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جهاد ، ونوآوري در سه اداره دولتي آموزش وپرورشبررسي ميزان خلاقيت 

 وارائه يك مدل پيشنهادي جهت كشاورزي وبهداشت ودرمان شهرستان سيرجان

  ها افزايش خلاقيت ونوآوري در سازمان

  

  

  ***محمد جواد شهبا و **دكتر اقبال پاك طينت ، *عليرضا فتحي زاده 
  

 ايران، سيرجان ،مركز سيرجان، عضوهيأت علمي دانشگاه پيام نور* 

  ايران، سيرجان، واحد سير جان،  عضوهيأت علمي دانشگاه آزاد اسلامي**

  ايران، سيرجان، واحد سير جان ،كارمند پژوهشي دانشگاه آزاداسلامي***

  
  

  24/12/1387: تاريخ دريافت مقاله

  26/03/1389: تاريخ پذيرش مقاله

  چكيده

ي نو بـه    ها   و پاسخ  ها واقع نوعي كندوكاو منظم براي يافتن شيوه      در،  ها   سازمان بهبود و نوآوري مستمر و فراگير در      

ي هـا   ي پيچيده و متحـول امـروزي ديگـر واكـنش          ها   كه درمحيط  ازآنجا. فشارها و تغيير و تحولات محيطي است      

در ي جديد براي واكـنش      ها  دايم بايددر جستجوي راه    لذا،  باشد  نمي تكراري براي رويارويي با اين تغييرات كارآمد      

توانند در محيط پيچيده و پويا به بقاي خود ادامـه    ميها  و نظامها به عبارتي آن دسته از سازمان. برابر محيط برآمد  

. باشـند  مقابله با فشارها و تحولات محيطي        جهتهاي جديدي    و طرح  ها  ايده ه خلق دهند كه به طور مستمر قادر ب      

، ي صـاحب نظـران    هـا   ديـدگاه ،  نوآوري وبهبود ،  مربوط به خلاقيت  به همين لحاظ در اين مقاله پس از بيان مفاهيم           

وبر اساس ادبيات تحقيق يـك  ، تشريح عوامل موثردرافزايش خلاقيت ونوآوري ،  ضرورت واهميت خلاقيت ونوآوري   

، جهـاد كـشاورزي  ، آمـوزش پـرورش  (سپس ميزان خلاقيت و نو آوري در سه اداره دولتـي           ،  مدل پيشنهادي ارائه  

شايان ذكر است كه در شهرستان سـيرجان        . شهرستان سيرجان مورد بررسي قرار گرفته است      ) نبهداشت و درما  

  . اند هباشد كه بالاترين كاركنان را سه اداره مزبور به خود اختصاص داد  مي اداره دولتي موجود24تعداد 

 ـ                 ، برنامـه ريـزي   (ستقل  در اين مطالعه با استفاده از روش همبستگي و آناليز واريانس رابطه بين متغيرهـاي م

 با ميزان خلاقيت و نو آوري و نيز تفاوت معنا داري ميان ميزان              )ساختار سازماني و بعد اجتماعي    ،  فرهنگ سازماني 

. سپس ميزان خلاقيت در هر يك از آنها محاسبه گرديده اسـت           ،  ي مذكور بررسي  ها  خلاقيت و نو آوري در سازمان     

  . ده استسرانجام يك نتيجه گيري كلي ارائه گردي

  شرايط لازم ونيز موانع خلاقيت ونوآوري، وريآعوامل موثردرافزايش خلاقيت ونو، بهبود، نوآوري، خلاقيت: ي كليديها هواژ
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  مقدمه

 در دنياي كنـوني  ها با شتاب روز افزون تحولات و دگرگوني 

ثبـاتي و     كه عصر اطلاعات و ارتباطات است و به دليـل بـي           

، بيني بودن اين تغييـرات    ابل پيش تغيير پذيري و نيز غير ق     

آنچه كه كـشورهاي جهـان بـه ويـژه كـشورهاي در حـال               

توسعه را در جهت افزايش بهـره وري و پيـشرفت و ترقـي              

ها در رقابـت بـا   همانا استفاده از فرصت، رساند  ميآنها مدد 

، بهبـود  گردد مگر با    نمي ساير كشورهاست و اين امر ميسر     

  . ها در سازمان خلاقيت نوآوري و

هايي موفق و كارآمـد     سازمان،  در عصر حاضر  همچنين  

شوند كه علاوه بر هماهنگي با تحولات جامعه          مي محسوب

 را نيز در آينده  ها  بتوانند مسير تغييرات ودگرگوني   ،  امروزي

بيني كرده و قادر باشند كه اين تغييرات را در جهـت              پيش

دايت اي بهتـر ه ـ     ايجاد تحولات مطلوب براي ساختن آينده     

تنها با بهره گيري خلاقانـه از   «1چرا كه به گفته تافلر    . كنند

تـوانيم از     تغيير براي هدايت خود تغييـرات اسـت كـه مـي           

بهتـر و   اي   هآسيب شوك آينده در امـان بمـانيم وبـه آينـد           

  . »انساني تر دست يابيم

دهـد كـه      مـي  با وجود اين مشاهدات و مطالعات نشان      

 نـوآور و خـلاق نيـستند بلكـه     ها نه تنها  بسياري از سازمان  

ها و تغييرات عصر    با تحولات و پيشرفت    حتي در هماهنگي  

 سـنتي  ناكارآمد هاي  شيوه با حاضر نيز ناتوان مانده و اغلب     

  )1:1385، مويدنيا(. . شوند  مياداره

  

  نوآوري وبهبود، مفاهيم مرتبط باخلاقيت

خوردكه بعـضي از      مي به چشم  تعاريف متعددي از خلاقيت   

  :ها در زير آمده استآن

فرايند خلاق به هر    «  :دارد  مي  اظهار 2هربرت فوكس . 1

شـود كـه مـسأله را بـه طريـق        مينوع فرايند تفكري گفته   

  »مفيد وبديع حل كند

يك فرآينـد   ،  خلاقيت«: براين باوراست كه   3آلبرشت. 2

. »ي جديـد وبـديع اسـت      ها  ذهني وعقلايي براي ايجادايده   

  )223:1378، الواني(

                                                           
1.  Elwin Toffler 
2.  Herbert   Fucks 
3.  Albresht 

توانـايي ربـط ووصـل      « : معتقد اسـت   4جرج سيدل . 3

، باشـد   مي ازاصول مبحث استفادة خلاق از ذهن     ،  موضوعات

  »باشداي  هنيست در چه حوزه يا زمين البته مهم

توانـايي  ،  خلاقيـت  «:دارد  مي چنين بيان  5اريك فرم . 4

ــدن  ــودن [دي ــاه ب ــائيان (».پاســخ دادن اســت و ]آگ ، رض

309:1385(  

 6فرهنـگ وبـستر   ،  ف متعددي شـده   از نوآوري نيزتعاري  

نوآوري را توانايي انجام امري ابتكاري تعريـف كـرده اسـت            

كه به خلق محـصول يـا خـدمتي جديـد منجـر شـود بـه                 

كه اين توانايي ممكـن اسـت از هـوش و اسـتعداد             اي   هگون

. افراد سرچشمه گرفته يا بـه وسـيله آمـوزش ايجـاد شـود             

سيع بـه عنـوان     اصطلاح نوآوري را در يك مفهوم و      ،  7لتها 

فرآيندي براي اسـتفاده از دانـش يـا اطلاعـات مربـوط بـه               

، منظور ايجاد يا معرفي چيزهـاي تـازه و مفيـد بـه كـاربرد      

نوآوري هر چيز تجديد    «: دهد كه   مي نيز توضيح  8واركينگ

نظر شده است كه طراحي و بـه حقيقـت درآمـده باشـد و               

نيـز   و    اسـتحكام بخـشد    موقعيت سازمان را در مقابل رقبـا      

عبــارتي  بــه. يــك برتــري رقــابتي بلندمــدت راميــسرسازد

كـه يـك هـدف معـين         اسـت  خلـق چيزجديـدي   ،  نوآوري

  .)2:1383، طالب بيدختي (».رادنبال وبه اجرا رساند

نــوآوري عبــارت ازپيــدايش  :دارد  مــيكيــث اظهــار. 5

ي نودرحل مسائل گوناگون سازماني بوسيلة گروهي ها شيوه

  ).7، 2008، 9كيث (گوناگوني ها از كاركنان در رشته

تـوان نـوآوري را بـه         مـي  در يك تعريف كلـي    ،  بنابراين

جديد نسبت به يـك سـازمان و يـا يـك            اي   هعنوان هر ايد  

بـا اسـتناد     .صنعت و يا يك ملت و يا در جهان تعريف كرد          

توان گفت خلاقيت پيدايي و توليد يـك          مي به تعاريف فوق  

 ـ             وآوري عملـي   انديشه و فكر جديـد اسـت در حـالي كـه ن

نــوآوري بــه معنــي بــه . ســاختن انديــشه و فكــر آن اســت

كارگيري تفكرات جديد ناشي از خلاقيت است كه در يـك           

خـدمت و يـا     ،  تواند به صورت يك كالاي جديد       مي سازمان

                                                           
4. George Siedel 
5. Erick  Frum 
6. Webster dictionary 
7. Halt 
8. Varking 
9. Keith 
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  . راه حل جديد انجام كارها باشد

