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 تئورى هاى سازمان

تأثير تئورى هاى عقلايى، طبيعى و سيستمى سازمان بر خلاقيت

دكتر منصور صادقى مال اميرى۱ و سيدرضا خوشزاد۲                                                                                                                    

چكيده
زمينه وهدف: از جمله مهم ترين عوامل تسهيل و تقويت توان خلاقيت و نوآوري در سازمان، وجود 
ساختار مناسب و تشكيلات متناسب با اهداف مورد نظر  و همسو با تئورى هاى سازمان و مديريت 
مبانى  ابتدا  است.  خلاقيت  و  سازمان  تئورى هاى  بين  رابطه  بررسى  حاضر  پژوهش  هدف  مى باشد. 
تئوريك تئورى هاى سازمان مبتنى بر سه رويكرد عقلايى، طبيعى و سيستمى بيان گرديده و سپس رابطه 

هر يك از تئورى ها با خلاقيت و بر اساس نظريه انديشمندان مورد تحليل قرار گرفته است.
روش: پژوهش از نظر هدف كاربردى و از نظر روش و ماهيت، توصيفى است كه از روش تحليل محتوا 
از  صاحب نظران  و  انديشمندان  نظريه هاى  اساس  همين  بر  است.  استفاده شده   اطلاعات  تحليل  براى 

طريق مطالعه كتابخانه اى (مرورى) جمع آورى و مورد تجزيه وتحليل محتوايى قرار گرفته است.  
دسته  سه  فرضيات  و  اصول  چارچوب  در  سازمانى  تئورى هاى  بررسى  از  حاصل  يافته هاى  يافته  ها: 
تئورى هاى عقلايى، طبيعى و سيستمى (ساختار، استانداردسازى، ارتباطات، كنترل، تفويض اختيار، تمركز، 
متفاوت  تأثير  بيانگر  و...)  محيط   با  ارتباط  مقررات،  و  قوانين  عمل،  آزادى  رسميت،  انعطاف پذيرى، 

هركدام از آن ها بر خلاقيت كاركنان مى باشد. 
نتيجه گيرى: تئورى هاى مبتنى بر رويكرد عقلايى تأثير منفى بر خلاقيت داشته و تئورى هاى مبتنى بر 
رويكرد طبيعى تأثير مثبت بر خلاقيت دارد و مهم تر آنكه تئورى هاى مبتنى بر رويكرد سيستمى و باز، 
تأثير بيشترى بر خلاقيت دارند و به طور اصولى انسان هاى خلاق و نوآور در اين گونه سازمان ها متجلى 

مى شوند. در پايان پژوهش نيز مدل مفهومى با توجه به كليد واژه هاى مهم ارائه گرديده است.

كليدواژه: 
 ،RaƟonol theories تئورى هاى عقلايى  ،CreaƟvity خلاقيت ،OrganizaƟon theories  تئورى هاى سازمان

.System theories تئورى هاى سيستمى ،Natural theories تئورى    هاى طبيعى

1.استاديار دانشگاه امام حسين (ع)
2. دانشجوى دوره دكتراى مديريت دانشگاه امام حسين (ع) (نويسنده مسئول)

تاريخ دريافت: 88/12/18
تاريخ پذيرش: 89/5/20

و  طبيعى  عقلايى،  تئورى هاى  تأثير  تابستان).   ،1389) سيّدرضا  خوشزاد،  منصور؛  مال اميرى  صادقى  استناد:   
سيستمى سازمان بر خلاقيت.. فصلنامه مطالعات مديريت انتظامى، 5 (2)، 304-272.
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مقدمه 
نظر  از  مي دانند.  كمال گرا  موجودي  را  انسان  اسلام،  آن ها  رأس  در  و  الهي  اديان  تمامي 
اسلام، انسان همواره در حال تكامل است و جهت گيري او به سمت كمال بي نهايت يعني 
خداوند تبارك و تعالي است. يكي از راه هاي كمال و تقرب به ذات اقدس الهي، علم و دانش 
است. علمي كه به تعبير استاد شهيد مطهري، زيبايي عقل است. علمي كه انسان خداجو 
در آن نشان هاي معبود را مي جويد و مي يابد و علمي كه هرچه فزون تر مي گردد، دارنده 

آن را به خدا نزديك تر مي كند.
شهيد مطهرى (1372) بيان مى دارد: «خلاقيت ميلي ذاتي است كه در وجود انسان به 
وديعه نهاده شده  و انسان مظهر خلاقيت الهي است.» (به نقل از صادقى مال اميرى، 1386، 
ص 17). خلاقيت براي تمامي عرصه هاي زندگي و سلامت فكر و روح انسان حياتي است. 
بازار  متغير  شرايط  با  بتواند  كه  مي دهد  سازمان  به  را  امكان  اين  خلاقيت  از  بهره گيري 
(صادقى  يابد  توسعه  و  رشد  و  داده  موقع  به  پاسخ  فرصت ها  و  تهديدها  به  منطبق شده ، 

مال اميرى، 1386، ص17).
قرآن مجيد روى دو صفت بزرگ خداوند يعنى خلاقيت و علم بى پايان او تكيه مى كند 
«إنَّ رَبَّكَ هُوَالخَلاّقُ العَليم». دو صفت خلاقيت و علم در كنار يكديگر آمده و خلاقيت 
عليم»  بر  «خلاّق  تقدم  اولاً  كه  نمود  استنباط  چنين  مى توان  است.  مقدم شده   علم  بر 
و  علم  بر  مبتنى  خلاقيت  ثانياً  و  است  نوآورى  و  خلاقيت  عظمت  و  اهميت  نشان دهنده 
دانش است و علم و آگاهى در ظهور و بروز خلاقيت نقش بسيار مهمى را ايفا مى كند. در 
يس،  قرآن مجيد از جمله صفات خداوند متعال «خلاق» شمرده شده  است (حجر، 86؛ 
زيبايى  و  تنوع  او  خلاقيت  و  بوده  خلقت  جهان  نوآور  و  خلاق  اولين  عالم  خداوند   .(81
عالى ترين  و  كامل ترين  به عنوان  نيز  انسان  است.  نهاده  بنا  هستى  جهان  در  را  شگرفى 
مخلوق و گزينه خليفه الهى تنها متفكر خلاق اين جهان در بين همه مخلوقات محسوب 
مى شود. در جهان كنونى بدون هيچ ترديدى به مدد قوه خلاقيت و نوآورى مى توان به 

ساختن فرهنگ و تمدن و علم و دانش دست يافت.
بيان  انديشمندان  از  برخى  نظر  پيرامون   (17-18 ص   ،1386) مال اميرى  صادقى 

مى دارد: 
علي رغم سابقه طولاني خلاقيت در حيات بشري، سازمان ها در سال هاى اخير به واسطه سرعت 
منبع  كه  كرده اند  كشف  اقتصادي،  اطمينان  عدم  و  جهاني  رقابت  فناورى ،  تغييرات  شگرف 
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كليدي و مستمر مزيت رقابتي و بقاء خلاقيت است (مامفورد، ويتزل و رايتير، 1997؛ اولدهام 
و كامينگز، 1996). اين مزيت با رقابتي مستمر در قالب ايده ها، محصولات و خدمات تازه 
ظاهر مي شود كه به طورمستقيم از تفكر خلاق ناشي مي شوند (مك فازن،۱ 1998). خلاقيت 
كاركنان به اين صورت به بقاي سازمان كمك مي كند (آمابيل،1996) كه وقتي كاركنان در 
كارشان خلاق باشند، قادر خواهند بود ايده هاي تازه و مفيدي در مورد محصولات، عملكرد 
خدمات و رويه هاي سازمان ارائه و به كار گيرند (اولدهام، 2002؛ شالي و گيلسون، 2004) .

تغيير و تحول در سازمان هاي امروزي به قدري سريع، چندجانبه، پيچيده و فراگير 
رشد،  حيات،  ادامه  قادر به  آن  با  سازمان ها بدون پيش بيني، همگاني و تطابق  است كه 
شركت هاي  به خصوص  و  سازمان ها  اينكه  براي  بنابراين  نمي باشند.  توسعه  و  بالندگي 
صنعتي بتوانند به محيط پويا و پيچيده خود پاسخ فعال و آگاهانه بدهند، بايد قادر باشند 
كه اين ارزش محيطي را وارد سازمان كنند و به عبارتي بهبود و نوآوري كه نوعي تغيير 
استراتژيك در يك سازمان مي باشد را به عنوان يك ارزش حياتي به صورت نهادي درآورند 

(سلطانى، 1385، ص11-9).
امروزه خلاقيت و نوآورى به قدرى اهميت پيدا كرده است كه تعدادى از دانشگاه هاى 
بزرگ دنيا در رشته خلاقيت، دوره كارشناسى ارشد برگزار مى كنند و سالانه تعداد قابل 
توجهى دانشجو فارغ التحصيل و به بازار كار و صنعت وارد مى شوند. از سوى ديگر اگر به 
به  بنگريم،  دنيا  نوآور  و  خلاق  علماى  و  مخترعان  سرگذشت  و  اختراعات  تاريخ  به  دقت 
روشنى و وضوح مى توانيم دريابيم كه خلاقيت به معنويت مى انجامد و معنويت به خلاقيت 
و لذا مى توان به جرأت اظهار داشت كه از ديدگاه اسلام خلاقيت و نوآورى جايگاه ويژه اى 
دارند و آنان كه در جست وجوى كمال هستند نه تنها قدر و ارزش چنين راهى را به خوبى 

مى دانند بلكه تشنه آن هستند (صمدآقايى، 1383).
از آنجايى كه مديران امروزى، در محيطى پويا، پرابهام و متحول كار مى كنند، يكى از 
بارز ترين ويژگى هاى عصر حاضر، تغييرات و تحولات شگرف و مداومى است كه در طرز تفكر، 
ايدئولوژى، ارزش هاى اجتماعى، روش هاى انجام كار و بسيارى از پديده هاى ديگر زندگى به 
چشم مى خورد. سرعت اين تغييرات به گونه  اى است كه نمى توان منحى تغيير را در بعد زمان 
ترسيم كرد، زيرا پيشرفت و تحول با شتابى بيشتر از سرعت ترسيم منحنى به وقوع مى پيوندد.

و  ارتباطات  است.  فناورى   انفجارآميز  تغييرات  امروزى،  شگرف  تغييرات  جمله  از 

1. Mcfadzean
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اطلاع رسانى در واقع جهانى واحد پديد آورده است كه در آن معاملات تجارى كمتر از 
يك ثانيه به طول مى انجامد و اخبار در كم ترين زمان ممكن پخش مى شوند. لذا، به دليل 
اهميت اين تغييرات، نياز به افراد خلاق و نوآور در سازما ن ها امرى كاملاً ضرورى بوده و به 
تبع آن در عصر حاضر، سازمان هاى خلاق و نوآور در عرصه رقابت جهانى مى توانند با در 
نظر گرفتن شرايط محيطى، به بقاى خود ادامه داده و موفقيت هاى مهم را در زمينه هاى 

مختلف كسب نمايند.
به  بايستى  و  بوده  برخوردار  ويژه اى  اهميت  از  خلاقيت  حاضر  عصر  در  آنكه  نتيجه 
سازمان ها  در  موفقيت  منظور  به  است  لازم  و  نماييم  استفاده  آن  از  ممكن  وجه  به ترين 
شرايط و عوامل مؤثر بر خلاقيت را مورد بررسى قرار دهيم. يكى از اين عوامل، تئورى هاى 

سازمان مى باشد.
از سوى ديگر تئورى هاى سازمان هر چند قدمت طولانى دارد و انديشمندانى همچون 
آدام اسميت از سال 1776 نظريات خود را در مورد تقسيم كار و افزايش بازدهى و... بيان 
نمودند، لكن تحول در اين عرصه مهم را مى توان به قرن نوزدهم نسبت داد. از اين رو قرن 

