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Article Info              ABSTRACT 

 

Background and purpose: Human resource development with an organizational creativity 

approach should not be viewed as an individual phenomenon, but rather as an integrated system of 

human, job, and organizational interaction—a system that leads to the creation of sustainable value 

and competitive advantage in today’s complex environments. The aim of this research is to design a 

multi-level model of human resource development with an organizational creativity approach. 

Research method: This study employed a mixed-methods approach. Initially, the core 

dimensions and components were identified through a meta-synthesis of extant research literature 

and theoretical foundations. Subsequently, expert consensus on these components was established 

utilizing the Delphi technique. For the quantitative phase, structural equation modeling (SEM) and 

confirmatory factor analysis (CFA) were applied, alongside non-parametric tests, utilizing Smart 

PLS3 software for model validation. 
Findings: The final results of the research identified the following dimensions and their respective 

components, all of which demonstrated sufficient validity: Individual Dimension (5 components): 

Creative behaviors, interaction and communication, risk-taking, foresight, and individual learning. 

Occupational Dimension (3 components): Creative nature of the job, job security, and job 

enrichment. Institutional Dimension (6 components): Open and creativity-oriented organizational 

culture, inspiring and creativity-oriented leadership, creativity-motivating systems, creativity-

oriented organizational processes, deregulation, and organizational learning. 

 Conclusion: The findings derived from this research offer valuable insights for the strategic 

development of human resources with an organizational creativity approach within organizations. 
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Introduction  

Human resource development (HRD) is a principal determinant in achieving sustainable economic and 

social progress (Movini, 2023). An organization’s prowess and capabilities are intrinsically linked to its 

personnel; cultivating an organization populated by intelligent, diligent, and dedicated individuals is 

paramount for attaining excellence in today’s intensely competitive global landscape (Dibaji et al., 2025). 

Across the globe, organizations increasingly recognize the significance of fostering creative employees. 

By enhancing employee motivation and creativity, organizations can forge distinct competitive 

advantages, both domestically and internationally, by leveraging this perspective (Al-Khazla and 

Badcock, 2022).  

In this context, HRD emerges as a highly effective strategy (Alamsiyah et al., 2023). Consequently, the 

integration of an organizational creativity approach within HRD presents a critical imperative for any 

organization. Creativity itself is a product of the interplay between numerous variables at the individual 

level, as well as behaviors specifically associated with creative output (Zing and Kai, 2022). Research 

into creativity can significantly augment the value and efficacy of HRD initiatives. This can be achieved 

by concentrating on creativity enhancement, identifying the content, formats, and methodologies of 

training that most effectively cultivate employees’ creative potential, and reinforcing creative processes 

within organizations. Such a focus provides a foundational basis for the pursuit and prioritization of these 

activities (Hiridaraj and Metik, 2021). 

 

Research Methodology  

This research adopts an applied purposive approach, employing a mixed-methods design that integrates 

both quantitative and qualitative methodologies. In the qualitative phase, key indicators, components, and 

dimensions of human resource development (HRD) with an organizational creativity approach were 

identified. This was achieved through a meta-synthesis of existing literature and theoretical foundations, 

complemented by content analysis and exploratory interviews focused on the subject matter.  

For the quantitative phase, confirmatory factor analysis (CFA) was utilized to assess the validity of the 

research variables and the developed questionnaire. Data analysis was further conducted using non-

parametric tests and Smart PLS3 software. Specifically, the Kolmogorov-Smirnov (KS) test was 

employed to evaluate the normality of data distribution for a selected variable. To ensure the adequacy of 

the sample, the KMO index and Bartlett’s Test of Sphericity were applied. Model fit was assessed using 

goodness-of-fit indices (GOF), while reliability (internal consistency) was measured by Cronbach’s alpha 

coefficient. Additionally, inferential descriptive statistics (including mean, variance, and correlation), a 

sample size adequacy test, and SPSS software were employed in the analysis. 

 

Findings  

The findings from two stages of the Delphi method confirmed a multi-level model for human resource 

development (HRD) integrating an organizational creativity approach. This model comprises three 

dimensions, fourteen components, and fifty-five indicators. The achievement of consensus and theoretical 

saturation was evident, with no new indicators introduced in the final stage. The research’s measurement 

model underwent rigorous examination to ascertain the accuracy and validity of its indicators, utilizing 

factor loadings and significance coefficients. Analysis of the standardized coefficients and significance 

levels demonstrated that all indicators within the model exhibited appropriate factor loadings and met 

significance criteria. Consequently, the measurement model was deemed suitable and valid.  
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The results indicate that the model is structurally sound and reliable for subsequent measurements and 

analyses. Specifically, as illustrated in Graphs (2) and (3), all indicators presented factor loadings 

exceeding 0.5, with significance coefficients surpassing 1.96. This validates the inclusion of all initially 

identified indicators, meaning none were removed from the model. Software outputs, reflecting 

standardized estimation and significance coefficients, further substantiated the model’s components. The 

individual level demonstrated a standardized coefficient of 0.885 (t-value = 110.45), the job level, a 

coefficient of 0.904 (t-value = 517.67), and the institutional level, a coefficient of 0.926 (t-value = 

971.80). These coefficients underscore a strong correlation between the identified levels and HRD with a 

creativity approach, indicating their substantial explanatory power for changes within this construct. All 

computed coefficients are statistically significant, as their values exceed the critical threshold of 1.96 (or 

fall below -1.96). In conclusion, this analysis confirmed all 55 derived indicators. 

 

Conclusion  

The research findings reveal that human resource development (HRD) with an organizational creativity 

approach is not a linear, one-dimensional process. Instead, it is a complex, multi-level phenomenon 

emerging from the interplay of three distinct levels: individual, job, and institutional. 

Individual Level: 

At the individual level, creativity is characterized by several key components: 

 Creative Behaviors: This includes innovative problem-solving, pursuing personal interests, taking 

initiative, and seeking novel experiences. These behaviors align with the concept of self-

determination within Deci and Ryan’s (1985) theory of intrinsic motivation. 

 Interaction and Communication: This component emphasizes interpersonal skills, collaborative 

spirit, and team building. It resonates with Weick’s (1995) perspective on the significance of social 

interaction in constructing meaning within learning and innovation processes. 

 Risk-Taking and Ambiguity Tolerance: This aspect is consistent with Amabile’s theory of creativity, 

which posits that low-stress and supportive environments are conducive to creative emergence. 

 Foresight: Focusing on the cultivation of cognitive abilities and intrinsic motivation, foresight aligns 

with Bandura’s (1997) concept of self-efficacy and its crucial role in fostering innovative behavior. 

 Continuous Individual Learning: Characterized by conversational and participatory skills, this 

component reflects the realization of “individual mastery” in accordance with Petersenge’s (1990) 

theory of organizational learning. 

Job Level: 

Creativity is institutionalized at the job level through the design and nature of work: 

 Creative Job Nature: This relates to Hackman and Oldham’s (1980) job characteristics model, 

encompassing indicators such as learning opportunities, immediate feedback, goal clarity, and task 

variety. 

 Job Security: Emphasizing a sense of security and quality of work life, this component aligns with 

Herzberg’s (1959) two-factor theory, which identifies security and well-being as performance 

maintenance factors. 

 Job Enrichment: By offering autonomy and challenges, job enrichment fosters intrinsic motivation 

and creativity, mirroring the concept of “motivational job design” found in contemporary HRD 

models. 
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Organizational Level: 

At the organizational level, creativity is nurtured through structures, leadership, and management 

systems: 

 Open and Creativity-Oriented Organizational Culture: Features such as non-hierarchical structures, 

intellectual diversity, and a safe psychological climate are consistent with Edgar Schein’s (1992) 

theory of organizational culture and innovative subcultures. 

 Inspirational and Creativity-Oriented Leadership: Characterized by acceptance of ambiguity and 

failure, and a focus on employee empowerment, this aligns with Bass and Avolio’s (1994) 

transformational leadership theory, which highlights vision creation, inspirational motivation, and 

intellectual stimulation. The study by Sarwari et al. further corroborates the importance of innovation 

and employee behavior in cultivating creative actions under such leadership. 

 Creativity-Motivating Systems: Encompassing training, reward, evaluation, and technology, this 

component aligns with Amabile’s (1996) concept of “organizational support for creativity” and 

Edson’s (1997) intellectual capital model. 

 Creativity-Oriented Organizational Processes: Ranging from talent management to succession 

planning, these processes relate to the concept of dynamic capabilities (Ties, 1997), enhancing an 

organization’s adaptability and capacity for continuous innovation. 

 Deregulation: By dismantling bureaucratic barriers and implementing smart policymaking, this 

component resonates with Mintzberg’s (1993) notion of “educratic organizations,” which prioritize 

flexibility and creativity over rigid control. 

 Organizational Learning: Manifested across five dimensions—legal, structural, process, cultural, and 

technological—this aligns with Marquardt’s (2002) model of the learning organization, providing a 

foundation for sustainable innovation. 

