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  چكيده
بر عملكرد كاركنـان  ثيرگذار أخلاقيت يكي از عوامل بسيار مهم ت

هدف از اين پژوهش، بررسي تأثير سه ويژگي فردي نياز به . است
شناخت، انگيزه خـودافزايي و گـرايش بـه يـادگيري بـر خلاقيـت       

همبسـتگي   ـ  طرح پـژوهش از نـوع توصـيفي   . فروش بود كاركنان
هـاي   آمـاري ايـن پـژوهش كاركنـان فـروش شـركت       ةجامع. بود

. اي صنعتي استان مازندران بودنده صنايع غذايي مستقر در شهرك
. كارمند فـروش بـود   269اعضاي جامعه به تعداد  نمونه شامل كليه

هاي نيـاز بـه    پرسشنامهها،  ابزار مورد استفاده جهت گردآوري داده
يـون و  (، ميل به خودافزايي )1996 كاسيوپو و همكاران،( شناخت

و ) 1997 ،اليوت و چـرچ ( ، گرايش به يادگيري)2007همكاران، 
ها از طريـق ضـريب    تحليل داده. بود) 2001 خلاقيت ژو و جرج،(

ــرم  ــا اســتفاده از ن افزارهــاي  همبســتگي پيرســون و تحليــل مســير ب
SPSSS و LISPERL ثير أهـاي پـژوهش بيـانگر ت ـ    يافته. انجام شد

، )>01/0P(مثبت و معنـادار نيـاز بـه شـناخت بـر خلاقيـت فـردي        
بــالاخره، . بــود) >01/0P(ي انگيــزه خــودافزايي بــر خلاقيــت فــرد

). >01/0P( گرايش به يادگيري بر خلاقيت فردي تأثير مثبت دارد
گيري كـرد آن   توان چنين نتيجه هاي اين پژوهش مي براساس يافته

دسته از كارمندان فروش كه نياز به شناخت، ميل به خـودافزايي و  
 گرايش به يادگيري بيشتري دارند خلاقيت بيشتري نسبت به سـاير 

  .كارمندان فروش خواهند داشت
نياز بـه شـناخت، انگيـزه يـا ميـل بـه خـودافزايي،         :كليدي هاي هواژ

 .گرايش به يادگيري، خلاقيت كاركنان

  
  
  
  
  
  

The Effect of Need for Cognition, Self- 
Enhancement Motive, and Learning 

Orientation on Sale Employees' Creativity 
 

Bijan Abdollahi. Ph.D. 
Management and Accountancy, Kharazmi University 
 
Saeed Rezaee. Ph.D Student 
Management and Accountancy, Kharazmi University  

 
Abstract 
Employee's creativity is one of the most important 
factors affecting employees' performance. The aim 
of the present research was to investigate the effect 
of three personal characteristics of. need for 
cognition, self-enhancement motive, and learning 
orientation on sale employees' creativity. The 
research employed a descriptive design. The 
research population consisted of Sale employees of 
food companies located in industrial areas of 
Mazandaran provine. The sample included all the 
population members (269 sale employees). To 
gather the data, Need for Cognition (Cacioppo et 
al., 1996), Self-Enhancement Motive (Yun et al., 
2007), Learning Orientation (Elliot and Church, 
1997) and Creativity (Zhou and George, 2001) 
questionnaires were used. Pearson correlation 
coefficient and path analysis were used for data 
analysis by using SPSS and LISREL softwares. 
Results of the study indicated the significant 
positive effect of need for cognition on creativity 
(P<0.01), learning orientation has on creativity 
(P<0.01), Based on the research and self-
enhancement employees, creativity (P<0.01). 
Based on the results, it can be concluded that sale 
employees who have stronger need for cognition, 
learning orientation and self-enhancement motive 
are more creative than other sale employees.  
Keywords: need for cognition, self-enhancement 
motive, learning orientation, employees’ creativity.
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  59/  ...    تأثير نياز به شناخت، انگيزة خودافزايي و
 

  مقدمه
بهبود عملكرد  برايعنوان يك عنصر حياتي  به كاركنان خلاقيت

مطـرح   امـروزي شـدت رقـابتي    ها در محيط بـه  سازمان يو بقا
ــت  ــابرالس (اس ــوپز ك ــابررا ل ــو و ك ــايج . )2009 ،1، پرزلون نت
 آنهـا  دهد خلاقيت كاركنان بر نتـايج كـاري   مينشان  ها پژوهش

ــأثير چشــمگير  ــامفورد2008 ،2ژو و شــالي( گــذارد مــيت  ،3؛ م
كنند  شدت تلاش مي ها به سازمانامروزه به همين دليل  ).2003

علاوه بر  ).4،2003اولدهام( تا خلاقيت كاركنان را بهبود بخشند
هاي  پژوهش .ها دارند كاربرد فراواني در سازمان نيز اگروههاين 

ــان  ــته نش ــيگذش ــده م ــردين ــت ف ــان د خلاقي ــل  كاركن عام
؛ 2002 ،5تـاگر ( اسـت   گروهيخلاقيت  هبودب در اي كننده تعيين

هــا در گروهبــه دليــل اهميتــي كــه  ).2004 ،6پيرولامــر و مــان
 ،كننــد هــا و كســب مزيــت رقــابتي ايفــا مــي موفقيــت ســازمان

