
 

 

 

  

  

  

  

   آفريني سازماني  دانش نيروي كار وتنوعت رابطة مديري

  1در آموزش عالي ايران
  2؛فريبا عدلي                                                                                                                                  

  3كيومرث نياز آذري                                                                                                      

  30/9/1388:               تاريخ پذيرش5/2/1388: تاريخ دريافت

  چكيده

هـا بـه    گرايي فزاينده بـراي سـازمان    جهان؛ كه   تنوع نيروي كار، دارايي جديدي است     
ختلفي را با خود بـه سـازمان        هاي ذهني م    نيروي كار متنوع، مدل   . استه  ارمغان آورد 

، كنــد توليــد مــي  جديــديعقايــدن  شــدةدرســت اداردر صــورت آورد؛ كــه  مــي
 تنـوع   اداره ةدر اين پـژوهش رابط ـ    . آورد  آفريني، خلاقيت و نوآوري به بار مي        دانش

روش پـژوهش  . شـد  نظام آموزش عالي مطالعـه   درآفريني  فرايند دانشونيروي كار  
اء نفـر از اعـض  132پـژوهش   در ايـن  كننـدگان  شاركت همبستگي بود؛ م ـ  ـتوصيفي

انتخـاب  اي    گيـري تـصادفي طبقـه       هيئت علمي دانشگاه بودند كه با استفاده از نمونه        
افـزار    ها با اسـتفاده از نـرم        داده.  بود  پژوهشگرسْاخته نامه  پرسش،  ابزار پژوهش . شدند
spss  ـ  تجزيـه و   ي و رگرسـيون   همبـستگ  يهـاي آمـار     آزمون از جمله  . شـد ل  تحلي
نظـام  در آفرينـي    فرايند دانشو تنوع نيروي كار  بين اداره هاي پژوهش نشان داد       يافته

آفرينـي را     تواند دانش   ؛ مديريت اثربخش آن مي     دارد  وجود  مثبت ابطةآموزش عالي ر  
  .براي سازمان به ارمغان آورد

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  . باشد اين مقاله برگرفته از يك پژوهش آزاد مي .1
 fariba_adli@yahoo.comشناسي و علوم تربيتي دانشگاه الزهرا  استاديار دانشكده روان .2

  niazazari@iausari.ac.irدانشيار دانشگاه آزاد اسلامي واحد ساري  .3
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آفرينـي     تئـوري پويـاي دانـش       نيـروي كـار،     مـديريت تنـوع    :كليديواژگان  
   مديريت استعداد، دارايي تنوع،سازماني

  
  مقدمه

  »)2007گي، (مديريت تنوع يك سفر است نه يك مقصد «
گـردد؛ فيلـسوفان يونـان        هاي گذشـته بـر مـي        اهميت دانش و كمك آن به جامعه، به زمان        

 زندگي خود را براي نيل به حقيقت و روشـنگري از طريـق              افلاطون و   سقراطباستان نظير   
 رغم اهميت سرمايه فيزيكـي،   بهرده و   كهاي اخير نيز رازگشايي       هشپژو. دانش ايثار كردند  

سازماني و انساني، دانش را به طور مجزا بررسي و بر نقش آن در استراتژي رقـابتي توجـه                   
ترين منبع اسـتراتژيكي سـازمان و      مهم،  در حال حاضر دانش در بين ساير منابع       . كرده است 

محور امروز را شكل      و بنيان مسابقه توانايي     است سرچشمه موفقيت جمعي بازشناسي شده    
  .ها فراهم شود دهد؛ لذا ضروري است زمينه خلق آن در سازمان مي
  

  مباني تئوريكي

  آفريني سازماني تئوري دانش

  تئـوري  آفريني وجود دارد؛ ايـن پـژوهش بـر اسـاس            هاي گوناگوني در زمينه دانش      تئوري
بنـاي ايـن تئـوري، دانـش از تبـادل بـين ابعـاد         بر م . انجام شد آفريني سازماني     دانشپوياي  
شـود؛ ايـن تبـادل كـه فراينـدي           شناسي خلـق مـي      شناسي در سطوح مختلف هستي      معرفت

پـذيري،   از دانش مستتر به دانش مستتر يا جامعـه    ـاجتماعي است چهار سبك تبديل دانش
 يـا تركيـب   سازي، از دانش صريح به دانش صريح از دانش مستتر به دانش صريح يا بيروني  

، در ايـن فراينـد  . آورد را به وجـود مـي     ـسازي و از دانش صريح به دانش مستتر يا دروني
 و نوناكـا ). 2000وان كـراق و همكـاران،       (سازي زمينه مناسب اسـت         توانمند نقش سازمان 

كي از اين شرايط ايجـاد تنـوع        ياند؛    اين منظور شرايطي را بيان كرده     ه  ب) 1995 (اوچي تاكه
تواند به تنوع پاسخ دهد؛ بـه         فقط تنوع مي  ) 1956 (اشبيبر اساس نظر    . ازمان است درون س 

عبارت ديگر، تنوع دروني سازمان بايد با گونـاگوني و پيچيـدگي محـيط بيـرون هماهنـگ           
يك راه غلبه بر اين تنوع، واكنـشي  بدين ترتيب . هاي آن پاسخ دهد     به چالش  باشد تا بتواند  
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اين اصل، بنيـان قـانون      . سازماني است  ساختار  تنوع در طراحي    يعني ايجاد  دآن،از نوع خو  
  ).1995نوناكا و تاكه اوچي،  (ي استسازمانآفريني  دانش 1تنوع الزامي
 

  نيروي كار مديريت تنوع

 مـشهود و    ـي شده و بازارهـا از تنـوع  ئگرايي فزاينده، مرز بين كشورها نامر به دنبال جهان
 ـنامشهود هـاي فـردي و    اين نيروي كار از نظـر ويژگـي  . شده است در نيروي كار سرشار  

