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گيري تصـادفي سـاده و بـر اسـاس      به روش نمونه

ابزارهـاي مـورد   . فرمول كـوكران انتخـاب شـدند   
استفاده در اين پژوهش شامل پرسشـنامه فرهنـگ   
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باشند كه پايايي آنها  مي) 1979(خلاقيت رندسيپ 

و /. 81از طريق ضريب آلفاي كرانبـاخ بـه ترتيـب    
نتايج نشان داد كه بين هر يك از . بدست آمد/. 84

ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني و خلاقيت رابطـه  
ــي ــت معن ــايج . داري وجــود دارد مثب ــين نت همچن

رگرســيون چندگانــه نشــان داد كــه از ميــان ابعــاد 
بعد درگير كار شدن در درجه اول فرهنگ سازماني 

و بعد سـازگاري در درجـه آخـر از نظـر قـدرت      
 . بيني خلاقيت قرار دارد پيش

  

Abstract: The purpose of this study is to 
investigate the effect of organizational 
culture dimensions on the creativity from 
the viewpoint of Shiraz and Shiraz 
University of Medical Sciences faculty 
members. The research method was 
descriptive- correlation. In order to answer 
the research questions, 133 faculty 
members of Shiraz and Medical Sciences 
University constituted this study's sample 
through proportional stratified random 
sampling using Cochran formula for 
sample size. Two instruments the Denison 
organizational culture (2007) and Randsip 
creativity questionnaires (1979) were used 
to collect the required information for 
which durability was calculated 0.81 and 
0.84 respectively using Cronbach’s Alpha 
coefficient. To analyze collected data 
correlation coefficient, independent T test 
and multiple regression were used that 
indicated positive correlation between each 
of the quadruplet dimensions of 
organizational culture and creativity. 
Multiple regression analysis also shown 
that from the four dimensions of 
organizational culture, the dimension 
involvement was in the first-rate and the 
dimension adaptability was in the final 
grade in terms of anticipating creativity.
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  مقدمه
م همه رغ سازد كه علي مي اين نكته را نمايان ها سازماننگاهي عميق به وضعيت 

همه آنها به يك ميزان موفق ، ها سازماناز سوي مديريت ها  ريزي هها و برنام تلاش
، پيچيده، بسيار ناملموس ها سازمانعامل كليدي موفقيت در ميان  ،در واقع. اند هنبود

نيرومند كه اي  هپديد، كم سر و صدا و پنهان ولي در عين حال به شدت قدرتمند است
از باورها و اي  هفرهنگ سازماني در قالب مجموع. فته استفرهنگ سازماني نام گر

تواند  مي گذارد مي مشتركي كه بر رفتار و انديشه اعضاي سازمان اثرهاي  ارزش
، طوسي( براي حركت و پويايي يا مانعي در راه پيشرفت به شمار آيداي  هسرچشم

بر رفتار و  تواند مي كه، فرهنگ سازماني به دليل ماهيت اثرگذاري قوي). 1372
دهي به  و شكل ي در كنترل درونينقش مهم، عملكرد اعضاي سازمان داشته باشد

رفتارهاي كاركنان دارد و عامل مهمي در پديد آوردن دگرگوني در رفتارهاي نامطلوب 
هشتاد  دهة). 1386، عامري( و ايجاد ثبات در رفتارهاي مورد نظر در سازمان است

 شمار به سازماني فرهنگ مسئله روي بر مجدد تحقيقات سرآغاز بايست مي را ميلادي
تمايل براي انجام تحقيقات بيشتر در حوزه فرهنگ سازماني در اين دهه را بايد . آورد
، و كسب و كار ها سازمانت گرفته از عوامل مختلفي چون آغاز جهاني شدن أنش

ز توجه به ارتباط بين سطوح مختلف عملكرد سازمان و نوع فرهنگ سازماني و ني
 1كويين( رقابتي پايدار دانستهاي  فرهنگ سازماني به عنوان منبعي براي ايجاد مزيت

  ). 2006، 2و كامرون
قدر به سازمان نزديك باشيم كه   بايد آن براي درك درست فرهنگ سازماني
جوانب   قدر از آن دور باشيم كه بتوانيم همه ظرايف فرهنگي را به درستي دريابيم و آن

چرا كه عدم توجه به فرهنگ . گري خارجي حس و درك كنيم ا همچون نظارهآن ر
ناملموس و غيرمادي و در عين حال به شدت ، پيچيدهاي  هسازماني به عنوان پديد

اندازها نشود  رسيدن به اهداف و چشمتگذار اگر منجر به شكست سازمان و تأثير
اد كرده و منابع زيادي را به را در روند حركت سازمان ايجاي  هحداقل اشكالات عديد

بيني شده با فرهنگ  منظور حل معضلات ايجاد شده ناشي از رودررويي اهداف پيش
اما از ميان عوامل گوناگون موثر بر ). 1388، نيا رحيم( دهد مي رايج سازمان به هدر

عاملي كه ضامن حفظ بقا و حيات سازمان در محيط ، توسعه سازمان و رفتار كاركنان
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عوامل سازماني متعدد همانند فرهنگ سازماني  تأثيري امروز بوده و همواره تحت رقابت
، امري كه تحقق آن كاري بسيار مشكل). 1373، زارعي( است همانا خلاقيت است
هاي نوين و پذيرش و پرورش  تنها با بكارگيري ايده ظريف و حساس است و

خلاقيت افراد و  1دمناز ديدگاه وو. شود مي محقق استعدادهاي خلاق و نوآور
يعني انجام كاري براي نخستين بار و يا ابداع دانشي جديد كه نمودي است  ها سازمان

كارآمدي و بقاي ، از مفهوم عملي تحول سازماني و كليدي را براي درك پديده تغيير
خلاقيت و نوآوري سازماني امري است كه ). 1993، وودمن( دهد مي سازماني ارائه
جديدي را هاي  امكانات و فرصت، ها سعه و بالندگي شده و قابليتتو، موجب رشد
پيامدهاي مثبت و سازنده . نمايد مي سازماني فراهمهاي  ها و برنامه براي فعاليت

و ها  ارتقاء سطح توانايي، پذيري خلاقيت و نوآوري موجب افزايش انعطاف
ي امروز در راستاي ها سازمان). 1386، جليلي( گردد مي يادگيري سازمانهاي  قابليت

ترين آنها حفظ بقا و حيات آنان  خويش كه همانا مهمهاي  يتمأمورتحقق اهداف و 
نيروي . در صحنه رقابت جهاني است نيازمند نيروي انساني تحول يافته و كيفي هستند

انساني كيفي نيرويي است كه با استفاده از توان ذهني و فكري خود به خلاقيت و 
جهاني به نحوي اثربخش و هاي  و بتواند سازمان را در عرصه رقابت نوآوري بپردازد

مگر بر اثر ، شود نمي پرورش نيروي خلاق و نوآور حاصل. موفق باقي نگاه دارد
را ممكن سازد و آنها را به ها  مناسب كه پرورش و رشد انديشهاي  هوجود بستر و زمين

عوامل سازماني كه نقش چشمگيري  ترين از مهم ،در اين ميان. مرز آفرينندگي برساند
لذا نظر به آنكه . در بروز خلاقيت در ميان كاركنان دارد همانا فرهنگ سازماني است

به عنوان  ها دانشگاهدر فضاي ، ستا خلاقيت داراي ارتباط عميقي با رفتار انسانها
 چشمگيري در امر بهبود وهاي  منشاء دستيابي به پيشرفت تواند ، ميجايگاهي موثر

  . ارتقاي سطح آموزش و پرورش باشد
  

  بيان مسئله
جريان نوجويي و ، در عصر ما بايد براي بقا و پيشرفت و حتي حفظ وضع موجود

لذا براي . نوآوري را در سازمان تداوم بخشيد تا از ركود و نابودي آن جلوگيري شود
 يت روي آوردآنكه بتوان در دنياي متلاطم و متغير به حيات ادامه داد بايد به خلاق

و بويژه ها  دانشگاهبديع و تازه در محيط هاي  خلاقيت و توليد انديشه). 1378، الواني(
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علمي كه مسئوليت مقدس و خطير آموزش و پرورش نسل  هيئتتوسط اعضاي 
 ملي بر عهده دارند امري حائز اهميت است كههاي  جوان جامعه را به عنوان سرمايه

