خلاقیت و          اساسی  

در شرکت ایـران خـودرو و الزامـات و    نوآوريهدف اصلی تحقیق  برآورد وضعیت فعلی خلاقیت و         .گویی به این دغدغه شکل گرفت     
از مـدل پرشـسنامه اي  بـا  )عامل10(سازمانی نوآوريعوامل تاثیر گذار بر خلاقیت و ا این راستدر . اهرمهاي مرتبط به آن می باشد 

، آمـاره هـاي   spssتجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار جهت. گرفتمورد سنجش و اندازه گیري قرار  ) دانشگاه هاروارد (رزا آمابایل   ت
متغیرهـاي  ه بندي مهمترین عوامل و موانـع بـروز خلاقیـت، تـاثیر    رتبدر این تحقیق علاوه بر شناسایی و. استفاده شد آمار توصیفی   

و واحد سازمانی بر هرکدام از مقیاسـهاي  ،وضعیت تأهل، طبقه  نسلیوضعیت استخدامی، تحصیلات، جنسیت، رده شغلی،  مربوط به   
.خلاقیت بررسی شده است

ایران خودرو،KEYSپرسشنامه، مدل ترزا آمابایل،نوآوريخلاقیت، : واژگان کلیدي

:مقدمه

،بطوریکـه در سـازمانهاي متعـالی   . می باشدنوآوريیکی از مفاهیم بنیادین تعالی در سازمانها، یادگیري، بهبود و     
و بهبـود  نـوآوري سرآمدي به چالش طلبیدن وضع موجود و ایجاد تغییر از طریق نهادینه کردن یـادگیري بـه قـصد خلـق          

واکنش متناسب و پاسخ آگاهانه به تحولات پیچیـده، سـازمانها را در جایگـاه نظـري              . شود بخشیدن به فرصتها تعریف می    
یکی از مهم ترین و اساسی ترین مکانیزم هـاي خلـق مزیـت نـسبی و رقـابتی در            . سیستم هاي باز اجتماعی قرار می دهد      

تولیـد بـوده و بـراي    فرآیندولات و وري در محصآمحیط پویا و پر تحول صنعت امروزي، استفاده از سیستم هاي بهبود و نو  
هـا و بـه   بنابراین براي اینکه سـازمان . نائل شدن بدان توجه مستمر به کیفیت و نیازهاي مشتریان اجتناب ناپذیر می باشد  

گاهانه بدهند، باید قـادر باشـند کـه ایـن     ود پاسخ فعال و آخصوص شرکت هاي صنعتی بتوانند به محیط پویا و پیچیده خ       
ن را به صورت یک پـیش فـرض اساسـی و ارزش    آ، و با فراگیر نمودن و اجراي مستمر    را وارد سازمان کنند      ارزش محیطی 

که نوعی تغییر استراتژیک در یک سازمان می باشـد را بـه عنـوان یـک     نوآوريبه عبارتی، بهبود و . درون سازمانی درآورند 
.ارزش حیاتی به صورت نهادي درآورند

، بـه  هـا نوآوریاستمرار بخشیدن و فراگیر نمودن جریانی از ،براي ایجادسازمان و مدیریتتحقیقات در نوشته ها و   
را بیـشتر یـک امـر روانـشناختی و مربـوط بـه میـزان هـوش و         نـوآوري دیـدگاهی کـه     : اول. سه دیدگاه اشاره شده اسـت     

و تقویـت کننـده هـاي    یستم پـاداش استعدادهاي فردي تلقی نموده و بنابراین در سازمان استفاده از امکانات آموزشی و س   
دیـدگاه اجتمـاعی کـه    : دوم. استعدادها و خلاقیت هاي افراد باهوش و با استعداد توصیه مـی نمایـد  مثبت را براي پرورش     
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مدن محـیط و زمینـه مناسـب جهـت بـروز         ط به فراهم آ   سازمانی را بیشتر امري جامعه شناختی و مربو        نوآوريخلاقیت و   
نـوآوري ت و یخلاقرنگرش غنی سازي امکانات و زمینه هاي لازم در سازمان را براي ایجاد و استمرا             این. استعداد می داند  
و استمرار و فراگیري آنها در سازمان را یک امر سـازمانی یعنـی       نوآوريدیدگاه سیستمی که ایجاد     : سوم. توصیه می نماید  

لازم تلقـی کـرده و معتقـد اسـت کـه بایـد مجموعـه و           فراتر از عوامل فردي و فراهم آوردن صرف امکانات و زمینـه هـاي             
هی همراه با ساختار، کارکردها و نقش هاي مرتبط به آن و نیز ارزشها و باورهـاي         وعوامل در سطح فردي و گر      تمی از سسی

وان وري را در سازمان به صورت مـستمر و فراگیـر در آورده و آن را بـه عنـ           آید تا بتوان خلاقیت و نو     آخاص سازمان فراهم    
.)12: 1378سلطانی تیرانی، (پیش فرض اساسی براي بقا و رشد، نهادي نمود

نوآوريو خلاقیتماهیت 

بکارگیري توانایی هاي ذهنی براي ارائه فکـر یـا طـرح نـوین     خلاقیت. از خلاقیت تعاریف متعددي به عمل آمده است     
یند نیروهاي تعقلـی و تخیلـی فـرد اسـت و     آورد که برشمار آرا نوعی تفکر به  توان خلاقیت   می.)1382رضائیان،  (است

انجامد و موجب یا خدمات جدید میفرآینداي نو ابداع کند؛ به تولید کالا، نوردد تا ایده هاي موجود را درمی   محدودیت
.)1385، پولاديوپورقرائی(کند سودآوري سازمان شده و بقاي آن را تضمین می