ي نـو دارد و     هـا  خلاقيت اشاره به قدرت ايجاد انديـشه      

. ساختن آن افكار تازه و نو است      نوآوري به معناي كاربردي     

سـازمان  ،  در واقع نوآوري فرايندي اسـت كـه از طريـق آن           

سپس فعالانه  ،  مشكلات موجود را شناسايي و تعريف كرده      

  . گيرد  ميدانش جديد را براي حل آنها به كار

 سازمان نيز يك برنامه اصلاحي چنـد        )بهبود(بهسازي 

 ـ ،  بعدي است كه هم به ساختار سازمان       ه فراينـدهاي   هم ب

 نظـر دارد وهـم بـه اجـزاي          هم به كل سازمان   ،  مختلف آن 

هاي سـازمان   مأموريت ها و تشكيل دهندة آن وهم به هدف     

توجه دارد و درنهايت اينكه هم بـه فكـر سـلامت سـازمان              

واژه بهسازي به يك نوع تجديد      . است وهم به فكر رشد آن     

كه تجديد نظري   ،  نظراصلي در آموزش وپرورش توجه دارد     

ــر نظــام اعتقــادات وطــرز تفكرموجــود در ، هــاي ارزشــيب

اثر گذارد كـه سـازمان را قادرسـازد تـا        اي    هبه گون ،  سازمان

ايـن  . بهتربا سرعت فزاينده تغيير منطبق وهماهنـگ شـود        

ي يـك سـازمان     هـا   واژه به پرورش وبالابردن ميزان توانائي     

توجه دارد تا حدي كه سازمان بتواند به سـطح مطلـوبي از             

. ملكرد وايفـاي نقـش برسـد وايـن سـطح را حفـظ كنـد               ع

بهسازي سازمان يك جريان مداوم است وانجام آن مستلزم         

. همكاري اعضاي سازمان وكارشناسان علوم رفتـاري اسـت        

  .) 96:1375، رمزگويان(

ي شروع تحول در هر سـازماني         بهبود و بازسازي نقطه    

شـود امـري    مـي  است و از طريق مقايسه است كه مشخص

پيدايش مبحث بهبود به صورت مـدون  . بهبود يافته يا خير   

 در 18هايي كه در اواخر قرن  به تلاش به انقلاب صنعتي و

باعـث   هـا  اين دگرگوني. شود برمي، انگلستان صورت گرفت

تـر بـا      شد كه سرعت توليد بيشتر شود و محـصول فـراوان          

  . شود اي كمتر توليد هزينه

  رآيند تغييـر و توسـعه     بهبود سازمان عبارت است از ف      

بايـد  . با استفاده از دانش علوم رفتـاري  ريزي سازمان برنامه

  :دقت داشت كه در اين تعريف سه نكته وجود دارد

اي است كـه      بهبود سازماني تلاش برنامه ريزي شده      .1

 . شود شامل ابداعات تصادفي نمي

ترقي و پيشرفت است    ،  قصد اصلي بهبود در سازمان     .2

هاي ديگر تقليد شده يـا در   سازمان ييراتي كه ازو شامل تغ

 . شود اثر فشارهاي خارجي باشد نمي

كه بر اسـاس ملاحظـات مـالي و فنـي      به جاي اين. 3

 شناســي و مبتنــي بــر علــوم رفتــاري ماننــد روان، باشــد

  . شناسي است جامعه

با توجه بـه ايـن تعريـف اگـر سيـستم دسـتي سـوابق                

بهبـود  ، ي جايگزين شـود سيستم كامپيوتر با يك، پرسنلي

  . شود سازماني تلقي نمي

دگرگـوني بيـشتر در اثـر فـشار      چرا كـه ايـن تغييـر و   

تغييري كه بر اساس مصوبات دولـت بـه         . تكنولوژيك است 

آيد نيز به دليل اين كه ناشي از يـك فـشار خـارجي     عمل

 :1379،  نيگـريف (شـود   بهبود سازماني محسوب نمي   ،  است

537(  

 :انـد   هيـف جـامع راپيـشنهاد كـرد        ايـن تعر   1 فرنچ وبل 

كوشـشي دور بـرد جهـت پيـشبرد حـل           ،  بهبود سـازمان  «

بـه خـصوص از     ،  مشكلات وفراينـدهاي بازسـازي سـازمان      

هـاي گروهـي    طريق مديريت اثربخش ومبتني بر همكـاري      

برپايه فرهنگ سازماني است كه باهمكاري يك عامل تغيير         

ولوژي علوم  وبه كارگيري تئوري وتكن   ،  يا عامل فعل وانفعال   

 تعريـف   2بـورك ».گردد  مي واز جمله پژوهش عملي    رفتاري

بهبود سازمان فراينـد برنامـه ريـز ي شـده            «:دارداي    هساد

، تغيير در يك فرهنگ سازمان با استفاده مطلوب از تئوري         

، برومنـد  (».باشـد   مـي  وتكنولـوژي علـوم رفتـاري     ،  تحقيق

304:1376(  

، ي و تغييـر نيـز      نـوآور   براين باورندكه بين   3 كتز وكان 

تواند به بهبـود      مي براي مثال تغيير  . هايي وجود دارد  تفاوت

در حـالي كـه نـوآوري       ،  رضايت شغلي يك فرد اطلاق شود     

گيـرد و تـاثير       مي نتيجه و تاثيري بيش از يك فرد را در بر         

 در تحقيـق    4ايجاد كننده آن است لارسـن     عامل  وراي  ،  آن

،  كرد كـه تغييـر      بيان 5ديگري در مورد تغيير تكنيك كنن     

امـا  . ايجاد هرچيزي است كه با گذشته تفاوت داشته باشـد    

. يي است كه براي سازمان جديد اسـت   ها نوآوري ايجاد ايده  

تواننـد مـنعكس كننـده يـك          مي ها  تمام نوآوري ،  از اين رو  

                                                           
1. French & Bell 
2. Burk 
3. Katz & Kuhn 
4.  Larson 
5.  Kanan 
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. نـوآوري نيـستند  ،  در حالي كه تمام تغييرهـا     ،  تغيير باشند 

در ايـن   . نوآوري اسـت  از فرآيند خلاقيت و     اي   هتغيير نتيج 

نـوآوري و   ،  و دستيارانش ارتباط ميان خلاقيـت      1وبر،  راستا

  :  ترسيم كردند)1(تغيير را به شكل شماره 

  

  نوآوري و تغيير، رابطه خلاقيت. 1شكل 

  
  

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )3:1383،  طالب بيدختي: منبع( 

  

ي اساسـي   هـا   نظرات بسياري در مورد ماهيت و تفاوت      

  :است از جمله، براز شده اها اين واژه

خلاقيـت بـه معنـاي       «:دارد  مي  ا ظهار  2استيفن رابينز 

 در يك روش منحصر به فرد يا ايجاد         ها توانايي تركيب ايده  

  ».ستها پيوستگي بين ايده

خلاقيت عبـارت اسـت از بـه        « :دارد  مي رضائيان اظهار 

هاي ذهني براي ايجاد يك فكر يـا مفهـوم          كارگيري توانائي 

   ».جديد

نوآوري فرايند اخذ ايده خلاق و      « :دارد  مي رابينز اظهار 

هاي جديد عمليـات    خدمات و روش  ،  تبديل آن به محصول   

  ».است

نـوآوري عبـارت اسـت از عملـي و          يا به عبارتي ديگر    و

، ي نو ناشـي از خلاقيـت      ها كاربردي ساختن افكار و انديشه    

آيد و در     مي در خلاقيت اطلاعات به دست    ،  به عبارت ديگر  

ــاگون عرضــههــا آن اطلاعــات بــه صــورت، نــوآوري  ي گون

تغيير ايجاد هرچيزي است كه بـا گذشـته تفـاوت           . شود مي

يي اسـت كـه بـراي       هـا  اما نوآوري اتخاذ ايـده    ،  داشته باشد 

                                                           
1.  MaxWeber 
2.  Stephen  Robbins 

هـا مـنعكس    تمـام نـوآوري   ،  بنـابراين . سازمان جديد است  

. نـوآوري نيـستند   ،  كننده يك تغييرنـد امـا تمـام تغييرهـا         

  )3:1383، طالب بيدختي(

  

تفاوت تغيير سازماني با نوآوري وخلاقيت در       

  سازمان

تغيير سازماني به عنوان اتخاذ يك فكـر يا رفتار جديـد بـه       

اتخاذ   اما نوآوري سازمان  ،  شود  مي وسيله سازمان مشخص  

، سـازمان ،   نوع وضعيت   يك ك ايده يا رفتار است كه براي      ي

ماني كـه   اولين ساز . بازار و محيط كلي سازمان جديد است      

و گردد  مي تلقيكند به عنوان نوآور       مي اين ايــده را معرفي   

. يك تغيير را اتخاذ كرده است     ،  نمايد  مي تقليدسازماني كه   

تحقـق  . خلاقيت لازمه نـوآوري اسـت  ، براساس اين تعاريف  

تـوان    نمياگرچه در عمل  . نوجويي وابسته به خلاقيت است    

صور كـرد كـه     تـوان ت ـ    مـي  ولـي تميـز داد  اين دو را از هـم       

خلاقيـت  . سـت ها  خلاقيت بـستر رشـد و پيـدايي نـوآوري         

پيدايي و توليد يك انديشه و فكر نـو اسـت در حـالي كـه                

از خلاقيت تا   . نوآوري عملي ساختن آن انديشه و فكر است       

نو اي  هنوآوري غالباً راهي طولاني در پيش است و تا انديش ـ       

لاني و زمان طو، به صورت محصولي يا خدمتي جديد درآيد

گـاهي ايـده و     . لازم اسـت  ي بـسيار  هـا    و كوشـش   هـا   تلاش

ي بعـد آن    هـا  لتراود و در سـا      مي نو از ذهن فرد   اي   هانديش

انديشه نو به وسـيله فـرد ديگـري بـه صـورت نـوآوري در                

خلاقيـت اشـاره بـه       .گـردد   مـي  محصول يا خدمت متجلي   

ي نـو دارد و نـوآوري بـه معنـاي           هـا  قدرت ايجـاد انديـشه    

، الـوانــــي (. ختن آن افكـار نـو و تـازه اسـت       كاربردي سـا  

 بــه طــور خلاصــه بــا درنظــر گــرفتن  .)223-224 :1372

توان چنـين نتيجـه گرفـت كـه خلاقيـت             مي نظريات فوق 

اشاره به آوردن چيزي جديد به مرحله وجود داشته و يا به            

چيزهـاي جديـد    » پيـداكردن «عبارتي به معناي دلالت بر      

. مرحله اسـتفاده در نيايـد     است هرچند كه ممكن است به       

نوآوري به عنوان هر ايده جديدي اسـت كـه در برگيرنـده             

گردد كه ممكـن    ميخدمات يا فرآيند ،  توسعه يك محصول  

يا ملت و يا جهان     ،  يك صنعت ،  است نسبت به يك سازمان    

 به تغيير و انطبـاق بهتر سازمان       ها  اين نوآوري . جديد باشد 

  . شود  ميي جديد منجرها با ايــده

  :نوآوري فني

  ـ محصول

  ـ خدمت

 ـ فرآيند

  :تغيير سازماني

  ها تسـ سيا

  ـ ساختار

  طرزتلقي

 رفتار

  :خلاقيت

 فردي و سازماني
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نظران پيرامـون خلاقيـت     ي صاحب ها  هديدگا

