
 

 
 

 
 

 بررسی رابطه بین هوش سازمانی و خلاقیت کارکنان دردانشگاه آزاد اسلامی 

 1388واحد تهران مرکزی در سال
 

 1*دکتر میر فیض فلاح شمس

 2دکتر حسین بوداقی خواجه نوبر

 3بیتا دلنواز اصغری

 
 چکیده

مند هوش هایزمانيكی از بزرگترين چالشهای مديريت امروز چگونگی ايجاد نسلهای جديدی از سا
 کزیهران مراحد تدانشگاه آزاد واست  اين پژوهش به بررسی رابطه بین هوش سازمانی و خلاقیت در 

یل به شترك، مشت م. مولفه های هوش سازمانی از نظر آلبرخت چشم انداز استراتژيك، سرنومی پردازد
ت از نوع اطلاعا وریآع تغییر، روحیه، اتحاد و توافق، کاربرد دانش و فشار عملكرد می باشند. روش جم

ح مديريتی، نفر از کارکنان دانشگاه در سطو 280همبستگی بوده است. نمونه های آماری شامل 
 رسشنامهپشامل  ابزار پژوهش، انتخاب شد  به روش طبقه بندی نسبی تصادفی و کارشناسی و کارمندی

دار  و معنی ثبتمهش ارتباط هوش سازمانی آلبرخت و پرسشنامه خلاقیت رندسیپ بوده است. نتايج پژو
ش يا کاهش د افزايواح هوش سازمانی و مولفه هايش با خلاقیت را تايید نمودند، به طوريكه به ازای هر

 در هوش سازمانی و مولفه های آن خلاقیت افزايش يا کاهش می يابد. 

 

 واژه های کلیدی: 
 چشم انداز استراتژيك ،هوش سازمانی، خلاقیت
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 مقدمه
ه خته شدها شناقیت در حكم رمز بقا و کلید موفقیت افراد و سازمانامروزه خلا

لی ور کطاست. تحولات پرشتاب جهانی در علم و تكنولوژی، صنعت، مديريت و به 
ه اشته کدآن  های موفق جهان را برها و شرکتارزشها و معیارها، بسیاری از سازمان

رای و شهرآ)قیت هدايت کنند اهداف، گرايش و علايق خود را در جهت بكارگیری خلا
دانند می 21 نظران خلاقیت را محور حرکت جهانی در قرن(. صاحب48 ،1375پور، مدنی

ی شرط بقا و (. در شرايط متغیر کنونی، خلاقیت و نوآور14 ،1382)گلستان هاشمی، 
برخی  ت کهها تا حدی اسها است و ضرورت وجود آن در سازمانکلید موفقیت سازمان

اند )زارعی هانستدع نبود خلاقیت و نوآوری را با نابودی سازمان در درازمدت يكی مناب
آيند وضوع يا فر(. خلاقیت، توانايی نگاه جديد و متفاوت به يك م59-66 ،1373متین، 

ديد جینش شكستن و دوباره ساختن دانش خود درباره يك موضوع و به دست آوردن ب
های پیشین برخی (. پژوهش14 ،1382هاشمی،  نسبت به ماهیت آن می دانند)گلستان

نی، سازما ، جواند: عوامل انگیزشیعوامل موثر بر خلاقیت را اين گونه عنوان نموده
انش، يت دارتباطات اجتماعی در سازمان، نقش مدير و عملكردهای مديريتی، مدير

 ماهیت شغل و هوش.
که به طور مداوم  سازمان يك سیستم زنده است و برای ادامه حیات لازم است

اطلاعاتی را کسب کند، آنها را پردازش نموده و در مواقع نیاز برای اتخاذ تصمیمات 
گیری قابلیت يادگیری، درك و تفكر مناسب و سريع از آنها استفاده نمايد، بنابراين اندازه

منطقی يك سازمان برای ارزيابی و بهبود عملكرد آن يك ضرورت است. هوش سازمانی 
سازمان در  164در دانشگاه استانفورد و با مطالعه هوش سازمانی  90ن بار در دهه نخستی

(. 272 ،1385ها معرفی گرديد )پیری، کشورهای مختلف و ارتباط آن با عملكرد سازمان
هوش سازمانی را به عنوان استعداد و ظرفیت يك سازمان در  2002در سال  1آلبرخت

درت ذهنی در تحقق رسالت سازمان تعريف اش و تمرکز اين قحرکت قدرت ذهنی
هوش سازمانی معیار کمی برای کارآمدی سازمان در  (.15-47 ،2003کند )آلبرخت، می

      ها نیز همانند باشد. بهره هوشی سازمانگیری و اجرا میانتشار اطلاعات، تصمیم
خود را نیز های باهوش توان ذهنی گیری است. سازمانبهره هوشی افراد قابل اندازه

