
 
 http://journal.bpj.ir  ابتكار و خلاقيت در علوم انساني  علمیشریه ن

 .52-27، صص 99دورة دهم، شمارة یک، تابستان 

 21/03/1398اریخ دریافت: ت

 02/04/1399تاریخ پذیرش: 

 

 

 بررسي امكان بروز خلاقيت در کارکنان فراشایسته 
 1محسن رفیعی
 2مرجان فیاضی

 چكيده
هدف: هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر ادراک فراشایستگی بر بروز خلاقیت در محیط 
کار بوده است. همچنین در این رابطه نقش میانجیگری خودکارآمدی نیز در نظر گرفته شده 

 است.
از  هاهر هدف تحقیق، کاربردی و از جنبه شیوه گردآوری دادروش:  پژوهش حاضر از نظ

در نظر  (NIOC)نوع پیمایشی بوده و جامعه آماری ، کارکنان شرکت ملی نفت ایران 

فرد  331یی ازهاهتصادفی ساده، داد گیرینمونهگرفته شده است. با استفاده از روش 
و  خودکارآمدیشده، . پژوهشگران برای سنجش فراشایستگی ادراک شد آوریجمع

، (2006اندارد میِنارد و همکاران )ی استهاهخلاقیت در محیط کار  به ترتیب از  پرسشنام
. تجزیه و تحلیل ( استفاده کردند1999تیرنی، فارمر و گرین )، (1995شوارزر و جِروسالیم )

و بر اساس مدل سازی معادلات ساختاری   SPSS ،AMOSها توسط نرم افزارهای داده
(SEM) .صورت گرفته است 

: نتایج نشان داد میان ادراک کارکنان از فراشایستگی خود  با تمایل آنها برای بروز هاهیافت

و مثبت وجود دارد. همچنین، نقش میانجیگری  معنادارخلاقیت در محیط کار ارتباط 
 .شد تأیید خودکارآمدی

 .، خلاقیت در کاردیخودکارآمفراشایستگی، ادراک فراشایستگی،  :هاهکليد واژ
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 پيشگفتار

برای کسب مزیت رقابتی  منابع انسانی اصلی ترین سرمایه هر سازماندراکر معتقد است 

د با ایجاد و تسهیم دانش جدید به بهبود عملکرد سازمانی کمک کند توانمیکه  است

بالا ایجاد (. از جمله اقدامات سازمان برای نیل به عملکرد 1397)سلطانی، مصباحی و طالبی، 

(. ادوارد،کاپلان و 1390ی شاغل است)قلی پور،هاویژگیتناسب میان نیازمندی های شغل و 

ند که افراد به طور عمومی تمایل به بررسی و پیگیری تناسب کنمی(  بیان 1998) 1وَن هریسُن

خود با شغل مورد نظر دارند زیرا عدم تناسب ادراک شده بین شخص با محیط خود، ممکن 

منجر به استرس، تجارب روانی ناخوشایند و سطوح پایین سلامتی شود )جیانگ و  است

ی شاغل با الزامات هاتواناییشغل، به تناسب و هماهنگی میان  –(. تناسب فرد 2015جیانگ، 

د کنمیشغل و یا تناسب میان نیازها و مطالبات شاغل از شغل با آنچه شغل برای وی فراهم 

 (.2016، 2زنگ و هیگس تعریف شده است )بوئی،

فراشایستگی  شکلی از عدم تناسب میان شغل و شاغل است. کارکنانی که فراشایسته 

یی فراتر از الزامات شغلی هامهارتهستند از سطح تحصیلات، میزان سابقه کاری، دانش و 

شغل  ی بالاقوه خود درهاقابلیتند از تمام توانمیبرخوردارند. در نتیجه این موقعیت، آنها ن

خود استفاده کنند بنابراین نسبت به شغل خود احساس و ادراک عدم تناسب دارند)واسرمن، 

( فراشایستگی را داشتن صلاحیت و 2011) 4اِردوگان و همکاران (.2017، 3فوجیشیرو و هُپ

، 5ند )مارتینز، لنگنیک هال و کولکارنیکنمیشایستگی فراتر از الزامات شغلی تعریف 

که از هر پنج کارمند آمریکایی یک نفر فراشایسته  نظر گرفتن آمار موجودبا در  (.2014

( و %30اتحادیه اروپا ) گزارش شده است و یا آنچه که در سایر نقاط مختلف جهان همچون 

 هاسازمان( به مراتب بیشتر گزارش شده است، چنین آمار و اطلاعاتی برای %45استرالیا )

                                                 
1 .  Edwards, Caplan, and Van Harrison 
2  . Bui, Zeng & Higgs 

3  . Wassermann, Fujishiro & Hoppe 

4 . Erdogan et al. 
5 . Martinez, Lengnick-Hall, & Kulkarni 
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، 1)لوکسیت و اسپیتمولریل عالی کارکنان حائز اهمیت استبرای مدیریت این حجم از پتانس

چنانچه فراشایسته بودن کارکنان توسط ایشان ادراک شود، ادراک فراشایستگی  (. 2015

. فراشایستگی ادراک شده به معنای احساس و ادراک کارکنان از برخورداری گیردمیشکل 

(. 2017، 2)پوروهیتت شغل اشاره داردیی فراتر از الزاماهاشایستگیو  هاقابلیتایشان از 

و مفاهیمی  هاهی فِلدمن مبتنی بر دیدگاهاپژوهشی بدوی در این حوزه همچون هاپژوهش

ی هاپژوهشهمچون نظریه محروم سازی نسبی و نظریه برابری می باشند. مبتنی بر این مفاهیم 

یت شغلی، افزایش تجربی عمدتاً بر روی نتایج منفی فراشایستگی همچون کاهش سطح رضا

وری سازمانی و کاهش سطح سلامت روانی و ترک خدمت، افزایش رفتارهای ضد بهره

که پیامدهای ناشی از  دهندمی اما برخی از مطالعات مفهومی نشان ،جسمانی تمرکز دارند

فراشایستگی کارکنان احتمالاً بین افراد بر اساس وضعیت اشتغال آنان متفاوت و متغیر باشد. 

د پیامدها و نتایج مثبت بهمراه داشته باشد. کارکنان توانمیتگی کارکنان سفراشای گاهی

کنترل بیشتری بر کار خود داشته باشند بنابراین احتمال آنکه در کار خود ند توانمیفراشایسته 

 (.2016، 3) ژانگ، لا و لینیابدمیتغییراتی را اعمال کنند نسبت به سایرین افزایش 

ی کاری مستلزم هاهند ممکن است در حوزکنمیحساس فراشایستگی کارکنانی که ا

توانند برای ذیمیی جدید و مفید که هاهیی همچون خلاقیت، تولید و ارائه ایدهاویژگی

نفعان مختلف سازمان سودمند باشند نسبت به سایرین برتری داشته باشند و موفق تر عمل 

 هاسازمانبرای مفهوم سازی خلاقیت در  اهتلاش. (2015)لوکسیت و اسپیتمولر،  کنند

ی هاویژگیکه خلاقیت را نوعی کارکرد  استمحیط  -ی متفاوت فردهاهوابسته به نظری

د. کنمیبیان  هاویژگیی محیط کار و تعاملات میان این هاویژگیشخصی کارکنان، 

. داندمیی آنها ( خلاقیت را هنر شناسایی مسائل و یافتن راه حل مناسب برا1977) 4گیلفورد