هـا  گروهاي در مورد نوع افرادي كه بايـد در   هاي گسترده تلاش
افـزايش   بـراي تقويـت خلاقيـت فـردي     ةكار گرفت و نحـو  هب

  .صورت پذيرفته است ي گروهخلاقيت 
شناسان عملكرد شغلي را محصول رفتارهـاي انسـاني    روان  
ها و نيازهـا بـر عملكـرد افـراد تـأثير       دانند و معتقدند انگيزه مي

بـا  ). 1390، ابوالقاسمي، مرادي سروش، نريماني و زاهد(دارند 
هـاي شخصـيتي    دهد ويژگي ميهاي گذشته نشان  پژوهش آنكه

؛ 2006 ،7اسـتوارت ( تأثيرگذار است آنهات افراد بر ميزان خلاقي
در بروز  گوناگونييندهاي ادراكي و انگيزشي او فر )2007 ،8بل

؛ 2005 ،9، بارساد، مـولر و اسـتاو  آمابيل(خلاقيت دخيل هستند 
هـا و   در مـورد ويژگـي   ،)2008 ،10، كازانجيـان و گلـين  درازين
 ينـدهاي ادراكـي و خلاقيـت   اهاي خاص فردي كه بر فر انگيزه

چنـدان زيـادي   اطلاعـات و دانـش    ،گذارنـد  مـي كاركنان تأثير 
ها و خصوصيات فردي ممكن است تأثير  ويژگي. موجود نيست

از آنجا كه اثربخشي  .داشته باشد آنهامثبت يا منفي بر خلاقيت 
هـاي دقيـق    ريزي و عملكرد مطلوب فردي و سازماني به برنامه

هـا و   ي ويژگـي گزينش و استخدام كاركنان بستگي دارد بررس ـ
هاي فردي مؤثر بر خلاقيت در هنگام اسـتخدام افـراد يـا     انگيزه
  ).1392 ،زاده پرور، آقايي و حسين گل(سازي ضرورت دارد  گروه
 در پـژوهش ) 2011( 11، كنيپنبرگ، چن و ساكرامنتوهرست  

  تأثير مثبت و معنادار گرايش به يـادگيري بـر خلاقيـت   خود به 
  

هـاي   بـر انجـام پـژوهش    پژوهشـگران  ، اما اينپي بردندفردي 
علي و معلولي تأكيد  ةاطمينان از وجود اين رابط نيز برايمشابه 
و ميل بـه خـودافزايي در    نياز به شناختدر مورد نقش . كردند

در . بهبود خلاقيت كاركنان هيچ پژوهشـي يافـت نشـده اسـت    
گذشـته عمـدتاً بـه نتـايج منفـي ميـل بـه         هـاي  پژوهشضمن 

نظيـر فريبكـاري،    12مـديريت ذهـن   ةهمان انگيـز خودافزايي يا 
در  )13،2010ويساپـر ( رياكاري، چاپلوسي و غيره توجه داشتند

بر سازنده بـودن ميـل بـه خـودافزايي و      پژوهشكه اين  حالي
بـدين منظـور   . كنـد  مينتايج مثبت آن از جمله خلاقيت تمركز 

منطقـي و   ةتـا پشـتوان   خواهـد شـد   بررسي پژوهش متونابتدا 
سـپس  . شودهاي پژوهش فراهم  فرضيه ةلازم براي توسع نظري

هـا ارائـه    و فرضـيه  شود مي روابط بين متغيرهاي پژوهش تبيين
هـا،   در نهايـت پـس از گـردآوري و تحليـل داده    . خواهند شـد 

   .د شدارائه خواه پژوهشبراساس نتايج هايي پيشنهاد
هاي بديع و سودمند در مـورد   خلاقيت عبارت است از ايده  

 افـراد سـازمان   كـه هاي كاري  يندها و رويهاكالاها، خدمات، فر
. )1996 ،14، كونتي، كون، لازنباي و هـرون آمابيل(كنند  خلق مي
ها ممكن است كاملاً جديد و بـراي اولـين بـار مطـرح      اين ايده

نظـر جديـد    يا سـازمان مـورد   گروهشده باشند يا اينكه از نظر 
. يگـر مطـرح شـده باشـند    هـاي د  ولي قـبلاً در سـازمان   ،باشند

خلاقيت نيازمند آن است كه افراد متفاوت از ديگران فكر كنند، 
به موضـوعات   گوناگونعميقاً درگير موضوع شوند، از زواياي 

هـايي كـه قـبلاً هـيچ      ينـدها و ايـده  اتوجه كنند و اطلاعات، فر
هم نداشتند را باهم تركيب كنند و ارتباط منطقي بين  ارتباطي با
خلـق  اگرچـه   .)2012 ،15، كيم، لي و بيانشين( د كنندآنها ايجا

اما  ،يندهاي ادراكي و انگيزشي استافر ةهاي خلاقانه نتيج ايده
 محـيط و تعــاملات اجتمـاعي بــر توقـف يــا تقويـت آن تــأثير    

حاجلو، صبحي قراملكـي  ؛ 2005 آمابيل و همكاران،( گذارد مي
 ط كـار محـي  در ان، افـراد گمـان پژوهشـگر  به . )1390 ،و نوري
 هـاي  ويژگـي  تـأثير  تحـت  خـود  فـردي  هـاي  ويژگي بر علاوه