(. هدف اين پژوهش 272 ،1385دهند )پیری، شان افزايش میهمانند توان فیزيكی

                                                           
1. Karl Albercht 
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شان به بررسی ارتباط هوش سازمانی و خلاقیت کارکنان و شناسايی آنها و ارزش اهمیت
 باشد.مديران و کارکنان می
ها با جهان اطراف خود شكل ای است که عمیقاً در رفتار انسانخلاقیت پديده

کند که رفته است. جهانی که پیش روی ما در حال شكل گرفتن است ايجاب میگ
 (.13 ،1384، 1رويكردهای ما بیش از گذشته با خلاقیت آمیخته شود )لوايز

از ديدگاه سازمانی خلاقیت يعنی ارائه فكر و طرحی نوين برای بهبود و ارتقای 
ی، افزايش خدمات و تولیدات، ورهای سازمان مثل افزايش بهرهکمیت يا کیفیت فعالیت

(. در 618 ،1381ها و ارائه خدمات و تولیدات جديد و بهتر )فقهی فرهمند، کاهش هزينه
کند. اين مدل مدل تلفیقی فرآيند خلاقیت، را معرفی می 2پائول پلیسك 1996سال 

مرحله کلی است: آمادگی، تصور، توسعه و عمل است. در اين مدل فرآيند  4شامل 
از مرحله آمادگی يعنی مشاهده نیاز يا مشكل شروع و بعد از تجزيه و تحلیل آن  خلاقیت

گردد های جديدی بدون توجه به منابع آن تولید میو ايده به کمك قدرت تصور و تخیل
آوری، تدوين و های ايجاد شده با توجه به اهداف و منابع قابل دسترس جمعو سپس ايده
 شود.انتخاب می

حله در مر گردد تا، ايده انتخاب شده تقويت و نقاط ضعف آن رفع میدر مرحله بعد
 ايی از مرحلهيید نهز تااارزيابی، با اهداف و نتاج مورد انتظار مقايسه گشته و نهايتاً پس 

خص واره شر همگردد. به عبارت ديگفكر به عمل برسد و اين فرآيند همواره تكرار می
ا رلاقیت يند خاست تا بعد از شناسايی آنها فرآدر جستجوی مشكلات و نیازهای جديد 

 (.1-3: 1380طی کند )صمد آقايی، 
 

 

 

 

                                                           
1. Louiz 

2. Paul Plsek 



 1391 تابستان  – 21 شماره –فراسوی مدیریت 

 

152 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1-3: 1380: مدل تلفیقی فرآیند خلاقیت )صمد آقایی، 1نمودار شماره 

 

 

او معتقد است فرد مبتكر و خلاق معمولاً  داند،منبع خلاقیت را تضاد می 1فرويد

ذيرد در صورتیكه افراد عادی يا غیرخلاق اين گونه افكار را پافكار و عقايد تازه را می
(. بررسی مجموعه تحقیقاتی که در زمینه ويژگی 51-71 ،1378رانند )حسینی، عقب می

کند: توجه دقیق به افراد خلاق به عمل آمده است، صفات آنها را اين گونه بیان می
پذيرند، هوشتر از ديگرانند، ريسك پذيرترو تیزالعاده، انعطافاطراف خود، کنجكاوی فوق

طلب بوده و ثبات دهند، استقلالخودخواه نیستند، به سرنوشت ديگران اهمیت می
عاطفی بیشتری دارند، اعتماد به نفس خوبی دارند. نسبت به زندگی خود و ديگران 

                                                           
1. Frued 

 ارزيابی

 جمع آوری

 جزیه و تحلیلت

 مانده با آن

 ارتقا و افزايش اجرا

 مشاهده تولید ايده
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 ،1380برند )صمد آقای، کند. انگیزش داشته و از کارشان لذت میاحساس مسئولیت می
 (.1-277 ،1377و آقايی فیشانی،  228-77 ،1378و حسینی،  2-81

باز و پذيرنده تغییر و تحول، شرايط را برای بروز خلاقیت فراهم  سازمانیجو 

اين فرهنگ سازمانی است که محیط و جو سازمانی لازم برای پرورش يا نابودی  کند،می
و فراغت،  11 ،1385ی، و ابرز 133 ،1382کند )علوی و خصری، خلاقیت را فراهم می

(. مديران اجرايی و ارشد سازمان نقشی اساسی در متغیرهای ساختاری تسهیل 23 ،1383
کننده بروز خلاقیت دارند. برای بروز خلاقیت نیاز به محیطی پر اطمینان است تا افراد به 

های خلاق تشويق شوند و اين وظیفه مديران ارشد است. اگر اين گروه با ارائه ايده
نیتی در سازمان کار کنند و به خلاقیت کارکنان اهمیت دهند کارکنان نیز از آنها خوش

 (.2007، 1کنند )رانگیااوالگوبرداری می
ها اشاره اصل مديريتی موثر بر خلاقیت در سازمان 4به  2008در سال  2جوزی
 کرده است:

 تر داشته باشند.ها به طوريكه دانشی متنوعاداره سازمان .1

 کارکنان به داشتن نگرشی حمايتی از سازمان و اهداف آن.تشويق  .2

ها در حلها و راههای ارزشیابی سريع ايدهبكارگیری تست امكانسازی فراهم .3

 هنگام ضرورت.

