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 چکیده

سلویه بود. هدف: شیمی ع شرکت پترو  هدف از پژوهش، ارائه الگویی برای تربیت مدیران خلاق در 

تحلیلی استفاده شد. جامعه پژوهش شامل تمامی مدیران و  -توصیفیدر پژوهش حاضر از روش  روش:

ای گیری طبقهها با استفاده از روش نمونهنفر از آن 022کارشناسان شرکت پتروشیمی عسلویه بود که 

های آن از ای بود که سددوا و و گویهسدداختهها، پرسدداددنامه محق انتخاب شدددند. ابرار گردآوری داده

ها از روایی محتوایی مبتنی بر پانل متخصصان مطالعه ژرف ادبیاو استخراج شده بودند. برای روایی داده

ت تفاده شد که با توجه به مقدار به دساستفاده شد و برای پایایی پرسانامه از ضریب آلفای کرونباخ اس

های پژوهش نیر از مدل (، مناسددب تاددخید داده شددد. برای تحلیل داده19/58/2آمده از این آزمون )

های این پژوهش ناان داد که مدل تربیت مدیران خلاق یافته ها:یافتهمعاد و ساختاری استفاده شد. 

شددیلی، گروه کاری و سددازمانی بود. افرون بر آن،  بعد فردی، 4در شددرکت پتروشددیمی عسددلویه دارای 

ت رین اهمیهای پژوهش ناان داد که بعد سازمانی دارای بیاترین اهمیت و بعد فردی دارای کمتیافته

ست.  ضر های پژوهشیافته گیری:نتیجها ساله دارد که حا ای هتنها با تمرکر بر ویژگی د لت بر این م

صیتی نمی شخ ستردهسرآ مدیرانی خلاق وتوان فردی و  شت. بلکه بخش گ  ای از این تربیت بایدمد دا

شود و تا این  ستعدادهای نهفته افراد  شکوفا کردن ا سازمانی برای  سترهای کلان  صرفِ فراهم کردن ب

 ی آموزشی ارتقای مهارتهای فردی و شیلی محکوم به شکست است.بستر فراهم ناود، هرگونه دوره
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 بیان مساله

مورد مطالعه علمی قرار گرفت. بدان دلیل نیر بود که خلاقیت برای اولین بار توسددر رواناددناسددان 

شده بود و مفهومخلاقیت به مفهومی  اناختی تبدیل  سالیانپردازی دربارهسازی و نظریهروان  ی آن تا 

صورو می سان  انا سر روان اهها خلاقیت را گرفت. آنمتمادی تو های نو ها و ایدهبه خل  و تولید اندی

اما  (.0292روی افراد و جامعه بردارد )پراکتر، های پیشاز ماددکلاو و لالش گفتند که بتواند گرهیمی

شته9192ی با آغاز دهه پردازی خلاقیت پرداختند. برای مثال، در هایی دیگری نیر به تبیین و مفهوم، ر

شته سازمانی مدیریت، ر ضروری برای  شان از خلاقیت نیر ها میخلاقیت را کارکردی  ستند و مُراد دان

اه ساختن اندی سان، ها و فعالیتهای نو در برخورد با لالشها و روشفراهم  سازمانی بود  )آدگب های 

سازمان توجه به خلاقیت(. 0299 سرعت تیییراو فراینده محیر  بود اهمیتها از آنرو دارای در  که در 

دهند. را آموزش  های مورد نیاز کارکنانها و دانشتمامی مهارو سدددتندتوانها نمیسدددازمان بیرونی

سان، ایده میباید  بدین شان تواناییشد تدبیری اندی شته پایدار دهایی ها و خلاقیتکه کارکنان خود ا

شند که به محض رو شدن با موقعیتبهبا ای، با تکیه بر آن خلاقیت، لالشهای لارو   ها را از پیش رول

ی، با تربیت مدیران خلاق بهتر های سدددازمانمدیران در فعالیت یکنندهوجه به نقش تعیینبردارند. با ت

ریری، گیری، برنامههای تصدددمیمن این بسدددتر را فراهم کرد. لراکه نه تنها مدیران در فعالیتتوامی

ست ای تعیینسیا ه ها، این خلاقیت بشدن آنتربا خلاق بلکهکننده دارند گذاری و اجرای عملیاو نق

سایر کارکنان منتقل صورو  اان دادههای پژوهششود. لراکه یافتهمیتراکمی به  ند اهای گوناگونی ن

ها از کارکنان نیر خلاقانه خواهد بود و بستری برای ایجاد رشد تر شدن مدیران، انتظاراو آنکه با خلاق

 (. 0299و نوآوری ایجاد می کنند )کورتیوم، آرو  و وینسار، 

های مختلفی در ایران اند که سدددازمانادهنادددان ددر ایران  های مختلفیپژوهش که گفتنی اسدددت

شی جدی برای  سترهای خلاقیت انجام دادهتلا ستی تقویت ب سندهای با د ، 9424اند. برای مثال، در 

پرورش، خلاقیت، همواره مورد توجه ویا در سند تحول بنیادین در آموزشسند لام انداز بیست ساله و 

ست که ست. اما نکته قابل توجه آن ا ی ادی، خلاقیت به عنوان حلقه مفقودهاین تلاش ج با وجودِ بوده ا

ساریدر برنامه سازمانوهای  ست و اجرای برنامهجاری  ها و های خلاقانه، همواره با لالشها تلقی شده ا

ا همچنان سدددنتی و مبتنی بر هراکه قسدددمت اعظم سددداختارهای سدددازماناند لرو بودهبهموانعی رو

رده ها سلب کیت و سرعت پاسخگویی را از سازمانسازمانی بوده است که عملاً خلاقمراتب بلند سلسله

ست )کریمی و صوری، 9314رحمانی،  ا صلواتیان و من ست که پژوهش(. 9318؛  اان این در حالی ا ها ن

های فردی، اجتماعی و سدددازمانی آمدهای ناگواری در جنبهی پیاند که نبودِ خلاقیت دربردارندهداده
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ها نه تنها باعث عدم وجود مدیران خلاق در سددازمان اند کهها ناددان دادهافرون بر آن، پژوهش اسددت.

شدنشود بلکه باعث مَیت و کیفیت محصو و و خدماو میککاهش  منابع و امکاناو و همچنین  تلف 

برآوردها ناان این در حالی است که (.  9359شود )محبوبی و توره، های کارکنان میرفتن انگیرهاز بین

ها د ر برای پرورش و تربیت نیروهای خلاق های موف  دنیا میلیوندهد که هر سددداله در شدددرکتمی

شرکتشود و جالبتر آنکه هرینههرینه می شوند به هایی که  ها برای نادیده گرفتن این امر باید متقبل 

(. 0292کنند )دفت، ق میهایی اسددت که صددرف آموزش و تربیت نیروهای خلامراتب بیاددتر از هرینه

 پردازد ناانهای موف  دنیامیهای شرکتمثال، مجله فورلون که به بررسی سازوکارها و مکانیسمبرای

تربیت و آموزش نیروهای خلاق خود  برایمیلیون د ر  32های موف  هر سدداله اسددت که شددرکتداده

ست که اگر این بودجه میهرینه  اان داده ا صاص کنند اما برآوردها ن به آموزش و تربیتی باکیفیت اخت

شرکتپیدا نکند، هرینه ست 52ها باید برپدازند لیری حدود ای که این  سال ا )دفت،  میلیون د ر در 

ستا، پژوهش همین (. در0292 اانرا  درصد 32تا 02ان تنها با سازم کارکنان یککه  اندداده هایی نیرن

های مناسددب آموزشپردازند که بعداز برگراری سددازمانی می هایی خود به فعالیتهای خلاقانهتوانایی

 (.9312)اورنگی، قلتاش، شهامت و یوسلیانی، رسد درصد می 12تا  52این درصد به ها، برای آن

