
 

  
  

  مطالعه موردي: سازمان اسناد و كتابخانه ملي: كاركنان تيبر خلاق يجو سازمان ريتأث

  

  3زاده ديزجي الهه حسن ،  2حميد رضا جمالي مهموئي دكتر   ،1نرگس نشاطدكتر 

  3/10/1390 پذيرش:     22/6/1390 دريافت:

  چكيده
كاركنان سطوح مختلف سازمان اسناد و كتابخانه ديدگاه و سازماني بر خلاقيت از  هدف پژوهش حاضر بررسي تأثير جهدف: 

  ملي جمهوري اسلامي ايران است. 

به صورت چاپي ميان  Keysپرسشنامه استاندارد سنجش جو سازماني در زمينه باروري و پشتيباني از خلاقيت موسوم به روش: 

 183در مجموع .سازمان اسناد و كتابخانه ملي توزيع شد در فوق ديپلمتر از بالاو كاركنان  ،تمام مديران، اعضاء هيئت علمي

 مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. SPSS افزار  پرسشنامه گردآوري شد و با استفاده از نرم

قيت آنان كنوني سازمان آنگونه كه بايد مشوق و حامي خلا ونتايج پيمايش نشان داد كه كاركنان سازمان معتقدند ج ها: يافته

هاي مديريتي، آزادي و مشوقهاي سازماني در  نيست. در ميان عناصر مؤثر بر باروري خلاقيت در يك سازمان، مشوق

سازمان اسناد و كتابخانه ملي در حد مطلوب نيستند. همچنين موانعي در سازمان وجود دارد كه مانع از رشد خلاقيت در 

وري در حد قابل قبولي برخوردار است. نگرش  بودند كه سازمان از بهره كاركنان است. از سوي ديگر، كاركنان معتقد

هر چه سطح تحصيل  ،تر بود. همچنين كاركنان مرد نسبت به كاركنان زن نسبت به جو سازماني در رابطه با خلاقيت، مثبت

هاي  افرادي كه داراي پستدانند. همچنين  تر باشد، جو سازمان را بيشتر حامي پرورش خلاقيت در خود مي كاركنان پايين

هاي مديريتي در سازمان دارند در حالي كاركنان  تري نسبت به وجود حمايت سازماني بالاتر مثل مديريت هستند نگاه مثبت

هايي در سازمان به ميزان مطلوب وجود ندارد. همچنين در مجموع، كاركنان معتقد سطوح پايين معتقدند چنين حمايت

هاي سازماني است؛  ها، ساختارها و نگرش مل بازدارنده و نيز مشوق در سازمان مربوط به حوزه رويهبودند كه بيشترين عوا

  . معطوف دارد ها ساختارها و نگرش ،ها اصلاح رويه  توجه خود را مديريت  لذا بهتر است

  سازمان اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران ،خلاقيت ،: جو سازمانيها واژهكليد
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  مهمقد

ها را وادار ساخت تا براي زيستن در  محيط متغير هاي جامعه جهاني امروز، سازمانتحولات و دگرگوني

ها و علايق خود را در جهت به كارگيري به خلاقيت روي آورند و اهداف، گرايش كنوني ثباتو بي

- خي صاحب نظران، مهمناپذيري روند امور و تحولات آينده كه به قول بربينيخلاقيت هدايت كنند. پيش

ها افزايش داده است ترين ويژگي عصر اطلاعات است، لزوم توجه به خلاقيت را به ويژه در مديران سازمان

اي كه امروز در عصر انفجار اطلاعات پيش روي ماست حاصل توانايي  ). جهان پيشرفته1384(سجادي، 

  ). 1377هاي نو است (فرهنگ،  ذهني انديشمندان و خلق مداوم ايده

سازماني بدون نيروي انساني ماهر  تحقق اهداف و هاي اصلي سازمان است از سرمايه نيروي انساني

شود و فراهم كردن اين مديران با شناخت عوامل و شرايطي كه سبب خلاقيت كاركنان مي .است ممكننا

كنند  ن ايفا ميظهور و پرورش خلاقيت در ميان كاركنان سازما ،شرايط نقش مهمي در افزايش كارآيي

). خلاقيت نيازمند فضاي مناسبي است كه تركيب مطلوبي از عوامل مختلف را در شرايطي 1381(خضري، 

ها آنهايي هستند كه ترين شركتمدت موفق آورد. در درازمعين براي نيل به هدفي خاص به وجود مي