ي آموزشي ها سازمانامروزه . عه دانش بشري ايفا نمايدتواند نقشي كليدي در توس مي
افكار و  رقابت ادامه حيات بدهند كه دائماًتوانند در دنياي پر مي موفق هستند و

علمي خلاق  هيئتجديد را در سازمان بكار برند و اين امر توسط اعضاي هاي  انديشه
. يچيده بوده استوسيع و بسيار پ، خلاقيت همواره مفهومي اسرارآميز. ميسر است

دهنده آن بيش از يك قرن پيش توسط  تحقيق در مورد خلاقيت و عناصر تشكيل
دانشمندان علوم اجتماعي شروع شد ولي انگيزه اساسي براي پژوهش بيشتر در سال 

دست يافتن به ( گيلفورد خلاقيت را با تفكر واگرا. توسط گيلفورد ايجاد گرديد 1950
دست يافتن به پاسخ ( در مقابل تفكر همگرا) مسائلجديد براي حل هاي  رهيافت
، استاد رفتار سازماني) 1992( 2لوتانز ).2000، 1سيمونتون( دانست مي مترادف) صحيح

ها در  افراد و يا گروههاي  و رهيافتها  خلاقيت را به وجود آوردن تلفيقي از انديشه
ايند شناختي از به خلاقيت را فر) 1995( بارزمن. يك روش جديد تعريف كرده است

 3آمابيل). 1387، عليرضايي( داند مي كالا يا كشفي بديع، مفهوم، وجود آمدن يك ايده
داند و  مي حل مسئلههاي  بديع و سودمند و راههاي  خلاقيت را محصول ايده) 2005(

 تأكيدمسئله هاي  حل و راهها  در تعريف اين مفهوم به اهميت فرايند ايجاد ايده
خلاقيت عبارت است از توانايي ديدن چيزها در يك نظر نو و  4ز نظر پاپالياا. نمايد مي

 ديدن مشكلاتي كه هيچ كس ديگر امكان تشخيص موجود بودن آنها را، غيرمعمولي
، شهرآراي( غيرمعمول و اثربخش براي آنها، جديدهاي  حل دهد و سپس ارائه راه نمي

ست از ا خلاقيت عبارت :گويد مي يننيز در تعريف خلاقيت چن) 1364( فانژه). 1375
از پيش شناخته شده است كه در يك هاي  تجمع و تلفيق عناصر و پديده، تركيب

بطور كلي مجموعه ). 1386، جليلي( كليت نو كه حداقل به نظر نوآور و بديع بنمايد
 :بندي كرد توان در شش گروه طبقه مي تعاريف ارائه شده درباره خلاقيت را

وي معتقد است ، اشاره نمود) 2001( 5توان به نظر اشترنبرگ مي ولاز گروه ا -1
پذيري و حساسيت در برابر نظرياتي است  افطانع، خلاقيت تركيبي از قدرت ابتكار

د كه حاصل آن رضايت شخصي و ننديشاسازد كه به نتايج مولدي بي مي كه فرد را قادر
  ). 2001، اشترنبرگ( خشنودي ديگران است
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گيرند كه به خلاقيت به عنوان يك فرايند  مي پردازاني قرار دوم نظريهدر گروه  -2
، به عقيده شلي، اشاره نمود) 1991( 1توان به نظر شلي مي كه از اين مياناند  هنگريست

شناختي بسيار است و هاي  خلاقيت يك فرايند تفكر عقلاني است كه مستلزم كوشش
خود هاي  بوچانان در بررسي). 1991، شلي( رفتار خلاق است، پيامد بالقوه اين فرايند

نمايد و  مي فرايندهاي شناختي را به عنوان منبع ايجاد و ظهور خلاقيت معرفي
فرايندهاي تركيبي و استدلال قياسي را به عنوان دو فرايند شناختي كليدي در ايجاد 

  ). 2001، 2بوچانان( آورد مي خلاقيت به شمار
اند،  هشخصيتي افراد را محور قرار دادهاي  ويژگيگروه سوم تعاريفي هستند كه -3

از ديدگاه رابينز خلاقيت به . اشاره كرد) 1991( 3توان به نظر رابينز مي از اين گروه
و نظرات در يك روش منحصر به فرد با ايجاد ها  معناي توانايي تركيب انديشه

 ). 1381، آگاهي اصفهاني( باشد مي پيوستگي بين آنان
گيرند كه خلاقيت را به عنوان يك  مي پردازاني قرار چهارم نظريهدر گروه  -4

اشاره نمود كه ) 1983( توان به نظر آمابيل مي ،از اين ميان. دانند مي تمايل يا انگيزه
هاي  مربوط به زمينه و مهارتهاي  دانش و توانايي، خلاقيت را نتيجه انگيزه ذاتي فرد

 . داند مي مربوط به موضوع
سنجي خلاقيت توجه بيشتري  روانهاي  جم تعاريفي هستند كه به جنبهگروه پن -5

وي . اشاره داشت) 1950( 4توان به نظر گيلفورد مي از اين گروه. اند همبذول داشت
ساخته هاي  تفكر واگرا در حل مسائل است كه توسط آزمون، معتقد است خلاقيت

 واگرا را با سه ويژگيگيلفورد تفكر . شود مي شده در اين رابطه اندازه گرفته
  . مشخص كرده است) سيالي، تازگي، پذيري يا نرمش طافعان(

گروه ششم تعاريفي هستند كه علاوه بر بعد فردي به بعد اجتماعي خلاقيت  -6
به اين باور  ها عده زيادي از روانشناس، 1970در اواخر دهه . اند هنيز توجه نمود

در . اجتماعي آن نگريستهاي  ه به زمينهتوان به خلاقيت بدون توج نمي رسيدند كه
يك ديدگاه روانشناسي اجتماعي آشكار از خلاقيت پديد آمد كه ، 1980واقع در دهه 

 پردازان اين گروه از نظريه. افتراقي و تحولي گرديد، هاي شناختي جانشين ديدگاه
فرد  وي معتقد است خلاقيت محصول، اشاره نمود، )1996( 5توان به نظر هارينگتن مي
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در جاي خاص نيست بلكه عبارت از يك زيست ، در يك زمان واحد، فرد واحدي
همانگونه كه در زيست بوم موجودات زنده با يكديگر و با محيطشان در . بوم است

محيطي در حال هاي  همه اعضا و همه جنبه، باشند در زيست بوم خلاق هم مي ارتباط
توان نتيجه گرفت كه به  مي تعاريف بالابنابراين با توجه به . تعامل با يكديگر هستند

، محيطي، توان با تمركز بر يك بعد نگريست و هر يك از ابعاد شخصيتي نمي خلاقيت
لذا خلاقيت . توانند بيانگر ماهيت خلاقيت باشند نمي فرايندي و محصولي به تنهايي

فرايند و محصول است كه در يك محيط اجتماعي در حال ، مجموع عوامل شخصي
 ). 1996، هارينگتن( هستند ملتعا

اما همانطور كه اشاره گرديد يكي از عوامل ضروري در جهت تحول و ايجاد زمينه 
همانا فرهنگ  ها دانشگاهمحيط  و بستر مناسب به منظور بروز خلاقيت و نوآوري در

امري كه بسياري از صاحبنظران ريشه و عوامل اصلي موفقيت و . سازماني است
چرا كه اين فرهنگ سازماني . كنند مي را در آن جستجو ها سازمانات و مؤسسشكست 

 كند مي بين متغيرهاي رسمي و چگونگي انجام واقعي كار را پرهاي  است كه فاصله
بسزايي بر رفتار افراد سازمان داشته  تأثيرتواند  مي فرهنگ سازماني). 1384، شجاعي(

شود  مي و عقايد كاركنان را شامل ها از ارزشاي  هباشد و نيز به سبب آنكه بخش عمد
 رفتار افراد در محيط كاري اثرگذار باشد و قادر خواهد بود كه بر نحوه نگرش و نهايتاً

كليدي است كه توسط هاي  از ارزشاي  هفرهنگ سازماني مجموع). 1386، جليلي(
). 2006، تسويي و همكاران( اعضاي سازمان به طور گسترده پذيرفته شده است

واقعي و بسيار نيرومند است و نقش اساسي را در نظارت و اي  هسازماني پديدفرهنگ 
در اوايل قرن بيستم كه ). 1991، 1گوردن( نمايد مي ي امروزي ايفاها سازمانكنترل 

 ديگري به جاي فرهنگ سازماني استفادههاي  از واژه، مطالعات سازماني شروع شد
براي مدت طولاني از  4و لوين 3پيت لي، 2از جمله وايت ها روانشناس. گرديد مي

