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 چكيده
 سريع تغييرات آن در كه هايي  محيط در خصوصا ها  سازمان بلندمدت موفقيت و بقا براي خلاقيت

 خلاقيت قوه از گيري بهره براي اما. باشد مي ناپذير اجتناب ضرورتي است، رقابتي بسيار و دهد مي رخ
 خلاقيت، بر موثر اي زمينه عوامل جمله از. كرد فراهم را آن ارتقاي و ظهور شرايط و زمينه بايستي
 در خلاقيت بر انساني منابع تنوع كه كنند مي استدلال محققين چند هر. باشد  مي انساني منابع تنوع

 خلاقيت، بر تنوع تاثير چگونگي خلاقيت، و تنوع رابطه زمينه در اصلي چالش اما دارد، تاثير سازمان
 روش از استفاده با خلاقيت بر تنوع تاثير چگونگي كردن مشخص مقاله اين  هدف لذا. است

 فراتحليل، از حاصل نتايج. گرفت قرار بررسي مورد تحقيق 102 زمينه، اين در كه است فراتحليل
 متغيرهاي دسته چهار قالب در خلاقيت بر تنوع تاثير و بوده تنوع هاي پيامد از خلاقيت كه داد نشان

 متغيرهاي از تنوع، كه صورت اين به. كند مي پيدا نمود وابسته و ميانجي كننده، تعديل مستقل،
 پذيرد مي تاثير مشاركت و تعارض سازماني، فرهنگ رهبري، سبك وظايف، ماهيت نظير كننده تعديل

 منابع تركيب و منابع از وسيعي دامنه به دسترسي متفاوت، منابع معرض در افراد دادن قرار طريق از و
  .  گذارد مي تاثير خلاقيت بر متفاوت،
 تركيب وسيع، منابع متفاوت، منابع سازماني، فرهنگ رهبري، سبك خلاقيت، تنوع،: كليدي مفاهيم
.منابع

                                                            
   )sadmansoor@gmail.com() ع( حسين امام دانشگاه دانشيار  *
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  مقدمه
تغييرات سريع، با هاي بسيار رقابتي و  در محيط ها خلاقيت و نوآوري براي بقاي سازمان

ها براي مزيت  با افزايش رقابت جهاني، شركتخصوصا  ).2009و همكاران،  1لوپز(مهم است
به  ).2009، 3بيردي؛ مگادلي و 1988، 2آمابيل(باشند ري ميورقابتي به دنبال خلاقيت و نوآ

اي به  ها براي عرضه محصولات تازه به بازارهاي جهاني، نياز فزاينده شركت اين صورت كه
نقش خلاقيت  بهبا توجه  ).5،2003؛ وست وود و لوو2002، 4وست(خلاقيت كاركنانشان دارند

وان ت هاي مهم مديريتي بايستي اين سئوال را كه چگونه مي هاي امروزي، طرح براي سازمان
هاي مديريتي كه از بين  و از روش) 6،2001ساتون(مورد توجه قرار دهد  ،خلاقيت را اداره كرد

رويكرد تعاملي در تحقيقات خلاقيت نيز ). 1998آمابيل، (برنده خلاقيت است، اجتناب كرد 
و  7وودمن(كند كه بايستي محققين به روابط بين زمينه و خلاقيت بپردازند توصيه مي
 ). 1996، 8؛ اولدهام و كامينگز1993همكاران، 

ها در محيط  از تيم. باشند هاي كاري مي ها در عرصه سازماني، تيم يكي از مهمترين زمينه
، 9ويليامز و اوريلي(تر شده است شود و نيروي كار نسبت به گذشته متنوع استفاده مي بسيار كار

وجود روز افزون نيروي كار متنوع و منافع مثبت  ).2003و همكاران،  10؛ جكسون1998
؛ 1990، 11توماس(ها بر تنوع شده است ، موجب افزايش تمركز رهبران سازمانآنحاصل از 

ابعاد چندگانه  تاثيربالقوه  و منافع ارزشلذا  ).2007، 13؛ مكي و ديويس1993، 12هال و پاركر
؛ جاشي و 2001، 14ر و دوناهيووب(وسيع مورد پذيرش قرار گرفته استدر حد تنوع تيم، 

بر را ها  ن تاثير تنوع نيروي كار در تيميمحققبه اين صورت كه  ).2008، 15جكسون
، 18؛ استوارت2005، 17مانيكس و نل؛ 2004و همكاران،  16كيركمن(متغيرهايي نظير عملكرد

بهره  ،)1999و همكاران،  20جن(روحيه و كارآيي ،)2002، 19گريفيت و هبل(نگرش ،)2006
 ،)2010و همكاران،  22؛ كينگ1991و همكاران،   اوريلي( تعهد ،)2000، 21ريچارد(وري

و  اوريلي(ترك خدمت  ،)2010؛ كينگ و همكاران، 2003جكسون و همكاران، (جابجايي
حل ، )2004و همكاران،  23؛ ون1995جكسون و همكاران، (گيري ، تصميم)1991همكاران، 

كيركمن و (خدمات مشتري ، )2003جكسون و همكاران، ؛ 1998و همكاران،  ليياور(مساله 
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يكپارچگي و ، )2011و همكاران،  25يانگ؛ 2011، 24مارتينز و شالي(، تعارض)2004همكاران، 
 )1995، 26كيرچمير ؛1991جكسون و همكاران، (اعتماد ،)2009استاهل و همكاران، (انسجام

  .ندا ورد بررسي قرار دادهم، )2009استاهل و همكاران، (و رضايت 
اي حائز  سازه اين متغير،دهد كه  ، نشان ميهاي مختلف ير تنوع گروه بر خروجيتاث

در توافق با بعضي از محققين بايستي اذعان البته، . استاهميت و كليدي در عرصه سازمان  
تمركز تنوع به غير از خلاقيت و نوآوري  ديگر بر پيامدهاي ،كرد كه بيشتر تحقيقات

حال آن كه ارزش در تنوع، بر راه  ).1998، اوريلي؛ ويليامز و 1996ميليكن و مارتينز، (دارند
 27كاكس(باشد هاي خلاق و نوآور به عنوان پيامدهاي مفيد موررد انتظار تنوع متمركز مي حل

دهد كه  تحقيقات نشان ميبا اين وجود،  ). 1996و همكاران،  28؛ مكلود1991و همكاران، 
تنوع ، )2009، 30استاهل؛ 2004، 29كاني و اكلاند(اي از تنوع نظير تنوع فرهنگي اد چندگانهابع

و  33داهلين(تنوع تخصصي ،)2012، 32؛ هوور2011؛ مارتينز و شالي، 2009، 31نبانك(مليتي
و  35؛ فرنچ1998و همكاران،  34ماير(تنوع قومي ،)2011و همكاران،  ؛ يانگ2005همكاران، 

تنوع  ،)1979، 36كاتز و تاشمن(برون گروهي/تنوع درون گروهي ،)2006همكاران، 
و همكاران،  38شين ؛2008و همكاران،  37پيسال(، تنوع جنسيتي)2011مارتينز و شالي، (سني