سـماواتيان،  (گيرنـد   مي قرار نيز قدرت صاحب شخصيتي افراد
 حقيقي و سـماواتيان، ؛ 1390 ،شريعت خاني، نوري و صمصمام

هـا   انسـان  ة، هم ـ)1996( و همكـاران  آمابيـل  گمانبه ). 1390
ــت  ــد،خلاقي ــاوت ا  دارن ــراد متف ــزان آن در اف ــط مي ــتفق  .س
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هاي جديد، افراد بايـد از   براي تقويت خلاقيت و توليد ايده  

يند خلاقيت ادرگير شدن در فر برايهاي لازم  شرايط و ويژگي
عناصر خلاقيـت، سـه عنصـر     براساس الگوي. برخوردار باشند

 2هاي تفكر خلاقانه ، مهارت1اي وظيفه ةهاي حوز مهارت ؛فردي
. دارنـد  دي نقش مهمـي  در بروز خلاقيت فر 3و انگيزش دروني

اي شامل دانـش، مهـارت و تخصـص     وظيفه ةهاي حوز مهارت
هاي تفكر خلاقانه به سـبك   مهارت. مربوطه است ةفرد در حوز

هاي جديد اشاره  خلق ايده براي) شناختي( يندهاي ادراكياو فر
انگيزش دروني به تمايل فرد براي انجـام شـغل بـه نحـو     . دارد

كننـده   شغل برايش جذاب و راضي كه چون ،احسن اشاره دارد
رفتـار   ةگذشـته در حـوز   بررسـي متـون  . )1996 آمابيل،( است

هـا و   دهـد برخـي ويژگـي    مـي شناسـي نشـان    سازماني و روان
 نياز به شـناخت هاي فردي از جمله گرايش به يادگيري،  انگيزه

  .استو ميل به خودافزايي احتمالاً بر خلاقيت افراد تأثيرگذار 
بـه تمايـل فـرد بـراي درگيـر شـدن در        4ختنياز بـه شـنا    

هـا   و لذت بردن از ايـن فعاليـت  ) شناختي(هاي ادراكي  فعاليت
ميـزان  ). 1996 ،5، پتي، فينستن و جارويسكاسيوپو(اشاره دارد 

هـاي ادراكـي و    درگير شدن در فعاليت برايدروني افراد  ةانگيز
. هـا بـا يكـديگر متفـاوت اسـت      لذت بردن از اين نوع فعاليـت 
قـرار دارنـد از    نياز بـه شـناخت  افرادي كه در سطوح بالايي از 

امـا   ،برنـد  مـي فكر كردن در مورد موضوعات و مسـائل لـذت   
هسـتند از فكـر    نياز به شـناخت افرادي كه در سطوح پاييني از 

. نگرند ميعنوان يك كار سخت به آن  برند و به ميكردن لذت ن
پـردازش   ةانگيزيك ويژگي دروني است كه به  نياز به شناخت

كند و ارتباط چنداني به هوش افراد  مياطلاعات در افراد اشاره 
هـاي گذشـته نشـان     پـژوهش . )2012 شين و همكاران،( ندارد
ازش اطلاعات تـا حـد زيـادي    دهد درگير شدن افراد در پرد مي

 نيـاز بـه شـناخت   افرادي كه . دروني آنها بستگي دارد به انگيزة
 گوناگونجوي اطلاعات از منابع و جست به نهبالايي دارند فعالا

 دح ـتـا  اين افراد . كنند ميپردازند و به دقت آنها را پردازش  مي
امكان تمام جزئيات مربوط به موضوعات را بـه دقـت بررسـي    

 قالبيهاي  كنند و كمتر تحت تأثير تعصبات فردي و قضاوت مي
امـا  ) 2006 ،6و روسـيپ   يرن، هـال، كـا  كـارتر ( گيرنـد  ميقرار 

انـدكي دارنـد بيشـتر بـه دنبـال       نيـاز بـه شـناخت   فرادي كـه  ا
ي متوسـل  قـالب هـاي   گردنـد، بـه قضـاوت    مـي هاي ساده  سرنخ
  ندكن ميطور سطحي پردازش  هشوند و اطلاعات موجود را ب مي
  

نياز افرادي كه از  ).2009 ،7كاسلين ، برينول، لورسچ و مكپتي(
روشي متفاوت دوست دارند به  ،بالايي برخوردارند به شناخت

هايي كه بـراي بررسـي    از ديگران به مسائل بنگرند و از فرصت
كاسـيوپو  ( برند ميلذت  ،آورند ميدست  هب گوناگونموضوعات 
هـاي بيشـتري نسـبت بـه      اين افـراد ايـده  . )1996 و همكاران،
كننـد   مـي خلق و تلاش  ،پاييني دارند نياز به شناختافرادي كه 

ارتباط منطقي ايجـاد كننـد تـا     ،دكنن ميبين اطلاعاتي كه كسب 
 تر و بهتري از مسـائل و موضـوعات مـد    درك و شناخت عميق

 ـ  ايـن   ).2000 ،8نيـر و رومنورايـان  ( دسـت آورنـد   هنظر خـود ب
شـود و   مـي هاي تفكر خلاقانه  رويكرد هم سبب تقويت مهارت

هـاي تخصصـي فـرد     هم اينكه سبب افزايش دانـش و مهـارت  
پـاييني دارنـد از    ياز بـه شـناخت  نبرعكس افرادي كه . شود مي

