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 چکیده  

و    ده یچیپ   ی هاط یدر مح  دهد یها در جهان امروز است که به آنها امکان م سازمان  تیموفق  ی دیاز عوامل کل  یکی  ینوآور

  ی نقش مهم  ،ی در عملکرد سازمان  یعنوان دو مؤلفه اساسبه  تیو خلاق  ی . رفتار سازمانابندی به رشد و توسعه دست    یرقابت

جامع   یبه ارائه چارچوب ت،یو خلاق ی رفتار سازمان انیم  ییافزاهم یهدف بررس  امقاله ب  نی دارند. ا یو توسعه نوآور جادیدر ا

و    یساختار سازمان   ،یسبک رهبر  ،ی فرهنگ سازمان  ری راستا، تأث  نیها پرداخته است. در ادر سازمان  ینوآور  تیتقو  یبرا

بر خلاق نوآور  تیارتباطات  تحل  یو  است  لیمورد  به   نیا  قیتحق  روش  .قرار گرفته  ترکمقاله  ک  ی)کم  یبیصورت  (  یفیو 

انجام شده و    یها و کارکنان سازمان  رانیبا مد  افتهیساختارمهین  ی هامصاحبه  ، یف یشده است. در بخش ک  یطراح موفق 

 ی آورجمع   دپرسشنامه استاندار  قیها از طرداده  ، یاند. در بخش کمشده  لیتحل  یو انتخاب  یباز، محور  یها با روش کدگذارداده

  ی هاسازمان فعال در حوزه  10و کارکنان    رانیشامل مد  یاند. جامعه آمارشده  لیتحل AMOS و  SPSS یافزارهاو با نرم

نشان    قیتحق  جینتا  .شده است  نییاطلاعات بوده و حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران تع  یو فناور  ی خدمات  ،یدیتول

و مشارکت  ی داد که فرهنگ سازمان ارتباطات مؤثر م  ریپذانعطاف  ی ساختار سازمان  ن،یآفرتحول  یسبک رهبر  ،یباز    انیو 

چندگانه و مدل معادلات   ونیرگرس لیتحل ن،یدارند. همچن  یسازمان یو نوآور تیبر خلاق یمثبت و معنادار ریکارکنان، تأث

  ت یو خلاق یرفتار سازمان  انیرابطه م  تیدر تقو  ینقش مهم  ،یانجیم  ریعنوان متغبه  یسازمان  ارنشان داد که ساخت  یساختار

و    0.38  یبتا  بیبا ضر  ی، سبک رهبر0.45  یبتا  بیبا ضر  ینشان دادند که فرهنگ سازمان  ونیرگرس  بی. ضراکند یم  فایا

نشان داد که ارتباط    رسون یپ   ی همبستگ  لیتحل  .ددارن  تیرا بر خلاق  ریتأث  نیشتریب  0.29  یبتا  بیبا ضر  یارتباطات سازمان 

برابر با    تیو خلاق  یفرهنگ سازمان  انیم  یهمبستگ  بی وجود دارد. ضر  تیو خلاق  یرفتار سازمان  انیم  یمثبت و معنادار

مدل معادلات    لیتحل  ن،یبود. همچن  0.47برابر با    تیو خلاق  ی و ارتباطات سازمان  0.52برابر با    تیو خلاق  ی، سبک رهبر0.68

  ن یا  .کند یم   فایا  تیخلاق  شیدر افزا  یقابل توجه  یانجینقش م  ی ساختار سازمان  قیاز طر  ی نشان داد که رفتار سازمان  یساختار

فرهنگ   جادیکه به ا یی هاهاست. سازماندر سازمان  ینوآور  سازنهیزم  ت، یو خلاق  ی رفتار سازمان  ان ینشان داد که تعامل م  قیتحق

مند  تعامل بهره  نیاز ا  یطور مؤثرتربه  توانندیو ارتباطات مؤثر توجه دارند، م  ریپذانعطاف  یساختارها  ن،یآفرتحول   یرهبر  ،ینوآور

 یتوسعه نوآور   یها در راستاو رهبران سازمان  رانیمد  یبرا  یعمل  ییعنوان راهنمابه  تواندیمقاله م  نیا  یشنهادیپ شوند. چارچوب  

امن    یفضا  جادیا  ،یفرهنگ نوآور  تیها با تقوسازمان  شودیم   شنهادیپ   ق،یتحق  ن یا  یهاافتهی  براساس  .ردیمورد استفاده قرار گ

فراهم    یو نوآور  تیخلاق  یبرا  یکارکنان، بستر مناسب  انیارتباطات م  شیو افزا  ینو، کاهش بوروکراس  یهادهی ا  انیب  یبرا  یروان

به    تواندیکارکنان م  انیم  یارتباط ی هامهارت  تیو تقو نیآفرتحول یرهبر ی هاسبک  نهیدر زم رانیآموزش مد ن،یکنند. همچن

 .کمک کند ینوآور شیافزا

 .نیآفرتحول یرهبر ،یفرهنگ سازمان  ، یرفتار سازمان ،ینوآور  ت،یخلاقهای كلیدی:  واژه
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 مقدمه  - 1

  ژه یو. بهدهدیم  شیرا به شدت افزا تیو خلاق یبه نوآور ازیمواجه هستند که ن ی متعدد ی هاها با چالشامروز، سازمان ی ایدر دن

  ی تا در بازار رقابت  کندینوآورانه وادار م  یکردهایها را به اتخاذ روسازمان  ،یفناور  یهاشرفتیو پ   عیسر  راتییتغ  تال،یجیدر عصر د

 تیها تقورا در سازمان  یو نوآور  تیخلاق  توانندیکه م   یرو، شناخت عوامل  نیاز ا .(Tidd & Bessant, 2018) بمانند  یباق 

 .برخوردار است یی بالا تیکنند، از اهم

مانند محصول، خدمات و    یمختلف  یهانهیدر زم  تواندیکه م  شودیم   فیتعر  دی نو و جد  یهادهیا  دیتول  ندیبه عنوان فرا  تیخلاق

ها کمک  به سازمان  ها، دهیا   نیا  زیآمتیموفق  یسازادهیعنوان پ به   ،ینوآور .(Amabile, 2016) ردیمورد استفاده قرار گ  ندهایفرآ

 تیخلاق  انیارتباط م  ن،یبنابرا .(Schilling, 2017) پاسخ دهند  انیمشتر  یازهای خلق کنند و به ن  یدیجد  یهاتا ارزش   کند یم

  ی هاطیها در محعنوان مطالعه تعاملات انسانبه  ی سازمان  رفتار  .دارد  یترقیدق  یبه بررس  ازیرابطه تنگاتنگ است که ن  کی  یو نوآور

نشان   قاتیتحق .(Robinson & Judge, 2019) باشد  رگذاریتأث  یو نوآور  تیبر خلاق  تواندیو م  شودیشناخته م  ی سازمان

  ت یمؤثر در تقو  ی عاملخود    ن یو تعهد کارکنان منجر شود که ا  زشیانگ  ش یبه افزا  تواند یمثبت م  ی که رفتار سازمان  دهندیم

 .(Bakker & Demerouti, 2017) است تیخلاق

  ییها، باورها و رفتارهااز ارزش  یابه مجموعه   یاست. فرهنگ سازمان  یفرهنگ سازمان  ، یرفتار سازمان  یدی کل  یهااز جنبه   یکی

با    ییهاسازمان .(Schein, 2010) باشد  رگذاریتأث  یو نوآور  تیبر خلاق  تواندیسازمان حاکم است و م   کیاشاره دارد که در  

خلاقانه خود را به اشتراک   یهادهیا توانند یهستند که در آن کارکنان م یی فضا  جادیقادر به ا شتریب ، یباز و مشارکت یهافرهنگ

 .(Edmondson, 2019) کنند یبردارها بهرهبگذارند و از آن

رهبر  علاوه سبک  فرهنگ،  مهم  زین  یبر  سازمان  ینقش  رفتار  خلاق  ی در  در  آن،  تبع  به  نوآور  تیو  رهبرکندیم  فایا  یو   ی. 

ها  در سازمان  یو نوآور  تیبه بهبود خلاق  تواندیدارد، م  دیکارکنان تأک   یبخشو الهام   زشیکه بر انگ  یعنوان سبکبه  نیآفرتحول 

  ی هادهیتا به صورت مستقل فکر کنند و ا  دهدیبه کارکنان اجازه م  ینوع رهبر   نیا .(Bass & Avolio, 2021) کمک کند

 .نوآورانه را ارائه دهند

ها کمک کنند تا  به سازمان  توانندیم   ریپذانعطاف  یاست. ساختارها  نهیزم  نیاز عوامل مهم در ا  گرید   یک ی  زین  یسازمان   ساختار

تغ به  نوآور  یطیمح   راتییبه سرعت  و  دهند  تسه  یپاسخ  ساختارها .(Burns & Stalker, 2016) کنند  لیرا    ی برعکس، 

  ی نقش مهم  تواندیم   یسازمانارتباطات درون  ن،یهمچن  .شوند  یو نوآور  تیخلاق  وزممکن است مانع از بر  ریگو سخت   کیبوروکرات

را    یمیت  یهایو همکار  هادهیا  یگذاربه اشتراک   ت،یریکارکنان و مد  نیکند. ارتباطات مؤثر و شفاف ب  فایا  تیخلاق  تیدر تقو

  تیخاطر دهد که در نهاو تعلق  یبه کارکنان احساس ارزشمند  تواند ینوع ارتباطات م  نیا .(Clampitt, 2012) کندیم  لیتسه

 .شودیم تیخلاق شیمنجر به افزا

 & Zhang) است  رگذاری تأث  یبر نوآور  میرمستقیو غ   میطور مستقالذکر بهاند که وجود عوامل فوق گذشته نشان داده  قاتیتحق

Bartol, 2010). بهبود فرآبه سازمان  تواندیم  تیو خلاق  یرفتار سازمان   نیب  ییافزادرک هم  ن،یبنابرا  ی نوآور  یندهایها در 

