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چکیده 

ارمغان  به  را  موفقیت  و  اثربخشی  برای سازمان  تحریک خلاقیت سازمانی گردد،  به  منجر  فرهنگ سازمانی  اگر  زمینه و هدف: 
می آورد. از این رو هدف اصلی این پژوهش تعیین رابطه ی فرهنگ سازمانی و خلاقیت کارکنان با توجه به نقش میانجی گری 

سرمایه اجتماعی در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشکی مشهد بود.

روش بررسی: پژوهش حاضر از نوع توصیفی-تحلیلی است که بر روی 183 نفر از کارکنان معاونت توسعه مدیریت و منابع 
دانشگاه علوم پزشکی مشهد که به  صورت تصادفی انتخاب شده بودند، انجام شد. ابزار گردآوری داده ها، پرسش نامه های استاندارد 
فرهنگ سازمانی)56 سؤال(، خلاقیت کارکنان)60 سؤال( و سرمایه اجتماعی)28 سؤال( بود. بررسی اطلاعات به دست آمده از 

پرسش نامه ها با استفاده از روش مدل سازي معادلات  ساختاري و به کمک نرم افزار Pls smart نسخه دو انجام پذیرفت.

یافته ها: بین فرهنگ سازمانی و سرمایه اجتماعی با مقدار 0/752 و بین فرهنگ سازمانی و خلاقیت کارکنان با مقدار 0/464 همبستگی 
مستقیم وجود داشت. همچنین سرمایه اجتماعی رابطه بین فرهنگ سازمانی و خلاقیت کارکنان نقش میانجی گری ایفا می نمود.

نتیجه گیری: سازمان ها می توانند با توافق بر سر ارزش ها و باورهاي موجود در سازمان و همسو کردن اهداف فردي و سازماني 
به افزایش خلاقیت کارکنان کمک  نمایند و برنامه ریزان نیز نمي توانند اساس و معیار افزایش خلاقیت افراد را، بدون توجه به 
فرهنگ سازماني پایه ریزي نمایند. اگر مدیران نسبت به تقویت سرمایه اجتماعی اقدام نمایند، می توانند ضمن تقویت فرهنگ سازماني 

در سازمان های خود، بستر مناسبي را در جهت ایجاد همنوایي مشترك ایجاد کنند.

واژه های کلیدی: فرهنگ سازمانی، خلاقیت، سرمایه اجتماعی
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فرایند  نوآوری،  اما  آن هاست؛  بین  پیوستگی  ایجاد  یا  فرد  به  منحصر 