اند و انگيزه بهتر توجه ويژه داشته مديران آنها بر آموزش نيروي انساني و بالا بردن مهارت كاركنان خود

هاي كاركنان سازمان را فراهم آورند كاركردن، حفظ كيفيت استاندارد و ايجاد فضا براي رشد خلاقيت

براي مديران لذا . تأثيرگذار استها سطح خلاقيت سازمانبر ). تلقي مديران از جو سازماني 1375(متوسلي، 

مناسب براي گسترش  به محيطبايد  مهارتهاي فرديتوجه به علاوه بر  ،خلاقيت در سازمانگسترش 

  .(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996)توجه داشته باشند خلاقيت نيز 

رف سطح اعتلاي هاي كشور در واقع معمادر كتابخانهبه عنوان ، ايران سازمان اسناد و كتابخانه ملي

هاي بخش خدماتي، از جمله سازمان سازماناين هاي ديگر است. فرهنگ و الگوي پيشرفت كتابخانه

هاي موجود در جامعه براي بقا و شود كه همانند ديگر سازمانآموزشي و پژوهشي كشور محسوب مي

و اهميت وجود  كتابخانه پيشرفت به وجود مديران و كاركنان خلاق نيازمند است. با توجه به اهميت اين

فضاي مناسب براي پرورش خلاقيت، اين پژوهش سعي دارد تأثير جو سازماني را در سازمان اسناد و 

كاركنان سطوح مختلف آن بر ديدگاه شود) از  كتابخانه ملي (از اين پس به اختصار كتابخانه ملي ناميده مي

چارچوب پرسشنامه استاندارد كيز در برگيرنده خلاقيت تعيين كند. جو سازماني در اين پژوهش بنا بر 

هاي وري، موانع سازماني، حمايتهاي مديريتي، آزادي، تشويق سازماني، بهرههشت عامل از جمله مشوق

. بر اين اساس، اين پژوهش در پي است گروه كاري، وجود منابع كافي، و حمايت مديريت ارشد
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  هاي زير است. پاسخگويي به پرسش

  

  پژوهش هاي پرسش

هاي مديريتي،  (شامل: مشوق جو سازمانيكتابخانه ملي كداميك از عوامل  كاركنان ديداز  -1

هاي گروه كاري، وجود منابع كافي، و  وري، موانع سازماني، حمايت آزادي، تشويق سازماني، بهره

 دارد؟ ن تأثيربر خلاقيت آناحمايت مديران ارشد) 

آنان بر حسب سازماني كتابخانه ملي بر ايجاد خلاقيت  ثير جوأت بارهدركاركنان آيا ميان نگرش  -2

 وجود دارد؟جنس، سن، تحصيلات، پست سازماني، نوع استخدام و واحد محل خدمت تفاوت 

  

  پيشينه پژوهش

اما هيچ  ،هايي در مورد خلاقيت و جو سازماني انجام شده است اگرچه در ايران و خارج از ايران پژوهش

فرهنگ  شود. تر اشاره مي برخي آثار مرتبطاختصار به اند. در اينجا به  ا نپرداختهه كدام به حوزه كتابخانه

) اثر شش عامل تفويض اختيار، نظام حقوق و دستمزد، ميزان حقوق و دستمزد، سن، تجربه و ميزان 1377(

داد  هاي وي نشان . يافتهتحصيلات را بر خلاقيت مديران شركت روغن نباتي پارس مورد بررسي قرار داد

تحصيل و سطح اما ميان  رد،ميزان حقوق و دستمزد، و تجربه و سابقه كار  بر خلاقيت مديران تأثيري نداكه 

بين خلاقيت كاركنان با جو سازماني در شركت رابطه ) 1381خلاقيت رابطه مستقيم برقرار بود. خضري (

يت كاركنان و جو سازماني رابطه كه بين خلاقگرفت نتيجه را بررسي كرد و صنايع مس شهيد باهنر كرمان 

با بررسي رابطه خلاقيت كارشناسان ستادي با عوامل سازماني به وجود  )1381( فخريان .ردمثبت وجود دا

دار بين عوامل سبك رهبري، فرهنگ سازمان، ساختار سازمان، سيستم ارزيابي و كنترل و  ارتباط معني

مل مانع بروز خلاقيت را ساختار نامناسب، سيستم ارزيابي ترين عوا سيستم پاداش با خلاقيت پي برد و قوي

) عوامل مؤثر بر خلاقيت 1384و كنترل نامناسب و همچنين سبك رهبري نامناسب شناسايي كرد. سجادي (

