
  
  
  

  

  
  

  

هاي سازمانهاي يادگيرنده و رابطه آن با خلاقيت  ويژگيوضعيت بررسي 
  كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان غربي

  1دكتر فرهاد نژاد ايراني   
  2زاده دكتر ميرمحمد سيدعباس

   3آرش اصغري
 

  چكيده
بررسي رابطه آن هدف كلي  مقاله حاضر سنجش وضعيت مولفه هاي سازمانهاي يادگيرنده و 

در تحقيق حاضر از نظريه واتكينز . با خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي است
به عنوان مبناي مطالعاتي سازمانهاي يادگيرنده واز نظريه استاين به عنوان مبناي ) 1996(و مارسيك 

 فرضيه اصلي و هفت فرضيه فرعي فرضيه هاي تحقيق شامل يك. مطالعاتي خلاقيت استفاده شده است
جامعه . همبستگي است–روش تحقيق در اين پژوهش از نظر ماهيت و روش از نوع توصيفي . مي باشد

مورد پژوهش شامل كليه كاركنان سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي كه بر اساس آمار اخذ شده 
ر مي باشد كه از بين آنها با استفاده از روش  نف51058از سازمان مديريت و برنامه ريزي استان برابر با

ابزار اندازه گيري مورد .  نفربه عنوان حجم نمونه انتخاب شده است380اي  نمونه گيري تصادفي طبقه
استفاده در تحقيق حاضردو پرسشنامه محقق ساخته مي باشد كه قبلاً روايي و پايايي آن مورد تاييد قرار 

 از آمار SPSSهاي توصيفي بر اساس نرم افزار كامپيوتري  يل دادهبراي تجزيه و تحل. گرفته است
و جهت تحليل داده هاي جمع آوري شده به ...) فراواني، درصد فراواني، جداول، نمودار و (توصيفي 

با توجه به . استفاده شده است) همبستگي پيرسون(هاي تحقيق از آمار استنباطي  منظور آزمون فرضيه
  .هاي تحقيق مورد تاييد قرار گرفت ه فرضيهها، هم تحليل داده

  :هاي كليدي واژه
  .يادگيري سازماني، سازمان يادگيرنده، ويژگي هاي سازمانهاي يادگيرنده، خلاقيت

                                                           
 )F_nejhadirani@yahoo.com(استاديار و عضو هيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي واحد بناب -1
 استاد دانشكده ادبيات و علوم انساني دانشگاه اروميه -٢
 كارشناس ارشد مديريت دولتي -٣

 »فراسوي مديريت« 

  1389زمستان  _15 شماره _سال چهارم 
  115 -144ص ص 
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  مقدمه
افكار و  . اند  هاي نو و نظرات بديع و تازه        امروزه همة سازمانها براي بقا، نيازمند انديشه      

نجـات    مان دميده مي  نظرات جديد همچنين روحي در كالبد ساز       شود و آنرا از نيستي و فنا 
وئي                . دهد  مي نوجـ در عصر ما براي بقاء و پيشرفت و حتي حفظ وضع موجود، بايد جريان 

جلـوگيري شـود                    ابودي آن  نـ ركـود و  ا از  راي  . و نوآوري را در سازمان تداوم بخشيد تـ بـ
ت        آنكه بتوان در دنياي متلاطم و متغير امروز به حيات ادامه داد با             وآوري و خلاقيـ نـ ه  يد بـ

اي    روي آورد و ضمن شناخت تغييرات و تحولات محيط براي رويارويي با آنها پاسـخ               هـ
ر آنهـا                       اد و بـ نهـ أثير  تـ بديع و تازه تدارك ديد و همراه تأثيرپذيري از اين تحولات بر آنها 

ون ذهـن و        ). 223 ،   1388الواني،  (شكل دلخواه داد     مرهـ دگي خـود را  زنـ ت  سان كيفيـ انـ
سان   . باشد و ذهن نيز به نوبه خود متكي بر خلاقيت و نوآوري است              ديشه خود مي  ان انـ اگر 

ري       خلاق و نوآور نبود در چرخه حيات اسير فرآيند تكراري و يكنواختي مي             ه تغييـ شد نـ
ه   روي مي  اي   داد و نه بهبودي، همه اختراعات و اكتشافات بشرپيشرفتهاي گوناگون زمينـ هـ

  ).77 ، 1387زاده،  سيد عباس(وآوري است مختلف،مرهون خلاقيت و ن
از ديدگاه صاحبنظران، يادگيري سازماني مهمترين فرصت براي ايجاد تغيير و تحول         

  .)Conner, 1992, 90 (و همگام شدن با تغييرات محيطي است
ادي          ) 1992(» لاندري«از ديدگاه    بنيـ ل  يادگيري سازماني براي ابداع و خلاقيت عامـ

د «و  » براون«. شود  به حساب مي   ين كـار و              ) 1991(» داكوئيـ ي بـ وان پلـ عنـ ه  يـادگيري را بـ
ه هـم         ) 1996(» پاتاكوس«. گيرند  خلاقيت در نظر مي    يادگيري و خلاقيت را فرآيندهاي بـ

ه             داند كه دو روي سكه را تشكيل مي         وابسته مي  ي بـ اد گرفتنـ دهند و خلاقيت را مهارت يـ
شـكوفا شـود      تواند در سطوح مختلف سـا       اورد كه مي    حساب مي  ورد (زماني  ،  1378 ،رهنـ

12.(  
وند              شـ ي  ده مـ ناميـ . امروزه در هزاره سوم،موفق ترين سازمانها ،سازمانهاي يادگيرنده 

دند   90اي هستند كه با شروع دهه  هاي يادگيرنده پديده   سازمان شـ مطـرح  يلادي  مـ ت  .   علـ
سـازماني    ها و تغيير و تحول در محيط هايي، شرايط، نظريه پديدار شدن چنين سازمان  اي  هـ
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اي را براي بقاي  ها تلاش گسترده اي كه تمام سازمان قبل از دهه مذكور بوده است به گونه  
خود آغاز كرده بودند و براي آنكه بتوانند خود را در محيط پرتلاطم اطراف خـود حفـظ         

وند     بايست از قالب    كنند، مي  شـ متحـول  ده  يادگيرنـ . هاي غيرپويا خارج و به سمت سازمان 
 . در ساختار و اساس خود تغييرات عميقي ايجاد كننديعني 

بيني   بردند و وقايع آينده تقريباً قابل پيش        ها قبلاً در محيطي پايدار به سر مي            سازمان
ه       بودند، به طوري كه مديران مي      د     توانستند در شرايط مطمئن برنامـ زي كننـ روز    . ريـ امـ ا  امـ