رابر در ب های موجودتشويق رفتارهای حمايتی کارکنان و سرپرستان و تنبیه مقاومت .4
 (.631-9: 2008های جديد )جوزی، اجرای ايده

 

عی در جتمامل انگیزشی به ويژه انگیزش درونی که تحت تأثیر شديد محیط اعوا
 ،1384 ويه،الاسلامی و رضسازمان است، در پرورش خلاقیت نقشی اساسی دارند )شیخ

 در بهداند. هیچ کس قاهای خلاقیت را تخصص می(. فیاض يكی از مولفه103-94
ك قیت يد. خلازمینه را فرا گیرکاری خلاق نخواهد بود مگر آنكه دانش لازم در آن 

 خصصی وتانش ويژگی خدادادی است که نیاز به پرورش و تقويت دارد و اين مستلزم د
 (.2-3 ،1387بكارگیری دانش جديد و تكامل يافته است )فیاض، 

                                                           
1. Melina Rangiaho 

2. Antonio Rosa Jose 
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کند، به وسیله پروفسور شواهد علمی مبنی بر اينكه خلاقیت از سن تمرد می
مورد پژوهش و تايید قرار گرفته است. ممكن  2اوهايو استاد دانشگاه 1هاروی سی لهمان

تر باشند، لیكن است در بسیاری از موارد زنان از نظر قدرت جسمی از مردان ضعیف
گیرد. افرادی که های ذهنی عملاً تحت تاثیر اين عامل قرار نمیقدرت تصور و خلاقیت
اند، در صورتیكه ديده ادهاند در بسیاری موارد خلاقیت را بروز دتعلیمات رسمی نديده

اند. اما شخصیت خلاق شود افرادی با تحصیلات بالا و عالی، فاقد خلاقیت بودهمی
يابد گیرد، بلكه در محیط اجتماعی وبا تعلیم و تربیت پرورش مینفسه شكل نمیفی

 (.51-71 ،1378)حسینی، 
کند. دهد که هوشمندی نقش کلیدی در خلاقیت ايفا میتحقیقات نشان می

بر اين باورند که افراد با ضريب هوشی بالا  3نظرانی چون والاك و لوگان و ولشصاحب
تری هستند احتمالاً از از خلاقیت بالاتری و کسانی که دارای ضريب هوشی پايین

 (.70-1 ،1380خلاقیت کمتری برخوردارند )صمد آقايی، 

فكری در برابر  قدرتمعتقد است، موتور حرکت تغییرات جهانی، ظهور  4سندرسون

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

در آنها به جای  کهدهد ها را میخبر از ايجاد نوعی جديد از سازمان 5پیتر دراکر

(. کارل آلبرخت جهت موفقیت 283 ،1380ن حاکمیت دارد )الوانی، قدرت بازو قدرت ذه
های های هوشمند و سازمانعامل انسان هوشمند، تیم 3در کسب و کار به داشتن 

در کتاب  2002(. او اين مفهوم را در سال 1385،11نمايد )ابرزی، هوشمند اشاره می
ت هوش سازمانی دارای هفت بیان نموده است. از ديدگاه آلبرخ« قدرت اذهان در کار»

 باشد که ملاك عمل در تحقیق ما بوده است:مولفه می
 

 ازمان.، استنتاج و بیان هدف يك سايجاد: قابلیت استراتژيكانداز چشم .1

                                                           
1. Harvey C. Lehman 

2. Ohaio 

3. Valak & Logan & Velesh 

4. Stuart M. Sanderson 

5. Peter Drucker 



 ...بررسی رابطه عوامل شخصیتی و رضایت شغلی کارکنان 

  

 

155 

رای افراد سازمان ب تمامسرنوشت مشترك: احساس داشتن هدف مشترك بین  .2

 افزا.عمل و تلاش به شكلی هم

 اتژيك.انداز استرتحقق چشم جهتيل برای تغییر، میل به تغییر: سازگاری و تما .3

ان در سازم عضایروحیه: روانشناسان سازمانی آن را تلاش دلخواه به عنوان انرژی ا .4
 دانند.سطح بالاتر از آنچه که قرار است انجام شود می

اد و افر ها و سلسله قوانین مشخص جهت اجرا برایاتحاد و توافق: وجود نظام .5
 ها.گروه

