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چکیده

نیروی انسانی خلاق، سرمايه ای حیاتی برای سازمان های رسانه ای است. اما علاوه بر نیروی انسانی 
خلاق، شرايط ظهور خلاقیت در سازمان ها نیز اهمیت بسیاری دارد. اين پژوهش درصدد است شرايط 
ظهور خلاقیت نیروی انسانی در يک سازمان رسانه ای را بسنجد. برای رسیدن به اين هدف، روش 
پیمايش به کار گرفته شده است. به منظور سنجش جو سازمانی متناسب با بروز خلاقیت در خبرگزاری 
صداوسیما، از پرسشنامۀ استاندارد »چشم انداز موقعیتی4« استفاده شده است. اين پرسشنامه شامل 9 
بعُد و 9 سؤال برای سنجش ابعاد جو سازمانی است. خبرگزاری صدا و سیما، به عنوان جامعۀ آماری 
پژوهش انتخاب شده است. بنا بر نتايج به دست آمده، اين خبرگزاری برای بهبود جو سازمانی خود، 
لازم است تمايل شغلی کارکنان خود را بالا ببرد، آزادی عمل آنها را افزايش دهد و شرايط کاری 

محافظه کارانه را از بین ببرد.
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مقدمه و بیان مسئله

دانشمندان، خلاقیت را با تعابیری متعدد و گوناگون تعريف کرده اند، به گونه ای  که معمولاً هر 
تعريف، فقط بیانگر يک بعُد از ابعاد مهم فرايند خلاقیت است؛ برای مثال، هربرت فوکس بر اين 
باور است که فرايند خلاقیت، عبارت است از هر نوع فرايند تفکری که مسئله ها را به گونۀ مفید 

و بديع حل کند؛ همچنین، به باور جرج سیدل، »توانايی ربط دادن و وصل کردن موضوعات- 
صرف نظر از اينکه در چه حوزه يا زمینه ای انجام گیرد- از مبانی بهره گیری خلاق ذهن است«. 
اريک فروم نیز بر اين باور است که خلاقیت، توانايی ديدن )آگاه شدن( و پاسخ دادن است؛ به 
 اين  ترتیب، می توان گفت روی هم رفته، خلاقیت، عبارت است از به کارگیری توانايی های ذهنی 

برای ايجاد يک فکر يا مفهومی نوين )احمدی، 1395(. 
تعاريف ديگری از خلاقیت هم وجود دارند که آن را نه يک موضوع فردی، بلکه پديده ای 
جمعی می دانند. به  عنوان  مثال، سیکزنتمیهالی1 اعتقاد داشت خلاقیت، چیزی بیش از يک پديدة 
زمینۀ  و  افراد  اذهان  بین  تعامل  حاصل  می دهد؛ خلاقیت،  رخ  فرد  ذهن  درون  که  است  ذهنی 

اجتماعی و فرهنگی است )کاظمي و همکاران: 1396(.
اگر بخواهیم خلاقیت را- که يک ويژگی فردی است- در قالب يک ويژگی سازمانی تعريف 
کنیم، به مفهومی با عنوان »صنايع خلاق« می رسیم. صنايع خلاق، اشاره به صنايعی دارد که محور 
حرکت آن، بر مدار خلاقیت، آزادی و استقلال کاری، مهارت، استعداد فردی و فعالیت هايی است 
که به طور بالقوه می توانند ثروت و فرصت های شغلی را با استفاده از دارايی های فکری به وجود 

آورند )شريفی و همکاران: 1397(. 
اگر خلاقیت در همۀ سازمان ها موضوعی مهم به شمار آيد، در دنیای رسانه ها به دلیل نوع 
فعالیت آنها، که از جنس نفوذ، تأثیر و تغییر نگرش، باور، احساسات و رفتار مخاطبان است و 

رقابت گسترده و شديدی که در اين عرصه وجود دارد، از اهمیتی مضاعف برخوردار می شود. 
روشن است که بروز رفتار و کنش خلاقانه در يک سازمان، نیازمند شرايط و پیش نیازهايی 
است. به همین منظور، پژوهشگر شروع به جستجو و مطالعه در زمینۀ شرايطی کرد که موجب 
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بروز رفتارهای خلاقانه در کارکنان می شود. يکی از عواملی که در بروز رفتار خلاقانه در سازمان 
مؤثر است، محیط کار است. 

محیط کار در هر سازمانی، عاملی مهم در تعیین بهره وری آن است. عوامل بسیاری وجود 
دارند که بر ماهیت محیط کار تأثیر می گذارند. محیط کار شامل تمام شرايطی است که فرد يا تیم 

.)Smith, 2020( را در انجام تلاش های هدفمند خود تحت تأثیر قرار می دهد
دو اصطلاح متداول در ارتباط با محیط کار، »فرهنگ سازمانی« و »جو سازمانی« است؛ اين 
دو اصطلاح، اغلب با يکديگر اشتباه گرفته می شوند. فرهنگ  سازمانی شامل ارزش ها، اعتقادات، 
جو  است.  سازمان  عمیق تر  بنیان های  و  فرضیات  منعکس کنندة  که  است  تاريخچه  و  سنت ها 
است.  در سازمان  زندگی  که مشخصۀ  دارد  اشاره  مشاهده شده ای  رفتاری  الگوهای  به  سازمانی 
آنها به وضوح به يکديگر مرتبط هستند، اما فرهنگ، آنچه را برای سازمان ارزش دارد، منعکس 
می کند؛ درحالی که جو، به آنچه کارکنان سازمان واقعاً تجربه می کنند، اشاره دارد. تغییر فرهنگ، 
اين  بیاموزند؛  را  جديد  رفتارهای  و  مهارت ها  زبان،  می توانند  افراد  اما  است،  دشوارتر  بسیار 
عوامل بر جو سازمانی تأثیر می گذارد )Smith, 2020(؛ بنابراين »جو سازمانی«، عامل تأثیرگذار 
و تعیین کنندة بروز رفتارهای خلاقانه در کارکنان است. يکی از حوزه های فعالیت سازمان های 
تعیین کنندة  رسانه ای،  سازمان های  روايت های  که  دنیايی  در  اخبار  است.  خبر  بخش  رسانه ای، 
باورهای مخاطب، کنش های شهروندان و رخدادهای اجتماعی است، از اهمیت منحصربه فردی 
برخوردار است. رسانه ای که بتواند در تولید و توزيع اخبار به شکل مؤثرتری عمل کند، می تواند 
نیروی  اعتقاد پژوهشگران، خلاقیت  به  باشد.  نقش غیرقابل انکاری در رخدادهای جامعه داشته 
بخش های  کارآمدی  و  خبر  کیفیت  در  قابل توجه  تأثیری  می تواند  خبری  بخش های  در  انسانی 
عمومی  رسانۀ  اصلی ترين  ايران،  اسلامی  سیمای جمهوری  و  سازمان صدا  باشد.  داشته  خبری 
کشور است که بخش مهمی از فعالیت های آن به حوزة خبر اختصاص دارد. اهمیت بخش خبر 
برای اين سازمان به قدری زياد است که اقدام به تأسیس يک خبرگزاری مستقل کرده است. با 

 وجود اين، به باور پژوهشگران، بخش های خبری سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ايران، 
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کارآمدی لازم را ندارند و پژوهشگران بر آن شدند تا وضعیت خلاقیت نیروی انسانی )به عنوان 
يکی از ايرادات احتمالی و فرصت های بهبود( را در اين بخش ها بسنجند. 

با اين سؤال اصلی آغاز شد که جو سازمانی خبرگزاری صدا و سیما به  بنابراين، پژوهش 
چه میزان متناسب با بروز رفتارهای خلاقانۀ نیروی انسانی آن است. به  عبارت  ديگر، هدف اين 
پژوهش، سنجش تناسب جو سازمانی خبرگزاری صدا و سیما با بروز خلاقیت نیروی انسانی است.

پژوهش های پیشین و چهارچوب نظری

پژوهش های پیشین

بین المللی صورت گرفته  تا مرتبط  ترين پژوهش های ملی و  در اين بخش تلاش شده است 
با موضوع اين پژوهش، درج شوند؛ مرور پژوهش های پیشین نشان می دهد که مطالعۀ تأثیر جو 
سازمانی بر بروز خلاقیت در کارکنان يک سازمان، موضوعی مهم و موردتوجه پژوهشگران است. 
در ادامه، برخی از مهم ترين و مرتبط ترين پژوهش های صورت گرفته با اين موضوع، مرور می شوند.

