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 دهیچک

و  خلاقیتت مرناست  بتا    فرهنگتی بسترر   ایجاداند  با آن مواجه امروزی یها که سازمان یداتیغلبه بر مشکلات و تهد برایحل کارساز  هرا
 ،یستارر  مترد ) هافسترد  متد   استا  بر آن، چهارگانتة و ابعتاد   یفرهنگت  یهتا  نگترش  رابطة یپژوهش بررس نیهدف از ا .است نوآوری

 یآمتار  نمونة ،منظور نیبد. است  یاجرماع نیتأمکارکنان در وزارت رفاه و  تیبا خلاق( نانیو اجرناب از عدم اطم قدرت ةفاصل ،ییگرا فرد

 یفرهنگت  یهتا  نگترش  ةپرسشنام قیتحق یریگ ابزار اندازه. شد انرخاب یا طبقه یتصادف روشنفر از کارکنان وزارتخانه، به  859حجم  به
 یهتا  بتین نگترش   استيیرمن  همبسترگی  ضتری  تحقیق نشتان داد   یها فرضیه آزمون نرایج .بود پیرندس تیخلاق ةپرسشنامرد و هافس
 شتد  داده نشتان  ن،یهمچنت . استت  میمسرق درصد 00 نانیاطم سطح در ها آن ارتباط که است 552/9و خلاقیت کارکنان برابر با  یفرهنگ
 نیبت  و دارنتد  یبتارتر  یستازمان  تیت خلاق تر، نییپا نانیاطم عدم از اجرناب و کمرر قدرت اصلةفساررانه،  زن یفرهنگ نگرش با کارکنان

فرهنت    آن براستا  نظری تحقیق است کته   یمبان مؤید جیاین نرا. وجود ندارد یکارکنان ارتباط تیو خلاق ییگرا جمع ینگرش فرهنگ
 .گذارد یماثر  بر میزان خلاقیت کارکنان کنندهتسهیل یعاملسازمانی به عنوان 

 واژگان دیکل
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  مقدمه

 تار  ساخت  و تار  تنا   لحظه هر آن عرصةکه  یرقابت یای، در دنبزرگ دةیچیپ یها سازمانعصر  در

و  رانیماد  کناد،  یما  رییا تغ لحظه هر رونیبدرون و  ازو انتظارات  ازهایکه ن یطیو در شرا شود، یم

خود را باه سار    یها سازمان توانند یو خلاق م عیبد یرفتار یها وهیش گرفتنشیپ باکارکنان خلاق 

 . کنندموفق مطرح  و کارآمد یها سازمانبه عنوان  و برسانندمنزل مقصود 

انساانی در   امور ةبررسی روند تدریجی و تکاملی مدیریت امور کارکنان و ادار گر،یاز طرف د 

به عنوان عنصر اصالی در    فرهن  لةمقو به نسبت نگرش میابی یدرم یلادیم 890 و890 های دهه

 ،یصانعت  مهام  قادرت  ةمثاببا ظهور کشور ژاپن به . است بودهمباحث مدیریت منابع انسانی مطرح 

 تیریماد  و فرهنا   رابطاة از  تیریساازمان و ماد   پردازانهینظر یقوت گرفته و آگاه کردیرو نیا

 جنا   یخاکساترها  و هاا یخراب انیاز م داریپا یشهرت و اعتبار کسبژاپن ضمن . افتی شیافزا

کاه   یمتعدد پردازان هینظر. نداشت ریآورد که در جهان نظ وجود به یصنعت یامپراطور ،دوم یجهان

 کشاور  نیا ا در یزنادگ  مرسوم روش و فرهن اعتقاد دارند  اند،کرده بحث تحول نیا لیدل دربارة

 (.20 ص ،۱9۱  ، مورگان) است بوده تحول عامل نیترمهم ،یقشر زیاسرارآم

 عوامال  آورد، وجاود  باه  را یکارآماد  و موفاق  ساازمان  ندکه بتوا یا مجموعه کردن فراهم البته

 آناان  یفرهنگا  یهاا  نگارش کارکناان و    تیپژوهش، خلاق نیا دگاهیاز د یول طلبد، یم را یمتعدد

 جهات  یعاامل  عناوان  باه  کارکنان تیخلاق. است گرید واملعاز  اثرگذارتر و دارد یا ژهیو گاهیجا

و فرهن  به عناوان   ،یتکنولوژ و علم روزافزون راتییتغ و دیجد انتظارات و ازهاین به ییپاسخگو

 .شوند یمطرح م یرفتار و عمل و کنندةنییتع و انسان یها نگرشو  ینیب جهانمعرف 

، ساازمان  کیا  تیا موفق بار  رگاذار یتأثل متعدد عوام انیاست تا از م آن بر قیتحق نیا ن،یبنابرا

 .کند یبررسدو مقوله را  نیا نیآنان و ارتباط ب یفرهنگ یها  کارکنان، نگرش تیخلاق

                                                           
1. Culture 

2. Morgan 

3. Creativity 
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 مسئله انیب

باه   ییارات تغ ینو تحول است ا ییرکه دائماً در حال تغ کنند یم یتفعال یطیها در مح امروزه سازمان

مسائل اماروز  . منجر شده است یطیمح ینانو عدم اطم یییاپو یچیدگی،روزافزون رقابت، پ یشافزا

 آمیاز  موفقیات  یاات ، بقاا و ح شارایطی  چناین در . نیست شدنی حل دیروز های  ها با راه حل سازمان

پارورش   بیشتر یناست که افراد خلاق و کارآفر شرایطی ایجادو  زیربناییها در گرو تحول  سازمان

