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بررسي رابطه ديدگاه مديران به خلاقيت و نوآوري با يادگيري سازماني در بين دبيرستان هاي ناحيه 
  يك شهر شيراز

  حميد سينا
  

  :چكيده
اين پژوهش به دنبال بررسي ديدگاه مديران به خلاقيت و نوآوري با يادگيري سازماني در دبيرستان هاي ناحيه يك شهر 

جامعه آماري پژوهش مديران دبيرستان هاي . روش پژوهش زمينه يابي بود. انجام شد 1386 -87شيراز در سال تحصيلي 

و چون جامعه آماري كوچك بود ، .  نفر بود150ناحيه يك شهر شيراز به تعداد ) دولتي وغير انتفاعي ( دخترانه و پسرانه

داده ها با استفاده از آزمون خي دو . ه بودابزار گردآوري اطلاعات پرسشنام.حجم نمونه با حجم جامعه آماري برابر گرفته شد

 رابطه وجود 01/0تحليل شد و نتايج نشان داد كه بين ديدگاه مديران به خلاقيت و نوآوري با يادگيري سازماني در سطح 

  .دارد و همبستگي  بدست آمده مثبت و مستقيم است

  خلاقيت و نوآوري ، يادگيري سازماني:  كليديگانواژ

  :مقدمه

يكي از ويژگيها ي عصر حاضر ،تغييرات وتحولات شـگرف  .كار ميكنند ن امروزي، در محيطي پويا ،پر ابها م ومتحرك  مديرا

ومداومي است كه در طرز تفكر ،ايدئولوژي ،ارزشها ي اجتماعي ،روش هاي انجام كار و بسيا ري از  پد يده هاي  ديگـر بـه                           

مي توان منحني تغيير را در بعد زمان ترسيم كرد ،زيرا پيشرفت ،تغيير  سرعت تغييرات به گو نه اي است كه ن        .مي خورد   چشم  

وتحول ونواوري با شتابي بيشتر از سرعت ترسيم منحني به وقوع مي جهتي سوق وتوسـعه دهنـد كـه بهتـر بتوانـد بـا تغييـر                      

الي ،حالت فعال ونواور    به عبارت ديگر مديران چگونه مي توانند  به جاي داشتن حالت انفع            .وتحولات محيط هماهنگ شوند     

   ]1 [را پيش بيني و اقدامات لازم را به عمل اورند ؟)اقتصادي ،علمي ،فني،سياسي وغيره(داشته وقبلا حوادث 

  گسترش روز افزون علوم وفنون وپيچيدگي شرايط اجتماعي ،فرهنگي ،اقتصادي ،طرح انديشه هاي نـو وگونـا گـون ،عـدم                       

رات وچالش هاي زياد دنيا موجب شد كه ساز ما نها ي با قدرت ياد گير ندگي بالا ،ايجاد                   اطمينان محيطي ،عدم قطعيت وتغيي    
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سازمانها يي كه بتوانند با تخولات سريع ،خود را منطبـق سـاخته و          . گرديده وخود را به فنون و راهبرد هاي لازم مجهز سازند          

 به شكل پويا وزنده در حـو زه بهـسازي و توسـعه              به موقع به محركهاي محيطي پاسخ داده و با كسب دانش واگاهي گسترده            

سـازمانهاي يادگيرنـده را  بـه        .دانشمندان چنين سازمانهايي راسازمان ياد گيرنده  مـي نامنـد            .سازماني به كار خود ادامه دهند       

ابتكارات يـك   تعبيري مي توان سازمانهاي دانش افرين ناميد ،سازمانهايي كه در ان خلق دانش واگاهي هاي جديد ،ابداعات و                 

كار تخصصي واختصاصي نيست،بلكه نوعي رفتار همگاني است؛روشي كه همه اعضاي سـازمان بـدان عمـل مـي كننـد ،بـه                       

در اين سازمان تفكـر ،بحـث       .عبارت ديگر سازمان دانش افرين سازماني كه هر فردي در ان انسان خلاق ودانش افرين است                 

