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  پژوهشهاي مديريت

  1388 ششم ،  زمستان  ، شماره دومسال
  97-123  صفحه

  

ي ها در سازمانرابطه فرهنگ سازماني و خلاقيت سازماني 
  دولتي

  
  ∗∗                    فاطمه مالكي طبس∗ عليرضا موغليدكتر

  

 چكيده
با توسعه فناوري و ماشيني شدن كارها نوع فعاليتهاي انساني تغيير شكل داده و به صورت كار فكري                        

در مي آيد كه اين امر نياز به تفكر خلاق و ارتقاء سطح خلاقيت در ميان افراد سـازماني را بـيش از پـيش                         
هر چند برنامه و هدف سازمان،اساس كارايي آن را تشكيل مي دهد،اما تحقيقات بسياري              .ن مي سازد  نمايا

به اين موضوع اشاره دارد كه بازده مطلوب كاري بر اثر برآورده شدن نيازهاي افراد سازمان توسط شـمار                   
  .ديگري از متغييرهاي محيط كاري ،از جمله فرهنگ سازماني مي باشد

اضر با توجه به اهميت و ضرورت وجود خلاقيت و نوآوري  در سازمانها سعي كـرده رابطـة                   پژوهش ح        
بين فرهنگ حاكم بر سـازمانها و خلاقيـت سـازماني را در سـطح سـازمانهاي اداري اسـتان سيـستان و                       
بلوچستان مورد بررسي قرار دهددر اين پژوهش فرهنگ سازماني متغير مـستقل و خلاقيـت سـازماني بـه            

نتايج بدست آمده از اين پژوهش به صورت خلاصه به شرح           .متغير وابسته در نظر گرفته شده است        عنوان  
 بـين فرهنـگ عقلايـي و        -بين فرهنگ و خلاقيت سازماني رابطه  معني داري وجـود دارد             -. زير مي باشد  

سـازماني   بين فرهنگ سلسله مراتبي و خلاقيت        -. خلاقيت سازماني يك رابطة همبستگي مثبت وجود دارد       
بين فرهنگ مشاركتي و خلاقيت سازماني يك رابطـة همبـستگي           . -يك رابطة همبستگي منفي وجود دارد       

  . مثبت وجود دارد
  

سلـسله   فرهنگ سازماني،خلاقيت سازماني،فرهنگ مشاركتي، فرهنـگ عقلايـي، فرهنـگ         :واژگان كليدي 
  مراتبي

                                                            
 دانشيار مديريت دانشگاه پيام نور شيراز - نويسنده مسئول ∗
 كارشناسي ارشد مديريت دولتي ∗∗



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، زمستان  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   98  
  

  مقدمه
 ـ                  و شـدن اسـت و خلاقيـت و نـوآوري           زندگي پيچيده امروزي ما هر لحظـه در حـال ن

ضرورت استمرار زندگي فعال است انسان براي خلق نشاط در زنـدگي نيازمنـد ابتكـار اسـت                  
در پـيش روي    » نابودي در انتظار شما است مگر اينكـه خـلاق و نـوآور باشـيد              «امروز شعار   

ه ارتقاي  تواند ب مديران همه سازمان ها است از سوي ديگرافزايش خلاقيت در سازمان ها مي            
كميت و كيفيت خدمات، كاهش هزينه ها، جلوگيري از اتـلاف منـابع، كـاهش بوروكراسـي،      
افزايش رقابت، افزايش كارايي و بهره وري، ايجـاد انگيـزش و رضـايت شـغلي در كاركنـان                   

از عوامل مؤثر در بروز خلاقيت در يك جامعه، زمينه سازي و بسترسازي در بين               . منجر گردد 
ايجاد فرهنگي است كه در آن همگان در تلاش براي رشد همديگر باشـند و               ها جهت   انسان

در اين راستا فرهنگ سازماني به دليل       .وي يكديگر به پيشرفت جامعه كمك كنند       ر با تأثير بر  
هـاي  دهي رفتار سازماني و پديـدآوردن دگرگـوني       ماهيت اثرگذار قوي نقش مهمي در شكل      

هـاي  اي از باورهـا و ارزش     زماني در قالـب مجموعـه     فرهنگ سا . مهم در درون سازمان دارد    
اي تواند به عنوان سرچشمهگذارد ميمشترك كه بر رفتار و انديشه هاي اعضا سازمان اثر مي         

  . براي دستيابي به محيطي خلاق و فضاي ترويج و ترغيب نوآوري و خلاقيت باشد
رتي كه فرهنگ حاكم بـراي  كند در صو       فرهنگ به عنوان بستر نوآوري ايفاي نقش مي      

ها ارزش قائل نبوده و به آن ارج ننهد هر خلاقيت و نوآوري قبل از بروز           ها و ايده پردازي   ايده
به عبارت ديگر نبايد تاثير زمينه هاي اجتماعي، سياسي و فرهنگي را            . در نطفه خفه مي شود    

مديران سازمان ها از يكسو وظيفه فراهم كردن زمينه رشد           .براي بروز خلاقيت ناديده گرفت    
و پرورش و خلاقيت و نوآوري و همچنين استفاده صحيح و جهت دار از استعدادها و توانـايي      
هاي افراد را به عنوان امر ي مهم به عهده دارد كه اين خود زمينـه سـاز توسـعه فرهنگـي،                      

سوي ديگر براي پويايي خود نيازمند پرورش و      و از   . در جامعه است  ... اقتصادي و اجتماعي و     
  . بهره مندي از خلاقيت و نوآوري در سطوح سازماني خود هستند
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  لهبيان مسأ
تغيير و تحول در دهه اخير و افـزايش روزافـزون رقابـت، پيچيـدگي، پويـايي و عـدم                           

هاي كوچك كه    بزرگ نتوانند با شركت    يهااطمينان از شرايط محيطي باعث شده تا سازمان       
از انعطاف پذيري ، سرعت و نوآوري بالايي برخوردارند رقابت كنند به همين خاطر در چنـين                

كـه افـراد خـلاق  و        است   اساسي   يشرايطي حيات و بقاي سازمان هاي بزرگ در گرو تحول         
كارآفرين را هر چه بيشتر در كشور پرورش داده و فرهنگ سـنتي را بـه فرهنـگ كـارآفرين                    

 بنابراين در عصر حاضر سازمان ها و نهادهاي متولي توسـعه بايـد مـديراني واجـد              در ده تغيي
شرايط براي برنامه ريزي، نوآوري ، خلاقيت و را گردهم آوردند و با اين تـدبير مهـم توسـعه     

  .سازمان را سامان بخشد
       مديران در اين عصر بايد به نقش هايي روي آورنـد كـه متناسـب بـا شـرايط متحـول                     

يطي باشد بطور كلي مديران به عنوان مهم ترين عامل در سازمان هـاي صـنعتي چهـار                  مح
از نقش توليدي، نقش اداري نقش كـارآفرين و نقـش            كنند كه عبارتند  نقش عمده را ايفا مي    

يكپارچه كننده در اين ميان از كارآفرين به عنوان موتور توسعه اقتـصادي يـاد مـي شـود در                    
صلي ايجاد خلاقيت و نوآوري مي باشند اينـان افـرادي هـستند كـه               واقع كارآفرينان عامل ا   

