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چکیده
ي. برارفتیانجام پذتیبر خلاقمیتيکثرت و وحدت اعضاریتاثیبا هدف بررسقیتحق

مورد پژوهش قرار گرفت که قیبر محور موضوع تحققیتحقاتیهدف، ادبنیبه ایابیدست
تیکثرت به خلاقیزمانیعنیاست. تیوحدت، موثر بر خلاقنیکثرت در عکردیمشخص شد رو

پرسشنامه ق،یتحقاتیاکتشاف شده از ادبجی. متناسب نتارسدکه به وحدت بکندیکمک م
و قیتحقيهاگران سازمانتوسط افراد نمونه  که پژوهشم،یو تنظهیبعد از تهرهایسنجش متغ

قرار گرفت که در مجموع  تعداد یمورد بررس،يآورو پس از جمعلیتوسعه کشور بوده، تکم
سازه و ییروايها  بعد از اجراحاصل از پرسشنامهياهبدست آمد. دادهدیپرسشنامه مف189

چندگانه، ونیو رگرسریمسلیتحليهاو با استفاده از روشقیتحقيهاهیبراساس فرض،ییایپا
و وحدت میمستقریو غمیمستقنشان داد، کثرت اعضا به طور جیمورد آزمون قرار گرفت که نتا

کثرت و نیرابطه بنیترشیمثبت دارند. خصوصا بيختارساریتاثتیبر خلاقمیاعضا به طور مستق
که کثرت در سطح بالا وجود داشته باشد و  به وحدت برسد.دیآیبه وجود میزمانتیخلاق

کثرت؛ وحدت.ت؛یخلاق:هاکلید واژه

رانی(ع)، تهران، انیها، دانشگاه امام حسستمیستیریمدار،یدانش.sadmansoor@gmail.com
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بر خلاقیت تاکید کرده و ها. در مقابل، بعضی بر تشابهات و اثرات مثبت آناندچالش کشانده
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و هاخلاقیت بدون برخورداري توام از تفاوت،رویکرد سومی مطرح نمود که مبتنی بر آن
یابد.میتشابهات، ظهور و بروز و ارتقاء ن

ي مختلفی هاکمکهابه تیمهامطابق تئوري پردازش اطلاعات، تفاوت:گرارویکرد کثرت
توانند میها، آن است که تفاوتهاجمله این کمکاز).2009و همکاران، 1(استاهلکنندمی

؛ کوکس و 1983، 5؛ ففر1982، 4؛ کاتز1977، 3، بلاو1969، 2(ویکخلاقیت را تقویت نمایند
؛ 1993و همکاران، 8؛ واتسون1992؛ جکسون، 1992، 7؛ آنکونا و کالدویل1991، 6بلاك

جکسون و همکاران، که ناهمگنی تیم (. در این زمینه مطالعات تجربی نشان داده )1994کوکس، 
و همکاران، 9(یونگها)،  تنوع در گروه2006مارشال، بین اعضاي سازمانی (ها)، تفاوت1995
(اریکسن و و افزایش سطوح تنوع در اعضاي گروه ) 2012و همکاران، 10؛ شین2011

و منبعی براي )2005؛ ایگان، 1993، 12(رابینسون و دکانتمناسبيابزار)،2000، 11بیایووایس
ي متشکل از افراد ناهمگن نسبت به هادهد که تیممیعلاوه براین، مطالعات نشان خلاقیت است.

، 13رگادونها(ساتون و ي برخوردار بودهتري متشکل از افراد همگن از قوه خلاق بیشهاتیم
، 2؛ کلر2000، 1؛ پایولوس و یانگ2000و بیایوایس، 14؛ اریکسن1998؛ ویلیامز و اورلی، 1996
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ي تازه  هاو بینشهایی که به راه حلهادر بیان دیدگاهو  )2004و همکاران، 3؛ مک گلاین2001
5ي ناهمگنهاي با نگرشهازوجبه این صورت که ).1986، 4(نمتکنندمیمنجر شده، بهتر عمل 

(هافمن کنندمیي براي مسائل تولید تري خلاقها، راه حل6ي همگنهاي با نگرشهانسبت به زوج
مزایاي خلاق ترکیبات ناهمگون تیم توسط مطالعات متعدد در مجموع، ).1962و همکاران، 

) 2004و همکاران، 7؛ داز1998؛ اورلی و همکاران، 1991(کوکس و بالوك، حمایت شده است
ن ی). برا2012و همکاران، شین و امکان دارد که تنوع تیم رابطه مثبتی با خلاقیت داشته باشد (

شرط لازم براي عملکرد خلاق، شیعنوان پت در سازمان به تنوع گروه بهیات خلاقیاساس، در ادب
). 1993؛ آمابیل، 1993؛ وودمن و همکاران، 1988، 8(کانترنگاه شده است

درون ن مصادیق تنوع و کثرت که بر خلاقیت تاثیر دارند، عبارتند از افراد تریبعضی از مهم
. به این معنی که براي یو جنسیتی، قومیتی، فرهنگیتخصصيهاو تفاوتگروهی/برون گروهی

تواند گر سازمان مییهاي دا دست کم از بخشیا دو نفر خارج از سازمان یک یخلاقیت، داشتن 
بر ییهاآنجستجوي در صددم،یتصمذاخافراد هنگامزیرا ). 1992، 9دبونود و سودمند باشد (یمف

،هاشین گرایجه اینت. ندیجومیو از مخالفان دوري باشندي خودشانهااندیشهند که موافقیآمی
د یباده،ین پدیبراي اجتناب از ا. ف استیز عملکرد ضعین نآاست که حاصل ی شیاندگروه

يماریها به باز گروهیبعض). 1972(جانیس، نی را به گروه وارد کردیي نوهاشهیاند
منحصربفرد در حوزه ین نظر بودند که مالک دانشیها بر اعنی آنیمبتلا هستند. ینیببزرگخود
يکه اعضایکنند. زمانیشنهاد خارج از گروه را رد میجه هر نظر و پیت مربوطه هستند و در نتیفعال
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کل ک گروه منسجم و همگن شییعیطبطوربهت کنند، یرا با هم فعاليادیگروه مدت زمان ز
ابد. یزان تعارضات کاهش یشکل دهند که مينحوکار خود را بهيکوشند تا فضایگرفته و افراد م

ر یزان تعاملات با سایق کاهش میبا هم کار کرده و از طریتوانند به راحتین اساس افراد میبر ا
زند. در جدا سایرونیو بیرات درونی، خود را از تأثیسازمانسازمانی و بروندرونيهاگروه

هاي خلاق دهیاز ايمرتبط، منبع ارزشمندیو خارجیداخليهار گروهیکه ارتباط با سایحال
وندد، یپگري به گروه مییدي از حوزه کاري دیوقتی عضو جد). 1982(کاتز و آلن، باشدیم

د یتولق یت از طریت خلاقیجه موجب تقویافته که در نتیش یري افزایگنحو چشمارتباط در گروه به
یک فراتحلیل نشان داده که با نتایجدر واقع،). 1992(آنکونا و کالدویل، شودهاي مختلف میدهیا

که شدهدر تفکر تسهیل هابراي بیان سازنده تفاوتهاارتباطات خارجی است که تنوع در گروه
با توجه به زیرا).2005و همکاران، 2؛ هالشگر2005، 1(کانیکس و نیلشودمیمنجر به خلاقیت 

ي متنوع بهتر قادر به دسترسی به هاشبکه وسیع از تعاملات خارجی، امکان دارد که تیم
؛ 1996؛ هامبریک و همکاران، 1992؛ جکسون، 1982، 3(بارتي ارزشمند باشندهاتخصص

