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  بررسي ديدگاه مديران درباره موانع
 خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي 

 شناختي جمعيت
  مديران و سرپرستان واحد عمليات : مطالعه موردي(

 ) گاز ايرانپالايشگاهغيرصنعتي 
  

 ٣عباس خوش خلق دشتكي ـ ٢نسب سن حاتميح سيدـ١فر رضا طالعي

  
  هچكيد

تـوان در    نشانه چنين پويايي را مـي     . هاي مهم دنياي كنوني است     تغيير و پويايي از ويژگي    
هاي جديـد در    ورود رقباي جديد،معرفي محصولات و خدمات جديد و معرفي تکنولوژي    

حال به اعتقـاد محققـان يکـي از    . فرآيند توليد محصولات و مواردي از اين دست دانست  
تواننـد بکارگيرنـد، اسـتفاده از     راي برخورد با ايـن پويـايي مـي       ها ب  ابزارهايي که سازمان  

اما بر سر راه اين مقوله مـوانعي جـدي          . هاي منابع انساني است    خلاقيت و بالطبع نوآوري   
لذا هدف اين مطالعـه شناسـايي و   . وجود دارد که شناسايي و حذف آنها بسيار مهم است        

سنجي موانع مزبور با برخي از      نين ارتباط بندي مهمترين موانع خلاقيت سازماني و همچ       رده
شناختي از ديدگاه مديران واحد عمليات غيرصنعتي پالايشگاه گاز ايران           متغيرهاي جمعيت 

: موانـع خلاقيـت سـازماني عبارتنـد از        نتايج اين پژوهش نشان داد کـه مهمتـرين          . است
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از سـوي   . يگريزي و فشار زماني و همچنين وجود قوانين دست و پـاگير سـازمان              ريسک
ديگر نتايج ارتباط سنجي موانع با متغيرهاي جمعيت شناختي حاكي از آن است که مديران          
مرد اين سازمان نارضايتي بيشتري نسبت به مديران زن در برابر موانع خلاقيـت سـازماني                

ها مشخص کرد    همچنين در ارتباط با سطح تحصيلات مديران، نتايج تحليل        . دهند نشان مي 
  .شود کرده مشاهده مي کرده و غيرتحصيل عناداري بين مديران تحصيلکه تفاوت م

  

  هاي كليدي واژه

موانع خلاقيت سازماني، مديران و سرپرستان، واحـد عمليـات غيـر صـنعتي،              
  .متغيرهاي جمعيت شناختي

  

  مقدمه
 ايجاد دگرگوني و تحـول در شـيوه   صدد اكثر مديران در  ،ا وارد شدن جهان به هزاره سوم      ب

 پيـشرفت  :ماننـد هـايي   هزاره سـوم بـا مشخـصه     . اند  سازمان تحت مديريت خود برآمده    اداره  
هـاي اقتـصادي، سياسـي، اجتمـاعي و فرهنگـي،       روزافزون فناوري، تغييرات سـريع در نظـام    

گيــري از منــابع خــارجي بــراي فرآينــدهاي داخلــي، ادغــام و يكــي شــدن    اســتفاده و بهــره
 و از همـه مهمتـر   ات محـصول ي ـ حه شدن چرخـه  و کوتاير تکنولوژيي سرعت تغ ،ها  شركت

بايـست بـا    ها مـي   كه در آن سازمانطلبد ميحد و مرز، نوعي از مديريت را        ميدان رقابتي بي  
زمينه بـروز خلاقيـت و   به آنها، هاي لازم  آموزشارائه هاي انساني و      ايجاد انگيزه در سرمايه   

ا در چنان محـيط پويـا و پرتلاطمـي    ه  امروزه سازمان . نمايندپرورش فكرهاي نوين را فراهم      
از ايـن  . شـوند  كه اندكي درنگ و تعلل كافيست تا از صحنه رقابت حذف            كنند ميفعاليت  

زيـرا خلاقيـت و   ،  اسـت شـده رو مقوله خلاقيـت و نـوآوري از اهميـت فراوانـي برخـوردار       
ــا  ــوآوري تنه ــداري، راه ن ــأمين نگه ــظ و ت ــت حف ــاي مزي ــت  ه ــابتي اس گ و يــ هرب.رق

 ي بـرا يران امـروز ي مـد  ين ابزار رقابت  يتواند مهمتر  يت م يمعتقدند که خلاق  ) ۱۹۹۶(١جاکوبز
  . ان و تجارت باشديد و بهتر در حل مشکلات مشتري جديها ل به راه حلين

اي اسـت بـراي حفـظ     هاي نوين امروزي لازمـه  بحث خلاقيت و نوآوري در سازمان   
                                                   
1. Herbig and Jacobs   
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 ي بـرا ي ضروري عنصر  و محيطي اتمخاطر و در برخورد با تهديدها    توان سازمان  و پويايي
هـاي موفـق    ، سـازمان بنـابراين . يطيط محي با شرا   سازمان ي و سازگار  يريپذ  انطباق ت،يموفق

  ).۱۹۹۵، ١کار و جانسون (اند  را به مقوله خلاقيت معطوف نمودهخودتوجه 
 ير متفـاوت يف و تفاس ـي تعـار يط کاريت در مح يگر استفاده از واژه خلاق    ي د ياز سو 

 از عوامـل  يا ن واژه را بـه گـستره      ي ـ اغلـب ا   يقان، پژوهشگران و مشاوران سازمان    محق. دارد
 و يده ـ هـا، قـدرت    يآور هـا، فـن    يي، رفتارهـا، توانـا    ي ادراک ـ يها ها، مهارت  صهيشامل خص 

ن ي ـف از ا ي ـعـدم اجمـاع در تعر     . دهنـد  ي نسبت م ـ  يرات خارج يا تاث ي يند تجربه اندوز  يفرآ
 از يا ، دامنـه يت سـازمان ي ـق مقولـه خلاق ي تـشو ي کـه بـرا  ها را مجبور نمـوده  مفهوم، سازمان 

   )۱۹۹۴، ٢کولي و کيگوندرا. (نديل نماي و تحلييعوامل مختلف راشناسا
ــ و چييدر حيطــه شناســا ــ خلاقيستي ــوآوري ــرديت و ن  و ي، ســازماني در ســطح ف

هـاي فراوانـي در داخـل صـورت گرفتـه، امـا متاسـفانه بايـد گفـت کـه                پژوهش يفراسازمان
ــژوهش  ــ پ ــاي کم ــا يه ــه مبحــث شناس ــ و  تحليي ب ــع خلاقي ــل درک موان ــازماني  و يت س
 يکرد پژوهـش يروبا ن مقاله ي لذا ااند،  پرداختهيت شناختي جمعيرهاي آن با متغ  يسنج ارتباط
  .ش خواهد رفتين موضوع پيل ايدر تحل

  تين مفهوم و ضرورت خلاقييتب. ۲
د کـه در رشـد و تکامـل فـرد و     يآ ي و سازنده انسان بشمار م     ي اساس يهايژگيت از و  يخلاق

.  اسـت ي و هنـر ي علم ـ يها و دسـتاوردها    اختراع يربناي داشته و ز   ي نقش مؤثر  يتمدن بشر 
ست که افـراد  ي نيت موهبتيدهد که خلاقيت نشان مينه خلاقي انجام شده در زم يهاپژوهش

ه، قاسـم زاد  ( ستي ـ هـم ن   ي و ارث ـ  ي ذات ـ يتين خصوص ي همچن ، از آن برخوردار باشند    يخاص
۱۳۷۴(.  

 .اسـت  ياژهي ـدگاه وي ـانگر ديک بي ارائه شده که هر يف گوناگون يت تعار ياز خلاق 
  :ف عبارتند ازين تعاري از ايا نمونه

نکـه فـرد،   يت، عبارتـست از ا ي ـن برداشـت از خلاق يتـر  به اعتقاد افـروز متـداول    .الف

                                                   
1. carr and johnsson 
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ت بـه  ي ـند کـه خلاق ن مطلب توافق دار ياکثر روانشناسان، بر ا   .  نو و متفاوت ارائه دهد     يفکر
  .)۱۳۸۵افروز،(  تازه و ارزشمند اشاره دارديدستاوردها
 يهـا   افـت يهـا و ره   شهي ـ از اند  يقيت را بوجود آوردن تلف    ي، خلاق )۱۹۹۲( ١ لوتانز .ب

  .دانديم ديک روش جديها در ا گروهيافراد و 
 ي هـست ييت را توانـا   ي ـ محققـان خلاق   ي برخ ـ ٢يالمعـارف علـوم اجتمـاع      رهي در دا  .ج

 بلکـه  ييگر آن را نه به عنوان توانـا ي ديا اند و عده ف نمودهيد تعري جديا دهيدن به پد يبخش
د و ارزشـمند  ي ـق آنها محصولات جد   ي که از طر   ييندهايا فرآ ي يند روانشناخت يبه عنوان فرآ  

  ).۱۹۶۸ ادواردز،(اند  ف کردهيشوند، تعر يخلق م
د يد و پدي روابط جدشاهدهمت ي ظرفبعنوانت ي، خلاق٣ وبريدر فرهنگ روانشناس   .د

  .ف شده استيتعر تفکر ي سنتير معمول و فاصله گرفتن از الگوي غيهاشهيآوردن اند
 اسـت   يذهن ـ ينـد يآع، فر ي به شکل بد   يزي به چ  يابي دست يي توانا يت به معن  يخلاق .و

  .)۱۳۸۱، يشهرآرا( است ي و عاطفيزشيرنده عناصر انگيکه در برگ
 ، نوآورانـه و سـود  ي ابتکـار يد اثرهـا ي ـ انـسان در تول تي ـت، استعداد و قابل يخلاق .ن
  .(Sternberg, 1999)ف شده است يبخش تعر

 و تعامـل  بي ـ مـستلزم ترک تي ـخلاق )۱۹۹۹( استرنبرگ و لوبارت    هيبراساس نظر  .هـ  
 از ي برخـوردار ن،ي و نويسنتري غوهي درک مسائل به ش  ي برا ي ذهن ييتوانا: است ريعوامل ز 