و تنوع نژادي  )2007، 39؛ ون و اسچيپرز1998، اوريليويليامز و (تنوع كاركردي ،)2012
  . بر خلاقيت تاثير دارند) 2011مارتينز و شالي، (

؛ 2007، 40شين و زو(اند هر چند محققين به بررسي رابطه تنوع و خلاقيت تيم پرداخته
گيلسون (اعضاي تيم بر فرآيند خلاقيت و نوآوري تيم تاثير داشته ،)2009، 41كيرني و جيبرت

كننده خلاقيت و نوآوري تيم  و تعيين )2004و همكاران،  43؛ جانسن2004، 42و شالي
در مورد رابطه تنوع  اما هنوز هم، )2004، 45؛ پيرولا و مان1996، 44وست و اندرسون(هستند

دانيم كه چگونه تنوع  نميخصوصا . )2008، 46نيشياي و گانكلو(دانيم و خلاقيت، خيلي كم مي
، 47تودوروا(گذارد ها اثر مي و فرآيند خلاق در گروه )2011شالي و مارتينز، (تيم بر خلاقيت

سي روابط بين تنوع تيم و خلاقيت، از اهميت ويژه اي برخوردار برر، بنابراين. )2011
چه  در شودمشخص  بهتر استو  )1998؛ ويليامز و اوريلي، 2003جكسون و همكاران، (بوده

  ). 2008نيشياي و گانكلو، ( تاثير مي گذاردخلاقيت  برشرايطي تنوع 
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  روش
ه و تحت چه شرايطي براي مشخص كردن اين كه چگونه تنوع بر خلاقيت تاثير داشت

از طريق . دهد، از روش فراتحليل استفاده شده است تنوع خلاقيت را تحت تاثير قرار مي
مفاهيم تاثير تنوع بر خلاقيت،  و با بهره گيري از موتور جستجوگر گوگل، جستجوي اينترنتي

گرفت و  مورد جستجو قرار ها ها، در عنوان، چكيده و كليد واژه تنوع و خلاقيت و مشتقات آن
طريق بررسي عنوان، كليد  از سپس .آوري شد حجم وسيعي از تحقيقات، جمع در نتيجه

از ميان و  آوري شده، تحقيقات نامرتبط كنار گذاشته شد ها، چكيده و متن تحقيقات جمع واژه
متوسط منابع . ندشد، انتخاب در منابع معتبرچاپ شده  تحقيق 102مانده،  تحقيقات باقي
يعني در حقيقت، نتايج اين تحقيق . مي باشد 81.34در اين تحقيقات، حدودا  استفاده شده

ضمنا در اين تحقيق، متوسط ارجاع به مجموعه . متكي به اين سطح وسيع از منابع مي باشد
  .تحقيقات، دو مي باشد

 ، هيجده درصد)1جدول (ت مجلا در درصد تحقيقات هفتاد و هشتاز نظر رسانه انتشار، 
از . چاپ شده اندرساله در و دو درصد  چهار درصد در مجموعه مقالات كنفرانسكتُب،  در

 تحقيقات درصد پنج. دهند را پوشش مي 2012تا  1980لحاظ قلمرو زماني، تحقيقات از سال 
و شش  2000درصد در دهه  پنجاه و يك، 1990درصد در دهه  هشت، سي و 1980در دهه 

شود، مطالعه و جستجو در  همانطوري كه ملاحظه مي. است ، انجام شده2010درصد در دهه 
. شروع شده و از روندي روز افزون، برخوردار است 1980زمينه رابطه تنوع و خلاقيت از دهه 

نفر انجام  2.1به طور متوسط هر تحقيق توسط . اند انجام شده محقق 214تحقيقات توسط 
سي درصد يك . تا شش نفر است دامنه تعداد محققين در انجام تحقيقات از يك. شده است

 يكدرصد چهار نفره،  چهاردرصد سه نفره،  پنجدرصد دو نفره، بيست و  هشتنفره، سي و 
هر چند تحقيقات عمدتا يك نفره و دو . اند درصد شش نفره، انجام شده يكدرصد پنج نفره و 
دهد  ي نشان مياند، اما بررسي متوسط تعداد محققين بر اساس تغييرات زمان نفره انجام شده

زيرا به . كه عمدتا فعاليت گروهي در زمينه تحقيقات تاثير تنوع بر خلاقيت، روز افزون است
، به طور متوسط تحقيقات توسط 2010و دهه  2000، دهه 1990، دهه 1980ترتيب در دهه 

  .اند نفر انجام شده 2.67نفر و  2.17نفر،  2.03نفر،  1.2
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  .مجلاتتحقيقات به تفكيك : 1جدول 
 عنوان مجلات  تعداد مقاله

16  Academy of management Journal 
9  Journal of Applied Psychology 

7  Academy of Management Review 

7  Administrative Science Quarterly 
5  Journal of Management 
5  Organization Science 
3  Journal of Personality and Social Psychology 
3  Organizational Behavior and Human Decision Process 
2 Applied Psychology 

2  Annual Review of Psychology 
2  Creativity and Innovation Management 
2  Creativity Research Journal 
2  Journal of Organizational Behavior 
2  Small Group Research 
1  Academy of Management Executive 

1  Leadership Quarterly  

1  Database 

1  European Business Forum 
1  Group Dynamics: Theory, Research, and Practice 
1  Harvard Business Review 
1  Journal of International Business Studies 
1  Organizational Dynamics 
1  Psychological Review 

1  Psychological Science in the Public Interest 

1  Strategic Entrepreneurship Journal 
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  ها يافته
و  »متغيرهاي ميانجي«كه تنوع از طريق  دهد نشان مي، فراتحليل تحقيقات انجام شده

هاي حاصل از  لذا يافته. دهد ، خلاقيت را تحت تاثير قرار مي»كننده متغيرهاي تعديل«متاثر از 
كننده، سازماندهي  ميانجي و متغيرهاي تعديل گزاره هاي مرتبط با متغيرهايتحقيق، در قالب 
  .و نظم داده شد

  .تنوع از طريق متغيرهاي ميانجي، خلاقيت را تحت تاثير قرار مي دهد: 1گزاره 
شده، آشكار نمود كه خلاقيت از پيامدهاي تنوع بوده و نه تلفيق و تركيب تحقيقات انجام 

در معرض  دادن اعضاي گروهقرار تنوع به طور غير مستقيم و از طريق  عنيي. خروجي آن
، خلاقيت را تحت تركيب منابع متفاوتو دسترسي به دامنه وسيعي از منابع ، منابع متفاوت
   . دهد تاثير قرار مي

، موجب در معرض منابع متفاوت دادن اعضاقرار تنوع از طريق : 1- 1گزاره 
ها به  دسترسي تيم ، مستلزمظهور و نمود خلاقيت و نوآوري .افزايش خلاقيت مي شود

تيمها تركيبي از اعضاي  دنه تنها باي). 2006و همكاران،  48يجستدان(باشد  ميتنوعي از منابع 
ها  متعدد باشند بلكه بايستي اعضا داراي انواع متفاوتي از اطلاعات، تجربه و ديدگاه