اخذ ایده ی خلاق و تبدیل آن به محصول، خدمات و روش   های جدید 

شناخت  و  تولید  برای  تمایلی  را  خلاقیت   Franken است.  عملیات 

ارتباط  و  که شاید در حل مسایل  امکاناتی می داند  یا  عقاید، گزینه ها 

با دیگران مفید باشد)9(. سرمایه اجتماعی به طور عمده مبتنی  بر عوامل 

فرهنگی و اجتماعی است و شناسایی آن به  عنوان نوعی سرمایه چه در 

سطح مدیریت کلان توسعه کشورها و چه در سطح مدیریت سازمان ها 

و بنگاه ها می تواند شناخت جدی را از سیستم های اقتصادی-اجتماعی 

ایجاد و مدیران را در هدایت بهتر سیستم ها یاری کند. سازمان ها تا زمانی 

که برای بقا تلاش می کنند و خود را نیازمند حضور در عرصه ی ملی 

و جهانی می دانند، باید اصل بهبود مستمر را سرلوحه ی فعالیت خود 

اینکه زمینه ی دستیابی به  قرار دهند. این اصل، حاصل نمی شود، مگر 

بنابراین برای رشد و توسعه  باشد.  امکان پذیر  ارتقای سرمایه اجتماعی 

متغیرهای  باید  بهبود عملکرد سازمان هاست،  آن  اساسی  نیاز  پیش  که 

سرمایه اجتماعی شناخته شود و به بهترین نحو ممکن مورد بهره برداری 

قرار گیرد)10(. وجود سرمایه اجتماعی در سازمان ها باعث می شود که 

فرهنگ کار گروهی در میان اعضای سازمان رواج پیدا کند و کارکنان 

به سمت خلاقیت سوق داده شوند. زیرا خلاقیت نیازمند تلاش دسته 

جمعی همه ی افراد و واحدهای درون سازمان است و سرمایه  اجتماعی 

سازمان نیز از طریق تسهیل کنش جمعی به خلق خلاقیت در سازمان 

ایجاد می شود. بنابرین، یکی از عوامل مهم برای ایجاد ارتباطات مؤثر 

بین افراد و در نتیجه، تقویت خلاقیت و نوآوری در سازمان ها، سرمایه 

بین  که  داد  نشان  خود  مطالعه ی  در   Anderson است)9(.  اجتماعی 

فرهنگ سازماني و سبک رهبري با خلاقیت کارکنان رابطه وجود دارد و 

در این میان همراه با افزایش خلاقیت در سازمان، رضایت مندي کارکنان، 

و   Woodman مي یابد)11(.  افزایش  سازمان،  بهره وري  و  اثربخشي 

همکاران نشان دادند که بین فرهنگ عقلایي، مشارکتي، حمایت کننده 

افراد، رابطه ی مثبت و بین فرهنـگ سلسله  با خلاقیت  و ریسک پذیر 

مراتبي و بروکراتیک با خلاقیت افراد، رابطه ی منفي وجود دارد)12(. 

Cheng در پژوهشی بیان می کند که سرمایه اجتماعی به طور معناداري 

بر خلاقیت تیم ها از طریق ترکیب دانش تأثیر می گذارد)13(. با عنایت به 

نقش تصمیم گیری و سیاست گذاری در ستاد دانشگاه علوم پزشکی مشهد 

و با توجه به اینکه خلاقیت کارکنان شاغل در ستاد سازمان ها می تواند 

در بهینه سازی تصمیم گیری ها نقش بسزایی داشته باشد، مطالعه ی حاضر 

با هدف تعیین رابطه ی  فرهنگ سازمانی و خلاقیت کارکنان با توجه به 

مقدمه
عنوان  به  سازماني  فرهنگ   فرهنگ   نوین،  دانش  مطالعات  در 

ایجاد یک  منظور  به  رفتار سازماني،  از موضوعات مهم حوزه ی  یکي 

مزیت رقابتي مورد توجه محققان قرار گرفته است)1(. فرهنگ  سازماني 

سیستمي از نفوذ ارزش ها، اعتقادات و هنجارها در هر سازمان است)2(. 

ارزش ها و  باورهای مشترك،  فرهنگ  سازمانی شامل  به عبارت دیگر 

محیط های  در  تا  می سازد  قادر  را  سازمان  که  است  رفتاری  الگوهای 

پیچیده و در حال تغییر دوام بیاورد)3(. از سوي دیگر فرهنگ سازماني 

بنابراین  محافظه کار مانع پیاده سازي مدل هاي جدید سازماني مي شود، 

لازم است تا به منظور استقرار فرهنگ جدید نسبت به شناسایي فرهنگ 

یکپارچه  طریق  از  سازمانی  فرهنگ   شود)4(.  اقدام  سازمان  جاري 

عمل کردن عوامل گوناگون و تبدیل این عوامل به مجموعه ای به هم 

پیوسته از طریق اعتقادات، ارزش ها، فرض ها و رفتار های متأثر از آن ها 

وجود  شود.  برخوردار  همسانی  ویژگی  از  سازمان  تا  می گردد  باعث 

هویت مشترك فرهنگی اعضای سازمان، باورها، ارزش ها و هنجار های 

رفتاری مشترك بین آن ها موجب انسجام و یکپارچگی در کوشش های 

ایشان، تعهد درونی آن ها به سازمان و درك روشن از فلسفه وجودی 

به  نتیجه موفقیت سازمان ها می شود.  آن و در  اقدامات  و جهت گیری 

عبارت دیگر، موفقیت چشمگیر سازمان های موفق در عوامل غیرملموس 

نهفته  باورهای کارکنان  ارزش ها و  قدرتمند در فرهنگ سازمانی آن ها، 

یکی  فرهنگ سازمانی  که  می نماید  تأکید  متعدد  بررسی های  است)5(. 