 شهي ـ نـو دربـاره حـل مـسئله و اند    يها  به روش دنيشيرد مطالعه، اند   مو نهي در زم  يدانش کاف 
 تي ـدهنـده و در نها     کننده و پاداش   لي تسه طي مح ،ي اجتماع تي از حما  ينگر، برخوردار  کل

  .ي پشتکار و خودکارآمد،يي مانند خطر جوني معيتي شخصيها يژگيداشتن و
رت گرفتـه، شـش      صو ۱۹۹۵ که در سال     (CFR) يقات سازمان ياد تحق ي بن يدر بررس 

  انـد کـه شـامل     شـده يهـا معرف ـ ن سـازمان ي ـ در اي آت ـ يهـا تيساز موفق نهيعامل به عنوان زم   
ش ي رشـد بـازار و افـزا      .۴ ،ي قـدرت نـوآور    .۳ ،ي منابع انسان  .۲ ،ي ساختار يريپذ انعطاف .۱

ت بـه  ي ـان، خلاق ي ـن م ي ـدر ا . باشـد يت م ـ يفيت ک يري مد .۶  و يتيشات فرامل ي گرا .۵ ،سهم آن 

                                                   
1. Lotuns   
2. Encyclopedia of Social Science 
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 برخـوردار  ييار بـالا يت بـس ي ـ از اهمي و قدرت نوآوري ساختار يريپذحور انعطاف عنوان م 
اد شـده  ي که درباره عوامل ييهادارد که سازمانيان ميو برفته  فراتر  ي حت ين بررس يا. است

از ). ۱۹۹۸،  ١کـوک ( روبـرو خواهنـد شـد      ي جـد  ي خود با مشکلات   ي بقا يبراكوتاهي كنند   
ران بداننـد چگونـه   يها مستلزم آن است کـه مـد    در سازمان  تي خلاق يرو، توسعه و ارتقا   نيا
  ).۱۹۸۸ ،Amabil٢(ت قرار دهند يت را مورد حمايتوانند خلاقيم

 مـوثر بطـور همزمـان    يهـا   نشان داد کـه سـازمان  يقي در پژوهش تطب  )۱۹۷۲ (٣ موت
 يهـا  نيهـا و روت ـ   و بهبـود روش    يسـاز  نـه ي به يق و ي ـ در تحق  ييکـارا . هـستند کارا و خلاق    

 از. اسـت مـت ممکـن   ين قيتر نيي در پايت مشتر يت و رضا  يفيت،کي کسب کم  يجود برا مو
 ي فعل ـيها ر روشيي تعمق و تفکر در جهت تغيت سازماني اشاره دارد که خلاق   موت رو نيا

 ٤باسـادور . اسـت  يت مـشتر ينـه و رضـا  يت و هزيفيت، کي از کميديجاد سطوح جدي ا يبرا
ت يري مـد يش و حت ـيتوانـد توسـعه، افـزا    يهـا م ـ  انت در سازمي اشاره دارد که خلاق   )۲۰۰۲(

 يهـا  توانـد بـه شـکل محـصولات و روش     ي م ـيت سـازمان يش خلاق يج خاص افزا  ينتا،  شود
شتر و تمرکـز بهتـر   يبگروهي ، کار يت شغليزش بالاتر، رضا يانگ افته،ي بهبود   ييد،کارايجد

   .مايدبروز ن سطوح ي در تمامتر ک مدونيان و تفکر استراتژيت مشتريبر رضا

  قياهداف تحق. ۳
دگاه ي از ديت سازمانيل درک موانع خلاق   يه و تحل  يق تجز ين تحق ي ا ي هدف اصل  يبطور کل 

 ي اهـداف فرع ـ .باشـد  يران مي گاز ا پالايشگاه غيرصنعتيات  ي عمل  واحد ران و سرپرستان  يمد
  :باشد ير ميشامل موارد زنيز ق يتحق

ران و سرپرسـتان واحـد   يدگاه مـد يد از يسازمانت ين موانع خلاقيتر  مهم ييشناسا .۱
  ،راني گاز اپالايشگاه يرصنعتيات غيعمل

ــتجز .۲ ــه و تحلي ــاثي ــستفــاوت ر يل ت ــد تيجن ــران و سرپرســتان واحــد عمليم ات ي
  ،يت سازمانيران در درک موانع خلاقي گاز اپالايشگاه يرصنعتيغ

                                                   
1. Cook 
2. Amabile 
3. Mott 
4. Basadur    
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ات ي ـلران و سرپرستان واحد عم   يمدلات  يتفاوت سطح تحص  ر  يل تاث يه و تحل  يتجز .۳
   ويت سازمانيران در درک موانع خلاقي گاز اپالايشگاه يرصنعتيغ

ران و سرپرسـتان واحـد   ي مـد )يتجربـه کـار   (ر سـابقه خـدمت  يل تاثيه و تحلي تجز .۴
  .يت سازمانيران در درک موانع خلاقي گاز اپالايشگاه يرصنعتيات غيعمل

  اتي ادبيبازنگر. ۳
 در ســـطح  يت ســـازمانيــ ـخلاقت و موانـــع يـــل درک خلاقيــ ـ مقولـــه تحليبطـــورکل

قـات  ين تحق ي ـج ا ي از نتا  يا ده که گوشه  بو يقات متنوع و جامع   يتحقشاهد) يالملل نيب(يفرامل
  .شود ين قسمت عنوان ميدر ا

 مرتبط ي فرديها ها و نگرش يژگي از ويا ن مجموعه ييات به تع  ي از ادب  يبزرگبخش  
 ;Barron and Harrington, 1981; Davis, 1989)است دهشتمرکز مت يخلاق  بهيابي دستاب

Martindale, 1989)  يهـا  له شـاخص يتوانـد بـه وس ـ   يتوانـد م ـ  يت افراد مي مثال خلاقيبرا 
 يط اجتمـاع ي مح ـ،)Amabil, 1988, 1996b( 1گوناگون از جمله شاخص شخصيت فـردي 

قـات  ينه تحقين زميدر ا. قرار گيردر يتحت تأث) ,Amabil, 1997, 1996b( 3يط کاريو مح٢
 و سبک نظارت که عملکرد خلاق را       ي شغل يدگيچيل پ ي از قب  ي سازمان يها ، شاخص نيشيپ

ــسه ــوده ليت ــ  نم ــانع ي ــآن ا م  ــ يم ــورد بررس ــرار دادهيشــود را م ــد  ق   ؛ Amabil, 1988 (ان
Amabil et al. 1996.(  
عنـوان   ه مورد را ب ـ۸ ات خودقيدر تحق ٥سزي ويسکيو گر ٤لا ي ام ب  يها دو محقق بنام  

 يت معرف ـي ـعنـوان موانـع خلاق   بـه نيـز   مـورد را  ۹ح و يت تـشر  ي ـ خلاق يطي مح يها زانندهيانگ
  :ن محققان عبارتند ازي شده توسط اييموانع شناسا. اند کرده

  ،)رمناسبيستم پاداش غيسمانند  (ي متفاوت سازمانيها يژگيو. ۱
  ،) عمليآزادمانند عدم ( ي سازمانيها تيمحدود .۲
  ،ي سازماني علاقگيب. ۳

                                                   
1. Individual Personality 
2. Social Environment 
3. Working Environment 
4. Amabila 
5. Gryskiewicz 
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  ،فيپروژه ضعت يريمد .۴
  ،يابيارز .۵
  ،ير کافيمنابع غ .۶
  ،يفشار زمان .۷
   وت موجوديش از حد به وضعيد بيتاک .۸
  .رقابت .۹
، اعتمـاد  يريپـذ   سکير: يها  نهي زم ات را مرتبط ب   ي در پژوهش خود موانع خلاق     ١فريف

 ،٢رف ـيپف(دانـد   مـرتبط مـي  ط  يافتـه و مح ـ   ي ل نظام يه و تحل  يبه نفس، استفاده از مجردات، تجز     
ک مانع بزرگ بر سـرراه بـروز     ي که   كنند مين حوزه خلاقيت اشاره     ان محقق ي همچن .)۱۹۹۷
ننـدگان  ك نيان، مالکـان و تـام  يشنهادات مشتريران از پ ي مد گيري بهره در واقع عدم     ،تيخلاق
قات صورت گرفته در خصوص موانع    ين تحق ين و کاملتر  ياما از مهمتر  . )٣،۱۹۹۰برگر (است
خـصوص  است که در ) ۲۰۰۳( ان و سرپرستان، پژوهش وانگ و پانگري مديت شغل يخلاق

 يين پـژوهش ضـمن شناسـا     ي ـا.  کشور هنگ کنگ به اجرا درآمـده اسـت         يصنعت هتلدار 
 را يران و سرپرسـتان صـنعت هتلـدار   يدگاه مدين موانع از ديت اي، اهميت شغليموانع خلاق 

ت ي ـ مـرتبط بـا خلاق  يانع شـغل  م ـ۱۷ن مطالعـه  يدر ا.  و کنکاش قرار داده استيابيمورد ارز 
ن نـسبت بـه   ييتعهد پـا :  شامليعامل اصلچهار  ي،ل عامليق روش تحل يتاً از طر  ي و نها  يمعرف

 ن سخت و آمرانـه سـازمان  ير و انتقاد، فشار کار و زمان و قوانييستم، ترس از تغ  يسازمان و س  
  . اند شناسايي شده

ــ و تحليدر بررســ ــ خلاق،لي ــ نييهــا ت پــژوهشي ــ ارتبــاط خلاق بــه بررســيزي ت و ي
ت ي ـن خلاق ي رابطـه ب ـ   )۱۹۹۴( ٤ نمونـه اواملـه    ي بـرا  .انـد  پرداختـه  يت شـناخت  ي جمع يرهايمتغ

 و طـول مـدت خـدمت را    يت،آموزش، سـطح سـازمان  يو سـن، جنـس  ) ر وابـسته  يبعنوان متغ (
 نشان يمطالعات و . نمود ي بررس ير اردن ي مد ۲۱۳ از   ي مستقل در نظر سنج    يرهاييبعنوان متغ 
  . هستندي که در ارتباط با جو سازمانهستند ييت آنهاين موانع خلاقينادارترداد که مع

