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 چكيده
 هوشمند يكي از بزرگترين چالشهاي مديريت امروز چگونگي ايجاد نسلهاي جديدي از سازمانهاي

 دانشگاه آزاد واحد تهران مركزياست  اين پژوهش به بررسي رابطه بين هوش سازماني و خلاقيت در 
مولفه هاي هوش سازماني از نظر آلبرخت چشم انداز استراتژيك، سرنوشت مشترك، ميل به . مي پردازد

ع آوري اطلاعات از نوع روش جم. تغيير، روحيه، اتحاد و توافق، كاربرد دانش و فشار عملكرد مي باشند
 نفر از كاركنان دانشگاه در سطوح مديريتي، 280نمونه هاي آماري شامل . همبستگي بوده است
ابزار پژوهش شامل پرسشنامه ، انتخاب شد   به روش طبقه بندي نسبي تصادفي وكارشناسي و كارمندي

هش ارتباط مثبت و معني دار نتايج پژو. هوش سازماني آلبرخت و پرسشنامه خلاقيت رندسيپ بوده است
هوش سازماني و مولفه هايش با خلاقيت را تاييد نمودند، به طوريكه به ازاي هر واحد افزايش يا كاهش 

 . در هوش سازماني و مولفه هاي آن خلاقيت افزايش يا كاهش مي يابد
 

  : واژه هاي كليدي
   چشم انداز استراتژيك،هوش سازماني، خلاقيت
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  مقدمه
ها شناخته شده  قيت در حكم رمز بقا و كليد موفقيت افراد و سازمانامروزه خلا

تحولات پرشتاب جهاني در علم و تكنولوژي، صنعت، مديريت و به طور كلي . است
هاي موفق جهان را بر آن داشته كه  ها و شركت ارزشها و معيارها، بسياري از سازمان

شهرآراي و (قيت هدايت كنند اهداف، گرايش و علايق خود را در جهت بكارگيري خلا
دانند   مي21نظران خلاقيت را محور حركت جهاني در قرن  صاحب). 48 ،1375پور،  مدني

در شرايط متغير كنوني، خلاقيت و نوآوري شرط بقا و ). 14 ،1382گلستان هاشمي، (
ها تا حدي است كه برخي  ها است و ضرورت وجود آن در سازمان كليد موفقيت سازمان

زارعي (اند  ع نبود خلاقيت و نوآوري را با نابودي سازمان در درازمدت يكي دانستهمناب
خلاقيت، توانايي نگاه جديد و متفاوت به يك موضوع يا فرآيند ). 59-66 ،1373متين، 

شكستن و دوباره ساختن دانش خود درباره يك موضوع و به دست آوردن بينش جديد 
هاي پيشين برخي  پژوهش). 14 ،1382 هاشمي، گلستان(نسبت به ماهيت آن مي دانند

عوامل انگيزشي، جو سازماني، : اند عوامل موثر بر خلاقيت را اين گونه عنوان نموده
ارتباطات اجتماعي در سازمان، نقش مدير و عملكردهاي مديريتي، مديريت دانش، 

  .ماهيت شغل و هوش
 كه به طور مداوم سازمان يك سيستم زنده است و براي ادامه حيات لازم است

اطلاعاتي را كسب كند، آنها را پردازش نموده و در مواقع نياز براي اتخاذ تصميمات 
گيري قابليت يادگيري، درك و تفكر  مناسب و سريع از آنها استفاده نمايد، بنابراين اندازه

هوش سازماني . منطقي يك سازمان براي ارزيابي و بهبود عملكرد آن يك ضرورت است
 سازمان در 164 در دانشگاه استانفورد و با مطالعه هوش سازماني 90ن بار در دهه نخستي

). 272 ،1385پيري، (ها معرفي گرديد  كشورهاي مختلف و ارتباط آن با عملكرد سازمان
 هوش سازماني را به عنوان استعداد و ظرفيت يك سازمان در 2002 در سال 1آلبرخت

درت ذهني در تحقق رسالت سازمان تعريف اش و تمركز اين ق حركت قدرت ذهني
هوش سازماني معيار كمي براي كارآمدي سازمان در  ).15-47 ،2003آلبرخت، (كند  مي

      ها نيز همانند  بهره هوشي سازمان. باشد گيري و اجرا مي انتشار اطلاعات، تصميم
خود را نيز هاي باهوش توان ذهني  سازمان. گيري است بهره هوشي افراد قابل اندازه

هدف اين پژوهش ). 272 ،1385پيري، (دهند  شان افزايش مي همانند توان فيزيكي
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شان به  بررسي ارتباط هوش سازماني و خلاقيت كاركنان و شناسايي آنها و ارزش اهميت
  .باشد مديران و كاركنان مي
ها با جهان اطراف خود شكل  اي است كه عميقاً در رفتار انسان خلاقيت پديده

كند كه  جهاني كه پيش روي ما در حال شكل گرفتن است ايجاب مي. رفته استگ
 ).13 ،1384، 1لوايز(رويكردهاي ما بيش از گذشته با خلاقيت آميخته شود 

از ديدگاه سازماني خلاقيت يعني ارائه فكر و طرحي نوين براي بهبود و ارتقاي 
ي، افزايش خدمات و توليدات، ور هاي سازمان مثل افزايش بهره كميت يا كيفيت فعاليت

