پیشینه تحقیق
پژوهش های خارج کشور

اسکات و بروس
(۱۹۹۴) ،در پژوهش خود در رابطه با جو سازمانی و رفتار نوآورانه در سازمان دریافتند که یک جو سازمانی که قویاٌ از نوآوری حمایت می کرد، رفتار نوآورانه را در میان مهندسان و دانشمندان در بخش تحقیق و توسعه یک شرکت بزرگ آمریکایی افزایش داد (به نقل از اوشال،۱۳۸۷).

پل من
 (١٩٩٦)،در پژوهش های خود دریافت که جنسیت به طریق ناشناخته بر خلاقیت اثر می گذارد چرا که جنسیت حس خویشتن درونی فرد را به همان گونه ای که فرصتهای خارجی مطرح هستند،شکل می دهد(بانشی، ١٣٨٧). 

دیی
(١٩٩٩) پژوهشی تحت عنوان " پشتیبانی سازمانی از نوآوری،چشم اندازهایی از جامعه هیئت علمی دانشگاه" در دانشگاه آیووا اجرا کرد. جامعه آماری این پژوهش را اعضای هیئت علمی دانشگاه تشکیل می دادند و پس از تکمیل پرسشنامه ها به وسیله افراد مورد مطالعه به این نتایج دست یافت: ١- اعضاء هیئت علمی که سابقه خدمت آنها بیش از یک سال بود،حمایت بیشتری برای نوآوری از سوی مقامات دانشگاه دریافت می کردند که این مسئله باعث می شد که به نحو مثبتی گرایش برای باقی ماندن در شغل در آنها ایجاد شود.٢- ویژگی های جو سازمانی،خودمختاری شغلی و استقلال عمل رابطه نزدیکی با میزان دریافت حمایت برای نوآوری داشتند.٣- وجود رابطه متقابل دوستانه و استقلال عمل در کار به نحو مثبت با دریافت حمایت برای خلاقیت و نوآوری رابطه وجود دارد. 

شالی
 و گیلسون
 (٢٠٠٠) و اولدهام
 (٢٠٠٤) در رابطه با متغییرهای مربوط به کار و زمینه های کاری که بر خلاقیت شخصی،گروهی و سازمانی تاثیر گذار هستند،تحقیقی انجام دادند و به نتایج زیر دست یافتند:

١- تنظیم هدف را مکانیزمی حمایت کننده برای خلاقیت ارزیابی کردند و به رابطه معنادار مثبت با افزایش خلاقیت دست یافتند.٢- بین متغیرهای آموزشی،انگیزه درونی و بیرونی،گروه های کاری با خلاقیت رابطه معنادار بدست آمد.۳- بین ویژگی های شغلی و طراحی کار با خلاقیت ارتباط معنادار وجود دارد (به نقل از کانسوئلو
، ٢٠٠٥).

طی اولین نظرسنجی اروپایی پیرامون"نوآوری " که نتایج آن توسط مؤسسه " کوردیس
" ،مؤسسه اطلاع رسانی اتحادیه اروپا در امر تحقیقات منتشر شد مشخص گردید که کمبود نیروی مجرب برای شرکت های فعال در محدوده اتحادیه اروپا، بزرگترین مشکل بر سر راه نوآوری است و عدم دسترسی به مشتریان علاقه مند به نوآوری و فقدان سرمایه برای نوآوری و تحقیقات از مشکلات مهم در این زمینه اند.این نظرسنجی بر روی سه هزار مدیر در کشورهای اتحادیه اروپا صورت گرفت.همچنین نشان داد که شرکت های اروپایی فقط ۱۰ درصد سرمایه گذاری های خود را صرف نوآوری می کنند (ابزار اقتصادی،۱۳۸۰ ).

ولانگ گو
و جانمین تانگ
 در سال ٢٠٠٤ تحقیقی را که در بین سالهای١٩٨٠ تا ٢٠٠٠در مطالعات طولی خود با عنوان" ارتباط میان نوآوری و بهره وری در فرآورده های تولید صنعتی کانادا" انجام داده را منتشر نمودند به این نتایج دست یافتند: مطالعات تجربی عموماٌ در تحقیق و توسعه،در اندازه گیری نوآوری و آشکار ساختن آنها،خصوصاٌ در کانادا در ارتباط ضعیفی میان نوآوری استفاده می شود.در این مقاله مدل نوآوری مانند یک دگرگونی پنهان رویت ناپذیر،که مبنای چهار شاخص می باشد، است که عبارتند از :" تحقیق و توسعه،امتیاز نامه،انطباق تکنولوژیکی و مهارت ها" . آنها یافتند که این ها شاخص های خوبی برای اندازه گیری نوآوری و مجموعاٌ نوآوری های تولید هستند.به هر حال مهارت هایی که اعتباری از شاخص های نوآوری متفاوت هستند،در میان شاخص های فردی استثناء هستند.نوآوری آنها که نمایان گر اساسی در مدل های اعتباری پنهان است،نشان داد که بیشتر نوآوری های تولیدات صنعتی در دوره١٩٨٠ تا١٩٩٧ به وجود آمدند.نوآوری در کاربرد محصولات صنعتی برق و الکترونیک در طول سال١٩٩٠ سرعت گرفت.در مجموع آنها نشان دادند که اندازه گیری جدید از نوآوری،تراکم بهره وری ،رابطه آماری مثبت داشته است.آن میزان از یک تا سه سال بدست خواهد آمد که بستگی به صنعت برای تولید نوآوری در انباشت بهره وری می باشد.
در پژوهشی که توسط روزمورنو و گارسیامورالس
 (٢٠٠٥) در رابطه با عوامل افزایش خلاقیت و نوآوری سازمانی بر روی ٢٠٢ مدیر ارشد،انجام گرفت،نتایج زیر بدست آمد:
١-رهبری حمایتی،کارگروهی منسجم و یادگیری سازمانی،خلاقیت و نوآوری سازمانی را افزایش می دهد.

