
  

  
  چكيده

ها، اين  آميز سازمانبا توجه به اهميت خلاقيت در بقاي موفقيت
 پژوهش معطوف به چيستي جو سازماني خلاق، انجام شده است.

بنابراين، چيستي جو سازماني خلاق با رويكرد اكتشافي بر محور 
ادبيات علمي چندگانه معتبر در عرصه سازمان مورد بررسي قرار 

اف ابعاد جو سازماني خلاق شد. مبتني بر گرفت كه منجر به اكتش
ابعاد اكتشافي، پرسشنامه سنجش ابعاد تهيه و تنظيم و ميان افراد 

هاي تحقيق و توسعه علوم پايه هستند،  گران سازمان نمونه كه پژوهش
ها   هاي حاصل از پرسشنامه  آوري شد. تحليل داده توزيع، تكميل و جمع
ملي اكتشافي، تحليل عاملي تاييدي، هاي تحليل عا با استفاده از روش

دهد كه در  گرا، روايي واگرا و سازگاري دروني، نشان مي روايي هم
گانه آزادي، اعتماد، منابع،  محيط تحقيق و توسعه كشور، ابعاد پنج

گيري مفهوم جو سازماني خلاق تشويق و تعامل در سنجش و اندازه
هاي مورد  سازمانچنين بررسي وضعيت موجود جو  هم موثر هستند. 

-دهد كه از ميان سطوح سه گانه نشان مي مطالعه بر اساس ابعاد پنج

گانه جو سازماني (خلاق، متوسط و غير خلاق) از وضعيتي متوسط 
ترين   ترين تا كم  ها از بيش برخوردار هستند. ابعاد جو اين سازمان

تعامل و فاصله با جو سازماني خلاق عبارتند از تشويق، منابع، اعتماد، 
  آزادي. 

 

  :كليد واژه
 خلاقيت، جو سازماني خلاق، آزادي، اعتماد، تشويق، منابع، تعامل.

 
  

 مقدمه

هـاي محـيط پويـا نظيـر      ها مواجه با مشخصـه  تر سازمان  امروزه بيش
تغييرات سريع تكنولوژيكي، كوتاه شدن سيكل عمر محصول و جهاني 

راتـي بـيش از گذشـته    كـردن تغيي  ] و ما در حال تجربـه 1شدن هستند [
بوده و براي انطباق و واكنش نسبت به اين تغييرات، خلاقيت از شرايط 

صـورت كـه بـه علـت       ]. بـه ايـن  3]، [2باشد [ ضروري براي توسعه مي
سازي و رقابـت، تقاضـاها و    توسعه تكنولوژي، رشد اقتصادي، جهاني

انتظــارات بــازار افــزايش يافتــه كــه ايــن خــود نيازمنــد آن اســت كــه   
تـر و   ماندن، رقابـت و رشـد، خـلاق    ها نسبت به قبل براي زنده سازمان

تـرين موضـوعاتي كـه بايـد      ]. بر اين اساس، از مهـم 4نوآورتر شوند [
كـاري مناسـب بـراي     رهبران به آن توجه داشته باشـند، ايجـاد محـيط   

]. در اين راستا، يكي از عناصر اصـلي محـيط،   5تحريك خلاقيت است [
ها براي بقا  ]. زيرا سازمان6كنند [ تحقيقات خلاقيت در سازمان، مطالعه شرايط جو كار در سازمان را توصيه ميجو سازماني است. 

]. لذا به منظور 7نيازمند ظرفيت انطباق با تغييرات محيط هستند كه اين خود مستلزم وجود جوي است كه رفتار خلاق را تحريك كند [

  
 

  

  
 جو سازماني خلاق مدل تحليل

هاي تحقيق و  در سازمان
 توسعه
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طـور كلـي بررسـي جـو       ]. بـه 8پذير و حمايـت كنـد [   خلق كنند كه تفكر خلاق افراد را امكانها بايستي جوي  تشويق خلاقيت، سازمان
] و 9نمايـد [  به سازمان در بررسي هنجارهايش براي تشـويق و ترغيـب خروجـي خـلاق، كمـك مـي       ،وري خلاق سازماني براي بهره

]. شناسـايي جـو   10طوح مختلف سازمان در پي دارد [تر، درك و فهم جو سازماني براي خلاقيت منافعي چند براي س طور تفصيلي  به
) كمـك بـه افـراد بـراي شناسـايي و      2تر محيط فعاليت؛  )كمك به درك واضح1سازماني منافعي به شرح ذيل براي سطح فردي دارد: 

شان از جوي كه   ادراكتر  هاي مثبت ) كمك به افراد براي تمركز بر جنبه3كنند؛  گيري جوي كه در آن كار مي تر در شكل  مشاركت بيش
) كمك به ارتقاء ارتباطات صادقانه بين 1كنند. شناسايي جو سازماني، منافعي به شرح ذيل براي سطح گروهي دارد:  در آن فعاليت مي

مسئله مـوثر جهـت فـائق     ) روشن كردن مجهولات و ادراكات غير مولد بودن اعضاي گروه و بر اين اساس ارتقاء حل2اعضاء گروه؛ 
ها شكل بگيـرد و منـافع شناسـايي     تواند بر اساس آن بيني كه گروه مي پيش ) شناسايي نيروهاي غير قابل3ها؛  بر اين محدوديت آمدن

) 2)كمك به ايجاد جوي شايسته و مناسب براي موفقيت سازمان در محيط فعاليتش؛ 1جو سازماني براي سطح سازماني عبارتند از: 
كارگيري ساختاري مناسب به منظور مولد   )كمك به سازمان جهت به3سب براي رضايت كاركنان؛ كمك به ايجاد جوي شايسته و منا

  عمل كردن در محيط مربوطه.
در مجموع، هدف از بررسي جو سازماني خصوصا جو سازماني خلاق، همانا شناسايي جو و هدايت و مديريت آن به سمت افـزايش  

نمايد. بر اين اساس، اين پژوهش  گو مي  اهم نمودن جو خلاق براي افزايش خلاقيت پاسخخلاقيت است. اين خود مديران را در قبال فر
) جو سازماني خلاق متشكل از چه ابعادي بـوده و يـا چـه جـوانبي از جـو      1الات زير است: ؤكوششي براي مشخص كردن پاسخ س

اي تحقيق و توسعه علوم پايه كشور بـر اسـاس   ه ) وضعيت موجود جو سازمان خلاق سازمان2سازماني بر خلاقيت تاثير دارند؟ و 
  ابعاد اكتشافي چگونه است؟

 ادبيات تحقيق -1

]. بـه  13]، [12متغيري تعاملي اسـت [  ،گر آن است كه جو سازماني ] بيان11بررسي ادبيات جو سازماني با الهام از ديدگاه سيستمي [
تـاثير   امتغيره ـبـر ايـن    ،عوامل سيستمي اسـت و از طـرف ديگـر   صورت كه جو سازماني از يك طرف متاثر از عوامل محيطي و   اين
گـذارد.   گذارد. محيط در قالب محيط تعاملي و محيط كلان عمدتا از طريق تامين منابع مورد نياز سازمان بر جو سازماني تاثير مي مي

گذارند و محيط كلان  تاثير مي ،بر جو صورت مستقيم  ن و رقبا است كه بهاكنندگان، مشتريان، خريدار  محيط تعاملي متشكل از عرضه
از طريـق تـاثير بـر محـيط       هـم  نحو غيـر مسـتقيم و آن   به شامل شرايط فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي، تكنولوژيكي و سياسي است كه 

هـا و   سـت هـاي مـديريتي، سيا   گذارد. عوامل سيستمي متشكل از رفتار رهبر، فرهنگ سازماني، رويه تعاملي بر جو سازماني تاثير مي
هاي فردي، ماموريت و استراتژي، ساختار، تكنولوژي، منـابع   هاي و مهارت هاي فردي و توانايي ها و نيازها و انگيزه ها، سبك سيستم

گذارند. بـالعكس، جـو    (جو سازماني) مي كنند تاثير عميقي بر چگونگي ديدگاه و ادراك افراد از فضايي كه در آن زندگي مي ،و گزينش
مساله، خلق كردن، انگيـزش و تعهـد و فرآينـدهاي سـازماني      ز طريق تاثير گذاشتن بر فرآيندهاي فردي نظير يادگيري، حلسازماني ا