     ] 2 [واورن پرورش مي يابندهاي جمعي وكشف وافكار نو تشويق مي شوند و ن

يادگيري سازماني رامجموعه اي از تعاملات بين انطبـاق هـا ي فـردي و               )1965( حيدري تفرشي به نقل از كر جلوسي وديل          

دي ديـدگاه  ) 1993(وكويـست  )1971(در اين زمينه تافلر وشون  .[3] گروهي و انطباق در سطوح سازماني ،تعريف مي كنند

يان مي كنند كه  ساز مان هاي امروزي نمي توانند روند سرعت تغييرات را متوقف سازند بلكه تنهـا مـي                      هاي خود را چنين ب    

بـر  ) 1999(همچنـين سـنگه   [4] توانند بي ثباتي ونوسانات رابه فرصت هاي يا دگيري ،تطابق وهمخواني مطلوب تبديل كنند

د و ثابت شده است كه در ايجاد تغيير ونواوري بنيادي كـه بـه               اين باور است فرمانهاي يادگيري سازماني بارها استفاده شده ان         

پيشرفت خارق العاده اي منجر شده است تا ثير به سزايي دارند و يادگيري گروهي را فرايند توسعه ظرفيت گروه براي خلـق                       

تغييـرات مـستمر در   معتقد است در كاري كه ) 1990(نايسبيت [5] نتايج تعريف مي كند كه هر يك از اعضا بدنبال ان هستند

ان صورت مي گيرد تنها يك موضوع يا مجموعه اي از موضوعات كه بتوانند به شـما در پيـشبيني اينـدهكمك كننـد ،وجـود                          

 چگونـه يـاد   "يعني ياد بگيريم كه.بلكه در حال حاضر مهمترين مهارت اين است كه چگو نگي فراگيري را ياد بگيريم                .ندارد  

تنند ويادگيري مهمترين فرصت براي ايجاد تغيير وتحـول و همگـام شـدن بـا تغييـرات محيطـي                   يادگيرنده هس  [6] "بگيريم    

انديشمند بر جسته مديريت معتقد است كه كليد موفقيتهـاي  سـازماني دانـش اسـت زيـرا ارزش از      ) 1990(دراكر . [1]است

بيان ديگر انسان مجهز بـه دانـش  ،كلييـد           به  .طريق نواوري وتوليد ايجاد مي شود و هر دو در گروه به كار گيري دانش است                 

البته نبايد فراموش كر د مزيت رقابتي در گرو داشـتن تفكـر فـن اوري                . تعيين كننده اثر بخش در سازمانها به حساب مي ايد           
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ناگزير محور است و دراين حوزه فن اوري به دنبال ان است كه سكون را به تغيير و تغيير را به سوي ايجاد سازماني پويا و به 

الگو هاي ذهني يكي از قواعد مـوثر در سـازمان يادگيرنـده اسـت كـه بـر       )1995(به عقيده سنگه .   [7]ياد گيرنده تبديل كند

محدوديت ها و نا تواني هاي مديران ،به ويژ ه نا تواني در تفكر ،باز انديشي و يادگيري براي پيـشبرد برنامـه هـاي تغييـر در                            

ست وبه دنبال روشهايي براي باز بيني الگوهاي ذهني وتبيين نقش انها در باز انديشي در عمـل                  خود و ساز مان متمركز شده ا      

مديران اموزشي زماني كه كوشش ميكنند ،به نحوه تفكر وتعامل خود بيانديشند و بنيانهاي فكري خـود را وارسـي   .[5] است 

در .براي تفكر ،گفت وگو ،يادگيري وتعامل توسعه دهنـد          كنند ،به تديج اماده مي شوند تا به شيوه نويني قابليت هاي خود را               

چنين شرايطي بر ترس دانستن غلبه مي كنند ،جسارت انديشه هايي كه در سازمانهاي اموزشي كسب كرده اند را به دست مي                      

يي هـا   اورند و شجاعت پذيرش مسئو ليت هاي اجتماعي ، اگاهي و خود ارزيابي را در خود احساس مي كنند بـا ايـن توانـا                        

وقابليت ها تغيير مناسبات اجتماعي و باز انديشي در رفتار خود را اغاز مي كنند و به تديج به اين باور مي رسـند كـه جامعـه                

