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اسميرنوف  -دست آمده، از آزمون كولموگروف به يها دادهجهت تعيين نرمال بودن : ها يافته
فرضيات تحقيق با انجام آزمون همبستگي . را تأييد كرد ها دادهاستفاده شد و نتايج آزمون، نرمال بودن 

دار بين اعتماد و خلاقيت ايج، حاكي از همبستگي مثبت و معنانت. داده شدند ربه بوتة آزمون قرا پيرسون
. دهند يم؛ يعني هر چه اعتماد كاركنان به سازمانشان افزايش يابد، خلاقيت بيشتري از خود بروز باشد يم

اصل از رگرسيون خطي چندگانه نيز نشان داد كه تنها دو متغير مستقل اعتماد نهادي و اعتماد نتيجه ح
يشترين سهم را در ب 79/0اعتماد نهادي با ضريب تعيين . عمودي با متغير وابسته خلاقيت رابطه دارند

  .كند يمتبيين واريانس متغير وابسته خلاقيت ايفا 
كه  دهد يمنتايج نشان . سازماني مهم براي موفقيت سازمان استاعتماد، يك عنصر : گيري نتيجه

سطوح ، از سوي ديگر. شود يموري و فقدان نوآوري و خلاقيت  سطوح پايين اعتماد، سبب كاهش بهره
افزايش خلاقيت و نوآوري سازماني و كمك به مديريت ، بالاي اعتماد، سبب افزايش روحية كاركنان

  .گردد يمتغيير مؤثر 

  .اعتماد سازماني، خلاقيت، اعتماد جانبي، اعتماد عمودي، اعتماد نهادي: )گان(واژه كليد

  مقدمه
 آنهادر قرن بيست و يكم، راز و رمز بقاي جوامع انساني را بايد در خلاقيت و نوآوري  

در اين قرن، جوامعي قادر به پيوستن به آينده هستند كه خلاق ببينند، خلاق . جست و جو كرد
و جوامع، با  ها انسانتعالي ، در دنياي آينده. نهراسند ها خلاقيتبينديشند و از تن سپردن به 

آينده در دست كساني ، خلاقيت و نوآوري آنان گره خورده است و در عصر انفجار اطلاعات
، با ها سازمانمسائل امروز . )1385، توراني( كه وامدار خلاقيت و نوآوري هستنداست 

ديروز حل شدني نيست و شرايط محيطي به حدي پيچيده، پويا و نامطمئن گرديده  هاي حل راه
. بدون خلاقيت و نوآوري، حيات بلندمدت خود را تضمين كنند توانند نميديگر  ها سازمانكه 

ارتقاي بهره وري، افزايش كيفيت توليدات و ، خلاقيت و نوآوري عامل رشد و بالندگي سازمان
، ها هزينه، كاهش آنهاخدمات، موفقيت در رقابت، افزايش انگيزش كاركنان و رضايت شغلي 
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كاهش بوروكراسي اداري و مشوق عمل ، دماتضايعات و اتلاف منابع، تنوع توليدات و خ
   .(Bowen, 2004)گرايي است 

شوند  بسياري از مقالات در زمينه خلاقيت و نوآوري، با اين عبارت كلي و عمومي آغاز مي 
هر شركت كه در به كارگيري . بايد نوآور باشند وگرنه از بين خواهند رفت ها شركتكه 
در . و سرانجام شكست خواهد خورد كند ميخود را تلف  جديد ناكارا باشد، منابع هاي ايده

عوض، شركتي كه فرايند خلاقيت و نوآوري مؤثري را ايجاد كند، به احتمال زياد به مزاياي 
، دست خواهد يافت شود مياجتماعي كه از طريق كار تيمي و انگيزه كاركنان حاصل 

(McAdam & McClelland, 2002) .و  فعالندكه فقط در اقتصاد ملي و محلي  هايي شركت
سنتي موفقيت كسب  هاي شيوهبا  توانند ميرا ندارند،  المللي بينهنوز تجربه رقابت در سطح 

رقابت آن قدر شديد شده كه . اما اقتصاد جهاني اثرات بسيار زيادي بر جهان داشته است. كنند
از جمله فرهنگ ، اي جديد مديريتيبا الگوه سويي همجز  اي چارهبراي بقاي خود  ها شركت
اين عقيده كه اعتماد در  )58. ، ص1386، در شيرازي، 1گيبسون(مدار، ندارند  -اعتماد
است كه منجر به بهبود عملكرد سازماني  اي بالقوهكاري به عنوان عامل اصلي  هاي محيط
به سرعت با اقبال مواجه گشته ، يكي از منابع مزيت رقابتي در بلند مدت باشد تواند ميو  شود مي

بلند  هاي كمكاعتماد سازماني براي جامعه پذيري موفق، همكاري، كار گروهي مؤثر و . است
به علاوه، اعتماد . عملياتي مهم است هاي هزينهمدت براي حداقل كردن خطرات و كاهش 

 Lamsa)است و در بهبود كيفيت زندگي كاري مؤثر  كند ميزمينه انضباط اجتماعي را فراهم 

& Pucetaite, 2006, p. 130) .اعتماد پايين، به علت عدم تمايل كاركنان  هاي هزينه، برعكس
به همكاري و مشاركت، ريسك كردن به خاطر رفتارهاي نامناسب، كيفيت پايين كار و نياز به 

ازارهاي از اين رو، اعتماد پايين موجب از دست رفتن رقابت در ب. سنگين باشد تواند ميكنترل، 
  .(Lamsa & Pucetaite, 2006, p. 130) شود ميجهاني 