»بررسی  • عنوان  با   1390 سال  در  خود  ارشد  کارشناسی  پايان نامۀ  از  علی اصغری،  قاسم 
است.  کرده  دفاع  اجتماعی«  تأمین  سازمان  کارکنان  خلاقیت  و  سازمانی  جو  میان  ارتباط 
در چکیدة اين پايان نامه آمده است: »در اين پژوهش، رابطۀ بین متغیرهای جو سازمانی با 
خلاقیت کارکنان در سازمان تأمین اجتماعی بررسی  شده است. تعداد 310 تن از کارکنان 
انتخاب شدند.  نمونۀ تحقیق  به عنوان گروه  به شیوة تصادفی ساده  اجتماعی  تأمین  سازمان 
اطلاعات مربوط به متغیر جو سازمانی از مدل وايزبورد و اطلاعات مربوط به خلاقیت از 
از آزمون  میان جو سازمانی و خلاقیت،  رابطۀ  بررسی  برای  آمد.  به دست  مدل رندسیپ 
و  فريدمن  آزمون  از  سازمانی،  جو  ابعاد  رتبه بندی  برای  و  اسپیرمن،  همبستگی  ضريب 
بررسی  برای  دوجمله ای  آزمون  از  همچنین  است.  شده  استفاده  نمونه ای  دو  ويلکاکسون 
وضعیت شاخص های جو سازمانی و خلاقیت در سازمان تأمین اجتماعی استفاده  شده است. 
سازمانی،  ارتباطات  سازمانی،  رهبری  سازمانی،  ساختار  شاخص های  می دهد  نشان  نتايج 
پاداش های سازمانی، مکانیزم های مفید سازمانی، نگرش ها به طرف تغییر، رابطه ای معنا دار با 
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خلاقیت دارند. بیشترين میزان همبستگی درخصوص پیش بینی خلاقیت با خلاقیت مربوط 
به متغیر پاداش های سازمانی با ضريب 0/448 و کمترين میزان همبستگی با خلاقیت مربوط 
به متغیر نگرش ها به طرف تغییر با میزان0/060 است. همچنین متغیر هدف سازمانی، رابطه ای 

معنی دار با خلاقیت ندارد« )علی اصغری، 1390(.

عصمت خدری، از پايان نامۀ کارشناسی ارشد خود در سال 1396 با عنوان »رابطۀ بین جو  •
اين  در چکیدة  است.  کرده  دفاع  زاهدان«  هنرستان های شهر  معلمان  با خلاقیت  سازمانی 
پايان نامه آمده است: »هدف مطالعۀ حاضر، تعیین رابطۀ بین جو سازمانی با خلاقیت معلمان 
آماری  است. جامعۀ  توصیفی- همبستگی  پژوهش،  بود. روش  زاهدان  هنرستان های شهر 
پژوهش، کلیۀ هنرآموزان هنرستان های شهر زاهدان در سال تحصیلی 96-1395 به حجم 
438 نفر است. به شیوة نمونه گیری طبقه ای- تصادفی و براساس فرمول نمونه گیری کوکران، 
داده ها،  جمع آوری  ابزار  گرفتند.  قرار  موردمطالعه  نمونه،  به عنوان  هنرآموز،   205 تعداد 
پرسشنامه های جو سازمانی هالپین و کرافت )2000( و خلاقیت سازمانی سلطانی )1382( 
بود. برای تجزيه  و تحلیل داده ها از آمار توصیفی )میانگین و انحراف معیار( و آمار استنباطی 
)ضريب همبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه( با کمک نرم افزار Spss21 استفاده شد. 
معنی دار وجود  و  مثبت  رابطه ای  بین جو سازمانی و خلاقیت سازمانی،  يافته ها،  براساس 
توانايی  از  مزاحمت  و  نفوذ  مؤلفه های  که  داد  نشان  هم  رگرسیون چندگانه  نتايج  داشت. 

پیش بینی خلاقیت سازمانی برخوردارند« )خدری، 1396(.

جان انسور1، آنجلا پیری2 و کريستین بند3 در سال 2006، مقاله ای با عنوان »محیط کار خلاق:  •
آيا آژانس های تبلیغاتی انگلستان چنین محیطی دارند؟4« را به نگارش درآورده اند. هدف اين 
مطالعه، شناسايی محیط کار آژانس های تبلیغاتی است تا مشخص شود که ويژگی های محیط 

1. John Ensor
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4. Creativity Work Environment: Do UK Advertising Agencies Have One?
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کار خلاق را دارند يا خیر. اين پژوهش براساس مدل امابیل1 و همکارانش برای سنجش 
محیط کار خلاق، انجام  شده است. جامعۀ نمونه اين پژوهش، کارکنان دو آژانس تبلیغاتی 

مستقر در لندن هستند. 

براساس نتايج اين تحقیق، آژانس های تبلیغاتی انگلستان به گونه ای سازمان  يافته اند که به  •
آ نها اجازه می دهد سه بعُد کلیدی مدل، شامل »پشتیبانی از گروه های کاری«، »فقدان موانع 
سازمانی« و »تشويق سازمانی« را به شدت تقويت کنند. با اين حال، در يک بعُد کلیدی ديگر 
مدل، يعنی »شغل چالش برانگیز«، عملکرد آژانس های تبلیغاتی بسیار کمتر از حد معمول در 
مطالعات قبلی است. به نظر می رسد يافته های مربوط به يک بعُد ديگر يعنی »کمبود فشار 

.)Ensor, Pirrie, & Band, 2006( کار«، با نتايج تحقیقات قبلی در تضاد باشد

استیايی سنکال2 در سال 2007 پايان نامۀ کارشناسی ارشد خود را با عنوان »تأثیر جو سازمانی  •
بر خلاقیت و نوآوری در يک شرکت فن آوری در آفريقای جنوبی3« دفاع کرده است. در 

چکیدة اين پايان نامه می خوانیم:
هدف اين مطالعه، عبارت است از: شناسايی و اندازه گیری عوامل جو سازمانی که دارای تأثیر 
تعیین کننده بر محیط کار بوده و منجر به خلاقیت و نوآوری می شوند. جو سازمانی يک شرکت در 
بخش ICT آفريقای جنوبی، اندازه گیری و تحلیل شد. برای سنجش جو سازمانی مشاهده شده در 
سازمان، از »پرسشنامۀ چشم انداز وضعیت« )SOQ( استفاده شد. SOQ نهُ بعد را ارزيابی می کند 
که تأثیری مستقیم بر جو سازمانی خلاق دارند. SOQ در طی يک دورة پنجاه ساله ساخته شد و 

ثابت  شده است که يک ابزار اندازه گیری قابل اعتماد و معتبر است.
از جو قدرتمندی که حمايت کنندة خلاقیت  ارزيابی شده است  نتايج نشان داد سازمانی که 
و نوآوری است، برخوردار است. SOQ سازمان در همۀ ابعاد، به جز ابعاد »آزادی« و »بحث«، با 
ساير سازمان های نوآور بسیار خوب، قابل مقايسه است. مديريت اين سازمان در جهت ترويج و 

1. Amabile

2. Estiaan Senekal

3. The Influence of Organizational Climate on Creativity and Innovation in a Technology Firm 
in South Africa
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 SOQ پرورش جوی است که از خلاقیت و نوآوری حمايت کند. اين امر در نتايج ارائه شده توسط
.)Senekal, 2007( و همچنین محصولات و خدمات نوآورانۀ ارائه شده به مشتريان، مشهود است

و  سازمانی  امروز، سنجش وضعیت جو  به  تا  که  می دهد  نشان  پیشین  پژوهش های  مرور 
سیمای  و  صدا  سازمان  در  و  اعم  به صورت  رسانه ای  سازمان های  در  خلاقیت،  با  آن  ارتباط 
جمهوری اسلامی ايران به صورت اخص، صورت نگرفته است؛ بدين ترتیب، موضوع پژوهش، 

تازه و کارنشده است.

چارچوب نظری 

- محرک های خلاقیت و نوآوری سازمانی
پژوهش های متعددی به شناسايی عوامل مؤثر بر خلاقیت و نوآوری سازمانی پرداخته اند. 
در اين بخش، تلاش شد يکی از کامل ترين مدل های مفهومی »محرک های خلاقیت و نوآوری 
سازمانی« معرفی شود. هدف از ارائۀ مدل »محرک های خلاقیت و نوآوری سازمانی« در بخش 
مبانی نظری، ترسیم تصويری کلان از عوامل متعدد و مختلف مؤثر بر بروز رفتار خلاقانه در يک 

سازمان است و جو سازمانی، تنها يکی از اين عوامل است. 
عوامل فردی. 1

چالش پذيری؛ •

ريسک پذيری؛ •

آزادی و استقلال در عمل؛ •

ابهام پذيری؛ •

شخصیت؛ •

انگیزش درونی؛ •

علم، دانش و تخصص؛ •

حوزة ديد وسیع؛ •

توانايی عقلانی. •
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عوامل گروهی. 2

تعاملات و حمايت های گروه کاری؛ •

حمايت مديريت و سبک های رهبری؛ •

سیستم ارتباطات؛ •

معناداری کار؛ •

سیستم آموزش و آموزش نیروی انسانی. •
عوامل سازمانی. 3

فرهنگ سازمانی؛ •

ساختار سازمانی؛ •

جو سازمانی؛ •

استراتژی و اهداف؛ •

منابع و امکانات؛ •

کنترل؛ •

سیستم ارزيابی و پاداش )شاهبندرزاده و کريمی، 1395(. •

- جو سازمانی

در بخش چهارچوب نظری، تلاش شده تا ابعاد جو سازمانی، به طور روشن و با جزئیات، 
مورد بررسی قرار گیرند. بدين ترتیب، از يک  طرف، برای خواننده، تصويری روشن از چیستی 

مقولۀ موردسنجش پديد می آيد و از طرف ديگر، امکان استفاده از مفاهیم نظری ذکرشده برای 
تبیین نتايج فراهم می آيد.

