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 1رابطه فرهنگ همکاری با عملکرد خلاقانه کارکنان سازمان های گردشگری و هتلداری
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   استاد دانشکده روانشناسی و علوم تربيتی، دانشگاه سمنان، سمنان ،2بیدختی امین اکبر علی

  استادیار دانشکده روانشناسی و علوم تربيتی، دانشگاه سمنان، سمنانجعفری،  سکینه
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 چکیده

 به توجه با خلاقانه خدمات و محصولات ارائه رقابتی، عرصه در هتلداری و گردشگری هایسازمان موفقيت امروزه کليد

 باید هاسازمان گردد،می هاسازمان برای رقابتی مزایای موجب کارکنان خلاقيت ازآنجاکه. باشد می مشتریان مختلف نيازهای

-فرهنگرابطه  بررسی پژوهش، این هدفافزایش دهند.  رقابتی مزیت آوردن دست به برای را خود کارکنان خلاقيت بکوشند

 پژوهش. است بوده یزد شهر ةستار چهار و سه دو، هایهتل در ،هتلداری و گردشگری هایسازمان خلاقانه عملکرد باهمکاری 

 تمام شامل پژوهش آماری جامعه. شود می محسوب همبستگی توصيفی هایپژوهش نوع از و کاربردی هدف، به توجه با حاضر

 کارکنان و سرپرستان از نفر 271 پژوهش کنندگان شرکت. باشدمی یزد شهر ستاره چهار و سه دو، هایهتل کارکنان و سرپرستان

عملکرد  و محيط کار ،همکاریفرهنگ هایپرسشنامه. شدند انتخاب ایطبقه -تصادفی گيری نمونه روش از استفاده با که بودند

 که داد نشان ها یافته. شدند تحليل ليزرل افزار نرم از استفاده با مسير تحليل مدل با ها داده. خلاقانه مورد استفاده قرار گرفت

 غير اثر عدالت رویهگری فرهنگ همکاری با ميانجی دارد؛ معناداری و مستقيم اثر کارکنانعملکرد خلاقانه  بر همکاری فرهنگ

 معناداری و مستقيم غير اثر دانشتسهيمگری فرهنگ همکاری با ميانجیندارد؛ عملکرد خلاقانه کارکنان  بر معناداری و مستقيم

 کارکنانعملکرد خلاقانه  بر معناداری و مستقيم غير اثر انگيزهگری فرهنگ همکاری با ميانجی دارد؛ کارکنانعملکرد خلاقانه  بر

 دارد. کارکنانعملکرد خلاقانه  بر معناداری و مستقيم غير اثر ارتقاءگری فرهنگ همکاری با ميانجیدارد. همچنين، 

 

 هتلداری گردشگری، ،محيط کار خلاقانه، عملکرد ،همکاریفرهنگ: هاکلیدواژه
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 مقدمه

 با خلاقانه خدمات و محصولات ارائه رقابتی، عرصه در هتلداری و گردشگری هایسازمان موفقيت کليد

-سازمان برای رقابتی مزایای موجب کارکنان خلاقيت ازآنجاکه. باشد می مشتریان مختلف نيازهای به توجه

افزایش  رقابتی مزیت آوردن دست به برای را خود کارکنان خلاقيت بکوشند باید هاسازمان گردد،می ها

تواند روی عوامل مختلفی خلاقيت در کارکنان و سازمان به حدی اهميت دارد که میازسوی دیگر، دهند. 

های نوین ارائه خدمات و افزایش کيفيت از جمله: پيدایش، بقاء و توسعه سازمان، توليدات جدید و شيوه

و ؛ عباسی )نوروزی داشته باشد تأثيرکنان ها، افزایش انگيزش کاری و رضایت شغلی کارآنها، کاهش هزینه

 اینجا در دهند، افزایش سازمان در را شانکارایی که سازد می قادر را کارکنان خلاقيت، (.87 :2181 ،نعيمی

 .دارد مشکلات به تازه رویکرد یک که است شده مطرح خلاق های ایده از خوب منبع یک عنوان به خلاقيت

 در را انگيزه و رفتار و خلاقيت ،کار طمحيجوّ  واسطه به توانند می ها شرکت اند کرده ثابت سازمانی محققان

، 1لیو  ؛ هان؛ کيم011: 2888، 2وکونتی آمابيل) کنند تقویت و تشویق اثربخش ای گونه به کارمندان بين

 مربوط که هایی آن ازجمله است، شده مطرح ادبيات درجوّ محيط کار  از مختلفی هایویژگی (.17: 1121

 موجب که تهدید همبستگی، پشتيبانی، آزادی، ها،چالش فيزیکی، عناصر مانند باشدمی فيزیکی محيط به

 محيط در که هایی آن و( 620: 1121 ،1ليو و ؛ چانهون) شودمیجوّ محيط کار  به رفتارها وابستگی

 شيپرز) انگيزه و پشتيبانی سازمانی دانش، تسهيم رویه،عدالت مانند هستند مطرح شاخص عنوان به اجتماعی

 شود؛می کارمندان در خلاقيت قدرت و افزایش باعث ویژگی دو هر(. 617: 1117 ،6برگ دن فن و

جوّ  با مرتبط هایمشخصه اجرای و شناسایی نمایند توجه آن به باید هاسازمان که اصلی موضوع بنابراین،

 محيط که دهدمی نشان مطالعات .باشدمی دارد، بستگی آن به هاسازمان موفقيت و بقاء که محيط کار 

جوّ  کيفيت بين محققان مثلاً. دارد رابطه سازمانی عملکرد با فيزیکی جوّ محيط کار  از بيشتر اجتماعی

 ،5زدماندینز و ؛ کليدرواستوکلز) غيردانشگاهی های شرکت و دانشگاهی هایبخش در خلاقيت و محيط کار

 مهندسی های بخش در نيز و تلفنی ارتباطات و تی آی خدمات متصدیان بين همچنين، و( 217: 1111

 . اند یافته مثبتی رابطه( 111: 1110 ،0رایس؛ 617: 1117 برگ، دن فن و شيپرز) عمران
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 که شده انجام هایپژوهش ولی است، برخوردار یگسترده طيف ازجوّ محيط کار  مطالعات گرچه

 و گردشگری هایسازمان مطالعه با خدمات صنعت درجوّ محيط کار  مختلف هاینقش یدهندهنشان

 و گردشگری صنعت در خلاقيت اهميت اوليه هاپژوهش از بعضی. است اندک بسيار باشند، هتلداری

 که دادند نشان و( 2115: 1122 ،2ریچاردز ؛620: 1121 همکاران، و هون) است کرده بررسی را هتلداری

 ،1تسای و ؛ تسایوانگ ؛202 :1121 هون،) گذاردمی تأثير کارکنان خلاقانه رفتار رویجوّ محيط کار 

و همکاری  حمایت مورد وقتی کارکنان که دریافتند ،(1121)1هسه و چيانگ مثال عنوان به(. 78: 1126

 از که شوندمی مطمئن و دهندمی نشان خود از جوّ محيط کار در مثبتی بازخورد گيرند،می قرارسازمانی 

 رشد و بقا بر بيشتری تأثير شاید و کرده درک نيز را کارشان اهميت کارمندان. آیندبرمی کارشان اتمام عهده

 بخشد می بهبود را کارشان عملکرد و افزوده را کارمندان توانایی سازمانی حمایت بعلاوه. بگذارند سازمانی

 را سازمان کار فضای مثل تر گسترده اجتماعی های زمينه بر سازمانی حمایت تأثير چگونگی است لازم لذا