هـاي آن را تحـت    كـرد و خروجـي  لگيري، ارتباطات و هماهنگي نه تنها عوامل سيستمي سازمان و عم  مساله گروهي، تصميم حل نظير 
  گذارد.  اي سازمان بر عوامل محيطي نيز تاثير ميه بلكه از طريق خروجي ،تاثير قرار داده

 ،]18]، [17] نظير نگرش به كار [16[ ،]15]، [9]، [14هاي سازمان [ كاركنان از محيط كار، بر خروجي ادراكاتدر نتيجه جو سازماني يا 
]، 26]؛ انگيزش [16]، [24]، [25]؛ رضايت شغلي [24]، [15]، [23]، [22]، [21]، [9]، [14]؛ عملكرد [19]، [18]، [17]، [20]؛ كيفيت [16]، [19[
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]؛ 16]؛ اثربخشـي افـراد [  31]؛ كارايي [33], [32]؛ يادگيري سازماني [31]، [25]، [23]، [22]، [21[ ]؛ تعهد سازماني30]، [29]، [28]، [27[
  گذارد. ]، تاثير مي39]، [44]، [43]، [42]، [41]، [40]؛ و خلاقيت [39]، [38]؛ نوآوري [31]، [16]، [37]، [36]، [35]، [34وري سازمان[  بهره

 1980] و ايده بررسـي جـو سـازماني خـلاق از دهـه      45بررسي جو سازماني مولد خلاقيت، موضوعي مهم در ادبيات خلاقيت بوده [
قش مهمي در خلاقيت ]، شروع شده است. تحقيقات نشان داده كه جو سازماني، ن50]، [49]، [48]، [47]، [46توسط بعضي از محققين [

صورت كه در طول سي سال گذشته   ]. به اين7]، [51هاي خلاق و نوآور، جو خلاق است [ بازي كرده و از جمله خصوصيات سازمان
ها براي ايجاد محصولات و خدمات تـازه، حمـل سـريع     تحقيقات بررسي كرده كه بين ادراك افراد از جو سازماني و توانايي سازمان

چگونـه تفـاوت    كـه  دهد آميز، رابطه وجود دارد. تحقيقات نشان مي  نحو موفقيت به سازي محصولات  به بازار و تجارياين محصولات 
تحت تاثير قرار  ،هاي پيشنهاد ايده و توليد محصولات تازه هاي مختلف، ميزان مشاركت افراد را در طرح در جو سازماني در سازمان

]. 52شـوند [  قيـت تجـاري و عملكردشـان بـه سـه دسـته نـوآور، متوسـط و ايسـتا تقسـيم مـي           ها مبتني بـر موف  دهد. لذا سازمان مي
گيري از جو خلاق، داراي ظرفيت براي انطبـاق بـا تغييـرات محـيط بـوده و خـدمات و محصـولات         هاي نوآور از طريق بهره سازمان

هـاي ايسـتا از    آميزي هسـتند. جـو سـازمان    موفقيتها را وارد بازار كرده و در مجموع داراي تجارت  جديدتري توليد و با سرعت آن
 ،ها قادر به توسعه محصولات جديد نبوده و از نظر هزينه و سرعت فعاليت در بـازار  رفتارهاي خلاق حمايت نكرده و لذا اين سازمان

، تحقيقات نشان داده هاي متوسط در حد فاصل دو دسته سازمان نوآور و ايستا قرار دارند. به هر حال دچار مشكل هستند. سازمان
]. بـراي نمونـه بعضـي از محققـين، يافتنـد كـه كاركنـان در        7]، [51هـاي نـوآور وجـود [    كه ارتباط مهمي بين جـو خـلاق و سـازمان   

 چنـين،  هـم اي در محـيط كـار بودنـد.     هاي ايستا داراي ادراكات متمـايزي از عوامـل زمينـه    هاي نوآور در مقايسه با سازمان سازمان
هاي متنوع محـيط كـار    كردند داراي ادراكات متفاوت از جنبه هاي خيلي خلاق كار مي ] يافتند كاركناني كه در پروژه53[ محققين ديگر

 كردند.  هايي كار نمي نسبت به كساني بودند كه در چنين پروژه

وضعيت محيط كارشان براي ايجـاد  تواند خلاقيت افراد را تقويت كند يا مانع شود، ادراك كاركنان از چگونگي  لذا عنصر مهمي كه مي
در حقيقـت، جـو بـراي     .شـود  خلاقيت يا محدود كردن آن است كه اصطلاحا از آن تحت عنوان جو سازماني بـراي خلاقيـت يـاد مـي    

] كـه موجـب ارتقـاي توليـد، بررسـي و      53[ اي متعدد موجود در محـيط كـار اسـت    اعضاي سازمان از عناصر زمينه ادراكخلاقيت، 
]. پس جو خلاق شامل خصوصياتي از سازمان بوده كه توسط 54شود [ هاي جديد در كار مي خدمات، محصولات و روشاستفاده از 

شود، ادراك اعضاي سازمان از   طوري كه ملاحظه مي  ]. همان56كنند [ ] و اين خصوصيات خلاقيت را تشويق مي55اعضا، درك شده [
اي بسـتگي بـه    وري خـلاق در هـر زمينـه    كـه بهـره    ]. براين اساس با توجه به ايـن 57محيط كار، پايه و اساسي براي جو خلاق است [

توانند خلاقيت و نوآوري را تسريع نماينـد. در   از جو سازماني هستند كه مي ي]، محققين متمركز بر ابعاد58متغيرهاي مختلفي دارد [
هـا و   ناسـب بـراي خلاقيـت بـه تعـدادي از محـرك      اين زمينه، بعضي از محققين در تحقيقات خـود جهـت شناسـايي جـو سـازماني م     

صـورت كـه جـو مناسـب بـراي خلاقيـت از         ]. به ايـن 14اند [ هاي تحقيق و توسعه رسيده وري خلاق در محيط ها براي بهره محدوديت
بخشد. چنين  اء ميها، خدمات و محصولات جديد را ارتق آيد كه در نتيجه؛ توليد، بررسي و استفاده از روش وجود مي به  تركيب ابعادي

اساسـي را بـراي ارزيـابي     ،هـا  ]. ايـن يافتـه  52كند [ حمايت مي ،سازي و استفاده از مفاهيم و ديدگاهاي جديد گون هم جوي از توسعه، 
تـرين ابعـاد     گر آن است كه مهم فضاي سازماني براي خلاقيت فراهم كرده. بررسي ادبيات جو سازماني با رويكرد تحليل محتوا بيان

   .4و تعامل 3پشتيباني، 2اعتماد ،1كنند عبارتند از آزادي  ها حمايت مي سازماني خلاق كه منابع چندگانه علمي و معتبر از آنجو 
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  آزادي -1-1
 اي ] و داراي ارزش هسـته 61]، [60]، [59]، [8ترين خصوصيات جو خلاق [  دهد كه آزادي، يكي از مهم تحقيقات انجام شده نشان مي 

تاكيـد   ،صورت كه در ادبيات خلاقيت در عرصه سازمان بر آزادي در مقابل نظـارت و كنتـرل    باشد. به اين يختن خلاقيت ميدر بر انگ
]. 62داننـد، آزاد باشـند [   طوري كه خـود مـي    شان آن  گر آن است كه بايستي كاركنان در روش نيل به اهداف شده است. اين خود بيان

هاي تحقيقاتي، مشخص شد از جمله موارد تشويق اعمال خلاق، حمايـت   صورت گرفته در سازمان چنين بر اساس تحليل تحقيقات هم 
هـاي كـاري،    هاي مديريتي جهت ديكته كـردن روش  هاي زير دستان در راه نيل به اهداف بوده و كوشش كردن از اختيارات و انتخاب
اي و متخصص به سازمان تحقيقاتي،  عمل ناكافي، كمك افراد حرفه واسطه آزادي  به ،] و در نتيجه63باشند [ براي خلاقيت نامناسب مي

كنـد   را را محـدود مـي    آن ،ها و دستورات آمرانـه  ]. زيرا خلاقيت ناشي از اعمال آزادانه بوده و پيروي از كنترل64رسد [ به حداقل مي
كنند كه بر كارشان كنترل داشته، لذا كار  درك ميكنند براي نحوه انجام كارشان آزاد هستند، چنين  ]. زماني كه افراد احساس مي65[