در ). 618 ،1381فقهي فرهمند، (ها و ارائه خدمات و توليدات جديد و بهتر  كاهش هزينه
اين مدل . كند  مدل تلفيقي فرآيند خلاقيت، را معرفي مي2 پائول پليسك1996سال 

در اين مدل فرآيند . آمادگي، تصور، توسعه و عمل است:  مرحله كلي است4شامل 
 از مرحله آمادگي يعني مشاهده نياز يا مشكل شروع و بعد از تجزيه و تحليل آن خلاقيت

گردد  هاي جديدي بدون توجه به منابع آن توليد مي و ايده به كمك قدرت تصور و تخيل
آوري، تدوين و  هاي ايجاد شده با توجه به اهداف و منابع قابل دسترس جمع و سپس ايده
  .شود انتخاب مي

گردد تا در مرحله  ، ايده انتخاب شده تقويت و نقاط ضعف آن رفع ميدر مرحله بعد
ارزيابي، با اهداف و نتاج مورد انتظار مقايسه گشته و نهايتاً پس از تاييد نهايي از مرحله 

به عبارت ديگر همواره شخص . گردد فكر به عمل برسد و اين فرآيند همواره تكرار مي
است تا بعد از شناسايي آنها فرآيند خلاقيت را در جستجوي مشكلات و نيازهاي جديد 

  ).1-3: 1380صمد آقايي، (طي كند 
  

  

  

  

  
                                                           

1. Louiz 
2. Paul Plsek 
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  )1-3: 1380صمد آقايي، (مدل تلفيقي فرآيند خلاقيت : 1نمودار شماره 

  
  

او معتقد است فرد مبتكر و خلاق معمولاً  داند،  منبع خلاقيت را تضاد مي1فرويد
ذيرد در صورتيكه افراد عادي يا غيرخلاق اين گونه افكار را پ افكار و عقايد تازه را مي

بررسي مجموعه تحقيقاتي كه در زمينه ويژگي ). 51-71 ،1378حسيني، (رانند  عقب مي
توجه دقيق به : كند افراد خلاق به عمل آمده است، صفات آنها را اين گونه بيان مي

پذيرند،   هوشتر از ديگرانند، ريسكپذيرترو تيز العاده، انعطاف اطراف خود، كنجكاوي فوق
طلب بوده و ثبات  دهند، استقلال خودخواه نيستند، به سرنوشت ديگران اهميت مي
نسبت به زندگي خود و ديگران . عاطفي بيشتري دارند، اعتماد به نفس خوبي دارند

 ،1380صمد آقاي، (برند  انگيزش داشته و از كارشان لذت مي. كند احساس مسئوليت مي
  ).1-277 ،1377 و آقايي فيشاني، 228-77 ،1378 و حسيني، 2-81

                                                           
1. Frued 

 ارزيابي

 جمع آوري

 تجزيه و تحليل

  مانده با آن

 ارتقا و افزايش اجرا

  مشاهده توليد ايده
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 باز و پذيرنده تغيير و تحول، شرايط را براي بروز خلاقيت فراهم سازمانيجو 
اين فرهنگ سازماني است كه محيط و جو سازماني لازم براي پرورش يا نابودي  كند، مي

 و فراغت، 11 ،1385ي،  و ابرز133 ،1382علوي و خصري، (كند  خلاقيت را فراهم مي
مديران اجرايي و ارشد سازمان نقشي اساسي در متغيرهاي ساختاري تسهيل ). 23 ،1383

براي بروز خلاقيت نياز به محيطي پر اطمينان است تا افراد به . كننده بروز خلاقيت دارند
اگر اين گروه با . هاي خلاق تشويق شوند و اين وظيفه مديران ارشد است ارائه ايده

نيتي در سازمان كار كنند و به خلاقيت كاركنان اهميت دهند كاركنان نيز از آنها  خوش
  ).2007، 1رانگيااو(كنند  الگوبرداري مي
ها اشاره   اصل مديريتي موثر بر خلاقيت در سازمان4 به 2008 در سال 2جوزي
  :كرده است

  .تر داشته باشند ها به طوريكه دانشي متنوع اداره سازمان .1
 .كاركنان به داشتن نگرشي حمايتي از سازمان و اهداف آنتشويق  .2
ها در  حل ها و راه هاي ارزشيابي سريع ايده  بكارگيري تستامكانسازي  فراهم .3

 .هنگام ضرورت
هاي موجود در برابر  تشويق رفتارهاي حمايتي كاركنان و سرپرستان و تنبيه مقاومت .4

 ).631-9: 2008جوزي، (هاي جديد  اجراي ايده
  

مل انگيزشي به ويژه انگيزش دروني كه تحت تأثير شديد محيط اجتماعي در عوا
 ،1384الاسلامي و رضويه،  شيخ(سازمان است، در پرورش خلاقيت نقشي اساسي دارند 

هيچ كس قادر به . داند هاي خلاقيت را تخصص مي فياض يكي از مولفه). 103-94
خلاقيت يك . زمينه را فرا گيردكاري خلاق نخواهد بود مگر آنكه دانش لازم در آن 

ويژگي خدادادي است كه نياز به پرورش و تقويت دارد و اين مستلزم دانش تخصصي و 
  ).2-3 ،1387فياض، (بكارگيري دانش جديد و تكامل يافته است 