 هایواسطه تأثير ،جوّ محيط کار  مختلف جوانب روی بر تحقيق با دارد قصد پژوهش این. کنيم بررسی

 قرار موردبررسی هتلداری و گردشگری صنعت در کارکنان خلاقيت بر را دانش تسهيم و همانند انگيزه

 .دهد

 و توليدی فرآیند دارای که است هاییسازمان بر متمرکز بيشتر جوّ محيط کار  با مرتبط مطالعات

 در را اندکی راهنمایی مطالعات این حال، بااین(. 017: 2880 ،6وکامينگز اولدهام) باشندمی پایدار محيطی

 محيط که هتلداری و گردشگری هایسازمان همچون خدماتی صنایع در جوّ محيط کار  نقش مورد

 روبرو مشتریان رشد به رو روند با که هایسازمان. آورندمی فراهم دارند، دیگر صنایع به نسبت پویاتری

 خدمات تا آورندمی دست به خود کارکنان خلاقيت تشویق طریق از را خود اوليه رقابتی مزیت شوند،می

 است نياز بنابراین ؛(2126: 1110 ،5ویت ول و ؛ بل؛ منگوکمرلو) نمایند ارائه را جدیدتری محصولات و

 کارکنان خلاقيت سطح ارتقای و اطلاعات و ها ایده تبادل تسهيل مورد در را جوّ محيط کار نقش تا

 در کارکنان خلاقيت برجوّ محيط کار  تأثير چگونگی بررسی نيز، بعدی هدف. گيرد قرار موردبررسی

 .باشدمی هتلداری و گردشگری صنعت تغيير حال در محيط
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 و بازاریابان مشاوران،) اداری کارمندان روی بر جوّ محيط کار با مرتبط هایپژوهش از بسياری

 ،2سيلان و دال) است نشده لحاظ کارکنان دیگر بر جوّ محيط کار تأثير و است شده معطوف ،(طراحان

 دارای که هستند دارا را کارکنان از مختلفی انواع هاسازمان که باشد می اهميت حائز مورد این(. 21: 1122

 در توانندمی کارکنان تمام(. 12: 2888 ،1اسنل و ليپاک) باشندمی خلاقانه هایایده و متفاوت های زمينه پيش

 و متفاوت تفکرات که است کارمندانی به نياز که پویایی صنایع در مخصوصاً نمایند، ارزش ایجاد سازمان

 ؛(527: 1111 اسنل، و ليپاک) نمایند خلق جدید هایشيوه به اطلاعات ایجاد برای را گوناگون اطلاعات یا

 خلاقيت ایجاد باعث جوّ محيط کار  چگونه که است واقعيت این بررسی مطالعه، این دیگر هدف بنابراین

 این اصلی مسئله، بنابراین .شودمی هتلداری و گردشگری صنعت در مختلف کارکنان حمایت طریق از

 اثر جوّ محيط کار گریميانجی با کارکنان خلاقيت بر همکاریفرهنگ  آیا که است صورت این به پژوهش

 دارد؟ معناداری و غيرمستقيم

 مبانی نظری و مروری بر مطالعات گذشته

 عملکرد خلاقانه

در این زمينه در  هاییپژوهشباشد. امروزه، وجود یک نيروی کار خلاق در بخش خدمات موردنياز می

نتایج حاکی از آن بود که خلاقيت فردی بستگی به  کشورهای آسيایی و آمریکایی صورت پذیرفته و

های ، رفتار رهبری و روابط ميان اشخاص و اعضای گروجوّ محيط کار چندین عامل سازمانی همچون 

در جوّ  فردی مربوط به خلاقيتحال، چندین ویژگی  (. بااین811: 1116، 1اولدهام و ؛ ژوکاری دارد )شلی

، وحدت و همکاری و حمایت از نفس شده است: منافع گسترده، بينش، اعتمادبه مشخص محيط کار

کارکنان نياز است انگيزه ذاتی به خلاقيت داشته باشند )وانگ و  (.552: 1111، 6ونگ و پنگ)خلاقيت 

پذیر بودن،  (. کنجکاو بودن، انعطاف175: 1122؛ هون، 552: 1111؛ ونگ و پنگ، 610: 1119لادکين، 

-های مربوط به عملکرد خلاقانه، ازجمله صفات ذاتی افراد باانگيزه میعلاقمند به یادگيری و دیگر ویژگی

(. یکی دیگر از مسائل مهم 175: 1122؛ هون، 811: 1116؛ شلی و همکاران، 618: 1117باشد )جورج، 

طور  باشد. از این لحاظ، به، پيچيدگی کار میجوّ محيط کاردر  انگيزش ذاتی مربوط به عملکرد خلاقانه

طلبی، تنوع مهارت، خصوص آنهای که سطوح بالایی از استقلال برانگيز )به خاص در کارهای پيچيده چالش

                                                           
1. Dul & Ceylan 

2. Lepak & Snell 

3. Shalley, Zhou & Oldham 
4. Wong & Pang 
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باشد، سطوح بالای که کارهای روتين نسبتاً ساده می رود، هنگامیطلبد( انتظار میهویت و بازخورد را می

(. درنتيجه، 017: 2880ق و پشتيبانی از انگيزه و خلاقيت صورت پذیرد )اولدهام و کامينگز، از تشوی

شود برانگيز شناخته می در صنعت هتلداری، چالش افزایش خلاقيت برای کارهای روتين و نسبتاً ساده

-گذاری ایده منظور ترویج خلاقيت سازمانی و تأمين فضایی امن برای اشتراک  (. به157: 1116، 2)دویت

فرصت برای شایستگی داده شود، سيستم پاداش عمومی به وجود آید، اهداف و  ومنابع  ،های جدید، زمان

کلاین و ) های نوآورانه باید به رسميت شناخته شوندتلاش و اندازی روشن باید در نظر گرفته شود چشم

های ترین محرک و پيشرفت، مهم(. علاوه براین، تحقيقات نشان دادند که آموزش 111: 1121، 1توميک

های آموزشی و عملکرد (. یک رابطه مستقيم بين برنامه552: 1111عملکرد خلاقانه هستند )ونگ و پنگ، 

های آموزشی خاص برای کارکنان خود خلاقانه در صنعت هتلداری وجود دارد؛ وقتی یک شرکت برنامه

کارکنان خود در بهبود هرچه بهتر ارائه خدمات هتل  گيرد، احتمالاً با افزایش عملکرد خلاقانهدر نظر می

 (.090: 1121، 1روبرو خواهد گردید )مارتينز رز و اورفيلا سينتز

 فرهنگ همکاری

طور  به با یکدیگر کار کردندر یک سازمان همکاری و مشارکت وجود دارد، اعضای آن به  که هنگامی

ها تمایل بيشتری دارند. زمانی که سازمانملی و برقراری رابطه تعایکدیگر  ارتقایگروهی و رشد و 

منظور خلق  دهند، کارکنان برای معاوضه و تسهيم دانش، بهقرار می و پشتيبانیخلاقيت را مورد تشویق 

هایی که بر محيط حمایتی، ارتباطات دهند. سازمانموضوعات جدید، ارتباط خود را با دیگران افزایش می

، دارای تأکيددارندبه کارکنان برای انجام موفق کارشان  ارتقاءدادنو  آزاداندیشی، مساعی تشریکباز، 

و  (. کامرون292: 2181، رنجبرو  ؛ عریضی؛ براتی؛ سرهنگیراتیب) باشندو عملکرد مناسبی می وری بهره