پس دسترسی به منابع دانش متنوع خارجی، ).1998؛ آنکونا و کالدویل، 1996مکلود و همکاران، 
خصوصا در برخورد با مسائل ).2007(د درو و همکاران، کندمیوآورانه گروه را تقویت قوه ن

ارتباطچنینهمي تحقیق و هامرتبط با ارتباط رو در رو درون گروه،نوآوريیافته شد که،پیچیده
یافته شد که تحقیقاتیدر چنین هم).1979(کاتز و تاشمن، خارج از گروه بودايبا افراد حرفه

تر ژگی را نداشتند، خلاقین ویی که ایهاسه با گروهی، در مقا»تخصصی«هاي داراي تنوع گروه
تخصص وجودزیرا ). 1998؛ آمابیل، 1992(مکلود و لوبل، تري ارائه کردندفییهاي کدهیبوده و ا

مسائل، ي در حلپذیرتواند منجر به آن شود که در گروه، انعطافمیهاواحد در گروه
ايشتهري میانهاگروهحال آنکه ).2010، 4(دني خلاق، کاهش یابدهاي و ایجاد ایدهپذیرانطباق
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به ).1998(ویلیامز و اورلی، ي برخوردار هستندتري همگن از قوه خلاقیت بیشهانسبت به گروه
ز دانش، ي متفاوت و پایگاه وسیعی اها، دیدگاههاتنوع تخصصی براي گروهاین صورت که 

و )2005، 3؛ داهلین2001و همکاران، 2؛ لاولاس1995، 1نموده (دانبارفراهم هاو تواناییهامهارت
ارائه کننده تنوعی هااینشده، که همه هادر دانش و دیدگاههاباعث قرار گرفتن در معرض تفاوت

ي هارسیدن به جریانی از ایدهدیگر را براي همي هاتوانند ایدهمیاست که اعضاي گروه هااز ایده
ها از نظر فرهنگی و در سه مطالعه که تنوع گروه).1996(ساتون و هارگادون، جدید، تکمیل کنند

ت ی، مستعد خلاق»فرهنگی«هاي داراي تنوع قومی مورد بررسی قرار گرفت، مشخص شد که گروه
مشابها در تحقیق ). 2001، 4؛ گاسمن1998؛ آمابیل، 1993(واتسون و همکاران، ي هستندترشیب

ي در بلندمدت تولید تري بیشهاي ناهمگن بدیلهاي با فرهنگهادیگري یافته شد که گروه
). فراتحلیل انجام شده نیز نشان داد که تنوع فرهنگی بر 1993واتسون و همکاران، کنند (می

ع فرهنگی در سطح خصوصا تنوع فرهنگی در سطح عمیق نسبت به تنو. خلاقیت، تاثیر مثبت دارد
تاثیر هاو بر کیفیت ایده) 2009(استاهل و همکاران، ي با خلاقیت داردترظاهري، ارتباط قوي

ي ملی متفاوت هاتوان خلاقیت را توسط فرهنگمیپس ).1996(مکلود و لوبل، مثبت دارد
زیرا تنوع فرهنگی، فرآیندهاي واگرا را افزایش داده و ).2009، 5(بانکناعضاي تیم، تقویت نمود

مطالعات دیگر نیز نشان ). 2004، 6(کانی و اکلندکندمیي مختلفی به تیم وارد هاو ایدههاارزش
8؛ مایر250: 1996؛ مکلود و همکاران، 1989، 7(فینیکه تنوع قومی بر خلاقیت تاثیر دارداندداده

ي جوشش مغزي، یافته شد هاخصوصا در گروه).2006همکاران، ؛ فرنچ و1998و همکاران، 
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ن یا).1992مکلود و لوبل، ي با کیفیت بالاتر، تولید نمودند (هاي با تنوع قومی ایدههاگروه
ندیک سازمان کار نمایگر در یدهمهاي مختلف با ها و فرهنگتیمعناست که افراد با ملنیبد

هاي متنوع (مذکر و ري نیز نشان داده شد افرادي که در گروهگیدر مطالعات د).2001(گاسمن، 
کردند، از تی کار مییهاي تک جنسی که در گروهیهاسه با آنیکردند، در مقامونث) کار می

البته هر ).2008و همکاران، 2؛ پیسال2001، 1(گیلسونت بالاتري برخوردار بودندیسطوح خلاق
يهااستقبال از تفاوتيع ارائه کنند. اما به جایارزشمند و بدییهادگاهیتوانند دچند زنان می

خواهند که از ها از زنان میشود، عموما سازماناصیل و منحصربفردي که توسط زنان عرضه می
، 3ت کنند (لند و جارمنیرفتار، تبعيهاوهیاستاندارد مردان، از روش پوشش گرفته تا شيهاالگو

1980.(
در دانشهاثرت و تنوع از طریق قرار دادن افراد در معرض تفاوتمعمولا مصادیق ک

هاو دیدگاه)2005(کارتزبرگ، هاارزش)،2011؛ یونگ و همکاران، 2005، 4(کارتزبرگ
شوند. میباعث افزایش میزان خلاقیت )،2002؛ وست، 1998؛ ویلیامز و اورلی، 1992(جکسون، 

آمابیل، شوند (میبراي خلاقیت در محیط کار محسوب همه این موارد منابع بسیار ارزشمندي 
ي گسل در تیم نشود.گیردهند که کثرت منجر به شکلمی)، اما زمانی خلاقیت را نتیجه 1996

گرایی و انسجام به هماین رویکرد، اعتقاد براین است که مبتنی بر:گرارویکرد وحدت
دیگر، توضیح چگونگی عملکرد تیم، هماعضاي تیم در تعیین اقدامات مناسب، انتظارات از 

دراسکات و کند (میتوصیف وضعیت جاري تیم و پیش بینی وضعیت آینده تیم، کمک 
گرایی شناختی درك بین ذهنی را افزایش داده و هم). به این معنی که 309: 2000پسکوسولیدو، 

ي هابراساس استدلال). 2006مارشال، شود(میموجب کاهش تعارض و نهایتا تعاملات موثرتر 
راه باشد و به همترتئوري طبقه اجتماعی، امکان دارد که افزایش تنوع با فروپاشی اجتماعی بیش

ي خلاق را در پی هاي گروه جهت مشارکت موثر در فرآیندهاعنوان یک نتیجه، کاهش توانایی
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ژگی که یقع، هر گونه ودر وا).1998و همکاران، 1؛ چاتمن1992(آنکونا و کالدویل، داشته باشد
و تخصص) امکان دارد هاافراد در آن متفاوت هستند (نظیر نژاد، جنسیت، سن، شخصیت، نگرش

اصولا هنگامی که هویت ).2008، 2(نیشی و گانکالوکه به ایجاد گسل در گروه کمک کند
نتیجه یی شده که مشابه خودشان هستند و درهاشود، اعضاي تیم جذب آنمیاجتماعی برجسته 

به ).1989، 4؛ اشفورث و میل1971، 3(بیرنشودمیمتفاوتند شروع هاتبعیض علیه کسانی که با آن
، 5افراد از تعامل با افراد شبیه خودشان احساس راحتی، رضایت (لازارسفیلد و مرتونطور کلی،

توسط هاآني هاو نگرشهاچرا که ارزشکنند، می) و لذت 1985، 6؛ برسچید1971؛ بیرن، 1964
(لایو و اندبسیاري از محققین استدلال کرده).2002و همکاران، 7(هریسونشودمیاین افراد تایید 

؛ لی و 2003و همکاران، 10(تاچراندو بعضی یافته)2006و همکاران، 9؛ ساویر1998، 8مورنیگهان
. دي عملکرد شدهي عمیق منجر به بهاکه گسل)2006؛ ساویر و همکاران، 2005، 11هامبریک

