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 چکیده

 کارگیری بهبا  ها سازمان بسزایی دارند. تأثیرسرمایه اصلی یک سازمان در عملکرد آن  عنوان بهانسانی  های سرمایه

بکار گیری ابزار کنترل و نظارت مستمر باعث تعهد بیشتر  جای بهتدابیر مؤثری در پیشرفت مطلوب سرمایه انسانی، 

 و دانش آن ها سازماناین سرمایه در کنار روابط جدید در  .شوند میعملکرد بهتر در سازمان  درنتیجهاین سرمایه و 

 تفکر خود انگیزشی،) تأثیرگذارارتباط بین عوامل  مقاله حاضر با هدف شناخت ی سازمان خواهد شد.موجب برتر

تدوین شده است. داده های تحقیق براساس اولویت آنها  تأثیرو ( بر منابع انسانی سازمانی دانش ،یرفتارسازمان خلاق،

می باشد توزیع شد و تحلیل نتایج با استفاده  نفر 150که تعداد آنها  یم و به حسابرسان ارشدپرسشنامه لیکرت تنظ

سازمانی و رفتار از آزمون تی تست انجام شده است. نتایج تحقیق به شرح ذیل نشان دادند که بین خود انگیزشی و

دانش سازمانی وتفکر خلاق رابطه معنی داری وجود دارند. در این پژوهش نتایج به کارگیری روش اولویت بندی این 

ت آخر شناسائی الوی عنوان بهانگیزشی  الویت اول و خود عنوان بهثرگذار نشان داد که دانش سازمانی شاخص های ا

 سازمانی الویت دوم و تفکر خلاق بعنوان الویت سوم شناخته شدند. شده است و رفتار

 

 انسانی، منابع گذاری مشی خط خود انگیزشی، سازمانی، دانش سازمانی، تفکر خلاق، رفتار :واژگان کلیدی
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 مقدمه

انسانی خلاق در ایده های ذهنی و با انگیزه که شامل سرمایه گذاری در آموزشی نوین است در اولویت  کارگیری به

هایی انسانی کارآمد شامل توانایی هایی هستند مانند توانایی های سرمایهسازمانهای موفق قرار گرفته است. در واقع 

های کلامی و ارتباطی، اعتماد به نفس، قدرت انعطاف پذیری و خودکنترلی که از یدر زمینه کسب دانش روز، توانای

 ابزاری برای رشد و توسعه سازمان استفاده کرد. عنوان بهتوان ها میاین توانایی

نیروی انسانی با دارای سازمان موفق و کارا خواهند بود که  هایی مشی خطسازمانی، همانگونه که در حیات پرتلاطم 

می  خود دانش و انگیزهانها با بهره گیری از و بهره مند از درجه هوشی بالا باشند. بی تردید این انس انگیزش و دانش

. در عصر حاضر هر های سازمان کمک کنند مشی خطو به پیاده سازی بهتر  و مشکلات فائق آیند توانند بر مسائل

نیز  ها سازمان، و فنون و پیدایش نیازها و چالشهای جدیدچه زمان به جلوتر می رود با توجه به پیشرفت علوم 

در هر سازمان  پذیرفته شودانی پر اهمیت خواهد شد که پیچیده تر و اداره آنها نیز مشکل تر می شود. این معنا زم

 منابع نقش مؤثری ایفا می کنند. ها سازمانگذاری  مشی خط فرآیند عملکرددر  منبع عظیم و خلاق انسانیی مروزا

ترکیبی از تمام مهارت های مورد نیاز و استفاده شده توسط سازمان می باشد. این مهارت ها هستند که به  انسانی

 یده امروزی برآیند ودر سازمانهای پیچ منابع انسانیبنابراین . شوند میمنتهی  و عملکرد خط مش گذاری تغییرات

سازمان  مشی خطافزایش کارائی  برای پویائی و ها سازمانکه بی تردید مدیران است نی فعال انسا نیرویترکیبی از 

باعث یکپارچگی پردازش  منابع انسانی(. 1990علیزاده،داشت )نخواهند  جریان بهره گیری از اینخود راهی جز 

دانش انسان و دانش بر پایه ماشین در توانایی حل مسئله می شود. از سویی دیگر سازمانی که در جهت پتانسیل 

باید بطور مداوم در همه ابعاد کلیدی  گذاری مشی خط ش در حرکت است برای یک توسعه همه جانبهنهایی خوی

 پیشرفت کند.
 