                                                 
1. Gipson 
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با توجه به مطالب ذكر شده و اهميت اعتماد سازماني و خلاقيت، در اين پژوهش به بررسي 
رابطة اعتماد سازماني با خلاقيت سازماني كاركنان در شركت ملي پالايش و پخش 

  .تهاي نفتي ايران ـ كرمانشاه پرداخته شده اس فرآورده

  اعتماد سازماني
كهن است كه جاي آن در روابط  هاي انديشهبياني نوين از ، مديريت بر مبناي اعتماد

در كسب  تواند ميامروزي به خوبي نمايان و آشكار است و به كارگيري ساز و كارهاي آن 
 ها انسانمديريت بر مبناي اعتماد، تكنيكي است كه . نتايج مطلوب فردي و سازماني مؤثر باشد

آن را  شود ميبه عنوان تكنيك رفتاري كه  ؛ اما تاكنونگيرند ميدر روابط خود آن را به كار 
اعتماد،  .به آن نگريسته نشده است، مختلف از آن بهره گرفت هاي جايگاهآموزش داد و در 

م جامعه شناسي، علو، شناسي روان، مختلف ادبيات علوم اجتماعي هاي جنبهمفهومي است كه از 
 ,Ratnasingham, 1998)مورد توجه قرار گرفته است  مردم شناسي و تاريخ، اقتصاد، سياسي

p. 313) . اند كردهبيش از چهل سال است كه محققان اعتماد را به هزاران روش مفهوم سازي .
، )1978( 2گابارو. ، اعتماد را از طريق انتظارات تعريف كرده است)1958( 1براي مثال، ديوتش

ميزاني " :كند مي و آن را بدين صورت تعريف داند مياعتماد را گشودگي موجود بين دو گروه 
كه ديگري اعمال بدخواهانه يا خودسرانه در پيش  كند ميكه يك فرد احساس اطمينان 

كه يك فرد ممكن است رفتارهاي ديگران را از طريق آنچه كه به طور  اي درجهو  گيرد نمي
 ،2005 اسميت و بيمي،("بيني نمايد ، پيشرود ميفرد از روي حسن نيت انتظار  معمول از فعاليت

473(3.  
يك تعريف رسمي در ، فراوان در مورد اعتماد و مفاهيم مرتبط با آن هاي نوشتهعلي رغم  

كه مفهوم اعتماد، شبيه يك  كند ميعنوان ) 1983( 4براي مثال، باربر. اين زمينه وجود ندارد
                                                 
1. Deutsch  
2. Gabarro  
3. Smith & Birney 
4. Barber  
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يك سردرگمي مفهومي را در ادبيات اعتماد ، 2همچنين لويز و ويگرت. است 1مرداب مفهومي
. در واقع، اعتماد يك مفهوم پيچيده با ابعاد مختلف است. 3)2004:762رامو، ( كنند ميمطرح 

علي رغم مشكلاتي كه در بيان مفهوم اعتماد وجود دارد، يك تجزيه و تحليل جامع از ادبيات 
بسياري از محققان معتقدند كه اعتماد . دهنده بعضي اتفاق نظرهاست موجود در اين زمينه نشان

به طور كلي، اطمينان و خوش بيني نسبت به وقوع حوادث، يا اطمينان داشتن نسبت به ديگران 
فرهنگ آكسفورد، اعتماد را به . (Smith & Birney, 2005)بدون وجود دلايل اجباري است 

تعريف ديگر . نمايد ميعنوان يك باور كه يك فرد ممكن است به آن تكيه كند، تعريف 
اعتماد عبارت است از اين باور كه كساني كه  گويد ميارائه شده است كه ) 1997( 4توسط شاو
ظارات به ارزيابي ما از اين انت. متكي هستيم، انتظارات مان را برآورده خواهند ساخت ما به آنها

. ، ص1386در سهرابي، ، آرمسترانگ( مسئوليت ديگران براي برآوردن نيازهايمان وابسته است
شونده  ددرك شده توسط اعتما 7و خيرخواهي 6اعتماد را اعتبار، )1997( 5داني و كانن). 217

  .(Yee & Yeung, 2002, p. 138) 8 كنند ميتعريف 
اعتقاداتي است كه افراد در مورد رفتار آينده گروه مقابل  معنابه طور خلاصه، اعتماد به  
هرچه گروه الف، اعتقاد بيشتري داشته باشد كه گروه ب در روابط به تعهداتش عمل . دارند
گروه الف به گروه ، )شود ميكه اين امر منجر به بروز نيت خوب و صلاحيت گروه ب ( كند مي

    .(Lee, 2004, p. 625)يشتري خواهد كرد ب اعتماد ب
سنتي اجتماعي كه  هاي كنترلكه (جديد سازماني  هاي سازماندهيبه طور ويژه، اعتماد در  

ارتقا . پيدا كرده است اي فزايندهاهميت ، )جاي خود را به خود كنترلي داده، بر مبناي اختيار بود

                                                 
1. conceptual morass 
2. Lewis & Weigert 
3. Ramo 
4. Shaw 
5. Doney & Cannon 
6. credibility  
7. benevolence  
8. Yee & Yeung 
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ادينه كردن روابط دوستانه شخصي زمان بر و بهبود اعتماد ممكن است هزينه بر باشد زيرا نه
. كند ميهمكاري را در هر شكلي كه باشد، مختل  هاي تلاشبه علاوه، فقدان اعتماد . است