ها ارزشمند هـستند      ؛ اين تفاوت  )2002سامارتينو و همكاران،    (سازماني با هم تفاوت دارند      
دهـد طـي      شـواهد نـشان مـي     ). 2006اكينولا و تومـاس،     (ند   ك حمايتاز آنها   و قانون بايد    

هـا، زنـان و      اي ذهني متفاوت، اقليـت    ه  هايي نظير افراد با مدل      تاريخ زندگي سازماني، گروه   
عـضويت در جـايي دور هـستند كـه     ، يعنـي از  اي از موقعيت قـدرت      طور گسترده ه  غيره ب 

 ـداررا هـا   توانايي بيشترين تأثيرگذاري بر رفتار سازماني و اسـتراتژي       فارسـت و ريـوز،   (د ن
هرچه ). 1996 نوناكا،(گذارد    سازماني اثر مي   ساختار بدون ترديد محيط بر طراحي    ). 2008

 ايـن در    ؛يابـد   سازي سازماني افزايش مـي       مسئوليت ظرفيت  ، ايجاد كند  يمحيط تنوع بيشتر  
كننـد   ها با انواع فيلترها از ورود تنوع به درون سازمان جلوگيري مـي  حالي است كه سازمان 

در ايـن  . كننـد  ناهمگن اجتنـاب مـي    نيروي كار  ـ تنوع3R   ـو از جذب، استخدام و ابقاي
لي (دهند    هاي خود تنوع را كاهش مي       ها با مكانيزم    گويد سازمان   مي) 2000 (كوگاتاط  ارتب

  ).2003و كول، 
نژاد، جنس، سـن و        نظير 2هاي مشهود   راتركيب مختلفي از ويژگي    تنوع) 1991 (توماس

هاي تفكر، سيستم باورها و       گيري جنسي، سبك    مانند سطح تحصيلات، جهت   ،  كمتر مشهود 
بعـد مـشهود نظيـر      : شـود    مي شاملرا   لذا تنوع دو بعد      ؛كند  تعريف مي هاي شخصي     ارزش

ها،   بعد نامشهود نظير تجربه كاري، باورها و ارزش       ؛  نژاد، جنس، توانايي فيزيكي     سن، طبقه،   
گيـري جنـسي،    هـا، جهـت   اي، مهـارت  هاي تفكر، زبان، سـطح حرفـه   عادات روحي، سبك  

اين موارد بر  تنگاتنگ ؛ تعامل)2003 جنسن،   ـدفلنست( اجتماعي   ـمذهب، پايگاه اقتصادي
فكـر و عمـل       ويـژه  ي سبك ا فرد ب   تا شود  گذارد و منجر مي     عملكرد و منافع سازماني اثر مي     

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Requiste Variety  
2. Visible  
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تعريف گونه    را اين آن  ) 1993 (كاكس. هاي خود انجام دهد     وظايف كاري را با سبك     و   كند
ص از نظر اجتمـاعي متفـاوت   طور مشخه كند تركيبي از افراد يك سيستم اجتماعي كه ب          مي

را شـامل   دي  افـر ا مـه دهـد؛ ه    اي از تنـوع ارائـه مـي         تعريف گسترده ) 1996 (لودن. هستند
 اءبـدين ترتيـب تنـوع مـاور       . آورد  هاي متفاوتي را با خود به سازمان مـي          كه ارزش شود    مي

  . افراد است1هاي انواع تفاوت
از ديدگاه بيروني، نيـروي كـار    : دتنوع نيروي كار از دو ديدگاه براي سازمان اهميت دار         

شود   ؛ و به تثبيت مزيت رقابتي منجر مي       )2008ماگوشيا و چانگ،    (متنوع ابزار رقابتي است     
هاي مختلفي با ديگران ارتباط و تعامـل          نيروي كار متنوع به روش    ). 2008سوب و كلينرا،    (

هاي مختلـف و      ديدگاه. آورد  هاي ذهني مختلفي را با خود به ارمغان مي          كند، مدل   برقرار مي 
كنـد؛ ايـن    دهد و رويكردهاي متفاوتي براي حل مسئله خلق مـي  فردي را ارائه مي    منحصربه

ن عقايـد   داداره ش ـ در صـورت درسـت      طور باور نكردني ارزشمند هستند كه       ه  ها ب   تفاوت
در ). 2000بورمن و همكاران،    (آورند    كنند؛ خلاقيت و نوآوري به بار مي        جديدي توليد مي  

) 1945(از هايـك    ،  آفرينـي   در فراينـد دانـش    ،  هاي ذهني گوناگون    تجمع مدل اقع، اهميت   و
 خلـق و كـاربرد آن مـستلزم          و  در يك ذهن جاي نـدارد      تنهاآغاز شد او دريافت كه دانش       

پوشي دانش افراد براي ارتباط دروني ضروري اسـت؛         كه هم   درحالي. ن افراد است  ايمتعامل  
گويـد همزيـستي سـاختارهاي دانـش           مي سايمون.  وجود دارد  ييدر تنوع دانش افراد مزايا    

آتربك به اعتقاد . شود  آورد كه به نوآوري ختم مي       متنوع نوعي از حل مسئله را به وجود مي        
همچنـين  ). 1990كـوهن و لوينتـال،   (كنـد   نيز تنوع، توليـد عقايـد جديـد را تحريـك مـي      

هـاي    يم متنوع دسترسي به شـبكه     ثر مهم و ضروري است؛ ت     ؤگيري م   اطلاعات براي تصميم  
گيـري   كند كه به بهبود تـصميم      فراهم مي  اتاز طريق ارتباط  را  و بيشتري   تر    اطلاعاتي بزرگ 

  .شود منجر مي
 ي سازمان است؛ تنوع به جذب، استخدام و ابقا        ةپذيري فزايند   از ديدگاه دروني، انعطاف   

