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ــد  ــت آمده نمي توانن ــاي به دس از فرصت ه
ــر فرصتي به  ــتفاده کنند و در درون ه اس
مشکل آن مي انديشند، پنجره فرصت ها را 
ــه هاي آن منتظر  بسته اند و از پشت شيش
ــتند. معجزه خود ما هستيم که  معجزه هس

اگر اراده کنيم خواهيم توانست.
۵. نيروي انساني، کانون برنامه هاي تحول 
سازماني است هدف و عامل تحول انسان ها 
هستند. به همين منظور انسان ها در قالب 
ــول نتيجه نگاه  ــرار مي گيرند. تح تحول ق
ــت.  ــمندانه به جايگاه عادتمندانه اس هوش
افراد تحول گرا جور ديگري مي بينند. بدون 
تغيير در دانش، نگرش، باور و انديشه هاي 
نيروي انساني تغيير و تحول انجام نخواهد 
شد. ابزار تحول، نيروي انساني است. بدون 
ــاير برنامه هاي  ــاني س تحول در نيروي انس
تحول پايدار و مستمر نخواهد بود. تحولات 
ــوند که کانون اصلي  ــان ناشي مي ش از انس
ــروري  ــتند. ض ــا هس ــي دگرگوني ه تمام
ــر و تحول در  ــاي تغيي ــت که زمينه ه اس
ــم به عنوان  ــه عنوان پذيرنده و ه او هم ب

به وجودآورنده آن مورد بررسي قرار گيرد.
ــود.  ــده بايد تثبيت ش ــول ايجادش ۶. تح
ــول خيلي خوب  ــي از برنامه هاي تح برخ
ــوند،  ــده و دقيق نيز اجرا مي ش ــن ش تدوي
ــداري  پاي و  ــت  تثبي ــه  مرحل ــه  ب ــي  ول
ــند. به همين دليل کليه هزينه ها  نمي رس
و سرمايه گذاري هاي انجام شده، براي تغيير 
ــود. وضعيت جديد  ــلاف مي ش ــول ات و تح
ــده در اثر تحول بسيار شکننده و  حاصل ش
ــت؛ به مثابه طفلي که تازه  ــيب پذير اس آس
متولد شده به مراقبت و نگهداري بيشتري 
نيازمند است. بسياري از برنامه هاي تحول 
ــيده شده و  ــت که کش ــي اس همچون کش
ــاي اولش باز مي گردد.  اگر رها کنيد به ج
ــرات و نتايج  ــت که اث تثبيت مرحله اي اس
ــر اجمادزدايي  ــود اگ ــول نمايان مي ش تح
ــه و تغيير صورت گرفته دوباره  انجام گرفت
ــريعاً  ــود، س منجمد و يخ زدگي مجدد نش
ــوي مدل مرحله پايداري و يخ زدگي  به س
ــن فرايند تغيير به مراقبت  مجدد در آغازي
بيشتري نياز دارند؛ زيرا عادت ها و سنت ها 
ــرا که  ــد؛ چ ــم خوردة تحولن ــمن قس دش
موجودات زنده تنوع و دگرگوني را دوست 

ــان ها که موجوداتي  مي دارند، خصوصاً انس
ــص  خصاي از  ــي  ول ــب.  تنوع طل ــتند  هس
ويژگي هاي ذاتي ديگري که با تغيير متضاد 
ــت عادت کردن به وضعيت موجود است  اس
ــده  که حتي با عواملي که وضعيت عادت ش
ــه هم بزنند برخورد مي کنند. البته اين  را ب
دو ويژگي ذاتي هستند و در افراد متفاوت 

يکسان نيستند.
ــل اندازه گيري، براي  ــاخص هاي قاب ۷. ش
ــت برنامه هاي تحول  ــزان موفقي بخش مي
ــان از اجراي  ــراي اطمين ــن کنيد. ب تدوي
برنامه هاي تغيير و تحول بايد شاخص هاي 
مناسب اندازه گيري طراحي و تدوين شوند، 
تا بتوان با اندازه گيري و پايش آن اصلاحات 
ــاي تحول فقط  ــام داد. برنامه ه لازم را انج
ــي قرار  ــنجش و ارزياب ــان مورد س در پاي
ــه در طول اجرا نيز همواره  نمي گيرند، بلک
مورد ارزيابي قرار مي گيرند؛ زيرا آنچه قابل 
اندازه گيري نباشد، اجراي آن نيز عملياتي 
ــکلات برنامه هاي  ــود. برخي از مش نمي ش

جامع تحول، عملياتي کردن آنهاست.
۸. مديران الگو و پرچمدار تحول هستند. 
ــل اصلي  ــم مي توانند از عوام ــران، ه مدي
ــم از مهمترين  ــمار روند و ه ــول به ش تح
موانع اساسي آن. هيچ تحول بدون حمايت 
ــد در سازمان ها  ــتيباني مديران ارش و پش
ــبت به  ــود نمي آيند. اگر مديران نس به وج
برنامه هاي تحول تعهد داشته باشند، تلاش 
ــي اگر مديران  ــد انجام گيرد ول زيادي باي
اعتقاد و پشتيباني نکنند هيچ تحولي ايجاد 
ــور در هر  ــراي همين منظ ــد. ب نخواهد ش
ــود و تحول، اطمينان از حمايت  برنامه بهب
ــتيباني مديران ارشد لازم و ضروري  و پش
است. اگر مديران به تحول اعتقادي نداشته 
باشند بايد توجيه لازم صورت گيرد. بدون 
ــچ برنامه تحولي  ــت مديران آغاز هي حماي
توصيه نمي شود. تجربه نيز بيانگر آن است 
ــازمان هاي موفق و  ــک از س ــه اگر هر ي ک
ــي و تحليل قرار  ــه را مورد بررس تحول يافت
ــران علاقه مند تحول  ــد، حتماً به مدي دهي
خواهيد رسيد. لذا انتخاب مديران تحول گرا 
و آموزش و آماده سازي مديران موجود براي 
پذيرش و همگامي با برنامه هاي تحولي، از 

ضروريات تحول در سازمان هاست.
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جهان به وجود آمده و نيز شدت فشارهاي 
ــه نقش  ــت که ب ــده اس ــي باعث ش رقابت
ــازي  ــلاق و نوآوري و پياده س ــت خ مديري
ــود. سازمان ها  ــيار ش صحيح آن توجه بس
ــم امروز که تنها  ــراي بقاي محيط متلاط ب
ــر را در خود ثابت مي بينند، بايد نوآور  تغيي
ــند و به کسب يا حفظ برتري بپردازند  باش
ــب اين برتري بايد سريع عمل  و براي کس
ــت که مهم ترين  ــايد بتوان گف کنند. اما ش
عامل موفقيت در اين حرکت يا عمده ترين 
ــازماني» است (سرداري،  مانع «فرهنگ س
ــازماني از  ۱۳۸۲: ۷۷). موضوع فرهنگ س
آن جهت مهم است که شکست يا موفقيت 
ــازمان را به حساب فرهنگ حاکم بر آن  س
مي گذارند. بر اين اساس امروزه هر سازماني 
ــت زمان  ــت که با گذش داراي فرهنگي اس
ــکل مي گيرد و به آساني از بين نمي رود  ش
ــازماني خواهد  ــزا در رفتار س و تأثيري بس
داشت. همان طور که افراد از هم متمايزند، 
ــخصيت هايي  ــازمان ها نيز مانند افراد ش س
ــت.  ــازمان اس ــد که همان فرهنگ س دارن
فرهنگ سازماني به مجموعه اي از ارزش ها، 
ــوم و عاداتي اطلاق  ــادات، آداب و رس اعتق
ــي و غيرمدوّن  ــور ضمن ــود که به ط مي ش
ــترک فردي، گروهي و سازماني  رفتار مش

را پي ريزي مي کند. (مورهد، ۱۳۷۴: ۴۹)
تأمين  اهداف سازمان ها به ميزان مطلوب 
ــتفاده صحيح  از قابليت ها  نيز، مستلزم اس
و توانمندي هاي نيروي انساني و همچنين 
ــرورش  پ ــراي  ب ــات  امکان ــم آوردن  فراه
ــت افزايش  بهره وري  ــتعدادها و در نهاي اس
ــي به عنوان  ــانه  جمع ــت. رس کارکنان اس
ــتري فعاليت مي کنند  سازمان هايي بر بس
ــه برآمده  ــج در جامع ــگ راي ــه از فرهن ک
ــت. بنابراين به شدت از فرهنگ رايج در  اس
ــه اي که در آن فعاليت مي کنند تأثير  جامع

ــاً خارج از  ــد؛ به گونه اي که اساس مي پذيرن
ــي جامعه نمي توانند  چارچوب هاي فرهنگ
ــول و دگرگوني  ــل كنند. همچنين تح عم
ــر دگرگوني هايي روي  فرهنگي تحت  تأثي
ــر  مي دهد که در زندگي اجتماعي افراد بش
ــولات فناورانه از  ــود مي آيد. بروز تح به وج
ــدن  جمله همگرايي فناوري و استانداردش
ــع موجب  ــد و توزي ــي تولي ــترهاي فن بس
گرديده تا سازمان هاي رسانه اي مانند راديو 
در جهت كسب مزيت رقابتي بيش از پيش 
به خلاقيت وابسته شوند. بنابراين رسانه ها 
ابزار و نهادهاي مؤثر در فرهنگ هر جامعه 
ــاب  و ايجاد تغيير و نوآوري در آن، به حس
ــو، تغييرات  ــدن رادي مي آيند. با پديدارش
مهمي در مطبوعات، تبليغات، تئاتر و حتي 
ــعار به وجود آمد. علاوه بر اين،  سرود و اش
ــت زمينه فعاليت را براي افراد  راديو توانس
ــک لوهان،  ــب تر کند. (م ــوخ طبع مناس ش

 (۳۵۶ :۱۳۷۷
ــانه جمعي، در  ــوان يک رس ــو به عن رادي
ــکاس آنها  ــيدن به اخبار و انع شتاب بخش
ــن عملکرد اصلي  نقش عمده اي دارد. ليک
آن محدودکردن جهان به دهکده اي است 
ــان  ــاس سليقه هايش که افراد در آن بر اس
ــد. به تعبير  ــته هاي متفاوتي مي يابن خواس
ــک لوهان، راديو امتداد يکي از مهمترين  م
خواص انساني يعني گوش است و در پرتو 

ــزاران کيلومتر  ــان هاي ه ــيله، انس اين وس
ــرل دارد. پس با  ــود را در کنت ــر از خ دورت
اين تعبير راديو در انفجار فضا و زمان نقش 
ــيله يکي  ــترگ بر عهده دارد. با اين وس س
ــر از آغاز تاريخ  از بزرگ ترين تنگناهاي بش
برطرف شد. انسان ها توانستند در کمترين 
ــي نقاط جهان  ــود را به اقص ــان پيام خ زم
ــل کنند و در هر آن با تمام جهان در  منتق

تماس باشند. (ساروخاني، ۱۳۸۱: ۲۴)
ــانه اي نيز از  ــازمان هاي رس ــرد س عملك
ــت محتوايي كه ايجاد مي كنند، تأثير  كيفي
ــاد محتوا كه فعاليت  مي پذيرد و عمل ايج
ــانه اي است،  ــي در فرايند توليد رس اساس
ــت. به  ــادي نيازمند خلاقيت اس تا حد زي
ــتانداردناپذيري كالاهاي  ــل ماهيت اس دلي
ــاي بالاي  ــدت و تقاض ــانه اي در درازم رس
ــاي جديد،  ــراي كالاه ــدگان ب مصرف كنن
ــانه اي منبع  ــركت هاي رس خلاقيت در ش
ــوب مي شود. به  ــتراتژيك محس حياتي اس
ــانه اي  ــل آنكه در توليد محصولات رس دلي
ــرل را بر  ــترين كنت ــاني بيش ــروي انس ني
ــت دارند، اهميت مديريت و كاركنان  كيفي
خلاق در شركت هاي رسانه اي حائز اهميت 
است. در مقاله حاضر به سنجش و بررسي 
خلاقيت کارکنان رسانه اي و تأثير فرهنگ  
ــازمان رسانه اي بر ايجاد خلاقيت مذکور  س

مي پردازيم.