 هاي تلاشاز انواع  توانند ميكه سطوح بالايي از اعتماد را دارند،  هايي سازمانبرعكس، 
اما . شود ميا در فرايندها اجر هاي هزينهشوند كه همين امر موجب كاهش  مند بهرههمكاري 
 شود ميمحدود  استراتژيكشان هاي گزينه، كه از سطوح پايين اعتماد برخوردارند هايي سازمان

(Ratnasingham, 1998, p. 314) . علي رغم تمام علايق به موضوع اعتماد، برخورد با موضوع
نخست، . تكه و مجزاست؛ چرا كه سه جريان گسترده در ادبيات اعتماد وجود دارد داعتماد چن

يعني به عنوان يك پديده درون سازمان مثل اعتماد بين كاركنان و ( اعتماد درون سازماني 
كه تأكيد ما در اين مطالعه بر اين نوع از اعتماد است، ) سرپرستان يا مديران، يا ميان همكاران

و  ها سازمانو سوم، اعتماد ميان ) يعني يك پديده ميان سازماني( ها سازمانان دوم، اعتماد مي
 .Dietz and Hartog, 2006, pp) شود ميمشتريانشان كه به عنوان يك مفهوم بازاريابي مطرح 

را به  6و صراحت 5وفاداري، 4ثبات، 3صلاحيت، 2صداقت، )1984( 1باتلر و كانترل. (557-558
رابينز نيز همين عناصر . (Butler & Cantrell, 1984) شناسند ميبه عنوان عناصر كليدي اعتماد 

، معتقدند )1995( 7ير و ديگران بي. (Robbins, 2003, p. 337) كند ميرا براي اعتماد معرفي 
، 8توانايي عوامل مؤثر بر ميزان اعتمادي كه اعتماد كننده به اعتماد شونده دارد، شامل

؛ به نقل از خاني فر و 1995 ير و همكاران، بي(باشد ميو صداقت اعتماد شونده  9خيرخواهي
اين  آنهاكه به اعتقاد  اند كردهمحققان ديگر، عوامل مشابهي را مشخص ). 2012همكاران،

                                                 
1. Butler & Cantrell 
2. integrity  
3. competence 
4. consistency  
5. loyalty 
6. openness 
7. Beir et al.  
8. ability 
9. benevolence 
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) 1981( 3و توانايي، و ليبرمن 2، نيت)1980( 1كوك و وال. باشند ميعوامل مبناي اعتماد 
  .(Lee, 2004, p. 625) اند كردهرا به عنوان عوامل اصلي اعتماد معرفي  4گيزهصلاحيت و ان

، چهار شاخص خيرخواهي، صلاحيت، صداقت و قابليت پيش )2006(دايتز و هارتوگ  
و آنها را اين گونه تعريف  دانند ميعناصر تشكيل دهنده اعتماد  ترين مهمبيني را به عنوان 

  .كنند مي
هاي مهربانانه و ميزان محبت يك شخص نسبت به  انگيزه معنابه  خيرخواهي،: خيرخواهي

  .گروه مقابل و توجه صادقانه به رفاه ديگران است
وظايف  توانند ميكه بر اساس آن  گردد مي ديگران بر هاي قابليتصلاحيت، به  :صلاحيت

  ).و دانش ها مهارتبر اساس (خود را انجام دهند 
صداقت، شامل تبعيت از يك سري اصول است كه مورد قبول گروه مقابل است : صداقت 

  .شود ميرفتار منصفانه و اجتناب از رياكاري ، داري امانتو شامل 
قابليت پيش بيني هم به طور خاص مربوط به ثبات و نظم در رفتار : قابليت پيش بيني

كه  شود ميپس اعتماد وقتي ايجاد . استبر اين اساس، اعتماد يك مفهوم چند بعدي . شود مي
 Dietz, and)مجزاي اعتماد ظاهر شوند  5 هاي هاي آن به عنوان زيرحوزه مؤلفهمحتواي 

Hartog, 2006, p. 560) .  
اعتماد آنها . اند دادهالونن و همكاران نيز طبقه بندي ديگري از اعتماد سازماني ارائه  

در اين . تفكيك كردند 7و غير شخصي 6)ارتباطي(شخصي سازماني را به دو بعد اعتماد بين 
را مورد بررسي قرار  غيرشخصي واز اعتماد سازماني، يعني اعتماد ارتباطي  نوعمطالعه، هر دو 

                                                 
1. Cook and Wall 
2. intention 
3. Liberman 
4. motive 
5. sub-domains 
6. interpersonal trust 
7. impersonal 
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كه به اعتماد بين  1اعتماد جانبي،: به دو بعد شكسته شود تواند مياعتماد ارتباطي . دهيم مي
. گردد ميكه به اعتماد بين كاركنان و رهبرانشان بر  2و اعتماد عمودي، شود ميكاركنان مربوط 

 .Ellonen, 2008, p) باشند مي 5و يا اعتبار 4، خيرخواهي3اين اعتمادها بر اساس صلاحيت

 هاي مؤلفهدر سازمان، يكي از  ها تيمو اعتماد بين ) اعتماد جانبي(اعتماد بين همكاران  .(162
بسيار مهمي است كه بقاي طولاني مدت سازمان را فراهم خواهد كرد و موجب حضور هر چه 