هاي متفاوت  زيرا خلاقيت مستلزم ديدن چيزها از ديدگاه ).2001و آمابيل،  49كارتزبرگ(باشند
هاي  ه گروهبا توجه به اين ك). 1996آمابيل، (و برخورداري از توانايي تفكر واگرا است 

هاي بيشتري در تفكر ايجاد كنند،  تفاوتقادرند هاي با تنوع كمتر  تر نسبت به گروه متنوع
يانگ (كننده خلاقيت در گروه است  تسهيل ،تنوع كه كنند ها استدلال مي اي محققين و حرفه

 بيشترتنوع   باهاي ناهمگن كه  ، گروه50هاي همگن در مقايسه با گروه). 2011و همكاران، 
و همكاران،  51ددرو(شوند، كمتر در معرض هم رنگ جماعت شدن قرار دارند  شناخته مي

قرار دادن اعضا در معرض  ،هاي ناهمگن در حقيقت از جمله كاركردهاي اصلي گروه). 2007
د نشو مي هاي نوآورانه باعث تحريك اعضاء به توليد ايده ها بوده كه از اين طريق تفاوت

ها،  تنوع باعث قرار گرفتن در معرض مهارت كه معنيبه اين  ).2003و شالي،  52پري(
شده و علي رغم مسائلي كه در زمينه هماهنگي،  متفاوتهاي  ها و زمينه اطلاعات، شبكه

   ).2005مانيكس و نل، (كند  ها مواجه بوده، خلاقيت را تسهيل مي با آن هاي متنوعگروه
ها را قادر نموده تا كارها را با  كنند آن ميهاي فردي افرادي كه با همديگر كار  تفاوت

يعني كار با ديگراني كه  ).1996ميليكن و مارتينز، (ها و رويكردهاي متفاوتي ببينند ديدگاه



 سازمان در خلاقيت بر انساني منابع تنوع تاثير چگونگي

33 

؛ مكلود و لوبل، 1991كس و همكاران، اك(هاي مبهم ملاحظه و بررسي بديل، متفاوت هستند
در اين ميان، . شود تر منجر ميرا تحريك نموده و از اين طريق به خلاقيت بالا) 1992

اين خود حركت به  و شود مينظر در مسائل كاري  تنوع شناختي موجب اختلافخصوصا 
موجب  را و افزايش عملكرد خلاق )1999، 53لد و همكارانپ(هاي خلاق سمت راه حل

  ).2003؛ پري و شالي، 2001؛ كارتزبرگ و آمابيل، 2003جكسون و همكاران، (شود مي
ايجاد و  )2011يانگ و همكاران، (ها در دانش  تفاوت كردنريق فراهم تنوع از ط

؛ آنكونا و 1986، 54نمت(شود موجب افزايش سطح خلاقيت مي ،هاي مختلف ديدگاه
هاي متفاوت فراهم  ها، ديدگاه تنوع تخصصي براي گروهبراي مثال ). 1992، 55كالدويل
ها  تنوع ديدگاهو  )2005داهلين و همكاران، ؛ 2001؛ لوليس و همكاران، 1995، 56دانبار(نموده

تنوع تخصصي باعث يعني  ).2002؛ وست، 1992جكسون، (شود موجب افزايش خلاقيت مي
ها ارائه كننده تنوعي از  ها شده، كه همه آن ها در دانش و ديدگاه قرار گرفتن در معرض تفاوت

ركردي كه قوه خلاقيت ارزش تنوع كاهمچنين  ).1996، 57ساتون و هارگدون(ها است ايده
نهفته  ،دسترسي به دانش متنوع مرتبط با حوزه فعاليت در قابليت دهد، گروه را افزايش مي

اصولا دانش و  ).2007؛ ون و اسچيپرز، 1998، ليياور؛ ويليامز و 1983آمابيل، (است
). 1996مكلود و همكاران، (د نده ديدگاههاي متفاوت، هسته ارزش در تنوع را تشكيل مي

هاي متفاوت مرتبط با كار، وجود تفاوت بين اعضاي يك تيم  منبع بالقوه اين دانش و ديدگاه
ها داراي  زماني كه اعضاي تيم ).2007، 58ينهريسون و كلا(در يك ويژگي خاص است

هاي موجود خلاقيت در سطح بالا را  هاي متفاوت مرتبط با كار باشند، نظريه دانش و ديدگاه
در حقيقت، تنوع شامل احساس تفاوت در  ).2002؛ وست، 1992جكسون، (كنند  بيني مي پيش

ها  خلاقيت بالا در تيم ويژه بهها بوده كه عامل مهمي براي عملكرد بالا و  دانش و ديدگاه
با توجه به اين كه  ).2007ين، ؛ هريسون و كلا2002؛ وست، 1998، ليياورويليامز و (است

تر  دهد تا به پايگاه دانش متنوع هاي با تنوع پايين، تنوع به گروه اجازه مي نسبت به گروه
؛ 1998، ليياورويليامز و (دسترسي داشته و از آن استفاده كند،  تنوع با خلاقيت مرتبط است

شود تا  اشته و باعث ميهاي تازه تاثير د تر بر توليد ايده اين پايگاه دانش متنوع). 2001، 59كلر
و  60وسي؛ پال1996ساتون و هارگدون، (تري ارائه كنند هاي خلاق راه حل ،تر هاي متنوع گروه

   ).2004، 61؛ مك گلاين2000يانگ، 
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تواند خلاقيت را  هاي افراد مي نشان داده كه تنوع دانش، رفتار و ارزش نيز تحقيقات قبلي
معمولا  .) 2005؛ كارتزبرگ، 1999، 62يج و كلي؛ كرا1996ميليكن و مارتينز، (تقويت كند

توانند  ها مي هاي متفاوتي دسترسي داشته كه اين ها و ديدگاه هاي متنوع به عقايد، زمينه گروه
   ).2001؛ ددرو و وست، 1996آمابيل، (خلاقيت را تقويت نمايند

ليد ها براي تو بيانگر آن است كه تفاوت ها گروه در ادبيات جوشش مغزي چنين هم
كه  تحقيقات نشان دادبراي نمونه،  ).2000وس، يپال(هاي تازه و بيشتر، مفيد است ايده
و  )1992مكلود و لوبل، (ههاي با كيفيت بالاتر، توليد نمود ايده ،هاي با تنوع قومي گروه
 64واتسون(كنند  هاي بيشتري در بلندمدت توليد مي بديل 63هاي ناهمگن هاي با فرهنگ گروه

يافته شد كه تنوع فرهنگي، فرآيندهاي واگرا را افزايش  همچنين). 1993 و همكاران،
كاني و اكلاند، (كنند هاي مختلفي به تيم وارد مي ها و ايده فرآيندهايي كه ارزش. دهد مي

هاي  به طور بالقوه به خلاقيت از طريق افزايش تعداد ايده ها بنابراين، اين تفاوت). 2004
   ).2003ميليكن و همكاران، (كنند كمك مي منحصربفرد مرتبط با كار،