نظرها و عقايـد جديـد    ،ها شود تا آن عمل به افراد باعث مي صورت كه دادن اختيار و آزادي  ]. به اين66تري عرضه خواهند كرد [ خلاق
، بايـد مـديراني داشـته باشـيم كـه      هـا  طوري كه يكي از مديران مشهور معتقدند، براي موفقيـت سـازمان    ]. همان68]، [67ارائه نمايند [
نحـوي باشـد كـه كنتـرل      به ]. پس براي افزايش خلاقيت بايد فضاي كار 69توانند عقايد خود را به زيردستان تحميل كنند [ بپذيرند نمي
تـر بـه جـاي      بـيش ] تا بتوان باور آزادي را در كاركنان ايجاد و از طريـق اعطـاي آزادي   71]، [53]، [70به حداقل برسد [ ،بركار افراد

 ].62تر نمود [  ها را تشويق به خلاقيت بيش كنترل كردن، آن

  ).H1سنجد (فرضيه  براين اساس، بعد آزادي، مفهوم جو سازماني خلاق را مي
  

  پشتيباني -1-2
] 73]، [72]، [46هاي جديـد [  ] و اجراي ايده74هاي جديد [ حل ]؛ راه74]، [73]، [72]، [46هاي جديد [ كاركنان را به توليد ايده ،جو خلاق 

]. در 75شود [ هاي موجود جهت انجام كارها، پشتيباني مي هاي جديد و بهبود روش تشويق و از سعي و تلاش افراد براي ارائه روش
يباني از ]. در اصـل، پشـت  76شوند [ هاي جديد استقبال نشده و افراد به ابتكار ترغيب نمي از ايده ،در فضاهاي نامناسب خلاقيت ،مقابل
]. عمومـا  55كنـد [  هاي جديد پشتيباني مـي  عبارت ديگر از توليد و توسعه ايده به دهد كه جو سازمان از رفتار خلاق و  ها نشان مي ايده

حمايتي قرار دارند، نه تنها منجر به اعمال خلاق شده  -] كه در دايره رهبري مشاركتي3[ دهد كه رفتارهاي حمايتي تحقيقات نشان مي
]. زيرا، كار خلاق عمـدتاً مـبهم، داراي ريسـك و در معـرض     78]، [77باشد [ ترين عامل موثر بر خلاقيت و نوآوري مي  ، بلكه مهم]63[

ها و رفتارهاي حمايتي، تسهيل شود. اما، مـديران عمـدتا ندانسـته خلاقيـت را      رود كه از طريق محيط انتظار مي ،انتقاد است، در نتيجه
هاي تـازه را   گيري از ايده مند يعني توليد و بهره سازمان يك سلاح رقابتي قدرت ،ي كه خلاقيت سر كوب شودكنند و زمان سركوب مي

رو، توسـعه و ارتقـاي خلاقيـت در     اين چنين ممكن است كه حتي توان و تعهد كاركنان خود را نابود سازد. از  هم از دست خواهد داد. 
هـايي نظيـر    ]. از طريق شـيوه 65توانند خلاقيت را مورد پشتيباني قرار دهند [ د چگونه ميها مستلزم آن است كه مديران بدانن سازمان

كـه چنـين رفتارهـاي      واسـطه ايـن    توان كاركنان را مورد پشتيباني قـرار داد. بـه   مي گوش دادن موثر، تشويق كردن و سوال و پاسخ، 
]. عـلاوه بـراين،،   79كاران و شرايط، احساس راحتـي كننـد [   هم خود،  كند تا درباره صورت ارتباط دوجانبه بوده، به اعضا كمك مي  به

هاي نوآورانه، كوشش جهت فـراهم   از تحسين كردن كار خلاق، پشتيباني از كوشش دنترين رفتارهاي پشتيباني از خلاقيت عبارت  مهم
بخشي كه كاركنان جهت نوآور بودن در كار  نكردن وسايل مورد نياز براي انجام وظايف افراد و فعاليت جدي در زمينه منابع اطمينا
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دهد كـه يكـي از منـابع اصـلي در      مي بخش، منابع مالي هستند. در اين زمينه آمابيل توضيح  اطمينان  ]. يكي از اين منابع80نياز دارند [
يزان تخصيص پول به يك گيري در مورد م زمينه خلاقيت، پول است. مديران بايستي در تخصيص اين منبع با دقت عمل كنند. تصميم

ختم شود. مديران بايستي در زمينه منابع  ،تواند به تشويق و ترغيب يا سركوبي خلاقيت گروه يا پروژه، قضاوتي پيچيده است كه مي
خصـيص  چنين از توان و استعداد واقعي سازمان براي ت هم ها نياز دارند و  ها براي انجام وظايف مربوطه به آن مالي كه افراد يا گروه

شـود و محـدود    كه افزودن منابع بيش از حد آستانه كفايت باعث افزايش خلاقيت نمـي   اين منابع آگاهي داشته باشند. جالب توجه اين
كند. متاسفانه بسياري از مديران به اين موضوع توجه نكرده و اغلب  تر از حد آستانه نيز خلاقيت را تضعيف مي كردن منابع در پايين

كـه    سازد خلاقيت خود را بـه جـاي ايـن    در تخصيص منابع است كه افراد را مجبور مي بخلشوند و آن هم  ديگري مي مرتكب اشتباه
]. كاتز و آلن در موافقت بـا آمابيـل، يكـي از    65تر كنند [  صرف توسعه محصولات و خدمات جديد نمايند، معطوف به يافتن منابع بيش

كه مديران در زمينه منابع مختلـف   ند]. اما بعضي از انديشمندان معتقد81دانند [ ابع مالي ميمنابع مهم براي خلاقيت در سازمان را من
در  ،در حالي كه منابع مادي براي خلاقيت مهم هستند ،عبارتي به از جمله منابع مالي در ارتباط با خلاقيت با يك چالش مواجه هستند. 

كـه بـراي     است تأثير منفي روي خلاقيت داشته باشد. بـراي مثـال، در حـالي   ممكن  ،بعضي مواقع موجوديت يا محدوديت منابع مادي
هـاي   انجام شغل، فرد به منابع نياز دارد، در حقيقت نداشتن هر چيزي كه نياز است، ممكن است كاركنان را مجبور به تفكـر بـه روش  

مكـن اسـت واقعـاً باعـث تشـويق خلاقيـت شـود.        فقـدان منـابع مـادي م    ،عبـارت ديگـر   بـه  ]. 82شان نمايـد [   مختلف در انجام كارهاي
تواند تأثير  دهنده افراد باشد. اين خود مي تواند كاملاً تسكين كند كه وجود منابع مي هالي يك قدم جلوتر بر داشته و بيان مي سيكزنتمي

ي از منابع ضروري بـراي انجـام   خوبي روي خلاقيت داشته باشد. بنابراين، مديران بايستي اطمينان يابند كه كاركنان به مقدار معقول
  ].83شان، دسترسي دارند [  شغل

  ).H2(فرضيه  سنجد براين اساس، بعد پشتيباني، مفهوم جو سازماني خلاق را مي
 

  اعتماد -1-3
طي هاي محي و فقدان اعتماد ميان كاركنان، از جمله محدوديت] 84[هاي اصلي فضاي مساعد خلاقيت، فضاي اعتماد است  يكي از جنبه 

پـذيرتر بـوده و     . وقتي كه ميان كاركنان مخصوصا با مديريت، اعتماد وجود داشـته باشـد، كاركنـان ريسـك    ]85[، ]53[خلاقيت است 
. ]87[كننـد   هاي جديد ارائه مي . در واقع، زماني كه اعتماد در سطح بالايي است، افراد بدون ترس ايده]86[كنند  هاي خلاق ارائه مي ايده

. زيرا، قادر ساختن كاركنان به انجام ]88[ديگر باشند  هم يش خلاقيت بايستي كاركنان قادر به اعتماد و احترام نسبت به پس براي افزا
ها  ديگر كرده تا ارتباط باز و آزاد ميان آن يك وجود جوي است كه افراد در آن احساس امنيت عاطفي و اعتماد به  ممستلزعمل خلاق 