                                                 
1 . Luksyte & Spitzmueller 

2  . Purohit 

3 . Zhang, Law & Lin 
4 . Gilford 
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( خلاقیت را توانایی تفکر خارج از هر گونه چارچوب و دستیابی به نتایج 1993) 1بِرتون

و یا استفاده از یک فرصت مناسب  مسئلهکه برای حل یک  داندمیجدید و کارکردی 

 (.2015، 2)سیگالا و چالکیتیاست

، کارکنان کارکنان ی که در حوزه فراشایستگیای گستردههاپژوهشرغم علی

ی خود به خصوص در دهه اخیر صورت گرفته است فراشایسته و ادراک آنها از فراشایستگ

با  شودمیی داخلی به شدت احساس هاسازمانی نظری و کاربردی در هاپژوهشاما خلاء 

( که یکی از 1396توجه به نرخ رو به رشد بیکاری فارغ التحصیلان )خبرگزاری مهر، آبان 

د بررسی و مطالعه این کنمیفراهم  هاسازمانی عمده فراشایستگی کارکنان را در هاهزمین

و پیامدهای آن ضرورت دارد. از طرفی پژوهشگران با توجه به  هاهموضوع، پیش زمین

داشتند و جذابیت موضوع برای آنها  گفتگوهایی که با چندین مدیر از شرکت ملی نفت ایران

و  های جذبو تمایل آنها به بررسی میزان و کیفیت فراشایستگی، در جهت بازبینی سیاست

 استخدام، کارکنان شرکت ملی نفت ایران برای مطالعه مورد نظر انتخاب شدند.

بنابراین در پژوهش حاضر، محققین به بررسی ارتباط میان ادراک فراشایستگی در 

کارآمدی پردازند. در این میان نقش خودکارکنان و بروز خلاقیت در محیط کار می

 .شودمیفته کارکنان به عنوان عامل میانجی در نظر گر

افزایش سطح تحصیلات افراد، تغییرات جهانی مشاغل و بحران های اقتصادی اخیر منجر 

که نسبت به مشاغل موجود از تحصیلات و  شدبه پدیدار شدن شمار زیادی از کارکنانی 

هر سه کارگر که از  دهدمینشان  هاپژوهشی بالاتری برخوردار هستند. برای مثال هامهارت

و تعداد کارکنان فراشایسته  است، کانادا و آلمان یک کارگر فراشایسته ان، آمریکادر انگلست

فرا شایستگی ادراک شده (. 2016، 3)آلفس، شانتز و وان بالندر آینده افزایش خواهد یافت

ی مازاد از لحاظ تحصیلات، هامهارتبه میزان تصور کارکنان نسبت به برخورداری آنها از 

                                                 
1 . Berton 

2 . Sigala & Chalkiti 
3 . Alfes, Shantz, & van Baalen 
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(. 2015، 1د)یانگ،گوآن، لی، شه و لاک ووداشاره دار هاقابلیتنی و تجربه، دانش، کاردا

موقعیتی است که کارکنان از ( فراشایستگی 2007) 2در تعریف دیگر از فین و نِوو

یی فراتر برای اجرای موفقیت آمیز شغل خود برخوردارند)فین و هاقابلیتو  هاشایستگی

 (.2017، 3ادوارد

بیر مفهوم فراشایستگی بر تمایز بین فراشایستگی عینی و تعهای اخیر پیرامون بررسی

که  دهدمی. فراشایستگی عینی زمانی رخ اندهفراشایستگی ادراک شده ) ذهنی(  تأکید کرد

ی واقعی کارمند از لحاظ سطح تحصیلات، میزان تجارب گذشته، دانش، هاشایستگی

یستگی ادراک شده یک گمان ذهنی فراتر از شرح شغل باشند. فراشا  هاتواناییو  هامهارت

ی گذشته که به طور هاپژوهشیی مازاد بر الزامات شغلی دارد. هاشایستگیاست که کارمند 

، به وجود رابطه نسبتاً اندهکرد گیریاندازههمزمان فراشایستگی ادراک شده و عینی را 

است تصور کنند ند که برخی از کارکنان ممکن کنمیمحدود بین این دو پی برده و اشاره 

در حالی که اطلاعات روی کاغذ از تناسب فرد با  ،یی فراتر از شغل خود دارندهاشایستگی

ی محدودی دلایل شکل گیری این تصور را در افراد بررسی هاپژوهششغل حکایت کند. 

(  برای نخستین 2015)  4. به عنوان نمونه در پژوهش مینارد، بروندولو، کانلی و سور اندهکرد

بار مشخص شد که بین فراشایستگی ادراک شده ) ذهنی( و اختلال خودشیفتگی رابطه مثبت 

وجود دارد و افرادی که دارای اختلال خود شیفته هستند به احتمال زیاد نسبت به شغل 

ند اگرچه کنمیبا این حال برخی از پژوهشگران بیان . کنونی خود تصور فراشایستگی دارند

کرد )برای مثال سطوح  گیریاندازهاد فراشایستگی را به صورت عینی برخی از ابع توانمی

تجربه و مدرک تحصیلی مورد نیاز هر شغل و همچنین سطوح مدرک تحصیلی و تجربه 

مقایسه کرد( با این وجود خود افراد بهترین منبع ارزیابی فراشایستگی  توانمیمتصدی آن را 

                                                 
1 . Yan, Guan, Lai, She, & Lockwood 

2 . Fine & Nevo 

3 .  Fine & Edward 
4 . Maynard, Brondolo, Connelly & sauer 
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از معیارهای ذهنی همچون            ایا مجموعههستند زیرا افراد ممکن است شغل خود را ب

های مشابه مقایسه کنند و این های خود، شغل گذشته خود و یا همکاران در پستآلایده

)لویی، لوکسیت، های کارمند شوندالعملاساسی برای ادراک فراشایستگی و عکس هاهمقایس

 (.2015، 1ژو، شی و ونگ

بی، سرمایه انسانی و غیره( تاکنون برای مفهوم محرومیت نساگرچه چندین رویکرد )

سازی فراشایستگی ادراک شده و تأثیر آن بر روی پیامدهای فردی و سازمانی بکارگرفته 

ند که کنمی( بحث 2014) 2ی گذشته، لیو و همکارانهاپژوهشاما مطابق با  ،اندهشد

 ایگونهبه  گیردمیدر بر  چارچوب تناسب فرد با شغل بهتر از سایرین ماهیت فراشایستگی را

ی فردی از هاتواناییی مازاد،  عدم تناسب فرد با شغل را در جایی که هاشایستگیکه ادراک 

ی فرد با مطالبات شغلی( احاطه هاتواناییالزامات شغلی فراتر می رود )یعنی عدم تناسب 

یازهای کارکنان نیز د. این رویکرد ) عدم تناسب فرد با شغل( همچنین به نحوه ارضای نکنمی

ی کافی و یا بیشتر هاشایستگیکه بر اساس آن، افراد فراشایسته دارای  ایگونهمی پردازد به 

