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چکیده
 تحقیق حاضر با هدف بررسي رابطه بین خلاقیّت کارکنان و اثربخشی آموزش و پرورش استانهای آذربایجان شرقی و 
اردبیل انجام شده است. این تحقیق از نظر هدف کاربردي و از نظر روش توصیفي از نوع همبستگي می باشد. جامعه 
آماري پژوهش متشكل از کلیه کارکنان آموزش و پرورش استان آذربایجان شرقی شامل 45 اداره و استان اردبیل شامل 
19 اداره و در مجموع 64 اداره، در سال 1389 می باشد. با استفاده از جدول مورگان و به روش طبقه ای نسبتی 56 اداره 
)29 و 17 اداره( شامل 297 کارمند )179 و 118 نفر( به روش تصادفي ساده برای هدف تحقیق انتخاب شدند. براي 
جمع آوري اطلاعات از دو نوع پرسشنامه که پایایي و روایي آنها تأیید شده بود، استفاده گردید به طوری که پرسشنامه 
خلاقیّت را کارکنان ادارات و پرسشنامه اثربخشی سازمانی را نیز مدیران ادارات آموزش و پرورش پر نموده اند. در تحقیق 
حاضر براي آزمون فرضیه ها از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد. در نهایت نتایج آزمون فرضیه های تحقیق نشان داد 
که بین خلاقیّت کارکنان و اثربخشی آموزش و پرورش استانهای آذربایجان شرقی و اردبیل رابطه  معنی داری وجود دارد.
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مقدمه
هر  و  روبروست،  گسترده ای  اطلاعاتی  و  تكنولوژيكی  علمی،  بحران های  با  بشری  جامعه  امروزه 

كسی كم و بيش به اين امر كاملًا واقف است. و از آنجا كه مقابله با اين طوفان ها يک عزم جدی را از 

سوی مديران سازمان ها طلب می كند توجّه به توانايی خلاقيّت كاركنان در جهتی پويا به عنوان يكی از 

راهكارهای مفيد و مؤثر برای برخورد با عقب ماندگی های علمی و تكنولوژيكی فعلی جامعه مورد نياز 

می باشد. و آگاه به اين كه، علاقه به تحقيق در زمينه خلاقيّت به صورت داده های تحقيقاتی از نيمه 

دوم قرن بيستم آغاز شده است )پير خائفي، 1384(. اما اين كه خلاقيّت چيست و از كجا ناشی می گردد 

بايد گفت، از نظر اكثر انديشمندان، خلاقيّت به عنوان پر قدرت ترين توانايی بشری در نهاد آدمی از 

كودكی گرفته تا بزرگسالی جای دارد..

اثربخشي سازماني به عنوان مهّم ترين هدف هر سازمان، مقصدي است كه تمام تلاش هاي 

ادعا،  براين  اضافه   .)1388 زاده،  می گيرد)اسد  صورت  آن  به  رسيدن  راستاي  در  سازماني 

انديشمندان حوزه رهبري و مديريت نيز معتقدند كه عوامل متعددي )سازماني، محيطي، فردي( 

با اثربخشي سازمان رابطه دارند كه در اين راستا، ويژگي هاي رفتاري كاركنان مي تواند سهم 

مهّمي در افزايش و يا كاهش اثربخشي سازماني ايفا كند )واعظي و همکاران، 1388(.

از آنجا كه خلاقيّت در اين عصر يك عامل رو به رشد در محافل علمی محسوب می شود و 

سازمان ها نيز به نيروهای خلاق و اثربخش نيازمندی بيشتری نشان می دهند. بنابراين انتظار می رود 

كه خلاقيّت كاركنان يکی از عوامل مؤثر در اثربخشی ادارات آموزش و پرورش باشد. 

است  گرفته  شكل  مختلف  محققين  توسط  زمينه  اين  در  متفاوتی  گاه  و  بسيار  تعاريف  تاكنون   

)محققي، 1388(. كه در نهايت می توان از قول پندی)2009( خلاقيّت را پاسخی جديد، مفيد، مناسب، 

ابتكاری، به منظور حل مسائل و مشكلات سازمان دانست، كه  صحيح و قابل دسترس، اكتشافی و 

احتمالًا در آينده تعاريف خلاقيّت، شكل های ديگری را نيز به خود بگيرد كه در جای خود قابل بحث 

آموزشی چقدر   به ويژه سازمان های  اين، همه ما می دانيم كه خلاقيّت در سازمان ها،  با وجود  باشد. 

می تواند به نفع سازمان و ذينفعان آن رقم بخورد و بيشتر اين كه  می تواند در اثربخشی و بهروری 
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سازمان ها كمک فراوانی برای مديران آن سازمان داشته باشد. 

در تحقيق حاضر به بررسی رابطه ميان خلاقيّت و اثربخشی بررسی رابطه ی بين خلاقيّت كاركنان و 

اثربخشی سازمانی آموزش و پرورش استان های آذربايجان شرقی و اردبيل پرداخته می شود.