فردی، تنها نقطه آغازینی های های و ظرفیتی این شددواهد در حالی اسددت که وجودِ پتانسددیلهمه

شاهین،  سعه و تربیت دارد  ) ست که نیاز به تو ستعدادهای 0292ا ست که اگر ا (. در واقع، باور بر این ا

سعه آن شد و تو ستری برای ر اوند و یا ب ستعدادها مختوم مانده و خلاقانه تربیت ن اود، آن ا ها فراهم ن

یکی از در این میان،  (.0299آگوسددتو و  گ ، مند شددد  )سددیلو، توان از دسددتاوردهای آن بهرهنمی

هایی جدی برای توسعه تربیت مدیران که تلاش است های پتروشیمی مهم کاور شرکت عسلویهشرکت

سانی خلاق فراهم آورد.  سعه منابع ان ضایی برای تو سای که کماکان وجود دارد خلاق انجام داده و ف پر

ست که لگونه و با تکیه بر له ابعادی ضر بر آن بود می این ا توان به لنین تربیتی پرداخت. پژوهش حا

ستفاده از پژوهای توصیفی وشن به تحلیلی، پاسخی ر -تا با تمرکر بر شرکت پتروشیمی عسلویه و با ا

این در حالی اسددت که تاکنون هیپ پژوهاددی به بررسددی این مسدداله در ایران این پرسددش ارائه کند.  

 های نوینی به سوی مخاطبان خود بگااید. تواند دریچهپژوهش حاضر میهای اند و یافتهنپرداخته

 اهداف پژوهش

 برازش و اعتباریابی مدل تربیت مدیران خلاق در شرکت پتروشیمی عسلویه. .9

اولویدددت بنددددی اهمیدددت هدددر کددددام از ابعددداد در تربیدددت مددددیران خدددلاق در شدددرکت  .0

 پتروشیمی عسلویه. 
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 مبانی نظری

اسددتوار اسددت. در این مدل،  (0224شددالی و گیلسددون )پایگاه نظری پژوهش حاضددر بر بنیانِ مدل 

شددامل بعد فردی، بعد شددیلی، بعد گروه کاری و بعد سددازمانی که  شددودمیمولفه مطرح  4خلاقیت در 

تابعی از عوامل شخصیتی، سبک و  اند کهپنداشته فردی را امری خلاقیتاست. بسیاری از پژوهاگران، 

ای هدر بحث ویژگی. اسددتتوانایی شددناختی، تخصددد مرتبر با وظیفه، انگیرش و تاتیراو اجتماعی 

اوو و داوری و ح  اعتماد به نف  نقای ویژه علای  گسترده، استقلال در قضشخصیتی، عواملی مانند 

ی اای خلاق بودن  زم است که مجموعهبر ،یهای شخصیتگفتنی است که علاوه بر ویژگیکنند. ایفا می

تفکر خلاقانه، ارائه و شامل توانایی ها نیر باید پرورش یابد. این مهارو های خاص برای خلاقیتاز مهارو

ضاوو پیها، توانایی تحلتولید راه شیوه غیرمعمول و ق ستگیرانه فکر به  (. 0299)لیمن و همکاران،  ا

محوری های شناختای نیازمند سبکتوانند ضروری باشند که هر عمل خلاقانهها از آنجا میارواین مه

و و توانایی ای از اطلاعاو گسدترده، حافظه دقی ، اسدتفاده اتربخش از اطلاعااسدت که شدامل مجموعه

های دیگری که در بعد فردی مطرح . از دیگر جنبهاسددتهای مختلف ها و پدیدهتمرکر عمی  بر مسدداله

انه، دانش های خلاقها و مهاروبرخلاف ویژگی. های مختلف اسدددتگسدددترده در زمینهاسدددت، دانش 

که فردِ مدیر در حوزه خاصی آن را  استها و تخصصی ها، اطلاعاو، آموزهتخصصی شامل تمامی دانش

شالی و  ست ) سب کرده ا سون، ک ستر را فراه(. تربیت و آموزش می0224گیل م کند که فرد تواند این ب

صدای دانشواند مجموعهمدیر بت سالهها، تخ ست آورده و ای ها و ایده های نو در ارتباط با هر م را به د

(. به همین دلیل است 0290)موزس و همکاران، های سازمانی را حل و رفع کند ها، لالشبا تکیه بر آن

ه های گوناگون به تربیت افراد خلاق و آموزش تخصداند کهای گوناگونی تاکنون ناان دادهکه پژوهش

در نهایت، آخرین بعدی که (. 0224تواند خلاقیت سددازمانی را ارتقا دهد )شددالی و گیلسددون، ها میآن

اند، انگیرش درونی اسددت. بدان معنی که مدیر سددازمانی باید دارای شددالی و گیلسددون به آن پرداخته

ای هنه و جسورانه در پی کسب تواناییگیراهایی درونی باشد که با تکیه بر آن بتواند پیها و انرژیکاش

 های خویش باشد. مورد نیاز برای توسعه توانایی

شود. لراکه خلاقیت  شیلی نیر توجه  برای اینکه بتوان مدیرانی خلاق تربیت کرد حتما باید به بعد 

ساس  سد. بر ا صه ظهور بر سب نمی توان به من شیلی و کاری متنا شالی و بدون وجود یک بافت  مدل 

های شددیلی و کاری باید به عنوان یک عنصددر حیاتی در تربیت مدیران خلاق (، ویژگی0224سددون )گیل

اان دادهپژوهشکند. معنی پیدا می سازمان به گونهی که شیلزماناند که ها ن ای های  ست که لال ای ا

ی کنند. این در حالهای خلاقانه در خود احساس میفراد نیاز بیاتری به کسب تواناییو پیچیده است، ا
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ست که پژوهش اان دادها شیلی که میاند که ویژگیها ن های خلاقانه مدیران را ارتقا تواند تواناییهای 

ستقلال و پیچیدگی  شیل، ا ای بودن  شامل لال ستدهند  سون،  ا شالی و گیل سو، 0224) (. از دیگر 

اند به کارکنان اجازه تویف نمیباشددند، این وظازمانی که شددیل شددامل مجموعه وظایف سدداده و روتینی 

سالههای خلاقانهدهد که روش سازمانی تولید کرده و آنای برای حل م شالی و های  ها را به کار ببرند )

سون،  اان دادهافرون بر آن، پژوهش(. 0224گیل صورتی  اندها ن شرایر کاری به  که زمانی که محیر و 

ضایت  ست، کارکنان ر ای ا اتری پیچیده و لال ضر میبی اان داده و کمتر حا شوند از آن بافت کاری ن

اسدددتقلال نیر از اهمیت شدددایانی توجهی در بعد شدددیلی  (.0299انتقالی بگیرند )لیمن و همکاران، 

ست.  سازمان، هم در گونی به این نتیجه دست پیدا کردههای گوناپژوهشبرخوردار ا اند که اگر کارکنان 

ل نسبی را داشته هم در نحوه انجام وظایف خود، آزادی و استقلا تخصد زمان برای انجام وظیفه خود و

ت که (. البته باید خاطر ناان ساخ0224ها نیر ارتقا پیدا می کند )شالی و گیلسون، باشد، خلاقیت آن

تقلال اان داده است که اسهای پژوهش ناستقلال نسبی با استقلال کامل با یکدیگر تفاوو دارند و یافته

 اند زمینه های بروز خلاقیت را شددکوفا کند اما دادنِ اختیار تمام و کمال به کارمند لندانتونسددبی می

اهداف و انتظارو شیلی نیر از اهمیتی تحلیلی (. 0299تواند به نتایج اتربخای منتهی شود )لیمن، نمی

امل انگیرشی که اهداف شیلی بر عواند های مختلفی ناان دادهپژوهشبرخوردار است. در همین راستا، 

ها بیان های این پژوهش(. یافته0290د )موزس و همکاران، و هیجانی کارکنان تاتیراو شدددگرفی دار