  ن یا  در  .دهدیها ارائه مدر سازمان  ینوآور  تیتقو  یجامع برا  یو چارچوب  پردازدیروابط م  نی ا  یمقاله به بررس  نیکمک کند. ا

که چگونه    دهدیپرسش پاسخ م  نیاست و به ا  یو نوآور  تی بر خلاق  ی رفتار سازمان  ریتأث  لیمقاله تحل  نیا  یراستا، هدف اصل

 ق یتحق  نیموضوع، ا نیا تی کرد. با توجه به اهم تیها تقورا در سازمان یو نوآور تیخلاق ، یبهبود رفتار سازمان قیاز طر توانیم

 .کنند یطراح ینوآور شیافزا یبرا یمؤثر یهای ها کمک کند تا استراتژدر سازمان رندگانیگمیتصمو  رانیبه مد تواندیم
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تا    کندیم  د یتأک  یو علوم اجتماع   یروانشناس  ت، یریمد  یهانهیدر زم  یارشته نیب  ی های همکار  تیمقاله به اهم  نیا  ت، ینها  در

  ی سازمان   یهاطیمح  جادی به ا  توانیم  ب، یترت  نیها فراهم آورد. به ادر سازمان  یو نوآور  تیاز عوامل مؤثر بر خلاق  یدرک بهتر

 کمک کرد.  یوآورو ن تیبروز خلاق یمساعد برا

 

 مسئله  بیان  - 1-1

را به   تیو خلاق  یبه نوآور  ازیقرار دارند که ن  یو فناور  یاجتماع   ،یاقتصاد  عیسر  راتییتغ  ریها تحت تأث در عصر حاضر، سازمان

ها هنوز در  از سازمان  یاریحال، بس   نیبا ا .(Tidd & Bessant, 2018) کرده است لیها تبدآن  یعوامل بقا نیتریاز اصل  یکی

ساختار   ،یمانند فرهنگ سازمان   ی اند که عواملنشان داده  قاتیناکام هستند. تحق  تیو خلاق  یمرتبط با نوآور  یهامواجهه با چالش

 . گذارند یم ریتأث یو حفظ نوآور جادیها در اسازمان ییبر توانا میطور مستقو رفتار کارکنان به یسبک رهبر ،ی سازمان

  یهادهی است که کارکنان بتوانند ا  ی طیمح  جادیدر ا  ییها با آن مواجه هستند، عدم تواناکه سازمان  یاساس  ی هااز چالش  یکی

رفتار   تیریموضوع عمدتاً به ضعف در مد  نیمشارکت داشته باشند. ا  ینوآور  یندهایخلاقانه خود را به اشتراک بگذارند و در فرآ

که   ییهاسازمان .(Bakker & Demerouti, 2017) مرتبط است  تیبر خلاق  رگذاریتأث  املاز عو  یو عدم درک کاف  یسازمان

 .کارکنان و افت عملکرد نوآورانه هستند زشیکنند، اغلب شاهد کاهش انگ  تیریرا مد یطور مؤثر رفتار سازماناند بهنتوانسته 

و    تیبر خلاق  میطور مستقبه  تواند یشناخته شده است که م  یدر رفتار سازمان  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  به  یسازمان   فرهنگ

  تیخلاق  یمساعد برا  یطیدارند، مح  د ینو تأک  یهادهیاز ا  ت یاعتماد و حما  ، یکه بر همکار  یی ها بگذارد. فرهنگ  ریتأث  ینوآور

ناکام هستند و    یی هافرهنگ  نیچن  جادیها هنوز در ااز سازمان  یاریحال، بس  نیبا ا .(Edmondson, 2020) کنندیم  جادیا

 .باشد ینوآور  یبرا یجد ی مانع تواندیموضوع م نیا

 زشیکه بر انگ  ن،یآفرتحول   ی. رهبرکند یم   فایا  یو نوآور  ت یخلاق  تیدر تقو  یات ینقش ح  زین  یبر فرهنگ، سبک رهبر  علاوه 

 & Bass) کند  تیها تقورا در سازمان  یو نوآور  تیطور مؤثر خلاقبه  تواندیدارد، م  دی انداز مشترک تأکچشم  جادیکارکنان و ا

Avolio, 2014). که ممکن است مانع از بروز    کنندیمحور استفاده مو کنترل   یسنت  یهاران هنوز از سبک یاز مد  یاریاما بس

  ی باشد. ساختارها  رگذاریتأث   ینوآور  ی ندهایبر فرآ  تواندیاست که م  ی از عوامل  گر ید  یکی  زین   ی سازمان  ساختار  .شوند  تیخلاق

 نوآورانه را اجرا کنند  یهادهیپاسخ دهند و ا  یطیمح  راتییسرعت به تغتا به  دهندیبه کارکنان اجازه م  رمتمرکز،یو غ   ریپذانعطاف

(Burns & Stalker, 2022).   ،ی میت  یهایآزاد اطلاعات و همکار  انیممکن است مانع از جر  کیبوروکرات  یساختارهادر مقابل  

 .است یضرور ینوآور یشوند که برا

کارکنان   زشیبه کاهش انگ تواندیم رشفاف یو غ  فیاست. ارتباطات ضع ی سازمانبه ارتباطات درون یعدم توجه کاف   گر،ید مشکل

ها  که سازمان  کندیم  دایپ   تیاهم  یزمان  ژهیوموضوع به   نیا .(Clampitt, 2012) منجر شود  رات ییمقاومت در برابر تغ  شیو افزا

 .هستند  دیجد  یهای نوآور یاجرا یدر تلاش برا

دو مقوله بپردازند   نیعوامل مؤثر بر ا  یها به بررساست که سازمان یامروز، ضرور یایدر دن یو نوآور تیخلاق تیتوجه به اهم با

  م یطور مستقبه  تواندیم   یاند که رفتار سازمان گذشته نشان داده  قاتیرفع موانع موجود ارائه دهند. تحق  یبرا  یمناسب  یهاحلو راه

در   یقابل توجه یهاحال، هنوز شکاف نیبا ا .(Zhang & Bartol, 2010) باشد رگذاریتأث یو نوآور تیقبر خلا میرمستقیو غ 

 .عوامل وجود دارد  نیا انیدرک روابط م

و    تیبر خلاق  یرفتار سازمان   ریتأث  لیتحل  یجامع برا  یها پاسخ دهد و چارچوبشکاف  نیپژوهش به دنبال آن است که به ا  نیا

  جاد یا  یو نوآور  تیخلاق  یمساعد برا  ی طیمح  توانندیاست که م  ی عوامل  یی شناسا  ق،یتحق  نیا  ی ارائه کند. هدف اصل  ینوآور

 مؤثر کمک کنند. یهای استراتژ یها در طراحسازمان رانیکنند و به مد
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 اهداف پژوهش 

موضوع است که چگونه عوامل مختلف رفتار   نیا  یپژوهش بررس  نیا  ی کارکنان: هدف اصل  تیبر خلاق   یرفتار سازمان   ریتأث  لیتحل

  یی شناسا   .بگذارند   ریکارکنان تأث  تیبر سطح خلاق  توانندیم  ،ی و ساختار سازمان  یسبک رهبر  ،ی مانند فرهنگ سازمان  ،ی سازمان

  ینوآور  یندهایفرآ  توانندیاست که م   یرفتار سازمان   یعوامل اصل  یی پژوهش به دنبال شناسا  نی : ایسازمان  یعوامل مؤثر بر نوآور

  ی کاربرد  ییهاه ی پژوهش ارائه توص  نیا  یی : هدف نهایو نوآور  تیخلاق  تیتقو  یجامع برا  یچارچوب  ارائه  .محدود کنند   ا ی  لیرا تسه

 .کنند   جاد یخود ا  ی هادر سازمان  یو نوآور  تیخلاق  یمساعد برا  یطیاست تا بتوانند مح  ی سازمان  رندگانیگمیو تصم  رانیمد  یبرا

  تیرا به عنوان مز  تیو خلاق  یدارند که نوآور  ازین  تیبقا و موفق  یها براامروز، سازمان  یای: در دنیرقابت در بازار جهان  شیافزا

  ی نوآور  جاد یخود در ا  یی توانا  ، یها کمک کند تا با بهبود رفتار سازمان به سازمان  تواند یپژوهش م  نیکنند. ا  تیخود تقو  ی رقابت

افزا عل   یپژوهش  یهاشکاف  .دهند   شیرا  نوآور  تیخلاق  نهیگسترده در زم  قاتیتحق  رغم یموجود:  قابل    ی هاهنوز شکاف  ،یو 

به    پاسخ   .ها استشکاف  ن یپژوهش به دنبال پر کردن ا  نی دو مقوله وجود دارد. ا  ن یبر ا  یرفتار سازمان  ریدر درک تأث  یتوجه

  ت یریمد  یها براهستند که بتوانند از آن  یی ها ابزارها و چارچوب   ازمند یها نسازمان  رانی: مدرندگانیگمیو تصم  رانیمد   ی ازهاین

مؤثر کمک   یهای استراتژ  یها در طراحبه آن  تواند یپژوهش م نیاستفاده کنند. ا  یو نوآور  تی خلاق  تیو تقو  ی مؤثر رفتار سازمان

 .کند

 

 پژوهش   سوالات

 سوالات اصلی 

 گذارد؟ یم  ریکارکنان تأث تیبر خلاق ،یو سبک رهبر ی فرهنگ سازمان  ژهیوبه ،ی رفتار سازمان چگونه

 

 سوالات فرعی 

 محدود کنند؟   ای لیرا تسه یسازمان  ینوآور یندهایفرآ توانندیم  یاز رفتار سازمان  یعوامل چه

 کرد؟  جادیها ادر سازمان یو نوآور تیخلاق تیتقو یمساعد برا  یطیپژوهش، مح  نیا یهاافتهی با استفاده از  توانیم چگونه

 

 مبانی و پیشینه پژوهش  - 2

و به شدت    دهد یسازمان رخ م  کیاشاره دارد که در داخل    یرفتار  ی از اقدامات، تعاملات و الگوها  یابه مجموعه  یسازمان   رفتار