  ).25:1381زاهدي،(فرصت ها را در دل بي نظمي و هرج و مرج تشخيص مي دهند
      بنابراين آنچه كشورهاي جهان بويژه كشورهاي در حـال توسـعه را در جهـت افـزايش                 

رصـت هـا در رقابـت بـا سـاير            پيشرفت و ترقي مدد مي رساند همانا اسـتفاده از ف           ،وريبهره
كشورهاست ولي آيا سازمان هاي ما توانسته اند خودشان را با جهان واقعي و محيط خارج از                 
خود تطبيق دهند مسلماً جواب مثبت نخواهد بود چراكه تنبلي موجود در ادارات مـا بـصورت                 

قـضيه اسـت    وري و كارايي، بوروكراسي متورم و نارضايتي مردم نمود آشـكار ايـن              عدم بهره 
يكي از دلايـل آشكار آن عدم وجود نوآوري اداري به معناي عـام در سـازمان هـاي دولتـي                    

  . باشدمي
       با تـوجه به چنين واقعيـت هـايي و همچنـين اهميـت حيـاتي بحـث خلاقيـت بـراي                     

  رهنگ سازمان در بروزو گسترش نوآوري ـثر فـؤقش بسيار مـر نـوي ديگـها و از سسازمان
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اني، محقق درصدد است تا در پژوهشي رابطه بين فرهنگ سازماني و خلاقيت سازماني              سازم
  .را مورد تحقيق قرار دهد

  
  اهميت و اهداف

ارتقاي كميـت و كيفيـت خـدمات، كـاهش          به  تواند         افزايش خلاقيت در سازمان ها مي     
فـزايش كـارايي و     ها، جلوگيري از اتلاف منابع، كاهش بوروكراسي، افـزايش رقابـت، ا           هزينه

ثر در بـروز    ؤبهره وري، ايجاد انگيزش و رضايت شغلي در كاركنان منجر گردد از عوامـل م ـ              
خلاقيت در يك جامعه، زمينه سازي و بسترسازي فرهنگ مناسب است كـه تـشويق كننـده                 

خلاقيت كاركنان بدين صورت به بقاي سازمان كمك مـي كنـد كـه              . افكار جديد و نو باشد      
 در كارشان خلاق باشند قادر خواهند بود ايده هـاي  تـازه و مفيـدي در مـورد               وقتي كاركنان 

ازايـن رو توليـد و      .محصولات ،عملكرد،خدمات يا رويه هاي سازمان ارائه دهند و بكار گيرند            
سازد كه بتواند با شرايط متغير بازار منطبـق         بهره گيري از ايده هاي تازه، سازمان را قادر  مي          

  .و فرصتها پاسخ دهد و رشد و توسعه يابدشده به تهديدها 
       مشكلات موجود در بدنه نظام اداري كشور ضرورت بهره گيري از شيوه هـاي مناسـب    
براي ساماندهي به وضعيت ادارات دولتي و رفع مشكلات آنها را دوچندان ساخته اسـت ايـن                 

ر اسـتان بيـشتر بـه    مشكلات در نظام اداري استان با توجه به شرايط خاص فرهنگي حاكم ب    
توجه به اهميتي كه مـديران اسـتاني بـراي بحـث خلاقيـت و               گر  چشم مي خورد ازسوي دي    

هاي لازم و دستيابي بـه اهـدافي كـه در ايـن زمينـه               نوآوري قائل هستند جهت ايجاد زمينه     
توسط مسئولين استاني تعيين شده است ما را بر آن داشت كه بررسي جامعي در ايـن زمينـه                   

  .ابي به اهداف ذيل به  انجام رسانيمجهت دستي
      در اين پژوهش  هدف كلي تعيين رابطه بين فرهنگ و خلاقيت سازماني اسـت كـه در                  

  .راستاي رسيدن به هدف فوق اهداف جزئي ذيل مورد بررسي قرار گرفت
   تعيين رابطه بين فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني-
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  ي و خلاقيت سازماني تعيين رابطه بين فرهنگ سلسله مراتب-
   تعيين رابطه بين فرهنگ مشاركتي و خلاقيت سازماني-

      تا در سايه بررسي اهداف و دستاوردها پژوهش حاضر بتواند با ارائه راهكارهاي مناسـب               
راهنماي مديران و برنامه ريزان و طراحان سازمان ها در انتخاب متناسب فرهنـگ سـازماني                

مناسب را جهت بروز استعدادها و خلاقيت افراد در سازمان فراهم           باشد تا بدين وسيله فضاي      
  .نمايد

  
  مباني نظري و پيشينه تاريخي

  ت مفهوم خلاقي-1
همه سازمان ها براي بقا نيازمند انديشه هاي نو و نظرات بديع و تـازه انـد افكـار و                 

تي و فنا نجات    نظرات جديد همچون روحي در كالبد سازمان دميده مي شوند و آنها را از نيس              
در عصر حاضر ما براي بقا پيشرفت و حتي حفظ وضع موجود بايد جريان نوجـويي          . مي دهند 

ــود         ــوگيري ش ــابودي آن جل ــود و ن ــا از رك ــشيم ت ــداوم بخ ــازمان ت ــوآوري را در س و ن
  ).239:1386الواني،(

   : تعاريف زيادي ارائه گرديده است از جمله1از خلاقيت

هايي كه سـاير مـردم        عبارت است از نگاهي متفاوت به پديده        خلاقيت :آلبرت رنت گيورگي    
  . نگرند نيز آنها را مي

  خلاقيت تلاش براي ايجاد يك تغييرهدفدار در توان اجتماعي و اقتصادي سازمان 
  . ديدگاه مورد بررسي قرار مي دهيم سهدر ذيل خلاقيت را در

هـاي اصـلي تفكـر يـا     جنبـه  خلاقيـت يكـي از   :تعريف خلاقيت از ديدگاه روانشناسي  )الف
  .انديشيدن است

  
  

                                                            
Creativity-1  
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خلاقيت يعني ارائه فكر و طرح نوين براي بهبـود و       :تعريف خلاقيت از ديدگاه سازماني    )  ب
مثلاً افزايش بهـره وري، افـزايش توليـدات و          «ارتقاي كميت يا كيفيت فعاليت هاي سازمان        

  » ...خدمات و 
يدگاه خلاقيت را امـري جامعـه شـناختي و           در اين د   :تعريف خلاقيت از ديدگاه اجتماعي    )ج
كنند كـه در ايـن سـطح بـراي خلاقيـت بايـد          روهي دانسته و جامعه شناسان پيشنهاد مي      ـگ

  ).39:1384سعادت و صادقي،( سازي كردزمينه
  : مراحل فرآيند خلاقيت1-2

  :فرآيند خلاقيت از مراحل زير تشكيل شده است
  فريفته شدن نسبت به يك موضوع: 1جذب-1
  .گوييم آهاناي كه مي همان مرحله:2 الهام -2
 در اين مرحله ايده بوجود آمده آزمايش مي شود تا اينكه معلـوم شـود مفيـد و       :3 آزمايش -3