شوند که اغلب براي منابع و فروپاشی مییی تقسیم هاي عمیق به زیر گروههاي با گسلهاگروهزیرا
یی که داراي گسل ها). مخصوصا نسبت به گروه2005لی و هامبریک، کنند (میاجتماعی، رقابت 

ي عمیق موجب سطح بالایی از تعارض، انسجام پایین گروه و ارتباطات هاضعیف هستند، گسل
براي نمونه، پیش ). 2006؛ ساویر و همکاران، 1998لایو و مورنیگهان، د (نشومیضعیف در گروه 

هاشرکت).2011، 12(تودوروواشود که تنوع تخصصی باعث تعارض در درون گروه شودمیبینی 
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باشندمیي بین المللی که از زمینه تحصیلی متفاوت برخوردارند، هایممواجه با نتایج منفی اعضاي ت
ي هابه عنوان زیرگروهترشود، اعضاي گروه کممیزمانی که تنوع تخصصی کم . )2009(بانکن، 

).1987، 1(تارنرکنندمیتخصصی شناسایی شده و عمدتا مرتبط با گروه به عنوان یک کل عمل 
گیرد میکل باعث کاهش تعارض کار که از تنوع تخصصی نشات شناسایی گروه به عنوان یک

پارچگییکاکثر تحقیقات نشان داده که تنوع، تاثیر منفی بر چنین هم). 2011تودورووا، شود (می
دهدمیاجتماعی دارد. براي نمونه نشان داده شده که تنوع جنسیتی، اعتماد و انسجام را کاهش 

اجتماعی پارچگییکل انجام شده نشان داده که تنوع فرهنگی بر فراتحلی).1995، 2(کیرك مایر
کنند، اما وقتی درون یک میاجتماعی را تسهیل پارچگییک، هامعمولا فرهنگ.تاثیر منفی دارد
کندمیاجتماعی کاهش پیدا پارچگییکوجود داشته باشد، ايي چندگانههاگروه فرهنگ

تواند باعث مشکلاتی در درك و فهم میان فردي و میتنوع ملیتی نیز ).2009(استاهل و همکاران، 
(جن و تواند اثر مضر بر روحیه و کاراییمیتسریع در فضاي اختلاف بیش از حد شود. براي مثال، 

). پس امکان دارد که 2009بانکن، و احتمالا کاهش خلاقیت داشته باشد ()1999همکاران، 
تعارض را تجربه کنندتردیگر دوستانه رفتار کنند و بیشهمنسبت به تري متنوع کمهااعضاي تیم

و همکاران، 4؛ پیلد1999؛ جن و همکاران، 1998؛ هریسون و همکاران، 1982و همکاران، 3(الاگنا
، مشکلات ارتباطی و ترتواند منجر به تعارض بیشمیهادر درون تیمهابنابراین، تفاوت).1999

هریسون و ي شود (ترچنین انسجام و هماهنگی اجتماعی پایینهممنفی و يهادیگر فرآیند
(آنکونا ترو پایینتر) و در نتیجه باعث عملکرد خلاق کم1999؛ پیلد و همکاران، 1998همکاران، 

،، زیرا تنوعشودخلاقیت و نوآوري ) و تحلیل رفتن2007، 5؛ وان و اسچیپرز1992و کالدویل، 
یف نموده، حال آنکه فرآیند و عملکرد خلاق نیازمند سطوح بالایی از انسجام انسجام تیم را تضع

، تنوع پایین هابر این اساس، با توجه به این که معطوف به نگرش).1998(نهاپیت و قوشال، هستند
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به دنبال انتخاب افراد هاسازمان،)1998هریسون و همکاران، باشد (میمرتبط با انسجام بالاتر 
: 1995(اشنایدر و همکاران، شودمیوده که در نتیجه موجب ایجاد سیستم مولد منسجمی مناسب ب

ت یقدر حائز اهممشابهات آنيهاهیق ساختن بر پایت از طریبه این عبارت که تکرار موفق).757
مشابه استخدام شده و به مقامات بالا ارتقاء يهاو آموزشیفکر با سوابق ذهناست که افراد هم

). 1980ابند (لند و جارمن، یمی
چنین بحث شده که گراهر چند از رویکرد کثرترویکرد کثرت در عین وحدت:

دهد که ارتباط میشوند، اما تحقیقات نشان میموجب تحریک سطح بالایی از خلاقیت هاتفاوت
لاقیت توسط شواهد و مدارك تجربی قطعی و سازگار، حمایت در تیم و خهابین تنوع و تفاوت

به این صورت ).2012، 1؛ هوور2011؛ جکسون و جوشی، 2009(هالشگر و همکاران، شودمین
بر خلاقیت، از نظر قابلیت تعمیم و پایایی، حمایت و پشتیبانی هاکه در مورد اثر سازگار تفاوت

). از طرف دیگر هر چند از 2011ون و جوشی، ؛ جکس2009هالشگر و همکاران، شود (مین
نهاپیت شود (می، چنین عنوان شده است که تشابهات و انسجام موجب خلاقیت گرادیدگاه وحدت

ي همگن، خلاقیت چندانی را نتیجه هاي تیمگیر) ، اما واقعیت آن است که شکل1998و قوشال، 
قوه خلاق در ). زیرا 2001؛ کلر، 2000؛ پایلوس و یانگ، 1996(ساتون و هارگادون، دهدمین

و تعارضات، به خوبی شناخته و درك نشده ها، سوء تفاهمهاي ناهمگن به واسطه تنشهاگروه
و حتی نادیده گرفته شده است.) 2007، 3؛ کرونین و واینگارت1992، 2(داگرتی

و تنوع به سادگی موجب هااین نتایج متضاد بیانگر آن است که این تصور که افزایش تفاوت
زیرا دور هم جمع ). 2008نیشی و گانکالو، انگارانه است شود، بسیار سادهمیافزایش خلاقیت 

)، اما 1998آمابیل، و ... ساده است (ها، شخصیتها، جنسیتها، قومیتهاکردن کثرتی از تخصص
د.نند که به وحدت برسنکمیزمانی به خلاقیت کمک و اضداديچنین کثرت

متفاوت براي رسیدن به عملکرد سطح بالا نظیر نظراتنقطهسازيپارچهوسیعا اهمیت یک
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و اعتقاد بر این )2012و همکاران، 2؛ گاردنر2001، 1(تاگارعملکرد خلاق، پذیرفته شده است
ها، ممکن ق تبادل تفاوتیها، بلکه از طرق گسترش محدود همانندیاست که توسعه نه از طر

ي متفاوت براي سینرژي خلاق هاتسریع در هماهنگی دیدگاه). لذا 1980شود (لند و جارمن، می
هستند به هاکه داراي انواع متفاوتی از اطلاعات، تجربه و دیدگاهییو چنانچه اعضامهم است

کارتزبرگ و آمابیل، تواند به سینرژي خلاق منجر شود (میشوند پارچهیکدرستی هماهنگ و 
ي هانه تنها نیاز است که دیدگاه)، 2000، 3(کرامپلبراي نمونه، جهت تولید دانش موثر). 2001

بلکه اعضا بایستی )،2008؛ نیشی و گانکالو، 2000(کرامپل، متفاوت همه اعضا مطرح شوند
ي متفاوت دیگران باز هادیگر داشته باشند و نسبت به ایدههماحساس تمایل به برقراري ارتباط با 

کرامپل، ي همه اعضا، بحث شوند (ها) تا در نهایت دیدگاه2008نیشی و گانکالو، نند (عمل ک
(گیلسون مشارکت مفیدهادهد که اگر همه اعضاي متنوع تیممی). خصوصا تحقیقات نشان 2000

نه تنها باعث )، 2011؛ مارتینز و شالی، 2002(تاگار، و برابر و مساوي داشته باشند )2004و شالی، 
)، بلکه بهتر قادر خواهند بود تا تنوع 2002تاگار، ي متفاوت شده (هاو بررسی ایدهبحث