وسازماني كه دران زندگي وكار مي كنند مي توانند اينده بهتري داشته باشند در چنين شرايطي جوانه هاي نواوري سر بر مـي                       

با افزايش الگوهاي ذهني نيز به ارامي تغيير مي كنند و اين تغيير مهـم               .  ه تدريج به پيش مي روند       اورند و تغييرات سازماني ب    

در .موجب تحول در نگرش و بينش افراد مي شود و نهايتا به افزايش دانش وبصيرت نظري نسبت به جهان منجـر مـي شـود         

ران گفت وگو كنند ،به سخن ونظرات ديگران گوش فـرا           چنين شرايطي مديران اموزشي بيشتر ميتواندياد بگيرند،با خود وديگ        

افزايش اگاهي ناشـي از گفـت وگـو بـا       .دهند و تاثير وتعامل ديگران را در تحول نگرش وتغيير الگوهاي ذهني خود در يابند                

 مناسبات ماشـيني    خود وتعامل با ديگران و شنيدن نقطه نظرات متفاوت ،رو يكرد افراد را تغيير مي دهد و زاويه ديد انها را از                     

،كمي ومادي در محيطي كه دران فعاليت مي كنند ،به خود اگاهي ،پيش فرض هاي ذهني ،احساس مشترك از ماهيت وهـدف           

به تعبير ژاپني ها ،كـه      .سازماني ،فرايند عمل و تصورات نفود ناپذير خود درشرايطي كه در ان كار مي كنند ،متوجه مي سازند                   

 زنده مي نگرند نه ماشين ،چنين تغيير نگرشي ،گزاره هاي تازه اي براي تفسير مـوثر تـر جهـان بـه                       به سازمان به مثابه موجود    

 شواهد تجربي وپژوهشي نشان مي دهد مدارس ما در زمينه تغيير ونواوري و ياد گيري با مسائل ومش كلاتي                    5دست مي دهد  

راه نواوري مدارس از فرهنگ سازماني همگاني كه بـه          روبرو هستند به گونه اي كه بسياري از مشكلات وموانع موجود را در              
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همچنين يكي  .[8]صورت با ورها يي در قالب  ذهني مديران جاي مي گيرد  وتلاش مديران نواور را محدود مي سازد ميداند                   

رش از عواملي كه از پذيرش تازه ها به گونه جدي جلو گيري مي كند رانظام ديوان سـالاري حـاكم بـر نظـام امـوزش وپـرو                         

   .[9] ميداند

بسياري از پژ وهشهاي انجام شده در زمي نه تغيير و نواوري واثر بخشي ،نشان مي دهد كه مديران مدارس مي تواننـد نقـش                         

اما در عمل نقش خود را در پيشگامي و رهبـري امـر تغييـر و تحـول                  .مهمي در ايجاد تغيير در اموزش وپرورش داشته باشند          

البته در نظام متمركزي همچون كشور ما ،ضمن اين كه نقش مهـم معلمـان ،مـديران مـدارس                   . ندمدرسه به خوبي ايفا نمي كن     

وساير مديران صفي را در موفقيت ،اثر بخشي و استمرار طرح هاي تغيير وتحول كه محل پژوهش ان مدرسه است نمي تـوان            

زيرا مديران وواحـد هـاي      .غييرات اساسي ندارند    ناديده گرفت ،اما در عين حال انها نقش واختيارات چنداني در ابداع واغاز ت             

ستادي وسازماني رده هاي بالا تر نظام اموزش وپرورش ،به خصوص واحد هاي ستادي وزارتخانه ،نقش ومسئو ليت اساسي                   

بديهي است چنانچه مدير و معلمان به ضرورت و ماهيـت تغييـري كـه قـرار اسـت در                  .را در زمينه تغييرات عهده دار هستند        

ه انجام كار صورت گيرد واقف ومعتقد نباشند و در فرايند طراحي واجراي برنامه تغيير مورد مشورت قرار نگرفته باشـند                     حيط