ولوژيك، اقتصادي، فرهنگي و سياسـي      محيط به شدت در حال تغيير است و تغييرات تكن         
 ).1381 نژاد ايراني، (دهند به سرعت سازمان را تحت تأثير قرار مي

باشـد    با توجه به مطالب مذكور مسئله اصلي كه تحقيق حاضر به دنبال مطالعه آن مي              
ي             عبارت است از اينكه وضعيت ويژگي      سـازمانهاي دولتـ ده در  گيرنـ اد  هاي سازمانهاي يـ

ن ويژگـي            استان آذرباي  ت       جانغربي در چه حدي است؟ و بين وضع موجود ايـ هـا و خلاقيـ
كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي چه نوع ارتباطي وجود دارد؟ و ترتيب           

سـازمانهاي                 اولويت ارتباط ويژگي   ان در  كاركنـ ت  ا خلاقيـ ده بـ يادگيرنـ سـازمانهاي  اي  هـ
  باشد؟ دولتي استان آذربايجانغربي به چه صورت مي

ش، بدسـت                      دانـ ق  ايجـاد و خلـ سـازمان در  ايي  توانـ ارت و  مهـ ده را  يادگيرنـ سازمان 
ف              د تعريـ نش جديـ بيـ ش و  انعكـاس دانـ راي  بـ ار  رفتـ اصـلاح  آوردن و مديريت دانش و 

  ).Goh, 1998, 15 (اند كرده
ا خـود               » پيتر سنگه   « از ديدگاه    شتر از رقبـ بيـ سازمان يادگيرنده ، سازماني اسـت كـه 

    .)1376،16نجف بيگي، ( قابليت فراگيري داشته باشد و سريع تر ياد گيرد آمادگي و 
د ،                 رين ناميـ آفـ ش  سـازمانهاي دانـ سازمانهاي يادگيرنده را به تعبيري ديگر،مي توان 
ارات يـك كـار                    ابتكـ داعات و  ،ابـ د  سازمانهايي كه در آنها خلق دانش و آگاهيهاي جديـ

ضاي         تخصصي و اختصاصي نيست ،بلكه نوعي رفتار         اعـ همگاني و روشي است كه همـه 
  ).1373،1الواني ، ( سازمان بدان عمل مي كنند
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وزش و        . سازمان يادگيرنده برآيندي از علم و عمل است        آمـ ده  يادگيرنـ سـازمان  در 
دف       تـشريفاتي هـ سـازمان  يادگيري نه مانند سازمان عمل گرا  مغفول مانده است و نه مثل 

ا   . قرار ميگيرد  بهـسازي و                سازمان يادگيرنده، يـ راي  بـ يـادگيري ، بلكـه  راي  بـ ه  دگيري را نـ
در سازمان يادگيرنده، جايي براي عمل بي علم و علم بي عمل نيست             . خواهد  بالندگي مي 

  ).81-79، 1380قهرماني، (
ستمر              »  سنگه« مـ معتقد است سازمان يادگيرنده، به گروهي گفته مي شود كه به طور 

ايجـاد كن   نخواه  چيزهايي است كه مي    در پي افزايش قابليتهاي خود براي خلق       ژاد   (دن ـد  نـ
  ).76،1381ايراني،

» يادگيري سازماني«. يادگيري سازماني لازمه ايجاد و توسعه سازمان يادگيرنده است        
اصـلاح آنهاسـت            دي      . فرآيند يافتن خطاها و اشتباهات و رفع و  فرآينـ سـازماني  يـادگيري 

ي   (دهد    ن رخ مي  است كه با كسب دانش و بهبود عملكرد در طول زما           ژاد ايرانـ ، 1381،          نـ
107.(  

ريس    ((يادگيري سازماني اولين بار توسط       آرجـ ريس  گـ دونالدشـون  ((و ))1  مطـرح   ))2   
ورد          .شد بخـ ه درد عمـل  دگاه  .گريس آرجريس به توليد دانشي علاقمند است كه بـ ديـ از 

مـديران دوري كن ـ                 ر  اني بـ عرفـ ه    او،زمان آن فرا رسيده است كه از القائات ونصايح  يم و بـ
بــرويم    عملــي  هــاي  توصــيه  اجرائــي و  كارهــاي  بــراي  روشــن تــر  رهنمودهــاي      ســوي 

),1998,21 Fulmer & keys.(  
فرصــت بهبــود و  بــراي  بناهــايي كــه زمينــه را  زيــر  آمــاده مــي   يــادگيري  كننــد  هــاي 

هاي   هاي يادگيري سازماني جنبه     مكانيسم. شوند  هاي يادگيري سازماني ناميده مي      مكانيسم
سهيل               فرهنگ تـ ي و ساختاري سازمان هستند كه توسعه و تجديد يك سازمان يادگيرنده را 
ا،             هاي فرهنگي شامل مجموعه     جنبه. كنند  مي هنجارهـ د و  مـشترك، عقايـ هاي  ارزشـ اي از 

ي                نگرشها، نقش  يـادگيري واقعـي را مـ امكـان  د   ها، مفروضات و رفتارهايي است كه  . دهنـ

                                                           
1- Chris Argyris . 
2- Donald Schon . 
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د  ري كمك ميبينش مشترك نيز به توسعه فرهنگ يادگي  ر     . كنـ ديگـري كـه بـ هاي  ارزشـ
يـادگيري در       يادگيري تاثير مي   اوت از نقـش  متفـ املاً  كـ گذارند شامل ادراك مشترك يا 

افرادوسرپرستانــشان،اختياروقدرت     توســط  ســازمان  عملكــرد   دهي،نــوآوري و كــسب 
  ).5، 1384زاده،  ابراهيم(هاي شخصي است مسئوليت

  
وند   بر اين اساس سازمانها براي تشويق ي  دورشـ مكـانيكي  ادگيري بايد از ساختارهاي 

از دارد          .و ساختاري ارگانيك و منعطف را برگزينند       نيـ دي  جديـ اين امر به فلسفه مديريتي 
سـازمان              . كه خطاها و ابهام را بپذيرد      ايي چـون  ويژگيهـ ر  ده بـ يادگيرنـ سـازمان  طرفـداران 
واحـدهاي مخت   تخت، اختيارات زيردستان، ين  د    اعتماد و همكاري در بـ د دارنـ ف تاكيـ لـ

)Morgan, 1997,88.(  
  

براي ايجاد سازمانهاي يادگيرنده ،نياز اساسي براي ايجاد تغييرو دگرگوني بنيادي در            
ي باشـد           .سازمان داريم    ده مـ يادگيرنـ تعهد و ادراك صحيح افراد از لازمه هاي سازمانهاي 

زايش ق ـ                 افـ او  بقـ يـادگيري ،حفـظ و  ابتي   ،افراد بايستي درك نمايند كه هدف از  رقـ درت 
وپاسخگويي سازمان مي باشد زيرا يادگيري سازماني عملكرد سازماني را بهبود مي بخشد             

)(Chawla & Revesh,1995,16.  
  