. هرگز بدون اعتماد، خلاقيت شكوفا نخواهد شد. كاركناني كه بـا  ]89[هاي جديد نائل شوند  ق به كسب ديدگاهارتقاء يابد و از اين طري
ديگر حساب كنند. تحقيق انجام شـده در فضـاهاي مسـاعد     هم توانند روي كمك  كنند بايستي به اين نتيجه برسند كه مي هم فعاليت مي

ديگـر اعتمـاد داشـته و بـراي      يـك  هايي كه از خلاقيت بالايي برخوردارند، افراد بـه   مشخص نمود كه در محيط ،خلاقيت در سطح دنيا
ديگر احترام قائل هستند. يكي از معاونين منابع انساني هيولت پاكارد بر اين نظر است كه موفقيت و خلاقيت اين سـازمان، اعتمـاد    هم 

داده اسـت. او خوشـحال اسـت كـه      ،ها ي به نتيجه رساندن فعاليتها حداكثر آزادي را برا اساسي آن به كاركنان خود است كه به آن
هـا اعتمـاد كنيـد در     چه براي افراد احترام قائل شـده و بـه آن   چنان استراتژي شركت بر اساس اعتماد به كاركنان بنا شده است. پس 

ط است و وجود ارتباطات صـريح، بـاز و   معناي امنيت عاطفي در رواب در حقيقت، اعتماد به ].76[تلاش خواهند نمود  ،سطح توان خود
]. خصوصا بر 90[ديگر بيانگر سطح بالايي از اعتماد ميان كاركنان است  هم ها از  اي آن صادقانه ميان افراد و حمايت شخصي و حرفه

هاي غير  فوريت ها از طريق تعيين . اما سازمان]91[شود  ارتباطات صريح و روشن، براي ايجاد جو اعتمادبخش در سازمان تاكيد مي
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هـاي   چه رهبـري سـازمان   چنان  ،. بر اساس تحقيقات انجام شده]65[كنند  شود، خلاقيت را سركوب مي واقعي كه باعث عدم اعتماد مي
وري و روحيـه   تـري كـرده و از بهـره     گران احساس امنيـت بـيش   تحقيقاتي در اختيار افراد با سابقه تخصصي و علمي باشد، پژوهش

منظـور   بـه  خصوصا از نوع مشـاركتي آن، ايجـاد احسـاس امنيـت در جـو       ،]. هدف از امنيت93]، [92دار خواهند بود [بالاتري برخور
هـا و عقايـد    هـا، ديـدگاه   گيري است. به هر حال يك محيط امن، از ايـده   تقويت تعامل از طريق تشويق كاركنان به مشاركت در تصميم

 ]. 75كند [ تشويق مي ،پوياي مبتني بر تنوع را كه منجر به نوآوري شده مختلف حمايت كرده و مشاركت و گفتگو و بحث

  ).H3(فرضيه  سنجد بنابراين، بعد اعتماد، مفهوم جو سازماني خلاق را مي
  

  تعامل -1-4
ايـج اسـت،   هايي كه تعامل و بحث ر ]. در سازمان94ها، دانش و تجارب متفاوت است [ نظرات، ايده تعامل شامل بررسي و مبادله نقطه 

توانند  ها اغلب مي كنند. آن شان را براي بحث و بررسي و استفاده از نظرات ديگران ارائه مي  هاي عمده نظرات شنيده شده و افراد ايده
]. البتـه بـراي افـزايش خلاقيـت بايسـتي افـراد       52سهيم شوند [ ،هاي متنوعي از افراد عقايد مخالف را بشنوند، بحث كنند و در ديدگاه

]. پس مباحثه و تعامل بايستي افراد را به درون خود برده و هـر  88ديگر را درك كرده و در اطلاعات هم سهيم شوند [ هم هاي  گاهديد
واره  هـم  ها را بـه چـالش بكشـانند. بايسـتي      قبل از هر چيز آن ،ها هاي خود و ميزان علاقه به آن نظر از نقاط قوت انديشه كدام صرف

ر معرض آزمون و بهبود قرار داد. بايد هوشيار بود كه امكان دارد من اشتباه كنم و حـق بـا ديگـران باشـد. در     هاي خود را د انديشه
واسطه تعامل مـوثر بـين افـراد، بهتـرين       نظرات ديگران در بوته آزمايش قرار گرفته و به نقطه هاي ما، بلكه  نه تنها انديشه ،چنين جوي

هاي  ها، اطلاعات و ديدگاه كننده وسعتي است كه افراد ايده  ضرورتا تعيين ،وست، كثرت تعامل اعضا]. از نظر 95گيرد [ ها شكل مي ايده
شود. وقتـي   هاي خلاق مي اي از دانش و فرصت وجود آمدن ذخيره جمعي غني به كنند. اين خود باعث  مبادله مي ،ديگر هم مختلف را با 

اجتنـاب   ،خـلاق  افزايـي  هـم هايي براي خلاقيـت و   ها از فرصت ديگر بپرهيزند، آن يك  خاطر اجتناب از تعارض، از تعامل با به كه اعضا 
هـا وجـود    گيري داشته باشند و اين امكان براي آن ]. لذا براي خلاقيت، بايستي كاركنان مشاركت فعالي در فرآيند تصميم63اند [  كرده

شان وارد ميدان شده و در   هاي ] و مديران همانند سايرين با ايده96ند [ارائه نماي ،هاي خود را به رهبران سازمان داشته باشد كه ايده
توانند از طريق افزايش تعاملات رسـمي   رهبران مي. خصوصا ]69[آيند  مي هايي كه از بالا  ها برنده شوند، نه ايده ايده اين مبارزه بهترين
هـاي برخـوردار از تعامـل و بحـث بـاز،       بر ايـن اسـاس، در محـيط   ]. 97كاركنان و مديريت، تعامل را افزايش دهند [و غير رسمي بين 
  ].86تر خواهند بود [ پذيرتر و خلاقت كاركنان ريسك

  ).H4سنجد (فرضيه  بنابراين، بعد تعامل، مفهوم جو سازماني خلاق را مي

  روش  -2
  روش تحقيق -2-1
ها  مورد مطالعه قرار گرفته كه منجر به اكتشاف گزاره ،ئوريككه مفهوم چيستي جو سازماني خلاق، بر محور مباني ت  با توجه به اين 

هاي تحقيق كه معطوف به روابط ابعاد اكتشافي براي سـنجش مفهـوم جـو      شده است، تحقيق از نوع اكتشافي است. بر اساس فرضيه
تحقيـق (چگـونگي وضـعيت     چنين معطوف به سـئوال دوم  هم باشند، روش تحقيق از نوع تحقيقات همبستگي است.  سازماني خلاق مي

باشد. زيرا پژوهش در پي  موجود جو سازماني خلاق جامعه مورد مطالعه بر اساس ابعاد اكتشافي)، روش تحقيق از نوع پيمايشي مي
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پژوهش در صدد آن است تا مشخص نمايد مبتني بر ابعـاد جـو سـازماني خـلاق كـه       ،عبارت ديگر به كشف واقعيت موجود است. به 
هاي مورد مطالعه اسـت، وضـعيت موجـود جـو      تجربي معتبر چندگانه و برازش آن با محيط سازمان -يج تحقيقات علميمتكي بر نتا

  ها، چگونه است. سازماني خلاق اين سازمان
  
  جامعه آماري و نمونه آماري -2-2
وم پايه در كشـور هسـتند.   هاي تحقيق و توسعه عل گران مشغول به پژوهش در سازمان جامعه آماري پژوهش شامل تمامي پژوهش 

باشند. اكثريـت   مشغول مي ،به توليد و عملياتي كردن دانش در عرصه علوم پايه ،هاي علمي پژوهشي گران در قالب گروه اين پژوهش
هاي علوم پايه هسـتند. بـا    هيات علمي بوده كه داراي مدارك تحصيلي كارشناسي، كارشناسي ارشد تا دكتري در رشته انگر پژوهش

منظور تعميم نتايج پژوهش به كل جامعـه آمـاري    انتخاب شدند. به ،نفر از جامعه 215اي به حجم  هاي آماري، نمونه اده از تكنيكاستف
دهد سطح تحصيلات بر سـاختار   مي كه تحقيقات نشان  اين است. ضمنا با توجه به  شده تصادفي استفاده اي گيري طبقه  از روش نمونه