٢- عملکرد سازمانی از طریق نوآوری و خلاقیت سازمانی ،توسعه می یابد (به نقل از صادقی فرد،١٣٨٧ ).

پربست
 و همكاران (٢٠٠٧) در پژوهشي با عنوان " بهره وري، ضد بهره وري و خلاقيت و پستي وبلندي هاي شغل پرخطر" به اين نتايج دست يافتند: سازمان ها با ظرفيت پايين به خلاقيت و گرايش ها و خواسته هاي شركت كه قادر به انعطاف پذيري و انطابق كامل با تغييرات و نيازهاي محيط است اميدواري دارند.در سطوح بالای کار خطرناک بهره وری افزایش می یابد در حالی که فرآیند حل خلاق مسئله کاهش نشان داد.کار پرخطر ممکن است یک تاثیرات متفاوت خلاقیت و یک تاثیر سودمند و ملایم بر افزایش بهره وری داشته باشد.
مارچين كولاسا
 در سال(٢٠٠٨) در پژوهشي با عنوان"بهره وري، نوآوري و همگرايي در هلند" به اين نتايج دست يافت كه عوامل برانگيزاننده رشد و بهره وري منابع انساني در وضعيت جديد اعضا اتحاديه اروپا،‌تمركز روي پيرايش و جلا دادن به فراوري هاي توليد صنعتي مي باشد.

دامیجان
 و همکاران در سال٢٠٠٨ در پژوهشی با عنوان " نوآوری و رشد بهره وری شرکت های کوچک در اسلوانی،حساسیت و پیامد در مناطق ناهمگون و روشهای ارزیابی آن" به این نتایج دست یافتند: این آزمایش دلالت بر تئوری رشد شرکت ها در ارتباط میان بهره وری شرکتهای کوچک،نوآوری خیلی عالی دارد.رشد بهره وری بوسیله ترکیب شدن اطلاعات روی سطوح نوآوری با محاسبه داده ها برای یک نمونه بزرگ از شرکتهای اسلووانی در دوره ١٩٩٦ تا٢٠٠٢ است.آنها از چندین روش ارزیابی متفاوت در دستور کاری کنترل،برای شرکت های کوچک از نوآوری و خصایص فردی ویژه خصوصیات شرکتی(مانند همتا بودن و تاثیر رفتار متعادل) استفاده کردند.آنها یک ارتباط نیرومند و با اهمیت میان سطوح بهره وری و گرایش طبیعی شرکت به نوآوری بدست آوردند.چنانچه نتایج در شرایط اقتصادی متغییر ارتباط میان فعالیت نوآوری و رشد بهره وری نیرومند نیست.ارزیابی نشان دهنده فراهم کردن بعضی حمایت های تجربی در تحقیق از برخورد مثبت نوآوری،روی رشد بهره وری است.بیشتر جزئیات تست های تجربی آشکار کرد که این نتایج به وسیله اجرای فوق العاده گروهی مخصوص شرکت های خدماتی در چهار اصل در اندازه گیری ذاتی،اندازه،بهره وری و تحقیق و توسعه پیش می روند،پاسخ می دهند.ارزیابی های زیر بنایی اولیه روی تکنولوژی های همتا،خیلی تاثیرات مثبت مهمی از نوآوری و رشد بهره وری را آشکار نکرد.

حسن زارعی متین (۱۳۷۳)، در مقاله ای تحت عنوان "نقش خلاقیت و نوآوری در بقای شرکت ها " نتیجه گرفت که ایجاد مدیریت مشارکتی،تشکیل تیم های کاری،انگیزش و نوآوری وفرهنگ لازم ،عوامل موثر بر خلاقیت هستند.

پژوهش روح الله داوود آبادی فراهانی در سال ۱۳۷۴ با عنوان" بررسی و تعیین عوامل موثر در تشویق بروز و نهادی ساختن خلاقیت و نوآوری در واحدهای تولیدی کشور " پایان نامه کارشناسی ارشد در مرکز آموزش مدیریت دولتی انجام گرفت.به نتایج زیر دست یافت : ۱- مدیریت مؤثرترین عامل در بروز تشویق و نهادی شدن خلاقیت و نوآوری در واحدهای تولیدی است که با تاثیر ۶۰% جامعه آماری به اثبات رسیده است. ۲- فرهنگ سازمانی تاثیر معناداری در تشویق و بروز و نهادی شدن خلاقیت در واحدهای تولیدی دارد.۳- ساختار سازمانی تاثیر معناداری در تشویق و بروز و نهادی شدن خلاقیت در واحدهای تولیدی دارد. ۴- همچنین وجود محیط رقابتی قوی در صنعت موجب توجه و اهتمام بسیار زیاد شرکت ها به توسعه خلاقیت و نوآوری خواهد شد.۵- آموزش های اولیه و حرفه ای می تواند در میزان خلاقیت و نوآوری افراد موثر واقع شود.۶- خلاقیت کارکنان در سطح ستاد بالاتر از خلاقیت کارکنان در سطح صف می باشد.