اد          در مقايسه سازمانهاي يادگيرنده با سازمانهاي غير يادگيرنده مي         ابعـ اير  سـ ه  وان بـ تـ
سـازمان      . سازماني و مديريتي نيز توجه نمود      ين  سـازمانهاي     فرد لوتانز تفاوت بـ نتي و  سـ هاي 

  :يادگيرنده را در پنج بعد سازماني به شرح جدول ذيل ذكر كرده است
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  )1378زالي، ( مقايسه سازمان يادگيرنده و سازمان سنتي : 1جدول شماره 
  سازمانهاي يادگيرنده  سازمانهاي سنتي  ابعاد  رديف

1  

ت 
جه

ن 
عيي
ت

ان
ازم

ي س
كل

  

بينش از سوي مديريت عالي 
  ه مي شودسازمان ارائ

يك بينش مشترك وجود دارد كه درهمه سطوح 
سازماني ، نمايان مي شود و مديريت عالي، مسئول 

  .اطمينان يافتن از وجود و توسعه آن است

2  

 و 
هي

ل د
شك

ده
ي اي

جرا
ا

  ها 

مديريت عالي سازمان تصميم 
مي گيرد كه چه چيزي در 
سازمان انجام شود وديگران 
  وظيفه دارند آن را اجرا كنند

شكل دهي و اجراي ايده و افكار در همه سطوح 
  سازماني انجام ميشود

3  

كر
 تف
ت

اهي
م

  

جز نگري هر كس مسئول كار 
  خودش است

تفكر نظام مند كاركنان كه نه تنها كار خود را بلكه 
ارتباط و پيوستگي آن را با ديگر مشاغل موجود در 

  .سازمان درك ميكنند

4  

ضاد
ل ت

ح
  

ت تضادها با بكارگيري قدر
ونفوذ سلسله مراتبي حل مي 

  شود

تضادها با بكارگيري يادگيري جمعي و يكپارچه 
سازي انديشه هاي مختلف در سراسر سازمان حل 

  .مي شوند

5  

ش
گيز

و ان
ي 

هبر
ر

  

نقش رهبر، ارائه بينش، 
پاداش،تنبيه و اعمال نظارت 

  است

نقش رهبر، ايجاد بينش مشترك، قدرتمندسازي 
ي سه نقش طراحي، كاركنان و بطور كلي ايفا

  .معلمي و خدمتگذاري است

  

ه     هاي يادگيرنده تئوري   در مورد سازمان   ه شـده اسـت           هـا و نظريـ ددي ارائـ متعـ اي  هـ
  : باشد هاي ارائه شده به شرح زير مي برخي از نظريه

صورت ه  ازده ويژگي خاص سازمانهاي يادگيرنده را ب      ي )1991( همكارانش و  1پدلر
  : اند شمرده برزير 

  يكرد يادگيري به استراتژي  رو-1
  ي مشاركتي راذ سياستگ-2
   آگاه سازي -3
   مسئوليت پذيري و كنترل -4

                                                           
1- Peddler 
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   تبادلات دروني -5
   انعطاف پذيري در اعطاي پاداش -6
   نظارت بر محيط -7
   ساختار توانمند -8
   يادگيري درون سازماني-9

   محيط يادگيري -10
  ) 35،1386ي، شوق( خودشكوفايي-11

  
  :داند كه عبارتند از  پنج اصل را لازمه سازمان يادگيرنده مي،1هنگپيتر س

   تسلط بر قابليت هاي شخصي -1
   مدلهاي ذهني -2
   ايجاد تصوير آرماني مشترك-3
   فراگيري تيمي -4
  .)14-16، 1385ه، سنگ( تفكر سيستمي -5
  

  :ويژگيهاي سازمانهاي يادگيرنده عبارتند از))2چارلزهندي(( از ديدگاه 
 ايستگي فرديش -1

 كنجكاوي -2

 بخشش -3

 اعتماد و اطمينان  -4

 )Chawla & Reveshch,1995 ,46-48 (همبستگي وهمياري  -5

  

                                                           
1 - Peter senge 
2-  Charles Handy 
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سازماني اسـت كـه در آن       ،   معتقدند سازمان يادگيرنده   1)1996(واتكينز و مارسيك    
ان دارد و    ،   جهت دستيابي به اصلاح و بهبود مستمر       ،يادگيري به طور پيوسته و مداوم      جريـ

  . ظرفيت و توانايي تحول و دگرگوني خويش را داراست، تقدر، سازمان
ومي و                 واتكينز و مارسيك،    نظريه   مفهـ ه  ه جنبـ شتر بـ بيـ ي كـه  ات قبلـ نظريـ رخلاف  بـ

سـازمان   انتزاعي از سازمان  يادگيرنده پرداخته      اند هفت ويژگي و بعد مهم را به عنوان ابعاد 
ه كمـك         كند كه تا حدود زيادي به قابليت س ـ        يادگيرنده بيان مي   ن نظريـ ذيري ايـ پـ نجش 

اين هفت ويژگي عبارتند    . تواند گام مهمي در تحقيقات سازماني به شمار آيد         نموده و مي  
  : از 
نلاش سازمان براي به وجود آوردن فرصتهاي جهت :  يادگيري مستمر -1

  . يادگيري مستمر و دائم تمامي افراد در درون سازمان
تلاش سازمان براي به وجود : سازمان  بالا بردن سطح پژوهش و گفتگو در -2

آزمايش تجربيات در  آوردن فرهنگ پرسش و پاسخ دريافت بازخورد و
  . سازمان

زماني براي ايجاد روحيه تلاش سا:  تشويق حس همكاري و يادگيري گروهي -3
  . حس همدلي و همراهي افراد در سازمانهمكاري چ

تلاش سازمان براي : ش جمعي توانمند سازي كاركنان براي رسيدن به يك بين-4
دستيابي به يك تفكر و بينش جمعي و گرفتن بازخود از يكديگربه منظور 

  . حركت به موقعيت مطلوب
سازمان به منظور :  طراحي و اجراي سيتم هايي براي مشاركت افراد در يادگيري-5