كند، به وسيله پروفسور  شواهد علمي مبني بر اينكه خلاقيت از سن تمرد مي
ممكن .  مورد پژوهش و تاييد قرار گرفته است4 اوهايو استاد دانشگاه3هاروي سي لهمان

                                                           
1. Melina Rangiaho 
2. Antonio Rosa Jose 
3. Harvey C. Lehman 
4. Ohaio 
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تر باشند، ليكن  است در بسياري از موارد زنان از نظر قدرت جسمي از مردان ضعيف
افرادي كه . گيرد هاي ذهني عملاً تحت تاثير اين عامل قرار نمي قدرت تصور و خلاقيت
اند، در صورتيكه ديده  ادهاند در بسياري موارد خلاقيت را بروز د تعليمات رسمي نديده

اما شخصيت خلاق . اند شود افرادي با تحصيلات بالا و عالي، فاقد خلاقيت بوده مي
يابد  گيرد، بلكه در محيط اجتماعي وبا تعليم و تربيت پرورش مي نفسه شكل نمي في

  ).51-71 ،1378حسيني، (
. كند دهد كه هوشمندي نقش كليدي در خلاقيت ايفا مي تحقيقات نشان مي

 بر اين باورند كه افراد با ضريب هوشي بالا 1نظراني چون والاك و لوگان و ولش صاحب
تري هستند احتمالاً از  از خلاقيت بالاتري و كساني كه داراي ضريب هوشي پايين

  ).70-1 ،1380صمد آقايي، (خلاقيت كمتري برخوردارند 
 فكري در برابر قدرت معتقد است، موتور حركت تغييرات جهاني، ظهور 2سندرسون

نظريه جديد مزيت رقابتي بيش از آنكه بر پايه منابع مادي . قدرت منابع مادي خواهد بود
  ).9-13 ،1998سندرسون، (استوار باشد بر پايه قدرت ذهن استوار است 

 در آنها به جاي كهدهد  ها را مي  خبر از ايجاد نوعي جديد از سازمان3پيتر دراكر
كارل آلبرخت جهت موفقيت ). 283 ،1380الواني، (ن حاكميت دارد قدرت بازو قدرت ذه

هاي  هاي هوشمند و سازمان  عامل انسان هوشمند، تيم3در كسب و كار به داشتن 
 در كتاب 2002او اين مفهوم را در سال ). 1385،11ابرزي، (نمايد  هوشمند اشاره مي

ت هوش سازماني داراي هفت از ديدگاه آلبرخ. بيان نموده است» قدرت اذهان در كار«
  :باشد كه ملاك عمل در تحقيق ما بوده است مولفه مي

  

  .، استنتاج و بيان هدف يك سازمانايجادقابليت : استراتژيكانداز  چشم .1
 افراد سازمان براي تماماحساس داشتن هدف مشترك بين : سرنوشت مشترك .2

 .افزا عمل و تلاش به شكلي هم
 .انداز استراتژيك  تحقق چشمجهتيل براي تغيير، سازگاري و تما: ميل به تغيير .3

                                                           
1. Valak & Logan & Velesh 
2. Stuart M. Sanderson 
3. Peter Drucker 
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روانشناسان سازماني آن را تلاش دلخواه به عنوان انرژي اعضاي سازمان در : روحيه .4
 .دانند سطح بالاتر از آنچه كه قرار است انجام شود مي

ها و سلسله قوانين مشخص جهت اجرا براي افراد و  وجود نظام: اتحاد و توافق .5
 .ها گروه

 .ها استفاده موثر از دانش، اطلاعات و داده:  دانشكاربرد .6
هر يك از مجريان بايد موضع اجرايي خاص خود را داشته باشند : فشار عملكرد .7

 ).15-47 ،2003آلبرخت، (
 

 

  

  

 

 

 

 

  

 

  )15-47: 2003آلبرخت، (ني آلبرخت مدل هوش سازما: 2نمودار شماره 
  
  

وري و  ، مديريت دانش، بهرهمحققان ارتباط هوش سازماني و نوآوري سازماني
  .اند فرهنگ سازماني را سنجيده

از آنجا . شود هوش سازماني نتيجه اجتماعي هوش فردي است و به آن مربوط مي
كه نوآوري يعني ارائه يك ايده جديد بنابراين نوآوري نيازمند هوش است و نبود هوش 

دچار سردرگمي و ناتواني حل مشكلاتش  فردي و سازماني، سازمان را در دستيابي به راه
هوش سازماني، سازمان را در رويارويي با محيط آشفته و پرابهام امروزي توانا . كند مي

 هوش سازماني

سرنوشت 
  مشترك

 ميل به تغيير

چشم انداز
 استراتژيك

 روحيه  اتحاد و تفاوت

 فشار عملكرد كاربرد دانش
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باشد و هوش يك ويژگي و  دانش يك دارايي مي). 1081-111 ،1996، 1گلين(سازد  مي
دانش و هوش اگر به طور درست و مناسب به . هر دو در عمل از هم جداشدني نيستند

دانش و هوش را از طريق . شماري را خلق كنند هاي بي توانند ارزش ته شوند، ميكار گرف
توان بهبود بخشيد و در صورتي كه ممارست و تمريني در كار نباشد ضعيف  تمرين مي
شود مديريت موثر دانش و ارتقا هوش  به مديران و متخصصان توصيه مي. خواهند شد