  ها ونوآوري در سازمان

يي هـستند كـه     هـا   هاي نـوآور سـازمان    به طوركلي سازمان  

، ي رقبـا  ها  تغيير مهارت ،  نسبت به تغيير نيازهاي مشتريان    

تغيير شرايط تجارت بين الملـل      ،  تغيير روحيه افراد جامعه   

نحــوه در شــكل و ، و مقــررات دولتــي واكــنش نــشان داده

. سـازند   مي توليدات خود تجديدنظر كرده و خود را متحول       

 نــوآوري را يكــي از اهــداف 1درهمــين رابطــه پيتــر دراكــر

  . داند  ميهشتگانه در سازمان

ــه 14 تغييــر و نــوآوري را يكــي از اصــول 2فــايول  گان

كند و الوين تافلر معتقـد اسـت محـور            مي مديريت معرفي 

 3گـاروين . دهـد   مي يلموج سوم را خلاقيت و نوآوري تشك      

سـازمان يادگيرنـده را سـازماني       ،  نيز با ديدگاهي كاربردي   

اكتـساب و انتقـال دانـش و    ، كنـد كـه در خلـق    معرفي مي 

تعديل و جايگزيني رفتارش با دانش و بينش جديد مهارت          

توان چنين نتيجه گيري كرد كـه         مي در همين راستا  . دارد

و انـد  هادگيرنـد يي ي هـا   ي خلاق و نـوآور سـازمان      ها  سازمان

يادگيري مهمترين فرصـت بـراي ايجـاد تغييـر و تحـول و              

  . با تغييرات محيطي استآنها همگام شدن 

امروزه براي توجيه اجتناب ناپذير پديـده        از سوي ديگر  

يــشي در جهــت اند ههــا و ضــرورت چــارتغييــر در ســازمان

هـاي  آب«از ديـدگاه    ،  سازنده و صحيح با تغييـرات     انطباق  

اين ديدگاه سازمان را قابل تشبيه      . شود  مي تفادهاس» ناآرام

داند كه بايد از يك رودخانـه پـرتلاطم بگـذرد             مي به قايقي 

در اين حالت آنچه    . كه جريان آب آن همواره طوفاني است      

كند اين است كـه كـساني بـر ايـن قـايق               مي وضع را بدتر  

 و هـيچ    انـد  هسوارند كه پيش از اين با هم همكاري نداشـت         

در . ش از اين از ايـن رودخانـه عبـور نكـرده اسـت             كدام پي 

ي درشتي قـرار دارد     ها  ها و سنگ  مسير رودخانه پيچ و خم    

مقـصد  ،  كند  مي كه قايق به طور غيرمنتظره با آنها برخورد       

هر چنـد وقـت يكبـار       . قايق نيز به درستي مشخص نيست     

شـوند و    مـي  هم تعدادي افراد جديـد بـر ايـن قـايق سـوار            

 . كنند را ترك مياي هم قايق  عده

                                                           
1. Peter  Drucker 
2. Henry Fayol 
3. Garvin 

ــت ــامي و   4لاك ــوآوري و همگ ــرورت ن ــاره ض ــز درب  ني

مـوج دريـا تجربـه       «:گويـد   هماهنگي با تحولات جديد مي    

اگر در مقابل آن ايستادگي كنيد شما را به         ،  ترسناكي است 

 ،اگر بر آن سوار شـويد     حال   با اين ،  كند  مي پرتاباي   هگوش

بـه  . ببـرد تواند در زمان كوتاهي شما را به جـاي دوري            مي

طور قطع بسيار ساده تر است كه منتظر امواج تغيير باشيد           

حركـت    و بر آنها سوار شويد تا اينكه اصرار ورزيـد كـه بـي             

مديريت ساكن و بي تحرك     . بمانيد و به سويي رانده شويد     

 موج يـا آن را غـرق      ،  تواند مدت زيادي به طول انجامد       نمي

رود و   ي م ـ كند و يا كـشتي ايـن مـديريت در گـل فـرو              مي

ي بـسياري از    هـا  ه بـالاخره ديـدگا    ».مانـد   باقي مـي  همانجا  

 نيز  6 و برگ كويست   5شون،  نظريه پردازان ديگر مانند تافلر    

توانند رونـد     نمي هاي امروزي حاكي از آن است كه سازمان     

تواننـد    و سرعت تغييرات را متوقف سـازند بلكـه تنهـا مـي            

يي بـراي   هـا   ها را بـه فرصـت       نوسانات و بي ثباتي   ،  ترديدها

، مويدنيا(. تطابق و همخواني مطلوب تبديل كنند     ،  آموختن

2:1385(  

  

ــرورت و ــوآوريض ــت و ن ــت خلاقي  در اهمي

  سازمان 

، در خصوص ضرورت واهميت خلاقيت ونوآوري در سازمان       

خلاقيت   دلايل متعددي ارائه گرديده است بدين معني كه       

  :موارد ذيل تحقق يابدتاو نوآوري موجب خواهدشد 

 سوي   يافتن آنها به    شد و شكوفايي استعدادها و سوق     ر

  خودشكوفايي؛

  شغلي و اجتماعي؛، هاي فرديموفقيتنيل به 

  سازمان؛ تحرك درپيدايش

 تنوع توليدات و خدمات؛كيفيت و، كميتدرافزايش 

 ضايعات و اتلاف منابع؛ها،  كاهش هزينه

 افزايش انگيزش كاري كاركنان سازمان؛

 رواني و رضايت شغلي كاركنـان       ارتقاي سطح بهداشت  

 سازمان؛

 ارتقاي بهره وري سازمان؛

                                                           
4. Lakete 
5. Schon 
6. Breg  Quist 
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 موفقيت مجموعه مديريت و كاركنان سازمان؛

  رشد و بالندگي سازمان؛

  تحريك و تشويق حس رقابت؛

  ؛كاهش بوروكراسي اداري

  )5:1384، محمدي (تحريك و مهياكردن عوامل توليد؛

  

  عوامل موثردرافزايش خلاقيت و نو آوري

، مالي،  فناوري،  ساختاري،  وتحول داراي ابعاد رفتاري   بهبود  

اين عوامل نقش مهمـي     . فرهنگي واجتماعي است  ،  سياسي

درزيـر  . كنند  مي را در جهت افزايش خلاقيت ونوآوري ايفاء      

  . گيرند  ميمزبور مورد تحليل وبررسي قرار عوامل

  

  برنامه ريزي

. ودش ـ  مـي  مسير ممتدخلاقيت ونوآوري با برنامه ريزي آغاز      

مديران مأ موريت وهدفهاي راهبردي سـازماني را بـاتعيين          

كننـد كـه      مـي  ترسـيم اي    هها ودستور جلسات به گون    آماج

آنان بـا تحليـل     . تغيير خلاق ونوآور سازمان راهدايت كنند     

 هـا فرصـت  و هـاي خطـر   محيط را از نظر علامت    ،  موقعيت

آزماينـد وبـراي آگـاهي از نقـاط ضـعف وقـوت بـالقوه         مـي 

ني وبراي غلبه بر مشكلات ويا بهره برداري كـردن از           سازما

  . كنند  ميهاي مناسب راتنظيمتغييرخلاق ونوآور طرح

واقع بينانـه وانعطـاف     ،  ي سازماني بايد جسور   ها   برنامه

پذيري باشند تا بتوانند راه را براي نوآوري مطلـوب همـوار            

كنند وهمچنين بايدمسائل غير قابل پيش بيني را كه غالبا          

شوند در نظـر داشـته        مي ر فرايند خلاقيت ونوآوري ظاهر    د

خلاقيت شامل چيزهايي اسـت كـه هرگـز    ،  هر چند . باشند

اي   هقبلا توليد يـا حتـي تعريـف نـشده اسـت هـيچ برنام ـ              

، فيـضي (. توانـد كليـه احتمـالات راپـيش بينـي كنـد            نمي

412:1387(.  

  

