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مقدمه :
نوآوري و خلاقيت س�ازماني معما 
و رازي براي متخصصين س�ازمان ها 
مي باش�د. هر ف�ردي با اي�ن امر كه 
خلاقي�ت، پدي�ده اي ارزش�مند ، 
مطل�وب و يك�ي از پرطر فدارتري�ن 
توانايي ه�ا و قابليت ه�ا در زندگي 
س�ازماني م�ي باش�د موافق اس�ت 

)كوين يانگ و دانكن داك، 2004(3 .
ب�ه رغ�م  اي�ن تواف�ق ، ابهامات 
حل نش�دني مان�دگاري راج�ع ب�ه 
چيزي كه ب�راي س�ازماني فعاليتي 
خلاق تلقی می شود ، باقي مي ماند. 

براي بخش عمده اي ، خلاقيت سازماني به 
عنوان به كارگيري بيشترين افراد خلاق يا 
نتيجه هاي س�ازمان يافته مي ش�ود ، معنا 
مي ده�د . به هر حال ، س�ازمان ب�ه عنوان 
مجموع س�عي و تلاش هاي فردي تشكيل 
نش�ده،بلكه ب�ا تواناي�ي و قابلي�ت جمعي 
به گون�ه اي بالاتر و برتر از آن افراد ش�كل 
گرفته اس�ت . بنابراين، خلاقيت سازماني 
الزاماً پديده اي جمعي است . با اين ذهنيت، 
ما به پذيرش نگرش انتق�ادي جهت اظهار 
داشتن اين مسئله دست مي يابيم كه ايجاد 
تصور و تجسم از خلاقيت س�ازماني دچار 
محدوديت و حد و حدود مي شود زيرا اين 

چارچوب ها :
1- بي��ش از حدبه معيار يك محص��ول يا نتيجه 
خلاق ب��ه عنوان ي��ك ارزياب��ي يا س��نجش از 

خلاقيت سازماني تأكيد داشته اند. 
2-  اهمي��ت خلاقيت ف��ردي را بي��ش از اندازه 
گسترش داده و در نتيجه تأثيري را كه تعاملات 
اجتماعي ممكن اس��ت ب��ر پيداي��ش خلاقيت 
س��ازماني بگذارند را بيش از حد مورد كنكاش و 

بررسي قرار داده اند.
ما اي��ن گونه اس��تدلال مي كنيم ك��ه خلاقيت 
س��ازماني مي تواند بدون نياز به س��هيم ش��دن 
افراد براي خلاق ش��دن اتفاق افتد . در حقيقت، 
ما فرض مي كني��م كه خلاقيت س��ازمانی يك 
پديده4  گشتالت5  بوده كه از يك ادراك جمعي 
پديدار مي ش��ود و از ميليون ها تعامل اجتماعي 
كه در يك س��ازمان رخ مي دهد برخوردار است 

)يانگ وداك2007(.
تعريف خلاقيت سازمانی 

نگرش ه��ای ق��راردادی در م��ورد خلاقيت 
سازمانی از پژوهش های هربرت سايمون6  نش أت 
می گيردكه ب��ه خلاقيت ون��وآوری ازمنظر يك 
فرآيند می نگرد. وی اظه��ار می داردكه خلاقيت 
دريك س��ازمان از طريق فرآينده��ای ادراكی7  
تصميم گيری، ايجاد می شود.سايمون در مدل 
خودبيان می نمايدكه فرآيند مزبور ما را به سوی 
ن��وآوری موفقيت آميزهداي��ت می كند و پس از 

طی سلسله اقدامات زير،به نتيجه می رسد:

1. تجزيه وتحليل مقدماتی
2. توليد ايده

3. تصميم گيری برای پذيرش ايده
4. اجرای ايده )يزدانی، 1385 :24(.

