
اشاره
يكى از ويژگى هاى اساسى سازمان هاى 
امروزى، يادگيرندگى است. بنابراين مديران 
و كاركنان ادارات و سازمان ها همواره در 
حال يادگيرى  هستند و مهارت جديد كسب 
مى كنند. قدرت هر سازمان متناسب با ميزان 
آموزش دائمى مديران و كاركنان آن است. در 
كشورهايى همچون انگلستان، ايدة يادگيرى در 
سطح ملى در جهت رسيدن به به يك جامعة 
يادگيرنده مطرح شده است. آن ها معتقدند 
هزينه هاى يادگيرى قابل جبران است. اما 
اين امر مستلزم اين است كه در يك جامعة 
يادگيرنده، اصل يادگيرى براى هميشه در تفكر 
يادگيرى مرسوم شود و در آموزش و تحصيل 
نيز اساس تفكر اين باشد كه ما مى خواهيم 
جامعه اى يادگيرنده به معناى حقيقى داشته 
باشيم. (نقل از البرزى و اسلاميه، 1384)

سنج (1990) نيز در كتاب پنجمين فرمان 
مى گويد كه سازمان يادگيرنده به سازمانى 
گفته مى شود كه به طور مستمر در پى افزايش 
قابليت هاى خود براى خلق چيزهايى است كه 
مى خواهد ايجاد كند. مديران نياز دارند كه براى 
حفظ بقا، ادارات و سازمان ها را با دگرگونى ها 
هماهنگ كنند و براى دست يابى به اين امر، 
بايد به يادگيرى به عنوان پديده اى ارزشمند 
بنگرند و بدين وسيله همواره خود را آمادة 
پذيرش تغييرات كنند و كاركنان و افراد اداره 
يا سازمان را نيز با دگرگونى ها همراه سازند 
و آن ها را وادار كنند كه سازمان را به سمت 
سازمانى يادگيرنده سوق بدهند؛ زيرا شرط 
لازم در شكل گيرى سازمان يادگيرنده پذيرش 
تغييرات است.

سازمان هاى آموزشى و ادارات آموزش و 
پرورش نيز اگر بخواهند پويا و اثربخش باشند 
بايد به سمت و سوى سازمان هاى يادگيرنده 
حركت كنند و لازمة اين امر تغييرات اساسى 
در ساختار اين سازمان ها و شيوة نگرش 
مديران آن هست. بايد توجه داشت كه سازمان 
يادگيرنده يك شبه به وجود نمى آيد. سازمان ها 
براى رسيدن به اين هدف نياز به پذيرش 
اعتقادات و فرايندهايى دارند كه در طول زمان 
و به آرامى كسب مى شوند. (نورى، 1386)

بررسى رابطه بين سازمان يادگيرنده و

اهميت و ضرورت
امروزه ديگر سازمان هاى بزرگ و پيچيده اى كه در دهه هاى 
ــتند و توان تطبيق خود با  ــاز نيس قبل به وجود آمده بودند كارس

محيط را ندارند. (اخوان و جعفرى، 1385)
تغيييرات و تحولات محيطى، ادارة سازمان هاى آموزشى را 
ــيار پيچيده كرده و موجب شده است تا راهكارهايى كه  نيز بس
ــته براى ادارة اين گونه سازمان ها به كار مى رفت، ديگر  در گذش
كارامدى لازم را نداشته باشد. بنابراين براى مقابله با اين موضوع 
در حوزة مديريت نيز ما همواره شاهد انديشه هاى جديدى هستيم 
ــت كه سازمان هاى  ــه هايى آن اس و لازمة اجراى چنين انديش
مذكور در شيوه هاى مديريتى و آموزش هاى سنتى خود تحولات 
اساسى به وجود آورند تا همواره آمادة يادگيرى و پذيرش تفكرات 
ــازگارى با تغييرات باشند. يكى از اين انديشه هاى  نوين براى س
ــازگارى مداوم تأكيد مى كند  نوين مديريتى كه بر يادگيرى و س

«سازمان يادگيرنده» است.
ــرعت تغييرات بسيار  ــوى ديگر در دنياى امروز كه س از س
ــازمان ها گسترش يافته است،  افزايش پيدا كرده و رقابت در س
ــازمان ها در اين عرصة پُرتلاطم  خلاقيت، كليد بقا و پايدارى س
ــتفاده از توان و خلاقيت كاركنان  ــوب مى شود. امروزه اس محس
ــيار مورد توجه قرار  براى هماهنگى و انطباق با دنياى نوين بس