اعتماد (تن و تن، اعتماد به سرپرستان . (Bao, 2004, p. 415)بهتر اعضاي سازمان خواهد شد 
 داند ميرا تمايل زيردستان به آسيب پذير بودن نسبت به رفتارهاي سرپرست يا مديري ) عمودي

در اين پژوهش، نوع غير  .(Tan and Tan, 2000, p. 245)قابل كنترل نيست  هايش فعاليتكه 
 هاي حوزهاعتماد غير شخصي در . شخصي اعتماد سازماني، اعتماد نهادي نام گرفته است

سازماني بسيار كم مورد مطالعه قرار گرفته است؛ به استثناي مواردي چند از قبيل مطالعات مك 
و مك ) 1998( 8، كاستيگن و ديگران)2003( 7، آتكينسون و باچر)1992( 6كالي و كانرت
عدالت ، در بحث عدالت فرايندهاي منابع انساني، براي مثال). 2002 ;1998( 9نايت و ديگران

. مثل تعهد نسبت به سازمان؛ شود ميكاركنان مربوط  هاي نگرشبه طور مستقيم با  اي رويه
شايستگي تجاري و ، سازمان 10به عنوان اعتماد اعضا به استراتژي و بينش تواند مياعتماد نهادي 

منابع انساني سازمان مشخص  هاي مشي ساختارها و فرايندهاي منصفانه و خط، تكنولوژيكي آن
اعتماد نسبت به سازمان را ارزيابي ، )2000(تن و تن . (Ellonen, 2008, pp. 161-162)شود 

  . كند مي، معرفي شود ميتوسط كاركنان درك قابليت اطمينان سازمان كه 
                                                 
1. lateral trust 
2. vertical trust 
3. competence 
4. benevolence  
5. reliability  
6. McCauley and Kuhnret  
7. Atkinson and Butcher  
8. Costigan et al. 
9. McKnight et al. 
10. vision  
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در واقع، اعتماد نسبت به سازمان، نوعي اطمينان كاركنان از اين است كه سازمان به  
 Tan)منتفع شوند يا حداقل رفتاري مضر نداشته باشد  آنهارفتار خواهد كرد كه  آنهااي با  گونه

and Tan, 2000, p. 243) . اعتماد نهادي به معناي اين است كه فرد باور داشته باشد كه براي
تدارك تلاش موفقيت آميز آينده، وجود ساختارهاي غيرشخصي ضرورت دارد و به دو شكل 

اعتقاد به حالت عادي . 2و ضمانت ساختاري 1؛ حالت عادي موقعيتيكند ميمختلف نمود پيدا 
ه چيز در حالت عادي و معمول خود هستند و يا همه موقعيتي، برگرفته از اين تصور است كه هم

بنابراين، حالت عادي موقعيتي اعتقاد به اين باور است كه . چيز در سر جاي خود قرار دارد
از طرف ديگر، ضمانت . موفقيت احتمالاً به خاطر عادي بودن موقعيت حاصل شده است

از قبيل  اي زمينهه خاطر شرايط ساختاري به معناي اين اعتقاد است كه موفقيت، احتمالاً ب
بنابراين، . شود ميحاصل ) تدابير امنيتي ساختاري( ها ضمانتمقررات و ، ، قراردادها3ها پيمان

كه به جز مديريت  و فرايندهاي سازماني است ها فعاليتنوع نهادي اعتماد سازماني بيان كننده 
قبيل صلاحيت تجاري و  ؛ ازاند نشده) خصوصي(براي ساير اعضاي سازمان شخصي، عالي

 .McKnight et al)منابع انساني و ارتباطات  هاي مشيخط ، تكنولوژيكي، بينش و استراتژي

1998, pp. 478-479).  

  خلاقيت سازماني
دهندة آن، بيش  به عقيده بعضي از انديشمندان، تحقيق در مورد خلاقيت و عناصر تشكيل  

از يك قرن پيش توسط دانشمندان علوم اجتماعي شروع شد ولي انگيزه اساسي پژوهش، بيشتر 
دست (، خلاقيت را با تفكر واگرا "گيلفورد". ارائه شده است 1950در سال  "گيلفورد"توسط 

دست يافتن به پاسخ (در مقابل تفكر همگرا ) جديد براي حل مسائل هاي رهيافتيافتن به 
خلاقيت از ديدگاه روان شناسي، پديدار گرديدن تلفيقي از . دانست مترادف مي) صحيح

                                                 
1. situational normality  
2. structural assurance  
3. promises  
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، خلاقيت را "پاپاليا" .از منابع ناشناخته تعريف شده است شهودگراييي نو به وسيله هاي انديشه
ر نو و معمولي، ديدن مشكلاتي كه ديگران قدرت تشخيص توانايي ديدن چيزها در يك نظ

 داند ميجديد، غيرمعمولي و اثربخش  هاي رهيافترا ندارند و نهايتاً، ارائة  آنهاموجوديت 
(Kevin, 1997, p. 137) .  