تواند د كه فراهم آوردن محيط مناسب و مطلوب سازماني ميكرمديران بيمارستان اصفهان را سنجيد و بيان 

كسائي، رحيميان، و افتخاري ها ايجاد نمايد. ق و ترغيب خلاقيت در مديران بيمارستانزمينه را براي تشوي

هاي مرتبط به آن با ) به بررسي وضعيت فعلي خلاقيت در شركت ايران خودرو و الزامات و اهرم 1390(

اين پرسشنامه  هاي آماري انجام شده،استفاده از پرسشنامه كيز پرداختند و بيان كردند كه با توجه به آزمون

از اعتبار و قابليت اطمنيان بالايي جهت سنجش كمي ميزان خلاقيت در شركت ايران خودرو برخوردار 

  است. 
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هاي مرتبط با خلاقيت بيشتر است اما، كمتر اثري اين مسئله را در حوزه  تعداد پژوهشدر خارج از ايران 

ها كه با استفاده از پرسشنامه كيز انجام  شاست. در اينجا فقط به برخي پژوه كتابداري بررسي كرده  

روايي پرسشنامه كيز را براي كشورهاي در حال توسعه سنجيد و تأييد ميكداشي شود.  اند اشاره مي شده

را (موانع خلاقيت)   BTC( سنجش خلاقيت)  و  KEYSروايي دو ابزار  مصطفي ).Mikdashi, 1999(كرد 

- هاي خلاقانه را بيشتر اتخاذ ميمديران تحصيلكرده فعاليتداد كه نتايج وي نشان . ارزيابي كرددر مصر 

تري نسبت به مديران مرد به طور مشخصي در مقايسه با همتايان زن خود رويكردهاي مطلوبو  كنند

سعدي موانع خلاقيت سازماني از ديدگاه مديران بازاريابي در عربستان  ).Mostafa, 2005(خلاقيت دارند 

 مانع را مورد بررسي قرار داد : 6قبلي در اين زمينه  هاي پژوهشكرد. وي با توجه به  سعودي را بررسي

پذيري و نياز به اطمينان، استفاده از تجزيه و تحليل نظام مند، دستاوردهاي كاري، و  خطراعتماد به نفس،  

ه شده كيز را ) در پژوهشي اثربخشي پرسشنامه ترجم2011تسنگ و ليو ( ). ,Sadi 2008 (محيط فيزيكي 

شركت مختلف تايواني بهره بردند.  13نفر از كارمندان  401مورد بررسي قرار دادند و براي اين منظور از 

  اند.  در نهايت اعلام كردند كه آن را براي سنجش تأثير جو سازماني بر خلاقيت مناسب دانسته

مشاهده كتابخانه ها نشان دهد ركنان بر خلاقيت كارا به طور كلي، پژوهشي كه تأثير عوامل جو سازماني 

همچنين . دهد هايي را براي پوشش چنين خلائي نشان مي نشد. اين نكته اهميت پرداختن به چنين پژوهش

  هاست. هاي پيشين نشان دهنده روايي نسبي پرسشنامه كيز براي بررسي جو خلاقيت در سازمان پژوهش

  

  روش پژوهش

ده است. جامعه انجام شپرسشنامه استفاده از ابزار با و  ييشروش پيما بهحاضر، كاربردي پژوهش 

فوق ديپلم سازمان اسناد  بالاتر ازآماري اين پژوهش را مديران رده بالا، مياني، و اجرايي؛ و كاركنان شاغل 

پرسشنامه گيري استفاده نشد و  و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي تشكيل دادند. براي جامعه آماري از نمونه

نفر پرسشنامه را تكميل كردند.  183اما تنها  .نفر) 393( همه كاركنان و مديران قرار گرفتاختيار در 

دهد كه نرخ  ) نشان مي2007% بوده است. تحقيقات پيشين (همنيگر، 6/46بنابراين، نرخ پاسخگويي 

) 2003ان (درصد است و برخي نظير گونتر و همكار 62تا  3هاي تحت وب بين پاسخگويي در پرسشنامه

هاي چاپي سنتي به طور معمول كمتر از پرسشنامه هاي تحت وب  معتقدند كه نرخ پاسخگويي در پرسشنامه

% تحقيق حاضر نرخ قابل قبولي باشد. 46رسد كه نرخ پاسخگويي  است. با توجه به اين نكات، به نظر مي

يز انجام شد. اين پرسشنامه توسط گردآوري اطلاعات در اين پژوهش با استفاده از پرسشنامه استاندارد ك

عامل  6امبايل و همكارانش به منظور ارزيابي تأثير جو سازماني بر خلاقيت طراحي شده است و شامل 
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هاي گروه كاري، آزادي، وجود منابع هاي مديريتي، حمايتمحرك خلاقيت (تشويق سازماني، مشوق

موانع سازماني) است. اين پرسشنامه داراي دو عامل بازدارنده (فشار كاري و  2كافي، كار پرچالش) و 

  بخش است:

مديران رده بالا، مياني و كاركنان سازمان اسناد و سازمان  شناختيجمعيت: اطلاعات نخستبخش 

  اسناد و كتابخانه ملي جمهوري اسلامي ايران.