 پژوهش فرهاد نژاد حاجی علی ایرانی در سال ۱۳۷۶ با عنوان " جایگاه خلاقیت و نوآوری در ساختار ماشین سازی تبریز " به این نتایج دست یافت : در مجموع می توان با توجه به پژوهش صورت گرفته نشان داد که سنتی بودن ساختار سازمانی ماشین سازی تبریز بازدارنده خلاقیت و نوآوری می باشد.به عبارت دیگر می توان گفت چون ساختار سازمانی ماشین سازی تبریز از نوع سنتی(مکانیکی) می باشد لذا خلاقیت و نوآوری در آن جایگاهی ندارد.همچنین این نتیجه بدست آمد که خلاقیت در واحدهای صفی کمتر از واحدهای ستادی است.همچنین نوآوری واحدهای صفی نیز کمتر از واحدهای ستادی می باشد.

پژوهش احمد مراد علیزاده در سال ۱۳۷۷ با عنوان " بررسی عوامل موثر بر بهره وری نیروی انسانی در شرکت ملی صنایع مس ایران و محاسبه آن از طریق ارزش افزوده طی سالهای ۱۳۷۵-۱۳۷۲ " پایان نامه کارشناسی ارشد در مرکز آموزش مدیریت دولتی انجام گرفت.جامعه آماری شامل کلیه کارکنان مجتمع مس سرچشمه کرمان نمونه ۱۱۳ نفر و ابزار پژوهش پرسشنامه می باشد.نتایج زیر حاصل شده است : ۱- بیش از۷۰ % کارکنان معتقد بودند که با افزایش توان نوآوری کارکنان،بهره وری آنان نیز افزایش می یابد (افزایش دانش نوآوری در کار موجب افزایش بهره وری کارکنان می شود).۲- یک سیستم صحیح پاداش و مزایا در ارتقاء بهره وری کارکنان تاثیر معنادار مثبتی نشان داد و اگر سیستم پرداخت مالی به طور صحیح اجرا گردد موجب افزایش بهره وری کارکنان می گردد.۳- ایجاد تمایل در کارکنان موجب افزایش بهره وری می شود.۳- به طور کلی مشارکت کارکنان در تصمیم گیری و اهمیت دادن به کارکنان در محیط کار و سایر مواردی که ایجاد تمایل  به کار در فرد کند موجب افزایش بهره وری کارکنان می شود.

پژوهش محمدباقر سپهر در سال۱۳۷۷ با عنوان " بررسی و طبقه بندی عوامل موثر بر بهره وری نیروی انسانی از نظر کارکنان دستگاه های اجرایی آذربایجان غربی " پایان نامه کارشناسی ارشد در مرکز آموزش مدیریت دولتی انجام گرفت.جامعه آماری۱۳۲۲ نفر و حجم نمونه ۲۹۷ نفر و ابزار بررسی پرسشنامه است.نتایج زیر حاصل شد:۱-  مشارکت کارکنان در تصمیم گیری سازمان با افزایش انگیزه شخصی آنها ارتباط دارد.۲- خلاقیت با بهره وری کارکنان ارتباط مستقیم دارد.۳- فضای سازمان نوآور و فرهنگ حاکم برآن در ایجاد تحکیم و تعهد به کارکنان و بهره وری موثر است.۴- کارکنان در سطح اداری سازمان دارای بهره وری بیشتری نسبت به کارکنان خدماتی می باشند.

  پژوهش مریم دلقندی سال ۱۳۷۹با عنوان "بررسی رابطه خلاقیت و نوآوری مدیران و اثربخشی آنان در دبیرستان های د,لتی دخترانه تهران "  پایان نامه کارشناسی ارشددر دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن انجام گرفت.جامعه آماری شامل کلیه مدیران و دبیران دبیرستان های دولتی دخترانه تهران که در سال تحصیلی۱۳۷۹- ۱۳۷۸ اشتغال داشته اند.نمونه ۲۰۰ نفر دبیر و۵۰ نفر مدیر انتخاب شد.ابزار بررسی،تست سنجش خلاقیت دکتر جمال عابدی و پرسشنامه می باشد.نتایج حاصل از این پژوهش عبارتند از : ۱- بین میزان خلاقیت مدیران و میزان اثربخشی مدیران مدارس یک رابطه معنی دار با سطح اطمینان۹۹/۰ وجود دارد یعنی هرچقدر خلاقیت بیشتر باشد بطور متوسط اثربخشی کار مدیران بالاتر خواهد بود.۲- بین میزان نوآوری مدیران و میزان اثربخشی مدیران مدارس یک رابطه معنی دار با سطح اطمینان۹۹/۰ وجود دارد یعنی هرچه نوآوری بیشتر باشد بطور متوسط اثربخشی کار مدیران بالاتر خواهد بود.

