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Abstract 

Considering the importance of creative organizational culture as well as problems and 
difficulties of public universities in this regard, present research aimed at a pathology of 
Qom universities in terms of creative organizational culture. To this end, excellence 
diamond model is utilized. In this model, the impact of leadership, employees, service 
quality, service strategy, customer orientation and information management and 
organizational structure on creative culture is studied. In present study, creative 
organizational culture questionnaire based on excellence diamond model is utilized. 
Considering 10 determined items in relevant questionnaires, those items with average 
scores less than 6 were identified as organizational impairments in creative organizational 
culture. To study the averages, one sample t-test was conducted. The findings indicated that 
identified impairments on creative organizational culture in Qom public universities are the 
influence by leadership on creative organizational culture including granting independence 
and decision making authority by leader to employees and also employees’ impact on 
creative organizational culture including encouraging employees for their initiatives in 
organization and awarding personnel based on performance indicators.  

Keywords: Creative organizational culture, Creativity, Diamond excellence model, 
Organizational culture.  
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های استان قم با  ازمانی خلاق در دانشگاهشناسی فرهنگ س   بآسی

 کارگیری مدل الماس تعالی  به

‌2گویان‌،‌زلفا‌حق1نقی‌امیری‌علی

 ، قم، ایراناستاد، گروه مدیریت دولتی، پردیس فارابی دانشگاه تهران. 1

 ، قم، ایراندکتری مدیریت رفتار سازمانی، پردیس فارابی دانشگاه تهران. 2

 (01/23/0317: ؛ تاریخ پذیرش02/20/0317: تاریخ دریافت)

 چکیده

شناسگی   هگا  دوتیگی در ، پ پگشوها رابگر بگا هگب  ،سگی         با توجه به اهمیت فرهنگ سازمانی خلاق و مسائل و مشکلات دانشگاا  
اتمگاس   در مگبل . کگار گرفیگه شگب    به این منظور مبل اتماس تعاتی به. ها  اسیا  قم از نظر فرهنگ سازمانی خلاق انجام گرفت دانشاا 

مبار پ مبیریت اطلاعات و ساخیار سگازمانی بگر فرهنگگ خگلاق      تعاتی تأثیر رهبر پ کارکنا پ کیفیت خبمتپ اسیراتش  خبمتپ مشیر 
ابگاار پگشوها   . کگا رگرفیگه شگب    در پشوها رابر پرسشنامه فرهنگ سازمانی خلاق مبینی بر مبل اتماس تعگاتی بگه  . بررسی شب  است
ها  سگازما    بودپ به عنوا  ،سی  6ا  پرسشنامهپ نقاطی در پرسشنامه که میاناین ،  کمیر از  گاینه د  طیف  با توجه به. پرسشنامه است

نیگای  نشگا  داد   . ها ،زمگو  میگاناین یگا جامعگه ،مگار  اجگرا شگب        برا  بررسی میاناین. در بعب فرهنگ سازمانی خلاق شناسایی شب
ها  دوتیی اسیا  قگمپ تأثیرگگذار  رهبگر  بگر فرهنگگ سگازمانی        خلاق در دانشاا  شب  در زمینه فرهنگ سازمانی ها  شناسایی ،سی 

توسط رهبر و در تأثیرگذار  کارکنا  بر فرهنگ سازمانی خگلاقپ شگامل    به کارکنا  گیر  و قبرت تصمیم اعطا  اسیقلالخلاق شامل 
 . است ها  عملکرد شاخصبراساس  تخصیص پاداش به کارکنا و شویق کارکنا  به ابیکار عمل در سازما  ت

 . خلاقپ فرهنگ سازمانیپ مبل اتماس تعاتی خلاقیتپ فرهنگ سازمانی :واژگان کلیدی
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 مقدمه

ای از زمان که با عناوین مختلف، مانند عصر دانش، عصر فراصنعتی، عصر  ها در برهه سازمان

برای مدیریت  جامعه اطلاعاتی، و بالاخره عصر خلاقیت و نوآوری مطرح شده است، خود را

سرعت تغییرات و تحولات از حد . کنند های ژرف جهانی، آماده می تغییرات شتابان و دگرگونی

طوری که خلاقیت و نوآوری به عنوان اصلی اساسی، از عوامل مهم بقای  تصور فراتر رفته است، به

های  نیرو(. 512، ص7711آقایی فیشانی، )های جهان، پذیرفته شده است   ها و شرکت سازمان

ها را  های جدید و کاهش هزینه شدن، سرعت بیان ایده متداول برای تغییر سازمان، مانند جهانی

ها در آینده افزایش  ها و بخش ، سرعت رقابت در اکثر سازمان7بر اساس نظر کاتر. کند ضروری می

بنابراین، . تهای امروزی اس تغییرات مستمر ویژگی سازمان 5به اعتقاد چارلز هندی. خواهد یافت

توانند از تغییرات به نفع سازمان بهره گیرند، و مزیت  مدیرانی که درک بهتری از تغییرات دارند، می

طور ثابت، در تغییر  وکار به کند امروزه جهان کسب بیان می( 7991) 7پیترز. رقابتی کسب کنند

 ,Roffe)ی مستمر است دائمی است و در این شرایط، تنها استراتژی بقای فرد و سازمان، نوآور

هاست؛ زیرا خلاقیت، کارکنان را توانمند  خلاقیت کارکنان منبع مزیت رقابتی برای سازمان(. 1999

(. Hazril et al., 2016)بخشند توانند عملکرد سازمانی خود را بهبود  کند، و بنابراین، کارکنان می می

شی، بقای بلندمدت سازمانی، اثربخ نیاز نوآوری ، خلاقیت پیش(5002)طبق نظر شلی و همکاران 

 Shalley)ها است  مندی از فرصت سازمان، کمک به سازمان برای انطباق با تغییرات محیطی و بهره

et al., 2004 .)ترین عامل برای خلاقیت  فرهنگ سازمانی مهم( 7992) 2طبق نظر اسکات و برک

ر آن از خلق ایده و تفکر خلاق فرهنگ سازمانی خلاق، فرهنگی است که د(. Scott, 2001)است 

ها و  اهمیت خلاقیت در سازمان با توجه به(. Politis, 2008)گیرد  بیشترین حمایت صورت می
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شناسی فرهنگ  نفش فرهنگ سازمانی در توسعه خلاقیت کارکنان، تحقیق حاضر در پی آسیب

ترین و  از علمی یکی الماس تعالیمدل . های دولتی استان قم است سازمانی خلاق در دانشگاه

را در  7شناسی سازمانی که امکان آسیب است شناسی سازمان برای آسیبها  ترین مدل کاربردی

هشت بعد رهبری، کارکنان، فرهنگ سازمانی خلاق، کیفیت خدمت، استراتژی خدمت، 

و با محاسبه روابط علی بین  کند فراهم میمداری، مدیریت اطلاعات و ساختار سازمانی  مشتری

  .رساند در رسیدن به تعالی یاری میها  شرکتبه  ،و تجزیه و تحلیل حساسیت ،ا و ممیزیاجز