اهداف تحقيق
۱. بررسي ميزان خلاقيت کارکنان راديو؛

ــي ويژگي هاي فرهنگ سازماني  ۲. بررس
در راديو؛

۳. بررسي رابطه ميان ويژگي هاي فرهنگ 
سازماني با خلاقيت کارکنان.
بازکاوي مفاهيم اساسي

- مفهوم سازمان

ديبـاچه
رسانه ها، عامل و سازمان هايي هستند که 
ارتباطات، ايده ها و اطلاعات و تصاوير دنياي 
ما را مي رسانند. رسانه ها، تار و پود نمادين 
ــکيل مي دهند  ــي اجتماعي ما را تش زندگ
ــکل گيري  ــش بالقوه معناداري، در ش و نق
ــانه ها،  ــازي مي کنند. رس ــکار ب ادراک و اف
ــخصيت متحرک و قالب  تکثيرکنندگان ش
ــتند و راديو نيز  ــب با آن هس ذهني متناس
به عنوان يک رسانه جمعي شناخته مي شود 
ــبب يورش رسانه هاي تصويري از  که به س
اعتبار و قدرت آن به عنوان رسانه انحصاري 
تا حد زيادي کاسته شده است؛ اما به دليل 
ــمعي و ثانوي بودن آن و اينکه  خاصيت س
ــوان هم به راديو گوش داد و  همزمان مي ت
ــه کار ديگري پرداخت، موقعيت ويژه  هم ب

ــو نيز  ــتمن، ۱۳۷۸: ۱۷۸). رادي دارد (پس
ــازمان ها داراي فرهنگ  ــاير س همچون س
ــه مثابه  ــت و اين فرهنگ ب ــازماني اس س
بستري به جريان درآمدن و پويايي جامعه 
ــانه خلاق يا به قولي  ــاند. رس ياري مي رس
ــانه خود عاملي  ديگر، فرهنگ خلاقانه رس
ــوآوري عمومي  ــت و ن ــک خلاقي در تحري
ــمار مي رود. رسانه ها به عنوان  جامعه، به ش
ــي ميان نخبگان و جامعه، نقش  پل ارتباط
آفرينش فرهنگي را بازي كرده و مشارکت 
ــي را نهادينه  ــوآوري و پوياي ــي، ن اجتماع
ــازي و  ــازند؛ چراکه نقش فرهنگ س مي س
ــانه  ــتگي اجتماعي در ذات يک رس همبس
ــا ايجاد  ــانه ها، ب ــت. در واقع رس نهفته اس
روابط پويا با عناصر گوناگون نظام اجتماعي 
و فرهنگي، به انباشت حافظه هاي اجتماعي 

ــرده و فرهنگ  ــي جامعه کمک ک و فرهنگ
ــا کيفيت آن را  ــکل داده و ي عمومي را ش

ارتقا مي بخشند.
ــه مقوله  ــن ب ــت پرداخت ــن اهمي بنابراي
ــانه اي در  ــازمان رس ــت فرهنگ س خلاقي
ــردازي و ايجاد تحرک  ــترش ايده پ امر گس
ــت.  ــيده نيس ــي پوش ــر کس ــوآوري، ب و ن
ــازماني راديو بر  ــي اثرات فرهنگ س بررس
ــازمان-  ــت کارکنان اين س ــزان خلاقي مي
ــان و  ــازان، مجري ــدگان، برنامه س تهيه کنن
نويسندگان- که به عنوان پل ارتباطي ميان 
سازمان و مردم به انتقال بسته هاي خلاقانه 
ــد، مهم ترين  ــادرت مي ورزن ــي مب فرهنگ

منظور مقاله حاضر است.
بيـان موضوع

ــيعي که در محيط اقتصادي  تغييرات وس

اشاره
فرهنـگ خلاقانـه رسـانه، مي توانـد خود 
عاملي در تحريک خلاقيت و نوآوري عمومي 
جامعه باشـد و به عنوان پـل ارتباطي ميان 
نخبـگان و جامعـه، نقش آفرينـش فرهنگي 
داشـته و مشـارکت اجتماعـي، نـوآوري و 
پويايـي را نهادينـه سـازد. در ايـن ميـان 
کارکنان رسـانه به عنـوان توليدکنندگان و 
انتقال دهنـدگان فرهنـگ خلاقانه سـازماني 
جهـت  در  آثارشـان  توليـد  بـا  مي تواننـد 
تشـويق خلاقيـت و نـوآوري جامعـه، گام 
بردارند. براي بررسي «رابطه ميان فرهنگ 
سازماني در صداي جمهوري اسلامي ايران 
با خلاقيت کارکنان سازمان»، روش تحقيق 
بـه كار  تحليلـي)  (توصيفـي-  پيمايشـي 
مي رود و رابطه ميان متغيرهاي مسـتقل با 
متغير وابسته، مورد بررسي قرار مي گيرد. 
همچنين با اسـتفاده از تکنيک پرسشـنامه 
خودساخته محقق، به جمع آوري و بررسي 
پرداختـه  محقـق  توسـط  نمونـه  نظـرات 
شده اسـت. جامعـه آمـاري پژوهش شـامل 
کارکنان صداي جمهوري اسلامي ايران است 
و حجـم نمونـه آماري بـا توجه بـه فرمول 
آمـاري کوکـران محاسـبه گرديده اسـت و 
افراد نمونه با روش نمونه گيري خوشـه اي 
مشخص شـده  (تصادفـي)  چندمرحلـه اي 

هستند.

تکثيرکننـدگان  رسـانه ها، 
شخصيت متحرک و قالب ذهني 
متناسـب با آن هستند و راديو 
نيز به عنوان يک رسانه جمعي 
شـناخته مي شـود که به سبب 
تصويري  رسـانه هاي  يـورش 
از اعتبار و قـدرت آن به عنوان 
رسـانه انحصاري تا حد زيادي 

کاسته شده است.
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جهان به وجود آمده و نيز شدت فشارهاي 
ــه نقش  ــت که ب ــده اس ــي باعث ش رقابت
ــازي  ــلاق و نوآوري و پياده س ــت خ مديري
ــود. سازمان ها  ــيار ش صحيح آن توجه بس
ــم امروز که تنها  ــراي بقاي محيط متلاط ب
ــر را در خود ثابت مي بينند، بايد نوآور  تغيي
ــند و به کسب يا حفظ برتري بپردازند  باش
ــب اين برتري بايد سريع عمل  و براي کس
ــت که مهم ترين  ــايد بتوان گف کنند. اما ش
عامل موفقيت در اين حرکت يا عمده ترين 
ــازماني» است (سرداري،  مانع «فرهنگ س
ــازماني از  ۱۳۸۲: ۷۷). موضوع فرهنگ س
آن جهت مهم است که شکست يا موفقيت 
ــازمان را به حساب فرهنگ حاکم بر آن  س
مي گذارند. بر اين اساس امروزه هر سازماني 
ــت زمان  ــت که با گذش داراي فرهنگي اس
ــکل مي گيرد و به آساني از بين نمي رود  ش
ــازماني خواهد  ــزا در رفتار س و تأثيري بس
داشت. همان طور که افراد از هم متمايزند، 
ــخصيت هايي  ــازمان ها نيز مانند افراد ش س
ــت.  ــازمان اس ــد که همان فرهنگ س دارن
فرهنگ سازماني به مجموعه اي از ارزش ها، 
ــوم و عاداتي اطلاق  ــادات، آداب و رس اعتق
ــي و غيرمدوّن  ــور ضمن ــود که به ط مي ش
ــترک فردي، گروهي و سازماني  رفتار مش

را پي ريزي مي کند. (مورهد، ۱۳۷۴: ۴۹)
تأمين  اهداف سازمان ها به ميزان مطلوب 
ــتفاده صحيح  از قابليت ها  نيز، مستلزم اس
و توانمندي هاي نيروي انساني و همچنين 
ــرورش  پ ــراي  ب ــات  امکان ــم آوردن  فراه
ــت افزايش  بهره وري  ــتعدادها و در نهاي اس
ــي به عنوان  ــانه  جمع ــت. رس کارکنان اس
ــتري فعاليت مي کنند  سازمان هايي بر بس
ــه برآمده  ــج در جامع ــگ راي ــه از فرهن ک
ــت. بنابراين به شدت از فرهنگ رايج در  اس
ــه اي که در آن فعاليت مي کنند تأثير  جامع

ــاً خارج از  ــد؛ به گونه اي که اساس مي پذيرن
ــي جامعه نمي توانند  چارچوب هاي فرهنگ
ــول و دگرگوني  ــل كنند. همچنين تح عم
ــر دگرگوني هايي روي  فرهنگي تحت  تأثي
ــر  مي دهد که در زندگي اجتماعي افراد بش
ــولات فناورانه از  ــود مي آيد. بروز تح به وج
ــدن  جمله همگرايي فناوري و استانداردش
ــع موجب  ــد و توزي ــي تولي ــترهاي فن بس
گرديده تا سازمان هاي رسانه اي مانند راديو 
در جهت كسب مزيت رقابتي بيش از پيش 
به خلاقيت وابسته شوند. بنابراين رسانه ها 
ابزار و نهادهاي مؤثر در فرهنگ هر جامعه 
ــاب  و ايجاد تغيير و نوآوري در آن، به حس
ــو، تغييرات  ــدن رادي مي آيند. با پديدارش
مهمي در مطبوعات، تبليغات، تئاتر و حتي 
ــعار به وجود آمد. علاوه بر اين،  سرود و اش
ــت زمينه فعاليت را براي افراد  راديو توانس
ــک لوهان،  ــب تر کند. (م ــوخ طبع مناس ش

 (۳۵۶ :۱۳۷۷
ــانه جمعي، در  ــوان يک رس ــو به عن رادي
ــکاس آنها  ــيدن به اخبار و انع شتاب بخش
ــن عملکرد اصلي  نقش عمده اي دارد. ليک
آن محدودکردن جهان به دهکده اي است 
ــان  ــاس سليقه هايش که افراد در آن بر اس
ــد. به تعبير  ــته هاي متفاوتي مي يابن خواس
ــک لوهان، راديو امتداد يکي از مهمترين  م
خواص انساني يعني گوش است و در پرتو 

