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‌چکيده
مدیران اجرایی با  کارگیری بهو اهمیت  تأثیرامروز،  وکار کسبدر عصر اطلاعات و فضای رقابتی      

در موفقیت و تعالی  مؤثر ای وزنه، همواره شود میمنجر که به بروز رفتاری خلاقانه  هایی شایستگی
ابتدا با انجام  پژوهش. در این رود میشمار  مهم کسب مزیت رقابتی، به های جنبهسازمان و یکی از 

با استناد به  این مدل اقدام و پس از ساخت مدل اولیه ها شایستگیمطالعات مروری نسبت به احصاء 
 تحلیل فرعی از ایه شاخص بندی دسته برایسپس  ؛سنجی شد مصاحبه با خبرگان اعتبارو  تحلیل محتوا

 پژوهش های سؤالمعادلات ساختاری  سازی مدل استفاده ازدر ادامه با  استفاده شد. اکتشافی عاملی
منجر  به رفتار خلاقانه مدیران اجراییکه  ییها شایستگیاین پژوهش،  های یافته بر اساس .بررسی شد

شاخص اصلی شامل  6 در تحلیل عاملی اکتشافی بندی دستهشاخص فرعی و با روش  66در  شوند می
و درونی، تعریف و  ریرفتار خطرپذوری، اجتماعی، : دانشی، انتقادی و تعاملی، خلاقیت و نوآهای شایستگی
درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  99در سطح اطمینان  پژوهشبین متغیرهای  شدند.مشخص 

از: درونی،  اند عبارت ترتیب اهمیت به فریدمن آزمون نتایج اساس محوری بر های شایستگی بندی اولویت
 ، دانشی، انتقادی و تعاملی.ریخطرپذ اجتماعی، خلاقیت و نوآوری،
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‌مقدمه‌.1

در حال دگرگونی است،  زیادیو اطلاعات با سرعت  یفناور در عصری که علم، دانش،     
 قلب در ها انسان .(1377ونوریا،  و چمپی) و تجارت نیز از حالت سنتی خارج شده است وکار کسب

این  در قلب. (1388، همکارانو  زنجانی) دارند عهده بر ای کننده نییتع و حیاتی نقش ،ها سازمان
 ؛دیدن از آن، قرارگرفته است و صدمه یبرابر دگرگوندگرگونی، مدیریت، خلاقیت، واکنش در 

شامل: اداره قبل  شده  یبند طبقهمدیر یک سازمان و تشکیلات از وظایف امروزه  علاوه به
تعریف  «جان کاتر»که  طور آن نهاده و فراترپا را  بندی بودجهو  ریزی برنامه، نظارت، کارکنان

 )چمپی را نیز باید تقبل کند و ایجاد انگیزه 2ییآرا صف ،1دهی بینش شاملوظایف جدیدی  کرده،
 های شایستگی کلام، یک در و توانایی دانش، ارتقای مهارت، و شناسایی .(1377ونوریا،  و

برشمردن  .(1388، همکارانو  زنجانی) استضروری  سازمان، موفقیت برای مدیران
مدل  یو طراحبومی و فرهنگی  و الزاماتمدیران متناسب با شرایط جدید  ازیموردن های شایستگی
با توجه به  .(1390، و همکاران کریمیجی است )حا ناپذیر اجتناببرای مدیران  ها شایستگی

منجر  ها آنرفتار خلاقانه  که به هایی شایستگیاهمیت نقش و جایگاه مدیران اجرایی، احصاء 
 و مدیران استشایستگی مرتبط، دارای اهمیت زیادی  های مدلمطالعات و  میاناز  شود می

، شغلی مناسب های فرصتزایش  :بسترهای ارزشمندی نظیر سازی آمادهاجرایی خلاق در ایجاد و 
فضاسازی محیط سازمانی برای تلاش بیشتر کارکنان، افزایش مزایای رقابتی سازمان، افزایش 

و نقش  تأثیر، و غیره ها هزینه، کاهش وری بهرهحجم فروش محصولات، بازده سازمان، 
از الزامات  مؤثر ای وزنه عنوان بههمواره  ها آن کارگیری بهو انتخاب و  اند داشته انکاری غیرقابل
 .(1381کافمن،  و باکینگهام؛ 1389کریمی تفرشی، ) رود میشمار  هر سازمان به یو تعالموفقیت 

و ویکم، نیازمند پذیرش  قرن بیست شتازیو پمعتبر  های شرکتو  ها سازمانمدیران اجرایی      
کنترل منابع خلاقیت در محدوده سازمان  منظور ابتکار بهقدرت  یاز آموزش و ارتقا استقبال

 ؛گذشته است های دههاثرکردن عادات مدیریتی دیرینه  بی هستند. ایجاد خلاقیت، نیازمند ابطال و
استعداد خلاقیت سازمانی تنها در مدیریت نهفته است. در سازمان  بود کهچنین فرض شده  زیرا

و ی بدنه سازمان دارای چنین ظرفیت جدید این حقیقت باید به رسمیت شناخته شود که تمام
 توانند میمدیران اجرایی خلاق کسانی هستند که  .(1377ونوریا،  و )چمپی خلاقی است استعداد

وقتی که نقش  یحت ،کسب نتایج خلاق از اند دیدهتمایل شخصی خود یا آموزشی که  دلیل به
نقش مدیریتی داشته ) کننداحساس رضایت  ،باشد میرمستقیغدر نیل به این نتایج شان خود

خواهد   و جوامع با خلاقیت آنان گره ها انساندر آینده، تعالی  .(1389کریمی تفرشی، ) باشند(

                                                 
1. Visioning 

2. Aligning 
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 .و در عصر انفجار اطلاعات، آینده در دست کسانی است که وامدار خلاقیت باشند خورد
(Nemiro, 2004).  و ها شاخصاز  یو کاربردعملیاتی  نییو تببه اهمیت وجود تعریف  توجهبا 

مطالعه موردی  ارائه مدل مربوطه، با متعاقباً رفتاری خلاقانه در مدیران اجرایی و های شایستگی
 پژوهشهدف اصلی از انجام این  که رسد میاولین گام مشهود به نظر  در ساختمان، در صنعت
 در و شود میمنجر است که به رفتار خلاقانه مدیران اجرایی  هایی شایستگی و احصاءشناسایی 

 .استرفتار خلاقانه مدیران اجرایی  های شایستگیادامه ارائه مدل 
 

‌.‌مبانی‌نظري‌و‌پيشينه‌پژوهش2

و عد رفتاری آن، نقش ، اصول و مفاهیم خلاقیت، چیستی شایستگی و بُها تعریف، در ابتدا     
 درنهایت مدیران اجرایی در صنعت ساختمان کشور، خلاقیت مدیریتی و مدیران خلاق و گاهیجا

 :شود طور خلاصه ارائه می به ،شدهمنجر که به رفتار خلاقانه مدیران اجرایی  هایی شایستگیتبیین 
ی یا یکه: خلاقیت توانا شود میدرخصوص چیستی خلاقیت در برخی از مطالعات گفته      