 مبانی نظری

 مدل الماس تعالی

عنوان  هب ،راهکارهاى درمانى بیان هاى سازمانى و مدل الماس تعالى با سنجش سطح تعالى و آسیب

. کند یستمى فراهم مىابعاد سازمان بر اساس نگرش س همهرشد و ارتقا را در  ،مدلى تجویزى

 ، وکند تا ابعاد مختلف سازمان مدیریت شوند سیستم مدیریتى سازمان فراهم مى یبرا یساختار

باشند و  کننده مى مصرففقط هاى که  شود تا فعالیت اساس فرایندهاى سازمانى مى مدیریت بر منجر به

 همچنین،. شود ق مىاساس حقای بر و سبب مدیریت شوند،حذف  ،کنند ارزشی ایجاد نمى چهی

کارکنان  دهد و با تأکید بر نتایج باعث مشارکت بیشتر کم و کاست از سازمان ارائه مى تصویرى بى

رهبرى،  اند از دارد که عبارت معیار هشتمدل این (. 38، ص7731زاده و راستگو،  حسن)شود  مى

ساختار سازمانى، کیفیت کارکنان، فرهنگ سازمانى آفریننده، استراتژى خدمت، مدیریت اطلاعات، 

دارند ى یها هر یک از معیارهاى تعالى سازمانى شاخص یادشده، در مدل. گرایى خدمت و مشترى

معیارها بر دیگر  هر یک از ،به عبارت دیگر. استهاى اثرگذارى آن معیارها  کانال دهنده که نشان

تعامل صحیح  ،در نتیجه .پذیرد اثر مى ها و متقابلاً از آن گذارند می هایى تأثیر معیارها از طریق کانال

، 7731زاده و راستگو،  حسن)د شوتواند باعث افزایش تعالى سازمانی  این معیارها با یکدیگر می

                                                           
1. Oganizational Pathology  



 313                             کارگیری مدل الماس تعالی  های استان قم با به شناسی فرهنگ سازمانی خلاق در دانشگاه   آسیب

  

 

مداری، کیفیت خدمت، استراتژیِ  در پژوهش حاضر تأثیر رهبری، کارکنان، مشتری(. 38و 32صص 

مانی خلاق با توجه به مدل الماس خدمت، مدیریت اطلاعات و ساختار سازمانی بر فرهنگ ساز

 . تعالی بررسی شده است

  گرایی مشتری

عنوان اساس تئوری و عمل مدیریت بازاریابی  گرایی به سال است که مفهوم مشتری 20بیش از 

در . متعددی وجود دارد های ریفمداری تع برای مشتری(. Kim et al., 2004) مطرح شده است

نیازهای مشتریان در سظح تعامل بین کارکنان و مشتریان تعریف  مداری برآوردن مشتریتعریفی، 

ای از فرهنگ سازمانی در نظر گرفته  عنوان جنبه بهمداری  مشتری. (Dimitriades, 2007)شده است 

 Zarei) شود میمنجر و هم به موفقیت سازمان  ،شده است که هم باعث افزایش منافع مشتریان شده

matin et al., 2009) .دهد و  گرایی باوری است که مشتری را در کانون توجه قرار می ریمشت

ویژه  ، بهها مداری برای همه شرکت مشتری. نمی کند انفعان مستثن مشتریان را از سایر ذی

 ،های خدماتی د برای شرکتنکن بیان می( 7995) 7اینگرام و هوفمن. های خدماتی مهم است شرکت

. (Kim et al., 2004) فهوم بازاریابی در سطح مشتری استکردن م مداری اساس عملیاتی مشتری

محور به توسعه روابط بلندمدت بین سازمان و  تأکید کرد رفتارهای مشتری( 7995) 5کلی

نارور و . (Dimitriades, 2007)شود که برای هر دو سودمند خواهد بود  میمنجر مشتریانش 

های والاتری را برای مشتریان  محور دائماً ارزش های مشتری کنند سازمان بیان می( 7993) 7اسلاتر

های تحقیقی سنتی  ها به نیازهای پنهان و آشکار مشتریان از طریق تکنیک این سازمان. کند خلق می

ها رضایت  محور از آن های مشتری مشتریان شرکت. برند و پیشرفته مانند مشاهده مشتری پی می

 ,Alam & Perry) دهند را به مشتریان خود ارائه می ها خدمات بهتری و این شرکت رندبیشتری دا

2002). 
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 کیفیت خدمت

تعالی  اکیفیت را ب (7935)پیترز و واترمن . مدیریت واژه کیفیت معانی متفاوتی داردمتون نظری  در

قابلیت کاربرد و ، (7933) 5آن را ارزش، گرینال و جیوران( 7937) 7فگنبون. اند تعریف کرده

 های در دهه (.Sharma & Talwar, 2007)است رضایت مشتریان تعریف کرده آن را  7گرونروس

 ،و ابعاد محیطی، ایمنی، مالی دارداخیر، واژه کیفیت معنایی فراتر از برآوردن انتظارات مشتریان 

این تغییر در معنای کیفیت به انقلابی در . گیرد های اجتماعی عملکرد شرکت را دربرمی حتی جنبه

مشتریان خارجی به  برجای تمرکز صرف  شد و به منجر قیقات مدیریت کیفیتاقدامات و تح

(. Boys et al., 2004) سلامتی درونی شرکت و عملکرد کلی آن تغییر یافته است برتمرکز 

طبق نظر . برند ترین اسلحه رقابتی در دنیای امروز نام می عنوان قوی شمندان از کیفیت خدمت بهدان

هر روشی برای دستیابی به تعالی باید به کیفیت خدمت در بلندمدت توجه در  ،(7990) 2آلبرشت

که  کنند های خدماتی برجسته، استراتژی هایی را انتخاب می شود شرکت بیان می بنابراین،. شود

ها را برای دستیابی به کیفیت خدمت  بلکه باید شرکت ،شودمنجر به دستیابی به کیفیت عالی  فقط نه

  (Kandampully & Menguce, 2000).کندا در بلندمدت توان

 رهبری

بدون مشارکت . استمدل الماس تعالی  ا زجمله های تعالی سازمان رهبری محرک کلیدی در مدل

 Badri) ارشد سفر مدیریت کیفیت مشکل و در بسیاری از موارد غیرممکن است و تعهد مدیریت

et al., 2006). های اصلی مثل اعتماد، احترام،  ارزش یااین است که آ ةکنند رفتار رهبر تعیین

 & Park) شوند یا خیر؟ بخش مهمی از فرهنگ سازمانی تلقی می و خلاقیت خودگشودگی

Dahlgaard, 2007) ،نشان داد رفتارهای  (5000) توسط شرکت فورد گرفته نتایج مطالعه انجام
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 ,Mayfield & Mayfield) دهد شدت تحت تأثیر قرار می رهبری، تولید محصولات خلاق را به

یندهای کاری و ارهبران مانند کاتالیزوری هستند که محیط کاری، فرهنگ کاری، فر(. 2008

تحقیقات اخیر نشان . (Ozaralli, 2015)کنند که محرک خلاقیت است  هایی را ایجاد می استراتژی