 بيان مسئله
بنا بر گفته روان شناسان خلاقيّت، امری توسعه پذير و با اعتماد به نفس افراد در سازمان ها 

كاملًا قابل رشد می باشد )سيف، 1380( و دارای سه بعُد غيرشناختی، شناختی و انگيزشی است 

)منطقي، 1380(. كه بطور كلی فرآيندی را به يدك می كشد از آمادگي كه شامل توجّه دقيق 

و تمركز بر روي مسائل تحت بررسي و شاخص هاي مختلف آن، به منظور حل مسئله است 

شروع؛ و به مراحل نهفتگي، اصرار و پافشاري، بينش و بصيرت و رسيدگي و تحقيق ختم می شود 

)مقيمي، 1381( از آن گذشته، در اكثر تحقيقات ديده شده، كه عوامل متعددی بر خلاقيّت 

بيشترين  محيطی  و  انگيزشی  فردی،  عوامل  كه  می باشند  تأثيرگذار  سازمان ها  در  كاركنان 

تأثيرگذاری را از لحاظ آماری دارند )صادقي، 1386 و محققي، 1387 و مقيمي، 1381( چرا كه 

به گفته استرنبرگ )1998( كه گفته است« با ايجاد محيطی كه پذيرای انديشه  های نوين باشد، 

ترغيب افراد به كنکاش در محيط، صرف وقت برای تشويق و ترغيب خلاقيّت و آموزش افراد 

برای كسب دانش مورد نياز خود، مي توان به خلاقيّت دست يافت.« با بيش از دو دهه تحقيق در 

زمينه ارتباط بين محيط كار وخلاقيّت كه درآن ده ها سازمان و صدها فرد وگروه مورد پژوهش 

قرار گرفته اند، می توان گفت كه خلاقيّت به شدّت متأثر از محيط كسب و كار است. اين يافته ها 

بيانگر اين نکته مهّم است كه محيط نقش برجسته تری نسبت به ساير عوامل نظير ويژگی ها 

و استعدادهای فردی در خلاقيّت دارد )ميركمالي، 1382(. علی رغم وجود عوامل تأثيرگذار بر 

خلاقيّت نظريات متعددی نيز در اين رابطه وجود دارد كه هر كدام از انديشمندان تکنيك هايی 

را برای پرورش خلاقيّت پيشنهاد كرده اند. به فراخور اين تکنيك ها، كه پرورش آن  می تواند در 

خلاق بار آوردن افراد سازمان ها مؤثر واقع شود در سازمان ها موانعی نيز وجود دارد كه موانع 
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شناختی يکی از آنها می باشد كه مؤلفه هايی از جمله عادت، عدم انعطاف  پذيری، رويگردانی از 

ابهامات، اتکاء بر مفروضات، تفکر منفی را درگير خود می كند كه هر كدام از اينها چالش هايی را 

به دنبال خود می آفرينند. مثلًا افراد در حل مسائل معمولاً روشی را به كار مي  برند كه بدانند با 

موفقيت همراه است. اين روش در موارد مشابه تکرار مي  شود و فرد كم  كم به آن عادت مي  كند 

تا كارهايش را طبق دستورالعمل معينی انجام دهد، از اين رو امکان نوآوری و يافتن راه  حل  ها 

و طرح  های جديد از وی كاسته مي  شود. در بسياری از مواقع نيز، عدم رشد خلاقيّت نتيجه ي 

موانع عاطفی مانند كمرويی، زود رنجی و اولويت قائل شدن به نظر ديگران به دليل عدم اعتماد 

به نفس است. همچنين سومين موانع خلاقيّت كه بيشتر افراد تجربه می كنند، موانع اجتماعی 

است كه مؤلفه هايی از جمله مطابقت دادن افراد با ديگران، تأييد طلبی و ترس از عدم استقبال 

اجتماعی و سنت   های پيشين است )حسيني، 1381(.

نيز  اثربخشی  بر سازمان و كاركنان خواهد داشت،  تأثير بسزايی  اين كه خلاقيّت  علی رغم 

يکی از ساختارهای سازمانی شايع، در عين اين كه به نظر می رسد به اندازه كافی تشريح  نشده 

است اما به همه شركت  كنندگان در زندگی سازمانی ارتباط دارد )هوي و سيسل،1376( و بايد 

گفت كه درك هدف های سازمان از نخستين گام  هايی است كه بايد در راه اثربخشی سازمان 

بايستی  ادامه موفقيت در سازمان ها، مديران  اثربخشی و حفظ  برای  برداشت )رفت، 1387(. 

مهارت های  و  طولانی  تجربه  و  دانش  و  بالقوه  شايستگی های  و  توانايی ها  خاص،  ويژگی های 

ارتباطی ـ اجتماعی داشته باشند و برای اين كه مديريت اثربخش ايجاد گردد، بايد از هدف  ها 

آغاز كرد و همچنين در اجرای برنامه ها، مديران در درجه اول بايد به منابع و به ويژه به نيروی 

مهّم ترين  عنوان  به  اثربخشي سازماني  بنابراين،  )نيکنامي، 1375(.  باشند  متکی  انسانی خود 

هدف هر سازمان، مقصدي است كه تمام تلاش هاي سازماني در راستاي رسيدن به آن صورت 

گيرد. از ميان عواملی كه در اثربخشی سازمانی نقش دارند می توان به فرهنگ سازمانی، طراحی 

برای  گذشته  آن  از   )1387 )رفت،  كرد  اشاره  استراتژيك  گرايش  و  عالی  مديريت  سازمان، 