ون گون��دی8 ، براين باور اس��ت كه خلاقيت 
س��ازمانی،برخلاف خلاقي��ت ف��ردی عب��ارت 
از:»جم��ع كل��ی ويژگ��ی ها،تواناي��ی ه��ا و 
اقدام��ات خلاقانه تم��ام كاركنان يك س��ازمان 

است«)يزدانی،1385: 25(.
ون دون و همكاران9، معتقدند كه:» خلاقيت 
س��ازماني بنياني اس��ت براي فرآيند ن��وآوري ، 
نوآوري بخش��ي از سيس��تمي اس��ت كه آن را 
توليد مي كند، اين سيس��تم همان س��ازمان يا 
سازماندهي است.«)ون دون و همكاران 1999؛ 

به نقل ازيزداني، 1385(.
با س��ادور10، به اي��ن نكته اش��اره می كندكه: 
"خلاقيت س��ازماني ب��ا بهبود مس��تمر مترادف 
اس��ت.... خلاقيت س��ازماني فرآيند چرخشي از 
يافتن و حل مداوم مس��ائلي است كه... تغييرات 
ارزشمندي را در سازمان پديد مي آورند و آنرا در 
جهت دس��تيابي به موفقيت توانمند مي سازد" 

)با سادور، 1997؛ به نقل از يزداني، 1385(.
 ويكاری11، خلاقيت س�ازمانی را چنين 

تعريف می كند:
"نتيجه ش��رايط و ح��الات تمامي س��ازمان 

مي باشد به صورتي كه :
- تنهادرخلاقي��ت هاي ف��ردي افراد خلاصه 

نمي شود .
- حاصل جم��ع خلاقي��ت هاي ف��ردي نيز 

نمي باشد .
- بلكه  بافتي راش��امل مي شودكه درآن تمام 
افرادباهم همكاري وهمي��اري دارند")ويكاري، 

.)1991
به اعتقاد با س��ادور12 ،" خلاقيت سازماني با 
بهبود مستمر مترادف اس��ت. خلاقيت سازماني 
فرآيند چرخش��ي از يافتن، حل مداوم مس��ائلي 
اس��ت كه تغييرات ارزش��مندي را در س��ازمان 
پديد  م��ي آورن��د و آن را در جهت دس��تيابي به 
موفقيت توانمند مي سازد" )با سادور،1997؛ به 

نقل از يزداني، 1385(.
با توج��ه به آنچ��ه ذك��ر گرديد، پژوهش��گر 

خلاقيت سازمانی را چنين تعريف می كند:
خلاقيت سازمانی: 

• كلي��ه فرآينده��ا و ش��رايط حاكم بر 
سازمان كه راه را برای خلق ايده های جديد 
اف��راد فراه��م آورده و س��ازمان را در قبول 
تغييرات و اصلاحات پيش��نهادی توس��ط 

افراد، ترغيب می نمايد.
• كليه فرآيندهای جاری در سازمان كه 
افراد را به ارائه ايده های نو و س��ازمان را به 

قبول ايده های نو تشويق می نمايد.
ضرورت خلاقيت سازماني

اثر بخش��ی س��ازمانی درقرن 21 عمدتاً 
به اب��داع و ن��وآوری بس��تگی دارد. عليرغم 
اين موضوع كه ابداع و ن��وآوری امروزه از اهميت 
خاصی برای س��ازمان ها برخوردار می باشد، اما 
توجه خاصی ب��ه تحقيق برروی اي��ن ابداعات و 
يافتن ريش��ه اين ابداعات كه بلاشك از خلاقيت 
ناشی می گردد مبذول نگرديده است )زو و شالي 

.)2007
از تصور خلاقيت در قالب مجموعه مشخصي 
از مهارت ها و ب��ه خصوص تحولي ك��ه در دهه 
گذش��ته پيش آمد، عبارت ب��ود از خصوصيات 
ش��خصي، در وجود گروه كوچك��ي از كارگران 
نخبه كه بايد رفتاري متفاوت ب��ا هر كس ديگر 
با ايشان داشته باش��يم و نيز تصور خلاقيت، در 
قالب يك توانايي دس��ته جمعي كه كل سازمان 
م��ي توان��د از آن برخ��وردار ش��ود )س��يرت و 

لاميمان، 1383: 38(.
مفهوم توانايي هاي مش��ترك 13 را نخستين 
بار، دو محقق به نام هاي »گ��ري» و» همل«14، 
از دانش��كده مديريت بازرگاني لن��دن و همكار 
دانش��گاه  از  س��ي.ك.پراهالاد15،  ديرين��ه اش 
ميش��يگان، در كت��اب پ��ر آوازه رقاب��ت ب��راي 
آين��ده )1994(، ب��ه كار بردن��د )س��يرت و 