 (.10 ، ص۱91  تبریزی،قهرمان ) فراهم باشد خلاقیتبروز  زمینةو  یابند

 بارای  دیگار لازم  بساترهای مبنا و اساس  یو حت یربناییز عاملیبه عنوان  فرهنگیبستر  ایجاد

باه گفتاة هافساتد    . هار ساازمان اسات    فرهنگای  هاای   در نگرش عمیقمستلزم تحولات  خلاقیت،

 ییرا شناسا ای هویژ های  کشور محرک یکاست که مردم  یکنندة روش مشخص فرهنگی های  نگرش

و  کااری  هاای   بار ارزش  تواناد  میحاکم  فرهنگی های  نگرش کند می تأکیدهافستد . کنند یم یرو تعب

 (.1۱، ص۱90 راگونات، )بگذارد  جدیفرد آثار  های  نگرش

و  بررسای ساازمان و   فرهنگای  هاای   مشخصه ییطرف، شناسا یکپژوهش، از  این، در بنابراین

هاا باا   نگرش ینتناسب ا یزانم ی، بررسیگرحاکم بر آن، و از طرف د فرهنگی هایشناخت نگرش

دارند؟  فرهنگی های  پرسش که افراد خلاق چه نگرش اینکارکنان آن سازمان، و پاسخ به  خلاقیت

حااکم بار ساازمان و     فرهنگای  هاای نگرش بینارتباط  بتوانیمو اگر ما  شود می تلقیضرورت  یک

سازمان خالاق را   یفرهنگ هاییژگیو و کنیم ینه کارکنان آن را بررسخلاقا های  یتبروز فعال یزانم

افراد تفکر کنند و به نظرهاا و   آن مناسب که در فضایی ایجادمان را در  مدیران وانیمت می یمبازشناس

و  یات خلاق یکه افاراد بارا   شود یجادا یطیو شرا. یمنو امکان بروز داده شود، کمک کن های  اندیشه

 روزمرگای غلط نکنند و دچار  ذهنی های  قالب اسیرشوند، خود را  تحریک بدیعو و ن نظرهای بیان

 یهاا   ناه یزم که دارد تیاهمنظر  نیاز ا سازمان بر حاکم یفرهنگ یها  نگرش ییشناسا ،لذا.  .نشوند

 نیا رابطة یبررس جیو نتا ،آورد وجود به سازمان کی در را تیخلاق ییشکوفا و رشد یبرا مساعد

 .شود گرفته کار به تیخلاق تیریسازمان و مد یفرهنگ تیریدر مد تواند یم همؤلفدو 
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 قیتحق ینظر یمبان

خلاقیات و   یدربارة نوع فرهن  سازمانى ماورد نیااز بارار ارتقاا     دهد میبررسى آثار علمى نشان 

ظاهراً تناقضاى هام وجاود دارد مبناى بار ایان کاه فرهنا          . نظر اندکى وجود دارد  نوآورر، اتفاق

 & Glor. 1997; Tushman)خلاقیت و نوآورر، محارک یاا ماانع باشاد      ایجادتواند در   زمانى میسا

Reilly, 1997). 

در بررسى تأثیر فرهن  سازمانى بر خلاقیت و نوآورر روشن شده است که ابعاد مدل ماارتینز  

 یان ماارتینز ا . دارد یممستق رابطةبا تأثیر فرهن  سازمانى بر خلاقیت و نوآورر  از فرهن  سازمانى

 -حماایتی ساازوکارهار   -سااختار  - اساتراتژی منسجم در قالب پنج بُعد  یتعامل یرا در مدل تأثیر

 (Martins, 2003, p.70). کندیم یانب  رفتارهار مشوق نوآورر و ارتباطات

، 1، فرهنا  ۱اقتصاادی  های پایه، 5بازار پتانسیل،  سیاست) محیطی ةعمد ویژگیشش  نیز سیدن

 خلاقیات  ةکاه اسااس توساع    کناد  مطرح مای را  (0قانونیو  یحقوق فضای، 2کشور های زیرساخت

 خلاقیت یپرورش، تداوم و ابقا برای محیط یک ارزیابی برای ،و در سطح کلان. شود محسوب می

 (. Dennis, 2008, pp.140-143) ندثرؤو م مفیداعضا، 

ند ا عبارتکه زمانی وجود دارد، سه نوع فرهن  سا ،طور کلی به ،(88۱ ) 9از دید کوک و زومال

متفااوت     هر نوع با یکسری باورهاای مرجاع   . 0 و تهاجمی ا دفاعی  8، منفعل ا دفاعی 9از سازنده

چگاونگی رویکردهاای    باارة باورهای مرجع، معرف افکار و باورهای فرد است که در. مرتبط است

                                                           
1. Politics 

2. Market potential 

3. Economics fundamentals 

4. Culture 

5. Infrastruucture 

6. Legal enviroment 

7. R.A Cook and J.L Szumal 

8. Constructive 

9. Passive - defensive  

10. Aggressive - defensive 

11. Normative 
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 Kiniki) استل با دیگران مورد انتظار اعضای یک گروه خاص یا سازمان نسبت به کارشان و تعام

& Keritner, 2002, p.205  .) 