  ی سازمان ارتباطات درون  ،یسبک رهبر  ،یمانند فرهنگ سازمان یمفهوم شامل عوامل  نی. اگذاردیم  ریآن تأث  یوربر عملکرد و بهره

  ی برا  یبه عنوان ابزار  تواندیبلکه م  کند،یکمک م  یکار  طیمح  یده نه تنها به شکل  ی سازمان  ارکارکنان است. رفت  زشیو انگ

که    یی ها . سازمانردیرو مورد استفاده قرار گ  ش یپ   ی هاسازمان در مواجهه با چالش  یهاتیقابل  شیمثبت و افزا  راتییتغ  جادیا

 ک یبه اهداف استراتژ  یابیتعاملات مثبت و دست  ، یهمکار  شی افزا  هد معمولاً شا  کنند، یم  تیری مد  یخود را به خوب  یرفتار سازمان 

 .خود هستند

محصولات    ندها، یبه بهبود فرآ  تواندیاست که م   دیو مف  د یجد  یهادهی ا  دیتول  یافراد برا  یی توانا  یها به معنادر سازمان  تیخلاق

  ی طیکه کارکنان در مح  یقرار دارد. زمان  یو عوامل رفتار  یکار  طیمح  ریبه شدت تحت تأث  ییتوانا  نیخدمات منجر شود. ا  ای

است، چرا    ینوآور  یبرا  یمحرک  یروین  تی. خلاقشودیم  شتریب  تیاحتمال بروز خلاق  کنند،یم   تیفعال  یزشیو انگ  گرانهتیحما

  ن،یدارند. بنابرا  ازیو رشد به آن ن  یریپذحفظ رقابت  یها براهستند که سازمان  ییو بهبودها  راتییتغ  گذارهیخلاقانه پا  یهادهیکه ا

 .است یاتیضرورت ح کیها در سازمان تیخلاق تیتقو یمناسب برا طیشرا جادیا
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بهبود    د،ی خدمات جد  ایمحصولات    دیو به تول  شوندیم  لیتبد  یخلاقانه به اقدامات عمل  یهادهیاست که در آن ا  یندیفرآ  ینوآور

  یشتریب  ییمعمولاً توانا  دهند،یقرار م  تیرا در اولو  یکه نوآور   ییها . سازمانشودی منجر م  کیاستراتژ  راتییتغ  جادیا  ای و    ندهایفرآ

است    یطیمح  ازمند ین  یحال، نوآور  نیخود را حفظ کنند. با ا  ی رقابت  ت یمز  توانندیدارند و م  یطیمح  عیسر  راتییدر انطباق با تغ

برخوردار    ی و منابع کاف  یت یریمد  یهاتیخود را به اشتراک بگذارند و از حما  ی هادهیکه در آن کارکنان بتوانند آزادانه فکر کنند، ا

 تیدر موفق  یدیاز عوامل کل  یکیبه عنوان    تواندیو م   کندیم  فایا  یطیمح  نیچن  جادیدر ا  ی نقش مهم  یباشند. رفتار سازمان

 .در نظر گرفته شود یسازمان ینوآور

 

 ی رفتار سازمان  - 2-1

آن  ی و هدف اصل پردازدیم   ی سازمان یها و ساختارهااست که به مطالعه رفتار افراد، گروه ی از علوم انسان یاشاخه ی رفتار سازمان

ها کمک  به سازمان  ی سازمان  رفتار .(Robbins & Judge, 2019) کارکنان است  تیرضا  ش یها و افزابهبود عملکرد سازمان

  ی ندهایبهبود فرا  یدانش برا  نیکنند و از ا  یی و تعهد کارکنان را شناسا  ی شغل  تیرضا  زش،یانگ  ،یورتا عوامل مؤثر بر بهره  کند یم

 .(Luthans, 2015) استفاده کنند یتیریمد

انگ  تی)شخص  ی: سطح فردشودیم   یدر سه سطح بررس  ی سازمان   رفتار ارتباطات(، و سطح    ی)رهبر  ی (، سطح گروهزشیو  و 

رفتار    ی دیکل  م یاز مفاه  یکی  زشیانگ .(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, 2018) )فرهنگ و ساختار(  ی سازمان

انتظار در    هیمازلو و نظر  یازها یمراتب نمانند سلسله  ییهاه ی. نظرشودیتلاش و تعهد کارکنان م  شیاست که باعث افزا  ی سازمان

 .(Deci & Ryan, 2018) دارند یادیکاربرد ز نهیزم نیا

. فرهنگ  گذاردیم  ریسازمان تأث  یمشترک کارکنان است که بر عملکرد کل  یها، باورها و رفتارهاشامل ارزش  یسازمان  فرهنگ

باعث    رانیکارکنان و مد  ان یمؤثر م  ارتباطات .(Schein, 2010) کند   تیرا در سازمان تقو  یو نوآور  تیخلاق  تواند یمثبت م

افزاکاهش سوءتفاهم ارتباط  یبه بررس  ی. رفتار سازمان شودیم  یریگم یو بهبود تصم  یهمکار  شیها،  آن   یهاحلو راه  یموانع 

 .(Robbins & Judge, 2019) پردازدیم

  ،یتبادل  یگرا و رهبرتحول   یمانند رهبر  ،یمختلف رهبر   یها رفتار کارکنان است. سبک   تیریاز عوامل مهم در مد  یکی  یرهبر

آن مشکلات   قیاز طر  رانیاست که مد   یندیفرا  یریگمیتصم .(Bass, 2020) و عملکرد کارکنان دارند  زهیبر انگ  یمتفاوت  راتیتأث

 پردازدیها ممانند احساسات، ادراک و تعارض ،یریگمیعوامل مؤثر بر تصم یبه بررس ی . رفتار سازمانکنندیو حل م ییرا شناسا

(Simon, 2023). مؤثر   تیریکارکنان است. مد  انیم  یو سن  یفرهنگ   ، یقوم  ،یتیجنس  یهاها شامل تفاوتدر سازمان  تنوع

 .(Thomas, 2016) کند  جادیسازمان ا یبرا ی رقابت یایمزا تواندیتنوع م

مؤثر آن کمک    تیریمد  یبرا  ییهاحلتعارض و ارائه راه   لیدلا  ییبه شناسا  یاست. رفتار سازمان  ر یناپذها اجتنابدر سازمان  تعارض

.  گذارد یم  ریکارکنان تأث  یو جسم  یاست که بر سلامت روان  ی از عوامل مهم  یکی  یشغل  استرس .(Rahim, 2002) کندیم

به    ی شغل  ت یرضا .(Lazarus & Folkman, 2019) پردازدیکاهش آن م  ی هامنابع استرس و راه یی به شناسا  ی رفتار سازمان

 و کاهش ترک شغل است  یوربهره  شیاز عوامل مهم در افزا  ی ک یاحساس مثبت کارکنان نسبت به شغل خود اشاره دارد و  

(Locke, 2023). 
  دهد، یتعهد ارائه م  نیا  شی افزا  یبرا  یی هاراه  یکارکنان به سازمان اشاره دارد. رفتار سازمان   یتعلق و وفادار  زانیبه م  ی سازمان  تعهد

  ی برا   یدیاز عوامل کل  یکی  یو نوآور   تیخلاق .(Meyer & Allen, 2019) زشیانگ  جادی و ا  یفرهنگ سازمان   یمانند ارتقا

رفتار سازمان   یرقابت  ی هاطیها در محسازمان  تیموفق تقو  یعوامل  ییبه شناسا  یاست.  مانند    شوند،یم  تیخلاق  تی که موجب 

  ریرا تحت تأث  ی اطلاعات و ارتباطات رفتار سازمان  یفناور  شرفتیپ  .(Amabile, 1988) پردازدیم  ،یو فرهنگ نوآور  زشیانگ
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  .(Davis, 1989) پردازدیم  د یجد  یها با فناورکارکنان و سازمان  ینحوه سازگار  یبه بررس  ی قرار داده است. رفتار سازمان

ارزش  ی سازمان  اخلاق  و  اصول  هدا  یی هابه  را  کارکنان  رفتار  که  دارد  سازمانکنندیم  ت یاشاره  رفتار  ارتقا  ی .  و    یبه  اخلاق 

 .(Trevino, Weaver, & Reynolds, 2006) کندیها کمک مدر سازمان یریپذت یمسئول

 یرا برا یی هاروش یاشاره دارد. رفتار سازمان راتییبا تغ قیو تطب د یکسب دانش جد یها براسازمان یی به توانا یسازمان  یریادگی

کارکنان و کاهش    تیرضا  شیافزا  یبرا  یکار و زندگ  انیم  تعادل .(Argyris & Schön, 2024) دهدی ارائه م  یریادگی  لیتسه

سازمان   یضرور  یشغل  یفرسودگ رفتار  بررس  یاست.  م   نیا  جادیا  یبرا  ییراهکارها   یبه   & Greenhaus) پردازدیتعادل 

Beutell, 2015). ییبه شناسا  یو فرهنگ سازمان اشاره دارد. رفتار سازمان  ندهایعمده در ساختار، فرا  راتییبه تغ  یسازمان   تحول  

مانند کار از راه دور، هوش   ی بر موضوعات  ی رفتار سازمان  ندهیآ .(Kotter, 2016) کند یتحول کمک م ندیدر فرا  تیعوامل موفق

فراهم    نهیزم  نیدر ا  قیمطالعه و تحق  یبرا  یدی جد  یهاها و فرصتموضوعات چالش  نیتمرکز دارد. ا  ی سازمان   یداری و پا  یمصنوع 