بعُد اول: چالش/ درگیری

تمرکز چالش/ درگیری بر اين موضوع است که به افراد و تیم ها تا چه اندازه فرصت داده 
می شود تا در عملیات روزمره، اهداف بلندمدت و چشم انداز سازمان، دخیل شوند. وقتی درجۀ 
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بالايی از چالش و مشارکت وجود دارد، افراد، احساس انگیزه و انرژی کرده و متعهد به مشارکت 
هستند. حتی جو سازمانی هم پويا و الهام بخش است. افراد شخصاً کار خود را برای خود، تیم 
و سازمان شان، رضايت بخش و معنادار می دانند. در وضعیت مخالف، افراد، درگیر کار نیستند و 
احساس بیگانگی و بی علاقگی وجود دارد. افراد، فاقد جهت گیری هستند، اعضای تیم، علاقه ای 

به کار خود ندارند و تعاملات بین فردی، کسل کننده و بی رمق است.

بعُد دوم: آزادی

به  مدام  مراجعۀ  به  نیاز  اينکه  بدون  بتوانند  افراد  که  می شود  اطلاق  درجه ای  به  آزادی 
مقامات بالاتر يا »کتاب قانون« داشته باشند، خودشان تصمیم بگیرند و يا کاری را انجام دهند. 
استقلال  آنها  به  هم زمان،  و  می دهند  نشان  استقلال  خود  از  رفتارشان  در  تیم  اعضای  و  افراد 
فرصت  افراد  به  کنند.  تعريف  آزاد  به صورت  را  خود  کارهای  تا  می شود  داده  لازم  منابع  و 
خود  کار  به  مربوط  اطلاعات  گذاشتن  اشتراک  به  و  آوردن  دست  به  برای  تا  می شود   داده 
ابتکار عمل داشته باشند. در وضعیت مخالف، افراد بنا به دستورالعمل های دقیقی که به آنها داده 

می شود، کار می کنند و اجازة ابتکار عمل ندارند، همچنین کار خود را به روشی انجام می دهند که 
به آنها گفته  شده است و فضای کمی برای تعريف مجدد وظايف خود دارند. 

بعُد سوم: اعتماد/ صراحت

اعتماد/ صراحت به درجۀ ايمنی عاطفی در روابط اشاره دارد. وقتی درجۀ بالايی از اعتماد 
وجود داشته باشد، افراد با يکديگر راحت هستند و به قدری احساس امنیت می کنند که ضمنِ 
داشتن روابط سازنده، با يکديگر صادق هستند. افراد و اعضای تیم، با يکديگر صريح هستند. آنها 
برای حمايت حرفه ای و شخصی، روی هم حساب می کنند، صادقانه برای يکديگر احترام قائل اند 
و در جايی که اعتبار، لازم باشد، به يکديگر اعتبار می دهند. در مواردی که اعتماد از بین رفته باشد، 
به دقت محافظت  ايده های شان  برنامه ها و  از خود،  ازاين رو  به يکديگر مشکوک هستند و  افراد 
می کنند. در اين شرايط، افراد به سختی، قادر به برقراری ارتباط آزادانه با يکديگر و عملکرد درست 

در جهت تحقق اهداف سازمانی هستند.  
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بعُد چهارم: ایده/ زمان

گرفتن  نظر  در  يا  جديد  ايده های  تولید  برای  افراد  که  زمانی  از  است  عبارت  زمان  ايده/ 
شايستگی ايده ها و فرصت های موجود صرف می کنند. در اين وضعیت، امکان بحث و آزمايش 
برای  نیز  فرصت هايی  ندارند.  وجود  ازپیش تعیین شده  وظايف  در  که  دارد  وجود  پیشنهادهايی 

اختصاص وقت به کاوش و توسعۀ ايده های جديد، وجود دارد. جدول زمانی قابل انعطاف، اين 
امکان را به افراد می دهد تا راه ها و گزينه های جديد را کشف کنند. در نقطۀ مقابل، هر دقیقه از 
از دستورالعمل ها و  تفکر خارج  تعريف شده است. فشار زمان،  برنامه ريزی و  کار  نیروی  زمان 

برنامه های معمول را غیرممکن می کند.

بعُد پنجم: شوخ طبعی/ بازیگوشی

شوخ طبعی/ بازيگوشی، معمولاً به معنای خودانگیختگی و راحت گرفتن مسائل در سازمان 

تعبیر می شود. معمولاً فضايی حرفه ای و درعین حال، آرام که در آن، شوخی و خنده جريان دارد، 

نشانگر اين بعُد از جو سازمانی است. در اين شرايط، می توان افراد را درحالی که در میان اعضای 

تیم خود و در محل کار، مشغول تفريح هستند، ديد. در اين جو سازمانی، راحتی جريان دارد. در 

نقطۀ مقابل، همه چیز جدی گرفته می شود. جو، سخت، تاريک و ناموزون است. معمولاً شوخی 

و خنده، رفتاری نامناسب و غیرقابل تحمل تلقی می شود.

بعُد ششم: تعارض

تعارض به معنای وجود تنش های شخصی و عاطفی است. وقتی سطح تعارض بالا باشد، افراد 

از يکديگر خوش شان نمی آيد و حتی ممکن است از يکديگر متنفر هم بشوند. می توان گفت در 
چنین شرايطی، جو عبارت است از »جنگ میان فردی«. توطئه ها، تله ها و مبارزه برای قدرت يا 
قلمرو از جمله عناصر عادی تعاملات هستند. اختلافات شخصی باعث انتشار شايعات و تهمت ها 
می شوند. در حالت برعکس، افراد، رفتاری بالغ تر دارند، بینش روانی و کنترل انگیزه دارند، از تنوع 

استقبال می کنند، آن را می پذيرند و با آن پیش می روند.



سنجش تناسب جو سازمانی خبرگزاری صدا و سیما با بروز خلاقیت نیروی انسانی ...  21

بعُد هفتم: ایده/ پشتیبانی

در  دارد.  اشاره  ايده های جديد  از  يا حمايت  استفاده  بررسی،  به روش های  پشتیبانی  ايده/ 
جو حمايتی، ايده ها و پیشنهادات، به گونه ای حرفه ای، موردتوجه قرار می گیرند. افراد به يکديگر 
ايجاد  ايده های جديد  آزمايش  برای  امکاناتی  را تشويق می کنند.  ابتکار عمل  و  گوش می دهند 

می شود. در هنگام بررسی ايده های جديد، جو، سازنده و مثبت است. وقتی پشتیبانی از ايده کم 
باشد، به صورت خودکار، گفتن »نه« غالب است. عیب يابی و افزايش موانع، روش های معمول 

پاسخ به ايده ها هستند. 

بعُد هشتم: بحث

بحث عبارت است از بروز برخوردها و اختلافات بین ديدگاه ها، ايده ها، تجارب و دانش های 
متفاوت. تعارض، مربوط به تنش شخصی است، درحالی که بحث، به تنش میان ايده ها مربوط 
می شود. در فضای بحث، همۀ صداها شنیده می شوند و افراد، مشتاق اند ايده های خود را برای 
در  می گیرد.  قرار  تفسیر  و  موردبحث  آشکار  به طور  آنها  شايستگی های  و  کنند  مطرح  بررسی، 
جاهايی که بحث وجود ندارد، افراد الگوها و رويه های استبدادی را دنبال می کنند، بدون اينکه از 

ديگران سؤال کنند يا ساير گزينه ها را بررسی کنند. 

بعُد نهم: ریسک پذیری

با  مواجهه  هنگام  بتوانند  اينکه  دارد؛  اشاره  افراد  در  ابهام  تحمل  میزان  به  ريسک پذيری 
بی اعتمادی، تصمیم گیری و اقدام کنند. معمولاً افراد، آمادة زندگی با عواقب منفی احتمالی کارهای 
خود هستند. در مواردی که ريسک پذيری، بالا باشد، افراد حتی درصورتی که نتايج، معلوم نباشند، 
دست به ابتکارعمل های جسورانه می زنند. در واقع، افراد و اعضای تیم احساس می کنند که قدرت 
»قمار« بر سر ايده ها را دارند و بنابراين اغلب برای مطرح کردن ايده های خود در پوست خود 
نمی گنجند. در شرايط مخالف، يعنی شرايط اجتناب از خطر، ذهنیت محتاط و مردد وجود دارد. 
افراد، فاقد قاطعیت هستند، سعی می کنند در »حاشیۀ امن« خود باقی بمانند و اغلب برای انجام 
ايده ها، تعلل می کنند. اين افراد کمیته هايی را تشکیل داده، تصمیمات را به افراد ديگر موکول کرده 

.)Smith, 2020( و از خودشان در برابر خطر محافظت می کنند
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روش شناسی پژوهش

روش تحقیق يکی از مهم ترين مبانی علمی است که باعث تولید علم جديد می شود و در 

حقیقت، پیوندی است بین چهارچوب نظری و تحلیل داده ها. به عبارتی، می توان گفت روش 

تحقیق، عبارت است از تلفیق روش های ذهنی و عینی محقق برای دستیابی به نتايج تحقیق )سرمد 

و همکاران، 1390(.

