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بهار 1392 ، دوره 22 ، شماره 1 ، صفحه 25 تا 32

تاثير عوامل درون سازمانی بر خلاقيت و بهره وری کارکنان:
مورد بيمارستان شهدای تجریش 

سودابه وطنخواه1 ، پیوند باستانی2*، داوود مصطفایی2 ، سمانه کریمی3 ، نسرین شعربافچی زاده4 

مقدمه: با توجه به اهميت نقش نيروی انسانی در تمام سازمانها و بالاخص بيمارستانها به عنوان مهم 
ترين و اصلی ترين مركز ارائه مراقبت های بهداشتی و درمانی و نيز از آنجا كه شواهد حكايت از اثربخشی، 
بهره وری و رضايتمندی بيشتر در سازمان هايی كه خلاقيت در آنها در سطح بالاتری به چشم می خورد 
،دارد، اين پژوهش به بررسی رابطه عوامل چندگانه درون سازمانی با خلاقيت كاركنان و بهره وری آنها 

خواهد پرداخت.
روش كار: اين مطالعه از نوع مطالعات توصيفی تحليلی و همبستگی است كه به صورت مقطعی در 
سال 1390 بر روی 200  نفر از كاركنان شاغل در مركز آموزشی درمانی شهدای تجريش كه به صورت 
تصادفی سيستماتيک انتخاب شده بودند، انجام شده است.ابزار جمع اوری داده ها پرسشنامه 76 سوالی 
بود كه روايی صوری و محتوايی آن با استفاده از نظرات متخصصان و صاحبنظران تعيين گرديد و برای 
تعيين روايی ساختار )همگرايی( در هر بعد از سوالات پرسشنامه،از ضريب همبستگی اسپيرمن استفاده 
گرديد.جهت سنجش پايايي پرسشنامه نيز از ضريب آلفاي كرونباخ برای هر بعد از سوالات استفاده شده. 
داده های حاصله پس از ورود به نرم افزار SPSS با كمک تست های آماری متناسب در سطح معنی داری 

0,05 تحليل شده است.
يافته ها: يافته ها حاكی از آن بود كه بين تمام ابعاد عوامل درون سازمانی به جزء بعد چالشی بودن 
كار با خلاقيت رابطه همبستگی آماری مثبت و معنا دار وجود داشت. اين در حالی است كه تنها سه عامل 
درون سازمانی: تشويق مدير بالادست، تشويق سازمانی و وجود منابع كافی با بهره وری كاركنان رابطه 

همبستگی آماری مثبت و معنی دار نشان داد.
نتيجه گيري: ازآنجا كه فرهنگ سازمانی و خلاقيت به عنوان دو مولفه پيش بينی كننده اثربخشی و 
بهره وری سازمان معرفی شده اند، ضروری است كه بتوان به نحوی آن را در سازمان، نهادينه كرد.به علاوه 
مديران می بايست ضمن شناخت فرهنگ سازمانی خود، زمينه ای را برای توسعه فرهنگی كه مشوق 

خلاقيت بوده و در عين حال در تعامل مثبت با بهره وری سازمانی باشد، فراهم آورند.

كليد واژه ها: خلاقيت، بهره وری، بيمارستان، عوامل درون سازمانی

چکيده 

1- دانشیار گروه مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، مرکز تحقیقات علوم مدیریت و اقتصاد سلامت، دانشکده مدیریت و اطلاع رسانی پزشکی، دانشگاه علوم پزشکی ایران، تهران، ایران
2-  کارشناس ارشد مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، دانشجوی مقطع دکتری مدیریت خدمات بهداشتی درمانی دانشکده مدیریت و اطلاع رسانی پزشکی دانشگاه علوم پزشکی ایران ، تهران، ایران

3- کارشناس ارشد مدیریت اجرایی، بیمارستان شهدای تجریش، دانشگاه علوم پزشکی شهید بهشتی
4- استادیار مدیریت خدمات بهداشتی درمانی، مرکز تحقیقات علوم مدیریت و اقتصاد سلامت، دانشکده مدیریت و اطلاع رسانی پزشکی، دانشگاه علوم پزشکی ایران، تهران، ایران

* )نویسنده مسوول(: تهران، خیابان ولیعصر، روبروی بیمارستان خاتم الانبیاء، دانشکده مدیریت و اطلاع رسانی پزشکی، گروه مدیریت خدمات بهداشتی درمانی
p-bastani@razi.tums.ac.ir :پست الکترونیک 
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تاثير عوامل درون سازمانی بر خلاقيت و بهره وری کارکنان: ...