 (.Robbins & Judge, 2019)  کنندیم

 
 : سطوح رفتار سازمانی و موضوعات مرتبط1جدول 

 های کاربردیمثال موضوعات مرتبط  سطح رفتار سازمانی 

 های شخصیتی کارکنان ارزیابی ویژگی شخصیت، انگیزش، رضایت شغلی، استرس شغلی  فردی

 های کاری تحلیل اثربخشی تیم ارتباطات، رهبری، مدیریت تعارض، کار تیمی گروهی

 بررسی تأثیر فرهنگ بر عملکرد سازمانی  فرهنگ سازمانی، ساختار، اخلاق سازمانی  سازمانی 

 
 های انگیزش در رفتار سازمانی : نظریه2جدول  

 ها کاربرد در سازمان مفهوم اصلی  نظریه 

مراتب نیازهای  سلسله

 مازلو 

نیازهای انسانی از پایه )فیزیولوژیکی( تا سطح بالا  

 )خودشکوفایی( 

های انگیزشی بر اساس نیازهای  طراحی برنامه

 کارکنان 

 های ملموسارتباط اهداف سازمانی با پاداش های مرتبط وابسته است تلاش کارکنان به ادراک از پاداش نظریه انتظار 

 وری استفاده از پاداش برای افزایش بهره شودرفتار مطلوب با استفاده از پاداش تقویت می نظریه تقویت 

 
 : عوامل تأثیرگذار بر رضایت شغلی3جدول 

 راهکارهای پیشنهادی  توضیح  عامل

 های غنی و معنادار طراحی شغل های مرتبط با وظایف کاریجذابیت و چالش ماهیت کار 

 های عادلانه ارائه حقوق رقابتی و پاداش مقدار حقوق و ارتباط آن با عملکرد کارکنان  حقوق و مزایا 

 ایجاد فرهنگ مثبت و حمایتگرانه  ها و باورهای مشترک در سازمان ارزش فرهنگ سازمانی 

 تقویت ارتباطات باز و مؤثر  کیفیت ارتباطات میان کارکنان و مدیران  روابط کاری 

 
 های رهبری : تفاوت سبک4جدول 

 تأثیر بر سازمان  ها ویژگی سبک رهبری 

 افزایش انگیزه و تعهد کارکنان  بخش، تشویق به خلاقیت و نوآوری الهام گرا رهبری تحول

 مدت بهبود عملکرد کوتاه تمرکز بر پاداش و تنبیه برای نتایج  رهبری تبادلی

 افزایش رضایت کارکنان و حس مالکیت  گیری گروهیتشویق به همکاری و تصمیم رهبری مشارکتی 

 کاهش انگیزه و خلاقیت کارکنان  کنترل کامل توسط رهبر  رهبری استبدادی 
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 در سازمان  تیخلاق - 2-2

توانا  تیخلاق تولگروه  ای افراد    ییبه  اشاره دارد. در سازمان  د،یجد  یهادهیا  دیها در  ارزشمند  حل    یبرا  تیها، خلاقنوآورانه و 

  ی دیاز عوامل کل  یکی  تیخلاق   .(Reiter-Palmon et al., 2021) است  یضرور  یرقابت  تی به مز  یابیو دست  دهیچیمشکلات پ 

موفق رقابت  ایپو  یهاطیها در محسازمان  تیدر  تقو  تیکه خلاق  ییها است. سازمان  ی و  ب  کنند،یم  تیرا    ی برا   یشتریاحتمال 

 ی به اجرا یکه نوآور یاشاره دارد، در حال د یجد یهادهیا دیبه تول تیخلاق .(Anderson et al., 2020) و رشد دارند ینوآور

 Shalley) هستند یاتیها حسازمان یخدمات ملموس مرتبط است. هر دو مفهوم برا ایها به محصولات آن لیو تبد هادهیا نیا

& Gilson, 2020). 
 زهیانگ  ن،یدارند. همچن  یفرد   تیدر خلاق  یو تحمل ابهام نقش مهم  یمانند باز بودن به تجربه، کنجکاو  یتیشخص  یهایژگیو

ارتباطات باز، و وجود تنوع    ، یمیت  کار  .(Karwowski et al., 2021) است  تیخلاق  شیدر افزا  یدی از عوامل کل  یک ی  یدرون

 Fisher et) شودیمتنوع م  یهادهی ا  دیباعث تول  میت  یاعضا  انیکنند. تعاملات مثبت م  تیرا تقو  ت یخلاق  توانندیم   هامیدر ت

al., 2020).  از ر  یسازمان   طیمح نوآور  یگرشی آزما  ،یریپذسکیکه  .  کند یکمک م   تیخلاق  تیبه تقو  کند،یم  تیحما  یو 

 .(Hennessey & Amabile, 2021) دارد  تیخلاق  یبرا  یی فضا  جاد یدر ا  ی نقش مهم  زین  ریپذ باز و انعطاف  ی فرهنگ سازمان

به کار است، تأث  اقیاز علاقه و اشت  ی که ناش  ، یدرون  زشیانگ انگ  تیبر خلاق  یشتریب  ری فرد  مانند    ی رونیب  زشیدارد نسبت به 

  ر یبخش هستند، تأثو الهام  کشندیگرا که کارکنان را به چالش متحول  رهبران  .(Ryan & Deci, 2020) یمال   ی هاپاداش

 ,Zhou & Hoever) کندیم  تیحما  د ی جد  ی هادهیکه از ا  کنند یم   جاد یا  یطیرهبران مح  نیدارند. ا  ی سازمان  تیبر خلاق  یمثبت

است.    یریپذسک یاز ر  تی کارانه، و عدم حمامحافظه  یفرهنگ سازمان  رانه،یگسخت  یشامل ساختارها  تیخلاق  موانع  .(2020

 .(Reiter-Palmon et al., 2020) شوندیکارکنان م یپردازدهیموانع باعث محدود شدن ا نیا

ها به  روش   نیکنند. ا  تیها تقورا در سازمان   تیخلاق  توانندیم  وی سنار  یسازهیو شب  ،یتفکر جانب  ،یمانند بارش فکر  ییهاک یتکن

 یاطلاعات و ابزارها  یفناور  .(Cropley et al., 2021) معمول فکر کنند   یهاتا فراتر از چارچوب   دهندیکارکنان امکان م

ابزارها امکان    نی. ادهندیم   شیها افزارا در سازمان   تیدانش، خلاق  تیریمد   یهاستمیو س  یمشارکت  یافزارهامانند نرم  تالیجید

 .(Gibson et al., 2020) کنندیم لیرا تسه هادهیا یگذارو اشتراک یهمکار

  ی و رقابت  یطیمح   راتییبا تغ  قی تطب  یبرا   یانوآورانه  یهادهیا  دی ها باسازمان  رایدارد، ز  رییتغ  تیریدر مد  ینقش مهم  تیخلاق

ها است. تفکر خلاق به کارکنان  در سازمان  دهیچیحل مشکلات پ   یبرا  یابزار قدرتمند  تیخلاق  .(Kotter, 2021) کنند  دایپ 

به هم    تیو خلاق  ی سازمان  یریادگی  .(Runco & Jaeger, 2021) کنند  دای و مؤثر پ   رمتعارفیغ   ی هاحلتا راه  دهد یامکان م

 Argyris) کنند یفراهم م  دیجد  یهادهیا  دیتول  یبرا  یطیمح   کنند،یم  تیرا تقو  یریادگیکه    ییهاسازمان   رایمرتبط هستند، ز

& Schön, 2021). 
 ی اتمرکز دارند، محصولات نوآورانه  تیکه بر خلاق یی هادارد. سازمان یدینقش کل دیو توسعه محصولات جد یدر طراح تیخلاق

در    کنند، یم   تیرا تقو  تیکه خلاق   یی هاسازمان  .(Trott, 2021) کنندیرا بهتر برآورده م  انیمشتر  یازهایکه ن  دهند یارائه م

آن  ت یدارند. خلاق  ی شتریب  ت یمز  ی رقابت  یهاطیمح م به  امکان  تغ  دهد یها  به  به سرعت  دهند  راتییتا  نشان  واکنش   بازار 

(Porter, 2021).  ی هادارد. سازمان  یو اجتماع   یطیمحستیمشکلات ز  یبرا  داریپا  یهاحلدر توسعه راه  ینقش مهم  تیخلاق  

 .(Elkington, 2021) کنند جادیا ستیز طیبر مح یکاهش اثرات منف یبرا یی های استراتژ توانندیخلاق م

با    د یها با چالش  نیاست. ا  د یجد  ی هادهیاز ا  یناش  راتییها، مقاومت کارکنان در برابر تغدر سازمان  تیخلاق  ی هااز چالش  یکی

تعداد و    یریگشامل اندازه  ت یخلاق  ی ابیارز  .(Amabile, 2020) حل شوند  راتییتغ  رشیفرهنگ پذ  جادیمناسب و ا  تیریمد

 ,Runco) است  رانیها توسط کارکنان و مدآن  رشیپذ  زانیو م  ،یها بر عملکرد سازمان آن  ر یشده، تأث  دیتول  یهادهیا  تیفیک
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سازمان  تیخلاق  نده، یآ  در  .(2020 ابزارهادر  از  استفاده  با  مصنوع   یها  داده  یهوش  تقو  ی هاو  ا  تیبزرگ  شد.    ن یخواهد 

 .   کنندینوآورانه را فراهم م   یهادهیا دیو تول د یجد یالگوها ییامکان شناسا  ها ی تکنولوژ

 
 عوامل كلیدی فردی، گروهی، و سازمانی مؤثر بر خلاقیت:5جدول 

 توضیحات  عامل نوع عامل 

 فردی

 های جدید و متفاوت.تمایل به پذیرش ایده باز بودن به تجربه 

 های بیرونی.اشتیاق و علاقه فرد به انجام کارها بدون نیاز به پاداش انگیزه درونی 

 توانایی تحمل شرایط نامطمئن و پیچیده.  تحمل ابهام 

 گروهی
 های متنوع.های مختلف برای تولید ایدهها و مهارتزمینهوجود اعضایی با پیش تنوع تیم

 ارتباطات باز و سازنده میان اعضای تیم.  تعاملات مثبت

 سازمانی 

 کند.پذیری حمایت میگری و ریسکسازمانی که از آزمایش فرهنگ نوآورانه 

 کنند.های جدید تشویق میبخش بوده و کارکنان را برای تولید ایدهرهبرانی که الهام گرا رهبری تحول