Collectively, these levels suggest that creativity thrives in the workplace when elements such as effective 

job design, implicit learning, and decision-making autonomy are integrated, a perspective also supported 

by Wester’s (2002) model of innovation at work. 
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 چکیده   اطلاعات مقاله       

 

مثابه نظامی یکپارچه از تعامل   را نه به عنوان یک پدیده فردی، بلکه بهسازمانی خلاقیت توسعه منابع انسانی با رویکرد  زمینه و هدف:
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  .پژوهش طراحی مدل چند سطحی توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانی می باشد
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-مقررات، محور تیخلاق یسازمان یندهایفرا، تیخلاق زانندهیانگ هایستمیس، محور تیالهام بخش و خلاق یرهبر، محور تیباز و خلاق

  ی( بودند که از اعتبار لازم برخوردار بودند.  سازمان یریادگیی و یزدا

  .توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانی درسازمان ها مفید باشدنتایج این پژوهش می تواند برای  نتیجه گیری: 
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  مقدمه

توانایی و قابلیت های یک سازمان به انسان هایش بوده و برخورداری سازمان از انسان هایی هوشمند، تلاشگر و متعهد در دنیاای  

 جهاان،  سرتاسار  (. در7343)دیبااجی و همکااران،    به شدت رقابتی امروز می تواناد ساازمان را باه ساوی سارآمدی ساوق دهاد       

 انگیازه  ایجاد برای خود کارکنان به کمک با توانند می ها سازمان بنابراین پی برده اند، خلاق کارکنان داشتن اهمیت به ها سازمان

 کنناد  ایجااد  اناداز  چشم اساس بر المللی، بین سطح در هم و داخل در هم را، فردی منحصر به  رقابتی های مزیت بیشتر، خلاقیت و

 این است در پایدار اجتماعی و اقتصادی توسعه به دستیابی اصلی عوامل از یکی انسانی منابع (. توسعه3433، 7)الخزلا و بدکوک

باا رویکارد    3بناابراین توساعه مناابع انساانی     .(3432)علمسایاه و همکااران،    است مفید استراتژی یک انسانی منابع توسعه شرایط،

 در چندگاناه  متغیرهاای  باین  تعامال  تاابع  می تواند جزء مسائل مهم و حیاتی برای هر سازمانی باشاد. خلاقیات   2خلاقیت سازمانی

 (. 3433و همکاران، 3)زینگ است خلاقیت با مرتبط رفتارهای همچنین و بازیگر سطح

 و یاادگیری  و فردی توسعه به را خود قلمرو HRD است، متمرکز فردی آموزش بر عمدتاً که توسعه منابع انسانی سنتی حالی در

 باه  HRD متخصصاان  اخیاراً  افاراد،  اساسای  هاای  مهاارت  آماوزش  بار  است. عالاوه  داده گسترش زمان طول در سازمانی توسعه

 بیشاتری  توجاه  شاغلی  توساعه  و مادیریت  توساعه  راهنماایی،  مربیگاری،  کاار،  حاین  در تجرباه  مانند کارکنان، توسعه های برنامه

و همکااران،   3اسات )جاو   HRD برای مهم کار دستور یک ها سازمان در خلاقیت تر، گسترده مفهوم یک در اند. بنابراین، کرده

 اشاکال،  محتاوا،  شناخت خلاقیت، توسعه به توجه با دهد افزایش را HRD اثربخشی و ارزش تواند می خلاقیت (. تحقیقات3472

 دارد، هاا  سازمان در خلاق فرآیندهای تقویت و کارکنان خلاقانه پتانسیل رشد در را تأثیر بیشترین که خلاقیت آموزش های شیوه

 یاک  خلاقیات  (. توساعه 3437، 3)هیریادارا  و متیاک   کناد  مای  فاراهم  ها فعالیت گونه این بندی اولویت و پیگیری برای را زمینه

 بایاد  ساازمان  بناابراین  اسات،  مواجاه  آن با سازمان که است متغیری شرایط دلیل به سازمانی هر موفقیت و بقا برای حیاتی چالش

(. حیاات و بقاای ساازمانهای    3433و همکااران،  1)رزق دهد توسعه سازمانی های چارچوب در را ها تیم و افراد خلاق های توانایی

بزرگ در گرو تحولی است که افراد خلاق و کارآفرین را هر چه بیشتر پارورش دهاد و نهادهاای متاولی توساعه بایاد مادیرانی        

برای برنامه ریزی، نوآوری، خلاقیت را گرد هم آورند و با این تدبیر مهم، توسعه منابع انسانی سازمان را کاه یاک   واجد شرایط 

 ابزار توانمند برای تحول و تعالی سازمان است، سامان بخشند.

و دانش بنیان  به منظور گسترش بازار محصولات دانایی محور بودقانون برنامه ششم توسعه دولت موظف  31به استناد ماده 

تجاری سازی دستاوردهای پژوهشی، اقدام های اجرایی را به انجام برساند. آمار و ارقام موجود نیز حکایت از اهمیت توسعه 

گزارش شده است و  2/4 شاخص رشد بهره وری نیروی انسانی ایران در بازه زمانی ده ساله اخیر برابر زیرا منابع انسانی دارد

                                                           
1 Al-Kazlah & Badkook 
2 Human resource development 
3 Organizational creativity 
4 Zhang 
5 Joo 
6 Hirudayaraj & Matić 
7 Rizq 
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اقتصادی،  باشد. از سوی دیگر مطابق برنامه ششم می 31کشور عضو سازمان بهره وری آسیایی  24ان جایگاه ایران در می

عوامل  درصد رشد اقتصادی از طریق بهره وری 2رصد از د 1/3 تحقق ، 7343 اجتماعی و فرهنگی ایران و سند چشم انداز

. همچنین (7344،)سلگی و همکاران فاوت فاحشی داردکه با وضعیت موجود ت بودنیروی انسانی پیش بینی شده  تولید از جمله

برنامه هفتم توسعه کشور فصل ارتقاء نظام اداری، دولت ملزم به اقدام بمنظور ارتقای بهره وری سرمایه انسانی،  743طبق ماده 

)برنامه  ی باشدانگیزه کارکنان دولت برای ارائه خدمات کیفی، ساماندهی، جذب، بکارگیری و توسعه کیفی کارکنان دولت م

 (.7342هفتم توسعه، 

راهبری امور توسعه مدیریت و سازمان امور اداری و استخدامی کشور و به تبع آن سازمان مدیریت و برنامه ریزی استانها،  

انی را برعهده دارند و دارای وظایفی می باشند که اهمیت تحقیق و توسعه منابع انس های اجرایی سرمایه انسانی در سطح دستگاه

و کارآیی نظام توسعه منابع انسانی از  ارتقاء کیفی کارکنانجهت بکارگیری در سطح دستگاههای اجرایی را نشان می دهد. 

طریق افزایش خلاقیت می تواند منجر به ارائه خدمات به شکل موثر و با کیفیت گردد. بنابراین آنچه کشورهای جهان بویژه 

ها در رقابت  کشورهای در حال توسعه را در جهت افزایش بهره وری، پیشرفت و ترقی مدد می رساند همانا استفاده از فرصت

های ما توانسته اند خودشان را با جهان واقعی و محیط خار  از خود تطبیق دهند مسلمأ  با سایر کشورهاست. ولی آیا سازمان

جواب مثبت نخواهد بود چرا که تنبلی موجود در ادارات ما بصورت عدم بهره وری و کارایی، بوروکراسی متورم و نارضایتی 

از دلایل آشکار آن عدم وجود خلاقیت و نوآوری های اداری به معنای عام در  مردم، نمود آشکار این قضیه است و یکی

های دولتی می باشد. با توجه به چنین واقعیت هایی و اهمیت حیاتی بحث توسعه منابع انسانی و خلاقیت برای سازمانها  سازمان

 منابع انسانی را تحت یک مدل چندسطحی انسانی، توسعه منابع مدیریت این پژوهش با مروری نظام مند و جستجو در ادبیات

 چگونه که دهد می نشان و آورد می هم گرد فردی، شغلی و نهادی با رویکرد خلاقیت سازمانی های فعالیت نقش تعیین برای

 انسانی توسعه منابع پتانسیل برای را نظری زمینه گذارند و می تأثیر بر توسعه منابع انسانی خاص مؤلفه های بر مختلف های فعالیت

کند. بر این اساس  می فراهم ها در سطح فردی، شغلی و نهادی سازمان استراتژیک های قابلیت تقویت و خلاقیت توسعه برای

 . سوال پژوهش این است که مدل چندسطحی توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانی چگونه است؟

 

  مبانی نظری

، سازمانها دیگر منابع انسانی را نه صرفا به عنوان نیروی «انسان در سازمانهای هوشمندمحوریت »با گسترش مفاهیم نوینی چون 

 مفهوم در  .(7343)ذوالقدر و همکاران،  کار، بلکه به عنوان دارایی های دانشی و مزیت های  رقابتی پایدار در نظر می گیرند

 با و باشند نداشته سازمان با تعارضی گونه هیچ که شوند مجهز هایی کیفیت به باید سازمانی های انسان، انسانی منابعتوسعه  جدید