مقدمه
دستيابی به بهره وری پايدار، خلاقيت و نوآوری در گرو مديريت 
است)1(.  متعهد  و  هوشمند  اثربخش،  كارا،  انسانی  نيروی  و 
خلاقيت عاملی است كه موجب رشد، توسعه و بالندگی سازمانها 
شده و از طريق افزايش قابليت ها، امكانات و فرصت های جديد به 
توسعه فعاليت ها و برنامه های سازمانی كمک می كند. از سوی 
ديگر، خلاقيت می تواند موجب افزايش انعطاف پذيری ،ارتقاء 
سطح توانايی ها و گسترش سطح يادگيری سازمانی گردد. )2(

از سوی ديگر، هالی1 صاحبنظر سيستمی خلاقيت، بر نقش 
اين  بر  محيط در شكل گيری خلاقيت تاكيد می كند )3( و 
عقيده است كه نمی توان به افراد و كارهای خلاق آنها جدای از 

محيطی كه در آن فعاليت می كنند، نگريست.
برای  نيز محلی  بر عوامل فردی و محيطی، گروه ها  علاوه 
ارضای نيازهای مختلف فردی و سازمانی هستند. در واقع يكی از 
مهم ترين كاركردهای گروه، سينرژی خلاق می باشد و چنانچه 
فعاليت های خلاقانه در يک گروه انجام شود، به صورت متزايد 
درآمده و حالت سينرژيكی به خود می گيرد. در همين رابطه، 

مهم ترين متغيرهای گروهی موثر بر خلاقيت عبارتند از:
اندازه گروه: تحقيقات حاكی از آن است كه گروه های5-7   
نفره می توانند داده های مختلف و متنوعی توليد كنند و لذا 

به اندازه كافی محرك بروز خلاقيت در افراد هستند.
تنوع گروه: تنوع مهارت ها و تخصص ها در يک گروه هم   
باعث افزايش اثربخشی و هم باعث بروز ايده های جديد می 

گردد.
انسجام گروه: كه عبارت است از ميزانی كه افراد گروه جذب   
يكديگر شده و از هم حمايت ميكنند. آمابيل2 معتقد است 
كه برای داشتن خلاقيت، علاوه بر وجود تنوع گروهی،اعضای 

گروه بايد حمايت متقابلی از يكديگر داشته باشند)4(.
سيستم ارتباطات گروه: برخی محققان جنبه های مختلفی از   

سيستم ارتباطات را بر خلاقيت موثر می دانند.
مطالعات مختلف )5-6( حاكی از آن است كه خلاقيت، متاثر 
از متغيرهای سطح سازمانی نيز می باشد كه مهم ترين اين 

متغيرها عبارتند از:
سبك رهبری: به عقيده آمابيل،كارهای خلاق، عمدتا مبهم،   

دارای ريسک و در معرض انتقاد هستند و انتظار می رود از 
طريق رهبری حمايتی بتوان آنها را تسهيل كرد)4(. در همين 
رابطه اولدهام و همكاران نيز در مطالعات خود به بررسی تاثير 
سبک های رهبری بر روی خلاقيت پرداختند و به اين نتيجه 
رسيدند كه سبک رهبری حمايتی و غير كنترلی، مهم ترين 

عامل موثر بر خلاقيت و نوآوری می باشد)7(. 
ساختار سازمانی  

سيستم پاداش: برخی از محققان جنبه هايی از سيستم پاداش   
را بر شكوفايی خلاقيت موثر می دانند. در همين رابطه، نتيجه 
يكی از اين تحقيقات حاكی از آن است كه انگيزش بيرونی، 
نقش تعيين كننده ای بر ايجاد خلاقيت دارد و جذابيت و 

چالشی بودن كار جزء اين پاداش هاست )5(.
جو سازمانی و فرهنگ سازمانی  

منابع: دو منبع اصلی موثر بر خلاقيت، زمان و پول است كه   
ميزان تخصيص انها به يک گروه يا پروژه می تواند منجر به 