 کنند.ها را تسهیل میگذاری ایدهابزارهای دیجیتال که همکاری و اشتراک فناوری اطلاعات 

 

 

 

 

 
 سهم عوامل مؤثر بر خلاقیت در سازمان  :1نمودار شماره
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 ی سازمان  ی نوآور -2- 3

  ی هامدل  ا ی  ندها یدر محصولات، خدمات، فرآ  دی جد  یهادهیا  ی که به توسعه و اجرا  شودیاطلاق م   ییندهایبه فرآ  یسازمان  ینوآور

  ی هاهیدر رو یتحول ا ی یجیتدر راتییشامل تغ توانندیم  ندها یفرآ  نیا .(Tidd & Bessant, 2018) شودیوکار منجر م کسب

 ی ایاست. در دن  یو بهبود خدمات و محصولات ضرور  هانه یکاهش هز  ،یریپذرقابت  شیافزا  یبرا  یسازمان  ینوآور  .باشند  یسازمان

 . باشند د یجد یهابازار پاسخ دهند و به دنبال فرصت راتییبه سرعت به تغ د یها باوکار مدرن، سازمانکسب

 ی وکار و نوآورمدل کسب  ینوآور   ند،یفرآ  یمحصول، نوآور  یشود، از جمله نوآور   میتقس  یبه انواع مختلف  تواندیم  یسازمان  ینوآور

  .کنندیسازمان کمک م  تیمختلف به بهبود عملکرد و موفق   یها وهیانواع به ش  نیاز ا  کیهر   .(Damanpour, 1991) یاجتماع 

قابل    ریمعمولاً تأث  ینوع نوآور  نیبهبود محصولات موجود اشاره دارد. ا  ای  دیمحصولات جد  یمحصول به توسعه و معرف  ینوآور

 .(Kotler & Keller, 2016) سازمان دارد  ی بر سهم بازار و درآمدها یتوجه

کاهش    ،ییشامل بهبود کارا  تواندیم  ینوع نوآور   نیسازمان اشاره دارد. ا  یداخل  یندهایدر فرآ یبه بهبود و نوآور   ندیفرآ  ینوآور

ساختار    ی روز رسانبه  ای   جادی وکار شامل امدل کسب  ینوآور  .(Hammer, 2010) محصولات باشد  تیفیک  ش یو افزا  هانهیهز

 .(Teece, 2010) کند یکمک م نفعانیو ذ انیمشتر یبرا  دیارزش جد جادیاست که به ا یتجار یهاوهیوکار و شکسب

و    یهمکار لیتسه  ،یریپذسکیبه ر  قیکنند که شامل تشو  جادینوآورانه ا طیمح  کی دی ها باسازمان  ، یسازمان  ینوآور  جادیا  یبرا

  جیبه ترو  د یدارد. رهبران با یدر توسعه فرهنگ نوآور  یدینقش کل  یرهبر .(Amabile, 2020) باشد  ها دهیا  یگذاربه اشتراک 

 .(Sosik, 2006) خلاقانه بپردازند ییفضا جاد یو ا  هامیاز ت تیحما ،ینوآور

 دهند  تیبه استخدام، آموزش و توسعه کارکنان خود اهم  دی ها بااست. سازمان  ینوآور  تیموفق  یاز عوامل اصل  یک ی  یانسان  یروین

(Bessant & Tidd, 2015). ها  عمل کند. سازمان  ی سازمان  ینوآور  یبرا  کنندهلیعامل تسه  کیبه عنوان    تواند یم  یفناور

 .(Brynjolfsson & McAfee, 2014) کنند  یبرداربه منظور بهبود محصولات و خدمات خود بهره  دی جد  یهایاز فناور  دیبا

  تیکمبود منابع و نبود حما  ر،ییروبرو هستند، از جمله مقاومت در برابر تغ  ی متعدد  ی هابا چالش  ینوآور  ندیدر فرآ  ها سازمان

ا   یشامل مراحل مختلف  ی نوآور  ندیفرآ .(Birkinshaw & Gibson, 2004) یتیریمد اجرا   یابیارز  ،یپردازدهیاز جمله  و 

ها  سازمان  ،ینوآور  تیموفق یابیارز  یبرا .(Rogers, 2003) به صورت ساختارمند و هدفمند انجام شوند  د یمراحل با  نیاست. ا

 .(Fagerberg, 2004) مختلف مورد سنجش قرار دهند  یهانه یخود را در زم  شرفتیکرده و پ   نییمناسب را تع  یارهایمع  د یبا

  ی ها. فرهنگکندیدر سازمان کمک م ینوآور جیها، باورها و رفتارها اشاره دارد که به ترواز ارزش  یابه مجموعه  ینوآور فرهنگ

 .(Schein, 2010) اموختن از اشتباهات هستندمستمر و تجربه   یریادگیاز  تینوآورانه شامل حما

  تواند یم  هایهمکار  ن یکمک کند. ا  ینوآور  ند یفرآ  عیبه تسر  تواند ینوآورانه م  یهاشبکه  لیها و تشک سازمان  گریبا د   یهمکار

به بهبود    تواندیم   یسازمان   ی نوآور .(Chesbrough, 2003) باشد  نفعانیذ  گریو د  انیمشتر کنندگان،نیشامل ارتباطات با تأم

  یهایاز نوآور  توانندیتوجه دارند، م   ی اجتماع   تیکه به مسؤول  یی هاجوامع منجر شود. سازمان  یو اقتصاد   ی اجتماع   ی زندگ  تیفیک

 .(Porter & Kramer, 2011) مند شوندبهره یاجتماع 

که به طور مستمر   یی ها. سازمانشودیها شناخته مسازمان  ی ریپذرقابت  ش یحفظ و افزا  یبرا  ی دیمنبع کل  کیبه عنوان    ینوآور

ا  هادولت .(Barney, 2019) هستند  دیجد  انیقادر به حفظ بازار خود و جذب مشتر  کنند،یم  ینوآور   ی هااستیس  جادیبا 

  ، ی مال  نیشامل تأم  توانندیم  ها استیس  نیها کمک کنند. ادر سازمان  یبه نوآور  توانندیو توسعه م  قیاز تحق  تیمناسب و حما

 . ها باشنداز استارتاپ یبانیآموزش و پشت

به    تواندیم  ینوع نوآور  نی . ابرندیبهره م  یخارج  یهای و نوآور  ها دهیها از ااشاره دارد که در آن سازمان  یندیباز به فرآ  ینوآور

  ی پرشتاب کنون  یایها در دنو بقاء سازمان  تیموفق  یعامل اصل  یسازمان  ینوآور . منجر شود  ها نهیو کاهش هز  تیخلاق  شیافزا
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 یبردارها بهرهشکل ممکن از فرصت  نیبه بهتر  توانندیفرهنگ نوآورانه هستند، م   کی  جیو ترو  جادیکه قادر به ا  یی ها است. سازمان

 .باشند شرویپ  ی کنند و در بازار رقابت
 هاهای آن: انواع نوآوری سازمانی و ویژگی6جدول 

 هامثال ها ویژگی تعریف  نوع نوآوری 

 توسعه یا بهبود محصولات جدید  نوآوری محصول 

 افزایش کارایی  -

 بهبود طراحی  -

جذابیت بیشتر برای   -

 مشتریان 

 های هوشمند جدید گوشی

 بهبود و تغییر در فرآیندهای داخلی نوآوری فرآیند 

 ها کاهش هزینه -

 افزایش سرعت  -

 بهبود کیفیت  -

 اتوماسیون خط تولید 

نوآوری مدل  

 وکار کسب
 تغییر در نحوه ایجاد و ارائه ارزش 

 ایجاد درآمدهای جدید  -

 جذب مشتریان جدید  -

 افزایش رضایت مشتری  -

 (Uberگذاری خدمات )مانند  اشتراک

 نوآوری اجتماعی
های جدید برای مسائل  حلایجاد راه

 اجتماعی 

 تأثیر مثبت بر جامعه  -

 افزایش آگاهی اجتماعی  -

های آموزشی برای افراد  برنامه

 درآمدکم

 
 : عوامل مؤثر بر نوآوری سازمانی7جدول 

 تأثیر بر نوآوری توضیحات  عامل

 پذیری ایجاد فرهنگ نوآوری و تشویق به ریسک سبک رهبری و حمایت از نوآوری رهبری

 تسهیل یا مانع در فرآیند نوآوری  ها و باورهای حاکم بر سازمان ارزش فرهنگ سازمانی 

 توانمندسازی و افزایش خلاقیت  های کارکنان ها و توانمندیمهارت منابع انسانی 

 تسریع در فرآیند نوآوری و بهبود کیفیت  های فناوری و ابزارهای نوآورانه زیرساخت فناوری

 ها و تجربیات جدید تبادل ایده ها و ذینفعان ارتباطات با دیگر سازمان های همکاری شبکه

 

 های نوآوری سازمانی : موانع و چالش8جدول 

 های پیشنهادیحلراه توضیحات  مانع/چالش 

 های آموزشی و جلسات توجیهیبرگزاری کارگاه کارکنان ممکن است نسبت به تغییرات جدید مقاومت کنند  مقاومت در برابر تغییر 

 تخصیص بودجه مناسب و جذب استعدادهای جدید  های مالی و منابع انسانی محدودیت کمبود منابع 

 دهی منظمهای نوآوری و گزارشایجاد کمیته عدم حمایت و مشارکت از سوی مدیریت ارشد  عدم حمایت مدیریت 

 ایجاد یک فرهنگ باز و تشویق به ابتکار و خلاقیت  فرهنگ موجود ممکن است نوآوری را محدود کند  فرهنگ سازمانی غیرنوآور 

 سازی فرآیندهای نوآوری ساختاریافته طراحی و پیاده عدم وجود فرآیندهای منظم برای نوآوری  عدم ساختار مناسب 
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 روش های نوین نوآوری سازمانی: 2نمودار شماره 

 پیشینه پژوهش - 2-4

 ج یپرداخته شده است. نتا  ینوآور  یندهایبر فرآ  یفرهنگ سازمان  ریتأث  ی(، به بررس2023و همکاران )  سیتوسط مور  یدر پژوهش

  ها یآورنو  یسازادهیو پ   جادی تر در امراتب موفقبه   رات،ییتغ  یرایبا فرهنگ نوآورانه و پذ  ییهاکه سازمان  دهدینشان م  قیتحق  نیا

که    دهد یم  شنهادیو پ   کندیم   د یتأک  ی فرهنگ  نیچن  جادیدر ا  تیریمد   ت یو حما  یبر نقش رهبر  نیهمچن  قیتحق  ن یهستند. ا

 .ها فراهم کنندآن ش یو آزما دی جد یهادهیخلق ا یرا برا یی فضا دی با رانیمد

  یسازمان  ینوآور  لیدر تسه  یاجتماع   یهانقش شبکه  ی( انجام شده، به بررس2024و همکاران )  یکه توسط زارع   یادر مطالعه

به   توانندیکارکنان م  انیم  یررسمیو ارتباطات غ  ی که تعاملات اجتماع  دهند ینشان م قیتحق  ن یا یهاافتهیپرداخته شده است.  