 قرار سازمانی های مأموریت تحقق راستای در را خود فکر و تخصص، انرژی، ها توانمندی تمام، علمی بینشی و تعهد و دلسوزی

توسعه منابع انسانی . (7343)سالار نژاد و همکاران،  کنند تولید جدیدی کیفی و فکری های ارزش سازمان برای دائماً و دهند

 از گروهی و فردی های مهارت و باورها و ها ارزش دهی شکل سازمان در مطلوب عملکرد از پشتیبانی برای است مکانیزمی
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ماموریت های اصلی توسعه منابع انسانی بعنوان یکی از فرایندها و  (.3433، 7)ونگ و دوتی آموزش با های مرتبط فعالیت طریق

های شغلی  های سازمانی و توانایی دانش شخصی، مهارت های زمینه مندان درو مهم در مدیریت منابع انسانی می باشد و کار

 و آموزشی های برنامه کنند، شناسایی را لازم های شایستگی باید ها سازمان انسانی، منابع توسعه ارتقای برای کنند.می پیشرفت 

 تا امروزه ها سازمان رقابتی پتانسیل .(3432)علمسیاه و همکاران،  کنند استفاده های بروز فناوری از و کنند ایجاد کارآمد توسعه

 با ها سازمان بنابراین، .باشند خلاق کارکنانشان اندازه به توانند می ها سازمان. دارد بستگی آنها خلاقانه پتانسیل به زیادی حد

 دهند و تخصص می افزایش را خود استراتژیک رقابتی مزیت و نوآورانه پتانسیل کارکنان، خلاقانه پتانسیل توسعه و شناسایی

 سطوح در را خلاقانه های قابلیت که ای منابع انسانی توسعه های فرصت ایجاد برای تواند می ها زمینه این در HRD متخصصان

 برای ویژه انگیزشی، به  دلایل به انسانی منابع (. توسعه3437متیک، )هیریدارا  و  شود استفاده دهد، می افزایش سازمانی فردی و

نیز  را فردی بین ارتباط و شایستگی استقلال، است ممکن همراه باشد خلاقیت از خوبی درجه از که هایی جنبه با مشاغلی

 (. 3433)الخزلا و بدکوک،  شود منجر بهتر خلاقیت و انگیزه به است ممکن خود نوبه به که کنند، تحریک

امروزه با افزایش رقابت و تغییرات سریع کسب و کارها، نوآوری برای هر سازمان ضروری است. تا نه تنها بقای خود را حفظ 

کنند، بلکه به پایداری بلند مدت نیز دست یابند. یک عامل مهم و تعیین کننده در افزایش نوآوری سازمان و کسب مزیت 

( و در این بین تعامل و ارتباطات بعنوان مفهومی 7343)ترابی و همکاران،  های نوآورانه و خلاقانه کارکنان هسترقابتی، رفتار

میان رشته ای در پی تبیین نقش تعاملات ارتباطی در خلق فرصت، تقویت نوآوری و شکل گیری کنش های خلاق در درون 

یری و توسعه مشارکت بین افراد می باشد به بیان دیگر تعامل به عنوان سازمان ها است و نیز به مثابه تسهیل گر خلاقیت، یادگ

(. حمایت از ریسک پذیری و رسمیت 7343)شاکری و همکاران،  نقشی واسط میان کنش های فردی و ساختارها ایفاد می کند

 نان و توسعه منابع انسانی دارددادن به آنها و شفافیت و تقویت ویژگیهای رفتاری و روانشناختی تاثیر بسزایی در خلاقیت کارک

(. که ضرورت آینده نگری را در توسعه خلاقیت های کارکنان افزایش می دهد. آینده نگری 7342)محمدیاری و همکاران، 

می تواند روشی موثر برای بررسی آینده های ممکن و محتمل، تعیین آینده مطلوب و تهیه راهکارهای لازم برای برخورد با 

بط با منابع انسانی در افق های زمانی آینده باشد. برای برنامه ریزی پابرجا و اتخاذ سیاست های پیش دستانه، نیاز چالش های مرت

به رویکرد از برنامه ریزی راهبردی سنتی به روش های دقیق تر، جامع تر و ترکیبی تر می باشد که این امر از طریق آینده نگری 

 (. 7344)مشعلی و همکاران،  محقق می شود

 و اکتشافی یادگیری رفتارهای همزمان کردن دنبال برای کارمند یادگیری توانایی عنوان به ادبیات یادگیری فردی در

 هم کنار در که موجود های مهارت مجموعه از استفاده و جدید دانش ایجاد برای یادگیری شود. فرآیند می توصیف برداری بهره

 را دانش و اطلاعات تا کند می کمک کارمندان به فردی است. یادگیری مهم بسیار گذارند، می تأثیر فردی شغلی عملکرد بر

کنند. البته برخی  تسهیل را فردی شغلی عملکرد نتیجه در و کنند استفاده خود کار انجام برای شناختی قضاوت از و کنند درک

)گیرا و  هستند فردی یادگیری فرآیند مقابل نقطه دو فردی، استثماری و اکتشافی یادگیری رفتارهای که معتقدند نویسندگان

                                                           
1 Wang & Doty 
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(. طراحی مجدد شغل، درک المانهای فرهنگی همچون آداب و سنن، نمادها و شعارها و اتکا به غنی سازی شغلی 3433، 7پرز

بر سر ارزش ها و سازمان ها می توانند با توافق (. و 72۱۱)یزدان شناس و همکاران،  های کارکنان موثرند در توسعه مهارت

هماهنگی در کار و همسو کردن اهداف فردی و سازمانی به  ،تطابق با تغییر ،)فرهنگ سازمانی( باورهای موجود در سازمان

بدون توجه  ،افراد را خلاقیت کمک نمایند و برنامه ریزان نیز نمی توانند اساس و معیار افزایش کارکنان خلاقیت افزایش

تواند  به عنوان یک سبک مدیریتی می (. رهبری الهام بخش72۱2)جعفری و امینی نژاد،  پایه ریزی نمایند فرهنگ سازمانی به

کرد سازمانی شود. رهبری از طریق افزایش رضایت شغلی، موجب موجب افزایش اعتماد کارکنان، تقویت نوآوری و بهبود عمل

 درگیری شغلی و انگیزش کارکنان می شود و این وضعیت منجر به بروز رفتارهای خلاقانه و توسعه منابع انسانی می گردد

 (. 7343)ترابی و همکاران، 

ن و سیستم ارزیابی و بازخود و فرایندهای سیستم های انگیزاننده خلاقیت همچون سیستم پاداش دهی، نظام انگیزش سازما

سازمانی خلاقیت محور همچون شایسته سالاری، تفویض اختیار، جانشین پروری و مربیگری و استادی نقش مهمی در توسعه 

توانمند سازی مدیران  ،ادگیری سازمانی(. ی72۱۱و حدادی و همکاران،  3437)هیریدارا  و متیک،  منابع انسانی ایفاد می کنند

و پویایی سازمان است. تنها منبع قدرت و ماندگاری  ها برای مقابله با محیط پرتلاطم و برتری رقابتی و کارکنان سازمان

افزایش کمیت و کیفیت عملکرد می باشد  یادگیری سازمانی یادگیری بهتر و سریع تر نسبت به رقباست. هدف اولیه ،سازمانها

 را به تقویت یک موقعیت مزیت رقابتی و بهبود نتایج قادر می سازد سازمانکه قابلیت های استراتژیک را افزایش می دهند و 

بعنوان مولفه های توسعه منابع  شغلی و توسعه آموزش توسعه به 7۱۱3مابی در سال  و (. تامسون7343)چاوشی و خاشعی، 

، 3منکین) (7۱2۱ واتکینز ؛7۱2۱ لاگان مک مثلاً) شود می محققان دیگر نیز تایید توسط مولفه ها کنند که این می اشاره انسانی

3447).  