اثربخشی سازمانی، نگرش های متفاوتی از سوی مديران سازمان ها وجود دارد كه در سنجش 
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اثربخشی سازمان بخش های مختلف را درگير خود می كند كه نگرش های سنتی را از نگرش های 

جديد متمايز می سازد. همچنين نگرشهای متفاوت، الگوهای ارزشی گوناگون را برای اثربخشی 

سازمانی پديد می آورند )رابينز، 1387(. با وجود اين سئوالي كه در تحقيق حاضر مطرح می گردد 

اين است كه آيا خلاقيّت كاركنان در آموزش و پرورش  می تواند با اثربخشی سازمانی ارتباط 

داشته باشد يا نه؟ 

مباني نظري تحقيق
 اوايل دهه 1950 به بعد، تصّور و باور سنتی و غير علمی از خلاقيّت به عنوان نبوغ، رو به افول 

به ديدگاه جديدی داد كه حاصل تحقيقات و پژوهش های علمی و نظام  مند  را  گذاشت و جای خود 

از  )صادقي، 1386(.  است   (Taylor( تيلور  و   )Mackinon(مكينون از جمله  نظران خلاقيّت  صاحب 

آن  برآن،  مؤثر  عوامل  شناخت  با  مي توان  و  است  همگانی  و  بالقوه  استعدادی  خلاقيّت  ديدگاه  اين 

را پرورش داد و شكوفا كرد. هيچ بحثي نيست كه رهبران در دنياي آموزش و پرورش بايد راه هاي 

حال  در  به سرعت  دنياي  در  خواسته ها  و  نيازها  جوابگوي  بتوانند  كه  كنند  را جستجو  و خلاق  تازه 

اما شامل طيف وسيعي  تغيير ما باشند. مفهوم جديد رهبري در عملكردهاي مدير خلاصه نمي شود، 

با  تغيير هميشه  به نظر مي رسد كه  آموزش و پرورش كار مي كنند، مي شود.  افرادي كه در حوزه  از 

مقاومت همراه است. اين يک چالش جدي براي تمام كساني است كه نقشي در آموزش و پرورش 

كودكان ايفا مي كنند (Mabile&etall,2003. Bell,1992) سازمان ها با توجّه به تغييرات بسيار زياد 

و سريع در تكنولوژی ها در هزارۀ سوم، بايد از توانايی رقابت و ماندگاری هميشگی برخوردار باشند، در 

 (Drew, صورتی اين مهّم امكان پذير است كه توانايی توسعه و ايجاد خدمات نوآورانه صورت پذيرد

(Hitt&etall,2004 .2002 امروزه خلاقيّت نقش مهّمی را در توسعۀ آتی كشورها ايفا می كند. چنانكه 

مطالعات در مورد خلاقيت، بر اين ديدگاه تأكيد دارند كه خلاقيت، عامل مهّمی در توانايی رقابت و 

توسعۀ ملی است (Burgelman,2006. Kanter,1999) با وجود اين، خلاقيّت و نوآوری از مهّم ترين 

اهداف آموزش و پرورش و جزو مهّم ترين رسالت های سازمان های آموزشی می باشد. در توسعه و تقويت 
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خلاقيّت در سازمان های آموزشی، بيش از همه عامل مديريت خلاق و نوآور، مؤثر و اثرگذار است. زيرا 

نگرش و اعتقاد مديران آموزشی به خلاقيّت و نوجويی در خود و سازمان  می تواند محيط آموزشی را به 

كانون تغييرات و نوآوری مبدل سازد. بنابراين اگر مديران مدارس در كنار مهارت های مديريتی از دانش 

و مهارت خلاقيّت و نوآوری نيز برخوردار باشند، زمينه های ايجاد و رشد خلاقيّت در كاركنان فراهم 

 (Shalley,2004( و )می آيد )سام خانيان، 1381

پيشينه تحقيق 

تحقيقات مربوط به خارج از كشور 

تامسون)2000( در تحقيقات خود ارتباطات باز و آزاد را باعث در هم شکستن ساختارهای 

سلسله مراتبی می داند كه اين خود به خطرپذيری بيشتر درون سازمان و در نهايت به افزايش 

خلاقيّت منتهی می شود كه اين عامل باعث اثربخشی بيشتر سازمان می گردد كه در نهايت به 

.(Thomson, 2000( بهره وری بيشتر منجر می شود

زو و جرج )2003( در تحقيقات خود به اين نتيجه رسيدند كه حضور همکاران خلّاق اثر 

را  كاركنان  مديران سازمان  كه  زمانی  و  دارد  در سازمان  ديگر  افراد  روی خلاقيّت  بر  مثبتی 

اثر  اين  می دهند  بروز  از خود  را  رفتارهای حمايتی  بيشتر  و  نمی كنند  كنترل  مستقيم  بطور 

 Zhou &( مثبت روی كاركنانی كه ميزان خلاقيّت آنها كمتر است بيشتر و قوی تر خواهد بود

 . (George,2003

شالی و گيلسون)2004( پژوهشی در مورد عوامل گروهی، فردی و سازمانی مؤثر بر خلاقيّت 

انجام دادند و به اين نتيجه رسيدند كه منبع زمان، سيستم ارتباطات گروه و ساختار سازمانی 