ی ارزشمند خود استفاده هامهارتند از توانمیاما آنها ن ،برای اجرای وظایف خود دارند

رضا کنند و نیاز آنها برای شغل های چالشی و انگیزش درونی آنها به صورت ضعیف ا

 .شودمیو این امر منجر به ایجاد فشار روانی برای فرد  شودمی

د پیامدهای گوناگون برای افراد و سازمان داشته توانمیادراک فراشایستگی در کارکنان 

های گوناگون از رابطه معکوس میان ادراک باشد. به عنوان نمونه، چنانکه پژوهش

یشان همچون رضایت شغلی، تعهد سازمانی های شغلی افراشایستگی در کارکنان با نگرش

( از آنجایی که پذیرش شغل مورد 2018، 3حکایت دارند ) اردوگان، توماس، والز و گراسیا

لذا هر لحظه امکان ترک شغل توسط ایشان امکان پذیر  ،نظر برای این افراد تحقیرآمیز است

                                                 
1 . Liu, Luksyte, Zhou, Shi, & Wang   

2 . Liu et al. 
3  . Erdogan, Tomás, Valls & Gracia 
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مرئوس شخصی با کیفیت  یابد که افراد با کیفیت مازاد،است. این امر هنگامی تشدید می

 شوند.کمتر خود می

د پیامدها و نتایج مثبت بهمراه داشته باشد. کارکنان توانمیگاهی فراشایستگی کارکنان 

بنابراین احتمال آنکه در کار  ؛ند کنترل بیشتری بر کار خود داشته باشندتوانمیفراشایسته 

. برخی از شواهد تجربی چنین یابدمیخود تغییراتی را اعمال کنند نسبت به سایرین افزایش 

ند. کارکنان فرا شایسته بر اساس نظر و سنجش کنمیافزایشی را حمایت و پشتیبانی 

. مفهوم فراشایستگی بر وجود شوندمیسرپرستان خود اغلب کارکنانی با عملکرد بالا ارزیابی 

واقعی شغل دلالت و شرایط احراز شغل توسط کارکنان با الزامات  هاشایستگیاختلاف میان 

به این اختلاف از دو زاویه نگاه رکنانی با چنین دیدگاه احتمالاً دارد. با این وجود، کا

ند. برخی از آنها به این مقوله ممکن است به عنوان استفاده نادرست و ناکافی از کنمی

ی خود نگاه کرده و دچار افسردگی و دلزدگی شوند زیرا وظایف شغلی یکنواخت هامهارت

بوده و برای آنها چالش آفرین نیست. در مقابل، برخی دیگر از کارکنان فراشایسته بر روی 

ی شغلی و کارایی داشته هاشایستگیظرفیت کاری مازاد خود تمرکز کرده و نگاه مثبتی به 

 (. 2016)ژانگ و همکاران ، باشند

رقابت پیرامون  در یک محیط کسب و کار رقابتی مبتنی بر نوآوری، سازمانی که نیازمند

نوآوری است به کارکنانی نیاز دارد که نه تنها اهداف بهره وری و سودآوری سازمان را 

(. برای فعالیت 2011، 1ی تجاری جدید خلق کنند)دول و سیلانهاهبلکه اید ،تحقق بخشند

 هاسازماندر محیط متغیر، پیچیده و نامطمئن امروزی خلاقیت یکی از موضوعات مهم برای 

که مفهوم خلاقیت توجهات زیادی را در  ایگونه(،  به 2017، 2)گوپاتا و باجاجاست

ی علمی گوناگون از هاهی اخیر به خود جلب کرده است. پژوهشگران در رشتهاهده

                                                 
1 . Dul & Ceylan 
2 . Gupta & Bajaj 
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روانشناسی تا رفتارشناسان سازمانی، خلاقیت در محیط کار را بررسی کرده و عوامل محرک 

 (.2016، 1)جیمنزاندهایی کردو بازدارنده آن را در سازمان شناس

د به توانمی( هم فرد و هم مکانیزم خلاقیت سازمانی 2000بر اساس نظر بهارداج و منون )

گفت خلاقیت یکی از اجزای بسیار  توانمیکه  ایگونهنوآوری در سازمان منجر شود. به 

ادی که ی خدماتی مدرن است. سازمان از طریق کارکنان با استعدهاسازمانتی در یاح

ی جدید، معرفی محصولات جدید، ارائه خدمات هاهد برنامتوانمی ،ی خلاقانه دارندهاهاید

جدید و ایجاد ارزش افزوده برای سهامداران را با موفقیت اجرا کند )حاجی آقا، علم بیگی، 

 (. 1397پیشن بین و جلیلیان، 

امل حیاتی ایجاد امروزه دانش، نوآوری و خلاقیت به صورت گسترده، به عنوان عو

که از طرفی در ایجاد سازگاری و بقاء سازمان و از طرف  شوندمیمزیت رقابتی شناخته 

ند. در واقع میان این عوامل یک رابطه مکمل و کنمیدیگر برای عملکرد برجسته عمل 

ی جدید و نوآوری توسط هاهمتقابل وجود دارد زیرا ظرفیت سازمان برای پایایی خلق اید

ادگیری سازمان و مشارکت افراد در اشتراک گذاری دانش قابل پیش بینی است. ظرفیت ی

بنابراین در بازارهای پویای امروزی که به موجب آنها رقابت و ریسک تشدید شده است و 

چرخه عمر محصولات و خدمات کوتاه و کوتاه تر شده است، اساس و ریشه حفظ مزیت 

. مخصوصاً در بخش ، مدیریت دانش و خلاقیت یافتدر یادگیری سازمانی توانمیرقابتی را 

د به راحتی توانمیخدمات که به شدت رقابتی و در حال رشد است و به موجب آن نوآوری 

 .تقلید شود، توانایی مدیریت دانش برای ایجاد عملکرد پایا اهمیت بسیاری دارد

 -ی متفاوت فرداههوابسته به نظری هاسازمانبرای مفهوم سازی خلاقیت در  هاتلاش

ی محیط هاویژگیی شخصی کارکنان، هاویژگیکه خلاقیت را نوعی کارکرد  استمحیط 

( خلاقیت را هنر شناسایی 1977د. گیلفورد )کنمیبیان  هاویژگیکار و تعاملات میان این 

( خلاقیت را توانایی تفکر 1993. بِرتون )داندمیمسائل و یافتن راه حل مناسب برای آنها 

                                                 
1 . Jiménez 
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که برای حل یک  داندمیگونه چارچوب و دستیابی به نتایج جدید و کارکردی ج از هرخار

خلاقیت کارکنان بوسیله چارچوبی تعریف  .استو یا استفاده از یک فرصت مناسب  مسئله

ی شخصیتی همچون هاویژگیکه منطبق با آن چارچوب، خلاقیت نوعی کارکرد  شودمی

سازمانی همچون رهبری، سبک ی محیط هاویژگی، تجربه، انگیزش، هامهارتشخصیت، 

ی اخیر بیان هاپژوهش. برخی از استی هاویژگیمدیریت و فرهنگ و تعاملات بین این 

انفرادی پرورش باید نخست تفکر جمعی را نسبت به فرایند های شناختی  هاهند که بنگاکنمی