 که را هایی مؤلفه که است 2سازمانی آمابیل نوآوری و خلاقیت پویای ای مؤلفه نظریه خلاقیت، های نظریه تأثیرگذارترین از یکی

 نظریه کند. طبق می بررسی را آن چگونگی و دارند تعامل یکدیگر با دیگر سوی از نوآوری و سو یک از خلاقیت تولید برای

 واقعی، دانش جمله از است، کار حوزه در فنی های مهارت و خاص دانش خلاقیت، برای مهم اصلی مؤلفه اولین آمابیل،

 جمله از است، خلاقیت با مرتبط فرآیندهای خلاقیت، مؤلفه دومین .خاص حوزه خاص استعدادهای و فنی های مهارت

 های ویژگی گروهی، خلاقیت برای و ابهام، تحمل و مناسب پذیری ریسک به تمایل مانند مختلف شخصیتی های ویژگی

 یا بخش لذت دلیل به فعالیت یک در شدن درگیر یعنی درونی، انگیزه .اجتماعی های مهارت و متنوع تجربیات مانند گروهی

 انجام برای خود دلایل از او درک و کار سمت به فرد طبیعی تمایل شامل این. است آمابیل نظریه در مؤلفه سومین بودن، معنادار

تر  گسترده کاری محیط نظریه این بیرونی مؤلفه تنها و چهارمین .است کار محیط تأثیر تحت شدت به که چیزی است، کار آن

                                                           
1 Guerra & Pérez 
1 Mankin 
3
 Amabile 

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82%DB%8C%D8%AA/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%20%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%DB%8C%D8%A7%D8%AF%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%DB%8C%D8%A7%D8%AF%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 انگیزه و رفتارها صفات، از ترکیبی فردی خلاق رفتار (. 3473، 7آمابیل و پرات ) دهد می رخ کارکنان خلاقیت آن در که است

  .(3443 ،3بچکی و هارگادون) است

 هستند مهم خلاقیت برای که گروهی و فردی عوامل از برخی گذارند، می تأثیر افراد خلاقانه رفتار بر فردی عوامل از بسیاری

 فرآیند در باید است دشوارتر آموزش طریق از آنها توسعه که عواملی هستند و رشد و آموزش معرض در سایرین از بیش

 خلاقیت در سطح گروه، اعضای خلاقانه جمعی توانایی از بیش (.347۱ همکاران، و 2ریترپالمون)گیرند  قرار هدف استخدام

 که است این گروهی خلاقیت مهم . یک مزیت(3474 همکاران، و 3یون) شود می ناشی اعضا فرآیندهای و تعاملات از گروه

 3هان) است مناسب مسئله خلاقانه حل ویژه به خلاقیت، برای خوبی به که کند می استفاده ها ایده ادغام و مختلف های دیدگاه از

 اشتراک به زیرا دارد گروهی خلاقیت برای ای ویژه اهمیت روانی تعارض و ایمنی سازنده مدیریت توانایی (.3471 و همکاران،

 ایجاد فرآیند سازمانی (. خلاقیت3437)متیک و هیریدارا ،  کند می تسهیل را جدید های ایده و تیمی دانش، یادگیری گذاری

است و  پیچیده اجتماعی سیستم یک در هم با افراد توسط مفید و ارزشمند جدید فرآیند یا رویه ایده، خدمات، محصول، یک

 به محیط آن در افراد. کند تسهیل را مشکلات خلاقانه حل و دانش اشتراک ایده، تولید کاری محیط که است تمرین قابل

 است موجود مفاهیم جدید کاربردهای یا فرد به منحصر مفاهیم شامل که کنند می ایجاد را ای خلاقانه های ایده زیاد احتمال

 (. 3433)رزق و همکاران، 

 

  پژوهش پیشینه

ونگ و دوتی  اشاره می شود. در ادامه به برخی از پژوهش های صورت گرفته توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانی

 هم به اما متمایز حوزه دو ای ترسیم و  به زمینه چند و سطحی چند پدیده یک عنوان به توسعه منابع انسانی را 3433در سال 

 خرد با حوزه و بیان می دارند توسعه منابع انسانی در. کلان و توسعه منابع انسانی در سطح خرد :می کنند بندی طبقه مرتبط

 شامل است ممکن همچنین. دارد کار و سر سازمانی بین و فردی بین سازمانی، و گروهی فردی، سطوح در اقدامات و تحقیقات

 های سیاست گیری شکل مورد در تحقیق به دعوت کلان توسعه منابع انسانی باشد. تمرکز سازمانی استراتژیک انسانی منابع

است )ونگ و  المللی بین المللی بین المللی بین تطبیقی تحقیقات جمله از سازی پیاده نتایج و کار، نیروی توسعه های برنامه دولتی،

سازمانی و  خلاقیت افزایش به انسانی منابع توسعه با عنوان تاثیر( 3437) در پژوهشی توسط متیک و هیریدارا  (.3433دوتی، 

آموزشی و عوامل  عوامل طریق از انسانی منابع توسعه سطحی شده است، فعالیتهای چند مفهومی مدل یک منتج به طراحی

طریق خلق  آموزشی از های شده است. فعالیت سازمانی و گروهی فردی، درسطح سازمانی خلاقیت موجب پرورش ای، توسعه

دانش، اشتراک دانش، مدیریت دانش و ایجاد مدیریت سیستم دانش به خلاقیت فردی، تیمی و سازمانی کمک می کند و 

                                                           
3 Pratt 
4 Hargadon & Bechky 
5 Reiter Palmon 
6  Yoon 
7 Han 
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در سطوح  وتوسعه شغلی؛ و توسعه رهبر و رهبری  ،مربیگری و راهنمایی ،آموزش خلاقیت فردی درسطح ای: عوامل توسعه

 می موثرمدیریت عملکرد و تغییر فرهنگ در افزایش خلاقیت سازمانی  ،ریت تعارضتیم سازی و مدیگروهی و سازمانی: 

  باشند.

 ادبیات بر انسانی صورت پذیرفته است، مروری منابع توسعه و با عنوان خلاقیت 3472در پژوهشی که توسط جو و یانگ در 

قیت را بر اساس سه دیدگاه: ویژگی های آینده شده است. تاریخچه پژوهش خلا تحقیقات برای مفهومی چارچوبی و یکپارچه

 3473تا  3447شخصی، دیدگاه های زمینه ای و دیدگاه های یکپارچه مورد بحث قرار داده و به بررسی مطالعات از سال 

پرداخته و برای تحقیقات خلاقیت در توسعه منابع انسانی یک مدل مفهومی ارائه شده که عوامل شخصی و عوامل زمینه ای 

 مثال، عنوان به)ازمانی و اجتماعی را ادغام می کند و یک مدل چهار بعدی ارائه شده است: که عوامل شخصی مانند س

ای؛  زمینه عامل و سه (شخصیت و خلاق خودکارآمدی انگیزه، خلاق، فرآیند های مهارت فعلی، محتوای یادگیری، آموزش

 رهبری همکاران، مثال، عنوان به) اجتماعی زمینه (خلاقیت از سازمانی حمایت سازمانی، فرهنگ مثال، عنوان به)سازمانی  زمینه

کردند)جو و  پیشنهاد را (شغلی مشارکت شغلی، توانمندسازی شغل، مجدد طراحی مانند) شغلی و زمینه (رهبر توسعه و

بعنوان  و توسعه آموزششغلی  سازمانی، توسعه های؛ توسعه مؤلفه به 7۱۱3مابی در سال  و (. همچنین تامسون3472همکاران، 

 واتکینز ؛7۱2۱ لاگان مک مثلاً شود می تکرار نیز دیگران توسط مولفه ها کنند که این می اشاره مولفه های توسعه منابع انسانی

  .(3447)منکین، 7۱2۱

های  با هدف طراحی و اعتبارسنجی الگوی توسعه منابع انسانی در شرکت در پژوهشی( 7343) عبداله زاده و همکاران

ای و  از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی  توسعه کهدادند با رویکرد بلوغ قابلیت کارکنان انجام « شرکت ملی نفت»بنیان  دانش

است. برای دستیابی به هدف پژوهش از طرح آمیخته بوده پیمایشی مقطعی   ها، یک پژوهش از منظر روش گردآوری داده

زیربنایی توسعه منابع انسانی با روش تحلیل کیفی مضمون شناسایی شد و الگوی نهایی با های  اکتشافی استفاده شده است. مقوله

ترین متغیر توسعه منابع انسانی  روش حداقل مربعات جزئی اعتبارسنجی شد. نتایج نشان داده است مدیریت ناسازگار زیربنایی

یز بر مدیریت شایستگی و تحول اثر گذاشته و به گذارد. این عوامل ن است که بر مدیریت افراد و مدیریت قابلیت اثر می

شوند. کادرسازی به جذب، استخدام و نگهداشت منابع انسانی و آموزش و  کادرسازی مدیریتی براساس دانش منجر می

تنی دهد. درنهایت تحقیق و توسعه از طریق عملکرد مب تاثیر قرار می شود و در ادامه تحقیق و توسعه را تحت یادگیری منتهی می

در تحقیقی با ( 7344)قلی زاده و همکاران  .توان به توسعه منابع انسانی دست یافت بر منشور اخلاقی و مدیریت عملکرد می

عنوان ارائه مدل توسعه منابع انسانی با تمرکز بر بهره وری در سازمان امورمالیاتی کشور با استفاده از رویکرد معاملات ساختاری 

شاخص شده است. این تحقیق منجر به شناسایی مولفه های  32بعد و  73مولفه اصلی،  3ارائه مدل در داشته اند که منجر به 

اصلی، پویایی گروهی و روحیه تیمی، انگیزه های توفیق طلبی و استعداد سنجی و تکمیل بانک های استعداد از کارکنان، 

 ر میان کارکنان شد است. مستندسازی و استمرار در یادگیری، ایجاد انگیزش  و توفیق طلبی د
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در تحقیقی دیگری با عنوان ارائه مدل توسعه منابع انسانی در سازمانهای دولتی با رویکرد کارآفرینانه با استفاده از نظریه داده 