,Drucker(ییر تلقی می کندغستجوي هدفمند و سازمان یافته براي تسیستماتیک را جنوآوريدراکر  کنتر در .)1985
وري هر نوع ایـده جدیـد و مفیـد بـراي حـل        آگرد فرآیندرا   نوآوريآن تاکید کرده و      فرآیندبر   نوآوريتعریف خود از    

و فرآینـد اي جدیـد در  شامل شکل گرفتن ایده، پذیرش و اجـراي ایـده هـ   نوآوريمساله می خواند و معتقد است که        
,95Kanter(محصولات و خدمات است نـوآوري و سازمان تاکیـد دارد  وون دي ون در تعریف خود به نقش افراد ). 19

Van(را توسعه و اجراي ایده هاي جدید توسط افرادي می داند که در یک زمینه با هم در ارتباط متقابل مـی باشـند  

De Ven, نـوآوري . تعریـف مـی کنـد   ”ایـده جدیـد  خلق و بکارگیري“را نوآوري، ازمانیدایره المعارف رفتارس. )1986
ج هاي سازمان کـه مـی توانـد در پـن    کاربردي ساختن فکر یا طرح نوین براي بهبود و ارتقاي کمیت و کیفیت فعالیت       

و زارهـاي فعلـی  بازار جدید یـا توسـعه با       ،فرآیند، محصول و یا خدمات ارائه شده،      تکنولوژي جدید :جلوه گر شود  بعد  
.)13: 1383جانسون، (ساختار ، سازماندهی و رویکردهاي مدیریتی

و بینـشی کـه دارنـد اهمیـت و     5نظـري ، دیدگاه4نویسندگان و محققین سازمان و مدیریت با توجه به مکاتب فکري  
وم فـردي اسـت   مثلا روان شناسان به خلاقیـت کـه بیـشتر یـک مفهـ     . نسبت به این دو مفهوم قایلند    اولویت متفاوتی 

راي نیز می دانند و برعکس جامعه شناسان و محققین صنعتی بـ      نوآورينرا عام و شامل     آاهمیت بیشتري می دهند و      
نـرا عـام و خلاقیـت را یکـی از     آی و اجتماعی است اهمیت بیشتري قایـل شـده و         که بیشتر یک مفهوم گروه     نوآوري
,Amabile(تلقی می نمایندنوآوريمراحل  1988.(

٤ School of Thought
٥ Theoretical Perspective
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وخلاقیت در سازمان هانوآوريوامل موثر در ایجاد ع

، ابتدا از مرحله فردي و گروهی شروع نموده و سـپس مرحلـه   نوآوريدر جستجو براي یافتن عوامل موثر براي استقرار         
براي سهولت ارایه مطلب می باشد و در عمل عوامل موثر بـر سـطوح   ،البته تمایز بین سطوح   . سازمانی عنوان می شود   

در سازمان باید سیستمی از عوامل در سـطح فـردي   نوآوريلف با هم در ارتباط متقابل می باشند و براي استقرار     تخم
هـاي خاصـی در سـازمان فـراهم     رن و نیـز ارزشـها و باو  ا، کارکردها و نقش هاي مرتبط بـه آ    و گروهی همراه ساختاره   

).124: 1378سلطانی تیرانی، (یدآ

حلیل فرديسطح تجزیه و ت: مرحله اول

آمابیـل در تحقیـق خـود در خـصوص     : خود در مورد انجام شکل جدیـدي از رفتـار     6ادراك فرد از توانائی   -1
هـا و  مـی شـوند وي توانـائی   نـوآوري به این نتیجه رسید که دو دسته عوامل یعنی فردي و سازمانی موجـب               نوآوري

می داند و توانایی و مهارتهاي فـردي را در دو حـوزه        مهارهاي فردي و انگیزش درونی وظیفه را در زمره عوامل فردي            
:ذکر می کند

و استعداد مهارت هاي مرتبط با حوزه شامل دانش و مهارت هاي فنی: توانایی ها و مهارتهاي مرتبط با حوزه      ) الف
ام یـک  این عامل به عنوان یکسري از راههاي شناختی براي حل مساله یا انج         . خاص در مورد حوزه مورد بررسی است      

هر قدر که این راههاي شناختی بیشتر باشد، تعداد راه حـل هـاي قابـل دسـترس بـراي               . وظیفه خاص تلقی می شود    
.توسعه و یا ترکیب مراحل نیز بیشتر می شود

د تمام مهارتها و توانائیهاي دسته اول را داشـته باشـند ولـی        ااگر افر : توانائی ها و مهارتهاي مرتبط با خلاقیت      ) ب
ایـن مهـارت هـا شـامل انتخـاب      . اي مرتبط با خلاقیت را نداشته باشند، معمولا کار خلاقی ارایه نمـی شـود      مهارت ه 

زوایـاي جدیـدي بـراي حـل مـساله، توانـائی هـاي شـناختی         ي حل مساله، توانائی شامل انتخـاب    زوایاي جدیدي برا  
داشتن دیدي بـاز بـه راه حـل هـاي     مانند توانائی بر هم زدن مجموعه ادراکی و کشف راه هاي جدید شناختی،  (خاص

.و توانایی استفاده از تکنیک هاي خاص خلاقیت)احتمالی، دسته بندي اطلاعات در طبقه بندي گسترده
ب افـراد  وروم در تئوري انتظار خود مطرح می کند که انتخا       : ادراك فرد از رابطه بین رفتار جدید و نتایج آن         -2