خلاقیت ارائه ، 1گیزلینبه اعتقاد (. Sloane, 2003) استها  استعداد برای ایجاد و زایش ایده
یک فرایند  عنوان بهخلاقیت  .(1381ای از مفاهیم و معانی است )حسینی،  های تازه کیفیت

. های جدید همراه باشد کردن مسائل و انجام راه پیوسته با یافتن، حل طور بهتواند  می

(Christina, 2008). ها،  ها، نظریه ی شخص در ایجاد ایدهیگوید: خلاقیت توانا می 2ورنون
 ,Vernonست )ا ها ها یا اشیای جدید و نو و بازسازی مجدد در علوم و سایر زمینه بینش

و  4همگرااین صورت که تفکر را به تفکر  به؛ داند میخلاقیت را نوعی از تفکر  3گیلفورد .(1989
ذهنی  یجویو جست ،. تفکر واگراکند میتقسیم کرده و خلاقیت را تفکر واگرا تعریف  5تفکر واگرا
 برای یک مسئله یا مشکل است. پذیر امکان های پاسختمام  برای یافتن

 :از اند عبارتتفکر واگرا  ایه شاخص ،از نظر گیلفورد وتورنس
 کمیت( ارائه کنند.متعدد ) های حل راهو  ها ایده سازد میرا قادر  افراد :6سلاست تفکر یا سیالی

 است. ها ایدهی تنوع و گوناگونی ا: به معن7تفکر پذیری انعطاف
 اشاره دارد. ها ایدهبودن و تازگی  فرد منحصربه: به 8اصالت تفکر

 .(1388صادقی مال امیری، آن )توانایی تکمیل یک ایده و افزودن جزئیات وابسته به  :1بسط

                                                 
1. Ghiselin 

2. Vernon 

3. Guilford 

4. Thinking Convergent 

5. Thinking Divergent 

6. Fluency of Thinking 

7. Flexibility of Thinking 

8. Originality of Thinking 
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محدود خلاقیت را  گشتالت و دبونو، روانشناسان ،مارزانو ،دیفرو نظیر گیلفورد، نظرانی صاحب     
 2نظیر استرنبرگ و لابارت نظرانی صاحب که درحالی ؛اند کرده (از تفکر )تفکر شهودگرایی ینوع به

بلکه مرتبط  نیست؛خلاقیت مربوط به قسمتی از تفکر  تنها نهبر این عقیده هستند که  3و دیویس
 ،پژوهشگراندر توافق با این  4ویزبرگ .(Lubart, 2001; Land, 1972تفکر است ) با تمامی

بلکه بر فرایندهای عادی تفکر استوار  ؛از تفکر نیست ای ویژهنوع  تنها نهاست که خلاقیت  معتقد
 .(Barlow, 2000است )

 به« شایستگی» وسیع معنای یک در، ها سازمانرفتاری آن در  عدبُ و 5در تعریف شایستگی    

ی های نگرش و ها ارزش اجتماعی، نقش یا خود از ذهنیت ،ها خصیصه ،ها مهارت دانش، ،ها تجربه
 و بای هورن .(Viitala, 2005) است کرده کسب خود حیات طول در مدیر یک که دارد اشاره

 کنند می تعریف مدیران مؤثر های ویژگی و ها مهارت دانش، عنوان به را ها شایستگی، توماس

(Virtanen, 2000 ؛) ها  . آناند دادهارائه  7و کافمن 6تعریف را باکینگهام ترین جامعاما
، بخش دوم 8مهارتی های شایستگیبخش اول  اند: کردهرا در سه بخش تعریف  ها شایستگی
 ,Marcus) است 10مرتبط با هوشمندی های شایستگی نیزو بخش سوم  9دانشی های شایستگی

Curt, 1999). انجام برای شغل متصدی که است رفتاری الگوهای از ای مجموعه ،شایستگی 
 عبارت این در تعریف خاص اهمیت .باشد دارا را ها آنباید  خود ویژه کارهای و وظایف شایسته

 با مرتبط که است رفتاری عدبُ این علاوه هستند؛ بهافراد  رفتار با مرتبط ها شایستگی که است

دانش  گذاری اشتراک و بهآموزشی، منبع تولید  های محیط .(Parry, 1996) استشغل  عملکرد
و . ایجاد شایستگی روند میشمار  جامعه به و کارآفرینیکز نوآوری، خلاقیت اهستند و مر

و سهرابی) نیازهای این نهادها است ترین ضروریاز  ها دانشگاهراهبردی در  های توانمندی
 یاثربخش منابع انسانی افزایش یابد، ای حرفهافراد  های شایستگیهرچه میزان  .(1389، همکاران

 ،ها شایستگی .(1390،ینیعلاءالد و اوتارخانی) اجرای نقش آنان نیز افزایش خواهد یافت

 دهند میانجام  را ها آن سایرین از بهتر کارکنان برخی که هستندی رفتار های  مجموعه
(Woodruff, 1993). 

                                                                                                                   
1. Elaboration 

2. Strenberg & Lubart 

3. Daives 

4. Weisberg 

5. Competency 

6. Marcus Buckingham 

7. Curt W. Coffman 

8. Skill 

9. Knowledge 

10. Attitude 
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 ساختمان کشور، در صنعتدر بیان سطوح مدیریتی، نقش و جایگاه مدیران اجرایی      
 هایی آنمحور،  پروژه های سازمان. شوند میمحور معرفی  پروژه محور و غیر پروژه های سازمان

 هایی آن ،ها سازمان. یک دسته از این است ها پروژه  دربرگیرنده عمدتاً ها آنهستند که عملیات 
 های شرکت آورند میدست  به برای دیگران ها پروژهاز انجام  عمدتاًهستند که درآمد خود را 

 های سازمان، پیمانکاران ساختمان، پیمانکاران دولت، مشاوران مهندسی، های شرکتمعماری، 
 های سازمان. گیرند قرار میدر این دسته  ساز انبوهساختمانی  های شرکتغیردولتی و همچنین 

که برای پشتیبانی اثربخش و کارا از  هستندمدیریتی  های سیستممحور، غالباً فاقد  پروژه غیره
مبتنی بر پروژه معمولاً مدیریت پروژه را  های سیستمنیازهای پروژه طراحی شده باشند. نبود 

 که دارندواحدهایی  یا زیر ها بخشمحور  پروژه غیره های سازمان. در برخی موارد سازد میدشوارتر 
 .هستندمتناسب با آن  های سیستم یو دارا کنند میمحور عمل  پروژه های سازمان صورت به
 ساز انبوهساختمانی  های شرکت، ها سازمانهمچنین در خصوص ساختار  ؛(1384اسکوئر، )

 و یا تلفیقی از انواع ساختارها باشند. ای پروژهشامل ساختار  توانند می
کار  ها آن همه سطوح مختلف دارای وجوه مشترک زیادی هستند.سیستم، مدیران  دو در هر     