هد. دبه اهداف روشن شیلی را افرایش میاند که اهداف شیلی، تلاش و توجه افراد برای دستیابی داشته

د جه داشته باشند، لگونه کار کننتوانند بر اینکه کارکنان به له لیرهایی تواهداف شیلی مستقیماً می

سون،  شالی و گیل سانند، جهت دهند ) صی را به انجام بر (. افرون بر آن، 0224و تا له زمانی وظیفه خا

اهداف شددیلی به صددورو غیرمسددتقیم بر انگیرش کارکنان تاتیر دارند. در نهایت، اهداف سددازمانی تنها 

سف شوند که کارکنان تعهد  سختی تزمانی محق  می  شند و بتوانند  و  شته با سازمانی دا برای اهداف 

سون و زیباراس،  ساله (.0290مداوم از کم و کیف عملکرد خود بازخورد دریافت کنند )پاتر ای آخرین م

شیلی می سانی هستند. یافتهتوان به آن پرکه در منابع  اانهای پژوهشداخت، منابع ان  های گوناگون ن

سازمان، اند که اگر داده شند، امکان ها و دانشکارکنانی با تخصدمدیران  شته با های متعدد و متنوع دا

سازمان بیاتر میهای گوناگون و هارائه اندیا سازمامتنوع در  رصت نی فشود و به این ترتیب، خلاقیت 

 های نو و(. در واقع، توسددعه و ترویج ایده0299کند )لیمن و همکاران، بیاددتری برای رشددد پیدا می

ند کعنی پیدا میهای گوناگون مها و دانشهایی با تخصدتکیه بر دارا بودن افراد و گروه خلاقانه تنها با

 (. 0224)شالی و گیلسون، 
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ها (، بعد کاری است. از آنجا که هر شیلی در رسته0224های مدل شالی و گیلسون )از دیگر بخش

، ستاتباط فرد با سایر اعضای آن رسته و دسته شود که مستلرم همکاری و ارهایی تقسیم میو دسته

شکل میشود که تا حجو و فرهنگی در آن بافت ایجاد می های یافتهدهند. د زیادی خلاقیت مدیران را 

ست که خلاقیت، اغلب در نتیجه تعامل فرد با  اان داده ا شکل پژوهش ن ضای تیم کاری  همکاران و اع

د کننده در خلاقیت داشدددته باشدددتواند نقش تعیینی اطرافیان میرتیب، تاتیر اجتماعگیرد. به این تمی

شددوند و این های شددیلی مختلفی به صددورو اجتماعی سدداخته می(. برای نمونه، نگرش0292)دفت، 

ست )لیمن و همکاران، شکل ساس تاتیر اجتماعی اطرافیان ا (. به این ترتیب، مدیران 0299گیری بر ا

ها، تلاش برای تاتیر بر کارکنان و همکاران خود برای و نقش سازمانی آن بخای از وظیفه باید بدانند که

شدن به افرادی خلاق  ستتبدیل  ساله، پژوهش. ا اان داده هاافرون بر این م اند که زمانی که مافوقان ن

ها های اسددداسدددی را برای آنش را ارتقا دهند و فعالیتتلاش دارند تا اعتماد به نف  کارکنان خوی

 شود. سازی کنند، خلاقیت کارکنان تقویت میشفاف

 هاییآخرین بعدی که در این مدل مطرح اسددت، بعد سددازمانی اسددت که به تمامی شددرایر و مولفه

د نتواها میکنند و کم و کیف آنش و در بافت سدددازمان نمود پیدا میکه در کلیت خود شدددودگفته می

ستسازمانی  بعد(. یکی از ابعادی که در 0292د )دفت، قیت مدیران را تحت تاتیر قرار دهخلا ، مطرح ا

اجتناب از عدم اطمینان اسددت. این بعد حاکی از آن اسددت که آیا اعضددای سددازمان از رو به رو شدددن با 

 اندهای مختلف ناان دادهکنند. پژوهشدارند یا لندان از آن اجتناب نمیشرایر مبهم و پیچیده هراس 

سازمان سازمان از رو به رو گونهبه هاکه اگر جو حاکم بر  ضای  شد که اع سخت و ای با شرایر  شدن با 

مدیران و کارکنان افرایش پیدا لنین شرایطی باشند، خلاقیت ی و آمادهای نداشته باشد پیچیده واهمه

عامل دیگری که می تواند نقش بسدددرایی در تربیت مدیران خلاق (. 0290کند )موزس و همکاران، می

اند که هنگامی که ساختار سازمانی به صورو ها ناان دادهاختار سازمانی است. پژوهشباشد، سداشته 

ر دهد. لراکه دهای خلاقانه افراد را توسددعه و پرورش تواند تواناییپذیر باشددد بهتر میباز، پویا و انعطاف

 ، زمانی که ها و آرای خلاقانه خود تکیه کنند. برعکتوانند بر اندیادددهها میلنین فضدددای بازی آن

ستا و  سته، ای ساختاری ب سازمانی،  شد، کارکنان و مدیران نمیساختار  ه توانند رفتارهای خلاقانتابت با

سعه و ارتقا دهند )لیمن و همکاران،  سازمانی می(. 0299خویش را تو سطح  تواند عامل دیگری که در 

رای می سازمان است. بای رسهداشته باشد، سطح مسئولیت و گرارشتاتیر شگفت انگیری بر خلاقیت 

ها رسمی و مکتوب ه شدو بوروکراتیک که دارای گرارشهای باند که سازمانها ناان دادهمثال، پژوهش

سترده ستندای گ سالکنند که روشدیران کمتر رغبت می، کارکنان و مه ه را امتحان های جدید حل م
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سون، کرده و یا به راه حل شالی و گیل اند ) سازمانی، 0224های نوین بیاندی سطح  (. حال، زمانی که 

توانند ر آن نباشددد، مدیران و کارکنان میای دهای رسددمی گسددتردههموار باشددد و گرارشسددطحی 

 (. 0224رفتارهای خلاقانه بیاتری را نمایش دهند )شالی و گیلسون، 

به بررسدددی خلاتاکنون پژوهش ناگونی  یت های گو مدیران خلاق پرداختهق یت  ند. هیلمن، و ترب ا

دی مدیران خلاق در ( در پژوهاددی به بررسددی نقش تربیت خلاق بر کارآم0295دولک، میر و گیونتر )

شیلی آن شیوه کیفی و با تکیه بر روآینده  شد کهها پرداختند. این پژوهش به  سناریونگاری انجام   ش 

های خلاقانه توان تواناییاز روش سددناریو نگاری خلاقانه می ها ناددان از آن داشددت که با اسددتفادهیافته

 مدیران را تقویت کرده و توسعه داد. 

( در پژوهادددی به بررسدددی به نقد نگاه های حاکم بر تربیت 0295هوگوس، آپادیاها و هوسدددتون )

خلاق،  انای متفاوو از تربیت مدیرز برنامهمدیران آینده پرداخته اسدددت. در این پژوهش با اسدددتفاده ا

ها ناددان از آن داشددت که برای ن مدل آزمایش و بررسددی شددود. یافتههای ایتلاش شددد تا ابعاد و مولفه

تربیت مدیران خلاق نه تنها باید از رویکرد مبتنی بر تنوع و لندرشدددته ای اسدددتفاده کرد بلکه باید 

 پاسخگویی اجتماعی و تربیت اخلاقی در تربیت مدیران خلاق نیر لحاظ شود. 