 سازمانیرفتار

ین یکدیگر با در نظر رفتن یک مجموعه اصول و قوان گیرنده ارتباط اشخاص بااصطلاحی رایج است که در بر رفتار

 رفتار(. 2010جتماع می باشد )کوهن، زمینه ساز ارتباط کارمندان با یکدیگر در امی باشد. به صورت تخصصی، 

دانش برای عملی سودمند و ارتباط به  کارگیری بهمهارتی، شامل تمام یا بخشی از دانش و توانایی در  عنوان به

 (.2000شود )ازار،  ریف میدیگران تع

مولفه مهم خدمت محوری، خوردار است. کاربردهای فراوان دارد و مفهوم آن نیز از تطور تاریخی فراوانی بر رفتارواژه 

در برخورداری از دانش، مهارت، و توانایی است. مولفه  در رفتاربودن یا مطلوبیت اجتماعی  مثمر ثمر بودن، مفید

 (.1992قراملکی، است ) زیربنای رفتارسه وجهی )دانش، مهارت، توانایی( سه مولفه  د.رفتار نمود پیدا می کن

است که شخص را به شکل مطلوب چه در جامعه و چه در بین  رفتارشخصیت فرد است و این نمایان کننده  رفتار

مجموعه از است که نقش پذیری افراد را گسترش میدهد، یک  رفتارکند. در چارچوب این همکاران مطرح می

را بین کارمندان و مدیران به وجود میآورد و همچنین در انجام فعالیتها و امور اداری و  فتارهای درونیهنجارها و ر

در واقع به نوبه خود باعث تحریک  رفتار غیر اداری که مربوط به ارباب رجوع میشود، نقش مهمی را ایفا میکند.

 (.2001شود )کوهن،  ها می بسیاری از محرکها و رفع بسیاری از ناهنجاری

را  رفتارنیز برخی نویسندگان و امروزه  ودر ی اخلاق کار و مشاغل به کار میدر مفهوم سازیهای اولیه به معنا رفتار

 قسم تامل اند؛ به معنای نخستین آن تعریف می کنند. نمونه هایی از این

 کردار آدمی هنگام انجام کارهای حرفه ای است. مدیریت -

 رشته ای از دانش اخلاق است که روابط شغلی را مورد مطالعه قرار میدهد. -

 شاخه ای از اخلاق کاربردی است که به مباحث اخلاقی در حرفه می پردازد. رفتاربه طور کلی  -
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رد، رهیافت سنتی، روی آورد مدیریت منابع انسانی به که بر مسئولیتهای دو رهیافت سنتی و جدید وجود دا رفتاردر 

 دیریت استراتژیکاخلاقی در مشاغل توجه می کند و رهیافت جدید که در دهه های اخیر رواج یافته است، رویکرد م

 (.1999،است که در این رهیافت به مسئولیت پذیری سازمان با نگرش سیستمی توجه می شود )قراملکی

اشاره به متعهد شدن انرژی ذهنی و روانی و فیزیکی فرد یا گروه به ایده  که آمده است رفتاردر تعاریف دیگری از 

که می  (2002کادوزیر، است )جمعی است در جهت اخذ قوا و استعداد درونی گروه و برای توسعه فرد به هر نحو 

در برگیرنده  (.2007ست )هارتوگ، گوناگون پاسخ داده و برای آن اصول خاصی متصور ا دانش فکریکوشد به 

در مشاغل گوناگون است. افراد شاغل در موقعیتهای  انی مورد انتظارفردی و سازمصول، وظایف و استانداردهای ا

و تصمیم گیری بر اعمال مهارت ها گیرند. این افراد قادر به  حرفه ای از مهارتها و دانش خود برای انجام کار بهره می

 ارت قادر به این کار نیست هستند.اساس دانش خود در شرایطی که عموم جامعه به دلیل نداشتن این دانش و مه

حاصل دانستن، خواستن،  رفتارمسئولیت است.  وظیفه ووجدان کاری نسبت به هر نوع  نوعی تعهد اخلاقی و رفتار

رفتار افراد و گروهها را تعیین می کند در صول و استانداردهای سلوك بشری ی از امجموعه انستن و نگرش است. توا

یک فرایند تفکر عقلانی است که هدف آن محقق کردن این امر است که در سازمان چه ارزش هایی را چه  تحقیق