 .(Shalley & Lucy, 2004( بر خلاقيّت افراد مؤثر می باشند

و  رهبری  و  بر خويش  فرد  مديريت  بين  رابطه  عنوان  تحت  تحقيقی  در   )2005( پوليتز   

مديريت كاركنان، به وسيله رهبری سازمان و عوامل محيطی آن كه منشاء خلاقيّت و بهروری 

است مورد بررسی قرار گرفت و نتايج زير به دست آمد: رابطه بين »هدايت متفاوت« و ابعاد 
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محرك محيط كار برای خلاقيّت مثبت و مناسب است. چگونگی رابطه بين »هدايت متفاوت« و 

گستردگی محيط كار مانعی برای خلاقيّت محسوب می شود. اين يافته ها كه بطور واضح نشان 

داده است كه ابعاد محرك محيط كار، تأثير مثبت و مناسبی، هم بر خلاقيّت و هم بر بهره وری 

. (Politis,2005( دارد

آزادی،  رهبر،  حمايت  و  تشويق  كه  رسيد  نتيجه  اين  به  پژوهشی  انجام  با  گرابنر)2007( 

اختيار، منابع سازمان، رسمی  سازی كم باعث می شود كه عقايد و رفتارهای نو تشويق شود. 

وقتی رهبران به احساسات و نيازهای كارمندان اهميّت دهند، مهارتهای خلاق آنان گسترش 

. (Grabner,2007( پيدا می كند

انجام داد و در  پندی)2009( تحقيقی در مورد عوامل سازمانی مؤثر بر خلاقيّت كاركنان 

نظام  و  رهبری  سازمانی، سبك  ساختار  از  شدّت  به  كه خلاقيّت  رسيد  نتيجه  اين  به  نهايت 

پاداش در سازمان متأثر است. ساختار غيرمتمركز، سبك رهبری تحول آفرين، مشاركت اعضا 

در فعاليت ها، اعطای پاداش هايي كه به ارضای نيازهای درونی افرد بيانجامد، از عواملی است كه 

. (Pandey & etall,2009( بر خلاقيّت زيردستان مؤثر است

تحقيقات مربوط به داخل كشور 

نتيجه رسيدند كه همبستگي  اين  به  قهرمان تبريزی و همکاران )1384(، طی مطالعه ای 

بين فرهنگ سازماني و خلاقيّت معني دار می باشند. همچنين نتايج رگرسيون چند متغيره نشان 

داد كه زيرمجموعه هاي قدرت فرهنگ سازماني، هماهنگي با تغيير و هم سويي اهداف فردي و 

گروهي، داراي رابطه خطي با متغير معيار بوده و واجد شرايط پيش بيني خلاقيّت می باشند 

)قهرمان تبريزي و همکاران، 1384(. 

صادقی مال اميری )1386(، با بررسی عوامل مؤثر بر خلاقيّت كاركنان مؤسسات پژوهشی 

هوش  شناختی،  سبك  شخصيتی،  ويژگی های  توانمندی،  شامل  فردی  عوامل  دريافت  كشور 

سازمانی،  ساختار  رهبری،  سبك  شامل  سازمانی  عوامل  و  مستقيم  طور  به  چالش پذيری  و 
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مؤثرند  بر خلاقيّت  مستقيم  غير  طور  به  سازمان،  منابع  و  سازمان،  جوّ  سازمان،  پاداش  نظام 

)صادقي، 1386( واعظي و همکاران )1388(، در پژوهشی به بررسي ارتباط مؤلفه هاي رفتاري 

مديران آموزشي به اثربخشي سازمانی پرداخته اند. يافته ها بيانگر ارتباط بين مؤلفه هاي رفتاري 

مؤلفه هاي  نداشتن  ارتباط  و  سازماني  اثربخشي  با  جويانه  مشاركت  و  موفقيت مدار،  حمايتي 

رفتاري دستوري و موقعيت مدار با اثربخشي سازماني است. رفتارهاي مشاركت جويانه مدير با 

مؤلفه هاي انطباق، سازگاري، يگانگي و حفظ تماميّت سازماني ارتباط داشتند. همچنين، بين 

جنسيت مديران آموزشي با ميزان اثربخشي سازماني رابطه معني داري وجود نداشت )واعظي و 

همکاران، 1388(. 

برای  را  مناسبی  بستر  خلاقيّت  كه  نمود  اذعان  می توان  يافته  انجام  تحقيقات  فراخور  به 

اثربخشی سازمان ها فراهم مي آورد.

  مدل اثربخشی سازمانی تالکوت پارسونز مدلی است كه اكثراً در سازمان هاي آموزشي كار 

شده است. پارسونز برای اثربخشی چهار بعد قائل شده است كه شامل موارد زير است:

الف( انطباق )سازگاری(: شامل شاخصهای قابليت انطباق، رشد، ابتکار و توسعه.

ب( دست يابی به هدف: مشتمل بر شاخص های موفقيت، كيفيت، كسب منابع و كارايی.

ج( انسجام: شامل شاخص های رضايت، جوّ، ارتباطات و تعارض.

د( تداوم: كه شاخص های وفاداری، علائق اصلی زندگی، انگيزش و هويت را در بر می گيرد 

)مير كمالي و فرخ نژاد، 1382(.  