جـايي كمتـر      نتيجـه، جابـه   هـا در      شود؛ كاهش هزينـه     بهترين استعدادهاي موجود منجر مي    
نيروي كار، اقامه دعاوي حقوقي كمتر، افزايش درك نيازهـاي بـازار و در نهايـت افـزايش                  

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Different  
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 اسـت رضايت شغلي و بهبود عملكرد از منافع بالقوه تنوع بر عملكرد كاركنـان و سـازمان                  
 طور مناسـب اداره شـود؛ دارايـي بـراي         ه  ها ب   چنانچه اين تفاوت  ). 2008آلن و همكاران،    (

 ـ). 2007فـورونس و ميكلتونـا،      (شـود     انجام دادن كار اثربخش و كارآمد فراهم مي        يـن  ر ا ب
و تجليـل تفـاوت ميـان        گذاري  مديريت تنوع به معناي تأييد، درك، پذيرش، ارزش       اساس،  

هايي است كه     استراتژيمستلزم كاربرد    تنوع،   ة؛ و ادار  )2002گرين و همكاران،    (افراد است   
 اي از افراد متنوع در قالب يـك نيـروي كـار جـامع گـردآوري شـوند         از طريق آن مجموعه   

اعـضاي سـازمان اسـت    ة هاي برابر بـراي هم ـ     و هدف آن ايجاد فرصت    ) 2005،  استلكاپ(
  ).2002سامارتينو و همكاران، (

هـا را فراخوانـد در    را ابداع كرد؛ مديران و سازمان      1اصطلاح اداره تنوع  ) 1991(توماس  
 جديـد  ي افراد رويكردة مديريتي خود تجديد نظر كنند و براي ادارطراحي سازمان و سبك  

 گرايي ناشـي    از جهان  او ضرورت توجه به تنوع    به نظر   ). 1998دي،  (برند  بو خلاق به كار     
ها بـراي شـكار بهتـرين اسـتعدادها بـه             بين سازمان را   يكه رقابت بسيار شديد   شده است؛   
 نظير حضور زنـان در محـيط كـار، افـزايش            همچنين تغيير تركيب نيروي كار    . وجود آورد 

سـازي و منبـع يـابي         ساختار سازماني نظير كوچـك    طراحي  ها و تغيير      مادران مجرد، ناتوان  
جـاي  هاي خود را مهـم بداننـد و بـه             بيروني و در نهايت پذيرش اين باور كه افراد تفاوت         

نجـر شـد دارايـي نـامريي     اين دلايـل م .  احترام بگذارند ، به آن   انكار آن   و  آن ةترديد در بار  
شود بـه مفهـومي اسـتراتژيك تبـديل       كه در سرمايه انساني آن منعكس مي  ـ تنوع  ـسازمان

 گمبــل و ميكروســافت آن را در صــدر   ـنظيــر پروكتــر شــود و رهبــران صــنايع بــزرگ
بر اسـاس تئـوري تنـوع        1شكل  ). 2008اسلاترا و همكاران،    (هاي خود قرار دهند       انتخاب

  .دهد آفريني سازماني چهارچوب اين پژوهش را نشان مي دانشنيروي كار و 
 

  پژوهشپيشينة 

 :كننـد؛ از جملـه      تأثير تنوع بر عملكرد سازمان حمايت مي      رابطه و   هاي متعددي از      پژوهش
) TMTS(نشان داد براي بهبود تيم مديريت ارشـد  ) 2008 (موري و سيدهاي پژوهش   يافته

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Managing Diversity  
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 انايـن منظـور پژوهـشگر     ه  ب. مشاركت داشته باشند   زنان در رهبري سازمان      ضروري است 
هـا    هاي متمايز زنان و رهايي از سلطه مردان و تغيير ساختار و رويـه               ايجاد آگاهي از ارزش   

  .دان دهرا پيشنهاد دا
 

   چهارچوب پژوهش.1شماره شكل 

 

 

ر زنان در سطح مديريت     نشان داد نسبت حضو   ) 2008 (لاولر و   هسهاي پژوهش     يافته
اين موضـوع بـر   . اي و اجرايي افزايش و در مقابل آن، در سطح عملياتي كاهش يافت   حرفه

كنندة اين موضوع است كه زنان بـراي سـازمان            عملكرد سازمان تأثيري مثبت داشت و بيان      
  .منبعي ارزشمند هستند

تن كار تمام وقت مـشكلاتي      نشان داد زنان در ياف    ) 2008 (چانگ و   ماگوشياهاي پژوهش     يافته
 غلبـه   1اي  هاي مديريتي در پيش دارند و هنوز سقف شيـشه           دارند و راه بلندي تا دسترسي به پست       

  .هاي برابر فاصله زيادي وجود دارد مردان، وجود دارد و تا اجراي قانون فرصت
هـاي آشـوب و نبـود         نشان داد در موقعيـت    ) 2008 (ريوز و   فارستهاي پژوهش     يافته

يت كه مستلزم رهبري با استعدادهاي جديد و گـشوده نـسبت بـه نـوآوري و پـذيرش            قطع
بـه رغـم ايـن    . تواننـد سـازمان را اداره كننـد    عقايد جسورانه است، زنان بهتر از مردان مـي       

  .اي وجود دارد موضوع، هنوز سقف شيشه
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ها وراي  و اقليت شود زنان مي از آن مانع كه است منفي ها و تعصب هاي نگرش) Glass Ceiling (اي  شيشهسقف .1
  ).1379،  گيوريان(مراتب سازماني ارتقا يابند  در سلسله يك سطح خاص

  طراحي نظام
  آموزش عالي

  مشهود ناتنوع 
  نيروي كار

 

  تنوع مشهود
   كارنيروي

  آفرينيدانش
  مزيت رقابتي

 ايدار پ
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وع بـر  اهميت مديريت تن به نشان داد با توجه ) 2008 (كلينرا و   سوبهاي پژوهش     يافته
توان از فرايندهاي اجبار، تقليد، فشار اجتماعي و قـانون            عملكرد و كسب مزيت رقابتي، مي     