بتول مهين زعيم(۱۳۷۹) در پايان نامه كارشناسي ارشد در دانشگاه الزهرا با عنوان"ميزان خلاقيت و ويژگي هاي شخصيتي دانشجويان سال اول رشته هاي هنر، علوم انساني، مهندسي و پزشكي دانشگاه تهران". نتايج زير را كسب كرد: ۱ -بين خلاقيت و ويژگي خودمختاري و تنوع طلبي ارتباط مثبت معني دار و۲- بين خلاقيت و تمكين ارتباط منفي وچود دارد. و با پرورش ويژگي هايي كه با خلاقيت در ارتباط هستند مي توان به بهبود آموزش وافزايش عملكرد كمك نمود.

فريدون منافي(۱۳۸۱) در پايان نامه كارشناسي ارشد خود با عنوان"بررسي و شناخت موانع موثر بر خلاقيت مديران توبيت بدني دانشگاه هاي سراسر كشور"در دانشكده تربيت بدني و علوم ورزشي دانشگاه تهران انجام داد به نتايج زير دست يافت:

الف) هر چه مديران ادارات تربيت بدني دانشگاه از تحصلات بالاتري برخوردار بوده اند. در زمينه موانع خلاقيت مرتبط با اعتماد به نفس و خطرپذيري، نياز به تطبيق و مجردات ذهني، احساس ضعف بيشتري داشته اند.ب) هر چه سن مديران ادارات تربيت بدني دانشكاه ها افزايش مي يابد از ميزان اعتماد به نفس و خطرپذيري آنها دزمينه خلاقيت كاسته مي شود.

ج) بين مدرك تحصيلي و خطرپذيري مديران در رابطه با خلاقيت ارتباط معني داري در سطح ۰۱/۰مشاهده مي گردد.(به نقل از نوري  فرد، ۱۳۸۷).

پژوهش معصومه حبیبی باغی در سال ۱۳۸۱ با عنوان " بررسی رابطه بین سبک مدیریت مشارکتی و خلاقیت از دیدگاه کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران " پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه شهید بهشتی تهران برای اخذ درجه کارشناسی ارشد انجام گرفت.جامعه آماری کلیه کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران شامل ۳۵۰ نفر و حجم نمونه ۱۵۰ نفر می باشد.ابزار گردآوری اطلاعات،پرسشنامه می باشد.نتایج تحقیق به این قرار می باشد : ۱- بین مشارکت مدیران از دیدگاه کارکنان و خلاقیت آنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.۲- ارتباط غیررسمی تبادل اطلاعات بین مدیر و کارکنان،اعتماد مدیر به توانمندی کارکنان،دادن پاداش مناسب به آنان،با خلاقیت کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارد.۳- بین آموزش کارکنان و خلاقیت آنان رابطه معنادار مشاهده شد.۴- همچنین یافته های دیگر نشان داد که افزایش سن،میزان تحصیلات،رشته تحصیلی و سابقه خدمت در سازمان تاثیر معناداری بر میزان خلاقیت کارکنان ندارد۵- بین زنان و مردان نیز تفاوت معناداری از نظر میزان خلاقیت مشاهده نشد.۶- بین خلاقیت و نوآوری کارکنان اداری و خدماتی-عملیاتی شهرداری تهران تفاوت معنادار وجود دارد.

علوی در پژوهشی تحت عنوان " بررسی رابطه احترام شغلی با میزان خلاقیت مدیران " دریافت که بین التزام شغلی و خلاقیت مدیران همبستگی معنادار و مثبت وجود دارد و بین مدیران با التزام شغلی بالا و پایین درباره میزان خلاقیت،تفاوت معناداری وجود دارد (علوی،۱۳۸۲).
پژوهش صفر کریموند در سال ۱۳۸۳ با عنوان " بررسی رابطه زندگی کاری با بهره وری آنان در آموزش و پرورش شهر تهران " پایان نامه کارشناسی ارشد در دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن به عمل آمد.جامعه آماری شامل کلیه کارکنان رسمی و قراردادی و پیمانی شاغل در مناطق ۸-۱۳-۱۴ آموزش و پرورش تهران و حجم نمونه ۲۰۰ نفر از کلیه کارکنان مناطق ذکر شده و ابزار گردآوری اطلاعات ،پرسشنامه بهره وری اچیو  می باشد. نتایج زیر حاصل شد : ۱- بین کیفیت زندگی کاری  کارکنان با بهره وری آنان در آموزش و پرورش همبستگی مثبت و رابطه معنادار وجود دارد.۲- بین آموزش های ضمن خدمت کارکنان با بهره وری آنان در آموزش و پرورش همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد.۳- بین میزان مشارکت کارکنان در امر تصمیم گیری با بهره وری آنان همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد.۴- بین پرداخت منصفانه حقوق و مزایا در سازمان با بهره وری کارکنان همبستگی مثبت و معنادار وجود دارد.۵- بین جنسیت کارکنان با بهره وری آنان رابطه معنا دار وجود دارد.
پژوهش الهام زمانی در سال ۱۳۸۳ با عنوان "مقایسه بهره وری با تحصیلات تخصی در حیطه مدیریت با مدیران سایر رشته ها در دوره متوسطه شهرستان شاهرود از دیدگاه دبیران " پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن می باشد.جامعه آماری شامل مدیران زن و مرد دبیرستان های شاهرود و دبیران آنها.حجم نمونه ۱۰۵ نفر مدیر دارای تحصیلات تخصصی بودند و۷۳ نفر در سایر رشته ها تحصیل کرده بودند و دبیران آنها .ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه اچیو حاوی  ۳۲ سوال بسته ۵ گزینه ای و پرسشنامه محقق ساخته به این نتایج دست یافت : مدیرانی که دارای تحصیلات تخصصی هستند در مقایسه با سایر مدیران سازگاری محیطی آنها بیشتر است بنابراین رابطه بین تحصیلات تخصصی و آموزش های مرتبط با شغل با میزان بهره وری و کارایی و عملکرد بالا رابطه مستقیم و تنگاتنگ وجود داشته است (تحصیلات تخصصی باعث بالا رفتن بهره وری و کارایی می شود).
پژوهش ایرج سراج (۱۳۸۳)، با عنوان" بررسی رابطه خلاقیت و سبک های رهبری با بهره وری مدیران آموزشی مدارس و دبیرستان های شهرستان سوادکوه " پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن می باشد.جامعه آماری شامل کلیه مدیران مدارس راهنمایی و دبیرستان شهرستان سوادکوه می باشد که تعداد آنها۲۴۰ نفر و نمونه ۷۲ نفر می باشد و ابزار اندازه گیری پرسشنامه است.و نتایج زیر حاصل شده است:۱- بین سبک های رهبری و خلاقیت با میزان بهره وری مدیران رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. ۲- بین مدیران خلاق و غیر خلاق از نظر بهره وری تفاوت معناداری وجود دارد.۳- بین مدیران دارای سوابق خدمت متفاوت از نظرمیزان بهره وری تفاوت معنادار وجود دارد.