در تحقيق حاضر بنا به هدف تحقيق،  از مدل اثربخشی سازمانی تالکوت پارسونز برای اندازه 

گيری اثربخشی آموزش و پرورش استفاده شده است.

در اين قسمت با توجّه به موارد ذكر شده در ادبيات پژوهش به توسعه چارچوب مفهومی 

تحقيق كه فرضيه های تحقيق نيز بر اساس آن شکل مي گيرند پرداخته می شود.
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اثربخشی

فرضيات تحقيق:

فرضيه اصلي تحقيق

اردبيل  و  آذربايجان شرقي  استان هاي  پرورش  و  آموزش  ادارات  اثربخشي  با  بين خلاقيّت كاركنان 

رابطه معنی داری وجود دارد.

 فرضيات فرعی تحقيق

رابطه  پرورش  و  آموزش  اداره  آنها در محيط  انطباق )سازگاری(  و  بين خلاقيّت كاركنان   )1

معنی داری وجود دارد.

2( بين خلاقيّت كاركنان با تحقق اهداف آنها در اداره آموزش و پرورش رابطه معنی داری وجود 

دارد.

3( بين خلاقيّت كاركنان با انسجام آنها در اداره آموزش و پرورش رابطه معنی داری وجود دارد.

4(  بين خلاقيّت كاركنان با تداوم آنها در اداره آموزش و پرورش رابطه معنی داری وجود دارد.

روش تحقيق
تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردی و از لحاظ روش از نوع توصيفی- همبستگی می باشد كه 

به شيوه ميدانی و از طريق پرسشنامه انجام شده است.

انطباق

تحقق 
هدف

انسجام

تداوم

HB1

HB2

HB3

HB4

HB

خلاقيت
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جامعه آماری مورد مطالعه ی تحقيق حاضر، كليه ادارات آموزش و پرورش استانهای آذربايجان 

شرقی )45 اداره( و اردبيل )19 اداره( كه در مجموع 64  اداره را تشکيل می دهند، می باشد. با 

استفاده از جدول  مورگان حجم نمونه آماری، 56  اداره آموزش و پرورش با نمونه گيری طبقه ای 

نسبتی )آذربايجان شرقی با 39 اداره با 778 نفر كارمند و اردبيل با 17 اداره با 514 نفر كارمند( 

انتخاب شدند كه در مجموع 1294 نفركارمند است. در تحقيق حاضر، با توجّه به جدول مورگان 

تعداد 297 نفر كارمند، شامل )118 نفر از استان اردبيل و 179 نفر از استان آذربايجان شرقی( 

به روش تصادفی ساده مورد آزمون قرار گرفتند كه در جدول زير قابل مشاهده است.

جدول )1(:  حجم نمونه  مطابق با جدول مورگان

استان
نمونه آماریجامعه آماری

كارمندادارهكارمنداداره

4577839179آذربايجان شرقی

1951417118اردبيل

64129456297مجموع

در تحقيق حاضر با توجّه به اهداف تحقيق، به منظور جمع آوری اطلاعات مورد نياز جهت آزمودن 

از پرسشنامه خلاقيّت  اندازه گيری خلاقيّت  از دو پرسشنامه استفاده گرديد. برای  فرضيه های تحقيق 

رندسيپ )1979( كه بنا به هدف تحقيق جهت انطباق با آموزش و پرورش اصلاح گرديد. برای بررسی 

آزمايش پايايی يا اعتماد پرسشنامه، پرسشنامه روی 30 نفر از اعضای جامعه آماری اجرا و با استفاده 

سازمانی  اثربخشی  پرسشنامه  از  اثربخشی  اندازه گيری  برای  آمد.  بدست  آن 0/72  كرونباخ  آلفای  از 

حميدی )1382( كه در قالب يک مقياس 5 رتبه ای برگرفته از مدل اثربخشی سازمانی تالكوت پارسونز 

ساخته شده است، استفاده گرديد. اين پرسشنامه نيز توسط 10 نفر از مديران پاسخ داده شد كه مقدار 

آلفا كرونباخ آن 0/93 بدست آمد. بدين ترتيب می توان گفت پرسشنامه ها از پايايی لازم برخوردار بودند.
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تجزيه و تحليل داده ها

متغيّرهای جمعيّت شناختی تحقيق

نفر  و 55  )1/8 درصد زن(  نفر   1 دادند،  پاسخ  پرسشنامه  به سؤالات  كه  مدير  نفر  از 56 

از نظر  از نظر متغيّر سنی، ميانگين سن مديران 41 سال بود.  )98/2 درصد مرد( می باشند. 

ميزان تحصيلات، 36 نفر )64/3 درصد ليسانس( و 20 نفر )35/7 درصد فوق ليسانس و بالاتر( 

می باشند، در نتيجه اكثر مديران دارای تحصيلات ليسانس بوده اند و از نظر سوابق كاری نيز 

قريب به 98 درصد آنها بالاتر از 10 سال داشته اند.