در چاپ دوم كتاب ، )1978( 6و كهن 5كتز. نمودند مي مفهوم هنجار گروهي استفاده
هنجارها و ، نقشهاي  از واژه» روانشناسي اجتماعي سازمان«خود تحت عنوان 

 تقريباًاي  هاستفاده از فرهنگ سازماني تاريخچ). 1992، شاين(اند  هاستفاده كردها  ارزش
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 1980انبوه مطالعات مربوط به فرهنگ سازماني در اوايل دهه . كمتر از سه دهه دارد
ميلادي انجام گرفت و سبب شد تا نگرش دانش پژوهان و مديران را نسبت به 

ها  ترين تخصص سازمان تغيير دهد و تجزيه و تحليل فرهنگ سازماني به يكي از مهم
نكته استنباط شده است كه فرهنگ سازماني اين . در زمينه رفتار سازماني مبدل گردد

اداري ، توليدي، ات تجاريمؤسستنها به مراكز علمي و دانشگاهي منحصر نشده بلكه 
). 1383، پوركاظمي(اند  هو خدماتي نيز به نسبت به غنا بخشيدن آن ابراز علاقه كرد

هنگ مطالعه فر«تحت عنوان اي  هبراي اولين بار موضوع فرهنگ سازماني در مقال
كه نشانگر ، در آمريكا مطرح گرديد، 1979در فصلنامه علوم اداري در سال » سازماني

بسط و ). 1984، 1ديويس( باشد مي جديد بودن بحث مذكور در ادبيات مديريت
و  1982در سال » كندي«و » ديل«گسترش فرهنگ سازماني با نگارش كتابي از سوي 

 هاروارد و استانفورد صورت گرفته مكنزي با همكاري دانشگاه مؤسستحقيقات 
  ). 1990، 2هافستد(

ترين تحولي كه موجب جلب توجه علماي مديريت به  البته در اين ميان عمده
يك ها  در واقع ژاپني. بود 70سيستم مديريت ژاپني طي دهه ، فرهنگ سازمان گرديد
بسيار  متناسب با محيط فرهنگي خود به وجود آورده بودند كه، سيستم مديريت ويژه

به اين ترتيب شناسايي . موفقيت آميزتر از سيستم مديريت آمريكايي و اروپايي بود
به طوري كه تعدادي از ، فرهنگ توجه را به جنبه نرم سازمان متمركز نمود

 ها سازماندهنده شروع به تنظيم و تدوين فرهنگ سازماني در  ي مشورتها سازمان
مختلف مربوط به هاي  ردازان مديريت نيز جنبهپ نمودند و اين در حالي بود كه نظريه

تحقيقات چندي در زمينه ). 1384، شفيعي( فرهنگ را مورد توجه و بررسي قرار دادند
. فرهنگ سازماني و خلاقيت در كشور و خارج از كشور صورت پذيرفته است

 :فرهنگ سازماني و فرايندهاي خلاقيت«ميلادي تحت عنوان  2005در سال  پژوهشي
نتايج . انجام گرفت 3توسط گيبرت» نمايشي و نمادهاي آلمانيهاي  سه شركتمقاي

 تأثيرنشان داد كه ، شركت نمايشي 13نهاد پژوهشي و  28تجربي از مصاحبه با 
به اندازه نمادهاي علمي است و اين پيوستگي بطور ) تئاتر( فرهنگ باز در نمايش

هم چنين نتايج نشان داد . نمايد مي گير عمل ي در فرهنگ بسته به عنوان ضربهدار معني
نمايشي نيازمند تلاش بيشتر جهت هماهنگي نسبت هاي  كه فرايند خلاقيت در شركت
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نيز ) 2002( 2همانت، 1آوان). 1386، گيبرت به نقل از جليلي( به نمادهاي علمي است
 »كنند مي نوآوري حمايت –هايي كه از جريان توليد  فرهنگ«در تحقيق خود با عنوان 

كند با پرورش كار  مي نتيجه گرفتند كه فرهنگي كه در سطحي بالا از نوآوري حمايت
ثر توليدات جديد ؤبا توسعه م گروهي و ارتقاء اعمال خلاقيت و خطر كردن كه ظاهراً

هايي در  آنها چگونگي توسعه چنين فرهنگ. زند مي تأييدمرتبط است بر خود مهر 
ابعاد مدل فرهنگ  تأثير) 2008( 4و ارگان 3لمازيي. دهند مي را پيشنهاد ها سازمان

 ،در اين تحقيق. مورد مطالعه قرار دادند ها سازمانسازماني دنيسون را بر عملكرد 
بيشترين امتياز و بعد ) پذيري انطباق( مشخص گرديد كه براي بعد سازگاري

آيد  مي همچنين از نتايج اين تحقيق بر. يكپارچگي كمترين امتياز به دست آمده است
همچنين . توليدي داردهاي  را بر افزايش عملكرد شركت تأثيركه بعد رسالت بيشترين 

ابعاد سازگاري و  تأثيرتوانايي شركت در توليد محصولات جديد به شدت تحت 
به بررسي ) 1384( در تحقيقي ديگر قهرمان تبريزي و همكاران. باشد مي يكپارچگي

 تربيت بدني درهاي  علمي گروه هيئتت اعضاي ارتباط بين فرهنگ سازماني و خلاقي
نتايج آزمون فرضيات تحقيق نشان داد كه . اند هدولتي كشور پرداختهاي  دانشگاه

يد زير بناي ؤم ،اين نتيجه. ر بوددا معنيهمبستگي بين فرهنگ سازماني و خلاقيت 
يزنده نظري تحقيق است كه فرهنگ سازماني به عنوان يك عامل تسهيل كننده و برانگ

همچنين نتايج رگرسيون . به طور مستقيم و غيرمستقيم بر ميزان خلاقيت افراد اثر دارد
هماهنگي با تغيير و ، قدرت فرهنگ سازمانيهاي  چند متغيره نشان داد كه زيرمجموعه

سويي اهداف فردي و گروهي داراي رابطه خطي با متغير معيار بوده و واجد  هم
شود  مي تحقيق چنين استنباطهاي  با توجه به يافته. ندبيني خلاقيت هست شرايط پيش

تطابق با ، و باورهاي موجود در سازمانها  توانند با توافق بر سر ارزش مي ها سازمانكه 
هماهنگي در كار و همسو كردن اهداف فردي و سازماني به ، توجه به افراد، تغيير

توانند اساس و معيار افزايش  يان نيز نمريز برنامهافزايش خلاقيت افراد كمك كنند و 
 شيخ عليزاده هريس. ريزي كنند خلاقيت افراد را بدون توجه به فرهنگ سازماني پايه

رابطه فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مديران «پژوهشي تحت عنوان ) 1387(
نتايج اين تحقيق حاكي از آن . انجام داد» ادارات تربيت بدني استان آذربايجان شرقي
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ري دا معنيه بين فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مديران همبستگي مثبت و بود ك
فرهنگ سازماني با ميزان خلاقيت مديران هاي  مؤلفههمچنين بين تمامي . وجود دارد

لذا در ادامه تحقيقات فوق و با توجه به قلت . ري وجود دارددا معنيرابطه مثبت و 
زماني بر بروز خلاقيت و با در نظر گرفتن اين ابعاد فرهنگ سا تأثيرتحقيقات در زمينه 

گذار در ايجاد و تأثيرهاي  مؤلفهمهم كه فرهنگ سازماني و ابعاد مختلف آن يكي از 
 تأثيربررسي «پژوهش حاضر با عنوان ، ي آموزشي استها سازمانبروز خلاقيت در 

ي ها اهدانشگعلمي  هيئتابعاد فرهنگ سازماني بر بروز خلاقيت از ديدگاه اعضاي 
در پي آن است كه به بررسي ابعاد فرهنگ سازماني و » شيراز و علوم پزشكي شيراز

بپردازد  ها دانشگاهعلمي  هيئتاين ابعاد بر بروز خلاقيت اعضاي  تأثيرارزيابي ميزان 
تواند سبب سازگاري مناسب آنها  مي علمي هيئتچرا كه خلاقيت و نوآوري اعضاي 

ترغيب و تشويق ، ايجاد، و ارتقاء سطح كيفي آموزشبهبود ، با نيازهاي آموزشي
افزايش انگيزش ، خلاقيت در دانشجويان و همچنين رشد و شكوفايي استعدادها