تحقیقات  نوع  از  داده ها  از حیث نحوة گردآوری  کاربردی و  از حیث هدف،  اين تحقیق، 

توصیفی است. در تحقیقات کاربردی، نظريه ها، قانونمندی ها، اصول و فنونی را که در تحقیقات 

پايه تدوين می شوند، برای حل مسائل اجرايی و واقعی به کار می گیرند؛ اساس چنین تحقیقاتی، 

کاربرد عملی دانش و علوم است )خاکی، 1384(.

در اين پژوهش، از روش پیمايش استفاده شده است. پیمايش، شامل جمع آوری اطلاعات 

به طور مستقیم از گروهی از افراد است. اين روش براساس انتخاب نمونه ای تصادفی و معرف 

از افراد جامعۀ پژوهش و پاسخ به مجموعه ای از پرسش ها با استفاده از پرسشنامه، نظرسنجی يا 

روش های ديگر به مطالعۀ وضع موجود )اعم از نگرش ها، عقیده ها، رفتارها و به طورکلی، استخراج 

اطلاعات دربارة شرايط زندگی و مقوله هايی که افراد را معین و متمايز می کنند( می پردازد. در 

پیمايش، هم می توان واحد تحلیل را فرد قرار داد و هم گروه، سازمان  و حتی کل جامعه. در 

مجموع، مطالعۀ پیمايشی، به طور عمده، به مطالعۀ توصیفی وضع موجود، مانند: نظرسنجی از مردم 

دربارة آرای انتخابات رياست جمهوری، برنامه های هسته ای ايران يا میزان و نحوة مشارکت مردان 

در امور خانه و غیره می پردازد )علی احمدی و نهايی، 1390(.

آماری  جامعۀ  سیماست؛  و  خبرگزاری صدا  خبرنگاران  شامل  پژوهش،  اين  آماری  جامعۀ 

عبارت است از گروهی از افراد، اشیا يا حوادث که حداقل دارای يک صفت يا ويژگی مشترک اند 

)دلاور، 1386(. جامعۀ آماری، همان جامعۀ اصلی است که از آن، نمونه ای نمايا، يا معرف به دست 

می آيد )ساروخانی، 1372(.
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 نمونه و نمونه گیری از مهم ترين مباحث در آمار علوم انسانی است. زيرا از طرفی، با توجه 

به وسعت جمعیت يا موضوعات موردمطالعه، محقق ناچار است به نمونه گیری بپردازد. از طرفی 

)ساروخانی،  می شود  سنجیده  آن  نمونه گیری  با صحت  تحقیق  يک  يافته های  به  اعتماد  ديگر، 

1372(. تعداد کل افراد جامعۀ مورد بررسی، 220 تن است که از میان آ نها براساس فرمول کوکران، 

140 تن با روش تصادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. لازم به ذکر است ازآن جايی که برخی 

از زيرمجموعه های خبرگزاری صدا و سیما حاضر به همکاری و شرکت در اين پروژة تحقیقاتی 

نشدند، تمام شماری جامعۀ آماری ممکن نشد. ابزار گردآوری داده ها در این پژوهش، پرسشنامه است 

که برای سنجش جو سازمانی متناسب با بروز خلاقیت در سازمان، از پرسشنامة استاندارد »چشم انداز 

موقعیتی1« استفاده شد. این پرسشنامه بر بیش از 50 سال تحقیق و توسعه استوار است و سال هاست 

به عنوان ارزیابی کنندة جو سازمانی مشوق تغییر، نوآوری و خلاقیت، مورد استفاده قرار می گیرد.

»آزادی«،  درگیری«،  )»چالش/  است  ابعاد  این  برای سنجش  و 9 سؤال  بعُد   9 پرسشنامه، شامل 

»بحث«،  پشتیبانی«،  »ایده/  »تعارض«،  بازیگوشی«،  »شوخ طبعی/  زمان«،  »ایده/  صراحت«،  »اعتماد/ 

»ریسک پذیری«(. مقیاس پرسشنامه، »چشم انداز موقعیتی« چهارگزینه ای است؛ در مواردی که پرسشنامه 

قصد مقایسة مقوله ها بین سازمان های مختلف را دارد، به پاسخ های هر سؤال از 0 تا 3 امتیاز می دهد که 

0 نشانگر بدترین وضعیت و 3 نشانگر بهترین وضعیت است.

روایی پرسشنامه از طریق نظرخواهی و تأیید متخصصان به دست آمده است. افزون بر این، برای 

تعیین قابلیت اعتماد ابزارهای اندازه گیری و یا به عبارت دیگر، تعیین پایایی طرح مزبور، از روش ثبات 

درونی )آلفای کرانباخ( استفاده شد و پایایی سؤالات تحقیق از طریق آلفای کرانباخ )α =0.73( حاصل 

شد. برای تجزیه  و تحلیل داده ها از ابزارهای آمار توصیفی استفاده شده است. 

1. Situational Outlook Questionnaire
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یافته های پژوهش

چالش/ درگیری

برای سنجش اين بعُد، از کارکنان پرسیده شده است که تا چه درجه ای، درگیر عملیات، اهداف 
و چشم انداز سازمان هستند. جدول زير، انتخاب کارکنان از بین چهار پاسخ ازپیش تعیین شده را 

نشان می دهد.

جدول شمارة 1- فراوانی پاسخ های بعُد اول؛ چالش/ درگیری در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

سازمان  بهره وری  به  نسبت  و  بی تفاوت  خود  کار  به  نسبت  کاملًا  کارکنان 
44.2%62بی علاقه هستند.

بهره وری  به  نسبت  و  بی تفاوت  خود  کار  به  نسبت  زیادی  میزان  به  کارکنان 
28.57%40سازمان بی علاقه هستند.

از کار خود انرژی می گیرند و تمایل زیادی به انجام کارهای  کارکنان معمولاً 
22.85%32داوطلبانه نشان می دهند.

کارکنان همیشه از کار خود انرژی می گیرند و تمایل همیشگی به انجام کارهای 
4.2%6داوطلبانه نشان می دهند.

100%140جمع

آزادی

برای سنجش اين بعُد، از کارکنان پرسیده شده است که به چه میزان، استقلال و خودمختاری 
را در سازمان خود تجربه می کنند؛ جدول زير، انتخاب کارکنان از بین چهار پاسخ ازپیش تعیین شده 

را نشان می دهد.
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جدول 2- فراوانی پاسخ های بعُد دوم؛ آزادی در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

کارکنان کار خود را کاملًا در چهارچوب دستورالعمل های دقیق و مشخص انجام 
12.8%18می دهند.

کارکنان کار خود را معمولاً در چهارچوب دستورالعمل های دقیق و مشخص انجام 
57.8%81می دهند.

زیادی  به میزان  و  دارند  ابتکار عمل  انجام کارها  برای  به صورت نسبی،  کارکنان 
می توانند چگونگی کمک خود برای رسیدن سازمان به اهدافش را تعریف و تعیین 

کنند. 
29%20.7

کارکنان کاملًا برای انجام کارها ابتکار عمل دارند و کاملًا می توانند چگونگی کمک 
8.5%12خود برای رسیدن سازمان به اهدافش را تعریف و تعیین کنند.

100٪140جمع

اعتماد/ صراحت

برای سنجش اين بعُد، از کارکنان پرسیده شده است که سطح ايمنی عاطفی در روابط آنها 
در محیط کار چگونه است؛ جدول زير، انتخاب کارکنان از بین چهار پاسخ ازپیش تعیین شده را 

نشان می دهد.

جدول 3- فراوانی پاسخ های بعُد سوم؛ اعتماد/ صراحت در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

کارکنان همواره به یکدیگر مشکوک هستند و به صورت جدی، مراقب برنامه ها و 
18.5%26ایده های خود هستند.

32.1%45کارکنان معمولاً به یکدیگر مشکوک و مراقب برنامه ها و ایده های خود هستند.
کارکنان تقریباً با یکدیگر صریح و صادق هستند و نسبتاً می توانند برای حمایت 

37.1%52شغلی و شخصی روی یکدیگر حساب کنند.
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فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

کارکنان کاملًا با یکدیگر صریح و صادق هستند و به میزان زیادی می توانند برای 
12.2%17حمایت شغلی و شخصی روی یکدیگر حساب کنند.