برای مثال . ده استدهد ارتباط بین انواع سبک رهبری بر خلاقیت کارکنان را مورد توجه قرار دا می

شود  منجر میپیرو و رهبری حمایتی به افزایش خلاقیت کارکنان  -بین ارتباط اثربخش رهبر

(Amabile et al., 2004) .آفرین و خلاقیت و  لبرخی مطالعات نیز ارتباط مثبت رهبری تحو

اعث توسعه عزت رهبران توانمندساز که ب. (Jung et al., 2003) اند نوآوری کارکنان را تأیید کرده

کارکنانی که دارای . خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت داشته باشند بر توانند شوند، می نفس کارکنان می

 . (Ozaralli, 2015) ندنهای نو خلق ک ها و راه حل عزت نفس هستند، احتمال بیشتری دارد که ایده

 کارکنان

. شوند ای نیروی انسانی متمرکز میه روی ارتقای مزیت هستند،هایی که به دنبال تعالی  سازمان

المللی مزیت  های بین شود شرکت در بازار جذب و حفظ نیروی انسانی با انگیزه و ماهر منجر می

ها باید افرادی را  کند سازمان بیان می (7993)برند . (Castilla & Ruiz 2008) دست آورنده رقابتی ب

منابع انسانی جزء . (Andriopoulous, 2001) ورز، خلاق و باهوش باشند که دانش کننداستخدام 

کند، دانش  کند، ایده خلق می های سازمانی را تضمین می های خلاق است که فعالیت اصلی سازمان

ویژگی این . نامند می 7دانشمندان این افراد را طبقه خلاق. کنند برد و ستاده تولید می کار می را به

مراتبی را  های سلسله اند و کنترل مدیریت در سازمان وابسته افراد این است که کمتر به قید و بندها

هاست؛ حتی زمانی  ها روش زندگی آن کار آن. این افراد محدودیت زمانی ندارند. کنند اصلاح می

دهند  ها به فعالیت خود ادامه می نظر گرفته نشده باشد، آن ها مزایای مالی در که برای کار آن

(Girdauskiene et al., 2012 .) محصولات و عرضه کارکنان خلاق به دنبال شناسایی فرصت برای
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ها و تجهیزات موجود تشخیص  ها کاربردهای جدید را برای روش آن. خدمات جدید هستند

ای  های کافی بلکه برنامه ،دهند های خلاق برای مسائل ارائه می حل تنها راه این افراد نه. دهند می

بیان کردند کارکنان ( 5002) 7شلی و گیلسون اگر. دهند ارائه میهای جدید هم  برای اجرای ایده

 دهند های سازمانی ارائه می های مفید و جدیدی برای محصولات، اقدامات و رویه خلاق ایده

(Gumusluoglu & Ilsev, 2009). ها بر کار دانشی مبتنی است که شامل  کار افراد خلاق در سازمان

ها  دهد که آن های کارکنان خلاق نشان می تحلیل ویژگی. عداد استتوانایی، مهارت، تجربه و است

منظور رویکردی است که تنوع و عدم اطمینان داشته ) 5دارای انگیزش درونی، رویکرد گسترده

استعداد شامل توانایی، تجربه و . نکردن گذشته و استعداد هستند ، ذهن منطعف، یادآوری(باشد

این افراد همچنین، جرأت و جسارت، شهود، همدلی، . (Girdauskiene et al., 2012) دانش است

 (. Girdauskiene et al., 2012) باشند طبعی، ابتکار و تخیل می ای، شوخ خلاقیت حرفه

 مدیریت دانش

ها انکارناپذیر شده است و دانش یکی از منابع استراتژیک  اهمیت دانش در سازمان 7990از دهه 

 هایی عریفدانشمندان برای مدیریت دانش ت. (Catherine & Pervaize, 2003). آید شمار میه مهم ب

های  از نقش یکید که مدیریت دانش دنبیان کر( 5005) 7مکناتون و داروچ. اند مطرح کرده

طور مؤثر و  یافتن از اینکه دانش به است که شامل خلق دانش، مدیریت جریان دانش و اطمینان

داونپورت و  (.Plessis , 2007)شود، است  کار گرفته می به سازماندر دمدت کارآمد برای منافع بلن

بیان کردند در حالی که مدیریت دانش شامل مدیریت اطلاعات است، ما در عین حال  2مارچند

مدیریت افراد به طریقی و  تسهیل خلق دانش جدید :داردو دو بعد مشخص  باشد فراتر از آن می

 .(Alwis & Hootmann, 2008) کار برند هذاشته و آن را بکه دانش را به اشتراک گ

                                                           
1. Shalley & Gilson 

2. Broad Approach 

3. Mcnaughton & Darroch 

4. Davenport & Marchand  
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 استراتژی خدمت

کنندگان  هم اهداف دریافت) است دستیابی به اهداف خدمت برایای  استراتژی خدمت برنامه

رویکردهای  باید ،در استراتژی خدمت همچنین. (خدمتکنندگان  عرضهخدمت و هم اهداف 

عملکرد  ده، و مشخص شودش بیانبه اهداف خدمت دستیابی  برایبرآوردن الزامات خدمت 

ها باید  شرکت ،استراتژی خدمت تدوین و اجرایبرای . شود خدمت چگونه سنجش و ارزیابی می

های  بر فعالیت هایی را که و عآندهند  که الزامات خدمت را تحت تأثیر قرار می عواملی راهمه 

 عواملبرخی از این  (.Kumar & Markeset, 2007) مد نظر قرار دهند، گذارد اصلی سازمان اثر می

 .(Gebauer et al., 2008) ند از مدیریت منابع انسانی، فرهنگ سازمانی و نظام پاداشا عبارت

و سازمانی  خدمت تحت تأثیر تغییرات محیط اجتماعی (رویکردهای) های یاستراتژهمچنین، 

 ,Armistead & Kiely) مشتریان استاست که این تغییرات خود متأثر از تغییرات در نیازهای 

و  ،خدمات ناقص، اشتباه، غیرکارآمد عرضهبدون داشتن استراتژی خدمت احتمال . (2003

  (.Kumar & Markeset, 2007) دادن سود افزایش خواهد یافت احتمال ازدست ،همچنین

 ساختار سازمانی منعطف

یندها ازیرا اساسی برای همه فر. است ساختار سازمانی محرک اولیه تغییر و حرکت به سمت تعالی

ها مجبورند در محیط  امروزه شرکت .(Catherine & Pervaize, 2003) سازمان است های و تصمیم

های متلاطم منابع مورد نیاز غیر  در محیط .(Escriba & Canet-Giner, 2006) متلاطم فعالیت کنند

 ,Hanter)نولوژی دائماً در حال تغییر است و تک ناپذیر بینی قابل اعتماد، تقاضای مشتریان پیش

امروزه ساختارهای . دکننمدیران باید در ساختارهای سنتی سازمان تغییراتی ایجاد  بنابراین،(. 2002

از . تا بتوانند پاسخگوی نیازهای محیطی باشند ،سازمانی به سمت ساختارهای منعطف در حرکتند