  مولد است يا خير؟
  .ايده به منظور كاربردي كردن و مصرف عملي آن اصلاح مي شود: 4 پالايش-4
بايـد  . ا را خنثـي و ناكـام مـي كنـد          اي است كه اكثر خلاقيت ه ـ      مرحله :5 ارائه و فروش   -5

 مديران ايده ها را خريده و يـا قبـول نماينـد و سـپس بـه مـشتريان سـازمان عرضـه كننـد                        
  ).619:1381فرهمند،(

  
  
  

                                                            
Absorption-1  
Ah.Ha-2   
Inspiration -3  
Repinement-4  
selling-5  



 

 

 

 

 

  
  

   يتلود ياهنامزاس رد ينامزاس تيقلاخ و ينامزاسفرهنگ ابطه ر   
 

  103
  

  )619:1381فرهمند،(در فرآيند نوآوري فرآيند خلاقيت  :1 شماره شكل

  
  فرآيند خلاقيت                    فرآيند نوآوري           

  
  

  
  
  
  :ثيرگذار بر خلاقيت و نوآوري سازمانيأ  عوامل ت1-3

 -عوامل عصب شناختي، شيميايي و زيست شـناختي خلاقيـت، سـاختارهاي فرهنگـي                    
اجتماعي و حتي فني و تكنولوژيكي كه خلاقيت در آن ها شكل پيدا مـي كنـد بـر خلاقيـت          

در .  تا امـري فـردي و روانـشناختي        تاثيرگذار هستند خلاقيت بيشتر بر ساخته اجتماعي است       
جامعه ما رويكرد غالب بـه خلاقيـت رويكـرد روانـشناختي اسـت در ايـن رويكـرد خلاقيـت            
اختصاص به خواص و نوابغ دارد يعني خلاقيت حاصل نوعي نبوغ فردي اسـت امـا رويكـرد                  

يت را  جامعه شناسانه سعي دارد عوامل، فرهنگي، اجتماعي، تاريخي و فرافردي موثر در خلاق            
  ).35:1386فيضي،(بشناساند

دهد هيچ فرهنگ، جامعه و ملتي نيست كه بطور مطلـق           تجربه هاي تاريخي نشان مي           
از بروز خلاقيت ناتوان باشد بالقوه همه ملـت هـا مـستعد و توانـا هـستند و ايـن فرهنـگ و                      

بـروز  مجموعه شرايط اقتصادي، اجتماعي و سياسي است كه در دوره هـاي مختلـف اجـازه                  
ميزان معيني از خلاقيت را مي دهد يا مانع از آن مي شـود بنـابراين ايـن گونـه نيـست كـه                        

  اهوش ترند خلاق ترند اين طرز تلقي نگاهي غيرعلمي و نژادپرستانه ـون بـبعضي ملت ها چ

  تصور-1
  ايده-2
  خلاقيت3
  نوآوري4
   انتشار5

  جذب-1
  الهام-2
  آزمايش-3
  پالايش-4
 ارائه و فروش-5
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ها از موهبت و توانايي بـراي خلاقيـت و نـوآوري جهـت رفـع نيازهايـشان                  است همه انسان  
لت بسته به تمهيدات فرهنگي، اجتماعي زمينه اي را براي بروز يا عـدم بـروز                برخوردارند و م  

 -نمودار ذيل ارتبـاط مفهـومي بـين عوامـل مختلـف فـردي             . خلاقيت هاي فراهم مي كنند    
  ).48:1375بيات،(گروهي و سازماني را در ايجاد خلاقيت سازماني نشان مي دهد

  
وز روهي و سازماني در برگ-ارتباط مفهومي بين عوامل مختلف فردي: 2شماره شكل 

 )48:1375بيات،(خلاقيت سازماني
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همانطور كه گفته شد نوآوري انديـشه خـلاق تحقـق يافتـه اسـت سـه مجموعـه از                             
 ـ        آ وجود دارند كه مي توانند نو      هامتغير ثير قـرار دهنـد كـه       أوري را ايجاد كنند يا آن را تحت ت

 سـاختار سـه گـزاره       فرهنگ و منابع انساني در شـمار متغيرهـاي        عبارتنداز ساختار سازماني،    
ساختارهاي ارگانيكي اثري مثبت بر نوآوري دارند زيرا كه تخصص كاري           : ثيرگذار عبارتنداز تأ

آن ها پايين تر است، قوانين كمتري دارنـد و عـدم تمركـز در آن هـا بيـشتر از سـاختارهاي                 
نطباق و باور كردن را كه پذيرش نـوآوري را          مكانيكي است همچنين انعطاف پذيري، قدرت ا      

ثانياً دسترسي به منابع فراوان عامـل كليـدي در نـوآوري            . آسان تر مي كند بيشتر وجود دارد      
است فراواني منابع به مديران اين توانايي را مي دهد كه بتوانند براي نوآوري هزينـه كننـد و       

ا تسريع در كنش متقابل خطوط سازماني       شكست ها را بپذيرند در نهايت ارتباط بين واحدها ب         
  .به شكستن سدهاي احتمالي در برابر نوآوري مدد مي رساند

ثير شگرفي مي گذارد سازمان هـاي نـوآور فرهنگـي           أفرهنگ سازماني نيز بر نوآوري ت            
دهند كنند به موفقيت ها و شكست ها پاداش مي        مشابه دارند آنها تجربه كردن را تشويق مي       

  : كلي فرهنگ نوآوري داراي هفت ويژگي استو بطور
  پذيرش ابهام-1
   شكيبايي در امور غيرعملي-2
   بردباري در مخاطره-3
   شكيبايي در برخوردها-4
   كنترل هاي بيروني كم-5
  بر نتايج نه بر وسايل  تاكيد-6
   تاكيد بر نظام باز-7

 و توسعه دانش اعضاي خـود       در مقوله منابع انساني سازمان هاي نوآور فعالانه آموزش               
كنند امنيت شغلي در سطح عالي براي كاركنـان خـود           را آن طور كه روزآمد باشد تشويق مي       

دهنـد  آورند تا ترس از اخراج به خاطر اشتباه را، كاهش دهند و به افراد جرأت مـي                فراهم مي 
 ).36:1379نيلي آرام،(كه تغييرپذير باشند 
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  سازمان ها موانع خلاقيت و نوآوري در 1-4
  :اولين مرتبه رشدخلاقيت آشنايي با موانع آن است كه عبارتنداز

  موانع محيطي -
   موانع فرهنگي -
   موانع فردي -
  : از جمله موانع سازماني عبارتند از:موانع سازماني -
 ساختار نامناسب سازماني    -3  اندازه سازمان     -2 فقدان ارتباطات افقي و عمودي مناسب          -1
  ...و
  
  فرهنگ و مفهوم آن -2

ها، آداب و رسوم، و ارزشـهاي       اي از باورها، آيينها، انديشه      توان مجموعه   فرهنگ را مي          
اي است كه در سطح جامعه، گروه  به ديگر سخن، فرهنگ مقوله  . حاكم بر يك جامعه دانست    

د آن جامعـه را     يابد و شيوه برقراري ارتباط و تعامل ميـان افـرا            و در تعامل ميان آنها معنا مي      
  .)1999، ايگنورو جوزف(كند  بيان مي