از اين  رد.گيبر مي پرسش كه برداشت مديران و كاركنان نسبت به جو سازماني را در 78بخش دوم: 

هاي هاي مربوط به محرك پردازد كه شامل شاخص پرسش به توصيف محيط كاري مي 66پرسش،  78

و  ،هاي مديريتي، حمايت گروه كاري، منابع كافي، كار پرچالشهاي سازماني، مشوقخلاقيت (مشوق

ل سنجش ارزيابي پرسش باقيمانده شام 12آزادي) و موانع خلاقيت (موانع سازماني و فشار كاري) است. 

پرسش) كه در محيط  6وري (  پرسش) و بهره 6پاسخ دهندگان از دو معيار عملكرد كاري شامل خلاقيت (

 .(Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996) دهندكاري شان انجام مي

شناخته شده براي سنجش تأثير  ابزاريكه  اين دليل بودپرسشنامه كيز به  لازم به ذكر است كه استفاده از

گسترده  هاي پژوهشتوان به انجام  جو سازماني بر خلاقيت است. از جمله مزاياي اين پرسشنامه مي

،  (Amabile, Conti, Coon, Lazenby, & Herron, 1996)سازندگان آن براي تدوين و نهايي كردن آن 

 ,Mikdashiو نيز به صورت تجاري (به عنوان نمونه  پژوهشياستفاده گسترده ساير پژوهشگران به صورت 

 Mathisenهاي مشابه  ( )، كيفيت قابل قبول پرسشنامه در مقايسه با ساير پرسشنامه Mostafa, 2005؛1999

and Einarsen, 2004ر سازمان اشاره كرد.) و شمول طيف قابل قبولي از عوامل مؤثر بر خلاقيت د  

ديگري كه از آن استفاده  پژوهشگرانروايي اين پرسشنامه در گذشته توسط خود سازندگان آن و 

تر همسازي دروني  پايايي يا به عبارت دقيق .) سنجيده شده است (Mostafa, 2005مصطفي نظير اند  كرده

يب آلفاي كرونباخ سنجيده شد كه نتيجه هاي پرسشنامه توسط پژوهشگران اين مقاله با استفاده از ضرگويه

  ) نشان دهنده پايايي قابل قبول پرسشنامه بود.82/0(آلفا = 

  

  هايافته

نشان داده شده  1اي پاسخگويان در جدول تجزيه و تحليل آمار توصيفي در خصوص اطلاعات زمينه

   است.
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  اي پاسخگويان. اطلاعات زمينه1جدول 

 صددر فراواني ها گروه متغيرها

 جنس
 24 44 زن

 76 139 مرد

 گروه سني

20-30 46 1/25 

31-40 83 4/45 

41-50 49 8/26 

 7/2 5 و بالاتر 51

 سطح تحصيلات

 6/6 12 فوق ديپلم

 3/62 114 كارشناسي

 1/31 57 كارشناسي ارشد و بالاتر

 پست سازماني

 6/23 23 مديران

 1/72 132  كارشناس

 3/15 28  كارمند

  ع استخدامنو

 1/19 35  پيماني

 5/29 54  قراردادي

 4/51 94  رسمي

  واحد سازماني

 7/31 58  معاونت اسناد

 3/3 6  معاونت آموزش، پژوهش، و فناوري

 9/4 9  معاونت پشتيباني

 3/3 6  رياست

 8/56 104  معاونت كتابخانه

 
  

  الف. تأثير عوامل مختلف بر خلاقيت كاركنان

هاي به دست آمده در  استفاده شد. با توجه به يافته ايآزمون تي تك نمونهسش يك، از براي پاسخ به پر

  توان چنين نتيجه گرفت كه از نظر كاركنان در سازمان اسناد كتابخانه ملي ايران:  ، مي2جدول 