معتقدند  طوری که  به  سازمان هاست؛  پیشرفت  عوامل  مؤثرترین  از 

به  از دلایل موفقیت ژاپن در صنعت و مدیریت توجه آن ها  که یکی 

فرهنگ سازمانی است)6(. از سوی دیگر یکی از مباحث مهم و تأثیرگذار 

برای  رفتاری است  کارکنان است. خلاقیت،  در هر سازمانی خلاقیت 

پذیرش تغییر و آمادگی کارکنان برای ایفای نقش از طریق استفاده از 

ایده ها و فرصت ها)7(. مسأله ای که عده ای از مدیران در سال های اخیر 

توانایی های  و  استعدادها  از  استفاده  چگونگی  هستند،  روبه رو  آن  با 

بالقوه افراد است تا خلاقیت های سازمانی را تسریع نمایند. برای نیل 

به این هدف مدیران و کارکنان سازمان ها می توانند با آگاهی از میزان 

خلاقیت و تقویت آن از حداکثر توانمندی های فکری، ذهنی و عقلی 

خود در جهت پویا کردن سازمان بهره گرفته و از طریق ایجاد، پرورش 

و  انتقادگری  علمی،  جسارت  روحیه ی  خلاقیت،  نمودن  کاربردی  و 

انتقادپذیری، روحیه ی علمی و پژوهش را در تک تک کارکنان سازمان 

روشی  در  ایده ها  ترکیب  توانایی  معنای  به  کنند)8(. خلاقیت  تقویت 
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مهدی زیرک و همکاران

369

نقش میانجی گری سرمایه اجتماعی در معاونت توسعه ی دانشگاه علوم 

پزشکی مشهد انجام شد.

روش بررسی

این مطالعه از نوع توصیفی-تحلیلی بود که به صورت مقطعی از 

مهر تا بهمن سال 1396 انجام شد. جامعه ی پژوهش شامل کلیه  کارکنان 

معاونت توسعه ی دانشگاه علوم پزشکی مشهد بود که 183 نفر بر اساس 

فرمول کوکران به عنوان نمونه انتخاب شدند. روش نمونه گیری در این 

تحقیق تصادفی ساده بود. ابزار گردآوری داده ها پرسش نامه ای متشکل 

از چهار بخش بود شامل: الف( مشخصات دموگرافیک شامل: جنسیت، 

سن، وضعیت خدمت، میزان تحصیلات ب( پرسشنامه استاندارد فرهنگ 

و  خلاقیت  مؤلفه های  برگیرنده ی  در  که  سؤال   56 با  رابینز   سازمانی 

نوآوری)9 سؤال(، خطر پذیری)7 سؤال(، توجه به جزئیات)4 سؤال(، 

توجه به رهاورد)4 سؤال(، توجه به اعضای سازمان)6 سؤال(، تأثیر نتایج 

تصمیمات)5 سؤال(، توجه به  تیم)11 سؤال(، جاه طلبی و تهورطلبی)6 

استاندارد خلاقیت  پایداری)4 سؤال()14(. ج( پرسش نامه ی  سؤال( و 

سؤال(،  سیالی)16  مؤلفه های  برگیرنده ی  در  سؤال   60 با  عابدی 

ابتکار)22 سؤال(، انعطاف پذیری)11 سؤال( و بسط)11 سؤال()15(. د(

پرسش نامه استاندارد سرمایه اجتماعی Napahit شامل 28 سؤال در سه 

بعد ساختاری)10 سؤال(، شناختی)7 سؤال( و ارتباطی)11 سؤال()16(. 