                                                   
1. Pfeiffer 
2. Pfeiffer 
3. Berger 
4. Awamleh 
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ر گـذار  ي تـاث يهـا   شـاخص )۲۰۰۵( ١ير، مـصطف  ي مـد  ۱۷۰ات  ي ـ از نظر  يري ـگ با بهـره  
مطالعـه مزبـور   . ه اسـت  قـرار داد ي را مـورد بررس ـ   ي مـصر  يها  در سازمان  يت سازمان يخلاق

ــار   ــادار آم ــاوت معن ــمت خلاق  يتف ــه س ــرش ب ــ را در نگ ــازماني ــيت س ــه  ي مبتن ــر منطق  ب
ن موضـوع را  ي ـن اين پـژوهش همچن ـ ي ا.دهد يران در سازمان نشان م   يمد) يا فهيوظ(ياتيعمل

رش ي بـر پـذ  ير مثبت ـيران، احتمالا تاث يمد  بالاتر )لاتيسطح تحص (کند که آموزش   ي م مطرح
  .  نوآور و خلاق دارديها تيفعال

 مـساله  ي، سـازمان يت شناس ـي ـق خلاهـاي   شرهـا در پـژوه  يل و متغين مـسا تـري  از مهم 
ن ي هم ـي انجـام شـده ول ـ  ي انـدک در اين زمينه مطالعـات  بايد گفتت است که   يتفاوت جنس 

) ۲۰۰۵(ي مثـال مـصطف  يبـرا . د دارنـد ي ـن تفاوت تاک يبر موثر بودن ا   نيز   اندک   هاي  شپژوه
ت ي ـ نـسبت بـه مقولـه خلاق   ي نگـرش مطلـوبتر    يران مرد بطـور معنـادار     يدارد که مد   ي م انيب

 مهـم  يت سـازمان ي ـت در مطالعـه خلاق ينقـش جنـس  . ران زن دارنـد يسه با مدي در مقا يزمانسا
  بـا يكـديگر   است که مرد و زن در آن ي متعدد ي رفتار يازمند الگوها يت ن ي خلاق زيرااست  

 ي متفـاوت يهـا  ي که مردان و زنـان از اسـتراتژ     كند مياشاره  ) ۱۹۸۲ ( ٢نستونيا. تفاوت دارند 
ت يت در ارتبـاط بـا جنـس   يت خلاقي اهم3 )۱۹۹۱ (آبرا. رنديگ يبهره م ي تجاريها تيدر فعال

  .دناد يان مردان و زنان مي در ميفرهنگ _ ي اجتماعيها  بر تفاوتيه مبتنيرا بطور اول
 باسـادور و همکـاران   . ران اسـت  ي مـد  يت سـازمان  ي ـگر مـورد پـژوهش موقع     ير د يمتغ

محافظـه کـارتر هـستند و در    ) ارشدتر(ر بالاتيعت سازمانيران با موق ي که مد  معتقدند) ۱۹۹۹(
ت ي ـ بـه مقولـه خلاق  يتـر سـازمان نگـرش چنـدان مثبت ـ       نيي پـا  سـطوح ران  يسه با مـد   يمقام مقا 

ت يط ممکن است وضـع   ير شرا ييتغزيرا  . شود، ندارند  ي م ير سازمان يي که منجر به تغ    يسازمان
  .اندازديدر سازمان به خطر برا  آنها يت شغلي و موقعيکار

 نگرش و درک موانع خلاقيـت سـازماني در ميـان    گذشته درخصوصعات  مطالهمچنين  
تـر بـه    تر و کم تجربـه   اين نکته اشاره دارند که مديران جوان     به مديران با سنين و تجارب متفاوت     

 در حاليکـه مـديران بـا    هـستند، هـاي خـلاق محـور     احتمال بيشتري علاقمند به پيگيري اسـتراتژي    

                                                   
1. Mostafa 
2. Instone  
3. Abra 
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دهنـد و تبعيـت بيـشتري نـسبت بـه          غيير وضعيت موجـود نـشان نمـي       اي به ت   تر چندان علاقه   تجربه
البته برخـي تحقيقـات ماننـد    ). ۱۹۸۴، ١همبريک و ميسون( دهند هنجارهاي فعلي سازمان نشان مي  

دهنـد و از عـدم تـاثير     نتيجه کـاملا متـضادي بـا ايـن تحقيـق را نـشان مـي       ) ۲۰۰۵(تحقيق مصطفي 
  . دهند  موانع خلاقيت سازماني خبر ميمعنادار آماري تفاوت سن و تجربه در درک

  يها و سوالات پژوهش هيفرض. ۴
  :ق عبارتند ازين تحقي اي سوالات پژوهشيبطور کل

ات ي ـران و سرپرسـتان واحـد عمل      يدگاه مد ي از د  يسازمانت  ين موانع خلاق  تري مهم .۱
  ست؟يران چي گاز اپالايشگاه غيرصنعتي
 )سـابقه خــدمت  و لاتيت، تحـص يجنـس  ماننـد ( يت شـناخت ي ـ جمعيرهـا يا متغي ـآ .۲

ت ي ـران بر درک موانـع خلاق ي گاز اپالايشگاه يرصنعتيات غيران و سرپرستان واحد عمل   يمد
  ر دارد؟ي تاثيسازمان

  :توان مطرح نمود ير را ميات زيق فرضيبا توجه به اهداف مدنظر در تحق
H2a :ن رايــ گــاز اپالايــشگاه غيرصــنعتيات يــران و سرپرســتان مــرد واحــد عمليمــد

ن يران و سرپرستان زن ا  يسه با مد  ي در مقا  يت سازمان ي نسبت به موانع خلاق    ي بالاتر يتينارضا
  .دهند يواحد نشان م
H2b:         بين مديران و سرپرستان تحصيلکرده و آموزش ديده و مديران و سرپرستان کمتـر

   .موانع خلاقيت سازماني تفاوت وجود دارد سوادتر در نگرش نسبت به آموزش ديده و کم
H2c :غيرصـنعتي ات ي ـ واحـد عمل )تـر  کـم سـابقه  ( تـر  ران و سرپرستان کم تجربه  يمد 

سه بـا  ي ـ در مقايت سـازمان ي ـ نسبت بـه موانـع خلاق   بيشتريت  يران عدم رضا  ي گاز ا  پالايشگاه
 .دهند ين واحد نشان مي ا)تر با سابقه (تر ران و سرپرستان با تجربهيمد
  
    تحقيقشناسي روش. ۵

   يرجامعه و نمونه آما
 ۲۴ران و سرپرستان شـامل  يه مدي از کلعبارت استجامعه آماري مورد نظر در اين پژوهش      

                                                   
1. Hambrick and Mason 
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ــم و ر ارشــديمــد ــ واحــد عمل نفــر۶۲مجموعــا   و سرپرســتياتيــر عملي مــد۳۸ و ياني ات ي
. انـد   محـدود در نظـر گرفتـه شـده     يا   کـه بـه عنـوان جامعـه        راني ـ گاز ا  پالايشگاه غيرصنعتي

 با استفاده  ا هدف تأمين پراكندگي مناسب و گويا بودن نمونه،       گيري در اين پژوهش ب      نمونه
 بـا   ، نيـز برآورد تعداد نمونه مـورد نيـاز      . گيري تصادفي ساده انجام شده است       از روش نمونه  

  :استفاده از رابطه زير صورت گرفت
                                        ۱رابطه 
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بـه  .  در نظـر گرفتـه شـده اسـت     ۱/۰ و دقـت بـرآورد        درصد ۹۵ سطح اطمينان    در اين رابطه  
   بااي اوليه و گويا ابتدا نمونه   به نامعلوم بودن آن در     توجه با    منظور برآورد واريانس جامعه،   

 به دسـت  ۰۷۶/۰ها برابر با  د که واريانس آني گردتعييناز جامعه مورد مطالعه     نفر ۱۰حجم  
 ۲۰، تعداد مورد نياز نمونـه  ۱هاي رابطه ير در نظر گرفته شده براي آيتم    با احتساب مقاد  . آمد

ن ي ـ و ابـود  مـي  ۳۰زان نمونه بدست آمـده کمتـر از      ينکه م يبا توجه به ا   . ديعدد محاسبه گرد  
 شـد تـا   گرفتـه م ين تـصم  ير سوال ببـرد، بنـابرا     يممکن است نرمال بودن نمونه اخذ شده را ز        

  ) از محاسبه شدهيزان نمونه مورد نيشتر از مينفر ب۱۰(ابد ي نفر ارتقا  ۳۰نمونه به 

   دادهيآور جمع
موسوم بـه  ) ۲۰۰۳(  ١ وانگ و پانگ  يني پرسشنامه تدو  ،قين تحق ي در ا   داده يابزار جمع آور  

BTCيهـا   هتـل ي کـه بـر رو  يق ـي در تحق  ن دو محقـق   ي ا .کرت است ي ل يا  نقطه ۵اسي با مق  ٢ 
ران ي و مصاحبه با مدگذشتهقات يلعه گسترده تحق با استفاده از مطا  ،نددهنگ کنگ انجام دا   

 و ي تکـرار يهـا  تمي ـحـذف آ از  و پـس  ييشناسـا  مـانع را  ۲۵ هتل منتخب هنگ کنـگ     ۲۰
  .معرفي نمودندت را ي خلاقي مانع اصل۱۷ ،ييش نهايرايو

نـان  ي اطميو سپس بـرا  به دقت ترجمه  استفاده مناسب پرسشنامه مزبور      يدر ابتدا برا  
 شد درخواستک متخصص زبان شناس ياز بودن ترجمه انجام شده نان ياطما و قابل يگواز 

  . ترجمه نمايد يسيبه زبان انگلمجدداً تا ترجمه را 

                                                   
1. Wong and Pang 
2. Barriers To Creativity 
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بهـره گرفتـه اسـت کـه     1 )۱۹۳۵ (سينِوسـک يمالک ي ـن پرسـشنامه از تکن يدر ترجمه ا
  :باشد مي مرحله ۴شامل 

  ،، ترجمه کلمه به کلمهيترجمه خط . ۱
ر ين تفـس  يو همچن ... ها،حروف ربط و   شتر واژه ي چه ب   وضوح هر  يترجمه آزاد برا   . ۲

 ،دوباره کلمات
 وق هر دو ترجمه انجام شده يل وتطبيتحل ه ويتجز . ۳
  .يمعان  ين مفهومييتع  ويبررس . ۴