، باعث به دامنه وسيعي از منابع اعضا دسترسيتنوع از طريق : 2-1گزاره 
هاي دموگرافيكي نشات  ها و تجارب از تفاوت تفاوت در ديدگاه .افزايش خلاقيت مي شود

ها و رويكردها به يك مساله در حال  گيري دامنه وسيعي از اطلاعات، ايده گرفته كه به شكل
و پلد ؛ 1986نمت، (شود كه اين خود باعث بهبود حل خلاق مساله مي شدهتوليد منجر 

هاي ارائه شده توسط  ها و ديدگاه ي از ايدهبه عبارت ديگر، ملاحظه تنوع ).1999همكاران، 
ي منبع وسيعي از دانش براي استفاده در گير به شكل ،هاي دموگرافيكي همكاران تفاوت
  ). 2011مارتينز و شالي، (شود  گيري منجر مي تصميم

تقويت نتايج   موجبها نيز  علاوه بر تنوع دموگرافيكي، تنوع شناختي در گروه
 باعث در نتيجه ودامنه وسيعي از آلترناتيوهاي ممكن شده توجه به گيري از طريق  تصميم
تنوع تخصصي براي براي نمونه،   ).2006، 65مارشال(شود هاي تازه مي گيري بينش شكل
لاوليس و همكاران، (كند ها فراهم مي ها و توانايي پايگاه وسيعي از دانش، مهارت ،ها گروه

، دامنه وسيعي از دانش، تخصص نيز مرتبط با وظيفهتنوع  ).2005؛ داهلين و همكاران، 2001
هاي چندگانه هستند، فراهم  اي كه نيازمند ديدگاه ها براي وظايف پيچيده و ديدگاه

درون  تنوع جنسيتي و قوميهمچنين ). 1991، 66؛ ديمون1961،  هافمن همكاران(كند مي
 هاي مشتريان را افزايش ديدگاهاي از  توانايي تيم براي درك طيف گسترده، يك تيم فروش
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افتد،  زيرا با توجه به اين كه جستجوي محيطي در مرحله قبل از حل مساله اتفاق مي. دهد مي
جكسون و (تري از مساله ارائه كنند هاي متنوع، ديدگاه جامع امكان دارد كه افراد با ديدگاه

ن، تنوع به گروه اجازه هاي با تنوع پايي نسبت به گروهبه واسطه اينكه،  ).2004، اشيج
تنوع مرتبط با ، تر دسترسي داشته و از آن استفاده كند دهد تا به پايگاه دانش بزرگ مي

تر بر توليد  اين پايگاه دانش بزرگ). 2001؛ كلر، 1998، ليياورويليامز و ( خلاقيت است
تري ارائه  خلاقهاي  حلتر راه هاي متنوع شود تا گروه هاي تازه تاثير داشته و باعث مي ايده
به  ).2004؛ مك گلاين و همكاران، 2000وس و يانگ، ي؛ پال1996ساتون و هارگدون، (كنند

ها را پوشش داده و بر اين  ها و ديدگاه اين ترتيب يك تيم دامنه وسيعي از اطلاعات، شبكه
آنكونا و (تواند حل مساله، خلاقيت، نوآوري و انطباق پذيري را تقويت نمايد اساس مي

   ).1993؛ واتسون و همكاران، 1992الدويل، ك
تواند رابطه مثبتي با خلاقيت داشته  پس ادبيات تنوع بيانگر آن است كه تنوع تيم مي

شين و (ها فراهم نموده براي اعضاي تيم، دامنه وسيعي از دانش و ديدگاهتنوع زيرا  .باشد
هاي در دسترس  هها و ديدگا موجب افزايش دامنه دانش، مهارت ،)2012همكاران، 

دست  و همچنين )1999و همكاران،  لدپ؛ 1998، ليياور؛ ويليامز و 1992مكلود و لوبل، (گروه
ها خود  كه اين ،)1998آمابيل، ( هاي نيل به هدف شده  تري از روش يابي گروه به طيف وسيع

 ).1996آمابيل، (شوند  منابع بسيار ارزشمندي براي خلاقيت در محيط كار محسوب مي

 .شود ، باعث افزايش خلاقيت ميمنابع متفاوت تنوع از طرق تركيب: 3-1گزاره 
يجستد و ان(هاي تازه تركيب نمايند تنوعي از منابع را به روش ،ها براي خلاقيت، بايستي تيم

خصوصا در كار جمعي، خلاقيت نيازمند يكپارچگي و ادغام موثر دانش،  ).2006همكاران، 
؛ 2002، 67؛ تاگر1993وودمن و همكاران، (ر زمينه وظايف استها د ها و مهارت توانايي

ز و مفيد، يانگ ها به صورتي شوق تنوع از طريق تركيب ايده). 2006، 68هارگدون و بچكي
افزايش تنوع موجب  همچنين).  1998آمابيل، ( شود  موجب افزايش سطح خلاقيت مي

موجب  در نتيجهشده كه  گروه يضاها و اطلاعات از طريق تعامل بين اع ارتباط ايده افزايش
به نظر ). 1996؛ آمابيل، 1993وودمن و همكاران، (شود سطوح بالاتري از خلاقيت مي

ها،  كننده وسعتي است كه افراد ايده ضرورتاً تعيين ،گروه يكثرت تعامل اعضا "وست"
بوجود  موجب چنين تعاملي. كنند ميهاي مختلف را با همديگر مبادله  اطلاعات و ديدگاه

وقتي كه اعضاي گروه . شود ميهاي خلاق  اي از دانش و فرصت ذخيره جمعي غني آمدن
هايي براي خلاقيت و  بپرهيزند، از فرصت يكديگرخاطر اجتناب از تعارض، از تعامل با  هب
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هاي  ظرفيت جذب بالاي گروهاصولا  ).1995، 69فورد و گيويا( اند كردهخلاق اجتناب  سينرژي
زيرا . شود ميهاي خلاق  آوري، پردازش و كاربرد اطلاعات، منجر به ايده عناهمگن در جم

اند، افزايش  توانايي فرد را براي برقراري ارتباط جديد بين عناصري از دانش كه ظاهرا نامرتبط
هاي  همچنين، تحريك ذهني از طريق بررسي ايده ).1990:128كوهن و لوينتال، (دهند مي

شود  منجر به خلاقيت بيشتر مي در نهايت كه تشويق نموده ديگران، تفكر اكتشافي را
هاي  توانند ايده هاي با تنوع تخصصي مي براي نمونه، اعضاي گروه). 2011مارتينز و شالي، (

، هارگدونساتون و (هاي جديد، تكميل كنند همديگر را براي رسيدن به جرياني از ايده
1996.(   

تواند باعث انگيزش  مي ،هادر معرض تفاوت دادن افرادقرار  علاوه براين، تنوع از طريق
رويكرد  ).1999جن و همكاران، (ها شودها و ديدگاه براي تركيب و تجديد نظم ايده ها آن

بنابراين  .مي بيندمتفاوت  ات، كار مشخصي را از نقطه نظرهاي ناهمگن متنوع اعضاي گروه
مي تواند اين خود  .وجود دارد ،با كار شود احتمال اينكه چنين نظراتي منجر به تعارض مرتبط