مفهوم فرهنگ عبارت است از كيفيت زندگي گروهي از افراد بشر كه از يك نـسل بـه                         
نسل ديگر انتقال پيدا مي كند به عقيده ادگارشاين فرهنگ را مي توان به عنوان يك پديـده                  

 تجزيــه و تحليــل قــرار دادكــه در تمــام مــدت اطــراف مــا را احاطــه كــرده اســت مــورد  
  ).344:1385جوهچ،(

اولين نوشته هاي منسجم و جامع در مورد فرهنـگ سـازماني            : مفهوم فرهنگ سازمان         
فرهنگ .  بر مي گردد   1985،  1984كه براساس مباني نظري قوي استوار است به سال هاي           

 سـازماني راه يافتـه      سازماني موضوعي است كه به تازگي در دانش مديريت و در قلمرو رفتار            
 از آن    يك است از تركيب دو واژه فرهنگ و سازمان انديشه اي تازه پديد آمده است كه هيچ               

   است در حالي تيبراي نظم و ترـسازمان يك استعاره ب. ر نداردـديشه را در بـن انـدو واژه اي
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ن ماننـد  بنـابراين فرهنـگ در يـك سـازما     . عناصر فرهنگ نه منظم هستند و نه با نظـم          كه
شخصيت در يك انسان است فرهنگ سازماني پديده اي است كه در سازمان اسـت و همـه                  
 اعضا اتفاق نظر دارند كه يك دست ناپيدا افراد را در جهـت نـوعي رفتـار هـدايت مـي كنـد                      

از فرهنگ سازماني تعـاريف گونـاگوني ارائـه شـده اسـت مقـصود از                 ).53:1378سالارزهي،(
 است كه اعضا نسبت به يك سازمان دارند و          مشتركاز استنباط   فرهنگ سازماني، سيستمي    

همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكـديگر مـي شـود كـريس آرجـريس، فرهنـگ                   
سازماني را نظامي زنده مي خواند و آن را در قالب رفتاري كه مردم در عمـل از خـود آشـكار          

كنند و شيوه اي كه بطور  احساس ميانديشند وسازند راهي كه بر آن پايه بطور واقعي مي       مي
ادگار شاين نيـز فرهنـگ سـازماني را ايـن گونـه      . كنند تعريف مي كندواقعي با هم رفتار مي  

 الگويي از مفروضات بنيادين كه اعضاي گروه براي حل مـسائل مربـوط بـه                :تعريف مي كند  
مل مي كنند كه    تطابق با محيط خارجي و تكامل داخلي آن را ياد مي گيرند و چنان خوب ع               

معتبر شناخته شده سپس بصورت يك روش صحيح براي درك، انديشه و احساس كردن در               
جيمـز  )346:1385جـو هـچ،    (رابطه با حل مسائل سازمان به اعضاي جديد آموخته مي شـود           

پرسي معتقد است كه افراد يك سازمان داراي ارزش هاي مشترك عقايد، معيارهاي مناسب              
صوص، رمزها و ساير الگوهاي رفتاري هستند و بطور خلاصـه فرهنـگ             براي رفتار، زبان مخ   

 .سازمان را الگويي از مقاصد مشترك افراد سازمان تعريف مي كند
   ويژگي هاي فرهنگ سازماني2-1

در صورتي كه فرهنگ را سيستمي از استنباط مشترك اعضا نـسبت بـه يـك سـازمان                        
 هاي اصلي تشكيل شده است كـه سـازمان بـه            بدانيم يك سيستم از مجموعه اي از ويژگي       

  )382:1386رابينز،(:  عبارتندازهاويژگياين آنها ارج مي دهد يا براي آنها ارزش قائل است 
  .ميزان مسئوليت، آزادي عمل و استقلالي كه افراد دارند :خلاقيت فردي-1
هند دست بـه     ميزاني كه افراد تشويق مي شوند تا ابتكار عمل به خرج د            : ريسك پذيري  -2

  .بلندپروازي كنند كارهاي مخاطره آميز بزنند و
ميزاني كه سازمان هدف ها و عملكردهايي را كـه انتظـار مـي رود انجـام شـود        : رهبري -3

  .دنمشخص مي نماي
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زان يا درجه اي كه واحدهاي درون سـازمان بـه روش هماهنـگ عمـل                ـ مي : يكپارچگي -4
  .كنندمي

درجه اي كه مديران با زيردستان خود ارتباط برقرار مي كننـد    ميزان يا    : حمايت مديريت  -5
  .از آنها حمايت مي كنند آنها را ياري مي دهند و يا

 تعداد قوانين و مقررات و ميزان سرپرستي مستقيم كـه مـديران بـر رفتـار افـراد                   : كنترل -6
  .اعمال مي كنند

فـرد در   كـه   ص يا رشته اي     نه گروه خا  (ميزان يا درجه اي كه افراد كل سازمان         :  هويت -7
  .را معرف خود مي دانند) آن تخصص دارد

 ميزان يا درجه اي كه شيوه تخصيص پـاداش براسـاس شـاخص هـاي     : سيستم پاداش -8
  ...عملكرد كاركنان قرار دارد نه براساس سابقه، پارتي بازي و 

ارض بسازند   ميزان يا درجه اي كه افراد تشويق مي شوند با تع           : تعارض ه سازش با پديد   -9
  .و پذيراي انتقادهاي آشكار باشند

 ميزان يا درجه اي كه ارتباطات سـازماني بـه سلـسله مراتـب رسـمي                 : الگوي ارتباطي  -10
  .محدود مي شود

  :  اجزاء فرهنگ سازمان2-2
 ارزش هاي فرهنگ سازمان معمولاً بازتابي از ارزش هاي جامعه و محيطي اسـت               :ارزش ها 

دارد در واقع ايده ها و تمايلات و نظراتي هستند كه عمدتاً به عنـوان               كه سازمان در آن قرار      
  .راه حل هاي معتبر براي مشكلات پذيرفته شده اند

 كـارايي   تقاد بـه خـدا، اعتقـاد بـه        ـثل اع ـرند م تقادات گوناگوني دا  ـردم باورها و اع   ـ م :باورها
 كـلان سـازمان را      هاي كاري، بطور كلي باورهاي شكل دهنده تـصميمات بلندمـدت و           گروه

راكنندگان تــصميمات را ـو باورهــاي مــشترك اجـ ـ ) اســتراتژيك( باورهــاي راهبــردي 
نامند هم سو نمودن اين دو دسته باور به هم افزايي فرهنگي و توفيق              مي) كاربردي(باورهاي

  صرف خنثي  صورت انرژي ها نـر ايـود كمك مي كند در غيـداف خـحقق اهـسازمان در ت
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 باعث اخلال و مانع حركت سازمان بـسوي هـدف هـاي خـود خواهـد شـد            كردن يكديگر و  
  .دنباورهاي راهنما جهت حركت باورهاي روزمره را تعيين مي كن

صورت عادت  ه   سنتها الگوهايي هستند كه در سازمان شكل گرفته و ب          :سنت ها و تشريفات   
رجـوع همگـي بيـان كننـده        كيد بر الگوها، نوع برخورد با كار، افراد و اربـاب            أاند ت پايدار شده 