 ها.دانش: استفاده موثر از دانش، اطلاعات و داده کاربرد .6

اشند ته بفشار عملكرد: هر يك از مجريان بايد موضع اجرايی خاص خود را داش .7
 (.15-47 ،2003)آلبرخت، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (15-47: 2003نی آلبرخت )آلبرخت، : مدل هوش سازما2نمودار شماره 

 

 

وری و ره، مديريت دانش، بهمحققان ارتباط هوش سازمانی و نوآوری سازمانی
 اند.فرهنگ سازمانی را سنجیده

 هوش سازمانی 

سرنوشت 
 مشترك

 میل به تغییر

چشم انداز 
 استراتژيك

 روحیه اتحاد و تفاوت

 فشار عملكرد کاربرد دانش
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شود. از آنجا هوش سازمانی نتیجه اجتماعی هوش فردی است و به آن مربوط می
که نوآوری يعنی ارائه يك ايده جديد بنابراين نوآوری نیازمند هوش است و نبود هوش 

دچار سردرگمی و ناتوانی حل مشكلاتش فردی و سازمانی، سازمان را در دستیابی به راه
کند. هوش سازمانی، سازمان را در رويارويی با محیط آشفته و پرابهام امروزی توانا می
باشد و هوش يك ويژگی و (. دانش يك دارايی می111-1081 ،1996، 1سازد )گلینمی

هر دو در عمل از هم جداشدنی نیستند. دانش و هوش اگر به طور درست و مناسب به 
شماری را خلق کنند. دانش و هوش را از طريق های بیتوانند ارزشته شوند، میکار گرف

توان بهبود بخشید و در صورتی که ممارست و تمرينی در کار نباشد ضعیف تمرين می
شود مديريت موثر دانش و ارتقا هوش خواهند شد. به مديران و متخصصان توصیه می

 (.1386و رحیمی،  2007، 2کیل گوارسازمانی را سرلوحه کار خود قرار دهند )

ها در رسیدن ازمانپیچیده امروز نیازمند تمرکز قدرت افراد و س دنیایبه طور کلی 

ز كی ايباشد. از آنجا که تمرکز قدرت ذهنی افراد بینی شده میبه اهداف پیش
ه ن مسأله ايکند و توجه بنیازهای بروز خلاقیت بوده و به شكوفايی آن کمك میپیش

غیر دو مت ژوهشتر از ديگران هستند، بر آن شديم تا در اين په اشخاص خلاق، باهوشک
حلیل تزيه و ا تجرهوش سازمانی و خلاقیت را مورد بررسی قرار داده و روابط بین آنها 

 نمايیم.

رز های خلاق هیما علیرغم داشتن نیروهای مستعد، تواناي جامعهعلاوه بر آن در 

شد آن رستر ين امر، نامشخص بودن جايگاه خلاقیت و فقدان برود که علت اصلی امی
یاتی نقش ح سئلهاست. در حالیكه در جامعه رو به رشد و توسعه ما نیز توجه به اين م

به  موزشی،و آ های اجتماعی، اقتصادی، فرهنگیدارد، زيرا برای نايل شدن به پیشرفت
 ستیم.های هوشمند نیازمند هافراد مستعد و خلاق و سازمان

ساله خود قصد دارد گوی  20انداز چشم سندبرای کشوری مثل ايران که در 

رقابت در اقتصاد و تجارت را از همسايگان خود بربايد، اقتصاد مبتنی بر دانايی بايد 
ترين ابزار باشد تا با مديريت صحیح اداره شده و به نتیجه دلخواه برسد. برای  استراتژيك

ترين ابزارهای دستیابی به هدف يعنی ستی استراتژيكدسترسی به اين مهم باي

                                                           
1. Mary Ann Glynn 

2. A. Mark Kilgour 
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تكنولوژی، اطلاعات، ساختار ياد گیرنده، نیروی انسانی خلاق و نوآور و سازمان هوشمند 
 را در اختیار گرفته و نقطه تمرکز را بر دستیابی و تقويت آنها قرار دهیم.

يران در ا متعددی در حوزه خلاقیت وپژوهشهایدر طی سال های اخیر،مطالعات 

تیم ها و  راد،انجام شده است. اين تحقیقات سعی داشته اند علت خلاقیت برخی ار اف
ی بر رو یشتربسازمانهای خاص را توضیح دهند. از طرف ديگر، مطالعات اخیر خلاقیت 

. ته اندرداحپويژگی های شخصیتی تمرکز داشته اند و به بهبود خلاقیت درسطح فردی 
ت لاقیخی در رمینه مديريت خلاقیت در محیط سازمان و بطوريكه مطالعات اندک

 سازمانی انجام شده است.
ررسی به ب 1389حسین منصوری در پايان نامه کارشناسی ارشد خود در سال