الات و نهايتـا سـاختار عوامـل را مخـدوش     ؤزيرا حجم نمونه با سطح تحصـيلات بسـيار متفـاوت، پاسـخ س ـ     ]،98دارد [ عاملي تاثير
  باشند.  مي ها داراي تحصيلات عالي  گران بوده كه همه آن سازد، در اين تحقيق نمونه آماري پژوهش مي 

  گيري ابزاري اندازه -2-3
ها از محيط عملياتي تحقيق، از پرسشنامه اسـتفاده شـده اسـت.     آوري داده گيري متغيرهاي پژوهش و جمع منظور سنجش و اندازه به 

الات بر اساس ادبيات تحقيق ؤالات است. سؤپرسشنامه متشكل از سه قسمت مشخصات افراد نمونه، راهنمايي تكميل پرسشنامه و س
صـورت كـه آزادي     انـد. بـه ايـن     راج شـده و محتواي ابعاد چهارگانه جو سازماني خلاق شامل آزادي، اعتماد، حمايت و تعامـل اسـتخ  

عنوان وجود روابط باز  يابي به اهداف و انتخاب ابزار و امكانات مورد استفاده. اعتماد به دست معناي آزادي در تعيين اهداف، شيوه  به
توليـد   ترغيـب ناي تحسين و مع . حمايت بهمتفاوتها و نظرات تازه و  و صريح و صادقانه ميان افراد و احساس امنيت در بيان ديدگاه

معناي مباحثـه در   هاي تازه و دسترسي به پول و امكانات مورد نياز براي انجام وظايف مربوطه و تعامل به حل ها و راه و اجراي ايده
شـد تـا   الات، سعي ؤديگر. در طرح س هم ها و دانش و تجارب با  نظرات، ايده نقطه مورد موضوعات و مسائل كاري و در ميان گذاشتن 

رعايت شود. زيرا براساس تحقيقات انجام شده، از جمله عللـي  ، منفي و نامفهوم ،مبهم تسؤالااستانداردهايي نظير خودداري از طرح 
بـر اسـاس    ،الاتؤ]. طيف پاسـخ بـه س ـ  99هاي منفي است [ ها مخدوش شود، وجود پرسش شود ساختار عاملي شاخص مي كه باعث 

سازه و  = خيلي زياد) تنظيم شده است. روايي پرسشنامه براساس نظر متخصصين و روايي5يلي كم تا = خ1اي (از  مقياس پنج گزينه
لات طـرح شـده در   ؤابراي پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شده است. معطوف به پاسخ خبرگان به بعضي از س ـ

هـا قابـل حـذف، اضـافه يـا تركيـب و اصـلاح         سنجند؟ آيا شـاخص  مي ها ابعاد مربوطه را  پرسشنامه روايي سنجي (نظير آيا شاخص
  ها، بازنگري و تعديل و اصلاحات لازم انجام شد.  باشند؟)، در شاخص مي 

 ها يافته -3

مشخصـات  «مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته، تحت عنـاوين   LISRELو  SPSSگيري از نرم افزارهاي   هاي پژوهش كه با بهره يافته
  اند.  ، ارائه شده»پايايي و آمار توصيفي« ) و CFA( 6»تحليل عاملي تاييدي«)، EFA( 5»تحليل عاملي اكتشافي«، »افراد نمونه
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  مشخصات افراد نمونه -3-1
 47,4نفـر)،   86درصد كارشناسي ارشـد (  40نفر)،  25درصد كارشناسي (11,6تحصيلات افراد نمونه از كارشناسي تا دكتري است.  

نفر) مشخص نيست. افراد داراي عضويت هيات علمي و غير هيـات علمـي    2درصد ( يكنفر) و سطح تحصيلات  102درصد دكتري (
  نفر) نامشخص است.  7درصد ( 3,3نفر) و عضويت  63درصد غير هيات علمي( 29,3نفر)،  145درصد هيات علمي ( 67,4هستند. 

  
  تحليل عاملي اكتشافي -3-2

ها و ديگري براي كشف سـاختار   كتشافي استفاده شده است. يكي براي كشف ساختار عاملي شاخصدر دو مرحله از تحليل عاملي ا 
انجام شده است.  ،، استخراج عوامل و چرخش عواملEFAها براي اجراي  بررسي شرايط داده ؛در سه گامِ EFAابعاد اكتشاف شده. 

 7هـاي  ، برخوردار هسـتند، از آزمـون  EFAشرايط لازم براي اجراي  از ،آوري شده هاي جمع كه داده اين براي اطمينان از  ،در گام اول
KMO و BTS8 گيـري    ، بهـره 9هاي اصلي از روش تحليل مولفه ،ها براي استخراج تعداد عوامل از شاخص ،استفاده شد. طي گام دوم

شـود. در ايـن زمينـه، بـه      مـي  نجـام  پذير نمودن تفسير عوامـل، ا   تر كردن و امكان  شد. در گام سوم، چرخش عوامل در راستاي ساده
  استفاده شد. ،10منظور تعميم نتايج تحقيق از روش چرخش واريماكس

بـوده   0,862مسـاوي   KMOانجام شدند. مقدار  BTSو  KMOهاي مقدماتي  ها، آزمون در ابتدا براي تعيين ساختار عاملي شاخص
بوده كه در سطح آلفاي  45مساوي  dfبا  985,067برابر  BTSدو در  كه اين خود حاكي از كفايت نمونه انتخاب شده دارد. مقدار كاي

، EFAايـن اسـاس، اجـراي     هـاي سـنجش دارد. بـر    دار است، كه اين نتيجه حكايت از وجـود همبسـتگي ميـان شـاخص      معني 0,001
تبيـين   ،هـا  توسـط شـاخص   درصد از واريانس ابعاد 82,476آشكار نمود كه در مجموع به ميزان  ،ها ساختاري پنج بعدي از شاخص

(  درصـد، بعـد چهـارم    16,466(اعتماد) با  درصد، بعد سوم 17,873درصد، بعد دوم (تشويق) با  19,23شود. بعد اول (تعامل) با  مي 
 درصد، در تبيين واريانس مشترك سهم دارند. بعد از مشخص شـدن ابعـاد،   14,209درصد و بعد (آزادي) پنجم با  14,904منابع) با 

هاي مربوط به هر كـدام از   )، بارهاي عاملي شاخص1ها با استفاده از روش چرخش واريماكس انجام پذيرفت. در جدول ( چرخش آن
كه روي بيش از يـك بعـد بـار     اين ذكر شده است. ضمنا يك شاخص از بعد تعامل و يك شاخص از بعد آزادي به علت  ،گانه ابعاد پنج

چنـين هرچنـد، مـدل     هـم  ها موجب افزايش ميزان روايي و پايايي متغيرهـا شـد.    دند. حذف اين شاخصعاملي بالايي داشتند، حذف ش
توسط ابعـاد چهارگانـه آزادي، اعتمـاد، تعامـل و پشـتيباني،       ،گر آن است كه جو سازماني خلاق استخراج شده از ادبيات تحقيق بيان

صورت كه بعد پشتيباني بـه دو بعـد     استخراج شده، نشان داد. به اينهاي  بعدي از شاخص ساختاري پنج EFAشود، اما  مي سنجيده 
  (مالي) تبديل شد.  12و منابع 11تشويق
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 س چرخش عوامليج ماتري: نتا1جدول       
 1  ها شاخص

 (تعامل)
2 

 (تشويق)
3 

 (اعتماد)
4  

  (منابع)
5  

  (آزادي)
       0,885  1تعامل 
       0,838  2تعامل 

      0,858  1تشويق 
      0,820.  2تشويق 
     0,836    1اعتماد
     0,665    2اعتماد
    0,740    1منابع 
    0,831    2منابع 
  0,696       1آزادي
  0,790       2آزادي

 
بـا   BTSدو در  كـاي  حاصل شد و ارزش KMO ،0,813اجرا شد. مقدار  EFAگانه اكتشاف شده،  در مورد ساختار عاملي ابعاد پنج

ها حكايت از كفايت نمونـه و وجـود همبسـتگي     دار بوده كه نتايج اين آزمون  معني 0,001در سطح آلفاي  10آزادي  جهبا در 393,086
گانه، مفهوم واحدي تحـت عنـوان جـو     دهد، ابعاد پنج مي اجرا شد كه نتايج نشان  EFA ،هاي سنجش دارد. براين اساس ميان شاخص