  )بعد فرهنگي(فرهنگ سازماني 

ي نسبتاٌ ثابـت هـر      ها  ژگي  زويااي    هروان شناسان به مجموع   

، مهربان،  خلاق،  وقتي افرادي گرم  . گويند  مي فرد شخصيت 

ي هـا   شوند درواقع به ويژگـي      مي محافظه كاروجزآن ناميده  

هـر سـازمان نيزشخـصيتي      . شـود   مي شخصيتي آنان اشاره  

شود ومنظوراز آن نظام      مي دارد كه فرهنگ سازماني ناميده    

، همان طوركه در جوامع   . معنايي مشترك در سازمان است    

ها چگونگي ارتباط با افراد درون وبيـرون از جامعـه           فرهنگ

 نيـز فرهنگـي دارنـد كـه         هـا   سـازمان ،  كننـد   مـي  را تعيين 

در هـر سـازماني     . سـازد   مـي  چگونگي رفتار اعضا را معـين     

 هـا   اسـطوره ،  شـعائر ،  نمادهـا ،  هاها والگوهايي از ارزش   نظام

. ان تكامـل يافتـه اسـت      واعمالي وجود دارد كه در طول زم      

چگونگي نگـرش  ، هاي مشترك در سطحي وسيعاين ارزش 

. كند  مي كاركنان به مسائل ونحوه پاسخ دادن آنان را معين        

در . كنـد   مـي  ايفـاي نقـش   ،  فرهنگ به عنوان بستر نوآوري    

هـا   و ايـده پـردازي     هـا  براي ايده ،  صورتي كه فرهنگ حاكم   

نوآوري قبل از بروز    هر  ،  ارزش قائل نبوده و به آن ارج ننهد       

فرهنگ بـه ماننـد     ،  در چنين حالتي  . شود  مي در نقطه خفه  

كند و وظيفه اش از بين بردن         مي سيستم ايمني بدن عمل   

. قبـل از آنكـه بـه بـدن آسـيب برسـاند      ،  هر تازه وارد است   

تواند تغيير يابد اما ايـن تغييـر در يـك فراينـد               مي فرهنگ

ن تاكيد برنقش و    يكي از نويسندگان ضم   . دهد  مي كند رخ 

تاثيرفرهنگ سازماني در ايجاد روحيـة خلاقيـت و نـوآوري        

عقيده دارد در صـورتي كـه فرهنـگ سـازماني        ،  در سازمان 

تواند زمينـة ايجـاد خلاقيـت      مي داراي مشخصات زير باشد   

  :در سازمان را فراهم كند

تأكيد زيـاد برعينيـت وشـرح جزئيـات         :پذيرش ابهام 

  . سازد  ميخلاقيت را محدود

افـرادي كـه بـراي مـسائل        :تحمل غيرعملـي بـودن    

 لوحانهي غير عملي و حتي به ظاهر ساده       ها  مختلف راه حل  

  . يابند مي

 نـشدني بـه نظـر     ،  زير انچـه ابتـدا    ،  گردند  نمي سركوب

ي نـو رهنمـون   ها ممكن است سازمان را به راه حل  ،  آيد مي

  . نمايد

خـط  ،  مقررات،  ميزان قوانين :هاي خارجي كم  نظارت

  . هاي مشابه بسيار كم است و ساير نظارتها مشي

 تـشويق ،  كاركنان براي تجربـه كـردن     :تحمل مخاطره 

. شوند بدون آنكه نگران شكست در تجربيات خود باشند مي

  . گردند  ميي آموزشي تلقيها  به عنوان فرصتها اشتباه

  اهداف روشـني وضـع     :تأكيد برهدف به جاي وسيله    

ي جـايگزين  هـا    تا راه حـل    شوند  مي شوند وافراد تشويق   مي
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، تأكيـد بـر هـدف     . هاي خود بيابند  براي دستيابي به هدف   

 ي درست متعدد براي هر    ها  نشان دهندة امكان وجود پاسخ    

  .  استمسئله

سازمان از نزديك بر محيط نظـارت       :تأكيد بر نظام باز   

ي محيطي بـه سـرعت واكـنش        ها  و در برابردگرگوني  ،  دارد

  . دهد  مينشان

ن عالي سازمان غـرورلازم بـراي خلاقيـت          وقتي مديرا 

آنـان را بـراي     ،  ونوآوري را در اعضاي سازمان ايجـاد كننـد        

كننـد وبـه سـوي        مـي  دستيابي به موفقيـت بيـشترتقويت     

وقتـي خلاقيـت و     ،  در واقع . شوند  مي عملكرد بهتررهنمون 

ايـــن ، نـــوآوري مـــورد انتظاركاركنـــان ومـــديران باشـــد

شـود وفـضايلي سـر       ي م ـ انتظاربرفرهنگ سازمان حكمفرما  

  )413:همان. (كند  ميشارازتغييرات ايجاد

بنابراين فرهنگ سازماني عاملي مهم در تحقق هرنوع          

برنامه خلاقيت ونوآوري است كه در صورت قابليت انعطاف         

گـردد و     مـي  ي مزبور به راحتي وسادگي ميسر     ها  برنامه،  آن

، در صورت ناسازگاري فرهنگ سازماني با اعمـال تغييـرات         

 باشـند   مـي   ي مـالي وجـانبي     هـا   سازمانها متحمـل هزينـه    

   ).11، 2008، 1كاوي(

  

  )بعد ساختاري(ساختار سازماني

اسـتاندارد بـودن    ،  نظيـر رسـميت   ،  ابعاد ساختاري شـركت   

وتمركز نيز بر كشش شركت به نوآوري واثر بخـشي آن در            

رسـميت واسـتاندارد بـودن كـارايي را         . نوآوري تاثيردارنـد  

. اما ممكن خلاقيت ونواوري راازبين ببرد     ،  ددهن  مي افزايش

، در برخـي مـوارد    . تمركز اثر مـبهم تـري بـر نـوآوري دارد          

ي عمـده كمـك     ها  تواند به وقوع سريع تر نواوري       مي تمركز

تمركز بـا كمـك بـه مـديران بـراي           ،  كندو در ديگر شرايط   

نشان دادن واكنش سريع تر نسبت به نيازهـاي محلـي بـه             

ــوآوري ــا ن  ــه ــشتر ب ــي ي بي ــر م ــدال وپ ــيلينگ(. هن ، ش

374:1387(.  