نیك از تك فادهعوامل موثر بر خلاقیت سازمانی در بین کارکنان دانشگاه يزد با است
Topsis شان ژوهش نيافته های اين پ خت.و رابطه اين عوامل با هوش سازمانی پردا

بك سازمان ای سدادعوامل مربوط به جو سازمانی،منابع و مهارت ها،ساختار و سیستم ه
تايج يگر، نوی دسرهبری و فرهنگ سازمانی برخلاقیت سازمانی تاثیر بسزائی دارند، از 

 گانه موثر حاکی از آن است که از بین عوامل پنج Topsisحاصل به کارگیری تكنیك 
 است. ی دارازمانبیشترين تاثیر بر خلاقیت سا "جو سازمانی"بر خلاقیت سازمانی، عامل

ئیت علمی در بین کارکنان و ه 1389نتايج تحقیق عادل سلیمانی نژاددر سال 
که  ان دادی نشدانشگاه اصفهان در زمینه نقش هوش سازمانی در توسعه خلاقیت سازمان

 ء هئیتاعضا وو هوش سازمانی در بین کارکنان رابطه مستقیمی بین خلاقیت سازمانی 
 علمی اين دانشگاه وجود دارد.

شگاه سراب در بین کارکنان دان 1388همچنین يافته های صابر قربانی در سال 
بك سول، نشان می دهد عوامل افزايش دهنده هوش سازمانی، ساختار سازمانی معق

 اشد وبمحوری و.... می رهبری شايسته و ماموريت واضح، اهداف روشن و ارزش 
سی و در تحقیق خود تحت عنوان برر 1389بالاخره خانم مريم منصوری در سال

وزه حسنجش خلاقیت کارکنان دانشگاه يزد به بررسی و سنجش خلاقیت در اين 
   ان،ارکنکپرداخت و يافته های حاصل در بین کارکنان نشان داد که سطح خلاقیت 

فاوت توجود  عدم وهمچنین يافته های اين تحقیق بیانگر پائین تر از میزان متوسط است
ان ین میزما بمعنی داری میان میزان خلاقیت کارکنان با توجه به جنسیت می باشد ا

 خلاقیت و سطح تحصیلات رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.
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ابطه ررسی بطورکلی هدف از انجام تحقیق حاضر، سنجش مولفه های آلبرخت و بر
 لاقیت در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی می باشد.آن با خ
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 فرضیه های تحقیق
 الف:فرضیه اصلی:

 ی واحدسلامابین مولفه های هوش سازمانی و خلاقیت کارکنان در دانشگاه آزاد 
 تهران مرکزی رابطه معنا داری وجود دارد.

 ب:فرضیه  فرعی:

د اه آزاانشگايش خلاقیت  در دمولفه های هوش سازمانی تا چه حدی قادر به افز
 واحد تهران مرکزی هستند.

 

 تحققروش
 ستگیآوری اطلاعات، از نوع همباين پژوهش از نظر شیوه گردآوری و جمع

ر ت متغیبین وخلاقیهای آن متغیر پیشباشد. در اين پژوهش هوش سازمانی و مولفهمی
آزاد  انشگاهی دان ستاد مرکزباشد. جامعة آماری، کارکنان، کارشناسان و مديرملاك می

صیلی ديپلم و نفر در سه رده کارکنان با مدرك تح 1000واحد تهران مرکزی که شامل 
 640سی ارشد )نفر(، کارشناسان با مدرك تحصیلی کارشناسی و کارشنا 260ديپلم )فوق

. باشندنفر( می 100نفر( و مديران با مدرك تحصیلی کارشناسی ارشد و دکتری و بالاتر )
مونه . حجم نگیری پرداختیماز آنجا که جمعیت هدف جمعیتی نسبتاً بزرگ است به نمونه

ظر گرفتن ريزش نباشد که به جهت در نفر می 278گیری از فرمول کوکران برابر با بهره
ظر عه آماری ما از ننفر افزايش داديم. از آنجا که جام 400احتمالی تعداد نمونه را به 

ذکور وه مباشد و هدف رعايت نسبت بین سه گرای همگون نمیمعهمتغیر نوع شغل جا
 باشد.ای نسبی تصادفی میگیری در اين مطالعه به روش طبقهاست لذا نمونه

ها، دو پرسشنامه استاندارد هوش سازمانی آوری دادهدر اين پژوهش به منظور جمع
مانی توسط آلبرخت آلبرخت و خلاقیت رندسیپ استفاده شده است. پرسشنامه هوش ساز

باشد. پايايی آن با مولفه می 7سوال در  49طراحی گرديد که شامل  2002در سال 
سوال  50گرديد. پرسشنامه خلاقیت رندسیپ شامل  85/0محاسبه آلفای کرونباخ 