، )م آورده شـده اسـت  ي در قسمت ضـما    كه(ق  ي پرسشنامه تحق  ييش نها يرايپس از و  
 اخذ و يگر بصورت تصادفي ديکرارر تي نمونه غ۲۰ شده، تكميله ي نمونه اول۱۰ به توجه با 

ران و ي، توسـط مـد  ) از کارشناسـان واحـد   يک ـي يبـا همکـار   (ن در محـل     ابا حـضور محقق ـ   
 ۳۰ تكميـل گرديـد تـا مجموعـا     راني ـ گـاز ا پالايـشگاه  غيرصـنعتي ات يواحد عملسرپرستان  

 بـه  يـك  شـده   تكميـل  يهـا  ان پرسـشنامه  ياز م . ميار داشته باش  يل شده در اخت   يپرسشنامه تکم 
) ک چهـارم سـوالات پرسـشنامه    يشتر از   يب( سوال پرسشنامه    ۵ش از   يلت جواب ندادن به ب    ع

. محققـان قـرار گرفـت   ار ي ـل شـده در اخت ي پرسشنامه تکم ۲۹کنار گذاشته شد و در مجموع       
هـا،    پرسـشنامه  ي پـس از کدگـذار     .)ديي مورد تا  يلي درصد بازگشت پرسشنامه تکم    ۹۶نرخ  (

  .دي گردSPSS 15 يل آماري وارد نرم افزار تحلاطلاعات مندرج در آنها به دقت
د را يي ـ اخـذ شـده نمونـه مـورد تا        يها  پرسشنامه يت شناخت ي جمع يرهاي متغ ۱جدول  

  .کند يان ميب

  جينتا. ۶
   يياي و پاييسنجش روا

ت ي ـ مطـرح شـده، پرسـشنامه موانـع خلاق    يهـا  هيل فرض ـي ـ کار و قبـل از شـروع تحل   آغازدر  
 يمولفـه اصـل  ل ي ـتحلروش له ي بوس ـيل عامليق به کمک تحل يقن تح ي بکاررفته در ا   يسازمان

   تا ابعاد پنهـان موجـود در آن کـشف و بـا ابعـاد کـشف شـده در                مورد آزمون قرار گرفت   ٢
  

  

                                                   
1. Malinewskis 
2. principal component analysis  



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۸۰ 

   نمونه مورد مطالعهيشناخت تي جمعيها  مشخصه.۱ جدول
  (%)درصد   فراواني  شناختي مورد مطالعه متغير جمعيت

  جنسيت
  مرد
  زن

۲۱  
۸  

۴/۷۲  
۶/۲۷  

  سابقه خدمت فرد درسازمان
<5  

  

>5-<10  
 

>10-<15  
 

>15-<20  
  

>20 

  
۳  
۷  
۶  
۵  
۸  

  
۳۴/۱۰  
۱۳/۲۴  
۶۸/۲۰  
۲۴/۱۷  
۵۹/۲۷  

  سطح تحصيلات فرد
  کمتر از ديپلم

   فوق ديپلم-ديپلم 
  ليسانس

  فوق ليسانس
  دکترا

۳  
۲  
۱۵  
۷  
۲  

۳۴/۱۰  
۸۹/۶  
۷۲/۵۱  
۱۳/۲۴  
۸۹/۶  

  
 يـك ، يل عـامل ي ـک تحلي ـتکن يطور کل ـ ب .مطابقت داده شود  ) ۲۰۰۳(ق وانگ و پانگ   يتحق
را حـداکثر   ) شـاخص (عامـل   ک  ي ـتم بـه    ي ـ کـه ارتبـاط هـر آ       اسـت  )دوران (يه چرخش يرو
 .Comrey and Lee, 1991)(سازد  يم

 است که بـا  ي بهم وابسته احتمال يها تميت مشتمل بر آ   يساختار پرسشنامه موانع خلاق   
خاصـي مـورد سـنجش قـرار         يهـا  صها به شـاخ    ين نوع وابستگ  ي ا ي،ل عامل ياستفاده از تحل  

 ۱۷ن ي ـ اميـان  در   ي عامل اصـل   چهار وجود   بيانگر صورت گرفته    يل عامل يج تحل ينتا .گرفت
 ي درصد از کل پراکنـدگ ۵۳/۶۶ شاخص ۴ن يبود که ا ) سوالات مندرج در پرسشنامه   (ريمتغ

ن عـدد  ي ـکـه ا ) کـل ابعـاد مکـشوفه اسـت     ي تجمع ـيمنظور پراکنـدگ (کردند  يح ميرا تشر
 )رفته شده استي پذي درصد معمول که در علوم اجتماع      ۶۰ يعني(ز از حد آستانه آن      متجاو

 بـا مقـدار   يدرصد از کل پراکندگ۴۷/۴۰که عامل اوليبطور. (Hair et al., 1995)باشد  يم



  شناختي  ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي جمعيتبررسي
 

۱۸۱ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

عامـل   ،۸۱/۱ با مقـدار مشخـصه   ي درصد از کل پراکندگ۶۵/۱۰، عامل دوم ١۸۸/۶مشخصه 
 ۵۸/۸تـا عامـل چهـارم بـا     ي و نها۴۶/۱با مقدار مشخصه  ي درصد از کل پراکندگ۵۸/۸سوم 

 ۲جـدول شـماره   . کننـد  يح م ـي را تـشر ۱۶/۱ بـا مقـدار مشخـصه    يدرصـد از کـل پراکنـدگ   
  .دهد ي را نشان ميل عاملين پرسشنامه پس از انجام تحليا ٢يس مولفه دورانيماتر

ن زده ي تخم ـ۵/۰ يزمربوط به هر سوال بزرگتر از عدد مـر        ٣ن جدول مقدار بار عامل    يدر ا  (
  ) ذکر نشده است۲ت اختصار اعداد آن در جدول ي رعايشده که برا

  يل عاملي پس از انجام تحلBTC يقي ابزار تحقيس مولفه دوراني ماتر.۲جدول 
  مولفه

  ۴          عامل                  ۳       عامل                ۲     عامل               ۱ عامل                                  
  ۸۶۳/۰                      ۱سوال 
  ۶۹۹/۰                    ۲سوال 
               ۹۲۴/۰                     ۳سوال 
  ۷۹۱/۰                    ۴سوال 
  ۷۰۶/۰                                               ۵سوال 
  ۷۶۶/۰                     ۶سوال 
  -۶۸۸/۰                                                 ۷سوال
  -۷۳۸/۰                                                                                       ۸سوال

  -۷۱۳/۰                                                                                      ۹سوال 
  ۶۴۱/۰                                               ۱۰سوال 
  ۸۶۷/۰                                                                                    ۱۱سوال 
  ۹۲۳/۰                    ۱۲سوال 
  ۹۱۵/۰                     ۱۳سوال 
  ۸۹۰/۰                                               ۱۴سوال 
  ۶۹۹/۰                                                ۱۵سوال 
  ۷۶۶/۰                     ۱۶سوال 
  ۵۵۳/۰                                                                                                                      ۱۷سوال 

 

                                                   
1. eigenvalue 
2. Rotated component matrix 
3. Factor Loading 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۸۲ 

 SPSS 15کمک نرم افزار   پرسشنامه در دسترس، بهيياي و پاي سازگاري بررسيبرا
 قابـل  يياي ـ از پاحـاكي ج يرفت کـه نتـا  ي کرونباخ صـورت پـذ  ي به کمک آلفاييايل پا يتحل

شنهاد ي ـ پ۷/۰ ين عدد از مقدار مـرز ي ااست زيرا) ۷۵۱/۰= کرونباخ يفالآ(ق يقبول ابزار تحق 
  .)۲ جدول (.شتر استيب) ۱۹۷۸(١ ينونالشده توسط 

   کل سوالاتيري کرونباخ با در نظرگي محاسبه آلفا.۳جدول 

ها تعداد آيتم آلفاي کرونباخ  

۷۵۱/۰  ۱۷ 
  

 کرونبـاخ براسـاس    ي جز به کل و محاسـبه آلفـا        يها يدهنده همبستگ   نشان ۴جدول  
 ۱۷  و۱۶، ۱۰، ۴) سـوالات (يهـا  تمي ـن جـدول بـا حـذف آ   ي ـابر اساس اطلاعـات    . آن است 

 پرسـشنامه را  يـي ن امـر ممکـن اسـت روا   ي ـرا بالا برد، اما ا   ) ييايپا (يزان سازگار يتوان م  يم
 يياي محاسبه پاي کرونباخ برايب آلفاي بعنوان ضر  ۷۵۱/۰ عدد   بنابراينر قرار دهد    يتحت تاث 

  . شود يپرسشنامه در نظر گرفته م
از پايـايي و روايـي    ابـزار  رسد ي، بنظر مBTC ابزار يياي و پا يي روا ين با بررس  يبنابرا

   .لازم برخوردار است

  ات پژوهشيل سوالات و فرضيتحل
ات ي ـران و سرپرسـتان واحـد عمل  يدگاه مـد  ي ـ از د  يسـازمان ت  ي ـن موانع خلاق  تري مهم يبررس

  راني گاز اپالايشگاه غيرصنعتي

 BTC صورت گرفته ابزار يل عامليل عوامل مستخرج از تحلي تحل.الف
جـدول  اطلاعـات  . اسـت  انجام شده  يل عامل ي عامل به کمک تحل    ارچه استخراج   يبطورکل
 بنــابرايندهــد  يرا نــشان مــ) ۲۰۰۳( ق وانــگ و پانــگيــ بــا تحقي مــشابهيجي، نتــا۲شــماره 
مشابه ديگر صورت گرفتـه  قات يق و تحقين تحقيبا مطابق با ا  ي عامل هم تقر   ۴ن  ي ا ينامگذار