  .انتظار سازمان از افراد و همين طور انتظار متقابل آنها از سازمان است
اي از تاريخ گذشته سـازمان اسـت كـه موقعيـت هـا و كارهـاي برجـسته                    نمونه :اسطوره ها 

صـورت الگـو بـازگو مـي كنـد و هـدف آن انگيـزش                ه  سسات و يا مديران در گذشته را ب       ؤم
طوري كه در كاركنـان وابـستگي ايجـاد كنـد و            ه  ب. ا، از آن الگوهاست   كاركنان و پيروي آنه   

ادگار شـاين بـراي   . كنند و به خود ببالند  باعث شود آنها از عضويت در سازمان احساس غرور        
  :كندفرهنگ سازماني سه سطح را عنوان مي

 اين سطح شامل تمام پديده هايي است كه كه يك فرد مي توانـد              :مصنوعات و ابداعات  -1
  ...ببيند، بشنود و احساس كند مانند زبان ها، تكنولوژي و 

 شامل ارزش هايي است در مورد اينكه كارهـا چگونـه بايـد انجـام                : ارزش هاي حمايتي   -2
شود و يا در يك وضعيت جديد يك فرد چه عكس العملي بايد از خود نشان دهد و رفتار كند                    

  .اين سطح كمتر قابل مشاهده است
كه شامل عقايدي است در مورد اينكه يك سازمان چگونه بايد عمل            : سي مفروضات اسا  -3

 ).357:1385جو هچ،(ند كند اين سطوح قابل مشاهده نيست
  : انواع فرهنگ سازماني2-3

مي توان چهار نوع    ) بيروني-دروني(و گرايش   )  كنترل -انعطاف پذيري ( براساس محور        
 ب جدول ذيل ويژگي هاي هر كـدام از آنهـا بـر            فرهنگ سازماني را شناسايي كرد كه در قال       

  ).37:1371الواني،( اساس متغيرهاي سازماني آمده است
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  انواع فرهنگ سازماني : 1جدول
  

  
ارتباط بين خلاقيت با فرهنـگ سـازماني و ديگـر متغييرهـاي سـازماني چـون سـبك                         

بهره وري،تعهد سازماني،جو سازماني،طي قرون اخير       رضايت شغلي،  رهبري،ساختار سازماني، 
طـات در برخـي     ،كانون توجه تحقيقات بسياري قرار گرفته است كه البته چگونگي ايـن ارتبا            

 ،)1381(،فخريـان )2001(آنـدرپوپولوس )1373(داوود آبـادي  .موارد هنوز مورد بحث مي باشـد      
، فرهنـگ سـازماني را داراي رابطـه معنـي دار بـا خلاقيـت               )2003(وي هـوا   ،)2003(مارتينز
شيخ عليزاده  ) 1993(ساير و گريفين   ،وودمن،)1379(،ارغواني)1375(تحقيقات بيات . انددانسته

حمايت كننـده و ريـسك پـذير بـا           مشاركتي، دهدكه بين فرهنگ عقلايي،   نشان مي )1385(
رابطه مثبت و بين فرهنگ سلسله مراتبي و بوروكراتيك باخلاقيت افراد رابطه             خلاقيت افراد، 

نشان دهنده رابطه مثبت    )1987(در مقابل تحقيق چاسمير و كبرگ     .معني دار منفي وجود دارد    

انواع فرهنگ 
  سازماني

  متغيرهاي سازماني
  سلسله مراتبي  مشاركتي  ايدئولوژيكي  عقلايي

تحقق اهداف و   تحقق هدف  هدف سازمان
  رسالتهاي سازمان

  اجراي قوانين و مقررات  ي گروهبقا

  كنترل و ثبات  اتفاق و انسجام گروه  حمايت خارج از سازمان  بازدهي و راندمان  معيار عملكرد
  قوانين و مقررات  عضويت در گروه  رهبر كاريزما  رئيس  مرجع اختيار
  دانش فني  منابع غيررسمي  ارزش ها  شايستگي  منبع قدرت

  سلسله مراتبي  مشاركتي  قضاوتي  عقلايي  نحوه تصميم گيري
هدايتي و   سبك رهبري

  هدفمداري
  محافظه كارانه  حمايت دوستانه  فردي و مخاطره آميز

براساس قرار و   شيوه پيروي و قبول
  پيمان

  سرپرستي و كنترل  تعهد به گروه  تعهد به ارزش ها

  ملاك رسمي  كيفيت روابط  شدت تلاش ها  بازدهي ملموس  معيار ارزشيابي اعضا
  امنيت  صميميت و همبستگي  رشد  تشويق  انگيزش
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 افراد مي باشـد كـه ايـن امـر نيـز احتمـالا بـه دليـل وجـود                     فرهنگ بوروكراتيك وخلاقيت  
روهاي كوچك كاري و همچنين     ـر و حتي گ   ـخش ديگ ـه ب ـفرهنگهاي گوناگون از بخشي ب    

بـا توجـه بـه     تفاوت ساختارهاي موجود كه فرهنگ بورو كراتيك بر آن حاكم است مي باشد            
 يافت نـشده اسـت كـه ايـن          در اكثر مواردهيچ رابطه دقيق و كاملي       تحقيقات صورت گرفته،  

تواند تابع شرايط زماني ،مكاني و عوامل متعدد ديگري باشد كه لازم اسـت در هـر     له مي أمس
پـژوهش صـادقي     همچنين نتايج حاصـل از    .سازماني به طور جداگانه مورد بررسي قرار گيرد       

 نتـايج  بيانگر ارتباط مثبت ومعني دار عوامل سازماني با خلاقيت مي باشد    ) 1384(مال ميري   
نيز حاكي از آن است كه مديريت مشاركتي نسبت به ساير سبكهاي            ) 1386(تحقيقات فيضي 

  . مديريتي پيش بيني دقيقتري براي خلاقيت ارائه مي دهد
بـر اهميـت    ) 1996(،و رابينـز  )1993(،فيـزي )1989(،مارتل)1998(       محققيني چون احمد  

ن خلاقيـت و نـوآوري بـه عنـوان          فرهنگ سـازماني در ايجـاد چـارچوب آموزشـي كـه در آ             
يكـي از چالـشهاي اصـلي       )1999(از نظر گيل مارتين   . متغييراساسي پذيرفته شود تاكيد دارند    

فرهنگ سازماني است كـه در آن بـراي نـوآوري،    نوعي وسعه  تپيش روي مديريت امروزي ، 
  ).141:1384تبريزي وهمكاران،(تغيير و خلاقيت ارزش قائل شود 

تـا كنـون كمتـر بـه مطالعـه و پـژوهش              يت خلاقيت به دلايل مختلف،    علي رغم اهم         
بنيادي و برنامه ريزي براي پرورش خلاقيت دركشور ما پرداخته شده است و ايـن در حـالي                  

بسياري از صاحبنظران بر اين     .است كه به شدت به نسل خلاق و نوآور نيازمند بوده و هستيم            
يطي جهت ايجاد تغييرات مـوثر و پايـدار بوجـود           باورند كه اگر قرار است در يك سازمان مح        