100%140جمع

ایده/ زمان

برای سنجش اين بعُد، از کارکنان پرسیده شده است که چه مدت زمانی را می  توانند برای 
توسعۀ ايده های خود صرف کنند. جدول زير، انتخاب کارکنان از بین چهار پاسخ ازپیش تعیین شده 

را نشان می دهد.

جدول 4- فراوانی پاسخ های بعُد چهارم؛ ایده/ زمان در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

همواره هر دقیقه از زمان کارکنان برای انجام کار مشخصی تعیین شده است و 
فشار زمان باعث می شود تا همیشه تفکر، خارج از دستورالعمل های داده شده و 

برنامه های روزمره غیرممکن باشد. 
31%22.1

معمولاً هر دقیقه از زمان کارکنان برای انجام کار مشخصی تعیین شده است و 
دستورالعمل های  از  خارج  تفکر،  مواقع،  بیشتر  در  تا  می شود  باعث  زمان  فشار 

داده شده و برنامه های روزمره معمولاً غیرممکن باشد. 
29%20.7

معمولاً  کارکنان  دارند/  زمان  جدید،  ایده های  کاوش  برای  معمولاً  کارکنان 
34.2%48می توانند پیشنهادهایی را که جزء برنامة کاری آنها نیست، امتحان کنند.

همیشه  کارکنان  دارند/  زمان  جدید  ایده های  کاوش  برای  همیشه  کارکنان 
22.8%32می توانند پیشنهادهایی را که جزء برنامة کاری آنها نیست، امتحان کنند.

100%140جمع
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شوخ طبعی/ بازیگوشی

برای سنجش اين بعُد، از کارکنان پرسیده شده است که به چه میزان، فضای شاد و تسهیل گری 
را  ازپیش تعیین شده  پاسخ  بین چهار  از  کارکنان  انتخاب  در سازمان خود می بینند؛ جدول زير، 

نشان می دهد.

جدول 5- فراوانی پاسخ های بعُد پنجم؛ شوخ طبعی/ بازیگوشی در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

خنده و شوخی کردن کاملًا نادرست تلقی می شود و جو سازمانی کاملًا جدی و 
12.1%17غم انگیز است.

خنده و شوخی کردن معمولاً نادرست تلقی می شود و جو سازمانی معمولاً جدی 
37.1%52و غم انگیز است.

فضای  ایجاد  باعث  که  می خندند  و  دارند  ملایمی  شوخی  های  معمولاً  کارکنان 
35.7%50آرامی می شود.

فضای  ایجاد  باعث  که  می خندند  و  دارند  ملایمی  شوخی  های  همیشه  کارکنان 
15%21آرامی می شود.

100%140جمع

تعارض

تنش های شخصی  میزان،  به چه  که  است  پرسیده شده  کارکنان  از  بعُد،  اين  برای سنجش 
پاسخ  چهار  بین  از  کارکنان  انتخاب  زير،  جدول  می کنند.  تجربه  کار  محل  در  را  عاطفی  و 

ازپیش تعیین شده را نشان می دهد.
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جدول 6- فراوانی پاسخ های بعُد ششم؛ تعارض در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

جنگ  وارد  می گذارند،  تله  یکدیگر  برای  می آید،  بدشان  یکدیگر  از  کارکنان 
12.1%17قدرت می  شوند، غیبت می  کنند و تهمت می  زنند.

یکدیگر  برای  اوقات  ندارند، گاهی  احساس خوبی  یکدیگر  به  نسبت  کارکنان 
27.8%39تله می گذارند، وارد مبارزات قدرت می  شوند، غیبت می  کنند و تهمت می  زنند.

کارکنان معمولاً با کنترل خود رفتار پخته ای دارند و در بیشتر موارد از افراد 
47.8%67مختلف استقبال می کنند.

کارکنان همواره با کنترل خود رفتار پخته ای دارند و همیشه از افراد مختلف 
12.1%17استقبال می کنند.

100%140جمع

بعُد هفتم؛ ایده/ پشتیبانی

برای سنجش اين بعُد، از کارکنان پرسیده شده است که تا چه حد، ايده  ها و پیشنهادهای 
جديد پذيرفته می شوند و موردتوجه قرار می گیرند.

جدول 7- فراوانی پاسخ های بعُد هفتم؛ ایده/ پشتیبانی در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

وقتی ایده ها یا پیشنهادهای جدید ارائه می شود، کارکنان همواره به دنبال یافتن 
پیشنهادهای  و  ایده ها  برابر  افزایش موانع هستند– همیشه در  و  آنها  نقایص 

جدید، یک پاسخ »نه« داده می شود.
24%17.1

دنبال  به  معمولاً  کارکنان  می شود،  ارائه  جدید  پیشنهادهای  یا  ایده ها  وقتی 
یافتن نقایص آنها و افزایش موانع هستند/ در بیشتر مواقع، در برابر ایده ها و 

پیشنهادهای جدید، یک پاسخ »نه« داده می شود.
47%33.5
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فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

و  سازنده  به شکل  را  جدید  پیشنهاد های  و  ایده ها  مواقع،  بیشتر  در  کارکنان 
39.2%55مشوقانه گوش داده و موردتوجه قرار می دهند.

و مشوقانه  به شکل سازنده  را  پیشنهاد های جدید  و  ایده ها  کارکنان همیشه 
10.%14گوش داده و موردتوجه قرار می دهند.

100%140جمع

بحث

بین  تنش  و  اختلاف  میزان،  چه  به  است  شده  پرسیده  کارکنان  از  بعُد،  اين  سنجش  برای 
پاسخ  چهار  بین  از  کارکنان  انتخاب  زير،  جدول  می آيد.  پیش  مختلف  ايده های  و  ديدگاه ها 

ازپیش تعیین شده را نشان می دهد.

جدول 8- فراوانی پاسخ های بعُد هشتم؛ بحث در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

هیچ گاه  و  ندارند  مختلف  دیدگاه های  اشتراک  به  تمایلی  هیچ گاه  کارکنان 
12.1%17پیشنهادها و ایده های جدید را زیر سؤال نمی برند یا به چالش نمی کشند.

کارکنان در بیشتر مواقع، تمایلی به اشتراک دیدگاه های مختلف ندارند و معمولاً 
35.7%50پیشنهادها و ایده های جدید را زیر سؤال نمی برند یا به چالش نمی کشند.

کارکنان در بیشتر مواقع، مشتاق هستند تا نظرات مختلف خود را برای بحث و 
42.9%60بررسی آزاد مطرح کنند.

کارکنان همیشه مشتاق هستند تا نظرات مختلف خود را برای بحث و بررسی 
9.2%13آزاد مطرح کنند.

100%140جمع
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ریسک پذیری

برای سنجش اين بعُد، از کارکنان پرسیده شده است که تحمل عدم اطمینان و ابهام در محل 
کار به چه میزان است. جدول زير، انتخاب کارکنان از بین چهار پاسخ ازپیش تعیین شده را نشان 

می دهد.

جدول 9 - فراوانی پاسخ های بعُد نهم؛ ریسک پذیری در خبرگزاری صدا و سیما

فراوانی گزینه
پاسخ

درصد 
فراوانی

کارکنان همیشه محتاط هستند، همواره سعی می کنند جانب احتیاط را در نظر 
بگیرند و از بسیاری جهات، به دنبال حفاظت از خود هستند.

38%27.1

کارکنان در بیشتر مواقع، محتاط هستند، معمولاً سعی می کنند جانب احتیاط را 
در نظر بگیرند و از بعضی جهات، به دنبال حفاظت از خود هستند.

55%39.2

وقتی نتایج، قطعی نیستند، معمولاً کارکنان جرئت تصمیم گیری و اقدام را دارند/ 
14.2%20گاهی کارکنان »به تنهایی کار را جلو می برند«.

وقتی نتایج، قطعی نیستند، کارکنان همواره جرئت تصمیم گیری و اقدام را دارند/ 
19.2%27گاهی کارکنان »به تنهایی کار را جلو می برند«.