( اظهار کردند که همکاری نيازمند اهداف مشترک، تعامل اجتماعی و آورده اشتراکی است. 2888) 6کوین

-تصورات همکاری با رفتار شهروندی سازمانی مرتبط هستند؛ زیرا ميان کارمندان اعتماد متقابل ایجاد می

های سازمانی،  زشاشتراک ار (. با617: 1117دانش لازم است )شيپرز و فن دن برگ،  کند که برای تسهيم

 تيمی و دیگر شود که به شکوفایی کار وجود آمده و فرصت همکاری بين افراد زیاد می اعتماد به

وان و  ؛ هکر(. دولن551: 1121، 5شرودرو  ؛ نارسيم هاندهد )کال های سازمانی اجازه بروز می رقابت

                                                           
1. Dewitt 

2. Klijn & Tomic 

3. Martínez-Roz & Orfila-Sintes 
4. Cameron & Quinn 

5. Kull, Narasimhan & Schroeder 
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ها روی  سازمان کارمندان دردانش و همکاری بين  (، دریافتند پرورش ارتباطات، تسهيم1111)2آکن

مثبت دارد. فرهنگ همکاری بخش مهمی از سازمان بوده و همبستگی  تأثيرکارآمدی و رضایت کارمندان 

(، به کمک انگيزه از کارمندان 2859) 1طبق نظریه مارچ و سيمون مطبوع دارد. جوّ محيط کار مثبت با 

هرحال این کارمندان منافع، آموزش،  داشته باشند. بهسازمان  رود کار و تلاش بيشتری در داخلی انتظار می

(. 11: 2889، 1های پيشرفت و حمایت بيشتری ازدیگرکارکنان خارج از سازمان دارند )هيپل فرصت

ها اجازه این ارزیابی ها به سازمان انتظارات متفاوت از کارمندان داخلی و خارجی و برخورد متفاوت با آن

گذاری به شکل آموزش یا ارتقاء رادارند تا برگشت چنين ان ارزش سرمایهدهد که کدام کارمندرا می

بنابراین وقتی کارمندان  (؛975: 1111، 6گذاری برای سازمان وجود داشته باشد )استمپر و مسترسون سرمایه

دانند، انتظار حمایت سازمانی بيشتر به شکل پاداش، آموزش و ارتقاء خود را عضو درونی سازمان می

تر کار کنند، تلاش بيشتری بکار ببرند و انگيزه کسب دانش و رود تا سخت د. درنتيجه احتمال میدارن

 ای را داشته باشند که باید در درون یک سازمان وجود داشته باشد.تجربه

 انگیزه

شان است. ( نشان داده است که انگيزه کارمندان مقدمه و لازمه کاری1118) 5ابوبکرو  مطالعات طبسی

، 0کنند به بهترین شکل آن را انجام دهند )برایتمند هستند، سعی میکارمندان به کارشان علاقه که یزمان

با قرار دادن یک سيستم پاداش و یا ارتقاء  بر عهده دارد و(. در این رابطه مدیر  نقش مهمی را 5: 1121

مطالعات پيشين حاکی از این هستند که ترغيب انگيزه کارمندان به  دهد.میشغلی این مسئوليت را انجام 

تعاملات و حمایت  واسطه بهخلق نوآوری، چالش و روی باز دوطرفه به عقاید، خلاقيت را به شکل مثبتی 

مباحث (. 702: 1121، 7)پارزفال و سالين دهد یمقرار  تأثيری کاری تحت ها گروهسرپرستان یا  درک شده

شلی و است )ی خوب عملکرد خلاقانه  کنندهبينی  يشپکنند که انگيزش کارمندان مطرح مینظری چنين 

بين  تنها نهبر اهميت انگيزش فردی  جوّ محيط کارسازگاری فرد با  هایپژوهش(. 811: 1116، 9همکاران

(. وقتی انگيزش ذاتی 5: 1121برایت، است ) کرده تأکيد، بلکه بين افراد و عملکرد شغلی ها سازمانافراد و 

ی ارتقاء افزایش ها فرصتیافته و نهایتاً بهبودکارمندان اضافه شود توانایی کارمندان و کارآمدی سازمانی 

                                                           
1. Doolen, Hacker & Van Aken 
2. March & Simon 
3. Hipple 

4. Stamper & Masterson 

5. Tabassi & Abu Bakar 

6. Bright 

7. Parzefall & Salin 

8. Shalley et al 
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(. طبق نظر آمابيل و 6279: 1121، 2نجفیو  ؛ نجفی؛ وطنخواه؛ محمود وند؛ بهزادپورحميدی) یابدمی

خلاق برای القای انگيزه ذاتی به کار برای جوّ محيط کار های ی ویژگیساز مفهوم(، 2880همکاران )

 (. 811: 1116 ،بينی نتایج خلاق نيست )شلی و همکاران يشپکارمندان لازم است، اما شرط کافی 

 تسهیم دانش

 توانندمی هاسازمان شود. می به اشتراک گذاشتن دانش شامل هماهنگی، تجميع و دسترسی و بازیابی دانش

 مسئله یک حل درباره موردنياز دانش که کارکنانی. بگذارند اشتراک به مختلفی هایروش به را دانش

 شبکه درميان مرتبط کارشناس کردن پيدا طریق از یا سازمان دیگر افراد با توانندمی ندارند را خاص

-اجتماعی مینظریه یادگيری  .کنند برقرار ارتباط فرد آن با مستقيم تماس و سازمان در شده معين تخصصی

: 1117برگ،  دن فن و ارتباط نزدیکی دارد )شيپرز جوّ محيط کار با خلاقيت در  دانش يمتسهگوید که 

در ذهن افراد  که باشد یم(، فرآیند یادگيری اجتماعی غيرقابل مشاهده 1111) 1(. به نظر کرسلی617

های پيچيده و پویا،  يطمحیژه در و بهدهد. ها را توضيح میدر سازمان دانش يمتسهو پدیده  داده رخ

در کنند تا کارمندان را به تسهيم و انتقال دانش شخصی  تأکيد «شخصیهای  یاستراتژ»بر باید  ها سازمان

مثبتی بر روی  تأثير(. این امر 210: 2888، 1تيرنیو  ؛ نوریاهان سنکنند )رودررو ترغيب  جلسات

 (. 290: 2871، 6پارنز و نولر) های خلاقانه خواهد داشتآشکارسازی ایده

 رویه عدالت

دارد، جوّ محيط کار  با مستقيمی رابطه که انصاف نقش توصيف برای عدالت سازمانی اصطلاحی است که

 کنندمی تعيين کارکنان که هاییروش با است مرتبط مخصوصاً، عدالت سازمانی .گيردمی قرار استفاده مورد

ینکه چگونه کارکنان انصاف ا (.965: 2882، 5)مورمن شود رفتار عادلانه طور به شانشغل در ها آن با آیا که

- شان با سازمانهای آنان در مورد روابطگيریکننده تصميمکنند، تعيينو عدالت کلی سازمانی را درک می

اند های کارمند و رفتار شهروندی را تأکيد کرده رویه بر نگرشقبلی اهميت عدالت هایپژوهش است.