  تا حد زيادي در سازمان وجود دارد. براي پرورش خلاقيت هاي مديريتيمشوق •

  مورد انتظار در سازمان وجود ندارد. آزادي به اندازه لازم و •

  تشويق سازماني به اندازه لازم و مورد انتظار در سازمان وجود  ندارد. •
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  وري به ميزان مورد انتظار و لازم در سازمان وجود دارد.بهره •

موانع سازماني تا حد انتظار در سازمان وجود دارد كه اين امر از بارور شدن خلاقيت كاركنان  •

  كند.جلوگيري مي

  د.حمايت گروه كاري به ميزان مورد انتظار و لازم در سازمان وجود دار •

  منابع كافي  تا حد انتظار در سازمان وجود دارد. •

  حمايت مديريت ارشد به اندازه لازم و مورد انتظار در سازمان وجود ندارد. •

  
  كاركنان سازمان اسناد و كتابخانه ملي ايران خلاقيتتي براي تشخيص تأثير هشت عامل جو سازماني بر .  نتايج آزمون 2جدول 

  عامل
ميانگين مورد 

 انتظار

 داريمعني درجه آزادي مقدار آزمون ميانگين بدست آمده

 01/0 182 193/7 04/35 30  هاي مديريتي مشوق

 017/0 182 416/2 18/17 18  آزادي

 01/0 182 960/13 98/28 39  تشويق سازماني

 41/0 182 813/0 68/17 18  بهره وري

 396/0 182 850/0 67/45 45  موانع سازماني

 60/0 182 515/0 25/24 24  حمايت گروه كاري

 717/0 182 362/0 86/17 18  وجود منابع كافي

 01/0 182 715/4 27/38 42  حمايت مدير ارشد

  

  ب. تفاوت در نگرش به جو سازمان بر حسب جنسيت

تفاوت معني دهد كه  نشان مي 01/0داري با مقدار معني 38/3) 3(جدول  دو نمونه مستقل tآزمون  نتيجه

داري درخصوص نگرش به تأثير جو سازماني بر ايجاد خلاقيت در ميان مردان و زنان وجود دارد. مي

زنان، جو فعلي سازمان اسناد و كتابخانه ملي ايران را براي بارور  در مقايسه باتوان گفت كه مردان 

  دانند. مناسب مي شدن خلاقيت در خود

  
 آنان تأثير جو سازماني خلاقيت بارهزن در ومرد كاركنان نگرش آزمون تي درباره تفاوت . 3جدول 

 )P( داري معنيسطح آزادي درجه tمقدار  معيار انحراف ميانگين تعداد هاگروه 

 جنس
 10/41 61/245 44 مرد

38/3 181 01/0 
 93/47 44/218 139 زن
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  خدمت ج. تفاوت در نگرش به جو سازماني بر حسب سن، سطح تحصيل، پست، نوع استخدام و محل

هاي سن، پست سازماني،  عامل دهد مينشان  4در جدول يا تحليل واريانس يك طرفه  Fنتايج آزمون 

تأثير تأثير جو سازماني بر ايجاد خلاقيت نوع  استخدام و محل خدمت در نگرش كاركنان نسبت به 

اما سطح تحصيل بر ميانگين نگرش آنان تأثير دارد. براي روشن شدن اين تفاوت در د. نندار دار عنيم

كاركنان داراي دهد كه  نشان مي 4استفاده شد. جدول  1شفهنگرش بر حسب تحصيل از آزمون تعقيبي 

كنان داراي كار ،كمترين ميانگينداراي )  1053/216(با ميانگين  تحصيلات كارشناسي ارشد و بالاتر

 50/268كاركنان داراي فوق ديپلم (با ميانگين و) در رتبه بعدي،  8333/224كارشناسي (با ميانگين  مدرك

  اند.بيشترين ميانگين تأثير جو سازماني بر ايجاد خلاقيت در سازمان اسناد وكتابخانه ملي داشتهداراي ) 

بر حسب سن،  ثير جو سازماني بر ايجاد خلاقيتأتفاوت نگرش كاركنان به تجهت مقايسه  Fآزمون .  4جدول 

  تحصيلات، پست، نوع استخدام و محل خدمت

  