. ندي به وقایع روانی که به طور همزمان با آن رفتار اتفاق می افتد، بـستگی دارد ر قانونموطاز بین یک سري اعمال به    
، روشن اسـت کـه رفتـار وي نـه     نها را انتخاب می کندآوقتی فردي بین دو جایگزین که نتیجه نامعینی دارد، یکی از           

ن نتـایج نیـز   آبـه محتمـل بـودن    نها قرار دارد بلکه تحت تاثیر میزان باور وي آتنها تحت تاثیر ترجیحات وي از نتایج    
.هست

٦ Percevied Ability
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وروم معتقد است که هر فرد در هر لحظه مشخصی از زمان از میان نتـایج حاصـل از یـک رفتـار،      : جذابیت نتایج -3
یک پیامد وقتی داراي جذابیت است که فرد به دست آوردن آن را بـر بـه دسـت نیـاوردنش تـرجیح                   . ترجیحاتی دارد 

قیقات خود به نقش ارزش پاداش و بنا به تعبیر وي جذابیت پیامدهاي محتمـل و رابطـه         پورتر و لاولر نیز در تح     . دهد
سطح جذابیت هر نتیجه تـابعی از نیازهـاي فـرد و میـزان         .پاداش در بروز رفتار جدید تاکید می کنند       -احتمال تلاش 

فتار و اسـتمرار آن تـاثیر   انواع مختلف پاداش در تصمیم گیري براي پذیرش یک ر.قابلیت دسترسی به نتایج می باشد   
انگیزش کاري فاصله بین آنچه  . نی وظیفه است  وانگیزش در . از عواملی که در پذیرش یک رفتار جدید تاثیر دارد          .دارد

بـدین نتیجـه   نـوآوري یل در تحقیق خـود در خـصوص   امابآ. جام خواهد داد را پر می کند    یک فرد می تواند و آنچه ان      
.ور خود انگیزشی از کار استراد نوآید که یکی از ویژگی هاي افرس

سطح تجزیه و تحلیل سازمانی: مرحله دوم

وجود سـه شـرط بـراي    . براي اینکه خلاقیت در سازمان استمرار پیدا کند رفتار باید قسمتی از ساختار اجتماعی شود             
,Goodman & Bazerman(انتقال رفتار فردي به سطح سازمانی، از اهمیـت برخـوردار اسـت    1980: اینکـه  اول). 228

افراد باید بفهمند که دیگران نیز با یک محرك مشترك این رفتار جدید را انجام می دهند منظور از افراد دیگر اعـضاء     
اینکه یک باور عمومی مبنی بر اینکـه ایـن رفتـار جدیـد     دوم. یک سازمان اجتماعی معین یا گروه سازمانی می باشد       

اینکـه  سوم. ن رفتار براي فردآبودن ناشی از سازمان اجتماعی است و نه جذابیت مناسب .یدآمناسب است، به وجود   
.بران می شود، وجود داشته باشدجباور عمومی مبنی بر اینکه رفتار جدید به طریقی از طرف سازمان 

ارائه ایده ها : در اینجا(تار جدیدشرایط فوق موجب انتقال یک رف    : انیعوامل موثر بر یک رفتار از سطح فردي به سازم         
در ادامه عـواملی کـه بـر    . از سطح فردي به سطح سازمانی می شود       ) تولید فرآیندینه محصول و    مو طرح هاي نو در ز     

: این شرایط تاثیر می گذارد، ذکر می شود

سازمان مجموعه اي از هنجارهاست و هنجارها رفتار مناسب براي گـروه     : اهداف و هنجارها سیستم اجتماعی    - 1
یف کرده و رفتارهائی که براي اهداف سازمانی مناسـب مـی باشـند تعیـین کـرده و نـوعی پـیش بینـی از                      را تعر 

.)134: 1378سلطانی تیرانی، (تعاملات اجتماعی ارائه می دهد
وقتی ایده و فکري در گروه مورد بحث و مذاکره قرار گرفته و بـین افـراد مـشترك شـود باعـث        : بینش مشترك - 2

ه کار عالی به معنـاي تعهـد واقعـی بـه انجـام بهتـرین       نتیجه اعتقاد مشترك به ارائ . شودتسهیل رفتار جدید می   
.عملکرد از طریق اصلاح روشها و اجراي آن و وجود چنین جوي در گروه موجب ارائه ایده هاي جدید می شود

تا در گروه بماننـد،  انسجام به جذابیت گروه براي اعضاء و یا نیرویی که بر اعضاء وارد می شود             : انسجام سازمان - 3
ن تعیین هویت می کنند، افراد تمایـل دارنـد کـه    آدر یک گروه منسجم که افراد قویا خود را با         . اطلاق می گردد  
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فرانک و هاکمن در مطالعات خود بـه ایـن نتیجـه    .رفتاري را انجام دهند که این روابط ارضا کننده را حفظ کنند    
.می اندازدتعویقکاري استمرار آن رفتار جدید را به رسیدند که تجزیه و شکسته شدن یک گروه 

بسیاري از تحقیقات نشان می دهد که مشارکت احتمـال بـالا رفـتن رفتـار جدیـد و              : مشارکت صحیح و سالم   - 4
داشتن ارتباطات متقابل توام با صمیمیت و انتقال اطلاعات مورد لـزوم گـروه موجـب       . را افزایش می دهد    نوآوري

ئـه ایـده و روشـهاي    در چنین شرایط است که افراد ریـسک ارا . ارائه ایده هاي جدید بالا رودمی شود که احتمال   
.ی پذیرندحمایتی احساس می کنند، مآمیز و دکه آنرا غیر تهدیجدید را در فضائی