در د) که این خو2011مارتینز و شالی، تبدیل کنند (تري خلاقهاي خود را به راه حلهادیدگاه
هاکاري موثر اعضاي تیمهم). زیرا مشارکت و 2002تاگار، شود (میترنتیجه باعث خلاقیت بیش

و 4(سارکرباشد میي متنوع تیم، ضروري هاو ایدههادیدگاهآمیزموفقیتپارچگییکجهت
زمانی که در فرهنگ سازمانی به تنوع به عنوان فرصتی براي ). به این صورت،2000همکاران، 

، 5(الی و توماسشودمینگاه شود، تنوع عمدتا به پیامدهاي مثبت منجر پارچگییکیادگیري و 
2001.(

کند، ارائه لتسهیرا هاگذاري و ارتباط ایدهبه هر حال، بدون شرایطی که به اشتراك
(نیشی و گانکالو، گیري خلاق ندارد ي متفاوت در گروه، شانسی براي تحریک تصمیمهادیدگاه
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و 1(نیجستیدبه عنوان بخشی از ترکیب دیدگاه مشارکتی به خلاقیت گروه، توسط محققین ). 2008
ارائه شده که بیانگر آن است که قوه هااصل به اشتراك گذاشتن  موثر ایده) 2006همکاران، 

هاشود. بنابراین، به اشتراك گذاشتن ایدهمی، درك و شناخته نهاخلاق گروه بدون تبادل ایده
دهنده آن است که مکانیسمی وجود دارد که از طریق آن تنوع تخصصی بر خلاقیت و نشان

ي هاتحقیقات تا به امروز نشان داده که قوه خلاق از ویژگی).2011(تودورووا، نوآوري تاثیر دارد
کننده نظیر  تنوع نظیر تخصص و زمینه تحصیلی تنها زمانی قابل درك است که فرآیندهاي تعدیل

؛ مانیکس و نیل، 2009(هالشگر و همکاران، تعاملات اطلاعاتی و ارتباطاتی وجود داشته باشد 
و هاو ادغام موثر دانش، تواناییپارچگییکوع، در کار جمعی، خلاقیت نیازمند در مجم). 2005

؛ هارگادون و بکلی، 2002؛ تاگارا، 1993(وودمن و همکاران، در زمینه وظایف استهامهارت
2006.(

به طور کلی، آستانه کفایتی براي تنوع وجود دارد که چنانچه از آن فراتر رود موجب افزایش 
تعارض و کاهش انسجام و ارتباطات شده و این خود منجر به کاهش خلاقیت و حل نوآورانه 

اندیشمندان معتقدند که تنوع، حل ترهر چند بیش). براي نمونه 2006مارشال، شود (میمساله 
، 2(دامونکندمی، تقویت نظراتاز طریق حضور و نمود تعارض شناختی یا اختلاف نقطهمساله را

در تفکر باعث تولید هابیند که تفاوتمیوقتی خلاقیت صدمه اما )،1993؛ لوین و رسنیک، 1991
تعارض غیر سازنده شود، نظیر این که اعضاي گروه، عدم توافقات انتقادي را به عنوان حمله به 

این ایده که اثر ناهمگنی بر اثربخشی تیم از یک منحنی پیروي ). 2011(یونگ، لقی کنندخود ت
به هر ).2000، 3(ارلی و موساکووسکیکند، توسط بعضی از نویسندگان حمایت شده استمی

ند و اگر طر یبمیکاري لطمه همادي وجودداشته باشد، یان اعضاي گروه ، تفاوت زی، چنانچه محال
شی خواهد بود.یه به هم باشد، حاصل گروه اندیارشبیبساهزفکر آن

توان خلاقیت را ارتقا میدیگر همبا هالذا با مدیریت مناسب تنوع تیم از طریق تعامل دیدگاه

1 . Nijstad

2 . Damon

3 . Earley & Mosakowski
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ت علاوه بر یبه این صورت که براي افزایش خلاق).1999؛ لئونارد و سواپ، 1995، 1(لئوناردداد
ت اعضاي تیم از یدیگر داشته باشند. براي حماهمت متقابلی از یحماستی یداشتن تنوع تیم، اعضا با

ل داشته باشند یاعضا علاقۀ مشترکی نسبت به هدف گروه داشته باشند، عملاً تمایستیگر، بایدهم
دگاه یهاي خود خصوصاً در مواقع دشواري کمک کنند و همگی به دانش و دگروهیکه به هم

). توافق بر یک 1998آمابیل، (ها احترام قائل شوندداشته و براي آنر اعضا اعتقادیبفرد سامنحصر
تواند یک حس واحد نظیر انسجام میان فردي میان میهدف مشترك و تعهد مشترك به آن 

اگر فرآیندهاي واگرا (که عمدتا نتیجه ). 2007(د درو و همکاران، اعضاي با تنوع شناختی ایجاد کند
اهداف و پیشرفت گروه را مخدوش سازند، باعث کاهش عملکرد گروه ها بوده)، کثرت و تفاوت

تر تواند به ارتباطات کمبه این صورت که جانبداري در گروه می).2009(استاهل و همکاران، شوندمی
کاري و میان اعضا منجر شده و این خود باعث ناسازگاري در هدف میان اعضا شده که براي هم

).2003؛ د درو و واینگارت، 1995؛ جن، 1994، 2(مولن و کوپراستعملکرد اعضاي گروه مضر 
دهد که براي افزایش خلاقیت بایستی اعضاي گروه قادر به جلب اعتماد چنین مطالعه ادبیات نشان میهم

و 3(آراددیگر را درك کرده و در اطلاعات هم سهیم شوندهاي همدیگر باشند، دیدگاهو احترام هم
هاي اثربخش، حمایت اعضا از کار یکدیگر، احترام هاي مهم گروهاز نشانه). حتی1997همکاران، 

باشد. با این همه، اعضاي گروه باید از ها و رویکردهاي مکمل میعمیق به سایر اعضا و مهارت
(پلز و هاي مشخص که متفاوت و مکمل یکدیگرند، برخوردار باشندهاي گوناگون و نگرشمهارت
هاي شخصیتی، مکمل بودن مطلوب و مفید در عین حال در موارد بسیاري از و یژگی).1966، 4اندروز

است. براي مثال، شخصی که دوست دارد بر گروه رهبري کند، با کسانی که مایلند تحت رهبري باشند 
نوعی ،هاي متنوع با عملکرد بسیار خوبتر گروه). ضمنا در بیش1972جانیس، تواند کار کند (بهتر می

هایی، بین شود. در چنین گروهسیستم اعتقادي یافته شد که موجب تسهیل رفتارهاي حمایتی متقابل می
صورت دیگر و بین کارکنان و مدیریت، صداقت و رو راستی وجود داشت، مدیریت بهکارکنان با هم

1 . Leonard

2. Mullen & Copper

3. Arad

4. Pelz & Andrews
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ي این شد که در راستاانداز سازمان مشخص و به کارکنان آزادي داده میکرد، چشمباز عمل می
هاي خود را به نمایش گذاشته و موفق شوند. چنین خصوصیاتی وسیعاً باعث هماهنگی انداز تواناییچشم

کارکنان، کاهش ترس ناشی از عدم اطمینان و بهبود فضاي عاطفی گروه جهت انجام اعمال خلاق 
ها بیانگر آن ههاي انجام شده در مورد گروپژوهشعلاوه براین، ).1996، 1(هاردي و شوارتزشدمی

است که طراحی مناسب کار گروه و ساختار گروه از جمله منابع مهم انگیزش جمعی اعضا براي کار 
).1996، 1993و همکاران، 2(کامپیونباشنددیگر و کمک به دستیابی اهداف گروه  میبا هم