شوند و  ميتعمق در مورد موضوعات خيلي زود خسته و نااميد 
تلاش اندكي براي درك مسـائل و موضـوعات پيرامـون خـود     

كه قبلاً به آن اشاره  طور همان. )2009 پتي و همكاران،( كنند مي
هـا، درگيـر شـدن در     شد داشتن دانش تخصصـي، خلـق ايـده   

موضوع و توجـه   گوناگونهاي  اط بين جنبهموضوع، ايجاد ارتب
  . است خلاقيت فردي ةبه موضوع با رويكردي متفاوت، لازم

گفتـه  فرد براي كسب نتـايجي   ةبه انگيز 9ميل به خودافزايي  
فردي است و  ةرشد و توسع ةكنند كه از نظر او منعكسشود  مي

شـود   مـي سبب ايجاد تصـويري مثبـت از او در ذهـن ديگـران     
 ـ. )2001 ،10كرُمن( عنـوان   بـالا، مطـرح شـدن بـه     ةكسب تجرب

كارمندي توانمند و دستيابي به عملكرد بالا از جمله اهداف يـا  
افرادي كه ميل بـه خـودافزايي بـالايي    . استنظر فرد  نتايج مد

فـردي، كسـب موفقيـت و     ةبيشتري بـراي توسـع   ةدارند انگيز
س نف ـ  ضـمن اينكـه از عـزت    ،جلب نظر مساعد ديگران دارند

امـا افـرادي    )2004 ،11پييرس و گاردنر(بالايي هم برخوردارند 
دارنـد و   كمـي نفـس    كه ميل به خودافزايي اندكي دارند عـزت 

بـه   بيننـد،  را در خود نميهاي لازم براي كسب موفقيت  توانايي
چـون   ،ورزند ميتخصصي امتناع  ةهمين دليل از تلاش در حوز

 ةواهنـد يافـت و وجه ـ  خنطلوبي دسـت  مكنند به نتايج  ميفكر 
بـدين ترتيـب   . شغلي خود را نزد ديگران از دست خواهنـد داد 

عنـوان توجيـه مناسـبي بـراي      دهند عدم تلاش را بـه  ميترجيح 
كننـد تـا اينكـه بخواهنـد عـدم       ميعملكرد ضعيف خود مطرح 

، يـون ( كننـد را توجيـه  خـود  هـاي لازم   برخورداري از توانايي
  ).2007 ،12تاكئوچي و ليو
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اي و  هاي وظيفـه  ل به خودافزايي از طريق افزايش مهارتمي  
. شــود مــيانگيــزش درونــي ســبب افــزايش خلاقيــت فــردي  

 ،طور كه اشاره شد افرادي كه ميل به خودافزايي بالا دارند همان
 ةنفس بالايي براي رشد و توسعه در حوز  دروني و عزت ةانگيز

وري اين انگيزش درونـي از عناصـر ضـر   . تخصصي خود دارند
منطقي است كه اين افـراد تـلاش بيشـتري هـم     . خلاقيت است

 ـ ةبراي كسب دانش، تجربه و مهارت در حوز ه تخصص خود ب
آورند تا بتوانند امكان موفقيت شـغلي خـود را فـراهم     ميعمل 
شود كـه   مياي آنان  اين رويه سبب افزايش مهارت وظيفه. كنند

. لاقيت اسـت اين مهارت خود يكي ديگر از الزامات افزايش خ
هـاي   افرادي كه ميل به خودافزايي بالايي دارند درگيـر فعاليـت  

مـديريت   ).2001 ،1ريوكس و پنـر ( شوند ميمديريت ذهن هم 
هاي گذشـته   هاست و پژوهش رايج در سازمان ةذهن يك پديد

دهد كاركنـان بـراي تحـت تـأثير قـرار دادن ديگـران،        مينشان 
جملـه   ند و سـودمند از هـا يـا رفتارهـاي ارزشـم     درگير فعاليت

 شوند ميعملكرد بالا، رفتار شهروندي سازماني و تسهيم دانش 
داشتن سطح عملكرد بالا نيز يكي از ). 2007 يون و همكاران،(

داننـد كـه    مـي شود و كاركنان  ميهاي سازماني محسوب  ارزش
عنـوان   تواننـد خـود را بـه    مياگر عملكرد خود را بهبود بخشند 

ضـمن اينكـه    ؛د براي سازمان مطـرح كننـد  ارزشمن ةيك سرماي
عنوان فـردي مسـتعد و توانمنـد ايجـاد      تصوير مثبتي از خود به

يـون و  . )2013 ،2، لـي، هـوي، كـووان و وو   ليـو ( خواهند كرد
دريافتند كاركنـاني كـه ميـل بـه خـودافزايي      ) 2007(همكاران 

ايجاد تصـويري مثبـت از خـود در سـازمان،      برايبالايي دارند 
به مراتب بهتر و بالاتري نسبت به كاركناني كه ميل بـه  عملكرد 

علاوه بر تلاش، . دهند ميخودافزايي اندكي دارند از خود نشان 
 ةهاي خلاقانه و يـافتن راههـاي بـديع لازم ـ    حل  كارگيري راه هب

ي كـه  ويژه در مشاغل هاين موضوع ب. استبهبود عملكرد شغلي 
نـوان يـك عنصـر    ع خلاقيـت بـه   دارنـد و تكراري  غيرف يوظا