 (.1999نمود )قراملکی،  واجرا موقع باید حفظ و اشاعه

 است عبارتو  داد. نشان صحیح واکنش محرکی هر برابر در لحظه بتوان هر این که یعنیرفتار حرفه ای کارکنان  

 مدرن جهانی محیط در شده است که تعریف جهان شمول اصل اساس بر غلط و درست بین ایجاد تمایز توانایی از

 انسانها برای فعالیت دفاع قابل و قوی چارچوبی تنها نه د وکن عمل اقدامات برای جهت یاب نوعی مثابة به کنونی

 انسان رفتار انواع دیگر تمام ،رفتار نوع این واقع؛ در .دارد حقیقی دنیای در فراوانی کاربردهای بلکه می کند، فراهم

 (1999می کند )بهشتی فر، هدایت ارزشمند کارهای انجام جهت در را

 نشدن رعایت طریق از که است ای پچیده مسائل و مشکلات بروز مدیران امروزی نگرانی و دغدغه حاضر، عصر در

 امروزه داشته اند که بیان خود تحقیقات در سیادت و مختارپور .ایجاد می شود زیردستان توسط رفتار حرفه ای

 از پیش از بیش نادرستو  درست رفتار بین مرز زیرا کرد؛ تعریف را درست و رفتارهای نادرست دیگر بار یک باید

 به دست و دارند آن وجود اطراف و سازمان در که افرادی اند شاهد سازمان اعضای ترتیب بدین و است رفته بین

 و توان تمام با بتوانند تا آید به وجود کارکنان برای سالم جویّ باید شرایطی چنین در .می زنندرفتار غیر حرفه ای 

 درست را کارها بالا انگیزش با افراد .بالاست دانش و انگیزش با افرادی وجود نیازمند امر این .کنند کار بهره وری

 با را رفتارشان و دارند بالایی عملکرد است، هماهنگ عقایدشان و ها ارزش با پیوسته آنها اعمال می دهند، انجام

 (1999اسکندری و همکاران،میزنند ) پیوند اخلاقی اصول

 سازمانی، دانش سازمانی، رفتارخودانگیزشی، بر ) تأثیرگذارحقیق حاضر سعی دارد ارتباط بین عوامل تدر این راستا 

بهتر سازمان به بوته آزمایش گذارد و همچنین گذاری  مشی طخ، جهت عملکرد بر بهبود منابع انسانی( تفکرخلاق

لذا در به روش علمی ارائه نماید.  ر ه وری از طریق پیاده سازیقصد دارد راهکار علمی به مدیران جهت افزایش به

که امید است در طول تحقیق بتوان به آنها جواب داد  شدبیان این تحقیق نظریه ای به چالش کشیده شد و سوالاتی 

هر چه بهتر نمودن عملکرد  در ،ها سازمانمدل ارائه شده در تحقیق بتواند راهگشای بسیاری از مدیران در  و

ابتدا سوالاتی در خصوص تحقیق به شرح زیر بیان  لذا .اشدعصر پیشرفت علوم و فنون امروزی ب سازمان در مشی خط

 .شد و محقق سعی در یافتن جواب و اثبات فرضیه خود نمود
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 فرضیه اصلی تحقیق

تفکر خلاق ( رابطه -دانش سازمانی–سازمانی  رفتار–و شاخص ) خودانگیزشی  بهبود منابع انسانیبین  -1

 .معنی داری وجود دارد

 های فرعی تحقیق فرضیه

 .سازمانی رابطه معنی داری وجود داردگذاری  مشی خطو عملکرد  بهبود منابع انسانیخود انگیزشی و  بین -1

 .سازمانی رابطه معنی داری وجود داردگذاری  مشی خطعملکرد و بهبود منابع انسانی سازمانی و  رفتاربین  -2

سازمانی رابطه معنی داری وجود گذاری  مشی خطلکرد عمو بهبود منابع انسانی بین دانش سازمانی و  -9

 دارد.

 سازمایی رابطه معنی داری وجود دارد.گذاری  مشی خطعملکرد  وبهبود منابع انسانی بین تفکر خلاق و   -4

 

 مدل تحقیق

مدل تحلیلی در این تحقیق عبارت است از: متغیر مستقل در این تحقیق عبارت است از خود حقیق تنتایج  بر اساس

عملکرد و متغیر وابسته عبارت است از بهبود منابع انسانی سازمانی، دانش سازمانی، تفکر خلاق در  رفتارانگیزشی، 

کنترل  ریمتغ ،ر این تحقیق می توان به عوامل مادی و ترفیع شغلیمتغییر مداخله گر دسازمانی و گذاری  مشی خط

 به میزان تحصیلات و سابقه کاری اشاره نمود.