100%140جمع

نتیجه گیری

همان طور که در بخش مبانی نظری اشاره شد، جو سازمانی تنها يکی از »عوامل سازمانی« 
»عوامل  و  فردی«  »عوامل  کنار  در  سازمانی«  »عوامل  است.  سازمان  در  بروز خلاقیت  بر  مؤثر 
گروهی«- که هر کدام چندين جزء دارند- موجب بروز رفتار خلاقانه در کارکنان و در نتیجه، 

خلاقیت سازمانی می شوند.
نتیجه می رساند که حداقل 20 عامل  اين  به  بنابراين، نگاهی ژرف نگرانه به موضوع، ما را 
مقاله(، در کنار جو سازمانی، در بروز  اين  مبانی نظری  بر مدل مفهومی ذکرشده در  )بنا  ديگر 
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خلاقیت سازمانی مؤثرند و نبايد رابطۀ جو سازمانی و بروز خلاقیت سازمانی را يک رابطۀ ساده، 
خطی و مستقیم در نظر گرفت. درمورد رابطۀ بین محرک های خلاقیت و نوآوری سازمانی و بروز 
رفتارهای خلاقانه در کارکنان، دو نوع رابطه را می توان مفروض دانست: فرض اول اين است که 
بین يکايک محرک های خلاقیت و نوآوری سازمانی و بروز رفتارهای خلاقانه در کارکنان رابطه 
مستقیمی وجود دارد؛ يعنی اگر »جو سازمانی« به عنوان يکی از عوامل بهبود يابد )فارغ از تغییر 

ساير عوامل(، خلاقیت سازمانی )فارغ از میزان آن( بهبود خواهد يافت.
فرض دوم اين است که بین يکايک محرک های خلاقیت و نوآوری سازمانی و بروز رفتارهای 
خلاقانه در کارکنان رابطه ای مستقیم وجود ندارد. يعنی اگر »جو سازمانی« به عنوان يکی از عوامل 
و حتی چندين عامل، بهبود يابد، خلاقیت سازمانی الزاماً تغییر مثبتی نمی کند. به بیان ساده، در اين 
فرض، بايد همۀ عوامل يا ترکیبی مشخص از عوامل تشکیل دهندة مدل بروز خلاقیت و نوآوری 

سازمانی بهبود يابند تا خلاقیت سازمانی تغییر کند.
پس از ذکر اين توضیحات به عنوان چهارچوب ابتدايی بخش نتیجه گیری، در ادامه به طور 

مشخص، به تبیین نتايج حاصل از اين پژوهش در ابعاد موردسنجش آن می پردازيم.
کارکنان  درصد   73 که  می دهد  نشان  پژوهش  اين  يافته های  درگیری:  چالش/  اول:  بعُد 
خبرگزاری صدا و سیما کاملًا يا به میزانی زياد، نسبت به کار خود بی تفاوت و نسبت به بهره وری 
سازمان خود بی علاقه هستند. براساس چهارچوب نظری ذکرشده، اين يافته بدين معناست که 
کارکنان خبرگزاری صدا و سیما در تعیین عملیات روزمره، اهداف بلندمدت و چشم انداز سازمان 

خود دخیل نیستند و حتی تعاملات بین فردی آنها کسل کننده و بی رمق است.
در نگاه پژوهشگر، شدت نتايج ضعیف در اين مقوله بايد توسط پژوهشگران و با پژوهش هايی 
بیشتر، شناسايی شود و سپس برای حل آن، اقدام شود. هرچند در بخش پیشنهادهای اين پژوهش، 

راهکارهايی برای بهبود اين مقولۀ کلیدی ارائه  شده است.
بعُد دوم: آزادی: يافته های اين پژوهش نشان می دهد که 71.5 درصد کارکنان خبرگزاری 

صدا و سیما کاملًا يا به میزانی زياد، کار خود را در چهارچوب دستورالعمل های دقیق و مشخص 
انجام می دهند. براساس چهارچوب نظری ذکرشده، اين يافته بدين معناست که کارکنان خبرگزاری 
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صدا و سیما به میزانی زياد، نمی توانند خودشان تصمیم بگیرند و اقدام کنند. به عبارت ديگر، به 
کارکنان اين خبرگزاری، استقلال و منابع لازم داده نمی شود تا کارهای خود را به صورت آزادانه 

تعريف کنند و ابتکار عمل را به دست گیرند.
بخش  حساسیت های  يک طرف،  از  است؛  قابل بحث  مقوله،  اين  نتايج  پژوهشگر،  نگاه  در 
خبری يک سازمان رسانه ای، بر لزوم قاعده مندی رفتار حکم می کند. از طرف ديگر، شدت بالای 
لزوم رعايت دستورالعمل های دقیق و مشخص، اجازة ظهور رفتارهای خلاقانه را از نیروی انسانی 

سلب می کند.
تقريباً  اعتماد و صراحت،  اين پژوهش، ذيل مقولۀ  يافته های  اعتماد/ صراحت:  بعُد سوم: 
بهتری  نسبتاً  از وضعیت  پیشین  مقولۀ  به دو  نسبت  مقوله  اين  نتايج  دارد. هرچند  نرمال  توزيع 
به يکديگر مشکوک و  يا معمولاً  يافته که 50 درصد کارکنان، همواره  اين  اما  برخوردار است، 
مراقب برنامه ها و ايده های خود هستند، نتیجه ای امیدوارکننده  نیست. براساس چارچوب نظری 
ذکرشده، اين يافته بدين معناست که کارکنان خبرگزاری صدا و سیما در ايجاد روابط سازنده با 
يکديگر در عین حفظ صداقت و صراحت، حمايت حرفه ای و شخصی و احترام و اعتبار دادن به 

يکديگر، شرايطی متوسط دارند.
چه  که  است  شده  پرسیده  کارکنان  از  مقوله،  اين  سنجش  برای  زمان:  ایده/  چهارم:  بعُد 
مدت زمانی را می  توانند برای توسعۀ ايده های خود صرف کنند. يافته های اين مقوله، وضعیت نسبتاً 
خوبی دارند و به صورت دقیق، 57 درصد کارکنان باور دارند که همیشه يا معمولاً برای کاوش 
ايده های جديد زمان دارند و می توانند پیشنهادهايی را که جزء برنامۀ کاری آنها نیست، امتحان 
بر کارکنان خبرگزاری صدا و سیما چنان سنگینی نمی کند که  به عبارت ديگر، فشار زمان  کنند. 

فرصتی برای تفکر درمورد ايده های جديد و آزمايش آنها پديد نیايد.
بعُد پنجم: شوخ طبعی/ بازیگوشی: برای سنجش اين مقوله، از کارکنان پرسیده شده است 
که به چه میزان، فضای شاد و تسهیل گری در سازمان خود می بینند. يافته های اين مقوله، تقريباً 

توزيع نرمال دارد. اما اين يافته که 49 درصد کارکنان تصور می کنند خنده و شوخی کردن کاملًا 
يا معمولاً نادرست تلقی می شود و جو سازمانی کاملًا يا معمولاً جدی و غم انگیز است، نتیجه ای 
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خوشايند نیست. به عبارت ديگر، در خبرگزاری صدا و سیما، معمولاً فضايی حرفه ای و درعین حال 
آرام- که در آن غالباً شوخی و خنده جريان دارد- وجود ندارد. به بیان ساده و صريح، کار و تفريح 

در جو سازمانی محیط مذکور، عجین نشده است و راحتی جريان ندارد.
تنش   تجربۀ  به معنای  که  تعارض-  مقولۀ  ذيل  پژوهش  اين  يافته های  تعارض:  بعُد ششم: 
شخصی و عاطفی در محل کار است- وضعیت نسبتاً مناسبی دارد. به صورت دقیق ، 60 درصد 
کارکنان باور دارند کارکنان خبرگزاری صدا و سیما همواره يا معمولاً با کنترل خود ، رفتاری پخته  
دارند و همیشه يا معمولاً از افراد مختلف استقبال می کنند. به بیان ديگر ، در تعاملات موجود در جو 
سازمانی خبرگزاری صدا و سیما ، جنگ میان فردی، توطئه ، تله  و مبارزه برای قدرت يا قلمرو ، به 

میزان زيادی وجود ندارد.
به معنای  که  پشتیبانی-  ايده/  مقولۀ  ذيل  پژوهش   اين  يافته های  پشتیبانی:  ایده/  هفتم:  بعُد 
دارد.  نرمال  توزيع  تقريباً  است-  پیشنهادهای جديد  و  ايده  ها  دادن  قرار  موردتوجه  و  پذيرفتن 
يا  ايده ها  وقتی  دارند  باور  سیما  و  کارکنان خبرگزاری صدا  از  نیمی  که  نکته  اين  به  توجه  اما 
پیشنهادهای جديد ارائه می شود، کارکنان همواره يا معمولاً به دنبال يافتن نقايص آ نها و افزايش 
موانع هستند و همیشه يا معمولاً در برابر ايده  و پیشنهادهای جديد ، يک پاسخ »نه« داده می شود، 

الزامی و راهبردی است.
به  بیان  ديگر ، در خبرگزاری صدا و سیما به مدل های ايده يابی خلاقانه از نیروی کار و ايجاد بانک 
ايده، در کنار تمرکز بر راه ها و سازوکارهای اجرايی شدن ايده های نو بايد بیشتر توجه شود. افزون بر 
اين، آموزش کارکنان و مديران خبرگزاری صدا و سیما دربارة چگونگی برگزاری هرچه بهتر جلسات 

ايده يابی و نحوة برخورد صحیح با نیروی کار خلاق و دارای ايده ، ضروری به نظر می رسد.
بعُد هشتم: بحث: برای سنجش اين مقوله ،  از کارکنان پرسیده شده است که به چه میزان ، 
اختلاف و تنش بین ديدگاه ها و ايده های مختلف پیش می آيد. يافته های اين مقوله ، تقريباً توزيع 
نرمال دارد. اما اين يافته که حدود نیمی از پاسخ دهندگان اعتقاد دارند کارکنان ، هیچ گاه يا معمولاً 

تمايلی به اشتراک ديدگاه های مختلف ندارند و هیچ گاه يا معمولاً پیشنهادها و ايده های جديد را 
زير سؤال نمی برند يا به چالش نمی کشند ، نشان دهندة ظرفیت بهبود قابل توجه در اين حوزه است. 
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به  عبارت  ديگر، نیمی از کارکنان خبرگزاری صدا و سیما احساس می کنند که در فضای کاری 
خود ، همۀ صداها شنیده نمی شود و الگوها و رويه های استبدادی دنبال می شود.