ین پژوهش ( در پژوهش دیگری به بررسدددی لگونگی تربیت مدیران خلاق پرداخت. ا0291آمابیل )

موزشی پرداخت که برای تربیت مدیران خلاق تهیه و اجرا شده های آهای برنامهبه بررسی ابعاد و مولفه

سا های فردی،ن خلاق باید به تواناییها حاکی از آن بود که برای تربیت مدیرابود. یافته مانی زگروهی و 

 ها تقویت شود. های خلاقانه آنمدیران توجه شده و توانایی

سی ارتباط بی0299لیمن، پکل، آتوسوی و یانار ) سازمانی و توانایی( به برر سطوح خلاقیت  های ن 

نفر از  15حل مساله مدیران استانبول اسپورو پرداختند. این پژوهش به شیوه همبستگی انجام شده و 

 های این پژوهش ناان دادانه در مطالعه شرکت کردند. یافتهاستانبول اسپورو به صورو داوطلب مدیران

 های حل مساله خلاقانه مدیران وجود دارد. ری بین سطح خلاقیت سازمانی مهاروکه ارتباط معنی دا

در ( به بررسددی ارتباط بین فرهنس سددازمانی و خلاقیت 0290موزس، آیودل، موسددنمو  و گبنگا )

های کلیسا و مدارس ها به بررسی آموزشها قوم نگاری بود. آنزش کارآفرینی پرداختند. پژوهش آنآمو

اان داد که ارتباط معنی داری بین نمایی در نیجریه پرداختند. یافتهراه سازمانی و های آن ها ن فرهنس 

 های کارآفرینی وجود دارد. خلاقیت در آموزش

 آورانهبه بررسی لگونگی انتخاب و شناسایی استعدادهای خلاقانه و نو( 0290پاترسون و زیباراس )

ای افراد پرداختند. تمرکر آن شکی بود. روش پژوهش آن ها پیمای شت و پر ها بر آموزش در حوزه بهدا
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سلامت فعالیت  955بود و تعداد  شت و  شته فیریک که در حوزه آموزش بهدا صیلان ر نفر از فارغ التح

کرد. یافته های این پژوهش تلاش داشت تا اعتبار ابرارهایی که برای سنجش خلاقیت  داشتند را انتخاب

شده تنها یک ابرار  ساخته  شده بودند را ارزیابی کند. یافته ها حاکی از آن بود از بین ابرارهای  ساخته 

برخوردار که به بررسدددی ویژگی ها و عادو های خلاقانه و نوآورانه افراد پرداخته اسدددت از اعتبار کافی 

است. این پژوهاگران پیانهاد کرده اند که برای درک استعدادهای خلاقانه افراد نه تنها باید از ابرارهای 

 از پیش تعیین شده استفاده کرد بلکه باید از مصاحبه و مااهده نیر بهره مند شد. 

س0293کارملی، گلبارد و ریتر پالمون ) ستفاده از دو مطالعه موردی به برر ی این پرداختند که ( با ا

ساله توسر کارکنان را ارتقا دهد.  سهیم دانش و حل خلاقانه م آیا رفتارهای حمایتگرانه مدیر می توان ت

ستقیم و هم  صورو م سازمان هم به  اان داد که رفتارهای حمایتگرانه مدیر  یافته های هر دو مطالعه ن

 و های حل مساله خلاقانه کارکنان دارد. به صورو غیرمستقیم تاتیر معنی داری بر تسهیم دانش و مهار

شیمونی ) شفر، بنیامین، ریتر پالمون و  ( به بررسی رابطه رهبری تحول آفرین و حل 0293کارملی، 

مسدداله خلاقانه در کارکنان پرداختند. آن ها در این مطالعه همبسددتگی به دو متییر دیگر یعنی امنیت 

های این پژوهش در ییرهای میانجی توجه داشتند. دادهن متپذیری مدیران به عنوارواناناختی و بازتاب

شدند. یافتهسه برهه اان داد که رهبری تحول آفرین ظرفیتزمانی مختلف گردآوری و تحلیل  ای هها ن

حل مساله خلاقانه کارکنان سازمان را تسهیل می کند اما این تاتیر از طری  ایجاد یک جو ایمن از نظر 

 بتوانند بازتاب پذیری داشته باشند اتفاق افتاده است.  رواناناختی که افراد

( در پژوهاددی به بررسددی این مسدداله پرداخت که آیا مدیران 0290ماتیسددن، اینارسددن و میکلتون )

نفر از  029هایی خلاق ایجاد کنند. این پژوهش به شیوه پیمایای انجام شد و خلاق می توانند سازمان

اند. داشتهو دیدگاه های خود را بیان کردهمختلف در این پژوهش شرکتهای کارمندان و مدیران شرکت

یافته ها حاکی از آن بود که رهبران و مدیران خلاق می توانند سدددازمان هایی خلاق را ایجاد کرده و با 

 خلاقیت سازمانی را به صورو معنی داری ارتقا دهند. 

گرا، شددرایر بررسددی تاتیر رهبری تحول ( در پژوهاددی به9422کیانفر، کایدگپ و محمودی نژاد )

ستقل بر خلاقیت کارمندان پرداختند.  ای م ست در این پژوهش  390نوآوری و اتربخ سرپر کارمند و 

اان داد که رهبری تحولمورد مطالعه قرار گرفتند. یافته شرایر های این پژوهش ن گرا با نقش میانجی 

 تیری معنی دار دارند. نوآوری و اتربخای مستقل بر خلاقیت کارمندان تا

( در پروهاددی به بررسددی رابطه بین تسددهیم دانش و رفتار شددهروندی 9422پور و رحیمی )جهانی

ستگی  صورو همب ساو آموزش عالی پرداختند. این پژوهش به  س سازمانی در مو سازمانی با خلاقیت 
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های این پژوهش د. یافتهنفر از کارکنان سددتادی داناددگاه قم مورد مطالعه قرار گرفتن 002انجام شددد و 

ناددان داد که تسددهیم دانش و رفتار شددهروندی سددازمانی، خلاقیت سددازمانی کارکنان را به صددورو 

 داری پیش بینی کرده است. معنی

صاحبدل و فروغی )عادل بابلان، معینی سه و 9422کیا،  سی نقش فرهنس مدر ای به برر ( در پژوه

شتیاق معلمان دورا ا سازمانی بر ا شیوه خلاقیت  شهر اردبیل پرداختند. این پژوهش به  بتدایی ناحیه دو 

شد و تعداد  ستگی انجام  ستفاده از روش نمونه گیری خوشه 394همب شهر اردبیل با ا ای نفر از معلمان 

های این پژوهش ناان داد که بین فرهنس سازمانی، خلاقیت کارکنان و مورد مطالعه قرار گرفتند. یافته

داری وجود دارد. افرون بر آن، تمامی ابعاد خلاقیت سددازمانی به غیر از ابتکار، رابطه معنیها اشددتیاق آن

 داری، اشتیاق کارکنان را پیش بینی کنند. اند به صورو معنیتوانسته

( در پژوهای به بررسی رابطه بین سرمایه اجتماعی با خلاقیت 9422رحیمی، سهیلی و صادقیان )

های عمومی اسددتان کرمانادداه پرداختند. این پژوهش به ن کتابداران کتابخانهو کارآیی سددازمانی در بی

ااه، تعداد نفر کتابدار کتابخانه 002شیوه همبستگی انجام شد و از بین  ستان کرمان  988های عمومی ا

شدند. یافته سرمایه اجتماعی با خلاقیت نفر به عنوان نمونه انتخاب  اان داد که بین  های این پژوهش ن

داری وجود دارد. همچنین، خلاقیت سدددازمانی در رابطه بین زمانی و کارآیی رابطه مثبت و معنیسدددا

 کند. سرمایه اجتماعی و کارآیی نقای میانجی ایفا می

( در پژوهای به بررسی رابطه بین خلاقیت مدیران مدارس و عملکرد آنان در جذب 9319هاشمی )

شیوه همبستگی انجام شد و منابع مالی در شهرستان  مرد پرداخت. ای نفر از مدیران  50ن پژوهش به 

ستان مورد مطالعه قرار گرفتند. یافته شهر اان داد که به طورکلی، بین مدارس این  های این پژوهش ن

ها تفاوتی معنی دار وجود دارد اما جنیست و سطح تحصیلاو در این خلاقیت مدیران و عملکرد مالی آن