ای، سلولی، کروی، شبدری،  د ساختارهای شبکهتر مانن ساختارهای سازمانی منعطفاین رو، 

 .(Escriba & Canet-Giner, 2006) ن شکل مطرح شده استآهای موازی و ساختارهای  سیستم
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 فرهنگ سازمانی خلاق

های متعالی مسائلی مانند  پیترز معتقد است با تغییر بازار جهانی به دهکده جهانی، برای سازمان

فرهنگ سازمانی خلاق فرهنگی . (Sharma & Talwar, 2007) ارداهمیت دنوآوری عوامل کلیدی و 

در . (Politis, 2008) گیرد است که در آن از خلق ایده و تفکر خلاق بیشترین حمایت صورت می

مدیریت عالی از  ،شوند های خلاق تشویق می فعالیت دلیلفرهنگ سازمانی خلاق کارکنان به 

 & Mayfield) شوند های منطقی مجازات نمی یسکر دلیلکند و به  خلاقیت حمایت مالی می

Mayfield, 2008). تعاملات ، فرهنگی است و همکاران بیان کردند فرهنگ سازمانی خلاق 7فیورر

عنصر دیگر در . دارد سهولت در خلق ایده و آزادی بیان، های زیاد برای خلاقیت محرک، مؤثر

زمانی که کارکنان از تنبیه و انتقام . ستان اگکنند فرهنگ سازمانی خلاق تضمین امنیت مشارکت

بیان کرد کارکنان خلاق به محیطی نیاز دارند که  5برند. شوند خلاقانه فکر کنند تشویق می ،نترسند

در فرهنگ . دکنو بتواند اشتباهات را تحمل  داشته باشدنگرشی بلندمدت  در آن مدیریت ارشد

 شود میکار گرفته  بههای بدیعی  ها راه حل آن سازمانی خلاق مسائل خلاقانه تعریف شده و برای

(Andriopoulous, 2001) .خلاق آن است که افراد به یکدیگر اعتماد  از دیگر خصوصیات فرهنگ

های عمیق خود  و ترس ها توانند خطرهای روانی را برای ابرازکردن احتیاج و اطمینان دارند و می

ترین عامل در  محیط خلاق و نوآور شاید مهم ادایجارنست دیل بر این باور است که . بپذیرند

 .(792، ص7711آقایی فیشانی، ) باشدهای جدید و بکر  تضمین بقای سازمان برای ارائه اندیشه

شده اشاره  ،های سازمانی خلاق وجود دارد به برخی هنجارهایی که در فرهنگ 7در جدول 

 .است
                                                           
1. Feurer  

2. Brand 
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 هنجارهای مؤثر در نوآوری .1 جدول

‌سازی‌نوشابه

 پنیژا

‌وهشیژران‌پیمد

 المللی‌بین

‌شرکت‌خدمات‌مالی

 ایالات‌متحده

‌شرکت‌دارویی

 اروپایی

‌های‌منابع‌طبیعی‌شرکت

 آفریقای‌جنوبی

 همکاری

 اهتبپذیرش اش
 کاری پنهان نداشتن

 پذیری انعطاف
 اهداف روشن

 هاارزشمندی پیشنهاد
دهی به  پاداش

 نوآوری
 

 پذیری مخاطره

 در شتاب کار-
 ییپروا در بی -

 دهی پاداش
 مشارکت

 پذیرش اختلاف نظر

 توجه به منابع

 کاری پذیرش اشتباه

 آزادی در تجربه
 در زمان-

 در منابع -
 اهداف روشن

 جشن گرفتن پیروزی
 حذف موانع

 توجه به منابع

 دهی پاداش
 دقت بیشتر

 یادگیری
 ها ثبت نتیجه

 اهداف روشن
 تبادل اطلاعات

 کار تیمی

 مشارکت
 تفویض اختیار

 ش اشتباه کاریپذیر
 شناخت افراد

 دهی پاداش
 احترام چندجانبه

 ارتباطات آزاد
 آزادی در تجربه
 پذیرش دگرگونی

 چالش با وضع موجود
 مشارکت مساوی

 777ص، 7713، تاشمنو اویلی :منبع    

که . لوکوود برای عناصر فرهنگی خلاق مدل تجزیه و تحلیل میدان نیرو را مطرح کردندو  بیرد

فرد بودن، و  های درونی، و منحصربه ها شامل ابهادم در کار، استقلال، محرک برنده در آن پیش

در دو انتهای  .های بیرونی و یکنواختی بود پذیری، وابستگی، محرک بینی ها شامل پیش بازدارنده

عواملی که مانع )ها  با تلاش برای حذف یا کاهش بازدارنده. اند طیف صفات متضاد هم قرار گرفته

توان  ظرفیت نوآوری را می کند،ها حمایت ن برنده و ایجاد فرهنگی که از پیش( شوند قیت میخلا

 (. Byrd & Lockwood , 2002)تغییر داد مند  نظامطور  به

 پژوهشپیشینه 

در این مطالعه، حمایت . ای تأثیر حمایت سازمانی بر خلاقیت کارکنان بررسی شده است در مطالعه

عنوان متغیر مستقل برای متغیر وابسته خلاقیت است و تجارب  کارکنان به شده توسط سازمانی درک

نتایج نشان داد خلاقیت کارکنان به . کننده در نظر گرفته شده است عنوان متغیر تعدیل به 7ای توسعه

                                                           
1. Developmental experiences 
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یعنی تجارب . ای معنادار است کنندگی تجارب توسعه حمایت سازمانی وابسته است و نقش تعدیل

 (.Hazril et al., 2016)کند  تعدیل میبین حمایت سازمانی و خلاقیت را  ای رابطه توسعه

این مطالعه، متون . ها است هدف پژوهشی بررسی نقش افراد خلاق در سازمان و مدیریت آن

نتایج این مطالعه نشان . نظری مربوط به فرهنگ خلاق، خلاقیت و نوآوری را ترکیب کرده است

ها بتوانند افراد  اگر سازمان. افراد خلاق را جذب، یا دفع کنند استها ممکن  داده است مجموعه

  (.Pitta et al., 2008) ها افزایش خواهد یافت  خلاق را جذب کنند، مزیت رقابتی آن

. پژوهشی با هدف تحلیل اثر ساختار سازمانی با تعهد و خلاقیت کارکنان انجام گرفته است

تعهد سازمانی رابطه مثبت معنادار وجود دارد، ارتباط نتایج نشان داد بین خلاقیت سازمانی و 

اما بین سایر ابعاد ساختار . معنادار مثبتی بین تمرکز سازمانی و خلاقیت کارکنان وجود دارد

ها باید تلاش کنند ساختارهای  بنابراین، سازمان. سازمانی و خلاقیت رابطه معنادار وجود نداشت

پذیری در ساختار باعث بهبود خلاقیت  چون انعطاف. کاهش یابدپویا داشته باشند تا میزان رسمیت 