ي تحقیقهاگزاره
يهادر قالب فرضیهاندي تحقیق که مبتنی بر ادبیات تحقیق، استخراج شدههاگزاره

).1(جدول اندشدهتنظیم ساختاري ي و گیراندازه

هاي تحقیقگزاره.1جدول 
گزارهفرضیهنوع 

گیرياندازه

سنجدرا میتیم هاي مختلف، مفهوم کثرت استاناعضاي تیم متشکل از -1
سنجدرا میتیم اعضاي، مفهوم کثرت درون تیمی/برون تیمیاعضاي تیم متشکل از -2
سنجدرا میتیم ، مفهوم کثرت تیم هاي مختلف اعضاي قومیت-3
سنجدرا میتیم ، مفهوم کثرت تیم هاي مختلف اعضاي تخصص-4
سنجدرا میتیم ، مفهوم وحدت تیم هدف مشترك اعضاي -5
سنجدمیراتیم دیگر، مفهوم وحدت به همتیم کمک اعضاي -6
سنجدرا میتیم دیگر، مفهوم وحدت هاي منحصربفرد همبه دیدگاهتیم احترام اعضاي -7
سنجدرا میتیم دیگر، مفهوم وحدت با همتیم رفتار صادقانه اعضاي -8

ساختاري
کثرت اعضاي تیم به طور مستقیم بر خلاقیت تاثیر ساختاري مثبت دارد-1
کثرت اعضاي تیم به طور غیر مستقیم (تاثیر بر وحدت) بر خلاقیت تاثیر ساختاري مثبت دارد-2
وحدت اعضاي تیم به طور مستقیم بر خلاقیت تاثیر ساختاري مثبت دارد-3

1. Hardy & Schwartz

2. Campion
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روش 
شود، مبتنی بر میي تحقیق مشخص هابا توجه به این که روش تحقیق مناسب براساس گزاره

باشد. زیرا براساس هدف تحقیق، رابطه میان میروش تحقیق از نوع همبستگی ي تحقیق، هاگزاره
ي تحقیق همبستگی، تحقیق از نوع هاگیرد. از میان روشمیمتغیرها مورد بررسی و تحلیل قرار 

باشد. زیرا با استفاده از ماتریس کواریانس، تحلیل عاملی و مدل میتحلیل ماتریس کواریانس 
هاا متغیرهاي پنهان از شاخصیهاشود. در تحلیل عاملی سازهمی، تحلیل 1معادلات ساختاري

اشاره دارد و در مدل هااستخراج شده یا به عبارت دیگر به روابط متغیرهاي پنهان با شاخص
بر اساس تحقیقات انجام شده، مورد بررسی قرار هامعادلات ساختاري، روابط ساختاري میان سازه

گیردمی
ي تحقیق و توسعه کشور هستند. این هاسازمانگرانپژوهشجامعه آماري تحقیق شامل 

باشند. با توجه میي تحقیق و توسعه سازماندهی شده و مشغول به کار هادر قالب تیمگرانپژوهش
از جامعه آماري تحقیق با ،هابه مواردي نظیر سرعت، به صرفه بودن از نظر اقتصادي و کیفیت داده

نفر انتخاب شد. براي دست یابی به 176به حجم ايي آماري، نمونههافاده از فرمولاست
ي ترتصادفی، تعداد بیشايي طبقهگیري مفید و کافی، با استفاده از روش نمونههاپرسشنامه

ي ناقص هاحذف نسخهازشدند. بعدآوريپرسشنامه میان افراد نمونه توزیع و بعد از تکمیل، جمع
پرسشنامه مفید به دست آمد. 189ش و پالایش نهایی، تعداد و مخدو

ي متغیرهاي تحقیق از پرسشنامه استفاده شده است. این پرسشنامه گیربراي سنجش و اندازه
ي سنجش متغیرها و هاي سه گانه دستورالعمل تکمیل پرسشنامه، شاخصهامتشکل از قسمت

سه متغیر کثرت، وحدت و خلاقیت را ي پرسشنامه، هامشخصات پاسخ دهندگان است. شاخص
ي مساله یابی، راه حل یابی و ارزیابی هانمایند. خلاقیت توسط شاخصمیي گیرسنجش و اندازه

ی از ینظیر  این که گروه متشکل از اعضاییهاکثرت توسط شاخص، سنجیده شدههاراه حل
ي هاف و با تخصصي مختلهاي مختلف، اعضاي درون گروهی/برون گروهی، قومیتهااستان

1. Structural Equation Model
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ي برخورداري اعضاي گروه از هدف مشترك، کمک هاد و وحدت توسط شاخصنمختلف باش
دیگر، سنجش و همدیگر و رفتار صادقانه با همي منحصربفرد هادیگر، احترام به دیدگاههمبه 

ي شده است.گیراندازه
از تواماً، پایاییو براي 2و تحلیل عاملی تاییدي1براي روایی از تحلیل عاملی اکتشافی

ي ها، استفاد شد. براي آزمون روابط ساختاري میان متغیرگاتمنو آلفاي کرونباخي گانه هاروش
و EFAون چند گانه استفاده شده است. ضمنا یر  و رگرسیل مسیي، تحلهاپنهان تحقیق از روش

ي متغیرهاي پنهان و آزمون روابط ساختارCFAو SPSS21محاسبه روایی متغیرها توسط 
انجام شده است.LIZREL8.5تحقیق توسط نرم افزار 

هایافته
درصد 39درصد کارشناسی، 14از نظر سطح تحصیلات، مشخصات نمونه آماري: 

5هاينفر است. گرو18تا 2از هادامنه اعضاي تیمباشند.  میدرصد دکترا 47کارشناسی ارشد و 
نفره 4درصد، 10نفره 10درصد، 11نفره 6درصد،  12نفره 9درصد، 13نفره 7درصد، 14نفره 

نفره هر 16و 15و 13درصد، 4نفره هر کدام 11و 2درصد، 6نفره هر کدام 8و 3درصد، 7
1از هادرصد. دامنه زنان عضو تیم1نفره هر کدام 18و 17و 14درصد، 2نفره 12درصد، 3کدام 

8نفر، 4درصد 16نفر، 3درصد 21درصد یک نفر،21نفر، 2هارصد تیمد22نفره است. 10تا 
نفر 9درصد 1نفر و 7درصد 2نفر، 9درصد 3نفر،  8درصد 3نفر، 5درصد 4نفر، 6درصد 

3درصد 18نفر، 4هادرصد تیم21نفره است. 10تا 1از هاعضو زن دارند. دامنه مردان عضو تیم
9درصد 5نفر، 7درصد 5نفر،  6درصد 6نفر، 1درصد 9نفر، 2درصد 13، نفر5درصد 15نفر، 
نفر عضو مرد دارند.8درصد 3نفر و 10درصد 5نفر، 

مناسب بودن بررسیبراياستفاده شد.CFAو EFAبراي روایی از روایی و پایایی:

1. Exploratory Factor Analysis

2. Confirmatory Factor Analysis
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2و آزمون بارتلت1KMOاز دو آزمون مقدماتیEFAشده جهت اجراي آوريي جمعهاداده

به 0.001از ترو سطح معنی داري کم28با درجه آزادي 508.711بارتلت آزمون استفاده شد. 
ي هاتوان گفت که دادهمیاست. براین اساس 0.763برابر KMOدست آمد و شاخص 

مناسب هستند. EFAشده براي اجراي آوريجمع
اصلی، عوامل از ماتریس همبستگی استخراج ي هابا استفاده از روش تحلیل مولفهEFAدر 

و 35.842ژه بالاتر یک استخراج شدند. عامل اول  یشدند. به این صورت که دو عامل با ارزش و
درصد از واریانس 60.117درصد از واریانس و در مجموع هر دو عامل 24.275عامل دوم 