گرفته است. (صمدى،1386) 
ــازمان اجتماعى از اين  ــوزش و پرورش به عنوان يك س آم
ــتثنى نيست. استفاده از مديران خلاق امرى است كه  قاعده مس
ــيار مورد توجه قرار گيرد. طبق بررسى هاى انجام شده  بايد بس
توسط صاحب نظران، يكى از عوامل تسهيل و تقويت خلاقيت 

كاركنان، فضاى مناسب و جو مطلوب است. (علوى،1382).
ــارت (1999) بروز خلاقيت  ــترنبرگ و لوب طبق نظرية اس
ــت كه يكى از آن ها  ــش عامل اس ــتلزم تركيب و تعامل ش مس
ــهيل كننده و  ــط تس ــى، محي ــت اجتماع ــوردارى از حماي برخ
پاداش دهنده است. (شريفى،1383) خلاقيت در محيط باز و آزاد 
ــود؛ محيطى كه كشف نظريات جديد و ارائة راه هاى  بارور مى ش

تازه را تقويت مى كند.

خلاقيت مديران
على توانگر
كارشناسى ارشد مديريت آموزشى واحد گرمسار
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پژوهش هاى مديريتى



به دست آمد كه پرسش نامة مورد نظر، از لحاظ روايى محتوايى قابل 
قبول است. جهت سنجش پايايى ابزار مورد استفاده از ضريب آلفاى 
كرونباخ استفاده شد. ضريب آلفاى كرونباخ براى پرسش نامة سازمان 
يادگيرنده 0/87 و براى پرسش نامة خلاقيت 0/7601 محاسبه گرديد. 
براى تجزيه وتحليل داده ها، از روش آمار توصيفى (فراوانى، درصد، 
ميانگين و انحراف معيار) و آمار استنباطى(پيرسون و تحليل واريانس 

يك طرفه (ANOVA) و رگرسيون چند متغيره) استفاده شد.
���

ــازمانى  ــد، در جهان رقابتى امروز، س همان طور كه ذكر ش
ــته با تغييرات محيطى  ــا دارد كه بتواند خود را پيوس ــانس بق ش
ــازمان ها را وادار  ــود وفق دهد. تغييرات محيطى، س پيرامون خ
ــازگارى با محيط خود، به دنبال  ــاخته تا پيوسته به منظور س س
بهترين راهكارها و رويه ها باشند و بدين ترتيب بتوانند به مزيت 
رقابتى دست يابند؛ بنابراين، يكى از راه هاى كسب مزيت رقابتى 
پايدار، تأكيد بر يادگيرى مستمر كاركنان به منظور نيل به اهداف 

سازمانى با حداكثر اثر بخشى است. (محسن عليزاده،1384)
ــازمان يادگيرنده وجود فرهنگ قوى است.  يكى از ابعاد س
ــطة  ــان ميدهد كه به نظر مديران متوس يافته هاى پژوهش نش
ــمنان براى رسيدن به وضعيت مطلوب لازم است كه  استان س
اين بعد را زياد و خيلى زياد كسب كنند تا بسترى مناسب براى 
ــود. در رابطه با اين بعد بايد گفت  ــت و نوآورى فراهم ش خلاقي
كه سازمان يا اداره اى كه مى خواهد به سازمان يادگيرنده تبديل 
شود و فرهنگ قوى داشته باشد، بايد اين ارزش ها را القا كند كه 
اولاً: ارزش كل بيشتر از ارزش جزء است و مرزها بايد به حداقل 
ــند و دوماً: فرهنگ براى عواطف و احساسات افراد  ممكن برس
سازمان ارزش قائل است و افراد و كاركنان نيز بايد براى همديگر 
ارزش قائل شوند؛ چرا كه فرهنگ موجب حذف مرزها مى شود و 
حذف مرزها باعث مى گردد كه عقايد، اطلاعات و افراد، به راحتى 
به درون سازمان راه يابند و سازمان مى تواند بدان وسيله دست به 
اقدامات موزون و هماهنگ بزند تا از يك سو نوآورى و خلاقيت 
ــد و از سوى ديگر خويش را با عوامل نامطمئن و در  داشته باش

حال تغيير محيطى سازگار كند.