به همين دليل تغييـر و اصـلاحي        .يا مشاركت داده نشده باشند ،دلبستگي چنداني به تحقيق تغييرات مورد نظر نخواهد داشت               

اركت كاركنان صفي اموزش وپرورش ،به خصوص مديران ومعلمان موفق          در اموزش و پرورش بدون شناخت ،حمايت و مش        

چنانچه مديران بخواهند نقش مهمتر و مناسبتري در فرايند امو زش وپرورش بعنوان عاملي براي ايجاد تغيير                 [10]نخواهد بود 

شـي امـادگي وشـرايط لازم را        ونواوري بعهده داشته باشند بايد بتواند از طريق اموزش ويادگيري لازم در زمينه مديريت اموز              

  .[11] براي تغيير نگرش در خود بوجود اورند

،سطح )حركات غريزي   (براي تغيير نيازمند تغييرات در سازمان مي باشيم كه اين يادگيري در سازمان به ترتيب به سطح صفر                   

تفسير تازه اي از واقعيـت      (م  وسطح سو )قابليت بكار گيري اموخته ها در زمان ومكاني ديگر          (،سطح دوم   )شرطي شدن   (اول  

تقسيم ميشود به هر حال انجه در مديريت مطرح اسـت يـادگيري در سـطح دوم وسـوم                   )كه سبب تحول در سيستم مي شود        

اما براي تغيير حتما نيازمند ياد گيري در سطح سوم هستيم ؛و نكته قابل توجه اين كه فرايند تغيير تنها از راه فرا گيـري                         .است  
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د وتنها فراگيري سطح سوم است كه مستلزم توجه به هدف غايي سيستم ،ارائه تعريفي تازه از خويش وواقعيت                   ،تحقق مي ياب  

مدار نويني كه سازمان مورد نظر بايد در ان قرار گيرد ،مداري است كه سـازمان                . است كه مي توان به تغييري راستين بينجامد         

نده ،عامل نواوري را در درون خود زنده نگاه ميدارند ونواوري نيز تـداوم مـي    سازمانهاي ياد گير  .يادگيرنده  در ان قرار دارند       

 ولي سازمانهاي موجود ممكن است سازمان ياد گيرنده نشوند ،فرايندها شكل نمي گيرند ونـواوري در فراينـد هـا                     [12] يابد

گيرنده صـورت گيـرد وسلـسه مراتبـي بـودن           براي اينكه اين انتقال از  سازمانهاي موجود   به ساز مانهاي ياد             .اتفاق نمي افتد    

ووظيفه اي بودن انها ،نگرش انها ،به كار وبه انسان وبطور كلي پارادايم سنتي انها دگرگون شود ،تحقـق سـازمان يـاد گيرنـده                         

نـواوري شـكل    .كه اين امر ، اساسي ترين نواوري به نظـر مـي رسـد                .[13] احتياج به نواوري در فرايند تحول سازماني دارد       

پاياني فرايند خلا قيت است ،كه در قالب اثار وتوليدات نووابنكاري ظهور مي يابد مديران به نواوري احتيـاج دارنـد تـا ان را                         

بين انها ايجاد كنند ،اين گونه نواوري در نهايت پيشرفت سازماني           )سينرژي(جهت دار نموده ،رونق واشاعه بدهند وهم افزايي         

صورت كلي بايد گفت كه تغيير وتحول عبارت اسـت از دگرگـوني يـك سـازمان از وضـعيت                    به  .را امكان پذير خواهد كرد      

موجود ساختار سازماني ،فن ا وري،نيروي انساني و وظايف وعملكردهاي توليدي وخدماتي ،به وظعيت مطلوب و مورد نظر                  

 وتغيير وتحول در سازمان ايجـاد شـود     اما اگر قرا ر باشد اين نواوري      .[14] و به صورت برنامه ريزي شده يا نشده ،مي باشند         

بايد قبل از ان يادگيري سازماني ايجاد شود چرا كه فرايند تغيير وتحول ونواوري ويادگيري سازماني لازم وملزوم يكديگر نـد           

انجـه در ابـن پـژوهش مـورد      .،تغيير وتحول ونواوري يك فرايند يادگيري ويادگيري يك فرايند تغيير وتحول ونواوري است              