  : عبارتند ازكه
                                                   
1. Nunnally 



  شناختي  ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي جمعيتبررسي
 

۱۸۳ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

  کل جز بهيها يان همبستگي ب.۴ جدول

 Corrected item–total متغير
correlation 

Cronbach’s alpha if 
item deleted 

۱سوال   ۰.387 ۰.762 
۲سوال   ۰.449 ۰.757 
۳سوال   ۰.310 ۰.768 
۴سوال   -104.0 ۰.۷۶۹ 
۵سوال  ۰.164 ۰.778 
۶سوال   ۰.633 ۰.737 
۷سوال   ۰.280 ۰.770 
۸سوال   ۰.567 ۰.747 
۹سوال   ۰.607 ۰.738 
۱۰سوال   0.073  0.757 
۱۱سوال   ۰.441 ۰.758 
۱۲سوال   ۰.325 ۰.767 
۱۳سوال   ۰.452 ۰.760 
۱۴سوال   ۰.366 ۰.765 
۱۵سوال   ۰.459 ۰.756 
۱۶سوال   ۰.0۶4 ۰.۷۶۴ 
۱۷سوال   ۰.13۳ ۰.۷۵۴ 

 
 با توجه به جـدول  :تعهد پايين به سازمان و عدم حمايت كافي مديريت ارشد        . ۱

  را ۲۹/۴ن يانگي ـ ارزش ممجموعـاً شوند که  يممربوط  ن عامل   يشنامه به ا  تم پرس ي آ  هشت ،  ۲
 يهـا  تمي ـگـروه اول شـامل آ  . نمـود م ي گـروه تقـس  ۲ بهتوان  يمرا   ها تمين آ يا. دهند ينشان م 

ستم يتوان به س ي را مين متعارض که همگي و وجود اهداف و قوان ناقصمربوط به ارتباطات



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۸۴ 

ت يريت از جانـب مـد  ي ـعـدم احـساس شـمول حما   مل كه شـا گروه دوم . شرکت نسبت داد 
 بـه   آنهـا  کارکنان سـازمان تعهـد      در صورت احساس عدم شمول در      در واقع . شود يارشد م 

ن کارمنـد  ييه پـا ي سازمان منجر به روحيگر اگر جو کار   ي د سوياز  . ابدي يسازمان کاهش م  
ت ي ـم بـروز خلاق عـد از م يبطـور مـستق  مسئله ن ي به سازمان کم خواهد شد و ا ويشود تعهد 

  . کند يق مي تشو آن رات ويحما
تم پرسشنامه بـه    ي آ پنج،  ۲ با توجه به جدول شماره       :گريزي و فشارزماني   ريسک. ۲

ز ي نها تمين آيا. دهند ي را نشان م۳۲/۴ن  يانگي ارزش م  مجموعاًشوند که    يممربوط  ن عامل   يا
 و وجود انتقادات مخـرب  زيگري ريسکانگر  يگروه اول ب  . م شود يتواند به دو گروه تقس     يم
 مفـرط و  يقـت وجـود کارهـا   يدر حق.  اسـت يم با فـشار زمـان  ي گروه دوم در ارتباط مستق    و

 منجـر  ي،ل سازمانيشه جهت حل مساي تفکر و انديوقت آزاد براو دراختيار نداشتن   بر   زمان
  . كاركنان خواهد شدتيبه کاهش خلاق

هـم  يشـود کـه رو   ين عامل مربوط م ـياتم پرسشنامه به ي آدو :ارزيابي تهديدآميز  . ۳
 کـه در  هـستند  ي مـشترک  يژگ ـيانگر و ي ـتم ب يهر دو آ  . دهند ي را نشان م   ۱۸/۴ن  يانگيارزش م 

  . سازمان استيم با حفظ وضع فعليارتباط مستق
تم پرسشنامه ي آدو، ۲ به جدول توجهبا  :  پاگير  و قوانين سفت و سخت و دست     . ۴ 

ن دو عامـل  يا. دهند ي را نشان م۱۹/۴ن يانگيم ارزش مهيشوند که رو يممربوط ن عامل   يبه ا 
در واقـع در اکثـر     .  اسـت  ها کارانه در سازمان   شامل ترس از شکست و وجود سبک محافظه       

ها و دسـتورالعمل   نامه نيين، آيش به وضع قوانيگرابراي حفظ ثبات    ران ارشد   ي مد ها سازمان
ن ي ـدهند کـه ا  يت فشار و کنترل قرار من خواسته کارکنان را تح    ي به ا  يابي دست يدارند و برا  

 يهـا  يقـت بوروکراس ـ يدر حق. شـود  يت افراد در سازمان ميعتا منجر به کاهش خلاق    يامر طب 
مـانع  هـستند   سـازمان  ين رسـم يها و قـوان    هي کارکنان از رو   يدنباله رو خواستار   که   يسازمان
  .ندباش  مي يت سازماني بر سرراه بروز خلاقيبزرگ

دار بودن اهميت عوامـل    با هدف بررسي معنيtعوامل، ازآزمون  ن  يح ا يپس از توض  
كـه در قالـب سـؤالات پرسـشنامه      ) ۶مطابق جـدول    (هاي تحقيق   مورد بررسي بر روي سنجه    

  .شداستفاده سنجيده شده بودند، 



  شناختي  ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي جمعيتبررسي
 

۱۸۵ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

بـه شـكل زيـر      ) درقالب سوالات پرسـشنامه   (بدين منظور فرضيات مرتبط با هر عامل      
  :تدوين گرديد
  .باشد ي م۳ يا مساوين اهميت عامل کوچکتر يانگيم: H0فرض 
  . باشد ي م۳ن اهميت عامل بزرگتر از يانگيم: H1فرض 

کـه در  نتايج حاكي از آن اسـت    . دهد را نشان مي   آزمون فرض انجام شده      ۵جدول  
  اهميــت (ص داده شــد يت تــشخيــ کــه کــم اهم۱ درصــد بــه جــز ســوال ۹۵نــان يســطح اطم

  

  T-Test آزمون فرض آماري با استفاده از روش .۵جدول
Test value= 3 

  Sig درجه ازادي آمارهT انحراف معيار ميانگين 
(2-tailed) 

 0.232 ۲۸ 1.223 0.7591 3.1724  سوال 1
 *011.  ۲۸ 2.726 1.0219 3.5172  سوال2

 *000. ۲۸ 9.628 0.6750 4.2069  سوال3

۴سوال   4.2414 0.6355 10.518 ۲۸ .000*  
 *000. . ۲۸ 8.827 0.6732 4.1034  سوال5

 *000. . ۲۸ 7.159 0.9597 4.2759  سوال6

 *000. . ۲۸ 12.128 0.6277 4.4138  سوال7

 *000. . 28 8.316 0.7591 4.1724  سوال8

 *000. . ۲۸ 5.297 1.0516 4.0345  سوال9

 *000. . ۲۸ 7.273 0.8170 4.1034  سوال11

 *000. . ۲۸ 7.126 0.7036 3.9310  سوال12

 *000. . ۲۸ 13.627 0.5723 4.4483  سوال13

 *000. . ۲۸ 13.403 0.5680 4.4138  سوال14

 *000. . ۲۸ 5.235 1.0997 4.0690  سوال15

 *000. . ۲۸  515 .6 0.8836 4.0690  سوال16

 *000. . ۲۸  9.628 6750 .0 4.2069  سوال17
  P<0.05 ) درصد۵معناداري در سطح  (*
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   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۸۶ 

دن بـو دار البته معنـي . ص داده شدنديت تشخير سوالات با اهم  يسا) يا مساو يعامل کوچکتر   
ها و سؤالات طراحي شده پرسـشنامه    از تناسب مطلوب سنجهحاكي مذکور خود يها  سنجه
تـوان مجموعـه عوامـل     لذا، مي. ز باشديتواند دليلي بر روايي مناسب تحقيق ن ي مي و حت  بوده

 رانيدگاه مدي از ديت سازماني بر موانع خلاق مهم و مؤثرده را به عنوان عوامل با   استخراج ش 
  .  درنظر گرفتراني گاز اپالايشگاه غيرصنعتيات يو سرپرستان واحد عمل

 شده يكسان است؟ بـه  يين است که آيا اهميت تمامي عوامل شناسا  ي ا ي بعد پرسش
  :شدمنظور بررسي اين سؤال، فرضيات زير در نظر گرفته 

  .اهميت تمامي عوامل يكسان است: H0فرض 
  .حداقل اهميت دو عامل با هم يكسان نيست: H1فرض 

براي بررسي اين فرضيات در     )  ANOVA  (يك عامل تنتيجه آزمون تحليل واريانس     
 يدم برابـر  و ع ـ H0ه  يد فرض ـ يي ـانگر عـدم تا   ي ـج جـدول مزبـور ب     ينتـا .  آمـده اسـت    ۶جدول  

 .ن عوامل را مطرح کردي ايبند توان بحث رتبه ي در ادامه م.باشد مي املوع

  ت عواملي اهمي بررسيبرا)  ANOVA  (ي عاملتك آزمون تحليل واريانس .۶    جدول 
 F Sig ميانگين مجذور df مجموع مربعات 

 000. 0.137  411۰. 3 1.232 ها ن گروهيب
    361۰. 20 7.225 ها درون گروه
    28 8.457 مجموع

  TOPSIS روش يمعرف
له ينه به وس ـي گزmن روش يدر ا. ديون ارائه گردي توسط هوانگ و     ۱۹۸۱ن روش درسال    يا

n   يستم هندس ـيک سيتوان به عنوان  يرند و هر مسئله را م    يگ  ي قرار م  يابي شاخص مورد ارز 
 بنـا شـده کـه    مبنـا ن ي ـک بـر ا  ي ـن تکن يا . درنظر گرفت  ي بعد n يک فضا ي نقطه در  mشامل  

و ) +Aiن حالت ممکن، يبهتر(آل مثبت  دهين فاصله را با راه حل ا   يتر  مد ک ي با ينه انتخاب يگز
  .داشته باشد) Ai־ن حالت ممکن، يبدتر (يآل منف دهين فاصله را با راه حل ايشتريب

 يا کاهـش ي ـ يشي ـکنواخـت افزا يت هر شاخص بـه طور ين است که مطلوب   يفرض بر ا  



  شناختي  ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي جمعيتبررسي
 

۱۸۷ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

 .)۱۳۷۷اصغرپور، (ر است ي مرحله به شرح ز۶ شامل TOPSISحل مسئله به روش . است
. شـود  يل م ـياس، تبـد  ي ـمق يس ب ـ يک مـاتر  ي به   يدسي به کمک نرم اقل    Dس  ي ماتر .۱

  .شود يده مي نامNDس به دست آمده،يماتر
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  .گردد يل مياس موزن تشکي مقيس بي ماتر.۲
nnD WNV **=  