 (.2015)سیگالا و چالکیتی،  داده و حمایت کنند

و نظرات جدید و سودمند توسط یک فرد یا  همکاری  هاهای ایجاد ایدخلاقیت به معن

ی فردی گوناگون را بر روی هاهی پیشین تأثیر مشخصهاپژوهش. استگروهی از افراد 

ی هاهی اخیر در حوزه خلاقیت از شناسایی مشخصهاپژوهشاما  اندهخلاقیت واکاوی کرد

ی هاهز بر روی دیدگاه ترکیبی، هر دو مشخصفردی مربوط به خلاقیت فراتر رفته و با تمرک

 (.2017)گوپاتا و باجاج، اندهفردی و محیطی مؤثر بر روی خلاقیت را ترکیب کرد

ی صورت گرفته پیرامون خلاقیت در محیط کار که تحت عنوان هاپژوهشدر جریان 

سترنبرگ و . به عنوان نمونه، اِشوندمیتعاریفی اغلب ذکر  شودمیخلاقیت سازمانی شناخته 

یی است که هم جدید و هم هاهند خلاقیت سازمانی تولید ایدکنمی( بیان 1999) 1لوبارت

( این گونه استنتاج 1999) 2مفید هستند. بعد از بازبینی تعاریف گوناگون از خلاقیت، میِِر

د که خلاقیت شامل کنمید که تعریف جامع خلاقیت ظاهراً از این نظر و ایده حمایت کنمی

 .استو اشیاء مادی  هاهق محصولات جدید و مفید اعم از ایدخل

برای فراشایستگی کارکنان درنظر گرفت، بهبود و  توانمیاز جمله پیامدهای مثبت که 

. رفتارهای فعالانه، رفتارهای قابل پیش بینی و مبتنی بر تغییر استارتقاء رفتارهای فعالانه 

ند. اِردوگان و کنمیوش بروز هستند که از طرف کارکنان به صورت خود ج

                                                 
1 . Sternberg & Lubart 
2 . Mayer 
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ی بیشتری برای گسترش هافرصتند که کارکنان فراشایسته کنمی( بیان 2011همکاران)

. دهندمیخود دارند، بنابراین به صورت فعالانه به نظام موجود واکنش نشان حیطه شغلی 

نه برای تغییر د که افراد فراشایسته احتمالا گام های فعالاکنمی( همچنین مطرح 2011مینارد )

از طرف دیگر در تحقیقی که توسط  (.2016)ژانگ و همکاران ،دارندمیشرایط کار بر 

( صورت گرفت، پژوهشگران به دنبال بررسی تأثیر 2018) 1آکگوندوز، آلکان و گوک

شخصیت فعالانه بر روی معنی کار و خلاقیت کارکنان در صنعت هتلداری بودند. بدین 

کردند.  آوریجمعکارمند صنعت هتلدار  در شهر ایزمیرترکیه  274از  ییهاهمنظور آنها داد

از طریق مدل معادلات ساختاری دریافتند که شخصیت فعالانه کارکنان بر  هاهبا تحلیل داد

 .مثبت دارد روی معنی کار و خلاقیت کارکنان اثر

انی که کارکن دهندمینشان ( 2015لوکسیت و اسپیتمولر )ی هاپژوهشبر این اساس 

یی همچون سطح تحصیلات و هاتواناییو  هاویژگی ،ندکنمیاحساس فراشایستگی 

ی شناختی دارند که برای بروز خلاقیت مهم هستند. در حوزه کارکنان فراشایسته با هاتوانایی

آنها  ،شودمیی آنها به طور کامل بکارگرفته نهاقابلیتو  هاتواناییتوجه به اینکه بخشی از 

یی هاپژوهش. شوندمینجام کارهای یکنواخت و سطحی از اتوماسیون و خودکاری درگیر ا

ند که انجام وظایف کنمیبیان  اندهکه در حوزه یکنواخت شدن کارها صورت گرفت

یکنواخت و تکراری منابع زمانی و فکری را برای کارکنان در جهت افزایش خلاقیت آنها 

فت که فراشایستگی کارکنان رابطه مثبتی با بروز گ توانمی. با این نگاه دهدمیافزایش 

خلاقیت کارکنان دارد. البته باید شرایط کاری را نیز در نظر داشت. در شرایط عادی و 

 –معمول، کارکنانی که احساس و ادراک فراشایستگی دارند به دلیل تناسب ضعیف شخص 

و فرایندهای خلاقانه هستند.  اهفعالیتشغل در آنها، فاقد انگیزه درونی کافی برای شرکت در 

اما چنانچه کارکنان فراشایسته از طرف سازمان به خوبی حمایت شوند آنگاه برای شرکت در 

 .شوندمیو فرایندهای خلاقانه تشویق و دلگرم  هافعالیت

                                                 
1 .  Akgunduz, Alkan, & Gök 
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ی مطالعات صورت گرفته فرضیه زیر را در نظر هاهبا در نظر داشتن  نتایج و یافت پژوهشگران

 گرفتند:

ارتباط مستقیم میان ادراک کارکنان از فراشایستگی خود و تمایل آنها برای رضیه اول: ف

 بروز خلاقیت در محیط کار وجود دارد.

( ریشه 1977) 1در نظریه شناخت اجتماعی بندورا "خودکارآمدی"مفهوم روان شناختی 

ه داشته ولی دارد. نظریه شناخت اجتماعی، خود در روانشناسی اجتماعی و رفتارشناسی ریش

بر روی یادگیری اجتماعی تأکید دارد که به موجب آن افراد را در یک محیط اجتماعی و 

. بندورا یک مدل چند بعدی از روابط میان ادراک انسان، دهدمیمیان روابط اجتماعی قرار 

ارائه کرده است. مدل سه جانبه  "جبرگرایی متقابل"تأثیرات محیطی و رفتار انسان به نام 

دورا به دنبال درک اثرات متقابل  الف( ادراک فردی  ب( رفتار ج( محیط است. رفتارهای بن

فردی به طور مستقیم تحت تأثیر عوامل اجتماعی و محیطی نیستند بلکه در این میان دانش 

یکی از مفاهیمی است  خودکارآمدیافراد، احساسات، ادراک و تفاسیر افراد میانجی هستند. 

رابطه میانجی میان تجربه اجتماعی، ادراک فردی و رفتار است. بندورا که توصیف کننده 

که بسیاری از یک مکانیزم و ساز و کار بنیادین است  خودکارآمدید که کنمیادعا 

اینگونه خلاصه  توانمید. تفکر اصلی نظریه بندورا را کنمیرفتارهای انسانی را پشتیبانی 

گذارد)بیلینگز و ند بر رفتار آنها تأثیر میکنمیاحساس  ند وکنمیکرد : آنچه که افراد تصور 

 (.2010، 2مکواریش

( خودکارآمدی به ارزیابی درونی فرد از توانایی وی برای 1977بر اساس تعریف بندورا )

انجام موفق یک عمل برای دستیابی به یک پیامد مطلوب اشاره دارد. مدل  خودکارآمدی 

ت: شدت، عمومیت و قدرت. افرادی که از باور بندورا شامل سه ساختار عمده اس

خودکارآمدی با شدت و قدرت بالایی برخورداند حتی  در صورت فقدان پیامد نامطلوب در 

                                                 
1 .  Bendora 
2 . Billings & Macvarish 
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با شدت و قدرت پایین در  خودکارآمدیمسیر خود ثابت قدم هستند. درمقابل، افراد با باور 

باورهای خودکارآمدی  مسیر دستیابی به اهداف سهل الوصول هستند. بر حسب عمومیت ،

های گوناگون متفاوت هستند. بر این اساس باور فرد پیرامون رفتارهای گوناگون و محیط

د بر روی گزینش فعالیت و محیط فرد تأثیر گذارد )کارتر، برین، توانمیخودکارآمدی 

 (.2017، 1یاروس و بیلبای

دی میانجی های  اصلی د که انتظارات خودکارآمکنمی( بیان 1997در حالیکه بندورا )