 کاه  اناد  بارای فرهنا  ساازمانی قائال شاده     ( صفت)دانیل دنیسون و انیل میشرا چهار ویژگی 

 (. Denison & Mishra, 1995, p.215)و مأموریت  ۱، انطباق5، هماهنگی ند از مشارکتا عبارت

  فرهنگ سازمانی

 یاا هاای تفکار    ها، باورها، درک و استنباط و شیوه ی از ارزشا فرهن  عبارت است از مجموعه

و فرهنا    ،(۱81، ص۱99  ،دفات )ها وجاوه مشاترک دارناد     اندیشیدن که اعضای سازمان در آن

هااا،  اعتقااادات جمعاای ناخودآگاااه و مفروضاااتی کااه ارزش ةسااازمانی عبااارت اساات از مجموعاا

 (.Schein, 1986, p.84)شاوند   هدایت می ها نبا آها  های سازمان و فعالیت« های هنری ساخته دست»

عملکارد فرهنا  ساازمانى و تاأثیر     ، کناد   بازر مای  دو نوع نقش فرهن  سازمانى در یک سازمان

عملکردهاار    5دو تان از نویساندگان  . فرهن  سازمانى بر رونادهار مختلام موجاود در ساازمان    

تاوان انساجام داخلاى را باه      مای  .دبینن  فرهن  سازمانى را به صورت همکارر و انسجام داخلى می

کردن اعضار جدید در سازمان، ایجاد حد و مرزهاار ساازمان، احسااس یکساانى      عنوان اجتماعى

باه ایجااد مزیات     یاز تواناایى ایجااد همااهنگى ن   . میان کارکنان و تعهد به ساازمان توصایم کارد   

پیوساتگى  )اجتمااعى   جویى، درک معنار محیط در چارچوب رفتار قابل قبول و ثبات نظاام   رقابت

 & Martins)د اشااره دار ( کناد   هاار مختلام ساازمان را باه هام متصال مای         اجتماعى که بخاش 

Terblanche, 2003, p.64.) 

                                                           
1. Iinvolvement 

2. Consistency 

3. Adaptibility 

4. Organizational culture 

5. Furnham & Gunter (1993) 
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 فرهنگ ابعاد

 هافستد،  ةینظر ،است گرفته انجام یفرهنگ یها نگرش دربارة که یمطالعات نیمهمتر و نیاول از یکی

پژوهش چهار بعد از ابعاد فرهن  را مشخص کارد   نیا در یو .است 890  سال در یهلند محقق

 از اجتنااب قادرت،   ةفاصال » چهار بعد عبارت بودند از نیا. که کشورها از آن لحاظ متفاوت بودند

 خصوصایات . «یساالار در برابار زن   یساالار و مرد یای گرا در مقابل جمع یی، فردگرانانیاطم عدم

  بعادی  اثار  در کاار  محیط در ها آن به مربوط لئامس از بعضی و یادشده اجتماعی های ارزش اصلی

 .است شده شرح داده( 889 ) هافستد

 قدرت  ةفاصل

قدرت عبارت است از میزان مورد انتظار و مورد قبول توزیع نابرابر قادرت از نظار اعضاای     ةفاصل

در قادرت عباارت از میازان تحمال ناابرابری       ةفاصال  ،به بیان دیگر. ها کم قدرت نهادها و سازمان

 . (Hofstede, 1997, pp.37-43)قدرت است

در دانند  طور اصالتی نابرابر می هسا و زیردستان همدیگر را بؤر ،قدرت بیشتر لةدر وضعیت فاص

زیردستان همیشاه منتظرناد   . ها، قدرت در دست افراد کمتری متمرکز می شود سازماننتیجه در این 

سیساتم حقاوق و دساتمزد،    . نه نظارت اشتغال دارندپرسنل زیادی در زمی. ها دستور داده شود به آن

، مطلاوب در نظر زیردستان، رئایس  . دهد شکاف عمیقی را بین سطوح بالا و پایین سازمان نشان می

 ،قادرت کمتار   ةدر وضعیت فاصل حالیکهدر . خوب است( قیم)شخص خودخور، خیرخواه یا پدر 

   (.Hofstede, 1997, p.70) صادق است یادشدهعکس موارد 

 نانیاطم عدم از اجتناب

و  یاد اناد و عقا  شاده  یدمبهم تهد های  یتتوسط موقع کنند یکه افراد حس م یحد»عبارت است از 

 تاری  یینپاا  یناان که اجتناب از عدم اطم ییها فرهن « .شود یم یجادها ا ن اجتناب از آ یبرا یرسوم

که اجتناب از عادم   ییها اما فرهن  .مشتاقندها  با ناشناختهخطر در مواجهه  یرشبه پذ یشتردارند، ب

کار کمتار   یرویکم است، ن یرانمد خطرپذیریدارند،  یاریمکتوب بس یندارند، قوان ییبالا یناناطم
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 یناان با اجتناب از عادم اطم  یها حالت در فرهن  ینا. افراد کمتر است یطلب و جاه شود یجا م هجاب

 (.  92، ص۱92  یمی،مق) برعکس است یینپا

منجار  اطمینان طلبی به کاهش ابهاام  . طلبی به میزان تحمل ابهام اشاره دارد اطمینان ،کلیطور  هب

طور  هب. شود برانگیز دوری می از اوضاع ابهام. طلبی قوی حاکم است در فرهنگی که اطمینان. شود می

اطره رفتاار پرمخا   دادن محیط به منظور کاهش ابهام همیشه آماده انجاام  اینمردم در  ،آمیزی تناقض

 (.Hofstede, 1997, p.56) هستند

  گرایی جمع مقابل در فردگرایی

ها یاا   در گروه. فردگرایی عبارت است از وابستگی اندک بین افراد، در یک گروه، سازمان یا جامعه

انتظار است هر کسی به فکر منافع خاود و حاداکثر باه فکار مناافع افاراد نزدیاک         ،جوامع فردگرا