آنها مطرح اسـت بيشـتر صـدق     ةهاي روزان ضروري در فعاليت
مشـاغل فـروش و   . )2009 ،3، هوانـگ و فـرح  گنـگ (كنـد   مي

كـه   از آنجـايي . ايـن نـوع مشـاغل هسـتند     ةبازاريابي از جمل ـ
هـا و انتظـارات متفـاوتي     هـا، ادراكـات، سـليقه    مشتريان نگرش

با تكيه بـر خلاقيـت   كارشناسان بازاريابي و فروش بايد  دارند،
فردي بتوانند هر يك از مشتريان را به روش خاصي متقاعد بـه  
  خريد محصول نمايند و ميزان عملكرد فـروش خـود را بهبـود   

  

رود كاركناني كه ميل بـه خـودافزايي    بنابراين انتظار مي. بخشند
بالايي دارند علاوه بر تلاش مضـاعف، درگيـر رفتـار يـا تفكـر      

ملكرد خود را بهبود بخشند و تصوير مثبتـي  خلاقانه شوند تا ع
  .جا بگذارند هاز خود ب

هـا بـراي خلاقيـت     داننـد كـه سـازمان    ميكاركنان همچنين   
چـون سـبب بهبـود عملكـرد فـردي و       ،شـوند  ميل يارزش قا
 ةكنند عملكرد خلاقان ميبه همين دليل تلاش . شود ميسازماني 

كـه   از آنجـا . )2008 درازين و همكاران،( خود را بهبود بخشند
شـود و   ميها يك رفتار ارزشمند محسوب  خلاقيت در سازمان

 ،كنـد  ميامكان تحت تأثير قرار دادن ديگران را براي فرد فراهم 
رود كسـاني كـه ميـل بـه خـودافزايي بـالايي دارنـد         مـي انتظار 

يافتن راههـاي خلاقانـه بـراي بهبـود      آنان برايدرگيري ذهني 
بيشتر باشـد و خلاقيـت بيشـتري     عملكرد يا حل مسائل كاري

 ةانگيـز (ميـل بـه خـودافزايي    . نسبت به سايرين داشـته باشـند  
تقويت انگيزش دروني در فرد امكان دستيابي  با )مديريت ذهن

  . كند ميبه خلاقيت را تقويت 
درونـي اسـت كـه سـبب      ةيك انگيـز  4گرايش به يادگيري  
 د باشـد هـاي خـو   شود فرد به دنبال بهبود مداوم شايسـتگي  مي

 ةگـــرايش بـــه يـــادگيري از طريـــق توســـع. )1999 ،5دوك(
 ـ الگويگانه كه در  هاي سه مهارت ن اشـاره  ه آعناصر خلاقيت ب

گرايش به يادگيري سبب . شود منجر ميشد به افزايش خلاقيت 
شود فرد بر كسب مهارت، اطلاعات و دانش جديد متمركـز   مي

يري و شـود و از طريـق تركيـب و پـردازش عميـق آنهـا يــادگ      
كنيپنبرگ و  ،هرست( هاي فردي خود را افزايش دهد شايستگي

افرادي كه گـرايش  . )2001 ،7گريگور ؛ اليوت و مك2009 ،6ژو
به يادگيري بالا دارند همواره به دنبال يـافتن راههـاي جديـدي    
هستند تا بتوانند كارهاي خود را به نحو احسن انجام دهند و از 

يـن كـار را بـا درس گـرفتن از     آنهـا ا . برنـد  اين كار لـذت مـي  
 ميگذشته و ايجاد ارتباط بين اطلاعات جديد و قدي هاياشتباه

كه  طور همان. )2006 ،8، هوي، تينسلي و نيولي( دهند ميانجام  
اي، تركيب اطلاعـات و   هاي وظيفه مهارت ةقبلاً گفته شد توسع

  .خلاقيت است ةهاي مختلف موضوع لازم ايجاد ارتباط بين جنبه
گرايش به يادگيري همچنين سبب افزايش انگيزش درونـي    

 ةشـغل يـا وظيف ـ   گونـاگون هـاي   فرد براي درك و فهـم جنبـه  
افـرادي كـه   . )2004 ،9جانسـن و ون يپـرن  (شود  ميتخصصي 

معمولاً اهداف مشـكلي بـراي   ،گرايش به يادگيري بالايي دارند
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 برانگيز را دوست دارند چون گزينند و وظايف چالش ميخود بر

 كننـد  مـي فردي فراهم  ةفرصت بيشتري براي يادگيري و توسع
 ـ   از آنجـا ). 2011 هرست و همكـاران، ( دليـل  ه كـه خلاقيـت ب

برانگيـز اسـت    يك فعاليت چالش آميز و نامطمئن بودن مخاطره
ــز  ــه و انگي ــزايش علاق ــه   ةســبب اف ــرادي ب ــين اف ــي چن درون

و ) 2009 هرسـت و همكـاران،  (شـود   هاي خلاقانه مـي  فعاليت
افرادي كه . دهد ميمكان بروز خلاقيت در اين افراد را افزايش ا

هستند گرايش به يادگيري بالايي دارند در برابر مشكلات صبور 
بلكـه   ،شوند ميشوند نااميد ن ميرو  هو وقتي با مشكل يا مانعي روب