سي قرار مي گيرد پاسخ به اين سوال اساسي است كه ايا بين نگرش مديران مدارس به تغيير وتحول ونواوري با ياد گيـري                        بر

  سازماني رابطهاي وجود دارد ؟

از ميان پژ وهش هاي داخلي ميتوان از پـژوهش الهـي            .  در اين زمينه پژوهش هايي در داخل وخارج كشور انجام شده است               

فراهم كردن امكانات ،تسهيلات پژوهشي واموزشي بـر خلاقيـت ونـواوري    "كه به اين نتيجه دست يافت   بهره جست   )1378(

اسـماعيل   :[15] از ميان پژوهش هاي خارجي انجام شده مي تـوان بـه پـژوهش هـاي زيـر اشـاره كـرد         ."مديران موثر است    

ر جهـت نـواوري و خلاقيـت در سـازمان     مشاركت ايـن دو د :فضاي خلاق و فرهنگ يادگيري "پژوهشي را با عنوان   )2005(
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  [16]اجراكرده بود و به اين نتيجه دست يافت كه فرهنگ يادگيري وفضاي خلاق به همراه هم در ايجاد نواوري تاثير دا رند"

توسـعه نـواوري از     :درك مراحل اموزشي در سازمانهاي  متوسط وكوچك         "،در پژوهشي به بررسي     )2006(زانگ وهمكاران   .

انچه كه در اين پژوهش به دست امد ،دو گروه متمايز را نشان مي دهد كه               .  پرداختند   " مو قعيت هاي داخلي      طريق تشخيص 

ان گروه از مديران كه جزءسـازمانهاي ثابـت بودنـد بـه     .گروه اول را سازمان نواور وگروه دوم را سازمان هاي ثابت مي ناميم   

تجربي بود و روي گروه هاي كوچك يا تك تك افراد به صورت تنها كار  "درون كاركنان اهميت مي داند و ياد گيري عمو ما   

 يـراي   " تـشويق    "مي كرند در صورتي كه ان گروه از مديران كه جزء گروه سازمان نواور بودند ساختار بيرونـي داشـتند واز                    

رايند تغيير سازماني در يـك  ف"پژوهشي را با عنوان )2002(مارتينز . [17]توسعه يادگيري عميق تر و وسيع استفاده مي كردند

نتايج به دست امده از اين پژ وهش به اين صورت بود كه طراحي واجـراي فراينـدهاي   .ارائه كرده بودند   "سازمان بوركراتيك   

) 2005(رن . [18]اموزش در  پشتيباني از تغيير سازماني است كه بيانگر تلاش براي تغيير رفتار در هر سطح سازمان مي باشد

او . انجام داده بـود    "چگونه مسئوليت اجتماعي ومشاركت درحين تغيير بر يادگيري سازماني تاثير ميگذارد            "اعنوان  پژوهشي ب 

نتـايج حاصـل از ايـن پـژوهش در     .هدف اين پژ وهش را بررسي چگو نگي تاثير تغيير شيوه بر يادگيري سازماني بيان ميكند          

  .[19] ،به نحو موثر ومثبتي ،با يادگيري سازماني مرتبط ميباشدنهايت نشانگر اين مطلب بود كه مسئوليت اجتماعي 

انجـام داده   "تحليلـي مـشروح     :يادگيري ونـواوري    "،پژوهش خود را در شمال شرقي انگلستان تحت عنوان          )2005(  ريسنر    

ت ايـن مـورد     بـاهم عجـين هـستند وموفقي ـ      "است ،  نتايج اين پژوهش نشان داد كه تغييرسازماني با يادگيري وفرهنگ عميقا             

مطالعه تا حد زيادي به خاطر فرهنگ خاص كاركنان و فرهنگ يادگيري ويژ ه اي مي باشد كه در ان منعكس شده اسـت كـه                          

   . [20]مي تواند توسط تعامل هاي ساز ماني به شركت هاي ديگر انتقال داده حفظ شود وادمه پيدا كند