نوزدهم را بايد سرآغاز دوره آگاهى بشر به دانش اداره امور به طور منظم دانست.
اما در قرن بيستم، شاهد تكامل چشمگيرى در علم و فن اداره امور سازمان ها بوده ايم. 
در اوايل قرن حاضر، نهضت مديريت علمى توجه صاحبان صنايع و مهندسان فنى را به 
اداره امور فيزيكى سازمان جلب كرد و حدود سال هاى 1930 نهضت روابط انسانى توجه 
و نظريات جامعه شناسان و روان شناسان را به اداره امور انسانى معطوف ساخت، سال هاى 
بين دو جنگ جهانى اول و دوم ارتش هاى جهان تجربيات گرانبهايى را در مديريت از خود 
به جاگذاشتند كه بعدها به صورت مكتب عملياتى و رفتارى جلوه يافت. تفكر سيستمى 
در مديريت موضوعيت يافت و از دهه 1950 به بعد، مديريت به صورت يك بحث همگانى 
در تمام رشته هاى علمى قابل طرح گرديد. در اين قرن، سيستم كارخانه اى جاى صنايع 
دستى را گرفت. مالكيت و مديريت از هم جدا گرديدند و انديشه هاى مديريت به واسطه 
پديدارشدن اختراعات و ابداعات ظهور يافت. اواخر اين قرن را بايد سرآغاز اشاعه افكار 
استانداردسازى  مانند  نظرياتى  بيان  با  علمى  مديريت  پيشگامان  دانست،  علمى  مديريت 
تجزيه و تحليل حركت و... به انطباق انسان و ماشين پرداختند. در واقع مديريت متوجه 
پديده هاى داخل سازمان شد و به تبادل نظر و تشكيل جامعه هاى علمى و فنى در مورد 
تشكيلات ادارى و صنعتى توجه خاصى مبذول گرديد. صاحب نظران رشته هاى مختلف 
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كدام  هر  رياضى دانان،  و  سياستمداران  اقتصاددانان،  روان شناسان،  جامعه شناسان،  نظير 
سازمان و مديريت را از جهت خاصى براى تحقيق و بررسى هاى فنى مناسب تشخيص 
دادند و بالاخره شالوده علم جديد سازمان و مديريت پى ريزى گرديد. به اختصار مى توان 
گفت كه تمدن كهن شاهد شكوفايى افكار و اصولى از مديريت بوده كه تا حال دوام يافته 
است. در قرون وسطى افكار ادارى به علت عدم تمركز، بدون كنترل چندان رونقى نداشته 
ولى از اواخر قرن نوزدهم، پايه هاى علمى مديريت صنعتى بنا نهاده شد. در 50 سال اول 
قرن بيستم، مديريت كلاسيك و مدل ماشينى مديريت قوام نسبى يافت ولى نهضت و 
تئورى هاى مديريت در 50 سال گذشته تكوين پيدا كرده است و علمى  ترين ديدگاه هاى 
مديريت و سازمان بنا گذاشته شد. به عبارت ديگر نظريه هاى سازمان و مديريت پديده اى 
تكامل گرا بوده است، يعنى نظريه پردازان با مطالعه مكاتب گذشته آن ها را اساس كار خود 
ص  (سيدجوادين، 1386،  مى پردازند.  جديد  نظريه هاى  ارائه  يا  و  ترميم  به  و  داده  قرار 

.(50-44
تقسيم  باز  و  طبيعى  عقلايى،  سيستم هاى  به  را  سازمان ها  نيز  اسكات»  «ريچارد 
مى نمايد. وى بيان مى دارد كه از نقطه نظر نگرش سيستم عقلايى، سازمان ابزارى است 
كه براى رسيدن به هدف هاى مشخص، طراحى شده  است و لذا حسابگرى عقلايى به طور 
عمده بر واژه هايى مانند اطلاعات، كارايى، بهينه كردن، اجرا، طراحى و... دلالت مى كند. 
همچنين استفاده از واژه هايى همچون محدوديت ها، اختيارات، مقررات، دستورالعمل ها و... 
بر عقلايى بودن رفتار سازمان ها دلالت دارند. به طور اساسى مدل عقلايى بر مدل مكانيكى 
دلالت داشته، يعنى سازمان ساختارى تلقى مى شود كه از اجزايى تشكيل يافته كه قابل 
تغيير پذير  كلى  كارايى  افزايش  جهت  در  جداگانه  اجزاء  از  كدام  هر  و  است  دستكارى 
عقلايى  سيستم  همه نظريه پردازان  اسكات، 1376).  از  نقل  به  مى باشند (گلدنر،۱ 1959 
بر ساختار هنجارى يعنى بر تعيّن هدف  و رسميت و مقررات و نقش ها توجه مى كنند و 
عملاً از توجه به ساختار رفتارى غفلت ورزيده اند (اسكات، 1992 به نقل از اسكات، 1376). 
بر اين اساس، مدل سيستم طبيعى بر ساختار رفتارى سازمان ها تأكيد بيشترى داشته و 
جهت دستيابى به هدف هاى محدود و مشخصبه سازمان ها بيش از ابزار، نگاه مى گردد. 
به عبارت ديگر، سيستم طبيعى به پيچيدگى هدف و ساختارهاى غيررسمى توجه داشته 

1. Gouldner 
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خاصى  محيط  در  بقا  و  تطابق  براى  كه  نموده  تلقى  اجتماعى  گروه هاى  را  سازمان ها  و 
پيچيدگى  به  باز  سيستم هاى  به عنوان  سازمان ها  نقطه نظر «اسكات»  از  مى كنند.  تلاش 
و تغييرپذيرى اجزاى انسانى آن و وابستگى متقابل سازمان و محيط، بيش ترين توجه را 
دارند. محيط به منزله منبع غايى مواد، انرژى و اطلاعات تلقى مى شود كه همه آن ها براى 

مداومت سيستم حياتى باشند (اسكات، 1376، ص 68، 100، 166).
در اين پژوهش برآنيم تا باتوجه به روند تكاملى تئورى هاى سازمان، تأثير و رابطه آن 
تئورى هاى  اثر  شدن  روشن  براى  ديگر،  به عبارت  دهيم.  قرار  بررسى  مورد  خلاقيت  با  را 

سازمان بر خلاقيت در پى يافتن پاسخ به سؤال هاى ذيل مى باشيم:
1. تئورى هاى سازمان چه تأثيرى بر خلاقيت دارند؟

2. تئورى هاى مبتنى بر سيستم عقلايى چه تأثيرى بر خلاقيت دارند؟
3. تئورى هاى مبتنى بر سيستم طبيعى چه تأثيرى بر خلاقيت دارند؟

4. تئورى هاى مبتنى بر رويكرد سيستمى چه تأثيرى بر خلاقيت دارند؟
مبانى تئوريك و مدل مفهومى پژوهش: تيلور۱ و پيروانش اصرار داشتند كه تجزيه علمي 
وظايفي كه از سوي كارگران انجام مي گيرد، براي كشف رويه هايي جهت كسب حداكثر 
بازده با حداقل وارده ها اعم از انرژي و منابع امكان پذير است (1911) اين تلاش ها بر روي 

تجزيه و تحليل وظايف فرد متمركز بود.
بزرگ  چه  و  كوچك  چه  موضوع  هر  و  متوقف  شده  دلخواه  قدرت  علمي،  مديريت  با 
موضوع پژوهش علمي قرار مي گيرد تا قانونمند شود. با مديريت علمي، مدير رأس شركت 
اداره  حاصل شده ،  آزمايش  صدها  طريق  از  كه  و قوانيني  مقررات  با  فرد كارگر  مانند  نيز 
مي شود و معيارهايي كه ايجاد شده  اند (براي مدير و خود كارگر) يكسان مي باشد (اسكات، 

1376، ص74).
با  تنها  انسان  به  توجه  و  كار  روش هاي  استاندارسازي  تيلور،  ديدگاه  اصلي  جوهره 
انگيزه اقتصادي بود و او مطالعات خود را در زمينه زمان سنجي و حركت سنجي به منظور 
بهينه سازي «واحدهاي مستقل نيروي كار تخصصي» آغاز كرد. به طور كلي اصول مديريت 

علمي تيلور به شرح ذيل مي باشد:
ـ اصل جدايي تصميم گيري از اجرا؛

1. Taylor 
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ـ انتخاب شيوه علمي مؤثر بر انجام كار (زمان سنجي، كارسنجي، استانداردسازي)؛
ـ تخصص گرايي؛

ـ كنترل؛
ـ انسان اقتصادي (انسان به مثابه ماشين).

سازمان ها به واسطه مزيت هايي كه از استانداردسازي رفتار كاركنان عايدشان مي شود، 
آن را در اولويت قرار مي دهند. مهم ترين مزيت هاي استانداردسازي عبارت اند از: افزايش 
و  تعيين  طريق  از  استانداردسازي  (رابينز، 1987).  اقتصادي  منافع  افزايش  و  هماهنگي 
تعريف مشاغل، تعريف نقش ها و تعيين قوانين و مقررات موجب مي شود تا رفتار در جهت 
به طور  مي توانند  علت  اين  به  كاركنان  و  شود  كاناليزه  مشخص شده ،  قبل  از  هدف هاي 
عقلايي رفتار كنند كه گزينه هاي آن ها محدود و انتخاب هايشان مشروط است (تامپسون،۱ 
1967 به نقل از صادقى مال اميرى، 1387، ص 132). سازمان ها به واسطه استاندارد بودن 
فعاليت ها، به افرادي كه از توان و استعداد فوق العاده اي برخوردار يا داراي تجارب بالايي 
 1996 (رابينز،  مي شود  هزينه ها  كاهش  باعث  خود  اين  لذا  ندارند.  چنداني  نياز  باشند، 
صادقى  از  نقل  به  آمابيل (1998  ص 132، 133).  مال اميرى، 1387،  صادقى  از  نقل  به 
مال اميرى، 1387، ص 132، 133) بيان مي دارد كه مديران نادانسته خلاقيت را سركوب 

مي كنند، زيرا درك و فهم درستي از عوامل مؤثر بر خلاقيت ندارند.
مينتزبرگ۲ (1989 به نقل از صادقى مال اميرى، 1387) نيز بيان مى كند: 

به اعتقاد تيلور با مطالعه و بررسي دقيق يك كار مي توان آن را به مراحل مشخص و معين 
تجزيه، سپس رويه و دستورالعمل دقيق و مشخصي براي انجام آن تهيه و تنظيم كرد. نتيجه 
سازمان  در  يكنواخت  و  روتين  تكراري،  فعاليت هاي  كارايي  در  فوق العاده  افزايش  تيلور،  كار 
بود. لذا نگرش به كاركنان به عنوان ابزارهاي مكانيكي و ماشين هايي كه داراي دست و پا ولي 
بي مغزند، كارآمد از آب در آمد. چنين نگرشي مانع بروز خلاقيت و باعث افزايش كميت 
كاركنان  ذهن  و  فكر  با  نه تنها  استانداردسازي ها  و  رسمي  نظام هاي  زيرا  شد.  توليد  حجم  و 

سروكاري ندارد، بلكه آن را از سعي و تلاش و فعاليت مي اندازد (ص134-133).
استانداردسازي به طور عمده قاعده سازمان را نشانه رفته؛ زيرا هرچند به واسطه وظايف 
ساختارنيافته در رأس سازمان، عقلايي نمودن و استانداردكردن اين وظايف به ندرت انجام 
نامناسب  محتوي  به  توجه  بدون  رفتار،  استانداردسازي  از  مديريت  سيستم  اما  مي شود 

1. Thompson
2. Mintzberg
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خاموش  معناي  به  استاندارد شده   رفتار  سازمان،  پايين  سطوح  در  و  كرده  حمايت  آن 
كردن چراغ فكر و انديشه خرد و سازش كوركورانه با استانداردها است كه با شرح شغل 

مشخص شده  اند (اسكات، 1374).
استانداردسازي رفتار باعث مي شود چنانچه افراد با مسايل جديدي مواجه شوند كه 
در آن زمينه در قوانين و مقررات پيش بيني لازم انجام نشده باشد، جاي هيچ گونه رفتار يا 
واكنش و اقدامي باقي نمي ماند؛ زيرا استاندارد كردن كارها و فعاليت ها باعث مي شود كه 
كاركنان از هيچ گونه آزادي عملي برخوردار نباشند تا خلاقيت خود را بروز دهند (رابينز، 
تا  مي شود  باعث  مكانيكي  تفكر  همچنين   .(1387 مال اميرى،  صادقى  از  نقل  به   1996
انسان قابليت فهم و درك چيزهاي نو و بديع را از دست بدهد و به اين ترتيب به جاي 
اصالت و ابتكار، گرفتار روزمرگي و تكرار مكررات شود (بوهم۱، 1998 به نقل از صادقى 
مال اميرى، 1387). هنري فايول نيز به عنوان يكي ديگر از نظريه پردازان مكتب كلاسيك 
(سيستم عقلايي) همزمان با مديريت علمي، نظريه اداري خود را ارائه و بر اين اساس بر 
عقلايي  براي  اداري  كلي  اصول  تا  مي نمود  كوشش  و  داشت  تأكيد  مديريت  كاركردهاي 

كردن فعاليت هاي سازمان را تدوين نمايد (صادقى مال اميرى، 1387). 
مشبكى (1383) بيان مى دارد:

مي كردند،  پيشنهاد  بالا  به  پايين  از  را  سازمان  عقلايي كردن  پيروانش  و  تيلور  حاليكه  در 
مي كردند  كار  پايين  به  بالا  از  سازمان  عقلايي كردن  براي  اداري  مديريت  نظريه پردازان 
(اسكات، 1992). فايول در چارچوب نظريات خود اصول چهارده گانه اي را بيان نموده و به 
اصولي همچون سلسله  مراتب، وحدت فرماندهي، حيطه نظارت، تخصص، صف وستاد و... تأكيد 
متحد  مجموعه  يك  خوب  نظم  و  صحت  مي شود:  يادآور  حرفه اي  مديران  به  فايول  داشت. 

بستگي به شرايط معيني دارد كه عنوان اصول، قوانين و مقررات ناميده مي شود (ص31).