 
 

های تحقیق، از فنون آمار توصیفی و استنباطی استفاده گردیده است. برای توصیف  برای تجزیه وتحلیل داده

گزینه ای  5های اطلاعات گرد آوری شده از آمار توصیفی استفاده شده است و سپس از طریق پرسشنامه  شاخص
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گین دو جامعه پایایی پرسشنامه و از و نتایج از طریق فرمول مقایسه نسبت میان شوند میلیکرت عوامل سنجیده 

رابطه کیفی چی دوکارل پیرسون  طریق آزمون استقلال روایی پرسشنامه مورد آزمون قرار خواهد گرفت و از طریق

 .مورد آزمون قرار خواهد گرفت فرضیه های تحقیق

 

 تجزیه و تحلیل سوالات تحقیق

 شماره یك  آزمون فرضیه

 استفاده گردید. =0.05زمون چی دو کارل پیرسون در سطح احتمال خطایبرای بررسی این فرضیه از آ

0H :سازمانی رابطه معنی داری وجود نداردگذاری  مشی خطو عملکرد  بهبود منابع انسانیخود انگیزشی و  بین. 

1Hرابطهه معنهی داری وجهود     سازمانیگذاری  مشی خطو عملکرد  منابع انسانیبهبود خود انگیزشی و  : بین
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Test Statistics 

 f1 

Chi-Square 161.400
a

 

Df 5 

Asymp. Sig. .000 

 

 جهت شناسایی رابطه ی دومتغیر 2( نتایج تحلیلی آزمون 1جدول )

 ها می توان نتیجه گرفت: با توجه به تحلیل داده

کنیم، بهه ایهن معنهی کهه      را رد می فرض صفر )سطح معنی داری( sig < 0.05 در مورد فرضیه اول به علت اینکه

گذاری  مشی خطو عملکرد  ابع انسانیبهبود منو  شود. بدین معنی که بین خود کنترلهی  پذیرفته می 1Hفرض 

 رابطه معنی داری وجود دارد.سازمانی 

 آزمون فرضیه شماره دو 

 استفاده گردید. = 0.05بررسی این فرضیه از آزمون چی دو کارل پیرسون در سطح احتمال خطای  یبرا .

0H رابطه معنهی داری وجهود    سازمانیگذاری  مشی خطو عملکرد  منابع انسانیبهبود و  سازمانی رفتار: (بین

 .ندارد

1H رابطه معنهی داری وجهود    سازمانیگذاری  مشی خطو عملکرد  بهبود منابع انسانیو  سازمانی رفتار: (بین
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Test Statistics 

 f2 

Chi-Square 430.733
b

 

Df 5 

Asymp. Sig. .000 

 

 جهت شناسایی رابطه ی دومتغیر 2( نتایج تحلیلی آزمون 2جدول )

 توان نتیجه گرفت ها می با توجه به تحلیل داده

کنیم، بهه ایهن معنهی کهه      )سطح معنی داری( فرض صفر را رد می sig < 0.05در مورد فرضیه دوم به علت اینکه 

گهذاری   مشهی  خهط و عملکهرد   بهبود منابع انسهانی سازمانی و  رفتارشود. بدین معنی که بین  پذیرفته می 1Hفرض 

 رابطه معنی داری وجود دارد. سازمانی

 آزمون فرضیه شماره سه

 استفاده گردید. = 0.05بررسی این فرضیه از آزمون چی دو کارل پیرسون در سطح احتمال خطای  یبرا .

0H رابطه معنی داری وجود ندارد. سازمانیگذاری  مشی خطو عملکرد  بهبود منابع انسانی:بین دانش سازمانی و 

1H:  رابطه معنی داری وجود دارد. سازمانیگذاری  مشی خطو عملکرد  بهبود منابع انسانیبین دانش سازمانی و 
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f3 
Test Statistics 

 f3 

Chi-Square 795.856
c

 

Df 5 

Asymp. Sig. .000 

 

 ی دومتغیر جهت شناسایی رابطه 2( نتایج تحلیلی آزمون 3جدول )

 توان نتیجه گرفت ها می با توجه به تحلیل داده

کنیم، به ایهن معنهی کهه     )سطح معنی داری( فرض صفر را رد می sig < 0.05در مورد فرضیه سوم به علت اینکه 

گهذاری   مشهی  خهط و عملکهرد   بهبود منابع انسهانی ازمانی و شود. بدین معنی که بین دانش س میپذیرفته  1Hفرض

 سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد.