 هاگروه متغير
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادي

ميانگين 

 تمربعا
 داريمعني Fمقدار 

 گروه سني

 353/3474 2 060/10423 ميان گروهي

 820/2256 179 852/403970 درون گروهي 206/0 539/1

 ---  182 913/414393 كل

 ميزان تحصيلات

 855/13609 2 711/27219 ميان گروهي

 968/2150 180 202/387174 درون گروهي 01/0 327/6

 ---  182 913/414393 كل

 پست سازماني

 833/5537 2 665/11075 ميان گروهي

 657/2240 180 247/403318 درون گروهي  087/0 472/2

 - -- 182 913/414393 كل

 نوع استخدام

 676/1780 2 353/3561 ميان گروهي

 403/2282 180 6/410832 درون گروهي 46/0 780/0

 ---  182 9/414393 كل

 محل خدمت

 969/1282 2 937/2565 ميان گروهي

 933/2287 180 411828 درون گروهي 57/0 561/0

 ---  182 9/414393 كل

  

                                                           
1 Shceffe  
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    گيري بحث و نتيجه

اسناد و هاي آماري ارائه شده نشان داد كاركنان معتقدند جو كنوني سازمان موع، تحليلدر مج

گونه كه بايد مشوق و حامي خلاقيت آنان نيست. در عين حال، در ميان هشت عامل آنكتابخانه ملي 

مختلف مؤثر بر خلاقيت، وجود يا عدم وجود همگي يكسان نبوده و جو كنوني سازمان از برخي لحاظ 

  است.  ضعفداراي  مواردبرخي  دراراي قوت و د

هاي  حاضر نشان داد كه مشوق پژوهشدر ميان ابعاد مختلف جو سازمان در رابطه با خلاقيت، 

سازمان به ميزان  اين هاي مديريت ارشد در هاي سازماني، و حمايتمديريتي، آزادي كاركنان، مشوق

گردد و جا دارد كه مديران به مديريت سازمان برميها همگي به نوعي مطلوب وجود ندارد. اين مؤلفه

هاي سازمان با انديشيدن ساز و كار مناسب، فضاي سازمان را طوري تغيير دهند كه كاركنان در فعاليت

هاي مديريتي و سازماني لازم براي تشويق آنان خود از سوي مديران ارشد احساس حمايت كرده و مشوق

كه كاركنان علاوه بر اعتقاد به نبود اين سه مؤلفه به ميزان كافي، معتقدند كه فراهم شود. لازم به ذكر است 

  شود.در سازمان اسناد و كتابخانه ملي موانع سازماني وجود دارد كه مانع از رشد خلاقيت آنان مي

هاي با توجه به اينكه اهميت سيستم پاداش و حمايت براي پرورش خلاقيت در كاركنان در پژوهش 

) نشان داده شده است، لازم است مديريت سازمان تدابيري براي 1381؛ فخريان، 1377( فرهنگ، پيشين 

  بهبود اين عوامل بيانديشد. 

هاي مثبتي نيز در فضاي سازمان وجود دارد. كاركنان معتقدندكه سازمان از عناصر از سوي ديگر، جنبه

ميان همكاران سازمان از ديد كاركنان به  كاري در  هاي گروهمند است. همچنين حمايتوري بهره بهره

دهد در بين همكاران نزديك كه با يكديگر يك ميزان مورد انتظار آنان وجود دارد كه اين نشان مي

  روحيه همكاري خوبي وجود دارد.  ،دهندكاري تشكيل مي  گروه

راي انجام هاي مؤثر بر خلاقيت كاركنان يك سازمان وجود منابع كافي بيكي ديگر از مؤلفه

كاركنان سازمان اسناد و كتابخانه ملي، كمبودي از لحاظ وجود منابع احساس نكرده و معتقدند  .كارهاست

  كه منابع كافي براي انجام كارهاي خود در اختيار دارند. 

هاي مختلف خلاقيت در سازمان نشان دهنده نوعي شكاف ميان در مجموع، نگاهي به وضعيت مؤلفه

تواند ناشي از نبود مجاري درست ماني (كاركنان) و سطوح بالا يا مديريت است كه ميسطوح پايين ساز

رغم وجود منابع كافي و وجود روحيه همكاري ميان همكاران نزديك، افراد معتقدند ارتباطي باشد. علي

به اندازه شود و همچنين كه آزادي كافي براي انجام كارها از سوي مديريت در اختيار آنان قرار داده نمي
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  مورد انتظار خود مورد حمايت و تشويق مديريت و سازمان نيستند. 