 يادگيري سازماني  براي اموزش مهارت هاي اتش نـشاني و  " با موضوع در دانشگاه البرتا كانادا پژوهش خود را      )2004( بيدل   

اين اين پژوهش شرايطي كه موجب تسريع يادگيري سـازماني ميـشود رادر يـك سـازمان                 .اجرا كرد   "اموزش امور اضطراري    

 افراد ياد بگيرند كـه      نتايج اين پژوهش نشان داد كه يادگيري سازماني باعث ميشود كه          .بسيار معتبر مورد بررسي قرار مي دهد        

   . [21] خود را با بسياري از تغييرات منطبق كنند
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نتايج حاصله  . انجام داده است   "تغيير سازماني :يادگيري گشتاري در مشاركت بيشتر كاركنان       "پژوهشي با عنوان    ) 2002( فرنر   

فكر مي كنند و انتقال اين نتايج به ساير نشان داد كه افرادي كه استقلال بيشتري دارند ، در تصميم  گيري شفاف تر وصريح تر        

   .[22] بخش ها باعث گسترش دامنه تغيير خواهد شد

انجـام داده ا نـد      "قدرت پذيرندگي يا مقاومت اعـضاي هيـات علمـي دانـشگاه             "پژوهشي با عنوان    )1996( كلارك وديگران    

اين مطالعه نشان مي دهد     .س دانشگاه بودند     نفر رئي  79 نفر عضو هيات علمي دانشگاه و      799پاسخگويان اين پژ وهش شامل      .

ايـن پـژوهش همچنـين    . كه اعضاي هيات علمي مرد رسمي شده ومسن تر  تمايل بيشتري به مقاومت در برابر تغييـر دارنـد           

نتايج ديگر پژ وهش ان بـود كـه بـين    .مقاومت ،با ميزان نواوري به طور مستقيم ارتباط دارد      "يا  "نشان داد كه سطح پذيرش و     

 [23]حروميت از تصميم گيري اعضاي هيات علمي دانشگاه ودرك انان از اثر بخشي سازماني همبستگي مستقيم وجود داردم

 همان گونه كه گفته شد پرسش اساسي پژوهش حاضر اين است كه ايا بين نگرش مـديرين بـه تغييـر وتحـول ونـواوري بـا                     

ياد شده فرضيه هاي سه گانه پژوهش به شرح زير مطرح گرديده            يادگيري سازماني رابطه وجود دارد ؟بر  اساس پرسش هاي           

  :  است 

  .بين نگرش مديران به نواوري با يادگيري سازماني رابطه وجود دارد : فرضيه اول 

  .بين نگرش مديران به تغيير وتحول با يادگيري در سطح گروهي رابطه وجود دارد : فرضيه دوم 

  .اوري با ياد گيري در سطح گروهي رابطه وجود دارد بين نگرش مديران به نو: فرضيه سوم 

  :روش تحقيق

و براي جمع آوري اطلاعات از دو پرسشنامه استفاده گرديد كه . روش تحقيق در اين پژوهش روش زمينه يابي بوده است

 پرسشنامه دوم نيز  سؤالي است كه ميزان نوآوري و تغيرات سازماني را اندازه گيري مي كند و20پرسشنامه اول ،پرسشنامه  

  . سؤالي است كه سطح يادگيري سازماني را اندازه گيري ميكند20
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  :جامعه  و نمونه آماري

-87ناحيه يك شهر شيراز در سال ) دخترانه و پسرانه(جامعه آماري در اين تحقيق كليه مديران آموزشگاه هاي مقطع متوسطه 

ت و چون تعداد جامعه آماري محدود بوده است حجم نمونه آماري با  نفر بوده اس150 مي باشد كه تعداد كل مديران 1386

 .حجم جامعه آماري برابر گرفته شده است

  :جداول آماري

  .به پرسشنامه تغيير و تحول و نوآوري را نشان مي دهد) مديران( جدول يك فراواني و درصد فراواني پاسخدهندگان 

  وط به پرسشنامه تغيير و تحول و نوآوري مديرانتوزيع فراواني و درصد فراواني مرب): يك(جدول 

  