دیگران را  کار ،کنند می ریزی برنامهبرای دیگران  ها آن. همه دهند میزیردستان انجام  وسیله بهرا 
 وجود دارد؛نیز  هایی تفاوتاین مدیران  کار در اما ؛و غیره کنند می استخدام ،دهند میسازمان 
سایر و در حقیقت مسئول  بوده ردستیزهمگی دارای مدیران  یانیم ومدیران عالی  همچنین
مدیران سطح اول )سرپرستان( مسئولیت کارکنان را بر عهده  ،دیگر سوی از هستند؛مدیران 

عمل بیشتر  در .شود میو تعیین هدف  ریزی برنامه صرفوقت مدیران سطح بالاتر  شتریب دارند.
 ها آنبر اجرای  و نظارتمزبور  های طرحربوط به هدایت امور م صرفوقت مدیران میانی 

خصوصی در صنعت ساختمان داخلی،  سازی انبوه های شرکت شتریدر ب .(1373دسلر، ) .شود می
حوزه  و در قرار دارندکه از نظر هرم مدیریتی در رده میانی  هستندمدیران اجرایی شامل مدیرانی 

های راهبردی  دوربرد و برنامه های طرحهای کلان،  های کلی، برنامه سیاست صف و ستادی
. مدیران اجرایی در صنعت کنند میعملیاتی و اجرایی تبدیل  و اهداف ها برنامهسازمان را به 

با امور  کاملاًکه  بر عهده دارندوظایف محوله را  ها پروژهدر دفاتر مرکزی و یا محل  وساز ساخت
  هستند. مرتبطی ها پروژهاجرایی در 

سازمانی  ، رفتارهای خلاقانه و جایگاهها یستگیشا از خلاقیت، های بالا تعریفبه  توجهبا      
شواهدی  ازچهخلاقیت مدیریتی  شناسایی و تشخیص برای ،مدیران اجرایی در صنعت ساختمان

شخصی  های موفقیتکه باید علاوه بر  آن است؟ مشخصه این نوع خلاقیت جستتوان سود  می
؛ سنجید ، نیزرا بر عهدده دارندها  آن  که این مدیران مسئولیت هایی سازمان یدستاوردها مدیران،

انواع سایر  تا حدودی با انگیزشانتظار داشت که انگیزش خلاقیت مدیریتی  توان میبنابراین 
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 های تفاوت نیزممکن است در فرایندهای خلاقیت  همچنین ؛خلاقیت فردی تفاوت داشته باشد
 های انگیزشاساسی مدیران با  های انگیزشاما هیچ دلیلی ندارد که ؛ اساسی وجود داشته باشد

یکی نباشد )کریمی تفرشی،  دقیقاًممکن است  ها آنترکیب  هرچند داشته باشد؛افراد دیگر تفاوت 
احساس  نوع ست،ا بارزترین وجه تمایز خلاقیت مدیریت از انواع دیگر کارها ظاهر به آنچه .(1389

به یمن تمایل  توانند می. مدیران خلاق کسانی هستند که دهد می شخصموفقیتی است که به 
 میرمستقیغدر نیل به این نتایج  آنها نقش خود که یوقتحتی  ،اند دیدهشخصی خود یا آموزشی که 

یک  تیریمد نقش مدیریتی داشته باشند(.)کسب نتایج خلاق احساس رضایت کنند  از ،باشد
که این  یکساست  دیبع کردن دیگران بستگی دارد. تخصص است که موفقیت در آن به موفق
در مدیریت یا خلاقیت موفق شود )کریمی تفرشی،  نوع خاص موفقیت برای او مطلوب نباشد

 .(1381کافمن،  و باکینگهام؛ 1389
 افتهی  و گسترشتغییرات سریع جهانی به حرکت در آمده  واسطه بهدیدگاه سنتی مدیریت      
خواهان آن  کارکنان را در بر گیرد. یو عملکردرفتاری  هایتا ابعاد جدیدتری از انتظار است

را به  ها شایستگیاز  ای گستردهرف، طیف صِ فنی های مهارتجای  هب ها آن هستند که مدیران
، کارآفرینیلازمه تغییر، پرداختن به چیزهای جدید است، تشویق  ازآنجاکهنمایش گذارند. 

فردی و  های رقابتتبادل اندیشه و  :. برای مثالرسد می به نظرخلاقیت و نوآوری منطقی 
تر توجهی به  که پیش شودمنجر  داریپاجالب، خلاق و  هایی حل راهبه ایجاد  توانند میگروهی 

)گیلی،  هستند، از دیگر ابزارها ها نوآوریخلاقیت و قدردانی از  های کارگاهنشده بود.  ها آن
در پرورش خلاقیت، تحریک و تشویق کارکنان، تفویض اختیار به  نقش مدیر خلاق .(1390

 مؤلفه 3دارای  تیخلاق از خلاقیت دیگران مهم است. و استفادهخلاق  های ذهن یافتنکارکنان، 
این  بر توانند میمدیران  .باشد یرونیو بد درونی توان میکه  زشیو انگاست: تخصص، تفکر خلاق 

 کارکنان، یخودکنترلمدیریتی مشارکتی معاصر با تکیه بر  نظام .باشند اثرگذاریت خصوص 3
. کند میمهمی در پرورش خلاقیت کارکنان ایفا  نقش ، تشویق به ابتکار و نوآوری،مشورت

موجب  تقاضا، بر عرضه فزونی و جهانی بازارهای اشباع نیهمچن ؛(1389تفرشی، )کریمی 
 خدمات و مستمر محصولات بهبود نیازمند رقابت .است شده ها سازمان بین شدید رقابت افزایش

 در انسانی منابع نوآوری خلاقیت و درگرو نیز مستمر بهبود .است مشتریان به شده ارائه

شرایط محیطی به حدی پیچیده، پویا و نامطمئن  .(1388، همکارانو  زنجانی) ستا ها سازمان
 کنند؛ بنابراینخلاقیت حیات بلندمدت خود را تضمین   توانند بدون نمی ها سازمانکه  شده است

 استمنوط به خلاقیت در محصول، خدمت یا فرایند عملکردی  ها سازمانتداوم حیات 
(Nemiro, 2004).  هایی که خلاقیت و نوآوری از ضروریات و عامل  مجموعهنقش مدیریت در

تواند توانایی و استعداد خلاقیت و  زیرا مدیریت می ؛بسیار مهم و حساس است ،اصلی است
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تواند مانع این امر  می مدیرنوآوری را در افراد ایجاد، ترویج و تشویق کند و یا رفتار و عملکرد 
 .(1384حیاتی شود )محمدی، 

 
 پیش سال 40 حدود از شایستگی های مدل .آن‌يريکارگ‌به‌تيو‌اهميستگی‌شا‌هاي‌مدل

 الگوی نخستین .گرفت قرار موردتوجه منابع انسانی مدیریت حوزه در مؤثر جریان یک عنوان به