گيوليك هشدار مي دهد: «محققان امور اداري درست همان طوري كه كيمياگران به 
دنبال كيميا بودند، جست وجوي درازمدتي براي يافتن يك اصل تام و مؤثر براي تقسيم 
كار ادارات نمودند اما جست وجوي آن ها بيهود بود. ظاهراً مؤثرترين سيستم براي تقسيم 

كار ادارات وجود ندارد» (اسكات، 1374، ص 79). 
مديريت  بالاتر  رده هاي  مشكلات  و  وظايف  تفكيك  كارايي،  به  معطوف  فايول  توجه 
بود. او نيز مانند تيلور روش علمي را مورد تأكيد قرار داد. اين نگرش نيز آشكارا جوانب 

1. Bohm 
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رسمي سازمان را مورد توجه قرار داده است. فايول نيز مثل بقية نظريه پردازران كلاسيك ها 
سازمان را به منزله ماشين مورد توجه قرار مي داد. در اين ديدگاه نيز سازمان ابزاري براي 
نيست.  مدنظر  بيروني  محيط  با  سازمان  رابطه  و  است  تعيين شده   قبل  از  اهداف  به  نيل 
اهداف روشن، وظايف مشخص سلسله مراتب دقيق سازماني، قانونمنداري و ساير اصول 
مديريت، اركان اصلي تفكرات اين طبقه از نظريات را تشكيل مي دهند(مشبكى و روحانى، 

.(1385
نظريه هاي مديريت كلاسيك و مديريت علمي در زمان خود هر دو پيشرو بوده و مثابه 
بهترين راه سازماندهي به مديران پيشنهاد شده  اند. نظريه پردازان اوليه بر اين باور بودند كه 
اصول سازمان را كشف كرده اند و اگر اين اصول دنبال شوند، كمابيش مشكلات مديريتي 
را براي هميشه حل خواهند نمود. در حال حاضر چنانچه ما به صحنه هاي سازمان معاصر 
نظري بيفكنيم، متوجه خواهيم شد كه آن ها در اين مورد به طور كامل اشتباه مي كرده اند 
و در واقع اگر از نزديك نگاه كنيم، درمي يابيم كه اصول مديريتي آن ها اغلب پايه بسياري 
از  بخشي  فقط  مكانيكي،  روش هاي  توسعه  جريان  در  است.  نوين  سازماني  مشكلات  از 
دليل  همين  به  و  مي شود  گرفته  ناديده  سازمان  زواياي  ساير  و  بوده  مشاهده  قابل  زوايا 
درك سازمان به عنوان يك فرايند فني، منطقي و مكانيكي ابعاد انساني سازمان را ناديده 

مي گيرد (مورگان،۱ 1986 به نقل از مشبكى، 1383، ص43).
مورگان(1986) بيان مى دارد به نقل از مشبكى (1383): 

تغيير  قابل  شرايط  با  تطابق  براي  زيادي  مشكل  دارند،  مكانيكي  ساختار  كه  سازمان هايي 
طراحي شده  اند  تعيين شده ،  قبل  از  اهداف  به  دستيابي  براي  سازمان ها  اين گونه  زيرا  دارند 
و  طراحي شده   سازوكارهاي  ماشين ها،  معمولاً  زيرا  ندارد  تعجبي  امر  اين  نوآوري.  براي  نه 
«تك منظوره اي» هستند كه ورودي هاي خاصي را به بازده خاصي تبديل مي كنند و فقط زماني 
مي توانند در فعاليت هاي متفاوت شركت كنند كه به طور مشخص اصلاحاتي بر روي آن ها 

صورت پذيرد يا دوباره طراحي شوند (ص 45).

دفت (1983) به نقل از مشبكى (1383) بيان مى دارد: 
فقط  نمايد.  اختيار  تفويض  كاركنان  به  باشد.  انعطاف پذير  بايد  نوآور  و  خلاق  سازمان  يك 
يك سازمان ارگانيك، پويا و انساني مي تواند موجب بروز تغييرات شود و در زمره بهترين 
سازمان هايي قرار گيرد كه مي تواند خود را با محيط متشنج سازگار نمايد. انعطاف پذيري يك 

1. Morgan



 281  تأثير تئورى هاى عقلايى، طبيعى و سيستمى سازمان بر خلاقيت

سازمان ارگانيك منوط به آزادي عمل است كه به افراد داده مي شود تا نظرها و عقايد جديد 
ارائه نمايند. در سازمان هاي ارگانيك فرايند نوآوري و خلاقيتي كه مسير رو به بالا بپيمايد، 
زمينه  در  جديد  نظريه هاي  ارائه  براي  هميشه  ارگانيك  ساختارهاي  مي شود.  تأييد  و  تقويت 
توليد يكنواخت و روتين مناسب نيستند. در اين خصوص نظر سازنده اين است كه بايد در 
سازمان ها، ساختارهايي به وجود آورد كه ارگانيك و مكانيكي باشند تا بتوان هم خلاقيت و 
نوآوري ايجاد نمود و هم اينكه كارايي سازمان را بالا نگه داشت. بسياري از شركت ها براي 
اينكه بتوانند اين دو هدف ضدونقيض را تأمين كنند، به جنبه هاي خاصي از ساختار و فناورى  
روي آورده اند كه آن را نگرش «دومنظوره» مي نامند. يعني ساختار آن ها به گونه  اي باشد كه 
از يك سو براي خلاقيت و نوآوري مفيد و از سوي ديگر مناسب به كارگيري و توليد انبوه با 
حداكثر كارايي محصولات و پديده هاي جديد باشد. در اين حالت هنگامي كه شرايط ايجاب 
كند تا سازمان نوآوري نموده و نظريه و ايده جديد ارائه شود، ساختار ارگانيك به خود مي گيرد 
مي شود،  مطرح  جديد  ايده  از  بلندمدت  بهره برداري  و  به كارگيري  مسئله  كه  هنگامي  ولي 
ساختار به صورت مكانيكي عمل مي نمايد. تقسيم گرايي و تفكيك واحدها موجب تفاوت هايي از 
نظر شناختي و احساسي ميان دواير وظيفه اي سازمان مي گردد. در چنين حالتي نگرش مبتني 

بر دشمني و اختلاف نظر بر سازمان حاكم مي شود (ص 46).

بخش بندي از طريق تقسيمات مكانيكي بين سطوح سلسله مراتب، وظايف و نقش ها و 
كاركنان، محدوديت ها، موانع و تمايلاتي براي لغزش و انحراف به وجود مي آورد و اطلاعات 
بد ارائه مي شود، زيرا مردم اشتباهات و بزرگي مشكلات را پنهان مي كنند، چون مي ترسند 
مسئوليت آن را قبول كنند، لذا كساني كه در رأس سازمان هستند، به طور مكرر خود را  
با موضوعاتي مواجهه مي بينند كه به طور مناسبي تعريف نشده اند و در خصوص چگونگي 

برخورد با آن ها هيچ ايده اي ندارند (مورگان، 1986 به نقل از مشبكى، 1383).
سنگه۱ (1990) به نقل از مشبكى (1383) نيز بيان مى دارد: سازمان مكانيكي مانع 
ابتكار عمل مي شود و مردم را به اطاعت از دستورات تشويق و به جاي علاقمند كردن، 
آن ها را در جايگاه شان تثبيت مي كند و آن ها را به چالش و پرسش درباره آنچه كه انجام 
مي دهند، فرانمي خواند. هيچ چيز به اندازه قطعيت، فضاي باز و نوآوري را تحليل نمي برد. 
نگرش سيستمي بر اين نكته تأكيد مي ورزد كه در مواجهه با پيچيدگي ها، هيچ پاسخ قاطع و 
كاملي وجود ندارد، به همين دليل فضاي باز، نوآوري و تفكر سيستمي در يكديگر عجين هستند. 
زماني كه فضاي باز فكري بر مبناي قابليت ها و نه فقط نيات خير به وجود مي آيد، تجربه نشان داده 
است كه پيشرفت قابل ملاحظه اي رخ مى دهد (سنگه، 1990 به نقل از مشبكى، 1383، ص51 ).

1. Senge
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«رابرت مرتون» پس از ستايش از ويژگي هاي قانونمندي و غيرشخصي بودن بوروكراسي 
كه منجر به ايجاد درجه بالايي از قابليت اعتماد و پيش بيني مي گردد، خاطرنشان مي سازد 
كه اين نوع تطابق مي تواند مخرب نيز باشد، زيرا موجب كاهش انعطاف پذيري مي گردد 
و چنان بر قوانين و مقررات تأكيد مي گردد كه خود آن ها معني نمادى پيدا نموده و در 
نتيجه قانون از نتايج و اهدافي كه براي رسيدن به آن ها وضع شده  است، مهم تر مي گردد، 

لذا جابجايي هدف صورت گرفته و اثربخشى سازمان كاهش مي يابد.
فيليپ سلزنيك۱ (1949) به نقل از مشبكى (1383) نيز معتقد است: 

«وسايل» مي توانند از طريق جابجايي هدف به نتايج و اهداف مبدل شوند. وي تأكيد مي كند 
كه تخصصي كردن و تمايز، منجر به ايجاد واحدهاي فرعي با اهداف متفاوت مي گردد و هدف 
هر واحد فرعي براي اعضاي آن به عنوان هدف اوليه مطرح مي شود. در نتيجه تعارض ميان 
واحدهاي فرعي به وجود مي آيد، زيرا دستيابي به اهداف فرعي مهم تر از اهداف كلي سازمان 

مي شوند (ص 55).

رفتارهاي  اينكه  بر  علاوه  مقررات  و  قوانين  كه  مي كند  استدلال  نيز  گلدنر»  «آلوين 
را  قبول  قابل  عملكرد  سطح  حداقل  حال  همان  در  مي كنند،  تعيين  را  قبول  غيرقابل 
نيز مشخص مي نمايند و اگر قوانين و مقررات نهادينه نشده باشند و به منزله جزئي از 

رفتارهاي دروني كاركنان در نيايند، در آن صورت موجب تشويق «بي تفاوتي» مي شوند.
«ويكتور تامپسون» نيز بوروكراسي هاي به شدت سازمان يافته را باعث عدم امنيت در 
بين مسئولان سازمان مي داند كه در نهايت منجر به پديده اي مي گردد كه وي آن را رفتار 
«بيمارگونه بوروكراتيك» مي نامد و لذا رسميت بخشي به عوض تسهيل در تصميم گيري، به 
سپري براي مخفي شدن كاركنان در پشت آن تبديل مي شود (رابينز،۲ 1987). «مرتون»۳ 
نيز تأكيد مي كند كه بوروكراسي ها در طي زمان آنچنان وفاداري به قوانين را گسترش 
مي دهند كه اعضاي آن ها كوركورانه تصميمات و اقداماتي را كه در گذشته اتخاذ نموده اند 
(مشبكى،  است  تغييريافته  شرايط  اينكه  به  توجه  بدون  مي كنند،  تكرار  مرتب  به طور  را 

1383، ص56).
همچنين «رابينز» يكي ديگر از پيامدهاي منفي سازمان هاي بوروكراتيك را در ارتباط 

1. Selznik 
2. Robbinz
3. Merton
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باشند،  داشته  رابطه  سازمان  با  هستند  مجبور  ولي  بوده  سازمان  از  خارج  كه  كساني  با 
مي داند و تأكيد مي كند كه مقررات دست وپاگير بوروكراسي منجر به نارضايتي مراجعان 

مي گردد (رابينز، 1987).
روش مكانيكي به جاي تحرك در توسعه ظرفيت هاي نيروي انساني سعي در محدود 
كردن توسعه ظرفيت هاي انساني دارد و به جاي ساختن سازمان حول محور استعداد و 
توانايي هاي بالقوه آن ها، به قالبي كردن نوع بشر براي انطباق با نيازهاي سازمان مكانيكي 
مي پردازد و اين امر باعث مي شود كه هم كاركنان و هم سازمان متضرر شوند. كاركنان 
فرصت هاي رشد شخصي خويش را از دست مي دهند چون اغلب ساعات زندگي خود را 
صرف كاري مي كنند كه برايشان نه ارزشي دارد و نه از آن لذت مي برند و سازمان ها از 
نشان  خود  از  مناسب  فرصت هاي  داشتن  صورت  در  كاركنان  اكثر  كه  هوش  و  خلاقيت 

مي دهند، بي بهره مي مانند (مورگان، 1986 به نقل از مشبكى، 1383).
«سنگه» نيز بيان مي دارد كه سازمان هاي سنتي و مكانيكي به نحوي طراحي شده  اند 
نيازهاي  يعني  مازلو  طبقه بندي  هرم  اول  سطح  سه  در  افراد  نيازهاي  جوابگوي  كه 
فيزيولوژيكي، ايمني و اجتماعي هستند. از آنجا كه امروزه در جوامع صنعتي اين موارد در 
سطح وسيعي در اختيار افراد قرار دارد؛ لذا، سازمان هاي مكانيكي عرضه كننده فرصت هاي 
درخشاني براي خودشكوفايي و وفاداري و تعهد كاركنان خود نيستند (سنگه، 1990 به 

نقل از مشبكى، 1383، ص51).
مي گيرد،  قرار  آن  بر  ماشيني  بوروكراسي  بنياد  كه  مفهومي  مهم ترين  به طوركلي 
و  تكراري  به شدت  اجرايي  عمليات  با  ماشيني  بوروكراسي  است.  «استانداردسازي» 
بخش ها،  در  وظايف  و  فعاليت ها  گروه بندي  بسيار،  مقررات  و  رسمي  قوانين  يكنواخت، 
تمايز  و  اداري  ساختار  مراتب،  سلسله  از  تبعيت  اساس  بر  تصميم گيري  قدرت،  تمركز 
قائل شدن ميان فعاليت هاي صف و ستاد مشخص مي گردد. بوروكراسي ماشيني مي تواند 
شود.  اداره  كم هزينه تر  نتيجه  در  و  استعدادتر  كم  عملياتي  و  مياني  مديران  با  خوبي  به 
زيرا در آن گسترش قوانين و مقررات، جايگزين بصيرت مديريتي مي گردد. از سوي ديگر 
عمليات استاندارد شده  همراه با رسميت بخشي شديد، امكان تصميم گيري متمركز را فراهم 
ساخته و لذا در سطوح پايين تر سازمان، نياز كمتري به نوآوري و تصميم گيرندگان مجرب 