بعُد نهم: ریسک پذیری: يافته های اين پژوهش  ذيل مقوله ريسک پذيری- که به معنای 
تحمل عدم اطمینان و ابهام در محل کار است- وضعیتی مناسب ندارد. به صورت دقیق ، 
66 درصد کارکنان ، باور دارند که کارکنان ، همیشه يا در بیشتر مواقع ، محتاط و از بسیاری 
جهات ، به دنبال حفاظت از خود هستند. به  بیان  ديگر، کارکنان خبرگزاری صدا و سیما باور 
دارند که افراد ، فاقد قاطعیت هستند و سعی می کنند در »حاشیۀ امن« خود بمانند و اغلب 

برای انجام ايده ها تعلل می کنند.
در نگاه پژوهشگر ، نتايج اين مقوله ، نیازمند نگاهی دقیق تر است. ازيک طرف، حساسیت های 
بخش خبری يک سازمان رسانه ای تا حدی ريسک گريزی را ايجاب می کند و از طرف ديگر، 
شدت بالای ريسک گريزی ، اجازة ظهور رفتارهای خلاقانه را از نیروی انسانی و به دنبال آن ، کنش 

خلاقانه را از سازمان رسانه ای سلب می کند.
در میان پژوهش های ذکرشده در بخش پیشینۀ پژوهش اين مقاله ، فقط يک مورد از 
آن ، يافته هايی قابل مقايسه با اين پژوهش دارد. پايان نامۀ کارشناسی ارشد استیايی سنکال 
با عنوان »تأثیر جو سازمانی بر خلاقیت و نوآوری در يک شرکت فن آوری در آفريقای 
جنوبی« تلاش کرده است تا از پرسشنامۀ SOQ برای سنجش جو سازمانی يک شرکت 

استفاده کند.
اين  که  می دهد  نشان  آفريقای جنوبی  در  مستقر  فن آوری  در شرکت  پرسشنامه  اين  نتايج 
بسیار خوب  نوآورِ  سازمان های  ساير  با  »بحث«،  و  »آزادی«  ابعاد  به جز  ابعاد،  همۀ  در  سازمان 
قابل مقايسه است. از طرف ديگر، يافته های اين پرسشنامه در خبرگزاری صدا و سیما نشان می دهد 
که جو سازمانی اين مجموعه در سه مقولۀ »چالش/ درگیری«، »آزادی« و »ريسک پذيری« وضعیت 
نامناسبی دارد. وضعیت چهار مقولۀ »اعتماد/ صراحت«، »شوخ طبعی/ بازيگوشی«، »ايده/ پشتیبانی« 
و »بحث« در خبرگزاری صدا و سیما متوسط است. »ايده/ زمان« و »تعارض« ، دو بعد از ابعاد جو 

سازمانی است که طبق يافته های پژوهش ، در خبرگزاری صدا و سیما ، وضعیت مناسبی ندارند.
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در پايان اين بخش  ، بايد به اين موضوع اشاره کرد که »عدم همکاری برخی از مجموعه های ذيل 
خبرگزاری صدا و سیما برای شرکت در پیمايش سنجش جو سازمانی« و همچنین »خودسانسوری 
حاکم بر برخی از بخش های جامعۀ نمونه« از محدوديت های اين پژوهش بود که اجرای آن را 

دچار مشکل کرد.

پیشنهادات

در بخش پیشنهادهای پژوهش تلاش شده است تا بر مبنای ابعاد موردسنجش در پرسشنامه، 
بايدهای رفتاری لازم به منظور بهبود شرايط ذکر شود.

چالش/ درگیری

استراتژی های عمومی برای رواج دادن چالش/ درگیری ، شامل: اختصاص دادن وقت برای 
تعیین اهداف گروهی مشترک و تشويق به تکمیل نقاط عطف اصلی هستند.

بایدهای رفتاری

ديگران را به طور فعال در تعیین هدف و جهت مشارکت دهید. •

ذی نفعان اصلی را در توسعه و انتقال چشم انداز بلندمدت و تصمیم گیری های مهم مشارکت  •
دهید.

به توسعۀ مشاغل افراد خود علاقه نشان دهید. •

اطلاعات را به صورت آزادانه به اشتراک بگذاريد و آنها را با کارمندان خود مرتبط کنید. •

با تمرکز بر موارد مهم، اولويت های استراتژيک مشخصی را ارائه دهید. •

کارمندان را تشويق کنید تا موانع عملکرد عالی را شناسايی کنند. •

از رشد شخصی و شغلی همکاران خود به طور فعال حمايت کنید. •

ايده ها و پيشنهادهايی دربارة روش های جديد انجام کارها ارائه دهید. •
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آزادی

استراتژی های عمومی برای بهبود وضعیت آزادی عبارت اند از: اطمینان يافتن از اينکه نتايج 
به خوبی  شوند(،  واگذار  بايد  که  کارهايی  و  شوند  داده  تحويل  بايد  که  محصولاتی  )پروژه ها، 
مشخص شده اند، ولی درعین حال ، به افراد و اعضای تیم اجازه داده می شود که از روش های خود 
نتايج را بسط و گسترش داده، تقسیم قدرت کنند و درصورتی که امکانش  تا اين  استفاده کنند 

فراهم باشد ، تصمیم گیری کنند.

بایدهای رفتاری

بر روی آنچه بايد انجام شود و دلیل آن تمرکز کنید، اما به کارمندان اجازه دهید نحوة انجام  •
کارها را تعیین کنند.

وضعیت کارهای واگذارشده را در مراحل مهم بررسی کنید. برای عبور از موانع ، راهنمايی  •
و کمک کنید.

دربارة انتظاراتی که از نقش های افراد داريد و حقوقی که برای تصمیم گیری دارند، به طور  •
واضح ، توضیح دهید.

بدانید که کارمندان شما به چه چیزهايی علاقه دارند و به آنها اجازه دهید وظايف خود را  •
در آن حوزه انتخاب کنند.

افرادی که مشکلات و مسائل جديد را پیدا می کنند، بشناسید و تشويق کنید. •

کارمندانی را که برای حل چالش ها ، ايده های جديد ارائه می دهند، تشويق کرده و به آنها  •
پاداش دهید.

همکاران را تشويق کنید خودشان برنامه ريزی و اولويت بندی کنند. اطمینان حاصل کنید که  •
مرزها و پارامترها نه تنها کم و اندک، بلکه روشن و واضح هستند.
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اعتماد/ صراحت

استراتژی های عمومی برای ارتقای اعتماد/ صراحت عبارت اند از: ايجاد و تقويت دستورالعمل ها 
و روش های توافق شده برای همکاری مشترک و درگیر کردن ديگران در فعالیت هايی که به افراد 

کمک می کند تا يکديگر را بهتر بشناسند.

بایدهای رفتاری

به صورت روتین ، به منبع اصلی ايده های جديد اعتبار دهید. •

وقتی همه چیز خوب پیش می رود، با دادن اعتبار به ديگران، خودتان عقب بايستید. •

هنجارها و ارزش های مشخص و صريح را برای رفتارهای مورد انتظار تعیین کنید. از بازی  •
حدس زدن پرهیز کنید.

ثبات تیم های کلیدی را حفظ کنید تا اعضا، زمان لازم را برای روابط کاری مثمرثمر داشته  •
باشند. شايستگی ها و علايق يکديگر را بیاموزيد.

اطلاعات را صادقانه و مکرر، خصوصاً در مواقع دشوار، به اشتراک بگذاريد. •

ارتباط و استفاده از معیارهای پاداش عینی و شفاف برای عملکرد. •

از ديگران کاملًا مراقبت کنید و با رعايت شأن و منزلت هر شخص و نقشی، مراقبت خود  •
را نشان دهید.

وقتی اشتباه می کنید، سريع، عذرخواهی و در صورت امکان، جبران کنید. •

با قبول مسئولیت نتايج خوب يا بد، خود را مسئول بدانید. •

ایده/ زمان

استراتژی های عمومی برای ارتقای ايده/ زمان، شامل: تشکیل جلسات کاری کوتاه مدت با 
موضوع خاص و اختصاص دادن وقت در طول هر جلسه برای کشف يک ايده جديد است.
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بایدهای رفتاری

به افراد، زمان کافی بدهید تا ايده های شان را ارائه و آزمايش کنند، البته نه آن قدر که وقت  •
تلف کنند.