  ).1386 و رحيمي، 2007، 2كيل گوار(سازماني را سرلوحه كار خود قرار دهند 
ها در رسيدن   پيچيده امروز نيازمند تمركز قدرت افراد و سازماندنيايبه طور كلي 
از آنجا كه تمركز قدرت ذهني افراد يكي از . باشد بيني شده مي به اهداف پيش

كند و توجه به اين مسأله  نيازهاي بروز خلاقيت بوده و به شكوفايي آن كمك مي پيش
تر از ديگران هستند، بر آن شديم تا در اين پژوهش دو متغير  ه اشخاص خلاق، باهوشك

هوش سازماني و خلاقيت را مورد بررسي قرار داده و روابط بين آنها را تجزيه و تحليل 
  .نماييم

هاي خلاق هرز   ما عليرغم داشتن نيروهاي مستعد، تواناييجامعهعلاوه بر آن در 
ين امر، نامشخص بودن جايگاه خلاقيت و فقدان بستر رشد آن رود كه علت اصلي ا مي

در حاليكه در جامعه رو به رشد و توسعه ما نيز توجه به اين مسئله نقش حياتي . است
هاي اجتماعي، اقتصادي، فرهنگي و آموزشي، به  دارد، زيرا براي نايل شدن به پيشرفت

  .ستيمهاي هوشمند نيازمند ه افراد مستعد و خلاق و سازمان
 ساله خود قصد دارد گوي 20انداز   چشمسندبراي كشوري مثل ايران كه در 

رقابت در اقتصاد و تجارت را از همسايگان خود بربايد، اقتصاد مبتني بر دانايي بايد 
براي .  ترين ابزار باشد تا با مديريت صحيح اداره شده و به نتيجه دلخواه برسد استراتژيك

ترين ابزارهاي دستيابي به هدف يعني  ستي استراتژيكدسترسي به اين مهم باي
تكنولوژي، اطلاعات، ساختار ياد گيرنده، نيروي انساني خلاق و نوآور و سازمان هوشمند 

 .را در اختيار گرفته و نقطه تمركز را بر دستيابي و تقويت آنها قرار دهيم
 در ايران  متعددي در حوزه خلاقيتوپژوهشهايدر طي سال هاي اخير،مطالعات 

اين تحقيقات سعي داشته اند علت خلاقيت برخي ار افراد، تيم ها و . انجام شده است
از طرف ديگر، مطالعات اخير خلاقيت بيشتر بر روي . سازمانهاي خاص را توضيح دهند

                                                           
1. Mary Ann Glynn 
2. A. Mark Kilgour 



  ...بررسي رابطه عوامل شخصيتي و رضايت شغلي كاركنان 
   

 

157

. ويژگي هاي شخصيتي تمركز داشته اند و به بهبود خلاقيت درسطح فردي پرداحته اند
ي در رمينه مديريت خلاقيت در محيط سازمان و خلاقيت بطوريكه مطالعات اندك
  .سازماني انجام شده است

 به بررسي 1389حسين منصوري در پايان نامه كارشناسي ارشد خود در سال
عوامل موثر بر خلاقيت سازماني در بين كاركنان دانشگاه يزد با استفاده از تكنيك 

Topsisيافته هاي اين پژوهش نشان  .خت و رابطه اين عوامل با هوش سازماني پردا
دادعوامل مربوط به جو سازماني،منابع و مهارت ها،ساختار و سيستم هاي سازمان سبك 
رهبري و فرهنگ سازماني برخلاقيت سازماني تاثير بسزائي دارند، از سوي ديگر، نتايج 

  حاكي از آن است كه از بين عوامل پنج گانه موثرTopsisحاصل به كارگيري تكنيك 
  . بيشترين تاثير بر خلاقيت سازماني دارا است"جو سازماني"بر خلاقيت سازماني، عامل

 در بين كاركنان و هئيت علمي 1389نتايج تحقيق عادل سليماني نژاددر سال 
دانشگاه اصفهان در زمينه نقش هوش سازماني در توسعه خلاقيت سازماني نشان داد كه 

و هوش سازماني در بين كاركنان و اعضاء هئيت رابطه مستقيمي بين خلاقيت سازماني 
  .علمي اين دانشگاه وجود دارد

 در بين كاركنان دانشگاه سراب 1388همچنين يافته هاي صابر قرباني در سال 
نشان مي دهد عوامل افزايش دهنده هوش سازماني، ساختار سازماني معقول، سبك 

مي باشد و .... محوري ورهبري شايسته و ماموريت واضح، اهداف روشن و ارزش 
 در تحقيق خود تحت عنوان بررسي و 1389بالاخره خانم مريم منصوري در سال

سنجش خلاقيت كاركنان دانشگاه يزد به بررسي و سنجش خلاقيت در اين حوزه 
   پرداخت و يافته هاي حاصل در بين كاركنان نشان داد كه سطح خلاقيت كاركنان،

 وهمچنين يافته هاي اين تحقيق بيانگر عدم وجود تفاوت پائين تر از ميزان متوسط است
معني داري ميان ميزان خلاقيت كاركنان با توجه به جنسيت مي باشد اما بين ميزان 

 .خلاقيت و سطح تحصيلات رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
بطوركلي هدف از انجام تحقيق حاضر، سنجش مولفه هاي آلبرخت و بررسي رابطه 