كنند تا راهي براي حل مشكل  ميانگيزه و تلاش خود را بيشتر 
هـاي خلاقانـه را    حل  كان دستيابي به راهكه اين امر امپيدا كنند 

  .)2001 ،1، كرون و اسلوكوموندوال( كند ميتقويت 
هاي جديـدي اسـت و    خلاقيت نيازمند توسعه و خلق ايده  

افـراد  . هاي ادراكي لازم آموختـه شـود   بدين منظور بايد مهارت
هـايي بايـد مـدام درگيـر فراينـد       براي آموختن چنـين مهـارت  

هـاي لازم را   به مرور زمان تجربـه و مهـارت  يادگيري شوند تا 
گـرايش بـه يـادگيري    . )2004 جانسن و ون يپرن،(كسب كنند 

آيد سبب درگيري مداوم افـراد در   ميگونه كه از نام آن بر همان
هــاي ادراكــي را بهبــود  و مهــارت شــود مــيينــد يــادگيري افر
 ،ضمن افرادي كه گرايش به يادگيري بالايي دارنـد در. بخشد مي
هاي متعارف را به چالش بكشند تـا   ايل زيادي دارند كه رويهتم

هاي بهتر و خلاقانه دست يابند و ترسي از واكنش منفي  به ايده
تغييـر يـا بـه    . )2005 ،2، مـوون و بـرون  هريس( ديگران ندارند

هـاي ادراكـي و    مهـارت  هـا از  يهها و فرض هنجارچالش كشيدن 
رود افرادي كه گـرايش   ميبنابراين انتظار . خلاقيت است ةلازم

هـاي ادراكـي بيشـتر و     به يـادگيري بيشـتري دارنـد از مهـارت    
  . نهايت خلاقيت فردي بالاتري برخوردار باشنددر

منظور پر كردن شكاف موجـود بـه بررسـي     پژوهش بهاين   
تأثير سه ويژگي فردي گرايش به يادگيري، نياز بـه شـناخت و   

با توجه . پردازد ميكنان ميل به خودافزايي بر خلاقيت فردي كار
 ـ فرضيهو   ميمفهو الگويموارد، اين به  صـورت   ههاي پژوهش ب

  .شود ميارائه  1نمودار 
  
  
  
  
  
  

  
  پژوهش  ميمفهو ـ الگوي1 نمودار

نياز به شناخت بر  ـ1: ند ازا پژوهش عبارتاين هاي  فرضيه  
ميـل بـه    ـ ـ2. كنان تأثير مثبت و معنادار داردخلاقيت فردي كار

كنـان تـأثير مثبـت و معنـادار     فزايي بر خلاقيت فـردي كار خودا
گرايش به يادگيري بر خلاقيت فـردي كاركنـان تـأثير     ـ3. دارد

  .مثبت و معنادار دارد
  

  روش 
 طرح پـژوهش از نـوع  : آماري و نمونه ةروش پژوهش، جامع

. آوري شد پرسشنامه جمع باها  داده. است همبستگي ـ  توصيفي
مـواد   هـاي  شركت را كاركنان فروش شپژوه اين آماري ةجامع

 مازنـدران  اسـتان  شـرق  صنعتي هاي شهرك در مستقر غذايي و
اداري واحد  بخشكاركنان فروش شامل كاركنان  .تشكيل دادند

هـاي   شـركت . ها و غيـره بودنـد   بازاريابفروش، فروشندگان، 
هايي بودنـد كـه در    شركت  ميمواد غذايي شامل تما ةتوليدكنند

كنسـرو،  هـاي گوشـتي،    وردهآفرهاي لبني،  وردهآفرتوليد  ةحوز
ت انتخاب كاركنان فروش عل. ترشيجات و غيره فعاليت داشتند

آماري اين است كه مشاغل بازاريابي و فـروش   ةعنوان جامع به
از جملـه مشـاغلي هسـتند كـه       ماهيـت خـاص   دليل داشتنه ب

مناسبي براي سنجش خلاقيـت فـردي    ةنيازمند خلاقيت و گزين
 ةاز آنجـا كـه حجـم جامع ـ   ). 2009 گنگ و همكـاران، (تند هس

اعضـاي جامعـه    ةنظـر چنـدان زيـاد نبـود از هم ـ     آماري مورد
كـل   تعـداد  .شـد اسـتفاده   ها گردآوري دادهبراي عنوان نمونه  به

توزيـع   آنهـا  ةهمپرسشنامه بين نفر بود كه  269 اعضاي جامعه
 28د هاي گـردآوري شـده، تعـدا    پس از بررسي پرسشنامه .شد

نهايـت  درپرسشنامه به دليل ناقص بودن كنار گذاشته شـدند و  
كامل براي تجزيه و تحليل مورد اسـتفاده قـرار    ةپرسشنام 241

درصد از  72تقريباً  ،دهد ميبررسي آمار توصيفي نشان . گرفتند
 8از اين تعـداد حـدود   . درصد زن بودند 28پاسخگويان مرد و 

ديپلم و  فوقدرصد  11س، درصد ليسان 66ليسانس،  درصد فوق
  . ندداشتدرصد ديپلم  15
  

  سنجش ابزار
براي سنجش ميل به خـودافزايي  : ميل به خودافزايي ةپرسشنام

استفاده شد كـه شـامل شـش    ) 2007(از شاخص يون و همكاران 
پـژوهش  اين در . دست آوردند هب 81/0و پايايي آن را  است گويه