همچنين از297 نفر كارمند ادارات آموزش و پرورش، 255 نفر )86 درصد مرد( و بقيه 42 

نفر )14 درصد زن( می باشند. كه ميانگين سن آنها نيز 36 سال بود. از نظر ميزان تحصيلات 

15/8 درصد فوق ديپلم، 61/7 درصد ليسانس و 22/5 درصد فوق ليسانس می باشند كه در 

نتيجه بيشتر آنها تحصيلات ليسانس داشته اند. و از نظر سوابق كاری نيز 13/2 درصد كمتر 

از 5 سال، 41/6 درصد بين 5 تا 10 سال و 45/2 درصد آنها نيز بيشتر از 10 سال می باشند.

آزمون فرضيات تحقيق

اهداف  پرداخته می شود كه جزء  آزمون هايی  و  فرضيه ها  تحليلی  بررسی  به  اين بخش  در 

پژوهش به شمار می روند. جهت بررسی ميزان و شدّت رابطه بين دو متغيّر از آزمون همبستگی 

استفاده مي شود. در اين پژوهش نيز با توجّه به اين كه دنبال بررسی رابطه بين دو متغيّر خلاقيّت 

و اثربخشی هستيم، با استفاده از ضريب همبستگی پيرسون به لحاظ سطح مقياس كه در هر 

دو متغيّر مقياس ها فاصله ای و كمّی می باشند؛ سطح معنی داری آن مورد بررسی قرار گرفت كه 

بنا بر مطالب فوق، ماحصل يافته ها به شرح زير قابل ذكر است.

 آزمون فرضيه فرعی اول: 

رابطه  پرورش  و  آموزش  اداره  محيط  در  آنها  )سازگاری(  انطباق  و  كاركنان  خلاقيّت  بين 

معنی داری وجود دارد.
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نتايج موجود نشان می دهد رابطه معنی داری بين خلاقيّت كاركنان با انطباق آنها با محيط 

اداره آموزش و پرورش وجود ندارد. به بيان ديگر، ابعاد متغيّر مطرح شده تغييرات معنی داری 

در انطباق محيطی سازمان رابطه ايجاد نمی نمايد. اين موضوع منجر به رد فرضيه 1 در سطح 

معنی داری 0/05 شد. در واقع می توان اين طور توجيه نمود كه ادارات آموزش و پرورش در 

صورتی خواهند توانست وظيفه خطيری را كه به دوش آنهاست به نحو احسن انجام دهند كه 

سازمان های خلّاق و پويايی باشند و بنا به تعريف مايلز سلامت سازمانی عبارت است از دوام و 

بقای سازمان در محيط خود و سازگاری با آن و ارتقاء و گسترش توانايی خود برای سازگاری 

با محيط  انطباق كامل  بنابراين سازمانی كه در  با محيط می باشد  انطباق كامل  يعنی  بيشتر 

هستند مي توانند موجبات بروز خلاقيّت در كاركنان را به وجود آورده و از اين طريق اثربخشی 

خود را بالا ببرند.

آزمون فرضيه فرعی دوم: 

بين خلاقيّت كاركنان با تحقق اهداف آنها در اداره آموزش و پرورش رابطه معنی داری وجود 

دارد.

نتايج موجود نشان می دهد رابطه معنی داری بين خلاقيّت كاركنان با تحقق اهداف آنها با اداره ی 

آموزش و پرورش در سطح اطمينان 99 درصد وجود دارد. ميزان ضريب همبستگی پيرسون ميان 

خلاقيّت كاركنان با تحقق اهداف سازمان برابر 0/382 است. از طرفی وجود علامت مثبت در ضريب 

بدست آمده برای اين متغيّر حکايت از مثبت بودن اين رابطه دارد. به بيان ديگر، هر چه خلاقيّت 

كاركنان بيشتر باشد در واقع اين امر در تحقق اهداف سازمان كمك شايانی نموده است. اين موضوع 

منجر به پذيرش فرضيه 2 تحقيق شد. يعنی: رابطه مثبت و معنی داری بين خلاقيّت كاركنان با 

تحقق اهداف آنها با اداره  آموزش و پرورش وجود دارد. 

آزمون فرضيه فرعی سوم: 

بين خلاقيّت كاركنان با انسجام آنها در اداره آموزش و پرورش رابطه معنی داری وجود دارد.

نتايج موجود نشان می دهد رابطه معنی داری بين خلاقيّت كاركنان با انسجام در اداره آموزش 
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ميان  پيرسون  همبستگی  ميزان ضريب  دارد.  وجود  درصد   95 اطمينان  در سطح  پرورش  و 

خلاقيّت كاركنان با انسجام سازمانی برابر 0/347 است. از طرفی وجود علامت مثبت در ضريب 

بدست آمده برای اين متغيّر حکايت از مثبت بودن اين رابطه دارد. به بيان ديگر، هر چه خلاقيّت 

كاركنان بيشتر باشد در واقع منجر به افزايش انسجام سازمانی خواهد شد. اين موضوع منجر به 

پذيرش فرضيه 3 تحقيق شد. يعنی: رابطه مثبت و معنی داری بين خلاقيّت كاركنان با تحقق 

اهداف آنها با اداره  آموزش و پرورش وجود دارد. 

آزمون فرضيه فرعی چهارم: 

بين خلاقيّت كاركنان با تداوم آنها در اداره آموزش و پرورش رابطه معنی داری وجود دارد.