تشويق يا سركوب خلاقيت گردد )5(.
به گسترش سطح  توجه  با  بهره وری  اهميت  از سوی ديگر 
رقابت، پيچيدگی های فناوری، تنوع سليقه ها، كمبود منابع و 
سرعت تبادل اطلاعات بر كسی پوشيده نيست تا جايی كه می 
توان گفت، بهره وری، تنها عاملی است كه ثبات سازمان را در 
دنيای پر رقابت امروز تضميين می كند )8(. در همين رابطه، 
تحقيقات اسپنس3 مويد آن است كه بهبود شرايط محيطی 
سازمان، اثرات مثبتی بر كاركنان دارد و آنان را متعهد می سازد 
كه تلاش بيشتری در انجام وظايف سازمانی از خود نشان دهند 

و در نتيجه آن، كارايی سازمانی افزايش می يابد )9(.
اما با مروری بر تحقيقات انجام شده می توان به شواهدی دال 
بر ارتباط بين تمامی متغييرهای پيشگفت با يكديگر پيدا كرد به 
عنوان مثال، آندرسون4 در مطالعه جامعی نشان داد كه بين فرهنگ 
سازمانی و سبک رهبری با خلاقيت كاركنان رابطه وجود دارد و 
در اين ميان همراه با افزايش خلاقيت در سازمان، رضايتمندی 

كاركنان، اثربخشی و بهره وری سازمان، افزايش می يابد )10(.
اهميت اين پژوهش ها تا بدانجاست كه تحقيقات انجام شده 
از وجود همبستگی مثبتی بين  در بيمارستان ها نيز حاكی 
فرهنگ حاكم بر بيمارستان و خلاقيت نيروی انسانی شاغل 

1- Halee
2- Aumabil
3- Spence
4- Anderson
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سودابه وطنخواه و همکاران

در آن می باشد كه اين همبستگی می تواند موجب بهره وری 
نيروی كار گردد)11(لذا با توجه به اهميت نقش نيروی انسانی 
در تمام سازمانها و بالاخص بيمارستانها به عنوان مهم ترين و 
اصلی ترين مركز ارائه مراقبت های بهداشتی و درمانی، در اين 
پژوهش به دنبال بررسی رابطه عوامل چندگانه درون سازمانی با 

خلاقيت كاركنان و بهره وری آنها خواهيم بود.

روش کار
كه  است  تحليلی  توصيفی  مطالعات  نوع  از  مطالعه،  اين 
انجام شده است و جامعه  به صورت مقطعی در سال 1390 
آماری آن را863 نفر از كاركنان شاغل در مركز آموزشی درمانی 
شهدای تجريش كه از مراكز تحت پوشش دانشگاه علوم پزشكی 

شهيد بهشتی است،تشكيل می دهند. 
نمونه ی پژوهش به صورت تصادفی سيستماتيک و با استفاده 
از فرمول آماری كوكران تخمين زده شد. σ در اين فرمول با 
توجه به مطالعات پيشين برابر 2/06، ميانگين انحراف معيار 

داده های جمع آوری شده و  d برابر
0/4، ميزان خطای استاندارد بود. α )خطای نوع اول( برابر 

 برابر 1/96 در نظر گرفته شد. بنابراين حجم 
2

2/1 α−Z 0/05 و 
نمونه پس از اضافه كردن 20% به آن برای پرسشنامه های ناقص 

و تورش دار، 123 نفر از كاركنان به دست آمد. 
با استفاده از  فرمول كوكران: 

 

كه در آن  با توجه به اهداف تحقيق، بهترين ابزار برای جمع 
سوالات  عمده  بخش  دو  شامل  نامه ای  پرسش  داده ها،  آوری 
عمومي و سوالات تخصصي بود كه در قسمت سوالات عمومي  
سعي بر اين بود كه اطلاعات كلي و جمعيت شناختي در رابطه با 
پاسخ دهندگان جمع آوري گردد اين بخش مشتمل بر 7 سوال در 

زمينه سن، جنس، سطح تحصيلات، واحد محل خدمت و پست 
سازمانی ،مي  گرديد. بخش سوالات تخصصی شامل 76 سوال پنج 
گزينه ای بر اساس مقياس 5 رتبه ای ليكرت ) خيلی زياد = 5 و 
خيلی كم = 1 ( بوده كه  نحوه ارزشگذاری برای سئوالات منفی 