ــزاران کيلومتر  ــان هاي ه ــيله، انس اين وس
ــرل دارد. پس با  ــود را در کنت ــر از خ دورت
اين تعبير راديو در انفجار فضا و زمان نقش 
ــيله يکي  ــترگ بر عهده دارد. با اين وس س
ــر از آغاز تاريخ  از بزرگ ترين تنگناهاي بش
برطرف شد. انسان ها توانستند در کمترين 
ــي نقاط جهان  ــود را به اقص ــان پيام خ زم
ــل کنند و در هر آن با تمام جهان در  منتق

تماس باشند. (ساروخاني، ۱۳۸۱: ۲۴)
ــانه اي نيز از  ــازمان هاي رس ــرد س عملك
ــت محتوايي كه ايجاد مي كنند، تأثير  كيفي
ــاد محتوا كه فعاليت  مي پذيرد و عمل ايج
ــانه اي است،  ــي در فرايند توليد رس اساس
ــت. به  ــادي نيازمند خلاقيت اس تا حد زي
ــتانداردناپذيري كالاهاي  ــل ماهيت اس دلي
ــاي بالاي  ــدت و تقاض ــانه اي در درازم رس
ــاي جديد،  ــراي كالاه ــدگان ب مصرف كنن
ــانه اي منبع  ــركت هاي رس خلاقيت در ش
ــوب مي شود. به  ــتراتژيك محس حياتي اس
ــانه اي  ــل آنكه در توليد محصولات رس دلي
ــرل را بر  ــترين كنت ــاني بيش ــروي انس ني
ــت دارند، اهميت مديريت و كاركنان  كيفي
خلاق در شركت هاي رسانه اي حائز اهميت 
است. در مقاله حاضر به سنجش و بررسي 
خلاقيت کارکنان رسانه اي و تأثير فرهنگ  
ــازمان رسانه اي بر ايجاد خلاقيت مذکور  س

مي پردازيم.

اهداف تحقيق
۱. بررسي ميزان خلاقيت کارکنان راديو؛

ــي ويژگي هاي فرهنگ سازماني  ۲. بررس
در راديو؛

۳. بررسي رابطه ميان ويژگي هاي فرهنگ 
سازماني با خلاقيت کارکنان.
بازکاوي مفاهيم اساسي

- مفهوم سازمان

ديبـاچه
رسانه ها، عامل و سازمان هايي هستند که 
ارتباطات، ايده ها و اطلاعات و تصاوير دنياي 
ما را مي رسانند. رسانه ها، تار و پود نمادين 
ــکيل مي دهند  ــي اجتماعي ما را تش زندگ
ــکل گيري  ــش بالقوه معناداري، در ش و نق
ــانه ها،  ــازي مي کنند. رس ــکار ب ادراک و اف
ــخصيت متحرک و قالب  تکثيرکنندگان ش
ــتند و راديو نيز  ــب با آن هس ذهني متناس
به عنوان يک رسانه جمعي شناخته مي شود 
ــبب يورش رسانه هاي تصويري از  که به س
اعتبار و قدرت آن به عنوان رسانه انحصاري 
تا حد زيادي کاسته شده است؛ اما به دليل 
ــمعي و ثانوي بودن آن و اينکه  خاصيت س
ــوان هم به راديو گوش داد و  همزمان مي ت
ــه کار ديگري پرداخت، موقعيت ويژه  هم ب

ــو نيز  ــتمن، ۱۳۷۸: ۱۷۸). رادي دارد (پس
ــازمان ها داراي فرهنگ  ــاير س همچون س
ــه مثابه  ــت و اين فرهنگ ب ــازماني اس س
بستري به جريان درآمدن و پويايي جامعه 
ــانه خلاق يا به قولي  ــاند. رس ياري مي رس
ــانه خود عاملي  ديگر، فرهنگ خلاقانه رس
ــوآوري عمومي  ــت و ن ــک خلاقي در تحري
ــمار مي رود. رسانه ها به عنوان  جامعه، به ش
ــي ميان نخبگان و جامعه، نقش  پل ارتباط
آفرينش فرهنگي را بازي كرده و مشارکت 
ــي را نهادينه  ــوآوري و پوياي ــي، ن اجتماع
ــازي و  ــازند؛ چراکه نقش فرهنگ س مي س
ــانه  ــتگي اجتماعي در ذات يک رس همبس
ــا ايجاد  ــانه ها، ب ــت. در واقع رس نهفته اس
روابط پويا با عناصر گوناگون نظام اجتماعي 
و فرهنگي، به انباشت حافظه هاي اجتماعي 

ــرده و فرهنگ  ــي جامعه کمک ک و فرهنگ
ــا کيفيت آن را  ــکل داده و ي عمومي را ش

ارتقا مي بخشند.
ــه مقوله  ــن ب ــت پرداخت ــن اهمي بنابراي
ــانه اي در  ــازمان رس ــت فرهنگ س خلاقي
ــردازي و ايجاد تحرک  ــترش ايده پ امر گس
ــت.  ــيده نيس ــي پوش ــر کس ــوآوري، ب و ن
ــازماني راديو بر  ــي اثرات فرهنگ س بررس
ــازمان-  ــت کارکنان اين س ــزان خلاقي مي
ــان و  ــازان، مجري ــدگان، برنامه س تهيه کنن
نويسندگان- که به عنوان پل ارتباطي ميان 
سازمان و مردم به انتقال بسته هاي خلاقانه 
ــد، مهم ترين  ــادرت مي ورزن ــي مب فرهنگ

منظور مقاله حاضر است.
بيـان موضوع

ــيعي که در محيط اقتصادي  تغييرات وس

اشاره
فرهنـگ خلاقانـه رسـانه، مي توانـد خود 
عاملي در تحريک خلاقيت و نوآوري عمومي 
جامعه باشـد و به عنوان پـل ارتباطي ميان 
نخبـگان و جامعـه، نقش آفرينـش فرهنگي 
داشـته و مشـارکت اجتماعـي، نـوآوري و 
پويايـي را نهادينـه سـازد. در ايـن ميـان 
کارکنان رسـانه به عنـوان توليدکنندگان و 
انتقال دهنـدگان فرهنـگ خلاقانه سـازماني 
جهـت  در  آثارشـان  توليـد  بـا  مي تواننـد 
تشـويق خلاقيـت و نـوآوري جامعـه، گام 
بردارند. براي بررسي «رابطه ميان فرهنگ 
سازماني در صداي جمهوري اسلامي ايران 
با خلاقيت کارکنان سازمان»، روش تحقيق 
بـه كار  تحليلـي)  (توصيفـي-  پيمايشـي 
مي رود و رابطه ميان متغيرهاي مسـتقل با 
متغير وابسته، مورد بررسي قرار مي گيرد. 
همچنين با اسـتفاده از تکنيک پرسشـنامه 
خودساخته محقق، به جمع آوري و بررسي 
پرداختـه  محقـق  توسـط  نمونـه  نظـرات 
شده اسـت. جامعـه آمـاري پژوهش شـامل 
کارکنان صداي جمهوري اسلامي ايران است 
و حجـم نمونـه آماري بـا توجه بـه فرمول 
آمـاري کوکـران محاسـبه گرديده اسـت و 
افراد نمونه با روش نمونه گيري خوشـه اي 
مشخص شـده  (تصادفـي)  چندمرحلـه اي 

هستند.

تکثيرکننـدگان  رسـانه ها، 
شخصيت متحرک و قالب ذهني 
متناسـب با آن هستند و راديو 
نيز به عنوان يک رسانه جمعي 
شـناخته مي شـود که به سبب 
تصويري  رسـانه هاي  يـورش 
از اعتبار و قـدرت آن به عنوان 
رسـانه انحصاري تا حد زيادي 

کاسته شده است.
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 Institutional) ــريع کننده نهادي نقش تس
ــد. مطابق نظر «هورنيک»،  catalyst) دارن
ــانه ها هستند،  برنامه هايي که مبتني بر رس
ــدال،  ــد. (وين ــتاره وار» دارن ــي س «خصلت

 (۷۱ :۱۳۷۶
بازکاوي ادبيات تحقيق

رابرت کوئين (۱۹۹۲: ۲۹-۲۸) مي گويد: 
«براي شناخت سازمان و رفتارها و عملکرد 
ــي  ــناخت فرهنگ  گامي اساس کارکنان، ش
ــرم فرهنگ  ــرا با اه ــت؛ زي ــادي اس و بني
به سادگي مي توان انجام تغييرات را تسهيل 
ــازمان  ــد را در س ــاي جدي و جهت گيري ه
ــازماني  ــن رو فرهنگ س ــرد. از اي ــدار ک پاي
ــي در موفقيت  ــادگي يک عامل اساس به س
ــازمان و تحقق اهداف بلندمدت سازمان  س
ــياري از سازمان ها،  است. متأسفانه در بس
پرورش فرهنگ سازماني به عنوان مهم ترين 
وظيفه مديران مورد توجه نيست ، در حالي  
ــازماني روي تمام جنبه هاي  که فرهنگ س
ــازمان تأثير مي گذارد و در هر سازماني   س

پديده اي به دور از تأثير فرهنگ نيست.» 
نظريه هاي خلاقيت

ــي، پديده اي  ــر نظام اجتماع خلاقيت ه
ــي بر نظم منطقي و تابعي از خلاقيت  مبتن
ــکيل  ــام از آنها تش ــت که نظ ــرادي اس اف
ــت. همانگونه که براي رشد گياه،  شده اس
ــت،  ــب مورد نياز اس محيط و فضاي مناس
براي شکوفايي خلاقيت هم فضاي مناسب 
ــد تا ذهن و حافظه  ــته باش بايد وجود داش
افراد براي پرداختن به ايده هاي نو و ايجاد 
ــود. نوآوري با خلق  فرصت هاي تازه آزاد ش
ارزش همراه است. خلاقيت، موتور نوآوري 
ــاس و عصاره خلاقيت ، ترکيب و  است. اس
ــت براي  ــا چند فکر و ايده اس تلفيق دو ي

ــلاً جديد . خلاقيت  ــيدن به ايده اي کام رس
نتيجه ذهن آماده و اغلب نتيجه نارضايتي 
ــت. خلاقيت هم  فرد از وضعيت موجود اس
ــتگي دارد.  ــه محيط او بس ــه فرد و هم ب ب

(طارق خليل، ۱۳۸۱: ۷۰) 
ــوآوري را به  ــت و ن ــمندان، خلاقي دانش
ــف  ــي تعري ــدد و متنوع ــاي متع صورت ه
ــنگر  ــک به نوعي، روش ــد که هر ي کرده ان
ــت.  ــدي از فرايند خلاقيت و نوآوري اس بع
ــري  ــت از به کارگي ــارت اس ــت ، عب خلاقي
ــراي ايجاد يک فکر يا  توانايي هاي ذهني ب
ــد (Kaiser,4:1968). خلاقيت  مفهوم جدي
ــه ديدگاه هاي  ــيدن ب ــد تکامل بخش فراين
بديع و تخيلي درباره موقعيت هاي مختلف 
است (مورهد، ۱۳۷۴: ۴۴۳). به بيان ديگر 
خلاقيت پيدايي و توليد يک انديشه و فکر 