ر واقع، بین عملکرد مدیران زن و مرد با سدددطح تحصدددیلاو مختلف، تفاوتی دار نیسدددتند. دمیان معنی

 دار وجود نداشت.  معنی

های مدیریتی با ( به بررسی رابطه فرایند مدیریت دانش و مهارو9310پور و هویدا )شمسی، رجایی

ستاننقش میانجی تفکرخلاق د صفهان پرداختند. اینر میان مدیران و دبیران دبیر ر به هش نیپژوهای ا

تصادفی انتخاب و صوروهای متوسطه دوم بهنفر از مدیران دبیرستان 958شیوه همبستگی انجام شد و 

شرکت اانهای اینکردند. یافتهدرمطالعه  ومدیریت دانش رابطه مدیریتیهایمهاروداد که بینپژوهش ن

تدا مثبت و معنی داری وجود دارد. علاوه بر آن، از بین متییرهای پیش  بینی کننده مدیریت دانش، اب

 تری بودند. های قویهای ادراکی پیش بینی کنندهمهارو انسانی سپ  مهارو فنی و در نهایت مهارو
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( در پژوهای به بررسی تاتیر به کارگیری الگوی تفکر خلاق رانکو و لاد بر پرورش 9310دهکردی )

. این پژوهش به شیوه آزمایای انجام شد و مهارو های حسابداری داناجویان رشته حسابداری پرداخت

شهرکرد در دو گروه  82 سلامی واحد  اگاه آزاد ا سابداری دان سی ح شنا اجویان ترم آخر کار نفر از دان

سابداری مدیریت ماهر  ای دوره کارآموزی تربیت ح صادفی قرار گرفته و برای گروه آزمای ای و ت آزمای

د که این دوره تاتیر معنی داری بر ارتقای مهارو های خلاقانه برای آن ها برگرار شد. یافته های ناان دا

 مدیریتی داشته است. 

( به فراتحلیل برنامه های مداخلاتی پرورش خلاقیت پرداختند. 9314هاشدددمی، واحدی و احراری )

ها به تحلیل و مطالعه تمامی مقا و لاپ شده مربوطه در مجلاو مختلف پرداختند و از میان تمامی آن

مقاله در فراتحلیل قرار گرفتند. یافته های این فراتحلیل نادددان داد که روش های آموزش  05ا و، مق

خلاقیت و استفاده از برنامه های مداخلاتی خلاقیت توانسته است مهارو های خلاقانه افراد را ارتقا دهد 

ستف سن، مدو زمان آموزش، نوع ابرار مورد ا سیت،  های اده و تکنیکاما متییرهای دیگری همچون جن

 آموزشی تاتیر معنی داری بر ارتقای این مهارو ها نداشته اند. 

( به بررسی تاتیر استفاده از الگوی پرورش خلاقیت ویلیامر 9313شاهعلی زاده، دهقانی و دهقانراده )

در افرایش خلاقیت و یادگیری درس علوم اجتماعی پرداختند. برای انجام این کار از روش آزمایادددی 

صادفی ا صورو ت ستان امام خمینی تهران به  سر پایه اول دبیر شد و دو گروه از دانش آموزان پ ستفاده 

ای در معرض الگوی پرورش خلاقیت ویلیامر قرار گرفتند اما گروه  شدند. گروه آزمای شه ای انتخاب  خو

اان داد که  سنتی تدری  بهره بردند. یافته های این پژوهش ن امر الگوی میلیکنترل تنها از روش های 

 تاتیر معنی دارتری بر پرورش خلاقیت دانش آموزان داشت. 

( به بررسدددی رابطه بین سدددبک های رهبری مدیران 9313قره خانی، الیاسدددی و فو دی حیدرلو )

مجتمع های آموزشددی با خلاقیت معلمان تربیت بدنی آموزش و پرورش اسددتان کهکیلویه و بویر احمد 

مجتمع آموزشددی به  5معلم و مدیر در  920شددیوه همبسددتگی انجام شددد و پرداختند. این پژوهش به 

اان داد که بین سبک رهبری و خلاقیت رابطه  صادفی انتخاب شدند. یافته های این پژوهش ن صورو ت

معنی داری وجود دارد. بین سدددبک رهبری تحول گرا و خلاقیت رابطه معنی داری وجود دارد اما بین 

ابطه معنی  داری وجود نداشته است. علاوه بر آن، یافته ها ناان داد که بین سبک عمل گرا و خلاقیت ر

 جنسیت، رشته تحصیلی و مدرک تحصیلی با رشته تحصیلی رابطه معنی داری وجود ندارد. 

شریفی و حبی ) ضنفری،  سی، حاتمی، غ ( در پژوهای تلاش کردند تا مدلی برای پرورش 9312رئی

یا یت و نوآوری در دانادددجو یت از روش خلاق به این ترب ند.  ئه کن پاسدددداری ارا یت   ن افسدددری و ترب



 پورحسینو  بهمئی، منفردربیعی ارائه مدلی به منظور تربیت مدیران خلاق/

 
21 

متخصد و صاحبنظر در داناگاه امام  948پیمایای برای نیل به هدف استفاده شد و تعداد  -توصیفی

بعد می باشد که عبارتند از: عوامل آموزشی،  4حسین به صورو تصادفی انتخاب شدند. این مدل دارای 

 ردی و عوامل اجتماعی. تمامی این ابعاد در مدل مطرح شده معنی دار بوده اند. عوامل سازمانی، عوامل ف

( در پژوهاددی به بررسددی رابطه جو سددازمانی با اسددترس شددیلی و 9351زارع، فیضددی و محبوبی )

یب از روش  به این ترت بایجان غربی پرداختند.  خلاقیت کارکنان اداری آموزش و پرورش اسدددتان آار

همبسددتگی برای نیل به این هدف اسددتفاده شددد. جامعه آماری شددامل تمامی کارکنان اداری آموزش و 

ستان آاربایجان غربی بود که از تمامی آن افراد، تعداد پرورش  صادفی  01مرد و  421ا صورو ت زن به 

انتخاب شدند. یافته های این پژوهش ناان داد که جوسازمانی بر استرس شیلی و خلاقیت کارکنان هم 

 در زن ها و هم در مردان تاتیر معنی داری داشته است. 

( به بررسی و مقایسه ویژگی های شتخصیتی زنان کارآفرین 9351)تقی لو، زارع بهرام آبادی و آرین 

شیوه علی صفهان پرداختند. این پژوهش به  شهر ا شد و  -و خلاق  سه ای انجام  زن کارآرین و  40مقای

زن عادی به روش تصادفی انتخاب و مورد مقایسه قرار گرفتند. یافته های این پژوهش ناان داد که  82

 آفرین خلاق و عادی در صفاو شخصیتی تفاوو معنی داری مااهده می شود. بین دو گروه زنان کار

سه ای تاتیر رویکردهای مختلف آموزش خلاقیت بر 9358جهانی ) سی مقای ( نیر در پژوهای به برر

شد و  ستفاده  ای ا اگری کودکان و نوجوانان پرداخت. به این ترتیب از روش آزمای پرورش روحیه پژوه

ان پایه های دوم و سوم راهنمایی شهرستان شیراز به صورو تصادفی انتخاب شده نفر از دانش آموز 98

ماه به روش عادی به  4و در سدده گروه کنترل، آموزش و پژوهش تقسددیم شدددند. گروه آموزش در طی 

فراگیری برنامه آموزش فلسددفه پرداختند و گروه پژوهش نیر در همین فاصددله برنامه فسددلفه را به روش 

ای یادگ شد خلاقیت کمک پژوه سفه به ر اان داد که برنامه آموزش فل رفتند. یافته های این پژوهش ن

شایان توجهی کرده است. علاوه بر آن، یافته ها ناان داد که اگر آموزش فلسفه به روش پژوهای باشد، 

 تاتیر آن عمی  تر است. 