  .براي اشاعه و نهادينه كردن آن استفاده كرد
نشان داد ادراك كاركنـان از تنـوع در سـطح           ) 2008 (آلن و همكاران  هاي پژوهش     يافته

  . مثبت داردةبطمديريت ارشد و در سطح غيرمديريتي با عملكرد سازمان را
نشان داد براي افزايش نرخ جـذب و        ) 2008 (سوخه الي  و   بهاتاناگارهاي پژوهش     يافته

ايـن موضـوع مـستلزم       و   بهترين استعدادها، سطح مناسب مشاركت كاركنان ضروري      اي  ابق
  .استمعماري منابع انساني سازمان 

هميت نقـش رهبـران   بر ا، Eisai، در مطالعه موردي شركت   )2006 (پلتوكورپي و   نوناكا
در فراينــد ، بــه عنــوان شــرايطي بــراي درگيــري تعهــد كاركنــان، ســازي زمينــه و توانمنــد

  .آفريني تأكيد كردند دانش
نــشان داد تــيم مــديران ارشــد ســازمان از نظــر ) 2004 (رينمــولرهــاي پــژوهش  يافتــه

هـايي   ها و تفاوت ها شباهت هايي نظير سن، سابقة خدمت، تخصص، تجربه و ارزش    ويژگي
آفرينـي   گذارد و بـر فراينـد دانـش    گيري اثر مي اين تنوع و تجانس، بر كيفيت تصميم . دارند

  .تأثير مثبت دارد
 بين افزايش تجربه، تحـصيلات و  نشان داد) 2002(هاي پژوهش سويبي و سيمونز     افتهي

  . مثبت وجود داردةسازي دانش رابط سن با انتقال و سهيم
نشان داد نيروي كار متنوع، بـا داشـتن         ) 2002( و همكاران    هاي پژوهش سامارتينو    يافته
هاي فردي    هاي ذهني، فيزيكي و غيره و ويژگي        هاي فردي اوليه نظير جنس، توانايي       ويژگي

هـاي سـازماني از جملـه وضـعيت      ثانويه نظير وضعيت تأهل، سطح تحـصيلات و ويژگـي         
  .ر مثبت داردمراتب بر عملكرد اثربخش تأثي استخدامي، موقعيت در سلسله

ويژه در نظام آموزش      تغيير سازماني به  نشان داد   ) 1386 (پرداختچي و   جاودانيپژوهش  
گـذاري نظـام    بخـشي امـور اجرايـي و سياسـت     عالي ضروري است؛ زيرا مسئوليت انسجام     

اين تغيير در ابتـدا فرهنگـي اسـت و بايـد     . تحقيقاتي و فني كشور را به عهده دارد علمي  ـ
  .نجام شودتوسط مديران ا

نشان داد توليد علمي در نظام آمـوزش      ) 1381 (پور  قاضي و   راد  قانعيهاي پژوهش     يافته
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عوامل هنجـاري  .  زيادي دارد ةعالي ايران از نظر كمي و كيفي با استانداردهاي جهاني فاصل          
  .ثر هستندؤ مي در اين رابطه عوامل ـ ارتباطات، تعهدات ـو سازماني

 تنـوع ة  كي و تجربي فوق، اين پـژوهش در صـدد مطالعـه رابط ـ            با توجه به مباني تئوري    
  : است ازهاي آن عبارت فرضيهاست و نظام آموزش عالي در آفريني  دانشو  نيروي كار

آفرينـي آن    توانايي دانـش  ،نظام آموزش عالي بيشتر باشد    در  هر چه تنوع نيروي كار       .1
  .شود بيشتر مي

نظام آموزش عـالي    در  آفريني    انايي دانش دارايي تنوع نامشهود بيشتر از مشهود بر تو        .2
  .تأثير دارد
 

  روش پژوهش

 انجـام  ينظـام آمـوزش عـال   در آفرينـي    دانش نيروي كار وتنوعة اين پژوهش با هدف مطالعه رابط 
  . همبستگي انجام شد ـ است و با روش توصيفييث هدف كاربردين پژوهش از حيا. شد

هـاي غيرپزشـكي در بخـش         دانـشگاه  يهيئت علم ـ اي  جامعه آماري اين پژوهش، اعض    
. اي بـود    گيـري طبقـه      روش نمونه  ، و 1386-87 يليهاي تهران در سال تحص       دانشگاه يدولت
نفـر در    144  استفاده شـد؛ در نتيجـه      مورگان و   يكرجس تعيين حجم نمونه از جدول       يبرا

سسه پـژوهش  ؤگيري آمارهاي موجود در م چهارچوب نمونه. اين پژوهش مشاركت داشتند  
 عـدد 132ها    نامه  از كل پرسش  .  بود 1386-87ريزي آموزش عالي در سال تحصيلي         برنامهو  

  . درصد بود91 نامه ؛ بدين ترتيب نرخ تكميل پرسشآن به پژوهشگر برگردانده شد
. اسـتفاده شـد   متغيرهـاي مـورد مطالعـه       گيـري      انـدازه  ينامه پژوهشگرسْاخته بـرا     از پرسش 

 سـه    سازماني ساخته شـد و     آفريني  دانشات مديريت تنوع و      بر اساس ادبي   نامه  پرسشهاي    سؤال
 سـن، جـنس،     ـابعاد تنوع مشهود) بشناسي سازماني،  اطلاعات جمعيت) الف: اشتد قسمت
شـامل توانـايي حـل     سـازماني  آفرينـي  ابعاد دانش) ج و   ـ مذهب، استعداد  ـ و نامشهود  ـمنطقه