خواهد بود.
هم نظريه ها و هم نظريه پردازان سيستم هاي عقلايي بسته از قبيل تيلور، وبر، فايول، 
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گيوليك و ارويك و همچنين «سايمون» كه نماينده مدل هاي انتقالي است، سازمان ها را 
به منزله ابزارهايي براي رسيدن به اهداف موجود تصور مي كنند و كليه آن ها تحولات و 
تغييرات و فرصت هاي ناشي از محيط را ناديده گرفته و يا به حداقل مي رسانند. بنابراين، 
در كليه اين مدل ها تنوع، عدم قطعيت و باز بودن سازمان نسبت به محيط، پنهان، كم اثر 

و يا انكار شده  است (مشبكى، 1383، ص 60).
سازمان هاي  نيازهاي  به  پاسخگويي  براي  را  بوروكراتيك  ساختار  همچنين «بنيس» 
مدرن بسيار مكانيكي مي دانست. وي بيان مي كند كه اين نوع ساختار متحجر است زيرا 
به  معاصر  سازمان هاي  كه  حالي  در  است.  طراحي شده   ثابت  محيط هاي  با  مواجهه  براي 
ساختاري نيازمندند كه براي پاسخ سريع به تغييرات، طراحي شده  باشند (رابينز، 1987 

به نقل از صمدآقايى، 1385).
به طوركلي نظريه پردازان نگرش مكانيكي بر عقلايي بودن سازمان وكارايي تأكيد بسيار 
عقلايي  صورت  به  بايد  و  مي تواند  سازمان  كه  معتقدند  اساس  همين  بر  و  دارند  زيادي 
فراهم بودن  سازماني،  چنين  وجود  لازمه  آيد.  به دست  بيشتري  كارايي  تا  شود  طراحي 
در  درحالي كه  است.  پديده ها  به  فني  نگرش  و  فناورى كي  و  فني  علوم  از  بستري  وجود 
نمي توان  مكانيسمي  تفكر  خلاف  بر  كه  هستيم  مواجه  انسان ها  از  تشكلي  با  ما  سازمان 
آن ها را با چرخ دنده هاي يك مكانيزم بي روح ماشين مقايسه نمود. در تفكر مكانيكي اين 
دسته از نظريه پردازان به جنبه هاي فني و فناورى ك بهاي بسيار داده مي شود و در عوض 
جنبه هاي اجتماعي و انساني سازمان و روابط آن با محيط به بوته فراموشي سپرده شده  

است (مورگان، 1986 به نقل از مشبكى، 1383).
يك  منزله  به  انسان  و  مستقل»  «متغير  يك  به عنوان  سازمان  ديدگاه  اين  براساس 

«متغير وابسته» مطرح است. 
سازمان هاي بوروكراتيك (مكانيكي) به طور وسواس آميزى بر نظارت وكنترل تكيه دارند 
و محور اين كنترل نيز اطمينان از آن است كه كار انجام شده، درست به شيوه اي از پيش 
تعريف شده ، صورت پذيرد. بنابراين، در آن صورت براي آزادي كاركنان، تفويض اختيار، 

دموكراسي سازماني، ابداع و خلاقيت، محلي از اعراب وجود ندارد (مشبكي، 1383).
سازمان هاي  انطباق  مشكل  از:  عبارت اند  مكانيكي  سازمان هاي  مشكلات  ديگر 
و  انديشه  فاقد  بوروكراسي هاي  به  سازمان ها  تبديل شدن  متغير،  شرايط  با  ماشين گونه 
بصيرت، زمينه سازي ترجيح اهداف شخصي كاركنان بر اهداف سازماني و آثار غيرانساني 
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ماشين بر نيروي انساني (مورگان، 1997 به نقل از مشبكى، 1383). سازمان هاي ارگانيك 
و زنده موجب درك بهتر مناسبات سازمان ها و محيط آن ها مي شود و توجه را به نيازهاي 
حياتي حفظ و بقاي سازمان جلب مي كند. مدير را متوجه مي سازد كه اثربخشي سازمان 
به حسن انتخاب او در تصميم گيري و توجه به شرايط و مقتضيات محيط بستگي دارد. 
همچنين بر تأثير اشكال ارگانيك سازمان بر فراگرد نوآوري تأكيد داشته و به درك مفهوم 
تأثير اكولوژي بر روابط بين سازماني كمك مي كند (مورگان، 1997 به نقل از مشبكى، 
نوآوري  از  اجتناب  بوروكراسي،  عملكرد  سوء  از  ناشي  اساسي  مسايل  از  يكي   .(1383
مي باشد. به عبارت ديگر، يك بوروكرات به جاي قبول مخاطره آميز بودن يك رويه جديد 
ممكن است بگويد آنچه شما پيشنهاد مي كنيد، سنت ما را بر هم مي زند و انجام اين گونه 

امور براي ما ميسر نيست.
مهم ترين نقص مديريت كلاسيك، ناتواني در ارائه تصوير مناسب از انسان سازماني، 
شأن، توانايي و روح او مي باشد كه همه اين مفاهيم عالي را به ارائه مدل انسان اقتصادي 
تنزل داده است. محدود ساختن انسان به نياز اقتصادي با توجه به تنوع نيازهاي انساني 
عكس،  به  و   (1386 (سيدجوادين،  است  نظريه  اين  كاستي هاي  و  نارسايي ها  ديگر  از 
نيز  كارآفريني،  و  استقلال  به  تمايل  سيستمي،  و  كمال يافته  سازمان هاي  ويژگي هاي  از 
تشويق كاركنان به پذيرش مخاطره، در نظر گرفتن شكست به منزله كسب تجربه، ترغيب 
به خلاقيت در اجرا و نظارت بر پروژه ها، استفاده از ساختار منعطف و استفاده از نوآوران 

مى باشد. 
همچنين پيتر دراكر كه در سال 1954 مديريت بر مبناي هدف را ارائه نمود، نوآوري 
و عرضه محصولات جديد با كيفيت تازه به همراه رشد و توسعه را به عنوان يكي از اهداف 

مهم مؤسسات بيان مي دارد (كيانى، 1388).
ارسطو توصيه مي كند كه كاروان انديشه خود را با فكرهاي نزديك، مشابه، متضاد يا هر 
فكر ديگري به حركت درآوريد و فكرهاي بعدي را در امتداد آن آشكار كنيد. يعني بسياري 
مي دهند.  تشكيل  را  پيوسته اي  هم  به  مجموعه  و  دارند  ارتباط  هم  به  انسان ها  افكار  از 
صاحب نظران معتقدند با ساختار انعطاف پذير و دوري جستن از خصوصيات سازمان هاي 
براي  را  مناسبي  محيط  مي توان  آن  ثابت  و  سخت  ضوابط  و  بندها  و  قيد  و  بوروكراتيك 

خلاقيت كاركنان ايجاد كرد (سيدجوادين، 1386).
داراي  آن  از  پيروي  به  و  تصميم گيري  در  تمركز  عدم  دربردارنده  سيستمي  رويكرد 
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انعطاف پذيري و آزادي عمل براي افراد است و از طرف ديگر بر توجه به محيط بيروني 
سازمان و حضور پويا و فعال در محيط تأكيد دارد و به طور كلي بر توسعه و تغيير تأكيد 

مي كند و زمينه ساز خلاقيت و نوآوري در سازمان است (صادقي مال اميرى، 1386).
بر اساس نظرات (برنز و استاكر، 1962 به نقل از لند و جارمن، 1379) هيچ سازماني 
داراي ساختار مكانيكي و ارگانيكي محض نمي باشد، بلكه به طور معمول هر سازماني در 
جهت يكي از اين دو ساختار حركت مي كند. به نظر اين دو پژوهشگر، مؤثرترين ساختار، 
ساختاري است كه با الزامات محيطي مطابقت داشته باشد. آن ها دريافتند كه به كارگيري 
احساس  بيشتري  خلاقيت  به  نياز  سازمان  كه  بود  عملي تر  هنگامي  ارگانيكي  ساختار 
طرح هاي  با  بتوانند  تا  داشتند  خود  افراد  از  بيشتري  انتظار  سازمان هايي  چنين  مي كرد. 
جديد، مزيت رقابتي خود را حفظ كنند (داير،۱ 1982 به نقل از مشبكى و روحانى، 1385).
سيستم پيشنهادي تيلور بر پايه بعد زمان گذاشته شده  بود. منتقدان بر اين ديدگاه 
بودند كه شرايط ناشي از افزايش سرعت موجب مي شود بر كاركنان فشار بيش از حدي 
وارد آيد تا كارها را با سرعت بيشتري انجام دهند. تأكيد بر توليد يا بهره وري و در همان 
راستا افزايش سودآوري باعث شد كه مديران درصدد استثمار كارگران و مشتريان برآيند 

(استونر، فري من، گيلبرت، 1995 به نقل از ميرميران، 1384). 
مديراني كه نگرش «مبارزه پويا» دارند و چنين رويه اي را به اجرا درمي آورند، پيوسته 
مي كوشند تا كاركنان را به بروز خلاقيت ها و نوآوري ها تشويق نمايند و خودشان هم در 
مديران  نظريه پرداز،  همنوايان  از  گروهي  نمي كنند.  فروگذار  كوششي  هيچ  از  زمينه  اين 
«پيترز»  كنند.  بازانديشي  سازمان  استاندارد  ساختارهاي  درباره  كه  مي كنند  تشويق  را 
زماني پيشاپيش اين گروه حركت مي كرد. اصلي را كه او به نام «مديريت آزاد» ارائه نمود، 
انواع ساختارهاي محدود و بسته سازماني كه مانع از خلاقيت افراد مي شدند، به چالش 

مي طلبيد (پارسائيان و اعرابى، 1379، ص79).
مؤثر  خلاقيت  بر  را  سازماني  ساختار   (1989) مينتزبرگ  و   (1962) استاكر  و  برنز 
ساختارهاي  و  بوده  خلاقيت  تسهيل كننده  ارگانيكي  ساختارهاي  كه  معتقدند  و  دانسته 
مكانيكي مانع ظهور و بروز خلاقيت مي باشند. به اعتقاد مينتزبرگ، ساختارهاي مكانيكي 
با ويژگي هايي نظير كار تخصصي و يكنواخت، دستورالعمل هاي رسمي، نظارت نزديك بر 

1. Dior
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اساس قوانين و مقررات، سلسله مراتب دقيق اختيارات و برنامه ريزي رسمي، ذهن كاركنان 
را از كار انداخته و با اولويت دادن به ماشين در برابر انسان، سازمان هاي انساني را دچار 
يك خونريزي آرام و تدريجي ساخته و توان انسان ها را براي انجام كار متعهدانه و توأم با 

خلاقيت تحليل برده است.
مطالعات ديگر بيانگر اين است كه ساختار سازماني بر رفتار و اعمال خلاق افراد تأثير 
مي گذارد (درازين و همكاران، 1999). زيرا ساختار سازمان مي تواند نقش مهمي در تقويت 
خلاقيت يا جلوگيري از آن بازي كند (شالي و گيلسون، 2004). بعضي از انديشمندان 
نظير نلسون و كوئيك (1994) و مك كان (1999) يكي از ويژگي هاي سازمان هاي خلاق 
ارگانيكي  ساختار  هندي (1990)  نظر  به  مي دانند.  ارگانيك  سازماني  ساختار  داشتن  را 
مي تواند اين فرصت را در اختيار افراد قرار دهد تا قابليت ها و علايق جديد خود را كشف 

كنند. 
يك  هر  براي  مناسب  ساختار  تا  است  كوشيده  «پرو»  مى كند:  بيان   (1987) رابينز 
از فعاليت هاي سازماني را ارائه كند. وي نتيجه گيري مي كند هرچه فعاليت هاي سازمان 
از استثنائات بيشتري برخوردار باشد و از طرف ديگر اين فعاليت ها به خلاقيت بيشتري 
نياز داشته باشند، به همان ميزان سازمان از ساختار مكانيكي فاصله گرفته و به ساختار 