  .لاقيت در دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي مي باشدآن با خ
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  فرضيه هاي تحقيق
  :فرضيه اصلي:الف

بين مولفه هاي هوش سازماني و خلاقيت كاركنان در دانشگاه آزاد اسلامي واحد 
  .تهران مركزي رابطه معنا داري وجود دارد

  :فرضيه  فرعي:ب
ايش خلاقيت  در دانشگاه آزاد مولفه هاي هوش سازماني تا چه حدي قادر به افز

  .واحد تهران مركزي هستند
  

  تحقق روش
آوري اطلاعات، از نوع همبستگي  اين پژوهش از نظر شيوه گردآوري و جمع

بين وخلاقيت متغير  هاي آن متغير پيش در اين پژوهش هوش سازماني و مولفه. باشد مي
ان ستاد مركزي دانشگاه آزاد جامعة آماري، كاركنان، كارشناسان و مدير. باشد ملاك مي

 نفر در سه رده كاركنان با مدرك تحصيلي ديپلم و 1000واحد تهران مركزي كه شامل 
 640(، كارشناسان با مدرك تحصيلي كارشناسي و كارشناسي ارشد ) نفر260(ديپلم  فوق
. باشند مي)  نفر100(و مديران با مدرك تحصيلي كارشناسي ارشد و دكتري و بالاتر ) نفر

حجم نمونه . گيري پرداختيم از آنجا كه جمعيت هدف جمعيتي نسبتاً بزرگ است به نمونه
باشد كه به جهت در نظر گرفتن ريزش   نفر مي278گيري از فرمول كوكران برابر  با بهره

از آنجا كه جامعه آماري ما از نظر .  نفر افزايش داديم400احتمالي تعداد نمونه را به 
باشد و هدف رعايت نسبت بين سه گروه مذكور  اي همگون نمي معهمتغير نوع شغل جا

  .باشد اي نسبي تصادفي مي گيري در اين مطالعه به روش طبقه است لذا نمونه
ها، دو پرسشنامه استاندارد هوش سازماني  آوري داده در اين پژوهش به منظور جمع

ماني توسط آلبرخت پرسشنامه هوش ساز. آلبرخت و خلاقيت رندسيپ استفاده شده است
پايايي آن با . باشد  مولفه مي7 سوال در 49 طراحي گرديد كه شامل 2002در سال 

 سوال 50پرسشنامه خلاقيت رندسيپ شامل .  گرديد85/0محاسبه آلفاي كرونباخ 
هدف از اين پرسشنامه ارزيابي ميزان .  به چاپ رسيده است1979باشد كه در سال  مي

 تعيين 81/0پايايي آن با محاسبه آلفاي كرونباخ برابر با . ستخلاقيت فرد در سازمان ا
روايي محتوايي هر دو پرسشنامه به دليل استاندارد بودنشان و با استفاده از . گرديده است
 گانه 5در هر دو پرسشنامه از طيف . نظران اين حوزه به تاييد رسيده است نظر صاحب
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فقم، نظري ندارم، مخالفم و كاملاً مخالفم هاي كاملاً موافقم، موا ليكرت شامل گزينه
در اين پژوهش از پرسشنامه جميعت شناختي هم استفاده شده كه . استفاده شده است

. باشد سن، جنس، مدرك تحصيلي، سابقه كار، نوع شغل و وضعيت استخدام مي: شامل
 در دو سطح SPSSافزار آماري  گيري از نرم تجزيه و تحليل اطلاعات با بهره

  .هاي آمار استنباطي انجام شد هاي آمار توصيفي و شاخص خصشا
  

  هاي پژوهش يافته
گيري از ضريب همبستگي  شود بهره طور كه در جدول ذيل مشاهده مي همان

دهد كه، متغيرهاي فشار عملكرد، كاربرد دانش، ميل به تغيير،  پيرسون نشان مي
تراتژيك به ترتيب با ضرايب انداز اس سرنوشت مشترك، روحيه، اتحاد و توافق و چشم

 داراي بيشترين همبستگي با خلاقيت 23/0، 25/0، 31/0، 33/0، 34/0، 38/0، 45/0
  .باشند سازماني مي

  
  ضريب همبستگي متغيرهاي پژوهش: 1جدول شماره 

  انداز چشم  متغيرها
  استراتژيك

  سرنوشت
  مشترك

  ميل به
  اتحاد و  روحيه  تغيير

  توافق
  كاربرد
  دانش

  فشار
  خلاقيت  دعملكر

 انداز چشم
  232/0**  641/0**  621/0**  583/0**  582/0**  620/0**  608/0**  1  استراتژيك
سرنوشت 
  مشترك

**608/0  1  **985/0  **662/0  **724/0  **661/0  **669/0  **330/0  
ميل به 
  تغيير

**620/0  **985/0  1  **676/0  **730/0  **662/0  **681/0  **342/0  
  307/0**  675/0**  723/0**  657/0**  1  676/0**  662/0**  582/0**  روحيه

اتحاد و 
  توافق

**583/0  **724/0  **730/0  **657/0  1  **705/0  **691/0  **250/0  
كاربرد 
  دانش

**621/0  **661/0  **662/0  **723/0  **250/0  1  **787/0  **378/0  
فشار 
  عملكرد

**641/0  **669/0  **681/0  **675/0  **250/0  **787/0  1  **451/0  
  1  451/0**  378/0**  250/0**  307/0**  342/0**  330/0**  232/0**  خلاقيت