جواد رشمه در پژوهشی در سال١٣٨۵ با عنوان " بررسی رابطه بین نگرش مدیران به تغییر و تحول و نوآوری با یادگیری سازمانی در دبیرستان های دولتی شهر تهران " به این نتیجه رسید که بین نوآوری و سابقه خدمت و جنس و تحصیلات رابطه معناداری وجود ندارد ولی بین نوآوری و سن رابطه معنادار مثبت وجود دارد و افراد بالای چهل سال نوآور تر از افراد زیر چهل سال هستند.

زهرا حقيقت جو(١٣٨۵) در پژوهشي با عنوان"بررسي رابطه خلاقيت مديران و سلامت سازماني با بهره وري كاركنان دانشگاه علوم پزشكي" به اين نتيجه دست يافت كه بين خلاقيت مديران و ميزان بهره وري كاركنان آنها در كل رابطه مستقيمي وجود دارد اما اين رابطه معني دار نيست يعني با افزايش ميزان خلاقيت مديران، ميزان بهره وري نيز افزايش يافته است . همچنين بين بهره وري و خلاقيت با سن و تحصيلات، وضعيت تاهل و جنسيت و سنوات خدمت رابطه وجود دارد ولي معنادار نيست.

پژوهش سیدعلی سیادت،پیمان یار محمدزاده و محمد پرتوی سال۱۳۸۶ با عنوان " بررسی رابطه بین ماهیت شغل و میزان خلاقیت کارکنان از نظر سرپرستان در کارخانه ذوب آهن اصفهان" که جامعه آماری آن شامل ۸۸۴ نفر از سرپرستان کارخانه ی ذوب آهن اصفهان در سال ۸۵-۸۴ بود که با روش نمونه گیری تصادفی متناسب با حجم تعداد۸۲ نفر از آنها به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند و به کمک پرسشنامه های استاندارد بیکر و رندسیپ پژوهش انجام گرفت.نتایج نشان داد که :۱- بین ارزش کار و خلاقیت با ضریب همبستگی۴۳/۰ درصد رابطه معنادار و مثبت (در سطح۰۵/۰ ) بدست آمد و حاکی از آن است که هرچه ارزش کار در بین مدیران سازمان بالاتر باشد انگیزه آنان برای خلاقیت بیشتر خواهد بود. ۲- بین خود استقلالی و خلاقیت در بین سرپرستان و کارکنان با ضریب همبستگی ۳۲/۰درصد رابطه معنادار و مثبت (در سطح۰۵/۰ ) بدست آمد و حاکی از آن است که هرچه قدر در انجام وظایف از آزادی عمل برخوردار باشند ،خلاقیت شان نمود بیشتری پیدا می کند.۳- بین فرصت های شغلی و خلاقیت کارکنان با ضریب همبستگی۳۱/۰درصد رابطه معنادار و مثبت (در سطح۰۵/۰)  بدست آمد و حاکی از آن است که فرصت های شغلی متناسب با توان و تخصص افراد خلاقیت کارکنان را افزایش می دهد.۴- بین امکانات شغلی و خلاقیت در بین گروه کاری با ضریب همبستگی ۳۹/۰درصد رابطه معنادار و مثبت (در سطح۰۵/۰)  بدست آمد و حاکی از آن است که هرچقدر امکانات شغلی مطلوب تر باشد خلاقیت نیز بیشتر می شود.۵- بین چالش شغلی و خلاقیت با ضریب همبستگی۲۶/۰ درصد رابطه معنادار و مثبت (در سطح۰۵/۰)  بدست آمد و حاکی از آن است که چالش زیاد به دنبال خود حرکت به سمت خلاقیت را نیز دارد.