ارگانيكي نزديك تر مي شود (صادقى مال اميرى، 1386، ص 190).
براساس نظريات «مارتين» و «ترابلانچ» انعطاف پذيري و آزادي و كار تيمي هماهنگ در 
ساختارهاي ارگانيك موجب توسعه خلاقيت و نوآوري مي شوند و در مقابل انعطاف ناپذيري 
و كنترل، ايستايي و نظم مرتبط با سلسله مراتب مانع خلاقيت مي شوند (مارتين و ترابلانچ، 
2003 به نقل از صادقى مال اميرى، 1387). همچنين بر مبناي تحقيق صورت گرفته توسط 
لارنس و لورش مي توان گفت هر سازماني بر اساس تقاضاي محيط مربوط و در مقايسه 
به كارگيري  با  تنها  كه  مي باشد  خلاقيت  از  معيني  ميزان  نيازمند  ديگر  سازمان هاي  با 
ساختار سازماني مناسب عوامل محيطي مربوطه اين ميزان خلاقيت امكان پذير است و لذا 
سازمان هاي داراي ساختار ارگانيكي در مقايسه با سازمان هاي داراي ساختار مكانيكي به 
ميزان خلاقيت بيشتري نياز دارند. آزادي نيز به عنوان يك ارزش هسته اي در برانگيختن 
خلاقيت در استقلال، توانمندسازي و تصميم گيري منعكس مي شود و مديريت بايستي اين 
باور را در كاركنان به وجود آورده و از طريق اعطاي آزادي بيشتر به جاي كنترل كردن، 
آن ها را به خلاقيت بيشتر تشويق نمايند. ميزان برخورداري كاركنان از آزادي و اختيار 
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براي مشاركت در تصميم گيري، ارتباط مثبتي با سطح خلاقيت و نوآوري در سازمان دارد 
(آراد و همكاران، 1997 به نقل از صادقى مال اميرى، 1387). به نظر «باسدور» يكي از 
است.  انعطاف پذيري  مي شود،  خلاقيت  تقويت  موجب  كه  مناسب  ساختاري  ويژگي هاي 
به  انعطاف پذيري  دارند.  خلاقيت  از  حمايت  به  تمايل  بالا،  انطباق پذيري  با  سازمان هاي 
معناي تغيير مداوم و هدفمند رويه ها جهت يافتن روش هاي بهتر براي انجام كسب وكار 

است (صادقى مال اميرى، 1387، ص 138).
كنترل  از  بالايي  سطح  داراي  برخوردارند،  پاييني  انعطاف پذيري  از  كه  سازمان هايي 
از طريق تصميم گيري متمركز مي باشند. تبعيت محض از قوانين و مقررات، اثرات منفي 
روي خلاقيت دارد. همان طور كه مي دانيم ساختار به عنوان الگوي وضع شده  اي از روابط 
بين عناصر و اجزاء يك سازمان تلقي مي شود اما سؤال اين كه چه نوع ساختاري مناسب 
خلاقيت و بهبود نوآوري است؟ از نقطه نظر نگرش سيستم عقلايي، سازمان ابزاري است كه 
براي رسيدن به اهداف مشخص طراحي شده  است. عقلايي بودن (كاركردي) به محدوده اي 
از كاركردها و فعاليت ها اشاره مي كند كه به نحوي سازمان يافته اند كه منتهي به اهداف 
از پيش تعيين شده  با حداكثر كارايي گردد. بنابراين عقلايي بودن تنها به انتخاب اهداف 
كامل  به طور  نگرش  اين  در  ساختار  دارد.  اشاره  نيز  آن ها  به  رسيدن  چگونگي  به  بلكه 
و  واضح  و  دقيق  كامل  به طور  نيز  مي گذارند  تأثير  رفتار  بر  كه  قواعدي  و  يافته  رسميت 

فرمول بندي شده  است (صادقى مال اميرى، 1386، ص 193).
از نقطه نظر نگرش سازمان به عنوان سيستم طبيعي، سازمان ها بيش از ابزاري جهت 
دستيابي به اهداف محدود و مشخص مي باشند و آن ها به طور اساسى گروه هاي اجتماعي 
تلقي مي شوند كه براي تطابق و بقاء رشد تلاش مي كنند و بنابراين سازمان ها نيز مانند 
ديدگاه  اين  در  مي باشند.  بقاء  يعني  برتر  هدف  يك  تحت تأثير  اجتماعي  گروه هاي  ساير 
اهداف داراي پيچيدگي هستند و بنابراين نه اهدافي كه براي سازمان طرح ريزي شده  ساده 
و خاص مي باشند و نه ساختار موجود براي نيل به آن ها. وجود ساختارهاي رسميت يافته 
در اين ديدگاه انكار نمي شوند اما اهميت و به خصوص تأثيرشان بر رفتار افراد، مورد سؤال 

قرار مي گيرد (سلطانى، 1378).
ساختار  بسط  نوعي  به  كه  ساختار  نوع  هفت  اقتضايي،  ديدگاه  يك  با  «مينتزبرگ» 
وي،  نظريات  اساس  بر  مي دهد.  ارائه  را  مي باشد  استاكر»  و  «برنز  ارگانيكي  و  مكانيكي 
ساختارهاي ماشيني به دليل انبوه مقررات و آيين نامه ها و روش ها و ارتباطات رسمي براي 
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استفاده از شيوه هاي نوآوري مناسب نيستند. تنها مزيت ساختارهاي حرفه اي قدرت انجام 
با  سازمان هاى  در  لذا،  است.  مهارت ها  استانداردكردن  و  (بوروكراسي)  تخصصي  وظايف 
ساختار حرفه اي مانند ماشين، عملكرد بالا است اما براي استفاده از شيوه هاي نو، طراحي 

نشده اند.
«مينتزبرگ» سازمان هايي را كه ساختار ادهوكراسي دارند را سازمان هاي نوآور تلقي 
مي كند. به عقيده وي ادهوكراسي سازمان هاي ويژه موقت داراي سلسله مراتب محدود، 
در  مي باشند.  زياد  انعطاف پذيري  و  كم  بسيار  رسمي  قوانين  تمركز،  عدم  افقي،  روابط 
ادهوكراسي، قوانين و مقررات اندكي وجود دارد و ضابطه هاي موجود نيز اغلب مدون نشده 
و بسيار انعطاف پذير مي باشند. در بوروكراسي حرفه اي در مواجه با مسايل به راه حل هاي 
استاندارد شده  مراجعه مي شود اما در ادهوكراسي راه حل هاي بديع و نو براي حل مشكلات 

جست وجو مي شوند (مينتزبرگ، 1989).
«جيمز كوئين» نيز مانند «كنتر» و «مينتزبرگ» معتقد است كه محيط هاي نوآور و 
پويا به دليل غيرقابل پيش بيني بودن آن، نياز به ساختارهاي منعطف و غيرمتمركز دارند. 
به  داد،  انجام  اروپايي  و  آمريكايي  ژاپني،  شركت هاي  روي  كه  مطالعه اي  اساس  بر  وي 
اين نتيجه رسيد كه سازمان هاي نوآور، اشكالي از گروه هاي كوچك ادهوكراسي را دارند 

(كوئين، 1992 به نقل از سلطانى، 1385 ص 138).
«برنز و استاكر»، «تامسون» و «مينتزبرگ» جملگي مطرح مي كنند كه شكل ارگانيك 
روش سازماندهي مؤثري براي شرايط عدم قطعيت ناشي از تغييرات نوآوري است (سلطانى، 

.(1378
نوآوري،  فرايند  اوليه  مراحل  در  كه  مي دارند  بيان  محققان  و  نويسندگان  از  برخي 
اگر ساختار بوروكراتيك و رسمي باشد، مانع فرايند (خلاقيت و نوآوري) مي گردد اما در 
اوليه،  مراحل  در  مي رسد.  نظر  به  مناسب تر  رسمي  ساختار  نوآوري،  فرايند  آخر  مراحل 
جريان اطلاعات در داخل و خارج سازمان بايد آزاد باشد و ارتباطات نزديك بين مشتري و 
عرضه كنندگان بسيار مهم است و در نتيجه تصميم گيرندگان بالقوه سازمان بايد به مسايل 

نزديك بوده تا بتوانند مشكل گشايي نمايند.
جيمز ويلسون (1966) ويژگي هاي ساختاري مناسب براي نوآوري را در مرحله شروع 
و اجرا مطرح مي كند و معتقد است ويژگي هاي ساختارهاي ارگانيك مانند وجود كاركنان 
متخصص و حرفه اي، عدم تمركز، رسميت پايين براي مرحله شروع يعني شكل دادن ايده 
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و ارائه طرح مناسب است. نويسندگان و محققان مانند «برنز و استاكر» و «مينتزبرگ» 
معتقدند كه به طور كلي در شرايط عدم قطعيت، به طور عام و تغيير و نوآوري به طور خاص، 
ساختار ارگانيك مناسب مي باشد و از انواع ساختارهاي ارگانيكي «مينتزبرگ» و «كوئين» 
بر ادهوكراسي تأكيد دارند. برخي ديگر عدم قطعيت مراحل نوآوري و نهادي شدن آن را 
متفاوت دانسته و تركيبي از ساختار ارگانيكي و مكانيكي را با بيان هاي مختلفي مطرح 
ارزش هاي  و  مديريت  مدل هاي  و  نظريه ها  تكامل  از  در گذار   (1990) كوئين۱  نموده اند. 
حاكم بر ديدگاه هاي هر دوره، به طرح چهار مدل (عقلايي، فرايند داخلي، روابط انساني 
و سيستم باز) پرداخته و تأكيد مي كند كه در مدل سيستم باز فضاي حاكم بر سازمان 
نوآوري و قابل انعطاف بوده و نقش مدير نيز نوآور و مذاكره كننده مي باشد. وي بيان مي كند 
كه در سيستم هاي باز، سازمان ها به حل مسئله خلاق و مديريت نوآوري و تغيير تأكيد 
دارند. همچنين در زمينه ساختار مناسب براي تقويت خلاقيت در مؤسسات تحقيقاتي، 
«ديويد و ويكلوف» (1988) بر اساس تحقيقات خود نشان مي دهند كه بيشتر سازمان هاي 
تحقيقاتي دريافتند كه نمي توانند با ساختارهاي مكانيكي، سازمان خود را به نحوي مؤثر 
آوردند  روي  ارگانيكي  ساختار  به  تحقيقاتي  سازمان هاي  عمده  رو   اين  از  كنند.  اداره 

(صادقى مال اميرى، 1386، ص 136).
«اكاف»۲ نيز عدم تمركز در تصميم گيري و رسميت پايين را از مشخصه هاي ساختار 
ارگانيك مي داند كه موجب خلاقيت مي شوند (اكاف،1981 به نقل از صادقى مال اميرى، 

.(1386
«كان» و «براند»۳ نيز انعطاف پذيري به واسطه قوانين و مقررات كم و اثربخش، شرح 
داده  سطوح  تمام  در  افراد  به  كه  بالايي  عمل  آزادي  و  اختيار  تفويض  كلي،  شغل هاي 
مي شود تا نظرها و عقايد جديد ارائه نمايند را موجب خلاقيت مي داند (كان، 1999؛ براند، 

1998 به نقل از صادقى مال اميرى، 1386).
كه  مي دارند  بيان  و  داشته  تأكيد  ادهوكراسي  ساختارهاي  بر  نيز  و «گيويا»۴  «فورد» 
ساختار در سازمان هاي خلاق تمايل به انعطاف پذيري، قوانين و مقررات خيلي كم، شرح 
شغل كم و استقلال خيلي بالا دارد زيرا ساختارهاي سلسله مراتبي، سنتي و مكانيكي سد 

1. Queen 
2. Ackoff 
3. Kahn & Brand
4. Ford & Gioia 
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راه خلاقيت هستند (فورد و گيويا، 1995 به نقل از صادقى مال اميرى، 1386). «آرجريس» 
نيز آثار ساختار مكانيكي را روي شخصيت افراد مورد مطالعه قرار داده و بيان مي كند كه 
چنين ساختارهايي توسعه و پيشرفت انسان ها را متوقف مي كنند. وي الگوي هرمي شكل 
و سلسله مراتبي اين ساختارها را مانع خلاقيت افراد مي داند. «موزليس» نيز اعتقاد دارد 
كه سازمان هاي بوروكراتيك، آزادي و اختيار انسان را مورد تهديد قرار داده و سازمان ها و 
ساختارهاي ماشينى فاجعه آميز بوده و مانع خلاقيت مي شوند. همچنين «رزماري»۱ رسميت 
و تمركز را از ويژگي هاي ساختارهاي مكانيكي مي داند كه مانع بروز خلاقيت مي شوند. وي 
عقيده دارد كه تمركز، مشاركت اعضاي سازمان را كاهش داده و اين مسئله موجب كاهش 
مشاركت منابع انساني براي حل خلاق مسايل مي شود (رزماري، 1993 به نقل از صادقى 
مال اميرى، 1386). «لند» و «جارمن»۲ (1998 به نقل از صادقى مال اميرى، 1386) اثرات 
سوء ساختارهاي مكانيكي و سنتي را بر خلاقيت بيان نموده و عقيده دارند كه در ساختارهاي 
مكانيكي، توده مردمي كه در قاعده هرم قرار دارند، فرصتي براي خلاقيت ندارند و فقط افرادي 
كه در رأس امور قراردارند، ايده هاي بهتري داشته و خلاق ترند. «آمابيل» بيان مي كند كه 
تمركز در تصميم گيري و تبعيت از قوانين و مقررات موجب كاهش انگيزش دروني شده  و از 
اين طريق باعث كاهش خلاقيت مي شوند. «دامانپور» (1991) نيز بيان مي دارد كه رسميت 
زياد، ساختار سلسله مراتبي و كنترل براي رفتار خلاق نامناسب است و ساختارهاي مكانيكي 

و انعطاف ناپذير سد راه خلاقيت هستند (صادقى مال اميرى، 1386، ص 195- 198).
در  هنجاري  و  انتفاعي  اجباري،  قدرت  نوع  سه  است  معتقد  نيز   (1961) «اتزيوني» 
سازمان ها وجود دارد. گرچه از هر سه نوع قدرت، احتمالاً در همه سازمان ها، كم و بيش 
ويژگي هاي  به  توجه  با  سازماني  هر  در  كه  دارد  عقيده  وي  اما  مي آيد  عمل  به  استفاده 
خاص آن، از يكي از اين سه نوع قدرت به صورت عمده تر و برجسته تر استفاده مي شود. 
بيمارستان هاي  و  تأديبي  مؤسسات  زندان ها،  اجباري،  كار  اردوگاه هاي  توضيح  اين  با 
رواني به عنوان سازمان هاي اجباري قلمداد مي شوند. بنگاه هاي تجاري، مؤسسات صنعتي 
ديني،  مؤسسات  و  نهادها  و  مي شوند  شناخته  انتفاعي  سازمان هاي  به عنوان  توليدي  و 
دانشگاه ها و مدارس به عنوان سازمان هاي هنجاري تلقي مي شوند. ميزان تعهد كاركنان به 
سازمان به نوع قدرتي كه غالباً سازمان به منظور كنترل آنان اعمال مي كند، بستگي دارد. 