افراد و يا  هاي رهيافتو  ها انديشه، خلاقيت را به وجود آوردن تلفيقي از )1976( 1آمابيل 
، خلاقيت را فرايند شناختي از به "بازر من". ها در يك روش جديد، تعريف كرده است گروه

توان  عنوان شده مي هاي تعريفاز . داند وجود آمدن يك ايده، مفهوم، كالا يا كشفي بديع مي
كه در مورد مفهوم خلاقيت، يك توافق عمومي ولي كند در شرف ظهور  گرفت نتيجه
  ).1380، ساكي(است
خلاقيت ميل به . تر نگاه كردن و خارج شدن از پشت درهاي بسته استخلاقيت، عميق"

 ).1372تورنس، در حسن زاده، ( "خلاقيت دست دادن با آينده است . دانستن است

به تركيبي  يابي دستيك عامل مشترك در ميان تمامي تعاريف خلاقيت وجود دارد و آن "
به اين ترتيب، خلاقيت ممكن است شامل يك مكانيزم . تجديدتر از اجزاي موجود اس

موجود، يك رابطه، يك فرايند نوين يا تغييري در يك خاصيت مانند شكل، اندازه يا رنگ 
 ).1966 وان فانژه،("باشد

علي رغم توافق عمومي محدود، در مورد تعريف نظري و عملياتي خلاقيت، اين اعتقاد كه 
ها،  برخي ديگر، خلاقيت را توليد ايده. ، در حال تكوين استخلاقيت مفهومي چند بعدي است

  . پذير برخوردار باشد دانند كه از رفتاري انطباق و مفاهيم اصيل، بديع و جديدي مي ها رهيافت
مسائل ديگر باعث  اي پارهابهام محيطي و ، تغييرات سريع، اقتصادي هاي بنگاهرشد سريع  

 توان ميخلاقيت را . از اهميت بالايي برخوردار باشد ها سازمانشده است كه بحث خلاقيت در 
عامل پويايي و تحرك سازمان و عنصري كه در بهبود عملكرد مالي سازمان مؤثر است، 

به لحاظ شتاب تغييرات فني و رقابت جهاني، توانايي سازمان در توسعه و ارائه . پنداشت
                                                 
1. Amabile 
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 ,Mumford, 2000)محصولات جديد، داراي تأثيري حياتي بر عملكرد بلندمدت سازمان است 

p. 317) .  
با اين حال ، متفاوت بودن تحقيقات بر روي خلاقيت كه علي رغم دارد ميمالاگا اظهار  
نقش توانايي خلاقيت افراد و نقش محيط خلاق، در تمامي اين ، نظير فرايند خلاقيت هايي جنبه
  .قات حائز اهميت هستندتحقي

  : خلاقيت شامل فرايندي است متشكل از مراحل اول،
  ؛مسأله تعريفشناخت و ، ـ ساخت دهي 1
  ؛مسألهمرتبط با  هاي دادهـ آمادگي و كسب 2
  .ـ ايده دهي و ارزيابي 3

اين توانايي به وسيلة . ، همة افراد داراي يك ميزان طبيعي از توانايي خلاقيت هستنددوم
بيولوژي، شخصيت، انگيزش و : از اند عبارتاي از عوامل تأثيرپذير است كه اين عوامل  پاره

تحت تأثير قرار داد، با اين حال، عاملي مانند  توان نميهر چند عاملي مثل بيولوژي را . آموزش
  . به منظور افزايش توان خلاقيت افراد تحت تأثير نهاد توان ميآموزش را 
، بر عملكرد خلاقيت مؤثر گيرد مي، محيط به عنوان جايي كه خلاقيت در آن شكل سوم

، جديد بودن و ها ايدهوي به منظور بررسي كارهاي خلاقيت، سه معيار اساسي رواني . است
  ). Malaga, 2003, p. 139( امكان پذيري را پيشنهاد كرده است

، ، سبك يادگيري، تفكر ابداعي، انگيزش، توانايي عقلياي پايهبير، عواملي از قبيل دانش  
خلاقيت ذكر كرده  هاي فعاليتوجود محيط حمايتي را در بستر سازي براي  پذيرش ريسك و

  . (Beir, 1995, p. 504)است 
، "والاس". اند هاي خلاق ارائه نموده حل دانشمندان، فرايندهاي متفاوتي را در زمينه راه 

وي از چهار . ورد مراحل خلاقيت را بيان نموده استترين فردي است كه در اين م معروف
  :(Walls, 1999, p. 7)از  اند عبارتبرد كه  مرحله نام مي
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  آمادگي
منظور از اين مرحله آن است كه بايد يك هنرمند و يا دانشمند در ارتباط با زمينه كاري  

آوري  شناخت و آمادگي، بررسي و مطالعه، جمع. خود از ابعاد مختلف با آن آشنا باشد
اي هستند براي آمادگي يك فرد خلاق  اطلاعات، تمركز و دقت و عوامل بسيار ديگر، مقدمه

ها؛ در غير اين صورت آمادگي لازم وجود نخواهد  قيت و كشف واقعيتبراي رسيدن به خلا
  .داشت

  نهفتگي
منظور از نهفتگي اين است كه فرد خلاق در ظاهر دست از تلاش براي رسيدن به خلاقيت  

اين حالت مانند آتش زير خاكستر است؛ به اين . كند فكر نمي مسألهبرداشته است و در مورد 
كند و حالت پنهاني دارد، ولي به  ناخودآگاه ذهن شروع به فعاليت ميمعنا كه فرد در قسمت 
  .دهد ظاهر فعاليتي انجام نمي

  اشراق
گردد و يك حالت ابهام به وي دست  در اين مرحله ناگهان موضوع براي فرد روشن مي 
  .يابد اي دست مي دهد؛ يعني فرد بدون آن كه به موضوع فكر نمايد، ناگهان به ايده تازه مي

  اثبات
  .دهد در اين مرحله، فرد خلاق آنچه را كه به دست آورده، مورد ارزيابي و سنجش قرار مي 