نو است، در حالي که نوآوري عملي ساختن 
ــي، ۱۳۷۸:  ــت (الوان ــه و فکر اس آن انديش
ــر خلاقيت  ــي ديگ ۲۲۴-۲۲۳). در تعريف
ــه هاي   ــي و قدرت پديدآوردن انديش تواناي
جديد است و نوآوري تبديل آن به محصول، 
ــت.  خدمات و روش هاي جديد عمليات اس

(رابينز، ۱۳۸۰)
ــن فکرهاي  ــاختن و يافت ــت با س خلاقي
ــر و  ــا کاربرد فکرها س ــد و نوآوري ب جدي
ــت  ــي، خلاقي ــدگاه مديريت کار دارد. از دي
ــت. فکر بايد به عمل نيز  صرف، کافي نيس
درآيد و لازمه اين امر به کارگيري فکرهاي 
ــت. هر  ــد در برنامه هاي مديريتي اس جدي
برنامه ريزي موفق، نياز به صدها فکر و ايده 
ــردي دارد. موفقيت نهايي و در بعضي  کارب
از موارد ماندگاري خود سازمان، به توانايي 

ــتمي اجتماعي است که  ــازمان سيس س
ــخص دارد و با اجزايي  ــبتاً مش مرزهاي نس
ــتمر جهت  هماهنگ، به طور آگاهانه و مس
ــاص خود فعاليت مي کند.  تحقق اهداف خ
ــه خاطر  ــازمان ب ــت اجتماعي س موجودي
ــت که ماهيت اجتماعي  ــان اس وجود انس
ــاي ديگر تعامل  ــراد و گروه ه ــته، با اف داش
ــتلزم هماهنگي و اين  دارد. اين تعامل مس

هماهنگي مستلزم مديريت است.
- فرهنگ سـازماني: فرهنگ سازماني 
از  ــي  نظام  (Organizational culture)
ــترک است که به وسيله اعضاي  معاني مش
ــازماني از  ــه تمايز س ــظ و ب ــازمان حف س
سازمان هاي ديگر منجر مي شود. (کاظمي، 

(۹۰ :۱۳۷۳
ــازماني»  ــش «فرهنگ س ــن پژوه در اي
ــت از: «مجموعه باورها، ارزش ها  عبارت اس
ــرور زمان  ــه به م ــاري ک ــاي رفت و الگوه
ــان راديو  ــن کارکن ــه و در بي ــکل گرفت ش
ــيوه اي براي  ــوان ش ــد و به عن رواج يافته ان
ــاس کردن  ــردن، تفکرکردن و احس رفتارک
ــوند.» به طور مشخص تر و  ــوب ميش محس
ــازماني را بر  ــوان فرهنگ س ــر مي ت دقيق ت
ــاس ويژگي هايي تعريف كرد که بخش  اس

عمده آن توسط رابينز مطرح شده است. 
اين شاخص ها عبارتند از: 

 (Risk to learnce) ۱. مخاطره پذيري
ــتيابي به  ــردي در جهت دس ــه ف چنانچ
ــدي از خطر،  ــرش در ح ــداف مورد نظ اه
احتمال وقوع ضرر يا زيان را بپذيرد، چنين 
ــد. به عبارت  ــردي را مخاطره جو مي نامن ف
ديگر فرد مخاطره جو، فردي است که اغلب 
ــظ وضع موجود نبوده و براي  راضي به حف
ــت  ــتيابي به اهداف متعالي حاضر اس دس
ــان را بپذيرد. (رابينز،  ميزاني از خطر و زي

(۹۳۴ :۱۳۸۰
 (Identity) ۲. هويت

ــازمان  ميزان يا درجه اي که افراد کل س
ــد. به عبارتي هويت  را معرف خود مي دانن
ــت.  ــازمان اس ــدن فرد در س بيانگر يکي ش
ــازماني  ــن اهداف فردي و س ــي که بي زمان
همسويي به وجود آيد، در اين حالت انجام 
ــت در جهت دستيابي به  کار وسيله اي اس

انتظارات فردي. (رابينز، ۱۳۸۰: ۵۷۳)

Conflict Toler-) ۳. تحمـل تعـارض
 (ance

ــان خود  ــراي کارکن ــازمان هايي که ب س
ــائل مربوط به  ــر در مس ــت اظهارنظ فرص
کارشان را فراهم مي سازند و مانع نمي شوند 
ــاي واقع گرايانه  ــان از ارزيابي ه ــا کارکن ت
ــتدلال  ــه انتقاد و اس ــد و از هرگون بازمانن
منطقي استقبال مي کنند، محيطي را فراهم 
مي کنند که در آن تصميمات و نحوه اجراي 
ــوده و ضمانت اجراي آن  امور واقع بينانه ب
نيز افزايش يابد؛ زيرا منطق گريزي، حالتي 
ــتدلالي  ــته و مديران از اس ــه داش يک طرف
ــت، حمايت  که توجيه گر تصميمات آنهاس

مي کنند. (رابينز، ۱۳۸۰: ۵۷۳)
Integra-) ۴. يکپارچگـي و انسـجام

 (tion
ــم، اعتماد  ــود تفاه ــت از وج عبارت اس
ــا، به منظور  ــن گروه ه ــتگي در بي و پيوس
در  ــازمان.  س ــداف  اه ــه  ب ــتيابي  دس
ــازمان هايي که ميزان انسجام در سطح  س
ــاي اعضا  ــت، علايق و نگرش ه ــي اس بالاي
ــابه بوده و موقعيتي که در آن تعاملات  مش
ــت. در اين  ــتانه اس صورت مي گيرد، دوس
ــن واحدها در  ــت انعطاف پذيري در بي حال
ــت و تعارضات بين آنها به  سطح بالايي اس

حداقل کاهش مي يابد.
 (Direction) ۵. جهت دهي

عبارت است از ميزاني که سازمان اهداف 
ــه صورت واضح و  ــارات عملکرد را ب و انتظ

روشن بيان مي كند.
 Management) ۶. حمايت مديريـت

(Support
ــت از اينکه مديران تا چه حد  عبارت اس
ــرار کرده و از آنها  ــتان ارتباط برق با زيردس

حمايت مي کنند.
 (Control) ۷. کنترل

ــتي و  ــازمان تا چه حدي براي سرپرس س
ــرل رفتار کارکنان به قوانين و مقررات  کنت

سرپرستي مستقيم متوسل مي شود.
(Reward system) ۸. سيستم پاداش
تا چه حد پرداخت (نظير حقوق يا ارتقا) 
ــرد کارکنان صورت  ــاس معيار عملک بر اس

مي گيرد.
Communica-) الگوي ارتباطـات  .۹

(tion Pattern
ــازماني به سلسله  تا چه حد ارتباطات س
ــطح بالاي  ــمي، فرماندهي و س مراتب رس
ــود. (رابينز، ۱۳۸۰:  ــازمان مرتبط مي ش س

(۳۸۲
- مفهوم خلاقيت

ــازماني، خلاقيت  ــتاد رفتار س لوتانز، اس
(Creativity) را ايجاد ترکيبي از راه حل ها 
ــط افراد يا گروه ها در يک روش جديد  توس
 Oldham &) ــام و کامينگز مي داند. اولده
ــد بر خروجي  ــا تأکي Cummlys, 1996) ب
ــلاق،  ــي خ ــاي خروج ــلاق و ويژگي ه خ
ــا  ــولات، ايده ه ــامل محص ــت را ش خلاقي
ــه تازه و  ــد ک ــف مي کن ــي تعري و رويه هاي

ارزشمندند.
- مفهـوم رسانه

ــانه «هر نوع واسطه يا مجاري انتقال  رس
ــتنده اعمال  ــه از طريق فرس ــت ک پيام اس
ــانه گاهي کانال  ــود.» همچنين رس مي ش
ــانه عبارت  ــود. «يک رس نيز ناميده مي ش
است از هر ابزاري براي برقراري ارتباطات. 
رسانه حامل يا واسط پيام است. (اينگليس، 

 .(۳۷ :۱۳۷۷
ــانه ها -به خصوص راديو و تلويزيون-  رس

امروزه هر سـازماني داراي فرهنگي اسـت که با گذشـت زمان شکل 
مي گيـرد و بـه آسـاني از بيـن نمـي رود و تأثيـري بسـزا در رفتار 
سازماني خواهد داشت. همان طور که افراد از هم متمايزند، سازمان ها 
نيز مانند افراد شخصيت هايي دارند که همان فرهنگ سازمان است.
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 Institutional) ــريع کننده نهادي نقش تس
ــد. مطابق نظر «هورنيک»،  catalyst) دارن
ــانه ها هستند،  برنامه هايي که مبتني بر رس
ــدال،  ــد. (وين ــتاره وار» دارن ــي س «خصلت

 (۷۱ :۱۳۷۶
بازکاوي ادبيات تحقيق

رابرت کوئين (۱۹۹۲: ۲۹-۲۸) مي گويد: 
«براي شناخت سازمان و رفتارها و عملکرد 
ــي  ــناخت فرهنگ  گامي اساس کارکنان، ش
ــرم فرهنگ  ــرا با اه ــت؛ زي ــادي اس و بني
به سادگي مي توان انجام تغييرات را تسهيل 
ــازمان  ــد را در س ــاي جدي و جهت گيري ه
ــازماني  ــن رو فرهنگ س ــرد. از اي ــدار ک پاي
ــي در موفقيت  ــادگي يک عامل اساس به س
ــازمان و تحقق اهداف بلندمدت سازمان  س
ــياري از سازمان ها،  است. متأسفانه در بس
پرورش فرهنگ سازماني به عنوان مهم ترين 
وظيفه مديران مورد توجه نيست ، در حالي  
ــازماني روي تمام جنبه هاي  که فرهنگ س
ــازمان تأثير مي گذارد و در هر سازماني   س

پديده اي به دور از تأثير فرهنگ نيست.» 
نظريه هاي خلاقيت

ــي، پديده اي  ــر نظام اجتماع خلاقيت ه
ــي بر نظم منطقي و تابعي از خلاقيت  مبتن
ــکيل  ــام از آنها تش ــت که نظ ــرادي اس اف
ــت. همانگونه که براي رشد گياه،  شده اس
ــت،  ــب مورد نياز اس محيط و فضاي مناس
براي شکوفايي خلاقيت هم فضاي مناسب 
ــد تا ذهن و حافظه  ــته باش بايد وجود داش
افراد براي پرداختن به ايده هاي نو و ايجاد 
ــود. نوآوري با خلق  فرصت هاي تازه آزاد ش
ارزش همراه است. خلاقيت، موتور نوآوري 
ــاس و عصاره خلاقيت ، ترکيب و  است. اس
ــت براي  ــا چند فکر و ايده اس تلفيق دو ي

ــلاً جديد . خلاقيت  ــيدن به ايده اي کام رس
نتيجه ذهن آماده و اغلب نتيجه نارضايتي 
ــت. خلاقيت هم  فرد از وضعيت موجود اس
ــتگي دارد.  ــه محيط او بس ــه فرد و هم ب ب