1. Rosemary 
2. Land & Jarman 
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بر اين اساس مي توان نتيجه گيري نمود كه هرچه ميزان كنترل بر كاركنان بيشتر باشد، 
امروزي،  سازمان هاي  همه  تقريباً  بود.  خواهد  كمتر  سازمان ها  آن  در  نوآوري  و  خلاقيت 
پاره اي از ويژگي هاي مدل بوروكراسي را دارند ولي بوروكراسي ايده آل هرگز واقعيت پيدا 
نكرده است. در مدل نظري بوروكراسي بر جوانب و نتايج مثبت تأكيد شده  ولي جوانب 
منفي،  عواقب  همين  دليل  به  است.  نگرفته  قرار  توجه  مورد  چندان  آن  منفي  عواقب  و 
انتقاداتي بر بوروكراسي وارد كرده اند. از جمله پيروي شديد از مقررات، فرصت چنداني 
براي خلاقيت و ابتكار شخصي اعضاي سازمان باقي نمي گذرد و لذا افراد در اين شرايط، 
شخصيت انساني خود را از دست مي دهند و به مهره هاي اداري مبدل مي شوند (علاقه بند، 

1385، ص9).
رويكرد  در  كه  مي دارند  بيان  آديزس»  «ايچاك  از  نقل  به  «بلانچارد»  و  «هرسي» 
سيستمي مديران در آن واحد بايد چهار نقش مديريتي ايفاد كنند؛ نقش توليدي، نقش 
نوآور  و  كارآفرين  بايد  مدير  نوآوري  نقش  در  نوآوري.  نقش  و  يگانه سازي  نقش  اجرايي، 
باشد، زيرا بر خلاف مديري كه موظف است برنامه اي را پياده و تصميمي را اجرا كند، 
كارآفرين بايد برنامه فعاليت و عمل خود را خلق نمايد. او بايد آغازگر و عامل تغيير باشد. 
نقش نوآوري به وضوح به خرده سيستم اطلاعاتي و تصميم گيري مرتبط است (هرسي و 

بلانچارد، 1988 به نقل از الوانى، 1385).
«لرد بائر» نيز بيان مي دارد: در عصر حاضر سازمان ها و نهادهاي متولي توسعه بايد 
و  آورند  گردهم  آينده سازي  و  خلاقيت  نوآوري،  برنامه ريزي،  براي  شرايط  واجد  مديراني 
با اين تدبير مهم توسعه را سامان بخشند. در مكاتب و مديران سنتي، هدف عمده شان 
پيش بيني هرچه دقيق تر آينده بود و بر آن اساس منابع به طور ايستا تخصيص داده مي شد 
و آنان چندان توجهي به تغييرات محيطي و تحولات بيروني نداشتند. محيط بيروني و 
اهداف  تحقق  براي  درون سازمان  عملكردهاي  و  مي شد  فرض  تغيير  كم  و  ثابت  سازمان 

كافي به نظر مي رسيدند (الوانى، 1385).
اما در مرحله بعد، نگاه مديران از درون سازمان به محيط بيروني متوجه شد و نگرش 
مديران  داد.  پويا  تفكري  به  را  خود  جاي  بود،  محيط  انگاشتن  ثابت  بر  مبتني  كه  ايستا 
كارآفرين با تكيه بر توانايي هاي ابداع و ابتكار و خلاقيت و با پيش نگري بر آينده  سازي 
خلاق  گروه هاي  به  را  خود  جاي  كمي  برنامه ريزي  گروه هاي  نگرش  اين  در  مي پردازند. 
تحقيق و توسعه مي دهند و مديران كارآفرين، خلاق و مبدع جايگزين مديران منضبط 
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قبلي مي شوند. مديران كارآفرين و خلاق منتظر تغييرات محيط نمي نشينند بلكه خود 
تغيير و دگرگوني ايجاد مي كنند و امروز بقاي سازمان ها در گرو خلاق بودن آن ها است. 
محيط  خلاق  انسان هاي  است.  خلاق  و  يادگيرنده  انسان هاي  گيرنده،  ياد  سازمان  روح 
متحول را مي شناسند و از تغييرات مستمر آن به نفع اهداف خود بهره  مي گيرند. انسان هاي 
خلاق و فراگيرنده در يك فرايند دائمي يادگيري زندگي مي كنند. آن ها مي آموزند و تجربه 
مي كنند. مقاومت در مقابل تغيير، زيبنده انسان هاي نوآور و خلاق نيست. هر پديده نو، 
انسان فراگيرنده را به انديشه وامي دارد و خلاصه آن كه تلاش ها در سازمان يادگيرنده 
در جهت توسعه و رشد كاركنان و پرورش انسان هاي خلاق و نوآور و فراگيرنده اند. رشد 
اعضاي  بدون  و  دارد  همراه  به  را  آن  اهداف  به  نيل  و  سازمان  تعالي  سازمان ها،  اعضاي 

شايسته سازماني پيشرو و پيشتاز به وجود نخواهد آمد (الوانى، 1385).
شايد يكي از مهم ترين عوامل تسهيل و تقويت توان خلاقيت و نوآوري در سازمان، 
ساختار مناسب و تشكيلات متناسب با اهداف موردنظر باشد. اگر ساختارهاي سازماني را 
به دو نوع ماشينى و زيستى تقسيم كنيم، ساختار زيستي يا ارگانيك با شرايط متحول 
فراهم  اعضا  براي  را  عمل  آزادي  و  انعطاف  امكان  مي شود،  هماهنگ  سرعت  به  محيطي 
مي آورد و بستري مناسب براي رشد خلاقيت و نوآوري آماده مي سازد. اين ساختار واجد 
و  شغلي  نزديك  روابط  سازماني،  هرم  بدون  سطح  موازي،  ارتباط  قبيل  از  ويژگي هايي 
از  جستن  دوري  با  ارگانيك  ساختار  است.  كاركناني  همراهي  و  همكاري  و  تخصصي 
محيطي  آن،  ثابت  و  سخت  ضوابط  و  قيدوبندها  و  بوروكراتيك  سازمان هاي  خصوصيات 
مناسب براي خلاقيت كاركنان ايجاد مي كنند و يكي از عوامل تسهيل نوآوري به شمار 

مي آيند (الواني، 1385، ص 245).
سيدجوادين (1386) نيز در كتاب «مباني سازمان و مديريت»، ساختارهاي انعطاف پذير 
صاحب نظران  كه  مي دارد  بيان  وي  مي داند.  سازمان ها  در  خلاقيت  بر  مؤثر  عوامل  از  را 
معتقدند با ساختار انعطاف پذير و دوري جستن از خصوصيات سازمان هاي بوروكراتيك و 
قيدوبندها و ضوابط سخت و ثابت آن مي توان محيط مناسبي را براي خلاقيت كاركنان 
را  مي باشد  باز  سيستم هاي  ويژگي  كه  را  دوحلقه اي  يادگيري  همچنين  وي  كرد.  ايجاد 
به دليل پويايي نوع يادگيري و يافتن ايده هاي جديد در خلاقيت كاركنان مؤثر مي داند 

(سيدجوادين، 1386).
از نظر «رابينز» ساختار سازمان هاي متمركز و غيرمتمركز تفاوت هاي زيادي دارند. در 
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يك سازمان غيرمتمركز مسايل به سرعت حل مي شوند. براي حل مسئله و تصميم گيري 
از تعداد افراد بيشتري نظرخواهي مي شود، كاركنان و اعضاي سازمان كمتر احساس از 
به  (سازمان)  زنده  موجود  يك  از  فعال  عضوي  به عنوان  را  خود  و  مي كنند  خودبيگانگي 
حساب مي آورند. وي بيان مي دارد كه وجود بوروكراسي باعث مي شود كه بتوان از افراد 
استعدادهاي  جايگزين  دقيق،  مقررات  و  قوانين  كرد.  استفاده  متوسط  هوشى  ضريب  با 
مديريت مي شود. كارها استاندارد و امور بسيار رسمي هستند. همين امر باعث مي شود كه 
فرايند تصميم گيري متمركز گردد. بنابراين مديران رده مياني و پايين سازمان نمي توانند 
نوآوري و خلاقيت داشته باشند و تنها مدير ارشد از چنين موهبتي برخوردار است (رابينز، 

1943، ص 868 به نقل از صادقى مال ميرى 1387).
از ديدگاه صاحب نظران، سازمان به عنوان «سيستم طبيعي» رويكرد عقلايي و ماشينى 
به سازمان محكوم به غيرعقلايي بودن است، زيرا ارزشمندترين منابع سازمان يعني استعداد 
و خلاقيت افراد را سركوب مي كند. برعكس ديدگاه عقلايي كه در پي استانداردسازي رفتار 
گردش  و  شغل  توسعه  لذا  است،  رفتار  از  استانداردزدايي  درصدد  طبيعي  ديدگاه  است. 
شغلي به عنوان روش هايي براي كاهش از خودبيگانگي و افزايش تعهد، رضايت و خلاقيت 
نظريات  اساس  بر  زيرا  مي كند.  تأكيد  مي دهند،  انجام  را  روزمره  كارهاي  كه  كاركناني 
«مامفورد»، «اسكات»، «گيدز» و «استرانگ» (2002) و «رايتر» و «آليس» (2004) كار 
خلاق بيشتر جاهايي اتفاق مي افتد كه فعاليت ها غيرساختار يافته باشند (صادقى مال ميرى 

.(1387
«اوليور شلدون»۱ (1923 به نقل از صادقى مال ميرى، 1387) سازمان هاي مكانيكي 
را به چالش كشيده و تأكيد مي كند كه در سازمان هاي بزرگ امروزي، فرد هويت خود 
را از دست داده و گمنام مي شود و به مثابه قطعه اي از ماشين محسوب مي شود كه با او 
همانند يك شيء رفتار مي شود. حال آنكه مي بايست با هر يك از كاركنان همانند شخصي 
در  شود.  رفتار  دارند،  پاسخگو  و  مسئولانه  رفتاري  كه  توسعه  و  رشد  قابل  منحصربه فرد 

چنين وضعيتي افراد خلاق شده  و براي بهبود عملكرد خويش تلاش مي كنند. 
«آرجريس»۲ (1963 به نقل از صادقى مال ميرى، 1387) نيز آثار سازمان هاي ماشين 
را روي شخصيت افراد مورد مطالعه قرار داده و بيان مي دارد سازمان هاي ماشيني توسعه 

1. Sheldon
2. Argyris 
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و پيشرفت انسان ها را متوقف مي كنند، زيرا كارها و فعاليت ها آنچنان به اجزاي ريز تقسيم 
مي شود كه جذابيت خود را از دست داده و روتين و يكنواخت و كسالت آور مي شوند و در 

اين گونه سازمان ها، افراد هيچ گونه خلاقيتي از خود بروز نمي دهند.
«موزليس»۱ (1975 به نقل از صادقى مال ميرى، 1387) سازمان هاي بوروكراتيك را 
كه به واسطه عقلانيت ابزاري (استانداردسازي) و به حاشيه راندن عقلانيت جوهري، بر 

سرنوشت آ دمي حاكم شده  اند را مورد انتقاد قرار داده و آن را مانع بروز خلاقيت مي داند.
به اعتقاد مينتزبرگ (1989 به نقل از صادقى مال ميرى، 1387) نظام هاي رسمي و 
مكانيكي نيز با ويژگي هايي نظيركار تخصصي و يكنواخت، دستورالعمل هاي رسمي، نظارت 
نزديك بر اساس قوانين و مقررات، سلسله مراتب دقيق اختيارات و برنامه ريزي رسمي، 
ذهن و افكار كاركنان را از كار مي اندازد و توان انسان ها را براي انجام كار متعهدانه و توأم 