پایایی پرسش نامه ها با محاسبه آلفای کرونباخ به ترتیب 0/715، 0/851 

و 0/844 به دست آمد. در بخش آمار استنباطي از آزمون کولموگروف-

اسمیرنف برای بررسی نرمال بودن متغیرها استفاده شد و پیش از ارزیابی 

مدل ساختاری، معناداری وزن رگرسیونی)بار عاملی( سازه های مختلف 

پرسش نامه در پیش بینی گویه های مربوط، با استفاده از تکنیک تحلیل 

 عاملی تأییدی )CFA( انجام شد. همچنین آزمون روایی همگرا و واگرا 

شد.  انجام  اندازه گیری  ابزار  اعتبار  سنجش  به منظور  اندازه گیری  مدل 

در این بخش مدل برازش یافته، بار عاملی تمامی متغیرها در پیش بینی 

با صفر بود. در  گویه ها در سطح اطمینان 0/95 دارای تفاوت معنادار 

روایی همگرا با توجه به اینکه مقدار واریانس استخراج شده برای هر 

مؤلفه باید بیش از 0/5  باشد، اعتبار ابزار اندازه گیری، قابل پذیرش بود و 

روایی واگرا که با توجه به  یافته ها میزان همبستگی بین ابعاد متغیرهای 

تحقیق را نشان می دهد، میزان همبستگی بین هر دو مورد از آن ها به  

صورت دو به دو، کمتر از عدد 0/9 بود و بر اساس آن عدم همپوشانی 

بین ابعاد متغیرهای تحقیق در قالب اعتبار افتراقی نیز تأیید گردید که در 

نتیجه ی آن اعتبار سازه مدل تأیید شد. پس از بررسی مدل اندازه گیری، 

به بررسی مدل ساختاری پرداخته شد. از مدل سازي معادلات  ساختاري، 

نرم افزار در  مراتبی  سلسله  رگرسیون  و  پیرسون  همبستگی   ضریب 

Pls smart بهره گیری شد.

یافته ها

قرار  مطالعه  مورد  کارکنان  از  نفر   183 تعداد  پژوهش  این  در 

گرفتند که در زیر اطلاعات زمینه ای آن ها آورده شده است)جدول 1(.

جدول1: توزیع فراوانی ویژگی های دموگرافیک کارکنان مورد بررسی

درصد تعدادوضعیتدرصد تعدادوضعیت

ت
جنسی

فراوانی سن6838/2مرد

202915/8 تا 30 سال

308546/4 تا 40 سال11562/8زن

116/1بیشتر از 50 سال183100جمع کل

ت 
ت خدم

وضعی

183100جمع کل405831/7 تا 50 سال

ت3318کمتر از 5 سال 
صیلا

میزان تح

94/9دیپلم

105/5فوق دیپلم53519/1 تا 10 سال

7943/2لیسانس105027/3 تا 15 سال

7138/8فوق لیسانس153418/6 تا 20 سال

147/6دکتری 203117 سال به بالا

183100جمع کل183100جمع کل
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یافته ها حاکی از آن بود که 38/2 درصد از پاسخ دهندگان را زنان 

62/8 درصد را مردان تشکیل داده اند. افراد 51 سال به بالا 11 نفر)6/1 

درصد( کم ترین و افراد 30 تا 40 سال، با 85 نفر)46/4 درصد( بیشترین 

گروه سنی جمعیت مورد مطالعه را تشکیل می دادند. از نظر وضعیت 

تحصیلی 79 نفر)43/2 درصد( لیسانس و 9 نفر)4/9 درصد( دیپلم به 

ترتیب بیش ترین و کم ترین گروه مربوط به مدرك تحصیلی را به خود 

اختصاص دادند. بیشتر کارکنان)50 نفر، 27/3 درصد( در گروه سابقه 

کاری 10 تا 15 سال و کم ترین آن ها)31 نفر، 17 درصد( در گروه سابقه 

کاری 20 سال به بالا قرار داشتند.

معادلات  از  استفاده  با  مدل سازی  انجام  در  مراحل  از  یکی 

و  تعیین  ضریب  مسیر،  ضریب  مسیر،  تحلیل  از  بهره گیری  ساختاری 

شاخص برازندگی مدل می باشد. ضریب تعیین، مهمترین معیاری است 

که با آن می توان رابطه ی بین یک یا چند متغیر مستقل و متغیر وابسته 

وابسته  متغیر  تغییرات  درصد  بیان کننده ی  ضریب  این  داد.  توضیح  را 

فرهنگ سازمانی،  مطالعه،  این  در  می باشد.  مستقل  متغیرهای  وسیله  به 

متغیر مستقل؛ خلاقیت، متغیر وابسته؛ و سرمایه اجتماعی، متغیر میانجی 

بودند.

شکل1: مدل معادله ی ساختاری اثر متغیرهای فرهنگ سازمانی و سرمایه ی اجتماعی بر متغیر خلاقیت

شکل2: اثرات غیرمستقیم متغیرهای فرهنگ سازمانی و سرمایه ی اجتماعی بر متغیر خلاقیت
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با توجه به شکل مدل ساختاری برازش شده تحقیق شکل 1 و 

2، ضریب تعیین مدل اول، برابر با 0/223 بود که بیانگر این نکته است 

که 22 درصد تغییرات متغیر وابسته ی بهبود خلاقیت کارکنان، توسط 

متغیر مستقل فرهنگ سازمانی تبیین می شود و درصدهای باقیمانده سایر 

عواملی هستند که در مدل در نظر گرفته نشده بودند.