** P>0.01 

 درصد واريانس تبيين 17باشد بدين معني كه   مي17/0 محاسبه شده R2مقدار 
  .شده خلاقيت توسط فشار عملكرد تبيين شده است
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  ر خلاقيتهاي هوش سازماني د مولفهخلاصه مدل رگرسيون سهم هر يك از : 2جدول شماره 
  واريانس تبيين شده  واريانس تبيين شده  ضريب همبستگي  دل

   اصلاح شده
خطاي استاندارد 

  برآورد
1  413/0  170/0  166/0  027/16  

  
  

لازم به ذكر است . بنابراين فشار عملكرد توانايي تعالي بخشيدن به خلاقيت را دارد
كرد قرار گرفته و از معادله هاي هوش سازماني تحت تأثير مولفه فشار عمل كه ساير مولفه

  .رگرسيون خارج شدند
  :معادله رگرسيوني بر مبناي جدول ضرايب رگرسيوني عبارت است از

  413/0) فشار عملكرد + (622/153) عرض از مبدأ= (خلاقيت سازماني 
دهد ميزان واريانس تبيين  همان طور كه اطلاعات مندرج در جدول ذيل نشان مي

 است كه با توجه 14/0ماني توسط متغير هوش سازماني برابر با شده متغير خلاقيت ساز
بنابراين هوش سازماني توانايي . دار است  معني01/0 مشاهده شده در سطح Fبه 
بر اين اساس هر واحد افزايش يا كاهش در هوش . بيني خلاقيت سازماني را دارد پيش

  .دهد خلاقيت را افزايش يا كاهش مي37/0سازماني، به مقدار 
  

  تحليل رگرسيون اهداف پژوهش: 3ره جدول شما

متغير 
  بين پيش

  ضريب
  همبستگي

واريانس 
تبيين 
  شده

واريانس 
تبيين شده 
  اصلاح شده

F  
سطح 

  سطح  T  بتا  داري معني
  داري معني

هوش 
 000/0  71/5  37/0 000/0  70/32  13/0  14/0  37/0  سازماني

 انداز چشم
 000/0  86/3  23/0 000/0  93/14  05/0  054/0  23/0  استراتژيك

سرنوشت 
 000/0  65/5  33/0 000/0  99/31  10/0  11/0  33/0  مشترك

ميل به 
 000/0  88/5  34/0 000/0  67/34  114/0  127/0  34/0  تغيير

 000/0  19/5  31/0 000/0  94/26  091/0  094/0  31/0  روحيه
اتحاد و 
 000/0  07/4  25/0 000/0  61/16  059/0  063/0  25/0  توافق

كاربرد 
 000/0  72/6  37/0 000/0  26/45  14/0  143/0  38/0  شدان

فشار 
 000/0  27/8  451/0 000/0  53/68  20/0  304/0  45/0  عملكرد
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 همچنين ميزان واريانس تبيين شده متغير خلاقيت سازماني توسط متغيرهاي 
چشم انداز استراتژيك سرنوشت مشترك ميل به تغيير روحيه اتحاد و توافق كاربرد دانش 

در نتيجه هر . نيز معني دار است% 1 مشاهده شده در سطح F عملكرد با توجه به و فشار
بيني خلاقيت سازماني را دارند براين  هاي هوش سازماني توانايي پيش يك از مولفه

  . دهد ها خلاقيت سازماني را تغيير مي اساس، هر واحد تغيير در اين مولفه
 SPSSافزار  و تحليل آنها با نرمآوري اطلاعات و تجزيه  در نهايت پس از جمع

 گرديد كه با توجه به كليد 6/152امتياز هوش سازماني نمونه مورد بررسي برابر با 
آلبرخت در سطح قابل قبولي قرار داشت و اما امتياز خلاقيت سازماني نمونه مورد بررسي 

 داشت  گرديد كه با توجه به كليد رنديسيب در سطح زير متوسط قرار8/181برابر با 
بنابراين جهت ارتقا وضعيت هوش سازماني و خلاقيت در دانشگاه آزاد واحد تهران 

  . بايستي تدابيري سنجيده شود
  

  گيري  و نتيجهبحث
خلاقيت و هوش دو ويژگي برتري هستند كه در هر يك از اعضاي سازمان نهفته 

ت و است طبق نظر ماري آن گلين هوش سازماني، نتيجه اجتماعي هوش فردي اس
خاستگاه آن همچون خلاقيت ذهن است بنابراين ارتباط دو متغير هوش سازمان و 

توان در منشا و خاستگاه آنها دانست هوش سازماني دامنه وسيعي از  خلاقيت را مي
ها و  هاي مديريتي در رابطه با خلاقيت و نوآوري، توسعه سازماني و استراتژي فعاليت

جويي در زمان و منابع در سازمان  و منجر به صرفهگيرد  برتري اجرايي را در بر مي
هاي سازماني يعني منابع انساني كه مهمترين عامل در   در سلول گردد اين دو ويژگي مي

موفقيت سازمان هستند نهفته و نقش و تاثيرشان در ارتقاي سازمان و دستيابي به 
  . باشد رسالتش قابل توجه مي