، اميد است ارتقاي سطح بهداشت رواني و رضايت شغلي كاركنان گردد كه، كاري
و  مديران و مسئولين آموزش عالي را در مسير ايجاد تغييرات، هاي اين تحقيق يافته

 كشور و هدايت آن به سوي فرهنگ اصلاحات فرهنگي لازم در نظام آموزش عالي
 . دهندة خلاقيت و نوآوري است ياري دهد مطلوبي كه پرورش

گذار در بروز خلاقيت داراي تأثيرفرهنگ سازماني به عنوان يكي از متغيرهاي  
در اين . ذار هستندگتأثيرابعاد مختلفي است كه هر كدام به نوبه خود بر بروز خلاقيت 

، درگير كارشدن«بعد فرهنگ سازماني به عنوان متغير مستقل با چهار ، پژوهش
در نظر ) ملاك( و خلاقيت نيز به عنوان متغير وابسته» يتمأمور، سازگاري، يكپارچگي

) 2000( دنيسون بوده كه در سال مدل پژوهش حاضر نيز نظري مدل. گرفته شده است
 بودن توان به جديد مي مدل اين انتخاب دلايل از. يده استبا چهار بعد مطرح گرد

ارائه ابعاد كامل و ، مدل رفتارگرايي اين مبناي، پيشينهاي  مدل به نسبت دنيسون مدل
ي و گير هاندازهاي  كامل بودن آن از نظر شاخص عميق از فرهنگ سازماني و نيز

 در تمام دنيسون مدل از استفاده قابليت. سنجش ابعاد فرهنگ سازماني اشاره نمود
 مدل حاضر در اينكه ضمن. است مدل اينهاي  ويژگي از ديگر يكي سازماني سطوح
 ها شركت سازماني فرهنگ ارزيابي مديريت براي مشاوره مؤسسات توسط اخير ساليان

اما در ، گرفته قرار استفاده مورد گسترده طوره ب كشور از خارج در ها سازمان و
مدل  مزاياي از ديگر. به ندرت مورد استفاده قرار گرفته است داخل كشور تحقيقات
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 چهار بعد در را سازماني فرهنگ هاي ويژگي كه است آن گرافيكي نمودار دنيسون
ه ب، شاخص 12در  همچنين و يتمأمور، سازگاري، يكپارچگي، درگير كار شدن

ملموسي دهد و شماي فرهنگ سازماني را به صورت  مي نشان واضحكاملاً  صورتي
سون حايز اهميت است توجه به اين نكته نيز در ارتباط با مدل دني. كشد مي به تصوير

از فرهنگ هايي  مؤلفهرود و  مي به كار ها سازمانكه اين مدل جهت مديريت تغيير در 
كند تا در اولويت بازنگري  مي سازماني كه نيازمند تغيير هستند را به خوبي مشخص

مدل در بر گيرنده چهار بعد اصلي فرهنگ سازمان ). 2000 ،1دنيسون( قرار گيرند
، دنيسون و فيشر( يت استمأموريكپارچگي و ، سازگاري، درگير كار شدن :يعني

 مديريت بيانهاي  هايي از مجموعه فعاليت اين چهار بعد در قالب عبارت). 2005
ر ويژگي مديريت شامل عملكردهاي روشني هستند كه با چهاهاي  فعاليت. شوند مي

و مفروضات مسلط بر ها  ارزش، باشند و از اعتقادات مي فرهنگ سازماني مرتبط
مديريتي با هاي  اين فعاليت. شوند مي سازمان نشات گرفته و به وسيله آنها نيز تقويت

دنيسون و ( شوند مي يگير هانداز، دهند مي شاخص كه مدل را تشكيل 12استفاده از 
و قرار دادن ها  نيز پس از سنجش تمامي ابعاد و شاخصدر نهايت ). 2005، همكاران

 . نامند مي »شماي سازماني«شكل حاصل را ، امتياز هر يك از آنها در مدل

 مدل فرهنگ سازماني دنيسون )1(نمودار   
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فرهنگ سازماني شامل چهار بعد و هر بعد شامل سه ، بنابراين در پژوهش حاضر
  . ه شده استشاخص است كه در ادامه بدان پرداخت

  
   1درگير كار شدن - 1

به طوري ، باشد» در گير شدن بالاي كاركنان در كار«ويژگي آن  فرهنگ سازماني كه
 مختلف سازمان مورد تشويق قرارهاي  قوي درگيري و مشاركت كاركنان را در فعاليت

حس مالكيت موجب . آورد مي دهد و حس مالكيت و مسئوليت را در آنها به وجود مي
 استقلال را در كاركنان افزايشهاي  تعهد بيشتري به سازمان شده و قابليت ايجاد
 تأكيدكنترل ضمني و داوطلبانه هاي  كاركنان به سيستم، در اين گونه فرهنگ. دهد مي

روشن و بوروكراتيك و سازمان به طور پيوسته كاركنان ، رسميهاي  دارند تا به سيستم
. دهند مي آنها را در تمامي سطوح سازمان ارتقاءاي ه سازد و قابليت مي خود را توانمند

گيري در زمينه  تمامي افراد سازمان از مهارت و توانايي لازم براي تصميم ،در نتيجه
كار خود برخوردار بوده و همچنين به دليل دريافت اطلاعات از اعضاي سازمان 

هاي  شاخص). 2007، و همكاران 2گيلسپي( كيفيت تصميمات و اجراي آنها بالا است
  :بعد درگير كار شدن عبارتند از

ره كردن كارشان اخلاقيت و توانايي براي اد، افراد اختيار :3سازيانمندتو. 1/1
  ). 1996، 4بيچ( كند مي اين امر نوعي حس مالكيت و مسئوليت در سازمان ايجاد. دارند
 داده در سازمان به كار گروهي در جهت اهداف مشترك ارزش :5گرايي تيم. 2/1
كنند در محل كار خود  مي كه كاركنان به مانند مديران احساس به طوري. شود مي

، دنيسون( كنند مي ها تكيه براي انجام كارها به گروه ها سازماناين . پاسخگو هستند
به ميزان ارزشي كه براي كار مشاركتي در جهت اهداف گرايي  فرهنگ تيم). 2000

. شود مي كنان احساس مسئوليت نمايند اطلاقمشترك و براي اين كه تمامي كار
، 6بوچل( تيم براي انجام كارها هستندهاي  وابسته به تلاش، گرا ي تيمها سازمان
2005 .(  
نيازها و باقي ماندن در صحنه  تأمينسازمان به منظور  :7ها توسعه قابليت. 3/1

  ). 2000، وندنيس( پردازد مي كاركنانهاي  رقابت به طور مستمر به توسعه مهارت
                                                                                                                                      
1. Involvement  
2. Gillespie. A. M 
3. Empowerment  
4. Beach. A. J 
5. Team orientation  
6. Buchel. B  
7. Capability Development  
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  1يكپارچگي - 2
كه مبناي يك فرهنگ قوي را هايي  و سيستمها  يكپارچگي عبارت است از ارزش

، ي يكپارچه به سبب برخورداري از يك فرهنگ با ثباتها سازمان. دهند مي تشكيل
رفتار  ها سازماندر اين گونه . گرايش بالايي به اثربخشي دارند، هماهنگ و منسجم
مركزي دارد و پيروان آنان داراي مهارت هاي  از ارزشاي  هجموعاعضاء ريشه در م

ي ها سازمانپيچيده هستند و  ،بالايي براي دستيابي به توافق حتي بر سر مسائل
سازماني هستند كه يك هاي  از نظاماي  هكننده يك گرايش و مجموع تدوين ،يكپارچه

نمايند و داراي كاركناني  مي سيستم دروني بر مبناي حمايت و رضايت طرفين را ايجاد
مجزا براي انجام كار و اي  هشيو، بنيادينهاي  از ارزشاي  همجموع، با سطح تعهد بالا

فرهنگي قوي بر مبناي ، يكپارچگي. باشند مي روشن از بايدها و نبايدهااي  همجموع
ط توس آورد كه كاملاً مي را به وجودها  و نشانهها  ارزش، سيستمي مشترك از اعتقادات

كنترل ضمني و نامحسوس بر مبناي هاي  اعضاي سازمان قابل فهم است و اين سيستم
ثر براي دستيابي به هماهنگي و انسجام ؤماي  هتواند وسيل ، ميدروني شدههاي  ارزش