بتوانند با    یکه در آن کارکنان به راحت  یطیمح  جادیا  تیبر اهم  نی همچن  قیتحق  نیمنجر شوند. ا  دی جد  یهادهی دانش و ا  بادلت

 .و مستمر رخ دهد یعیطب یبه شکل یتا نوآور کند یم  دیارتباط برقرار کنند، تأک گریکدی

ها پرداخته است. در سازمان  ینوآور  یندهایبر فرآ  یسازتالیجید  ریتأث  لی( به تحل2023و همکاران )  ینیتوسط حس  یپژوهش

م  قیتحق  نیا د  دهد ینشان  عنوان    تواندیم  یسازتال یجی که  با    ینوآور  ندیفرآ  عیتسر  یبرا  یدیمحرک کل  کیبه  عمل کند. 

ابزارها  ادهاستف داده  توانندیها مسازمان  تال،یجید  یاز  فرآ  دایپ   یدسترس  یشتریب  یهابه  و  را   قیتحق  یندهایکنند  توسعه  و 
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 ها  پژوهشنامه مدیریت در سازمان
 86-67 صفحات   ،  1404سال ، بهار ، شماره    1دوره

 

و    ی فرهنگ  راتییو ضرورت تغ  یسازتالیجید  یموجود در راستا  یهاچالش  یپژوهش به بررس  نیا  ن،یکنند. همچن  یسازنه یبه

 .پردازدیها مدر سازمان یساختار

آن بر توسعه   ریسبز و تأث  عی در صنا  ینوآور  ی( انجام شده، به بررس2024و همکاران )  نفسکی که توسط ن  یدیجد  قیدر تحق

  توانند یتوجه دارند، م  داری و پا  یطیمحستیز  یهای که به نوآور  ییهاکه سازمان  دهندینشان م  هاافتهیپرداخته شده است.    داری پا

 ک ی  جادیا  یها براها و دولتسازمان   نیب  یهمکار  تیبر اهم  نیپژوهش همچن نی. اابندیدست   هانهیو کاهش هز  ییکارا  دبه بهبو

 .کند یم  دیکند، تأک قیسبز را تشو یهایکه نوآور یتیحما طیمح

 

 روش تحقیق - 3

افزایی میان رفتار سازمانی  های ترکیبی )کمی و کیفی( به بررسی همتحلیلی است و با استفاده از روش-این تحقیق از نوع توصیفی

ها و  های عمیق و تحلیل محتوای کیفی، و بخش کمی شامل تحلیل آماری دادهپردازد. بخش کیفی شامل مصاحبهو خلاقیت می

 است. AMOSو  SPSSافزارهای آماری مانند آزمون فرضیات با استفاده از نرم

هدف اصلی تحقیق، شناسایی و ارزیابی عوامل تأثیرگذار بر تعامل میان رفتار سازمانی و خلاقیت و ارائه یک چارچوب جامع برای  

 نوآوری سازمانی است. 

 شود:ها از دو روش استفاده میآوری دادهبرای جمع 

 های موفق و نوآور. ساختاریافته با مدیران و کارکنان سازمانبخش کیفی: مصاحبه نیمه •

 بخش کمی: طراحی پرسشنامه استاندارد با سؤالات بسته و باز که بر اساس متغیرهای تحقیق تدوین شده است.  •

های مختلف )تولیدی، خدماتی، فناوری اطلاعات( در ایران است. سازمان فعال در حوزه  10جامعه آماری شامل مدیران و کارکنان  

 شده استفاده شده است. بندیگیری تصادفی طبقهحجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران تعیین شده و از روش نمونه

 ها. ساختاریافته و تحلیل محتوای متن مصاحبه بخش کیفی: مصاحبه نیمه •

 : کاملاً موافق(.5: کاملاً مخالف،  1بخش کمی: پرسشنامه استاندارد با طیف لیکرت ) •

 متغیرهای تحقیق

 متغیر مستقل: رفتار سازمانی )فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، ارتباطات سازمانی(.  •

 متغیر وابسته: خلاقیت و نوآوری سازمانی.  •

 متغیر میانجی: ساختار سازمانی.  •

 اعتبار پرسشنامه با استفاده از روش محتوایی )نظر خبرگان( تأیید شده است.  •

 گزارش شده است.  0.7پایایی پرسشنامه با آزمون آلفای کرونباخ بررسی شده است که مقدار آن بالای  •

تحلیل رگرسیون چندگانه برای بررسی تأثیر متغیرهای مستقل )رفتار سازمانی( بر متغیر وابسته )خلاقیت( استفاده شده است.  

 ( تحلیل شده است.SEMهمچنین نقش میانجی ساختار سازمانی با استفاده از مدل معادلات ساختاری )

 افزارهای مورد استفادهنرم

• SPSS  های آماری و بررسی پایایی ابزارها. برای تحلیل 

• AMOS .برای تحلیل مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر 

آزمون   اند.ای )باز، محوری و انتخابی( تحلیل شده و مضامین اصلی استخراج شدهمرحلههای کیفی با روش کدگذاری سه داده

برای کنترل اثر متغیرهای مزاحم، از    همبستگی پیرسون برای بررسی رابطه میان متغیرهای مستقل و وابسته استفاده شده است.

 های خطی استفاده شده است. کننده و مدلهای آماری تعدیلروش
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 : جامعه آماری9جدول  

 درصد تعداد  ها گروه

 %20 50 مدیران

 %40 50 کارکنان ارشد 

 %40 100 کارکنان میانی 

 %100 250 جمع کل

 
 : پایایی ابزارها )آلفای كرونباخ(10جدول 

 آلفای کرونباخ  تعداد سؤالات  متغیرها

 0.82 10 فرهنگ سازمانی 

 0.78 8 سبک رهبری 

 0.80 6 ارتباطات سازمانی 

 0.85 12 خلاقیت 

 
 : ضرایب رگرسیون 11جدول 

 ( Pسطح معناداری ) ( βضریب بتا ) متغیر مستقل

 0.001 0.45 فرهنگ سازمانی 

 0.002 0.38 سبک رهبری 

 0.005 0.29 ارتباطات سازمانی 

 
 : تحلیل همبستگی پیرسون 12جدول 

 ( Pسطح معناداری ) ® ضریب همبستگی  رابطه با خلاقیت  متغیرها

 0 0.68 مثبت فرهنگ سازمانی 

 0.001 0.52 مثبت سبک رهبری 

 0.003 0.47 مثبت ارتباطات سازمانی 

 
 : تحلیل مدل معادلات ساختاری13جدول 

 ( Pسطح معناداری ) ضریب استاندارد مسیر

 0 0.65 خلاقیت  → رفتار سازمانی 

 0.002 0.48 سازمانی  ساختار  → رفتار سازمانی 

 0.001 0.56 خلاقیت  →ساختار سازمانی 

 

 های تحقیق یافته  - 4

های سبز بر فرآیندهای نوآوری سازی و نوآوریهای اجتماعی، دیجیتالپژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی، شبکه

از روش تحقیق ترکیبی شامل مصاحبهسازمان این هدف،  به  برای دستیابی  انجام شده است.  های  نامههای عمیق و پرسشها 

 شود.های تحقیق ارائه میاستاندارد استفاده گردید. در ادامه به تفصیل یافته
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 های مربوط به فرهنگ سازمانی یافته- 4- 1

ها  سازی نوآوری طور معناداری در پیادههایی با فرهنگ نوآورانه، بهدهد که سازمانتأثیر فرهنگ نوآورانه: نتایج نشان می •

دهندگان بر این باور بودند که فرهنگ سازمانی مثبت، به تسهیل فرآیند نوآوری از پاسخ  %75اند.  تر عمل کردهموفق

 کند. کمک می

از مدیران مورد مطالعه بیان کردند که حمایت و رهبری مؤثر از سوی مدیریت، نقش کلیدی در    %82نقش رهبری:   •

 گیری فرهنگ نوآوری است. دهنده اهمیت رهبری در شکلایجاد فضایی مناسب برای نوآوری دارد. این نتایج نشان

 های اجتماعی های مربوط به شبکهیافته- 4- 2

از کارکنان اذعان داشتند که تعاملات غیررسمی در محیط کار به تبادل    %68تأثیر تعاملات اجتماعی: بر اساس نتایج،   •

تواند به تسهیل دهد که ایجاد فضایی برای تعاملات اجتماعی میها و دانش کمک کرده است. این نتایج نشان میایده

 نوآوری منجر شود. 