رفتار و تغییر رفتارند. برخی پژوهشگران خودکارآمدی را بیش از این در مطالعه راجع به 

( معتقد است 1991) 2اضطراب و کار دخیل می دانند و معتقدند ، نقش تعدیلی دارد. شوارزر

اشته ی تفکر، احساس و عمل افراد تأثیرات متفاوتی دهاهد روی شیوتوانمیخودکارآمدی 

را در زمینه  ایحرفه خودکارآمدی( برای اولین بار مفهوم 1993) 3باشد. در این میان چرنیس

یک شخص  ایحرفهکاری معرفی کرد که به عنوان اعتقاد به توانایی در اجرای صحیح نقش 

 (.1392)حسنی،تیما،شودمیشناخته 

ی رفتاری خود را هاشتلاد که افراد افکار، احساسات و کنمیرویکرد خود تنظیمی بیان 

ند. ژانگ و همکاران کنمیدر جهت مدیریت اختلافات و دستیابی به اهداف شخصی تنظیم 

ند هنگامی که افراد خود را فراشایسته ادراک کنند و به اختلافات ناشی کنمی( بحث 2016)

آنها  خودکارآمدیی فردی به صورت مثبت نگاه کنند، هاشایستگیاز الزامات شغلی و 

. خودکارآمدی یک متغیر خود تنظیمی است که باور فرد نسبت به یابدمیفزایش ا

مطالعات تجربی . شودمیی خویش برای موفقیت در یک حیطه خاص تعریف هاتوانایی

که کارکنان فراشایسته احتمالاً در ارزیابی عملکرد امتیاز بالایی را دریافت  اندهنشان داد

ی هاهد. یافتکنمیحس خودکارآمدی در این افراد کمک ند که این امر به تقویت کنمی

و خلاقیت  خودکارآمدی( نشان داد که میان 1398پژوهش جعفرلو، شریفی و پاشا شریفی )

                                                 
1 . Carter, Breen, Yaruss, & Beilby 

2 .  Schwarzer 
3 . Cherniss 
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د کارکنانی که کنمی( بیان 2015ارتباط مستقیم و غیر مستقیم وجود دارد. همچنین، جینز )

برخوردارند احتمالاً در بروز  مدیخودکارآند و از سطوح بالای کنمیاحساس فراشایستگی 

 (.2015، 1ند)جینزکنمیرفتارهای خلاقانه شرکت 

 ریزی کردند:با توجه به مطالعات صورت گرفته پژوهشگران فرضیه زیر را طرح

ارتباط میان فراشایستگی ادراک شده و بروز خلاقیت در محیط کار  خودکارآمدی فرضیه دوم:

 د.کنمی گریمیانجیرا 

وجه به مطالبی که ارائه شد و بر اساس مطالعات صورت گرفته پیرامون روابط میان حال با ت

و بروز خلاقیت در محیط کار پژوهشگران مدل  خودکارآمدی، یعنی؛ هاهفراشایستگی با سایر ساز

 :اندهمفهومی زیر را در نظر گرفت

 

 

 

 

 

 

 

 

 روش پژوهش

ی ادراک شده  بر بروز خلاقیت در محیط هدف از تحقیق حاضر، بررسی تأثیر فراشایستگ

 –. بر این اساس، این پژوهش کاربردی و توصیفی است خودکارآمدی گریمیانجیکار با 

تشکیل  (NIOC). جامعه آماری پژوهش را کارکنان شرکت ملی نفت ایران استپیمایشی 

راین محققین از روش بناب ؛توجه به اینکه امکان مطالعه همه کارکنان وجود نداردبا  .دهندمی

تصادفی ساده برای مطالعه بخشی از جامعه و تعمیم نتایج به کل جامعه استفاده  گیرینمونه

                                                 
1 . Janes 

فراشایستگی 

 ادراک شده

خودکارآمدی  

 کارکنان

 خلاقیت در

 محیط کار

مدل مفهومی پژوهش. 1شكل   
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که  ،محاسبه شد %5کرده است. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برای سطح خطای 

 331و پس از مدت پنج ماه  شدپرسشنامه توزیع  400بدست آمد. بنابراین  380عدد 

دارای اطلاعات  هاهشد. در این میان برخی از پرسشنام آوریجمعشنامه تکمیل شده پرس

ناقص بودند که برای جلوگیری از بدست آمدن نتایج نادرست از روند تحلیل حذف شدند.  

. لازم به یاد آوری است که است % 82ی توزیع شده هاهبر این اساس نرخ بازگشت پرسشنام

 دستی و الکترونیک توزیع شدند.به دو صورت  هاهپرسشنام

در تحقیق حاضر، ابتدا مقالات علمی ، کتاب ها و نشریات داخلی و خارجی به عنوان 

ی ثانویه مورد مطالعه قرار گرفتند سپس در ادامه روند اجرای پژوهش هاهای از دادخزانه

 ریآوجمعی اولیه صورت گرفت. برای هاهداد آوریجمعمطالعات میدانی به منظور 

 استفاده شده است.های زیر ی اولیه از پرسشنامههاهداد

سنجش فراشایستگی ادراک شده از مقیاس ارائه شده توسط  برایفراشایستگی ادراک شده: 

های پنجگانه ) کاملاً مخالف تا کاملاً موافق( ( با طیفی از پاسخ2006میِنارد و همکاران )

 استفاده شده است. 

سنجش میزان مشارکت کارکنان در کارهای خلاقانه از مقیاسی برای  :خلاقیت کارکنان

ها در طیف ( استفاده شده است. جواب1999طراحی شده توسط تیرنی، فارمر و گرین )

 گیرند. ( قرار می5به میزان زیاد= - 1پنجگانه لیکرت ) هرگز=

زر و ب سنجش خودکارآمدی با استفاده از پرسشنامه توسط شوار کارکنان:خودکارآمدی 

در طیف پنج گانه ) کاملاً مخالف تا  هاههای گوی( صورت گرفت. پاسخ1995) جِروسالیم

 . شوندمیکاملاً موافق( مشخص 

ها برای پیشگیری از که داده شودها، توصیه میپیش از شروع به تجزیه و تحلیل داده

لات ساختاری یابی معادمشکلات محتمل غربال شوند. بدین منظور، پژوهشگران حوزه مدل

. در پژوهش حاضر، شوندمیها تمایز قائل ها و توزیع غیر نرمال دادهمیان توزیع نرمال داده

 محدودیت به توجه . باشدبر اساس چولگی و کشیدگی بررسی  هاهنرمال بودن توزیع داد
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 توجه با ولی است شده خودداری مقادیر چولگی و کشیدگی ذکر از مقاله در کار گزارش

 دهنده نشان که بودند -2+ و 2تمامی مقادیر بین  1افزار اس پی اس اس نرم هایوجیخر به

 .است متغیرها نرمال توزیع

گیری را ی پژوهش، پژوهشگران پایایی و روایی ابزارهای اندارههاهپیش از تحلیل فرضی

 نام کرونباخ آلفای ضریب روش ، آزمون پایایی تعیین یهاروش از بررسی کردند. یکی

 عنوان به 70/0 تا 60/0 بین مقادیر و کند اتخاذ را یک تا صفر از ایی دامنه تواندمی که ،دارد