 نتایج پژوهش نشان دهنده استخرا به ارائه مدل پرداخته اند.  ،صورت پذیرفته است( 72۱۱) بنیاد که توسط رخشانی و همکاران

فعالیتهای توسعه منابع انسانی با رویکرد کارآفرینانه ل مدل پارادیمی شام در قالب مقوله اصلی است که 73فرعی و مقوله 22

توسعه جویی مدیران، )ای  ، عوامل زمینه(سازمان و مزیت رقابتی سازمان پذیری مسؤولیت) بعنوان پدیده محوری، شرایط علّی

، (جو حاکم سازمانی، رویکرد سنتی نظام اداری)گر  ، عوامل مداخله(نابع انسانیتوسعه م های فرهنگ سازمانی، مشوق

 .اند قرار گرفته( توسعه فردی، توسعه سازمانی)و پیامدها  (توانمندسازی فردی، توانمند سازی سازمانی)راهبردها 

 اهمیت بر تاکید در مهمی گام شود، می ها سازمان در خلاقیت تقویت باعث HRD های فعالیت چگونه اینکه بیان و شناسایی 

است بنابراین انجام این مطالعه می تواند به توسعه دانش موجود در این زمینه کمک نماید.  نوآوری عصر در HRD استراتژیک

 بایست در ابتدا  می ،در توسعه منابع انسانی ها و یا نتایج هر پژوهشی ها، استراتژی ها قبل از بکارگیری روش مدیران سازمان

که در پژوهش برای تأثیرگذاری بر خلاقیت سازمانی در سطوح مختلف فردی، شغلی و سازمانی را بشناسند   HRDظرفیتهای

در بررسی و مطالعه تحقیقات و مقالات داخلی و خارجی مرتبط، پژوهشی  حاضر به اهمیت و ضرورت آن پرداخته شده است.

ها و  چالشطی بررسی همچنین . ، مشاهده نشدبا رویکرد خلاقیت سازمانی در سطوح مختلف نیتوسعه منابع انسابا محوریت 

( مشخص گردید، سازمان امور اداری و استخدامیها )بالاخص مدیران منابع انسانی در  های پیش روی مدیران سازمان دغدغه

ن در زمان استفاده و بکارگیری از نتایج منابع انسانی، لیکمدیریت های مختلف  علیرغم تحقیقات صورت گرفته در بخش

 توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانیهای انجام شده، دستاورد، کارائی و عملکرد مطلوب و مناسبی مبنی بر  پژوهش

 . ها تحقق نیافته است در سازمان

 

  پژوهش شناسی روش

ا مؤلفه ه می باشد. در بخش کیفی این تحقیق؛ شاخص ها، این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش رویکرد آمیخته

از عمق ادبیات تحقیق و مبانی نظری پیرامون و ابعاد اصلی توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانی به روش فراترکیب 

( Google scholar ،Mega paper، Civilica ،Sid)که اسناد و مدارک قابل دسترس در پایگاه های داده موضوع استخرا  شد

جهت منابع  7343ا ت 72۱3بازه زمانی سالهای  و انگلیسیجهت بررسی اطلاعات منابع  3432تا  3473سال های در بازه زمانی 

مقاله مناسب با توجه به کلید واژه ها و بررسی عناوین،  33فارسی مورد استفاده قرار گرفت و از میان انبوه مقالات اولیه تعداد 

لفی و با استفاده از دیدگاه های خبرگان و د به کمک تکنیکیات و غیرتکراری بودن مقالات شناسایی شدند و چکیده، محتو

نفره، پرسشنامه شامل شاخص های  72و با ایجاد پانل دلفی  که دارای تحصیلات، تجربه و تحقیقات مرتبط بوده اند نخبگان

مدل مفهومی  استخرا  شده در طیف پنج گزینه ای لیکرت در اختیار خبرگان قرار گرفت و مولفه های مورد اجماع شناسایی و 

 فت. صورت گر Spssو تعیین ضریب کندال توسط نرم افزار  امتیاز دهیو  تحقیق بر مبنای ادبیات موضوع تدوین
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پرسشنامه به روش تصادفی از جامعه آمااری کاه شاامل کلیاه      7۱۱در بخش کمی جهت آزمون مدل، پس از جمع آوری تعداد 

کارکنان سازمان اداری و استخدامی کشور بودند، پرسشنامه ها مورد بررسی و آزمون مدل صورت گرفات. کاه جهات بررسای     

عاملی تاییدی، و جهت تحلیل داده هاا از آزماون هاای ناپارامتریاک و نارم افازار        تحلیل اعتبار متغیرها و پرسشنامه از تکنیکهای

 اسامیرنوف -کولموگروف و جهت آزمون نرمال بودن توزیع داده های یک متغیر از آزمون (Smart pls32)اسمارت پی ال اس 

(7ks و همینطور جهت اطمینان از کفایت نمونه گیری از شاخص ،)KMO   و آزماون بارتلات  (Bartlet Test)ساتفاده شاد.برای   ا

GOF) شاخص نیکویی برازشاز  3برازش اعتبار کلی مدل
(، و جهت سنجش پایایی )پایداری دورنی( از ضریب آلفا کرونباخ، 2

  استفاده شد. Spssو از آمار توصیفی استنباطی )میانگین، واریانس، همبستگی(، آزمون کفایت حجم نمونه و از نرم افزار 

 

   پژوهشی یافته ها

 73بعد،  2با  یسازمان تیخلاق کردیبا رو یتوسعه منابع انسان یمدل چند سطحنتایج حاصل از انجام دو مرحله دلفی نشان داد که 

 کهشاخص مورد تأیید نهایی قرار گرفت و به علت عدم معرفی شاخص جدید، اجماع و اشباع تئوریک حاصال شاد   33مولفه و 

 ابعاد و مولفه های مدل تحقیق نشان داده شده است.  7 در نمودار

 

 مدل چند سطحی توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانی. 1 مودارن

                                                           
1 Kolmogorov-Smirnov 
2 Overall Model Fit 
3 Goodness of Fit 

 یسازمان تیخلاق کردیبا رو یتوسعه منابع انسان

 بعد نهادی بعد شغلی بعد فردی

 محورفرهنگ سازمانی باز و خلاقیت ماهیت خلاقانه شغل رفتارهای خلاقانه

 امنیت شغلی رهبری الهام بخش و خلاقیت محور تعامل و ارتباطات

سازی شغلیغنی  های انگیزاننده خلاقیتسیستم پذیریریسک 

 محورفرایندهای سازمانی خلاقیت نگریآینده

 زداییمقررات یادگیری فردی

 سازمان یادگیرنده
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هاای  اسات.  پرسشانامه   شده پرداخته پرسشنامه و متغیرها اعتبار بررسی به تأییدی تحلیل عاملی از استفاده با در بخش کمی ابتدا

 7۱۱هاای نااقص در نهایات تعاداد     تحقیق در یک بازه زمانی یک ماهه بین اعضای نمونه توزیع و پس از جدا نماودن پرسشانامه  

 آمده است. 7 اسمیرنوف در جدول –نتیجه آزمون کولموگروف  .پرسشنامه مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت

 
 اسمیرنوف متغیرهای تحقیق -. آزمون کولموگروف 1جدول 

 

 

 

 

 

باشاد، توزیاع آنهاا غیرنرماال اسات      مای  43/4داری همه متغیرها کوچکتر از مقادار  چون مقدار سطح معنی 7 با توجه به جدول

 3 توجاه باه جادول   باا  شاد. افازار اسامارت پای ال اس اساتفاده     هاای ناپارامتریاک و نارم   ها از آزماون بنابراین برای تحلیل داده

باه ترتیاب برابار باا      SPSS 24نیز در تحلیل عااملی توساط    7و همچنین آزمون معناداری کرویت نمونه بارتلت KMOشاخص

 .باشدها برای انجام تحلیل عاملی میدهنده کفایت نمونهاست. که نشان 444/4و 233/4
 

 و آزمون بارتلت KMOخروجی شاخص . 2 جدول

 

 دهد.گیری مدل را در حالت تخمین استاندارد و ضرایب معناداری نشان میمدل اندازه 2و  3 نمودارهای

 

 منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانیافزار درباره ضرایب تخمین استاندارد مدل چند سطحی توسعه خروجی نرم. 2 نمودار

                                                           
1 Bartlett's Test of Sphericity Sig 

 آزمون  نتیجه (خطا مقدار)α داری( معنی ) سطح Sig انحراف معیار میانگین متغیر

 غیرنرمال 43/4 444/4 73۱/4 2۱/3 سطح فردی

 غیرنرمال 43/4 444/4 733/4 71/3 سطح شغلی

 غیرنرمال 43/4 444/4 713/4 33/3 سطح نهادی

 نتیجه درجه آزادی داری( معنی ) سطح Sig بارتلت (KMO) شاخص

233/4 مقدار  273/7444۱  444/4  تایید 7324 
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 افزار درباره ضرایب معنادری مدل چند سطحی توسعه منابع انسانی با رویکرد خلاقیت سازمانیخروجی نرم. 3 نمودار