سؤالات و پژوهش
ــوى و خلاقيت مديران مقطع  ــا بين مولفة فرهنگ ق - آي

متوسطة استان سمنان رابطة معنادارى وجود دارد؟
ــت مديران مقطع  ــة رهبر متفكر و خلاقي ــا بين مولف - آي

متوسطة استان سمنان رابطة معنادارى وجود دارد؟
ــترك و خلاقيت مديران مقطع  - آيا بين مولفة بينش مش

متوسطة استان سمنان رابطة معنادارى وجود دارد؟
- آيا بين مولفة تسلط فردى(شايستگى شخصى) و خلاقيت 
ــمنان رابطه معنادارى وجود  ــطة استان س مديران مقطع متوس

دارد؟ 
ــا بين مولفة مبادلة اطلاعات و خلاقيت مديران مقطع  - آي

متوسطة استان سمنان رابطة معنادارى وجود دارد؟

روش پژوهش
ــاى موردنياز،  ــع آورى داده ه ــش حاضر از لحاظ جم پژوه
ــت و بر مبناى هدف پژوهش كاربردى  توصيفى(پيمايشى) اس
مى باشد. جامعة آمارى پژوهش را كلية مديران مقطع متوسطة 
استان سمنان كه مشتمل بر 170 نفرند، تشكيل مى دهند. نمونة 
ــر تعيين گرديد كه  ــدول مورگان 118 نف ــاس ج تحقيق بر اس

نمونه گيرى بر اساس طبقه اى تصادفى انجام پذيرفته است.
ــى،  ــع آورى اطلاعات در اين كار پژوهش ــزار جم روش و اب
ــتيابى  ــت. به اين صورت كه براى دس كتابخانه اى و ميدانى اس
ــينة تحقيق و مبانى نظرى آن با مراجعه به كتابخانه ها  به پيش
ــد. در  ــة كتب و مقالات مرتبط، اطلاعاتى گردآورى ش و مطالع
ــتفاده از دو پرسش نامه استفاده شده است:  مرحلة ميدانى با اس
پرسش نامة سازمان يادگيرنده (محقق ساخته) و آزمون خلاقيت 
ــيپ1(1986) كه اين آزمون در مقايسه با ساير آزمون هاى  رندس
خلاقيت، اجرا و نمره گذارى ساده ترى دارد و تأكيد مؤلف آن بر 

سنجش خلاقيت فرد در سازمان است.
از روايى محتوايى براى تعيين روايى ابزارها استفاده شده است. 
ــته شد تا  ــنا با موضوع تحقيق خواس بدين منظور از متخصصان آش
دربارة روايى محتوايى پرسش نامه قضاوت كنند و در كل اين نتيجه 
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ــازمان يادگيرنده وجود يك«رهبر  يكى ديگر از ابعاد مهم س
ــت كه بعد  ــت و يافته هاى پژوهش، حاكى از آن اس فرابين» اس
ــتان سمنان نقش مؤثرى  رهبر نمى تواند در خلاقيت مديران اس
داشته باشد. علت اين امر اين است كه مديران ما هنوز نتوانسته اند 
واژة رهبرى را جايگزين مديريت كنند؛ زيرا مفهوم رهبرى از نظر 
ماهيت وسيع تر و متنوع تر از مديريت است. به طور كلى مديران در 
سازمان ها بيشتر به دنبال تحقق اهداف سازمانى و تأكيد و توجه 
ــتند و خود را تنها تصميم گيرندة  به رعايت قوانين و مقررات هس
جذبه دار مى دانند؛ در حالى كه در سازمان يادگيرنده، مديران بايد به 
عنوان يك طراح، مربى، هادى و مباشر تغيير شناخته شوند. نگرش 
ــن چنينى به جايگاه مديريت، روابط ميان مديران و كاركنان را  اي