اند از توجيهات و توضيحات  رویه عبارت(. تصورات عدالت527: 1121، 0اوکیو  ؛ هارتنل)والوم بوآ

، 7مولرو  ؛ مورمن؛ بليک لیکند )نيهوف کارمند برای تصميمات سازمانی که رفتار و نتایج فرد را متأثر می

                                                           
1. Hamidi, Najafi, Vatankhah, Mahmoudvand, Behzadpur & Najafi 
2. Kearsley 
3. Hansen, Noria & Tierney 

4. Parnes & Noller 

5. Moorman 

6. Walumbwa, Hartnell & Oke 

7. Niehoff, Moorman, Blakely & Fuller 
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رویه پشتوانه مکانيزم مهم تبادل ( عدالت2887) 2دیدگاه آیزنبرگر، وین و همکارانش (. همسو با81: 1112

-توسعه تجربيات رسمی و غيررسمی همبستگی مثبت دارد. تحقيقات نشان داده نگرش اجتماعی بوده و با

طرفانه و حمایت سرپرستان اولين چيزهایی است که کارمندان برای ارزیابی فرآیندها و رفتارها و  های بی

(. بعلاوه، به گفته 1111، 1؛ تایلر و بليدر227: 1111، 1تایلر) گيرندهایشان بکار می برخوردها در سازمان

گيری، توجيهات مناسب و برخورد ارزیابی کارمندان درباره فرآیندهای تصميم (،1111بليدر و تایلر )

کند که اجتماعی ایجاد میرویه نقش هویتبنابراین عدالت شگرفی دارد؛ تأثيرها  طرفانه، روی رفتار آن بی

 (.665: 1118تایلر،  دهد )بليدر ورا با خلاقيت و رفتارهای سازمانی پيوند میکارمندان 

 ارتقاء

فرآیند ارتقای سازمان، سامانه  زیادی بر تأثيرتحت کنترل مدیریت هستند که احتمالاً  جوّ محيط کار عوامل 

(، 1127) 6گوپتا (. با توجه به نظر702: 1121کند )پارزفال و سالين، پاداش و طراحی مشاغل اعمال می

ارتقاء به ترفيع یک کارمند از پست سابقش در سازمان به پستی بالاتر و انجام مسئوليت بيشتر و درنتيجه 

منظور عملکرد  عنوان یک پاداش برای انگيزه دادن به کارکنان به حقوق و دستمزد بهتر اشاره دارد. ارتقاء به

-به جبران خدماتی که فرد در سازمان متحمل میگيرد. می بهتر و تلاش بيشتر در سازمان مورداستفاده قرار

 تلافی بهکند و وقت و نيرویی که او در سازمان و به خاطر نيل به اهداف سازمان صرف می در ازایشود، 

جدیدتر و بهتر، سازمان  کاری های روشها و رویه کارگيری بهقيت و ابتکارات وی برای یافتن و لاخ

دهد. سيستم پاداش باید کارا و میها  دردانی از عملکرد افراد، ارتقاء شغلی به آنمنظور حسن نيت و ق به

باشد که حداکثر بازده را  ای گونه بهتخصيص و اعطای پاداش در سازمان باید  دیگر عبارت بهاثربخش باشد 

های  فرصت کارمندانی که تنوع شغلی یا (2896) 5یوریک و هالمبابر اساس نظر  .برای سازمان ممکن سازد

کنند. وقتی کارمندان احساس کنند بينند به بهبود دانش خود و مهارتشان احساس رغبت می ارتقاء را می

ها افزایش  تر شده و سلامت هيجانی آن سازمان نامحدود است در کارشان فعال های ارتقاء در فرصت

مثبت  تأثيرهای ارتقاء  بنابراین تصور بيشتر از فرصت (؛672: 1111، 0والشو  ؛ آی ورسونیابد )دیری می

های نسبتاً زیادی انجام شده است.  در حوزه خلاقيت سازمانی پژوهش بر خلاقيت در ميان کارمندان دارد.

داری که همزمان فرهنگ همکاری را در نظر گرفته باشد، اما تا کنون کار چندانی در آن باره در صنعت هتل

                                                           
1 Wayne et al 

2 Tyler 

3 Tyler & Blader 

4 Gupta 
5 Jurik & Halemba 

6. Deery, Iverson & Walsh 
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داری نيز مطرح و مفيد واقع شود. تواند در حوزه هتل رسد این سيستم می ه نظر میانجام نشده اشت ب

 اشاره شود.  2توان به موارد ذکر شده در جدول  های سازمانی انجام شده می ازجمله پژوهش

 های انجام شده در خصوص متغيرهای پژوهشبرخی از پژوهش .2جدول  
 نتایج پژوهش موضوع پژوهش پژوهشگران

 محمود زاده و

 (2181صداقت )

ت دانش و عملکرد یریمد رابطه

 تل داریهت عنصسازمانی در 

مدیریت دانش بر نتایج مشتریان، نتایج کارکنان، نتایج جامعه و نتایج کليدی  

دانش  نش، تسهيمو معناداری دارد و خلق دانش، ذخيره دا مستقيمعملکرد تأثير 

 .و به کارگيری دانش بر عملکرد سازمانی تأثير مستقيم و معنادار دارد

 رحمان زاده

(2185) 

عوامل سازمانی مؤثر بر ارتقای 

 خلاقيت و نوآوری

بين عامل مدیریت و ارتقای خلاقيت و نوآوری در صداوسيما ارتباط معناداری 

و نوآوری در صدا % افراد عامل مدیریت بر ارتقای خلاقيت 71وجود داشته و 

 .و سيما را مؤثر ارزیابی کرده اند

جعفری، احمدی و 

نوروزی کوهدشت 

(2180) 

بررسی تأثير توانمندسازی کارکنان بر 

توسعه سازمانی با تاکيدبر حمایت 

 سازمانی ادراک شده

توانمندسازی کارکنان با ميانجی حمایت سازمانی ادراک شده، بر توسعه 

 .ثيری معنادار می گذاردأيم تسازمانی به طور غيرمستق

 دال و سيلان

(1121) 

عناصر محيط کار شامل کان چالش برانگيزه فرهنگ همکاری، ارتقاء، استقلال  جو سازمانی برای خلاقيت کارکنان

درکار، نظارت/ مربيگری، زمانی برای تفکر، اهداف خلاق، به رسميت شناختن 

 .خلاقيت می باشندایده خلاق، مشوق های برای ایده خلاق، مشوق 

شيپرز و فن دن 

 (1117برگ )

عوامل اجتماعی خلاقيت در جو 

 سازمانی

خلاقيت در جو سازمانی رابطه معناداری با فرهنگ ادراک شده، مشارکت 

 .کارکنان و تسهيم دانش دارد

سيگلا و چال 

 (1125گيتی )

مدیریت دانش و شبکه های 

 اجتماعی و خلاقيت کارکنان

با مشارکت در شبکه های اجتماعی و استفاده از رسانه های خلاقيت کارکنان 

اجتمای برای جستجو، ذخيره سازی و مطالعه اطلاعات و اشتراک گذاری، 

 .بحث و تبادل نظر در مورد اطلاعات رابطه مثبت و معناداری دارد

مالک و همکاران 

(1125) 

تأثير پاداش های خارجی برانگيزش 

 درونی افراد

ط به عملکرد خلاقانه به کارکنان با توجه به تفاوت های فردی پاداش های مربو

 .آنها متفاوت است و انگيزه و خلاقيت کارکنان را تحت تأثير قرار می دهد

  نارایان و هانام

(1125) 

روابط بين انگيزش درونی، عدالت 

 سازمانی درک شده و خلاقيت

کسانی که به شوند، نسبت به کنندگانی که بصورت ذاتی ترغيب میشرکت

دیدند. همچنين، تر میای نداشتند، محيط خود را منصفانهوظایف خود علاقه

ای و عدالت توزیعی به عنوان ميانجی رابطه بين انگيزه ذاتی و عدالت رویه

 کنند.خلاقيت را ایفا می

 و نظرخان

 (1120)  همکاران

تاثير عدالت سازمانی بر 

عملکردخلاقانه ادراک شده با 

 گری نقش محيط نوآورانهميانجی

 

 بين محيط نوآورانه با عملکرد خلاقانه ادراک شده رابطه وجود دارد.