 تأسیس تازه ای مشاوره سسهؤم در همکاران و کللند مک توسط 1970 دهه اوایل در شایستگی

 شایستگی الگوهای کارگیری به و طراحی .(2005 ،منسفیلد) شد تدوین «بر مک /گروپ های»

 الگوهای. است داشته زیادیرشد اخیر  های دهه در ها آن کاربرد اما ؛بود محدود اوایل در

 ریزی برنامه از اعمی، انسان مدیریت منابع مختلف کارکردهای برای را لازم مبانی شایستگی

 مدیریت ،ها شایستگی توسعه مدیریت استعدادها، استخدام، و گزینش مدیریت انسانی، نیروی

، زاده قاسم) کنند می فراهم را .و ها پرداختنظام  ارزشیابی، نظام جایگزینی، مدیریت عملکرد،
 حفظ و ایجاد افراد های شایستگی توسعه با را خود رقابتی مزیت موفق های سازمان .(1392

 بالایی خطر با کنند کوتاهی ها شایستگی توسعه و شناسایی در که ییها سازمان رو نیازا ؛کنند می

 بهبود را عملکرد زیرا؛ است مهم نیز مدیران توسعه برای شایستگی شد. رویکرد مواجه خواهند

 ملزم مدیران (.1995 ،2کوهن و 2000 ،1هورتن) دهد می توسعه را ها آن دانش و بخشد می

 نفعان، ذی انتظارات ساختن برآورده برای را خود های نگرش و ها مهارت هستند دانش،

در راستای  .(1384، همکارانکنند )فتحیان و  روز به محیطی الزامات با شدن مواجهو  پاسخگویی
شایستگی، تعریف و تبیین مدیریت شایستگی و رویکردهای اصلی به  های مدلبررسی 

 بر مبتنی مدیریت» شایستگی، تیریمد گاهی .استاهمیت  مدیریتی حائز های شایستگی

 را بالا عملکرد با کارکنان که است هایی شایستگی شناسایی شامل و شود مینامیده  3«شایستگی

 تفاوت .دهد می تشخیص سازمانی، فعالیت های حوزه همه در متوسط با عملکرد کارکنان از

 بر اول که رویکرد است این کارکنان مدیریت به سنتی رویکرد و شایستگی رویکرد بین اصلی

 تأکید شغلی و عملکرد ها ستاده بر دوم رویکرد و کارکنان رفتاری یها خصیصه شامل نهادها

 بیشتر یتیخود هدا سمت به فرهنگی تغییر شایستگی یک بر مبتنی مدیریت همچنین ؛دارند

 مزیت .دهد می ارائه را استاندارد عملکرد یجا به تعالی برای جوو جست و مسئولیت کارکنان،

 توان[کیفیت ]سنجش  و شناسایی در سازگاری که است این شایستگی رویکرد ادعای مورد

 سایر و ها انگیزه، ها مهارت همچنین دارد؛ وجود استخدام چرخه مراحل همه در کارکنان

 متمایز را عالی و متوسط ضعیف، و عملکرد شوند می عملکرد ایجاد باعث که ییها خصیصه

                                                 
1. Horton 2000 

2. Cohen 1995 

3. Competency-Based Management 
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 شناسایی با رابطه شایستگی در بر مبتنی مدیریت اصلی مشکل. کند می شناسایی را سازند می

 مبانی نظری یبررس .(1384، همکارانفتحیان و ) است شایستگی چارچوب ایجاد و ها شایستگی

 از: اند عبارت که است مدیریتی های شایستگی به اصلی رویکرد سه دهنده نشان شایستگی
1رفتاری رویکرد

معرفی  به عمدتاً و کند می معرفی رفتاری اصطلاحات بر اساس را صلاحیت :
 برحسب ها شایستگی رویکرد، نیدر ا. پردازد می دارند ارتباط عالی عملکرد با که رفتارها از نوعی

 یها انگیزه و مهارت دانش، شخصیتی، یها صهیخص عادات،: نظیر شخصی، اصلی های ویژگی
 تعریف مختلفی های روش به است، ارتباط در عالی عملکرد با معمولاً که شغل کسب در فرد

 .شود می
 حداقل استاندارهای معرفی به منصب یا و شغل کاری لیتحل و تجربه اساس بر :2استاندارد رویکرد

 شغل جهیدرنت معین کیفیت تضمین برای مدیریتی های منصب در عملکرد استاندارهای

 .پردازد می

 بر بیشتر اما ؛گیرد قرار نیز رفتاری رویکرد رمجموعهیز تواند می رویکرد این :3اقتضایی رویکرد

 ازیموردن فردی ها یستگیبر شا توانند می( )اقتضایی موقعیتی عوامل آیا که دارد تمرکز نکته این

 .(1388و دیگران،  زنجانیباشند؟) اثرگذار عالی عملکرد

 
‌پژوهش‌هاي‌سؤالمدل‌مفهومی‌و‌‌.3

که به رفتار خلاقانه مدیران اجرایی  هایی شایستگیبا شناسایی و احصاء  حاضر پژوهشدر      
 شود. ارائه میزیر  های سؤالرفتار خلاقانه در قالب پاسخ به  های شایستگی، مدل دشو میمنجر 
 های سؤالجای فرضیه  هب بنابراین مدنظر است؛کیفی  سازی مدل پژوهشدر این  کهازآنجا

 ها سازمان اصلی رفتاری خلاقانه مدیران اجرایی در های شایستگی .1 .دشو میمطرح  پژوهش
رابطه . 3؟ اند کدم ها سازمان فرعی رفتاری خلاقانه مدیران اجرایی در های شایستگی. 2؟ اند کدم

 بندی رتبه .4اصلی رفتاری خلاقانه مدیران اجرایی چگونه است؟  های شایستگیبین 
رفتاری  های شایستگیمدل کاربردی . 5اهمیت چگونه است؟  برحسباصلی  های شایستگی

 ؟استخلاقانه در مدیران اجرایی چگونه مدلی 
با مطالعات مروری در منابع و مراجع مختلف به روش کیفی  ها شایستگی از فهرستی بنابراین      

دانشگاه با روش مصاحبه  اساتید و صنعت خبرگان نظرهای اخذ از پس و تهیه شدتحلیل محتوا، 
متغیرهای پنهان با استناد به  درنهایتکه  شدعامل برگزیده  66ساختاریافته،  نیمهو پرسشنامه 

شامل: دانشی، انتقادی و تعاملی، خلاقیت و  بندی دسته 6تحلیل عاملی اکتشافی در قالب 

                                                 
1. Behavioral Approach 

2. Standard Approach 

3. Situational Approach 
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اولیه پس از  و سپس مدل شدهفردی( تقسیم ) یدروننوآوری، اجتماعی، رفتارخطرپذیر و 
 .شود میه ارائ سنجی خبرگان اعتبار
: توانایی شناسایی یها شاخصدانشی شامل  های شایستگیبه متغیر  مربوط شاخص 12     