  .فرهنگ آن سازمان بايد دستخوش تغيير شود آيد،
  

  روش تحقيق
كنـد از نـوع تحقيقـات كـاربردي اسـت           بر اساس اهدافي كه دنبـال مـي              اين پژوهش   

 داده هـاي    .همچنين بر اساس ماهيت و روش يك تحقيق توصيفي از نوع همبستگي اسـت             
نجش متغيرهاي فرهنـگ و خلاقيـت سـازماني بوسـيله دو پرسـشنامه معتبـر            ه س ـربوط ب ـم

  دف سازمان، معيار عملكرد، ـفرهنگ سازماني در قالب متغيرهاي هه است آوري گرديدجمع
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گيري، سبك رهبري، شـيوه پيـروي و قبـول، معيـار            مرجع اختيار، منبع قدرت، نحوه تصميم     
ش قرار گرفته است همچنين خلاقيت سازماني       ارزشيابي اعضا، انگيزش مورد بررسي و سنج      

در قالب متغيرهاي ساختار، اهداف، اطلاعات، آرمان ها، روابط سـازماني، ارزيـابي و بهبـود،و                
براي آزمون فرضـيات از روش همبـستگي      . انگيزش مورد بررسي و سنجش قرار گرفته است       

  . پيرسون استفاده شده است
 سازماني و خلاقيت سـازماني رابطـه معنـي داري           بين فرهنگ : فرضيه اصلي عبارت است از    

  .وجود دارد
  : عبارتند از فرضيه هاي فرعي

  .بين فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني رابطه مثبت وجود دارد-1
  . بين فرهنگ سلسله مراتبي و خلاقيت سازماني رابطه منفي وجود دارد-2
  .د دارد بين فرهنگ مشاركتي و خلاقيت سازماني رابطه مثبت وجو-3

 نفراز كاركنان سـازمان جهـاد كـشاورزي اسـتان، سـازمان             604جامعه آماري تحقيق حاضر     
صنايع و معادن استان، اداره كل زندان هاي استان، اداره كل امور مالياتي استان و اداره كـل                  
ثبت اسناد و املاك استان و اداره كل راه و ترابري استان را شامل مي شود نمونه گيري بـه                    

 نفر به عنوان نمونه به روش تـصادفي         245تصادفي طبقه اي صورت گرفته است  كه         روش  
  .انتخاب شدند

  
  يافته هاي تحقيق

       نتايج حاصل از پژوهش حاضر نشان مي دهد كه در سازمانهاي اسـتان هـر سـه نـوع                   
 درصداز افراد نمونه آماري معتقد بـه حاكميـت فرهنـگ       8/18فرهنگ مورد بحث وجود دارد      

كم از نـوع مـشاركتي       درصـدمعتقد بودنـد فرهنـگ حـا        23سله مراتبي بودنـد در حاليكـه        سل
 فرهنگ عقلايي را فرهنگ عمده سازمان مي دانستند درصـد           ،نمونه آماري  درصد   5/69است

ها بيانگر آن است كه هنوز اجـراي مـديريت مـشاركتي در             كم فرهنگ مشاركتي در سازمان    
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نهادينه نگرديده است ولي زمينـه اجـراي آن در سـالهاي            مراحل اوليه است و آنطور كه بايد        
  .اخير در راستاي اجراي برنامه هاي تحول فراهم گرديده است

  
  هاي مختلفميانگين امتيازات فرهنگ سازماني در سازمان: 2جدول

  
  مشاركتي  عقلايي  سلسله مراتبي  امتياز فرهنگ سازماني در هر سازمان  فرهنگ

  00/121  00/103  33/68  ملاكاداره كل ثبت اسنادو ا
  00/122  48/98  67/78  اداره كل راه و ترابري
  50/131  67/101  50/56  سازمان صنايع و معادن

  44/130  38/96  43/69  اداره كل زندانها
  00/127  78/100  25/68  اداره كل امور مالياتي
  13/127  29/97  60/69  سازمان جهاد كشاورزي

  
ها بيانگر آن است كـه سـازمان صـنايع و           اني هر يك از سازمان           ميانگين فرهنگ سازم  

و اداره كل راه و ترابري استان       )50/56(معادن داراي كمترين ميانگين فرهنگ سلسله مراتبي      
است اداره كل زنـدانها و اداره كـل         ) 67/78( داراي بيشترين ميانگين فرهنگ سلسله مراتبي     
شترين ميـانگين فرهنـگ عقلايـي در ميـان          ثبت اسناد و املاك بـه ترتيـب كمتـرين و بي ـ           

دارا هستند اداره كل ثبـت اسـناد وامـلاك و سـازمان صـنايع و                را  هاي مورد بررسي    سازمان
. انـد معادن به ترتيب كمترين و بيشترين ميانگين فرهنگ مشاركتي را به خود اختصاص داده             

مام سازمانها در دامنه    نشان مي دهد متوسط امتيازات ت     ) 1-4(ولي در كل همانطور كه نمودار     
  .فرهنگ عقلايي است
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ميانگين فرهنگ سازماني 

95

97

99 99

93

97

90

91

92

93

94

95

96

97

98

99

100

اداره آل ثبت
اسنادو املاك

اداره آل راه و
ترابري

سازمان صنايع و
معادن

اداره آل زندانها اداره آل امور
مالياتي

سازمان جهاد
آشاورزي

  
   سازماني فرهنگدرازات سازمان ها يمتوسط امت: 1نمودار

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  رابطه بين فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني در هر سازمان: 3جدول
  

 سطح معني داري   ضريب همبستگي   متغير 
 و اداره كل ثبت اسناد(فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني 

  )املاك
672/0  098/0  

  005/0  518/0  )اداره كل امور مالياتي( فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني
اداره كل راه و ( فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني 

  )ترابري
642/0  000/0  

  027/0  417/0  )اداره كل زندانها( فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني
ن صنايع و سازما( فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني

  )معادن
003/0  995/0  

سازمان جهاد ( فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني
  )كشاورزي

314/0  091/0  
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در سازمان جهاد كشاورزي،اداره كل ثبت اسـناد         نشان مي دهد  )  3(       همانطور كه جدول  
و املاك و سازمان صنايع و معادن فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني از آنجـا كـه سـطح                   

 مي باشد فاقد رابطه معني داري هستنددر حاليكه در اداره كـل             05/0 داري آن بيش از      معني
  .امور مالياتي،اداره كل زندانها و اداره كل راه و ترابري اين رابطه معني داري مي باشد

  
  رابطه بين فرهنگ و خلاقيت سازماني: 4جدول

  
  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغير

  000/0  265/0  نيفرهنگ و خلاقيت سازما
  

  رابطه بين مؤلفه هاي فرهنگ و خلاقيت سازماني: 5جدول
  

  سطح معني داري  ضريب همبستگي  متغير
  000/0  490/0  فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني

  000/0  -760/0 فرهنگ سلسله مراتبي و خلاقيت سازماني
  000/0  731/0  فرهنگ مشاركتي و خلاقيت سازماني

  
نتايج حاصل از همبستگي مـشخص شـدبين فرهنـگ و خلاقيـت سـازماني               با بررسي          