دســت آمــد كــه  هبــ 80/0ايــن پرسشــنامه  بــراي پايــايي ضــريب
سؤالات پرسشنامه براساس  .استپايايي قابل قبول آن  ةدهند نشان

كاملاً مـوافقم   تا) 1( اي ليكرت از كاملاً مخالفم طيف هفت گزينه
 اصلي بـه زبـان انگليسـي بـود كـه      ةپرسشنام .طراحي شد) 7(

روايـي . كردندبه فارسي ترجمه آن را  اين پژوهش پژوهشگران

 نياز به شناخت

 يگرايش به يادگير

 ميل به خودافزايي

 خلاقيت فردي

 
1. VandeWalle, Cron and Slocum         2. Harris, Mowen and Brown 
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 خبرگـان  و متخصصـان  از نظرخـواهي  بـا  پرسشنامهي محتواي
 تحليـل  آزمـون  بـا  زين سازه روايي. شد ييدأت موضوع به آشنا

قرار گرفـت كـه نتـايج مربـوط بـه       تأييدمورد  تأييدي عاملي
هـاي   بخش يافته 1 جدولنكويي برازش و بارهاي عاملي در 

يك نمونه از سؤالات اين پرسشنامه . ارائه شده است پژوهش
دوست دارم تصوير مثبتي از خود در شركت « :ست ازا عبارت
  ».كنمايجاد 

بـراي سـنجش گـرايش بـه     : گرايش بـه يـادگيري   ةپرسشنام
اسـتفاده شـد كـه    ) 1997( 1يادگيري از شاخص اليوت و چرچ

ايـن   بـراي  شده محاسبه پايايي ضريب. است گويهشامل شش 
آن قبول پايايي قابل  ةدهند دست آمد كه نشان هب 85/0 پرسشنامه

اي ليكـرت   گزينه سؤالات پرسشنامه براساس طيف هفت .است
ــالفم ــاملاً مخ ــوافقم  ) 1( از ك ــاملاً م ــا ك ــد) 7(ت ــي ش  .طراح

بـه   از زبـان انگليسـي  را پرسشـنامه  پژوهشگران اين پـژوهش  
 نظرخـواهي  با پرسشنامهي محتواي روايي. كردندفارسي ترجمه 

 سازه يرواي. شد ييدأت موضوع به آشنا خبرگان و متخصصان از
 .قـرار گرفـت   سـنجش  مورد تأييدي عاملي تحليل آزمون با زين

بـه دنبـال    :از ستا اين پرسشنامه عبارت نمونه از سؤالاتيك 
  .هاي خود را بهبود بخشم ش و مهارتهايي هستم تا دان فرصت
نياز به براي سنجش در اين پژوهش : نياز به شناخت ةپرسشنام
كاسـيوپو و همكـاران    شاخص ةشد كوتاه پرسشنامةاز  شناخت

ايـن   بـراي  شـده  محاسـبه  پايـايي  ضريب. استفاده شد) 1996(
پايايي قابل قبـول آن   ةدهند دست آمد كه نشان هب 83/0 شاخص

تر يشنيز مقدار پايايي آن بخارجي  هاي بيشتر پژوهشدر  .است
اصلي به زبان انگليسـي   ةپرسشنام. دست آمده است هب 80/0از 

 .پژوهش آن را به فارسي ترجمه كردند ان اينپژوهشگربود كه 
 و متخصصـان  از نظرخـواهي  بـا  پرسشنامهي اين محتواي روايي

 آزمـون  بـا  زي ـن سـازه  روايي. شد ييدأت موضوع به آشنا خبرگان
از آنجـا كـه   . قـرار گرفـت   سنجشمورد  تأييدي عاملي تحليل
بودند آنهـا را حـذف    5/0داراي بار عاملي كمتر از  گويهچهار 

نهايـت از  درنهـايي تقويـت شـود و     الگـوي تا برازش نموديم 
سؤالات پرسشـنامه براسـاس طيـف    . استفاده شد گويهچهارده 

) 7(تا كاملاً مـوافقم  ) 1( اي ليكرت از كاملاً مخالفم هفت گزينه
سـت  ا يك نمونه از سؤالات اين پرسشنامه عبارت. طراحي شد

  .مده ميه را به مسائل ساده ترجيح حل مسائل پيچيد: از
 ةگويبراي سنجش خلاقيت فردي از چهار  :خلاقيت ةپرسشنام

 برخي در. استفاده شد) 2001( 2برگرفته از شاخص ژو و جرج
 ـ پژوهش   آن اسـتفاده شـده   ةهاي مشابه خارجي تنها از سه گوي

ترجمـه   اين پرسشنامه از زبان انگليسي بـه فارسـي روان  . است
 بـه  آشـنا  نخبرگـا  و متخصصـان  راشد و روايي محتـوايي آن  

سؤالات پرسشنامه براساس طيـف هفـت   . كردند ييدأت موضوع
) 7(تـا كـاملاً مـوافقم    ) 1( اي ليكـرت از كـاملاً مخـالفم    گزينه

ايـن شـاخص    بـراي  شـده  محاسبه پايايي ضريب. طراحي شد
 .اسـت پايايي قابـل قبـول آن    ةدهند دست آمد كه نشان هب 86/0