ارتباطات:   • در  فناوری  پاسخ  %70نقش  پلتفرماز  مانند  دیجیتال  ابزارهای  از  استفاده  که  کردند  تأکید  های  دهندگان 

دهنده اهمیت فناوری در  ها نشانارتباطی، به بهبود ارتباطات و همکاری میان کارکنان کمک کرده است. این یافته

 ها است. های اجتماعی در سازمانتسهیل شبکه 

 سازی های مربوط به دیجیتالیافته- 4- 3

سازی به عنوان یک محرک کلیدی  از مدیران به این نتیجه رسیدند که دیجیتال  %78سازی بر نوآوری:  تأثیر دیجیتال •

های بیشتری توانند به دادهسازی میها با دیجیتالدهند که سازمانها نشان میکند. این یافتهدر فرآیند نوآوری عمل می

 سازی نمایند. دسترسی پیدا کنند و فرآیندهای نوآوری را بهینه 

های مرتبط با تغییرات فرهنگی  دهندگان به چالشاز پاسخ  %60سازی،  سازی: باوجود فواید دیجیتالهای دیجیتالچالش •

 سازی شوند. توانند مانع از پذیرش کامل دیجیتالها میها اشاره کردند. این چالشو ساختاری در سازمان

 های مربوط به نوآوری در صنایع سبز یافته- 4- 4

های سبز توجه  های مورد مطالعه به نوآوریاز سازمان  %74دهد که  محیطی: نتایج نشان میهای زیستتوجه به نوآوری  •

 ها منجر شده است.دارند و این موضوع به بهبود کارایی و کاهش هزینه

ها و نهادهای دولتی  دهندگان بر این باور بودند که همکاری بین سازماناز پاسخ  %69ها و دولت:  همکاری بین سازمان •

 های سبز بسیار ضروری است.برای ایجاد محیط حمایتی جهت نوآوری 

 
 : تأثیر فرهنگ سازمانی بر نوآوری 14جدول 

 درصد موافقین  عامل

 %75 فرهنگ نوآورانه 

 %82 حمایت مدیریت 

 
 های اجتماعی بر نوآوری: تأثیر شبکه15جدول 

 درصد موافقین  عامل

 %68 تعاملات غیررسمی 

 %70 استفاده از ابزارهای دیجیتال 
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 سازی بر نوآوری: تأثیر دیجیتال16جدول 

 درصد موافقین  عامل

 %78 سازی تأثیر مثبت دیجیتال

 %60 سازی های دیجیتالچالش

 

 های سبز: توجه به نوآوری17جدول 

 درصد موافقین  عامل

 %74 محیطیهای زیستتوجه به نوآوری

 %69 همکاری با دولت 

نشان می پژوهش  اجتماعی، دیجیتالدهد که فرهنگ سازمانی، شبکهاین  نوآوریهای  و  عوامل کلیدی در  سازی  از  سبز  های 

توانند به مدیران کمک کنند تا راهکارهای مؤثری  ها هستند. نتایج حاصل از این تحقیق میتسهیل فرآیندهای نوآوری در سازمان

تواند به افزایش ها و موانع موجود در این زمینه میعلاوه، توجه به چالشهای خود اتخاذ کنند. بهبرای بهبود نوآوری در سازمان

 اثربخشی اقدامات نوآورانه منجر شود.

 

 فرضیات پژوهش 

 اصلی   فرضیه

 گذارد؟ ویژه فرهنگ سازمانی و سبک رهبری، بر خلاقیت کارکنان تأثیر میچگونه رفتار سازمانی، به

ویژه، فرهنگ  پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمانی و سبک رهبری نقش بسیار مهمی در افزایش خلاقیت کارکنان دارند. به

های جدید  طور معناداری موجب افزایش خلاقیت و تولید ایدهکنند، بهنوآورانه که در آن کارکنان احساس آزادی و حمایت می

دهندگان به فرهنگ نوآورانه به عنوان عاملی مؤثر بر خلاقیت اشاره کردند. همچنین،  از پاسخ  %75دهد که  شود. نتایج نشان میمی

های جدید کمک  موافق( به ایجاد فضایی مساعد برای ابراز خلاقیت و جستجوی ایده  %82حمایت و رهبری مؤثر از سوی مدیران )

مرکز کرده و فضایی فراهم کنند که در آن کارکنان بتوانند  ها باید بر روی بهبود فرهنگ و رهبری خود تکند. بنابراین، سازمانمی

 های خلاقانه خود را آزادانه بیان کنند. ایده

 فرعی   فرضیه

 توانند فرآیندهای نوآوری سازمانی را تسهیل یا محدود کنند؟ . چه عواملی از رفتار سازمانی می1

 توانند فرآیندهای نوآوری سازمانی را تسهیل یا محدود کنند: های تحقیق، چند عامل کلیدی از رفتار سازمانی میبر اساس یافته

دهندگان  پاسخ % 75تواند به تسهیل نوآوری کمک کند. فرهنگ سازمانی مثبت: فرهنگ نوآورانه و پذیرای تغییرات می •

 کند. بر این نکته تأکید کردند که فرهنگ سازمانی مثبت، به فرآیند نوآوری تسهیل می

موافق( به ایجاد محیطی مساعد برای نوآوری کمک   %82ها )سبک رهبری: رهبری مؤثر و حمایت مدیریت از نوآوری  •

 هایی برای خلاقیت و نوآوری ایجاد کند. تواند محدودیتکند. رهبری ناکارآمد میمی

ها و  توانند به تبادل ایدهموافق( می  %68های اجتماعی در محیط کار ) تعاملات اجتماعی: تعاملات غیررسمی و شبکه •

توانند  کنند، میهای کاری که تعاملات اجتماعی را تشویق میتسهیل فرآیند نوآوری کمک کنند. در نتیجه، محیط 

 نوآوری را بهبود بخشند.

توانند مانع از پذیرش  اشاره( می  %60سازی )های مرتبط با دیجیتالسازی: در عین حال، چالشهای دیجیتالچالش •

 ریزی کنند.ها برنامهها باید برای مقابله با این چالشها شوند. بنابراین، سازماننوآوری 
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 ها ایجاد کرد؟ های این پژوهش، محیطی مساعد برای تقویت خلاقیت و نوآوری در سازمانتوان با استفاده از یافته . چگونه می2

 توان از راهکارهای زیر استفاده کرد: ها، میبرای ایجاد محیطی مساعد برای تقویت خلاقیت و نوآوری در سازمان

سازمان • نوآورانه:  فرهنگ  بهتوسعه  باید  میها  این  دهند.  توسعه  را  نوآورانه  فرهنگ  فعال  به  طور  تشویق  شامل  تواند 

 های جدید باشد. پذیری، پذیرش خطا به عنوان بخشی از فرآیند یادگیری و ایجاد فضایی برای ابراز ایدهریسک 

به • باید  مؤثر: مدیران  رهبری  از  نوآوریحمایت  از  و  الگوهای خلاقیت عمل کنند  های کارکنان حمایت کنند.  عنوان 

 تواند به بهبود این عامل کمک کند. های آموزشی برای رهبری مؤثر میبرگزاری کارگاه

فناوری • از  استفاده  ارتباطی:  ابزارهای  کردن  پلتفرمفراهم  و  دیجیتال  ارتباطی میهای  تعاملات  های  تسهیل  به  تواند 

تواند نوآوری را افزایش ها کمک کند. ایجاد یک فضای دیجیتال برای همکاری میان کارکنان میاجتماعی و تبادل ایده

 دهد. 

نوآوری  • به  نوآوری تشویق  به  پایدار میهای زیستهای سبز: توجه  بهبود کارایی در  محیطی و  ایجاد تمایز و  به  تواند 

 های سبز تشویق کنند. سازمانی را برای توسعه نوآوری های بینها باید همکاریها منجر شود. سازمانسازمان

سازی را فراهم های آموزشی و منابع لازم برای پذیرش دیجیتالها باید برنامهسازی: سازمانهای دیجیتالمقابله با چالش •

 راحتی با تغییرات سازگار شوند. کنند تا کارکنان بتوانند به

ها ایجاد کنند و به  توانند بهبود قابل توجهی در خلاقیت و نوآوری در سازمانهای این پژوهش، این اقدامات میبا توجه به یافته

 پیشرفت کلی سازمان کمک نمایند. 

 

 گیری بحث و نتیجه  - 5

.  شوند یشناخته م  ا یو پو  یرقابت   یهاطیها در محسازمان  تیموفق  یبرا  یدیبه عنوان عوامل کل  یو نوآور  تیامروز، خلاق  یایدن  در

 ت یخلاق  تیدر تقو  یینقش بسزا  ،یو سبک رهبر  یفرهنگ سازمان  ژهیبه و  ،ی که رفتار سازمان  دهدیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهی

 ندیموجود در فرآ  یهاسک یکنند و از ر  انیب  یخود را به راحت  یهادهی تا ا  دهد یبه کارکنان اجازه م  ه،کارکنان دارد. فرهنگ نوآوران

 .نترسند ینوآور

کمک کند. در    ینوآور  ندیفرآ  لیبه تسه  تواند یاعتماد و احترام متقابل بنا شده باشد، م  هیمثبت که بر پا  یفرهنگ سازمان   کی

نشان    هاافتهی  نی. اکند یم  تیها حمااز آن   تیریارزشمند است و مد  شانیهادهیکه ا  کنندینوع فرهنگ، کارکنان احساس م  نیا

 سبک   .خلاق هستند  یقادر به جذب و حفظ استعدادها  شتریتوجه دارند، ب  یفرهنگ  نیچن  جادیاکه به    ییهاکه سازمان  دهدیم

تا    دهد یامکان م  رانیمؤثر به مد  ی. رهبرشودیشناخته م  یو نوآور  تیخلاق  لیدر تسه  یدیعامل کل   کیبه عنوان    زین  یرهبر

ا  یطیمح انگ  یکنند که در آن کارکنان احساس آزاد  جادیرا  الگوهابه  د یبا  رانیداشته باشند. مد  یشتریب  زهیعمل و   ی عنوان 

 .بروند د یجد  یهادهیبه دنبال ا زیکنند تا کارکنان ن تیحما  هایعمل کرده و از نوآور تیخلاق