تسهيل مى كند و تصميم گيرى مشاركتى را توسعه مى دهد.
ــازمان  ــى از زمينه هاى س ــترك نيز يك آرمان(بينش) مش
ــاز خلاقيت باشد؛ چرا كه  ــت كه مى تواند زمينه س يادگيرنده اس
آرمان مشترك در ساده ترين سطح، پاسخ به اين سؤال است كه 
سازمان مى خواهد به كجا برسد و ما چه چيزهايى را مى خواهيم 
خلق كنيم؟ داشتن چشم انداز و آرمان مشترك براى افراد، همانند 
ــير است؛ دقيقاً مانند آرمانى  ــتاره هاى آسمان براى يافتن مس س
ــت مطلوب و منتهاى آرزوها. آرمان  ــخص كه تصويرى اس مش
مشترك نيز تصويرى است كه در يك سازمان و نزد گروهى از 
انسان ها وجود دارد و براى آن كه ايدة جديدى خلق شود و توسعه 
يابد. بايد نيروهاى پيش برنده بر نيروهاى بازدارنده غلبه كنند و 
شرايط به گونه اى باشد كه نيروهاى پيش رنده، ما را به سوى نظر 

و شيوة جديد رهنمون شود.
ــوى ديگر سازمان يادگيرنده بدون قابليت و توانمندى  از س
ــتن  فردى به وجود نخواهد آمد؛ چرا كه طبق اين پژوهش، داش
قابليت و شايستگى فردى، يكى از عوامل مهم در بروز خلاقيت 
ــت. افراد خلاق تازگى و بديع بودن را ترجيح مى دهند. پس  اس
ــازمان  ــوان گفت كه افراد، به عنوان اصلى ترين عناصر س مى ت
ــخصى بالايى برخوردار  ــده، چنان چه از توانايى هاى ش يادگيرن
باشند و تغييرات را درك كنند و با آن ها همسو شوند، موجب ارتقا 
ــان مى شوند؛ چرا كه چنين افرادى از  و اعتلاى خود و سازمانش
سطح توانايى خود آگاه اند و كسانى كه سطح تسلط فردى بالايى 
دارند به ابتكار بيشتر دست مى زنند، در كارشان احساس مسئوليت 

وسيع تر و عميق ترى دارند و سريع تر ياد مى گيرند.
يكى ديگر از ابعاد مهم سازمان يادگيرنده داشتن اطلاعات 
است. اما با توجه به يافته هاى پژوهش بعد اطلاعات نمى تواند در 

افزايش خلاقيت مديران استان سمنان تاثيرگذار باشد. ساختار 
و نظام ادارى خشك و غير منطقى كه در سازمان هاى آموزشى 
ــت؛ چرا كه درون گرايى و  وجود دارد در اين نتيجه بى تأثير نيس

انعطاف ناپذيرى را حاكم مى كند. 
ــه و فاقد  ــد و مقررات كهن ــك و قواع ــاختار بوروكراتي س
اثربخشى، باعث شده است كه اطلاعات فقط از همين مجراى 
قانونى و سلسله مراتب ردوبدل شود و سازمان غيررسمى نقش 
چندانى در تبادل اطلاعات نداشته باشد. به همين دليل بعد مبادلة 
اطلاعات نمى تواند در چنين محيطى، بسترى مناسب براى رشد 
خلاقيت و نوآورى باشد. اين محيط نه تنها فرصت هايى را براى 
خلاقيت فراهم نمى كند، بلكه براى ايده ها و افكار نو نيز بهاى 

چندانى قائل نخواهد شد.
و سخن آخر اين كه آموزش و پرورش در ايران مانند بسيارى 
ــت و به جاى اين كه  ــازمان ها، سازمان خلاقى نيس ديگر از س
ــازد،  زمينة بروز و ارتقاى خلاقيت را در كاركنان خود فراهم س
غالبا آن ها را سركوب مى كند. در حقيقت سركوبى خلاقيت در 
سازمان ها نظام مند و به قدرى رايج است كه كمتر مورد سؤال 
ــته خلاقيت را سركوب  قرار مى گيرد. اما مديران عمدتاً نادانس
مى كنند. وقتى خلاقيت سركوب مى شود، سازمان سلاح رقابتى 
قدرتمند خود، يعنى توليد و بهره گيرى از ايده هاى تازه را از دست 
مى دهد و حتى ممكن است توان و تعهد كاركنان را نابود كند. 

(آمابيل، 1998)
ــان در مراكز  بنابراين با توجه به اهميت مديران و رفتارش
ــاز اثربخشى و خلاقيت مديران  آموزشى كه مى تواند زمينه س
ــخصيتى و سبك هاى  ــتر به ويژگى هاى ش ــد، توجه بيش باش
ــران ضرورى به نظر  ــان در انتخاب و انتصاب مدي رهبرى آن

مى رسد. ■
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