 برای کرونباخ آلفا مقادیر 1 جدول در .شوندمی گرفته نظر در قبول قابل مقدار حداقل

 مقادیر. است 89/0 تا 81/0 بین آن تغییرات حدود که است مشاهده قابل گوناگون هایسازه

 . است مدل هایسازه درونی پایایی از خوبی درجه دهنده نشان شده محاسبه رونباخک آلفای
ضرائب آلفای کرونباخ سازه ها .1جدول   

 آلفای کرونباخ سازه

 89/0 فراشایستگی ادراک شده

 81/0 خودکارآمدی

 88/0 خلاقیت

 عتبارا همچون گوناگون یهاروش از هاهپرسشنام روایی بررسی منظور پژوهشگران به

در پژوهش حاضر، چندین کارشناس  .اندهکرد استفاده یتأیید عاملی تحلیل روش و صوری

های طراحی شده دقیقاً و خبره دانشگاهی موافقت خود را اعلام کردند که پرسشنامه

ی تأییدسنجند. علاوه بر روایی صوری، از تحلیل عاملی های مناسب و مطلوب را میویژگی

. جدول زیر نتایج شداستفاده  هاهبرای سنجش روایی پرسشنام گیریاندازهو بررسی مدل 

 .دهدمیی گوناگون نشان هاهی را برای سازتأییدتحلیل عاملی 

                                                 
1 . SPSS 
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 معناداری انحراف معیار نسبت بحرانی بار عاملی گویه سازه

 

 

 

 فراشایستگی

 ادراک شده

 - - ثابت 000/1 1

2 994/0 505/13 074/0 *** 

3 801/0 913/15 050/0 *** 

4 880/0 576/16 053/0 *** 

5 665/0 570/12 053/0 *** 

6 715/0 375/15 046/0 *** 

7 860/0 447/17 049/0 *** 

8 668/0 779/13 048/0 *** 

9 504/0 699/7 065/0 *** 

 

 

 

 خودکارآمدی

 -  - ثابت 000/1 10

11 708/1 726/5 298/0 *** 

12 612/1 739/5 281/0 *** 

13 097/2 955/5 352/0 *** 

14 876/1 956/5 315/0 *** 

15 400/1 003/5 280/0 *** 

16 398/1 530/5 253/0 *** 

17 264/1 099/5 248/0 *** 

18 692/0 431/3 202/0 *** 

19 352/1 350/5 253/0 *** 

 
، انحراف معیار و ، مقادیر استاندارد نشده بارهای عاملی، نسبت های بحرانی2جدول 

به  هاهی پرسشنامه گردآوری شده است. بر اساس مقادیر فوق، تمامی گویهاهی گویمعنادار

هستند. همچنین با توجه به سوالات سازه خلاقیت در محیط کار،  معنادارصورت آماری 

 شده است. تأییدبه صورت زیر  گیریاندازهسنجش روایی آن در قالب مدل 

 ⩾p 05/0 -نتایج تحلیل عاملی تأییدی  .2جدول 
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 نام به ییهاشاخص از مفهومی مدل و تجربی یهاهداد خوانیهم میزان شناخت برای

ی گوناگون،  هاشاخصدر جدول زیر مقادیر . است شده استفاده برازش نیکویی یهاشاخص

، مدل پژوهش از هاشاخصبرای بررسی مطلوبیت مدل ارائه شده است. با توجه به مقادیر 

 خوردار است.برازش خوبی بر

-گیری تمامی ابعاد تحقیق و سوالات مربوطه در قالب یک مدل ترسیم میدر مدل اندازه

دو بررسی  شوند. روابط همبستگی به صورت دوبهدو با هم مرتبط می شوند و به صورت دوبه

ری یا بیشتر باشند، باید با یکدیگر ادغام شده یا اینکه متغی 9/0شده و چنانچه دارای همبستگی 

یا بیشتر  9/0همبستگی  ماند. متغیرهایی کهکه دارای واریانس بیشتری است در مدل باقی می

  سنجند.داشته باشند به این معنی است که یک موضوع بسیار نزدیک به هم را می

 

 خلاقيت

20 

12  

22  

32  

73/0  
84/0  

84/0  

28/0  

 گيفراشایست

 ادراک شده

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

38/0  

68/0  

77/0  

79/0  

65/0  

75/0  

18/0  

69/0  

34/0  خود کارآمدی 

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 

35/0  59/0  57/0  67/0  64/0  48/0  57/0  56/0  30/0  
60/0  

25/0  

40/0  

51/0  

مدل اندازه گیری .2شكل   
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 متغیر
فراشایستگی 

 ادراک شده
 خلاقیت  خودکارآمدی

 404/0 247/0  شده ادراک فراشایستگی

 511/0   خودکارآمدی

    خلاقیت

 9/0کنیم هیچکدام از همبستگی بین متغیرها بیشتر از همانطور که در جدول فوق مشاهده می

 و نیازی به ادغام یا حذف آنها نیست. استن

یی به نام هاشاخصی تجربی و مدل مفهومی از هاهخوانی دادبرای شناخت میزان هم

و شاخص  1این اساس شاخص کای مربعی نیکویی برازش استفاده شده است. بر هاشاخص

را اتخاذ 0/ 979و  176/0ی برازش مطلق مقدار قابل قبول هاشاخصبه عنوان  2نیکویی برازش

ی هاشاخصبه عنوان  4و برازندگی هنجار شده 3کردند و شاخص  برازندگی تعدیل یافته

ی هاشاخصرا اتخاذ کردند. در میان  943/0و  987/0برازش تطبیقی مقدار قابل قبول 

 میـانگین تقریـب خطای ریشه و شاخص 5ی کای مربع به درجه آزادیهاشاخصمقتصد، 

 را اتخاذ کردند.031/0و   285/1به ترتیب مقدارهای   6مجـذورات

 

 ی پژوهشهاهیافت
ها و امکان بروز پرسشنامه را به دلیل ناقص بودن داده 20پژوهشگران در پژوهش حاضر، 

 311ها خارج کردند. با بررسی هش از فرایند تجزیه و تحلیل دادهانحراف در نتایج پژو

 40گنندگان در پژوهش مرد و درصد مشارکت 49پرسشنامه غربال شده مشخص شد که 

                                                 
1 . χ2 

2  . GFI 
3 . CFI 

4 . NFI 

5 . χ2 / df  
6 . RAMSEA 

ن متغیرهای تحقیقهمبستگی بی .3جدول   
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درصد جنسیت خود را اعلام نکردند. در ارتباط با سن، مشارکت  11درصد زن بودند و 

یشتر افراد شرکت کننده در پژوهش ( سن داشتند. ب%75سال ) 45تا  30کنندگان عمدتاً بین 

تر طور که پیشدکتری( بودند. همان%16کارشناسی ارشد و   46دارای تحصیلات عالی ) %

ساز در بروز ادراک فراشایستگی در افراد، تحصیلات مازاد بیان شد یکی از عوامل زمینه

ه کلی کار ( سابق49سال )% 20تا  10. در پژوهش حاضر، شرکت کنندگان عمدتاً بین است

( سال سابقه کار در پست سازمانی فعلی 73)%15تا  5داشتند. همچنین داوطلبان عمدتاً بین 

که گفته شد یکی از عوامل زمینه ساز ادراک فراشایستگی در افراد،  همانگونهخود داشتند. 