به چاپ رسیده است. هدف از اين پرسشنامه ارزيابی میزان  1979باشد که در سال می
تعیین  81/0ست. پايايی آن با محاسبه آلفای کرونباخ برابر با خلاقیت فرد در سازمان ا

گرديده است. روايی محتوايی هر دو پرسشنامه به دلیل استاندارد بودنشان و با استفاده از 
گانه  5نظران اين حوزه به تايید رسیده است. در هر دو پرسشنامه از طیف نظر صاحب



 1391 تابستان  – 21 شماره –فراسوی مدیریت 

 

160 

فقم، نظری ندارم، مخالفم و کاملاً مخالفم های کاملاً موافقم، موالیكرت شامل گزينه
استفاده شده است. در اين پژوهش از پرسشنامه جمیعت شناختی هم استفاده شده که 

باشد. شامل: سن، جنس، مدرك تحصیلی، سابقه کار، نوع شغل و وضعیت استخدام می
در دو سطح  SPSSافزار آماری گیری از نرمتجزيه و تحلیل اطلاعات با بهره

 های آمار استنباطی انجام شد.های آمار توصیفی و شاخصخصشا

 

 های پژوهشیافته
ی گیری از ضريب همبستگشود بهرهطور که در جدول ذيل مشاهده میهمان

ییر، ه تغدهد که، متغیرهای فشار عملكرد، کاربرد دانش، میل بپیرسون نشان می
ب ا ضرايیب بتراتژيك به ترتانداز اسسرنوشت مشترك، روحیه، اتحاد و توافق و چشم

با خلاقیت  دارای بیشترين همبستگی 23/0، 25/0، 31/0، 33/0، 34/0، 38/0، 45/0
 باشند.سازمانی می

 

 : ضریب همبستگی متغیرهای پژوهش1جدول شماره 

 متغیرها
 اندازچشم

 استراتژيك
 سرنوشت
 مشترك

 میل به
 تغییر

 روحیه
 اتحاد و
 توافق

 کاربرد
 دانش

 فشار
 دعملكر

 خلاقیت

انداز چشم
 استراتژيك

1 **608/0 **620/0 **582/0 **583/0 **621/0 **641/0 **232/0 

سرنوشت 
 مشترك

**608/0 1 **985/0 **662/0 **724/0 **661/0 **669/0 **330/0 

میل به 
 تغییر

**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** روحیه
اتحاد و 
 توافق

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

کاربرد 
 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** خلاقیت

** P>0.01 

تبیین  درصد واريانس 17باشد بدين معنی که می 17/0محاسبه شده  2Rمقدار 
 شده خلاقیت توسط فشار عملكرد تبیین شده است.
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 ر خلاقیتهای هوش سازمانی دمولفه: خلاصه مدل رگرسیون سهم هر یك از 2جدول شماره 

 واريانس تبیین شده واريانس تبیین شده ضريب همبستگی دل
 اصلاح شده 

خطای استاندارد 
 برآورد

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

 

 

کر است ذزم به . لابنابراين فشار عملكرد توانايی تعالی بخشیدن به خلاقیت را دارد
معادله  ه و ازرفتكرد قرار گهای هوش سازمانی تحت تأثیر مولفه فشار عملکه ساير مولفه

 رگرسیون خارج شدند.
 معادله رگرسیونی بر مبنای جدول ضرايب رگرسیونی عبارت است از:

 413/0+ )فشار عملكرد(  622/153خلاقیت سازمانی = )عرض از مبدأ( 
بیین تانس دهد میزان واريهمان طور که اطلاعات مندرج در جدول ذيل نشان می

ست که با توجه ا 14/0مانی توسط متغیر هوش سازمانی برابر با شده متغیر خلاقیت ساز

وانايی تدار است. بنابراين هوش سازمانی معنی 01/0مشاهده شده در سطح  Fبه 
ر هوش داهش کبینی خلاقیت سازمانی را دارد. بر اين اساس هر واحد افزايش يا پیش

 .دهدخلاقیت را افزايش يا کاهش می37/0سازمانی، به مقدار 
 

 : تحلیل رگرسیون اهداف پژوهش3ره جدول شما

متغیر 
 بینپیش

 ضريب
 همبستگی

واريانس 
تبیین 
 شده

واريانس 
تبیین شده 
 اصلاح شده

F 
سطح 

 داریمعنی
 T بتا

 سطح
 داریمعنی

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

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

میل به 
 000/0 88/5 34/0 000/0 67/34 114/0 127/0 34/0 تغییر

 000/0 19/5 31/0 000/0 94/26 091/0 094/0 31/0 روحیه

اتحاد و 
 000/0 07/4 25/0 000/0 61/16 059/0 063/0 25/0 توافق

کاربرد 
 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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 ای غیرههمچنین میزان واريانس تبیین شده متغیر خلاقیت سازمانی توسط مت
انش داربرد کافق چشم انداز استراتژيك سرنوشت مشترك میل به تغییر روحیه اتحاد و تو