ها شده  هاي متنوع مرتبط با كار و همچنين ملاحظه كار از تمامي جنبه موجب تركيب ديدگاه
چنين در ). 2001، 70جاستسن(شود تر مي هاي نوآورانه و كيفي كه در نهايت منجر به راه حل

هاي  ها، سبك افراد با دانش، مهارتهاي  شود تا اطلاعات و ديدگاه اجازه داده مي هايي گروه
خلاقيت فردي  براي هاي متفاوت تركيب شود كه اين خود منبعي تفكر و ديدگاه

خصوصا تنوع عميق باعث ارتقاي فرآيندهاي خلاقيت نظير  ).1999، 71ليپمن و لويت(باشد مي
ردن هاي ديگران و تجربه ك هاي متفاوت، ساخت توسط ايده پردازش اطلاعات، تركيب ايده

ون و همكاران، (شود اند، مي هاي متفاوت ارائه شده هايي كه توسط افراد ديگر با ديدگاه ايده
همچنين امكان دارد كه وجود و  ).2009، 72و روشي اج؛ 2007؛ هارويتز و هارويتز، 2004

هت بررسي آلترناتيوها و ايجاد راه جهاي متنوع باعث بهبود توانايي تيم  حضور ديدگاه
؛ مكلود و 1996و همكاران،  73هامبريك(هاي متفاوت شود ق از طريق تركيب ديدگاههاي خلا حل

تر و بزرگتر به  به عبارت ديگر، يك پايگاه دانش متنوع ).1998؛ آنكونا و كالدويل، 1996همكاران، 
دهد تا تركيب انواع بيشتري از عناصر متفاوت اطلاعات را مورد بررسي قرار داده و  گروه اجازه مي

مناسب  هاي اي از ايده تواند به اكتشاف تركيب تازه تري گروه مي بر اين اساس با احتمال بيش
  ).2006؛ هارگدون و بچكي، 1997انبار، ؛ د1992فينك و همكاران، (برسد
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  .، خلاقيت را تحت تاثير قرار مي دهدكننده تعديلتنوع متاثر از متغيرهاي : 2گزاره 
هاي دموگرافيكي هم به عملكرد  ها و از جمله تفاوت براساس مباني تئوريكي، تفاوت

، ليياورمز و ؛ ويليا1996ميليكن و مارتينز، (زنندمي  كنند و هم به آن صدمه  مي كمك
دهد كه نتايج متضاد و متعارض در مورد  تحقيقات نشان مي ).2007؛ ون و اسچيپرز، 1998

كننده اين روابط  به عوامل تعديل ،هاي آن نظير عملكرد و خلاقيت ها و خروجي رابطه تفاوت
ان هاي سازماني به عنو در اين رشته از تحقيقات، زمينه). 2007ون و اسچيپرز، (گردد  بر مي
ريچارد، (در نظر گرفته شده است مربوطه، كننده رابطه مثبت يا منفي تنوع با نتايج تعديل
؛ ون 1998، ليياورويليامز و (شود اما اغلب زمينه كاري در تحقيقات ناديده گرفته مي). 2000

تنوع و  هاي مهم تحقيقات از جمله عرصهپس  ).2009، روو شي اج؛ 2007و اسچيپرز، 
  . شده، مي باشديا كاهش خلاقيت  افزايش باعث تنوع خلاقيت، شرايطي است كه

بر رابطه تنوع و خلاقيت تاثير داشته و زماني كه  ماهيت وظايف: 1-2گزاره 
در سطح تيم،  .شود باشند، تنوع موجب افزايش خلاقيت مي وظايف غيرساختاريافته

و همكاران،  لدپ؛ 1992جكسون، (ملكرد استكننده اثرات تنوع بر ع ماهيت كار، تعديل
تيم باعث افزايش عملكرد  در وظايفي كه نيازمند خلاقيت و نوآوري هستند، تنوع). 1999
تحقيقات، حمايت اوليه از خصوصيات وظيفه به عنوان ). 2008، 74جيانگ و همكاران(شود مي

، 75كراتزر و همكاران(كند نظرات متفاوت بر خلاقيت را فراهم مي كننده اثر نقطه تعديل
اما تنوع  .باشد اغلب تنوع براي وظايفي كه نيازمند راه حلهاي خلاق هستند، مفيد مي ).2006

و همكاران،  لدپ؛ 1992جكسون، (شود  در وظايف روتين، مزاحم و مانع عملكرد محسوب مي
ها  كه آنها براي كارهاي خلاق، مبتني بر اين عقيده است  استفاده گسترده از تيم). 1999

ها، منبعي براي انجام وظايف و  اين تنوع ديدگاه. باشند ها مي داراي تنوعي از دانش و ديدگاه
هاي  دانش و ديدگاه ).1998، ليياور؛ ويليامز و 1992جكسون، (باشد كارهاي خلاق مي

. نظير وظايف خلاق مفيد است )1984، 76مك گرث(متفاوت براي كارها و وظايف مفهومي
ترين منافع را براي  ورد ناهمگوني و حل مساله نشان داد كه ناهمگوني بيشتحقيق در م

كار خلاق بيشتر جاهايي اتفاق مي افتد  زيرا. كارهايي كه نيازمند خلاقيت هستند، در بر دارد
هاي تازه  يعني جاهايي كه عملكرد نيازمند توليد راه حل. كه كار پيچيده و ساختار نيافته باشد

هاي  وظايف ساختاريافته به معناي فعاليتدر مجموع، ). 2002همكاران،  و 77مامفورد(است
شده، نسبت  روتين، يكنواخت، ثابت، تكراري، ساده، بدون چالش، بدون ابهام و از پيش تعيين
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هاي غير يكنواخت، غير تكراري، غير روتين،  به  وظايف غير ساختار يافته به معناي فعاليت
  .چنداني به خلاقيت ندارند متغير، چالشي و مبهم، نياز

سبك بر رابطه تنوع و خلاقيت تاثير داشته و در  سبك رهبري: 2-2گزاره 
اي  عوامل زمينه مياناز  .، تنوع موجب افزايش خلاقيت مي شودرهبري تحول آفرين

و در خلاقيت كاركنان  )1993و همكاران،  78ردموند(تيم، رهبري نقش مسلطي در محيط كار
در اين ميان، رهبري  ).1994، 79؛ اسكات و بروس1993موند و همكاران، رد(كند بازي مي

؛ اسكات و بروس، 1993ردموند و همكاران، (بر رفتار خلاق ،)1985، 80باس(تحول آفرين
  . تاثير مثبت دارد) 2003شين و زو، (و  خلاقيت ) 2003؛ شين و زو، 1994

رابطه تنوع و خلاقيت اثر كه سبك رهبري بر  تحقيقات نشان مي دهدعلاوه بر اين، 
در سطح بالا  82زماني كه رهبري تحول آفرين). ؛2007؛ شين و زو، 2006، 81سومك(دارد

نسبت به رهبري تحول آفرين در سطح پايين، وجود داشته باشد، تنوع شناختي تاثير مثبت 
 زيرا امكان دارد كه رهبري معطوف). 2012شين و همكاران، (معني داري بر خلاقيت دارد 