باشد كمترين ميزان   نشانه تغييرات ميانداز استراتژيك دورنمايي كه چشم
گيرد توانايي  همبستگي را با خلاقيت دارد آنچه در چشم انداز استراتژيك مدنظر قرار مي

ها  هاي تدوين شده است و اينكه اين  استراتژي تدوين و پياده سازي اهداف و استراتژي
استراتژيك، انتخاب مرتبا مورد بررسي و تجديد نظر قرار گيرند در راستاي چشم انداز 

باشد بنابراين  ها مهم مي هاي موفق و پرورش توانايي و خلاقيت استراتژيست استراتژي
توجه . ها بايستي خلاق باشند هاي سازماني، استراتژيست براي تنظيم اهداف و استراتژي
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به نظرات كاركنان در تدوين و تنظيم برنامه استراتژيك و عملياتي سازمان و مشاركت 
 در تدوين اجرا و ارزيابي اهداف سازماني، آنها را نسبت به سازمان و اهدافش متعهد فعال
  . نمايد مي

 اصل مديريتي مهم و موثر بر بروز 4 در پژوهش خود به 2008جوزي در سال 
كند كه يكي از آنها تشويق كاركنان به داشتن نگرشي حمايتي از  خلاقيت اشاره مي

گرش حمايتي در نتيجه احساس داشتن هدف مشترك باشد ن سازمان و اهداف آن مي
شود دخالت دادن و سهيم  بين تمام افراد سازمان براي تلاش به شكلي هم افزا ايجاد مي

كردن كاركنان در امور سازماني و مشاركت آنها در تعيين و دستيابي به اهداف سازماني 
 در سازمان هاي كاري موفق و تقويت حس همكاري بين اعضاي گروه ايجاد تيم

هاي اساسي در رسيدن به  برقراري امنيت شغلي و ايجاد حس تعلق به سازمان از گام
هاي برجسته افراد خلاق اهميت  باشد از سوي ديگر يكي از ويژگي سرنوشت مشترك مي

  . دادن به سرنوشت ديگران است كه سخن اصلي در سرنوشت مشترك همين است
ميل به تغيير علاقه به ريسك نمودن و انگيزش پيشرفت در سطح بالا كه در 

  . شود پذيرش خطر و كنجكاوي خلاصه مي
تشويق وترغيب كاركنان، احساس افتخار نسبت به سازمان و فرصت ارتقا شغلي 

باشند كه همگي بر بروز خلاقيت افراد موثر هستند قسمتي از  نكات اصلي در روحيه مي
 به اهداف سازماني و فداكردن خود تلاش دلخواهي كه اعضاي سازمان براي دستيابي
  . براي سازمان دارند تحت تاثير عوامل انگيزشي است

داند هيچ كس قادر به كاري  هاي خلاقيت را تخصص مي فياض يكي از مولفه
هاي دانش  خلاق نخواهد بود مگر آنكه دانش لازم در آن زمينه را فراگيرد سرمايه

هوش سازماني كاربرد فراواني دارد خلاقيت ها و تكنولوژي اطلاعات در توسعه  سيستم
يك ويژگي خدادادي است كه نياز به پرورش و تقويت دارد و اين مستلزم دانش 

 يكي از 2008تخصصي و بكارگيري دانش جديد و تكامل يافته است جوزي در سال 
 ها به شكلي ها موثر است را اداره سازمان  گانه مديريت كه برخلاقيت در سازمان4اصول 

داند نتايج حاصل از رساله دكتري كيل گوار در سال  تر داشته باشد مي كه دانشي متنوع
هاي تفكر خلاق بر   تاثير مثبت و قابل توجه دانش تخصصي و آگاهي از تكنيك2007

نتايج بدست آمده در اين تحقيق .نمايد  نتايج خلاقيت به ويژه خلاقيت فردي را تاييد مي
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ات عادل سليماني نژاد و صابر قرباني و خانم منصوري كاملاً با نتايج حاصل از تحقيق
  .همراستا و همسو بوده و نتايج آنها را تائيد كرد

هاي اداري مدير خلاق خود حامي و مهيا كننده شرايط لازم براي بروز  در سازمان
هايشان ارتباطات كاري مناسب  ها و مسئوليت خلاقيت است درك واضح كاركنان از نقش

احدها، اقدام سريع سرپرستان جهت حل مشكلات دريافت بازخورد و احساس موثر بين و
  . باشد توانند عواملي براي توسعه و ارتقا هوش سازماني مي بودن براي سازمان مي

بنابراين براي شناخت و ارتقاء مقوله هوش سازماني به عنوان موضوعي جديد و 
ا موفقيت سازمان را به دنبال خواهد خلاقيت در سازمان كه پرورش و تقويت هردو آنه

داشت پيشنهادهايي ارائه مي گردد تا با مد نظر قرار دادن آنها در دستيابي موفقيت براي 
  . سازمان و رسيدن به چشم انداز و ماموريتش كامياب شويم

  
  :از پژوهش  حاصل پيشنهادات

  
  :مديريتي  راهبردهاي)الف

 سمت به كاركنان دادن سوق و كاركنان يتخلاق افزايش براي لازم بسترهاي ايجاد 
   شركت مديريت سوي از ابتكار و نوآوري

 جهت شركت در جديد هاي ايده و ها طرح از اجتماعي و مالي هاي حمايت 
   نو هاي ايده و ها طرح گسترش