ست. در نتیجه هر نیز معنی دار ا %1مشاهده شده در سطح  Fعملكرد با توجه به  و فشار
 براين ارندبینی خلاقیت سازمانی را دهای هوش سازمانی توانايی پیشيك از مولفه

 دهد. ها خلاقیت سازمانی را تغییر میاساس، هر واحد تغییر در اين مولفه
 SPSSافزار و تحلیل آنها با نرمآوری اطلاعات و تجزيه در نهايت پس از جمع

توجه به کلید  گرديد که با 6/152امتیاز هوش سازمانی نمونه مورد بررسی برابر با 
د بررسی نه مورنمو آلبرخت در سطح قابل قبولی قرار داشت و اما امتیاز خلاقیت سازمانی

ت داش سط قرارگرديد که با توجه به کلید رنديسیب در سطح زير متو 8/181برابر با 
هران تاحد وبنابراين جهت ارتقا وضعیت هوش سازمانی و خلاقیت در دانشگاه آزاد 

 بايستی تدابیری سنجیده شود. 

 

 گیریو نتیجه بحث
هفته ان نخلاقیت و هوش دو ويژگی برتری هستند که در هر يك از اعضای سازم

 ت وساست طبق نظر ماری آن گلین هوش سازمانی، نتیجه اجتماعی هوش فردی ا
ن و ازماخاستگاه آن همچون خلاقیت ذهن است بنابراين ارتباط دو متغیر هوش س

 یعی ازه وستوان در منشا و خاستگاه آنها دانست هوش سازمانی دامنخلاقیت را می
ها و راتژیاست های مديريتی در رابطه با خلاقیت و نوآوری، توسعه سازمانی وفعالیت

ازمان سع در جويی در زمان و منابو منجر به صرفهگیرد برتری اجرايی را در بر می
در  ن عاملمتريهای سازمانی يعنی منابع انسانی که مهدر سلول گردد اين دو ويژگیمی

بی به ستیادموفقیت سازمان هستند نهفته و نقش و تاثیرشان در ارتقای سازمان و 
 باشد. رسالتش قابل توجه می

باشد کمترين میزان نشانه تغییرات می انداز استراتژيك دورنمايی کهچشم
گیرد توانايی همبستگی را با خلاقیت دارد آنچه در چشم انداز استراتژيك مدنظر قرار می

ها های تدوين شده است و اينكه اين  استراتژیتدوين و پیاده سازی اهداف و استراتژی
استراتژيك، انتخاب مرتبا مورد بررسی و تجديد نظر قرار گیرند در راستای چشم انداز 

باشد بنابراين ها مهم میهای موفق و پرورش توانايی و خلاقیت استراتژيستاستراتژی
ها بايستی خلاق باشند. توجه های سازمانی، استراتژيستبرای تنظیم اهداف و استراتژی
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به نظرات کارکنان در تدوين و تنظیم برنامه استراتژيك و عملیاتی سازمان و مشارکت 
در تدوين اجرا و ارزيابی اهداف سازمانی، آنها را نسبت به سازمان و اهدافش متعهد  فعال
 نمايد. می

ر بروز اصل مديريتی مهم و موثر ب 4در پژوهش خود به  2008جوزی در سال 
 يتی ازحما کند که يكی از آنها تشويق کارکنان به داشتن نگرشیخلاقیت اشاره می

 شتركمگرش حمايتی در نتیجه احساس داشتن هدف باشد نسازمان و اهداف آن می
هیم سادن و دشود دخالت بین تمام افراد سازمان برای تلاش به شكلی هم افزا ايجاد می

زمانی داف ساه اهبکردن کارکنان در امور سازمانی و مشارکت آنها در تعیین و دستیابی 
ان در سازم های کاری موفق و تقويت حس همكاری بین اعضای گروهايجاد تیم

 سیدن بههای اساسی در ربرقراری امنیت شغلی و ايجاد حس تعلق به سازمان از گام
همیت الاق های برجسته افراد خباشد از سوی ديگر يكی از ويژگیسرنوشت مشترك می

 . دادن به سرنوشت ديگران است که سخن اصلی در سرنوشت مشترك همین است
 ومودن نمیل به تغییر علاقه به ريسك انگیزش پیشرفت در سطح بالا که در 

 شود. پذيرش خطر و کنجكاوی خلاصه می
غلی شتقا تشويق وترغیب کارکنان، احساس افتخار نسبت به سازمان و فرصت ار

از  قسمتی ستندباشند که همگی بر بروز خلاقیت افراد موثر هنكات اصلی در روحیه می
 دن خودداکربه اهداف سازمانی و ف تلاش دلخواهی که اعضای سازمان برای دستیابی