به خلاقيت، اثرات منفي تنوع تيم را به حداقل رسانده و اثرات مثبت آن را به حداكثر 
براي مثال، رهبري تحول ). 2009، برتجي؛ كيرني و 2007؛ شين و زو، 2006سومك، (برساند

؛ 2003شين و زو، (هاي متفاوت و ديدگاه ها باز نسبت به ايده برخورد آفرين اعضاي تيم را به
گانگ و همكاران، (هاي متفاوت  ها و ايده جستجوي ديدگاه ،)2009ران، و همكا 83گانگ
 هاي جديد و بهتر و همچنين كشف و تجربه كردن رويكردهاي جديد ، كشف ايده)2009

 .كند تشويق مي) 2003شين و زو، (

بر رابطه تنوع و خلاقيت تاثير داشته و در شرايطي فرهنگ سازماني : 3-2گزاره 
 .باشد، تنوع موجب افزايش خلاقيت مي شود حامي يكپارچگي فرهنگ سازمانيكه 

را تعديل نمايند، فرهنگ سازماني  اي ديگري كه امكان دارد اثرات تنوع عامل زمينه
ها،  معمولا فرهنگ ).2001، 85؛ الي و توماس2000، 84؛ بريكسون1993، كساك(است

اما اكثر تحقيقات نشان داده كه تنوع  ).2009استاهل، (كنند يكپارچگي اجتماعي را تسهيل مي
تنوع جنسيتي، اعتماد و انسجام را كاهش ، براي نمونه. پارچگي اجتماعي داردتاثير منفي بر يك

و تنوع فرهنگي نيز بر يكپارچگي  )1995؛ كيرچمير، 1991جكسون و ديگران، (دهد مي
مارشال، (م انسجام حال آنكه خلاقيت مستلز). 2009استاهل، (اجتماعي تاثير منفي دارد

؛ 2004؛ گيلسون و شالي، 2003ميليكن و همكاران، (هاي متفاوت و يكپارچگي ديدگاه) 2006
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ها و  دانش، توانايي ،)2000و همكاران،  87ساركر(هاي متنوع ايده ،)2008، 86شالي و پري
پس  ).2006و بچكي،  هارگدون؛ 2002؛ تاگر، 1993وودمن و همكاران، (ها است مهارت
كه در فرهنگ سازماني به تنوع به عنوان فرصتي براي يادگيري و يكپارچگي  نگاه  زماني

به اين صورت كه ). 2001الي و توماس، (شود  شود، تنوع عمدتا به پيامدهاي مثبت منجر مي
نظرات متفاوت براي رسيدن به عملكرد سطح بالا نظير  سازي نقطه هوسيعا اهميت يكپارچ

تحقق منافع لذا  ).201و همكاران،  88؛ گاردنر2002تاگر، ( است عملكرد خلاق پذيرفته شده
هاي متفاوت، مستلزم آن است كه تعامل ميان  گيري از ديدگاه بالقوه خلاقيت با بهره

گيلسون و (هاي متفاوت افراد شود هاي دموگرافيكي، باعث ادغام و يكپارچگي ديدگاه تفاوت
هاي متفاوت براي  در هماهنگي ديدگاهپس تسريع  ).2008؛ شالي و پري، 2004شالي، 

ها،  ت، تجربه و ديدگاهعااگر اعضاي گروه با انواع متفاوتي از اطلا. سينرژي خلاق، مهم است
كارتزبرگ و (تواند منجر به سينرژي خلاق شود به درستي هماهنگ و يكپارچه شوند مي

   ).2001آمابيل، 
تعارض داشته و زماني كه بر رابطه تنوع و خلاقيت تاثير تعارض : 4-2گزاره 

 .باشد، تنوع موجب افزايش خلاقيت مي شودمرتبط با وظايف در حد آستانه كفايت 
تواند اثرات تنوع را تحت تاثير قرار  كه مياست مديريت تعارض نيز از جمله متغيرهايي 

تر انديشمندان معتقدند كه  بيش ).1999و همكاران،  90؛ سايمونز1998، 89باتگر و يتون(دهد
نظرات، تقويت  تنوع، حل مساله را از طريق حضور و نمود تعارض شناختي يا اختلاف نقطه

فراتحليل انجام شده در مورد  .)1993؛ 1993، 91؛ لوين و ريسنيك1991ديمون، (كند  مي
دهد كه تعارض مرتبط با وظيفه موجب تحريك نوآوري و تعارض در  هاي نوآور، نشان مي تيم

به اين صورت كه تحقيقات  ).2009و همكاران،  92هولشگر(نوآوري داردروابط تاثير منفي بر 
ن و ج(و دانش ) 1986نمت، (خلاقيت توسط تنوع عقايد  ،دهد ها نشان مي در مورد گروه

هاي متنوع بوده كه با بقيه افراد به اشتراك گذاشته  كننده ديدگاه كه فراهم) 1999همكاران، 
هاي  به اشتراك گذاشتن ديدگاه ).1992، 93ستوارتاستاسر و ا(شود شوند، تحريك مي مي

شود كه  كه در نهايت منجر به آن مي )1995جن، (گوناگون، تعارض در كار را افزايش داده
زيرا تعارض در كار از طريق تبادل بيشتر ). 1995، 94گرينفلد(افراد واگراتر تفكر نمايند

گيلسون (شود قويت خلاقيت مياطلاعات، بازنگري وضع موجود و بررسي كار جاري، موجب ت
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  95اي هاي ميان رشته هر چند گروه با اين وجود، ).2009؛ هولشگر و همكاران، 2004و شالي، 
 اما ،)1998، ليياورويليامز و (تري برخوردار هستند هاي همگن از خلاقيت بيش نسبت به گروه

ها و تعارضات، به خوبي شناخته نشده  ها، سوء تفاهم ها به واسطه تنش قوه خلاق در اين گروه
 از طرف ديگر يافته شد كه تنوعِ ).2007، 97ينگارتو؛ كرونين و 1992، 96دوگرتي(است

تعارض، سوء  زيرا .تواند مانع فرآيند خلاق بين فردي براي تركيب منابع شود كاركردي مي
د كه تنوع ربنابراين، امكان دا). 2007كرونين و وينگارت، (آيد  ها بوجود مي ها و تنش تفاهم

؛ كرونين 1998؛ لايو و مارنيگان، 1992دوگرتي، (كاركردي مانع تحقق قوه خلاقيت تيم شود
بيند كه  وقتي خلاقيت صدمه ميالبته ). 2009و همكاران،  98؛ بزريوكوا2007و وينگارت، 

يا تعارض  )2011يانگ و همكاران، (ليد تعارض غير سازنده شودها در تفكر باعث تو تفاوت
در مجموع،  تعارض . )2006ددرو، (كند ها را در زمينه انسجام با مشكل مواجه  بيش از حد تيم

آستانه  به اين صورت كه. شود در سطح پايين و در سطح بالا، باعث كاهش خلاقيت مي
موجب افزايش تعارض  ،از آستانه كفايت فراتر رودتنوع چنانچه  .كفايتي براي تنوع وجود دارد