. تلقـی مـی شـود   از روابط بین عناصر و اجزاء یک سـازمان      7ساختار به عنوان الگوي وضع شده اي      : نوع ساختار - 5
، بـه  ر نویسندگان و محققین مانند برنز و استاکر و مینتزبرگ معتقدند که به طور کلی در شرایط عدم قطعیت          اکث

ترکیبـی از  برخی دیگر اعتقـاد دارنـد   . به طور خاص ساختار ارگانیک مناسب می باشدنوآوريطور عام و تغییر و    
رش، تامسون، نویسندگانی مانند لارنس و لو(دساختار ارگانیکی و مکانیکی را با بیان هاي مختلف مطرح نموده ان        

ها زیـاد مـی باشـند،    ر مرحله شکل گیري ایده که نامعین بر این نکته اتفاق نظر دارند که د        )کنتر، دانکن و دفت   
کـه از عـدم قطعیـت    نـوآوري در مراحل اجراي تدریجبه وجه غالب ساختار باید به شکل ارگانیک طراحی شود و   

).157: 1378سلطانی تیرانی، (د ساختار یافتگی باید افزوده گرددکاسته می شود بر بع
وضوح هدف ) به نقش مدیر یا سرپرست مستقیم به خصوص در حوزه الف        مطالعات متعددي : تشویق سرپرست - 6

تحـت ایـن   . حمایت سرپرسـت از کـار و ایـده گروهـی اشـاره دارد        ) ج وتعامل گشوده سرپرست و زیردستان      ) ب
دارد کارکنان ترس ناشی از انتقاد منفی که بر انگیزش درونی مورد نیاز براي خلاقیت تـاثیر    شرایط کمتر احتمال  

,Amabile(مخرب دارد، تجربه کنند 1996: 1160.(
و بینش مشترك چنانچه در فوق توضـیح داده   ر گروهی از طریق کا  تشویق خلاقیت می تواند   : حمایت گروه کار  - 7

، چـالش سـازنده ایـده هـا و تعهـد مـشترك بـه        دو جانبـه ایـده هـا   ٨یشینه اعضاي گروه، گـشودگ پیشد، تنوع   
قرار می دهـد  تنوع اعضاي تیم و گشودگی دوجانبه افراد را در معرض ایده هاي نامعمول. یدآبه وجود   )کار(پروژه

ت چالش سازنده ایده ها و  تعهد مشترك بر افزایش انگیزش درونی مـوثر اسـ      . که تاثیر مثبت بر تفکر خلاق دارد      
,Amabile(نی احساس مثبت چالش در کار و تمرکز بر خود کـار اسـت  وزیرا دو ویژگی اصلی انگیزش در 1996:

1161.(
بسیاري از محققان اعتقاد دارند که خلاقیت زمانیکه افـراد یـا گـروه هـا در کـار روزانـه داراي                    :استقلال/آزادي- 8

مطالعـات  . ، پرورش می یابددیت و کنترل می کنن   استقلال هستند و نسبت به کار و ایده هاي خود احساس مالک           
خلاقیت مشخص نموده اند که افراد زمانیکه براي انجام کارها داراي حق انتخاب هستند کار خلاق تري ارائه مـی   

,Amabile(نمایند 1996: 1161.(

٧ Established Pattern
٨ Openness
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طح خلاقیـت پـروژه   عنوان کرده اند که تخصیص منابع به پروژه ها رابطه مستقیم با س   تعدادي از محققان    :منابع- 9
صرفنظر از منابعی که جهت تکمیل فعالیت ها لازم است، کفایت منابع می تواند به صورت روانـشناختی              . ها دارد 
,Amabile(ه هائی که انجام می شوند تاثیر داشته باشندژارزش پرودرونی بر باور  1996: 1161.(

شـواهد موجـود   .ا در سازمان ها بررسی نمـوده انـد  مطالعات معدودي تاثیر فشار کاري بر خلاقیت ر :فشار کاري -10
بالا می تواند منجر   تعدادي تحقیقات نشان داده اند که هرچند فشار کاري          . تاثیرات متضادي را گزارش نموده اند     

ناشی از سرشت چالش برانگیز فوري و ذهنـی خـود مـشکل          کار  به کاهش خلاقیت شود، اما چنانچه میزان فشار         
در محـیط هـاي   ،9دریافتند فشار زمـانی ) 1972(اندرو و فریس. ر مثبت بر خلاقیت داشته باشدمی تواند اث   ،باشد

نکه به میـزان نـامطلوبی افـزایش    آوط بررشبا خلاقیت بالا همراه شود م می تواند   ()R&Dتحقیق و توسعه   علمی
امـا  . نوعی کنترل تلقی شـود   فشار کاري بالا می تواند تهدیدي براي خلاقیت باشد، مخصوصا اگر این فشار              .یابدن

جزء ضروري از یک پروژه مهم تلقی شود می تواند بر ادراك چالشی بودن کار که با انگیزش               چنانچه،فشار زمانی 
.بیفزاید،درونی و خلاقیت رابطه مثبت دارد

ان هـا  ساختار مدیریتی رسمی و انعطاف ناپـذیر در سـازم      ،نزاع داخلی، محافظه کاري   : موانع سازمانی خلاقیت  -11
ممکن .ندبه عنوان کنترلگر ادراك کنکارکنان هر یک از این عوامل را      ممکن است   زیرا  . مانع خلاقیت خواهد شد   
کـاهش  رانی را افزایش دهند ولی انگیزش درونی که براي خلاقیت مورد نیاز اسـت وبیراست این عوامل انگیزش     