(طارق خليل، ۱۳۸۱: ۷۰) 
ــوآوري را به  ــت و ن ــمندان، خلاقي دانش
ــف  ــي تعري ــدد و متنوع ــاي متع صورت ه
ــنگر  ــک به نوعي، روش ــد که هر ي کرده ان
ــت.  ــدي از فرايند خلاقيت و نوآوري اس بع
ــري  ــت از به کارگي ــارت اس ــت ، عب خلاقي
ــراي ايجاد يک فکر يا  توانايي هاي ذهني ب
ــد (Kaiser,4:1968). خلاقيت  مفهوم جدي
ــه ديدگاه هاي  ــيدن ب ــد تکامل بخش فراين
بديع و تخيلي درباره موقعيت هاي مختلف 
است (مورهد، ۱۳۷۴: ۴۴۳). به بيان ديگر 
خلاقيت پيدايي و توليد يک انديشه و فکر 

نو است، در حالي که نوآوري عملي ساختن 
ــي، ۱۳۷۸:  ــت (الوان ــه و فکر اس آن انديش
ــر خلاقيت  ــي ديگ ۲۲۴-۲۲۳). در تعريف
ــه هاي   ــي و قدرت پديدآوردن انديش تواناي
جديد است و نوآوري تبديل آن به محصول، 
ــت.  خدمات و روش هاي جديد عمليات اس

(رابينز، ۱۳۸۰)
ــن فکرهاي  ــاختن و يافت ــت با س خلاقي
ــر و  ــا کاربرد فکرها س ــد و نوآوري ب جدي
ــت  ــي، خلاقي ــدگاه مديريت کار دارد. از دي
ــت. فکر بايد به عمل نيز  صرف، کافي نيس
درآيد و لازمه اين امر به کارگيري فکرهاي 
ــت. هر  ــد در برنامه هاي مديريتي اس جدي
برنامه ريزي موفق، نياز به صدها فکر و ايده 
ــردي دارد. موفقيت نهايي و در بعضي  کارب
از موارد ماندگاري خود سازمان، به توانايي 

ــتمي اجتماعي است که  ــازمان سيس س
ــخص دارد و با اجزايي  ــبتاً مش مرزهاي نس
ــتمر جهت  هماهنگ، به طور آگاهانه و مس
ــاص خود فعاليت مي کند.  تحقق اهداف خ
ــه خاطر  ــازمان ب ــت اجتماعي س موجودي
ــت که ماهيت اجتماعي  ــان اس وجود انس
ــاي ديگر تعامل  ــراد و گروه ه ــته، با اف داش
ــتلزم هماهنگي و اين  دارد. اين تعامل مس

هماهنگي مستلزم مديريت است.
- فرهنگ سـازماني: فرهنگ سازماني 
از  ــي  نظام  (Organizational culture)
ــترک است که به وسيله اعضاي  معاني مش
ــازماني از  ــه تمايز س ــظ و ب ــازمان حف س
سازمان هاي ديگر منجر مي شود. (کاظمي، 

(۹۰ :۱۳۷۳
ــازماني»  ــش «فرهنگ س ــن پژوه در اي
ــت از: «مجموعه باورها، ارزش ها  عبارت اس
ــرور زمان  ــه به م ــاري ک ــاي رفت و الگوه
ــان راديو  ــن کارکن ــه و در بي ــکل گرفت ش
ــيوه اي براي  ــوان ش ــد و به عن رواج يافته ان
ــاس کردن  ــردن، تفکرکردن و احس رفتارک
ــوند.» به طور مشخص تر و  ــوب ميش محس
ــازماني را بر  ــوان فرهنگ س ــر مي ت دقيق ت
ــاس ويژگي هايي تعريف كرد که بخش  اس

عمده آن توسط رابينز مطرح شده است. 
اين شاخص ها عبارتند از: 

 (Risk to learnce) ۱. مخاطره پذيري
ــتيابي به  ــردي در جهت دس ــه ف چنانچ
ــدي از خطر،  ــرش در ح ــداف مورد نظ اه
احتمال وقوع ضرر يا زيان را بپذيرد، چنين 
ــد. به عبارت  ــردي را مخاطره جو مي نامن ف
ديگر فرد مخاطره جو، فردي است که اغلب 
ــظ وضع موجود نبوده و براي  راضي به حف
ــت  ــتيابي به اهداف متعالي حاضر اس دس
ــان را بپذيرد. (رابينز،  ميزاني از خطر و زي

(۹۳۴ :۱۳۸۰
 (Identity) ۲. هويت

ــازمان  ميزان يا درجه اي که افراد کل س
ــد. به عبارتي هويت  را معرف خود مي دانن
ــت.  ــازمان اس ــدن فرد در س بيانگر يکي ش
ــازماني  ــن اهداف فردي و س ــي که بي زمان
همسويي به وجود آيد، در اين حالت انجام 
ــت در جهت دستيابي به  کار وسيله اي اس

انتظارات فردي. (رابينز، ۱۳۸۰: ۵۷۳)

Conflict Toler-) ۳. تحمـل تعـارض
 (ance

ــان خود  ــراي کارکن ــازمان هايي که ب س
ــائل مربوط به  ــر در مس ــت اظهارنظ فرص
کارشان را فراهم مي سازند و مانع نمي شوند 
ــاي واقع گرايانه  ــان از ارزيابي ه ــا کارکن ت
ــتدلال  ــه انتقاد و اس ــد و از هرگون بازمانن
منطقي استقبال مي کنند، محيطي را فراهم 
مي کنند که در آن تصميمات و نحوه اجراي 
ــوده و ضمانت اجراي آن  امور واقع بينانه ب
نيز افزايش يابد؛ زيرا منطق گريزي، حالتي 
ــتدلالي  ــته و مديران از اس ــه داش يک طرف
ــت، حمايت  که توجيه گر تصميمات آنهاس

مي کنند. (رابينز، ۱۳۸۰: ۵۷۳)
Integra-) ۴. يکپارچگـي و انسـجام

 (tion
ــم، اعتماد  ــود تفاه ــت از وج عبارت اس
ــا، به منظور  ــن گروه ه ــتگي در بي و پيوس
در  ــازمان.  س ــداف  اه ــه  ب ــتيابي  دس
ــازمان هايي که ميزان انسجام در سطح  س
ــاي اعضا  ــت، علايق و نگرش ه ــي اس بالاي
ــابه بوده و موقعيتي که در آن تعاملات  مش
ــت. در اين  ــتانه اس صورت مي گيرد، دوس
ــن واحدها در  ــت انعطاف پذيري در بي حال
ــت و تعارضات بين آنها به  سطح بالايي اس

حداقل کاهش مي يابد.
 (Direction) ۵. جهت دهي

عبارت است از ميزاني که سازمان اهداف 
ــه صورت واضح و  ــارات عملکرد را ب و انتظ

روشن بيان مي كند.
 Management) ۶. حمايت مديريـت

(Support
ــت از اينکه مديران تا چه حد  عبارت اس
ــرار کرده و از آنها  ــتان ارتباط برق با زيردس

حمايت مي کنند.
 (Control) ۷. کنترل

ــتي و  ــازمان تا چه حدي براي سرپرس س
ــرل رفتار کارکنان به قوانين و مقررات  کنت

سرپرستي مستقيم متوسل مي شود.
(Reward system) ۸. سيستم پاداش
تا چه حد پرداخت (نظير حقوق يا ارتقا) 
ــرد کارکنان صورت  ــاس معيار عملک بر اس

مي گيرد.
Communica-) الگوي ارتباطـات  .۹

(tion Pattern
ــازماني به سلسله  تا چه حد ارتباطات س
ــطح بالاي  ــمي، فرماندهي و س مراتب رس
ــود. (رابينز، ۱۳۸۰:  ــازمان مرتبط مي ش س

(۳۸۲
- مفهوم خلاقيت

ــازماني، خلاقيت  ــتاد رفتار س لوتانز، اس
(Creativity) را ايجاد ترکيبي از راه حل ها 
ــط افراد يا گروه ها در يک روش جديد  توس
 Oldham &) ــام و کامينگز مي داند. اولده
ــد بر خروجي  ــا تأکي Cummlys, 1996) ب
ــلاق،  ــي خ ــاي خروج ــلاق و ويژگي ه خ
ــا  ــولات، ايده ه ــامل محص ــت را ش خلاقي
ــه تازه و  ــد ک ــف مي کن ــي تعري و رويه هاي

ارزشمندند.
- مفهـوم رسانه

ــانه «هر نوع واسطه يا مجاري انتقال  رس
ــتنده اعمال  ــه از طريق فرس ــت ک پيام اس
ــانه گاهي کانال  ــود.» همچنين رس مي ش
ــانه عبارت  ــود. «يک رس نيز ناميده مي ش
است از هر ابزاري براي برقراري ارتباطات. 
رسانه حامل يا واسط پيام است. (اينگليس، 

 .(۳۷ :۱۳۷۷
ــانه ها -به خصوص راديو و تلويزيون-  رس

امروزه هر سـازماني داراي فرهنگي اسـت که با گذشـت زمان شکل 
مي گيـرد و بـه آسـاني از بيـن نمـي رود و تأثيـري بسـزا در رفتار 
سازماني خواهد داشت. همان طور که افراد از هم متمايزند، سازمان ها 
نيز مانند افراد شخصيت هايي دارند که همان فرهنگ سازمان است.
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ــارض و ميزان خلاقيت  ۴. بين تحمل تع
کارکنان رابطه معناداري وجود دارد.

ــجام با ميزان  ــي و انس ــن يکپارچگ ۵. بي
ــه معناداري وجود  ــت کارکنان رابط خلاقي

دارد.
۶. بين جهت دهي و خلاقيت فردي رابطه 

معناداري وجود دارد.
ــران باعث ايجاد خلاقيت  ۷. حمايت مدي

در بين کارکنان مي شود.
ــزان خلاقيت  ــر مي ــرل ب ــزان کنت ۸. مي

کارکنان تأثير دارد.
ــتم پاداش و خلاقيت رابطه  ۹. بين سيس

وجود دارد.
۱۰. الگوهاي ارتباطي موجود در سازمان 

بر خلاقيت کارکنان تأثير دارد.
ــن کارکنان با ميزان خلاقيت  ۱۱. بين س

آنان رابطه معناداري وجود دارد.
ــزان خلاقيت  ــيت و مي ــن جنس ۱۲. بي

کارکنان رابطه وجود دارد.