 شناسیروش

لیلی بود. کاربردی بود لراکه تح -پژوهش حاضدددر از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصدددیفی

تحلیلی  -های اصلی صنعت پتروشیمی ایران پرداخته است و توصیفیپژوهاگر به بررسی یکی از مساله

ساله مورد نظر و تبیین روابر آن ستماتیک م سی صیف عینی و  اگر به تو ست لراکه پژوه داخته ها پرا

 است. 
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شامل تمامی مدیران و  ضر  سلویه بود. انتخاب این افراد جامعه آماری پژوهش حا شرکت ع کارکنان 

با لالش های عملی  به ارتباط ملموس خود  با توجه  به عنوان جامعه پژوهش از آن رو بود که آن ها 

شرکت، می توانستند تاخید دهند که کدامیک از ابعاد و مولفه های ارائه شده قابل اجرا شدن هستند 

سته ر بودند.نف 422تعداد کل افراد جامعه،  یا خیر. ستاز آنجا که جامعه پژوهش در ر شیلی ها و پ های 

ه شددد. اسددتفاده از این شددیوه ای اسددتفادگیری طبقهداشددتند، بنابراین، از روش نمونه گوناگونی حضددور

سی نمونه صد برر اگر ق شد و پژوه ست که جامعه پژوهش دارای خرده طبقاتی با سب ا گیری زمانی منا

نفر از اعضددای جامعه  022(. به این ترتیب، تعداد 0290باشددد )کرسددول، آن خرده طبقاو را داشددته 

شده و دیدگاهگیری طبقهبا تکیه بر روش نمونه پژوهش ها مورد مطالعه قرار گرفتند. های آنای انتخاب 

 گفتنی است که برآورد این تعداد از افراد نمونه با استفاده ازاین طبقاو بر اساس مدیران و کارکنان بود. 

 جدول مورگان انجام شد. 

شددد. هدف از این  ای اسددتفادهای پژوهش از پرسدداددنامه محق  سدداختههبه منظور گردآوری داده

های تربیت مدیران خلاق بود. متییرهای مربوط به ابعاد و مولفهگیری و سدددنجش پرسدددادددنامه اندازه

زیربنایی تربیت مدیران خلاق، ی ژرف ادبیاو نظری و پیادددینه تجربی، عوامل منظور، با مطالعهبدین

 ،پرسانامه اولین بعد. متییر اساسی شناسایی و بررسی شدند 4کاف و شناسایی شدند. به طور کلی، 

شخ شامل ویژگی های  سوا و  بودهای ژرف صیتی، مهارو های خلاقانه و تجربهبعد فردی بود که  که 

صاص داده بود. بعد  99-9 انامه را به خود اخت س شامل ویژگی دوم، بعدپر شیلی، شیلی بود که  های 

که  داهداف و انتظاراو نقش، منابع شددیلی، سددیسددتم پاداش، حمایت مافوقان و ارزیابی بیرونی از کار بو

شد 95-30سوا و  شامل  شامل بافت اجتماعی پرسانامه را  سوم، بعد تیم و گروه کاری بود که  . بعد 

مطرح شددددند و در نهایت، بعد  39-40در سدددوا و  هارکیب گروه بود که تمامی این جنبهگروه و ت

سازمانی بود که شامل بافت سازمانی در دو بعد جو سازمانی و رویکرد منابع انسانی بود که هر دو جنبه 

 پرسانامه محق  ساخته بررسی و ارزیابی شدند.  43-45توسر سوا و 

به توصیف  0اخ استفاده شد. جدول آلفای کرونببه منظور سنجش پایایی ابرار موردنظر نیر از ضریب 

 های پرسانامه و مقدار به دست آمده از ضریب آلفای کروباخ پرداخته است. شاخد
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 شاخص های پرسشنامه .2جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ تعداد گویه گویه ها شاخد ها و متییرها ردیف

9.  

 بعد فردی
 59/2 8 9-8 ویژگی های شخصیتی

 12/2 9 0-90 خلاقانهمهارو های 

 13/2 8 93-99 تجربه های ژرف

0.  

 

 بعد شیلی

 50/2 8 95-00 ویژگی های شیلی

 59/2 3 03-08 اهداف و انتظاراو نقش

 91/2 8 00-32 منابع کافی

 58/2 3 39-33 حمایت مافوقان

 55/2 3 34-30 ارزیابی های بیرونی از کار

 53/2 3 39-31 بافت اجتماعی بعد تیم و گروه کاری .3

 14/2 3 42-40 ترکیب گروه

 51/2 3 43-48 جو سازمانی بعد سازمانی .4

 52/2 3 40-45 رویکرد منابع انسانی

تعداد کل گویه ها:  

 گویه 45

 مقدار کل آلفای:

58.19/2 

 

ای لی برتحلیل عام پژوهش،هایبندی مولفهمون فریدمن برای رتبهآز های پژوهش ازدادهبرای تحلیل

 ها ودرنهایت مدل معاد و ساختاری برای تبیین و ارائه مدل نهایی استفاده شد. برازش و اعتباریابی داده

 هایافته

جهت برازش مدل در این  . شدبرای آزمون برازش مدل، از رویکرد  معاد و ساختاری استفاده 

 بررسی قرار گرفت.های مورد نظر براون و کلاین، مورد مرحله، شاخد
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: مدل ساختاری ابعاد و مولفه های تربیت مدیران خلاق برآوردهای استاندارد و برآوردهای  1شکل 

 غیراستاندارد

 های برازش مدل معاد و ساختاری ابعاد و مولفه های تربیت مدیران خلاقشاخد 3 جدول   

 اندازه فارسیمعادل  علامت اختصاری نوع شاخد

 تطبیقی
CFI 19/2 شاخد برازش تطبیقی 

IFI 11/2 افرایای شاخد 

NFI 15/2 شاخد برازش هنجاری 

 مقتصد
RMSEA 28/2 برآورد خطای مربعاو میانگین ریاه 

CMIN/DF 91/9 کای اسکوئر بهنجار شده 

GFI 18/2 شاخد نیکویی برازش 
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 ساختاری ابعاد و مولفه های تریت مدیران خلاقی های برازش مدل معادله، شاخدفوق جدول

، CFIهای برازش تطبیقی برای شود، مقدار شاخدگونه که مااهده میدهد. همانپژوهش را ناان می

 هایباشد. همچنین، مقدار شاخدمیNFI 15/2و برای شاخد  IFI ،11/2و برای شاخد  19/2برابر با 

باشد. بنابراین، بر اساس ملاک می CMIN/DF ،91/9و برای شاخد  RMSEA ،28/2مقتصد برای 

مقتصد، مدل  های تطبیقی وتوان گفت که براساس شاخد(، می0228( و نیر کلاین )0220براون )

 ها دارد.با داده برازش مناسبی و عالی

 ضرایب رگرسیون مدل ابعاد و مولفه های تربیت مدیران خلاق  4جدول 

 سطح  برآورد مسیر

 داریمعنی

 توضیح

 غیر استاندارد استاندارد

 وزن رگرسیونی اتر ابعاد و و مولفه های مدیران خلاق بر  بعد فردی  229/2 22/9 12/2 ابعاد تربیت مدیران خلاق              بعد فردی 

 مولفه های مدیران خلاق بر  بعد شیلیوزن رگرسیونی اتر ابعاد و و  229/2 90/9 59/2 ابعاد تربیت مدیران خلاق              بعد شیلی 
  کاریهای مدیران خلاق بر بعدتیم و گروهوزن رگرسیونی اتر ابعاد و و مولفه 229/2 19/2 19/2 ابعاد تربیت مدیران خلاق              بعد تیم و گروه کاری 

 رگرسیونی اتر ابعاد و و مولفه های مدیران خلاق بر  بعد سازمانیوزن  229/2 24/9 52/2 ابعاد تربیت مدیران خلاق              بعد سازمانی 

 وزن رگرسیونی بر  بعد ویژگی های شخصیتی  229/2 05/9 10/2 بعد فردی               ویژگی های شخصیتی  