مرضیه موذنی(۱۳۸۷)،در پایان نامه کارشناسی ارشد خود با عنوان"رابطه بین خلاقیت و نواندیشی مدیران و اثربخشی مدارس از دیدگاه دبیران ناحیه دو آموزش و پرورش شیراز " به نتیجه زیر دست یافت : رشته تحصیلی،جنسیت وسابقه کار در میزان خلاقیت و نواندیشی مدیران تاثیری ندارد.

مهدی بانشی(۱۳۸۷)،در پایان نامه کارشناسی ارشد خود با عنوان "بررسی رابطه مدیریت مشارکتی با خلاقیت دبیران متوسطه شهرستان بیضاء در سال تحصیلی  ۸۶-۸۵  " که با نمونه۱۱۹ نفر دبیر از  ۱۲دبیرستان به روش نمونه گیری تصادفی صورت گرفت و از دو پرسشنامه خلاقیت رندسیپ و پرسشنامه مدیریت مشارکتی لگان
 استفاده گردید،نتایج زیر حاصل شد :

۱- بین مدرک تحصیلی و خلاقیت دبیران رابطه معناداری وجود دارد.۲- بین سابقه خدمت و خلاقیت دبیران رابطه معناداری وجود ندارد.۳- بین جنسیت و خلاقیت دبیران رابطه معناداری وجود ندارد.

۴- بین مدیریت مشارکتی و خلاقیت دبیران رابطه معناداری وجود ندارد.

الف) منابع فارسی 
آقايي فيشاني ، تيمور (١٣۷۷)، خلاقيت و نو آوري در انسان ها و سازمان ها، چاپ اول، تهران : انتشارات ترمه.
آروندی،سعید(١٣۸۱)،ارتباط موفقیت مدیران صنعتی با خلاقیت آن، پایان نامه کارشناسی ارشد چاپ نشده،دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.
ابطحی،سید حسین و کاظمی،بابک(۱۳۸۳)،بهره وری،تهران:مؤسسه مطالعات پژوهشهای بازرگانی.
احدي ، علي (١٣۸۰) ، مجموعه اهداف سياست ها و دستور العمل هاي اجرايي، تهران : سازمان صنايع كوچك ايران. 

الوانی،سید مهدی(۱۳۷۹)،مدیریت عمومی،چاپ اول،تهران،نشر نی.

امینی،هما(۱۳۷۵)،عوامل موثر در شکوفایی خلاقیت، پایان نامه کارشناسی ارشد چاپ نشده،دانشکده علوم تربیتی دانشگاه تهران.

اورعی،کاظم(۱۳۷۸)،تحلیل و محاسبه بهره وری، انتشارات نشر علوم دانشگاهی.

اوشال،سیروس(۱۳۸۷)،بررسی رابطه بین موانع سازمانی با جو سازمانی نوآورانه در کارکنان یک شرکت صنعتی، پایان نانمه کارشناسی ارشد روانشناسی صنعتی و سازمانی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت.

بانشی،مهدی(۱۳۸۷)،بررسی رابطه مدیریت مشارکتی با خلاقیت دبیران مدارس متوسطه منطقه بیضاء سال تحصیلی  ۸۶-۸۵ ، پایان نامه کارشناسی ازشد مدیریت آموزشی،دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت.

پروکونپکو،جوزف(۱۳۷۲)،مدیریت بهره، (ترجمه ابراهیم مهر)،موسسه کار و تامین اجتماعی،(تاریخ چاپ به زبان اصلی ۱۹۸۷).

پوررحمانی،علی اشرف(۱۳۷۸)،بهینه سازی طراحی،برنامه ریزی،روش های نگهداری و بهره برداری در شرکت مخابرات ایران، مجموعه مقالات بهره وری ارتباطات و بهره برداری در شرکت مخابرات ایران.

تاشمن،مایکل و اوریلی سوم،چارلز(۱۳۸۳)،نوآوری بستر پیروزی،(ترجمه عبدالرضا رضایی نژاد)،تهران:انتشارات رسا،(تاریخ چاپبه زبان اصلی ۲۰۰۰).

تولایی،روح الله(۱۳۸۷)،راهکار های تقویت نوآوری و شکوفایی در سازمان،فصلنامه منابع انسانی در صنعت نفت،سال دوم،شماره ۳.
حاجی ویسی،احمد(۱۳۸۶)،بهره وری نیروی انسانی در سازمان های دولتی.

حبیبی باغی،معصومه(۱۳۸۱)،بررسی رابطه بین سبک مدیریت مشارکتی و خلاقیت از دیدگاه کارکنان سازمان فرهنگی هنری شهرداری تهران،پایان نامه کارشناسی ارشد چاپ نشده،دانشگاه شهید بهشتی تهران.

حسینی،افضل السادات(۱۳۷۶)،تحلیل ماهیت خلاقیت و شیوه های پرورش آن،پایان نامه دکتری چاپ نشده،دانشگاه تربیت مدرس.
حسینی موسوی،سید عبدالحسین و مفتخر محسن،سید حسن(خرداد ۱۳۷۳)،بهره وری نیروی انسانی و بررسی عوامل موثر در ارتقاء و بهبود آن،تحول اداری ویژه نامه روز دولت و بهره وری ملی.