دقيقاً برعكس ارزشگذاری سئوالات مثبت بوده است. 
به منظور طراحی اين پرسشنامه، پس از بررسی متون مرتبط 
از نظرات متخصصان استفاده شده است. ضمنا سوالاتی كه در 
بعد خلاقيت و بهره وری مورد استفاده قرار گرفته از پرسشنامه 
ای كه قبلا توسط حسن بيگی و همكاران در شركت فرودگاه 
های كشور به كار رفته)18(، استخراج شده است. به طوريكه در 

نهايت،تعداد سوالات در هر بعد به تفكيک زير مي باشد:
3 سوال مربوط به آزادی عمل، 5 سوال مربوط به كار چالشی، 
بالادست،15 سوال مربوط  به تشويق مدير  18 سوال مربوط 
به تشويق سازمانی، 12 سوال مربوط به نبود موانع سازمانی، 
6 سوال مربوط به منابع كافی و 5 سوال در زمينه فشارهای 
كاری واقع نگر بود كه مجموعه اين عوامل به عنوان عوامل درون 
سازمانی در نظر گرفته شدند كه رابطه آنها با 6 سوال در بعد 

خلاقيت و 6 سوال در بعد بهره وری مورد سنجش قرار گرفت.
از  اين پرسشنامه،  براي سنجش  روايی صوری و محتوايی 
نظرات دو نفر از متخصصان و صاحبنظران در اين رشته استفاده 
شد و بدين ترتيب پرسشنامه مذكور از نظر اعتبار صوری و 
محتوايی مناسب تشخيص داده شد. ضمنا به منظور تعيين 
سوالات  از  بعد  هر  در  همگرايی  روايی  نوع  از  ساختار  روايی 
پرسشنامه، با استفاده از ضريب همبستگی اسپيرمن، همبستگی 
هر يک از سوالات با نمره كلی آن بعد به دست آمد كه در مورد 

همه ابعاد ضريب ياد شده بيشتر از 0/7 بود.
جهت سنجش اعتبار پايايي پرسشنامه نيز از ضريب آلفاي 
كرونباخ استفاده شده است كه ميزان آن برای سوالات حيطه های 
مختلف عبارت بود از: سئوالات مربوط به بعد آزادی عمل 85 
سوالات  درصد،   79 چالشی  كار  به  مربوط  سوالات  درصد، 
مربوط به بعدتشويق مدير بالادست 87 درصد، سوالات مربوط 
به نبود موانع سازمانی 83 درصد، سوالات بعد منابع كافی 82 
درصد و سوالات بعد فشارهای كاری واقع نگر 81 درصد. ضمن 
آنكه ضريب آلفای كرونباخ برای سوالات مربوط به خلاقيت و 
بهره وری به ترتيب مساوی با 88 و 91 درصد بود.كه اين اعداد 
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تاثير عوامل درون سازمانی بر خلاقيت و بهره وری کارکنان: ...

نشان دهندة آن است كه پرسشنامه مورد استفاده، از قابليت 
اعتمادلازم برخوردار مي باشد. 

پس از ارائه پرسشنامه ها به اعضای نمونه منتخب و توجيه آنها 
به صورت حضوری برای اطمينان از دقت و كيفيت داده های 
جمع آوری شده و نيز ضمن توضيح در مورد هدف تحقيق و 
اهميت آن، به اخذ رضايت شفاهي از شركت كنندگان مبادرت 
گرديد و پرسشنامه ها صرفا به افراديكه مايل به مشاركت در طرح 
بودند، داده شد. ضمنا افراديكه به هر دليل مايل به همكاری 
آنها  به جاي  با شرايط مشابه  افراد  و  نمونه حذف  از  تبودند، 
جايگزين شدند. پاسخ ها نيز پس از نمره دهی، وارد نرم افزار 
SPSS گرديد. به منظور سازمان دادن، خلاصه نمودن و طبقه 
بندی نمرات خام و همچنين محاسبه فراوانی ها، ميانگين ها و 
درصدها، از روش آمار توصيفی و برای تعيين همبستگی بين 
متغيرها، از آمار پارامتريک )همبستگی پيرسون( و جهت بررسی 
 Anova و T-TEST independent  تفاوت بين گروه ها از

در سطح معنی داری 0,05  استفاده گرديد.