 برخورداری از سابقه کاری مازاد است.

یابی گیری به مرحله بعد از مدلزهپس از بررسی و مطالعه پایایی و اعتبار ابزار اندا

شویم. در های پژوهش وارد میبرای سنجش و محک فرضیه (SEM)معادلات ساختاری 

بر اساس خروجی نرم افزار آموس،  3این راستا مدل ساختاری پژوهش بررسی شد. شکل 

  .دهدمیی مختلف مدل ساختاری را نشان هاهروابط مستقیم و غیر مستقیم میان ساز

 

 

 

 

 
مدل ساختاری .3شكل   
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ی گوناگون برازش همچون کای مربع، شاخص نیکویی هاشاخصجه به اینکه با تو

برازش، شاخص برازش تعدیل شده، شاخص برازش هنجار شده، کای مربع به درجه آزادی 

،  141/0به ترتیب مقادیر قابل پذیرش  مجـذورات میـانگین تقریـب خطای ریشه شاخصو 

شود. در می تأییدبنابراین مدل  ؛اندهاتخاذ کرد 039/0و  494/1،  964/0 ، 950/0،  944/0

ها بر یکدیگر است و مؤلفهمیزان ضرایب رگرسیونی که بیانگر میزان اثرگذاری  4جدول 

 به طور خلاصه آورده شده است. بمعناداری این ضرائ

 
 نتیجه اداریعدد معن ضریب رگرسیونی      مؤلفهبر         مؤلفهتاثیر  فرضیه

 تأیید *** 232/0 خودکارآمدی یستگیادراک فراشا 1

 تأیید *** 639/0 خلاقیت یستگیادراک فراشا 2

 .استتوضیح: *** به معنی عدد بسیار کوچک نزدیک به صفر 

بر اساس نتایج حاصل از جدول فوق، میان ادراک کارکنان از فراشایستگی خود با  

وجود دارد. همچنین میان ادراک کارکنان از  معنادارو  آنها رابطه مستقیم خودکارآمدی

 معنادارفراشایستگی خود با تمایل آنها برای بروز خلاقیت در محیط کار  رابطه مستقیم و 

وجود دارد که بر اساس  یافته مورد نظر، کارکنان فراشایسته تمایل به بروز رفتار خلاقانه در 

 .شودمی تأییدحقیق محیط کار دارند. بنابراین فرضیه اول ت

به   1پژوهشگران  برای بررسی نقش میانجیگری متغیرخودکارآمدی  از آزمون سوبل

 استفاده کردند. 2صورت آنلاین

 
 نتیجه عدد معناداری آماره تی مؤلفهبر  متغیر میانجی مؤلفهتاثیر 

ی ادراک ستگیفراشا

 شده
 تأیید 0012/0 23/3 خلاقیت خودکارآمدی

                                                 
1 . Sobel 
2 . http://www.quantpsy.org/sobel/sobel.htm 

میزان ضرائب رگرسیونی .4جدول   
 

بررسی نقش میانجی گیری متغیر خود کارآمدی  . 5جدول   
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، متغیر میانجی خودکارآمدی در مسیر ارتباطی میان 5ادیر احتمال در جدول با توجه به مق 

ادراک فراشایستگی و بروز خلاقیت به صورت معناداری تأثیرگذار است. بدین ترتیب 

 .شودمی تأییدفرضیه دوم پژوهش نیز 

 

 

 گيریهبحث و نتيج
فزار، هر دو های پژوهش و بر اساس خروجی نرم ادر پژوهش حاضر، با آزمون فرضیه

میان ادراک کارکنان از فراشایستگی  معنادارشدند. بر این اساس، ارتباط مثبت و  تأییدفرضیه 

خود و تمایل آنها برای بروز خلاقیت در محیط کار وجود دارد )فرضیه اول(. همچنین، متغیر 

ارتباط میان فراشایستگی ادراک شده و بروز خلاقیت در محیط کار را  خودکارآمدی

استنتاج کرد  هاهاز یافت توانمید )فرضیه دوم(. به عبارت دیگر این گونه کنمی گریانجیمی

، هاقابلیتایی که نسبت به که کارکنان فراشایسته بر اساس ادراک مثبت و سازنده

ی خویش با اتکاء هاقابلیتو  هاتواناییضمن توسعه  ،ندکنمیی خویش دارند سعی هاتوانایی

برای  هافرصتی مازاد خود در محیط کار، تغییرات سازنده خلق کنند و از هاشایستگیبه 

ی جدید و نواوری در فرایندهای کاری بهره برداری کنند. برای مقایسه هاهآفرینش اید

ی مطالعات خارجی استناد کرد هاهبه تعداد محدودی از یافت توانمیی پژوهش تنها هاهیافت

صورت گرفته در حوزه فراشایستگی در داخل کشور  زیرا پژوهش حاضر نخستین پژوهش

 .است

ی خارجی صورت گرفته هاپژوهشی پژوهش حاضر، به عنوان یکی از نخستین هاهیافت

 هاپژوهشحوزه فراشایستگی کارکنان، هم راستا با سایر در حوزه بررسی نقش خلاقیت در 

( صورت گرفت و بر 2016ر ). به طور نمونه، در تحقیقی که توسط لوکسیت و اِسپیتزمولِاست

اساس نظر سرپرستان واحدها، چنانچه کارکنان فراشایسته احساس حمایت کنند و مورد 

برای بروز عملکرد خلاقانه دارند. در  تقدیر از طرف مافوق خود قرار گیرند تمایل بیشتری



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

د
ن 

ستا
 تاب

ک،
ة ی

مار
 ش

،
99

 

48 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

در فراشایستگی ( دریافتند که هنگامی که ادراک 2018این راستا، سایمون و همکاران )

، افرادی که شخصیت فعالی دارند به دنبال ایجاد تغییرات در شغل گیردمیکارکنان شکل 

برای فراشایستگی کارکنان درنظر گرفت،  توانمیخود هستند. از جمله پیامدهای مثبت که 

. رفتارهای فعالانه، رفتارهای قابل پیش بینی و مبتنی بر استبهبود و ارتقاء رفتارهای فعالانه 

ند. اِردوگان و کنمیهستند که از طرف کارکنان به صورت خود جوش بروز  تغییر

ی بیشتری برای گسترش هافرصتند که کارکنان فراشایسته کنمی( بیان 2011همکاران)

. دهندمیحیطه شغلی خود دارند، بنابراین به صورت فعالانه به نظام موجود واکنش نشان 

د که افراد فراشایسته احتمالا گام های فعالانه کنمی( همچنین مطرح 2015)و همکاران مینارد

. در پژوهشی که توسط آکگوندوز، آلکان و گوک دارندمیبرای تغییر شرایط کار بر 

، پژوهشگران دریافتند برخورداری کارکنان از شخصیتی فعال، به شدریزی ( طرح2018)

د منجر به بروز خلاقیت توانمی، عنوان افرادی که به دنبال ایجاد تغییرات در محیط کار هستند

 .شود

پژوهش حاضر با طرح پژوهشی پیمایشی با رویکردی کمی صورت گرفته است که در 

صورت گرفت لذا به پژوهشگران آینده پیشنهاد  هاهآن از ابزار پرسشنامه برای گردآوری داد