حقایق،سیروس(۱۳۸۰)،ویژگی های سازمان های صنعتی خلاق و نوآور،ماهنامه تدبیر،شماره 

۱۱۱.

حقيقت جو، زهرا (١٣۸۴)، بررسي رابطه خلاقيت مديران و سلامت سازماني بر بهره وري كاركنان دانشگاه علوم پزشكي، پايان نامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده، دانشگاه شهيد بهشتي تهران.
خاکی،غلامرضا(۱۳۷۶)،آشنایی با مدیریت بهره وری،ناشر کانون فرهنگی،انتشاران سایه نما.
خاكي ، غلامرضا(١٣۸۴) مديريت بهره وري ، تجزيه و تحليل آن در سازمان، تهران : مركز انتشارات دانشگاه آزاد اسلامي.
 داوود آبادي فرهاني، روح الله (١۳۷۴)، بررسي و تعيين عوامل موثر در تشويق، بروز و نهادي ساختن خلاقيت و نو آوري در واحد هاي توليدي كشور، پايان نامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده، مركز آموزش مديريت دولتي.
دراکر،پیتر اف(۱۳۸۱)،مدیریت آینده،(ترجمه عبدالرضا رضایی نژاد)،تهران:انتشارات رسا،(تاریخ چاپ به زبان اصلی ۲۰۰۱).

دلقندي، مريم (١۳۷۹)، بررسي رابطه خلاقيت و نو آوري مديران و اثر بخشي آنان در دبيرستان هاي دخترانه تهران، پايان نامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد رود هن.

رابینز،استیفن(۱۹۹۱)،مبانی رفتار سازمانی،(ترجمه قاسم کبیری)،تهران:مرکز انتشارات علمی دانشگاه آزاد اسلامی،چاپ اول،سال ۱۳۶۹.

رشمه ، جواد (١۳۸۵)، بررسي رابطه بين نگرش مديران به تغيير و تحول و نو آوري با يادگيري سازماني در دبيرستان هاي شهر تهران، پايان نامه كارشناسي ارشد، چاپ نشده، دانشگاه آزاد اسلامي واحد رود هن.
رشيدي، محمد مهدي و پورصادق ، ناصر (١۳۸۷)، نو آوري و شكوفايي ( نياز استراتژيك سازمان ها) ، فصل نامه مديريت و منابع انساني در صنعت نفت ، سال دوم ، شماره ۲.

رضاییان،علی(۱۳۷۲)،مدیریت رفتار سازمانی،دانشکده مدیریت.

زارعی متین،حسن(۱۳۷۳)،خلاقیت و نوآوری،دانش مدیریت،تهران:دانشگاه تهران،شماره ۲۴،ص ۵۹.

زمانی،الهام(۱۳۸۳)،مقایسه بهره وری با تحصیلات تخصصی در حیطه مدیریت با میزان سایر رشته ها در دوره متوسطه شهرستان شاهرود از دیدگاه دبیران،پایان نامه کارشناسی ارشد چاپ نشده،دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.

سام خانیان،محمد ربیع(۱۳۸۴)،خلاقیت و نوآوری در سازمان های آموزشی،تهران:انتشارات رسانه تخصصی.

سپهر،محمد باقر(۱۳۷۷)،بررسی و طبقه بندی عوامل موثر بر بهره وری نیروی انسانی از نظر کارکنان دستگاه های اجرایی آذربایجان غربی، پایان نامه کارشناسی ارشد،دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.

سراج، ایرج (١٣٨٣)، بررسی رابطه خلاقیت و سبک های رهبری با بهره وری مدیران آموزشی مدارس ودبیرستان های شهرستان سوادکوه، پایان نامه کارشناسی ارشد چاپ نشده، دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.
سلطانی،ایرج(۱۳۸۲)،راهکار های تقویت خلاقیت در سازمان،ماهنامه تدبیر،شماره۱۴۱،ص۲۹.

سيادت ، سيد علي و يار محمدزاده، پيمان و پرتوي، محمد (١٣٨٦)، بررسي رابطه بين ماهيت شغل و ميزان خلاقيت كاركنان از نظر سرپرستان در كارخانه ذوب آهن اصفهان، مجله دانشكده علوم اداري و اقتصاد دانشگاه اصفهان، سال نوردهم ، شماره٢،ص ٦٨-٥٣.

شرمرهورن،جان،آر(۱۳۸۱)،مدیریت رفتار سازمانی،(ترجمه:مهدی ایران نژاد پاریزی)،تهران:نشر مدیران،(تاریخ چاپ به زبان اصلی ۱۹۹۹).

شهرآرای،مهرناز و مدنی پور،رضا(۱۳۷۵)،سازمان خلاق و نوآور،مجله دانش مدیریت،شماره ۳۳ و ۳۴.

صادقی فرد،احمد(۱۳۸۷)،بررسی رابطه بین انواع سبک تفکر با نوآوری و خلاقیت مدیران مدارس شهرستان لامرد،پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی،دانشگاه ازاد اسلامی واحد مرودشت.