 

هاا باا اساتفاده از باار عااملی و ضارایب        به منظور سنجش صحت و اعتبار شاخصتحقیق گیری  مدل اندازه 2و  3 طبق نمودارهای

در مادل  هاای مارتبط    تمامی شاخص داد کهنشان مدل ضریب تخمین استاندارد و معناداری  . بررسیناداری بررسی شده استمع

 .آورده شده است 2 مناسب هستند که در جدولاز نظر بار عاملی و ضرایب معناداری 

 
 بار عاملی و ضریب معناداری سوالات پرسشنامه. 3 جدول

 بارعاملی ها شاخص مولفه ابعاد
ضریب 

 معناداری
-Pمقدار 

Value 
 نتیجه

سطح 

 فردی

 رفتارهای خلاقانه

 تایید 4.43> 770۱33 40144 حل مسائل نوآورانه

 تایید 4.43> 730722 403۱2 دنبال کردن علایق

 تایید 4.43> 7۱032۱ 40143 ابتکار عمل

 تایید 4.43> 2۱0372 40243 علاقه به تجربیات جدید

 ارتباطات تعامل و

 تایید 4.43> 310332 40123 ارتباطات میان فردی

 تایید 4.43> 230433 40272 روحیه تعامل و همکاری

 تایید 4.43> 330123 40132 تیم سازی

 ریسک پذیری

 تایید 4.43> 730437 40332 حمایت از ریسک پذیری

 تایید 4.43> 320۱23 40114 آمادگی برای تغییر

 تایید 4.43> 230323 40243 ایده ها و نظرات خلاقتشویق 

 تایید 4.43> 7707۱۱ 40323 انتقاد پذیر بودن کارکنان

 نگریآینده

 تایید 4.43> 3303۱۱ 40137 های فردها و قابلیتافزایش ظرفیت

 تایید 4.43> 310434 40113 انگیزه های فردی

 تایید 4.43> 710737 403۱3 بلوغ ذهنی

 تایید 4.43> 330333 40113 تفکر خلاق ایده
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 بارعاملی ها شاخص مولفه ابعاد
ضریب 

 معناداری
-Pمقدار 

Value 
 نتیجه

 تایید 4.43> 330322 4012۱ ارتقاء ادراکات محیطی کارکنان

 یادگیری فردی

 تایید 4.43> 340233 40133 مهارت گفتگو و اظهار نظر

 تایید 4.43> 7۱0333 40133 مشارکت در تیم

 تایید 4.43> 3301۱3 40233 یادگیری مستمر

 

 

 

 

سطح 

 شغلی

 ماهیت خلاقانه شغل

برخورداری از فرصت یادگیری و توسعه 

 مهارت
 تایید 4.43> 330۱31 40123

 تایید 4.43> 330321 40137 دریافت بازخورد سازنده و فوری

 تایید 4.43> 230231 401۱2 شفافیت اهداف و انتظارات

 تایید 4.43> 7۱0۱32 40173 تنوع وظایف

 امنیت شغلی

 تایید 4.43> 730333 4032۱ امنیت در فضای کاراحساس 

 تایید 4.43> 730333 40132 رفاه معنوی

 تایید 4.43> 330333 40222 کیفیت زندگی کاری

 تایید 4.43> 320322 40233 ایجاد تعهد شغلی

 سازی شغلیغنی

 تایید 4.43> 730347 40333 خودمختاری شغلی

 تایید 4.43> 370272 40233 چرخش شغلی

 تایید 4.43> 240377 40232 چالشی بودن شغل

 تایید 4.43> 370333 40133 توسعه مهارتها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

سطح 

 سازمانی

فرهنگ سازمانی باز و 

 محورخلاقیت

 تایید 4.43> 370222 40233 ساختار غیر سلسله مراتبی

 تایید 4.43> 370112 40233 تنوع فکری و تیمی

 تایید 4.43> 310331 40212 امن فضای روانی

رهبری الهام بخش و 

 خلاقیت محور

 تایید 4.43> 310173 40122 الگو بودن در خلاقت

 تایید 4.43> 330234 40123 تحمل ابهام و شکست

 تایید 4.43> 730234 40323 ارتقاء توانمندیهای کارکنان

های انگیزاننده سیستم

 خلاقیت

 تایید 4.43> 330344 40112 آموزش شغلی

 تایید 4.43> 720243 40127 سیستم های پاداش دهی

 تایید 4.43> 720431 40172 ارزیابی و بازخورد

 تایید 4.43> 730213 403۱4 نظام انگیزش سازمان

 تایید 4.43> 3401۱۱ 40121 فناوری

فرایندهای سازمانی 

 خلاقیت محور

 تایید 4.43> 33037۱ 40232 مدیریت استعداد

 تایید 4.43> 330471 40133 شایسته سالاری

 تایید 4.43> 330۱32 40113 تفویض اختیار

 تایید 4.43> 320423 4012۱ جانشین پروری

 تایید 4.43> 340233 40123 مربیگری و استادی

 مقررات زدایی
 تایید 4.43> 320377 40134 برنامه راهبردی

 تایید 4.43> 270332 40112 درست سیاست جذب و انتصاب
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 بارعاملی ها شاخص مولفه ابعاد
ضریب 

 معناداری
-Pمقدار 

Value 
 نتیجه

 تایید 4.43> 37034۱ 40132 نظام ارزیابی عملکرد

 یادگیری سازمانی

 تایید 4.43> 270433 40273 قانون

 تایید 4.43> 220327 40227 ساختاری

 تایید 4.43> 230۱33 40272 فرآیندی

 تایید 4.43> 740347 40333 فرهنگی

 تایید 4.43> 740433 40333 تکنولوژیکی

 

 :  2 با توجه به جدول

تاییاد   (۱3/7 و ضارایب معنااداری قابال توجاه )بایش از      3/4 با باار عااملی باالاتر از    های مدلمولفههای مربوط به  همه شاخص. 7

 .ها سهم معناداری در ساختار عاملی متغیرهای مربوط دارند دهد که هر یک از شاخص اند. این نشان می شده

 .کند قرار دارند که اعتبار روابط مدل را تضمین می (p<0.05) ضرایب معناداری همه سوالات در سطح معناداری. 3

به شکل معناادار و قابال اتکاا مرباوط باه       ،یریگ کاررفته در مدل اندازه به یها شاخص یکه تمام کند یم دییتأ p-Value . مقادیر2

 جیاعتمااد نتاا   تیا اعتباار و قابل  شیموضوع موجاب افازا   نی. اکنند یم فایا یساختار مدل نقش مهم حیعامل خود هستند و در توض

 .شود یپژوهش ممعادلات ساختاری و مدل  یساختار لیتحل

هاای بعادی بار اسااس ایان مادل اعتمااد         گیری و تحلیل توان به اندازه و می مورد تایید استبنابراین، مدل از نظر ساختاری تایید 

 ۱3/7هسات و ضارایب معنااداری نیاز از      3/4هاا بیشاتر از   بار عاملی همه شاخص 2و  3 علاوه براین با توجه به نمودارهای .نمود

بررسای   هاای شناساایی شاده ماورد تاییاد قارار گرفتناد.       بزرگتر است. بنابراین هیچ شاخصی از مدل حذف نشد و همه شااخص 

و عادد   223/4اساتاندارد   بیبا ضار داری نشان داد که سطح فردی ضرایب معنیخروجی نرم افزار در حالت تخمین استاندارد و 

و  ۱33/4سطح نهادی با ضریب استاندارد و  371/31و عدد معناداری  ۱43/4سطح شغلی با ضریب استاندارد  ،774/33 یمعنادار

ه همبساتگی باالایی باا توساعه مناابع      های شناسایی شاد که مقوله دهد یمشدند و این ضرایب نشان  دیتائ  ۱17/24عدد معناداری 

-تغییرات آن را تبیین نمایند. همچنین تمامی ضرایب بدست آمده معناادار  اند توانستهی خوب  بهانسانی با رویکرد خلاقیت دارند و 

دسات   هاای باه  کوچکتر است. براساس نتایج این تحلیل، همه شاخص -۱3/7 بزرگتر و از عدد ۱3/7 اند. زیرا مقدار آنها از عدد

  شاخص به دست آمده نیز، تایید شدند. 33آمده نیز، تایید شدند. براساس نتایج این تحلیل، همه 

ای مناساب بارای ارزیاابی پایاداری درونی)ساازگاری       معیاری کلاسیک بارای سانجش پایاایی و سانجه     کرونباخ آلفای ضریب

مقادیر آلفای کرونبااخ   3 پایایی قابل قبول است. در جدول ، بیانگر1/4شود. مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از  درونی( محسوب می

 بیشتر بوده که بیانگر پایایی پرسشنامه است. 1/4برای تمامی متغیرها از مقدار 
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 ها و مقادیر مربوط به مدل اندازه گیری.  شاخص4جدول 

 متغیر
میانگین واریانس 

 (AVEاستخراجی)

پایایی 

 ترکیبی

ضریب 

Rتعیین)
2) 