گرایی عبارت است از وابستگی شادید باین افاراد یاک گاروه،       جمع ،عکسبر. خانواده خود باشد

چون و چرا، همیشاه گاروه، ساازمان یاا      ای که فرد در مقابل وفاداری بی سازمان یا جامعه؛ به گونه

 .کند از او حمایت میجامعه 

تای  وق. اخلاقی و دوساتانه برقارار اسات    ةگرا، بین کارفرما و کارکنان رابط های جمع در سازمان

در ایان   شاود،  روابطی حاکم اسات، عملکارد ضاعیم کارمنادی موجاب اخارام وی نمای        چنین

مادیریت در   .شاود  مای هار کارمناد براسااس عملکارد و مهاارت وی تعیاین        ةهاا، وظیفا   سازمان

 گرا، مدیریت بار  های جمع مدیریت در سازمان ،برعکس، های فردگرا مدیریت بر افراد است سازمان

  (.Hofstede, 1997, p.124)ها است  گروه

  گرایی زن مقابل در مردگرایی

نقاش اجتمااعی    آنشود کاه در   ای مردگرا تلقی می سازمان یا جامعه کند میاظهار ( 889 ) هافستد

هاای   کید بر موفقیات أجسارت، خشونت و ت. مردم بر حسب جنسیت به روشنی تفکیک شده است

و فروتنای، عطوفات و علاقاه بار کیفیات      شاود   های خاص مردان در نظر گرفته مای  مادی، ویژگی

 . زندگی ظهور نداشته باشد
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. دهناد  اختلافات را با مجادلاه و دعاوا فیصاله مای     ،طور کلی هها و جوامع مردگرا، ب در سازمان

گرا، مردم علاقه دارند اختلافات را با مصاالحه و ماذاکره حال     ها و جوامع زن در سازمان ،برعکس

هاا را باه سامت جساارت،      فرزنادان، آن  کاردن  اده در فرایند اجتماعیدر جوامع مردگرا خانو. کنند

و مزایاا   کنناد  میکید أجوامع نیز، بر نتایج کار تدر این ها  سازمان. دهند طلبی و رقابت سوق می جاه

فرزنادان،   کردن گرا، خانواده در فرایند اجتماعی اما در جوامع زن .دکنن را بر مبنای سرمایه تسهیم می

جوامع نیز، به تساهیم مزایاا بار    در این  ها دهد و سازمان به سمت تواضع و تعاون سوق میها را  آن

 .دهند علاقه نشان می( و نه بر مبنای سرمایه)مبنای مساوات 

مادیر مردگارا،   . کنند میگرا، انواع متفاوتی از مدیران قهرمان را عرضه  های مردگرا و زن فرهن 

 فقاط کناد و   تنهایی اتخااذ مای   را به ها ن مدیری، تصمیمچنی. شخصی جسور، قاطع و مهاجم است

سالار نمود کمتری دارد و پیرو کشام و   فرهن  زن دراما مدیر . تواند حقایق را ببیند اوست که می

 و بر حسب عادت به دنبال کسب آرا و نظر اطرافیان اسات  ،شهود است تا استدلال منطقی محض

(Hofstede, 1997, pp.81-88.) 

  8نوآوری و خلاقیت

یاا تولیاداتی    هاا  نظریهها، ادراکات،  نظرها،  خلاقیت عبارت است از فرآیندهای ذهنی که به راه حل

خلاقیات تولیاد یاک    (. King & Anderson, 1996, p.12) استفرد و نو  ه منحصربهشود ک منجر می

  .(55۱، ص۱9۱ الوانی، ) آن اندیشه و فکر است کردن نوآوری عملی امااندیشه و فکر نو است 

اماا  . انجاماد   شود که باه تغییار مای     جدیدر تلقى می ةو پدید  نوآورر غالباً با تغییر مرتبط است

هار جدید نیست و هماواره باه    توان تغییر را نوآورر دانست، زیرا همیشه متضمن ایده  همیشه نمی

شاود، تغییار     مای یک نمونه برار تغییرر که ناوآورر محساوب ن  . شود  نمیمنجر بهبود در سازمان 

 (.Martins & Terblanche, 2003, p.67) العاده گرم است  ساعات کار در یک تابستان فوق

                                                           
1. Creativity and innovation 
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 خلاقیت  سطوح

را از  یات خواهد بود که خلاق یدمف یریتمد یبرا یتخلاق ینظر یالگو یک وقتی ثابت شده است

 (.Stefania Borghini, 2005, p.20) کندمطالعه ( یو سازمان یفرد) یچندسطح یدگاهد

 توصایم به دنباال درک و   ابتداییو مطالعات  شناسان به خلاقیت فردی توجه کردند ابتدا، روان

 ;Barron, 1995)خالاق در نظار گرفتاه شاده بودناد       کاه  باود  افارادی  اختصاصای  هاای  تفااوت 

Mackinnon, 1965 .)ها را مطالعه و  آن یاتو خصوص یهنر و یعلم ةبرجست های یتشخص یژه،و هب

 یکارد همزماان رو . ناام گرفات   یوگرافیاک ب یقاات تحق یکارد رو یوه،ش ینا که بعداً کنند می یسبرر

شدن نقش  با مطرح ی مهم یها شکل گرفت و نگرش یدیشناسان فرو با حضور روان یزن یکاو روان

در مطالعاات   یگار د یکاردی رو. وجود آمد هب یتخلاق یندمتفاوت تفکر آگاهانه و ناخودآگاه در فرا

 خلاقیات  رویکارد،  اینبراساس . است  یکومتریکسا یکردرو شود یکه بر فرد متمرکز م یت،خلاق