صمد آقايي، جليل (١٣٨٠)، كارآفريني ضد اشتغال موتور توسع اقتصادي ، ماهنامه تدبير ، شماره١٥٢.

طالب بیدختی،عباس و انوری،علیرضا(۱۳۸۳)،خلاقیت و نوآوری در افراد و سازمان ها،ماهنامه تدبیر،شماره ۱۵۲.

طاهری، شهنام (١٣٨٥)، بهره وری و تجزیه وتحلیل آن در سازمان ها، تهران، نشر هستان، چاپ یازدهم.
عالی،صمد (١۳۷۹)،مدیریت خلاقیت و نوآوری در سازمان،ماهنامه تدبیر،شماره۱۱۰ .
علوی،سیدنعیم(۱۳۸۲)،بررسی التزام شغلی با میزان خلاقیت مدیران،پایان نامه کارشناسی ارشد،دانشگاه شیراز.
غلام علی،اکبر(۱۳۷۰)،بهره وری در کشورهای صنعتی،مجله صنعت روز،شماره۱۸ .
فوردال(۱۳۷۱)،ایجاد تغییرات مداوم،(ترجمه رمضانعلی رویایی)،مجله اقتصاد و مدیریت.
کریموند،صفر(۱۳۸۳)،بررسی رابطه زندگی کاری با بهره وری در آموزش و پرورش شهر تهران،پایان نامه کارشناسی ارشد ،دانشگاه آزاد اسلامی واحد رودهن.
گلستان هاشمی،سیدمهدی(۱۳۸۲)،مقدمه ای بر علم خلاقیت شناسی،اصفهان:انتشارات جهاد دانشگاهی واحد اصفهان.
گروهی از اساتید مدیریت(۱۳۷۵)،شیوه های علمی ارتقاء بهره وری نیروی انسانی،ناشر:مرکز آموزش مدیریت دولتی.
ماریون، رزماری (١٣٧٦)، مدیریت نیروی انسانی(توسعه منابع انسانی)، ترجمه ، شهرام رنجدوست، فصلنامه تحول اداری، ویژه نامه دوره هفتم، شماره ٤١ص ١٣٦.
مجرم،منصور(۱۳۷۳)،عوامل موثر در افزایش بهره وری،دومین کنگره ملی مهندسی صنایع و بهره وری،دانشگاه صنعتی شریف.

مرادی،رضا(۱۳۸۷)،مهندسی خلاقیت سازمانی،نشریه جام هفته،شماره ۲۷۸ ،ص ۴ .

مرادعلیزاده،احمد(۱۳۷۷)،بررسی عوامل موثر بهره وری نیروی انسانی در شرکت ملی صنایع مس ایران و محاسبه آن از طریق ارزش افزوده طی سالهای ۱۳۷۲-۱۳۷۵،پایان نامه کارشناسی ارشد ،مرکز آموزش مدیریت دولتی.
مقيمي، سيد محمد (١٣٨٥)، سازمان و مديريت رويكردي پژرهشي ، تهران ، انتشارات ترمه.
مؤذنی،مرضیه(۱۳۸۷)،بررسی رابطه بین خلاقیت و نواندیشی مدیران واثربخشی مدارس از دیدگاه دبیران ناحیه دو آموزش و پرورش شیراز،پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی،دانشگاه آزاد اسلامی واحد مرودشت.
مهین زعیم، بتول (١٣٧٩) میزان خلاقیت و ویژگی های شخصیتی دانشجویان سال اول رشته های هنر، علوم انسانی، مهندسی و پزشکی دانشگاه تهران، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه الزهرا.

 نژاد حاجی علی ایرانی،فرهاد(۱۳۷۶)،جایگاه خلاقیت و نوآوری در ساختار ماشین سازی تبریز،پایان نامه کارشناسی ارشد،دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان.
نوری،ابوالقاسم(۱۳۶۸)،مقاومت در برابر تغییر و شیوه های برخورد با آن،فصلنامه مدیریت دولتی،انتشارات مرکز آموزشی مدیریت دولتی،شماره۶ .
نوری فرد، مرضیه (١٣٨٧)، بررسی تاثیرخلاقیت و نوآوری بر افزایش وبهبود بهره وری کارکنان واحدهای صنعتی کوچک استان قم، پایان نامه کارشناسی ارشد، روان شناسی صنعتی وسازمانی، دانشگاه آزاداسلامی واحد مرودشت.

وجود نیروی ماهر شرط اول نوآوری است (آذر،۱۳۸۰)،نشریه ابزار اقتصادی،شماره۵ ،ص۲ ،(بدون مؤلف).
هدایت طباطبایی،سید امیر(۱۳۷۸)،اندازه گیری بهره وری با رویکرد فنی و مهندسی،مؤسسه آموزشی و تحقیقاتی صنایع دفاعی.
هرسی،پال و بلانچارد،کنت(۱۳۷۳)،مدیریت رفتار سازمانی،(ترجمه قاسم کبیری)،انتشارات جهاد دانشگاهی(ماجد).
همایش ملی بهره وری منابع انسانی در آموزش و پرورش،(خرداد،١٣٨٧)،خلاقیت ،نوآوری و بهره وری نیروی انسانی،[گزارش ] ،تهران: مؤلف.
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