يكـي از مهمتـرين عوامـل تـسهيل          به همـين جهـت      

،  هـا كننده و تقويت تـوان نـوآوري و خلاقيـت در سـازمان            

ساختار مناسب و تشكيلات متناسب با اهـداف مـورد نظـر            

ساختار ،  نظران مختلف است به طوري كه از ديدگاه صاحب      

                                                           
1. Covey 

ت ونـوآوري   سازماني مناسـب پـيش فرضـي بـراي موفقي ـ         

معتقـد   2در همين راستا تامپسون   . وتغيير در سازمان است   

،  در مـدل وبـر     هـا  است سازمان سلسله مراتبي بوروكراسـي     

 فرضيه او به اين گونه بيان     . كند  نوآوري يا تغيير را كند مي     

شود كه هر چه سازمان كمتر بوروكراتيزه باشد و بيشتر           مي

.  در آن بيشتر است    )تغيير(نوآوري  ،  با درگيري مواجه باشد   

ــشنهاد  ــن فرضــيه وي پي ــيبراســاس اي ــر    م ــه اگ ــد ك   كن

هاي سلسله مراتبي تمايل به تغيير و نوآوري داشته         سازمان

  . بايستي از انعطاف ناپذيري خود بكاهند، باشند

 :نويـسد   مـي  هـاي اداري    تافلر نيـز دربـاره بوروكراسـي      

 يي بـه همـان    هـا   امروزه تغييرات بسيار سريع بـه تـصميم       «

هاي اداري را نظام،  سريع نياز دارد اما منازعات قدرت   اندازه

رقابـت بـه نـوآوري      . سـازد   مي اي كند   به طريق رسواكننده  

 كه قدرت اداري خلاقيـت را نـابود        مداوم نياز دارد درحالي   

نيـز يكـي از سـه ويژگـي          3در همين رابطه دفت   ».سازد مي

 بـه  ي موفق را عدم تمركز ساختاري ها  مهم ساختار سازمان  

همچنـين   وي   دانـد   منظور تشويق افـراد بـه خلاقيـت مـي         

ي ويـژه برخـوردار و      ها  معتقد است كاركناني كه از تخصص     

ــداي  هحرفــ ــوان، ان ســالاري گرفتــار نبايــد درگيــر ودار دي

  . ومحدود گردند

اهميت عامل ساختار سازماني تا به آن اندازه است كـه           

ــه ــيگفت ــشت شــود   م ــز بي ــود ســازماني ني ر در رشــته بهب

گيرنـد كـه سـاختار آنهـا          مي يي مورد توجه قرار   ها  سازمان

و بـه اعـضاي سـازمان اجـازه         باشـد ) پويا و انساني  (ارگانيك

مشاركت در فرايندهاي تصميم گيري و نيز استقلال عمـل          

توانند ابتكـار عمـل بـه خـرج         بداده شود به طوري كه آنها       

در . ي جديدي ارائه كنند   ها لداده و نظرها و عقايد و راه ح       

 سـاختارهاي    چنين ديدگاهي بايد اذعـان اشـت كـه         مقابل

 و  ها سليقه،  توانند در برابر تغييرات و تحولات       مكانيكي نمي 

نيازهاي مختلف محيطي از خـود انعطـاف نـشان دهنـد و             

خلاقيت و نوآوري در اين نوع ساختارها از جايگاه مناسـبي       

ي برخوردار نيست و اين نوع ساختارها در بلند مدت كـاراي          

 )2:1385، مويدنيا(. دهند و اثربخشي خود را از دست مي

                                                           
1. Thompson 
2. Daft 
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  )بعد اجتماعي(منابع انساني

   عنــصري عنــوان  بــه  انــساني  منــابع  اخيــر بــه در قــرن

 خـود    و خلاقيـت  مهـارت   بـا   كه  است  شده هوشمند توجه

، طالـب بيـدختي   (. كنـد    ايفـا مـي      در سيستم    اساسي  نقش

هاي يابيم كه سازمان    ي درمي در مقوله منابع انسان   )3:1381

نوآور فعالانه آموزش و توسعه دانش اعضاي خود را آن طور          

امنيت شـغلي در سـطح   . كنند تشويق مي  كه روز آمد باشد   

 تا ترس از اخـراج    . آورند  مي فراهم عالي براي كاركنان خود   

دهنـد    مي جرأت را كاهش دهند و به افراد      به خاطر اشتباه  

 جديـد تكامـل   اي   هيـش اند هزماني ك ـ . كه تغيير پذير باشند   

يابد پيشتازان تغيير فعالانه و با شـور وشـوق انديـشه را      مي

كننـد بـر مـشكلات        مـي  بخشند و آن را حمايـت       مي تعالي

هند كه نوآوري بـه مرحلـه       د  مي شوند و اطمينان    چيره مي 

، طبـق آخـرين دسـتاوردهاي علمـي       . اجرا در خواهد آمـد    

بـه چهـار    منـابع انـساني      عوامل موثر درخلاقيت و نوآوري    

بـه كـارگيري    : ايـن عوامـل عبارتنـد از      ،  دسته تقسيم شده  

امكانات مناسـب   ،  وجذب نيروهاي خلاق و نوآور به سازمان      

آزادي عمـل   ،  هـاي نوآورانـه   تحقيقاتي ومالي براي كوشش   

هاي خـلاق همچنـين بـه       ها و تلاش  كافي در انجام فعاليت   

ق و دادن پـاداش     هاي خلا فعاليت كارگيري نتايج حاصل از   

  . مناسب به افراد خلاق

ي ها  همچنين چهار عنصر اصلي درگسترش افكار وايده      

  :توان براي منابع انساني تشخيص داد كه عبارتند از  مينورا

ترسيم خطوط كلي مرحلة اول برنامه      (ودپديدة نو وج. 1

  )ريزي تحول

 )ستادبرنامه ريزي تحول(ارتباط اعضاء. 2

هـاي تحـول   شوراها وكميـسيون (يك نظام اجتماعي  . 3

 ) كلي نظام اداريبه طوراداري و

 تعيين زمان معين جهت اعمال تحولات. 4

بـسته بـه    ،  در هر سازمان به مثابه يك نظام اجتمـاعي        

اينكه مدير عالي آن راسا تصميم به پـذيرش پديـدة نـومي         

شـود مراتـب      مي  گروهي اين تصميم گرفته    به طور گيرد يا   

  :گردد  ميذيل موردبررسي واقع

 هــا توســط يــك فــرد پذيرفتــهبــسياري از نــوآوري. 1

بدون توجه به اينكه تصميم ساير اعضاي سـازمان         ،  شود مي

امكـان دارد در سـازمان فـرد        . دراين مورد چه بـوده اسـت      

تحت نفوذ ديگران باشد ولي تـصميم پـذيرش در ايـن جـا          

   امري است كاملا شخصي وفردي

 توسـط اكثريـت اعـضاي       ها بايستي ازنوآورياي    هپار. 2

  . سازمان پذيرفته شده باشد

توسـط  ،  ي نـو  هـا   تصميم به پذيرش بعـضي از ايـده       . 3

گيرد وسپس پـذيرش      مي گروهي از اعضاي سازمان صورت    

، آن را به همة اعضاي سازمان حتي انهايي كه مايل نيستند 

  . تحميل ميكنند

عبارت از يك جريـان روانـي       ،   همچنين فرايند پذيرش  

هر عـضو سـازماني از مرحلـة دريافـت ايـده نوتـا              است كه   

  . يابد  مياستفاده واجراي كامل آن ادامه

باشد كه به شـرح       مي  فرايند پذيرش شامل پنج مرحله    

  :زير است

  مرحلة آگاهي. 1

  مرحلة علاقمندي. 2

  مرحلة ارزيابي. 3

  مرحلة استفادة آزمايشي. 4

  پذيرش كامل. 5

هـا و كاركنـان     واضح است كه درجة اسـتقبال سـازمان       

ي نو وشتاب پذيرش انهـا متفـاوت بـوده وبـر            ها  آنها از ايده  

توان اعـضاي هـر سـازمان را بـه طبقـات            مي هاپاية تفاوت 

  .)47:1381، پسران قادر(. مشخصي تفكيك كرد

  

  مالي وفناوري، سياسي، ابعاد رفتاري

يعنـي  ،  چه به صورت مستقيم   ،  پرداختن مديران به نوآوري   

ــو در زمينــههــا هپيــاده كــردن ايــد فنــي ، ي اداريهــا ي ن

وتخصصي توسط خود آنان وچه به صـورت غيـر مـستقيم            

فضايي به  ،  ها در سازمان  يعني استقبال و حمايت از نوآوري     

آورد كه در آن روحية انجـام كارهـاي يكنواخـت             مي وجود

وتكراري رفته رفته به رفتاري نوآورانـه در سـطح سـازمان            

  . گردد  ميتبديل

يد بـه چگـونگي تـاثير تغييـرات فنـاوري بـر             مديران با 

چگــونگي پيــدايش اســتاندارد صــنعتي و ، چرخــه نــوآوري

چگونگي همـاهنگي و دگرگـوني مـديريتي و سـازماني بـا             

 فرهنـگ سـازماني در امـر        يري ـتغييرات فناوري و با پي گ     

  . دگرگون سازي توجه كنند
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هاي نظام يافته و پياپي در طول زمـان بـا سـد             نوآوري

مديران بايد براي بهره بـرداري از       .  ايستا روبروست  نيروهاي

ثبـات و دگرگـوني يـك سـازمان         يعنـي   ،  دو نيروي مخالف  

 از مـديران    1بنا به بررسي ريچارد نوسـتر     . دنبيافرينپيشتاز  

ــزي  ــك كن ــركت م ــنعت  ، ش ــشتاز در ص ــركت پي از ده ش

 به كار   1975 تنها دو شركت در      1955ي خلاء در    ها لامپ

  : عبارتند ازها ستاين شكعلت . ادامه دادند

   خودداري از سرمايه گذاري در فناوري تازه؛ـ 

ــه رغــم ســرمايه  ـــ  عــدم انتخــاب فنــاوري مناســب ب

  ؛ي به عمل آمدهها گذاري

ي هـا   ها در بـه كـارگيري فنـاوري       عدم توفيق شركت  ـ  

  ؛ي كهنها نوين وغلبه بر فناوري

ي هـا  هـا نيـز ماننـد گونـه       سازمانشايان ذكر است كه     

 ي و گياهي بـا محـيط بـه صـورت تـدريجي سـازگار              حيوان

ها نتيجـه   شوند و دگرگوني در راهبردها و شكل سازمان        مي

ها و مديراني كه بهتر بتواننـد       سازمان. اوضاع محيطي است  

بيشتر بهـره خواهنـد    ،  با بازار و محيط رقابتي سازگار شوند      

. تا اينكه يك دگرگوني و ناپيوستگي چشمگير رخ دهد، برد

هـاي تـدريجي مواجـه      هايي كه بـا روش دگرگـوني      شركت

  . شوند احتمال پيروز شدن ندارند

ايستايي ساختاري كه سد راه دگرگوني است ريـشه در          

هــا و نظــام، پيچيــدگي و هــم پيونــدي ســاختارها، انــدازه

ايـستايي فرهنگـي كـه در       . سازمان دارد  رسمي فرايندهاي

آيـد و    مـي  ها و پيري سازمــــان بـه وجـود       نتيجه پيروزي 

شناسـايي سـازوكار چرخـه نـوآوري و          بايد بـه    مي مديريت

هاي ناپيوسته در سـازمان بـستر نـوآوري را     انجام دگرگوني 

  . فراهم و از ايستايي سازمان جلوگيري كند

دست و پنجه نرم كـردن بـا ايـستايي فرهنگـي بـسي              

دشوارتر بوده و نقش و اهميت فرهنـگ فراتـر از سـرزمين             

 رئـيس   2يوكـا تـا كومـه     . هاسـت  شـركت  صنعت و يا اندازه   

هنگامي كـه پـنج سـال       ،  گويد  مي نيسانشركت  ي  نپشتيبا

بزرگترين چالش رودر   ،  را پذيرفتم » نيسان«پيش مديريت   

روي من دگرگون كردن فرهنـگ سـازمان بـود و بـريتيش         

هـاي  امكان نـوآوري  ،  با دگرگوني در فرهنگ حاكم    ،  3ايرويز

                                                           
1. Richard  Nostre 

2. Yuka Takume 

3. British  Airways 

يان فـراهم آورد كـه دسـت      فراواني در فرايند رفتار با مشتر     

مديران نبايـد سرمـست از      . رقيبان از تقليد آن كوتاه است     

هاي گذشته و استخدام مادام العمر كاركنان بـدون         پيروزي

به بازده كنوني آنهـا در رونـد خـوب جـاري غـرق              ،  رويكرد

هاي محيطي و تكنولوژيـك بـي خبـر         باشند و از دگرگوني   

  . بمانند

 بـه   1993در   5 ام – بـي    - مـديرعامل آي     4لوگر شتنر 

سالاري و ديدگاه ويـژه خـود       در ديوان ،  گويد  مي سهامداران

وي دشـوارترين   . نسبت به جهان تـا سـر غـرق شـده ايـم            

تبديل اين فرهنگ پدرسالارانه به فرهنگـي  ،  وظايف خود را  

به كارگيري استادانه فرهنـگ     . پويا و پرشتاب دانسته است    

نـوع  ر خدمت هردو سازماني توسط مديران بدان سان كه د    

هــاي تــدريجي و انقلابــي باشــد از عمــده تــرين دگرگــوني

نـوآوري  . ي مديريت نوآوري و دگرگون سازي است      ها جنبه

اي  هكند كه مديران گهگاهي پار      مي و چرخه فناوري ايجاب   

 و ثبات كنوني سازمان خود را در پاي رسيدن          ها از فرآورده 

طبيعت انـساني   اين وضع برخلاف    . به نوآوري قرباني كنند   

است ولي بـراي رسـيدن بـه پيـشتازي در آينـده بايـستي               

 6آ. سـي . شـركت آر  . از موجودي امروز را فـدا كـرد       اي   هپار

هـاي خـلاء حاضرنـشد بـازار        بزرگترين توليدكننـده لامـپ    

شيرين خود را فـداي ورود نامـشخص ترانزيـستور كنـد و             

شكست خورد ولي مديران بزرگ آماده برداشـتن گامهـاي          

ها درحـال و آينـده      هاي پياپي سازمان  پيروزي. اندناكخطر

نيز به مديراني نيازمند است كه همزمـان بتواننـد چنـدين            

معماري و فرهنگ ناهمگون سازماني را بـه بـازي گرفتـه و             

  . بسازند، پيشتازيك سازمان 

ها و نوآوري   هاي سازماني خود آغازگر دگرگوني    بحران 

ي پيروزمنـد بـه انتظـار       هـا شــــركت. در سازمان هستند  

انديـشند كـه اگـر        مـي  مـديران آنهـا   ،  نشينند  نمي هابحران

. اكنون به خود نجنبند در آينده دچار گرفتاري خواهندشد        

 ييها مسئله،  پيشاپيش بحران به همراه آن فرصت     ،  بنابراين

  . كنند  ميآفرينند و آنها را حل مي

 مـديريت ،  هـا با شـناخت شـكاف عملكـردي و فرصـت         

وظـايف و   (اند با راهبرد چهار عامل اساسـي سـازمان          تو مي

                                                           
4. Loger  stner 

5. I. B. M 

6. R. C. A 
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بـه  ) كاركنان و فرهنگ سـازي    ،  ساختار رسمي ،  جريان كار 