كلج و ديگران، براي بررسي اين سؤال كه آيا اعتماد بر فرايند خلاقيت دخالت دارد يا خير، 
تند آنان دو جنبه از اعتماد را در نظر گرف.وسيع در صنعت فولاد آمريكا زدند اي مطالعهدست به 

(Clegg et al., 2002): 1 ( 2؛ و كند ميتوجه  آنهااعتماد كاركنان به اين كه سازمان به نظرات (
نتايج پژوهش آنان حاكي از . اعتماد كاركنان به اين كه در منافع سازمان شريك خواهند بود

بر اساس اين انتظار  آنهامفهوم سازي . وجود رابطة مثبت بين اعتماد و خلاقيت كاركنان بود
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اگر كاركنان به اين انتظارات . و دريافت منافع، امري منطقي است 1كلي است كه شنيده شدن
  . (Clegg et al., 2000)اعتماد نداشته باشند، خلاق نخواهند بود 

بر ) اعتماد سطح خرد، سطح ميانه و سطح كلان(مورفي به بررسي نقش سه سطح از اعتماد  
وي حاكي از وجود رابطة مثبت بين اعتماد سطح خرد و  هاي يافته. پرداختفرايند خلاقيت 

اعتماد سطح ميانه، هيچ رابطه معناداري با خلاقيت نداشت اما اعتماد سطح كلان، . خلاقيت بود
  . (Murphy, 2002)داراي تأثير قابل توجهي بر خلاقيت بود 

  ها يهفرض
  :پژوهش عبارت  است از با توجه به مطالب بيان شده، فرضيه اصلي اين

 - نفتي ايران يها فرآوردهبين اعتماد سازماني و خلاقيت در شركت ملي پالايش و پخش 
  . كرمانشاه رابطه وجود دارد

با توجه به فرضيه اصلي اين پژوهش، سه فرضيه فرعي در اين راستا، به شرح زير مطرح 
  :شود مي

- نفتي ايران هاي فرآوردهو پخش بين اعتماد جانبي و خلاقيت در شركت ملي پالايش  -1
 .كرمانشاه رابطه وجود دارد

نفتي  هاي فرآوردهبين اعتماد عمودي و خلاقيت در شركت ملي پالايش و پخش  -2
 .كرمانشاه رابطه وجود دارد-ايران 

نفتي  هاي فرآوردهبين اعتماد نهادي و خلاقيت در شركت ملي پالايش و پخش  -3
  .كرمانشاه رابطه وجود دارد -ايران

 

 

                                                 
1. being heard  
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  روش
از آنجا كه در اين تحقيق، محقق به دنبال مشخص كردن و بررسي ابعاد اعتماد سازماني و 

هاي نفتي  رابطة آن با خلاقيت كاركنان بر كاركنان در شركت ملي پالايش و پخش فرآورده
اين تحقيق بر اساس روش تحقيق از نوع تحقيقات توصيفي و از شاخة ، ايران ـ كرمانشاه است

  .باشد يمپيمايشي 
نمونة . دهند مينفر از كاركنان شركت ياد شده تشكيل  300تعداد اعضاي جامعه آماري را  

 .باشد مينفر  148اين تحقيق، بر اساس فرمول زير، 

148
)5/0)(5/0()96/1()1300()5.0(

)5/0)(5/0()96/1)(300(
22

2




n
  

  .اطلاعات مورد نياز براي انجام دادن اين پژوهش، از دو روش زير جمع آوري گرديد
، براي جمع آوري اطلاعات مربوط به ادبيات موضوع و پيشينة در اين روش: اي روش كتابخانه

  .اطلاعاتي و منابع اينترنتي استفاده شد هاي پايگاه، مقالات، ها نامه، پايان ها كتابتحقيق، از 
 در اين روش، با استفاده از پرسش نامه و توزيع آن در بين نمونه آماري،: روش ميداني

براي . اطلاعات لازم در مورد اعتماد سازماني و رابطة آن با خلاقيت كاركنان به دست آمد
و براي سنجش خلاقيت،  از ) 2008(الونن و ديگران  نامة پرسشسنجش اعتماد سازماني، از 

 30هر دو ابزار اندازه گيري ابتدا در ميان . استفاده گرديده است) 1979( رندسيپ نامة پرسش
اين افراد، بنا به . هاي مختلف مشغول به كار بودند، توزيع شد نفر از كاركنان كه در بخش

در مورد تناسب سؤالات با زمينه  نامه پرسششناخت محقق انتخاب شدند و بعد از تكميل 
بندي مناسب و رفع ابهام از سؤالات، از نظرات اين افراد استفاده شد؛كه اين  تحقيق، جمله
افكار و هم فكري، با مصاحبة حضوري و بحث بر سر تك تك سؤالات صورت  جريان تبادل

جمع آوري شده، از آمار توصيفي و  هاي دادهدر اين تحقيق، براي توصيف و تحليل .پذيرفت 
با استفاده از  ها دادهابتدا آزمون نرمال بودن  ها آزمونبا استفاده از اين . استنباطي استفاده شد
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جمع  هاي دادهاسميرنوف به عمل آمد و براي توصيف و تحليل   - كولموگرف هاي آزمون
مورد استفاده در اين پژوهش،  هاي آزمون. آوري شده، از آمار توصيفي و استنباطي استفاده شد

  .باشد ميكولموگرف ـ  اسميرنوف و ضريب همبستگي پيرسون  هاي آزمونعبارت  از 

  اسميرنوف -آزمون كولموگروف
تحقيق، ابتدا بايد اقدام  هاي فرضيهبه منظور مشخص كردن نوع آزمون مورد استفاده براي  