  پارک و کيم

(1127) 

 عدالت مشارکت در کار، بين رابطه

 و دانشتسهيم سازمانی، ایرویه

-سازمان برای نوآورانه کاری رفتار

 آور تاب های

رفتار  و دانش تسهيم کار، مشارکت کارکنان در با سازمانی ایرویه عدالت

رفتار  دانش و تسهيم کار، در مشارکت بعلاوه. دارد مستقيم رابطه نوآورانه کاری

 را کاری نوآورانه رفتار افزایش  نيز دانش تسهيم و افزایش را کاری نوآورانه

 .شود می موجب

 های پژوهشمنبع: یافته 
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-گردد که هرچند تاکنون پژوهشمشخص میبا توجه به آنچه مطرح گردید و بررسی پيشينه پژوهش 

با عملکرد  ، عدالت رویه و ارتقاءتسهيم دانشدر زمينه متغيرهای فرهنگ همکاری، انگيزه، های متعددی 

 افرهنگ همکاری ب رابطهخلاقانه صورت گرفته است، اما تاکنون پژوهشی که به صورت همزمان به 

در کشور پرداخته  عدالت رویه و ارتقاء ،تسهيم دانشانگيزه، کارکنان و نقش ميانجی عملکرد خلاقانه 

لذا پژوهش حاضر با توجه به موارد اشاره شده، مدلی از روابط بين فرهنگ ، صورت نگرفته است. باشد

در نظر گرفته  (1125)2هيوو  ؛ هورن جی؛ ليورا براساس مدل سای کارکنان عملکرد خلاقانه باهمکاری 

 اثر کارکنانعملکرد خلاقانه  بر زاد برون متغير عنوان به فرهنگ همکاری شده ارائه مفهومی مدل در است.

 بر فرهنگ همکاری ساختاری رابطه در رتقاءو ا ، عدالت رویهدانش تسهيمانگيزه،  همچنين،. دارد مستقيم

 (.2 شکل) دنکن می ایفارا  ميانجی نقش کارکنانعملکرد خلاقانه 

 

اثر فرهنگ همکاری بر عملکرد خلاقانه: نقش ميانجی اثر محيط کار )عدالت رویه، تسهيم دانش، انگيزه و  .2شکل 

 ارتقاء(
 (1125)  و همکاران سای: منبع                             

 

 های پژوهشفرضیه

مطرح و ی زیر اهدر راستای هدف پژوهش و با توجه به مدل مفهومی و مبانی نظری ذکر شده فرضيه

 آزمون شد:

 مستقيم دارد. تأثيرکارکنان خلاقانه  عملکردبر فرهنگ همکاری . 2

 غيرمستقيم دارد. تأثيرکارکنان عملکرد خلاقانه انگيزه بر  گریميانجیفرهنگ همکاری با . 1

 غيرمستقيم دارد. تأثيرکارکنان عملکرد خلاقانه تسهيم دانش بر  گریميانجیفرهنگ همکاری با . 1

 .دارد غيرمستقيم تأثير کارکنانعملکرد خلاقانه  بر عدالت رویه گریميانجی با همکاری فرهنگ. 6

                                                           
1. Tsai, Horng, Liu & Hu 
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 .دارد غيرمستقيم تأثير کارکنانعملکرد خلاقانه  بر ارتقاء گریميانجی با همکاری فرهنگ. 5

 پژوهش شناسیروش

های با عملکرد خلاقانه کارکنان سازمان همکاریفرهنگرابطه  که پژوهش حاضر به بررسی با توجه به این

روش پژوهش مورد استفاده ازنظر هدف کاربردی و با توجه به نحوه پرداخته است.  گردشگری و هتلداری

باشد. جامعه آماری این پژوهش شامل تمام  ها از نوع تحقيقات توصيفی ـ همبستگی میگردآوری داده

 از استفاده با است که نفر( بوده 191) یزد شهر ستاره رچها و سه دو، های هتل سرپرستان و کارکنان

 271 تعداد ای بر حسب جنسيت و مدرک تحصيلی و با استفاده از فرمول کوکران طبقه تصادفی گيری نمونه

 72درصد از کارکنان مرد و  7/59نفر حدود  212نمونه پژوهش انتخاب شدند و از این تعداد  عنوان به نفر

نفر  12درصد دارای مدرک دیپلم؛  9/11نفر حدود  51درصد از کارکنان زن بودند و  1/62نفر حدود 

نفر  11درصد دارای مدرک ليسانس و  5/18نفر حدود  09درصد دارای مدرک فوق دیپلم؛  29حدود 

 درصد دارای مدرک فوق ليسانس بودند. 7/22حدود 

 گیریابزارهای اندازه

 همکاران و سای پرسشنامه از فرهنگ همکاری گيری اندازه منظور به :همکاریفرهنگ پرسشنامه( الف

 و باشد می گویه 5 بر مشتمل که است شده استفاده( 2888 کویين، و کامرون) مدل بر مبتنی( 1125)

 اعتبار. است شده بندی درجه( 5) موافقم کاملاً تا( 2) مخالفم کاملاً از ای گزینه پنج ليکرت طيف صورت به

اعتبار  .است شده گزارش( 81/1) کرونباخ آلفای با آزمون( 1125) همکاران و سای توسط پرسشنامه این

 با ها گویه همبستگی دامنه و شده است ( محاسبه78/1این پرسشنامه توسط محقق با آزمون آلفای کرونباخ )

 .بود 02/1 -91/1 کل نمره

جوّ محيط کار  پرسشنامه از پژوهش هدف به توجه با پژوهش این در :جوّ محیط کار پرسشنامه( ب

 شده استفادهارتقاء  و، انگيزه دانش تسهيم عدالت رویه، های مقياس زیر شامل( 1125 همکاران، و سای)

 1 ،دانش تسهيم آن گویه 0 گویه آن عدالت رویه، 5 که است گویه 29 بر مشتمل پرسشنامه این. است

 تا( 2) مخالفم کاملاً از ای گزینه پنج ليکرت طيف صورت به و سنجد می را ارتقاء گویه 6و  انگيزه آن گویه

، عدالت (98/1) دانش تسهيم ،(95/1) انگيزه کرونباخ آلفای ضریب. است شده بندی درجه( 5) موافقم کاملاً

محقق با استفاده از  .است شده گزارش( 1125 همکاران، و سای) توسط (91/1( و ارتقاء )95/1رویه )

 دانش تسهيم(، 75/1) انگيزه جوّ محيط کار را به ترتيب های مقياس زیراعتبار آزمون آلفای کرونباخ 
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 جوّ محيط کار  های گویه همبستگی دامنه. ( محاسبه کرده است91/1) رتقاءو ا( 91/1) ، عدالت رویه(91/1)

 .آمد دست به 17/1 -71/1 ترتيب به کل نمره با

 و سای ،خلاقانه عملکرد پرسشنامه از پژوهش، هدف به توجه با :خلاقانه عملکرد پرسشنامه( ج

 پنج ليکرت طيف صورت به که است گویه 21 بر مشتمل پرسشنامه این. شد استفاده( 1125) همکاران

 ضریب( 1125) همکاران و سای. است شده بندی درجه( 5) موافقم کاملاً تا( 2) مخالفم کاملاً از ای گزینه

پژوهشگران با استفاده از آزمون  پژوهش این در .است کرده گزارش پرسشنامه این برای را 86/1 آلفای

 نمره با ها گویه همبستگی دامنه محاسبه نمودند و 81/1را  عملکرد خلاقانه آلفای کرونباخ اعتبار پرسشنامه

  .بود 19/1 -02/1 کل

 ها داده تجزیه و تحلیلروش 

علوم اجتماعی بندی آماری برای بستههای  بندی آماری برای تحليل داده ها از بسته برای تحليل داده

های توصيفی شامل ميانگين،  شاخصاستفاده شد.  19.5روابط خطی ساختاری نسخه افزار نرمو  112نسخه

از ضریب همبستگی همچنين به منظور بررسی رابطه بين متغيرهای پژوهش  انحراف استاندارد محاسبه شد.