رابطه مثبت و معني داري وجود داردهمچنين در ادامه بررسي رابطه هر يك از مؤلفـه هـاي                  
  :فرهنگ با خلاقيت سازماني بيانگر آن است كه

 بـين   -2.بين فرهنگ عقلايي و خلاقيت سازماني رابطه مثبت و معنـي داري وجـود دارد              -1
 بـين  -3.نگ سلسله مراتبي و خلاقيت سازماني رابطـه منفـي و معنـي داري وجـود دارد          فره

  .فرهنگ مشاركتي و خلاقيت سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد
  

  
  



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، زمستان  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   116  
  

   تعيين نوع رابطه بين دو عاملجهت تحليل رگرسيون :6جدول
  

  دامنه تغييرات  همبستگي جزئي سطح معني داري Beta t  منبع تغييرات

  985/0  189/0  010/0  605/2  186/0  جنسيت
  000/1  037/0  613/0 -507/0 -037/0  تحصيلات
  933/0  012/0  871/0  162/0  012/0  تحصيلات

  
در بررسي متغيرهاي تعديل كننده جنسيت و تحصيلات، ابتـدا متغييـر جنـسيت بـراي                       

رفته ـرار گ ـررسي ق ـورد ب ـم) خلاقيت سازماني (ثير گذاري آن بر متغيير وابسته     أتعيين ميزان ت  
ضريب همبـستگي و همبـستگي      010/0وسطح معني داري    985/0است كه در دامنه تغييرات    

و سـپس متغييـر     .  مـي باشـد    189/0و  186/0جزئي آن با متغيير وابـسته بـه ترتيـب برابـر               
مـورد  ) خلاقيـت سـازماني   (ثير گذاري آن بر متغييـر وابـسته       أتحصيلات براي تعيين ميزان ت    

رابطـه معنـي   ) 4(سي قرار گرفته است كه با توجه به سطح معني داري موجود در جـدول        برر
  .داري بين آن دو وجود ندارد

شان و داريجدول ذيل معرف متغيرهاي حذف شده در هر مدل به همراه سطح معني
  .باشدهمبستگي جزئي مي

  

   تعيين نوع رابطه بين دو عاملجهت تحليل رگرسيون :7جدول
  

  ييراتمنبع تغ  ضريب  استاندارد  ضريب  غيراستاندارد
  B خطاي معيار Beta 

t 
سطح معني 

 داري

  000/0  555/3    906/5  955/20  ثابت
  002/0  071/3  221/0  060/0  185/0  فرهنگ
  003/0  051/3  198/0  922/5  071/18  ثابت

  006/0  771/2  198/0  060/0  165/0  فرهنگ
  010/0  605/2  186/0  568/2  689/6  جنسيت
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 فوق در مدل يك بيانگر آن است كه با فرض ثابت بودن تغييرات، در تحليل رگرسيون       
 مي باشد و با 955/20 ضريب غير استاندارد برابر906/5و با خطاي000/0سطح معني داري

 060/0 و با خطاي 002/0فرض وجود فرهنگ به عنوان منبع تغييرات در سطح معني داري 
  .مي باشد221/0و 185/0استانداردو استاندارد برابر با ضريب همبستگي غير 

و با 003/0       تحليل مزبور در مدل دوم با فرض ثابت بودن تغييرات، در سطح معني داري
 مي باشددر حاليكه در 198/0 و071/18ضريب غير استاندارد و استاندارد برابر  922/5خطاي

 و با 006/0ييرات در سطح معني داري اين مدل با فرض وجود فرهنگ به عنوان منبع تغ
 مي 198/0و و165/0 ضريب همبستگي غير استانداردو استاندارد برابر با 060/0خطاي 

و 010/0وارد كردن جنسيت به عنوان دومين متغيير در مدل مزبور در سطح معني داري.باشد
  . مي باشد186/0و689/6ضريب غير استاندارد و استاندارد برابر 568/2با خطاي

  .بنابراين با توجه به ستون سطح معني داري همه ضرايب در دو مدل  معني دار هستند
همانطور كه در جدول فوق نيز آمده اسـت در مـدل اول متغييرهـاي جنـسيت و تحـصيلات          

  .حذف شده اند و در مدل دوم متغير تحصيلات كنار گذاشته شده است
  

  خلاصه اطلاعات :8جدول
  

  تخمين خطاي معيار  تعديل شده  تعيينضريب   ضريب همبستگي  مدل
1  221/0  049/0  44/0  93005/15  
2  288/0  083/0  73/0  68532/15  

  
بنابراين روش رگرسيون گام به گـام دو متغييـر فرهنـگ و جنـست را اثرگـذار روي متغييـر                     

مي داند و در نهايت  دو مدل رگرسيون را به صورت زير معرفـي               ) خلاقيت سازماني (وابسته    
  :دمي كن

  خلاقيت سازماني=فرهنگ )221/0(
  خلاقيت سازماني=فرهنگ)198/0+(جنسيت)186/0(

  . است083/0 و ضريب تعيين مدل دوم 049/0ضريب تعيين مدل اول 



  
  
  
  
  
  
  
  
  

 1388يريت  ، زمستان  هاي مد پژوهش                                                                           
  

   118  
  

از لحـاظ متوسـط خلاقيـت        هـا بررسي مقايسه اي بين سازمان     بيانگر) 9(جدول شماره        
توسط خلاقيت سـازماني در سـازمانهاي       نتايج تحليل بيانگر اختلاف معني داري در م        است ، 

مختلف است از بين سازمانهاي مـورد بررسـي اداره كـل راه و ترابـري در مقايـسه بـا تمـام                       
ها بجزء سازمان صنايع و معادن در متوسط خلاقيت سـازماني اخـتلاف معنـي داري                سازمان

قيت سازماني  مترين متوسط خلا  ـهاي مورد بحث داراي ك    اين اداره كل در بين سازمان     . دارد
است كه اين امر مي تواند ناشي از حاكميت فرهنگ سلسله مراتبي در سازمان باشد چرا كـه                  
در مقايسه ميانگين فرهنگها در هر سازمان نيز ميانگين فرهنگ سلسله مراتبي در اداره كـل                

  .راه و ترابري بيشتراز ساير سازمانهاست
  

   ميانگين خلاقيت در سازمانها:9جدول 
  

  ميانگين خلاقيت سازماني  سازمان

  18/31  اداره كل راه و ترابري

  55/38  سازمان صنايع و معادن
  32/40  سازمان جهاد كشاورزي
  51/40  اداره كل امور مالياتي
  57/41  اداره كل زندانها

  07/49  اداره كل ثبت اسناد و املاك
  

هـاي  مـود كـه در سـازمان      در نهايت با جمع بندي مطالب ارائه شده مي توان اذعـان ن                   
اداري با بهره مندي از فرهنگ سازماني مطلوب و از طريق دادن آزادي عمل بـه كاركنـان و       

 گيـري مـشاركتي ،    اسـتفاده از تـصميم     انعطاف پذيري در قوانين و مقررات،      تفويض اختيار ،  
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 هـاي بـروز و تقويـت      خاب بر اساس شايـستگي بتـوان زمينـه        انت تقويت همكاريهاي متقابل،  
  .ها كمك نمودخلاقيت را در كاركنان فراهم ساخته و به ارتقاء و پيشرفت سازمان