. اي ليكـرت سـاخته شـد        درجـه   قيـاس سـه    سؤال كه بر اساس م     76مسئله، تركيبي و نوآوري با      
شايان ذكر است در اين پژوهش تمام ابعاد تنوع نيروي كـار مطالعـه نـشده، بلكـه صـرفاً تنـوعِ                      

، متغيرهـا، ابعـاد     1جـدول شـماره     . گيري شده است    ها اندازه   شده در نيروي كار سازمان      مشاهده
  .دهد ر را نشان ميهاي مربوط به هر متغي گيري، شماره و تعداد سؤال مورد اندازه
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  نامه در پرسشها  شماره و تعداد سؤاليرها، ابعاد،  متغ.1شماره جدول 

  ها شماره سؤال  ها تعداد سؤال  گيري ابعاد مورد اندازه  متغير  رديف
تعطيلات، پوشش، خوردن و غيـره        مذهب  1

  بر مبناي دين
6  11-6  

توجه به سن در اسـتخدام، ارتقـا و           سن  2
  غيره

9  20-12  

توجه به سن در اسـتخدام، ارتقـا و           نسج  3
  غيره

8  28-21  

توجــه بــه آداب و رســوم، لهجــه و   منطقه  4
  غيره

7  35-29  

ــايي    استعداد  5 ــاوت توان ــه تف ــه ب ــا و  توج ه
  استعداد در استخدام، ارتقا و غيره 

10  45-36  

ــالا،    توانايي نوآوري  6 ــه ك ــه، ارائ ــاب مقال ــأليف كت ت
  خدمت جديد، اكتشاف و غيره

8  53-46  

اســتفاده ازتجربــه و مــشاوره بــراي   توانايي تركيبي  7
اصلاح و ارائه خدمت و كالا جديد       

  و غيره 

8  61-54  

توانـــايي حــــل    8
  مسئله

پذيري در    ها، انعطاف   حل  بررسي راه 
   گيري و غيره تصميم

15  76-62  

  

روايـي صـوري از طريـق    . اسـتفاده شـد    محتـوا و صـوري  روايي آن، از رواييبراي تعيين    
روايي محتـوا نيـز در دو مرحلـه         . ها توسط چند نفر از متخصصان انجام شد         بررسي ذهني سؤال  

 سـازماني، قلمـرو محتـواي مـورد         آفريني  دانشابتدا بر مبناي ادبيات مديريت تنوع و        . تعيين شد 
سپس در اختيار چند استاد مديريت قرار گرفـت تـا      . ها معرف آن باشند     نظر تعريف شد تا سؤال    

در اين مرحله، آنها محتـواي تمـام        .  مطابقت نداشتن با محتوا اصلاح لازم انجام شود        در صورت 
 نفـر   15اي بـه حجـم        نامه در نمونه    گيري پايايي، ابتدا پرسش     براي اندازه . ها را تأييد كردند     سؤال

ميـزان آن بـراي     . اسـتفاده شـد   سـاني درونـي و روش آلفـاي كرونبـاخ             از هـم  اجرا شد سـپس     
هاسـت و     دهندة انسجام بالاي سؤال     اين مقدار نشان  . دشمحاسبه  /. 94د نظر برابر    نامه مور   پرسش

، 2جـدول شـماره   . گيري ويژگي مورد نظر سهمي را بر عهده داشتند   ها در اندازه    هريك از سؤال  
  .دهد  نشان ميدهندة آن نامه را به تفكيك ابعاد تشكيل  پرسشپاياييضريب 
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  دهندة آن نامه به تفكيك ابعاد تشكيل شضريب پايايي پرس .2شماره جدول 

  ضريب پايايي  ها شماره سؤال  ها تعداد سؤال  متغير  رديف
  /. 83  6-11  6  مذهب  1
  /. 49  12-20  9  سن  2
  /. 69  21-28  8  جنس  3
  /. 73  29-35  7  منطقه  4
  /. 30  36-45  10  استعداد  5
ــايي   6 توانــــــ

  نوآوري
8  53-46  92 ./  

  /. 85  54-61  8  توانايي تركيبي  7
ــل    8 ــايي ح توان

  مسئله
15  76-62  79 ./  

  
هاي آمار توصـيفي و        شامل روش  SPSSافزار    ها با استفاده از نرم      داده ها،  ل داده يوه تحل يش

  .شدتجزيه و تحليل  مراتبي سلسله رگرسيون
 

  هاي پژوهش يافته

بيشتر باشـد؛   نظام آموزش عالي    در   اول، هرچه تنوع نيروي كار       ةها در ارتباط با فرضي      يافته
 آفريني   دانش  و  تنوع نيروي كار   ي، همبستگ 3جدول  . شود   مي آفريني آن بيشتر    توانايي دانش 

  .دهد  نظام آموزش عالي را نشان ميدر
 

  ي نظام آموزش عال درآفريني  دانش و كاريروي همبستگي تنوع ن.3شماره جدول 

 ضريب تعيين يرامعناد سطح ضريب همبستگي درجة آزادي گزينه

 /. 38 . /. 1 /. 62 131 نوع نيروي كارت
  

 ينظـام آمـوزش عـال   در آفريني   دانشو، ضريب همبستگي تنوع نيروي كار    3بر اساس جدول    
 از واريـانس نمـره   38/0 دهـد كـه   ضريب تعيين نيز نشان مي.  معنادار است01/0  و در سطح  62/0

انـد كليـد      ا و تاكه اوچي بيان كرده     طور كه نوناك    همان. استآفريني مشترك      دانش وتنوع نيروي كار    
كنـد تـا افـراد بـا          محيط كار متنوع اين فرصت را فـراهم مـي         . وگوست  آفريني سازماني گفت    دانش
همبـستگي   ايـن . اقـدام كننـد  هاي گوناگون به تبادل دانش مستتر  ها و ارزش هاي ذهني، تجربه  مدل