 (.Rahimzadeh Holagh et al., 2014)شود  سازمانی و انطباق بهتر سازمان با محیط می

ای  و زمینه( 7مانند شخصیت پیشتاز)های شخصیتی  ای تأثیر ویژگی در مطالعه( 5001)جو 

را بر خلاقیت ( سازمانی و پیچیدگی شغلی پیرو، فرهنگ یادگیری -شامل کیفیت روابط رهبر)

طور مشترک، در  ای به نتایج مطالعه او نشان داد عوامل شخصی و زمینه. کارکنان بررسی کرده است

زمانی که مشاغل پیچیده بود، کارکنان به شیوه حمایتی سرپرستی . خلاقیت کارکنان نقش دارند

یادگیرنده بود و کارکنان از شخصیت پیشتاز شدند و همچنین، زمانی که سازمان دارای فرهنگ  می

در این پژوهش، شدت عوامل مستقیم و . برخوردار بودند، کارکنان بیشترین خلاقیت را داشتند

دهنده این است که هنوز عوامل بالقوه  غیرمستقیم اثرگذار بر خلاقیت کارکنان کم است که ین نشان

ر است، اما در این پژوهش بررسی نشده است متعددی وجود دارد که بر خلاقیت کارکنان اثرگذا

(Joo, 2007.) 

                                                           
1. Proactive personality 
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به دنبال پاسخ به دو  7شناختی های رهبری، خلاقیت و توانمندی روان ای با ترکیب نظریه مطالعه

تواند به بهبود خلاقیت منجر شود؟ و آیا  آیا توانمندسازی کارکنان توسط رهبران می: پرسش است

کننده برای بررسی رابطه بین توانمندسازی  ند نقش متغیر تعدیلتوا توانمندی روانی زیردستان می

نتایج نشان داد توانمندسازی کارکنان توسط رهبران بر خلاقیت . رهبران و خلاقیت داشته باشد؟

. کند کارکنان اثر مثبتی دارد و همچنین، احساس توانمندی روانی کارکنان این رابطه را تعدیل می

کنند، توانمندسازی رهبران تأثیر زیادی بر خلاقیت  حساس توانمندی مییعنی زمانی که کارکنان ا

 (.Ozaralli, 2015)کنند  دارد، نسبت به زمانی که کارکنان احساس توانمندی نمی

ها و جو  پژوهشی با هدف بررسی رابطه بین میزان خلاقیت معلمان با انگیزش درونی آن

ن مطالعه، معلمان مدارس خصوصی انگیزش درونی طبق نتایج ای. نوآورانه در مدارس انجام گرفت

همچنین، براساس نتایج این . و خلاقیت بیشتری نسبت به معلمان مدارس خصوصی داشتند

کننده خلاقیت است، در حالی که جو نوآورانه بر خلاقیت  بینی پژوهش انگیزش درونی عامل پیش

 .(Fidan & Oztürk, 2015) تأثیری نداشت

ریزی استان خراسان رضوی  وضوع سنجش تعالی سازمان مدیریت و برنامهبا م (7732)قرونه 

کار  بهسنجش میزان تعالی سازمان مربوطه مدل الماس تعالی  برایدر این تحقیق . گرفتانجام 

ریزی از حد  با توجه به الگوریتم الماس تعالی، سطح تعالی سازمان مدیریت و برنامه. شد گرفته

که این فاصله  استدرصدی  75فاصله عملکردی کننده  ، که بیانداشت نمره فاصله 21/738نرمال 

شایان با توجه به روش میانگین نواحی . شود دیده می های تعالی ابعاد و مؤلفه همهعملکردی در 

توجه در این سازمان در تعامل معیارهای رهبری، کیفیت خدمت، استراتژی خدمت، ساختار 

بندی  نواحی قابل اقدام براساس اختلاف و اولویت. استمعیارها گرایی با سایر  سازمانی و مشتری

مداری با سایر  سینرژیک مربوط به تعامل فرهنگ سازمانی آفریننده، کیفیت خدمت و مشتری

 .(7732قرونه، ) استمعیارها 

                                                           
1. Psychological empowerment 
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 .بنا بر آنچه بیان شد، اهداف پژوهش به شرح زیر است

 . ان قم از نظر فرهنگ سازمانی خلاقهای دولتی است شناسی دانشگاه آسیب :هدف‌اصلی

 .شود اهداف فرعی به شرح زیر بیان می

 . های دولتی استان قم از نظر تأثیر رهبری بر فرهنگ سازمانی خلاق شناسی دانشگاه آسیب .7

 . های دولتی استان قم از نظر تأثیر کارکنان بر فرهنگ سازمانی خلاق شناسی دانشگاه آسیب .5

مداری بر فرهنگ سازمانی  دولتی استان قم از نظر تأثیر مشتریهای  شناسی دانشگاه آسیب .7

 . خلاق

های دولتی استان قم از نظر تأثیر کیفیت خدمت بر فرهنگ سازمانی  شناسی دانشگاه آسیب .2

 . خلاق

های دولتی استان قم از نظر تأثیر استراتژی خدمت بر فرهنگ  شناسی دانشگاه آسیب .2

 . سازمانی خلاق

بر فرهنگ  های دولتی استان قم از نظر تأثیر مدیریت اطلاعات هشناسی دانشگا آسیب .8

 . سازمانی خلاق

های دولتی استان قم از نظر تأثیر ساختار سازمانی بر فرهنگ سازمانی  شناسی دانشگاه آسیب .1

 . خلاق

 پژوهش شناسی روش

ه جامع. است ها، توصیفی کاربردی و از نظر روش گردآوری داده پژوهش حاضر از نظر هدف،

آماری   جامعه  جامعه آماری محدود و اندازه. های دولتی استان قم است آماری، کارکنان دانشگاه

ای و فرمول کوکران برای تعیین حجم نمونه  تصادفی طبقه گیری روش برای نمونه. نفر است 122

خطای درصد و  90تعداد کل نمونه با توجه به فرمول کوکران، با سطح اطمینان . کار گرفته شد به

 اندازه جامعه. بوده است 501ها  نفر محاسبه شد که در این تحقیق تعداد پرسشنامه 500 دهم، یک

 . بیان شده است 5آماری و اندازه نمونه در جدول 
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 های دولتی استان قم تفکیک دانشگاه اندازه جامعه آماری و اندازه نمونه، به. 2جدول 

‌ها‌بازگشتی‌پرسشنامه مونهاندازه‌ن اندازه‌جامعه ها‌دانشگاه ردیف

 87 82 790 دانشکده پزشکی 7

 75 75 72 (س)دانشگاه حضرت معصومه 5

 35 758 710 دانشگاه قم 7

 20 25 752 پردیس قم دانشگاه تهران 2

 75 75 72 دانشگاه صنعتی قم 2

 501 521 122 جمع کل 

باخ محاسبه شد و پایایی برای بررسی پایایی آن آلفای کرون. ابزار پژوهش پرسشنامه بود

های دولتی استان  شناسی فرهنگ سازمانی خلاق در دانشگاه به منظور آسیب. پرسشنامه تأیید شد

از آنجا که مدل الماس پرسشنامه . کار گرفته شد قم پرسشنامه استاندارد مدل الماس تعالی به