نتايج موجود نشان می دهد رابطه معنی داری بين خلاقيّت كاركنان با تداوم در اداره آموزش 

ميان  پيرسون  همبستگی  ميزان ضريب  دارد.  وجود  درصد   99 اطمينان  در سطح  پرورش  و 

خلاقيّت كاركنان با انسجام سازمانی برابر 0/453 است. از طرفی وجود علامت مثبت در ضريب 

بدست آمده برای اين متغيّر حکايت از مثبت بودن اين رابطه دارد. به بيان ديگر، هر چه خلاقيّت 

كاركنان بيشتر باشد در واقع اين امر در تحقق تداوم سازمان كمك شايانی خواهد نمود. اين 

موضوع منجر به پذيرش فرضيه 4 تحقيق شد. يعنی: رابطه مثبت و معنی داری بين خلاقيّت 

كاركنان با تداوم در اداره آموزش و پرورش وجود دارد.

جدول)2(: ضريب هبستگی بين خلاقيتّ كاركنان و اثربخشی سازمانی

نتيجه گيریضريب همبستگی سطح معنی داریتعدادمتغيرّ ملاکمتغيّر پيش بين

خلاقيّت 
كاركنان

تائيد فرضيه**560/0030/400اثربخشی سازمانیفرضيه اصلی

رد فرضيه560/60/073انطباقفرضيه 1

** 560/004تحقق اهداففرضيه 2
تائيد فرضيه0/382

* 560/01انسجام در سازمانفرضيه 3
تأييد فرضيه0/347

تائيد فرضيه** 560/0010/453تداومفرضيه 4
**P <  0/01        *P <0/05
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استانهاي آذربايجان شرقي و اردبيل رابطه معنی داری وجود دارد.

خلاقيّت  بين  معنی داری  رابطه  می دهد  نشان  پيرسون  همبستگی  ضريب  از  حاصل  نتايج 

كاركنان و اثر بخشی سازمانی در سطح اطمينان 99 درصد وجود دارد. ميزان ضريب همبستگی 

پيرسون ميان خلاقيّت كاركنان با نوآوری سازمانی برابر 0/4 است. از طرفی وجود علامت مثبت 

در ضريب بدست آمده برای اين متغيّر حکايت از مثبت بودن اين رابطه دارد. به بيان ديگر، 

هر چه خلاقيّت كاركنان بيشتر باشد در واقع اثربخشی سازمان آنها نيز بيشتر خواهد بود. اين 

موضوع منجر به پذيرش فرضيه اصلی تحقيق شد. يعنی: رابطه معنی دار مثبتی بين خلاقيّت 

كاركنان و اثربخشی سازمانی وجود دارد.

مقايسه ميزان خلاقيّت و اثر بخشی در استان های آذربايجان شرقی و اردبيل

در اين قسمت به منظور مقايسه ميزان خلاقيّت و اثر بخشی در ادارات آموزش و پرورش 

استان های آذربايجان شرقی و غربی از آزمون مقايسه ميانگين دو جامعه استفاده می كنيم نتايج 

اين آزمون را می توان در جدول 3 مشاهده نمود.

جدول)3(: مقايسه ميانگين ميزان خلاقيتّ و اثربخشی استان های اردبيل و آذربايجان شرقی 

آزمون لوين برای برابری   
واريانس ها آزمون تی برای مقايسه ميانگين

  F عدد معنی داری t عدد معنی داری

خلاقيت
فرض تساوی واريانس ها 0/462 0/517 - 1/868 0/067

فرض عدم تساوی واريانس ها -1/777 0/088

اثربخشی
فرض تساوی واريانس ها 1/989 0/164 -1/399 0/168

فرض عدم تساوی واريانس ها -1/565 0/125

با توجّه به اين كه آماره F )آماره مقايسه واريانس 2 جامعه( برای هر دو استان بزرگتر از 

0/05می باشد بنابراين نمی توان فرض برابر بودن واريانس ها را رد نمود. در اين حالت به مقايسه 

ميانگين دو جامعه در حالت فرض برابر بودن واريانس های دو جامعه می پردازيم.
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بزرگتر  استان  برای هر دو  اين كه عدد معني داري مقايسه ميانگين دو جامعه  به  توجّه  با 

از 0/05 است، بنابراين تفاوت معني داري در ميزان خلاقيّت و اثربخشی در دو استان اردبيل 

استان  دو  در  كه  نمود  استنباط  چنين  مي توان  عبارتی  به  ندارد.  وجود  شرقی   آذربايجان  و 

آذربايجان شرقی و اردبيل  ميانگين خلاقيّت كاركنان با يکديگر از لحاظ آماری برابر است و 

همچنين مديران اين سازمان ها استنباط برابری از لحاظ ميزان اثربخشی سازمان  خود دارند.