.می دهند

هر قـدر  . ایفا می کنندنوآورياستمرار خلاقیت و     ایجاد و  فرآیندگروه نقش مهمی در   در مجموع باید گفت سازمان و     
افراد بیشتري آگاه شوند که دیگران رفتار مشابهی را انجام می دهند و رفتار جدیـد از نظـر گـروه مناسـب اسـت و از                

و بیـشتر  طرف دیگر در گروه مورد پاداش قرار می گیرد، رفتار جدید به عنوان بخـشی از سـاختار اجتمـاعی درآمـده                
.احتمال که استمرار پیدا کند

و پیچیـده امـروزي و نقـش خلاقیـت و     رط متغی ـیبا توجه به اهمیت واکنش هوشمندانه و آگاهانه سازمان ها بـه محـ     
نـوآوري در پاسخ هوشمندانه، یکی از دغدغه هاي اساسی شرکت ایران خودرو نیل و افزایش تـوان خلاقیـت و          نوآوري

و افزایش خلاقیت ابتدا لازم است وضـعیت کنـونی   براي رشدا که جهت هر گونه برنامه ریزي از آنج.سازمان می باشد  
لازم به ذکر است پـیش از ایـن از   . زمینه یابی خلاقیت در شرکت انجام شودمورد بررسی قرار گیرد، مقرر گردید ابتدا    

از ایـن  .ارکنان استفاده شده است   سیستم پیشنهادات جهت استفاده از نظرات و خلاقیت ک        روش هاي گوناگونی نظیر     
مـادگی بـراي   آمیـزان  زمینه خلاقیت به منظور بررسـی  ارزیابیمدل ترزا آمابایل جهت    نتایج بررسی ها   رو با توجه به   

، اسـتاد برجـسته     10تـرزا آمابایـل   . انتخـاب شـد   وفائی کارکنان شرکت ایران خودرو    تشویق و ترغیب و نیز رشد و شک       
).66: 1386یزدانی، (.خلاقیت و نوآوري صاحب نام و صاحب نظر استمطالعاتو در زمینهمدرسه بازرگانی هاروارد

٩ Time pressure
١٠ Teresa Amabile
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روش تحقیق

ابـداع  1995انجام شد که توسط ترزا  آمابایـل و همکـاران در سـال   KEYSاین تحقیق با استفاده از پرسشنامه موسوم به       
1995تا 1987تفاده از تحقیقات گسترده اي که از سال   با اس  1996شده و قابلیت اعتبار همگرایی و تفکیک آن در  سال            

، بیوتکنولوژیـک، الکترونیـک، تولیدکننـدگان    11تکنولوژي پیـشرفته : پاسخ دهنده از صنایع مختلف نظیر      12000، بر روي    
ده انـد و هـم   مشغول به کار بـو ...  محصولات شیمیایی، دارویی و بهداشتی، مؤسسات تحقیق و توسعه سنتی و بانکداري و     

سـؤالات  .در پروژه هاي مختلف نوآورانه و هم غیـر نوآورانـه و اجرایـی فعالیـت کـرده انـد، سـنجیده و اثبـات شـده اسـت           
بسیاري از عوامل و موانع خلاقیت و نوآوري را تحت پوشش قرار مـی دهـد و نیـز در سـنجیدن میـزان               KEYSپرسشنامه  

. نی منحصر به فرد استخلاقیت هم به صورت فردي و هم به صورت سازما
سؤال باقیمانـده نیـز در مـورد    12. مورد آن به محیط کاري می پردازد   66سؤال می باشد که      78پرسشنامه مذکور حاوي    

در . )1پیوسـت  (مـی پـردازد   ) سؤال 6(و بهره وري  ) سؤال 6(سنجیدن نظر کارکنان در باره دو شاخص عملکردي خلاقیت        
براي اجتناب از تعـصب  . ت ساده توصیفی در مورد کار و یا محیط کار  استفاده شده است            همه آیتمهاي پرسشنامه از عبارا    

KEYSپاسخهاي پرسشنامه . و جهت گیري تعدادي از آیتم ها با نگرش مثبت و تعدادي نیز با عبارات منفی بیان شده اند        

.گرددداراي مقیاس چهار جوابی است تا از بی طرفی و جواب ممتنع پاسخ دهنده جلوگیري
محیط روزمره فیزیکـی و اجتمـاعی کـه پاسـخگو کارهـا را در قالـب       «را همچون یک    » محیط کار فعلی  «چنین چارچوبی   

.می بیند، تعریف می کند» همان سؤالات با فراوانی هاي مورد نظر خود
س ادراکـی خـود   مقیا.است)سؤال12(و عملکردي) سؤال66( بوسیله دو گروه ادراکی    KEYSمقیاسهاي محیط کاري در     

است معیارمقیاس عملکردي هم شامل  . عامل کاهنده خلاقیت است    2شامل دو گروه است شش عامل افزاینده خلاقیت و          
مربوطـه در پرسـشنامه درج   اسها، توضیحات آنها و شـماره ردیـف سـؤالات   در جدول زیر عناوین مقی    . خلاقیت و بهره وري   

:شده است

KEYSمقیاسهاي : 1جدول 

يبنددسته
و عناوین مقیاس ها

تعداد آیتمها

توضیح)سؤالات(
ردیف سؤالات در 

پرسشنامه

15مشوقهاي سازمانی- 1

یک فرهنگ سازمانی که خلاقیت را از طریق انصاف و بی 
طرفی، داوري سازنده ایده ها، پاداش و تشخیص کار خلاقانه، 

جریان فعال ایده ها، و تصور مکانیزمهاي توسعه ایده هاي نو، 
مشترك از آنچه سازمان در تلاش براي انجام آن است، 