یافته ها
يافته های توصيفی حاصل از مطالعه حاضر حاكی از آن بود 
كه از ميان 120 فرم جمع آوری شده، 63 درصد پاسخ دهندگان 
را كاركنان زن و 37 درصد را مردان تشكيل می دادند. ضمنا 
ميانگين سنی اين افراد 10+ 35  سال بود به طوريكه %10/9 
آنها كمتر از 25 سال،63/4% بين 25 تا 40 سال،17/8% بين 
داشتند. بالای 50 سال، سن  نهايت، %4  در  و  50-40 سال 
از نظر مدرك تحصيلی،10/9% پاسخ دهندگان دارای مدرك 
ديپلم،5% دارای مدرك فوق ديپلم، 67/3% افراد دارای مدرك 
ليسانس و 10/9% فوق ليسانس داشتند. در حاليكه تنها %1 

پاسخ دهندگان، دارای تحصيلات دكتری بودند.
علاوه بر اين، 40/6% شركت كنندگان، به صورت رسمی و 
35/6% به صورت پيمانی، در سازمان مشغول به كار بودند. 
ضمن آنكه 23/8% كل كاركنان نيز به صورت قراردادی در 
اين بيمارستان، كار می كردند. از نظر سابقه كاری نيز، اكثريت 
سال   10 زير  كاری  سابقه  دارای   )%48/5( دهندگان  پاسخ 
پرسابقه  گروه  به  دهندگان)%10/9(  پاسخ  ميزان  كمترين  و 
)بالای 20 سال(تعلق داشتند. اين در حالی است كه %40/6 

افراد نيز بين 10 تا 20 سال سابقه داشتند.
بين كليه ابعاد درون سازمانی )شامل آزادی عمل، كار چالشی، 
تشويق مدير بالادست، تشويق سازمانی، نبود موانع سازمانی، 
منابع كافی و فشارهای كاری واقع نگر( به غير از بعد چالشی 
بودن كار با خلاقيت، رابطه همبستگی آماری معنی دار و مثبت 
مشاهده گرديد و دو بعد كار چالشی و خلاقيت با هم رابطه 

همبستگی نداشتند.
علاوه بر اين، تنها سه عامل درون سازمانی تشويق مدير بالادست، 
تشويق سازمانی و وجود منابع كافی با بهره وری كاركنان رابطه 
همبستگی آماری مثبت و معنی دار داشتد و ساير ابعاد درون 

سازمانی با بهره وری، رابطه همبستگی نداشتند )جدول يک(.
ضمنا بين دو عامل خلاقيت و بهره وری در اين بيمارستان 

 .)P=0.000(رابطه آماری معنی دار مشاهده گرديد
ساير يافته ها حاكی از آن است كه بين سن و مدرك تحصيلی 
شركت كنندگان با هيچ يک از ابعاد عوامل درون سازمانی و نيز 
عامل بهره وری و خلاقيت رابطه آماری معنی داری وجود ندارد هر 
چند آزمون آماری ANOVA دلالت بر وجود رابطه آماری معنی 
دار ميان بعد »كار چالشی« از عوامل درون سازمانی با سابقه كاری 
و نوع استخدام پاسخ دهندگان داشت)P=0.036(كه با استفاده 
از آزمون های )Post HOC (LSD مشخص گرديد كه تفاوت 
واقعی به ترتيب ميان گروه های زير ده سال سابقه و بالای 20سال 

 .)P=0.01(سابقه كار و كاركنان رسمی و قراردادی وجود دارد
از سوی ديگر بين عامل»كار چالشی« و »بهره وری« با واحد 
سازمانی پاسخ دهندگان نيز تفاوت معنی دار وجود داشت )به 
ها  يافته  ساير  آنكه،  P=0.005(. ضمن  و   P=0.01 ترتيب 
مويد وجود رابطه معنی دار آماری ميان عامل بهره وری با پست 

.)P=0.007(سازمانی كاركنان بود
مستقل  ميـانگيـن های  مقايسـه  آزمـون  عــلاوه،  به 
)Independent T-Test( به وجود تفاوت آماری معنی داری 
ميان هريک از ابعاد عوامل درون سازمانی و نيز عامل بهره وری 

و خلاقيت با جنسيت كاركنان دست نيافت.