و  تعیاین متناساب خاود    گیاری  انادازه  هاای  نظاام  کاارگیری  با باه است که  روانیو  ذهنی ای مقوله

 یاا  قابلیات فرض استوار است کاه   اینبر  نیز( یشگاهیآزما)شناسی تجربی  روش. شود گیری هانداز

در  درگیار افاراد   شاناختی  فرایندشود و بر درک  گیری اندازه کمی  طور به تواند می خلاقیت توانایی

 شاناختی  فرایندکه محققان بتوانند  ساختگی را محیطیمنظور  این برای .کند میخلاق تمرکز  فرایند

 (.Borghini, 2005, p.25)گیرد  کار می کنند، به تحلیلتفکر خلاق  طیرا در 

هاار ناوین، ارزشامند و مفیاد بارار       مفهوم خلاقیت را تولید ایاده  انتو می ،سازمانیدر سطح 

و ناوآورر را باه    ؛ها تعریام کارد   محصولات، خدمات، فرآیندها و روندها، از سور افراد یا گروه

 ةکنند  جدید و احتمالاً برطرف نظرییا اقدام یا ( مثلاً یک محصول)کردن مصنوع بشرر مادر  عملى

کناد و باعاث ایجااد تغییار نیاز        انتخابى آن را جدید محساوب مای   ةکه واحد مربوطاست مشکل 

 (.Martins & Terblanche, 2003, p.67)شود   می

                                                           
1. Psychometric 
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 روش تحقیق

هاا   آوری داده پژوهش حاضر از نظر ماهیت و هدف از نوع پژوهش کاربردی و از نظار روش گارد  

و « فرهنگای  هاای   گارش ن»متغیرهاای   ةکه در این پژوهش رابط از آنجا . یک تحقیق توصیفی است

 . از نوع همبستگی است شود، بررسی می« کارکنان خلاقیت»

  گیرینمونه روش و یآمار ةجامع

 .کار گرفته شد برای تعیین حجم نمونه فرمول زیر به

  ۱ 
1 

    
   

   
 

   
0

   
0
  

5
 

N: آماری ةجامع 

n:  حجم نمونه 

C :است 0 /2برابر با  �=  0/ و  �= 02/0 عدد ثابت که برای. 

r: استآمده از پرسشنامة مقدماتی  دست هکمترین ضریب همبستگی ب. 

 r
0
=0 

  ۱ 
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باه   یحتصح یبضر ،است( حجم جامعه) Nبزرگتر از ( حجم نمونه)دست آمده  هب nاز آنجا که 

 یشاتر ب یناناطم نفر محاسبه شد و برای 9   یینها ةنمون یب،ترت ینو بد کار گرفته شد زیر بهشرح 

 .پرسشنامه توزیع شد 20 

   
 

   

 

   9 
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 تحقیاق آمااری   ةجامع. کار گرفته شد به ای هگیری تصادفی طبق گیری روش نمونهنمونه برای

و (. نفار  ۱00شاامل  )اجتماعی  تأمینوزارت رفاه و  ستادی ةو کارکنان حوز مدیران شامل همة

 و کاار گرفتاه شاد    فرمول تعیین حجام نموناه باه    کارگیری بهبا ( نفر 20 )یق آماری تحق ةنمون

و کارکنان ساازمان   یرانمد یناز ب( یو پست سازمان یتبه نسبت جنس)ی ا تصادفی طبقه طور هب

 . شد یعآنان توز یان، و پرسشنامه مشد انتخاب

 قیتحق ینظر چارچوب و ها یهفرض

آن به عنوان متغیار مساتقل و   ( ابعاد) یها حاکم و ویژگی یفرهنگ یها  ژوهش، نگرشدر این پ

 .کارکنان به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است خلاقیت
 

 
 تحقیق مفهومیمدل  .1شکل

 اصلی فرضیة

ارتباط  اجتماعی تأمینو  وزارت رفاه ستادی ةکارکنان حوز خلاقیتو  فرهنگی های  نگرش ینب

 .وجود دارد

 های فرهنگی نگرش

سالاری زن/ مردسالاری  

 راییگ جمع/ فردگرایی

 پایین/ اجتناب از عدم اطمینان بالا

کم/ فاصلة قدرت زیاد  

خلاقیت 

 کارکنان
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 فرعی های فرضیه

 :فرضیه های فرعی تحقیق به شرح زیر است

 .   وجود داردمعنادار کارکنان ارتباط  یتو خلاق ینگرش مرد سالار بین . 

 .وجود داردمعنادار کارکنان ارتباط  خلاقیتو  گرایینگرش جمع  بین. 5

 .وجود دارد معنادار کارکنان ارتباط خلاقیتو  اطمیناناجتناب از عدم  میزان بین .۱

 .  وجود دارد معنادار کارکنان ارتباط یتخلاق قدرت و ةبه فاصل یلتما یزانبین م .1

 قیتحق هدف

 ارتبااط  یبررسا و  یات خلاق یازان م یابیحاکم، ارز فرهنگی های  پژوهش شناخت نگرش اینهدف 

 ةفاصال  ،یای فردگرا ،یساالار مرد) هافساتد  مادل  براساس آن ةچهارگان ابعاد و یفرهنگ یها نگرش

به منظاور   ،یاجتماع نیمأت و رفاه وزارت در کارکنان تیخلاق با( نانیاطم عدم از اجتناب و قدرت

 .است یتخلاق یریتو مد یفرهنگ یریتسازنده در جهت بهبود مد یشنهادهایپ بیان

  قیتحق ابزار

در . ای و میادانی اسات  ای کتابخاناه ها  آوری اطلاعات شامل روشهای جمعدر این پژوهش روش