و بردن از مطالعه مطالب  ، لذتاجراو ایده مناسب  انتخاب ،ها ایده یابیارز ،ها ایده افتنی مسئله،
(، گرایش به حل مشکلات از ها ایدهبودن و تازگی  فرد منحصربهتفکر )جدید، اصالت  های موضوع
ایجاد تعدد ایده(، به تعویق تفکر )، سلاست پژوهشکردن  ، بومیو پژوهش پژوهشطریق 

 و آموزشبر یادگیری  تأکیدو  البداهه یف های حل راه، ارائه ها حل راهانداختن قضاوت در قبول 
: های شاخصانتقادی و تعاملی شامل  های شایستگیبه متغیر  شاخص مربوط 12. ن هستندکارکنا

ی ها ایدهدر ارائه  ییو تواناکارکنان، انگیزه بالا  هاینظر رشیو پذ توجه انتقادکننده، انتقادپذیر،
استبداد و اعمال محدودیت در بیان  تفکر، عدم پذیری انعطافسازنده(،  فکرهایمتنوع )و نوین 

از کارکنان،  نظرسنجی، حل راهجدید، ارائه اطلاعات به کارکنان، ایجاد انگیزه نقد و ارائه  هاینظر
تضاد،  و تحملو آمادگی در بحث با دیگران  یحاضرجوابمعتدل و منطقی،  شکنی سنتروحیه 
: ایجاد های شاخصخلاقیت و نوآوری شامل  های شایستگیبه متغیر  شاخص مربوط 13 .هستند
بردن از کار،  از افکار جدید و خلاق، لذت مندی بهرهباز میان کارکنان، امکان  یو فضاارتباط 

بر ارزش خلاقیت، تشویق به نوآوری، رفع موانع خلاقیت در سازمان،  تأکیدمقبولیت نیاز به تغییر، 
مدیریت تعارض، پذیرش ابهامات، ایجاد انگیزه در افراد، تفویض اختیار، مدیریت تغییر سازمانی و 

 شاخص مربوط 8. هستندخلاقیت و نوآوری  های شایستگیمتغیر  حیه کنجکاوی قوی، برایرو

گوش  داشتنکردن دیگران در کارها،  : درگیرهای شاخصاجتماعی شامل  های شایستگیبه متغیر 
، یسالار ستهیشا، هوش هیجانی، گروهیشدن و تمرکز بر کار  ، سهیمخودخواه نبودنشنوا، 

به متغیر  شاخص مربوط 9 .هستند(، حساس به محیط اطراف، غیررسمی)رسمی و  مؤثرارتباطات 
در بیان نظر و عقیده، جسارت در عمل  جرئت: های شاخصرفتار خطرپذیر شامل  های شایستگی

، آمادگی برای ماجراجویی علمی و اجتماعی، آمادگی برای تجربه شکست پذیری مسئولیتو اجرا، 
 و دادن شغل دست ازبه خاطر نگرانی  گرایی، عدم ، نتیجهنفس دبهاعتماو رسیدن به موفقیت، 

رفتار درونی  های شایستگیبه متغیر  شاخص مربوط 12. هستند تشویق خطرپذیری در کارکنان
بودن در برابر فشارهای داخلی و  مقاوم بودن برای رسیدن به موفقیت، : مصرهای شاخصشامل 

بودن )همرنگ جماعت نشدن(، انگیزه درونی بالا، شکیبایی در برخوردها، آرامش  بیرونی، مستقل
، ها ، تمرکز روی کارها و موضوعنفس اعتمادبه، طبعی شوختفکر،  پذیری انعطافدر بحران، 

 .هستند نگرش سیستمی بودن و بین خوش
گرفته در  صورت های بررسیبه  توجهاست. با  شدهارائه 1شکل مطابق  پژوهشمدل مفهومی      

منابع معتبر و نیز مصاحبه با خبرگان در صنعت و دانشگاه، بر اساس ابعاد مدل مفهومی، 
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 بر خطرپذیررفتار  های شایستگیدانشی و  های یستگیشا انتقادی و تعاملی، های شایستگی
 های شایستگی دانشی، های شایستگیجداگانه دارند.  تأثیرخلاقیت و نوآوری  های شایستگی

 جداگانه دارند و تأثیراجتماعی  های شایستگیدرونی بر  های شایستگیانتقادی و تعاملی و 
و انتقادی  های شایستگیدرونی بر  های شایستگیو  خطرپذیردرونی بر رفتار  های شایستگی

 .دارند تأثیر تعاملی
 

 
 پژوهشمفهومی  مدل .1شکل 

 
‌پژوهش‌شناسی‌روش‌.4

توصیفی، همچنین ، و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات ای توسعه ،پژوهش حاضر از نظر هدف     
ابتدا پس از مطالعات مروری در منابع مختلف به  در .استاز نوع پیمایشی با ابزار اصلی پرسشنامه 

 در ادامه ضمن شد.رفتار خلاقانه مدیران اجرایی احصاء  های شایستگیروش کیفی تحلیل محتوا، 
انجام روایی محتوایی، با روش مصاحبه و پرسشنامه  ینی مدل کیفی وبه بازب طراحی اولیه مدل،

شاخص  66 درنهایت و شدنفر( عمل  10ن در دانشگاه و صنعت )ابا متخصص افتهیساختار نیمه
: دانشی، انتقادی و تعاملی، خلاقیت و نوآوری، های شایستگیدسته اصلی شامل  6فرعی در 
بررسی پایایی از آزمون  برای. شددرونی تعیین و پرسشنامه طراحی  وخطرپذیر  رفتار اجتماعی،

پرسشنامه  30بدین ترتیب که ابتدا ؛ عددی بین صفر تا یک است که استفاده شد آلفای کرونباخ
آلفای کرونباخ  ،1جدول جامعه آماری توزیع شد. با توجه به نتایج  در میان آزمون شیپ در مرحله

 دارد.قبولی  پرسشنامه پایایی قابل دهد نشان می است که 7/0 بیشتر ازهمه متغیرها 
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 . میزان آلفای کرونباخ1جدول 

‌ميزان‌آلفاي‌کرونباخ‌متغيرها

 885/0 دانشی های شایستگی

 871/0 انتقادی و تعاملی های شایستگی

 909/0 خلاقیت و نوآوری های شایستگی

 863/0 فردی( اجتماعی )میان های شایستگی

 754/0 رفتار خطرپذیر های شایستگی

 822/0 درونی های شایستگی

 

 توجهدر نمونه آماری، با حجم متناسب با فرمول کوکران و با  ها پرسشنامهدر راستای توزیع      
گرید  سازی انبوه های شرکت-نفری مدیران اجرایی در صنعت ساختمان  1163به جامعه آماری 

و  آوری جمعپرسشنامه کامل  289 تیدرنها، ها پرسشنامهو پس از توزیع  -یک استان تهران
و  پژوهش های سازهبررسی استاندارد بودن  منظور به. از تحلیل عاملی اکتشافی شد وتحلیل بررسی
بودن  در انجام تحلیل عاملی ابتدا به بررسی مناسب اما ؛مکنون استفاده شد متغیرهای بندی دسته
KMOاز طریق محاسبه شاخص  ها داده تیو کفا

بنابراین ؛ شداقدام  2آزمون کرویت بارتلت و 1
تعداد نمونه برای تحلیل عاملی  ،است 6/0 بیشتر از KMO مقدار شاخصچون  2جدول  طبق

تحلیل  دهد مینشان ( درصد 5از  تر کوچک) ( آزمون بارتلتSigو مقدار معناداری ) استکافی 
 عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است.