بحث و نتيجه گيری
يافته های حاصل از پژوهش حاضر حاكی از آن است كه بين 
برخی ابعاد درون سازمانی از جمله فشار كاری واقع نگر،تشويق 
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سازمانی،آزادی  موانع  سازمانی،نبود  بالادست،تشويق  مدير 
عمل،وجود منابع كافی و خلاقيت رابطه همبستگی مثبت وجود 
دارد اين در حالی است كه حسن بيگی نيز در پژوهش خود 
بر روی سازمان فرودگاه های كشور به اين نتيجه اشاره كرده 
كه اختصاص پاداش به كاركنان و حمايت مديران ارشد، تاثير 

مثبتی بر خلاقيت كاركنان سازمانی دارد )12(.
از سوی ديگر پور طهماسبی و همكاران بر اين عقيده اند كه عوامل 
فردی و سازمانی خاصی بر خلاقيت كاركنان سازمان تاثير گذارند 
كه در اين ميان به سبک رهبری، ساختار سازمانی، نظام پاداش 
سازمان، جو سازمان و منابع سازمان به عنوان عوامل سازمانی 
اشاره كرده اند)13(. كه با يافته های مطالعه حاضر همخوانی دارد.

در اين مطالعه بين متغيرهای دموگرافيک جنس، سن و مدرك 
تحصيلی با خلاقيت هيچ رابطه معنی دار آماری مشاهده نشد ، 
در همين رابطه مطالعه نكويی مقدم و همكاران در مطالعه بر روی 
بيمارستان های آموزشی شهر كرمان نيز به وجود رابطه معنی دار 
بين سن و خلاقيت اشاره نكرده است هر چند طی آن مطالعه بين 
وضعيت تاهل و ميزان تحصيلات كاركنان با خلاقيت آنها رابطه 
معنی دار گزارش شده است كه با نتايج حاضر همخوانی ندارد)14(.

مطالعه ديگری كه توسط اميدی و همكاران بر روی مديران ستادی 
سازمان تربيت بدنی انجام شده نيز بر خلاف مطالعه حاضر به وجود 
رابطه بين سطح تحصيلات و خلاقيت مديران ستادی اشاره كرده 
و مهم ترين دليل كاهش خلاقيت مديران اين سازمان را،عدم 
تناسب بين شغل با رشته تحصيلی و سطح تحصيلات آنان دانسته 
است)15(كه البته دلايل اين عدم همخوانی، می تواند در متفاوت 

بودن جامعه پژوهش های مذكور باشد. 
از سوی ديگر، بهره وری به عنوان يكی از مولفه های تعيين 
كننده ميزان موفقيت سازمان در مقايسه با سازمان های رقيب 
تلقی شده و نيز به عنوان عامل حفظ و بقای سازمان در صنعت 
مورد نظر يا حذف و زوال آن مطرح است.در همين رابطه،يافته 
های حاصل از مطالعه حاضر به وجود رابطه همبستگی مستقيم 
بين ميزان خلاقيت كاركنان و بهره وری سازمانی اشاره كرده 
است كه اين نتيجه در مطالعات مختلف داخلی و خارجی نيز 

تاييد شده است)13و،16و17(.
ساير يافته ها حاكی از آن است كه تشويق مدير بالادست، 
تشويق سازمانی و وجود منابع كافی با بهره وری كاركنان رابطه 
آماری مثبت و معنی دار دارد. در همين رابطه مطالعه سيدعامری 

دلالت بر اين دارد كه بين خلاقيت، حمايت سازمانی، فرهنگ 
سبک  و  سازمان  پاداش  سيستم  ارتباطی،  الگوهای  سازمانی، 
رهبری در سازمان با بهره وری رابطه معنی دار وجود دارد )16(.