های  های پژوهش با مدل تحليل مسير آزمون شد و شاخصپيرسون استفاده شد و در نهایت فرضيه

 برازندگی مدل نهایی گزارش شد.

 هایافته

 رابطه متغیرهای بین پژوهش

 عملکرد و عدالت رویه، ارتقاء ،تسهيم دانش انگيزه، ،فرهنگ همکاری متغيرهای ميانگين تعيين برای

 پژوهش متغيرهای بين همبستگی ماتریس و استاندارد انحراف ميانگين، توصيفی آمار از کارکنان خلاقانه

 ای درجه 5 بازه دریک( M= 11/1) خلاقيت ميانگين مطالعه مورد هایهتل در(. 1 جدول) شد استفاده

فرهنگ  ابعاد ميانگين. اند کرده ارزیابی متوسط سطح در را خلاقيت ،کنندگان شرکت که دهد می نشان

متغير را  پنجاین  کنندگان شرکت که دهد می نشان رتقاءو ا ، عدالت رویهدانش تسهيمانگيزه، همکاری، 

 و ، تسهيم دانش، عدالت رویهانگيزه ،فرهنگ همکاری باعملکرد خلاقانه کارکنان . اندارزیابی کرده مناسب

 مناسب حد دربا ارتقاء عملکرد خلاقانه کارکنان  رابطه شدت. دارد نظری جهت در و معنادار رابطه ارتقاء

 عدالت رویه با را رابطه بيشترین فرهنگ همکاری (.r = 0.67, p<.001) است متغيرها سایر از بيشتر ولی

                                                           
1. Statistical Package for the Social Sciences (SPSS V22) 

2. Linear Structural Relations (LISREL V8.5) 
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تا با عدالت رویه، تسهيم دانش و فرهنگ  (r = 0.65, p<.001) است مرتبط  نگيزها با بيشتر ارتقاء. دارد

 .همکاری

 ميانگين، انحراف استاندارد، همبستگی و ضرایب اعتبار متغيرها .1جدول 

 انحراف میانگین متغیرها

 استاندارد
(9) (7) (9) (9) (1) (7) 

      2 01/1 11/1 (خلاقیت9)
(فرهنگ 7)

 همکاری
97/1 71/1 **016/1 2     

    2 581/1** 519/1** 71/1 07/1 (تسهیم دانش9)
   2 018/1** 015/1** 199/1** 91/1 61/1 رویه (عدالت9)

  2 611/1** 602/1** 562/1** 056/1** 70/1 88/1 (انگیزه1)
 2 055/1** 112/1** 188/1** 512/1** 071/1** 72/1 11/6 (ارتقاء7)

 >P< 112/1**P*15/1                                                                                               های پژوهشیافتهمنبع:              

 

پژوهش و بررسی ساختار ارتباطی متغيرهای موجود در مدل مورد  به منظور پاسخگویی به فرضيات

انگيزه، تسهيم دانش، ای )زاد )فرهنگ همکاری( و متغيرهای واسطهنظر و ميزان اثرگذاری متغير برون

( از روش آماری تحليل مسير با عملکرد خلاقانه کارکنانزاد )( روی متغير درونعدالت رویه و ارتقاء

 نهاییمدل ضرایب استاندارد و ضرایب معناداری استفاده شده است.  5.9استفاده از نرم افزار ليزرل نسخه 

های برازش مدل  است. بررسی شاخص شده گزارش 1و  1در شکل  پژوهش مبتنی بر مدل تحليل مسير

 غيرمستقيم(. اثرات مستقيم، 1ها دارد )جدول  مطلوبی با داده نسبتاًحاکی از آن است که مدل نهایی، برازش 

اثر عملکرد خلاقانه فرهنگ همکاری بر  که درحالیاست. در مدل نهایی  شده گزارش 6و کل در جدول 

 ؛ فرهنگدارد غيرمستقيماثر  انگيزهگری  با ميانجیعملکرد خلاقانه مستقيم دارد، فرهنگ همکاری بر 

عملکرد  بر همکاری دارد؛ فرهنگ غيرمستقيم اثر تسهيم دانش گری ميانجی باعملکرد خلاقانه  بر همکاری

بر  همکاری فرهنگهرچند  یافته دیگر آن است که دارد و  غيرمستقيم اثر ارتقاء گری ميانجی باخلاقانه 

در  .داردن غيرمستقيم اثرعدالت رویه  گری ميانجی باعملکرد خلاقانه  بر عدالت رویه اثر مستقيم دارد اما

 د.ندار تأثيرعملکرد خلاقانه بر  رتقاءا و تسهيم دانشانگيزه، های  بين مؤلفه این
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ميانجی عدالت رویه،تسهيم  ضرایب استاندارد مدل نهایی اثر فرهنگ همکاری بر خلاقيت کارکنان با نقش. 1شکل 

 انگيزه و ارتقاءدانش،
 

 

ضرایب معناداری مدل نهایی اثر فرهنگ همکاری بر خلاقيت کارکنان با نقش ميانجی عدالت رویه، تسهيم دانش،  .1شکل 

 انگيزه و ارتقاء
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 های برازندگی مدل نهایی شاخص .1جدول 

 نتيجه مقدار دامنه موردقبول شاخص

X2 50/5 <P 11/7 تأیيد 

Df - 6 - 

X2/df 5- 1 75/2 تأیيد 

RMSEA 19/1 > RMSEA 10/1 تأیيد 

GFI 81/1 < GFI 88/1 تأیيد 

AGFI 81/1  <AGFI 81/1 تأیيد 

NFI 81/1< NFI 88/1 تأیيد 

CFI 81/1 < CFI 2 تأیيد 

IFI 81/1 < IFI 2 تأیيد 

 

رویه، انگيزه و ارتقاء بر خلاقيت  دانش، عدالت تسهيم ،فرهنگ همکاریاثر مستقيم، غيرمستقيم و کل  .6جدول  

 کارکنان

 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم مسیر اثر

 

زاد بر  برون

 زاد درون

 11/1** - 11/1** فرهنگ همکاری بر خلاقيت

 01/1** - 01/1** فرهنگ همکاری بر عدالت رویه

 096/1** 216/1** 59/1** فرهنگ همکاری بر تسهيم دانش

 05/1** 21/1** 51/1** فرهنگ همکاری بر انگيزه

 229/1** 09/1** 51/1** فرهنگ همکاری بر ارتقاء

 