نمايند. تشويق  مي درصد از واريانس مفهوم جو سازماني خلاق را تبيين  60,204ه ميزان سازماني خلاق را سنجيده و در اين زمينه ب
گيـري جـو سـازماني      ، در سـنجش و انـدازه  0,839و اعتماد بـا   0,717، تعامل با 0,802، آزادي با 0,757، منابع با 0,757با بار عاملي 
  باشند. مي خلاق، موثر 

  
  تحليل عاملي تاييدي -3-3

، ايـن نتـايج در قالـب مـدلي واحـد بـا       EFAها و اكتشاف مفهوم جو سازماني خلاق از ابعاد توسط  كتشاف ابعاد از شاخصبعد از ا 
). بـا  1كه ويژه آزمون نظريه است با استفاده از برآورد حداكثري مورد آزمون قرار گرفت (نمـودار  CFAديدگاهي سيستمي توسط 

باشد، از تحليل عاملي  مي ها  گانه و شاخص شامل مفهوم (جو سازماني خلاق)، ابعاد پنج كه تحقيق داراي سه سطح متغير اين توجه به 
ها در سـنجش ابعـاد و بارهـاي عـاملي اسـتاندارد       استاندارد شاخص طوري كه بارهاي عاملي  ، استفاده شده است. همان13مرتبه دوم

همـراه بارهـاي عـاملي) و معيارهـاي بـرازش كلـي        t-vابعاد در سنجش مفهوم جـو سـازماني خـلاق و معيارهـاي بـرازش جزئـي (      
)CFI=0.97, IFI= 0.97, RMR= 0.057, Standard RMR= 0.049, GFI= 0.95, AGFI= 0.90 دهـد، نتـايج    مي ) نشانEFA 

ي خـلاق را  گانه، مفهوم جو سـازمان  سنجند و ابعاد پنج مي هاي مربوط به هر كدام از ابعاد، بعد مربوطه را  كه شاخص  تحت عنوان اين
 شود. مي سنجند، تاييد  مي 
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  قيمدل آزمون شده تحق: )1نمودار (

  
). روايـي  2ها، مورد بررسي قرار گرفت (جدول سازه اواگرگرا و روايي  ، روايي همCFAتر نتايج حاصل از   براي بررسي هر چه بيش

ها (ابعاد و مفهـوم   سازه CRكه   انجام شده است. با توجه به اين t-vعاملي استاندارد و )، بارهاي CR( 14گرا توسط روايي تركيبي هم
درصد به بالا بـوده و   66ها از  چنين بارهاي عاملي استاندارد تمامي سازه هم ]، 100درصد و به بالا بوده [ 66جو سازماني خلاق) از 

t-v باشند. مي گرا برخوردار  همها از روايي  دار است، سازه  همراه اين ضرايب معني  
گـرا   هـا از روايـي هـم    ها انجام شـده اسـت. سـازه    چنين ميزان همبستگي بين سازه هم و  SC16و  15AVE روايي واگرا توسط مقايسه

بالا ها، خيلي  تر باشد و ميزان همبستگي بين سازه  كوچك SCنسبت به  AVEچه  چنان باشند.  مي ديگر  هم برخوردار بوده و متمايز از 

0,42(5,54) 

 تعامل

  

جو 
سازماني 
خلاق

 اعتماد 

  

 تشويق

  
 منابع 

  

 آزادي

2منابع   

2تعامل 

1اعتماد1تعامل 

2اعتماد

1منابع 

2آزادي1آزادي

تشويق
2

تشويق
1

0,70(-) 

0,81(9,24) 

0,90(10,23)

0,79(-) 0,74(8,81) 

0,89(10,23) 

0,96(8,37) 

0,82(-) 

0,89(11,49) 
 

0,91(9,46) 

0,76(-) 

0,75(-) 

0,66(7,59) 0,86(10,23) 

0,76(9,4) 

0,17(1,84) 

0,43(4,44) 0,51(7,28) 

0,26(4,09) 0,56(7,75) 

0,45(4,99) 0,34(2,98) 

0,52(5,69) 

0,12(4,08)

0,43(8) 

0,19(2,78) 

0 20(3 21)

0,33(5,42)

0,37(4,10)
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دهـد   مـي  ) كه نشان 2ها دارد. با توجه اطلاعات منعكس شده در جدول ( باشد، اين خود حكايت از عدم روايي افتراقي و واگرايي سازه
تـوان   مي ]، 101درصد بوده [ 64ها، حداكثر  ] و همبستگي بين سازه100تر بوده [  بزرگ SCنسبت به  AVEها، مقدار  براي همه سازه
  ها از اعتبار افتراقي برخوردار هستند.  سازهنتيجه گرفت كه 

    
  انس استخراج شده.يو متوسط وار ي، مجذور همبستگي، همبستگCR: 2جدول 

CR  تعامل     منابع تشويق اعتماد آزادي 

       1 0,69 آزادي
  

  اعتماد
 

0,81  
0,64 

)0,41( 

0,61 

1      

  
  تشويق

 
0,81  

0,53 

)0,28( 

0,61  

0,51 

)0,26( 

0,68  

1     

  
 نابعم

 
0,67 

0,49 

)0,24( 

0,52  

0,49 

)0,24( 

0,60  

0,55 

)0,30( 

0,60  

1    

  
  تعامل

 
0,85  

0,43 

)0,185( 

0,63  

0,59 

)0,35( 

0,71  

0,36 

)0,13( 

0,71  

0,43 

)0,19( 

0,62  

1 

    0,91  كل

  
  پايايي و آمار توصيفي -3-4

گانـه بـا    ها و هر كدام از ابعاد پـنج  اند. پايايي كل شاخص  دههاي توصيفي ارائه ش ) آماره4)، پايايي متغيرها و در جدول (3در جدول (
هاست، محاسبه شده است. پايايي تمامي ابعاد و پايايي كـل   گر سازگاري دروني شاخص گيري از ضريب آلفاي كرونباخ كه بيان  بهره

 ،ترين به منـابع   پايايي مربوط به تعامل و كمترين ضريب   گانه، بيش پذيرش قرار داشته و از ميان ابعاد پنج  ها در محدوده قابل شاخص
هـا نـه    شود با حذف هر يـك از شـاخص   مي طوري كه ملاحظه   درصد بوده و همان 88ها  تعلق دارد. ضمنا ضريب پايايي كل شاخص

شناسي، حـداقل   روش اساس ادبيات  كند. از طرف ديگر، هرچند بر مي توان اين ضريب را بهبود داد، بلكه حتي كاهش نيز پيدا  مينتنها 
ها با مقياس كل، دامنه  درصد عنوان شده است، اما همبستگي تك تك شاخص 20ها با مقياس كل به ميزان  همبستگي تك تك شاخص

 دهد. مي درصد را پوشش  73درصد تا  53

رهايمتغ ييايل پاي): تحل3جدول (  
 پايايي ابعاد 

 Corrected Item- Total هاشاخص
Correlation 

Alpha if Item Deleted آزادي  اعتماد تعامل  منابع تشويق  

         0,81 0,8713  0,6086 1تشويق
 0,8702  0,6269 2تشويق
  0,67  0,8720  0,5955 1منابع
 0,8766  0,5310 2منابع
 0,84  0,8745  0,5604 1تعامل
 0,8706  0,6167 2تعامل
  0,80  0,8691  0,6365 1اعتماد
 0,8611  0,7334 2اعتماد
  0,74  0,8739  0,5716 1آزادي
 8691  0,6396 2آزادي

  0,88   پايايي كل
 

هـا و   براي شـاخص  tداري و مقدار  شامل تفاوت ميانگين، سطح معني tآمار توصيفي شامل ميانگين و انحراف معيار و نتايج آزمون 
(آزادي) تـا   0,805(آزادي) و دامنـه انحـراف اسـتاندارد ابعـاد از      3,12(تشويق) تا  2,67 . دامنه ميانگين ابعاد از)4(جدول ابعاد است
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دار   گانه تنها تفاوت ميانگين ابعـاد آزادي، تشـويق و منـابع، از متوسـط مقيـاس، معنـي       (تشويق) است. ضمنا از ميان ابعاد پنج 1,042
  است.