 به توفيق در دستيابي به نظرات و عقايد افراد و همچنين انتقال اطلاعات و دانش
از قبيل تابلوهاي اعلانات . گذارد هاي خاصي را به اجرا مي آنها سيستم
  . هاي رسمي و غيررسمي و غيره همايش، ها بولتن، الكترونيك

                                                           
1- Watkins & Marsick¸1996  
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تلاش سازمان براي رابطه متقابل با محيط :  مرتبط بودن سيستم با محيط خود -6
انديشيدن  تشويق افراد به داشتن تفكري باز و ديد وسيع و ،داخلي و خارجي

  . جامع و فراگير
تلاش سازمان براي برخورداري رهبران آن از تفكري :  رهبري استراتژيك -7

راهبردي مبني بر استفاده از فرآيند يادگيري و دانش براي ايجاد تغييرات در 
  . )35، 1386  شوقي، (سازمان و هدايت آن به سمت بهبود و توسعه

  
 انديشمندان، يكي از اهداف ايجاد بستر يادگيري        به طوريكه قبلاً ذكر گرديد به باور      

سازماني و توسعه سازمان يادگيرنده همانا ايجاد زمينه و افزايش سطح خلاقيت و نوآوري              
  .در سازمانهاست

هاي جديد سازمان و مديريت، يكي از مهمترين عناصر و وظايف             امروزه طبق نظريه  
تحـول در     و نوآوريها مديريت، ايجاد زمينه لازم براي بروز خلاقيت    ايجـاد و  ها به منظور 

ي            ي مـ ي،     . (باشـد   سازمانها،جهت همگام شدن با محيط غير قابل پيس بينـ ايرانـ ژاد  ، 1381نـ
19.(  

بلا      ها، افكار، تصورات و انگاره       را تركيب مجدد عقايد، انديشه     1خلاقيت هايي كه قـ
يوه          شـ ه  ا قب ـ          براي فرد شناخته شده است، اما بـ اوت بـ متفـ د و  رده   اي جديـ كـ ف  د   ل تعريـ انـ

  ).1371،126ساعتچي،(
ده          2از نظر استيفن پي رابينز     ايـ ب  ايي تركيـ توانـ ي  هـا در يـك روش         خلاقيت به معنـ

  ). 60، 1373زارعي متين، (كند  ها بيان مي منحصر به فرد يا ايجاد پيوستگي بين ايده
 كه راه حلها و قضاوتهايي است  توسعه و گسترش عقايد ،     خلاقيت ،  ازنگاهي ديگر، 

ــازه و بــديع باشــد و ثانيــا بــا توجــه بــه موقعيــت ،        اولا                            مناســب و مطلــوب باشــد     ت

                                                           
1 - Creativity 
2- Stephen P. Robbins 
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 )Waight,2005,152 )) .(د ،        ))1استنبرگ ات جديـ ارتباطـ  خلاقيت را شامل برقراركردن 
   ).Shlley & et al,2004(  مي داند ديدن چيزها از طريق جديد و تعريف جديد مسائل

رده              2 نوآوري و اما  كـ ف  د تعريـ د     را عملي و كاربردي ساختن فكر يا مفهوم جديـ انـ
د               ). 47،  1387نژاد ايراني،   ( راي توليـ بـ د  ش جديـ اسـتفاده از دانـ از نگاهي ديگر، نوآوري 

  ).Afuah, 1998, 13(خواهد  محصولي جديد يا خدمتي جديد است كه مشتري مي

يجاد انديشه هاي نو و بديع اسـت        همانگونه كه ازتعاريف نتيجه مي شود ،خلاقيت ا        
ديع اسـت              و نوآوري يا ابداع ،     بـ اي  ده هـ ايـ ت    . عملي و كاربري ساختن آن   س خلاقيـ پـ

ست     نيـ ايجـاد   . لازمه نوآوري است ؛ بنابراين از نظر مديريت ،خلاقيت صرف كافي  راي  بـ
ستن     تغيير و تحول در سازمان ،    بـ ه كـار  ر بـ  فكـر  فكر بايد به عمل نيز درآيد ولازمه اين امـ

  ).1388الواني ، (  جديد با برنامه هاي مديريت است 
سـازمانهاي                اي  ويژگيهـ به طور كلي هدف از انجام تحقيق حاضر، سنجش وضعيت 
اســتان        ــي  دولت ســازمانهاي  ــان در  كاركن خلاقيــت  ــا  رابطــه آن ب بررســي  ــده و  يادگيرن

ت   به عبارتي ديگر، هدف كلي پژوهش حاضر افزايش ميزان        . آذربايجانغربي است   خلاقيـ
ســازمانهاي  ويژگيهــاي  توســعه  ســازماني و  يــادگيري  ميــزان  افــزايش  طريــق  كاركنــان، از 

  .باشد يادگيرنده در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي مي
  روش

از نظر هدف تحقيق حاضر از نوع كاربردي و از نظر ماهيت و روش از نوع توصيفي 
سـازمانهاي      از كلية   حاضر عبارتست    تحقيق   آماري   جامعه .باشد    همبستگي مي   - كاركنان 

دولتي استان آذربايجان غربي كه بر اساس آمار اخذ شده از ادارات و سازمانهاي مربوطـه                
  .باشد نفر مي51058تعداد آن بالغ بر 

دها    انتخاب  براي واحـ ه     اي    و نمونـ ورد مطالعـه    هـ مـ تـصادفي         از روش     ري  گيـ ه  نمونـ
داد               شده است؛ چ    ستفادهاي ا   طبقه تعـ آذربايجـانغربي از نظـر  تان  اسـ ي  سـازمانهاي دولتـ ون 

                                                           
1- Sternberg    
2- Innovation 
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اس درصـد                  اسـ ر  كاركنان تفاوتهاي چشمگيري نسبت به هم داشتند لذا اين نمونه گيري بـ
ه اسـت             انجـام گرفتـ اري  آمـ ه  . تعداد كاركنان مربوط به هر سازمان دولتي از كل جامعـه  بـ

ده اسـت  ا» كوكران«منظور تعيين حجم نمونه مورد بررسي از فرمول    گرديـ حجـم  . ستفاده 
  . نفر برآورد گرديد380نمونه از طريق فرمول كوكران 

  
  ابزارسنجش وگردآوري اطلاعات    

بلاً      در پژوهش حاضر از دو پرسشنامه      سته كـه قـ بـ ي محقق ساخته در قالب سئوالات 
ين                يش بـ اي پـ متغيرهـ اي  (روايي و پايايي آن مورد تأييد قرار گرفته، براي سنجش  ويژگيهـ