زاد بر  درون

 زاد درون

 - - -17/1 عدالت رویه بر خلاقيت

 29/1** - 29/1** تسهيم دانش بر خلاقيت

 15/1** - 15/1** بر خلاقيت انگيزه

 16/1** - 16/1** بر خلاقيت ارتقاء

 >P< 112/1**P*15/1 اند                                                   شده *ضرایب متریک گزارش                         

 گيری نتيجه

 ارائه به را کارکنان تواند می و شودمی محسوب گذاری سرمایه نوعی هاسازمان در خلاقيت به اعتقاد

 نظر در مناسبی هایمشوق سازمانی هر در مهم است که ،جهت ازاینترغيب نماید.  خلاق و نو هایاندیشه
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 منظور به کارکنان تشویق برای پذیرو انعطاف سازمانی ساختار طریق از امر این شدن نهادینه که شود گرفته

 رشد عوامل مهمترین از خلاق و جو گروهی مناسب محيط وجود کلی،طور به. باشدمی خدمات ارائه بهبود

 رقابتی مزیت یک نيازمند رشد و بقا برای جهانی رقابت و پویا محيط با مواجهه در هاهتل .است خلاقيت

 محيط اگر. باشدمی مزیتی چنين ابتدایی ضروریات جزء خلاق و متخصص انسانی نيروی. هستند پایدار

 و مفيد هایایده ارائه به قادر و هستند خلاق کارشان در کارکنان که هنگامی» کارکنان، خلاقيت از حمایتی

 سازمان بقای به تواند می ،«باشندمی سازمانی هایرویه یا خدمات عملکرد، محصولات، با رابطه در تازه

 به حرکت و رقبا از برتری و شکوفایی و رشد باعث هتلداری صنعت در خلاقيت درنهایت و کمک کند

 گردد.می هتل موفقيت و جلو

که  دارد کارکنانعملکرد خلاقانه  بری معناداری تأثير همکاری فرهنگ که بود آن از حاکی یافته اول

-می(. در توجيه این یافته 1127؛ کيم و پارک، 1121دال وسيلان، است ) همسو قبلی مطالعات با یافته این

بر  کارجوّ محيط گونه استدلال نمود که نوع تعاملات بين مدیریت و سرپرستان با کارکنان در  اینتوان 

ها خود را عضوی از سازمان تلقی  گذار خواهد بود. بدین گونه که آنتأثيرها  روی عملکرد و خلاقيت آن

های محول شده به  سازمانی، انسجام و مشارکتشان در فعاليت کرده و با افزایش وفاداری و اعتماد درون

جوّ های جدید در  ، موجب ظهور ایدهها افزایش خواهد یافت. این اعتماد متقابل بين مدیران و کارکنان آن

ها توسط  ی کارکنان و تشویق آنهای خلاقانه خواهد شد. همچنين استقبال و حمایت از ایده محيط کار 

ها  های متفاوت برای توليد محصولات و خدمات جدید از جانب آن حل مدیران و سرپرستان، به بروز راه

گری عدالت رویه که فرهنگ همکاری بطورغيرمستقيم و با ميانجی بودیافته دوم حاکی از آن  انجامد. می

هانام و ) است نا همسو قبلی های یافته از برخی با یافته ایندهد. قرار نمی تأثيرخلاقيت کارکنان را تحت 

 چنين گفت توان می یافته این درتوجيه(. 1127؛ کيم و همکاران، 1120 ؛ نظرخان وهمکاران،1125 نارایان،

 طرفانه بی و مناسب تعاملات و ارتباطات ایجاد در توجهی قابل نقش یزد، های هتل سرپرستان و دیرانم که

جوّ محيط  در عدالت به نسبت خوبی ادراک و احساس کارکنان، وسيله بدین تا دارند کارکنان و خود بين

 آوری جمع با مدیران کارکنان، به مربوط شغلی های گيری تصميم در که صورت بدین. باشند داشته خود کار 

 در شدن دخيل و ها رویه نمودن روشن و کارکنان به شغلی مشاوره ارائه و کامل و دقيق اطلاعات

 اهميت کارکنان شغلی امورات برای مدیریت، که کنند القا ها آن ذهن در را ذهنيت این هایشان، گيری تصميم

 سعی و کرده بيشتری مسئوليت و وفاداری احساس سازمان به نسبت کارکنان حالت این در. شودمی قائل
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 انجام احسن نحو به را خود وظایف خدمات، ارائه جدید های روش و ها شيوه ارائه با که کرد خواهند

 .دهند

 از حاکی سوم  یافتهباشند. بيانگر دو مسير غيرمستقيم اثرات در مدل پژوهشی می چهارمو  سومیافته 

را  کارکنانعملکرد خلاقانه  دانش تسهيم گری ميانجی بابطور غير مستقيم و  همکاری فرهنگ که است آن

؛ 2181محمود زاده و صداقت، ) است همسو قبلی های یافته از برخی با یافته این. دهدقرارمی تأثيرتحت 

 کرد استدلال گونه این توان می یافته تبيين این (. در1125 کيتی، چال و ؛ سيگالا1117 ،شيپرز و فن دن برگ

 باتجربه همکاران و سرپرستان طریق از مفيد و دقيق آموزش تجربه، کم و جدید همکاران تربيت در که

 کارگروهی تشویق و همکاری یروحيه تقویت و ایجاد با توانند می سرپرستان و مدیران. است مهم بسيار

 تسهيم و انتقال ابزارها، و منابع اشتراک ی زمينه افکار، نظر تبادل ضمن جلساتی برقراری و کارکنان بين در

 پرورش و کارکنان بين متقابل اعتماد بنابراین، آورند؛ فراهم را نو های ایده ی ارائه و اعضا بين دانش

 روی بر درنتيجه و رضایت و کارآمدی روی بر سازمان، در ها آن ميان همکاری و دانش تسهيم و ارتباطات

 فرهنگ که است آن از حاکی چهارم یافته همچنين .داشت خواهد سزایی به نقش ها آن ی خلاقانه عملکرد

 بایافته  این .دهدقرارمی تأثيررا تحت  کارکنان خلاقيت انگيزه گری ميانجی بابطور غيرمستقيم و  همکاری

-می یافته این توجيه باشد. درمی همسو( 1125 ،هانام و نارایان ؛1125 ،مالک وهمکاران) قبلی مطالعات

 و درونی های محرک از استفاده با باید کارکنان بين در انگيزه ایجاد برای سرپرستان و مدیران که گفت توان

 ازجمله. نمایند تقویت خود ی مجموعه در عملکرد بهترین ی ارائه برای را کارکنان رغبت و ميل بيرونی،

 مثال برای. کرد اشاره نو های روش خلق به علاقه و کار به علاقه عنصر دو به توان می درونی های محرک

 ایده برای بيشتری ی انگيزه برند، می لذت خود عملکرد بهبود برای جدید های روش خلق از که کارکنانی

 با شغلی مناسب جایگاه در کارکنان کارگيری به یا و داشت؛ خواهند خود مسئوليت ی حوزه در پردازی

 را خلاقيت بستر هم و دهد می افزایش را شغلی رضایت هم توانایی، و علاقه کليدی عنصر دو به توجه

 بيرونی هایمحرک کمک به توانند می سرپرستان و مدیران دیگر طرف از. سازد می فراهم ها آن برای

 از حمایت و پشتيبانی به توان می ها محرک این ازجمله. کنند ایجاد را کارکنان بهتر هرچه عملکرد ی زمينه

 اشاره عملکردشان با متناسب های پاداش اعطای و خاص های آموزش طریق از کارجوّ محيط  در کارکنان