اگر چه در كل، جو سازمان چندان براي بارور ساختن خلاقيت كاركنان مناسب نيست، اما نگرش 

دتر تر بود و آنان فضا را براي بارور شدن خلاقيت خود مناسبمردان نسبت به زنان به جو سازماني مثبت

كننده نگران  ،دهندها تشكيل مياين يافته با توجه به اينكه تعداد زيادي از كاركنان سازمان را خانمند. دي

  طلبد.و توجه بيشتر از سوي مديريت را مي است

شود. به عبارت ديگر مردان  هاي مديريتي ديده مياين تفاوت نگرش در مورد همه عوامل به جز مشوق

هاي سازماني، حمايتنسبت به زنان در كار خويش برخوردارند، تشويق كنند از آزادي بيشترياحساس مي

وري را بيش از زنان حس كرده و كاري، وجود منابع كافي، حمايت مديريت ارشد و بهره هاي گروه

هاي سازماني است كه تري نسبت به اين موارد دارند. شديدترين تفاوت در مورد تشويقنگرش مثبت

  ن و زنان بسيار زياد است.تفاوت ميان نگرش مردا

د كه مديران مرد در مقايسه با همتايان زن خود به طور انتايج حاصل از پژوهش مصطفي نيز نشان د

تواند علل ). اين پديده ميMostafa, 2005 تري نسبت به خلاقيت دارند (معناداري رويكرد مطلوب

ايران و كشورهاي اسلامي، آزادي عمل مردان  طور مثال، درمختلفي داشته باشد از جمله دلايل فرهنگي. به

در اجتماع و محيط كار بيش از زنان است. البته در چند دهه اخير، رويكردهايي براي فعاليت بيشتر زنان در 

دهد كه آن طور كه شايسته است هنوز جامعه فراهم شده است؛ اما نتايج حاصل از اين پژوهش نشان مي

نشده است. شايد بهتر باشد كه مسئولان سازمان براي اين مهم تدابيري  نتايجي از اين رويكردها حاصل

  تر شود.بيانديشند تا نگرش زنان نيز نسبت به فضاي كاري سازمان مثبت

هاي سني مختلف كاركنان نسبت به جو سازماني از نگرش گروه گينميانبين د كه انشان د ها تحليل

ي وكند، پژوهش مصطفي مطابقت مي گزارشبا اين يافته  حمايت از خلاقيت تفاوتي وجود ندارد. جنبه

 ,Mostafa (د كه هيچ فاصله نسلي در رويكرد مديران نسبت به خلاقيت سازماني وجود ندارد نمواشاره 

دهد مديران هاي حاصل از مطالعات غربي است كه نشان مي ) در حالي كه اين نتايج بر خلاف يافته2005

دهند؛ و بر سازماني وفاداري بيشتري نشان مي هنجارهايو تحول ندارند و به  مسن نگرش مثبتي به تغيير

هاي خلاقيت راهبردمند به دنبال كردن تر، علاقه تر و كم تجربهخلاف آن، مديران جوان

  ). Hambrick and Mason, 1984هستند(

كشورهاي در حال با توجه به نتيجه بدست آمده از اين پژوهش شايد بتوان گفت كه اين نتيجه در 

. پژوهش خضري نيز حاكي از عدم تأثير ، اما اين مسئله نيازمند بررسي بيشتر استتوسعه نيز صادق است
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سن بر خلاقيت ميان كاركنان بود. پژوهش حاضر  نشان داد كه ميان نگرش كاركنان با انواع مختلف 

، اين تعبير رايج را يافته). اين 1382 استخدام نسبت به جو سازمان نيز تفاوت معناداري وجود ندارد (خضري

كه كاركنان طرحي، قراردادي و پيماني سازمان با توجه به شرايط شغلي خود نسبت به كاركنان رسمي 

  كند. نقض مي ،رويكرد مناسب تري نسبت به خلاقيت دارند

ايت از تحصيل كاركنان و نگرش آنان به جو سازمان از حيث حمسطح نشان داد كه ميان  ها يافته

  خلاقيت رابطه منفي وجود دارد.

تر باشد (مثل فوق ديپلم) احتمال اينكه جو سازمان را به عبارتي، هر چه سطح تحصيلات كاركنان پايين

حامي خلاقيت خود بدانند بيشتر است. در مقابل، افراد داراي تحصيلات بالاتر (فوق ليسانس و بالاتر) نگاه 

ندارند. اين نتيجه از يك جهت براي مديران  بر خلاقيت خويش سازمانجو كنوني تأثير نسبت به  مثبتي

بالا آن سواد سطح  دارايكه فضاي فعلي سازمان  فضايي نيست كه افراد  چون ،دهنده است سازمان هشدار

هاي آل بدانند. اين در حالي است كه كاركنان داراي تحصيلات سطح بالا جزء سرمايهرا براي كار ايده

ازمان هستند و مديريت بايد هر اقدام لازمي را در جهت تدارك شرايط مطلوب فعاليت آنان اصلي هر س

  انجام دهد.