 شاد آوری  جمع مورد نیازای با مراجعه به کتب و مقالات فارسی و لاتین، اطلاعات روش کتابخانه

 توزیاع  یادشده میان کارکنان سازمان ها  پرسشنامه مربوطه، پرسشنامه ةو در روش میدانی پس از تهی

 گیاری،  انادازه به منظور . ها بوده است گیرییجهها و نتمبنای تجزیه و تحلیل های حاصل شد و داده

 ،مستقل متغیرسنجش  برای .کار گرفته شد به لیکرت طیم ای هفاصل مقیاس نتایج مقایسهو  ارزیابی

کاار   تنظیم شاده اسات، باه    5«هادل»و   «دورفمن» که توسطهای فرهنگی هافستد   نگرش ةپرسشنام

 .کار گرفته شد به ۱«یپرندس» خلاقیت ةوابسته پرسشنام یرسنجش متغ یبرا. گرفته شد

                                                           
1. Peter W. Dorfman 

2. John P. Howell 
3. Randsepp 
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  ها داده توصیفی تحلیل و تجزیه

 ،یفرهنگا  یهاا  نگارش  چهارگانه ابعاد از کیهر یبرا را پرسشنامه از حاصل یها داده   جدول

 .دهد یم نشان تیخلاق و فرهن  کل امتیاز
 

 قیتحق یها  ریمتغ از کیهر یبرا پرسشنامه از آمده دست هب یها  داده .1جدول

 نظر مورد شاخص
/ یمردسالار

 یسالار زن

/ ییفردگرا

 ییگرا جمع
 تیخلاق فرهنگ قدرت ةفاصل نانیاز عدم اطم اجتناب

 20  20  20  20  20  20  نمونه تعداد

 1  00/۱ 91/5 25/۱ 18/۱ 98/5 نیانگیم

 91/۱9 20/0 80/0  /028 98/0 82/0 اریمع انحراف

 -2/05  /9  /۱۱    /1  /55 حداقل

 92 5/1  1.2 2 0/1 22/1 داکثرح

( ۱ ازکمتار  ) 895/5 باا  برابار  نمارات  نیانگیم یسالار زن/ یمردسالار یفرهنگ نگرش بارةدر

 .است یآمار ةجامع سالاربودن زن دهندة نشان

 ةجامعا آن است که کارکنان  نیمب ،180/۱نمرات برابر با  متوسط ، ییگرا جمع/ ییفردگرابارة در

 .است گرا معج قیمورد تحق یآمار

 دهنادة  نشاان  نییپاا / باالا  ناان یاطم عادم  از اجتنااب  یفرهنگا  نگرش یبرا 25/۱ ةنمر نیانگیم

 .خطرپذیری است یبالا در مقابل نگرش فرهنگ نانیاطم عدم از اجتناب فرهن  تیحاکم

 ةدر جامعا  کاه  اسات  آن نیمب 911/5 با برابر نمرات متوسط کم/ ادیز قدرت ةفاصل بعدبارة در

قادرت   ةعادلان عیبه توز لیو تما استقدرت کم حاکم  ةفاصل ینگرش فرهنگ قیورد تحقم یآمار

 .و ثروت وجود دارد

 اسات،  8  و -00  نیبا  تیا خلاق ةنمر متوسط نکهیا به توجه با هم کارکنان تیخلاق تیوضع

 .شوند یم یابیارز رخلاقیغ یاجتماع نیمأت و رفاه وزارت کارکنان
 



   055                                                                   1313پاییز، 3، شمارة 12دورة ، مدیریت فرهنگ سازمانی 

 

 

 پیشین های پژوهشبا  فرهنگی های نگرش بررسی نتایج مقایسه

 یقبل قاتیتحق با قیتحق یها افتهی ةسیمقا .2جدول
 فرهنگ یکل ةنمر  ییگرا جمع یمردسالار نانیاطم عدم از اجتناب قدرت ةفاصل ها پژوهش ابعاد

  2 22 12 2۱ 25 هافستد

 08 29 09 99 01 یتیهدا

 0۱ 90 28 90 22 حاضر وهشژپ

 ، یای گرا جماع  بعاد  ساه  باارة در را هافساتد  ی هاا  افتاه ی حاضار،  قیا تحق یها افتهی ی،کل طور به

 را مطالعاه  ماورد  ةجامعا  یفرهنگا  یهاا  نگارش  و کرد دیأیت نانیاطم عدم از اجتناب و یمردسالار

 ، براسااس قادرت  ةفاصال  ایا  چهاارم  بعد دربارة یول دهد، یم نشان خطرگریز و سالار زن گرا، جمع

 حاضار  قیتحق در ودر بعد فاصلة قدرت قرارا دارد  بالا به لیمتما ةانیم در رانیا هافستد،  یها افتهی

    .دارد قرار نییپا قدرت ةفاصل به لیمتما ةانیم در

 های حاصل از پرسشنامه بررسی توصیفی داده

باه   ق،یا تحقنمرات آنان در هر یک از متغیرهاای   نگرایش پاسخگویان و میانگی ،بهتر ةبرای مقایس

به  ها یبررس نیا جینتا نیتر مهم از یبرخ شد یبررسسازمانی و تحصیلات  ، پستتیجنستفکیک 

 :بود لیشرح ذ

 .ندبالاتر یسن یها گروه از تر خلاق تر نییپا یسن یها گروه -

  .کم شدخلاقانه  یها تیفعال زانیم ،کار ةسابق افزایش با -

وجاود   یرساالا  زن/  یمردساالار  یفرهنگا  نگرش دربارة مردان و زنان بین یفاحش تفاوت -