لاميمان،1383:38 (.
س��رآمدي، ب��ه گفت��ه  هم��ل ،خصوصيتي 
دس��ته جمعي اس��ت و در فرهنگ س��ازمان، در 
چگونگي  عملك��رد س��ازم�ان و نح��وه ارتباط 
برق���رار كردن ريش��ه دارد، ن��ه در مهارت هاي 
خ�لاقانه تعداد انگش��ت ش��ماري كارمند عالي 
رتب��ه. ش��ركت هايي ك��ه در كارش��ان موف��ق 
مي ش��وند، ش��ركت هايي هس��تند ك��ه نق�اط 
قوت يا » شايس��تگي ه��اي مش��ترك « خود را 
درك مي كنن��د و از همان ها، مث��لًا با » اصلاح 
بنيادي معادله ارزش« ، » تلاش در جهت كسب 
فرديت« يا » تقويت امكان دسترس��ي« استفاده 

مي كنند) سيرت و لاميمان، 1383: 39 (.
آن چه از اين ديدگاه جديد، در قبال راهبرد به 
ظهور رسيد، اين انديشه بود كه توانايي خلاقانه 
س��ازمان، به وس��يله طرز كار كل ني��روي كار و 
چگونگي احس��اس آن در قبال س��ازمان شكل 
مي گيرد. يك��ي از همكاران همل، در دانش��كده 
مديري��ت بازرگاني لندن، يعني پروفس��ور جان 

آشنايی با خلاقيت  سازمانی به عنوان ضرورت نظام آموزشی
دانشگاه تربيت دبير شهيد رجايي- دانشكده علوم انسانی وتربيت بدنی

دكتر غلامعلي احمدي1  - طيبه وردي علائي2 
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چالش گری

     آزادی

   خلاقيت

اس��تاپفردي16 مي گويد، اعتمادي ك��ه مديران به 
خودشان، به شركت ش��ان و به نقش خودشان در 
شركت دارند، مستقيماً بر توانايي ايشان براي پيدا 
كردن راه هاي جديد تفك��ر منتهي به راه حل هاي 
نوآوران��ه، تأثير م��ي گذارد)س��يرت و لاميمان ، 

.)39 :1383
خلاقيت در آغاز س��ده بيس��ت و يكم ، بيشتر 
چالش��ي اس��ت در جهت توسعه س��ازمان تا يك 
وظيفه مرتب��ط با اس��تخ�دام و مديريت ش��غلي. 
پايه هاي اين چالش، بر ب�رنام��ه هاي بلند پروازانه 
دهه ه��اي 69-1960و 79-1970، ب��ا تأكيد بر 
اس��تخدام و تو س��عه يك گروه نخبه و بيش��تر بر 
راهبردهاي مديريت تحول دهه هاي 89 -1980و 
99 -1990، با ه��دف تقويت وف��اداري و همدلي 
در كل نيروي كار  اس��توار اس��ت كه به نوبه خود 
تمام كاركنان را چه در قالب گروه و چه به صورت 
انفرادي، به در گي��ري خلاقانه تر ب��ا چالش هاي 
نو ظهور يا دير پا بر مي انگيزد )سيرت و لاميمان ، 

.)40-41 :1383

خود آگاهي گام اول خلاقيت 
» اولين قدم به سوي خلاقيت و خود شكوفايي، 
شناخت خويشتن اس��ت . باور ما در مورد خودمان، 
يعني عزت نفس م��ا. و عزت نفس م��ا يعني پايه  و 
اس��اس ش��خصيت ما. موفقيت هاي ما در زندگي، 
دنياي ما و حتي آخرت ما بستگي به عزت نفس ما و 

باور ما به خودمان دارد ) علي پناهي ، 1386 : 3 ( .
اصلًا مي دانيد خداوند چرا بعد از خلقت انسان 
به خ��ودش آفرين گف��ت؟ » فتبارك الله احس��ن 
الخالقين- مؤ منون: 14« مي داني��د چرا خداوند 
پس از خلقت انسان به فرش��ته هاي خود گفت در 
مقابل انسان س��جده كنند؟اصلًا تا به حال به اين 
آيه قرآن دقت كرده ايد كه خداوند مي فرمايد:وَ اذَِا 
سَ��وّيتهُ وَ نفََختُ فيهِ مِن روحي فَقَعو الهَُ ساجِدين 
)ص-72(: يعن��ي وقتي او را كامل ك��ردم و از روح 
خودم در او دميدم، به فرشته ها گفتم كه در مقابل 
او س��جده كنند. براي آن كه علت را بدانيد، با اين 
كه داستان خلقت انسان را بارها  شنيده ايد، اجازه 
دهيد من اين داس��تان را به اين ش��كل براي شما 