  
  و ابعاد ها صشاخ يبرا tج آزمون يو نتا يفيتوص يها : آماره4جدول 

 ها وشاخص
 ابعاد 

 t داري سطح معني تفاوت ميانگين انحراف معيار ميانگين

 4,36 0,000 0,27 0,891 3,27 1آزادي

 -0,50 0,615 -0,03 0,949 2,97 2آزادي

 2,12 0,035 0,12 0,805 3,12 آزادي

 0,81 0,422 0,06 1,017 3,06 1اعتماد

 -2,75 0,006 -0,21 1,14 2,79 2اعتماد

 -1,18 0,241 -0,08 0,985 2,92 اعتماد

 -5,57 0,000 -0,42 1,103 2,58 1تشويق

 -3,09 0,002 -0,25 1,168 2,75 2تشويق

 - 4,68 0,000 -0,33 1,042 2,67 تشويق

 0,55 0,584 0,04 0,995 3,04 1تعامل

 0,57 0,571 0,04 0,961 3,04 2تعامل

 0,6 0,549 0,04 0,909 3,04 تعامل

  0,07  0,945 0 0,988 3 1منابع
  -8,78  0,000 -0,60 0,995 2,4 2منابع
 -5,04 0,000 -0,3 0,859 2,70 منابع

  
 گيري  نتيجه

كردن تغييراتي بيش از گذشته بـوده و بـراي انطبـاق و واكـنش نسـبت بـه ايـن تغييـرات، خلاقيـت از شـرايط            امروزه در حال تجربه
سـازي و رقابـت، تقاضـاها و     واسطه تغييراتـي نظيـر توسـعه تكنولـوژيكي، رشـد اقتصـادي، جهـاني         باشد. خصوصا به ضروري مي

ر باشـند. از  ت ـ ها نسبت به قبل براي بقا، رقابت و رشد، خلاقيـت  نيازمند آن است كه سازمانانتظارات بازار افزايش يافته كه اين خود 
كاري مناسب براي افزايش خلاقيت اسـت و از   رين موضوعاتي كه بايد رهبران به آن توجه داشته باشند، ايجاد محيطت رو، از مهم اين 

گيري و تشويق و ترغيب خلاقيت، مديريت شود و براين اساس،   لجمله عناصر محيطي، جو سازماني است كه بايستي معطوف به شك
كردن جو سـازماني خـلاق    منظور مشخص به پذير و حمايت كند. بر اين اساس، اين پژوهش  خلق كرد كه خلاقيت افراد را امكان ،جوي

ايـن خـود مـديران را در قبـال فـراهم       انجام شده اسـت.  ،نمايند يا ابعاد و جوانبي از جو سازماني كه خلاقيت را تشويق و ترغيب مي
  نمايد. گو مي  پاسخ ،نمودن جو خلاق براي افزايش خلاقيت

بر محور ادبيات جو سازماني و خلاقيت در عرصه سازمان مورد مطالعه و بررسي قرار  ،در اين راستا چيستي جو سازماني خلاق
باشد. مبتني بر  بعد آزادي، اعتماد، پشتيباني و تعامل مي آن است كه جو خلاق متشكل از چهار گر گرفت كه نتايج حاصله بيان

هاي تحقيق و توسعه علوم پايه هستند،  گران سازمان محتواي ابعاد، پرسشنامه تحقيق، تهيه و تنظيم و ميان افراد نمونه كه پژوهش
و  LIZRELو  SPSSاز نرم افزارهاي ها بعد از پالايش با استفاده  هاي حاصل از پرسشنامه آوري شد. داده توزيع، تكميل و جمع

 اي، مورد تحليل قرار گرفتند. تك نمونه t، ضريب آلفاي كرونباخ و آزمون EFA ،CFAگيري از   بهره

گر آن است كه جو سازماني خلاق  هاي اكتشاف شده از ادبيات معتبر و چندگانه تحقيق با رويكرد تحليل محتوا بيان هر چند گزاره
ها، ساختاري پنج عاملي،  روي شاخص EFAشود، اما اجراي  مي ه آزادي، اعتماد، پشتيباني و تعامل، سنجش توسط ابعاد چهارگان
هاي سنجش بعد پشتيباني منجر به اكتشاف دو عامل شد. تعمق و انديشه مجدد در ادبيات  صورت كه شاخص  اكتشاف نمود. به اين
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صورت كه معطوف به   كند. به اين مي حمايت  EFAسنجش آن، از نتيجه  هاي تحقيق و خصوصا مباني مرتبط با اين بعد و شاخص
]، 63]، [73]، [72]، [79]، [46هاي بعد پشتيباني در قالب ابعاد تشويق [ و حمايت منابع، وحدت بخشيدن به شاخص EFAنتايج 

 رش است. ]، قابل دفاع و پذي80]، [83]، [65]، [82]، [81] و منابع مالي [74]، [80]، [62]،[76[

ترتيب،   شود. به مي ها تبيين  درصد از واريانس ابعاد توسط شاخص 82,476ساختار پنج عاملي، اكتشاف نمود كه در مجموع به ميزان 
درصد، منابع (بعد چهارم) با  16,466درصد، اعتماد (بعد سوم) با  17,873درصد، تشويق (بعد دوم) با  19,23تعامل (بعد اول) با 

 835درصد، در تبيين واريانس مشترك سهم دارند. دامنه بارهاي عاملي تعامل ( 14,209درصد و آزادي (بعد پنجم) با  14,904
درصد) و 831درصد تا  740درصد)، منابع (836درصد تا  665درصد)، اعتماد (858درصد تا  820درصد)، تشويق (885درصد تا 

هاي سنجش ابعاد  ]، بار عاملي تمامي شاخص101[ عاملي بار پذيرش  ه سطوحمعطوف بباشد.  مي درصد) 79درصد تا  696آزادي (
تعامل، تشويق و منابع، شاخص اول اعتماد و شاخص دوم آزادي در سطح عالي قرار داشته و شاخص دوم اعتماد و شاخص اول 

  آزادي در سطح خيلي خوب قرار دارند.
روي ابعاد اكتشاف شده، ساختاري تك عاملي(جو  EFAجراي مرتبه دوم هاي اكتشاف شده از ادبيات تحقيق، ا منطبق با گزاره

نمايند. با  مي درصد از واريانس مفهوم جو سازماني خلاق را تبيين  60,204سازماني خلاق سازماني)، آشكار نمود. ابعاد به ميزان 
 عاملي گانه شامل اعتماد با بار نتيجه، ابعاد پنج توجه به سطوح بار عاملي، بارهاي عاملي تمامي ابعاد، در سطح عالي قرار دارند. در

گيري جو سازماني خلاق،   ترتيب در سنجش و اندازه  ، به0,717، تعامل با 0,757، منابع با 0,802، آزادي با 0,757، تشويق با 0,839
  باشند. مي موثر 

كه   مبني بر اين EFAت، نتايج حاصل از ويژه آزمون نظريه اس CFAمخصوص تدوين نظريه بوده و  EFAكه  اين با توجه به 
، EFAديدگاهي سيستمي توسط ها، ابعاد پنج عاملي را نشان داده و اين ابعاد، ساختار تك عاملي (جو سازماني خلاق) را، با  شاخص

  مورد آزمون قرار گرفت. 
هاي سنجش ابعاد آزادي از  عاملي شاخص گر آن است كه دامنه بارهاي گانه مربوطه بيان ها و ابعاد پنج ملاحظه روابط بين شاخص

چنين ملاحظه  هم است.  0,89تا  0,82از تعامل و  0,86تا  0,79، تشويق از 0,76تا  0,66، منابع از 0,89تا  0,75، اعتماد 0,76تا  0,70
ملي در سنجش مفهوم جو دهد كه اين ابعاد بر اساس ميزان بار عا مي گانه و مفهوم جو سازماني خلاق نشان  روابط بين ابعاد پنج

طوري كه ملاحظه   همان ). 0,69(تعامل ) و 0,74)، تشويق (0,81)، منابع (0,90)، اعتماد (0,91سازماني خلاق عبارتند از آزادي (
 ها و ابعاد و ابعاد و مفهوم جو سازماني خلاق، عمدتا در شود، از نظر سطوح بار عاملي (از ضعيف تا عالي)، رابطه بين شاخص مي 

و تعامل هاي سنجش ابعاد اعتماد، تشويق و  معني كه بارهاي عاملي تمامي شاخص  سطح عالي و نهايتا خوب قرار دارند. به اين
چنين بارهاي عاملي تمامي ابعاد در سنجش مفهوم جو سازماني خلاق بجز  هم شاخص دوم بعد آزادي و شاخص اول بعد منابع و 

در تعامل اشته و بارهاي عاملي شاخص اول بعد آزادي و شاخص دوم بعد منابع و بار عاملي بعد ، در سطح عالي قرار دتعاملبعد 
  سنجش جو سازماني خلاق، در سطح خوب قرار دارند.