 را یفراشایستگ موضوع( کیفی و کمی) آمیخته رویکرد اتخاذ با پژوهشگران شودمی

 که شد مشخص هاهکنند تا نتایج دقیق تری حاصل شود. همچنین بر اساس یافت واکاوی

 تمایل دارند خود یهاقابلیت و هاتوانایی به نسبت که ادراکی به توجه با فراشایسته کارکنان

 آتی، یهاپژوهش در شودمی پیشنهاد لذا دارند کار محیط در تغییر و خلاقیت بروز به

 احساسی های واکنش نفس، عزت همچون میانجی متغیرهای سایر قشن پژوهشگران

 سازمان، حمایت سرپرست، حمایت همچون گر تعدیل متغیرهای و( خستگی همچون)

 .گیرند نظر در را کار محیط در اختیار و استقلال

علاوه بر پژوهش حاضر، با مطالعات صورت گرفته در جریان پژوهش حاضر مشخص 

ند. کنمیسته معمولاً رضایت شغلی پایینی داشته و غالباً سازمان را ترک کارکنان فراشای ،شد
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د منجر به کاهش احساسات منفی توانمیتفویض اختیار و حمایت از کارکنان فراشایسته 

و متخصصان مدیریت منابع  هاسازمانلذا به مدیران  ،شودمیناشی از این ادراک در کارکنان 

ای چنانچه در اذ اقدامات پیشگیرانه برای بروز چنین پدیدهضمن اتخ شودمیانسانی توصیه 

با تفویض اختیار و استقلال و حمایت از آنها  ،سازمان با کارکنان فراشایسته رو به رو شدند

ند ضمن پیشگیری از بروز پیامدهای منفی ناشی از ادراک فراشایستگی، بسترهای لازم توانمی

 ی نهان این دسته از کارکنان فراهم کنند.هاشایستگی را برای بروز خلاقیت و بالفعل کردن
 

 مدیریت منابع انسانی بین الملل،این پژوهش برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد : سپاسگزاری

است. نویسندگان مقاله بر  گروه مدیریت منابع انسانی، دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه تهران

و همه شرکت ملی نفت ایران کارکنان مدیران و و مساعدت  خود لازم می دانند از همکاری

 .سپاسگزاری نمایند اندهعزیزانی که در این پژوهش ما را یاری نمود
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 .وم انسانی دانشگاهها )سمت(و تدوین کتب عل

Akgunduz, Y., Alkan, C., & Gök, Ö. A. (2018). Perceived 

organizational support, employee creativity and proactive 

personality: The mediating effect of meaning of work. Journal of 

Hospitality and Tourism Management, 34, 105-114. 

Alfes, K., Shantz, A., & van Baalen, S. (2016). Reducing perceptions of 

overqualification and its impact on job satisfaction: The dual roles of 

interpersonal relationships at work. Human Resource Management 

Journal, 26(1), 84-101. 

Billings, J. R., & Macvarish, J. (2010). Self-Efficacy: Addressing 

behavioural attitudes towards risky behaviour-an international 

literature review. 

Bui, H. T., Zeng, Y., & Higgs, M. (2017). The role of person-job fit in 

the relationship between transformational leadership and job 

engagement. Journal of Managerial Psychology, 32(5), 373-386. 

Carter, A., Breen, L., Yaruss, J. S., & Beilby, J. (2017). Self-efficacy 

and quality of life in adults who stutter. Journal of fluency 

disorders, 54, 14-23. 

Dul, J., & Ceylan, C. (2011). Work environments for employee 

creativity. Ergonomics, 54(1), 12-20. 

Erdogan, B., Tomás, I., Valls, V., & Gracia, F. J. (2018). Perceived 

overqualification, relative deprivation, and person-centric outcomes: 

The moderating role of career centrality. Journal of Vocational 

Behavior, 107, 233-245. 



 

 

51 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

خلا
وز 

 بر
ن

کا
 ام

ی
رس

بر
ه 

ست
شای

فرا
ن 

کنا
کار

در 
ت 

قی
 

 
 

   
   

 
کار

هم
 و 

ی
فیع

ن ر
حس

م
 

 ...
 

   
  

ن
ارا

مک
و ه

ی 
جرد

برو
نا 

می
  

Fine, S., & Edward, M. (2017). Breaking the rules, not the law: The 

potential risks of counterproductive work behaviors among 

overqualified employees. International Journal of Selection and 

Assessment, 25(4), 401-405. 

Gómez Jiménez, M. (2016). Employee Creativity and Culture. Evidence 

from an examination of culture's influence on perceived employee's 

creativity in Spanish organizations (Doctoral dissertation, 

Universitat Ramon Llull). 

Gupta, R., & Bajaj, B. (2017). The relationship between leader’s 

emotional intelligence and employee creativity: A conceptual 

framework of mechanism. Procedia computer science, 122, 471-477. 

Janes, S. (2015). The effect of perceived overqualification on job 

crafting and the moderating role of personal resources. Tilburg 

University 

Jiang, Z., & Jiang, X. (2015). Core self-evaluation and life satisfaction: 

The person-environment fit perspective. Personality and Individual 

Differences, 75, 68-73. 

Liu, S., Luksyte, A., Zhou, L., Shi, J., & Wang, M. (2015). 

Overqualification and counterproductive work behaviors: Examining 

a moderated mediation model. Journal of Organizational 

Behavior, 36(2), 250-271. 

Luksyte, A., & Spitzmueller, C. (2016). When are overqualified 

employees creative? It depends on contextual factors. Journal of 

Organizational Behavior, 37(5), 635-653. 

Maynard, D. C., Brondolo, E. M., Connelly, C. E., & Sauer, C. E. 

(2015). I'm too good for this job: Narcissism's role in the experience 

of overqualification. Applied Psychology, 64(1), 208-232. 

Martinez, P G. , Lengnick-Hall, M. L., & Kulkarni, M. (2014). 

Overqualified? A conceptual model of managers’ perceptions of 

overqualification in selection decisions. Personnel Review, 43(6), 

957–974. 

Purohit, B. (2018), "Salesperson performance: role of perceived 

overqualification and organization type", Marketing Intelligence & 

Planning, Vol. 36 No. 1, pp. 79-92. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Basant%20Purohit
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0263-4503
https://www.emerald.com/insight/publication/issn/0263-4503


 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

د
ن 

ستا
 تاب

ک،
ة ی

مار
 ش

،
99

 

52 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

Sigala, M., & Chalkiti, K. (2015). Knowledge management, social 

media and employee creativity. International Journal of Hospitality 

Management, 45, 44–58 

Wassermann, M., Fujishiro, K., & Hoppe, A. (2017). The effect of 

perceived overqualification on job satisfaction and career 

satisfaction among immigrants: Does host national identity 

matter?. International Journal of Intercultural Relations, 61, 77-87. 

Yang, W., Guan, Y., Lai, X., She, Z., & Lockwood, A. J. (2015). 

Career adaptability and perceived overqualification: Testing a dual-

path model among Chinese human resource management 

professionals. Journal of Vocational Behavior, 90(28), 154–162. 

Zhang, M. J., Law, K. S., & Lin, B. (2016). You think you are big fish 

in a small pond? Perceived overqualification, goal orientations, and 

proactivity at work. Journal of Organizational Behavior, 37(1), 61–

84. 

 