تعديل و پيوستگي و همـسازي ايـن عوامـل اقـدام كنـد و               

درصورت ناهمـسازي و نبـود تعـديل و ناپيوسـتگي ميـان             

هــاي  در بــروز شــكاف را ريــشه علــتبايــد، فــوقعوامــل 

يـن زمينـه انعطـاف پـذيري        در ا .  جـستجو كـرد    عملكردي

، پـذيرش تعـديل و هـم خـواني بـا وضـع تــازه              ،  راهبـري

ظرفيت دگرگوني پذيري پرشتاب سـازمان و درس گـرفتن     

 از تجربــه گذشــته تــا انــدازه زيــادي موفقيــت را تــضمين 

  . كند مي

دشواري اداره فرايند نوآوري به اين است كه بايد ميان          

هـاي  وانمنـدي امكانـات فنـي و ت  ، ي مـشتريان هـا  خواسـته 

پيوند و هماهنگي ايجاد شـود و ايـن كـار           ،  ساخت و توليد  

  . پيچيده و به هم پيوسته است

خـدمات  ،  هايي همچون كيفيت  بيشتر شركتها به ارزش   

احتـرام بـه شخـصيت افـراد و         ،  مشتريان در كارهاي تيمي   

اگر مديري بتواند دلبستگي و تعهد      . كنند  مي نوآوري تاكيد 

اين توانمندي انساني وي را بايـستي       ،  ندكاركنان را برانگيزا  

  . ارج گذاشت و حتماً بر عامل نوآوري تاثير خواهد داشت

همگــي ، هــاي متفــاوتمــديران پــنج گــروه از شــركت

براهميت بنيادين توجه بـه طراحـي محـيط كـاري تاكيـد             

ي نو  ها  كه مشوق آفرينندگي و پياده كردن انديشه       شتنددا

از به همه كاركناني كـه      هاي موفق و پيشت   در شركت . است

هـاي ويـژه دارنـد چـه        در راه خدمت به مشتريان كوشـش      

 پيروز شوند و چـه شكـست بخورنـد عنـوان قهرمـان داده             

چنانچـه  ،  اصلاح نظام پاداش دهي ضـروري اسـت       . شود مي

مناسب بـا محـيط و حـال و         ،  هاي غيرمادي و مادي   پاداش

نش تـاثير آنهـا در نـوآوري و آفـري         ،  هواي آن تنظيم شوند   

  . چيزهاي تازه بسيار زياد است

مديراني كـه خواهـان واداشـتن كاركنـان بـه نـوآوري             

بايستي مبارزه با وضع موجود و پذيرش دگرگـوني       ،  هستند

هاي بنيـادين ايجـاد     از ديگر بخش  . را همواره تشويق كنند   

ــازمان ــدگي در س ــذيرش اشــتباه، آفرينن ــا پ ــردي و ه ي ف

گـردد و از آن درس      اينكه اشـتباه شـناخته      . سازماني است 

 كـاري سـازنده و سـتودني بـه حـساب         ،  مثبتي گرفته شود  

كنند ولي بـه نتيـه     مي از كساني كه سخت كوشش    . آيد مي

رسـند بايـد پـشتيباني كـرد تـا بتواننـد بـراي                نمي دلخواه

  . مشكلات راهي بيابند

مـديريت  ،  براي شكل دهي كارآمد به فرهنگ سـازمان       

فهاي راهبـردي و دسـتيابي      ها را با هد   بايستي نظام پاداش  

مديران بايد افزون   . به نظام پايش اجتماعي هماهنگ سازد     

هـاي معنـوي    از پـاداش  ،  هاي مـــــادي مشخص  بر پاداش 

  . هم بهره برداري كنند

ش اجتمـاعي   داهايي كه پيروزمندانه به نظام پا     سازمان

يعني فرهنگ نيرومندي دارند در سه ويژگي     اند،   هتكيه كرد 

دوره فـشرده جـــامعه     ،  رچوب سخت گزينش  چا(مشترك  

پــذيري و نظــام فراگيــر پــاداش دهــي و شناســاندن افــراد 

  . هستند) پيروزمند به ديگران

هــا بــه گــزينش دقيقــي از ميــان ايــن گونــه ســازمان

، هاي بنيادين  ازجمله؛ تاكيد بر ارزش    رندداوطلبان تاكيد دا  

هــا و  گــرايش لازم بــه ذكــر اســت كــهانتظارهــاي روشــن

 پس از پيوستن كاركنان تازه به سـازمان       ،  ارهاي دلخواه رفت

شـود كـه در       مـي   يك دوره فشــرده جامعه پذيري آغاز      در

هـاي  رفتارهـا و گـرايش    هـا،    انديشه،  هاي بنيادين آن ارزش 

شـود و بـالاخره       مـي  موردنظر سازمان به افـراد نـشان داده       

ايجاد نظام فراگير پاداش دهي و شناساندن افراد پيروزمند         

به فرهنـگ   پايبند  است كه مديران    اي   هسومين كار گسترد  

  .)5:1382، احسني زاده(. برند  ميبه كار، سازماني نيرومند

تــوان گفــت مــديريت خواهــان نــوآوري   مــياز ايــن رو

برخـي از   . لازم وملزوم هم هستند   ،  وفضاي رفتاري نوآورانه  

اقــداماتي كــه لازم اســت از ســوي مــديران در ايــن راســتا 

  :يرد عبارت است ازصورت پذ

 ؛رساندن نوآوريها به مرحله اجراـ 

تـشويق نـوآوران وتقـدير شايـسته از         ،  تبليغ نـوآوري  ـ  

 ؛آنان

 ؛ايجاد امنيت براي نوآورانـ 

 ؛سهيم كردن نوآوران در نتايج حاصل از نوآوري آنانـ 

محفوظ داشتن حقوق مادي ومعنوي براي صـاحبان        ـ  

 ؛نوآوري

 ؛ها به رغم مفيد نبودناهميت دادن به پيشنهادـ 

ايجاد فضايي سازنده براي كاركنان جهـت تعامـل بـا           ـ  

 ؛تكنولوژي قرار گيرند وصرفا مصرف كننده نباشند

كاركنان وقرار دادن آنهـا     اي    هكشف علايق فني وحرف   ـ  
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 ؛در مسيرهاي مطلوب شغلي

  ؛ها وتنگناهانارسائي، كشف نيازهاـ 

سـتعدادهاي  شكوفا كردن ا،  نقش عمده وكلي مديريت 

. براي خلاقيت ونواوري اسـت    اي    هبالقوه وفراهم كردن زمين   

 هـا   بدين منظـور مـدير بايـد از يـك سـو بـه تمـام نمونـه                 

والگوهاي مفيد وموثر امكان اقـدام بدهـد واز سـوي ديگـر             

ايـن  . ي جديـد باشـد  هـا  آماده پذيرش و حمايـت از نمونـه      

. موجـب اسـتمرار الگوهـاي ابتكـاري خواهـد شـد           ،  تشويق

  .)197:1381، سليميت(

  

  نوآوري خلاقيت و تحقق  جهتشرايط لازم

 شرايط لازم بـراي تحقـق نـوآوري و          1شوميكر و راجرز  

  :نمايند  ميرا به شرح زير برشماريتغيير موفقيت آميز 
  ؛سودمند به حال كاربر. 1
  ؛داراي قابليت استفاده دائمي وقابل توجه. 2
  ؛پيچيدگي زيادفقدان . 3
  ؛كاربرانم ارزشي  با نظاتطابق. 4
  ؛يتوجيه پذير. 5
  ؛ نتايج ملموسداشتن. 6

شرايط لازم براي تحقق نوآوري وتغيير       2سي كي بارت  

  :برد  ميموفقيت آميز را چنين نام
   جهت تقويتبرقراري مقررات رسمي براي پاداشها . 1
ي آموزش رسمي به منظورتـسهيل      ها برگزاري دوره . 2

  ها واشاعه نوآوري
  مديريت  ي اطلاعاتيها ؤثرازسيستماستفاده م. 3
، مويـدنيا (مـديريت     هـاي   اهرم  و تقويت     به كارگيري . 4

3:1385(  
 برخي از كارشناسان نيز براين اعتقادند كه براي تحقق      

  :بايد شرايط زير مهيا گردد، هانوآوري وتغيير در سازمان
  ؛انعطاف پذيري در ساختار سازمانـ 
 ؛سازمان در ابراز نظراتحاكم بودن جو آزاد بر فضاي ـ 

 ؛ارضاي نيازهاي منطقي اعضاي سازمان
اعمــال رهبــري دموكراتيــك ومــشاركت جويانــه در ـــ 
 ؛ها گيريتصميم
 ؛هاي مادي ومعنويبكار گيري مشوقـ 
 ؛انسجام گروهيـ 

شـرايط ديگـري    ،  همچنين جهت ايجاد نوآوري وتغيير    

                                                           
1. Shomiker &Roger 
2. C. K. bart 

  :نيزابراز گرديده است از جمله
 ـ ماي    هانجام مطالع ـ   ، منظـور شـناخت نيازهـا     ه  وردي ب

  ؛امكانات وموانع
 ؛اتخاذ راهبرد مناسبـ 

، 2008،  3كـازاروس  (؛پذيرش ريسك وخطـر پـذيري     ـ  

3.(   

 شرايط لازم جهت ايجاد نوآوري وتغييـر رابـه          4لس لي 

  :نمايد  ميشرح زير برشماري
ايجــاد حــس اعتمــاد در كــل ســازمان كــه تغييــر  . 1

  اشدب  ميونوآوري مفيد به حال آنان
   ي متنوع براي اجراي تغييرها اتخاذ برنامه. 2
 وكاركنان درگير در تغييـر      ها  ترغيب وتشويق بخش  . 3