  .تحقيق استفاده شده است) خلاقيت كاركنان(و ملاك) مانهاي يادگيرندهساز
  

 پرسشنامه بين آزمودنيها توزيع 400 پرسشنامه كامل، بيش از 380جهت جمع آوري   
ل               380گرديد و نهايتاً     ه و تحليـ  پرسشنامه به طور كامل جمع آوري گرديده و مورد تجزيـ

  .قرار گرفت
  

  ي متغير هاي تحقيقمدل عملياتي و فرآيند شاخص ساز
نظـري                چـارچوب  ده ،از  يادگيرنـ سـازمانهاي  اي  ويژگيهـ اد و  ابعـ ري  گيـ براي اندازه 
ه                 تاين بـ اسـ نظـري  واتكينز و مارسيك وبراي اندازه گيري خلاقيت كاركنان از چارچوب 

  :صورت نمودارهاي زير استفاده شده است
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    پيش بينمدل عملياتي متغير : الف 
   شاخص ها                               و مولفه هاابعاد         مفهوم    

      
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 در مورد خطاها و اشتباهات بحث آزاد-
   تعيين مهارت ها براي انجام كارهاي اينده -
  كمك به يكديگر جهت يادگيري -
   دريافت منابع و پول براي يادگيري -
   ارائه زمان لازم جهت يادگيري -
   نگاه كردن به مشكلات به عنوانيك فرصت -
   دريافت پاداش جهت يادگيري-

 يادگيري مستمر

ده
يرن
دگ

ن يا
زما

سا
 

 پرسش و گفتگو
  كديگر دادن بازخور صادقانه به ي-
  گوش دادن به نقطه نظرات قبل از صحبت كردن -
  جرأت پرسيدن علت رخدادها از هر مقامي-
گوش دادن به نظرات ديگران ضمن گفتن نظرات-

  خود 
   رفتار محرمانه با يكديگر -
  صرف زمان براي اعتماد سازي-

 يادگيري تيمي

 آزادي لازم جهت سازگاري با اهداف -
  نه اعضا بدون توجه به مقامرفتار مساوي و عادلا-
   تاكيد بر افزايش كارايي و عملكرد تيم و گروه-
   استفاده از اطلاعات جديد براي تجديدنظر در افكار-
  گرفتن پاداش به خاطر دستاورد- 

  اطمينان از عمل سازمان طبق توصيه گروه-

توانمندسازي 

  د استفاده از دو روش سيستم پيشنهاد و جلسات آزا-
  بدست آوردن سريع اطلاعات در هر زمان-
  به روز بودن سازمان در سايه فعاليت گروه -
  اندازه گيري وضعيت موجود و آينده توسط سيستم -
   در دسترس بودن اطلاعات يادگيري براي كاركنان-
  اندازه گيري اثر بخشي اجراي دوره هاي آموزشي-
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   پيش قدم بودن كاركنان در انجام كارهايشان-
 دادن اجازه انتخاب به كاركنان در انجام -

  كارهايشان
   دعوت از كاركنان براي مشاركت در تصميم گيري-
 در اختيار قراردادن كنترل منابع مورد استفاده -

  كاركنان
   حمايت از كاركنان ريسك پذير-
   تصور يكسان از سطح گروههاي كاري-

كمك به كاركنان براي ايجاد تعادل در بين زندگي-
  كاري و خانواده 

   تشويق كاركنان به تفكر جهاني مناسب -
   تشويق كاركنان براي جلب مشتري-
  گرفتن تصميم طبق شرايط روحي و رواني كاركنان-
   ايجاد ارتباط با محيط بيروني جهت نيازهاي متقابل-
يدا كردن راه حلهايي براي÷ تشويق كاركنان جهت -

  مشكلات
 

   حمايت از درخواست جهت يادگيري و آموزش-
   تلفيق اطلاعات مديران با كاركنان در مورد رقبا-
ك به كاركنان جهت داشتن دورنما و چشم كم-

  انداز از سازمان
   هدايت و راهنمايي كاركنان توسط مديران-
 ايجاد فرصت جهت يادگيري كاركنان و مديران -

  توسط مدير
 توجه به ارزشها و باورهاي جاري سازمان توسط -

 مديران

هاي يادگيري سيستم

 ارتباط سيستم بامحيط

 رهبري استراتژيك

 مدل عملياتي متغير پيش بين:2نمودار شماره
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   ملاكمدل عملياتي متغير  : ب
  شاخص ها                               ابعاد و مولفه ها                        مفهوم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ت
لاقي

خ
 

 انگيزه پيشرفت زياد

 كنجكاوي فراوان

  ه نظم و ترتيبعلاقه زياد ب
 در كارها

قدرت ابراز وجود و 
 خودكفايي

شخصيت غيرمتعارف 
 غريرسمي و كامروا

  پشتكار و انضباط
 در كارها

 استقلال

 طرز فكر انتقادي

  انگيزه زياد و 
 دانش وسيع

  انگيزه زياد و 
 دانش وسيع

  حساسيت زياد به
 مسائل اجتماعي

  در زندگي علاقمند به ايجاد تغييرات -
   عدم علاقه به زندگي ثابت و يكنواخت-

  سئوال كردن بيش از حد از ديگران-
  علاقمند به تغييرات مكرر  بجاي زندگي آرام و با برنامه-

  كارها وفق برنامه  عمل به-
    ناديده گرفتن شانش و اقبال و توجه به نظم و ترتيب- 

   موفقيت در اثر سختكوشي-
  اقدام بر اساس نظم و منطق به جاي حدس و گمان-

   تغيير شرايط سخت به نفع خود در اثر سختكوشي-
   نگرش منطقي و غير رويايي به امور – 

   علاقمند به كارهاي چالشي بجاي كارهاي راحت-

   استفاده از روشهاي غيرمتعارف و جديد بجاي روشهاي معمول-
  ارائه ايده هاي غيرمتعارف و غيرعادي و بعاضاً دست نيافتني-

 

   علاقمند به خوب انجام دادن كار -
   عدم رها كردن كار در اثر برخورد به مشكل و مانع –
   عقيده به تغيير وضعيت در اثر تلاش–
  ختكوشي برآورده كردن تمام انتظارات زندگي در اثر س-

   مسئول دانستن خود در مقابل حوادث-
  ناديده گرفتن نقش ديگران در زندگي خود-

   انتقاد از افراد لايق ناموفق به دليل استفاده نكردن از فرصتها-
ي يشرفت سعي در اراضپ انتقاد از افراد غيرفعال كه بجاي –  كردن ديگران دارند