با خلاقيت تحليل برده است (ص 134).
است.  نموده  خاصي  توجه  خلاقيت  به  كه  است  مكاتبي  جمله  از  نيز  انسان گرايي 
انسان گرايان خلاقيت را تنها به امور خارق العاده نسبت نمي دهند. آن ها معتقدند خلاقيت 
نه  تنها دست آوردها، بلكه فعاليت ها، فرايندها و نگرش ها را هم در برمي گيرد. انسان گرايان 
دارند،  انسان  كمال  و  خودشكوفايي  رواني،  سلامت  با  خلاقيت  ارتباط  بر  خاصي  تأكيد 
چنانكه «مازلو» اين رابطه را به قدري عميق مى داند كه مي توان گفت: اين واژه ها مفهوم 
واحدي دارند. «راجرز» نيز معتقد است كه انگيزه اصلي خلاقيت، گرايش انسان به فعال 
ساختن خويشتن، كشش به سوي گسترش، رشد، پختگي، گرايش به آشكارسازي و به كار 
انداختن همه قابليت هاي ارگانيسمي خويشتن است. بنابراين فرد خلاق كسي است كه 
استعداد بالقوه انسان بودنش كامل است. حال آنكه در سازمان هاي ماشيني و مكانيكي به 
هيچ عنوان به بعد انساني توجه نمي گردد. صمد آقايي (1385) نيز فقدان ارتباطات افقي را 
از موانع سازماني خلاقيت مي داند. وي بيان مي دارد كه افراد خلاق بايد بتوانند صحت افكار 
و ايده هاي خود را به راحتي و به سرعت مورد آزمايش و سؤال قرار دهند و چنانچه نتوانند 
به راحتي با يكديگر و با مسئولان و متخصصان سطوح سازماني ارتباط برقرار نمايند، اين 

مسئله مانع بروز خلاقيت آنان خواهد شد (ص 19).
مازلو (1982) از عضويت در گروه يا تعلق اجتماعى به عنوان يكى از نيازهاى اساسى 

1. Mouzelis



 296 1389 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال پنجم، شمارة دوم، تابستان

آدمى ياد كرده و معتقد است كه انسان به طور ذاتى موجودى اجتماعى است. مامفورد و 
گاستافسون (1988) و گيويا (1994) اعتقاد دارند كه خلاقيت به طور عمده اقدامى تيمى 
است كه ناشى از فرآيند تعامل بين اعضاى گروه است. فورد (1996) نيز عقيده دارد كه در 
سازمان ها عمده كارها را گروه ها انجام مى دهند و خلاقيت نيز برگرفته از فعاليت گروهى 

است.
ترنى و فارمر (2002) نيز دريافتند كه وقتى سرپرستان در راستاى ايجاد اعتماد به 
نفس و خلاقيت كاركنان تلاش مى كنند، كاركنان معتقد بودند كه به توانايى خلاقانه ترى 

دست مى يابند و به اين معنى كه تأثيرات اجتماعى ديگران م  هم است.

روش 
اين تحقيق به منظور بررسى رابطه خلاقيت و نوآورى سازمانى و تطابق آن با تئورى هاى 
سازمان و مديريت صورت پذيرفته است . از نظر هدف، كاربردى و از نظر روش و ماهيت، 
توصيفى- تحليلى مى باشد لذا  از روش تحليل محتوا به منظور بررسى تئورى ها استفاده 
گرديده است. بر همين اساس محتواى نظريه انديشمندان و صاحب نظران از منابع مخلتف 
جمع آورى و بر اساس روش تجزيه و تحليل محتوا  مورد تحليل قرار گرفته است. به عبارت 
نظر  از  خلاقيت  بر  اثرگذار  سازمانى  متغيرهاى  ارتباط  و  همبستگى  روش  اين  در  ديگر 

كيفيت و تكرار بر اساس ادبيات تحقيق مورد بحث و بررسى واقع شده  است.

يافته ها 
گزاره اصلى: تئورى هاى سازمان بر خلاقيت مؤثر است.

در اين تحقيق بر اساس نظريات انديشمندان و بر مبناى سه رويكرد عقلايى، طبيعى 
و سيستمى كه اسامى نظريه پردازان آن در جداول شماره 1 تا 3 ارائه گرديده است، گزاره 

اصلى (تأثير تئورى هاى سازمان برخلاقيت) مورد تأييد قرار گرفته است.  
گزاره هاى فرعى: 

 گزاره فرعى 1: با توجه به تأثير تئورى هاى سازمان با رويكرد عقلايى بر خلاقيت (كه 
اسامى تئورى پردازان آن در جدول شماره 1 آمده است.) مشخص مى گردد كه اين رويكرد 
رسميت،  همچون:  مهمى  عوامل  و  دارد  منفى  تأثير  خلاقيت  بر  مكانيكى  ساختار هاى  با 
اقتصادى  نگاه  تنها  و  انسان ها  عمل  آزادى  فقدان  مقررات،  و  قوانين  استانداردسازى، 
در  قدرت  تمركز  عمودى،  ارتباطات  اختيار،  تفويض  عدم  انعطاف ناپذيرى،  انسان ها،  به 
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تصميم گيرى، تعيّن و قطعيت اهداف، نظارت و كنترل تأثير منفى بر خلاقيت داشته و در 
اين گونه سازمان ها ابتكار و نوآورى وجود نخواهد داشت.

جدول1. منابع حمايت كننده از تأثير منفى تئورى هاى عقلايى بر خلاقيت*  
مشخصه تئورى هاى 

منابع حمايت كنندهعقلايى

قوانين و مقررات
 ،(1992(-) (پيترز   ،(1987(-) (رابينز   ،(1998(-) (گلدنر   ،(1998(-) (مرتون   ،(1996(-) (تامپسون 
(آمابيل(-)1998)،   ،(1989(-) (مينتزبرگ   ،(1378(-) (سلطانى  (استاكر(-)1962)،  (برنز(-)1962)، 

(علاقه بند(-)1385)، (اسكات(-)1992)، (رزمارى(-)1993)، (بنيس(-)1970)، (تارو(-)2000)
فقدان آزادى عمل 

انسان
 

(استونر(-)1995)،  (سيّدجوادين(-)1386)،  (مشبكى(-)1383)،  (مورگان(-)1986)،  (رابينز(-)1996)، 
(فرى من (-)1995)، (گيلبرت(-)1995)، (پيترز(-)1992)، (برنز(-)1962)، (استاكر(-)1962)، (موزليس 

(-)1975)، (علاقه بند(-)1385)، (مينتزبرگ(-)1989)، (ديويد و ويلكوف (-)1998)

(-)1992)، انعطاف ناپذيرى (پيترز   ،(1981(-) (اسكات   ،(1998(-) (مرتون   ،(1983(-) (دفت   ،(1986(-) (مورگان 
(سلطانى (-)1378)، (مارتيز و ترابلانچ (-)2003)

(دفت (-)1983)، (مشبكى (-)1383)، (پيترز (-)1992)، (برنز (-)1962)، (استاكر (-)1962)، (آمابيل عدم تفويض اختيار
(-)1998)، (مينتزبرگ (-)1989)، (صادقى (- 1386)، (رابينز (-)1996)

ارتباطات عمودى
(سنگه (-)1990)، (رابينز (-)1987)، (برنز (-)1995)، (استاكر (-)1962)، (مارتيز (-)2003)، (ترابلانچ 
(-)2003)، (آرجريس(-)1963)، (دامانپور(-)1991)، (مينتزبرگ(-)1989)، (صمد آقايى (-)1385)، 

(فورد و گيويا (-)1995)، (ابريشمى (-)1372)

تمركز  در تصميم گيرى

وگيويا  (فورد  (آمابيل(-)1998)،   ،(1993(-) (رزمارى   ،(1378(-) (سلطانى   ،(1987(-) (رابينز   
(-)1995)، (صادقى(-)1386)، (مينتزبرگ (-)1989)، (موزليس (-)1975)، (بوهم (-)1997)، (مارتين 

و  (شالى   ،(2000(-) (تارو   ،(1983(-) (دفت   ،(1988(-) ويلكوف  و  (ديويد   ،(2003(-) ترابلانچ  و 
گيلسون (-)2004)، (دامانپور (-)1991)

تعيين هدف
(مورگان (-)1986)، (سنگه (-)1990)، (مينتزبرگ (-)1989)، (مرتون (-)1998)، (سلزنيك (-)1949)، 

(مارتيز و ترابلانچ (-)2003)، (مشبكى (-)1383)، (اسكات (-)1981)

نظارت و كنترل
 ،(1991(-) (دامانپور   ،(1997(-) (آراد   ،(2003(-) (ترابلانچ   ،(2003(-) (مارتيز   ،(1383(-) (مشبكى 
 ،(1996(-) (رابينز   ،(1983(-) (دفت   ،(1992(-) (اسكات   ،(1998(-) (آمابيل   ،(1961(-) (اتزيونى 

(فورد و گيويا (-)1995)

ساختارهاى مكانيكى

(مورگان (-)1986)، (دفت (-)1983)، (اوليور شلدون (-)1923)، (سنگه (-)1990)، (رابينز (-)1978)، 
استاكر  و  (برنز   ،(1998(-) (بوهم   ،(1992(-) (پيترز   ،(1383(-) (مشبكى   ،(1975(-) (موزليس 
(صادقى   ،(2004(-) گيلسون  و  (شالى  (آنونيموس(-)1997)،   ،(1989(-) (مينتزبرگ   ،(1962(-)

(لندوجارمن   ،(1993(-) (رزمارى   ،(1386(-) (فورد،گيويا،آرجريس   ،(1378(-) (سلطانى   ،(1386(-)

(-)1998)، (دامانپور (-)1991)

* اقتباس از: اسكات، 1376؛ اقتدارى، 1375؛ استونر، فرى من و گيلبرت، 1386؛ الوانى، 1385؛ آمابيل، 1381؛ بك هارد و پريتچارد، 1378؛ بوهم، 
1381؛ پسران قادر، 1371؛ تاشمن و اريلى، 1378؛ تفضلى، 1375؛ رابينز،1378، رحمان سرشت، 1386؛ رضائيان، 1379؛ سعدى، 1387؛ سلطانى، 
1385؛ سيدجوادين، 1386؛ شفريفتر، استيون، 1387؛ صادق پور، 1385؛ صادقى مال اميرى، 1387؛ صمدآقايى، 1385؛ علاقه بند، 1385؛ قديرى 

اصلى، 1386؛ كيانى، 1388؛ لند و جارمن، 1379؛ مشبكى و روحانى، 1385؛ ميميران، 1384؛ هچ، 1387.
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 گزاره فرعى 2: نتايج حاصل از نظر انديشمندان (كه اسامى تئورى پردازان آن در جدول 
شماره 2 آمده است.) نشان مى دهد كه تئورى هاى سازمان با رويكرد طبيعى بر خلاقيت 
تأثير مثبت دارند و به عبارت ديگر، گزاره دوّم مورد تأييد قرار مى گيرد. اين رويكرد با توجه 
به دارا بودن ساختارهاى اجتماعى (رسمى و غيررسمى) و عواملى همچون عدم رسميت، 
عدم تمركز، انعطاف پذيرى  و ارتباطات عمودى و افقى، قوانين و مقررات كم و منعطف، 
و  سازمان  صاحب نظران  نظر  اساس  بر  و  دارند  مثبت  تأثير  خلاقيت  بر  گروهى  تعاملات 
مديريت، آن دسته از سازمان هايى كه از چنين ويژگى هايى برخوردارند، داراى نوآورى و 

خلاقيت بيشترى هستند.

جدول2. منابع حمايت كننده از تأثير مثبت تئورى هاى طبيعى بر خلاقيت*  
مشخصه 

منابع حمايت كنندهتئورى هاى عقلايى

انعطاف پذيرى

(مينتزبرگ (+ )1989)، (هندى (+ )1990)، (برنز (+ )1962)، (استاكر (+ )1962)، (فورد وگيويا (+ )1995)، 
(صادقى (+ )1368)، (كان (+ )1999)، (الوانى (+ )1386)، (دراكر (+ )1993)، (نلسون (+ )1994)، (كوئيك 
 ،(1983( +) اوچ  (+ )1998)(ون  (براند   ،(1999( +) كان  (مك   ،(2004( +) گيلسون  و  (شالى   ،(1994( +)

(كينگ و اندرسون (+ )1995)

عدم تمركز در 
تصميم گيرى

(مينتزبرگ (+ )1989)، (ايكاف (+ )1981)، (صادقى (+ )1386)، (مك كان (+ )1999)، (آمابيل (+ )1998)، 
(براند (+ )1998)، (شالى و گيلسون (+ )2004)، (ويلسون (+ )1996)، (اكوال (+ )1991)، (فورد وگيويا (+ )1995)، 

(كوئين (+ )1992)، (رابينز (+ )1987)، (كينگ و اندرسون (+ )1995)

(آمابيل (+ )1996)، ( مينتزبرگ (+ )1989)، (رابينز (+ )1996)، (تاشمن(+ )1982)، (جين و تريانديس (+ )1990)، ارتباطات افقى 
(كينگ و اندرسون (+ )1995)، (اندروز و اسميت (+ )1996)، (مك ران (+ )1996) 

قوانين و مقررات 
كم و منعطف

(مينتزبرگ (+ )1989)، (كان (+ )1990)، ( الوانى (+ )1386)، (ايكاف (+ )1981)، (فورد وگيويا (+ )1995)، 
(براند (+ )1998)، (مارتين و ترابلانچ (+ )2003)، (باسدور (+ )1997)، (سيّدجوادين (+ )1386)

انسان اجتماعى 
(تعاملات گروهى)

(آراد(+ )1997)، (مارتين و ترابلانچ(+ )2003)، (اكاف(+ )1981)، (موزليس (+ )1975)، (مك كان(+ )1999)، 
(مازلو (+ )1982)، (گيويا (+ )1994)، (براند (+ )1998)، (مامفورد و گاستافسون (+ )1988)، (فورد (+ )1996)، 

(ترنى و فارمر (+ )2002)، (كينگ و اندرسون (+ )1995)

* اقتباس از: اسكات، 1376؛ اقتدارى، 1375؛ استونر، فرى من و گيلبرت، 1386؛ الوانى، 1385؛ آمابيل، 1381؛ بك هارد و 
پريتچارد، 1378؛ بوهم، 1381؛ پسران قادر، 1371؛ تاشمن و اريلى، 1378؛ تفضلى، 1375؛ رابينز،1378، رحمان سرشت، 1386؛ 
صادقى  1385؛  صادق پور،  1387؛  استيون،  شفريفتر،  1386؛  سيدجوادين،  1385؛  سلطانى،  1387؛  سعدى،  1379؛  رضائيان، 
مال اميرى، 1387؛ صمدآقايى، 1385؛ علاقه بند، 1385؛ قديرى اصلى، 1386؛ كيانى، 1388؛ لند و جارمن، 1379؛ مشبكى و 

روحانى، 1385؛ ميميران، 1384؛ هچ، 1387.