کنند. میرا تبیین هاشاخص
ز روش واریماکس، چرخش عوامل اجرا شد. بر اساس ماتریس براي تفسیر عوامل با استفاده ا

ي چرخش داده شده، محتواي هر کدام از عوامل بر پایه بار عاملی هر شاخص در هر هاشاخص
ي هدف ها). شاخص2شاخص در دو عامل قرار گرفتند (جدول8که در نتیجه،عامل استخراج شد

دیگر در عامل همدیگر و رفتار صادقانه با همي هادیگر، احترام به دیدگاههممشترك، کمک به 
ي استانی، درون گروهی/برون گروهی، قومی و تخصصی در هااول (وحدت) بار شدند و شاخص

عامل سوم (کثرت) بار شدند.
EFAنتایج .2جدول 

هاشاخص
عوامل

)کثرتدوم (اول (وحدت)
10.804
20.547
30.850
40.446
50.762
60.834
70.861
80.859

1 . Kaiser-Meyer-Olkin Measure

2 . Bartlett's Test
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3.1511.658مقدار ویژه
35.84224.275درصد واریانس

عمدتا کشف ساختار عوامل بوده، براي یافتن میزان EFAبا توجه به این که کارکرد اصلی 
استفاده شد. به این صورت که رابطه اکتشاف شده بین CFAاز EFAاعتبار نتایج اکتشافی 

ي سنجش مربوطه، مورد آزمون قرار گرفت. در این زمینه، هاو وحدت با شاخصي کثرتهاسازه
ي هاو شاخصCFAدر )Factor Loading≤0.83≥0.37(ملاحظه بارهاي عاملی استاندارد

در هادهد که همه شاخصمی)، نشان 3(جدول ) مربوطهt-value≤9.78≥3.91جزئی برازش (
سنجند. براین اساس روایی سازه اکتشاف شده میرا هاعوامل دو گانه مربوطه قرار گرفته و آن

ي گیرگانه اندازه8ي ها، تایید شده و براین اساس، تمامی گزارهCFA، توسط نتایج EFAتوسط 
شوند. میتایید 

همانطوري که ). 3، استفاد شد (جدولگاتمني آلفاي کرونباخ و هااز روشپایاییبراي 
درصد)، متغیر 69ین ضریب پایایی (تر، داراي بیشگاتمنشود، متغیر کثرت در روش میملاحظه 

درصد) و مشابها متغیر 86ین ضریب پایایی (تروحدت در روش آلفاي کرونباخ داراي بیش
درصد) است.89ین ضریب پایایی (ترخلاقیت در روش آلفاي کرونباخ داراي بیش

و نتایج پایاییCFAایج نت.3جدول 

هاشاخص
عوامل

کثرتوحدت
10.37(3.91)

20.59(5.71)

30.46(4.86)

40.42(4.39)

50.70(8.22)

60.83(9)

70.80(9.78)

80.74(9.45)
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0.860.62آلفاي کرونباخپایایی
0.830.69گاتمن

ي ساختاري تحقیق یا به عبارت دیگر روابط هاگزارهي ساختاري:هاآزمون گزاره
شده، مورد آوريي جمعهامدل بر اساس دادهیکمتغیرهاي کثرت و وحدت با خلاقیت در قالب 

). در این مدل، روابط بین متغیرها (ضریب تاثیر درون پرانتز و کمیت 1(نمودار آزمون قرار گرفت
tهمانطوري اندو معیارهاي برازش مدل، ارائه شدهخارج از پرانتز)، معادلات ساختاري مدل .

معنی دار است. Tشود، تمامی روابط میان متغیرها در مدلمیملاحظه 

وحدت -)، رابطه بین کثرت و خلاقیت در چهار وضعیت کثرت پایین2چنین در نمودار (هم
وحدت پایین، به تصویر -وحدت بالا و کثرت بالا-وحدت بالا، کثرت پایین-پایین، کثرت بالا

ت
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ین رابطه بین کثرت و خلاقیت زمانی ترشود بیشمیکشیده شده است. همانطوري که ملاحظه 
ت و وحدت هر دو در سطح بالا وجود داشته باشند. یعنی زمانی که کثرت در وجود دارد که کثر

یابد. میسطح بالا وجود داشته و به وحدت برسد، خلاقیت افزایش 

يگیربحث و نتیجه
تحقیق با هدف بررسی تاثیر کثرت و وحدت اعضاي تیم بر خلاقیت انجام پذیرفت. براي 
دستیابی به این هدف، ادبیات تحقیق بر محور موقعیت نامعین تحقیق که نامشخص بودن تاثیر 

وهش قرار گرفت که منجر به اکتشاف سه متغیرهاي کثرت و وحدت بر خلاقیت بوده مورد پژ
و کثرت در عین وحدت شد. گرا، وحدتگرارویکرد کثرت

بر خلاقیت تاکید شده و تشابهات را هاو اثرات مثبت آنها، بر تفاوتگرادر رویکرد کثرت
بر خلاقیت به چالش کشانده شده است. در مقابل، در رویکرد هامعطوف به اثرات منفی آن

را معطوف به اثرات هابر خلاقیت تاکید شده و تفاوتها، بر تشابهات و اثرات مثبت آناگروحدت
. در رویکرد کثرت در عین وحدت، اعتقاد بر این است اندبر خلاقیت به چالش کشاندههامنفی آن

یعنی یابد. میو تشابهات، ظهور و بروز و ارتقاء نهاکه خلاقیت بدون برخورداري توام از تفاوت
کند که به وحدت برسد. در قالب رویکرد سوم، کثرت با میکثرت به خلاقیت کمک زمانی

ي مختلف، اعضاي درون های از استانینظیر این که گروه متشکل از اعضاهاییمشخصه

r =0.025
Sig= 0.839
n=69

r =0.46
Sig=0.001
n=54

r = -0.047
Sig=0.76
n=45

r =0.163
Sig=0.492
n=20

کثرت

پایین

بالا

پایین وحدتبالا
رابطه بین کثرت و خلاقیت.. 1نمودار 
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ي مختلف باشد، به صورت مستقیم و هاي مختلف و با تخصصهاگروهی/برون گروهی، قومیت
نظیر ییهاحدت)، موجب ارتقاي خلاقیت میشود. وحدت نیز با مشخصهغیر مستقیم (تاثیر بر و

ي منحصربفرد هادیگر، احترام به دیدگاههمبرخورداري اعضاي گروه از هدف مشترك، کمک به 
شود. میدیگر، باعث ارتقاي خلاقیت همدیگر، رفتار صادقانه با هم

ي هاي شاخصگیرسنجش و اندازهي اکتشاف شده از ادبیات تحقیق، ابزار هامتناسب گزاره
ي تحقیق و توسعه هاسازمانگرانپژوهشتحقیق تهیه و تنظیم و میان افراد نمونه آماري تحقیق که 

ي ها. بعد از کنترل و بررسی و پالایش دادهندشدآوريباشند، توزیع، تکمیل و جمعمیکشور 
ي هاید به دست آمد. دادهپرسشنامه مف189ي ناقص، تعداد هاشده و حذف نسخهآوريجمع

ي هابر اساس گزارههامنتقل و قبل از تحلیل دادهSPSSبه محیط نرم افزار هاحاصل از پرسشنامه
روي EFAمورد بررسی قرار گرفت. اجراي هاو پایایی شاخص)CFAو EFAتحقیق، روایی (

، مطابق آنچه از ادبیات تحقیق اکتشاف شده PCAشده با استفاده از روش آوريي جمعهاداده
60.117بود، ساختاري دو عاملی به ترتیب شامل وحدت و کثرت با تبیین واریانس به  میزان حدود 