كنترل بيروني باشند كه وابسته به قوانين و مقررات روشن هاي  نسبت به سيستم
ناآشنا هاي  كه اعضاي سازمان با موقعيتقدرت اين شيوه عملياتي زماني . هستند
سازد تا واكنش مناسبي را  مي افراد را قادر، يكپارچگي. گردد مي محرز، شوند مي مواجه
از خود ) ها بر اصولي بر مبناي ارزش تأكيدبا ( ي به يك محيطبين پيشقابل اي  هدر شيو

  :بعد يكپارچگي عبارتند ازهاي  شاخص). 1996، دنيسون( نشان دهند
مشترك در يك سازمان است هاي  از ارزشاي  همجموع :2هاي بنيادين ارزش. 1/2

  . روشن از انتظارات استاي  هكه ايجاد كننده حسي قوي از هويت و مجموع
. اعضاي سازمان قادرند در اختلافات حساس و مهم به توافق برسند :3توافق. 2/2

ي در ايجاد توافق در سطوح اين توافق هم شامل توافق در سطح زيرين و هم تواناي
  . باشد مي ديگر
توانند  مي واحدهاي سازماني با كاركردهاي متفاوت :4هماهنگي و پيوستگي. 3/2

مرزهاي سازماني با . براي رسيدن به اهداف مشترك خيلي خوب با هم كار كنند
  ). 2000، دنيسون( گردد نمي اينگونه كار كردن به هم ريخته نيز
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2. Core Values  
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  1سازگاري - 3
ي ها سازمان. ها ري عبارت است از توجه به الزامات محيط كاري در فعاليتسازگا

تفسير ، سازگار در برگيرنده سيستمي از هنجارها و اعتقاداتي هستند كه قابليت دريافت
دهد و شانس  مي و اعمال علايم محيطي را در تغييرات رفتاري دروني سازمان افزايش

هاي  شاخص). 2007، گيلپسي و همكاران( برد مي رشد و توسعه سازمان را بالا، بقاء
   :بعد سازگاري عبارتند از

نيازهاي تغيير ايجاد كند  هايي براي تأمين سازمان قادر است راه :2ايجاد تغيير. 1/3
جاري پاسخ دهد و از تغييرات هاي  به محرك، ه را بشناسدمؤسستواند محيط  مي و

  . آينده پيشي جويد
دهد و  مي كند و به آنها پاسخ مي مان مشتريان را دركساز :3مداري مشتري. 2/3

 ها سازمانكه اي  هدرجگرايي  مشتري ،در واقع. آيد مي آينده بر تأمينصدد پيشاپيش در
  . دهد مي شوند را نشان مي در جهت رضايتمندي مشتريان هدايت

و ترجمه ، دريافت ها سازمانميزان علائم محيطي را كه  :4يادگيري سازماني. 3/3
كسب دانش و توسعه ، هايي را براي تشويق خلاقيت كنند و فرصت مي تفسير
  ). 2000، دنيسون( گيرد مي اندازه، كند مي ايجادها  توانايي
  

  5يتمأمور - 4
. طولاني مدت براي سازمان استهايي  شامل تعريف و تعيين جهت، يتمأمور
مفاهيمي از سازمان است معاني و ، يت يا رسالت يك سازمان ارايه دهنده اهدافمأمور

كه به وسيله تعريف نقش اجتماعي و تعريف اهداف بيروني سازمان به دست آمده 
روشن و اهدافي است كه براي تعريف هاي  يت يك سازمان شامل جهتمأمور. است

افراد با داشتن . رود مي سازمان و اعضاي آن به كارهاي  يك مسير مناسب براي فعاليت
، قادر خواهند بود تا با تصوير يك آينده مطلوب، يت سازمانمأموردركي روشن از 

يت سازماني دروني شود و سازمان به مأموراگر . رفتار فعلي سازمان را شكل دهند
. به تعهد كوتاه مدت و بلند مدت سازمان كمك خواهد نمود، وسيله آن شناسايي گردد

                                                                                                                                      
1. Adaptability  
2. Creating Change  
3. Customer Focus  
4. Organizational Learning 
5. Mission  
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موفقيت ، ف گرا باشندزماني كه افراد و سازمان در مسير اهداف قرار گيرند و هد
يت مأموربعد هاي  شاخص). 1996، دنيسون و نيل( رسد مي به نظرتر  دست يافتني

  :عبارتند از
نيت و جهت استراتژيك بيانگر آرمان سازمان بوده  :1نيت و جهت استراتژيك. 1/4

و  2همل( سازد مي و چگونگي ايفاي نقش و مشاركت افراد را در سازمان روشن
  ). 1994، 3پراهالاد

تواند  مي روشن از اهداف و مقاصد كوتاه مدتاي  همجموع :4اهداف و مقاصد. 2/4
روشني را براي هاي  چشم انداز و استراتژي سازمان مرتبط باشد و جهت، يتمأموربا 

  ). 1995، دنيسون و ميشرا( هر فرد در كارش فراهم كند
. باشد مي ب آيندهچشم انداز ديدگاهي مشترك از حالت مطلو :5چشم انداز. 3/4
بنيادين سازمان را شكل داده و اذهان و قلوب افراد هاي  انداز مجموعه ارزش چشم

كند و در عين حال فراهم كننده جهت بوده و به عنوان راهنمايي  مي سازمان را تسخير
  ). 1996، دنيسون و نيل( براي افراد سازمان است

دو نيم تقسيم شده كه بين تمركز لازم به ذكر است كه اين مدل به صورت افقي به 
درگير . تمايز وجود دارد) نيمه پاييني( و تمركز داخلي سازمان) نيمه بالايي( خارجي

اما بيان كننده ، كار شدن و يكپارچگي بيان كننده پويايي دروني يك سازمان است
در مقابل سازگاري و . ارتباطات متقابل سازمان با محيط بيروني خودش نيست

از سوي ديگر اين . يت بيان كننده تمركز سازمان بر روي ارتباط با محيط استمأمور
نيمه ( كه يك سازمان منعطف. مدل به صورت عمودي نيز به دو نيم تقسيم شده است

درگير كار شدن . سازد مي را از هم جدا) نيمه راست( و يك سازمان ثابت) سمت چپ
پذيري و تغيير است و در مقابل  نعطافو سازگاري بيان كننده قابليت سازمان براي ا

ها  يد قابليت سازمان براي ثبات و پيروي از دستورالعملؤيت ممأموريكپارچگي و 
را مطرح و مورد سنجش  ذيل والاتئس، اهدف خود تحقيق حاضر جهت تحقق. است

  . قرار داده است
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2. Hamel 
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ي علم هيئتآيا بين ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه اعضاي  -1 
 ي وجود دارد؟دار معنيي شيراز و علوم پزشكي شيراز رابطه ها دانشگاه

علمي  هيئتآيا بين ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه اعضاي  -2 
  ي وجود دارد؟دار معنيدانشگاه شيراز رابطه 

علمي  هيئتآيا بين ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه اعضاي  -3 
  ي وجود دارد؟دار معنيشكي شيراز رابطه دانشگاه علوم پز

علمي در دانشگاه شيراز و دانشگاه علوم  هيئتآيا بين ميزان خلاقيت اعضاي  -4
  ي وجود دارد ؟دار معنيپزشكي شيراز تفاوت 

كدام ، ي شيراز و علوم پزشكي شيرازها دانشگاهعلمي  هيئتاز ديدگاه اعضاي  -5
  خلاقيت است ؟تر  كننده قوي يبين پيشيك از ابعاد فرهنگ سازماني 

كدام يك از ابعاد فرهنگ ، علمي دانشگاه شيراز هيئتاز ديدگاه اعضاي  - 6
  خلاقيت است ؟تر  كننده قوي يبين پيشسازماني 

كدام يك از ابعاد ، علمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز هيئتاز ديدگاه اعضاي  -7
  ؟خلاقيت است تر  كننده قوي يبين پيشفرهنگ سازماني 

  
  
  شناسي تحقيق روش

شامل كليه ، جامعه آماري آن و استهمبستگي  -از نوع توصيفي ،تحقيق حاضر
در سال ) 650( و علوم پزشكي شيراز) 478( ي شيرازها دانشگاهعلمي  هيئتاعضاي 

. گيري استفاده شد كه براي محدود كردن جامعه آماري از روش نمونهباشد  مي 89-88
تصادفي و به روش  /08ل كوكران با ميزان خطاي مجاز گروه نمونه براساس فرمو