 وزن رگرسیونی بعد فردی بر  بعد مهارو های خلاقانه   229/2 01/9 13/2 بعد فردی              مهارو های خلاقانه 

 وزن رگرسیونی بعد فردی بر  بعد تجربه های ژرف 229/2 22/9 55/2 بعد فردی              تجربه های ژرف 

 وزن رگرسیونی بعد شیلی  بر  بعد  ویژگی های شیلی  229/2 38/9 94/2 بعد شیلی              ویژگی های شیلی  

 وزن رگرسیونی بعد شیلی  بر  بعد   اهداف و انتظاراو نقش  229/2 22/9 51/2 بعد شیلی           اهداف و انتظاراو نقش 

 وزن رگرسیونی بعد شیلی  بر  بعد  منابع کافی  229/2 09/9 18/2 بعد شیلی           منابع کافی 

 وزن رگرسیونی بعد شیلی  بر  بعد  حمایت مافوقان  229/2 50/2 50/2 بعد شیلی           حمایت مافوقان 

 وزن رگرسیونی بعد شیلی  بر  بعد   ارزیابی های بیرونی از کار  229/2 22/9 59/2 بعد شیلی           ارزیابی های بیرونی از کار 

 وزن رگرسیونی بعد  تیم و گروه کاری بر  بعد  بافت اجتماعی  229/2 29/9 95/2 بعد تیم و گروه کاری           بافت اجتماعی 

 وزن رگرسیونی بعد  تیم و گروه کاری بر  بعد   ترکیب گروه  229/2 22/9 09/2 بعد تیم و گروه کاری            ترکیب گروه 

 وزن رگرسیونی بعد  سازمانی بر  بعد  جو سازمانی  229/2 24/9 04/2 بعد سازمانی             جو سازمانی 

 وزن رگرسیونی بعد   بعد سازمانی بر  بعد   رویکرد منابع انسانی  229/2 22/9 59/2 بعد سازمانی             رویکرد منابع انسانی 

ه گونهماندهد. و مولفه های تربیت مدیران خلاق را ناان می ، ضرایب رگرسیون مدل ابعادفوق جدول

 و مولفه های تربیت مدیران خلاق برای پیش بینی تمام بعدهاشود، ضریب رگرسیون ابعاد که مااهده می

، 19/2، 59/2، 12/2، بعد تیم و گروه کاری و بعد سازمانی به ترتیب از جمله زیر بعد فردی، بعد شیلی

یون  بعد فردی برای پیش بینی گرسهمچنین، ضریب ر  (. p≤ 229/2باشندمی باشد و معنادار می 52/2
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 55/2،  13/2، 10/2مولفه های ویژگی های شخصیتی، مهارو های خلاقانه و تجربه های ژرف به ترتیب 

ی هاهای ویژگیبینی مولفه(.   ضریب رگرسیون بعد شیلی برای پیش p≤ 229/2باشند )و معنادار می

، 94/2مافوقان، ارزیابی های بیرون از کار، به ترتیب شیلی، اهداف و انتظاراو نقش، منابع کافی، حمایت 

(. همچنین، ضریب رگرسیون بعد تیم و p ≤ 229/2باشند )و معنادار می 59/2، 50/22، 18/2، 51/2

باشند معنادار می 09/2، 95/2به ترتیب برابر با ینی  بافت اجتماعی و ترکیب گروه گروه کاری  برای پیش ب

(229/2 ≥p ،همچنین  .)  ضریب رگرسیون بعد سازمانی برای پیش بینی  جو سازمانی و رویکرد منابع

 (.  p≤ 229/2باشند )/.  و معنادار می59، 04/2انسانی به مردم به ترتیب 

 گیریبحث و نتیجه

شددددو در حال تیییر و دگرگونی اسدددت. در این میان، تنها ها بهامروزه، محیر بیرونی سدددازمان

درنس خود را با محیر بیرونی سددازگار کرده و همواره برای شددوند که بتوانند بیهایی موف  میسددازمان

گیرند، آموزش کار میها بهرشددد و ارتقای خویش تلاش کند. یکی از تدابیری که بسددیاری از سددازمان

کند که در سرعت تیییراو مدیران و رهبران خلاق است. توجه به مساله خلاقیت از آنجا اهمیت پیدا می

های مورد نیاز کارکنان را آموزش داد و بنابراین، ها و دانشتوان تمامی مهاروینده محیر بیرونی نمیفرا

رو هبمحض روهایی داشددته باشددند که بهها و خلاقیتباید به این فکر بود که کارکنان خودشددان توانایی

بردارند. از دیگر سو، با توجه  ها را از پیش روهای لالای، با تکیه بر آن خلاقیت، لالششدن با موقعیت

بستر را  توان اینهای سازمانی، با تربیت مدیران خلاق بهتر میبه نقش تعیین کننده مدیریت در فعالیت

فراهم کرد.  پژوهش حاضددر بر آن بود تا با اسددتفاده از رویکردی کمی، مدلی برای تربیت مدیران خلاق 

توان برای اینکه بنخست، های پژوهش حاضر ناان داد که یافتهدر شرکت پتروشیمی عسلویه ارائه کند. 

های خلاقیت و همچنین ها و ویژگیها تواناییمدیرانی خلاق در سددطح مختلف داشددت نه تنها باید آن

سترده در زمینهمهارو ای گ شند بلکه باید دارای دان شته با های مختلفی و همچنین های خلاقانه را دا

های کیانفر و همکاران های پژوهشهای پژوهش با یافتهاین بخش از یافتهای مضددداعف باشدددد.  انگیره

(، 9422( رحیمی و همکاران )9422(، عادل بابلان و همکاران )9422(؛ جهانی پور و رحیمی )9422)

(؛ 9351لو و همکاران )(؛ تقی9312(؛ رئیسی و همکاران )9310(؛ دهکردی )9310شمسی و همکاران )

ها، ( همخوانی و سدددازگاری دارد. در تمامی این پژوهش0291( و آمابیل )0295) هوگوس و همکاران

ناپذیر در تربیت ای، ناددان داده شددده اسددت که عوامل فردی نقاددی اسدداسددی و اجتنابهرکدام به گونه

هایی ( اسدددت که به یافته9314مدیران خلاق دارد. در این میان، تنها پژوهش هاشدددمی و همکاران )

داری در ارتقای های پژوهش حاضر دست یافته است. لراکه عوامل فردی را عامل معنیفتهناهمسو با یا
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شاخدمهارو ست. اما نیک به زیر سته ا های عوامل فردی در این پژوهش نیر های خلاقانه مدیران ندان

 اند، تنها عامل( از عوامل فردی داشدددته9314یابیم که معنایی که هاشدددمی و همکاران )بنگریم درمی

های پژوهشِ حاضدر نیر بدان پرداخته نادده اسدت. بدینسدان، حتی جنسدیت اسدت که در زیرشداخد

روی، هرهای پژوهش حاضددر نیسددت. بههای این پژوهش نیر لندان ناهماهنس و ناهمسددو با یافتهیافته

ها و آنچه ماددخد اسددت این اسددت که پرداختن به تربیت مدیران خلاق بدون در نظر گرفتن شدداخد

ست و یافتهاییتوان صی عملاً ناممکن ا شخ ضر نیر مهرِ تاییدی بر این ادعا های فردی و  های پژوهش حا

های فردی و شددخصددی اسددت. کمااینکه بسددیاری از رواناددناسددان تربیتی نیر خلاقیت را اسدداسدداً مقوله

 دانستند. می

ها ناان داد که در بعد شیلی نیر باید به فراهم کردن شرایر  زم برای تربیت افرون بر آن، یافته

 مدیران خلاق پرداخت. 