روش تحقيق
ــي توزيع  ــراي بررس ــق، ب ــن تحقي در اي
ــاي جامعه آماري از روش تحقيق  ويژگي ه
ــتفاده  اس تحليلي)  (توصيفي-  ــي  پيمايش
ــده و با توجه به ماهيت شرايط موجود،  ش
ــتقل با متغير  ــان متغيرهاي مس رابطه مي
ــت.  ــي قرار گرفته اس ــته، مورد بررس وابس
ــتفاده از تکنيک پرسشنامه  همچنين با اس
خودساخته محقق، به جمع آوري و بررسي 

نظرات نمونه پرداخته شده است.
جامعه آماري و سطح تحليل

ــاري را  ــه آم ــر جامع ــق حاض در تحقي
ــوري  ــداي جمه ــاغل در ص ــدان ش کارمن
ــکيل مي دهند. در اين  ــلامي ايران، تش اس
ــي  ــري تصادف ــش از روش نمونه گي پژوه
خوشه اي براي انتخاب افراد نمونه استفاده 

شده است.
ــان و امکانات  ــه به زم ــن با توج همچني
ــبكه هاي  ــش ۱۰۰ نفر از کارکنان ش پژوه

راديويي تحت نظر معاونت صداي جمهوري 
اسلامي ايران به عنوان نمونه انتخاب شده و 

پرسشنامه بين آنان توزيع شد.
ــا به ماهيت  ــن در اين تحقيق بن همچني
ــي واحد تحليل فرد در  مسئله مورد بررس
نظر گرفته شد و سطح تحليل هم در سطح 

فردي است. 
اعتبار و روايي تحقيق

ــن از اينكه متغيرهاي  براي اطمينان يافت
ــتي مفهوم مورد نظر را  سنجش از به درس
ــي و روايي آنها را با  ــنجيده  اند بايد پاياي س
ــتفاده از نرم افزار SPSS مورد آزمون و  اس
ــت يافتن به  ــنجش قرار دهيم. براي دس س
ــق از آزمون هاي  ــدف، در اين تحقي اين ه

آلفاي كرونباخ استفاده شده است.
ــت اگر ضريب  چلبي (۱۳۸۷) معتقد اس
آلفا بين ۰/۵ و ۰/۷ باشد، پذيرفته است، اما 
اگر بالاي ۰/۷ باشد، بسيار مناسب است. بر 
اساس جدول فوق، محقق به بررسي اعتبار 

ــاد و به کارگيري فکرهاي  برنامه ريز در ايج
ــتگي دارد. اگر شخص نداند که  جديد بس
ــيري را که  مي خواهد به کجا برود، هر مس
ــيد. از  ــد، به مقصد خواهد رس انتخاب کن
ــازمان ها براي تأمين  آنجا که موجوديت س
ــن هدف ها را  ــد اي ــت، پس باي هدف هاس
ــايل تأمين آنها را  تعيين کرد و راه ها يا وس

مشخص ساخت. (همان: ۴)
نظريه هاي فرهنـگ سازماني

ــازمان ها هم  ــت که س ــز معتقد اس رابين
مانند افراد داراي شخصيت اند و سازمان ها 
را نيز مانند افراد مي توان با صفات ويژه اي 
مشخص کرد. همانطور که فرهنگ قبيله اي 
ــه در مقابل  ــده رفتار افراد قبيل تعيين کنن
همديگر و در مقابل بيگانه است، سازمان ها 
هم فرهنگ هايي دارند که بر نوع رفتار اعضا 
حاکم هستند (رابينز، ۱۳۸۰: ۱۰۵). از نظر 
رابينز ويژگي هاي ده گانه اي وجود دارد که 
وقتي با هم تلفيق مي شوند، فلسفه وجودي 
فرهنگ يک سازمان را شکل مي دهند. اين 
ــد از: نوآوري،  ــه عبارتن ويژگي هاي ده گان
ــي، يکپارچگي و  مخاطره پذيري، جهت ده
وحدت، حمايت و مديريت، کنترل، هويت، 
ــارض و الگوي  ــتم پاداش، تحمل تع سيس

ارتباطات.
«گرت هافستد» بيان مي کند که اگر چه 
ــورد تعريف فرهنگ  ــي عمومي در م توافق
سازماني وجود ندارد، ولي اکثر نويسندگان 
بر ويژگي هاي زير در مورد ساختار فرهنگ 

سازماني به توافق رسيده اند:
- کل نگر است.

- در طول تاريخ ايجاد شده است.
- مربوط به مفاهيم انسان شناسي است.

- از بعد اجتماعي ساختاريافته است.
- به کندي تغيير مي پذيرد.

- به سادگي تغيير نمي پذيرد و در مقابل 
تغيير مقاوم است. 

ــوان خصوصيات و  ــي مي ت ــور کل ــه ط ب
ــازماني  ويژگي هاي زير را براي فرهنگ س

برشمرد:
ــازماني به سيستم اجتماعي  - فرهنگ س

ثبات و پايداري مي بخشد.
ــازماني يک عامل کنترل به  - فرهنگ س
ــب به وجودآمدن  ــاب مي آيد که موج حس

ــازمان و رفتار کارکنان  يا شکل دادن به س
مي شود.

- تناسب نگرش ها و رفتار فرد با فرهنگ 
ــازماني به عنوان عاملي به حساب مي آيد  س
ــازمان  ــاس آن فرد مي تواند به س که بر اس

بپيوندد.
ــد به عنوان  ــازماني مي توان ــگ س - فرهن
ــازمان در آمده و عملکردش  عنصري از س

را مورد ارزيابي قرار دهد.
لازم به ذکر است که برنامه ريزي و کنترل، 
ــاي کارمنديابي، گزينش، آموزش و  روش ه
ــاوري و رفتار اعضا و گروه هاي کاري، بر  فن
ــازماني تأثير مي گذارند و براي  فرهنگ س
رفتار آنان در سازمان دستورهايي را فراهم 
ــد (حقيقي و ديگران، ۱۳۸۲: ۵۲۲  مي كنن
ــازماني  ــي که فرهنگ س و ۵۲۳) در صورت
داراي مشخصات زير باشد، مي تواند زمينه 
ــازمان را فراهم کند  ــاد خلاقيت در س ايج
(رابينز، ۱۳۸۰: ۴۰۱ و تاشمن،  ۱۹۸۶:۲):

ــيار زياد بر  ۱. پذيـرش ابهام: تأکيد بس
عينيت و شرح جزئيات، خلاقيت را محدود 

مي کند.
۲. تحمل غيرعملي بـودن: افرادي که 
براي مسائل مختلف راه حل هاي غيرعملي 
ــرکوب  ــارف مي يابند، س ــي غيرمتع و حت
ــدني به  ــه ابتدا نش ــرا آنچ ــوند؛ زي نمي ش
ــازمان را به  ــت س ــر مي آيد، ممکن اس نظ

راه حل هاي نو رهنمون شود.
۳. نظارت هـاي خارجـي کـم: ميزان 
ــاير  ــي ها و س ــررات، خط مش ــن ، مق قواني

نظارت هاي مشابه، بسيار کم است.
ــراي  ــان ب ۴. تحمـل مخاطـره: کارکن
ــوند، بدون آنکه  تجربه کردن تشويق مي ش
ــت در تجربه هاي خود باشند ؛  نگران شکس
ــاي  ــوان فرصت ه ــه به عن ــتباه هايي ك اش

آموزشي تلقي مي شوند. 
ــي عقايد  ۵. تحمـل تعـارض: پراکندگ
ــود، در حالي كه هماهنگي و  تشويق مي ش
توافق بين افراد و واحدها به عنوان نشانه اي 

از موفقيت تلقي نمي شود.
۶. تأکيـد بر هـدف به جاي وسـيله: 
ــوند و افراد  ــني وضع مي ش هدف هاي روش
ــوند تا راه حل هاي جايگزين  تشويق مي ش
ــان  ــه هدف هاي خودش ــتيابي ب براي دس

ــان دهنده امکان  بيابند. تأکيد بر هدف نش
ــت متعدد براي هر  ــخ هاي درس وجود پاس

مسئله است.
ــازمان مستلزم سه  فرايند خلاقيت در س

مرحله شناخته شده است:
ــه نظر در يک  ۱. ارائـه نظر جديد: ارائ
سازمان پيش از هر چيز به جريان اطلاعات 
و ارتباطاتي بستگي دارد که  اين سازمان و 

محيط برقرار است.
۲. بسـط و گسـترش نظـرات جديد: 
ــد تا حد زيادي  ــه ارائه نظرات  جدي اگر چ
ــود،  ــيله تماس با خارج تقويت مي ش به وس
ــده  ــترش نظرات ارائه ش ــط و گس ولي بس
ــازماني  و فرايندهاي درون  ــگ س به فرهن

سازمان بستگي دارد.
ــه اجرايي فرايند خلاقيت  ۳. اجرا: مرحل
ــامل گام هايي مي شود که  ــازمان  ش در س
ــيله آن راه حل جديد يا  ــوان بدان وس مي ت
ــده را به بازار عرضه کرد. (فيشاني،  خلق ش

(۱۱۹-۱۳۰ :۱۳۷۷
ويژگي هاي سازمان خلاق

ــز داراي چندين  ــازمان هاي خلاق ني س
ويژگي هستند که آنها را از ساير سازمان ها 

متمايز مي کند. اين ويژگي ها عبارتند از:
۱. رقابت کامل و فشرده،

۲. فرهنگ،
۳. دسترسي به  مديران،

۴. احترام به افراد،
۵. ارائه خدمات مردمي،

۶. گردش شغلي،
۷. کار گروهي،

۸. امنيت شغلي، 
ــتقبال مديران از عامل تغيير (نيلي  ۹. اس
ــران از جمله  ــت مدي آرام، ۱۳۷۷). خلاقي
متغيرهايي است که موجب بهبود عملکرد 

کارکنان مي شود. 
فرضيه هاي تحقيق

ــزان  ــازماني و مي ــگ س ــان فرهن ۱. مي
ــه معناداري وجود  ــت کارکنان رابط خلاقي

دارد.
۲. ميان مخاطره پذيري و ميزان خلاقيت 

کارکنان رابطه معناداري وجود دارد.
۳. ميان هويت و ميزان خلاقيت کارکنان 

رابطه معناداري وجود دارد.

مـدل تحليـلى
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ــارض و ميزان خلاقيت  ۴. بين تحمل تع
کارکنان رابطه معناداري وجود دارد.

ــجام با ميزان  ــي و انس ــن يکپارچگ ۵. بي
ــه معناداري وجود  ــت کارکنان رابط خلاقي

دارد.
۶. بين جهت دهي و خلاقيت فردي رابطه 

معناداري وجود دارد.
ــران باعث ايجاد خلاقيت  ۷. حمايت مدي

در بين کارکنان مي شود.
ــزان خلاقيت  ــر مي ــرل ب ــزان کنت ۸. مي

کارکنان تأثير دارد.
ــتم پاداش و خلاقيت رابطه  ۹. بين سيس

وجود دارد.
۱۰. الگوهاي ارتباطي موجود در سازمان 

بر خلاقيت کارکنان تأثير دارد.
ــن کارکنان با ميزان خلاقيت  ۱۱. بين س

آنان رابطه معناداري وجود دارد.
ــزان خلاقيت  ــيت و مي ــن جنس ۱۲. بي

کارکنان رابطه وجود دارد.