 علمي هيئتعضو  133كه تعداد  انتخاب شدند علمي هيئتاعضاي از بين همه ساده 
   :ابزارهاي مورد استفاده در اين پژوهش شامل دو مقياس است. شود مي را شامل

 مقياس با توجه به چهار بعداين  :پرسشنامه فرهنگ سازماني دنيسون -الف 
براساس ) 2000( دنيسونتوسط » يتمأمور، سازگاري، يكپارچگي، درگير كار شدن«

ها  شاخص شاخص است كه 12در  سئوال 60حاوي  طيف ليكرت ساخته شده كه
هماهنگي ، توافق، بنيادينهاي  ارزش، ها توسعه قابليت، گرايي تيم، توانمندسازي :شامل

، نيت و جهت استراتژيك، ي سازمانييادگير، مداري مشتري، ايجاد تغيير، و انسجام
 . انداز است چشم اهداف و مقاصد و
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مورد استفاده در اين تحقيق جهت  مقياس :پرسشنامه خلاقيت رندسيپ -ب
ها و عوامل ايجادكننده خلاقيت   ترين شاخص مبتني بر مهم مقياس، سنجش خلاقيت

 گويه است 50بر ساخته شده و مشتمل ) 1979( توسط رندسيپاست كه افراد بين  در
  . تنظيم گرديده است كه براساس طيف ليكرت

  
  روايي و پايايي ابزار

از روش ها  پرسشنامهاي  هروايي سازو  به شكل صوري و محتواييها  روايي پرسشنامه
پايايي . محرز گرديد) 30/0بالاي (ها  بدست آمد كه روايي تمام گويه 1تحليل گويه
لفاي كرانباخ توسط محقق بدست آمد كه مقدار آن نيز از طريق ضريب آها  پرسشنامه

برآورد  84/0 پرسشنامه خلاقيت نيز و براي 0/ 81براي پرسشنامه فرهنگ سازماني 
  . گرديد

  
  آماري هاي  روش
آماري مورد استفاده در اين تحقيق جهت تجزيه و تحليل هاي  ترين روش مهم

. و رگرسيون چندگانه tري دا معنيآزمون ، همبستگيهاي  روش :اطلاعات عبارتند از
    

  
  تحقيقهاي  يافته

ضريب همبستگي پيرسون بين ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه  )1(جدول 
 ي شيراز و علوم پزشكي شيرازها دانشگاهعلمي  هيئتاعضاي 

در گير كار شدن يكپارچگي سازگاري يتمأمور خلاقيت  
  1 خلاقيت
  1 **67/0 دندرگير كار ش
 1 **28/0 **52/0 يكپارچگي
 1 06/0 *19/0 **41/0 سازگاري
1 **31/0 **28/0 **32/0 **61/0 يتمأمور

  . دار است معني 01/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  **
  .دار است معني 05/0 نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح * 

  

                                                                                                                                      
1. Item analysis  
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كه آيا بين ابعاد فرهنگ سازماني و  قيقاول تح سئوالدهي به  به منظور پاسخ
ي شيراز و علوم پزشكي شيراز رابطه ها دانشگاهعلمي  هيئتخلاقيت اعضاي 

كه بين توان گفت  مي) 1 شماره( با توجه به جدول همبستگي، ري وجود دارددا معني
ي فوق ها دانشگاهعلمي  هيئتاعضاي كليه ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه 

ضريب همبستگي بدست آمده بين . وجود دارد 01/0ي در سطح دار معنيطه راب
و با  41/0بعد سازگاري ، 52/0بعد يكپارچگي ، 67/0خلاقيت با بعد در گير كار شدن 

لذا يك رابطه مستقيم و قوي بين ابعاد فرهنگ . باشد مي 61/0يت برابر با مأموربعد 
ي شيراز و علوم پزشكي شيراز ها دانشگاهعلمي  هيئتسازماني و خلاقيت اعضاي 

  . وجود دارد
  

ضريب همبستگي پيرسون بين ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه  )2(جدول 
 علمي دانشگاه شيراز هيئتاعضاي 

سازگاري يتمأمور در گير كار شدن يكپارچگي خلاقيت  
  1  خلاقيت
  1 **56/0 درگير كار شدن
  1 16/0 **58/0  چگييكپار
 1 02/0 *27/0 **49/0  سازگاري
1 **34/0 24/0 24/0 **63/0  يتمأمور

  . دار است معني 01/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  ** 
  دار است معني 05/0 نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح * 

  
اني و كه آيا بين ابعاد فرهنگ سازم دوم تحقيق سئوالدهي به  به منظور پاسخ

با توجه به ، ري وجود دارددا معنيعلمي دانشگاه شيراز رابطه  هيئتخلاقيت اعضاي 
گردد كه بين تمام ابعاد فرهنگ سازماني  مي چنين استنباط) 2 شماره( جدول همبستگي

ي در سطح دار معنيعلمي دانشگاه شيراز رابطه  هيئتبا خلاقيت از ديدگاه اعضاي 
طه مستقيم و قوي بين ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت لذا يك راب. وجود دارد 01/0

  . علمي دانشگاه شيراز نيز وجود دارد هيئتاعضاي 
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ضريب همبستگي پيرسون بين ابعاد فرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه  )3(جدول 
 علمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز هيئتاعضاي 

در گير كار شدن يكپارچگي سازگاري يتمأمور خلاقيت  
   1 خلاقيت
   1 **71/0 درگير كار شدن
  1 **39/0 **51/0 يكپارچگي
 1 17/0 21/0 **46/0 سازگاري
1 **30/0 **37/0 **38/0 **62/0 يتمأمور

  . دار است معني 01/0نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح  **
  . ستدار ا معني 05/0 نشانگر اين است كه ضريب همبستگي در سطح *
  

كه آيا بين ابعاد فرهنگ سازماني و  سوم تحقيق سئوالدهي به  به منظور پاسخ
ري وجود دا معنيعلمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز رابطه  هيئتخلاقيت اعضاي 

توان گفت كه بين تمام ابعاد فرهنگ  مي) 3 شماره( با توجه به جدول همبستگي، دارد
علمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز رابطه  يئتهسازماني با خلاقيت از ديدگاه اعضاي 

  . وجود دارد 01/0ي در سطح دار معني
  

 هيئتمحل خدمت اعضاي  تأثيربررسي  نتايج حاصل از آزمون تي جهت )4(جدول 
 علمي بر ميزان خلاقيت آنها

داري سطح معني tمقدار  درجه آزادي انحراف
 استاندارد

ميانگين تعداد
 نمونه

متغير

03/0 1/2 131 07/19 75/183 76 دانشگاه علوم پزشكي شيراز
29/14 61/175 57  دانشگاه شيراز

  
كه آيا بين ميزان خلاقيت اعضاي  چهارم تحقيق سئوالدهي به  به منظور پاسخ

، ري وجود دارددا معني ي شيراز و علوم پزشكي شيراز تفاوتها دانشگاهعلمي  هيئت
كه محل خدمت بر ميزان خلاقيت وان گفت ت مي) 4 شماره( با توجه به جدول تي

علمي دانشگاه علوم پزشكي  هيئتميانگين نمرة اعضاي ). >05/0P( دارد تأثيرافراد 
) X=61/175( علمي دانشگاه شيراز هيئتبيشتر از اعضاي ) X=75/183( شيراز

علمي دانشگاه علوم پزشكي  هيئتاعضاي دهندة آن است كه  است كه اين امر نشان
   .اند هبود برخوردار خلاقيت علمي دانشگاه شيراز از هيئتشيراز بيشتر از اعضاي 
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ابعاد  بين پيشنتايج حاصل از روش رگرسيون چندگانه براي بررسي رابطه  )5(جدول 
م ي شيراز و علوها دانشگاهعلمي  هيئتفرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه اعضاي 

 پزشكي شيراز

 t 2R R سطح معناداري
β

 β استاندارد

 مدل

36/0 91/0 - 74/0 86/0 64/9- ثابت
0001/0 15/9 44/0 60/1 درگير كار شدن
0001/0 99/5 28/0 75/0 يكپارچگي
0001/0 39/4 21/0 77/0 سازگاري
0001/0 30/6 32/0 00/1 يتمأمور