 

 بررسی کفایت عوامل پرسشنامه برای KMO. نتایج آزمون کرویت بارتلت و 2جدول 

 ‌KMO‌sigمتغيرها

 000/0 850/0 دانشی های شایستگی

 000/0 815/0 انتقادی و تعاملی های شایستگی

 000/0 859/0 خلاقیت و نوآوری های شایستگی

 000/0 827/0 فردی( اجتماعی )میان های شایستگی

 000/0 739/0 رفتار خطرپذیر های شایستگی

 000/0 773/0 درونی های شایستگی

 

از  یکهربرای  آمده دست به، مقادیر SPSS افزار نرم باپس از انجام تحلیل عاملی اکتشافی      
شاخص با متغیر  دهد نشان میضریب همبستگی با سؤال مذکور است که  دکنندهییتأ، ها سؤال

اسمیرنوف بررسی  ˚نیز با استفاده از آزمون کولموگروف  ها دادهبودن  ارتباط دارد. نرمال شده یاد

                                                 
1. Kaiser-Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy 
2. Bartlet�s Test of Sphericity 
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 05/0از  بیشتر پژوهش، با توجه به اینکه سطح معناداری برای متغیرهای 3جدول  طبقو  شد
 هستند؛نرمال  پژوهشبرای متغیرهای  شده یآور جمعی ها دادهتوان نتیجه گرفت که  ، میاست

 پارامتری استفاده شد. های روشاز  پژوهش های سؤالبرای آزمون  بنابراین
 

 پژوهشاسمیرنوف برای متغیرهای  -کولموگروف آزمون .3جدول 

‌معناداري‌دوطرفه‌متغيرها

 162/0 دانشی های شایستگی

 201/0 انتقادی و تعاملی های شایستگی

 134/0 خلاقیت و نوآوری های شایستگی

 058/0 فردی( اجتماعی )میان های شایستگی

 108/0 رفتار خطرپذیر های شایستگی

 93/0 درونی های شایستگی

 

‌هاي‌پژوهش‌و‌يافته‌ها‌دادهتحليل‌.‌5

 های ویژگیدر پژوهش، نتایج توصیف  موردمطالعه شناخت بهتر ماهیت جامعه منظور به     
 :شده است ارائه زیرشناختی در  جمعیت

 دهند.را زنان تشکیل می درصد 19و را مردان  دهندگان پاسخدرصد  81 جنسیت:
 8/3و  50تا  41درصد بین  1/21، 40تا  31درصد بین  2/50سال،  30درصد تا  9/24سن: 

 سال هستند. 50درصد بالای 
و  سانسیل فوقدرصد  5/58درصد لیسانس،  9/34، پلمید فوق دهندگان پاسخ درصد 1 تحصیلات:

 .هستنددرصد دکترا  5/5
و  25تا  16درصد بین  7/10، 15تا  6درصد بین  5/59سال،  5درصد تا  5/22سابقه خدمت: 

 سال دارند. 25درصد بالای  3/7
درصد مدیر میانی و  3/54درصد کارشناس،  6/26مشاور،  دهندگان پاسخدرصد  7/1 رده کاری:

 .هستنددرصد مدیر ارشد  3/17
هر سازه یا متغیر مکنون،  دهنده لیتشکتحلیل ساختار درونی پرسشنامه و کشف عوامل  برای     

همچنین در این بخش با استفاده از تحلیل عاملی  شد؛استفاده  تأییدیاز ابزار تحلیل عاملی 
، 12 تا 1نمودارهای  طبق .شدندشده مربوط به هر سازه استخراج  گیری اندازهادلات مع تأییدی

متغیرهای ) یاصلمتغیر  6به  مربوط های شاخص همه که دهد می نشان عاملی تحلیل نتایج
متغیر  برای و دارند قبولی قابل( 3/0از عاملی )بیشتر  بار ( و96/1مقادیر تی )بیشتر از  مکنون(

 های شاخص همه مثال: برای .شوند می محسوب مناسبی های شاخصاصلی  های شایستگی



 

 89 ... رفتاري خلاقانه هاي ستگیيطراحی و تبيين مدل شا

 قبولی قابل (3/0از عاملی )بیشتر  بار و (96/1تی )بیشتر از  دانشی مقادیر های شایستگیمتغیر 

 .شوند می محسوب مناسبی های شاخصدانشی  های شایستگیمتغیر  برای و دارند
 

  

 دانشی های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 1نمودار 

 )تخمین استاندارد(
 دانشی های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 2نمودار 

 )معناداری ضرایب(
 

  
انتقادی  های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 3نمودار 

 تخمین استاندارد() و تعاملی
 انتقادی و تعاملی های شایستگی تأییدی . مدل تحلیل عاملی4نمودار 

 )معناداری ضرایب(
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. مدل تحلیل عاملی تاییدی شایستگی های خلاقیت 5نمودار

 و نوآوری )معناداری ضرایب(

. مدل تحلیل عاملی تاییدی شایستگی های 6نمودار
  خلاقیت و نوآوری )تخمین استاندارد(

 

  
 های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 7نمودار 

 تخمین استاندارد() یاجتماع
اجتماعی  های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 8نمودار 

 )معناداری ضرایب(
 



 

 91 ... رفتاري خلاقانه هاي ستگیيطراحی و تبيين مدل شا

  
رفتار  های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 9نمودار 

 تخمین استاندارد() ریخطرپذ
 
 

رفتار  های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 10نمودار 
 ()معناداری ضرایب ریخطرپذ

 

  
 یدرون های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 11نمودار 

 تخمین استاندارد()
درونی  های شایستگی تأییدی. مدل تحلیل عاملی 12نمودار 

 )معناداری ضرایب(
 



1394زمستان  - 24شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   92 

 ای نمونه از آزمون تی تک 4جدول ، با توجه به نتایج پژوهشاول  سؤالپاسخ به  برای     
 هستند 05/0و معناداری کمتر از  3شایستگی اصلی دارای میانگین بالاتر از  6 که گفت توان می

 .شوند محسوب می ها سازمان اصلی رفتاری خلاقانه مدیران اجرایی در های شایستگی و

 
 ای نمونه . نتایج آزمون تی تک4جدول 

 
 

از  10 تا 5 های ولجددوم پژوهش، با توجه به نتایج  سؤالراستای پاسخ به  همچنین در     
و معناداری کمتر از  3، میانگین بالاتر از شاخص 66که هر گفت  توان می ای نمونه آزمون تی تک