 ن فرضیه شماره چهارآژمو

 استفاده گردید. = 0.05بررسی این فرضیه از آزمون چی دو کارل پیرسون در سطح احتمال خطای  یبرا .

0H سازمانی رابطه معنی داری وجود دارند.گذاری  مشی خطو عملکرد  بهبود منابع انسانی:. بین تفکر خلاق و 

1H سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد..گذاری  مشی خطو عملکرد  بهبود منابع انسانی: بین تفکر خلاق و 
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 f4 

Chi-Square 330.992
c

 

Df 5 

Asymp. Sig. .000 

 جهت شناسایی رابطه ی دومتغیر 2( نتایج تحلیلی آزمون 4جدول )

 با توجه به تحلیل داده ها می توان نتیجه گرفت

کنیم، به این معنی کهه   )سطح معنی داری( فرض صفر را رد می sig < 0.05در مورد فرضیه چهارم به علت اینکه 

 مشهی  خهط و خلاقیت و ابتکار کهاری و عملکهرد    بهبود منابع انسانیشود. بدین معنی که بین  پذیرفته می 1Hفرض

 سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد.گذاری 

 

 نتیجه گیری

پژوهشهای متفاوت انجام شده است از جمله  بهبود منابع انسانیبر  به منظور بررسی خودانگیزشی و شناخت فردی

پرداخته است و به ش پورتر بر مؤلفه خدمات زنجیره ارز خودشناسی و خودانگیزشی تأثیربه بررسی  1989بهلولی 

به منظور  1985است. هاشمی  تأثیرگذارارائه خدمات بالا و یادگیری بر نحوه  این نتیجه دست یافت که خودکنترلی

عامل اصلی در مورد یادگیری سازمانی شناسایی شده  9بررسی عوامل مؤثر بر یادگیری سازمانی نتیجه گرفت که 

است. این عوامل شامل تفکر سیستمی، یادگیری تیمی، مدلهای ذهنی، بصیرت و آرمان مشترك، مهارت و سلطه 

با روشهای جدید، درس گرفتن از تجربیات گذشته، یادگیری از دیگران و انتقال دانش می شخصی، تجربه کردن 

( به 2004نیز تحقیقاتی در این زمینه داشته اند. ژاروینن ) 1985، 1984، اسماعیلی، 1989باشد. متعصب دیانی 

ه سازمان استفاده کرد. لمسا، این نتیجه دست یافت که می توان از اصول و مکانیزم های یادگیری برای بهبود و توسع

نتایج مشابهی را  2002و توماس،  2002، کنی، 2005، مگدادی، 2002، گاه گو آن گان، 2009، لی و چوی، 2008

دست آوردند. در زمینه سرنوشت مشترك و اتحاد و توافق نیز نتایج تایید کننده گزارش شده است که همگی بر  به

، بارتون، 1989، اسناتا، 1992ری سازمانی اشاره کرده اند )لی، هایت و بتیس، رابطه این مقوله با افزایش یادگی

و عملکرد  بهبود منابع انسانیخود انگیزشی و  بین این تحقیق نیز نشان داد که و (.(.1994، ساینکولا، 1992

از طریق بالابردن امتیاز گردد مدیران و روسای مربوطه  . لذا توصیه میسازمانهای دولتی رابطه معنی داری وجود دارد

عامل خودکنترلی موجب ایجاد انگیزه جهت اجرای سریع و به موقع دستورات، رعایت اولویت در انجام کارها، 

 سازمان گردد.گذاری  مشی خطپیگیری کارها تا حصول نتیجه مطلوب برای غملکرد 

زمانی تاثیرخیلی زیادی در اجهرای نمهودن   به این نتیجه دست یافتن که ارتباطات سا 1985و هاشمی  1989بهلولی 

( با انتشار کتابی با عنوان ایجاد هوش سازمانی، نخسهت  1999) تسیوویل. همچنین در سازمان دارد گذاری مشی خط

 مدیریت دانش به تشریح هوش سازمانی پرداخته است. وی هوش سازمانی را مستلزم کهارکرد ههای روابهط سهازمانی    

ا نیز این گونه تعریف می کند: مجموعه تمام هوشمندی ها که به منظور ایجاد یک دیهدگاه  می داند. هوش سازمانی ر