 به دسـت آمـده   يها  از وزنيس قطريک ماتري wاس موزون وي مق يس ب ي ماتر Vکه درآن   
  . باشد ي مها  شاخصيبرا

ــل ا.۳ ــ راه حـ ــت،  دهيـ ــل ا+Aiآل مثبـ ــ، راه حـ ــ دهيـ ــشخص Ai־، يآل منفـ  را مـ
   که يطور به.گردد يم

 n ..., ۲,۱{=J1,| ها  به ازاء عناصر مثبت شاخص{
 n ..., ۲,۱{=J2,| ها   شاخصيبه ازاء عناصر منف{

ثبـت و  نـه م ي وگزيآل منف ـ دهي ـ به ازاء راه حل ايدسي اندازه فاصله براساس نرم اقل    .۴
  :ديآ ير بدست ميصورت ز  بهينه منفيگز آل مثبت و دهيازاء راه حل ا ن اندازه بهيهم
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  . گردد ير محاسبه ميده آل به صورت زي به راه حل اAi ي نسبيکي نزد.۵
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 Ai = Ai־ کـه  يشـود ودرصـورت   ي مCi=1و +di  0=باشد، آنگاه Ai+ = Aiچنانچه 
آل  دهيــ بــه راه حــل اAiنــه يگزاگــر ن ي، بنــابراهــد شــدا خوCi=1و di ־ 0=باشــد، آنگــاه 

  . ترخواهد بود کيک نزدي آن به Ciتر باشد، مقدار  کينزد



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۸۸ 

 موجـود را  يهـا  نـه يتـوان گز  ي، م ـCi يب نزول ـيترت بهنجا يدرا: ها نهي گزيبند   رتبه . ۶
 . نموديبند ت رتبهين اهميشتريبراساس ب

اي كـاربردي در   رايانـه  رنامـه تـر، يـك ب   به منظور اجراي اين تكنيك به صورت دقيق    
 ۷ج بدست آمده بـه صـورت جـدول     ينتا . طراحي و مورد استفاده قرار گرفت       Excelمحيط  

ب ي ـ بـه ترت يل عـامل ي ـق تحلي ـ شـده از طر يي عوامل شناسـا   يبند  ن اساس، رتبه  يبر ا . باشد  يم
  .خواهد بود ۷جدول 

  Topsis عوامل به کمک نرم افزار ي رتبه بند.۷جدول 
  تبهر  Ci  عامل

۱  ۴۶۵۲/۰  ۳  
۲  ۶۱۵۰/۰  ۱  
۳  ۳۹۵۵/۰  ۴  
۴  ۵۷۹۴/۰  ۲  

  

) N/1(کسان يها   شاخصي وزن تمام  ،ل محاسبات يلازم به ذکر است، به منظور تسه      
  .ه استدر نظر گرفته شد

  H2aه ي فرضيبررس
 گـاز  پالايـشگاه مديران و سرپرستان مـرد واحـد عمليـات غيرصـنعتي            کند که    اين فرضيه بيان مي   

يتي بالاتري نسبت به موانع خلاقيت سازماني در مقايسه بـا مـديران و سرپرسـتان زنـان       ايران نارضا 
 ۸ بـه شـرح جـدول      تـست t براي بررسي صحت اين فرضـيه از آزمـون   .دهند اين واحد نشان مي 

 ۸در . ) نيز استفاده شـده اسـت  Levanzها از آزمون  البته براي بررسي برابري واريانس    (استفاده شد 
مطروحـه در پرسـشنامه تفـاوت معنـاداري بـين           )  درصـد سـوالات    ۵۰ حـدود (ال   سو ۱۷سوال از   
از ) و نـه کامـل  ( کننده حمايـت نـسبي   اين نتيجه بيان. شود هاي مديران مرد و زن ديده مي ديدگاه

هاي فرهنگـي ايـن دو گـروه را     چنين تفاوتي شايد به نوعي تفاوت ويژگي. فرضيه مطروحه است  
ابق بيشتري نـسبت بـه مـردان در محـيط کـار دارنـد و از سـوي ديگـر                ند، زنان تط  ك بازگو مي نيز  

  .پذيرتر هستند مردان در انجام وظايف نسبت به زنان ريسک



  شناختي  ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي جمعيتبررسي
 

۱۸۹ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

  H2aه ي فرضي بررسي براt آزمون .۸جدول 
Significance  df  t  Result of levens test 

for Equality of 
Variances 

S.D  Mean  N  جنسيت    

 ۰/۷۴۰۰  ها ريانستساوي وا ۲/۶۴۰ ۲۷ ۰/۰۱۴*
۰/۵۱۷۵ 

۳/۳۸۱۰ 
۲/۶۲۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱سوال   زن

  ۹۹۵۲/۰  ها تساوي واريانس ۲/۲۳۳ ۲۷ ۰/۰۳۴*
۸۳۴۵/۰  

۳/۷۶۱۹ 
۲/۸۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۲سوال   زن

۵۷۷۳/۰  ها تساوي واريانس ۱.۶۸۷ ۲۷ ۰/۱۰۳  

۰/۸۳۴۵ 
۴/۳۳۳۳ 
۳/۸۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۳سوال   زن

۰/۴۹۵ ۲۷ ۰.۶۹۲-  ۰/۶۷۹۶  ها تساوي واريانس 
۰/۵۱۷۵ 

۴/۱۹۰۵ 
۴/۳۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۴سوال   زن

 ۰/۶۳۲۴  ها تساوي واريانس ۱/۳۶۱- ۲۷ ۰/۱۸۵
۰/۷۴۴۰ 

۴/۰۰۰ 
۴/۳۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۵سوال   زن

*۰/۰۳۵ 
 

۲۷ 
 

-۲/۲۱۵ 

 
  ها تساوي واريانس

  
۱/۰۲۳۵ 
۰/۳۵۳۵ 

۴/۰۴۷۶ 
۴/۸۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۶سوال   زن

۰/۲۷۱ ۲۷ ۱۲۳/۱-  ۰/۶۵۸۲  ها تساوي واريانس 
۰/۵۱۷۵ 

۴/۳۳۳۳ 
۴/۶۲۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۷سوال   زن

 ۰/۷۷۴۶  ها تساوي واريانس ۲/۰۹۸- ۲۷ ۰/۰۴۵*
۰/۵۱۷۵ 

۴/۰۰۰۰ 
۴/۶۲۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۸سوال   زن

 ۱/۰۵۵۶  ها تساوي واريانس ۲/۲۲۷ ۲۷ ۰/۰۳۴*
۰/۷۴۴۰ 

۴/۲۸۵۷ 
۳/۳۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۹سوال   زن

 ۰/۵۸۹۵  ها تساوي واريانس ۰/۱۸۰ ۲۷ ۰/۸۵۹
۰/۷۵۵۹ 

۴/۰۴۷۶ 
۴/۰۰۰۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۰سوال   زن

 ۰/۶۵۸۲  ها تساوي واريانس ۲/۷۲۱ ۲۷ ۰/۰۱۱*
۰/۹۲۵۸ 

۴/۳۳۳۳ 
۳/۵۰۰۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۱سوال   زن

 ۰/۷۰۰۳  ها تساوي واريانس ۲/۲۴۳- ۲۷ ۰/۰۳۳*
۰/۵۱۷۵ 

۳/۷۶۱۹ 
۴/۳۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۲سوال   زن

 ۰/۵۹۷۶  ها تساوي واريانس ۰/۲۹۵- ۲۷ ۰/۷۷۰
۰/۵۳۴۵ 

۴/۴۲۸۶ 
۴/۵۰۰۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۳سوال   زن

 ۰/۵۸۹۵  ها تساوي واريانس ۰/۴۹۸- ۲۷ ۰/۶۲۳
۰/۵۳۴۵ 

۴/۳۸۱۰ 
۴/۵۰۰۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۴سوال   زن

۰/۳۶۴ 
 

۲۷ 
 

-۰/۹۲۳ 
 

  ها تساوي واريانس
  

۱/۲۰۳۱ 
۰/۷۴۴۰ 

۳/۹۵۲۴ 
۴/۳۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۵سوال   زن

۰/۲۵۷ 
 

۲۷ 
 

-۱/۱۵۸ 

 
  ها تساوي واريانس

  
۰/۹۷۳۴ 
۰/۵۱۷۵ 

۳/۹۵۲۴ 
۴/۳۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۶سوال   نز

 ۰/۶۵۸۲  ها تساوي واريانس ۱/۶۸۷ ۲۷ ۰/۰۱۳*
۰/۶۴۰۸ 

۴/۳۳۳۳ 
۳/۸۷۵۰ 

۲۱  
۸  

  مرد
  ۱۷سوال   زن

  P<0.05)  درصد۵معناداري در سطح * (



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۹۰ 

  H2bه ي فرضيبررس
ران ي و مدتر دهيلکرده و آموزش ديران و سرپرستان تحصين مديبکند که    يان م يه ب ين فرض يا

 تفاوت وجـود  يت سازمانيدر نگرش نسبت به موانع خلاق  تر با تحصيلات پائين  و سرپرستان   
 يتفاوت معنـادار ، ANOVAه در ابتدا به کمک روش ين فرضيصحت ا ي بررسيبرا .دارد
. بـه اثبـات رسـيد   لات متفاوت يران و سرپرستان با سطح تحص   يازات کسب شده مد   ي امت ميان

 ي بـرا ١شود، از تست شفهها مشخص  نيانگينکه تفاوت مي ا ي در ادامه برا   ،)۹مطابق جدول   (
ن و  تـري  روش از متـداول   اين  . )۱۰ مطابق جدول (ها استفاده شد   نيانگي چندگانه م  ايه هسيمقا

 ن جوامــع مختلــف اســتيانگيــده ميــچي پهــاي هسيــ انجــام مقايهــا بــرا ن روشتــري منعطــف
 )۲۰۰۱، ٢دليک و فيتاباکن(

  H2b براي بررسي فرضيهANOVAاستفاده از روش . ۹جدول 
Sig.  F  Mean Square  df  Sum of Squares    
.001*۰  6.202  1.861 13 24.190 Between Groups  
    ۰.300 15 4.500 Within Groups  
      28 28.690 Total  