آلفای 

 کرونباخ

پایایی 

 اشتراکی

 32/4 27/4 12/4 23/4 32/4 سطح فردی

 33/4 24/4 23/4 12/4 33/4 سطح شغلی

 33/4 1۱/4 23/4 23/4 33/4 سطح نهادی

 

تری نسبت به آن  معیار مدرن PLSها هست، روش  جایی که معیار آلفای کرونباخ یک معیار سنتی برای تعیین پایایی سازه از آن

شوند.  کار برده می  برد در نتیجه برای سنجش بهتر پایایی در این روش، هر دوی این معیارها به کار می به 7نام پایایی ترکیبی  به

هایش  شود که در صورت این کسر، واریانس بین یک سازه با شاخص مقدار پایایی ترکیبی یک سازه از یک نسبت حاصل می

شود، نشان از پایداری درونی  1/4برای هر سازه بالای  آید. در صورتی که مقدار آن گیری می ضافه مقدار خطای اندازهبه ا

هستند،  1/4مقدار تمامی متغیرها بیش از  3 گیری دارد. با عنایت به موارد فوق و با توجه به جدول های اندازه مناسب برای مدل

پذیری در یک نمونه دیگر از همان جامعه در روش پی. ال. قابلیت تعمیم شود. تایید میگیری  های اندازه برازش مناسب مدل

مقادیر به دست آمده برای  3 باشد. جدول3/4 گردد. این مقدار باید بیشتر از ارزیابی می 3اشتراکی اس، با استفاده از معیار پایایی

 مدار قابل قبول آن است. این شاخص را نشان می دهد برای هر سه بُعد، بزرگتر از حداقل

 تار  باه بیاان سااده    شاود.  به کار برده مای  PLSگیری در روش  های اندازه روایی همگرا دومین معیاری است که برای برازش مدل

AVE  دهد که هر چه این همبساتگی بیشاتر باشاد، بارازش نیاز بیشاتر        های خود را نشان می همبستگی یک سازه با شاخص میزان

دهناد. باا توجاه باه      روایی همگرای قابل قبول را نشاان مای   3/4شده بالای  است. بدین معنی که مقدار میانگین واریانس استخرا 

مای   CR > AVEبیشتر باوده، همچناین    3/4مامی میانگین واریانس استخرا  شده از مقادیر ت 3 موارد گفته شده و مقادیر جدول

  گرایی مناسبی برخوردار است.گیری از روایی همباشد. بنابراین عناصر مدل اندازه

 . روایی واگرای متغیرها5جدول 

 سطح نهادی سطح شغلی سطح فردی متغیر

   12/4 سطح فردی

  12/4 37/4 سطح شغلی

 13/4 3۱/4 32/4 نهادیسطح 

 

                                                           
1 CR (Composit relaiability) 
2 Communality 
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است. روایی واگرا در ایان پاژوهش از    PLSهای اندازه گیری در نرم افزار  روایی واگرا معیار دیگری برای سنجش برازش مدل

شده است. به زعم فورنل و لارکر، روایای واگرایای وقتای در ساطح      روش فورنل و لارکر برای سنجش روایی واگرایی استفاده 

هاای   قابل قبولی است که میزان میانگین واریانس استخرا  شده برای هر سازه بیشتر از واریانس اشاتراکی باین آن ساازه و ساازه    

توان گفت که روایی واگرایی در حد قابل قبولی قرار دارد. چارا کاه جاذر میاانگین      می 3 یگر در مدل باشد. با توجه به جدولد

( برای هر متغیر بیشتر از همبستگی آن متغیر با ساایر متغیرهاا اسات. بناابراین روایای رواگارای       واریانس استخرا  شده)

 مورد تایید است. گیریاندازه عناصر مدل

 . میزان برازش مدل تحقیق6جدول 

 ضریب تعیین پایایی اشتراکی متغیر

 12/4 32/4 سطح فردی

 23/4 33/4 سطح شغلی

 23/4 33/4 سطح نهادی

 22/0 54/0 میانگین

GOF 66/0 √                                

 

تواناد پاس از    های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط ایان معیاار، محقاق مای     مربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 

و حصاول عادد    3 گیری مدل کلی پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل نماید. باتوجه به جادول  بررسی برازش بخش اندازه

از شااخص   ،7مادل  یبارازش کلا   یابیا ارز یبارا  ت،یدر نها است.برای این مدل، نشان از برازش بسیار مناسب مدل تحقیق  33/4

شده در   مشاهده یها یهمبستگ نیتفاوت ب نیانگیشاخص، م نی. ادیاستفاده گرد 3استاندارد شده مانده یمربعات باق نیانگیم شهیر

 مقادار  دهنده برازش بهتر است. کمتر آن نشان ریو مقاد کند یم یریگ را اندازه کند یم ینیب شیکه مدل پ ییها یها و همبستگ داده

 بود. 431/4 شاخص در پژوهش حاضر برابر نیا یبه دست آمده برا

 یخاوب  اریبسا  یگرفت که مدل پژوهش از برازش کل جهینت توان یکمتر است، م 42/4 مقدار از حد قابل قبول نیکه ا ییاز آنجا 

و  2)هنسالر  کناد  یما  دییا تأ شیاز پا  شیرا با  یساختار لیتحل جیاعتبار نتا افته،ین یبرخوردار است و ا شده یآور جمع یها با داده

 .(3473همکاران، 

 

 نتیجه گیری

 یا دهیا بلکاه پد  سات، ین یبعاد   کیا  ندیفرآ کی ،سازمان تیخلاق کردیبا رو یکه توسعه منابع انسانهای پژوهش نشان داد  یافته

خلاقیات ساازمانی در خات اتفااق      .ردیا گ یشاکل ما  فاردی، شاغلی و نهاادی    است که در تعامل سه سطح  یسطح و چند دهیچیپ

                                                           
1 Overall Model Fit 
2 SRMR 
3 Henseler 

AVE
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افزایی میان یادگیری فردی، طراحی شغلی انگیزاننده و فرهنگ سازمانی باز است. زماانی کاه ایان ساه      افتد، بلکه نیازمند هم نمی

تبدیل « یادگیرنده»و « محور نوآوری»سطح در تعامل مستمر باشند، توسعه منابع انسانی از رویکردی صرفاً آموزشی به رویکردی 

و اسااس مادل،    هیا به عنوان پا یفرد بعد مدل نیدر ا .رساند پذیری و مزیت خلاقانه می شود که سازمان را به پایداری، رقابت می

نیازمناد   کارکنان به عنوان بازیگران اصلی خلاقیت،؛ تمرکز دارد تیبروز خلاق یکارکنان برا زشیو انگ ها ییتوانا ها، یژگیبر و

نگری و یادگیری مستمر هستند. رفتارهای خلاقانه، محصول نهایی این  آینده ،پذیری ریسک ،مانند تعاملیی ها ترکیبی از مهارت

 . کند بعد است که در صورت وجود بستر مناسب، بروز می

 تیا بروز و پارورش خلاق  یدارد که بستر لازم برا دیتاک یا شغل به گونه یساز یو غن یبر طراح ،یانیبه عنوان سطح م یشغل بعد

ای طراحی شوند که نه تنها با تغییرات پویا باشند )ماهیت خلاقانه(، بلکاه امنیات روانای لازم     مشاغل باید به گونهو  را فراهم کند

مساتمر را بارای فارد     سازی، امکان رشد و شاکوفایی  های جدید را فراهم کنند )امنیت شغلی( و از طریق غنی برای آزمایش ایده

 ایا  لیدر تساه  یسااختارها و فرهناگ ساازمان    هاا،  ساتم یبه عناوان ساطح کالان، بار نقاش س      ینهاد بعد. و در نهایت ایجاد نمایند

بر این نکته تاکید دارد که خلاقیت یک پدیده تصادفی و خودجوش نیسات، بلکاه نیازمناد    . و تمرکز دارد تیخلاق یبازدارندگ

گاردد.   ریازی مای   شود، پایاه  بخش هدایت می سازمانی است. یک فرهنگ باز که توسط رهبری الهام های سیستم طراحی عمدی

های انگیزشی تقویت شده، در فرآینادهای کااری نهادیناه شاود و باا کااهش بوروکراسای         سپس این فرهنگ باید توسط سیستم

 .تثبیت گرددزدایی( و ترویج یادگیری سازمانی به عنوان یک چرخه حیات دائمی،  مقررات)

در تبیین یافته ها و نتایج تحقیق را می توان در پرتو نظریات و پژوهش های پیشین بهتر درک کرد یافته هاا تاییاد مای کنناد کاه      

ی  مولفاه . یاباد  هاای رفتااری، نگرشای و مهاارتی کارکناان تحقاق مای        سطح فردی، توسعه منابع انسانی از طریق پرورش ویژگی

های نوآورانه، پیگیری علایق شخصای، ابتکاار عمال و تمایال باه تجربیاات        شامل حل مسائل به شیوهنخست، رفتارهای خلاقانه 