). 2008چانـگ،   و ماگوشـيا (شـد   أييد ت  ـژاپن و  كره  ـآسيا در پژوهش كشورهاي امريكا، اروپا و
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، )2004 (رينمـولر ،  )2002 (سـيمونز  و   سويبي،  )2002( سامارتينو و همكاران   همچنين در پژوهش  
  .تأييد شد) 2008 (همكاران و آلنو ) 2008 (كلينرا و سوب

 دوم، دارايـي تنـوع نامـشهود بيـشتر از مـشهود بـر توانـايي            ةها در ارتباط با فرضي      يافته
ون يرگرس ـبه منظـور آزمـون ايـن فرضـيه از      . ظام آموزش عالي تأثير دارد    در ن ني  آفري  دانش

  .دهد ، اين تحليل را نشان مي5 و 4هاي  جدول. استفاده شد يمراتب سلسله
 

  آفريني  در فرايند دانشابعاد دارايي تنوع مشهود و نامشهودة  مقايس.4شماره جدول 

 يمعنادار سطح  مقدارF  ت مجذوراميانگين درجة آزادي جمع مجذورات مدل

45,286 1 45,286 260.  613. (1) 

7324,028 131 174,382   1  

7369,314 131    

943,373 2 471,686 3,010 060. (2) 

6425,941 131 156,730   2 

7369,314 131    

2101,379 3 700,460 5,319 004. (3) 

5267,935 131 131,698   3 

7369,314 131    

2557,534 4 639,384 5,182 002. (4) 

4811,780 131 123,379   4 

7369,314 131    

4834,275 5 966,855 14,493 000. (5) 

2535,039 131 66,712   5  

7369,314 131    

6 1 131 1  000. (6) 
 مذهب: بين پيش. 1
  سن، مذهب: بين پيش. 2
 جنس، سن، مذهب: بين پيش. 3
 منطقه، جنس، سن، بمذه: بين پيش. 4
 استعداد، منطقه، جنس، سن، مذهب: بين پيش. 5
 يآفريني سازمان دانش: متغير ملاك. 6
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   خلاصه مدل.5ل شماره جدو

 ها تغيير آماره

 مدل
ــريب  ضـ
 همبستگي

ضريب 
 تعيين

تغييرات 
 باقيمانده

ــاي  خطـــ
تغييرضريب  استاندارد

  تعيين

 تغييـــر 
ــدار  مقـ

F  

ــة  درج
  1آزادي

ــة  درج
 2آزادي

تغييــــر 
ــطح  ســ

 يمعنادار

1 078. (1) 006.  018.-  13,20536 006.  260.  1 131 613.  

2 358.  (2) 128.  085.  12,51920 122.  5,730 1 131 021.  

3 534. (3) 285.  232.  11,47599 157.  8,793 1 131 005.  

4 589. (4) 347.  280.  11,10761 062.  3,697 1 131 062.  

5 810. (5) 656.  611.  8,16771 309.  34,128 1 131 000.  

6 1 1 .306 0,009 .007 .000 1 131 .000 
  

ر ي ـن متغيـي در تب ابعاد تنـوع  يا ر مستقلي هر متغ  يسهم نسب ،  5 و   4هاي    بر اساس جدول  
ر ي ـن سهم هر متغيي و تبين سهم نسب ييب تع يرات ضر ييتغ. تعيين شد  آفريني  دانش يا   وابسته

 ين بهبـود  يـي ب تع يرها به معادله و محاسبه ضر     يورود متغ دهد كه در هر گام با         را نشان مي  
مقـدار  ،  گـام  ن در هـر   يـي ب تع يش ضر يگر، مقدار افزا  يبه عبارت د  . شود   مشاهده مي  آندر  

 آفرينـي  دانـش  يـا  ر وابـسته  ي با متغ   مرتبط ابعاد تنوع  يا   دير مستقل جد  ي است كه متغ   يبهبود
  .كند جاد مييا

ر مستقل در معادله    يب اضافه شدن متغ   ي ترت يمراتب ون سلسله ي است در رگرس   ذكرلازم به   
هـاي   افتـه يبر اساس .  استمرتبطبا مسئله پژوهش     و تجربي  يكي بر چهارچوب تئور   يمبتن
ر وابـسته  ين متغيير مستقل در تبي كه هر متغي و سهم بهبوديمراتب ون سلسلهي بر رگرس  يمبتن

  .شوند بندي مي رتبه 6 جدولبه شرح   ـابعاد تنوع  ـ مستقليرهايكند؛ متغ جاد مييا
 

   نيروي كارترتيب ابعاد تنوع. 6شماره جدول 

 تغيير ضريب تعيين ضريب تعيين هاي مستقل متغير گام ها
 . 226 . 006 مذهب  1گام 
 . 122 . 128 سن  2 گام
 . 157 . 285 جنس 3 گام
 . 062 . 347 منطقه 4 گام
 . 309 . 656 استعداد 5 گام
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:  از  اسـت   كـار در ايـن پـژوهش عبـارت         يـروي ترتيب ابعاد تنوع ن   ،  6بر اساس جدول    
يكي از    ـ  رغم اينكه استعداد بهسن و بر اساس اين تحليل، مذهب، جنس، منطقه، استعداد

 ـابعاد تنوع نامشهود امـا سـاير ابعـاد تنـوع     ، آفرينـي دارد  بيشترين تأثير را بر فرايند دانـش   
ابعاد تنوع مشهود و نامشهود به صورت تعـاملي       ،  نابراينب.  را نداشتند  نامشهود چنين تأثيري  

هـاي فراينـد    پذيرش و درك آنهـا بعـد اساسـي تـلاش     . ثر هستند ؤآفريني م   در فرايند دانش  
گفـت تنـوع نيـروي      ) 2000(طور كه تومـاس       همان. دهد  آفريني سازماني را شكل مي      دانش