باید  گردید  شناسایي  عاملی(  متغیرها)بار  همبستگي  که  زمانی 

آزمون معناداري)آزمون تی( صورت گیرد. مرحله بعدی در مدل سازی 

معادلات ساختاری یافتن مقدار آماره تی است، مقدار آماره تی در واقع 

ملاك اصلی تأیید یا رد روابط بین متغیرهاست. چون معناداري در سطح 

خطاي 0/000 بررسي شده است بنابراین مقدار آزمون تی بین متغیرها 

نشان دهنده ی معنا داری روابط بین آن ها می باشد.

در جدول 2 به بررسی روابط بین متغیرها در سطح معنی داری 

0/000 پرداخته شده است. 

جدول2: ارتباط بین متغیرهای فرهنگ سازمانی و سرمایه اجتماعی و خلاقیت 

نتیجهضریب همبستگیعدد معناداریضریب مسیرمسیر مستقیم

تأیید0/77116/2460/752فرهنگسازمانی  سرمایهاجتماعی

تأیید0/4774/6820/464فرهنگسازمانی  خلاقیت کارکنان

تأیید0/4154/8310/404سرمایهاجتماعی  خلاقیت کارکنان

تأیید----0/3542/52فرهنگسازمانیسرمایهاجتماعی خلاقیت 

تأیید0/74015/2090/719 فرهنگسازمانی  بعد ساختاری سرمایهاجتماعی

تأیید0/68811/4010/666فرهنگسازمانی  بعد شناختی سرمایهاجتماعی

تأیید0/77316/1750/755فرهنگسازمانی  بعد ارتباطی سرمایهاجتماعی

تأیید0/4434/2650/425فرهنگسازمانی  بعد سیالی خلاقیت

تأیید0/4353/2410/406فرهنگسازمانی  بعد ابتکار خلاقیت

تأیید0/5487/9960/525فرهنگسازمانی  بعد انعطافپذیری خلاقیت

تأیید0/4102/6540/380فرهنگسازمانی  بعد بسط خلاقیت

تأیید0/3823/4710/361سرمایهاجتماعی  بعد سیالی خلاقیت

تأیید0/3824/0100/352سرمایهاجتماعی  بعد ابتکار خلاقیت

تأیید0/54010/4110/473سرمایهاجتماعی  بعد انعطافپذیری خلاقیت

تأیید0/3472/6540/327سرمایهاجتماعی  بعد بسط خلاقیت

همان طور که ملاحظه می شود روابط بین همه ی متغیرها با توجه 

به عدد معناداری حاصل تأیید شده است. برای بررسی اثرات غیرمستقیم 

با متغیر  ابتدا متغیر مستقل  باید  متغیرهای مستقل بر متغیرهای وابسته 

متغیر  رابطه ی  باید  اینکه  دیگر  و  باشد  داشته  معناداری  رابطه  وابسته 

مستقل و میانجی، و متغیر میانجی و وابسته تأیید شود. همچنین با ورود 

متغیر میانجی به معادلات رگرسیونی رابطه ی بین متغیر مستقل و وابسته 

ملاحظه  که  همان طور  یابد.  کاهش   0/10 حداقل  و  شود  غیرمعنادار 

می شود ورود متغیر میانجی سرمایه اجتماعی، بتای استاندارد بین فرهنگ 

سازمانی)متغیر مستقل( و خلاقیت کارکنان)متغیر وابسته( را از 0/477 به 

0/354 کاهش داده است. بنابرین نقش سرمایه اجتماعی میانجی گر بود.

بحث
نتایج پژوهش نشان داد، بین فرهنگ  سازمانی و خلاقیت کارکنان 

رابطه ی معناداری وجود دارد. یزدي مهاجر در تحقیقی به بررسي رابطه 

بین فرهنگ سازماني و خلاقیت کارکنان در شعبات بانک ملي خراسان 

شمالي پرداخته و به وجود رابطه ی مثبت و معنادار فرهنگ  سازماني و 

خلاقیت رسیده است)17(. این نتیجه با نتایج تحقیق پیران و همکاران 

با عنوان"بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی بر خلاقیت کارکنان در صنایع 

که  کاوه"،  صنعتی  شهر  در  شاغل  کارکنان  بین  در  ایران  ریخته گري 

نشان داد سرمایه اجتماعی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معناداری 

حق پرست  و  جمشیدی  مؤذن  تحقیق  نتایج  با  همچنین  و  دارد)18(، 
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تعییــن رابطه ی فرهنگ ســازمانی و ...