 . پرسشنامه نبود استاندارد دارد و در ایران نیز اجرا شده بود، نیازی به سنجش روایی

 ها یافته

ای تأثیر رهبری، کارکنان، کیفیت خدمت، استراتژی  در مدل الماس تعالی از طریق پرسشنامه

. شود مداری، مدیریت اطلاعات و ساختار سازمانی بر فرهنگ خلاق بررسی می خدمت، مشتری

های  بود، آسیب 8از ها کمتر  نقاطی در پرسشنامه را که میانگین آن. بود 70تا  7طیف پرسشنامه 

ها آزمون میانگین یک  بررسی میانگین برای. سازمان در بعد فرهنگ سازمانی خلاق شناسایی شد

 . کار گرفته شد به جامعه آماری

 بزرگتر( 02/0) شده درنظرگرفته معناداری سطح از آزمون معناداری عدد اگر در آزمون یادشده،

 اگر. است متوسط حد در وضعیت یعنی ،8 با برابر ؤلفهمیانگین م وشود  می ییدأت صفر فرض باشد،

رد  صفر فرض ،باشد کمتر( 02/0) شده گرفته نظر در معناداری سطح از آزمون معناداری عدد

 باید ،(8 عدد)مفروض  میانگین مقدار از بودن کوچکتر یا بزرگتر درباره گیری تصمیم برای. شود می

 مقدار داشته باشند، منفی علامت کران دو هر اگر. ردک توجه پایینکران  و بالاکران  علامت به
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داشته  مثبت علامتکران  دو هر اگر. است نامناسب متغیر وضعیت و است 8 از کوچکتر میانگین

 . شود در نظر گرفته می مناسب مربوطه متغیر وضعیت و است 8 از بزرگتر میانگین مقدار باشند،
 

 شناسی فرهنگ سازمانی خلاق از نظر رهبری سازمان  ی آسیببرا نمونه تک تینتایج آزمون . 3جدول 

‌‌6=ارزش‌آزمون‌ 

 آماره‌تی ها‌مؤلفه
درجه‌

 آزادی

ضریب‌

‌معناداری

تفاوت‌

 میانگین

 درصد‌59سطح‌اطمینان‌

 کران‌بالا کران‌پایین

دهی چارچوب برای  شکل

 های رهبر فعالیت
329/7 792 88/0 777/0 055/0- 832/0 

 کارکنان هاینظر استقبال از

 توسط رهبری
582/7- 507 503/0 520/0- 872/0- 772/0 

 تنوع در وظایف سازمانی ایجاد 

 توسط رهبری
532/7- 502 500/0 535/0- 171/0- 727/0 

 اعطای استقلال به کارکنان

 توسط رهبری
205/5- 507 077/0 220/0- 302/0- 092/0- 

جانبه  ایجاد الگوی ارتباطی همه

 ندر سازما
317/0- 500 732/0 782/0- 272/0- 508/0 

گیری به  اعطای قدرت تصمیم

 توسط رهبری کارکنان
785/5- 507 075/0 207/0- 183/0- 072/0- 

توسط حمایت از کارکنان 

 رهبری
372/0- 502 271/0 782/0- 282/0- 572/0 

خلاقیت  برایتشویق کارکنان 

 توسط رهبریفردی 
220/7- 507 757/0 757/0- 177/0- 031/0 

مربوط به تأثیرگذاری رهبری بر های  مؤلفهدر  ،نشان داده شده است 7جدول  در که طور همان

توسط رهبر وضعیت  به کارکنان گیری و قدرت تصمیم اعطای استقلال فرهنگ سازمانی خلاق،

 قهای مربوط به تأثیرگذاری رهبری بر فرهنگ سازمانی خلا ؛ و وضعیت سایر گویهاستنامطلوب 

 .متوسط است
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 های کارکنان شناسی فرهنگ سازمانی خلاق از نظر ویژگی برای آسیب نمونه تک  تیآزمون نتایج . 5جدول 

‌‌6=ارزش‌آزمون‌ 

 آماره‌تی مؤلفه
درجه‌

 آزادی

ضریب‌

‌معناداری

تفاوت‌

 میانگین

 درصد‌59سطح‌اطمینان‌

 کران‌بالا کران‌پایین

دهی چارچوب برای  شکل

 کارکنانهای  فعالیت
128/0 500 037/0 593/0 078/0- 877/0 

 772/0 -297/0 -553/0 571/0 502 -579/7 کارکنان به ارائه عقاید و نظرات

 810/0 -020/0 770/0 097/0 505 891/7 تعهد کارکنان به سازمان

 159/0 077/0 730/0 077/0 502 723/5 کارکنان به همکاری با یکدیگر

هداف کارکنان به همسوکردن ا

 فردی با اهداف سازمان
339/7 502 080/0 770/0 072/0- 812/0 

ایجاد انگیزه در کارکنان برای 

 و تلاش بیشتر کار
007/7- 507 773/0 502/0- 877/0- 799/0 

ریزی در چهارچوب  برنامه

 های حاکم بر سازمان ارزش
150/7 502 031/0 700/0 022/0- 828/0 

 0907/0 -830/0 -592/0 777/0 799 -270/7 خلاقیت فردی در کارکنان

شویق کارکنان به ابتکار عمل ت

 در سازمان
510/5- 502 052/0 227/0- 321/0- 029/0- 

تخصیص پاداش به کارکنان بر 

 های عملکرد اساس شاخص
205/7- 507 007/0 189/0- 505/7- 778/0- 

تأثیرگذاری کارکنان بر مربوط به  های در مؤلفهاست،  بیان شده 2جدول  در که طور همان

تخصیص پاداش به کارکنان بر و شویق کارکنان به ابتکار عمل در سازمان ت فرهنگ سازمانی خلاق،

های مربوط به  ؛ و وضعیت سایر گویهدارندوضعیت نامطلوب  ،های عملکرد اساس شاخص

 . استتأثیرگذاری کارکنان بر فرهنگ سازمانی خلاق متوسط 
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 شناسی فرهنگ سازمانی خلاق از نظر کیفیت خدمت یانگین یک جامعه آماری برای آسیبنتایج آزمون م .6جدول 

‌‌6=ارزش‌آزمون‌‌‌ 

 مؤلفه
آماره‌

 تی

درجه‌

 آزادی

ضریب‌

‌معناداری

تفاوت‌

 میانگین

 درصد‌59سطح‌اطمینان‌

 کران‌بالا کران‌پایین

 728/7 105/0 059/7 000/0 507 502/8 تعهد کارکنان به مشتری

 725/7 152/0 079/7 000/0 502 277/8 مل بین کارکنان و مشتریتعا

 295/0 -031/0 525/0 722/0 507 285/7 انتظارات مشتری یخدمت ماورا عرضه

 720/7 277/0 370/0 000/0 500 758/2 همکاری کارکنان برای خدمت به مشتری

 252/0 782/0 7300/0 702/0 799 077/7 تعریف معیارهای کیفیت از دیدگاه مشتری

برای تشویق کارکنان به خلاقیت فردی 

 خدمت عرضه
885/0- 507 209/0 751/0- 201/0- 525/0 

در تأثیرگذاری کیفیت خدمت بر فرهنگ سازمانی  بیان شده است، 8جدول  در که طور همان

و  تعریف معیارهای کیفیت از دیدگاه مشتری، انتظارات مشتری یخدمت ماورا عرضهخلاق؛ 

تعهد های  ؛ و گویهدارد، وضعیت متوسط خدمت عرضه برایکارکنان به خلاقیت فردی تشویق 

 همکاری کارکنان برای خدمت به مشتری، تعامل بین کارکنان و مشتری، کارکنان به مشتری

  . دارند مطلوب وضعیت
 

 ی خدمتشناسی فرهنگ سازمانی خلاق از نظر استراتژ برای آسیب نمونه تک  تینتایج آزمون . 7جدول 