مربوط به فرضيات كنيم، سپس با استفاده از نتايج  هاي دادهبه بررسي نرمال يا غير نرمال بودن 
استفاده  ها فرضيهآماري پارامتري يا ناپارامتري مناسب براي آزمودن  هاي روشاين آزمون، از 

  . نماييم
كمتر از مقدار بحراني  05/0مقدار آماره آزمون در سطح ، اساس اين آزمون ربنابراين ب

قبول و فرضية مقابل كه بيانگر نرمال نبودن  ها دادهلذا  فرضية صفر يعني نرمال بودن . باشد مي
اين فرضيات از براي آزمون  ها دادهبنابراين، با توجه به نرمال بودن . شود مي، رد باشد ميها  داده

  . شود ميآزمون ضريب همبستگي پيرسون استفاده 

  آزمون فرضيه اصلي
نفتي ايران ـ  هاي فرآورده، در شركت ملي پالايش و پخش خلاقيت وبين اعتماد سازماني  

  .دار وجود داردمعناكرمانشاه رابطة 
  :فرضية آماري اين فرضيه عبارت است از 

نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد سازماني 
0:0  .دار وجود نداردمعناكرمانشاه رابطة  H

 
نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد سازماني 

0:1  .ار وجود دارددمعناكرمانشاه رابطة  H  
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  :اصلي به صورت زير استبراي فرضيه  01/0نتايج همبستگي پيرسون در سطح 
  براي فرضيه اصلي 01/0نتايج آزمون همبستگي پيرسون در سطح . 1جدول 

  تعداد نمونه  دار معناسطح   ضريب همبستگي  اعتماد
  148  001/0  881/0  خلاقيت

درصد، سطح معناداري برابر صفر و كمتر از  99كه در سطح اطمينان  دهد مينشان  1جدول 
كه بين  معنابدين . پذيريم ميو در نتيجه، فرض صفر رد شده و فرض مقابل را  باشد مي 01/0

كرمانشاه  -نفتي ايران هاي فرآوردهخلاقيت، در شركت ملي پالايش و پخش  اعتماد سازماني و
كه  باشد مي 881/0ضريب همبستگي پيرسون بين اين دو متغير معادل . دار وجود داردمعنارابطة 

  .ت و قابل ملاحظه بين آنهاستبيانگر رابطه مثب

  آزمون فرضيه فرعي اول
 -نفتي ايران  هاي فرآورده، در شركت ملي پالايش و پخش خلاقيت وبين اعتماد جانبي  

  .دارد ددار وجومعناكرمانشاه، رابطة 
  :فرضيه آماري اين فرضيه عبارت است از 

نفتي ايران ـ كرمانشاه  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد جانبي 
  .دار وجود ندارد معنارابطة 

0:0 H
   

نفتي ايران ـ كرمانشاه  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد جانبي 
0:1  .دار وجود دارد معنارابطة  H 

  :براي فرضيه فرعي اول به صورت زير است 01/0نتايج همبستگي پيرسون در سطح 
؛ در نتيجه، باشد مي 01/0درصد، سطح معناداري برابر صفر و كمتر از  99در سطح اطمينان 

كه بين اعتماد جانبي و خلاقيت، در  معنابدين . پذيريم ميفرض صفر رد شده و فرض مقابل را 
. دار وجود دارد معناكرمانشاه رابطة  - نفتي ايران هاي فرآوردهشركت ملي پالايش و پخش 
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كه بيانگر رابطه مثبت بين  باشد مي 520/0بين اين دو متغير معادل تگي پيرسون ضريب همبس
  .آنهاست

  آزمون فرضيه فرعي دوم
نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهبين اعتماد عمودي و خلاقيت، در شركت ملي پالايش و پخش  

  .دار وجود داردمعناكرمانشاه رابطة 
  :فرضيه آماري اين فرضيه عبارت است از

نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد عمودي 
0:0  .دار وجود نداردمعناكرمانشاه رابطة  H

  
نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد عمودي 

0:1  .دار وجود داردمعناكرمانشاه رابطة  H  

  :براي فرضيه فرعي دوم به صورت زير است 01/0نتايج آزمون همبستگي پيرسون در سطح 
؛ در نتيجه، باشد مي 01/0درصد، سطح معناداري برابر صفر و كمتر از  99در سطح اطمينان 

كه بين اعتماد عمودي و خلاقيت، در  معنابدين . پذيريم ميفرض صفر رد شده و فرض مقابل را 
. دار وجود داردمعناكرمانشاه رابطة  -نفتي ايران  هاي فرآوردهشركت ملي پالايش و پخش 

كه بيانگر وجود رابطه مثبت  باشد مي 659/0بين اين دو متغير معادل ضريب همبستگي پيرسون 
  .هاستن آنبي

  آزمون فرضيه فرعي سوم
نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهنهادي و خلاقيت، در شركت ملي پالايش و پخش بين اعتماد  

  .دار وجود داردمعناكرمانشاه رابطة 
  
  

  



 
 

ي،
سان

م ان
علو

 در 
ت

لاقي
 و خ

كار
ابت

 
 ةدور

اره 
شم

م، 
سو

3
ن 

ستا
، زم

92   

40 

  :فرضيه آماري اين فرضيه عبارت است از
نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد نهادي 

  .دار وجود ندارد معناكرمانشاه رابطة 
0:0 H

   