  مطرح هستند.فرعی  های شایستگی عنوان به و دارند 05/0
 

 فرعی دانشی های شایستگی ای نمونه . نتایج آزمون تی تک5جدول 

‌



 

 93 ... رفتاري خلاقانه هاي ستگیيطراحی و تبيين مدل شا

 فرعی انتقادی و تعاملی های شایستگی ای نمونه . نتایج آزمون تی تک6جدول 

 
 

 فرعی خلاقیت و نوآوری های شایستگی ای نمونه . نتایج آزمون تی تک7جدول 

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 فردی( فرعی اجتماعی )میان های شایستگی ای نمونه . نتایج آزمون تی تک8جدول 

‌
 

 فرعی رفتار خطرپذیر های شایستگی ای نمونه . نتایج آزمون تی تک9جدول 

‌
‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌



 

 95 ... رفتاري خلاقانه هاي ستگیيطراحی و تبيين مدل شا

 فرعی درونی های شایستگی ای نمونه . نتایج آزمون تی تک10جدول 

 
 

ماتریس ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرها  11سوم پژوهش، جدول  سؤالبررسی  برای     
بین متغیرهای  که گفت توان می. با توجه به نتایج ضریب همبستگی پیرسون دهد میرا نشان 
 درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 99در سطح اطمینان  پژوهش

 
 پژوهشهمبستگی بین متغیرهای  سیماتر .11جدول 

‌‌1‌2‌3‌4‌5‌6متغيرهاي‌پژوهش

      00/1 دانشی های شایستگی

انتقادی و  های شایستگی
 تعاملی

**820/0 00/1     

خلاقیت  های شایستگی
 و نوآوری

**784/0 **824/0 00/1    

   00/1 809/0** 777/0** 664/0** اجتماعی های شایستگی

رفتار  های شایستگی
 خطرپذیر

**662/0 **595/0 **653/0 **609/0 00/1  

 00/1 747/0** 694/0** 733/0** 771/0** 694/0** درونی های شایستگی
p<0.05* p<0.01** 

 
اصلی  های شایستگی بندی رتبهاز آزمون فریدمن برای  پژوهشچهارم  سؤالبررسی  منظور به     

 .شود می استفاده 12جدول  صورت به
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 اصلی های شایستگی بندی تیاولو .12جدول 

‌رتبه‌ميانگين‌متغيرها

 99/2 دانشی های شایستگی

 69/2 انتقادی و تعاملی های شایستگی

 74/3 خلاقیت و نوآوری های شایستگی

 92/3 فردی( اجتماعی )میان های شایستگی

 71/3 رفتار خطرپذیر های شایستگی

 95/3 درونی های شایستگی

 

انتقادی و تعاملی با  های شایستگیدارای بهترین رتبه و  95/3درونی با مقدار  های شایستگی     
 .استدارای کمترین رتبه  69/2مقدار 

 

در بررسی بخش ساختاری مدل، روابط .‌ليزرل‌افزار‌نرممعادلات‌ساختاري‌مدل‌مفهومی‌با‌
قرار  موردتوجهبین متغیرهای نهفته درونی و بیرونی )متغیرهای نهفته مستقل و وابسته( 

که بین متغیرها در  نظری. در اینجا هدف، تشخیص این موضوع است که آیا روابط گیرند می
 خیر؟یا  شده است تأیید ها داده وسیله بهبود،  پژوهشگر مدنظرمرحله تدوین چارچوب مفهومی 

 شدت بهی موجود با ساختار ها دادهکه آیا  پردازد میبه بررسی این مطلب  تأییدیتحلیل عاملی 
مجموعه  ؟، برازش دارد یا خیرسازد میپیش تجربی که شرایط همانندی را برآورد  محدودشده

برازش کل  گیری اندازهبرای  توانند میوجود دارند که  1برازندگی های شاخصوسیعی از معیارها و 
 است. 13جدول صورت  به ها آناز  چند نمونه( که 1388)کلانتری،  استفاده شوندمدل 

 

 برازش مدل های شاخص .13جدول 

 آمده دست بهمقدار  حد مجاز نام شاخص

(کای دو بر درجه ی آزادی)
χ2

df
 80/2 3کمتر از  

GFI
 92/0 9/0بالاتر از  )نیکویی برازش( 2

RMSEA
 070/0 08/0کمتر از  )ریشه میانگین مربعات خطای برآورد( 3

CFI
 94/0 9/0بالاتر از  (افتهی لیتعد ˚ ای مقایسه)شاخص برازش  4

AGFI
 91/0 9/0بالاتر از  (افتهی لیتعد)شاخص برازندگی  5

NFI
 92/0 9/0بالاتر از  )برازندگی نرم شده( 6

NFII
 94/0 9/0بالاتر از  )برازندگی نرم نشده( 1

                                                 
1. Goodness of fit 

1. Goodness of Fit Index (GFI) 
2. Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
3. Comparative Fit Index (CFI) 
4. Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) 
5. Normed Fit Index (NFI) 



 

 97 ... رفتاري خلاقانه هاي ستگیيطراحی و تبيين مدل شا

 ییتنها بهبرای مدل  آمده دست به های شاخصدر کار با برنامه لیزرل، هر یک از  یطورکل به     
را باید در کنار یکدیگر و با هم تفسیر  ها شاخصبلکه  ؛دلیل برازندگی مدل یا برازندگی آن نیستند

برازش  دهنده نشان ها شاخصمقادیر تمام  .است ها شاخص ترین مهم دهنده نشان 13جدول کرد. 
بنابراین و بر اساس برازش الگوی مفهومی ؛ است پژوهشمدل مفهومی  قبول قابلمناسب و 

 .(1388)کلانتری،  شود تأیید می شده یگردآوری ها دادهپژوهش، همخوانی الگوی مفهومی با 
 

 
 

 )تخمین استاندارد( پژوهشتحلیل مسیر مدل مفهومی  .13نمودار 

 )معناداری ضرایب( پژوهش. تحلیل مسیر مدل مفهومی 14نمودار 
                                                                                                                   
1. Normed Fit Index (NFI) 
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 کهگفت  توان می t های و آمارهبا توجه به سایر ضرایب مسیر  14و  13 ینمودارهاطبق      
 بر خطرپذیررفتار  های شایستگیدانشی و  های یستگیشا انتقادی و تعاملی، های شایستگی
. معنادار و مثبتی دارند ریتأث درصد، 99در سطح اطمینان خلاقیت و نوآوری  های شایستگی
 های شایستگی درونی بر های شایستگیو  و تعاملیانتقادی  های شایستگی دانشی، های شایستگی
درونی بر رفتار  های شایستگی و معنادار و مثبتی دارند ریتأث درصد، 99در سطح اطمینان اجتماعی 
 99در سطح اطمینان  و تعاملیانتقادی  های شایستگیدرونی بر  های شایستگیو  خطرپذیر

با  برابر t آماره و 24/0با توجه به ضریب مسیر  برای مثال معنادار و مثبتی دارند. ریتأث درصد،
متغیر  بر درصد 99دانشی در سطح اطمینان  های شایستگیمتغیر که گفت  توان می 08/6