.تشویق و ترغیب می کند

8 ,14 ,18 ,22 ,35 ,
40 ,42 ,45 ,49 ,50 ,
56 ,60 ,61 ,62 ,64

ت
لاقی

 خ
ش

زای
ي اف

سها
قیا

م

11مشوقهاي سرپرستی- 2
سرپرستی که الگوي خوبی از کار ترسیم کرده، اهداف را به 

من حمایت از گروه کاري، طور مناسبی مشخص نموده، ض
9 ,21 ,27 ,33 ,37 ,

51 ,59 ,68 ,72 ,73

١١ High Tech
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مشارکتهاي فردي را ارج نهاده و در گروه کاري مورد اعتماد 
.می باشد

8حمایتهاي گروهی- 3

یک گروه کاري شامل مهارتهاي متنوع که در آن افراد به 
خوبی ارتباط برقرار می کنند، ایده هاي نو را بر می تابند، با

کارهاي همدیگر چالش سازنده دارند، به همدیگر اعتماد 
داشته و یاري می رسانند، به کاري که انجام می دهند تعهد 

.دارند

6 ,15 ,19 ,25 ,29 ,41 ,
58 ,67

6منابع کافی- 4
وجود دسترسی به منابع کافی و مناسب مالی، مواد اولیه، 

تاسیسات، و اطلاعات
26 ,32 ,46 ,57 ,63 ,

75

5کار پر چالش- 5
احساس اینکه باید در مشاغل پر چالش و پروژه هاي مهمی 

. کار انجام شود
2 ,7 ,36 ,38 ,53

4آزادي-6
آزادي تصمیمگیري در مورد اینکه چه کاري باید انجام و یا 
چگونه انجام گیرد؛ به گونه اي که باعث شود فرد احساس 

کند خودش کار خود را کنترل می کند

1 ,12 ,23 ,44

12موانع سازمانی- 1

فرهنگی سازمانی که از طریق مسائل داخلی سیاسی ، انتقاد 
مخرب و خشن از ایده هاي نو، رقابتهاي ناسالم داخلی، و 

اجتناب از ریسکها، و تاکید بیش از حد جهت حفظ وضعیت 
.موجود مانع بروز خلاقیت گردد

4 ,10 ,16 ,20 ,24 ,28 ,
30 ,34 ,43 ,66 ,77 ,

78

ت
لاقی

 خ
ش

کاه
ي 

سها
قیا

م

5فشار کاري- 2
وجود فشارهاي زمانی مفرط، توقعات غیر واقعی براي بهره 

وري، و غفلت  از کار خلاقانه
3 ,11 ,17 ,31 ,39 ,70

6خلاقیت- 1
یک واحد یا سازمان خلاق، جایی که خلاقیت زیاد طلب می 

به این هستند که واقعا باید کار شود و جایی که افراد معتقد 
.خلاقانه انجام دهند

5 ,47 ,52 ,55 ,69 ,76

ص 
اخ

 ش
اي

سه
قیا

م
رد

لک
عم

6بهره وري- 2
, 71, 65, 54, 48, 13یک واحد و یا سازمان کارا، ثمربخش، مؤثر و بهره ور

74

:نحوه انجام پژوهش در شرکت ایران خودرو

می باشد تصمیم گرفته شـد کـه   نفر 3000بالغ بر آن کارشناسان تعداد زیاد کارکنان ایران خودرو که تنها      به دلیل تعداد  
از سـوي دیگـر بـا توجـه بـه      . نظرسنجی مربوطه با توجه به وجود شبکه اینترانت به صورت مکانیزه و تحت وب انجام شود          

ت ماهیت کاري کارشناسان و نیز دسترسی کل کارشناسان به شبکه اینترانت مقـرر گردیـد کـه جمعیـت مـورد نظـر جهـ               
باشند که در صورت تمایل به پرسشنامه پاسـخ  ) شامل سمت دار و غیر سمت دار(پاسخگویی به پرسشنامه کل کارشناسان  

. دهند
بـه وسـیله   پس از طراحی و راه اندازي پرسشنامه فوق در سایت اینترانت معاونت منـابع انـسانی، بـا نامـه هـاي مـستقیم        

دي 30آذرماه تـا  15نان شرکت درخواست گردید که به پرسشنامه از تاریخ     سیستم اتوماسیون اداري شرکت از کلیه کارک      
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در قسمتی از این پرسـشنامه  . که در این مدت نزدیک به پانصد نفر در این نظرسنجی شرکت کرد          . پاسخ دهند   1387ماه  
آدرس ایمیـل خـود را   از پاسخگو درخواست شده که در صورت تمایل به دریافت نهایی و روزانه فیدبکی از نظرات حاصـله              

مطلع کردن از نظرات ارزشمند آنان بود تا همکـاران  توسطهدف از انجام این کار ترغیب و تشویق کارکنان     . نیز ثبت کنند  
نـرم  بـا و این کار با آپدیت کردن یک سیستم مکانیزه گزارش گیري طراحی شده. خود را نیز به نظر دادن تشویق نمایند 

عوامـل خلاقیـت و نـوآوري در محـیط     : انجام می شد کـه در آن سـه گـزارش     ).رجوع به ضمایم  (افزار مایکروسافت اکسس  
زي خلاقیـت و نـوآوري در   مهمترین عوامـل پیـشنهادي جهـت بـسترسا    ، ل مانع خلاقیت و نوآوري در محیط کار عوام،کار

.ارائه می شدمحل کار 

بـه جـز   (خ سؤالات مربوط به موانع سازمانی و فشار کاريپس از اتمام نظرسنجی، جدول مربوطه از دیتابیس استخراج، پاس         
معکوس گردید و مجموع امتیـازات مطـابق بـا مـدل محاسـبه       60،  59،  37،  33،  23،  21،  12به علاوه سؤالات    ) 11سؤال  