چنین مطابق آنچه از ادبیات تحقیق اکتشاف شده بود، هم، اکتشاف نمود. هادرصد از شاخص
هدف مشترك، کمک به يهااجراي روش چرخش واریماکس، آشکار نمود که شاخص

دیگر در عامل اول که وحدت است همدیگر و رفتار صادقانه با همي هادیگر، احترام به دیدگاههم
که دومي استانی، درون گروهی/برون گروهی، قومی و تخصصی در عامل هابار شدند و  شاخص

صادقانه با رفتار(0.446ي وحدت از هاکثرت است، بار شدند. دامنه بارهاي عاملی شاخص
(قومیتی) 0.861) تا استانی(0.762دیگر) و کثرت از همي ها(احترام به دیدگاه0.85) تا دیگرهم

، تمامی بارهاي عاملی )2007، 1(تاباچنیک و فیدلاست. معطوف به سطوح پذیرش بارهاي عاملی
چهارم ي دوم وهاي اول و سوم کثرت در سطح عالی و  شاخصهاي وحدت و شاخصهاشاخص

شود، نه تنها بار میکثرت به ترتیب در سطح خوب و متوسط قرار دارند. همانطوري که ملاحظه 
در حد هادرصد شاخص75در حد قابل قبول قرار داشته، بلکه بار عاملی هاعاملی تمامی شاخص

عالی قرار دارد. 

1 . Tabachnick & Fidell
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CFAن نتایج توسط ، ایهاو تعیین میزان اعتبار آنEFAبه منظور آزمون نتایج حاصل از 

ي هاي سه گانه و شاخصهامورد آزمون قرار گرفت. نتایج حاصل از روابط اکتشافی بین سازه
تایید CFAمجددا اکتشاف شد، توسط EFAمربوطه به دست آمده از ادبیات تحقیق که توسط 

ي چهارگانه سنجش مربوطه هاشده است. به این ترتیب که در سنجش سازه کثرت، همه شاخص
) موثر هستند. اعضاي متشکل از افراد درون t-value≤5.71≥3.91درصد (99با اطمینان 

46ي مختلف به میزان هادرصد، اعضاي متشکل از قومیت59گروهی/برون گروهی به میزان 
ي متشکل از هااعضاي تیمدرصد و42ي مختلف به میزان هادرصد، اعضاي متشکل از تخصص

ي سازه کثرت، موثر گیردرصد، به ترتیب در سنجش و اندازه37ن ي مختلف به میزاهااستان
درصد 99ي چهارگانه سنجش مربوطه با اطمینان هاهستند. در سنجش سازه وحدت، همه شاخص

)8.22≤t-value≤9.45 ي هااحترام به دیدگاه،درصد83دیگر به میزان هم) موثر هستند. کمک به
درصد و هدف 74دیگر به میزان همد، رفتار صادقانه با درص80دیگر به میزان هممنحصربفرد 

ي سازه وحدت، موثر هستند. گیردرصد، به ترتیب در سنجش و اندازه70مشترك به میزان 
ي هاانجام شد. اجراي روشها، پایایی سازههابعد از اکتشاف ساختار عوامل و تایید آن

ي سنجش هر کدام از هانگر آن است که شاخصبیاگاتمنو آلفاي کرونباخنظیرپایاییچندگانه 
سه گانه، متناسب آنچه ادبیات تحقیق نتیجه داده، از انسجام و هماهنگی درونی لازم هاسازه

درصد 60برخوردار هستند. زیرا بعضی از صاحب نظران نظیر نانلی، حداقل ضریب پایایی را 
باشد. به میبالاتر از این مقدار هاپایایی سازه) در حالی که ضرایب 1997، 1(استراب و برنردانند می

درصد) و 86درصد)، وحدت (89این معنی که ضرایب پایایی سازه به ترتیب عبارتند از خلاقیت (
درصد). 69کثرت (

ي مربوطه، مبتنی بر اینکه هادر سنجش سازههابعد از حصول اطمینان از اعتبار و پایایی شاخص
ي سه گانه، مورد هاشوند، روابط سازهمیي مربوطه سنجش هاوسط شاخصتهاهر کدام از سازه

دهد متناسب با رویکرد کثرت در عین وحدت، میآزمون قرار گرفت که نتایج حاصله نشان 
درصد و 35) بر خلاقیت به میزان t-value=3.03درصد (99کثرت به صورت مستقیم با اطمینان 

1 . Straub & Brenner
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درصد تاثیر ساختاري مثبت دارد. 48) بر وحدت به میزان t-value=3.70درصد (99با اطمینان 
درصد تاثیر تاثیر ساختاري 9ضمنا کثرت به طور غیر مستقیم (تاثیر بر وحدت) به میزان حدود 

-tدرصد (95مثبت و معنی دار بر خلاقیت دارد. ضمنا وحدت به طور مستقیم با اطمینان 

value=2.11 ثیر ساختاري مثبت، دارد. درصد بر خلاقیت تا19) به میزان
22ي کثرت و وحدت توام با هم به میزان هاسازهدهد کهمینشان ضرایب تبیین مدلچنین هم

وحدت را تبیین و سازه درصد تغییرات 23درصد تغییرات سازه خلاقیت و سازه کثرت به میزان 
آید میرایطی به وجود ین رابطه بین کثرت و خلاقیت در شترکنند. در مجموع، بیشمیپیش بینی 

که کثرت به وحدت برسد. یعنی کثرت در سطح بالا وجود داشته و به وحدت برسد.
بعضی از محققین يهاي قومی بر خلاقیت با یافتههانظیر تاثیر مثبت تفاوتتحقیق ي هایافته

کلود و ؛ م1993؛ واتسون و همکاران، 1992؛ مکلودو لوبل، 1989؛ فینی، 1998(مایر و همکاران، 
تاثیر مثبت )2006؛ فرنچ و همکاران، 2001؛ گاسمن، 1998؛ آمابیل، 250: 1996همکاران، 

بعضی از محققین يهاخارج از گروه در جلسات گروه بر خلاقیت با یافتهايشرکت اعضاي حرفه
و تاثیر مثبت )1992؛ دبونو، 1992؛ آنکونا و گالدویل، 1982؛ کاتز و آلن، 1979(کاتز و تاشمن، 

؛ ساتون و 1992(مکلود و لوبل، بعضی از محققینيهاي تخصصی بر خلاقیت با یافتههاتفاوت
؛ لاولاس و همکاران، 1998؛ آمابیل، 1998؛ ویلیامز و اورلی، 1995؛ دانبار، 1996هارگادون، 

ي هار مثبت تفاوتمطابقت دارد. البته یافته تحقیق مبنی بر تاثی)، 2005؛ داهلین و همکاران، 2001
که یافته تنوع تخصصی )2011(یونگ و همکاران، تخصصی بر خلاقیت با نتایج تحقیق دیگري
بر خلاقیت تاثیر منفی دارد، هم خوانی ندارد.