آفرينـي سـازماني تـأثير        د و دانش  تواند بر عملكر    هاي افراد است كه مي      كار، ماوراي تفاوت  
) 2008(، بهاتاناگار و سوخه الي      )2004(رينمولر  هاي    ها در پژوهش    اين يافته . مثبت بگذارد 

  .تأييد شد) 2008 (چانگ  وماگوشياو 
 

  گيري بحث و نتيجه

بـر  . ي بـود سازمانآفريني   فرايند دانشو  نيروي كارتنوعة هدف از اين پژوهش مطالعه رابط     
نظام آمـوزش عـالي     در  آفريني     فرايند دانش  وهاي پژوهش بين تنوع نيروي كار         تهاساس ياف 

طراحـي نظـام    مـديريت و    به عبـارت ديگـر، هرچـه        . مستقيم و مثبت وجود دارد    اي    ةرابط
اين در حالي اسـت كـه       . شود  آفريني آن بيشتر مي     تر باشد توانايي دانش     آموزش عالي متنوع  

كنـد و هرچـه بـه سـمت بـالاي             تنوع اجتناب مـي   ورود  ز  با سازوكارهاي خود ا   ها    سازمان
صـدايي بـر آن    صدايي به جاي چند ه و تكدد؛ بر شدت آن افزو    كن  ميمراتب حركت     سلسله

شـود؛ در سـاير     گرچه جنبه بارز توجه بـه تنـوع در جنـسيت مـنعكس مـي         ؛حاكميت دارد 
هـا،   مـوزش عـالي اقليـت    آها از جملـه  سازمان. ها و ابعاد تنوع نيز تبعيض وجود دارد  زمينه
سـتفاده   ا كند، اما به نحو شايسته از آنها        استخدام مي را  زنان و غيره    هاي ذهني متفاوت،      مدل
ستفاده شـود    ا  از توان بالقوه آنها    تا است   يمانعآن  هاي    ها و رويه    مشي  د؛ قوانين، خط  نك  نمي

بـراي  هـا     ازمانس ـاگر  . مراتب جاي گيرند    و آنها بتوانند ماوراي يك سطح خاص در سلسله        
هـاي ذهنـي و اسـتعدادهاي     ها، مدل  اقليت ،دنكن  استعداد، نه جنس، منطقه و غيره رقابت مي       

  .مختلف فرصت بيشتري دارند
هاي افراد نظير سن،      ماوراي انواع تفاوت   نيروي كار،     اشاره شد تنوع   پيشترطور كه     همان
 مختلفي را بـراي سـازمان       هاي ذهني   نيروي كار متنوع، استعداد و مدل     . استغيره   جنس و 
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آفرينـي، خلاقيـت و نـوآوري بـه بـار         درستي اداره شود دانـش      آورد كه اگر به     به ارمغان مي  
سوب  (هاي افراد صرفاً به دلايل اخلاقي و معنوي نيست          احترام به تفاوت   نيبنابرا. آورد  مي

  .استاز مزاياي اقتصادي سرشار آن براي سازمان ناشي  بلكه) 2008و كلينرا، 
تمايز اصـلي   وجه  بندي استعدادها متداول شده است و استعداد          در اقتصاد نوظهور طبقه   

  و ها با عملكرد برتر به نيروي كار پويـا          سازمان) 2003مورتون و همكاران،     (ستها  سازمان
  و فلنـستد  (كننـد   ها با هـم رقابـت مـي         با استعداد شايسته تكيه دارند و براي شكار استعداد        

انـد؛    هاي خود قـرار داده       اولويت صدرب نيروي انساني مستعد را در       جذو  ) 2003جنسن،  
آنها نقاط استراتژيكي انعطافي سازمان را      . راحتي فقدان فناّوري نيست     نبود آن در سازمان به    

 انـساني ة  گويـد سـرماي     مي) 1991(بارني  ). 2008بهاتاناگار و سوخه الي،      (دهند  تشكيل مي 
ايـن سـرمايه موجـودي تجربـه، هـوش، روابـط،           . آورد  ن مـي  رقابتي پايدار به ارمغـا     مزيت

. گيـرد   قضاوت، استعداد، مهارت و شهود كاركنان و مديران است كه طي زمـان شـكل مـي                
هـا،   تنوع در سطح و انواع مهارتبه و كسب مزيت رقابتي پايدار  آفريني  سازمان براي دانش  
  ).2008اسلاترا و همكاران،  (استخود نيازمند اي هاي فردي اعض استعدادها و توانايي

دسـت  ه ، مزيت رقابتي ب  ناپذيرد با توسعه منابع انساني كمياب و تقليد       توانن  ها مي   سازمان
دهـد     تنوع نيروي كـار نـشان مـي        ةها در زمين    هاي اين پژوهش و ساير پژوهش       افتهي. دنآور

 به عنوان ابـزار     تواند  اثربخش اداره شود؛ مي    طوره   تجانس منابع انساني اگر ب     فقدانافزايش  
 تـوان  نيـز مـي  بر اساس ويژگي منابع مزيت رقابتي پايـدار      را  اين موضوع   . رقابتي عمل كند  

بيـان  در بيان ويژگي منابع بـراي كـسب مزيـت رقـابتي پايـدار               ) 1991 (بارني. دادتوضيح  
از آن بـرداري    و نـسخه پـذير باشـد    نبايد تقليد  ودن ب 1آفرين  ارزش يك منبع براي   كه   دكن  مي
 اجتماعي دارند؛   ـطور ذاتي هويتي تاريخيه ها ب دهد كه سازمان باشد و توضيح ميكن نمم

 موقعيـت بدين معنا كه توانايي سازمان براي اكتـساب و اسـتفاده از يـك منبـع وابـسته بـه                  
فرد در گـذر تـاريخ     فرد آن دارد و با توجه به اينكه فضا و زمان منحصربه             تاريخي منحصربه 
هايي كه به اين منبع وابسته به زمان و فـضا دسترسـي ندارنـد      لذا سازمانسازمان قرار دارد؛ 