روش تحقيق
ــي توزيع  ــراي بررس ــق، ب ــن تحقي در اي
ــاي جامعه آماري از روش تحقيق  ويژگي ه
ــتفاده  اس تحليلي)  (توصيفي-  ــي  پيمايش
ــده و با توجه به ماهيت شرايط موجود،  ش
ــتقل با متغير  ــان متغيرهاي مس رابطه مي
ــت.  ــي قرار گرفته اس ــته، مورد بررس وابس
ــتفاده از تکنيک پرسشنامه  همچنين با اس
خودساخته محقق، به جمع آوري و بررسي 

نظرات نمونه پرداخته شده است.
جامعه آماري و سطح تحليل

ــاري را  ــه آم ــر جامع ــق حاض در تحقي
ــوري  ــداي جمه ــاغل در ص ــدان ش کارمن
ــکيل مي دهند. در اين  ــلامي ايران، تش اس
ــي  ــري تصادف ــش از روش نمونه گي پژوه
خوشه اي براي انتخاب افراد نمونه استفاده 

شده است.
ــان و امکانات  ــه به زم ــن با توج همچني
ــبكه هاي  ــش ۱۰۰ نفر از کارکنان ش پژوه

راديويي تحت نظر معاونت صداي جمهوري 
اسلامي ايران به عنوان نمونه انتخاب شده و 

پرسشنامه بين آنان توزيع شد.
ــا به ماهيت  ــن در اين تحقيق بن همچني
ــي واحد تحليل فرد در  مسئله مورد بررس
نظر گرفته شد و سطح تحليل هم در سطح 

فردي است. 
اعتبار و روايي تحقيق

ــن از اينكه متغيرهاي  براي اطمينان يافت
ــتي مفهوم مورد نظر را  سنجش از به درس
ــي و روايي آنها را با  ــنجيده  اند بايد پاياي س
ــتفاده از نرم افزار SPSS مورد آزمون و  اس
ــت يافتن به  ــنجش قرار دهيم. براي دس س
ــق از آزمون هاي  ــدف، در اين تحقي اين ه

آلفاي كرونباخ استفاده شده است.
ــت اگر ضريب  چلبي (۱۳۸۷) معتقد اس
آلفا بين ۰/۵ و ۰/۷ باشد، پذيرفته است، اما 
اگر بالاي ۰/۷ باشد، بسيار مناسب است. بر 
اساس جدول فوق، محقق به بررسي اعتبار 

ــاد و به کارگيري فکرهاي  برنامه ريز در ايج
ــتگي دارد. اگر شخص نداند که  جديد بس
ــيري را که  مي خواهد به کجا برود، هر مس
ــيد. از  ــد، به مقصد خواهد رس انتخاب کن
ــازمان ها براي تأمين  آنجا که موجوديت س
ــن هدف ها را  ــد اي ــت، پس باي هدف هاس
ــايل تأمين آنها را  تعيين کرد و راه ها يا وس

مشخص ساخت. (همان: ۴)
نظريه هاي فرهنـگ سازماني

ــازمان ها هم  ــت که س ــز معتقد اس رابين
مانند افراد داراي شخصيت اند و سازمان ها 
را نيز مانند افراد مي توان با صفات ويژه اي 
مشخص کرد. همانطور که فرهنگ قبيله اي 
ــه در مقابل  ــده رفتار افراد قبيل تعيين کنن
همديگر و در مقابل بيگانه است، سازمان ها 
هم فرهنگ هايي دارند که بر نوع رفتار اعضا 
حاکم هستند (رابينز، ۱۳۸۰: ۱۰۵). از نظر 
رابينز ويژگي هاي ده گانه اي وجود دارد که 
وقتي با هم تلفيق مي شوند، فلسفه وجودي 
فرهنگ يک سازمان را شکل مي دهند. اين 
ــد از: نوآوري،  ــه عبارتن ويژگي هاي ده گان
ــي، يکپارچگي و  مخاطره پذيري، جهت ده
وحدت، حمايت و مديريت، کنترل، هويت، 
ــارض و الگوي  ــتم پاداش، تحمل تع سيس

ارتباطات.
«گرت هافستد» بيان مي کند که اگر چه 
ــورد تعريف فرهنگ  ــي عمومي در م توافق
سازماني وجود ندارد، ولي اکثر نويسندگان 
بر ويژگي هاي زير در مورد ساختار فرهنگ 

سازماني به توافق رسيده اند:
- کل نگر است.

- در طول تاريخ ايجاد شده است.
- مربوط به مفاهيم انسان شناسي است.

- از بعد اجتماعي ساختاريافته است.
- به کندي تغيير مي پذيرد.

- به سادگي تغيير نمي پذيرد و در مقابل 
تغيير مقاوم است. 

ــوان خصوصيات و  ــي مي ت ــور کل ــه ط ب
ــازماني  ويژگي هاي زير را براي فرهنگ س

برشمرد:
ــازماني به سيستم اجتماعي  - فرهنگ س

ثبات و پايداري مي بخشد.
ــازماني يک عامل کنترل به  - فرهنگ س
ــب به وجودآمدن  ــاب مي آيد که موج حس

ــازمان و رفتار کارکنان  يا شکل دادن به س
مي شود.

- تناسب نگرش ها و رفتار فرد با فرهنگ 
ــازماني به عنوان عاملي به حساب مي آيد  س
ــازمان  ــاس آن فرد مي تواند به س که بر اس

بپيوندد.
ــد به عنوان  ــازماني مي توان ــگ س - فرهن
ــازمان در آمده و عملکردش  عنصري از س

را مورد ارزيابي قرار دهد.
لازم به ذکر است که برنامه ريزي و کنترل، 
ــاي کارمنديابي، گزينش، آموزش و  روش ه
ــاوري و رفتار اعضا و گروه هاي کاري، بر  فن
ــازماني تأثير مي گذارند و براي  فرهنگ س
رفتار آنان در سازمان دستورهايي را فراهم 
ــد (حقيقي و ديگران، ۱۳۸۲: ۵۲۲  مي كنن
ــازماني  ــي که فرهنگ س و ۵۲۳) در صورت
داراي مشخصات زير باشد، مي تواند زمينه 
ــازمان را فراهم کند  ــاد خلاقيت در س ايج
(رابينز، ۱۳۸۰: ۴۰۱ و تاشمن،  ۱۹۸۶:۲):

ــيار زياد بر  ۱. پذيـرش ابهام: تأکيد بس
عينيت و شرح جزئيات، خلاقيت را محدود 

مي کند.
۲. تحمل غيرعملي بـودن: افرادي که 
براي مسائل مختلف راه حل هاي غيرعملي 
ــرکوب  ــارف مي يابند، س ــي غيرمتع و حت
ــدني به  ــه ابتدا نش ــرا آنچ ــوند؛ زي نمي ش
ــازمان را به  ــت س ــر مي آيد، ممکن اس نظ

راه حل هاي نو رهنمون شود.
۳. نظارت هـاي خارجـي کـم: ميزان 
ــاير  ــي ها و س ــررات، خط مش ــن ، مق قواني

نظارت هاي مشابه، بسيار کم است.
ــراي  ــان ب ۴. تحمـل مخاطـره: کارکن
ــوند، بدون آنکه  تجربه کردن تشويق مي ش
ــت در تجربه هاي خود باشند ؛  نگران شکس
ــاي  ــوان فرصت ه ــه به عن ــتباه هايي ك اش

آموزشي تلقي مي شوند. 
ــي عقايد  ۵. تحمـل تعـارض: پراکندگ
ــود، در حالي كه هماهنگي و  تشويق مي ش
توافق بين افراد و واحدها به عنوان نشانه اي 

از موفقيت تلقي نمي شود.
۶. تأکيـد بر هـدف به جاي وسـيله: 
ــوند و افراد  ــني وضع مي ش هدف هاي روش
ــوند تا راه حل هاي جايگزين  تشويق مي ش
ــان  ــه هدف هاي خودش ــتيابي ب براي دس

ــان دهنده امکان  بيابند. تأکيد بر هدف نش
ــت متعدد براي هر  ــخ هاي درس وجود پاس

مسئله است.
ــازمان مستلزم سه  فرايند خلاقيت در س

مرحله شناخته شده است:
ــه نظر در يک  ۱. ارائـه نظر جديد: ارائ
سازمان پيش از هر چيز به جريان اطلاعات 
و ارتباطاتي بستگي دارد که  اين سازمان و 

محيط برقرار است.
۲. بسـط و گسـترش نظـرات جديد: 
ــد تا حد زيادي  ــه ارائه نظرات  جدي اگر چ
ــود،  ــيله تماس با خارج تقويت مي ش به وس
ــده  ــترش نظرات ارائه ش ــط و گس ولي بس
ــازماني  و فرايندهاي درون  ــگ س به فرهن

سازمان بستگي دارد.
ــه اجرايي فرايند خلاقيت  ۳. اجرا: مرحل
ــامل گام هايي مي شود که  ــازمان  ش در س
ــيله آن راه حل جديد يا  ــوان بدان وس مي ت
ــده را به بازار عرضه کرد. (فيشاني،  خلق ش

(۱۱۹-۱۳۰ :۱۳۷۷
ويژگي هاي سازمان خلاق

ــز داراي چندين  ــازمان هاي خلاق ني س
ويژگي هستند که آنها را از ساير سازمان ها 

متمايز مي کند. اين ويژگي ها عبارتند از:
۱. رقابت کامل و فشرده،

۲. فرهنگ،
۳. دسترسي به  مديران،

۴. احترام به افراد،
۵. ارائه خدمات مردمي،

۶. گردش شغلي،
۷. کار گروهي،

۸. امنيت شغلي، 
ــتقبال مديران از عامل تغيير (نيلي  ۹. اس
ــران از جمله  ــت مدي آرام، ۱۳۷۷). خلاقي
متغيرهايي است که موجب بهبود عملکرد 

کارکنان مي شود. 
فرضيه هاي تحقيق

ــزان  ــازماني و مي ــگ س ــان فرهن ۱. مي
ــه معناداري وجود  ــت کارکنان رابط خلاقي

دارد.
۲. ميان مخاطره پذيري و ميزان خلاقيت 

کارکنان رابطه معناداري وجود دارد.
۳. ميان هويت و ميزان خلاقيت کارکنان 

رابطه معناداري وجود دارد.

مـدل تحليـلى
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گويه هاي متغيرها پرداخت و مشخص شد 
ــنجش متغيرها مورد  ــه اعتبار و دقت س ک

پذيرش است.
يافته ها و نتايج تحقيق
۱. يافته هاي توصيفي
- توزيع سني افراد

در اين پژوهش ۳۶ درصد از پاسخگويان 
را مرد و ۶۴ درصد را زنان تشکيل داده اند.

- ميزان تحصيلات
ــر ميزان تحصيلات افراد  در تحقيق حاض
در سطح رتبه اي سنجيده شده است. ميانه 
و مد سطح تحصيلات كارشناسي، كمترين 
ــترين آن كارشناسي ارشد  آن، ديپلم و بيش
ــطح تحصيلات  ــت. نمودار زير توزيع س اس

پاسخگويان را نشان مي دهد.
- دامنه سني

دامنه سني افراد در اين تحقيق ۲۱ تا ۵۵ 
سال و ميانگين سن افراد ۳۲ سال است.