 برای سازمان دارند تحت تاثیر عوامل انگیزشی است. 
داند هیچ کس قادر به کاری های خلاقیت را تخصص میفیاض يكی از مولفه

های دانش خلاق نخواهد بود مگر آنكه دانش لازم در آن زمینه را فراگیرد سرمايه
هوش سازمانی کاربرد فراوانی دارد خلاقیت ها و تكنولوژی اطلاعات در توسعه سیستم

يك ويژگی خدادادی است که نیاز به پرورش و تقويت دارد و اين مستلزم دانش 
يكی از  2008تخصصی و بكارگیری دانش جديد و تكامل يافته است جوزی در سال 

 ها به شكلیها موثر است را اداره سازمانگانه مديريت که برخلاقیت در سازمان 4اصول 
داند نتايج حاصل از رساله دکتری کیل گوار در سال تر داشته باشد میکه دانشی متنوع

های تفكر خلاق بر تاثیر مثبت و قابل توجه دانش تخصصی و آگاهی از تكنیك 2007
نمايد .نتايج بدست آمده در اين تحقیق نتايج خلاقیت به ويژه خلاقیت فردی را تايید می
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ات عادل سلیمانی نژاد و صابر قربانی و خانم منصوری کاملاً با نتايج حاصل از تحقیق
 همراستا و همسو بوده و نتايج آنها را تائید کرد.

وز رای برزم بهای اداری مدير خلاق خود حامی و مهیا کننده شرايط لادر سازمان
ناسب ماری کهايشان ارتباطات ها و مسئولیتخلاقیت است درك واضح کارکنان از نقش

ر اس موثاحس احدها، اقدام سريع سرپرستان جهت حل مشكلات دريافت بازخورد وبین و
 باشد. ی میتوانند عواملی برای توسعه و ارتقا هوش سازمانبودن برای سازمان می

ديد و جوعی بنابراين برای شناخت و ارتقاء مقوله هوش سازمانی به عنوان موض
اهد بال خوه دنا موفقیت سازمان را بخلاقیت در سازمان که پرورش و تقويت هردو آنه

قیت برای بی موفستیادداشت پیشنهادهايی ارائه می گردد تا با مد نظر قرار دادن آنها در 
 سازمان و رسیدن به چشم انداز و ماموريتش کامیاب شويم. 

 
 :از پژوهش  حاصل پیشنهادات

 

 :مديريتی راهبردهای )الف
 سمت به انکارکن دادن سوق و کارکنان یتخلاق افزايش برای لازم بسترهای ايجاد 

  شرکت مديريت سوی از ابتكار و نوآوری
 جهت شرکت در جديد های ايده و ها طرح از اجتماعی و مالی های حمايت 

  نو های ايده و ها طرح گسترش
 شرکت کارکنان در شرکت در سرنوشت مشترك احساس پرورش  
 هم سینرژی زا استفاده با يكديگر زا آموختن و فعالیتها در کارکنان دادن مشارکت( 

  افزايی( گروهها
 سنتی مراتب سلسله بجای شرکت در کاری تیمهای تشكیل  

 و ظرفیت حد در مربوطه گیريهای تصمیم در کارکنان به عمل آزادی و استقلال دادن
 شرکت در آنها استعداد و توانايیها

 با مفید و موثر تباطاتار و مشارکتی گیريهای تصمیم برای شرايطی بايد مديريت 

  کند فراهم کارکنان
 کارکنان برای مرتب و مناسب بازخورد امكانات آوردن فراهم  
 شرکت لک موفقیت عدم يا موفقیت بر آنها کار تأثیر میزان از کارکنان آگاهی  
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 :سازمانی ب( شرايط
 ظايفو زمینه در و تخصصی صورت به مستمر و مدون آموزشی های دوره برگزاری 

 مجرب اساتید از استفاده با ، فرد به محوله سئولیتهایم و

 کارکنان برای آينده از روشن اندازی چشم ترسیم  
 نفس به اعتماد رشد و پذيری انعطاف جهت در سازمانی ساختار اصلاح  

 کارکنان برای )کافی فضای تجهیزات، و امكانات ، مادی (منابع دادن قرار اختیار در 

  هستند نیازمند وظیفه انجام برای که آنچه از استفاده در

 : خودکارآمدی منابع ج(
 ددهن می انجام خوبی به را کارشان که هنگامی کارکنان حمايت و تشويق  
 سرپرستان و مديران توسط شرکت کارکنان از عاطفی حمايت  
 ايجاد و انازکارکن اخلاقی بد و نگرانی و ترس ، مانند منفی احساسات کردن دور 

 کارکنان در جويی سبقت و هیجان مانند تمثب احساسات

 شرکت در آنان موفقیت میزان از کارکنان کردن آگاه  
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