10آلفـاي کرونبـاخ بـراي   ،1ولاجـد مجموعـه  شده و  داده ها از نظر اعتبار مورد تحلیل عامل قرار گرفتند، و با توجه بـه   
: می باشد و صحت داده ها را نشان می دهد0,7به دست آمد که بالاتر از 0,802عامل 

1مجموعه جداول 
Case Processing Summary

N %
Valid ٢٤٤ ٤٢٫٣

Excluded(a) ٣٣٣ ٥٧٫٧
Cases

Total ٥٧٧ ١٠٠٫٠
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based

on
Standardized

Items

N of Items

.٨٦٤ .٨٧٩ ١٠

مقـدار آلفـاي کرونبـاخ    ، 2مطابق با مجموعـه جـداول   لازم  به ذکر است اعتبار داده ها قبل از محاسبه مجموع امتیازات،             
:بوده است0,967

2مجموعه جداول 
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based

on
Standardized

Items

N of Items

.٩٦٧ .٩٦٧ ٧٨

Case Processing Summary
N %

Valid ٣٧٥ ٦٥٫٠
Excluded(a) ٢٠٢ ٣٥٫٠

Cases

Total ٥٧٧ ١٠٠٫٠
a  Listwise deletion based on all variables in the procedure.

http://:@hrd.ikco.com/projects/Review/RepQuery2_QP2s_A.htm
http://:@hrd.ikco.com/projects/Review/RepQuery2_QP2s_A.htm
http://:@hrd.ikco.com/projects/Review/RepQuery2_QP2s_A.htm
http://:@hrd.ikco.com/projects/Review/RepQuery2_QP2s_A.htm
http://:@hrd.ikco.com/projects/Review/RepQuery2_QP2s_A.htm
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یافته ها

: وضعیت می تواند وجود داشته باشد عبارتند از 5مطابق با مدل مزبور براي هر معیار خلاقیت 
بـسیار  : 5و وضـعیت  ) 55تـا  45(متوسـط : 3، وضـعیت  )45تـا  30از (کم: 2، وضعیت   )30از صفر تا    (بسیار کم : 1وضعیت  

ی شود سطح معناداري بر روي میانگین داده ها در تمامی عوامل بـا       مشاهده م  2همانگونه که در جدول     ).60بیش از   (زیاد
بوده و با توجه به مدل آمابایل می تـوان گفـت میـانگین هـاي بدسـت آمـده          0,000برابر با    tهر دو آزمون کاي اسکویر و       

ر وضـعیت  می باشند، به جز مشوقهاي سرپرسـتی کـه د        متوسطبوده و در وضعیت     55تا   45مابین  جهت مقیاسها همگی    
.زیاد می باشد

2جدول 

)معیار(مقیاس 

M
ean

(Percent)

Std. D
eviation

V
ariance

Skew
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Std. Error of
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D
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Factor٠٧_Organizational_
Impediments
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متوسط خلاقیت مطابق با مدل آمابایل در شرکت ایران خودرو: 1نمودار 
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تحلیل تاثیر متغیرهاي دیگر بر میزان خلاقیت

انگونه که ذکر شد، در این تحقیق علاوه بر شناسایی و رتبه بندي مهمتـرین عوامـل و موانـع بـروز خلاقیـت، بـه تـاثیر               هم
متغیرهاي مربوط به تحصیلات، جنسیت، وضعیت استخدامی، وضعیت تأهل، طبقه  نسلی و واحد سـازمانی بـر هرکـدام از             

)spss_output2.pdfفایل ضـمیمه  (اسکویر  مشخص گردیدمقیاسهاي خلاقیت نیز پرداخته شده است و با آزمون کاي  
بـا عامـل   » )سـمت (رده شـغلی «متغیـر  ، »کار پر چالش«با عامل »)سمت(رده شغلی «و  » مدرك تحصیلی «که متغیرهاي   

پاره وقتی، رسـمی و  (وضعیت استخدامی«، متغیرهاي »موانع سازمانی«با عامل »)سمت(رده شغلی«، متغیر »آزادي عمل «
بـا عوامـل   » واحـد سـازمانی   «، متغیـر    »خلاقیـت «با عامل شاخص عملکـردي      » )سمت(رده شغلی «و  » )دادي بودن یا قرار 

به عنـوان مثـال مطـابق بـا      .دنرابطه معناداري دار   »خلاقیت«، و   »کار پر چالش  «،  »مشوق سرپرستی «،  »مشوق سازمانی «
.سرپرستان بیش از کارشناسان می باشدآزادي عمل میزان 3جدول 

3ل جدو

Factor٠٦_Freedom

Mean
Jobtitle .

Expert ٦
Supervisor_or_Manager ٧

و پیشنهادهانتیجه گیري

با توجه بـه آزمونهـاي آمـاري کـه انجـام شـذ، اعتبـار و قابلیـت         و مدل اندازه گیري آمابایل و همکاران     KEYSپرسشنامه  
میزان خلاقیت فردي و سازمانی در شرکت ایران خودرو از خود نشان دادنـد و بنـا بـه    کمی سنجش اطمینان بالایی جهت  

متوسط می باشد کـه بـه ترتیـب    رهاي خلاقیت و نوآوري سازمانی ،   نتایج مشخص شد که وضعیت فعلی بروز اکثریت معیا        
، »کـار پرچـالش  «، »آزادي عمـل «،»خلاقیـت «،»فشار کـاري «، »منابع کافی«، »قهاي سازمانیمشو«: افزایشی عبارتند از 