و با یافتاه هاای    راستا است هم (7۱23) گری در نظریه انگیزش درونی دسی و رایان که این مولفه با مفهوم خودتعیین جدید است

ی دوم، تعامال و   مولفاه مطابقات دارد.   (3437  و متیاک،  هیریادارا و ) (7343)ترابی و همکااران،   پژوهش ترابی و همکارانش

دربااره اهمیات    (7۱۱3) باا دیادگاه ویاک    کاه  سازی تأکیاد دارد  ی همکاری و تیم فردی، روحیه های میان ارتباطات، بر مهارت

ری و همساویی دارد. همچناین باا یافتاه هاای پاژوهش شااک        در فرآیناد یاادگیری و ناوآوری   « تعامل اجتماعی در ساخت معناا »

 مطابقت دارد. ( 7343)شاکری و همکاران، همکارانش 

گار را لازماه باروز     تانش و حمایات   هاای کام   نظریه خلاقیت آمابیال کاه محایط    باو پذیرش ابهام، پذیری  سوم، ریسک ی مولفه

نیاز مطابقات    (7342)محمدیاری و همکااران،   ، همخوانی دارد و با یافته های پژوهش محمدیاری و همکارانشداند خلاقیت می

( 7۱۱1) های درونی تمرکاز دارد کاه باا دیادگاه بانادورا      های ذهنی و انگیزه نگری، بر رشد ظرفیت ی چهارم، آینده مولفهدارد. 

)مشاعلی و  و با یافته های پاژوهش مشاعلی و همکارانش   و نقش آن در رفتارهای نوآورانه همسو است« خودکارآمدی»ی  درباره

در نهایت، یادگیری فردی مستمر با تأکید بر مهارت گفتگو و مشارکت، بیانگر تحقق ساطح  ت دارد. نیز مطابق( 7344همکاران، 
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 همسو و با پژوهش گیرا و همکارانش نیاز کاه بار اهمیات یاادگیری      (7۱۱4) سنگهپیتریادگیری سازمانی با نظریه « تسلط فردی»

 همراستا می باشد. (3433)گیرا و پرز،  دارند سازمانی تاکید ساختار نقش خدمات و در فردی شغلی عملکرد فردی بر

مانناد   ییهاا  خلاقانه شغل، با شاخص تینخست، ماه ی مولفه. شود یم نهیکار نهاد تیو ماه یدر طراح تیخلاق ،یدر سطح شغل 

ارتبااط   ( 7۱24)شاغل هااکمن و الادهام    یها یژگیبا مدل و ف،یاهداف و تنوع وظا تیشفاف ،یبازخورد فور ،یریادگیفرصت 

 هرزبارگ  یدو عاامل  هیا نظر یدر راساتا  ،یکاار  یزنادگ  تیا فیو ک تیبر احساس امن دیبا تأک ،یشغل تیدوم، امن ی مولفه؛ دارد

باا فاراهم کاردن     ،یشاغل  یسااز  یسوم، غن ی مولفه. داند یو رفاه را عوامل نگهدارنده عملکرد م تیکه امن ردیگ یقرار م (7۱3۱)

در  «زانناده یشاغل انگ  یطراحا »مشاابه باا مفهاوم     شاود؛  یمنجر م تیو خلاق یدرون زهیانگ جادیو چالش در کار، به ا یخودمختار

)یزدان شاناس و همکااران،    است. و همچنین با یافته های پژوهش یزدان شناس و همکارانش مدرن یتوسعه منابع انسان یها مدل

 مطابقت دارد. (72۱۱

بااز   ینخست، فرهنگ سازمان ی مولفه. شود یم تیتقو یتیریمد یها و نظام یساختارها، رهبر قیاز طر تیخلاق ،نهادیدر سطح 

 (7۱۱3) نیادگاار شاا   هیامن، به نظر یروان یو فضا یتنوع فکر ،یمراتب رسلسلهیچون ساختار غ ییها یژگیبا و محور، تیو خلاق

)جعفری و امینای  وهش جعفری و امیرنژاد و با یافته های پژ دارد همخوانینوآورانه  یها فرهنگ و خرده یفرهنگ سازمان  درباره

 یدوم، رهبار  ی مولفاه خلاقیات مطابقات دارد.    بار ( هافستد مدل اساس بر)سازمانی  فرهنگ تاثیر با موضوع بررسی (72۱2نژاد، 

 یرهبار  هیا راساتا باا نظر   کارکناان، هام   یابهاام و شکسات، و تمرکاز بار توانمندسااز      رشیباا پاذ   محاور،  تیا بخش و خلاق الهام

؛ در این راستا، دارد دیتأک یفکر کیبخش و تحر الهام زشیانداز، انگ چشم جادیاست که بر ا (7۱۱3)ویبس و آوول نیآفر تحول

مطالعه سروری و همکاران نیز بر اهمیت نوآوری و رفتار کارکنان در ایجااد رفتاار خلاقاناه تحات رهباری الهاام بخاش و الهاام         

 ،یدها  شاامل آماوزش، پااداش    ت،یا خلاق زانناده یانگ یها ستمیسوم، س ی مولفه(. 7343اران، )سروری و همک محور تاکید دارند

 هیباا مادل سارما    نیو همچن «تیاز خلاق یسازمان یبانیپشت» ی ( درباره7۱۱3) لیآماب دگاهیمؤلفه با د نیاست؛ ا یو فناور یابیارز

 .  دارد یخوان هم (7۱۱1)اِدونسون یفکر

 (7۱۱1)تیس،  ایپو یها تیمفهوم قابل به یپرور نیاستعداد تا جانش تیریمد از محور تیخلاق یسازمان یندهایچهارم، فرا ی مولفه

باا حاذف مواناع     ،یای زدا پانجم، مقاررات   ی مولفاه ؛ دهاد  یما  شیمستمر سازمان را افزا یو نوآور یاشاره دارد که توان سازگار

اسات کاه    «کیا ادهوکرات یهاا  ساازمان » ی دربااره  (7۱۱2) نتزبارگ یم دگاهید همسو باهوشمند،  یگذار استیو س کیبروکرات

  (72۱۱)حدادی و همکااران،   و که با یافته های پژوهش حددادی و همکارانش کنند یکنترل م نیگزیرا جا تیانعطاف و خلاق

باا مادل    ،یکیو تکنولاوژ  یفرهنگا  ،یناد یفرآ ،یسااختار  ،یقاانون  شااخص در پانج   یسازمان یریادگی ت،ینها درمطابقت دارد. 

 دهاد  یسطح نشان ما  نیا .آورد یرا فراهم م ینوآور یداریپا یربنایراستاست و ز هم رندهیادگیاز سازمان  (3443) مارکوآردت

 زمان وجود داشته باشاند  هم یریگ میتصم یو آزاد ،یضمن یریادگیکار،  یکه طراح شود یدر شغل شکوفا م یزمان تیکه خلاق

)چاوشای و خاشاعی،    ی و با یافته های پژوهش چاوشی و خاشعیهمخوان زین (3443) در کار وستر یکه با مدل نوآور موضوعی

 مطابقت دارد.  تاثیر سازوکارهای یادگیری سازمانی بر ظرفیت نوآوری استراتژیکدر پژوهشی با عنوان  (7343
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مثاباه نظاامی     عناوان یاک پدیاده فاردی، بلکاه باه      را نه به سازمانی خلاقیت توسعه منابع انسانی با رویکرد در مجموع، این مدل، 

هاای انساانی، یاادگیری مساتمر و      نگرد؛ نظامی که از طریاق توساعه ماداوم ظرفیات     یکپارچه از تعامل انسان، شغل و سازمان می

ی جاامع  ، چارچوبد. این مدلشو های پیچیده امروز می فرهنگ باز سازمانی، منجر به خلق ارزش پایدار و مزیت رقابتی در محیط

و بارای   هاسات  ساازمان  هاای انساانی در راساتای ارتقاای خلاقیات و ناوآوری در       کاارگیری ظرفیات    برای ایجاد، پرورش و باه 

ای، پیماایش طاولی الگاوی تحقیاق، بررسای      پژوهشگران آینده، استفاده از نتایج تحقیق حاضر بارای مطالعاات تحلیلای مقایساه    

 های مدل پیشنهاد می گردد.نهایی پژوهش و هنجاریابی شاخص مطالعات مورد بیشتر جهت تقویت کفایت مدل
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 اختصارات 

HRDتوسعه منابع انسانی = OC= خلاقیت سازمانی 

 یستیز یها )گان( طرحسندهینو

کرد.  افتیدردر رشته مدیریت دولتی )گرایش مدیریت منابع انسانی( از دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم تحقیقات خود را  یدکتر کرم اله دانش فرد

دانشگاه آزاد  اریاستاد ضردر حال حا شانیاست. ا یسازمان یریادگیدانش و  تیریمد ،یجانیهوش ه ،یشامل عملکرد سازمان شانیا یپژوهش قیعلا

  daneshfard@iau.ac.ir:لیمیمسئول: ا سندهیهستند. نو علوم تحقیقات تهرانواحد  یاسلام
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