دارند.    ینوآور  ند یبر فرآ  یمثبت ریکار تأث  طیدر مح  یررسمیغ  ی ارتباط  ی هاو شبکه یکه تعاملات اجتماع  دهدینشان م   قاتیتحق

ا  توانندیتعاملات م  نیا از فرهنگ همکار  ییها در سازمان  ژهیوکارکنان کمک کنند و به  انیو دانش م  هادهیبه تبادل  و   یکه 

  ند یفرآ  لیبه تسه  تواند یم  یتعاملات اجتماع  یبرا  یی فضا  جادی ا  ن،یمشهود است. بنابرا  شتریب  وندر  ن یمند هستند، ابهره  یهمفکر

شود  ینوآور کل  کیعنوان  به  زین  یسازتالیجید  .منجر  فرآ  یدیمحرک  م  ینوآور  ندیدر  سازمانشودیشناخته  به    یی ها.  که 

  ها افتهی  نیکنند. ا  یسازنهیخود را به  یندهایکنند و فرآ  دای پ   یدسترس  یشتریب  یهاتوجه دارند، قادرند به داده  یسازتالیجید

  ز ین یسازتالیجیمرتبط با د  یهاحال، چالش نیها است. با اسازمان  در تیو خلاق ی نوآور لیدر تسه یفناور تیدهنده اهمنشان

 .ها توجه شودبه آن دی وجود دارد که با
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  د ی ها باسازمان  ن،یشوند. بنابرا  ها ی نوآور  رشیمانع از پذ  توانندیم   ،یو ساختار  یفرهنگ  راتییمانند تغ  ،یسازتالیجید یهاچالش

امر   ن یسازگار شوند. ا تالیجید راتییبا تغ یراحتها بتوانند بهکارکنان فراهم کنند تا آن یو منابع لازم را برا یآموزش ی هابرنامه

جنبه مهم   کیعنوان  به  زیسبز ن  یهاینوآور  .کمک کند  های نوآور  رشیپذ  شیو افزا  رییمقاومت در برابر تغ  کاهشبه    تواندیم

  را یداشته باشند، ز  یطیمحستیز  یهای به نوآور  یشتر یتوجه ب  د یها بااند. سازمانمورد توجه قرار گرفته   ینوآور  ندیدر فرآ  گرید

  ی با نهادها  یشوند. همکار  نجرم  زیدر بازار ن  زیتما  جاد یبه ا  توانندیبلکه م   کنند یکمک م  یینه تنها به بهبود کارا  ها ی نوع نوآور  نیا

 .سبز کمک کند یها ی به توسعه نوآور تواندیم نهیزم  نیدر ا گری د یهاو سازمان یدولت

  ر ی تأث  یو نوآور  تیبر خلاق  میطور مستقبه  یو فرهنگ سازمان   یکه رفتار سازمان   دهندیپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهی  ،یکل  طوربه

با. سازمانگذاردیم بتوانند مح  ینوآورانه و رهبر  یهابه توسعه فرهنگ   دی ها  تا  برا  یط یمؤثر توجه کنند  و   تیخلاق  یمساعد 

  جه، ینت  در  .سازمان کمک کنند  تیبه موفق  تیو در نها  ینوآور  یندهایبه بهبود فرآ  توانندیم   اماتاقد  ن یکنند. ا  جادیا  ینوآور

امر   نیخود تمرکز کنند. ا  یو سبک رهبر  ی فرهنگ سازمان  تیتقو  یبر رو  دی ها باخلاق و نوآور، سازمان  طیمح  کی  جادیا  یبرا

توجه به    ن،یسبز باشد. همچن  یهای به نوآور  قیو تشو  یارتباط  یهاپلتفرم   جادیا  ،یآموزش  یها کارگاه  یشامل برگزار  تواندیم

 .کمک کند یبه بهبود روند نوآور تواندیکارکنان م  یو فراهم کردن منابع لازم برا یسازتالیجید ی هاچالش

طور مستمر در حال  به  د یها باسازمان  ،ینوآور  ندیدر فرآ  تیبه موفق  دنیرس  یگفت که برا  توانیپژوهش، م  ن یا  جیتوجه به نتا   با 

  ی سازگار  ییو توانا  یریپذانعطاف  افتند،یبه سرعت اتفاق م  راتییامروز که تغ  یایدر دن  ژهیوباشند. به  راتییبا تغ  قیو تطب  یریادگی

کمک کنند   رندگانیگمیو تصم  رانیبه مد   توانندیم  قیتحق  ن یا  جینتا   ت، ینها  در  .برخوردار است  یی بالا  ت یاز اهم  د یجد  طیبا شرا

  توانند یها م راهکارها، سازمان نیا یخود اتخاذ کنند. با اجرا  ی هادر سازمان یو نوآور تیخلاق  تیتقو یبرا یمؤثر ی تا راهکارها

مؤثر   یو رفتارها  ی در فرهنگ سازمان  یگذارهیسرما  ن،یرا. بنابابند یدر بازار دست    یتوان رقابت  ش یبه بهبود عملکرد خود و افزا

 .امروز در نظر گرفته شود ریو متغ دهیچیپ   یایدر دن تیموفق یبرا یدیکل یاستراتژ کیبه عنوان  تواندیم

 

 ندهیآ قاتیتحق  یبرا   شنهاداتیپ

  ی چگونگ قیدق یبررس تال،یجید یهای فناور عیسر شرفتیها: با پ در سازمان  یو نوآور تیبر خلاق نینو یهایفناور ریتأث یبررس

کمک کند.   دیجد  یهاها و فرصتاز چالش  یبه درک بهتر  تواندیم  یکار  یهاط یدر مح  یو نوآور  تیبر خلاق  هایفناور  نیا  ریتأث

و    ینوآور  یندهایبر فرآ  یارتباط   یهایو فناور  نیماش  یریادگ ی  ،یهوش مصنوع   یابزارها  ریتأث  یوبر ر  توانندیم  ندهیآ  قاتیتحق

 .ها تمرکز کنند در سازمان تیخلاق

  تیبر خلاق  یفرهنگ سازمان  ریتأث  نهیدر زم  یاسهیمقا  قاتیمختلف: انجام تحق  عیدر صنا  ی سازمان  یهافرهنگ   یاسهیمقا  لیتحل

  ی به بررس  توانندیم  قاتیتحق  نیکمک کند. ا  هاوه یش  نیخاص و بهتر  ی الگوها  ییبه شناسا  تواندیمختلف م  عیدر صنا  یو نوآور

  ی قابل اعتماد  ج یکارکنان بپردازند و نتا  تینوآورانه و خلاق  یخدمات( بر رفتارها   د، یتول  ،یناورنوع صنعت )مانند ف  ریتأث  یچگونگ

 .ها ارائه دهندبهبود عملکرد سازمان یبرا

در   ی و تجرب یتیجنس ، یتنوع فرهنگ ریتأث ی به بررس توانندیم   ندهیآ قاتی: تحقیو نوآور تیبر خلاق ها مینقش تنوع در ت یبررس

  ی ندهایآن بر بهبود فرآ  ریمختلف و تأث   یهانهیتعامل افراد با زم  ی چگونگ  لیبپردازند. تحل  یو نوآور  تیبر خلاق  یکار  یهامیت

ها  به سازمان  تواند یموضوع م  ن یخلاق و نوآور منجر شود. ا  ی هامی ت  لیتشک  یمؤثرتر برا  ی هاوهیش  یی به شناسا   تواندیم  ینوآور

 .کنند یبرداربهره یبهبود عملکرد و نوآور یتنوع برا ی بالا یهالیکمک کند تا از پتانس
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Abstract 
Innovation is one of the key factors for the success of organizations in today's world, which allows them to achieve 

growth and development in complex and competitive environments. Organizational behavior and creativity, as 

two fundamental components of organizational performance, play an important role in creating and developing 

innovation. This article aims to examine the synergy between organizational behavior and creativity, and to present 

a comprehensive framework for strengthening innovation in organizations. In this regard, the impact of 

organizational culture, leadership style, organizational structure, and communication on creativity and innovation 

has been analyzed. The research method of this article is designed as a combination (quantitative and qualitative). 

In the qualitative part, semi-structured interviews were conducted with managers and employees of successful 

organizations, and the data were analyzed using open, axial, and selective coding methods. In the quantitative part, 

data were collected through a standard questionnaire and analyzed with SPSS and AMOS software. The statistical 

population included managers and employees of 10 organizations active in the fields of production, services, and 

information technology, and the sample size was determined using the Cochran formula. The results of the study 

showed that open and participatory organizational culture, transformational leadership style, flexible 

organizational structure, and effective communication among employees have a positive and significant effect on 

organizational creativity and innovation. Also, multiple regression analysis and structural equation modeling 

showed that organizational structure, as a mediating variable, plays an important role in strengthening the 

relationship between organizational behavior and creativity. Regression coefficients showed that organizational 

culture with a beta coefficient of 0.45, leadership style with a beta coefficient of 0.38, and organizational 

communication with a beta coefficient of 0.29 have the greatest effect on creativity. Pearson correlation analysis 

showed that there is a positive and significant relationship between organizational behavior and creativity. The 

correlation coefficient between organizational culture and creativity was 0.68, leadership style and creativity was 

0.52, and organizational communication and creativity was 0.47. Also, structural equation modeling analysis 

showed that organizational behavior plays a significant mediating role in increasing creativity through 

organizational structure. This study showed that the interaction between organizational behavior and creativity is 

the basis for innovation in organizations. Organizations that focus on creating a culture of innovation, 

transformational leadership, flexible structures, and effective communication can benefit more effectively from 

this interaction. The framework proposed in this article can be used as a practical guide for managers and leaders 

of organizations in developing innovation. Based on the findings of this study, it is suggested that organizations 

provide a suitable platform for creativity and innovation by strengthening the culture of innovation, creating a safe 

psychological space for expressing new ideas, reducing bureaucracy, and increasing communication among 

employees. Also, training managers in transformational leadership styles and strengthening communication skills 

among employees can help increase innovation. 
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