۲. يافته هاي تحليلي تحقيق
با توجه به اينكه سطح سنجش متغيرهاي 
اساسي تحقيق (هم وابسته و هم مستقل)، 
فاصله اي در نظر گرفته شده است، در اين 
ــون به  ــتگي پيرس تحقيق از ضريب همبس
ــي نوع و شدت رابطه بين آنها  منظور بررس
استفاده شده است. جدول ۲ شامل ضريب 
ــطح معناداري  ــون و س ــتگي پيرس همبس
روابط دو به دو متغيرهاي مستقل و وابسته 

است.
ــد كه بين  ــان مي ده نتايج جدول ۲ نش
ــتقل، به  ــت و تمامي متغيرهاي مس خلاقي
ــتقيم و  ــر از الگوي ارتباطات رابطه مس غي

معناداري وجود دارد. 
ــت مديريت، يکپارچگي  متغيرهاي حماي
ــترين  ــاداش بيش ــتم پ ــجام و سيس و انس

جدول1- بررسى اعتبار و روايى متغيرهاى اصلى تحقيق

آلفاى كرونباخمتغير

0/84خلاقيت

0/63مخاطره پذيرى

0/48هويت

0/69تحمل تعارض

0/56يكپارچگى

0/73جهت دهى

0حمايت مديريت

0/78كنترل

0/59سيستم پاداش

0/39الگوى ارتباطات

عملكرد سازمان هاي رسانه اي 
نيـز از كيفيـت محتوايـي كـه 
ايجاد مي كنند، تأثير مي پذيرد 
و عمل ايجاد محتوا كه فعاليت 
توليـد  فراينـد  در  اساسـي 
رسانه اي اسـت، تا حد زيادي 

نيازمند خلاقيت است.

جدول2- بررسى همبستگى ميان متغيرهاى مستقل با متغير وابسته

جدول3- سهم هر يك از متغيرهاى مستقل در تبيين متغير وابسته
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گويه هاي متغيرها پرداخت و مشخص شد 
ــنجش متغيرها مورد  ــه اعتبار و دقت س ک

پذيرش است.
يافته ها و نتايج تحقيق
۱. يافته هاي توصيفي
- توزيع سني افراد

در اين پژوهش ۳۶ درصد از پاسخگويان 
را مرد و ۶۴ درصد را زنان تشکيل داده اند.

- ميزان تحصيلات
ــر ميزان تحصيلات افراد  در تحقيق حاض
در سطح رتبه اي سنجيده شده است. ميانه 
و مد سطح تحصيلات كارشناسي، كمترين 
ــترين آن كارشناسي ارشد  آن، ديپلم و بيش
ــطح تحصيلات  ــت. نمودار زير توزيع س اس

پاسخگويان را نشان مي دهد.
- دامنه سني

دامنه سني افراد در اين تحقيق ۲۱ تا ۵۵ 
سال و ميانگين سن افراد ۳۲ سال است.

۲. يافته هاي تحليلي تحقيق
با توجه به اينكه سطح سنجش متغيرهاي 
اساسي تحقيق (هم وابسته و هم مستقل)، 
فاصله اي در نظر گرفته شده است، در اين 
ــون به  ــتگي پيرس تحقيق از ضريب همبس
ــي نوع و شدت رابطه بين آنها  منظور بررس
استفاده شده است. جدول ۲ شامل ضريب 
ــطح معناداري  ــون و س ــتگي پيرس همبس
روابط دو به دو متغيرهاي مستقل و وابسته 

است.
ــد كه بين  ــان مي ده نتايج جدول ۲ نش
ــتقل، به  ــت و تمامي متغيرهاي مس خلاقي
ــتقيم و  ــر از الگوي ارتباطات رابطه مس غي

معناداري وجود دارد. 
ــت مديريت، يکپارچگي  متغيرهاي حماي
ــترين  ــاداش بيش ــتم پ ــجام و سيس و انس
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اشـاره
خلاقيت عبارت است از به کارگيري توانايي هاي ذهني براي ايجاد يک فکر يا مفهوم جديد. 
فراگـرد ايجـاد فکرهاي جديد و تبديل آن فکرها به عمل و کاربردهاي سـودمند را نوآوري 
مي گويند. در غالب مديريت سازمان، موفقيت نهايي و حتي گاهي بقاي آن به ميزان توانايي 
برنامه ريزان در ايجاد نوآوري و به کارگيري فکرهاي نو بستگي دارد. مهمترين دليل نياز 
به خلاقيت و نوآوري بروز مشکل است. حل مشکل به دو شيوه حل عقلايي و حل خلاقانه 
مشـکل ميسر اسـت. براي ظهور يک ذهنيت خلاق بايد تعريف دقيقي از مشکل ارائه شود. 

همچنين زمينه استفاده از راه حل هاي گوناگون جدا از راه حل هاي مرسوم، ايجاد شود.
مسـئله حائزاهميت در رابطه با خلاقيت موانع خلاقيت اسـت کـه در چهار مورد خلاصه 
مي شـود: ترس از انتقاد و شکست، نداشـتن اعتمادبه نفس، تمايل به همرنگي و همگونگي 
و عدم تمرکز ذهن. اضافه مي شـود انسـدادهاي ادراکي چون ثبات، تعهد، تراکم و بي خيالي 
از مهمترين موانع ذهني خلاقيت به شـمار مي آيند. با آگاهي از انسـدادهاي ادراکي خود و 
اجـراي روش هاي خاص مي توان مهارت هاي حل مسـئله را به گونه خـلاق افزايش داد. به 
زعم صاحبنظران حل خلاقانه مشکل شامل چهار مرحله آمادگي، تکوين، روشنگري و تأييد 

است.
يکي از چالش ها و وظايف خطير مديران، ايجاد يک نظام حمايتي براي پرورش نوآوري 
اسـت. اجمـالاً اصول مديريت براي نوآوري بدين شـرح اند: جداسـازي افـراد از يکديگر و 
جورکردن افراد باهم، نظارت و گوشـزدکردن و در نهايت پاداش دادن به افرادي که چندين 

نقش ايفا مي کنند.

همبستگي را با خلاقيت دارند.
همچنين بين نوآوري و فرهنگ سازماني 
ــتگي مثبت و معناداري وجود دارد:  همبس
ــزان فرهنگ  ــر چه مي ــن معني که ه بدي
ــراي آن  ــاخص هايي که ب ــا ش ــازماني ب س
ــطح بالايي باشد، به  ــده در س مشخص ش
همان ميزان نيز ميزان خلاقيت در سازمان 

بالا خواهد بود.
قبل از آنكه بخواهيم تأثير همه متغيرهاي 
ــته بدانيم،  ــتقل را با هم بر متغير وابس مس
ــاد آن يكي يكي  ــتقل و ابع متغيرهاي مس
ــوند، تا تأثير  ــيون مي ش وارد معادله رگرس
ــتقل در تبيين متغير  خالص هر متغير مس

وابسته مشخص شود.
طبق جدول ۳ مي توان گفت که بالاترين 
ميزان R2 متعلق به متغير حمايت مديريت 
ــجام  ــد از آن يکپارچگي و انس ــت، بع اس
ــد.  ــزان R2 را دارن ــن مي ــاداش بالاتري و پ
ــوي ارتباطات کمترين ميزان  همچنين الگ
R2 را داراست؛ چرا که رابطه معناداري بين 

آن و خلاقيت در اين تحقيق يافت نشد.
ــر متغير  ــا رابطه ه ــون فرضيه ه در آزم
ــته خلاقيت  ــور جداگانه با متغير وابس به ط
ــا ارائه مدل  ــد. در اين بخش ب ــي ش بررس
ــي قدرت  ــيون چندمتغيره، به بررس رگرس

تبيين متغيرهاي تحقيق پرداختيم.
ــيون چندمتغيره  ــج حاصل از رگرس نتاي
ــتقل  ــت که متغيرهاي مس ــر اين اس بيانگ
ــته اند با هم (به طور همزمان) ۰/۴۵  توانس
ــي خلاقيت  ــته يعن ــد از متغير وابس درص
ــل واريانس  ــد. نتايج تحلي ــح دهن را توضي
ــان مي دهد كه نسبت  (ANOVA) نيز نش
تغييرات توضيح داده شده توسط متغيرهاي 
ــتقل به تغييرات ناشي از عوامل غير از  مس
ــه لحاظ آماري  ــا) قابل توجه و ب آن (خط

معنادار است.
ــاي يکپارچگي  ــه متغيره ــن معادل در اي
ــت و پاداش  ــت و مديري ــجام، حماي و انس
ــته  ــهم معناداري در توضيح متغير وابس س
دارند. متغير يکپارچگي بالاترين ضريب را 
ــته دارد. بعد از آن  ــح متغير وابس در توضي
بالاترين ضرايب متعلق به حمايت مديريت 

و پاداش است. 
ــت که  ــر اين اس ــج بيانگ ــن نتاي همچني

ــازماني ۰/۴۶ درصد  به طور کلي فرهنگ س
از تغييرات متغير وابسته يعني خلاقيت را 
ــر اهميت فرهنگ  تبيين مي کند که بيانگ

سازماني در تبيين خلاقيت است.
ــن تحقيق  ــت که در اي ــه ذکر اس لازم ب
رابطه معناداري بين متغيرهاي زمينه اي و 

خلاقيت مشاهده نشد.

بحث و نتيجه گيري
در هر سازماني نيروهاي انساني مهمترين 
ــي موفقيت و  ــازماني و پايه اصل ــر س عنص
ــاب  ــازمان به حس ــره وري روزافزون س به
مي آيند. همچنين تأمين  اهداف سازمان ها 
به ميزان مطلوب مستلزم استفاده صحيح  از 
قابليت ها و توانمندي هاي نيروي انساني و 
همچنين فراهم كردن امکانات براي پرورش 
ــت افزايش  بهره وري  ــتعدادها و در نهاي اس

کارکنان است. 
ــق در  ــران موف ــاس مدي ــن اس ــر همي ب
سال هاي اخير علاوه بر ترکيب مهارت هاي 
فني- انساني و ايجاد زمينه اي  براي کارايي 
ــاد توانمندي هاي  ــي، نياز به ايج و اثربخش
ــان  ــردي را در کارکن ــد و منحصربه ف جدي
ــي از عواملي که مي تواند  خود ديده اند. يک
ــته  ــزا داش بر خلاقيت کارکنان تأثيري بس
ــم بر آن  ــازماني حاک ــگ س ــد، فرهن باش
ــت. نتايج حاصل از اين تحقيق  سازمان اس
هم بيانگر همين امر است؛ چرا که فرهنگ 
ــازماني در تحقيق حاضر ۰/۴۶ درصد از  س
ــته را تبيين مي کند.  ــرات متغير وابس تغيي
ــازماني با هم  ــاد فرهنگ س ــن ابع همچني
ــته را  ــد از تغييرات متغير وابس ۰/۴۵ درص
تبيين مي کنند که در بين اين شاخص ها، 
ــجام، حمايت مديريت و  يکپارچگي و انس
پاداش بيشترين تأثير را بر ميزان خلاقيت 
داشتند؛ چرا که حمايت مديران از طرح ها 
ــجام  و کارهاي جديد کارکنان و وجود انس
ــز قدرداني و  ــن کارکنان و مديران و ني بي
ــراي انجام کارهاي  در واقع دادن پاداش ب
ــتر براي  ــث ايجاد انگيزه بيش ــه باع خلاقان
ــاي خلاقانه و در واقع خلاقيت  انجام کاره
ــزون در بين کارکنان گرديده که اين  روزاف
امر باعث پيشرفت و ترقي هر چه روزافزون 

سازمان شده است.

بنابراين بر اساس نتايج حاصل از تحقيق، 
ــده از نظريات و پيرو  ــاي نظري برآم ادعاه
ــه از ۱۲ فرضيه تحقيق تأييد،  آن ۹ فرضي

شدند.
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