و كاهش انسجام و ارتباطات شده و اين خود منجر به كاهش خلاقيت و حل نوآورانه مساله 
تر شود باعث كاهش تعارض  از آستانه كفايت كم همچنين اگر تنوع). 2006مارشال، (مي شود

 جمله متغيرهاي ق انجام شده، ازلذا بر اساس تحقي. شود در كار و نهايتا كاهش خلاقيت مي
يعني رابطه بين . )2010و همكاران،  99فار(تواند مقدار تعارض در كار باشد كننده مي تعديل

  .باشد تنوع و خلاقيت متاثر از رفتار منحني شكل و غير خطي تعارض مي
بر رابطه تنوع و خلاقيت تاثير داشته و در شرايطي كه مشاركت : 5- 2گزاره 

. تنوع موجب افزايش خلاقيت مي شود داشته باشند، مشاركت موثر و برابريء اعضا
هاي متفاوت شده كه در  مشاركت برابر و مساوي اعضا، باعث بحث و بررسي در زمينه ايده

هاي متفاوت  ديدگاه تااست  لازمنه تنها . )2002تاگر، (شود تر مي نتيجه باعث خلاقيت بيش
بايستي احساس تمايل به برقراري ارتباط داشته باشند و نسبت ارائه شوند، بلكه اعضاي گروه 

يعني بدون شرايطي كه به اشتراك گذاري و . هاي متفاوت ديگران باز عمل كنند به ايده
هاي متفاوت در گروه، شانسي براي تحريك  ها را تسهيل كند، ارائه ديدگاه ارتباط ايده

  . )2008اي و كانكالو، نيشي(گيري خلاق ندارد تصميم
بيانگر آن است كه قوه خلاق گروه بدون تبادل  ،ها به اشتراك گذاشتن  موثر ايده اصل

بنابراين، به اشتراك گذاشتن . )2006و همكاران،  يجستدان(شود ها، درك و شناخته نمي ايده
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ها نشان دهنده آن است كه يك مكانيسم وجود دارد كه از طريق آن تنوع بر خلاقيت و  ايده
هاي  ها از طريق بحث تفاوتاما بايستي توجه داشت كه  ).2011تودوروا، (ثير داردنوآوري تا

؛ باندرسون و 2000، 100پيچر و اسميت(شوند شديد منجر به خلاقيت و بهبود حل مساله مي
ها مشاركت مفيدي با همديگر  كه اگر همه اعضاي تيمبه اين صورت  ).2002، 101ساتكليف

يعني نه تنها بايستي  ).2004گيلسون و شالي، (يابد ميداشته باشند، خلاقيت افزايش 
هاي  نظر از اينكه چه مقدار به ايده نظرات خود را بطور آزادانه بيان كرد، بلكه صرف نقطه

در اين . بررسي و بهبود قرار دهيم ،ها را در معرض نقد خودمان علاقمنديم، بايد همواره آن
گيرد و  ديگران نيز مورد بررسي و آزمون قرار مي نظرات تنها افكار ما، بلكه نقطه  فضا نه

بنابراين، ). 1992سنج، (گيرد ها شكل مي افراد، بهترين ايده ميانواسطه تعامل و شنود موثر  به
هاي  ها و ايده مشاركت و همكاري موثر اعضاي تيمها جهت يكپارچگي موفقيت آميز ديدگاه

و خصوصا وقتي كه اعضاي متنوع گروه  )2001ساركر و همكران، (متنوع اعضا، ضروري بوده
هاي خود را به  همگي به طور برابر مشاركت داشته باشند، بهتر قادر خواهند بود تا تنوع ديدگاه

   ).2011مارشال و شالي، (تر تبديل كنند هاي خلاق راه حل
  

  گيري بحث و نتيجه
ا تغييرات سريع هاي ب ها خصوصا در محيط خلاقيت براي بقا و موفقيت بلندمدت سازمان

گيري از قوه خلاقيت بايستي زمينه  اما براي بهره. ناپذير است و بسيار رقابتي، ضرورتي اجتناب
اي موثر بر خلاقيت،  از جمله عوامل زمينه. و شرايط ظهور و ارتقاي خلاقيت را فراهم كرد

شروع  1980هه تحقيقات در زمينه رابطه تنوع و خلاقيت از د .باشد مي منابع انسانيتنوع در 
دهد كه تنوع بر  تحقيقات انجام شده نشان مي. شده و از روندي روز افزون، برخوردار است

اما چالش اصلي در زمينه رابطه تنوع و خلاقيت، چگونگي تاثير تنوع بر  .خلاقيت تاثير دارد
وش در مطالعه حاضر، اين چالش اساسي مبتني بر ادبيات تنوع و خلاقيت با ر. خلاقيت، است

اساس فراتحليل، اكتشاف شد كه تاثير تنوع بر خلاقيت  بر .فراتحليل مورد بررسي قرار گرفت
كند  كننده، ميانجي و وابسته نمود پيدا مي در قالب چهار دسته متغيرهاي مستقل، تعديل

جنسيتي، سني، فرهنگي، قومي، (دهد كه تنوع نتايج حاصل از فراتحليل نشان مي). 1نمودار (
كننده  از متغيرهاي تعديل )تخصصيكاركردي و  ،برون گروهي/ليتي، درون گروهينژادي، م

از تاثير مي پذيرد و  وظايف، سبك رهبري، فرهنگ سازماني، تعارض و مشاركت نظير ماهيت
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و  طريق قرار دادن اعضاي گروه در معرض منابع متفاوت، دسترسي به دامنه وسيعي از منابع
شود متكي به  همانطوري كه ملاحظه مي. گذارد بر خلاقيت تاثير مي، تركيب منابع متفاوت

كننده، ميانجي و  مستقل، تعديل گانهمتغيرهاي چهارتحقيقات بررسي شده، نه تنها ميان 
، رابطه ساختاري و علي وجود داشته، بلكه ميان متغيرهاي سه گانه ميانجي نيز رابطه وابسته

ورت كه قرار گرفتن در معرض منابع متفاوت موجب به اين ص. ساختاري و علي وجود دارد
دسترسي به دامنه وسيعي از منابع شده و تواما قرار گرفتن در معرض منابع متفاوت و 

  .شود دسترسي به دامنه وسيعي از منابع، باعث تركيب منابع متفاوت مي
  

  
  

اثير مثبت نظير تاين كه نتايج بعضي از تحقيقات در مورد تاثير تنوع بر خلاقيت 
شين و (منفي  و) 2011؛ مارتينز و شالي، 2008؛ پيسال و همكاران، 2001گيلسون، (

؛ 1998امابيل، ؛ 1992مكلود و لوبل،(تاثير مثبت ، تنوع جنسيتي بر خلاقيت )2012همكاران، 
 و تنوع تخصصي بر خلاقيت )2011يانگ و همكاران، (منفي  و )  2005داهلين و همكاران، 