سیل سلویه دارای پتان شیمی ع شرکت پترو های موجود برای تربیت مدیران ها و ظرفیتاز آنجا که 

از  کرد. این بخشتوان مدیرانی خلاق تربیت ها میکارگیری این پتانسدددیلخلاق اسدددت بنابراین، با به

(؛ جهانی پور و 9422های کیانفر و همکاران )های به دسدددت آمده از پژوهشهای پژوهش با یافتهیافته

(، شدددمسدددی و همکاران 9422( رحیمی و همکاران )9422(، عادل بابلان و همکاران )9422رحیمی )

(؛ رئیسدددی و 9313خانی و همکاران )(؛ قره9314(؛ هاشدددمی و همکاران )9310(؛ دهکردی )9310)

( 0293( و کارملی و همکاران )0295(؛ هیلمن و همکاران )9351(؛ زارع و همکاران )9312همکاران )

هایی ناهمسو با اند، یافتههایی در مرور و بررسی شدههمخوانی دارد. جالبتر آنکه در هیچکدام از پژوهش

ا، عوامل شیلی و وابسته به کار همواره به ههای پژوهش نداشتند. لراکه در بیاترِ آناین بخش از یافته

ها نیر مانند اند. برخی از پژوهشآفرینی داشدددتهداری در تربیت مدیران خلاق نقشعنوان عامل معنی

اند تا بتوان ادعا کرد که آزمایی عوامل شددیلی نپرداخته( به بررسددی و راسددتی0290موزس و همکاران )

توان ادعا ها میی این یافتههای پژوهش حاضدر اسدت. بر پایهیافتهها همسدو یا ناهمسدو با های آنیافته

برانگیرتر کردن محتوا و های مالی، مادی و همچنین لالشسدازی شدیلی و ایجاد مادوقکرد که با غنی

 سرشت شیلی، بستری برای تربیت مدیران خلاق فراهم کرد. 

در نتیجه تعامل فرد با همکاران و های پژوهش حاضر همچنین ناان داد که خلاقیت، اغلب یافته

ای ههای به دست آمده از پژوهشهای پژوهش با یافتهاین بخش از یافته گیرد.اعضای تیم کاری شکل می

( رحیمی و 9422(، عادل بابلان و همکاران )9422(؛ جهانی پور و رحیمی )9422کیانفر و همکاران )

خانی (؛ قره9314(؛ هاشمی و همکاران )9310دهکردی )(؛ 9310(، شمسی و همکاران )9422همکاران )
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(؛ 0295(؛ هیلمن و همکاران )9351(؛ زارع و همکاران )9312(؛ رئیسی و همکاران )9313و همکاران )

های ( همخوانی دارد. در واقع، در تمامی پژوهش0293( و کارملی و همکاران )0290موزس و همکاران )

روه کاری به عنوان عاملی تعیین کننده در تربیت مدیران خلاق تایید مرور شده، بر نقش جو گروهی و گ

ر ها، نقش گروه کاری را دهای سازمانی بنگریم، اغلب پژوهششناسیشده است. اگر نیک به کانون آسیب

توان لنین ادعا کرد که اگر اند. بدینسان، میهای سازمانی موتر دانستهها و ناکارآمدیبسیاری از آسیب

ای بهینه از آن داشته باشند، ان عالی یک سازمان بتوانند جو کار گروهی را باناسند و استفادهمدیر

اند اما اگر لنین ناود، له بسا همان بافت و جو بستری مناسب برای تربیت مدیران خلاق ایجاد کرده

که  توان ادعا کردها میی این یافتههای انسانی بیانجامد. بر پایهگروهی به ناکارآمدی و هدر رفتن سرمایه

 یتوانند بستری برابا مدیران عالی سازمان با فراهم کردن جوی همکاران بین افراد و کارکنان سازمان می

 تربیت مدیران خلاق فراهم کنند.

ها همچنین حاکی از آن بودند که بعد سازمانی نیر در تربیت مدیران خلاق نقای اساسی و مهم یافته

شماری هستند که های انگاتهای مرور شده تنها پژوهشاین میان و از بین پژوهشدر کند. ایفا می

ی اشده، خلاقیت را پدیدههای انجامنگاهی کلان با خلاقیت داشته باشند. در واقع، در بیاتر پژوهش

در  انیاند اما عوامل سازمها نیر به عوامل شیلی و گروه کاری نیر توجه داشتهفردی دانسته و برخی از آن

(؛ رئیسی و همکاران 9313خانی و همکاران )اند. قرهها نقش کمرنگی داشتهبسیاری از این پژوهش

(؛ لیمن و همکاران 0291(؛ آمابیل )0295(؛ هوگوس و همکاران )9351(؛ زارع و همکاران )9312)

اند. اتخاا کرده( لنین نگاه کلانی در بررسی تربیت مدیران خلاق 0290( و موزس و همکاران )0299)

های پژوهش حاضر است که نقش عوامل سازمانی در تربیت مدیران ها نیر همسو با یافتههای آنیافته

 اند. دار دانستهخلاق را تعیین کننده و معنی

سازمانی با میانگین یافته شت که بعد  اان از آن دا ست آمده از این آزمون ن دارای  28/9های به د

در جایگاه  18/9ربیت مدیران خلاق اسددت. سددپ ، تیم و گروه کاری با میانگین بیاددترین اهمیت در ت

 25/3در جایگاه سددوم و در نهایت، بعد فردی با میانگین  10/3دوم قرار گرفت و بعد شددیلی با میانگین 

سازمان  سب در  ستری منا ساس، در تربیت مدیران خلاق ابتدا باید ب در آخرین رتبه قرار گرفت. بر این ا

های مربوط به تربیت مدیران خلاق را آماده کرد. در واقع، اگر هم کرد تا بتوان سدددایر ابعاد و بخشفرا

رونی های محیر بیساختار نامناسبی در سازمان حاکم باشد و پاسخگوییِ ضعیفی به انتظاراو و خواسته

ازی شیلی استفاده سدر سازمان وجود داشته باشد، هرلند هم که گروه کاری قوی عمل کند و یا از غنی

آید. بر همین اسددداس، پ  از پویا و ای در تربیت مدیران خلاق به دسدددت نمیشدددود، نتایج بایسدددته
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پذیر کردن ساختار سازمان و افرایش فرهنس پاسخگویی است که باید از ایجاد جو مناسب برای انعطاف

ز ورزی ایجاد کرد. پ  اای اندیادهایجاد انگیره در کارکنان اسدتفاده کرد و گروه کاری فعال و پویایی بر

ها سیلتر کرد تا بتواند پتانسازی شیلی استفاده کرد تا ماهیت شیل را لالایاین گام باید بتوان از غنی

و نیروهای بالقوه مدیران را شددکوفا کند. پ  از حاکم کردن تمامی این شددرایر اسددت که بعد فردی که 

د. بر تواند معنا پیدا کنهای شناختی و انگیرشی است میهای شخصیتی و کسب مهارومبتنی بر ویژگی

ساس، این بخش از یافته سیاری از پیشاین ا های خلاقیت را به لالش های پژوهشفرضهای پژوهش ب

کند. لراکه برخلاف تصددور بسددیاری از رواناددناسددان، تنها با تمرکر بر کاددیده و دیدگاه نوینی ارائه می

ای هتوان مدیرانی خلاق و سرامد داشت. جالبتر انکه با برگراری دورهنمیهای فردی و شخصیتی ویژگی

توان ادعای تربیت مدیران دهد نیر نمیها و مهارتهای فردی را ارتقا میمختلف آموزشددی که تنها توانایی

ای از این تربیت باید صرفِ فراهم کردن بسترهای کلان سازمانی برای خلاق داشت. بلکه بخش گسترده

اود، هرگونه دورهشک ستر فراهم ن شود و تا این ب ستعدادهای نهفته افراد  شی ارتقای وفا کردن ا ی آموز

های پژوهش است که بسیاری از مهارتهای فردی و شیلی محکوم به شکست است. با این بخش از یافته

 ها را حل و رفع کرد. توان شناسایی کرده و آنی تربیت مدیران خلاق را میتصوراو اشتباه ما درباره
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