تعريف كنم) علي پناهي ، 1386 :4 ( :
خداون��د بع��د از آن كه جه��ان را آفري��د تمام 

فرشته هاي خود را جمع كرد و فرمود:
» مي خواهم انسان را به صورت خود خلق 
كنم و از روح خودم در او بدمم. بعد هم انسان 

را  روانه كره زمين كنم تا جانشين من بر روي 
زمين باشد.«

فرشته ها پرس�يدند : » چرا از روح خودت 
در او مي دمي ؟«

خداوند پاس�خ داد:» ب�راي اي�ن كه مثل 
خداي خودشان، با هم مهربان باشند، خلاق و 
سازنده باشند، و با اين قدرت الهي خودشان، 
در كنار نعمت هايي كه م�ن در طبيعت براي 
آنها ق�رار داده ام، هر چي�زي را كه بخواهند 
براي خود خلق كنند، زمي�ن را آباد كنند و از 

زندگي لذت ببرند.«
فرش�ته ه�ا گفتن�د:» ام�ا اگر انس�ان ها 
حقيقت وجود خود را بفهمند و متوجه شوند 
كه روح الهي دارند، ممكن است خيلي دست 
به تلاش نزنند و زندگ�ي آنها خيلي بي روح و 

خسته كننده شود.«
خداون�د گف�ت:» م�ن حقيق�ت را بالاي 
بلندتري�ن قل�ه ك�وه ها پنه�ان م�ي كنم تا 

انسان ها نتوانند به راحتي آن را پيدا كنند.«
فرشته ها گفتند:» وقتي انسان روح الهي 
دارد خيل�ي راحت ي�اد خواهد گرف�ت تا از 
كوه هاي بلند بالا برود. بنابراين كار فايدهاي 

ندارد.«
خداوند گفت:» پس من حقيقت را در كف 

عميق ترين اقيانوس ها قرار خواهم داد.«
فرشته ها گفتند:» آدم ها تلاش مي كنند 
و ياد م�ي گيرند چگونه به عم�ق اقيانوس ها 

بروند.«
بحث در اي�ن زمين�ه ادامه پي�دا مي كند 

كه حقيقت وج�ود اين موج�ود زيرك و با 
هوش را كجا پنهان كنند كه خيلي راحت 
نتوانند ب�ه آن دسترس�ي پي�دا كنند... 
روي كره مري�خ؟ درون ابرها؟ درون يک 

كهكشان خيلي دور؟
س�رانجام خود خداوند گف�ت:» فهميدم 
اين حقيقت را كه انسان ها از جنس خود من 
هستند و روح الهي دارند درون خود آن ها و 
در دل  آنها قرار م�ي دهم. زيرا آن جا آخرين 
نقطه اي اس�ت كه انس�ان ه�ا ب�ه آن  توجه 

خواهند نمود.«
فرش��ته ها از اين پيش��نهاد خداوند خوشحال 
مي ش��وند و اتفاقاً خداوند هم همين كار را مي كند 
و اي��ن حقيقت ب��زرگ را در دل خود انس��ان قرار 

مي دهد ) علي پناهي ، 1386 : 5 ( .
بله، بسياري از انسان ها از اين هويت خود غافلند 
و نمي دانند كه روح الهي دارند و مي توانند روي كره 
زمين زندگي عالي داشته باشند و جانشين شايسته 
اي براي خداوند، روي زمين باش��ند. ما بايد به اين 
خود آگاهي برس��يم كه روح الهي داري��م. بايد باور 

كنيم كه بزرگي و عظمت در درون ما است:
پس به صورت عالم اصغر تويي   

                                          هم به معنا عالم اكبر تويي17 
قدر و منزلت خود را بدانيد. ش��ما م��ي توانيد 
آن گونه ك��ه م��ي خواهي��د زندگي كنيد. ش��ما 
مي توانيد مثل همه بزرگان تاري��خ از زندگي خود 
يك ش��اهكار بس��ازيد. هيچ ترديدي در اين مورد 
نداش��ته باش��يد. كليد اين كار در افكار ش��ما قرار 