  
  نتيجه گيري 

هاي اداري نخست بايد فضا و      براي ايجاد و تقويت خلاقيت در سازمان        پيشنهاد مي شود   -1
ها حاكم  فرهنگ مناسب و مطلوب يعني فرهنگ مشاركتي و خصلتهاي كارگروهي برسازمان          

هـاي اداري   راهكارهاي ذيل جهت دستيابي به فرهنـگ مـشاركتي  درسـازمان           بنابراين   شود
  .ارائه مي گردد كه بكار گيري آنها باعث افزايش خلاقيت در سازمان خواهد شد 

 :ايجاد كانالهاي ارتباطي آزاد در سازمان كه در راستاي اين امر ‐ 
ه انتشار يك نشريه داخلي جهت اطلاع رساني رويدادها و وقايع جديد ب 

  همكاران
  برگزاري جلسات و گردهمايي منظم مديران و كاركنان 
شناسايي محدوديتها و موانع گردش اطلاعات و تلاش در جهت حذف  

  آنها
  استفاده از سيستم اطلاع رساني رايانه اي 
  كيد بر ارتباطات اثربخش در تمام سطوحتأ 

 دات ، هادينه كـردن سيـستم پيـشنهادات جهـت جمـع آوري پيـشنها             ـقرار و ن  ـاست ‐ 
  هاي جديد در سازمان هاي اصلاحي و ايدهتوصيه

 انعطاف پذيري بيشتر در اجرا دستورالعملها ‐ 
 هاي مديريتي براي همسويي اهداف فردي و سازمانياستفاده از تكنيكها و مهارت ‐ 
 گيريعدم تمركز در تصميم ‐ 
 ايجاد سيستم مناسب تشويق و تنبيه ‐ 
 بكارگيري فنون خلاقيت و نوآوري ‐ 
 ابع مستقل و قابل دسترس جهت تشويق و حمايت از ابتكارات جديدايجاد من ‐ 
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از سوي ديگر    ثير گذار جنسيت در ميزان خلاقيت سازماني و       أ همچنين با توجه به نقش ت      -2
  :گردددر سازمانهاي استان پيشنهاد مي)درصد2/27(درصد اندك حضور زنان 

  .گرددفراهم  گيريهاي مهم شرايط لازم جهت مشاركت هر چه بيشتر زنان در تصميم-
  .فراهم گردد حضور فعال زنان در پستهاي مديريتيزمينه  -

در )واحـد مخـصوص خلاقيـت و نـوآوري        ( پيشنهاد مي شود واحدهاي تحقيـق و توسـعه         -3
هاي خلاقانه  هاي اداري ايجاد شود و امكانات مناسب تحقيقاتي و مالي براي كوشش           سازمان

هاي خلاق در اختيار كاركنان آن ها و تلاش انجام فعاليتو همچنين آزادي عمل كافي براي  
  .واحدها قرار داده شود

  
  پيشنهاد براي تحقيقات آتي

  بر گسترش فرهنگ مشاركتي در سازمانهاي اداري  بررسي عوامل مؤثر-
  در سازمانها)مديريت مشاركتي( بررسي دلايل عدم استقبال مديران از فرهنگ مشاركتي-
  نسيت و خلاقيت سازماني در سازمانهاي اداري بررسي رابطه ج-
   بررسي عوامل و متغييرهاي سازماني ديگر به عنوان متغيير پيش بين خلاقيت سازماني-
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  وزش عالي قم، پايان نامه كارشناسي ارشد مديريت دولتيواحدهاي صنعتي قم، مجتمع آم

خلاقيت و نوآوري در انسان ها و سازمان ها، انتشارات ترمه، چاپ ) 1377(آقايي فيشاني، تيمور، -2
  اول

  مديريت عمومي، تهران، نشر ني) 1386( الواني، سيدمهدي، -3
دانشكده  فصلنامه مطالعات مديريت، ان،ابزار شناخت سازم استعاره ها، )1371( الواني، سيد مهدي ،-4

 ،3حسابداري و مديريت، شماره 

بررسي و تجزيه و تحليل اثرات فرهنگ سازماني بر روي خلاقيت و ) 1375( بيات، حميدرضا، -5
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  .ديريت دولتينامه كارشناسي ارشد م
 ، تهران، نشر افكار، جلد دوم)ترجمه حسن دانائي فرد(تئوري سازمان) 1385( جوهچ، ماري، -6

 مقدمه اي بر روش تحقيق در علوم انساني، تهران، انتشارات سمت) 1384( حافظ نيا، محمدرضا، -7

  111 شماره ويژگي هاي سازمان صنعتي خلاق و نوآور، مجله تدبير،)  1380(حقايق، سيروس، -8
تهران ) ترجمه سيدمهدي الواني و حسن دانايي فرد(تئوري سازمان) 1386( رابينز، استيفن، -9

  انتشارات صفار، چاپ نوزدهم
، تهـران،   )ترجمه علي پارسائيان، سيدمحمد اعرابـي     (مباني رفتار سازماني،  ) 1378( رابينز، استيفن،    -10

  دفتر پژوهش هاي فرهنگي
  60 ص24خلاقيت و نوآوري، مجله دانش مديريت ، شماره  )1373 ( زارعي متين، حسن،-11
بررسي و تجزيه و تحليل رابطه ويژگي هاي فرهنگ سـازماني بـا             ) 1378(،  ... سالارزهي، حبيب ا   -12

تعهــد ســازماني كاركنــان در ســازمان جهــاد ســازندگي سيــستان و بلوچــستان، تهــران، انــشگاه علامــه 
   ارشد، مديريت دولتيطباطبايي، پايان نامه كارشناسي
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طراحي و تـدوين مـدلي جهـت زمينـه سـازي بـراي              ) 1384(سعادت، اسفنديار، صادقي، منصور،     -13
پژوهـشي دانـشگاه شـاهد، سـال دوازدهـم،          -خلاقيت در موسسات پژوهشي كشور، دو ماهنامه علمـي        
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ن خلاقيـت مـديران ادارات      رابطه فرهنگ سازماني با ميزا    ) 1385( شيخ عليزاده هريس، محبوب،      -14

تربيت بدني استان آذربايجان شرقي، دانشگاه اروميه، پايان نامه كارشناسي ارشد تربيت بـدني و علـوم                 
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  مديريت پويايي سازمان، انتشارات فروزش، چاپ اول) 1381( فقهي، فرهمند، -15
) 1384(يور، پروين،  قهرمان تبريزي، كوروش، تندنويس فريدون، امير تاش، علي محمد، كر-16

خلاقيت اعضا هيات علمي گروه هاي تربيت بدني در دانشگاه هاي ارتباط بين فرهنگ سازماني و 
  ir.SID.WWWدولتي كشور برگرفته از سايت 

  ir.magale.wwwخلاقيت در مديريت، برگرفته از ) 1384( محمدي، ناهيد، -17
  85خلاقيت و نوآوري در سازمان ، مجله تدبير ، شماره ) 1379( نيلي آرام ، علي ،-18
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