 5/ 52 ةمردسالارتر از زنان باا نمار   اریبس ۱0۱/۱ ةکه مردان با متوسط نمر یطور به ،داشت

 . بودند

 .اند بوده کارکنان گراتر از جمع رانیمد -

 .دهد یم نشان کاهش قدرت فاصله به لیتما لات،یتحص بالارفتن با -

 .هستند نییپا لاتیتحص یدارا افراد از فردگراتر بالاتر لاتیتحص با افراد -
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  تحقیق های یهو آزمون فرض ینتایج آمار استنباط

 گیری نتیجه در. دهد یم نشان راگرفته  های انجام آزمون جینتا و اسپیرمن همبستگی ضریب ۱ جدول

معنای  همبستگی ضریبباشد،  2/0اگر ضریب معناداری کمتر از سطح خطای  ،آزمون همبستگی از

 .شود میتلقی  دار
 قیتحق های یهفرض مونآز جینتا .3 جدول

 جهینت ضریب معناداری رمنیاسپ یهمبستگ بیضر مقدار هیفرض

 .ضریب همبستگی معنادار است 00/0 -225/0 صلیا یةفرض

 .ضریب همبستگی معنادار است 0/ 00 -509/0 اول یفرع یةفرض

 .ضریب همبستگی معنادار نیست 80/0 2/0 0 دوم یفرع یةفرض

 .ضریب همبستگی معنادار است 00/0 -۱59/0 سوم یفرع یةفرض

 .ضریب همبستگی معنادار است 00/0 -20۱/0 چهارم یفرع یةفرض

های اول،  ضریب معناداری برای فرضیهدهد با توجه به اینکه  نشان می ها یهآزمون فرض نتایج

شود، یعنی ادعا ما مبنی بار وجاود رابطاه     است، فرض صفر رد می 02/0کمتر از  سوم و چهارم

 تیا خلاقباا   قادرت  ةفاصال باه   لیتما و نانیاطم عدم از اجتناب زانیمی، مردسالار نگرشبین 

 .شود های فرعی اول، سوم و چهارم تأیید می در نتیجه فرضیه. شود تأیید میکارکنان 

از  شاتر یبضریب معناداری  نکهیا به توجه با دهد می نشان فرضیة دوم آزمون ةنتیجهمچنین، 

نگارش   نی، یعنی ادعا ما مبنای بار وجاود رابطاه با     ری معنادار استضریب معنادااست،  02/0

 .شود کارکنان رد می تیو خلاق  ییگرا جمع یفرهنگ

و  برابار باا صافر    ضریب معناداری نکهیدهد با توجه به ا نشان می فرضیة اصلی آزمون نتایج

باین  ادعاا ماا مبنای بار وجاود رابطاه        ضریب همبستگی معناادار اسات و  است،  02/0کمتر از 

تأییاد   یاجتمااع  نیمأتا  و رفااه  وزارت یساتاد  ةحاوز  کارکنان تیخلاق و یفرهنگ یها نگرش

 .شود می
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 تحقیق یجنتا

 .دست آمد مراحل مختلم تحقیق، نتایج تحقیق به شرح زیر به دادن  پس از انجام

 نیا ا کاه  حیتوضا  نیا ا باا . دارد وجود ارتباطکارکنان  تیو خلاق یمردسالار نگرش نیب* 

 ،دارناد  یتار  ساالارانه  کارکناانی کاه نگارش زن    ،دیگر عبارته ب .است معکوس و یمنف ارتباط

 . دارند یبالاتر یسازمان تیخلاق

کارکناان رد   تیا و خلاق  یای گرا جماع  ینگرش فرهنگ نیما مبنی بر وجود رابطه ب یادعا* 

ر از افاراد  تا  شد که افراد فردگرا خلاق یدور از ذهن محقق بود و تصور م هیفرض نیا ةجینت. شد

 افاراد  یهاا   یژگا یاز و یکا یرا  ییراگفرد یشناس مطالعات روان یدر برخ یگرا باشد و حت جمع

حاضار انجاام    قیا کاه تحق  یدر ساازمان  ژهیا و باه  و یکار طیاما در مح. رندیگ یخلاق در نظر م

 نیا ا ،است تر برجسته گرا جمع افراد در که یکار گروه ییافزا هم تیخاص لیبه دل دیشا گرفت،

 تیا خلاق و یای فردگرا/ یای گرا جمع نیب ارتباط وجود میگفت که طور همان و شده یخنث یژگیو

 . نشد دأییت کارکنان

 نیا ا تأییاد شاد و   کارکناان  تیا خلاق و ناان یاطم عدم از اجتناب زانیم نیب ارتباط وجود* 

و در  اننیاجتناب از عدم اطم زانیبودن م نییتوان گفت که پا و می است و معکوس یارتباط منف

 .شود یمکارکنان  تیکارکنان منجر به بالارفتن خلاق ، خطرپذیریواقع

 حیتوضا  نیا ا باا . وجود دارد ارتباطکارکنان  تیقدرت و خلاق ةفاصلبه  لیتما زانیم بین* 

 ،باشاد  کمتار قادرت   ةبه وجود فاصال  لیهر چه تما و است معکوس و یمنف زین ارتباط نیا که

 .دشو بیشتر میکارکنان  تیخلاق

 یاجتمااع  نیمأت و رفاه وزارت یستاد ةحوز کارکنان تیخلاق و یفرهنگ یها نگرشبین * 

 یهاا  نگارش  امتیاز افزایش با و است معکوس و یمنف زین ارتباط نیا. رابطه معنادار وجود دارد