دارد. در آن بخش نامريي ش��ما كه روح الهي شما 
اس��ت ) علي پناه��ي، 1386 : 5-3 ( .ب��ا توجه به 
تمامي آنچه تا كنون بيان ش��د ، ضرورت توجه به 
آموزش و پرورش خلاقيت به خوبي آشكار گرديده 
اس��ت. حال بايد به خلاقيت در سازمان بپردازيم و 

اين موضوع را قدري آشكار نمائيم .
ون�وآوری  خلاقي�ت  رش�د  عوام�ل 

درسازمان
ايج��اد ورش��د خلاقيت درس��ازمان مس��تلزم 
وجود عوامل وش��رايط مناسب اس��ت. اين عوامل 
م��ی توانند گوناگ��ون باش��ند. ع��ده ای معتقدند 
ك��ه موفقيت س��ازمان ه��ا مبتنی بروج��ود افراد 
خلاق اس��ت وبرهمين اس��اس جذب واستخدام 
افراد خلاق را به س��ازمان ها پيش��نهاد می كنند.

تحقيقات دانش��مندان ومحققان نشان داده است 
اگرشرايط س��ازمانی مناسب نباش��د افراد خلاق 
نمي توانند عملكرد مؤثری داش��ته باشند بنابراين 
برای ايجاد  و رش��د خلاقيت در سازمان لازم است 
به عوامل:نهادی، ساختاری، مديريتی وگروهی نيز 
توجه شود. مش��بكی وتيمورنژاد )1378( عوامل 
مؤثر برخلاقيت درس��ازمان راشامل: چالش گری، 
آزادی، مناب��ع، كارگروهی، تش��ويق سرپرس��تی 
وحمايت سازمانی بيان كرده است. شكل زير  اين 

عوامل را آشكار می سازد )سام خانيان،1387: 88(.

 

شكل 1-1 : عوامل رشد خلاقيت در سازمان
 )سام خانيان،1387: 88(.

چالش گری18 : مدير بايد كاركنان را در كارهای 
درست ومناس��ب آن ها، به كار گمارد كه با تخصص 
ومهارت های آن ها درتفكر خلاق تناس��ب داش��ته 
باشد، وانگيزه درونی ايجاد كند. به عبارت ديگرتناسب 

مطلوب بين شغل وشاغل رافراهم نمايد.
آزادی19 : كلي��د خلاقي��ت اين اس��ت كه به 
كاركنان از نظر وس��يله � فرآيند كار و ن��ه لزوماً از 
نظر اهداف آزادی داده ش��ود واگر اي��ن فرآيند به 
نحو احس��ن انجام ش��ود، خلاقيت آن��ان افزايش 
می يابد به عب��ارت ديگ��ر زمينه های مش��اركت 

كاركنان فراهم می گردد.
منابع20 : مديران باي��د بتوانند از زمان وپول كه 
دو منبع اصلی واثر گذار در خلاقيت هستند به دقت 
تخصيص دهی نمايند. مديرانی كه زمان لازم،برای 
پويايی وكشف، اختصاص نمی دهند؛ درراه خلاقيت 
موانع ايجاد می كنند. بنابراي��ن مديران بايد منابع 
س��ازمان رابه گونه ای هماهنگ وس��ازگار تركيب 

كنند، تا زمينه های خلاقيت فراهم شود.

 اولين قدم به سوي خلاقيت و خود 
شكوفايي، شناخت خويشتن است . 
باور ما در مورد خودمان، يعني عزت 
نفس ما. و عزت نفس ما يعني پايه  و 
اساس شخصيت ما. موفقيت هاي 
ما در زندگي، دنيا و حتي آخرت ما 
بستگي به عزت نفس  و باور ما به 

خودمان دارد
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ويژگی های گروه كار21 : مديران بايد مهارت اس��تفاده از اس��تعدادهای 
متعدد اعضا در گروه ها را داشته باش��ند، و به نحو احسن ازآن ها، جهت ساختن 

يك گروه كاری خلاق كمك، گيرند.
تشويق و سرپرستی: مديران سازمان های موفق وخلاق، به ندرت برای 
نتايج به خصوص، پاداش های مش��خص تعيين می كنند، ولی كار خلاق افراد 