زمان مشخصی را به جلسات شناسايی فرصت ها و ايده پردازی اختصاص دهید. •

برای برنامه ها، ريتم مشخص و شفافی را تعیین کنید تا کارمندان متوجه باشند چه موقع بايد  •
کار خود را تحويل دهند.

افراد را تشويق کنید تا روز کاری خود را به چند بخش يا جلسه تقسیم کنند و برای تفکر  •
و کاوش، وقت بگذارند.

برای ايجاد ايده ها و پيشنهادات برای مقابله با چالش ها و فرصت های ظهور، رويدادهای  •
ويژه ای مثل مسابقه، رقابت و... را تهیه و پشتیبانی کنید.

هنگامی که می بینید برخی از همکاران در حال مکالمۀ خودجوش و بررسی برخی ايده های  •
جديد هستند، برای الگوسازی چنین فعالیت هايی به آنها بپیونديد.

بازیگوشی/ شوخ طبعی

مکان های  داشتن  از:  عبارت اند  بازيگوشی/ شوخ طبعی  ارتقای  برای  استراتژی های عمومی 
مشخص برای به اشتراک گذاشتن جوک ها، داستان های خنده دار و غیره و گاهی، تشويق کردن 

تفکرات و سخنان احمقانه.

بایدهای رفتاری

بازيگوشی و شوخ طبعی خود را اغلب با لبخند زدن و بیان داستان های خنده دار نشان دهید  •
تا باعث آرامش کارمندان و تشويق آنها به صورت غیرمستقیم شود.

برای از بین بردن تنش، از گفتن جوک های خنده دار نترسید. •
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تصاوير و اشیای شخصی و سرگرم کننده ای را در دفتر کار خود به نمايش بگذاريد و از آنها  •
به عنوان قطعاتی برای گفتگوی راحت استفاده کنید. ديگران را هم به شخصی سازی دفتر کار 

خودشان تشويق کنید.

از تفاوت های بالقوة فرهنگی در شوخ طبعی آگاه باشید و بر شوخی های کلی تر تمرکز کنید. •

شوخ طبعی را با کاری که خود انجام می دهید و يا ديگران انجام می دهند، مرتبط و تلفیق  •
کنید.

آگاهانه لذتی را که از کار خود می بريد، به اشتراک بگذاريد و همکاران را هم به اين کار  •
تشويق کنید.

تعارض

انتظارات  و  اهداف  شناسايی  است:  موارد  اين  شامل  تعارض  کاهش  کلی  استراتژی های 
مشترک در میان افرادی که دچار تنش هستند )يافتن زمینه های مشترک( و کمک به افراد برای 

مشاهدة اثرات تعارض.

بایدهای رفتاری

افراد، متفاوت هستند. ارزيابی هايی را اعمال کنید تا برای تنوع سبک ها اهمیت قائل باشید  •
و به تفاوت ها ارزش بدهید.

همکاران خود را تشويق کنید تا مواردي را که براي ديگران مهم است، بشناسند و به آنها  •
پاسخ دهند )نیازهاي مختلف، ترجیحات و...(.

تعارض، باعث تحريک شديد احساسات می شود. در هنگام بروز موقعیت های پرتنش، پاسخ  •
دادن آرام، غیردفاعی و محترمانه را در پیش بگیريد و اين روش را تشويق کنید.

تمرکز خود را بر حل تعارض بگذاريد، نه نیاز به برنده شدن. بر روی تقويت رابطه براساس  •
بهبود گفتگوها متمرکز شويد.

وقت و منابع خود را برای بهبود هوش هیجانی و اجتماعی همکاران خود اختصاص دهید. •
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توجه داشته باشید که حل تعارضات در زمینه های بين فرهنگی- حتی با انتخاب کارمندانی  •
دارای فرهنگ مشابه- چالش برانگیز است. تلاش کنید تا از سوءتفاهم جلوگیری شود.

ایده/ پشتیبانی

استراتژی های عمومی برای ارتقای ايده/ پشتیبانی شامل اين موارد است: ايجاد روشی آگاهانه 
برای شنیدن و پاسخ دادن به ايده های جديد و انتقاد از ايده ها با تمرکز بر روی ايده )و نه شخص(.

بایدهای رفتاری

کاری را که انجام می دهید، متوقف کنید و هنگام ارائۀ ايده ها و پيشنهادات جديد، کاملًا به  •
سخنان افراد گوش دهید. اين باور را تقويت کنید که ايده ها نبض حیاتی هر سازمانی هستند.

خلاق  • همکاری  از  کنید.  متصل  داده اند،  ارائه  مشابه  ايده هايی  که  افرادی  به  را  همکاران 
پشتیبانی کنید، زيرا »ايمنی در تعداد« وجود دارد.

هنگام ارائۀ ايده های جديد توسط کارمندان، بازخورد سازنده داشته باشید. ابتدا بر نقاط قوت  •
تمرکز کنید، سپس مواردی را که بايد بر آنها غلبه شود، شناسايی کنید.

ايده  • کسب وکارتان  مهم  و  واقعی  مسائل  درمورد  تا  کنید  ايجاد  چالش  همکاران تان  برای 
بدهند.

درصد مشخصی از منابع خود را ذخیره کنید تا بتوانید پشتیبانی از توسعه و کاوش ايده های  •
جديد و شگفت آور را فراهم کنید.

بحث

و  بیان  به  افراد  فعالانۀ  تشويق  از:  عبارت اند  بحث  ارتقای  برای  عمومی  استراتژی های 
اشتراک گذاری نظرات و ديدگاه های مختلف و مدل سازی برای گوش دادن مؤثر )دقیقاً قبل از 

اينکه پاسخ دهید، همۀ آنچه را می شنويد، بررسی کنید(.
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بایدهای رفتاری

تنش را در حین تعاملات و جلسات مديريت کنید تا تمرکز بر کاوش ايده ها باشد، نه بر  •

تعارضات بین فردی.

به بحث های  • برای تشويق  را  ابزار و روش هايی  آموزش ديده ای که می توانند  کارمندان  از 

سازنده ارائه دهند، استفاده کنید. آنها می توانند بی طرفی را نسبت به محتوا حفظ کنند.

در هنگام بحث، گوش دادن دقیق را تشويق کنید. به افراد اجازه دهید قبل از اينکه ديگران  •

به آنها بپیوندند، تفکر کامل خود را به اشتراک بگذارند.

برای اطمینان از در نظر گرفتن کامل هر گزينه، از استراتژی های ارزيابی خلاقانۀ آگاهانه  •

استفاده کنید. ابتدا از ابزارهايی مانند شناسايی مزايا استفاده کنید، سپس نگرانی ها را شناسايی 

کنید، پس  از آن، از پیشنهادها برای غلبه بر نگرانی ها استفاده کنید.

اطمینان حاصل کنید که همکاران مناسبی را وارد بحث ها کرده ايد. هنگام دعوت افراد، بر  •

تنوع دانش، تجربه، تخصص و همچنین سبک های مختلف تمرکز کنید.

درمورد اهداف مباحث، رک و راست باشید. افراد انتظار دارند که مشارکت آنها در مناظره ها  •

بر روند تصمیم گیری رسمی تأثیر بگذارد. بین زمانی که می خواهید فقط گزينه های ديگری 

را جستجو کنید و يا زمانی که به دنبال تصمیم گیری هستید، تمايز قائل شويد.

ریسک پذیری

استراتژی های عمومی برای ارتقای ريسک پذيری عبارت اند از: تقويت اهمیت يادگیری از 

ايجاد کمی  باعث  برای پروژه ها و وظايف که می تواند  اشتباهات، فراهم کردن اهداف طولانی 

ابهام و عدم اطمینان شود.
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بایدهای رفتاری

استانداردهايی در حوزة اطمینان در زمینه های جديد کاری تعیین کنید. بپرسید: آيا ما بايد  •
100٪ باشیم، يا 80٪ و يا اينکه 70٪ اطمینان به اندازة کافی برای مان خوب است؟

اشتباهات و شکست ها را به عنوان فرصت هايی برای يادگیری و پیشرفت ببینید. برای اطمینان  •
از ايجاد و استفاده از اين بینش، »بررسی های پس از انجام کار« را انجام دهید.

افرادی را که در مواجهه با ابهامات دارای ابتکار عمل هستند، شناسايی کرده و به آنها پاداش  •
دهید.

را  • ابهام  وجود  زمان  در  تصمیم گیری  مسئولیت  دارد.  نیاز  شجاعت  به  ابتکار،  داشتن 
برعهده گرفته و خیال کارمندان را از اين بابت راحت کنید.

تحمل سطوح  • به  نیاز  کنید.  افراد مشخص  کاری  در شرح وظیفۀ  را  مرزهای خطرپذيری 
مشخصی از ابهام هنگام برخورد با امور را تقويت کنید.
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