مشترك، فرایند نوسازی وهدایت کل نظام استفاده می شود و این تحقیق نشهان داد کهه بهین ارتباطهات سهازمانی و      

گهردد   ذا توصهیه مهی  ولتی رابطهه معنهی داری وجهود دارد. له    گذاری سازمانهای د مشی خطهوش سازمانی و عملکرد 

، در سیسهتم ارزشهیابی   مدیران و روسای مربوطه با افزایش امتیاز عامل روابط کاری و ارتباطات مهوثر بهین کارکنهان   

( نقاط قوت و ضهعف پرسهنل را مشهخص نمهوده و     …ای )سه ماه و  کارکنان و اجرای نظام ارزشیابی به صورت دوره

ط ضعف کارکنان را بوجود آورند. طبیعی است این اقدام موجهب بهبهود   لازم جهت تقویت نقاط قوت و رفع نقا  زمینه

 لازم ایجاد ارتباطات موثر بین کارکنان خواهد.  عملکرد کارکنان شده و انگیزه

(. در 1992در زمینه انتقال و کاربرد دانش نیز نتایج مثبت و معناداری گزارش شده است. )دیبلا، نی وایهس و گولهد،   

ی و گروهی نیز بیان شده است که محاوره و مذاکره افراد و تیمههای کهاری و جلسهات آنهان مهی      زمینه یادگیری تیم
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، بهارتون،  1999تواند گردهمایی های ایده آلی برای تشریک ایده ها و انتقهال دانهش باشهد )لهی، اسهلوکام و بیهتس،       

در تحقیقهات   1984لی و محمهد اسهماعی   1989(. همچنین که متعصب ربهانی  1990؛ کوهن و نیواس، گولد، 1992

رابطه مستقیم وجود دارد و و ایهن تحقیهق    گذاری سازمانی مشی خطعملکرد خود دریافتند که بین دانش سازمانی و 

سهازمانی رابطهه معنهی داری وجهود دارد. لهذا توصهیه        گهذاری  مشی خطو عملکرد دانش سازمانی  نشان داد که بین

، بهتر است از روش ارزشیابی کارکنان جهت بالا بردن گردد مدیران و روسای مربوطه برای افزایش دانش سازمانی می

های آموزشی مهورد نیهاز متناسهب بها      توانند با برگزاری دوره دانش ومهارت شغلی کارکنان بهره ببرند و همچنین می

کارکنهان، تشهویق بهه شهرکت فعالانهه در       های صحیح به های آموزشی ضمن خدمت و ارائه راهنمایی افراد، دورهشغل 

 های آموزشی موجب بهبود عملکرد کارکنان و ایجاد دانش در سازمان شوند. دوره

و ویهک،  ؛ دافهت  1929)سهیرت و مهار ،    از جمله این رویکردها، رویکرد خلاقیت و نهوآوری در سهازمان مهی باشهد     

( و دیهدگاه تئهوری سهازمانی    1988؛ لهی وایهت و مهار ،    1982(، رویکرد مطالعات اجتماعی )نلسون و وینتر، 1984

( را میتهوان نهام بهرد. در سهال     2005، گومژ، لورنهت و کهابررا،   1999و هربر  1994، نوناکا، 1925)کانگلوسی ودیل، 

دگیری وایجاد خلاقیت را به دیگر کارکنان را برای افزایش میلادی هنگامی که فردریک تیلور موضوع انتقال یا 1900

سازمان مطرح کرد، نیز در تحقیقات خود به همین نتیجه رسیدند و تحقیق حاضر گذاری  مشی خط عملکردکارایی و 

گردد جهت آگهاهی   سازمانی را تایید نمود. لذا توصیه می گذاری مشی خطو عملکرد  نیز وجود رابطه بین تفکر خلاق

ارکنان با این شاخص مدیران و روسای مربوطه ضمن ارائه تعریف دقیقی از خلاقیهت، از طریهق سیسهتم ارزشهیابی     ک

  مناسب جهت افزایش توانایی حل مساله در کارکنهان، بیهان فکهر و ایهده      میزان خلاقیت کارکنان را بنسجند و زمینه

حلیهل مشهکلات را بوجهود آورنهد و موجهب بهبهود       های لازم برای تجزیهه و ت  مناسب از طرف کارکنان، دادن آموزش

 سازمانی گردند. گذاری مشی خط عملکرد
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