ي دیگر تحقیق در زمینه رابطه مصادیق وحدت و خلاقیت بیانگر آن است که تاثیر هایافته
؛ استاهل 1998(آمابیل، يهایافتهبعضی ازیت توسطمثبت  برخورداري از هدف مشترك بر خلاق

(پیلز و هایافتهبعضی از دیگر بر خلاقیت توسط همتاثیر مثبت کمک به )،2009و همکاران، 
بفرد یکدیگر بر خلاقیت ي منحصرهادگاهیتاثیر مثبت احترام به د)، 1998؛ آمابیل، 1966اندروز، 

و تاثیر مثبت ) 1998؛ آمابیل، 1997؛ آراد و همکاران، 1966ز، (پیلز و اندروهایافتهبعضی ازتوسط
حمایت )،1996(هندي و شوارتز،ي دیگرهاافتهیدیگر بر خلاقیت توسط همرفتار صادقانه با 

شود. می
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ي ناهمگن) بر خلاقیت با ها(تیمهادر مجموع، یافته تحقیق در زمینه تاثیر مثبت کثرت و تفاوت
؛ الی 1998؛ آمابیل، 1996؛ مکلود و لوبل، 1993(واتسون و همکاران، محققیني بعضی از هایافته

مطابقت داشته )2009؛ استاهل و همکاران، 2009؛ بانکن، 2004؛ کانلی و اکلند، 2001و توماس، 
؛ 2007؛ ون و اسچیپرز، 1998؛ نهاپیت و قوشال، 1992(آنکونا و کالدویل، ي دیگرهاو با یافته

بر خلاقیت و عملکرد خلاق، تاثیر منفی دارند، مطابقت هامبنی بر این که تفاوت)2009بانکن، 
(هریسون و همکاران، ي دیگر هاندارد. نتیجه تحقیق در مورد تاثیر مثبت کثرت بر وحدت با یافته

هادر درون تیمهامبنی بر این که تفاوت) 1999؛ پیلد و همکاران، 1998؛ نهاپیت و قوشال، 1998
ي شود، مطابقت ندارد و این که تحقیق یافته ترتواند منجر به انسجام و هماهنگی اجتماعی پایینمی

)  مبنی بر این که 1998نهاپیت و قوشال، ي دیگر(هاوحدت تاثیر مثبت بر خلاقیت دارد با یافته
خوانی دارد. است، همپارچگییکعملکرد خلاق نیازمند سطوح بالایی از انسجام و 

چرا نتایج تحقیق با نتایج بعضی از تحقیقات دیگر (خصوصا در مورد تاثیر کثرت بر این که
ي جنسیتی و تخصصی بر خلاقیت به طور خاص)، ناسازگار هاخلاقیت به طور عام و تاثیر تفاوت

به عنوان متغیرهاي تعدیل کننده رابطه مثبت یا منفی ايهستند، به دلایلی نظیر متغیرهاي زمینه
توان اشاره کرد. براي نمونه، در مطالعات عنوان شده با وجود می، هاو عدم وحدت تفاوتمتغیرها 
ي گروه را تقویت هاامکان دارد خصوصیات زمینه کاري، تاثیر تنوع تخصصی بر خروجیاین که 

(ویلیامز شودمینادیده گرفته هایا کاهش دهد، اما اغلب زمینه کاري در تحقیقات در مورد گروه
افته شده که یخصوصا در تحقیقات ).2009؛ جوشی و راه، 2007؛ ون و اسچیپرز، 1998رلی، و او

متفاوت بر خلاقیت را نظراتخصوصیات و ماهیت وظیفه، متغیري تعدیل کننده است که اثر نقطه
تحقیقات به این معنی که ). 2006؛ کراتزر و همکاران، 1984ث، گرا(مکدهد میتحت تاثیر قرار 

(جکسون، ي خلاق هستند، مفید بوده هابراي وظایفی که نیازمند راه حلهااده؛ اغلب تفاوتنشان د
ین منافع را براي وظایفی که نیازمند ترناهمگونی گروهی بیشو  ) 19999؛ پیلد و همکاران، 1992

؛ ویلیامز و اورلی، 1992؛ جکسون، 1965(تریاندیس و همکاران، خلاقیت هستند، در بر دارد
براي وظایف روتین، مزاحم و مانع عملکرد خلاق محسوب ناهمگونی،اما در مقابل). 1998

). پس یکی از دلایلی که نتایج تحقیق با نتایج 19999؛ پیلد و همکاران، 1992جکسون، شود (می
در هاي اعضاي تیمهاتواند این باشدکه کثرت و تفاوتمیبعضی از تحقیقات ناسازگار بوده، 
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و ساختارنیافته و به شدت نیازمند کاربرد خلاقیت هستند آمیزتحقیق و توسعه که ابهاموظایف 
در وظایف ساختاریافته موجب کاهش هاي اعضاي تیمهاباعث افزایش خلاقیت شده و تفاوت

براي خلاقیت خصوصا در انجام وظایف غیر هاشود. از طرف دیگر هر چند، تفاوتمیخلاقیت 
به وحدت نرسند هانظیر تحقیق و توسعه ضروري هستند، اما چنانچه این تفاوتیزآمروتین و ابهام

ته محققین فکنند. زیرا به گمینه تنها به خلاقیت کمک نکرده، بلکه موجبات کاهش آنرا فراهم 
تحقق منافع بالقوه )، 2008؛ شالی و پري، 2004؛ گیلسون و شالی، 2003(میلیکن و همکاران، 

، باعث هاي متفاوت، مستلزم آن است که تعامل میان تفاوتهاي از دیدگاهگیرخلاقیت با بهره
ي متفاوت افراد شود. پس یکی از دلایل ناسازگاري تاثیر کثرت هادیدگاهپارچگییکادغام و 

یی که هاي جنسیتی و تخصصی بر خلاقیت این است که در تیمهاتیم و مصادیق آن نظیر تفاوت
یی که هاق داده شده، داراي تاثیر مثبت بر خلاقیت بوده و در تیمکثرت به سمت وحدت سو

اعضاي تیم نشده، تاثیر منفی بر خلاقیت داشته است.پارچگییککثرت منجر به وحدت و 
ي ناهمگن و برخوردار از ابعاد چندگانه کثرت که به هاتوان گفت، تیممیپس در مجموع 

ي همگن، خلاقیت را به میزان بسیار هابا تیموحدت اضداد کثرت رسیده باشند، در مقایسه
)، استعداد بالقوه هر 1980لند و جارمن، کنند. زیرا به گفته صاحب نظران(میي تقویت تربیش

ه تشابهات و یق مشارکت و تعامل با آنچه ناهمگون و متفاوت بوده و نه بر پایموجودیتی از طر
از یکی)، 1998آمابیل، اس تحقیقات انجام شده (رسد. حال آنکه بر اسها، به فعلیت میهمگونه

همگن است. هر يهاجاد گروهیران، ایت توسط مدیي سرکوبی استعداد خلاقهان روشیترجیرا
شوند، اما کار یها نائل محلنظر و با سرعت به راهن اختلافیترها عمدتا با کمچند این گروه

دهند. زیرا جملگی با اندیشه مشابه و یکسانی در یش خلاقیت صورت نمینه افزایدر زمیچندان
شوند. یز خارج میجلسات حاضر شده و با همان ن

ي تحقیق و توسعه که در مواجهه با تغییرات هاسازمانآمیزبنابراین، در راستاي بقاي موفقیت
تایج تحقیق معطوف به ن)،1981(روبرتز و مانسفیلد، فزاینده محیطی به وفور نیازمند خلاقیت هستند

ي عاملی اکتشافی و تاییدي، قابلت اعتماد و هاکه متکی به ادبیات علمی معتبر چندگانه، تحلیل
شود براي ارتقاي خلاقیت میرابطه ساختاري آزمون شده در محیط تحقیق و توسعه بوده، پیشنهاد 

یابد: افراد به ترتیب زیر افزایشهاي پژوهشی اولا کثرت اعضاي تیمها، در تیمگرانپژوهش
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ي گروه مشارکت داده شوند و اعضاي گروه متشکل از هاخارج از گروه در فعالیتايحرفه
ي مختلف کشور باشند. ثانیا به ترتیب زیر، هاي مختلف و استانهاي مختلف، تخصصهاقومیت

دیگر، رفتار همي منحصربفرد هاکثرت اعضا به سمت وحدت سوق داده شود: احترام به دیدگاه
دیگر خصوصا در مواقع دشواري و علاقه به هدف مشترك همدیگر، کمک به همصادقانه با 

گروه.
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