 P<0.05)  درصد۵معناداري در سطح (  *

  
مــديران و نمــوده و حــاكي از آن اســت كــه   حمايــت H2b از فرضــيه ۹نتــايج جــدول 

 در نگـرش  تـر  با تحصيلات پائينتر و مديران و سرپرستان  زش ديدهسرپرستان تحصيلکرده و آمو  
فـاوت بـين    نيـز ت ۱۰براساس جـدول  . نسبت به موانع خلاقيت سازماني تفاوت معنادار وجود دارد   

 کـه  نمايـد  تأييـد مـي   نتـايج ايـن موضـوع را        . هاي تحصيلاتي مختلف مشخص شـده اسـت        گروه
هـاي بيـشتري     بتوانـد گزينـه   شـايد   ي بـالاتر     سطوح تحـصيلات   كمكهاي بيشتر به     کسب آموزش 

آوري و پــردازش   در جمــعبــرايپــذيري  فــراروي افــراد در جهــت انتخــاب و افــزايش انعطــاف
.  نوآوري شـود در نتيجهتواند مسبب خلاقيت و  ميخود هايي  اطلاعات قرار دهد که چنين گزينه    

نـسبت بـه   نارضايتي بـالاتري     ،لذا افراد تحصيلکرده در قبال موانع پيش روي بروز چنين خلاقيت          
  . دهند تر تحصيلي نشان مي افراد با سطوح پايين

                                                   
1. Scheffe 
2. Tabachnick and Fidell 



  شناختي  ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي جمعيتبررسي
 

۱۹۱ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

  H2b در بررسي فرضيهي چندگانهها ن ميانگيهمقايس  استفاده از تست شفه براي.۱۰ جدول
sig  Mean difference(x-y)  سطح تحصيلات)y(  سطح تحصيلات)x(  

0.000 
0.000 
0.075  
0.000  

-0.5908* 
-0.6179* 
-0.2408 

-0.5825* 

B 
C 
D  
E 

A  

0.000 
0.995 
0.000 
0.990  

0.5908* 
0.0270 

0.3500* 
0.0083  

A 
C 
D 
E  

B  

0.000 
0.995 
0.000 
0.983  

0.6179* 
0.0270 

0.3771* 
0.3540  

A 
B 
D 
E  

C  

0.075 
0.000 
0.000 
0.000  

0.2408 
-0.3500* 
-0.3771* 
-0.3417* 

A 
B 
C 
E  

D  

0.000  
0.990  
0.983  
0.000  

0.5825* 
0.0083 
0.0353 

0.3417* 

A 
B 
C 
D  

E  

A=کمتر از ديپلم  ،B=  م،  فوق ديپل-ديپلمC=ليسانس  ،D  =فوق ليسانس ، E= ادکتر  
  P<0.05)  درصد۵معناداري در سطح * (

   H2cه ي فرضيبررس
 پالايـشگاه تر واحد عمليات غيرصـنعتي   مديران و سرپرستان کم تجربهکند که   اين فرضيه بيان مي   
ضـايت بـالاتري نـسبت بـه موانـع خلاقيـت سـازماني در مقايـسه بـا مــديران و          گـاز ايـران عـدم ر   
 تـست  t براي بررسي صحت اين فرضيه از آزمـون     .دهند تر اين واحد نشان مي     سرپرستان با تجربه  

بررسي آزمون حکايت از عدم تاييد آماري اين فرضيه در سـطح      .  استفاده شد  ۱۱به شرح جدول    
 مثـال  به عنـوان .  اين نتيجه با نتايج برخي از تحقيقات همخواني نداردالبته.  درصد دارد  ۹۵اطمينان  

و هـا   تـر چنـدان از تغييـر نـرم     تر و مسن نشان دادند که مديران با تجربه) ۱۹۸۴(همبريک و ميسون    
تـر و   کننـد درحاليکـه مـديران جـوان        هنجارهاي سازماني و وضعيت فعلي سـازمان اسـتقبال نمـي          

. از تفکر خلاق در جهت تغييرو اصلاح شرايط فعلي سـازمان تاکيـد دارنـد   تر بر استفاده    سابقه کم
از عـدم تفـاوت معنـادار آمـاري در خـصوص تـاثير       ) ۲۰۰۵(در طرف مقابل اين تحقيق، مصطفي 

  .دهد  سازماني خبر ميتتفاوت سن و تجربه کاري در درک موانع خلاقي
 



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۹۲ 

ران يمد) سابقه خدمت(يرر تجربه کاي تاثي بررسي تست براtآزمون نتايج . ۱۱جدول 
  يت سازمانيبر درک موانع خلاق

Significance  df  t  
Result of levens 

test for 
Equality of 
Variances 

S.D  Mean  N  جنسيت    

ها تساوي واريانس ۲/۳۷۶ ۲۷ ۰/۰۲۵*  ۰/۶۲۱۲ 
۰/۸۴۳۲ 

۲/۹۴۷۴ 
۳/۶۰۰۰ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۶۹۲- ۲۷ ۰/۴۹۵  ۰/۹۴۸۶ 
۱/۰۷۰۶ 

۳/۷۰۰۰ 
۳/۴۲۱۱ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۲سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۱/۷۵۹- ۲۷ ۰/۰۹۰  ۰/۷۰۷۱ 
۰/۶۲۱۲ 

۴/۵۰۰۰ 
۴/۰۵۲۶ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۳سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۲۵۰ ۲۷ ۰/۸۰۴  ۰/۷۸۸۸ 
۰/۵۶۱۹ 

۴/۲۰۰۰ 
۴/۲۶۳۲ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۴سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۵۵۳- ۲۷ ۰/۵۸۵  ۰/۷۸۸۸ 
۰/۶۲۱۲ 

۴/۲۰۰۰ 
۴/۰۵۲۶ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۵سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۱/۷۹۳ ۲۷ ۰/۰۸۴*  ۱/۰۷۸۷ 
۰/۴۸۳۰ 

۴/۰۵۲۶ 
۴/۷۰۰۰ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۶سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۰۸۴ ۲۷ ۰/۹۳۳  ۰/۵۱۶۴ 
۰/۶۹۲۴ 

۴/۴۰۰۰ 
۴/۴۲۱۱ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۷سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۶۵۰- ۲۷ ۰/۵۲۱  ۰/۴۸۳۰ 
۰/۸۷۵۲ 

۴/۳۰۰۰ 
۴/۱۰۵۳ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۸سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۱/۳۸۰- ۲۷ ۰/۱۷۹  ۰/۹۶۶۰ 
۱/۰۶۷۸ 

۴/۴۰۰۰ 
۳/۸۴۲۱ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۹سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۴۰۳- ۲۷ ۰/۶۹۰  ۰/۵۶۷۶ 
۰/۶۶۶۶ 

۴/۱۰۰۰ 
۴/۰۰۰۰ 

۱۰  
۱۹  

  >ل سا۱۰
  ۱۰سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۴۵۵- ۲۷ ۰/۶۵۳  ۱/۰۳۲۸ 
۰/۷۰۵۰ 

4.2000 
4.0526 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱۱سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۱۶۹ ۲۷ ۰/۸۶۷  ۰/۵۶۷۶ 
۰/۷۷۹۸ 

۳/۹۰۰۰ 
۳/۹۴۷۴ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱۲سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۱/۰۳۷- ۲۷ ۰/۳۰۹  ۰/۵۱۶۴ 
۰/۵۹۷۲ 

۴/۶۰۰۰ 
۴/۳۶۸۴ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱۳سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۵۸۶- ۲۷ ۰/۵۶۳  ۰/۵۲۷۰ 
۰/۵۹۷۲ 

۴/۵۰۰۰ 
۴/۳۶۸۴ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱۴سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۹۵۴ ۲۷ ۰/۳۴۹  ۱/۲۲۹۲ 
۱/۰۳۱۶ 

۳/۸۰۰۰ 
۴/۲۱۰۵ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱۵سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۰/۵۷۲- ۲۷ ۰/۵۷۲  ۰/۹۱۸۹ 
۰/۸۸۱۹ 

۴/۲۰۰۰ 
۴/۰۰۰۰ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱۶سوال   <=سال۱۰

ها تساوي واريانس ۱/۲۰۷ ۲۷ ۰/۲۳۸  ۰/۶۶۶۶ 
۰/۶۷۱۰ 

۴/۰۰۰۰ 
۴/۳۱۵۸ 

۱۰  
۱۹  

  > سال۱۰
  ۱۷سوال   <=سال۱۰

 P<0.05)  درصد۵معناداري در سطح * (
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۱۹۳ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

  ها لياشارات و تحل. ۷ 
 سـازمان متبوعـه   يتوانـد بـرا   يد که م ـ   در بردار  يها و اشارات فراوان    ن مطالعه دلالت  يج ا ينتا
 و اتق ـين تحقي ـا  مشابه با آنچـه در  هاي  از پژوهش  تري عيف وس يو با انجام ط   )  خاص بطور(

به توجه در واقع با . باشد ديمف) بطور عام (ها   ر سازمان ي سا يگر انجام شده، برا   ي د يها قيتحق
 يلاق منـابع انـسان   خ ـيت اسـتعدادها ي ـ بـه اهم  ي امـروز  يها ران شرکت يمدكه  ن موضوع   يا

ز يار حـا ي بـس يت سـازمان ي ـ موانـع خلاق يا شهي ـافتن علل ر يند،  هستکاملا وقف    خود   سازمان
  . ن استعدادها شودينه ايتواند منجر به استفاده به ين موانع ميدر واقع رفع ا. ت استياهم

 به کمک يت سازماني خلاقيموانع اصل) يبند  و رتبه  ييشناسا(ل  يمطالعه تحل اين  در  
ن يل مـشخص کـرد مهمتـر   ين تحليج اي صورت گرفت که نتا    Topsisک  ي و تکن  BTCزار  اب

ران و يد مـد ي ـران از دي ـ گاز اپالايشگاه غيرصنعتيات ي در واحد عمليت سازمان يموانع خلاق 
ن دسـت  ين وجود قواني و همچني و فشار زمان گريزي ريسکسرپرستان آن مربوط به عوامل      

ن عوامـل در واحـد   يرفع ا بايد شتر کارکنانيت بيروز خلاق بيبرا و   است،   ير سازمان يو پاگ 
  . گيردران ارشد قرار ي مديت کاريمربوطه در اولو