 گزاره فرعى 3:  نتايج حاصل از تحقيقات و نظر انديشمندان (كه اسامى تئورى پردازان 
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آن در جدول شماره 3 آمده است.)  نشان مى دهد كه تئورى هاى سازمان با ساختارهاى 
قرار  تأييد  مورد  نيز  سوم  گزارة  ترتيب  اين  به  دارند.  خلاقيت  بر  مثبت  تأثير  ارگانيكى 
در  تمركز  عدم  كاركنان،  عمل  آزادى  انعطاف پذيرى ،  همچون  مهمى  عوامل  مى گيرد، 
تصميم گيرى، تفويض اختيار، ارتباطات همه جانبه، عدم رسميت و قوانين و مقررات كم 
و ارتباط با محيط تأثير قابل توجهى بر خلاقيت كاركنان دارد و نتيجه آنكه، اين گونه از 
سازمان ها، با انسان هاى خلاق در درون سازمان مواجه بوده و خلاقيت و نوآورى مرتباً در 

سازمان وجود خواهد داشت.

جدول3. منابع حمايت كننده از تأثير مثبت تئورى هاى سيستمى بر خلاقيت*  
مشخصه تئورى هاى 

منابع حمايت كنندهعقلايى

)1982)، انعطاف پذيرى  +) (واترمن   ،(1962(  +) (پيترز   ،(1998(  +) (براند   ،(1986(  +) (مورگان   ،(1983(  +) (دفت 
(سيّدجوادين(+ )1963)، (صادقى(+ )1386)، (نلسون (+ )1994)، (كوئيك(+ )1994)، (مك كان (+ )1999)، 
 ،(1997(  +) (باسدور   ،(2003(  +) (ترابلانچ   ،(2003(  +) (مارتين   ،(1990(  +) (هندى   ،(1999(  +) (درازين 
(گيويا(+   ،(1995( (فورد(+   ،(1998(  +) (براند   ،(1999( (كان(+   ،(1992( (كوئين(+   ،(1989( (مينتزبرگ(+ 

)1995)، (الوانى (+ )1386)

)1982)، آزادى عمل انسان  +) (واترمن   ،(1982( (پيترز(+   ،(1998(  +) (آمابيل   ،(1986(  +) (مورگان   ،(1983(  +) (دفت 
 ،(2003( +) (مارتين   ،(1990( +) (هندى   ،(1999( +) (درازين   ،(1386( +) (صادقى   ،(1998( +) (براند 

(ترابلانچ (+ )2003)، (آراد (+ )1997)، (اسكات (+ )1981)، (الوانى (+ )1994)، (شلدون (+ )1923)
عدم تمركز در 
تصميم گيرى

(صادقى (+ )1386)، (مينتزبرگ (+ )1989)، (دراكر (+ )1993)، (كوئين (+ )1992)، (ويلسون (+ )1966)، 
(كينگ و اندرسون (+ )1995)(ايكاف (+ )1981)، (رابينز (+ )1987)، (دفت (+ )1983)، (براند(+ )1998)، 

(مارتين و ترابلانچ (+ )2003)، (شالى و گيلسون (+ )2004)
(دفت (+ )1983)، (درازين (+ )1999)، (هندى (+ )1990)، (آراد (+ )1997)، (كان (+ )1999)، (براند تفويض اختيار

(+ )1998)، (مينتزبرگ (+ )1989)، (صادقى (+ )1386)، (آمابيل (+ )1998)، (فورد و گيويا (+ )1995)، 

(ايكاف (+ )1981)، (شالى،گيلسون و بلوم (+ )2000)، (ابريشمى (+ )1372)
(صمد ارتباطات همه جانبه  ،(1386( +) (الوانى  تريانديس(+ )1990)،  و  (جين   ،(1992( +) (كوئين   ،(1989( +) (مينتزبرگ 

آقايى (+ )1385)، (كاتز و آلن (+ )1981)، (رابينز (+ )1996)، (آمابيل (+ )1996)، (صادقى (+ )1386)، 
 ،(2003(  +) ترابلانچ  و  (مارتيز   ،(1981(  +) تاشمن  و  (كاتز   ،(1983( (تامپسون(+   ،(1982( (تاشمن(+ 

(وودمن (+ )1993)
(اكاف(+ )1981)، (ويلسون (+ )1966)، (باسدور (+ )1997)، (فورد وگيويا (+ )1995)، (مك كان (+ )1999)، عدم رسميت

(براند (+ )1368)، (مينتزبرگ(+ )1989)، (اسكات(+ )2002)، (مارتيز و ترابلانچ(+ )2003)، (تامپسون(+ ) 
1983)، (تاشمن (+ )1982)، (كينگ و اندرسون (+ )1995)

قوانين و مقررات  
منعطف و اثربخش  

(كان (+ )1999)، (براند (+ )1989)، (الوانى (+ )1386)(سيّدجوادين (+ )1386)، (مينتزبرگ (+ )1989)، 
(ايكاف(+ )1981)، (فورد وگيويا (+ )1995)، (باسدور(+ )1997)
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مشخصه تئورى هاى 
منابع حمايت كنندهعقلايى

(+ 1986)، ارتباط با محيط (مورگان   ،(1987(  +) (بنيس   ،(1981(  +) (اسكات   ،(1981(  +) (رابينز   ،(1983(  +) (دفت 
(صادقى (+ )1386)، (برنز (+ )1962)، (استاكر (+ )1962)، (لارنس (+ )1997)، (لورش (+ )1997)، (داير 

(+ )1982)، (كوئين (+ )1992)، (لردبائر (+ )1987)، (الوانى (+ )1386)، (باسدور (+ )1997)

(مورگان (+ )1986)، (دفت (+ )1983)، (فورد و گيويا (+ )1995)، (صادقى (+ )1386)، (داير(+ )1982)، ساختارهاى ارگانيكى
(كوئين (+ )1992)، (برنز (+ )1962)، (استاكر (+ )1962)، (رابينز (+ )1987)، (مينتزبرگ (+ )1989)، 
(نلسون و كوئيك (+ )1994)، (مك كان (+ )1999)، (هندى (+ )1990)، (اكاف (+ )1981)، (شالى و 
گيلسون (+ )2004)، (باسدور (+ )1997)، (الوانى (+ )1386)، (ويلسون (+ )1966) (تامپسون (+ )1967)، 

(ديويد و ويلكوف (+ )1988)، (براند (+ )1998)،

* اقتباس از: اسكات، 1376؛ اقتدارى، 1375؛ استونر، فرى من و گيلبرت، 1386؛ الوانى، 1385؛ آمابيل، 1381؛ بك هارد و 
پريتچارد، 1378؛ بوهم، 1381؛ پسران قادر، 1371؛ تاشمن و اريلى، 1378؛ تفضلى، 1375؛ رابينز،1378، رحمان سرشت، 1386؛ 
صادقى  1385؛  صادق پور،  1387؛  استيون،  شفريفتر،  1386؛  سيدجوادين،  1385؛  سلطانى،  1387؛  سعدى،  1379؛  رضائيان، 
مال اميرى، 1387؛ صمدآقايى، 1385؛ علاقه بند، 1385؛ قديرى اصلى، 1386؛ كيانى، 1388؛ لند و جارمن، 1379؛ مشبكى و 

روحانى، 1385؛ ميميران، 1384؛ هچ، 1387. 

 مبتني بر گزاره هاى تحقيق و منابع حمايتي مربوطه مدل مفهومي تحقيق كه بيانگر 
روابط ساختاري ميان متغيرهاي چهارگانه تحقيق شامل تئوري هاي عقلايي، تئوري هاي 
طبيعي، تئوري هاي سيستمي و خلاقيت است، ترسيم شده  است (نمودار 1). همان طوي 
طبيعي  تئوري هاي  عقلايي،  تئوري هاي  سه گانه  متغيرهاي  مي دهد،  نشان  مدل  اين  كه 
تأثير  خلاقيت  وابسته  متغير  بر  كه  بوده  مستقل  متغير  نوع  از  سيستمي  تئوري هاي  و 
از  يك  هر  سنجش  متغيرهاي  و  مشخصه ها  اندازه گيري،  مدل  قالب  در  همچنين  دارند. 
متغيرهاي مستقل تئوري هاي عقلايي، تئوري هاي طبيعي و تئوري هاي سيستمي در مدل 
مفهومي منعكس  شده  اند. بر اساس مدل مفهومي تحقيق، سازمان ها مى توانند با استفاده 
از تئوري هاي طبيعي و به خصوص تئوري هاي سيستمي، خلاقيت كاركنان خود را بسط و 
گسترش دهند. اين همه از طريق فراهم كردن مشخصه هايى نظير انعطاف پذيري، آزادي 
عمل كاركنان، عدم تمركز در تصميم گيري، تفويض اختيار، ارتباطات همه جانبه (عمودي، 
ساختارهاي  و  محيط  با  ارتباط  اثربخش،  و  منعطف  مقررات  و  قوانين  و  جانبي)،  و  افقي 

ارگانيكي، عملي مى باشد.

ادامه جدول3. منابع حمايت كننده از تأثير مثبت تئورى هاى سيستمى بر خلاقيت*  
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نمودار 1. مدل مفهومى پژوهش



 302 1389 فصلنامه مطالعات مديريت انتظامي / سال پنجم، شمارة دوم، تابستان

بحث و نتيجه گيرى 
سؤال  اين  به  پاسخگويى  پژوهش  اين  و  پروژه  موضوع  گرديد،  ملاحظه  كه  همان طورى 
اصلى بود كه آيا تئورى هاى سازمان بر خلاقيت تأثير دارند؟ و آيا اصول و فرضيات حاكم 
بر مكاتب مختلف از جمله رويكرد سيستم عقلايى و رويكرد سيستم طبيعى و نيز رويكرد 
سيستمى كه از مهم  ترين متغيرهاى سازمانى مبانى تئوريك محسوب مى شوند بر خلاقيت 

تأثير مثبت يا منفى دارند؟
بر اين اساس با توجه به ارائه مبانى تئوريك مكاتب مختلف و نيز جمع آورى نظريه 
انديشمندان و صاحبنظران تئورى هاى سازمان و جمع بندى مجموعه نظريات در خصوص 
عقلايى،  سيستم  رويكردهاى  تفكيك  به  جداولى  قالب  در  و  خلاقيت  بر  تئورى ها  تأثير 
طبيعى و باز و سيستمى به اين نتيجه رسيديم كه تئورى هاى سازمان با رويكرد عقلايى 
بر خلاقيت تأثير منفى داشته و رويكردهاى طبيعى و سيستمى بر خلاقيت تأثير مثبت 
با  سازمان  تئورى هاى  بيشتر  تأثير  مى نمايد  بيشتر  را  پژوهش  اين  اهميت  آنچه  دارند. 
رويكرد سيستمى برخلاقيت مى باشد به طورى كه يكى از ويژگى هاى مهم اين سازمان ها 
وجود انسان هاى خلاق و نوآور بوده و به طور اساسى اين سازمان ها به لحاظ ارتباط و تعامل 
قوى با محيط و انعطاف پذيرى و ارتباطات همه جانبه داراى ساختارهاى ارگانيكى بوده و از 
فضاهاى بسيار زنده و با نشاط برخوردار مى باشند و به تبع آن اين سازمان ها با وجود افراد 
خلاق و نوآور به طور مرتب ايده ها و محصولات نو و بديع به بازار عرضه مى نمايند. باتوجه 
به نتايج حاصل از تحقيق و گزاره هاى اصلى و فرعى و نيز مدل مفهومى پژوهش به اين 
نتيجه مى رسيم كه سازمان ها براى افزايش خلاقيت كاركنانشان لازم است از ساختارهاى 
ارگانيكى استفاده نموده و قوانين منعطف و تفويض اختيار و عدم تمركز در تصميم گيرى 
و ارتباطات افقى و همه جانبه را بسط و توسعه دهند. بديهى است تعاملات غيررسمى در 
سازمان ها و آزادى عمل كاركنان و نيز ارتباط مستمر با محيط مى تواند در شكوفايى افكار 
و ايده ها و به تبع آن خلاقيت نقش به سزايى داشته باشند و كاركنان خلاق در اين قبيل از 
سازمان ها مى توانند نوآورى را در عرصه رقابت به به ترين وجه ممكن ايجاد نموده و باعث 

رشد و تعالى سازمان گردند.
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