» ابعاد با مفهوم جو سازماني خلاق«) و 11,49تا  7,59(از » ها با ابعاد شاخص«) همراه روابط t-valueتوجه به معيار برازش جزئي (
هـا، ابعـاد مربوطـه را و تمـامي ابعـاد       )، تمامي شاخصt-value>2.57( درصد99گر آن است كه با اطمينان  )، بيان10,23تا  8,37 (از

سنجند. علاوه بر اين، معيارهاي كلي چندگانه برازش مدل كـه معطـوف    داري مي نحو معني به چهارگانه، مفهوم جو سازماني خلاق را 
آوري شده اسـت. زيـرا مقـدار     هاي جمع گر برازش بسيار خوب مدل با داده بيان ،ويكرد سيستمي هستندبه كل مدل و روابط آن از ر

AGFI 90/0تر از   بيش ،NNFI و بايد  90/0تر از   بزرگCFI طـوري كـه     گيرد. همـان   مدل مورد پذيرش قرارتا باشد  95/0تر از   بيش
آوري شـده از   هـاي جمـع   و كلي، حكايت از برازش بسيار خوب مدل با داده شود، تمامي معيارهاي نيكويي برازش جزئي ملاحظه مي
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سـنجند و   مـي  هاي مربوط به هر كدام از ابعاد، بعد مربوطـه را   كه شاخص  تحت عنوان اين EFAمحيط عملياتي تحقيق داشته و نتايج 
  شود. مي سنجند، تاييد  مي گانه، مفهوم جو سازماني خلاق را  ابعاد پنج
) و روايـي واگـر (ميـزان    t-v، بارهـاي عـاملي اسـتاندارد و    CRگـرا (  ، روايـي هـم  CFAتر نتايج حاصل از   ررسي هر چه بيشبراي ب

ها (ابعاد و مفهوم جو  سازه CRكه   ها، مورد بررسي قرار گرفت. با توجه به اين سازه )SCو  AVEها و مقايسه  همبستگي بين سازه
درصد تا  66ها در دامنه  چنين بارهاي عاملي استاندارد تمامي سازه هم درصد قرار داشته. 91ا درصد ت 66سازماني خلاق) در دامنه 

باشـند   مـي  گـرا برخـوردار    ها از روايـي هـم   ) است، سازهt-value>8.37دار (  همراه اين ضرايب معني t-vدرصد قرار داشته و  0,91
درصد قرار داشته و اين ميزان از همبستگي  64درصد تا  36ها (ابعاد) از  سازهكه دامنه همبستگي بين   چنين با توجه به اين هم ]. 100[

هـاي تحقيـق از روايـي     تـوان گفـت سـازه    مي بوده،  SCتر از   بزرگ AVEها،  در حد متوسط تا پايين قرار داشته و براي تمامي سازه
  ]. 101باشند [ مي ديگر  هم واگرا برخوردار بوده و متمايز از 

گانه  درصد بوده و پايايي ابعاد پنج 88ها  ها از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. پايايي كل شاخص بررسي پايايي سازه ضمنا براي
)، 0,84از تعامل ( دهند. ابعاد بر اساس ميزان پايايي عبارتند مي درصد را پوشش  84درصد تا  67اي از  جو سازماني خلاق، دامنه

). لذا پايايي تمامي ابعاد در سطح قابل قبول قرار دارد، زيرا بعضي از 0,67) و منابع (0,74، آزادي ()0,80)، اعتماد (0,81تشويق (
ها و ابعاد تعامل، تشويق و اعتماد در  دانند. با اين وجود، پايايي تمامي شاخص را قابل قبول نمي 0,5تر از   ]، پايايي كم102محققين [

ابع در سطح متوسط قرار است. مقايسه ابعاد براساس ميزان انسجام و سازگاري سطح خيلي خوب، آزادي در سطح خوب و من
  ترين انسجام دروني برخوردار هستند.  ترين انسجام دروني و تعامل از بيش  دهد كه منابع از كم مي ها مربوطه نشان  دروني شاخص

هـاي تحقيـق و    ، تشويق، منابع و تعامل در محيط سازمانگانه آزادي، اعتماد و روايي، ابعاد پنج EFA ،CFAحالا كه بر اساس نتايج 
هـا را مـورد بررسـي     وضعيت موجود جو اين سازمان ،توان بر اساس اين ابعاد سنجند، مي توسعه، مفهوم جو سازماني خلاق را مي

تـر و    ) كـم 3( مقـدار عـدد مبنـا    ) از2,70) و منـابع ( 2,67)، تشـويق ( 2,92دهد كه ميانگين ابعاد اعتماد ( قرار داد. اين بررسي نشان مي
درصد  95با اطمينان ) 3,12-3=0,12( تر است. تفاوت ميانگين بعد آزادي  ) از عدد مبنا بيش3,04) و تعامل (3,12( ميانگين ابعاد آزادي

)Sig<0.05( و تفاوت ميانگين ابعاد تشويق )درصـد (  99بـا اطمينـان    )2,70-3= -0,3(و منابع  )2,67-3= -0,33Sig<0.01  از عـدد(
) Sig>0.05دار (  معنـي  ،از عـدد مبنـا   )3,04-3=0,04(و تعامـل  )2,92-3= -0,08( دار بوده، اما تفاوت ميانگين ابعاد اعتمـاد   مبنا، معني

تـرين ميـزان ميـانگين عبارتنـد از       تـرين تـا بـيش     ترتيب براساس كـم   نيست. براين اساس، ابعاد سنجش مفهوم جو سازماني خلاق، به
  ). 3,12) و آزادي(3,04)، تعامل (2,92)، اعتماد (2,70)، منابع (2,67ق (تشوي

، EFA ،CFAآوري شده از محيط تحقيق توسط  هاي جمع در مجموع، مبتني بر ادبيات معتبر و چندگانه و نتايج حاصل از تحليل داده
است. بر اين  تعاملآزادي، اعتماد، منابع، تشويق و  نهگا پنججو سازماني خلاق متشكل از ابعاد گرا و پايايي،  روايي واگرا، روايي هم
گانه فردي، گروهي و سازماني  كه شناسايي جو سازماني معطوف به خلاقيت، منافع متعددي براي سطوح سه  اساس، با توجه به اين

سي هنجارهايش براي وري خلاق سازمان از طريق برر ] و خصوصا تحليل و بررسي جو سازماني خلاق، به بهره10در پي داشته [
]، 8گيري از خلاقيت، جوي حامي خلاقيت بنا كنند [  ها ناچارند براي بهره ] و سازمان9تشويق و ترغيب خروجي خلاق، كمك نموده [

شود تا از مدل اين تحقيق براي شناسايي و تحليل وضعيت موجود جو سازماني و مديريت و هدايت آن در راستاي  پيشنهاد مي
شود تا از  چنين به محققين پيشنهاد مي هم باشد، استفاده كنند.  گر وضعيت مطلوب مي سازماني خلاق كه همانا نشان گيري جو  شكل

  توان مدل تحقيق را توسعه داد.  ها استفاده كنند. ضمنا مي مدل اين تحقيق براي تحليل و بررسي جو خلاق در ساير سازمان
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1 - Freedom 
2  -  Trust 
3  -  Support 
4  -  Interaction 
5  -  Exploratory Factor Analysis 
6  -  Confirmatory Factor Analysis 
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7  -  Kaiser-Meyer-Olkin 
8 - Bartlett's Test of Sphericity 
9  -  Principal Component Analysis 
10  -  Varimax with Kaiser Normalization 
11- Encouragement  
12  - Resources 
13  -  Second Order Factor 
14  -  Composite reaiability 
15 - Average Variance Extracted 
16 - Squared correlation 