‌‌6=ارزش‌آزمون‌ 

 آماره‌تی مؤلفه
درجه‌

 آزادی

ضریب‌

‌معناداری

تفاوت‌

 میانگین

 درصد‌59سطح‌اطمینان‌

 کران‌بالا کران‌پایین

 721/0 -731/0 -072/0 973/0 505 -013/0 استراتژی مشارکت کارکنان در تدوین

 272/0 -702/0 022/0 188/0 507 593/0 توانمند سازی کارکنان بمنظور اجرای استراتژی

برقراری ارتباط سریع با محیط بدلیل استقرار 

 الگوی ارتباطی همه جانبه
278/0- 792 882/0 018/0- 257/0- 510/0 

 713/0 -753/0 052/0 390/0 500 779/0 حمایت مدیریت عالی از استراتژی خدمت

تشویق کارکنان به خلاقیت فردی در اجرای 

 استراتژی
522/7- 500 572/0 573/0- 871/0- 779/0 
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است، در تأثیرگذاری کیفیت خدمت بر فرهنگ سازمانی  بیان شده 1جدول  در که طور همان

و  تعریف معیارهای کیفیت از دیدگاه مشتری، انتظارات مشتری یخدمت ماورا عرضهخلاق؛ 

کارکنان  های مؤلفه؛ و دارند، وضعیت متوسط ارائه خدمت برایتشویق کارکنان به خلاقیت فردی 

وضعیت  همکاری کارکنان برای خدمت به مشتریو  تعامل بین کارکنان و مشتری، به مشتری

 . مطلوب دارند
 

 مداری شناسی فرهنگ سازمانی خلاق از نظر مشتری برای آسیب نمونه تک  تینتایج آزمون  .8جدول 

‌‌6=ارزش‌آزمون‌ 

 آماره‌تی مؤلفه
درجه‌

 آزادی

ضریب‌

‌معناداری

تفاوت‌

 گینمیان

 درصد‌59سطح‌اطمینان‌

 کران‌بالا کران‌پایین

ایجاد فضای باز برای انتقال نظرات 

 مشتریان
121/7 728 000/0 122/0 727/0 771/7 

توانمند سازی کارکنان در شناخت 

 انتظارات مشتریان
939/7 502 023/0 772/0 007/0 819/0 

تشویق کارکنان به خلاقیت فردی در جلب 

 یرضایت مشتر
058/0 507 919/0 002/0 710/0- 719/0 

 372/0 722/0 290/0 008/0 507 302/5 حمایت مدیریت عالی از مشتری

کردن واحدهای سازمان در  یکپارچه عمل

 ارتباط با مشتری
257/7 507 728/0 520/0 095/0- 215/0 

گ سازمانی مداری بر فرهن در تأثیرگذاری مشتری ،بیان شده است 3جدول  در که طور همان

کردن  یکپارچه عملو  تشویق کارکنان به خلاقیت فردی در جلب رضایت مشتریخلاق؛ 

ایجاد فضای باز برای  های دارد، و مؤلفه، وضعیت متوسط واحدهای سازمان در ارتباط با مشتری

توانمندسازی کارکنان در شناخت انتظارات مشتریان و حمایت مدیریت ، مشتریان هایانتقال نظر

 . دارند مطلوب وضعیت از مشتری عالی
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 شناسی فرهنگ سازمانی خلاق از نظر مدیریت اطلاعات برای آسیب نمونه تی تکنتایج آزمون  .9جدول 

‌‌6=ارزش‌آزمون‌ 

 آماره‌تی مؤلفه
درجه‌

 آزادی

ضریب‌

‌معناداری

تفاوت‌

 میانگین

 درصد‌59سطح‌اطمینان‌

 کران‌بالا کران‌پایین

دلیل ه بت و دانش گسترش تبادل اطلاعا

 جانبه استقرار الگوی ارتباطی همه
933/7 792 023/0 723/0 005/0 892/0 

 780/0 -720/0 002/0 913/0 507 051/0 شرایط برای بیان عقاید و ارائه دانش

 120/0 027/0 791/0 052/0 507 519/5 توان کارکنان در کسب اطلاعات و دانش

با  کردن شرایط برای تفکر خلاق راهمف

 های مرتبط استفاده از منابع اطلاعاتی و دانش
728/0 507 318/0 059/0 725/0 207/0 

کردن واحدهای مختلف در  یکپارچه عمل

 ارتباط با مدیریت اطلاعات ودانش
717/0- 507 109/0 083/0- 277/0- 592/0 

نگ ، در تأثیرگذاری مدیریت اطلاعات بر فرهبیان شده است 9جدول  در که طور همان

کردن شرایط برای تفکر خلاق با  راهم، فشرایط برای بیان عقاید و ارائه دانشسازمانی خلاق؛ 

کردن واحدهای مختلف در ارتباط با  یکپارچه عملو  های مرتبط استفاده از منابع اطلاعاتی و دانش

ه گسترش تبادل اطلاعات و دانش ب های مؤلفهو  وضعیت متوسط است،مدیریت اطلاعات ودانش، 

 وضعیت دارای توان کارکنان در کسب اطلاعات و دانشو جانبه  دلیل استقرار الگوی ارتباطی همه

  . است مطلوب
 شناسی فرهنگ سازمانی خلاق از نظر ساختار سازمانی برای آسیب نمونه تی تکنتایج آزمون  .11جدول 

‌‌6=ارزش‌آزمون‌‌‌ 

 مؤلفه
آماره‌

 تی

درجه‌

 آزادی

ضریب‌

‌معناداری

تفاوت‌

 میانگین

 درصد‌59سطح‌اطمینان‌

 کران‌بالا کران‌پایین

 581/0 -282/0 -093/0 291/0 505 -270/0 ایجاد تنوع در وظایف کارکنان

 237/0 -092/0 527/0 723/0 502 273/7 ارتباطات سازمان

 382/0 579/0 225/0 007/0 500 709/7 ها و عملکردهای مورد انتظار سازمان تعیین هدف

 252/0 -785/0 730/0 700/0 793 079/7 سازمان جانبه در ارتباطی همه قرار الگویاست

 223/0 -752/0 578/0 575/0 505 525/7 تعیین حیطه نظارت مطلوب

 507/0 -213/0 -731/0 728/0 505 -922/0 تشویق خلاقیت فردی برای پیشنهاد اصلاحات ساختاری
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در تأثیرگذاری ساختار سازمانی بر فرهنگ سازمانی  است، بیان شده 70جدول  در که طور همان