  
ي كننده بين پيشفرهنگ سازماني هاي  مؤلفهپنجم پژوهش كه آيا  سئوالدر پاسخ به 

از ، ي شيراز و علوم پزشكي شيراز هستندها دانشگاهعلمي  هيئتخلاقيت اعضاي 
حاكي از آن ) 5 شماره( نتايج بدست آمده از جدول. تحليل رگرسيون استفاده شد

با ضريب بتاي ، چهارگانه فرهنگ سازماني بعد درگير كار شدن ز ميان ابعاداست كه ا
ي ها دانشگاهعلمي  هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيشدر درجه اول اهميت از نظر  44/0

يت با ضريب مأمورشيراز و علوم پزشكي شيراز قرار دارد و بعد از آن به ترتيب بعد 
 21/0و بعد سازگاري با ضريب بتاي  28/0بعد يكپارچگي با ضريب بتاي ، 32/0بتاي 

  . علمي قرار دارند هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيشبعدي از نظر قدرت هاي  در درجه
  

ابعاد  بين پيشنتايج حاصل از روش رگرسيون چندگانه براي بررسي رابطه  )6(جدول 
 علمي دانشگاه شيراز هيئتفرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه اعضاي 

استانداردt 2R R β داريسطح معنا β 

مدل
57/0 56/0 79/0 89/0 19/7 ثابت

0001/0 96/4 32/0 05/1 درگير كار شدن
0001/0 70/6 43/0 74/0 يكپارچگي
0001/0 04/4 27/0 91/0 سازگاري
0001/0 13/5 35/0 97/0 يتأمورم

  
كننده  يبين پيشفرهنگ سازماني هاي  مؤلفهپژوهش كه آيا  ششم سئوالدر پاسخ به 

. از تحليل رگرسيون استفاده شد، علمي دانشگاه شيراز هستند هيئتخلاقيت اعضاي 
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چهارگانه  حاكي از آن است كه از ميان ابعاد) 6 شماره( نتايج بدست آمده از جدول
در درجه اول اهميت از نظر  43/0 با ضريب بتاي فرهنگ سازماني بعد يكپارچگي

علمي دانشگاه شيراز قرار دارد و بعد از آن به ترتيب  هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيش
و بعد  32/0بعد درگير كار شدن با ضريب بتاي ، 35/0 يت با ضريب بتايمأموربعد 

ي خلاقيت بين پيشبعدي از نظر قدرت هاي  درجهدر  27/0سازگاري با ضريب بتاي 
  . علمي قرار دارند هيئتاعضاي 

  
ابعاد  بين پيشنتايج حاصل از روش رگرسيون چندگانه براي بررسي رابطه ) 7(جدول 

 علمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز هيئتفرهنگ سازماني و خلاقيت از ديدگاه اعضاي 
استانداردt 2R R β سطح معناداري β 

 مدل
24/0 17/1 - 73/0 85/0 06/18-  ثابت

0001/0 90/6 48/0 80/1 درگير كار شدن
01/0 51/2 17/0 65/0  يكپارچگي

001/0 57/3 23/0 89/0  سازگاري
0001/0 37/4 30/0 00/1  يتمأمور

  
ي كننده بين پيشازماني فرهنگ سهاي  مؤلفهپژوهش كه آيا  هفتم سئوالدر پاسخ به 

از تحليل رگرسيون ، علمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز هستند هيئتخلاقيت اعضاي 
 نشان داد كه از ميان ابعاد) 7 شماره( نتايج بدست آمده از جدول. استفاده شد

در درجه اول  48/0چهارگانه فرهنگ سازماني بعد درگير كار شدن با ضريب بتاي 
علمي دانشگاه علوم پزشكي  هيئتي خلاقيت از ديدگاه اعضاي نبي پيشاهميت از نظر 

بعد سازگاري با ، 30/0يت با ضريب بتاي مأموربعد ، شيراز قرار دارد و بعد از آن
هاي  درجهدر به ترتيب  17/0و بعد يكپارچگي با ضريب بتاي  23/0ضريب بتاي 

  . ندعلمي قرار دار هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيشبعدي از نظر قدرت 
  
  گيري بندي و نتيجه جمع

مديريت و در قلمرو رفتار  فرهنگ سازماني موضوعي است كه به تازگي در دانش
فرهنگ ، مديريت به دنبال نظريات و تحقيقات جديد در. سازماني راه يافته است

كانوني مديريت  سازماني نيز داراي اهميت روزافزوني شده و يكي از مباحث اصلي و
تواند بر  مي كه، فرهنگ سازماني به دليل ماهيت اثرگذاري قوي. استرا تشكيل داده 
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نقش مهمي در كنترل دروني رفتارهاي ، رفتار و عملكرد اعضاي سازمان داشته باشد
دهي به رفتار آنان دارد و عامل مهمي در پديد آوردن خلاقيت در  و نيز شكل كاركنان

تناد به اهميت فرهنگ سازماني در با اس. شود مي افراد و نوآوري در سازمان محسوب
فرهنگ سازماني بر بروز  ابعاد تأثيرپژوهش حاضر به بررسي ، بروز خلاقيت در افراد

ي شيراز و علوم پزشكي شيراز ها دانشگاهعلمي  هيئتخلاقيت از ديدگاه اعضاي 
 فرهنگ سازمانيهاي  مؤلفهمواردي چون تعيين رابطه  ،در اين مطالعه. پرداخته است

ي شيراز ها دانشگاه با خلاقيت در »يتمأمور، سازگاري، يكپارچگي، ير كار شدندرگ«
همچنين به . مورد بررسي قرار گرفت، و به تفكيك به طور هم زمانو علوم پزشكي 
علمي دو دانشگاه فوق پرداخته شد و به  هيئتاي خلاقيت بين اعضاي  بررسي مقايسه

، درگير كار شدن« فرهنگ سازمانياي ه مؤلفه كنندگي هر كدام از يبين پيشقدرت 
ي شيراز ها دانشگاهعلمي  هيئتاز خلاقيت اعضاي  »يتمأمور، سازگاري، يكپارچگي

در اين بخش نتايج حاصل از اين مطالعه كه . و علوم پزشكي شيراز نيز اشاره گرديد
توجه به هر كدام از سؤالات تحقيق مورد بحث و  با شدقسمت پيشين ارائه  در

  . گيرد يشتر قرار ميبررسي ب
بين فرهنگ نتايج حاصل از ضريب همبستگي پيرسون نشانگر وجود رابطه معنادار 

به ، ي شيراز و علوم پزشكي شيرازها دانشگاهعلمي  هيئتسازماني و خلاقيت اعضاي 
محبتي ، )1387( عليزاده هريسهاي  اين نتيجه با يافته. بودو به تفكيك  طور هم زمان
 و مارتينز) 2005( گيبرت، )1375( بيات، )1384( قهرمان تبريزي، )1387( و همكاران

كه دهندة اين است  نشان) مثبت( وجود رابطه. خواني و مطابقت دارد هم) 2003(
كننده و برانگيزنده به طور مستقيم و  فرهنگ سازماني به عنوان يك عامل تسهيل

توانند با توافق بر سر  مي اه سازمانغيرمستقيم بر ميزان خلاقيت افراد اثر دارد و 
هماهنگي در ، توجه به افراد، تطابق با تغيير، و باورهاي موجود در سازمانها  ارزش

كار و همسو كردن اهداف فردي و سازماني به افزايش خلاقيت افراد كمك كنند و هر 
سازگاري ، يكپارچگي، درگير كار شدن«به ابعاد ها  دانشگاهعلمي  هيئتاندازه اعضاي 

يابند  مي توجه بيشتري بنمايند به همان ميزان به خلاقيت بيشتري دست» يتمأمور و
توانند با ايجاد  ها مي دانشگاهشود كه  مي كه بر اساس اين يافته تحقيق چنين استنباط

جديد و نظرات متنوع باشد و نيز افراد را هاي  فرهنگ سازماني مناسب كه پذيراي ايده
توسعه  بيشتر بر تأكيدحمل شكست تشويق نمايد و با هايشان و ت به اجراي ايده

توافق بر سر ، هماهنگي و انسجام، مندسازي كاركناننتوا، گرايي تيم، ها قابليت
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انداز  مقاصد و چشم، اهداف، سازي نيت و جهت استراتژيك شفاف، بنيادينهاي  ارزش
زايي در بروز بس تأثير، مداري و نيز يادگيري سازماني مشتري، ايجاد تغيير، روشن