   شركت كاركنان در شركت در سرنوشت مشترك احساس پرورش 
 هم( سينرژي از استفاده با يكديگر زا آموختن و فعاليتها در كاركنان دادن مشاركت 

   گروهها) افزايي
   سنتي مراتب سلسله بجاي شركت در كاري تيمهاي تشكيل 
 و ظرفيت حد در مربوطه گيريهاي تصميم در كاركنان به عمل آزادي و استقلال دادن

 شركت در آنها استعداد و تواناييها
 با مفيد و موثر تباطاتار و مشاركتي گيريهاي تصميم براي شرايطي بايد مديريت 

   كند فراهم كاركنان
   كاركنان براي مرتب و مناسب بازخورد امكانات آوردن فراهم 
   شركت كل موفقيت عدم يا موفقيت بر آنها كار تأثير ميزان از كاركنان آگاهي 
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  :سازماني شرايط) ب
 وظايف زمينه در و تخصصي صورت به مستمر و مدون آموزشي هاي دوره برگزاري 
 مجرب اساتيد از استفاده با ، فرد به محوله سئوليتهايم و
   كاركنان براي آينده از روشن اندازي چشم ترسيم 
   نفس به اعتماد رشد و پذيري انعطاف جهت در سازماني ساختار اصلاح 
 كاركنان  براي)كافي فضاي تجهيزات، و امكانات ، مادي (منابع دادن قرار اختيار در 

   هستند نيازمند وظيفه انجام براي كه آنچه از استفاده در
  : خودكارآمدي منابع )ج

   دهند مي انجام خوبي به را كارشان كه هنگامي كاركنان حمايت و تشويق 
   سرپرستان و مديران توسط شركت كاركنان از عاطفي حمايت 
 ايجاد و ازكاركنان اخلاقي بد و نگراني و ترس ، مانند منفي احساسات كردن دور 

 كاركنان در جويي سبقت و هيجان مانند تمثب احساسات
   شركت در آنان موفقيت ميزان از كاركنان كردن آگاه 
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  :منابع
، هوش سازمان و )1385(  ابرزي، مهدي و اعتباريان، اكبر و ستاري قهفرخي، مهدي -

، 22، شماره 3جلوگيري از كندذهن جمعي، تهران، ماهنامه مديريت دانش سازماني، سال 
  . 11حه صف

هاي سازمان  ، گفتارهايي در فلسفه تئوري)1380(الواني، سيدمهدي و دانايي فرد، حسن  -
  . دولتي، تهران، صفار

  . ها و سازمانها، تهران، ترمه ، خلاقيت و نوآوري در انسان)1377(آقايي فيشايي، تيمور  -
نشجويان ، مدلي براي هوش سازماني، چهاردهمين همايش سالانه دا)1385( پيري، زكيه -

  . 272مديريت خدمات بهداشتي و درماني سراسر كشور، تهران، صفحه 
هاي پرورش آن، مشهد، آستان قدس  ، ماهيت و شيوه)1378(، افضل السادات حسيني -

  رضوي 
هاي مديريت دانش سازماني و ميزان  ، بررسي رابطه بين مولفه)1386(رحيمي، حميد  -

  . ، تهران، اولين كنفرانس ملي مديريت دانشخلاقيت اعضاي هيات علمي دانشگاه اصفهان
   59-66، صفحات 24، تهران، دانش مديريت شماره )1373( متين، حسن، خلاقيت زارعي -
بيني خلاقيت دانشجويان دانشگاه شيراز  ، پيش)1384( شيخ الاسلامي، راضه، رضويه، اصغر -

از مجله علوم شير« با توجه به متغيرهاي انگيزش بيروني، انگيزش دروني وئ جنسيت
  . 94-103، صفحات 22، شماره 4اجتماعي و انساني دانشگاه شيراز، سال 

، سازمان خلاق و نوآور، تهران دانش مديريت )1375(شهرآراي، مهرناز و مدني پور، رضا -
  . 48، صفحه 33شماره 

هاي خلاقيت فردي و گروهي، تهران، مركز آموزش  ، تكنيك)1380( صمدآقايي، جليل -
  لتي مديريت دو

آموزان دختر مقطع  ، بررسي رابطه جو مدرسه با ميزان خلاقيت دانش)1383( فراغت ليلا -
  . 23، صفحه 167متوسط تهران، تهران، فرهنگ و پژوهش، شماره 

  . 2-3، صفحه 228، خلاقيت و سازمان، پگاه حوزه، شماره )1387( فياض ، ابراهيم -
  . ن، تبريز ، فروزش، مديريت پوياي سازما)1381( فقهي فرهمند، ناصر -
، رابطه بين خلاقيت كاركنان با جوسازماني، )1382( علوي، سيدحميدرضا و خصري، مهدي -

  . 122، صفحه 133، شماره 8تهران، فصلنامه پيام مديريت سال 
اي بر علم خلاقيت شناسي دانش خلاقيت و  ، مقدمه)1382(  هاشمي، سيدمهدي گلستان -

  . هي واحد صنعتي اصفهان، اصفهان، جهاد دانشگا1نوآوري ج
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كيفيت و : نيك فطرت، تهران: ، پرورش خلاقيت در سازمان، ترجمه)1384( لوايز، گرت -
 . مديريت
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