وگروه هارابه درستی درك نموده وارج می نهند.
پشتيبانی س�ازمانی22 : مديران هر چند با تشويق می توانند خلاقيت را 
شكوفا سازند، اما خلاقيت در حقيقت هنگامی شكوفا می شودكه كل يك سازمان 
از آن پش��تيبانی كند. دراين ميان ،نقش رهبران س��ازمان مهم است، آنان بايد 
سيستم ها وروش های مناسب را به كارگيرند و با اطلاع رسانی،ايجاد همكاری و 

ايجاد اطمينان از عدم دخالت مسائل سياسی، از خلاقيت، حمايت كنند.
بابررس��ی مطالب گفته ش��ده وتحقيقات صاح��ب نظران می ت��وان گفت 
مهم ترين عواملی كه می توانن��د زمينه های خلاقيت ونوآوری را در س��ازمان 
فراهم سازند، عبارتند از: عوامل س��اختاری، عوامل فرهنگی، عوامل مديريتی 

ومنابع انسانی شكل زير اين عوامل را نشان می دهد.

نمودار 1-1 : عوامل خلاقيت و نوآوري در سازمان)سام خانيان ،1387 (.
1- عوامل س�اختاری: رواب��ط ارگانيكی يا طبيعی ك��ه دارای كمترين 
مقررات وتقسيم كار براساس تخصص و بيشترين عدم تمركز است، زمينه های 
خلاقيت ونوآوری را فراهم می س��ازد. وفور منابع به مدير اين امكان را می دهد 
كه ابتكارات را خريداری كن��د وهزينه های نهادينه ك��ردن خلاقيت ونوآوری 

وهمچنين شكست ها را تحمل كند.
ارتباطات باز و راحت بين واحدها باعث می ش��ود از طريق عكس العمل ها 

موانع احتمالی از پيش پا  برداشته  شود.
2- عوام�ل فرهنگ�ی: عوام��ل فرهنگی مؤثر ب��ر خلاقي��ت ونوآوری 

عبارتنداز:
الف( قبول ابهامات: تاكيد بسيار بر مش��خص ومعين بودن برای خلاقيت 
ون��وآوری محدوديت می آفرين��د. بنابراين قب��ول ابهامات اندك زمينه س��از 

خلاقيت است.
ب( تحمل موضوعات غير عملی: بس��ياری از پيش��نهادهای غير عملی 

ممكن است نهايتاً به خلاقيت ونوآوری منجر شود.
ج( كنترل های بيرونی كم: اس��تفاده  كم  از  دس��تورالعمل ها  و مقررات  و 

خط مشی های  معين  خلاقيت  را بيشتر  می كند.
د( تحمل ريس�ک : افراد بدون ترس ازنتايج بايستی تش��ويق به آزمايش 

شوند واشتباهات به صورت موفقيت آموزش ملحوظ شوند.
ه( تمرك�ز برنتايج: اهداف به روش��نی بي��ان وافراد توجيه می ش��وند كه 

ازراه های مختلف  می توان به اهداف رسيد.
و( تصور سازمان به صورت سيستم باز: تصور سازمان به صورت سيستم 
باز باعث می ش��ود كه تغييرات محيط به دق��ت مورد رديابی ق��رار گرفته و با 

عكس العمل مناسب پاسخ داده شود.

3.عوام�ل مديريتی: عوام��ل مديريتی مؤث��ر برخلاقيت ون��وآوری را 
می توان ش��امل ويژگی ها، نگرش هاوس��بك های مديران دانس��ت. مديرانی 
كه دارای ويژگی های خلاقيت هس��تند ونس��بت به كاركن��ان نگرش مثبتی 
دارند،كاركنان را در تصميم گيری های س��ازمانی وشغلی مشاركت می دهند 

و موجب افزايش خلاقيت ونوآوری در سازمان می شوند.
4. منابع انس�انی: سازمان هايی خلاق ونوآور هس��تند كه منابع انساني 
آنان به آموزش، دانش وتكنولوژی روز مجهز بوده وامنيت شغلی لازم را داشته 
باش��ند.يكی ديگر از متغيرهای مربوط به منابع انس��انی كه دررش��د خلاقيت 

سازمان مؤثر است، وجود افراد خلاق است)سام خانيان،1387، 88�91(.
اميد اس��ت با به كارگيری موارد فوق، خلاقيت سازمانی در سازمان ها بالاتر 
برود و بدين وس��يله  موجبات موفقيت هر چه بيشتر س��ازمان ها، به خصوص 

سازمان های آموزشی فراهم آورده شود .انشاءالله .
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