  ؛ونوآوري
ي فعال در ايجاد    ها  اعطاي پاداش به كاركنان وبخش    . 4

 ).5، 2008لي، لس (؛نوآوري وتغيير

،  نيز در خصوص شرايط لازم بـراي ايجـاد تغييـر      5كتي

  :نمايد  ميظهار نظرنوآوري وخلاقيت اينگونه ا
  ؛داشتن روحية خطر پذيريـ 
 ؛عدم ترس از اشتباه وبه استقبال نوآوري رفتنـ 
ي جديـدي كـه ممكـن اسـت بـا           هـا   پـذيرش شـيوه   ـ  

، 2008كتـي،    (؛فرايندهاي جاري سازمان در تـضاد باشـد       
24.(  

خلاقيــت ،  نيــز شـرايط ايجــاد تغييــر 6هـاجوكي ويكــز 

   .نمايد  ميونوآوري را اينگونه بيان
  ؛ي تغيير ونوآوريها تدارك پيش زمينهـ 
ي مـوثر دراعمـال تغييـر       هـا   تعيـين عناصـر وبخـش     ـ  

 ؛ونوآوري
 ؛مشخص نمودن جدول زماني اعمال تغييراتـ 
 ؛ي مربوطـه  هـا   اولويتهاي جدول زماني وبرنامه    تعيينـ  

 ).4، 2008ويكز، هاجوكي(
 ـ           تحـت  اي    هوسر انجـام اينكـه پـور سـليمانيان در مقال

نقـش نظـام پـذيرش وبررسـي پيـشنهادها بـراي            «: عنوان
برخــي از ، »توســعه خلاقيــت ونــوآوري در صــنايع كــشور

ي خـلاق ونـوآور را بـه شـرح زيـر            هـا   هاي سـازمان  ويژگي
  . برشماري كرده است

  ؛اهميت به تشويق وترغيب به پژوهشـ 

                                                           
3. Kazarus 
4. Leslie 

5. Kathy 
6. Hadukie wicz 
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  ؛ي جديدها تبادل ايده، آزادي حمل براي بحثـ 
  ؛استقبال ازريسك پذيريـ 
ال از ايجاد وتوسـعه واحـدهاي جداگانـه بـراي           استقبـ  

 )3:1387، پورسليمانيان (؛ي نوها ايجاد ايده

  

  موانع خلاقيت ونوآوري سازماني
  :برد  ميخوا موانع خلاقيت و نوآوري راچنين نام

هاي خلاقيـت   _فقدان اطلاعات لازم پيرامون ضرورت    ـ  
 .ونوآوري

 .ي منابع مالي واقتصاديها نارساييـ 
 ي كاركنان در زمينه تحولات پيش روها نگرانيـ 
مقاومت كاركنان نگـران وناراضـي ازاعمـال تغييـرات        ـ  

 ).14، 2008، 1خوا (درسازمان
 زيف موانـع خلاقيـت ونـوآوري رادر عوامـل متعـددي           

  داند كه مهمترين آنها عبارتنداز مي
فقدان اعتماد كاركنان در خـصوص پيامـد تغييـرات          ـ  

  .ها ونوآوري
 هـا   هي ذينفوذ بر منافع ديگر گرو     ها  ه وگرو منافع افراد ـ  

  ).9، 2008، 2زيف(
  

  مدل پيشنهادي خلاقيت ونوآوري
، با توجه به ادبيات مطروحه مربوط بـه خلاقيـت ونـوآوري           

  :مي توان مدل پيشنهادي آن را به شرح زيرترسيم نمود

  

  

  

  
  

  مدل پيشنهادي خلاقيت و نوآوري -1شكل 

  

  1. Khoa 
2. Ziff 
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  چارچوب نظري تحقيق

مندرج در ادبيات پـيش     ،  ي كارشناسان ها  ظريهبا توجه به ن   

  :گردد  ميچارچوب نظري تحقيق به شرح زير ترسيم، گفته

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  چارچوب نظري تحقيق- 2شكل
  

  اهداف تحقيق

تعيين رابطه بين خلاقيت و نـوآوري بـا هـر يـك از         . 1

سـاختار سـازماني و     ،  فرهنگ سازماني ،  برنامه ريزي (عوامل

  .)بعد اجتماعي

 تعيين رابطه بين نوع سازمان با خلاقيت ونوآوري. 2

تعيين تفاوت خلاقيـت و نـوآوري در هـر يـك از سـه               

 .سازمان ياد شده

تعيين ميزان خلاقيت و نوآوري در هـر يـك از سـه             . 3

 .سازمان مذكور

  .ئه يك مدل پيشنهاديراا. 4

  

  سئوالات تحقيق

ود آيا بين خلاقيت ونوآوري با برنامه ريزي رابطه وج         .1

  دارد؟

آيا بين خلاقيت ونوآوري با برنامه ريزي رابطه وجود          .2

  دارد؟

آيا بين خلاقيت ونوآوري با برنامه ريزي رابطه وجود          .3

  دارد؟

آيا بين خلاقيت ونوآوري با برنامه ريزي رابطه وجود          .4

  دارد؟

اي  هبا خلاقيـت و نـوآوري رابط ـ   آيا بين نوع سازمان    .5

 وجود دارد؟

هاي مذكور از نظر ميزان خلاقيـت و        ازمانس آيا بين  .6

 نو آوري تفاوت معنا داري وجود دارد؟

هاي مذكور براي رسيدن بـه اهـداف         آيا در سازمان    .7

  ي جديدي توسط كاركنان ابداع شده است؟ها خاصي مسير

ــازمان  .8 ــا درس ــايآي ــذكور ه ــاهش  ، م ــه ك در زمين

  خلاقيت ونوآوري صورت گرفته است؟، بوروكراسي

  

  ي تحقيقها يهفرض

ريزي رابطه مستقيم  بين خلاقيت و نوآوري با برنامه. 1

  . وجود دارد

بين خلاقيت و نوآوري بـا فرهنـگ سـازماني رابطـه        . 2

 . مستقيم وجود دارد

بين خلاقيت و نوآوري بـا سـاختار سـازماني رابطـه            . 3

 . مستقيم وجود دارد

بــين خلاقيــت و نــوآوري بــا بعــد اجتمــاعي رابطــه . 4

 . م وجود داردمستقي

بين نوع سازمان با خلاقيت و نوآوري رابطـه وجـود           . 5

 . دارد

ي مـذكور از نظـر ميـزان خلاقيـت          هـا   بين سـازمان  . 6

 .  وجود داردداري امعنتفاوت ، ونوآوري

ي مذكور براي رسـيدن     ها  رسد درسازمان   مي به نظر . 7

مسيرهاي جديدي توسط كاركنـان ابـداع       ،  به اهداف خاص  

 . شده است

ي مـذكور در زمينـه      هـا   رسد در سـازمان     مي به نظر  .8

 . خلاقيت ونوآوري صورت گرفته است، كاهش بوروكراسي

  

  روش شناسي تحقيق

 و  هـا   در اين تحقيق داده   . اين تحقيق از نوع كاربردي است     

اطلاعات مورد نيـاز بـر اسـاس طـرح تحقيـق همبـستگي              

 آوري و تجزيه و تحليل گرديده است كـه ازنـرم افـزار            جمع

ضمنا براي اطمينـان    .  استفاده گرديده است   SPSSآماري  

آلفـاي    از ضـريب   هـا   از بالا بودن ميزان اعتبـار پرسـشنامه       

  . بدست آمد%) 97(كرونباخ استفاده گرديد كه عدد 

  

  ي گردآوري اطلاعاتها ابزارها و شيوه

اطلاعات مورد نيـاز در ايـن تحقيـق بـا توجـه بـه ماهيـت                

ميزان خلاقيت و 

 نوآوري

 ريزيبرنامه

بعد انساني 

 اجتماعي

  

فرهنگ سازماني

  

ساختار سازماني
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  :آمده استتحقيق به طرق زير به دست 

ــق از روش   . 1 ــات تحقي ــري و ادبي ــث نظ ــراي مباح ب

   .با مراجعه به كتب و مجلات، كتابخانه اي

استفاده از اينترنت براي يـافتن مقـالات مـرتبط بـا            . 2

 .موضوع

 .بهره گيري از نظرات متخصصان. 3

 و اطلاعـات مربـوط بـه متغيرهـاي مـستقل            ها  داده. 4

ارســازماني وبعــد ساخت، فرهنــگ ســازماني، برنامــه ريــزي(

در هر  ) ميزان خلاقيت و نو آوري    (و متغير وابسته  )اجتماعي

 .از طريق پرسشنامه، ي مذكورها يك از سازمان

  

  قلمرو مكاني و زماني 
آمـوزش و   (قلمرو مكاني اين تحقيق شامل سه اداره دولتي         

در شهرستان  ) بهداشت و درمان و جهاد كشاورزي     ،  پرورش

  . باشد  مي1388تاسال1387لسيرجان در فاصله زماني سا

  

  جامعه آماري
ــيرجان    ــتان س ــي شهرس ــه اداره دولت ــق س ــن تحقي  دراي

اداره بهداشـت و درمـان و       ،  اداره آمـوزش و پـرورش     (شامل

 اداره جهــاد كــشاورزي جامعــه آمــاري تحقيــق را تــشكيل

  :دهند كه آمار كار كنان آنها به شرح زير است مي

   نفر152   اداره آموزش و پرورش  -الف

   نفر 78اداره بهداشت ودرمان        -ب

   نفر149اداره جهاد كشاورزي         -ج

   نفر380   ~ نفر   379جمع كل                         

            

 نفر جامعه آماري با استفاده از فرمول        380تعداد   كه از 

،  نفـر بـه عنـوان حجـم نمونـه تعيـين            190كوچران تعداد   

،  نفـر  76گيري طبقاتي بـه ترتيـب       سپس به صورت نمونه     

 نفر سهم اعضاي نمونه ادارات مزبور به دسـت          75 نفرو   39

  . آمد

  

  ي حاصل از پژوهشها يافته
ــاي    .1 ــه متغيرهـ ــي رابطـ ــل از بررسـ ــايج حاصـ نتـ