  علاقمند به كارهاي مشكل جهت افزايش دانش-
  علاقمند به كارهاي چالشي جهت افزايش توانايي هاي فرد-

   دوروي از افراد بدقول -
  صتها مشتاق و علاقمند به استفاده از فر-
  اشتياق بيش از حد به كار مورد علاقه فرد-

   علاقمند به كار با افراد مورد علاقه-
  علاقمند به عضويت در يك گروه–
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  )قيقهاي تحنتايج حاصل از آزمون فرضيه(هاي تحقيق  يافته

كلمـوگرف                 ون  آزمـ اسـتفاده از  ا  دا بـ ابتـ   –لازم به توضيح است كه باتوجه به اينكـه 
اسميرنف نرمال بودن توزيع متغيرهاي تحقيق تائيدشد لذا در چارچوب آزمونهاي آماري            
ن               گرديـد؛نتايج ايـ اسـتفاده  پارامتريك براي آزمون فرضيه هااز آزمون همبستگي پيرسون 

  :اشد آزمونها به شرح زير مي ب
  فرضيه اصلي ) الف

H1 :            ي بين ويژگيهاي سازمانهاي يادگيرنده و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتـ
  .استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد

)   =629/0R(تحقيق   اصلي آزمون فرضيه  از آمده با توجه به ضريب همبستگي بدست     
ده   و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدسـت آ  ) α = 05/0( كـوچكتر از  ) …/ =P(مـ

شود  تاييد مي) ادعاي محقق (H1فرض پوچ رد و فرض   درصد 95باشد لذا با اطمينان     مي
اي      ويژگـي  توان گفت كه بين   ميبنابراين   ان در          هـ كاركنـ ت  ده و خلاقيـ يادگيرنـ سـازمان 

ن           سازمانهاي دولتي استان آذربايجان    وجـود دارد و ايـ اداري  معنـ ت    غربي رابطه  رابطـه مثبـ
  .است
  

 به رابطه بين سازمان يادگيرنده و  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط : 2جدول 
   در سازمانهاي دولتيخلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  سازمان يادگيرنده  4/44  3/22

  

   :3جدول 
   رابطه بين سازمان يادگيرنده و خلاقيت كاركنانبه نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط

  شرح  خلاقيت  اعتماد
**629/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت  

000/    Sig. (2-tailed) 
380  380  N 

1 **629/  Pearson Correlation   سازمان يادگيرنده  
  000/  Sig. (2-tailed) 
380  380  N 
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  هاي فرعي فرضيه) ب
   اولفرضيه فرعي) 1 -ب

H1  :                 تان اسـ ي  سـازمانهاي دولتـ ان در  آنـ ت  ان و خلاقيـ كاركنـ بين يادگيري مستمر 
  .آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد

فرضـيه                 ون  آزمـ ده از  آمـ ستگي بدسـت  همبـ ضـريب  ه  ق     با توجه بـ             فرعـي اول تحقيـ
)647/0 R= (   و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده)P= /… (  كـوچكتر از 
 )05/0 = α (فرض پوچ رد و فرض       درصد    95باشد لذا با اطمينان     ميH1)  ادعاي محقـق (

بنـابراين      تاييد مي  ي شود  ت                  مـ ان و خلاقيـ كاركنـ ستمر  مـ يـادگيري  ين   وان گفـت كـه بـ تـ
ن           كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان      وجـود دارد و ايـ اداري  معنـ غربي رابطـه 

   .رابطه مثبت است 
  

اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين يادگيري مستمر كاركنان : 4جدول 
  و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14

  يادگيري مستمر  4/43  07/23
  

و خلاقيت رابطه بين يادگيري مستمر كاركنان  نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به: 5جدول 
  كاركنان

  شرح  خلاقيت  اعتماد
**647/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت      

000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **647/   Pearson Correlation  يادگيري مستمر 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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   فرضيه فرعي دوم) 2 -ب
H1  :                 سـازمانهاي ان در  كاركنـ ت  سـازمانها و خلاقيـ بين سطح پژوهش و گفتگـو در 

  .دولتي استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
فرضــيه آزمــون  آمــده از  همبــستگي بدســت  ضــريب  توجــه بــه  تحقيــقبــا   فرعــي دوم 

)634/0R=  ( ينكه سطح معني داري بدست آمدهو با عنايت به ا)  P= /…(  كـوچكتر از  
 )05/0 = α (فرض پوچ رد و فرض  درصد 95باشد لذا با اطمينان مي H1) ادعاي محقق (

سـازمانها و         مي شود بنابراين تاييد مي ژوهش و گفتگـو در  پـ طح  ين  سـ وان گفـت كـه بـ تـ
. بطه معناداري وجود دارد   غربي را خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان      

   .و اين رابطه مثبت است
  

 رابطه بين سطح پژوهش و  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به:  6جدول 
  گفتگو در سازمانها و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  سطح پژوهش و گفتگو  5/36  8/20

  
 رابطه بين سطح پژوهش و گفتگو در  مون همبستگي پيرسون مربوط به نتايج آز : 7جدول 

  سازمانها و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**634/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت 
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **634/  Pearson Correlation و گفتگو پژوهش     سطح 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي سوم ) 3 -ب
H1  : بين تشويق حس همكاري و يادگيري و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي

  .استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
فرضيهبا توجه به ضري تحقيقب همبستگي بدست آمده از آزمون   فرعي سوم 

)605/0R= (و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده )P= /… ( كوچكتر
ادعاي (H1 فرض پوچ رد و فرض  درصد 95باشد لذا با اطمينان مي) α = 05/0 ( از

تشويق حس همكاري ومي شود بنابراين تاييد مي) محقق  يادگيري و توان گفت كه بين 
و اين رابطه مثبت . غربي رابطه معناداري وجود داردخلاقيت كاركنان استان آذربايجان

   .است
  

 به رابطه بين تشويق حس  اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط: 8جدول 
  همكاري و يادگيري و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  تشويق حس همكاري   5/45  9/22

  
 رابطه بين تشويق حس همكاري و  نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به:  9جدول 

  يادگيري و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**605/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت 
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **605/  Pearson Correlation   تشويق حس همكاري 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي چهارم) 4 -ب
H1 :             بين توانمندسازي كاركنان براي رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان در

  .بي رابطه معناداري وجود داردسازمانهاي دولتي استان آذربايجانغر
فرضيه  فرعي چهارم تحقيقبا توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون 

)563/ 0R=   (و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده )P= /… ( كوچكتر
ادعاي ( H1 فرض پوچ رد و فرض درصد 95باشد لذا با اطمينان  مي)α = 05/0 ( از