خلاقیت  بر  اجتماعی  سرمایه  تأثیر  میزان  عنوان"سنجش  با  کنارسری 

کارکنان" در یک سو می باشد)Eskiler .)9 و همکاران در تحقیق خود 

که تأثیر فرهنگ سازمانی بر خلاقیت و نوآوری سازمانی را می سنجیدند 

به این نتیجه رسیدند که فرهنگ سازمانی تأثیر قابل توجهی بر خلاقیت 

و نوآوری در سازمان دارد)19(. 

همین طور Naranjo-Valencia و همکاران در تحقیق خود به 

این نتیجه رسیدند که فرهنگ تشویق رفتارهای نوآورانه کارکنان سبب 

نوآوری  می شود)20(. به نظر می رسد که توجه مدیران در زمینه ی بهبود 

فرهنگ سازمانی می تواند زمینه ساز بروز و توسعه ی خلاقیت و نوآوری 

در بین کارکنان گردد.

بر اساس یافته های پژوهش حاضر بین فرهنگ سازمانی و سرمایه 

افزایش  گونه  هر  بنابراین  داشت.  وجود  معناداری  رابطه ی  اجتماعی 

فرهنگ  در  کاهش  یا  افزایش  به  منجر  اجتماعی  در سرمایه  کاهش  یا 

سازمانی می شود. نتایج پژوهش غفوری و یاوری در بین استادان دانشگاه 

علوم و فنون هوایی شهید ستاری نشان داد که بین فرهنگ سازمانی و 

پژوهش  نتایج  با  نتیجه  این  دارد)21(.  وجود  رابطه  اجتماعی  سرمایه  

Song-zheng و Xiao-di مبنی بر اینکه سرمایه اجتماعی بر فرهنگ 

 Pors سازمانی تأثیر مثبتی دارد در یک راستا بوده است)22(. همچنین

در تحقیق خود به این نتیجه رسیده است که مفهوم سرمایه اجتماعی 

ارتباط نزدیکی با ویژگی های فرهنگی یک منطقه دارد؛ هر چند نتایج 

نشان دهنده ی  اما  ندارد  مقاله  این  نتایج  با  نزدیکی  ارتباط  وی  تحقیق 

ارتباط بین سرمایه اجتماعی و فرهنگ می باشد)23(.

در  اجتماعی  سرمایه  میانجی  نقش  تأیید  به  توجه  با  همچنین 

که  گفت  می توان  کارکنان،  خلاقیت  و  سازمانی  فرهنگ  بین  رابطه ی 

موجبات  مستقیم  به طور  می تواند  سازمانی  فرهنگ  این که  بر  علاوه 

خلاقیت کارکنان را فراهم نماید، به طور غیرمستقیم نیز از طریق سرمایه 

اجتماعی  سرمایه  باشد.  کارکنان  زمینه ساز خلاقیت  می تواند  اجتماعی 

این ها  مانند  یادگیری گروهی و  مفهومی زیربنایی در درك نوآوری و 

تأثیر قرار داده است و از سوی دیگر تحقق آن ها را تسهیل  را تحت 

می کند. ساجدی قوچانی و اسماعیلی شاد در تحقیق خود نشان دادند 

بین سرمایه روان شناختی  رابطه  میانجی در  اجتماعی نقش  که سرمایه 

ارتباط  تحقیق  این  نتایج  چند  هر  دارد،  سازمانی  پذیری  جامعه  و 

نزدیکی با نتایج این مقاله ندارد اما نشان دهنده ی نقش میانجی سرمایه 

اجتماعی می باشد)24(. همچنین Chen و همکاران در تحقیق خود با 

عنوان"رهبری تحول گرا، سرمایه اجتماعی و نوآوری سازمانی" به این 

نتیجه دست یافتند که سرمایه اجتماعی)درونی و بیرونی( بین رهبری 

تحول گرا و نوآوری سازمانی میانجی گری می کند)25(. این نتیجه با نتایج 

  Spence Laschinger .مقاله ی حاضر همسو و در یک راستا می باشد

و همکاران، Gu و همکاران نیز تحقیقاتی با نتایج مشابه تحقیق فوق 

انجام دادند)27و26(.