 يکي) سکيز از ر يگر(سک  يکه اجتناب از ر   نيز حاكي از آن است      مطالعات مشابه   
 بنام يجه، مطالعه انجام شده توسط محقق    ين نت يا.  است يت سازمان ين موانع خلاق  تري ياز اصل 

سک دارنـد و  ي ـرش ري بـه پـذ    ي کم ـ ي نگرش کل ـ  يران عرب يافته بود مد  يرا که   ) ۱۹۹۳(يعل
 بـا  دي ـها با  ران ارشد شرکت  يمدبنابراين  . دهد يت قرار م  يزند را مورد حما   يسک گر ياکثرا ر 
 راسـتا ن ي ـدر ا.  کارکنـان را ارتقـا دهنـد   يريپـذ  سکي ـ ر،ط مناسـب در سـازمان  يشـرا ايجاد  

ار ي را در اختيش داوريدور از هرگونه فشار، انتقاد و په بفرصت آزاد مناسب و بايد ران يمد
 ينکـه بـرا  يضـمن ا  .دي ـآنهـا بـروز نما  در  يت و نـوآور ي ـقرار دهنـد تـا خلاق  خود  کارکنان  

ران تــا حــد امکــان از ي مــديستيــسک توســط کارمنــدان بايــرش ري از عــدم پــذيريجلــوگ
  .)١،۱۹۹۷کيبادتر( ننديوان راببيمه پر لي و نوده نميپوش اشتباهات چشم

لات و تجربـه    ي سـن، تحـص    ماننـد  يت شـناخت  ي ـ جمع يرهـا ير متغ يدر ادامه مطالعه تاث   
در ارتباط با مقوله سن و با توجـه بـه   .  بدست آمديج جالب توجه  ي نتا بررسي و  افراد   يکار

                                                   
1. Brodtrick 
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   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۹۴ 

هـاي مـورد    ران و سرپرسـتان مـرد واحـد      يکـه مـد   اسـت   از آن   اكي  ج ح يه مطروحه نتا  يفرض
ران و يسه بـا مـد  ي ـ در مقايت سـازمان ي ـ نـسبت بـه موانـع خلاق   يشتري ـب مطالعه نارضايتي نسبتاً 
هاي گذشته بطور خلاصـه اشـاره شـد،     بخشکه در  يهمانطور. دهند يسرپرستان زن نشان م 

ج ينتـا . نمـود ن دو گـروه جـستجو   ي ايتي شخصيها يژگي در ودين تفاوت را با ياشايد علت   
ن افـراد بـا   يکـه مـاب  بود  از آن يکافراد، ح ايکار ه مطروحه در ارتباط با تجربه  ي فرض يبررس

. وجـود نـدارد    يتفاوت معنـادار   يت سازمان ي در درک موانع خلاق    تر سابقه سابقه و افراد کم   
بتـوان  دلايل اين موضوع را  از يکيد ي، شابودق يه تحق ي اول يها ينيب شيجه برخلاف پ  ين نت يا

 زيرا .نسترتبط دامغول بکارند سرپرستان در آن مش ران وي که مديف و سازمان  يبه نوع وظا  
لات ي، تحـص هـستند ت ي ـز اهمي حـا ي و فن ـيکي که از نظر استراتژيواحدهادر چنين معمولا  

 يکاز ح ـيق نيج تحقينکه نتاي و جالب ايکار ت در ارتباط است تا صرفا تجربه  يشتر با خلاق  يب
کـرده   لي و کمتـر تحـص    تر کرده ليران تحص ين نگرش مد  ي ب يکه تفاوت معنادار  است  از آن   

  . شود يه ممشاهد يت سازمانينسبت به موانع خلاق

 نده  يقات آي تحقي برايتاشنهاديپ. ۸
نـده  يمحققان در آبنابراين  سازمان مورد مطالعه را درنظر نگرفته     ي ابعاد فرهنگ   حاضر قيتحق

 يبررس ـبـه  ، يت سـازمان ي ـ و ابعـاد مختلـف خلاق      ي به ابعاد فرهنگ سازمان    توجهتوانند با    يم
نکه سازمان مـورد   يگر با توجه به ا    ي د سوياز  . بپردازند يت سازمان يع موجود بروز خلاق   موان

اس بحـساب  ي ـ بـزرگ مق يها  جزو سازمانينظر تعداد کل کارکنان و گردش مالبررسي از  
و انجـام داده    ع کوچک و متوسـط   ي را در صنا    مشابهي قيتوانند تحق  يد، لذا علاقمند م   يآ يم

ها  رير متغير سايتاثتوان  مين يهمچن. دهندتطبيق قات مشابه  يا تحق يق  يحقن ت يج کار را با ا    ينتا
را بـا  ...  ويافتي ـزان حقوق و پـاداش در يت تاهل افراد، ميران سازمان، وضعيگاه مدي جا مانند

 ين فرهنگ ـيگـر انجـام مطالعـات ب ـ   يشنهاد دي پ.مورد بررسي قرار داد يت سازمانيموانع خلاق 
ــرا( ــال ايب ــ مث ــاي ــ و)  منطقــهي کــشورهاريران و س ــاوت ديبررس ــ تف ــا دگاهي ــديه ران ي م

  .  استيت سازمانيدر ارتباط با درک موانع خلاقختلف  مي کشورهايها سازمان
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۱۹۵ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

  منابع و مآخذ
، چـاپ  مباحثي در روان شناسي و تربيت کودکان و نوجوانـان     ،  ۱۳۷۶،  يافروز، غلامعل  . ۱

  .قيشقا
 آزمــون و يهــا و راهتيــ خلاقيهــا اســتعدادها و مهــارت، ۱۳۷۲ ،يــي پــال، اورنس،تــ . ۲

  .۱۳۷۲،  نوياي، ترجمه حسن زاده، نشر دنپرورش آن
  .انياء و مربيانتشارات انجمن اول. کلاس خلاقيت ، ۱۳۸۱ ن،ي، افشيمانيسل . ۳
تحليــل خلاقيــت در  ، ۱۳۸۱ ،...ايدان، ابوالقاســم؛ فــرزاد، ولــي، مهرنــاز؛ ســيشــهرآرا . ۴

 و علـوم  يشناس ـ ، مجلـه روان رکـت معرفي آزمون تفکر خـلاق در عمـل و ح     : کودکان
  .۱۹۱-۲۱۳، ۱۳۸۱، ۲، شماره يتيترب

، هاي پيش از دبستان هاي پرورش آن در سال خلاقيت و شيوه  ،  ۱۳۷۴زاده، فاطمه،    قاسم . ۵
 اداره کـل  -يتـآموزش عمـوم  يفي بهبـود ک   ي کـاربرد  -يش علم ـ يخلاصه مقـالات همـا    
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  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۱۹۸ 

 

  ميضما

  قي انجام تحقيمورد استفاده براپرسشنامه 
  
  

  يتعال بسمه
  

  .... با سلام
» يت سازمانيل درک موانع خلاقيحلت« درارتباط با يقيش رو جهت تحقيپرسشنامه پ

ت  بـه سـوالا  ييم کـه دقـت لازم را در جوابگـو         ي لذا از شـما خواهـشمند      .ن شده است  يتدو
  .ميينما ي ميش از شما به خاطر حسن دقت و صداقتتان سپاسگزاريشاپيپ. ديياعمال نما

  

   مورد نظر يت شناختيابعاد جمع
        زن             مرد                ت يجنس)۱
  
  ت در سازمانسابقه خدم)۲

             <5       >5-<10           >10-<15          >15-<20           >20 
  
  لاتيتحص)۳

          دکترا سانس   ي  فوق ل     سانس ي ل      پلم   ي فوق د-پلم ي  د   پلم  يکمتر از د            
  

 براي هر عبارت، بهترين پاسخي كه با سطح توافـق يـا عـدم موافقـت شـما بـا                :نحوه تكميل 
  . را بدون پاسخ نگذاريدلطفا هيچ سوالي .  مطابقت دارد را انتخاب كنيد،عبارت



  شناختي  ديدگاه مديران درباره موانع خلاقيت سازماني و ارتباط آن با متغيرهاي جمعيتبررسي
 

۱۹۹ /۱۳۸۹ بهار / ۱۰شماره  / مچهار  سال  

  
  كاملا
 موافقم

 ينظر موافقم
 ندارم

  كاملا مخالفم
 خالفمم

 رديف عبارت

Å Å Å Å Å ۱ عدم احساس شمول و دربرگيري در سازمان 

Å Å Å Å Å ۲ وجود روحيه پايين در سازمان 

Å Å Å Å Å ۳ وجود نقص ارتباطي در سازمان 

Å Å Å Å Å 
 و وجــود تعــارض بــين اهــداف بلنــد مــدت 

 کوتاه مدت
۴ 

Å Å Å Å Å ۵ نقص پيوستگي و حمايت افراد از يکديگر 

Å Å Å Å Å ۶ عدم تشخيص و تشکر از کار انجام شده 

Å Å Å Å Å ۷ فرار از پذيرش ريسک 

Å Å Å Å Å ۸ ترس از شکست 

Å Å Å Å Å 
هـا در   وجود ارزيابي تهديد آميـز از فعاليـت   

 سازمان
۹ 

Å Å Å Å Å ۱۰ ب در سازمانوجود انتقادات مخر 

Å Å Å Å Å ۱۱ خوگيري به وضعيت موجود 

Å Å Å Å Å ۱۲ ممانعت از کاهش پيشنهادات 

Å Å Å Å Å 
ــديريت     ــوي م ــب ازس ــت مناس ــدم حماي ع

 بالادستي
۱۳ 

Å Å Å Å Å 
وجود فشار زماني مفـرط در بانجـام رسـاني         

 کارها
۱۴ 

Å Å Å Å Å 
وجود فشارکاري مفـرط در بانجـام رسـاني          

 کارها
۱۵ 

Å  Å Å Å Å 
گيرانه در پيروي از قوانين  وجود الزام سخت 

 هاي سازمان نامه و آيين
۱۶ 

Å Å Å Å Å 
ــار در    ــه ک ــديريتي محافظ ــبک م ــود س وج

 سازمان
۱۷ 

  
  

  



  نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت فصل
 

   ۱۳۸۹  بهار / ۱۰شماره  / مچهار سال  /۲۰۰ 

 