رسيدن مي ود بنابراينش تاييد مي) محقق توان گفت كه بين توانمند سازي كاركنان براي 
آذربايجان غربي رابطه به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان 

  .و اين رابطه مثبت است. معناداري وجود دارد
  

ازي  رابطه بين توانمند س اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به: 10جدول 
  كاركنان براي رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  توانمندسازي كاركنان  4/43  1/26

 
نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين توانمند سازي كاركنان براي :  11جدول 

  رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  داعتما

**563/ 1  Pearson Correlation    خلاقيت 
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **563/  Pearson Correlation   تشويق حس همكاري 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي پنجم) 5 -ب
H1 :               ت يـادگيري و خلاقيـ بين طراحي و اجراي سيستمهايي براي مشاركت افراد در 

  .كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
 فرعي پنجم  تحقيقبا توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون فرضيه

)615/0R= (نكه سطح معني داري بدست آمدهو با عنايت به اي )P= /… ( كوچكتر
ادعاي (H1 فرض پوچ رد و فرض  درصد 95باشد لذا با اطمينان  مي)α = 05/0 ( از

توان گفت كه بين طراحي و اجراي سيستمهايي براي مي شود بنابراين تاييد مي) محقق
آذربايجانمشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استا -ن 

  .و اين رابطه مثبت است . غربي رابطه معناداري وجود دارد
  

اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين طراحي و اجراي :  12جدول 
  سيستمهايي براي مشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  مشاركت افراد در يادگيري  6/47  0/27

  
 طراحي و اجراي سيستمهايي  نتايج آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين:  13جدول 

  براي مشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**615/ 1  Pearson Correlation خلاقيت    
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **615/  Pearson Correlationمشاركت افراد در يادگيري      
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي ششم ) 6 -ب
H1 :               ان در كاركنـ سـازمانهاي  بين ميزان مرتبط بوده سيستم با محيط خود و خلاقيت 

  .دولتي استان آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
فرضيه  تحقيق فرعي ششمبا توجه به ضريب همبستگي بدست آمده از آزمون 

)479/0R= (و با عنايت به اينكه سطح معني داري بدست آمده )P= /… ( كوچكتر
ادعاي ( H1 ضفرض پوچ رد و فررصد د 95باشد لذا با اطمينان مي) α = 05/0 ( از

توان گفت كه بين ميزان مرتبط بودن سيستم با محيط مي شود بنابراين تاييد مي) محقق
آذربايجان خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتي استان  غربي رابطه معناداري خود و 

  .و اين رابطه مثبت است. وجود دارد
  

ابطه  بين ميزان مرتبط اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به ر:  14جدول 
  بودن سيستم با محيط خود و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  سيستم با محيطمرتبط بودنميزان  2/51  9/27

  
اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين ميزان مرتبط بودن :  15جدول 

  خلاقيت كاركنانسيستم با محيط خود و 
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**479/ 1  Pearson Correlation خلاقيت    
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **479/  Pearson Correlationسيستم با محيطمرتبط بودن    ميزان 
  000/                  Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 
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  فرضيه فرعي هفتم ) 7 -ب
H1:    اســتان دولتــي  ســازمانهاي  كاركنــان در  خلاقيــت  اســتراتژيك و  رهبــري  بــين   

  .آذربايجانغربي رابطه معناداري وجود دارد
فرضـيه             ون  آزمـ ده از  آمـ ق      با توجه به ضريب همبستگي بدست   فرعـي شـشم  تحقيـ

)472 /0 R=  ( ده و با عنايت ب آمـ كـوچكتر  ) …/ =P  (ه اينكه سطح معني داري بدست 
ان  مي) α = 05/0 ( از رض     درصـد  95باشد لذا با اطمينـ وچ رد و فـ رض پـ اي  (H1 فـ ادعـ

بنـابراين  تاييد مي) محقق ي  شود  ت        مـ اسـتراتژيك و خلاقيـ ري  رهبـ ين  وان گفـت كـه بـ تـ
اداري            معنـ ن   . وجـود دارد  كاركنان در سازمانهاي دولتي استان آذربايجان غربي رابطه  و ايـ

  .رابطه مثبت است
  

اطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مربوط به رابطه بين رهبري استراتژيك :  16جدول 
  و خلاقيت كاركنان

  شرح  ميانگين  انحراف استاندارد
  خلاقيت  9/62  6/14
  رهبري استراتژيك  9/43  8/24

  
به رابطه بين رهبري استراتژيك  بوطاطلاعات توصيفي آزمون همبستگي پيرسون مر:  17جدول 

  و خلاقيت كاركنان
  شرح  خلاقيت  اعتماد

**472/ 1  Pearson Correlation خلاقيت    
000/                    Sig. (2-tailed) 
380  380                  N 

1 **472/  Pearson Correlationرهبري استراتژيك     
  000/                  Sig. (2-tailed) 
384  384                    N     
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  :خلاصه شده است) 18(هاي تحقيق در جدول شماره  نتايج حاصل از آزمون فرضيه
  

  رابطه بين متغيرها و نتايج آزمون فرضيه ها : 18جدول 

مر
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  سطح معنا داري

 H0  رد  رد  رد  رد  رد  رد  رد
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  بطه  معنا داررا

 

  

  نتيجه گيري كلي وبحث 
اط هـر          هاي حاصل از آزمون فرضيه    بر مبناي يافته   ارتبـ ت  ب اولويـ هاي تحقيق، ترتيـ

تان               يك از مولفه   اسـ ي  سـازمانهاي دولتـ هاي سازمانهاي يادگيرنده با خلاقيت كاركنان در 
  : آذربايحان غربي به شرح زير است 

  
هاي سازمان يادگيري با خلاقيت كاركنان در ك از مولفهترتيب الويت ارتباط هر ي: 19جدول 

  سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي
  ضرايب همبستگي  متغيرها  رديف

  647/0  يادگيري مستمر   1
  634/0  سطح پژوهش   2
  615/0  طراحي و اجراي سيستمهايي براي مشاركت   3
  605/0  تشويق حس همكاري   4
  563/0   به بينش جمعي توانمند سازي براي رسيدن  5
  479/0  مرتبط بودن سيستم با محيط خود  6
  472/0  رهبري استراتژيك  7

www.SID.ir


 1389   زمستان– 15 شماره –فراسوي مديريت 

 

138

اســتان      دولتــي  ســازمانهاي  شــود در  ملاحظــه مــي  فــوق  جــدول  طوريكــه در  بــه 
رين رابطـه را                 كمتـ اسـتراتژيك  ري  ورهبـ بيـشترين رابطـه  آذربايجانغربي ،يادگيري مستمر 