نفتي ايران ـ  هاي فرآوردهدر شركت ملي پالايش و پخش  خلاقيت وبين اعتماد نهادي 
  .دار وجود دارد معناكرمانشاه رابطة 

0:1 H  

  :براي فرضيه فرعي سوم به صورت زير است 01/0نتايج آزمون همبستگي پيرسون در سطح 
درصد، سطح معناداري برابر صفر و  99نتيجه آزمون حاكي از آن است كه در سطح اطمينان 

كه  معنابدين . پذيريم مي؛ در نتيجه، فرض صفر رد شده و فرض مقابل را باشد مي 01/0كمتر از 
 - نفتي ايران  هاي فرآورده، در شركت ملي پالايش و پخش خلاقيت وبين اعتماد نهادي 

 622/0ضريب همبستگي پيرسون  بين اين دو متغير معادل . دار وجود داردمعنا كرمانشاه رابطة
  .كه بيانگر وجود رابطه مثبت بين آنهاست باشد مي

  بحث و نتيجه گيري 
نتايج به دست آمده از . اعتماد، يك عنصر سازماني مهم براي موفقيت سازمان است

كه سطوح پايين اعتماد، سبب افزايش استرس و كاهش بهره وري،  دهد يمتحقيقات نشان 
از سوي ديگر، . شود يمفقدان نوآوري و خلاقيت و ضربه وارد كردن به فرايند تصميم گيري 

سطوح بالاي اعتماد، سبب افزايش روحية كاركنان، كاهش غيبت، افزايش خلاقيت و نوآوري 
اعتمادسازي نخست با ايجاد يك فرهنگ بر . رددگ يمسازماني و كمك به مديريت تغيير مؤثر 

ايجاد اعتماد، نيازمند تعهد به ايجاد روابط بين فردي . شود يممشترك شروع  يها ارزشمبناي 
از طرف ديگر، بحث . بر مبناي صداقت، انسجام و گشودگي روابط با طرف مقابل است

ي حفظ پويايي و توان سازمان برا  يا لازمهنوين امروزي،  يها سازمانخلاقيت و نوآوري در 
در برخورد با تهديدها و مخاطرات محيطي و عنصري ضروري براي موفقيت، انطباق پذيري و 

موفق توجه خود را به  مقوله  يها سازمانبنابراين، . باشد يمسازگاري سازمان با شرايط محيطي 
  .(Carr & Johnsson, 1995) اند نمودهخلاقيت معطوف 
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راي بررسي رابطه بين اعتماد سازماني و خلاقيت سازماني، از آزمون در اين پژوهش، ب
درصد  99نتايج حاصل از اين آزمون در سطح اطمينان . همبستگي پيرسون استفاده شده است

دار بين اعتماد سازماني و خلاقيت  معنانتايج آزمون حاكي از وجود رابطة مثبت و . دار استمعنا
و بائو و ديگران ) 2008(الونن و همكاران  يها پژوهشنتايج  كاركنان بود كه تأييد كننده

  . باشدمي) 2004(
جهت افزايش اعتماد  هايي يهتوصبر اين اساس و با توجه به هدف تحقيق، پيشنهادها و 

سازماني، كه اين موضوع به نوبة خود سبب افزايش خلاقيت سازماني و بروز رفتارهاي خلاقانة 
  :شوند يم، مطرح گردد يمكاركنان 

ـ افزايش قابليت اطمينان كاركنان؛ از طريق سيستم جبران خدمات منصفانه و شفاف و 1 
  . اين قابليت اطمينان را در افراد، نسبت به يكديگر ايجاد نمود  توان يم يا مراودهعدالت 

خود را  يابيكارمندسيستم  تواند يمـ ارتقاي شايستگي كاركنان؛ براي اين منظور شركت 2
  . كه افراد شايسته را استخدام نمايد يا گونهح كند؛ به اصلا
  .آموزشي براي ارتقاي مهارت كاركنان در حوزه تخصصي خود يها دورهـ  ايجاد 3
كه در مواقع نياز به يكديگر  يا گونهـ ايجاد يك آرمان مشترك در بين كاركنان؛ به 4

  .داشته باشند يريگ مچكمك كنند نه صرفاً قصد 
  .كه كاركنان احساس همدلي كنند يا گونهمشترك در سازمان؛ به  يها ارزشـ توجه به 5
همان گونه كه براي   كنند يمـ مديران ثابت كنند كه براي منافع كارمندان خود تلاش 6

، در تصميمات خود منافع جمعي را بر منافع گروهي خاص، ترجيح كنند يممنافع خود تلاش 
عمل كنند كه كارمندان، آنان را  يا گونهدر تصميمات خود ثبات رويه داشته باشند و به ، دهند

  .بي ثبات و متزلزل نخوانند
ـ مديران بايد به كاركنان خود نشان دهند كه از شايستگي و كفايت كافي در حوزه 7

  . تخصصي خود برخوردارند
رام بگذارند و همواره به دنبال ـ مديران شركت بايد به ارتباطات خود با كارمندان احت 8
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مديران بايد به . انساني برخوردار شوند يها مهارتبهبود اين روابط باشند تا در اين ميان از 
همچنين بايد از .را به عنوان محرم اسرار خود تلقي كنند آنهاعمل نمايند كه كاركنان  يا گونه

آنها تا حد امكان داشته باشند  تا  نيازها و علايق كاركنان بپرسند و سعي در برآورده نمودن
 .اعتماد نمايند آنهاكاركنان به 
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