بـر ايـن   . توانند كسب كنند؛ در نتيجه آنها فاقد منبع مزيت رقابتي پايـدار هـستند               آن را نمي  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Value Creation 
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دانـد     فعلي سازمان را به مسيري وابسته مـي        موقعيت عملكرد،   1مدل وابستگي مسير  اساس،  
كند كه در حال حاضر       گذرانده است و تا جايي توجه مي       كه سازمان طي تاريخ حيات خود     

ه  ب ـخـود تـاريخي   فرد اگر سازمان منابع ارزشمند و كمياب را در مسير منحصربه        . قرار دارد 
آفرين به كار ببرد      هاي ارزش    اجراي استراتژي  يتواند اين منابع را برا      دست آورده باشد؛ مي   

در ادبيـات مـديريت   . بـرداري كننـد   يـا نـسخه  تواننـد از آن تقليـد       هـا نمـي     و ساير سازمان  
را بـه  منـابعي   آنها فرد  هايي وجود داشتند كه موقعيت تاريخي منحصربه        استراتژيك، سازمان 

 امريكاست كه بالاترين ميزان سـرمايه  هاكشوراين از جمله . ارزاني كرده كه رقبا ندارند   آنها  
در همايش آمـوزش عـالي و   ) 2002 (تربال؛ در اين ارتباط  را دارد در جهان  نيروي كار  تنوع

تواند اين موجودي را انكار       بها است كه امريكا نمي      گويد تنوع، دارايي رقابتي بي      تجارت مي 
  ).2002گرين و همكاران، (كند 

كه در امريكا و اروپـا تنـوع نيـروي كـار را بـه عنـوان                   دهد درحالي   هاي پژوهش نشان مي     يافته
هـاي عظيمـي    هاي خود پيـشرفت      آن، در نيل به هدف     ةاند و در نتيج     ناپذير پذيرفته   واقعيت اجتناب 
 رغـم اهميـت اسـتراتژيكي    بـه كنند؛ در آسـيا       و براي جذب آنها با هم رقابت مي       اند    را كسب كرده  

در ايـران نيـز بـا       ). 2008ماگوشيا و چانـگ،     (شود    تنوع، در مقابل ورود آن به سازمان مقاومت مي        
  .شود ها از ورود تنوع به درون سازمان جلوگيري مي  رويهها و مشي تدوين قوانين، خط

آفرينـي در نظـام آمـوزش         ميزان دانش ) 2005 (هيرامااز طرف ديگر، بر اساس پژوهش       
در امريكا و اروپـا اساسـاً دانـش مـستتر بـا             . عالي امريكا، اروپا و آسيا بسيار متفاوت است       

هـايي وجـود دارد     در اين زمينه كاسـتي شود؛ در آسيا   كيفيت بسيار بالا در دانشگاه خلق مي      
آفريني فعاليـت     ندرت در فرايند دانش     ها به   در ايران نيز دانشگاه   ). 2005نوناكا و همكاران،    (

ندرت آن را به دانش مستتر تبـديل     گيرند و به    آنها اغلب دانش صريح را از بيرون مي       . دارند
با توجـه  ). 1385عدلي،  (شود  نميانجامتبديل دانش به طور كامل     ة  كنند در نتيجه چرخ     مي

 بهتـرين  يهاست؛ لذا جذب، استخدام و ابقا كننده عملكرد سازمان به اينكه تنوع عامل تعيين  
حداكثر براي به كار بردن     استعدادها كه محرك رشد فعلي و آينده سازمان و مراقبت از آنها             

  . آموزش عالي استها و سازمانتوانايي خود چالش مهم 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Path-Dependent 
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 و جـاوداني ، )1381(پـور   راد و قاضـي  هاي پژوهش قانعي و يافته بحث فوق  با توجه به  
) 1386عـدلي،  (   ـآفرينـي   دانـش   ـرسالت جديد نظام آموزش عـالي و ) 1386 (پرداختچي

، طراحي آن ضروري است؛ تلاش بـراي از بـين بـردن تبعـيض و تفـاوت       مديريت و   تغيير  
حمايت سازماني مانند وضع قوانين، تنـوع       كند زيرا بدون      معماري دو باره آن را ايجاب مي      

اي كـه   ؛ به گونهالزامي استلذا، طراحي دوبارة نظام آموزش عالي  ؛محيط كار ممكن نيست   
ها، به مشاركت در فرايند حل مسئله، طرح  هاي آن اعضا را بدون تفاوت       ها و رويه    مشي  خط

يـرات ذيـل بـراي ايجـاد        رسـد تغي     لذا به نظر مـي     ؛آفريني تشويق كند    آن و در نهايت دانش    
  :شود پيشنهاد ميمحيط كاري متنوع در طراحي نظام آموزش عالي 

  آني امدهايپ و تعصبات ازي آگاه منظور به رانيمدي برا تنوع ادارهآموزي  مهارت -
  ارشد رانيمدي برا نقشهاي  مدلي طراح -
 متنوع كاري روين جذبي برا محور روابط فرهنگ جيترو و خلق -

 تنوعهاي  ياستراتژ باي عال آموزش نظامهاي  هدف و ترسال نيبي هماهنگ -

ي ابقـا  و ، اسـتخدام  جذب، انتخـاب  هاي    روش ويژه  بهي  انسان منابع تيريمد رييتغ -
 اعضا

  همهبراي  برابرهاي  فرصت وجود و ءاعضاة هم مشاركتي مبنا بري سازماني طراح -
 انكار نه شوند شكوفاها  تفاوت كه امن طيمح جاديا -

  يفردهاي  يژگيو حفظ و احترامي برا ينيقوان بيتصو و نيتدو -
سـن، جـنس،     از نظـر  صرف افراد همه كند نيتضم كهي  نيقوان بيتصو و نيتدو -

  .دارند ارتقا و استخدام حق رهيغ و منطقه
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