ساختار سـازماني و    ،  فرهنگ سازماني ،  برنامه ريزي (مستقل

 با توجـه    )خلاقيت و نوآوري  (با متغير وابسته  ) بعد اجتماعي 

آورده ) 1(ي اول تا چهـارم در جـدول شـماره           ها   فرضيه به

  . شده است

نتايج مربوط به رابطه بـين نـوع سـازمان بـا ميـزان         .2

خلاقيت ونوآوري با توجه به فرضيه شماره پنج در جـدول           

  . آورده شده است) 2(شماره

نتايج مربوط بـه تفـاوت خلاقيـت ونـوآوري در سـه         .3

در جـدول   ،  اره شـش  سازمان مزبورباتوجه بـه فرضـيه شـم       

  . آورده شده است) 3(شماره 

نتايج حاصل از بررسي ميزان خلاقيت و نـوآوري در           .4

سه اداره ياد شده بر مبنـاي سـئوالات متناظربـا فرضـيات             

  . آورده شده است)4(هفتم و هشتم در جدول شماره 
  

خلاصه نتايج حاصل از همبستگي تك ) 1(جدول شماره

  متغيره
  

غيروابستهمتمتغيرهاي مستقل
ضريب 

همبستگي
 نتيجه آزمونsigمقدار

 برنامه ريزي
خلاقيت 
 ونوآوري

08/0 12/0 
عدم(H0تأييد

 وجود
 )همبستگي

 فرهنگ سازماني
خلاقيت 
 ونوآوري

78/0 000/0 
 ردفرض

H0) وجود
 )همبستگي

 ساختار سازماني
خلاقيت 
 ونوآوري

76/0 000/0 
 ردفرض

H0) وجود
 )همبستگي

منابع(بعداجتماعي
 )نسانيا

خلاقيت 
 ونوآوري

82/0 000/0 
 ردفرض

H0) وجود
 )همبستگي

        

رابطه بين نوع سازمان با ميزان خلاقيت و ):2(جدول شماره

  نوآوري

سطح 

  معناداري
F 

ميانگين 

 مجذورات

درجه 

 آزادي

مجموع 

 مجذورات

  

 منبع

0 .003 
4 .

093 
2 .166 4 8 .664 

بين 

 گروهي

  0 .529 185 97 .889 
درون 

 وهيگر

 مجموع 553. 106 189   

  

بين سه اداره مذكور از لحـاظ نـوع سـازمان بـا ميـزان             

 . خلاقيت تفاوت معناداري وجود دارد
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ميانگين ميزان تفاوت خلاقيت ونوآوري ) 3(جدول شماره

  در سه سازمان مذكور

سطح 

  معناداري
F 

ميانگين 

 مجذورات

درجه 

 آزادي

مجموع 

 مجذورات

  

 منبع

0 .001 
6 .

746 
75 .194 2 150 .388 

بين 

 گروهي

  11 .146 187 2084 .264 
درون 

 گروهي

 مجموع 653. 2234 189   

  

مـشاهده شـده در سـطح      F،  )3(بر اساس نتايج جـدول    

P<0/05  را بين ميانگين ميزان خلاقيـت  داري امعنتفاوت 

به عبـارت ديگـر ميـزان خلاقيـت         . دهد  مي ونوآوري نشان 

 . ر يكسان نبوده استونوآوري در سه سازمان مذكو

  

بر مبناي سئوالات متناظر با فرضيات ) 4(جدول شماره

  هفتم وهشتم
  

 در صد پاسخ

متوسط زياد  كم
خيلي 

 كم

تعداد كل 

 پاسخ

شماره 

 پرسش
 نام سازمان

24 .7 15 .6 31 .1  هفتم 77 9. 29
اداره آموزش و 

 پرورش

25 .7 12 .2 33 .3  جهادكشاورزي هفتم 74 1. 31

48. 7 17 .9 15 .6  بهداشت ودرمان هفتم 39 -

24 .7 29 .9 20 .3  هشتم 77 9. 29

اداره آموزش و 

 پرورش

25 .7 23 33 .3  جهادكشاورزي هشتم 74 1. 31

48 .7 17 .9 15 .6  بهداشت ودرمان هشتم 39 -
  

جدول فوق نشان دهنده آن اسـت كـه اولويـت ميـزان      

جهـاد  ،  ت ودرمـان  خلاقيت ونوآوري به ترتيب ادره بهداش ـ     

  . باشد  ميكشاورزي وسرانجام اداره آموزش وپرورش

  

  نتيجه گيري بحث و

ي جهاني شـدن    ها  ازويژگي،  تغيير وتحول وپويايي محيطي   

كشورهاي جهـان بـه ويـژه       . وعصراطلاعات وارتباطات است  

كشورهاي درحال توسعه جهت افـزايش بهـره وري وبقـاي           

مناسـب  ،  موقـع ي خودنيازمنـدبهره گيـري بـه        هـا   سازمان

، لازمـه ايـن امـر     . ي پيش رومي باشند   ها  وصحيح از فرصت  

ــه  ــراردادن برنام ــا ق ــرلوحه   ه ــوآوري درس ــت ون ي خلاقي

  . باشد  ميي سازمانيها فعاليت

آگـاهي از   ،  عبـارت اسـت ازشـناخت محـيط       ،  خلاقيت

بـه  .  وتهديدهاودادن عكس العمل مناسـب بـه آن        ها  فرصت

باشـد    مي ي نو وبديع  ها  خلق انديشه ،  خلاقيت،  عبارت ديگر 

نـواوري را بـه ارمغـان       ،  وبه كارگيري ايـن تفكـرات جديـد       

  . خواهدآورد

ــوآوري مــوثر     عوامــل چنــدي در افــزايش خلاقيــت ون

توجه بـه   ،  توان به برنامه ريزي     مي باشند كه ازآن جمله   مي

سـازي منـابع     آماده،  ايجادساختارمناسب،  فرهنگ سازماني 

  .  اشاره كردانساني وبه كارگيري فناوري لازم

جهت تحقق خلاقيت ونـوآوري بايـد ابتداشـرايط لازم          

درايـن مقالـه    . رافراهم وسپس برموانع پـيش روغلبـه كـرد        

فرهنــگ ، برنامــه ريــزي(رابطــه بــين متغيرهــاي مــستقل

ــد اجتمــاعي ، ســازماني ــر )ســاختار ســازماني وبع ــا متغي ب

مورد بررسي قرار گرفت كه رابطه      )خلاقيت ونوآوري (وابسته

ولي رابطه بين سـه    ،  امه ريزي با خلاقيت تائيد نشد     بين برن 

. درصـد اطمينـان تائيدگرديـد     95عامل ديگر با خلاقيت با      

همچنين رابطه بين نوع سازمان با ميزان خلاقيت ونوآوري         

مورد مطالعه قرار گرفت كـه تفـاوت معنـاداري بـر اسـاس              

ضمنا تفـاوت خلاقيـت     . آناليز واريانس بين انها بدست آمد     

 در ادارات مذكوربر اساس آناليزواريانس نيزمعنادار       ونوآوري

شـايان ذكـر اسـت كـه ميـزان خلاقيـت            . مشاهده گرديـد  

ونــوآوري در ادارات يــاد شــده از نظــر اولويــت بــه ترتيــب 

جهاد كشاورزي واداره آمـوزش وپـرورش       ،  بهداشت ودرمان 

و در  . انـد   هي اول تا سوم را احراز نمود      ها  بوده است كه رتبه   

زيـرا بـه ترتيـب بـا        . انـد   هوطـه نـشان داده شـد      جداول مرب 

نسبت به حـد متوسـط فراوانـي         %24/ 7و 7/25% ،7/48%

. دهنـد   مـي  افـزايش قابـل تـوجهي رانـشان       ،  مشاهده شده 

يـك مـدل پيـشنهادي      ،  همچنين بر مبناي ادبيات موضوع    

طراحي گرديده است كه فرايند بهبود را از وضع موجود تـا            

ــوب ــع مطل ــرفتن ، وض ــر گ ــا در نظ ــده و ب ــل بازدارن  عوام

  . دهد  ميمدنظر قرار، راهكارهاي ممكن

  

  منابع ومأخذ

، مديريت عمـومي  . )1372(. سيدمهدي،  الواني. 1
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   نينشر، چاپ هشتم

، مديريت عمومي . )1378( الواني، سيد مهدي،  . 2

  نشرني، چاپ سيزدهم

نوآوري در  . )1382(. غلامحسين،  احسني زاده . 3

  138شماره، نشريه تدبير، شركتها

ــد. 4 ــرا، برومن ــار  . )1376(. زه ــديريت رفت م

چـاپ  ،  انتشارات دانشگاه پيام نـور    ،  تهران،  سازماني

  چهارم

نقـش نظـام    . )1387(. فريـده ،  پورسليمانيان. 5

پذيرش وبررسي پيشنهادها براي توسـعه خلاقيـت        

دفتـر توسـعه مـديريت      ،  ونوآوري در صنايع كـشور    

  ، وتحول اداري وزارت نيرو

خلاقيت ،  مديريت. )1381(. مجيد،  پسران قادر . 6

  چاپ اول، نشر كيفيت، وتحول سازماني

مـديريت تحـول    . )1381(. محمدسعيد،  ليمي. 7

  چاپ چهارم، انتشارات سمت، تهران، سازماني

، اصــول مــديريت. )1385(. علــي، رضــائيان. 8

 چاپ هجدهم، انتشارات سمت، تهران

ــيلينگ. 9  ــسا. شـ ــديريت . )1387(. مليـ مـ

ترجمـه سـيد محمـد اعرابـي        ،   نوآوري استراتژيك

هـاي  دفتر پـژوهش  ،  تهران،  ومحمد تقي زاده مطلق   

 چاپ اول، فرهنگي

خلاقيــت . )1383(. عبــاس، طالـب بيــدختي . 10

، نــشريه تــدبير، هــاســازمان ونــوآوري در افــراد و

  152شماره

مـديريت  ). 1381(. عبـاس ،    طالب بيـدختي   .11

  121شماره، نشريه تدبير، تحول

ــان. 12 ــي ،رمزگوي ــسازي . )1375(. غلامعل به

  1شماره، مجله كنترولر، وبازسازي سازمان
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