بر فرهنگ سازمانی و خلاقیت  عدم کنترل برخی عوامل مؤثر 

دیگر  از  می آید.  شمار  به  مطالعه  این  محدودیت های  مهم ترین  از 

کارکنان  به  آماری  جامعه ی  بودن  محدود  مطالعه  این  محدودیت های 

ستادی دانشگاه بود. استفاده از ابزار پرسش نامه، مقطعی بودن و انجام 

پژوهش در یک منطقه ی جغرافیایی از دیگر محدودیت های این مطالعه 

است که می تواند بر تعمیم پذیری آن تأثیرگذار باشد.

نتیجه گیری

با توجه به نتایج پژوهش حاضر هر چه میزان فرهنگ سازمانی 

در معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشکی مشهد افزایش یابد بر میزان 

خلاقیت کارکنان این بخش افزوده می شود. بنابراین ضروری است که 

سلسه اقداماتی به منظور بهبود ابعاد فرهنگ سازمانی از جمله همسوسازی 

اهداف سازمان با خواسته های کارکنان، تقویت کارگروهی، شفاف سازی 

از  پشتیبانی  و  تشویق  و  پیشنهادها  نظام  توسعه ی  و  اجرا  در سازمان، 

تصمیم گیری،  در  مشارکت  به  کارکنان  تشویق  ارزشمند،  ایده های 

شغل،  غنی سازی  و  توسعه  کارکنان،  با  تر  مناسب  ارتباطات  برقراری 

تفویض اختیار بیشتر امور به کارکنان، صورت گیرد تا بتوان خلاقیت 

سرمایه  که  داده اند  نشان  مختلفی  مطالعات  بخشید.  بهبود  را  کارکنان 

اجتماعی و فرهنگ سازمانی نقش غیرقابل انکاری در موفقیت سازمان و 

افزایش کارایی آن دارند. با توجه به نتایج به دست آمده به نظر مي رسد 

نمایند، می توانند  اقدام  اجتماعی  تقویت سرمایه  به  اگر مدیران نسبت 

ضمن تقویت فرهنگ سازماني در سازمان های خود، زمینه ی مناسبي را 

در جهت ایجاد همنوایي مشترك ایجاد کنند که خود این عامل مي تواند 

بر افزایش بهره وري و کارایي کارکنان تأثیر مثبت داشته باشد.

تشکر و قدردانی

از کلیه بزرگوارانی که در انجام این پژوهش ما را یاری رساندند، 

از جمله معاونت محترم پژوهشی دانشگاه علوم پزشکی مشهد، مدیران، 

مسئولان و کارکنان  معاونت توسعه دانشگاه علوم پزشکی مشهد تشکر 

و قدردانی می شود.
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Background and Aim: If organizational culture leads to stimulating organizational 
creativity, it will bring effectiveness and success to the organization. Therefore, the 
aim of this study was to determine the relationship between organizational culture 
and creativity of employees, taking into account the role of mediation of social 
capital in the development deputy of Mashhad university of medical sciences.
Materials and Methods: This descriptive - analytical study was conducted in 183 
employees of management development and resources department of Mashhad 
university of medical sciences that were randomly selected. The data collection 
tool was a standard organizational culture questionnaire (56 questions), employee 
creativity (60 questions), and social capital (28 questions). Data were analyzed 
using Structural Equation Modeling Method and with the help of the software Pls 
smart version two. 
Results: There was a direct correlation between organizational culture and 
social capital (r=0.752) and between organizational culture and creativity of staff 
(r=0.464). Also, the social capital of the relationship between organizational culture 
and creativity of staff played the role of mediation.
Conclusion: Organizations can help to increase creativity by agreeing on the 
values and beliefs in the organization and aligning individual and organizational 
goals, and planners cannot plan the criteria for increasing creativity of individuals 
regardless of organizational culture. If managers act to strengthen social capital, 
they can strengthen organizational culture in their organizations and create a 
suitable platform for creating a commonality.
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