جانبه  ارتباطی همه  استقرار الگویو  ارتباطات سازمان، ایجاد تنوع در وظایف کارکنانخلاق؛ 

 تشویق خلاقیت فردی برای پیشنهاد اصلاحات ساختاریو  تعیین حیطه نظارت مطلوب، درسازمان

وضعیت مطلوب عملکردهای مورد انتظار سازمان ها و  تعیین هدف  مؤلفه؛ و داردوضعیت متوسط 

 . دارد

 گیری نتیجه

عناوین مختلف مانند عصر دانش، عصر فراصنعتی،  باای از زمان که  ها در برهه ها و شرکت سازمان

عصر خلاقیت و نوآوری مطرح شده است، خود را در جهت  در نهایت،و  ،اطلاعاتی عصر جامعه

سرعت تغییرات و تحولات . کنند های ژرف جهانی، آماده می نیگرگومدیریت تغییرات شتابان و د

خلاقیت و نوآوری به عنوان اصلی اساسی، از عوامل مهم  طوری که بهاز حد تصور فراتر رفته، 

های  نیرو .(512، ص7711آقایی فیشانی، )های جهان پذیرفته شده است  ها و شرکت بقای سازمان

ها را،  های جدید و کاهش هزینه شدن، سرعت ارائه ایده هانیمتداول برای تغییر سازمان، مانند ج

ها در آینده، افزایش  ها و بخش بر اساس نظر کاتر، سرعت رقابت در اکثر سازمان .دکن ضروری می

 بنابراین،. استهای امروزی  به اعتقاد چارلز هندی تغییرات مستمر ویژگی سازمان. خواهد یافت

توانند از تغیرات به نفع سازمان بهره جسته و مزیت  رات دارند، میمدیرانی که درک بهتری از تغیی

در تغییر  ،وکار به طور ثابت کند امروزه جهان کسب بیان می( 7991)پیترز . رقابتی کسب کنند

 ,Roffe) استراتژی بقای فرد و سازمان، نوآوری مستمر استفقط و در این شرایط،  دائمی است

درباره  پژوهش و بررسی پیشینه تحقیق مبانی نظریمطالعه ضمن  حاضر، در پژوهش. (1999

از نظر فرهنگ  های دولتی استان قم را با مدل الماس تعالی فرهنگ سازمانی خلاق، دانشگاه

های  دانشگاه در فرهنگ سازمانی خلاق شناسی به منظور آسیب. شدشناسی  سازمانی خلاق آسیب

 . فته شدکار گر بهدولتی استان قم مدل الماس تعالی 

های دولتی  شده در زمینه فرهنگ سازمانی خلاق در دانشگاه های شناسایی نتایج نشان داد آسیب

اعطای مربوط به تأثیرگذاری رهبری بر فرهنگ سازمانی خلاق شامل  های مؤلفهاستان قم در 
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 مربوط به تأثیرگذاری های مؤلفهتوسط رهبر و در  به کارکنان گیری و قدرت تصمیم استقلال

تخصیص و شویق کارکنان به ابتکار عمل در سازمان ت کارکنان بر فرهنگ سازمانی خلاق شامل

 که بهپژوهشی  ،در بررسی پیشینه پژوهش. است های عملکرد بر اساس شاخص پاداش به کارکنان

که این  انجام گرفته باشد، مشاهده نشد؛شناسی فرهنگ سازمانی خلاق با مدل الماس تعالی  آسیب

های  با پژوهش حاضر امکان مقایسه نتایج پژوهشبنابراین، . استان نوآوری این مقاله امر هم

با هدف تحلیل اثر ساختار سازمانی و خلاقیت  که اما در پژوهشی. وجود ندارد طور کلی هپیشین ب

. تأیید شدبین عدم تمرکز سازمانی و خلاقیت کارکنان  گرفت،ارتباط معنادار مثبتکارکنان انجام 

 زیرا. ها باید تلاش کنند ساختارهای پویا داشته باشند تا میزان رسمیت کاهش یابد سازمان براین،بنا

 شود پذیری در ساختار باعث بهبود خلاقیت سازمانی و انطباق بهتر سازمان با محیط می انعطاف

(Rahimzadeh Holagh et al., 2014.) شده،  بررسیای تأثیر رهبری و خلاقیت  مطالعه در ،همچنین

توانمندسازی کارکنان توسط رهبران بر خلاقیت کارکنان اثر مثبتی  و نشان داده شده است

یعنی زمانی که . کند احساس توانمندی روانی کارکنان این رابطه را تعدیل می ،همچنین .گذارد می

به  ثیر زیادی بر خلاقیت دارد نسبتأتوانمندسازی رهبران ت ،کنند کارکنان احساس توانمندی می

 (.Ozaralli, 2015) کنند زمانی که کارکنان احساس توانمندی نمی

شود برای توسعه فرهنگ سازمانی  های استان قم پیشنهاد می به مدیران دانشگاهبر اساس نتایج، 

 .خلاق اقدامات زیر را انجام دهند

ا تجربه آن ر، کارکنان باید تشویق شوند بدون ترس از پیامدهاى ارائه واجراى یک برنامه -

 . هاى یادگیرى به شمار آورند و اشتباهات را به عنوان فرصت کنند

 . هاى مشابه باید به حداقل کاهش یابد ها و کنترل مشى خط ،وانین، مقرراتق -

 . یابدو وسعت دید افزایش  رواج نیافته، یتا محدودنگر ،از تقسیم کار پرهیز شود -

تا محدوده  شودیند خلاقیت پرهیز ابودن در فر خصبودن، مش ، عینىکردن کید بر شفافأدر ت -

 . خلاقیت کاهش نیابد

گرچه هماهنگى و توافق بین افراد و واحدها همیشه به عملکرد . تـنوع آرا باید تشویق شود -

 . شود موفق منجر نمى
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ها را در  کارهاى متعدد رسیدن آن ها باید واضح باشد و افراد باید تشویق شوند که راه هدف -

ه ألپیشنهاد و چندین جواب صحیح براى هر مس بیانظر بگیرند، تمرکز بر نتایج باعث ن

 . شود معین مى

جریان آزاد ارتباطات بارورى . یابدارتباطات باید به طور افقى، عمودى و مورّب جریان  -

 . کند را آسان مى اتنظر

پیوسته به تفکر و  د،شون میشویق ند در صورت ارائه نظر، حمایت و توقتى کارکنان بدان -

اعتنایى کنند، شخصیت  ها بى اما اگر مدیران به افکار و نظرات نهایى آن ؛پردازند خلاقیت مى

  .شکنند انسانى افراد را مى

نظرات  کنندافراد تلاش تا  شودتلف بررسى خل از جوانب مئهاى گروهى، مسا در جلسه -

 . کارسازترى را ارائه دهند
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