با در نظر داشتن اینکه این نتایج بـا نظـر        . »مشوقهاي سرپرستی «، و   »بهره وري «،  »حمایتهاي گروهی «،  »موانع سازمانی «
برخی از بسترهاي بـروز  ز سوي دیگر، مطابقت می کند و ا ) رجوع به فایل اکسس در ضمایم     (کارسناسان در گزارش فیدبک   

، مثل سیستم پیشنهادها، باید جهـت رسـیدن بـه وضـعیتهاي زیـاد و      از قبل وجود داشته   خلاقیت در شرکت ایران خودرو    
و .  بسیار زیاد خلاقیت آمابایل باید در مورد هرکدام از مقیاسهاي افزایش و کاهش خلاقیت برنامه هاي  بهبود تعریف شود                 

و سـه ن مورد از پیشنهادهاي خود کارکنان شرکت کننده در نظرسنجی این تحقیق نیز می توان اسـتفاده کـرد       البته در ای  
و اصلاح و » نگرش ها، ساختار و رویه هاي سازمان«تجدید نظر در     لزوم عامل پیشنهادي که داراي بیشترین فراوانی است،      

.بوده است» منابع در دسترس«و افزایش » مدیریت«بهبود در 
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پیشنهادهاي پژوهشی
پژوهش حاضر یک پژوهش پیمایشی است که توصیفی از وضـعیت فعلـی شـرکت در عامـل هـاي مـورد ارزیـابی          .1

بدست می دهد، جهت تبیین دقیق  نتایج بدست آمده و کشف عوامل ایجاد کننده وضعیت فعلی،  انجام پژوهش       
. هاي سبب شناسی ،  می تواند موثر واقع شود

ادواري پژوهش می توان روند تغییرات ایجاد شده و اثر بخشی برنامـه هـاي بهبـود در راسـتاي              با اجراي طولی و   .2
ارتقاي زمینه هاي تسهیل گر بروز خلاقیت و نوآوري سازمانی را مستند سازي کـرده و علـل آن را مـورد تبیـین                    

. قرار داد
را مورد تایید قرار می دهـد، بنظـر     نتایج این پژوهش، غالب اطلاعات کسب شده از پروژه نگرش سنجی کارکنان             .3

می رسد برنامه ریزي و عملیاتی کردن برنامه هاي ارتقاي نگرش کارکنان می تواند در  بهبود زمینه هاي تـسهیل     
. گر بروز خلاقیت و نوآوري سازمانی کارکنان کمک کننده باشد

در سـایر رده هـاي شـغلی،        بـا اجـراي پـژوهش      عه کارشناسی شرکت به اجرا در آمده کـه        پژوهش حاضر در جام   .4
. میزان تعیمیم پذیري یافته هاي پژوهش حاضر به سایر رده هاي شغلی قابل بررسی خواهد بود

پیشنهادهاي کاربردي
مطابق با نتایج پژوهش کارکنان شرکت ایران خودرو اظهار کرده اند که یکی از توانمندسـازهاي بـا اهمیـت بـروز           .1

زي مشوقهاي مناسب سازمانی در وضعیت نامطلوب تـري در مقایـسه بـا سـایر            خلاقیت و نوآوري یعنی فراهم سا     
هرچند که شرکت ایران خودرو از طریق زیرسیستمهایی همچون نظام پیشنهادات و یا عملیـاتی         . عاملها قرار دارد  

فـراهم  ارتقـاي هرچـه بیـشتر ایـن توانمندسـاز و     براي ، در تلاش ...کردن برنامه هایی همچون کانون نام آوران و     
اما به نظر می رسد ارائه برنامه هـاي بهبـود در فراینـدهاي    ،سازي مشوقهاي سازمانی مناسب براي کارکنان است   

جبران خدمات نظام ارزیابی عملکرد کارکنان و قدردانی شایسته و بهنگام از کارشناسان خـلاق و نـوآور نیـز مـی       
.تواند در این راستا مثمر ثمر واقع شود

بـه  . وع کار پرچالش از زمینه هاي پیش نیاز بروز خلاقیت و نوآوري کارکنان محـسوب مـی شـود             در ادبیات موض  .2
مواجه می شوند معمولا از ذهـن پویـا و منعطـف نیـز     نیازمند تحلیلافرادي که با کارهاي چالش برانگیز و  ،نوعی

تهاي سـازمان در بـروز      یافته این پژوهش نشان می دهد کارکنان شرکت یکی از مهمتـرین محـدودی             . برخوردارند
این مسأله خصوصا با سطوح تحصیلی و رده شغلی نیز رابطـه   . خلاقیت و نوآوري را عامل چالشگري کار می دانند        

معنادار داشته است؛ به همین دلیل تاکید می شود متولیان منابع انسانی با دستور قرار دادن پیـاده سـازي نظـام          
ر فراهم سازي بستر فعالیتهاي کاري چالشگر نقش مؤثرتري را ایفـا       مند چرخش شغلی کارکنان مستعد و نوآور د       

.   نمایند
، یکی از پیشنهادهاي کاربردي جهـت  »آزادي عمل«با عامل » )سمت(رده شغلی«متغیر با توجه به رابطه معنادار     .3

، »نـابع کـافی  م«و در اختیـار قـراردادن   ات بیشتر به کارکنانافزایش بروز خلاقیت در محیط کار، تفویض اختیار       
پشتیبانی از خطرپذیري و تحمل اشـتباه کـاري و ایجـاد ظرفیـت     ایفاي نقش غیر مستقیم در فرایند حل مسأله،        

. براي خطرپذیري و بروز اشتباهات کارکنان می باشددر مدیرانمناسب
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