؛ 1999جن و همكاران، (منفي  و) 2009؛ استاهل و همكاران، 2001گاسمن، (تاثير مثبت 

  تنوع
 خلاقيت

 ماهيت وظايف
  سبك رهبري
  فرهنگ سازماني

  تعارض
 مشاركت

متغيرهاي ميانجي

 متغير وابستهمتغير مستقل

كنندهمتغيرهاي تعديل

قرار گرفتن در
  معرض منابع
 متفاوت

ترسي به دامنه وسي
  از منابع

تركيب منابع
 متفاوت

  مدل چگونگي تاثير تنوع بر خلاقيت:1نمودار
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متضاد و متعارض بوده، عمدتا به متغيرهاي ، تنوع فرهنگي بر خلاقيت )2003ميليكن، 
  .گردد كننده رابطه تنوع و خلاقيت بر مي تعديل

هاي ناسازگار در زمينه روابط  كننده، توضيحي براي يافته تعديل به هر حال، متغيرهاي
در شرايطي كه وظايف غيرساختاريافته، سبك رهبري تحول  .دنباش تنوع و خلاقيت مي

 ر حد آستانه كفايتتعارض مرتبط با وظايف د و آفرين، فرهنگ سازماني حامي يكپارچگي
مشاركت موثر و برابري داشته باشند، تنوع باعث ظهور و  هاعضاي گروهمچنين و  باشد

هاي خلاق  به اين صورت كه تنوع براي وظايفي كه نيازمند راه حل. شود ارتقاي خلاقيت مي
خصوصا در وظايف غير ساختاريافته در مقابل وظايف ساختاريافته، تنوع . بوده، مفيد است

هايي نظير   زيرا انجام وظايف غيرساختاريافته با مشخصه. شود وجب افزايش خلاقيت ميم
 مستلزم سطحهاي غير يكنواخت، غير تكراري، غير روتين، متغير، چالشي و مبهم،  فعاليت

هر چند سبك رهبري بر رابطه تنوع و خلاقيت تاثير دارد، اما . خلاقيت است ازبسيار زيادي 
. شود حول آفرين در سطح بالا، باعث تاثير مثبت تنوع بر خلاقيت ميوجود سبك رهبري ت

زيرا رهبر تحول آفرين، معطوف به خلاقيت، اثرات منفي تنوع را به حداقل و اثرات مثبت آن 
فرهنگ سازماني نيز رابطه بين تنوع و خلاقيت را تحت تاثير قرار . رساندمي را به حداكثر 

سازماني به يكپارچگي تنوع كمك كند، تنوع منجر به  خصوصا زماني كه فرهنگ. دهد مي
يعني به فعليت رساندن منافع بالقوه خلاقيت با . شود دستاوردهاي مثبتي از جمله خلاقيت مي

گيري از منابع متفاوت، مستلزم آن است كه فرهنگ سازماني فرصت اينكه اين منابع  بهره
ارض مرتبط با وظايف در مقابل تعارض در تع. متفاوت با هم ادغام و يكپارچه شوند را بدهد

البته زماني كه آستانه كفايتي از تعارض در زمينه . شود روابط باعث افزايش خلاقيت مي
ترين كمك را به ارتقاي خلاقيت از طريق دادن اجازه  وظايف وجود داشته باشد، تنوع بيش

ح بالا، باعث كاهش يعني تعارض در سطح پايين و در سط. كند تركيب منابع متفاوت، مي
رابطه بين تنوع و خلاقيت متاثر از رفتار منحني شكل و غير خطي  يعني. شود خلاقيت مي
هاي متنوع، بر رابطه تنوع و  مشاركت فعال و برابر اعضاي گروههمچنين . باشد تعارض مي

ها و  نظرات، ديدگاه وجود چنين شرايطي نه تنها باعث ارائه نقطه. خلاقيت تاثير مثبت دارد
ها  ها و تركيب آن بلكه موجب بحث و بررسي شديد تفاوت ،هاي متفاوت اعضا شده ايده
در چنين شرايطي، افراد بهتر قادر خواهند بود تا تنوع منابع خود را به خلاقيت تبديل . شود مي
  . كنند
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كنند كه بايستي تنوع خلاقيت را تقويت  استدلال ميلذا هر چند محققين مكررا 
، بيان شده كه مزاياي تنوع براي )2008، گانكلوو  اينيشي؛ 1998، ليياوريامز و ويل(نمايد

و از مزاياي خلاق تركيبات  )2009و رو،  شياج؛ 1993، كساك(خلاقيت مورد انتظار بوده
و  102؛ دوز1998؛ اوري و همكاران، 1991و بلاك،  كساك(ناهمگون تيم حمايت شده

ها، تحت شرايط مشخص  يا ابعاد چندگانه تنوع در گروه ها اما وجود تفاوت، ) 2004همكاران، 
وظايف  شرايطي نظير وجود تنوع با خصوصا. شود و معين، مزيتي عمده محسوب مي
آفرين، فرهنگ سازماني حامي يكپارچگي، تعارض  غيرساختاريافته، سبك رهبري تحول

شود تا اعضاي  يمرتبط با وظايف در حد آستانه كفايت و مشاركت موثر و برابر، باعث م
نظرات،  هاي ناهمگن در معرض منابع متفاوت و وسيع نظير اطلاعات، دانش، نقطه گروه

ها  و ايده ها روش، ها ها، رويكردها، ديدگاه ها، عقايد، تجارب، مهارت تفكرات، رفتارها، ارزش
ت قرار گرفته و از طريق تلفيق و ادغام اين منابع متفاوت و وسيع، به سينرژي خلاق دس

  . يابند
چهل و شش درصد از اين كه تنوع از طريق  ،در مجموع از ميان تحقيقات بررسي شده

بر خلاقيت تاثير داشته، بيست و هشت  در معرض منابع متفاوت قرار دادن اعضاي گروه
درصد از اينكه تنوع از طريق دسترسي وسيع به منابع بر خلاقيت تاثير داشته و بيست و شش 

. كنند تنوع از طريق تركيب منابع متفاوت بر خلاقيت تاثير داشته، حمايت ميدرصد از اين كه 
ها و  ترين تاكيد تحقيقات بر ديدگاه عمدتا بيش ،ضمنا از ميان منابع متعدد حاصل از تنوع
هاي  ها و ديدگاه ها و اطلاعات و تركيب ايده دانش متفاوت، دامنه وسيع دانش، ديدگاه

  . متفاوت، متمركز است
هاي ناهمگن  گيري هر چه بيشتر از مزاياي گروه شود براي بهره ين اساس، پيشنهاد ميبرا

. كننده رابطه تنوع و خلاقيت، فراهم شوند هاي تعديل يط و زمينهاخصوصا خلاقيت، شر
 ،هاي تحقيقات متعدد همچنين با توجه به اين كه نتايج تحقيق برآيند تلفيق و تركيب يافته

باشند،  بوده و براين اساس از روايي و اعتبار قابل توجهي برخوردار مي متنوع و ميان فرهنگي
گيري و  شود تا از نتايج تحقيق براي سنجش و اندازه به محققين و مديران پيشنهاد مي

   .مديريت رابطه تنوع و خلاقيت، استفاده نمايند
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