اسـتراتژيك در رده آخـر           باخلاقيت كاركنان آن سازمانها دارد؛     ري  متغيررهبـ رفتن  گـ قرار 
اسـتراتژيك در      جاي تامل دارد اين نشان دهنده اين واقعيت است كه به طور نسبي رهبري 
ا           رين رابطـه را بـ تـ وضـعيف  سازمانهاي دولتي استان آذربايجانغربي درجايگاه خوبي نبوده 

نظـري       خلاقيت كاركنان اين سازمانها داشته است واين در حالي است ك           اني  مبـ ه بر اساس 
سـازماني                    عملكـرد  ر  وي بـ ذار قـ گـ موجود، مي بايد رهبري استراتژيك جزو عوامل تاثير 

  .وخلاقيت كاركنان مي بود
سـازمانهاي                ده در  يادگيرنـ سـازمانهاي  اي  ويژگيهـ همچنين با توجه به اينكه ميانگين 

سـازمان      در صد است و بيشترين د      3/44دولتي استان آذربايحان غربي  برابر با         ر  رصد متغيـ
زان         يادگيرنده در طبقه پايين تر از متوسط قرار دارد فلذا مي           ميـ توان نتيجه گيري كـرد كـه 

ي                 ر از متوسـط مـ ايين تـ پـ و از  .باشـد ويژگيهاي سازمان يادگيرنده در جامعه مورد بررسـي 
ر                 ي برابـ آذربايجـان غربـ تان  اسـ ي  آنجاييكه ميانگين خلاقيت كاركنان در سازمانهاي دولتـ

وان                  2/63 تـ ي   مي باشدو بيشترين در صد متغير خلاقيت نيزدر طبقه خوب قرار دارد فلذا مـ
الاتر از متوسـط و خـوب            بـ ورد بررسـي  مـ   نتيجه گيري  كرد كه ميزان خلاقيت در  جامعه 

  .مي باشد
  :موارد زير پيشنهاد مي گردد باتوجه به موارد مذكور ودرچارچوب يافته هاي تحقيق ،

  
 برنامه هاي خاصي براي يادگيري مـستمر كاركنـان خـود          بايد مانهامديران ساز  – 1

توان از طريـق آن     هايي كه مي  پيش بيني و اجرا نمايند، از جمله اقدامات و برنامه         
: موجبـات ظهــور و تقويـت خلاقيــت  را در سـازمان فــراهم سـاخت عبارتنــد از     

ــا ارائــه مــدرك تحــصيلي معتبــر،    آموزشــهاي ضــمن خــدمت طــولاني مــدت ب
  . آموزشهاي ضمن خدمت كوتاه مدت با تشويقهاي لازم
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 مديران ارشد سازمانها جهت ارتقاء سطح پژوهش در سـازمانها      پيشنهاد مي شود   -2
تدابيري را اتخاذ نموده و كاركنـان را بـه پـژوهش و گفتگـو تـشويق نماينـد، از                    

 تـوان از طريـق آن موجبـات ارتقـاء سـطح           هايي كـه مـي    جمله اقدامات و  برنامه    
موجــود بــودن امكانــاتي ماننــد : پــژوهش در ســازمان فــراهم ســاخت عبارتنــد از

 بـه عنـوان ابـزار هـاي سيـستم اطـلاع             …كتابخانه ، آرشيو مجلات تخصـصي و      
رساني و ترغيب كاركنان به كارهاي پژوهشي، برگزاري همايش هاي مشترك،           

تــايج هــا و قــرار دادن ن دعــوت از پژوهــشگران و اســاتيد  ، برگــزاري ســخنراني 
  .عملكرد اين موسسات پژوهشي در اختيار كاركنان

شود مديران سازمانها با اعضاي خود بدون توجه به مقام، فرهنـگ و              پيشنهاد مي  -3
ساير تفاوتها به صورت مساوي و عادلانـه رفتـار كننـد و بـر افـزايش عملكـرد و                    

-يي كـه مـي    هااز جمله ديگر اقدامات و  برنامه      . كارايي گروه تأكيد داشته باشند    

دادن پاداش بـه    : توان از طريق آن موجبات تشويق همكاران مي شود عبارتند از            
كاركنان بخاطردستاوردهايشان به عنوان تيم يا گروه، اطمينان دادن بـه تـيم هـا و     

  ...گروهها جهت عمل كردن به توصيه هاي آنان و
ت بـه صـورت   تواننـد بـا در اختيـار گذاشـتن اطلاعـا     مديران ارشد سازماني مـي    -4

سريعتر و راحتتر، به روز نمودن سازمان در سايه فعاليتهاي كاركنان، در دسـترس            
بـه توانمنـد    ... قرار دادن اطلاعات مربوط به يادگيري در اختيار كليه كاركنـان و           

  .سازي كاركنان براي رسيدن به بينش جمعي و خلاقيت ياري رسانند
قدم در انجام كارها را     ي كاركنان پيش  شود مديران و مقامات سازمان    يشنهاد مي  پ -5

در سازمان شناسايي نمايند، به كاركنان اجازه انتخاب كردن در انجـام كارهـا را               
موجبــات ...  گيــري و بدهنــد، دعــوت از كاركنــان بــراي مــشاركت در تــصميم

  .مشاركت افراد در يادگيري و خلاقيت كاركنان در سازمانها را فراهم نمايند
شود مديران سازمانها با ايجاد تعـادل بـين زنـدگي كـاري و زنـدگي           پيشنهاد مي  -6

خانوادگي، تشويق كاركنان به تفكر جهاني مناسب، تشويق كاركناني كـه بـراي             
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موجبـات ارتبـاط سيـستم بـا        ... جلب مشتري و مشتري يابي تـلاش مـي كننـد، و           
  .محيط خود و خلاقيت كاركنان در سازمانها را فراهم سازند

هايي گردد مديران و مقامات ارشد سازمانها با حمايت از درخواست         ميپيشنهاد   -7
شود، تلفيق اطلاعـات خـود دربـاره رقبـاي          كه در جهت يادگيري و آموزش مي      

ســـازمان بـــا اطلاعـــات كاركنـــان و بكـــارگيري آنهـــا، هـــدايت و راهنمـــايي  
،توجه به ارزشهاوباورهاي جاري سازمان وكمـك بـه كاركنـان جهـت             كاركنان
موجبات رهبري استراتژيك و خلاقيـت      ... و دورنماي مشترك از سازمان      داشتن

  .كاركنان در سازمانها را فراهم نمايند
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