 
   سؤال  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد

100  150  63,33  95  33,33  50  3,33  5   1  
100  150  72  108  20  30  8  12  2   
100  150  66,67  100  17,33  26  16  24  3   
100  150  79,33  119  12  18  8,67  13  4   
100  150  66,67  100  28  42  5,33  8  5   
100  150  66,67  100  9,33  14  20,67  31  6   
100  150  20  30  23,23  35  56,67  85  7   
100  150  64,67  97  16,67  25  18,67  28  8   
100  150  80,67  121  12  18  7,33  11  9   
100  150  66,67  100  17,33  26  16  24  10   
100  150  63,33  95  33,33  50  3,33  5  11   
100  150  66,67  100  9,33  14  20,67  31  12   
100  150  16,67  25  20  30  63,33  95  13   
100  150  70  105  13,33  20  16,67  25  14   
100  150  66,67  100  28  42  5,33  8  15   
100  150  60,67  91  14,67  22  24,67  37  16   
100  150  13,33  20  18,67  28  68  102  17   
100  150  26  39  8  12  66  99  18   
100  150  70,67  106  14,67  22  14,67  22  19  
100  150  33,33  35  13,33  20  63,33  95  20  

  كم متوسط زياد  مجموع
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  .به پرسشنامه يادگيري سازماني را نشان مي دهد) مديران ( جدول دو فراواني و درصد فراواني پاسخ دهندگان 

   پرسشنامه يادگيري سازمانيبه) مديران ( فراواني و درصد فراواني پاسخ دهندگان ): دو(جدول 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 .بين نگرش مديران به نوآوري با يادگيري سازماني رابطه وجود دارد: فرضيه اول

 

 

 

 

 

  

  كم متوسط زياد مجموع

  سؤال  فراواني  درصد  فراواني درصد فراواني درصد فراواني  درصد
100  150  73,33  110  17,33  26  9,33  14  1  
100  150  80  120  15,33  23  4,67  7  2  
100  150  72  108  16  24  12  18  3  
100  150  58  87  28  42  14  21  4  
100  150  77,33  116  19,33  29  3,33  5  5  
100  150  82,67  124  4,67  7  12,67  19  6  
100  150  83,33  125  11,33  17  5,33  8  7  
100  150  80,67  121  12  18  7,33  11  8  
100  150  66,67  100  9,33  14  20,67  31  9  
100  150  70  105  13,33  20  16,67  25  10  
100  150  70,67  106  14,67  22  14,67  22  11  
100  150  66,67  100  9,33  14  20,67  31  12  
100  150  64,67  97  16,67  25  18,67  28  13  
100  150  66,67  100  28  42  5,23  8  14  
100  150  79,33  119  12  18  8,67  13  15  
100  150  66,67  100  17,33  26  16  24  16  
100  150  66,67  100  30  45  3,33  5  17  
100  150  46,67  70  19,33  29  34  51  18  
100  150  66  99  10  15  20,67  31  19  
100  150  70  105  14,67  22  8,67  13  20  
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  خلاصه محاسبات نتايج آزمون خي دو در خصوص فرضيه اول) : سه( جدول

    مجموع  كم  متوسط  زياد  نوآوري

  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد  فراواني  درصد  اوانيفر  يادگيري سازماني

  54,6  422  21,2  212  15,8  92  17,6  118  زياد

  28,8  150  11,8  61  6,1  36  10,9  53  متوسط

  16,6  68  7,9  29  4  24  4,7   15  ضعيف

  100  640  40,9  302  25,9  152  33,2   186  مجموع

 است  01/0 و در سطح     4با درجه آزادي    ) 28/13(رگتر از كاي دو جدول    بز  ) 23/65( با توجه به اينكه كاي دو محاسبه شده         

% 99بنابر اين فرض صفر رد مي شود و نتيجه ميگيريم كه بين فراوانيهاي مشاهده شـده تفـاوت معنـاداري وجـود دارد و بـا                           

  .ي داري وجود دارداطمينان ميتوان ادعا كرد كه بين نگرش مديران به نوآوري با يادگيري سازماني رابطه مثبت و معن

  .بين نگرش مديران به تغيير و تحول با يادگيري در سطح  گروهي  رابطه وجود دارد: فرضيه دوم