اين يافته پژوهش حاضر خلاف يافته پژوهش مصطفي است كه نشان داد مديران تحصيلكرده نسبت به 

جه به دست ). بر اساس نتيMostafa, 2005 (تري به خلاقيت دارند مديران با سطح پايين نگرش مثبت

بايست با ايجاد رويكردهاي منطقي، فضاي مناسبي براي بروز خلاقيت كاركنان آمده، سازمان مي

  تحصيلكرده ايجاد كنند. 

يافته ديگر پژوهش حاضر اين بود كه ميان پست كاركنان و نگرش آنان نسبت به جو سازمان از حيث 

شود؛ هاي مديريت ارشد ديده ميمورد مشوق باروري خلاقيت تفاوت وجود دارد. اين تفاوت به ويژه در

هاي كه افرادي كه داراي پست سازماني بالاتري بودند (مثل مدير) بيش از افراد شاغل در پستطوريبه

تواند حاكي از تر معتقد هستند كه حمايت مديريت ارشد در سازمان وجود دارد. اين يافته به نوعي ميپايين

يتي در سطوح بالادستي سازمان وجود دارد اما در سطوح پايين سازمان اين هاي مديرآن باشد كه حمايت

شوند. شوند كه از سوي كاركنان احساس نمياي ارائه ميها يا وجود ندارند يا دست كم به گونهحمايت

لازم است سازمان تدبيري را در اين زمينه بيانديشد چرا كه در دراز مدت اين نوع نگرش ممكن است  پس

  به احساس تبعيض از سوي كاركنان شود.  منجر

رسد كه فضاي سازماني در واحدهاي مختلف سازمان متفاوت است؛ چرا كه نگرش به نظر مي
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كاركنان واحدهاي مختلف نسبت به جو سازمان از حيث حمايت از خلاقيت متفاوت است. اين تفاوت در 

ه اين صورت كه كاركنان معاونت (بخش) اسناد شود. بنگرش به ويژه در مورد  بعد  آزادي بيشتر ديده مي

  كنند.بيش از سه معاونت ديگر سازمان (بخش كتابخانه) در انجام كارهاي خود احساس آزادي مي

سابقه خدمت افراد فاقد همبستگي با عوامل مختلف خلاقيت، به استثناء عامل تشويق سازماني است و 

شود. به اين معنا كه ري افراد در تشويق سازماني ديده ميتنها يك همبستگي ضعيف و مثبت ميان سابقه كا

هر چقدر سابقه كاري افراد بيشتر باشد بيشتر معتقدند كه تشويق سازماني در سازمان به ميزان مورد انتظار 

 وجود دارد.

هاي محيطي كه زير ساختبايد كند كه در نهايت، همان طور كه ميكداشي در پژوهش خود عنوان مي

مديران )، Mikdashi, 1999شود را ايجاد كرد (تقويت خلاقيت در كشورهاي در حال توسعه مي منجر به

عناصر محرك مربوط  عملكرد مطلوب كل سازمان بايدبراي دستيابي به سازمان اسناد و كتابخانه ملي نيز 

هند كه اين مهم در آنها را به بدنه سازمان انتقال دضمن پرورش، به خلاقيت را در سازمان شناسايي كنند و 

اندازي و اجراي صحيح نظام پيشنهادها به منظور راه همچنين ،مرحله اول نياز به فرهنگ سازي دارد

مشاركت دادن ؛ تعبيه و اجراي صحيح سيستم ارزيابي و پاداش؛ هاي نو و حمايت از آنهادستيابي به ايده

توجه به سطح تحصيلات و رشته ؛ ي سازمانهاي سطوح عالريزي ها و برنامهگيري افراد خلاق در تصميم

هاي آموزش برگزاري دوره؛ و ها و اختيارات سازمانيتحصيلي متناسب با فعاليت هنگام تفويض پست

كه تواند در بهبود جو سازماني به منظور بارور كردن خلاقيت در سطح سازمان مؤثر باشد مي كاربردي

   .باشيم در اين سازمان از خلاقيت  هاي آتي شاهد نتايج بهترياميد است در سال

  تقدير

اين مقاله برگرفته از يك طرح پژوهشي است كه با حمايت مالي و معنوي سازمان اسناد و كتابخانه ملي 

به پايان رسيده است. نويسندگان از پشتيباني مالي و معنوي سازمان از اين طرح سپاسگزاري  1389در سال 

  كنند.  مي
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