نتيجه گيری
از آنجا كه وجود ابتکار و نوآوري در دنياي متلاطم امروز براي هر سازماني ضروري به نظر 

از جمله سازمان های  از سازمان ها  اثر بخشی كليد گم شده برخی  بر گفته ها،  بنا  مي رسد. و 

آموزشی لحاظ شده است. بدين لحاظ سازمان ها نمي توانند مثل گذشته صرفاً نقش مکانيکي 

ايفا كنند، روند رو به رشد فناوري و رقابت فشرده در صنايع و سازمان هاي مختلف ضرورت 

ابتکار و نوآوري در سايه توجّه به خلاقيّت كاركنان آن  را اجتناب ناپذير كرده است. حال مسأله 

از  را  توانسته سازمان  تا چه حد  ادارات آموزش و پرورش  اين است كه خلاقيّت كاركنان در 

طريق بهبود عملکرد كاركنان به اثربخشي سازماني برساند كه در پاسخ به دو سئوال توصيفی 

نتايج حاصل نشان داد كه خلاقيّت كاركنان ادارات آموزش و پرورش در حد متوسط بوده است 

كه بنابراين نتايج اثربخشی سازمانی اين ادارات در حد متعارفی بالاتر از متوسط بوده است اما 

در مقام مقايسه، اثربخشی سازمانی ادارات آموزش و پرورش استان آذربايجان شرقی نسبت به 

ادارات آموزش و پرورش استان اردبيل بيشتر است. 

پرورش  و  آموزش  ادارات  كاركنان  بين خلاقيّت  كه:  پژوهش  اصلي  فرضيه ی  به  پاسخ  در 

استانهای آذربايجان شرقی و اردبيل با اثربخشی سازمانی آنها رابطه وجود دارد. نتايج نشان داد 

كه رابطه مثبت و معنی دار بين خلاقيّت كاركنان ادارات آموزش و پرورش با اثربخشی سازمانی 

وجود دارد.  

اما، در راستاي پاسخ به فرضيه فرعی يك تحقيق كه، بين خلاقيّت كاركنان با انطباق آنها با 
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محيط اداره آموزش و پرورش رابطه وجود دارد. نتایج نشان داد که رابطه معنی داری وجود ندارد.

در پاسخ به فرضيه فرعی دوم تحقيق که، بين خلاقيّت کارکنان با تحقق اهداف آنها با اداره 

آموزش و پرورش رابطه وجود دارد. نتایج نشان داد که رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد. 

در پاسخ به فرضيه فرعی سوم تحقيق که، بين خلاقيّت کارکنان با انسجام در اداره آموزش و 

پرورش رابطه وجود دارد. نتایج نشان داد که رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.

در پاسخ به فرضيه فرعی چهارم تحقيق که، بين خلاقيّت کارکنان با تداوم در اداره آموزش و 

پرورش رابطه وجود دارد. نتایج نشان داد که رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد.

با توجّه به نتایج تحقيق می توان بيان نمود که شدّت همبستگی بين خلاقيّت کارکنان و اثر 

بخشی سازمانی 0/38 + می باشد، که این بيانگر رابطه مستقيم بين دو متغيّر می باشد. یعنی 

هر چه خلاقيّت کارکنان در ادارات آموزش و پرورش بيشتر باشد به مراتب اثربخشی این ادارات 

نيز بالاتر خواهد رفت. این نتيجه با نتایج تحقيقات فوکسال، هاکت، و تامسون )2000(؛ شالی 

و پری اسميت )2001( که هر کدام ادعا داشتند که افزایش خلاقيّت کارکنان در سازمان به 

اثربخشی بيشتر سازمان منجر می گردد همخوانی دارد. سيد عامری )1381( و هاشمي )1387( 

رابطه  اثربخشی مدیران  و  بين خلاقيّت  یافته اند که  نتيجه دست  این  به  تحقيق خود  نيز در 

رابطه  اثربخشی  با  بين خلاقيّت کارکنان  نتيجه نشان می دهد  این  معنی داری وجود دارد که 

وجود دارد )سيد عامري، 1381 و هاشمي، 1387(. بنابراین با توجّه به نتایج تحقيق حاضر و 

نتایج تحقيق دیگران می توان استنباط نمود که برای رسيدن به خلاقيّت بالا در ادارات آموزش 

و پرورش که به اثربخشی آن منجر می گردد بایستی سيستم پاداش این سازمان به فراخور دیگر 

سازمان هاي آموزشی تغيير یابد و از نيروهای خلاق که به خلاق بار آوردن دیگر افراد سازمان 

نيز منجر می شود با گزینش حساب شده مدیران به اثربخشی سازمان منجر گردد.
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پيشنهادات برگرفته از تحقيق
 با توجّه به نتایج به دست آمده از تحقيق حاضر، پيشنهادات زیر ارائه مي گردد.

 1 - مدیران ادارات آموزش و پرورش در این استان ها، نهایت درایت و تلاش خویش را در خلاق بار آوردن 
کارکنان و استفاده از نيروی خلاق را بيشتر مورد توجّه قرار دهند. 

2 - ادارات کل آموزش و پرورش استان ها به فکر آموزشي مربوط به مهارت هاي خلاقيّت و شيوه هاي آموزش تفکر 
خلاق را از طریق آموزش ضمن خدمت برای کارکنان خویش را فراهم سازند.

3 – ادارات آموزش و پرورش استان ها به تبادل اطلاعات در زمينه پرورش خلاقيّت ميان ادارات آموزش و پرورش 
در نقاط مختلف کشور از جمله ادارات موفق در این زمينه اقدام نمایند.

4 - و در نهایت مدیران ادارات آموزش و پرورش استان های فوق، نهایت سعی خویش در بررسی سایر عوامل مؤثر 
بر اثربخشی سازمانی را مورد مطالعه و یافته های آن را در ادارات خویش عملی کنند.
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