وجود رابطه بين فرهنگ سازمانی،خلاقيت فردی،حمايت مديران، 
سيستم پاداش و نظام ارتباطات با بهره وری سازمانی در مطالعه 
نصيری پور و همكاران نيز مورد تاييد قرار گرفته است)17(. كه اين 

نتايج تا حدودی با نتايج مطالعه حاضر همخوانی دارد.
علاوه بر انچه گفته شد ، اين مطالعه با محدوديت هايی نيز 
روبرو بوده است به عنوان مثال از آنجا كه خلاقيت و نواوری و 
رابطه آن با ساير متغيرها با ابزار  پرسشنامه سنجيده شده  است 
مي تواند متفاوت از خلاقيت بالفعل درسازمان / بيمارستان باشد 
از سوی ديگر با توجه به اين كه اين مطالعه تنها در يک مركز 
انجام شده است، تعميم دادن نتايج آن بايد به ساير مراكز و 

سازمان ها محتاطانه صورت بگيرد.
در يک جمع بندی كلی، از آنجا كه فرهنگ سازمانی و خلاقيت 
بهره وری  اثربخشی و  بينی كننده  به عنوان دو مولفه پيش 
سازمان معرفی شده اند)18(و با عنايت به اينكه يكی از عوامل 
سد راه توسعه و پيشرفت خصوصا در كشورهای در حال توسعه، 
كمبود نيروی انسانی متخصص و واجد آموزش های صحيح 
است)1(و در نهايت با توجه به اينكه خلاقيت و نوآوری،امری 
شود،ضروری  می  محسوب  سازمان  هر  در  مداوم  و  حياتی 
است كه بتوان به نحوی آن را نهادينه كرد كه جزئی از كار 
و فرهنگ سازمان درآيد. در همين رابطه مديران می بايست 
ضمن شناخت فرهنگ سازمانی خود، زمينه ای را برای توسعه 
فرهنگی كه مشوق خلاقيت بوده و در عين حال در تعامل مثبت 
با بهره وری سازمانی باشد، فراهم آورند. بدين منظور پيشنهاد 
می گردد به تشكيل و تقويت هسته های پژوهش و نوآوری در 
سازمان ها توجه بيشتری معطوف گردد ضمن آنكه تلاش شود 
باور مشتركی برای نوآوری در ميان تمام سطوح سازمانی ايجاد 
گردد تا بدين وسيله به خلاقيت به عنوان يک هنجار مشترك 
نگريسته شود و اين امر ميسر نخواهد بود جزء از طريق آموزش 
خلاقيت به كاركنان و مديران، حمايت مديران ارشد، تشويق 
فرهنگ مطالعه آزاد و توسعه كتابخانه ها و در نهايت تشويق 
كاركنان به پذيرش ريسک در انجام كارها و پرهيز از پيروی 

صرف از قوانين و مقررات.
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Abstract:

Background and Objectives:	According	to	the	importance	of	manpower	in	all	of	the	
organizations	and	specially	hospitals	as	the	most	significant	center	for	healthcare	provision	
and	considering	those	evidences	assume	higher	level	of	creativity	in	the	organizations	can	
lead	to	higher	stage	of	effectiveness,	productivity	and	satisfaction.	This	study	is	conducted	
to	investigate	the	effect	of	multi	internal	organizational	factors	on	creativity	and	productivity.
Method:	This	was	a	cross-sectional	descriptive	analytic	study	that	was	conducted	on	
123	of	Shohadaye	Tajrish	Hospital`s	 staffs	 in	1390	 that	was	selected	with	 systematic	
accidental	sampling.	The	research	instrument	was	a	76-item	questionnaire	that	its	face	
and	content	validity	were	determined	by	expert	view.	For	determination	of	construct	validity	
in	each	aspect	of	 the	questionnaire,	Spearman	co-relation	was	applied.	Furthermore,	
reliability	was	confirmed	using	α	Chronbach.	Data	was	analyzed		by	relevant	statistical	
tests	on	the	significant	level	of	0.05.
Results:	Results	showed	that	there	was	a	significant	statistical	relationship	among	all	
the	aspects	of	inter-	organizational	factors	and	creativity	except	challenging	work.	On	the	
other	hand,	only	three	dimensions	of	superior	reward,	organization	reward	and	adequate	
resources	had	a	statistical	relationship	with	productivity.
Discussion:	 	As	organizational	culture	and	creativity	are	presented	as	 two	predictor	
factors	 for	 effectiveness	 and	 production,	 it	 is	 essential	 to	 be	 institutionalized	 in	 the	
organizations.	It	is	also	important	for	managers	to	develop	a	creative	culture	inside	their	
organizations	that	can	be	interacted	positively	with	productivity.
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