با توجه به مقایسه بین  نیهمچن ؛معنادار و مثبتی دارد تأثیرخلاقیت و نوآوری  های شایستگی
درونی بر  های شایستگی تأثیرشدت  که گفت توان میضرایب مسیر در مدل مفهومی، 

بر رفتار خطرپذیر  تأثیر و شدت تأثیرانتقادی و تعاملی دارای بیشترین  های شایستگی
 .است تأثیردارای کمترین  یو نوآورخلاقیت  های شایستگی

‌

 شنهادهايپ‌و‌گيري‌نتيجه.‌6

منجر که به رفتار خلاقانه مدیران اجرایی  هایی شایستگیاین پژوهش،  های یافته بر اساس     
شاخص اصلی  6تحلیل عاملی اکتشافی در  بندی دستهشاخص فرعی و با روش  66در  شوند می

و  ریرفتار خطرپذ: دانشی، انتقادی و تعاملی، خلاقیت و نوآوری، اجتماعی، های شایستگیشامل 
با توجه به نتایج ضریب  پژوهشبین متغیرهای  که گفت توان میو  شده استدرونی، تعریف 

 بندی اولویتدرصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  99همبستگی پیرسون در سطح اطمینان 

ترتیب  به مندفری آزمون نتایج اساس بر اصلی رفتاری خلاقانه مدیران اجرایی های شایستگی
، دانشی، انتقادی و تعاملی. ریخطرپذ از: درونی، اجتماعی، خلاقیت و نوآوری، اند عبارت اهمیت

ی ها دادههمچنین بر اساس برازش الگوی مفهومی پژوهش، همخوانی الگوی مفهومی با 
 است. شده تأیید، شده یگردآور

 های شرکت˚مطالعه موردی این پژوهش در صنعت ساختمان )بخش خصوصی(  ازآنجاکه     
 تأییدیعاملی  تحلیل با درنظرگرفتن نتایج بنابراین ؛است ـ گرید یک استان تهران سازی انبوه

 نیو همچندر نمونه جامعه آماری مربوطه و با مقایسه بیشترین بارهای عاملی  ها شایستگی
 فریدمن، آزمون نتایج اساس بر اصلی رفتاری خلاقانه مدیران اجرایی های شایستگی بندی اولویت

 :دشو میپیشنهاد 
 گوش شنوا، داشتن ،ها تمرکز روی کارها و موضوع انگیزه درونی بالا، یها  شاخصترتیب  به .1

از افکار جدید و خلاق، رفع موانع خلاقیت  مندی بهرهامکان  ،گروهیشدن و تمرکز بر کار  سهیم
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برای ماجراجویی علمی و آمادگی  در سازمان، آمادگی برای تجربه شکست و رسیدن به موفقیت،
 یرشو پذتوجه  ، توانایی شناسایی مسئله،اجراو انتخاب ایده مناسب  اجتماعی، ارزیابی ایده،

 شکنی سنتسازنده( و روحیه  فکرهایمتنوع )و ی نوین ها ایدهی در ارائه یتوانا کارکنان، هاینظر
، هستند اصلی مربوطه ایه شایستگیبر متغیر  تأثیریک دارای بیشترین  که هر معتدل و منطقی

عملکرد رفتار خلاقانه مدیران اجرایی در صنعت  یو بررسدر راستای ارزیابی  باید نخست
در حفظ و تقویت  و ممارست ها آنبا آموزش  دوم، .توجه قرار گیرند و کانون یتدر اولوساختمان 

 ؛پدید آید ها سازمان، زمینه رشد و موفقیت ها آنراستای نهادینه گردیدن  در ها شاخصاین 

که به رفتار  استاصلی  های شایستگی درونی در اولویت های شایستگیاز نظر اهمیت،  .2
بودن  فرعی مرتبط با آن شامل: مصر های شاخص بنابراین ؛ندشو میمنجر خلاقانه مدیران اجرایی 

بودن )همرنگ  بودن در برابر فشارهای داخلی و بیرونی، مستقل مقاوم برای رسیدن به موفقیت،
تفکر،  پذیری انعطافجماعت نشدن(، انگیزه درونی بالا، شکیبایی در برخوردها، آرامش در بحران، 

 باید نگرش سیستمی، بودن و بین خوش، ها کارها و موضوع بر، تمرکز نفس اعتمادبه، طبعی شوخ
 ؛شوند تیتقوو  حفظ ایجاد، ها سازماندر مدیران اجرایی  و مداوممستمر  های آموزشاز طریق 

بر رفتار خلاقانه  را تأثیردر این پژوهش با توجه به اینکه شاخص انگیزه درونی بالا بیشترین  .3
 مدیران اجرایی که انگیزه کافی دارند از کارایی و خلاقیت برخورداردارد؛ بنابراین مدیران اجرایی 

، شود میاست، پیشنهاد  زشیو انگبه اینکه عملکرد شغلی تابعی از توانایی  توجه و با هستند
 و سنجش یدر بررسمهم  های موضوع ازجملهآن،  یموضوع ایجاد انگیزش در کار و لزوم ارتقا

 ؛ردیقرار گ، مدنظر و سازمانرفتار خلاقانه مدیران اجرایی 

منجر  در سازمان ها آنیی که به رفتار خلاقانه ها شایستگی اساس بر مدیران اجرایی انتصاب .4
 ؛انجام گیرد شود، می

 ؛شوداجرایی  ها آنرفتار خلاقانه  یها یستگیو شا ها شاخص با متناسب مدیران یارتقا .5
که به رفتار خلاقانه  ها شاخصاین  پژوهش، تقویت نیدر ا ها شاخصکلیه  تأییدبه  توجهبا  .6

 وفردی  های مهارت تمرین و تجربه کسب آموزش، ، از طریقشده استمنجر مدیران اجرایی 
 ؛شود میپیشنهاد  یسازمان

رفتار خلاقانه مدیران  های شایستگی تقویت برای فضایی مناسب در سازمان ایجاد محیط و .7
 ؛شود میتوصیه 

شدت  که گفت توان میبا توجه به مقایسه بین ضرایب مسیر در مدل مفهومی این پژوهش،  .8
، خطرپذیررفتار  های شایستگیانتقادی و تعاملی و  های شایستگیدرونی بر  های شایستگی تأثیر

نسبت  از طریق آموزش و یادگیری شود میو پیشنهاد  تأکید بنابراین است؛ تأثیردارای بیشترین 
 ماننددرونی  های شایستگیمرتبط با  ایه شاخصبه بسترسازی، ایجاد، پرورش و حفظ تمامی 
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مستقیم این  تأثیرعلاوه بر  زیرا شود؛عمل  اه کارها و موضوع برتمرکز  انگیزه درونی بالا،
 .هستند اثرگذارنیز، بسیار  میرمستقیغ طور بهرفتار خلاقانه مدیران اجرایی،  بر حصول ها شاخص
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