علمي خود داشته و به افزايش خلاقيت آنها در  هيئتخلاقيت و نوآوري اعضاي 
ريزان آموزش عالي نيز قادر نخواهند بود بدون توجه به  سازمان كمك نمايند و برنامه

 ريزان برنامه. كنند ريزي هاساس و معيار افزايش خلاقيت افراد را پاي، فرهنگ سازماني
ايجاد ، ختيار قرار دادن منابع مهمي چون زمان و تخصيص منابع ماليبايست با در ا مي

ارتقا ، هاي متفاوت تركيب انديشه، هاي كاري و حمايت متقابل اعضاي گروه گروه
، اعتنا و اعتماد، ارتقاي شغلي، پاداش و تشويق، تفكر خلاقهاي  تجربيات و مهارت

، كاري آرام و بدون ترس و بيمگير و ايجاد فضاي  مورد و وقت بيهاي  عدم ارزيابي
هاي متقابل و ايجاد جذابيت كاري براي اعضاي  تقويت همكاري،  حمايت سازماني

علمي فرهنگ سازماني را بوجود آورده كه مشوق خلاقيت و نوآوري اعضاي  هيئت
  . علمي و ارتقا و پيشرفت سازماني آنها گردد هيئت

ي بين ميزان دار معنيتفاوت كه دهنده آن بود  نتايج حاصل از آزمون تي نشان
اين امر نشان دهنده آن است . علمي در دو دانشگاه وجود دارد هيئتخلاقيت اعضاي 

 هيئتاعضاي ، لذا بر اين اساس. كه محل خدمت بر ميزان خلاقيت اعضا موثر است
، علمي دانشگاه شيراز هيئتعلمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز به نسبت اعضاي 

ناشناخته و ، جديد، و به طور مستمر در جستجوي موضوعات پيچيده كنجكاوتر بوده
اي از  كنند و بخش عمده مي تري را مطرح ت بيشتر و پيچيدهسئوالاعجيب هستند آنها 

هاي  سوژه ،كنند و از اين طريق مي وقت خود را صرف توجه دقيق به اطراف خود
ر هستند يعني توانايي كنار پذي خلاق و انعطاف، كنند مي جديدي براي فكر كردن پيدا

جديد و بررسي هاي  ذهني گذشته و توانايي ديدن انديشههاي  گذاشتن چارچوب
ترين و كارآمدترين باورها را داشته و در ارائه راه حل و  افكار نو و پذيرش مناسب

توانايي تعقيب و ، انديشه بكر و بديع آمادگي بسيار دارند آنها با استفاده از اين ويژگي
، رو نبوده آنها پيرو و دنباله، مختلف دارا هستندهاي  حل مشكل را از راه تيابي به راهدس

، گاهي در بيرون نيستند تا به او چنگ زنند بلكه اين افراد صاحب فكر و به دنبال تكيه
آنها همواره مطيع بي چون و چراي مسئول . سبك و روشي خاص هستند، انديشه

كنند بلكه بر اساس اعتقادات و  نمي ه و از جمع پيرويبالاتر و افراد با نفوذ نبود
أي و قضاوت الگوي ذهني خود و بر اساس منطق حاكم بر امور از استقلال ر

 . خوردارندبر
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علمي از روي  هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيشنيز براي  نتايج تحليل رگرسيون
ي ها دانشگاهمي عل هيئتفرهنگ سازماني نشان داد كه از ديدگاه اعضاي هاي  مؤلفه

چهارگانه فرهنگ سازماني بعد درگير كار  از ميان ابعاد، شيراز و علوم پزشكي شيراز
ي خلاقيت قرار دارد و بعد از آن به ترتيب بين پيششدن در درجه اول اهميت از نظر 

بعدي از نظر قدرت هاي  بعد يكپارچگي و بعد سازگاري در درجه، يتمأموربعد 
باشند بدين  مي كننده مثبت يبين پيشهمچنين كليه ابعاد مذكور . ي قرار دارندبين پيش

يت بيشتر مأمورسازگاري و ، يكپارچگي، معني كه هرچه توجه به ابعاد درگير كارشدن
همچنين نتايج تحليل رگرسيون براي . يابد مي باشد ميزان خلاقيت نيز افزايش

فرهنگ هاي  مؤلفهي علمي دانشگاه شيراز از رو هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيش
بعد يكپارچگي در ، سازماني نشان داد كه از ميان ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني

علمي دانشگاه شيراز قرار  هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيشدرجه اول اهميت از نظر 
در  به ترتيب و بعد سازگاريدرگير كار شدن ، يتمأموردارد و بعد از آن ابعاد 

كليه ابعاد مذكور . ي خلاقيت قرار دارندبين پيشر قدرت از نظ بعديهاي  درجه
باشند بدين معني كه هرچه توجه به ابعاد درگير  مي كننده مثبت خلاقيت يبين پيش

 يت بيشتر باشد ميزان خلاقيت نيز افزايشمأمورسازگاري و ، يكپارچگي، كارشدن
ر درجه اول اهميت همچنين نظر به آنكه بعد يكپارچگي در دانشگاه شيراز د. يابد مي

ي خلاقيت قرار دارد بين پيشو بعد درگير كار شدن در درجه دوم اهميت از نظر قدرت 
و با توجه به شماي فرهنگ سازماني در دانشگاه شيراز اين ابعاد به ترتيب در 

ديگر در سطح هاي  نسبت به شاخصگرايي  تيم هماهنگي و انسجام وهاي  شاخص
 ). 1شكل (اند  هتري قرار گرفت پايين
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  شماي فرهنگ سازماني دانشگاه شيراز )2(نمودار   
 

علمي  هيئتدهنده آن است كه اعضاي  شماي فرهنگ سازماني دانشگاه شيراز نشان
هاي  كمتري نسبت به ديگر شاخصگرايي  تيم انسجام و، دانشگاه از روحيه هماهنگي

انعي بر سر راه خلاقيت آنان تواند م مي امر كه ايناند  هفرهنگ سازماني برخوردار بود
بايستي در راستاي رشد و شكوفايي خلاقيت اعضاي  مي لذا مديريت دانشگاه. باشد
، گرايي انسجام و نيز تيم، جهت تقويت هرچه بيشتر هماهنگي، علمي هيئت
 . لازم را بنمايدهاي  ريزي هبرنام

علمي  هيئتي خلاقيت اعضاي بين پيشهمچنين نتايج تحليل رگرسيون براي 
فرهنگ سازماني نشان داد كه از ميان هاي  مؤلفهدانشگاه علوم پزشكي شيراز از روي 

بعد درگير كار شدن در درجه اول اهميت از نظر ، ابعاد چهارگانه فرهنگ سازماني
علمي دانشگاه علوم پزشكي شيراز قرار  هيئتي خلاقيت از ديدگاه اعضاي بين پيش

در بعد سازگاري و بعد يكپارچگي ، يتمأموردارد و بعد از آن به ترتيب بعد 
با توجه به آنكه كليه ابعاد مذكور . ي قرار دارندبين پيشاز نظر قدرت بعدي هاي  درجه
، يكپارچگي، باشند هر چه توجه بيشتر به ابعاد درگير كارشدن مي كننده مثبت بيني پيش

همچنين با . رددگ مي يت بيشتر باشد موجب افزايش ميزان خلاقيتمأمورسازگاري و 
بيني خلاقيت قرار  در نظر گرفتن آنكه بعد سازگاري در درجه سوم از نظر قدرت پيش

دارد و با توجه به شماي فرهنگ سازماني در دانشگاه علوم پزشكي شيراز شاخص 
 اين بعد قرار گرفته استهاي  تري نسبت به ديگر شاخص ايجاد تغيير در سطح پايين

  ). شكل ذيل(



  
  
 
161  ...ثير ابعاد فرهنگ سازماني بر بروز خلاقيتأبررسي ت 
 

  شماي فرهنگ سازماني دانشگاه علوم پزشكي شيراز )3(نمودار   
 

دهنده آن است كه  شماي فرهنگ سازماني دانشگاه علوم پزشكي شيراز نشان
هاي فرهنگ سازماني  تري نسبت به ديگر شاخص شاخص ايجاد تغيير در سطح پايين

 نشگاهلذا مديريت دا. تواند مانعي بر سر راه خلاقيت باشد مي امر قرار گرفته كه اين
بر تقويت  تأكيدخود را با توجه به ابعاد فرهنگ سازماني و هاي  ريزي هبايستي برنام مي

  . نمايد ريزي هو ارتقا شاخص ايجاد تغيير پاي
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