گری ارتقاء فرهنگ همکاری بطور غيرمستقيم و با ميانجییافته آخر پژوهش حاکی از آن است که  .نمود

؛ دال و 2185زاده، رحمان) مطالعات با پژوهش این دهد. یافتهقرار می تأثيرخلاقيت کارکنان را تحت 
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 شرایطی هر در کارکنان که کرد بيان گونه این توان می یافته این توجيه در .باشدمی راستا هم( 1121سيلان، 

 پاداش سيستم ایجاد با مدیران بسا چه. هستند خود یجوّ محيط کار  در شغلی ارتقاء و پيشرفت به اميدوار

 و باشند داشته خود کار نيروی از را بازدهی حداکثر بتوانند کارکنان، عملکرد از قدردانی جهت مناسب

 پاداش، اعطای در عدالت رعایت و تبعيض از دوری. سازند ملموس کارکنان برای را خود نيت حسن

 ها آن روی پيش در را شغلی ارتقاء نامحدود های فرصت و گشته کارکنان بين رقابتی فضایی ایجاد موجب

 هيجانی سلامت بر و دارد همراه به را کارکنان عملکرد بهبود مطلوب، شغلی یآینده به اميد. دهد می قرار

 خدمات ارائه در را جدیدتری رویکردهای روانی، و روحی ازنظر نيز هيجانی سلامت. است گذارتأثير ها آن

 .آوردمی وجود به

در هایی مواجه است. اولا، عملکرد خلاقانه کارکنان مدل عملکرد خلاقانه در این پژوهش با محدودیت

عدالت رویه، گيرد که در این پژوهش فقط ابعاد فرهنگ همکاری، ابعاد زیادی قرار می تأثيرها تحت هتل

احتمالی بر آن  تأثيرتوانست مورد توجه قرار گرفت و از سایر ابعادی که میارتقاء و انگيزه  ،تسهيم دانش

در تحقيقات آینده، سایر ابعاد را در  شودبنابراین به پژوهشگران پيشنهاد می داشته باشد، چشم پوشی شد.

انجام های دو، سه و چهار ستاره شهر یزد هتل رابطه با کارکنانعلاوه براین، این پژوهش در نظر بگيرند.

شود در باشد. بنابراین توصيه میهای دیگر نمیهای استانشد و نتایج حاصل از آن قابل تعميم به سایر هتل

های پنج ستاره به صورت لاقانه در شهرهای دیگر ایران و نيز در سطح هتلتحقيقات آتی، مدل عملکرد خ

های شود که محققان در مطالعات آتی از سایر روشهمچنين، پيشنهاد می مجزا مورد آزمون قرار گيرد.

 های ترکيبی استفاده نمایند.ها همانند مصاحبه و روشآوری دادهجمع

با ایجاد جوّ همکارانه در  هاهتل سرپرستان و مدیرانگردد که می پيشنهاد آمده، دست به نتایج به توجه با

محيط کاری و تقویت روابط غيررسمی زمينه همکاری خلاقانه کارکنان را فراهم آورند. با توجه به نتایج 

پژوهش چنين دریافت شد که خلاقيت کارکنان با عدالت رویه رابطه مثبت و معناداری دارد ولی عدالت 

با ها شود که مدیران و سرپرستان هتله اثر غيرمستقيم و معنادار بر خلاقيت کارکنان ندارد، پيشنهاد میروی

و ارائه توضيحات مفيد به کارکنان زمينه افزایش خلاقيت آنان را فراهم تصميمات و اتخاذ رعایت عدالت 

 ،ای به هنگام رعایت عدالت رویه کهکنند توجه به این نکته باید ها سرپرستان هتلو  انالبته مدیرآورند. 

 ها ها به چگونگی ادراکشان از رویه ادراکات کارکنان نقش کليدی دارد زیرا واکنش کارکنان سازمان به رویه

ها و مسائل مرتبط با  گيری مشارکت در تصميم ،)نحوه تعامل و برخورد مدیران و سرپرستان با کارکنان

با توجه به نتایج پژوهش چنين  ها بستگی دارد. به ماهيت واقعی آن نهدرک از عدالت از جانب کارکنان(، 



 91های گردشگری و هتلداریرابطه فرهنگ همکاری با عملکرد خلاقانه کارکنان سازمان   

 

 
 

دریافت شد که خلاقيت کارکنان با تسهيم دانش رابطه مثبت و معناداری دارد و مبنی بر اینکه تسهيم دانش 

 ها باشود که مدیریت و سرپرستان هتلاثر غيرمستقيم و معنادار بر خلاقيت کارکنان دارد، پيشنهاد می

توانند عملکرد  سازی مناسب برای ترویج و توسعه مشارکت گروهی با تأکيد بر تسهيم دانش میبستر

توانند با برگزاری جلسات رسمی و غيررسمی برای ایجاد سازمان را بهبود بخشند. برای نمونه، مدیران می

تنها روحيه  دیگر، نهها به کارکنان  ها و اشاعه آنحس اعتماد بيشتر بين کارکنان و در ميان گذاشتن ایده

 و مدیراندرنهایت، گردند. مشارکت بين کارکنان را بالا ببرند بلکه موجب بروز تفکر خلاق درکارکنان 

 و ها مشوق) غيرمادی و مادی صورت به قدردانی با و پيشنهادات سيستم ایجاد با توانندمی هاهتل سرپرستان

 شرایط بهبود راستای در علاقه، و ميل با کارکنان که شوند این موجب کارکنان، هایایده از( لازم ترفيعات

 و بخشند تحکيم را سازمانی تعلق و انگيزه این باید همچنين، و کنند حرکت هتل و خود محيط کارجوّ  و

 اهداف هم و شده متبلور هاهتل در انسانی هایانگيزه و هاارزش هم تا شوند آن توسعه و تقویت موجب

 .شود محقق مطلوب شکل به کارکنان مشارکت با هتل

 

 منابع

 و سـازمانی  عـدالت  تـأثير »(. 2181. )حميدرضـا  رنجبـر،  و کـامران  سـرهنگی،  آذر؛ براتـی،  حميدرضـا؛  عریضـی،  هاجر؛ براتی،

 .292-287 .(6)22 سازمانی. فرهنگ مدیریت. «توليد ضد رفتارهای بر جوسازمانی

بررسی تأثير توانمندسازی کارکنان بر توسـعه سـازمانی   (. »2180جعفری، سکينه؛ احمدی، داریوش و نوروزی کوهدشت، رضا. )

 .08-82(، 2)25، مدیریت فرهنگ سازمانی». با تاکيدبر حمایت سازمانی ادراک شده

 -علمـی  فصـلنامه  «.صداوسـيما  سازمان در نوآوری و خلاقيت ارتقای بر مؤثر سازمانی عوامل» .(2185)علی.  سيد زاده، رحمان

 .2-16(. 1)0. انسانی علوم در خلاقيت و ابتکار پژوهشی

 فصـلنامه . «داری هتـل  صـنعت  در سازمانی عملکرد و دانش مدیریت رابطه»(. 2181. )مریم صداقت، و مجتبی سيد زاده، محمود

 ..98-228(. 16)9. گردشگری مدیریت مطالعات پژوهشی ـ علمی

 اسـتان  کشـاورزی  جهـاد  سـازمان  کارکنـان  خلاقيـت  عاملی تحليل. »(2181) عليرضا، عباسی، عنایت و نعيمی، احمد. نوروزی،

 .80-219(. 1)2. کشاورزی و کارآفرینی «.ایلام
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