  خلاصه محاسباط نتايج آزمون خي دو در خصوص فرضيه دوم): چهار(جدول 

  مجموع  كم  متوسط  زياد  يادگيري در سطح گروهي
  درصد   فراواني  درصد  ني فراوا  درصد   فراواني  درصد   فراواني  تغيير و تحول

  54,2  388  5,6  48  22,8  155  25,8  185  بالا
  30,4  180  4,8  28  11,7  72  13,9  80  متوسط

  15,4  72  3,3  15  6,2  32  5,9  25  پايين

  100  640  13,7  91  40,7  259  45,6  290  مجموع

 است  01/0 و در سطح     4 درجه آزادي    با) 28/13(بزرگتر از كاي دو جدول      ) 76/71( با توجه به اينكه كاي دو محاسبه شده         

% 99بنابر اين فرض صفر رد مي شود و نتيجه ميگيريم كه بين فراوانيهاي مشاهده شـده تفـاوت معنـاداري وجـود دارد و بـا                           

  .اطمينان ميتوان ادعا كرد كه بين نگرش مديران به نوآوري با يادگيري سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد

 .بين نگرش مديران به نوآوري با يادگيري در سطح گروهي رابطه وجود دارد: فرضيه سوم
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  خلاصه محاسبات نتايج آزمون خي دو در خصوص فرضيه سوم): پنجم( جدول 

  مجموع  زياد  متوسط   كم   يادگيري در سطح گروهي

  درصد   فراواني  درصد   فراواني  درصد   فراواني  درصد   فراواني  نوآوري

  14,5  88  3,8  22  4,2  28  6,5  38  پايين

  27,7  139  8,1  43  7,9  41  11,7  55  متوسط

  57,8  413  19,6  143  17,3  122  20,9  148  بالا

  100  640  31,5  208  29,4  191  39,1  241  مجموع

 است  01/0 و در سطح     4با درجه آزادي    ) 28/13(بزرگتر از كاي دو جدول      ) 43/68( با توجه به اينكه كاي دو محاسبه شده         

% 99بر اين فرض صفر رد مي شود و نتيجه ميگيريم كه بين فراوانيهاي مشاهده شـده تفـاوت معنـاداري وجـود دارد و بـا                           بنا

  .اطمينان ميتوان ادعا كرد كه بين نگرش مديران به نوآوري با يادگيري سازماني رابطه مثبت و معني داري وجود دارد

  :بحث و نتيجه گيري

رابطـه  معنـي      ) 01/0( د كه بين نگرش مديران به نوآوري بـا يـادگيري سـازماني در سـطح                 نتايج فرضيه شماره يك نشان دا     

 در  " فرهنـگ يـادگيري و فـضاي خـلاق           "كه نشان داد هر دو عامـل        ) 2005( داروجود دارد، اين يافته نيز با نتايج اسماعيل       

يـادي در نـوآوري سـازماني تـأثير دارد ،     ساختار نوآوري مشاركت دارند و فرهنگ يادگيري به خودي خود به ميزان خيلـي ز       

  .[16]  همسو است

نتيجه فرضيه شماره دو مشخص ساخت كه بين نگرش مديران به تغيير و تحول با يادگيري در سطح گروهي رابطه معنـي دار                       

ان داد كه   وي در پژوهش خود نش    . انجام داده است ، مطابقت دارد       ) 2005(نتيجه اين پژوهش با پژوهشي كه رن      . وجود دارد   

  .   [19]و مشاركت در حين تغيير به نحو مؤثرو مثبتي با يادگيري  سازماني مرتبط است) گروهي(مسئوليت اجتماعي 

نتايج فرضيه سوم نشان داد كه بين نگرش مديران نوآور با يادگيري با يادگيري در سطح گروهي رابطه معنـي دار وجـود دارد                        

كه نشان داد فراهم نمودن امكانات ، تسهيلات پژوهـشي و آموزشـي بـر خلاقيـت و     ) 1378(اين يافته با نتايج پژوهشي الهي     

   [15].نوآوري كاركنان مؤثر است
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