  .شود کمتر می کارکنان تیخلاق ی، امتیازفرهنگ

 مطالعاه ، هافساتد  ةپرسشانام  یمبناا  بار  کاه  یا جامعاه  ای و نمونه فرد، هر شایان ذکر است
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 خاود  باه  یفرهنگ یها نگرشی یک نمرة ریتعب به ای فرهن  یکل ةنمر کی ،تینها در .شود می

 را نماره  نیا نیز هافستد( .است فرهن  بعد چهار نمرات متوسط با برابرکه ) دهد یم اختصاص

 نیمأتا  و رفااه  توزار یبارا  عادد  نیا ا زیا ن حاضر قیتحق در و آورد دست به کشور 2۱ یبرا

 نیا ا در کارکناان  تیا خلاق و یفرهنگا  یهاا  نگرش ةرابط بودن یمنف لذا». شد محاسبه یاجتماع

 یهاا  نگارش  در یباالاتر  ةنمر حائز که یا جامعه ایو نمونه فرد، هر که است یمعن نیبد هیفرض

 یعبارت به ای و باشد برخوردار یکمتر تیخلاق از که است نیا بر انتظار ،باشد هافستد یفرهنگ

 نیکاه مهمتار   هیفرض نیا ،نیبنابرا. برخوردار است هینسبت به بق یتر خلاقریاز فرهن  غ بهتر،

 را ماا  تواناد  یم که است تیاهم حائز نظر نیا از باشد یم زین قیتحق نیا هیفرض نیتریو کاربرد

 «.دینما یاری رخلاقیغ و خلاق یها فرهن  یبند رتبه و صیتشخ در

 تحقیق پیشنهادهای

 .شود با توجه به نتایج تحقیق پیشنهادهای زیر مطرح می
 مشااغل  در حضاور  فرصات ایجااد   و یساازمان  موضاوعات  در تیجنس نقش کردن حداقل -

 برای زنان؛ بالاتر احراز طیشرا با و حساس

 در کار انجام ندیفرا به توجه و کارها دادن انجام در تعاون و تواضع فرهن  جیترو و قیتشو -

 ؛کار جینتا کنار

 و آرا کساب  و یساازمان  هاای  میتصام  اتخاذ در کارکنان مشارکت و مشاوره به دادن تیاهم -

 ؛انیاطراف نظرات

 یقیتشاو  و یرفاه یها برنامه در یماد یها پاداش کنار در یاجتماع یها پاداش درنظرگرفتن -

 ؛کارکنان

 باا  هماراه  کمتار،  اساترس  باا  پرنشااط  یکاار  طیمح ایجاد و یزندگ تیفیک به دادن تیاهم -

 ؛فکر آرامش و شیآسا

 پذیری؛خطرفرهن   جیو ترو قیتشو -
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 ؛ریپاگ و دست و یاضاف مقررات و نیقوان و ها دستورالعمل ها، بخشنامه صدور از اجتناب -

 و مانیا و ،ها یریگ میتصم در مشارکت جهت کارکنان، به شتریب اریاخت و اقتدار ،یآزاد دادن -

 ؛آنان استعداد و توان به اعتماد

 ؛صراحت و صداقت فرهن  جیترو و ی،سنت و شعارگونه یها تاررف کاهش -

 ؛آن ةسازند و رثؤم مدیریت و تعارض تحمل -

 ی؛ریپذ مشارکت و ییجو مشارکت فرهن  تیتقو و ییتمرکززدا -

 ی؛نظارت کارکنان تعداد کاهش و یافق شکل به قدرت عیتوز یسطوح سازمان کاهش -

 .یافق و یعمود طور به اطلاعات و ارتباطات روان انیجر یبرقرار -

تاوان باه    را مای  کارکناان  تیا خلاقدرصاد از   25کم تا  براساس نتایج پژوهش حاضر دست

هاای مهام مادیریت مناابع      راهبارد یکی از  ،از طرف دیگر. نسبت داد آنان یفرهنگ یها نگرش

انسانی، مدیریت فرهن  سازمانی است که معمولاً به دو شاکل تقویات فرهنا  موجاود و یاا      

 راهبردهاای نیاز و قدم اول استقرار هار یاک از    از آنجا که پیش بنابراین. گیرد می انجام تغییر آن

 یفرهنگ یها نگرش» این تحقیق،شناخت وضع موجود فرهن  و یا به تعبیر  ،تقویت و یا تغییر

مساتمر و رسامی توساط     طاور  بههای یادشده  شود ویژگی پیشنهاد می ،است، بنابراین« سازمانی

گیری و بررسی  اندازه( نظیر معاونت یا مدیریت منابع انسانی)های مرتبط سازمانی یکی از واحد

 .های لازم به اطلاع مدیران ارشد سازمان برساد  اتخاذ تدابیر و سیاست برایآن  یها افتهی و شود

کاه باه    یدر مشااغل  ژهیو به ،آنان یفرهنگ یها جذب و انتخاب کارکنان به نگرش درهمچنین، 

ابتادا   یدبا ها سازماناساساً  زیرا. شود یاست، توجه جد ازین یو نوآور تیز خلاقا ییسطح بالا

 .کناد  ینگهادار  ایپرورش  ق،یها را تشو ، قبل از آنکه بخواهند آنرا جذب کندخلاق  یها روین

اعمال هر نوع تغییر سازمانی میزان انطبااق فرهنا  موجاود باا الزاماات و       درشایان ذکر است 

 . شود در نظر گرفته و یبررسییرات مورد نظر های تغ نیازمندی
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