قـرار   تأييدمورد  أييديت عاملي تحليل آزمونا ب زين سازه روايي
: سـت از ا يك نمونه از سؤالات اين پرسشـنامه عبـارت   .گرفت

جديـد و كـاربردي   هـاي   براي بهبـود عملكـرد خـود از روش   
  .كنم مياستفاده 

  
  روش اجرا و تحليل

سرپرست يا مدير  راهاي گذشته خلاقيت فرد  پژوهش بيشتردر 
ز خـود  امـا در ايـن پـژوهش ا    ،ده استكرمستقيم وي ارزيابي 

كاركنان خواسته شد تا به سؤالات مربوط بـه خلاقيـت فـردي    
علت اين كار ايـن اسـت كـه آمابيـل و همكـاران      . پاسخ دهند

معتقدنــد سرپرســتان يــا مــديران قــادر نيســتند ميــزان ) 2005(
اين موضـوع  . خلاقيت فردي كاركنان را به درستي ارزيابي كنند

مشـتريان سـروكار    طور مداوم با هدر مورد كاركنان فروش كه ب
كننـد بيشـتر    مـي دارند و اكثر وقت خود را با مشـتريان سـپري   

سرپرستان يـا مـديران فـروش همـواره همـراه      . كند ميصدق 
 ـ    هزيردستان نيستند ب طـور   هويژه اينكه معمـولاً چنـد نفـر را ب
بنـابراين خـود كاركنـان فـروش     . كننـد  ميهمزمان سرپرستي 
پژوهشگران . رزيابي خلاقيت خود هستندبهترين گزينه براي ا

تـا هـم    دادنـد صورت حضوري انجـام   هب راتوزيع پرسشنامه 
 ميزانامكان تعامل بهتر با پاسخگويان فراهم شود و هم اينكه 

براي تحليل . ممكن برسدبيشترين ميزان برگشت پرسشنامه به 
بـراي  . استفاده شـد  80/8ليزرل و  SPSS16افزار  ها از نرم داده
از آزمــون تحليــل عــاملي  الگــوي پــژوهشرســي بــرازش بر

، بــراي بررســي همبســتگي بــين متغيرهــا از آزمــون  تأييــدي
هـا از تحليـل مسـير     و براي آزمون فرضيه همبستگي پيرسون

  . استفاده شد
  

  ها يافته
، ميـانگين و انحـراف معيـار    نتايج تحليـل همبسـتگي پيرسـون   

  .ستآمده ا 1 در جدول پژوهشمربوط به متغيرهاي 
هـا بايـد چگـونگي بـرازش الگوهـاي       قبل از آزمون فرضيه  

. هاي گردآوري شده مورد تأييـد قـرار گيـرد    گيري با داده اندازه
 
1. Elliot and Church             2. Zhou & George 
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گيـري يـا همـان تحليـل عـاملي       بدين منظور از الگـوي انـدازه  

در واقع تحليل عـاملي تأييـدي يـا الگـوي     . تأييدي استفاده شد
ورد اسـتفاده قـرار   گيـري بـراي بررسـي روايـي سـازه م ـ      اندازه
   .آمده است 2نتايج تحليل عاملي تأييدي در جدول . گيرد مي

هاي برازش الگو مقدار  شاخص ، تمامي 1با توجه به جدول   
 .هـا بـرازش دارد   بنـابراين الگـو بـا داده   . مطلوب كسب كردنـد 

بارهــاي عــاملي  ، مقــادير تمــامي 2همچنــين براســاس نمــودار 
  .ده استدست آم به 5/0بزرگتر از 

  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي متغيرهاي پژوهش ـ1جدول 
 

  3  2  1 انحراف معيار ميانگين متغيرها  رديف
       90/0 58/4 ميل به خودافزايي  1
      109/0* 78/0 39/5 گرايش به يادگيري  2
   207/0**  154/0* 58/0 59/5 نياز به شناخت  3
 399/0** 484/0** 452/0** 81/0 83/4 خلاقيت  4

05/0P< *        01/0P<**  
  

  هاي برازندگي مدل پژوهش مقادير شاخص ـ2 جدول
  

مقدار   هاي برازندگي شاخص
  مقدار مطلوب دست آمده هب

  3كمتر از   df²X 71/2/ دو به درجه آزاديكاينسبت مقدار مجذور
  08/0كمتر از   RMSEA  065/0 ميانگين واريانس خطاي تقريبدوم برآورد ةريش

  90/0حداقل   GFI 95/0 شاخص نيكويي برازش
  90/0حداقل   NFI 92/0 برازندگيةشدهنجارشاخص 
  90/0حداقل   NNFI 91/0 برازندگيةنشدهنجارشاخص 

  90/0حداقل   CFI 93/0 شاخص برازندگي تطبيقي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  ير بارهاي عامليـ مقاد2 نمودار
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خلاقيت
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 )سـاختاري  الگـوي (تحليل مسـير  ها از  براي آزمون فرضيه  
مقادير ضـرايب اثـر، عـدد معنـاداري و      ،2جدول  .استفاده شد

 ضـرايب  .دهـد  مـي  نشـان  را ي پـژوهش ها آزمون فرضيه ةنتيج
 معنـاداري  آزمـون  مقـدار  كه هستند معنادار زماني آمده دست هب

(t-value) كـوچكتر  -96/1 عـدد  زا و بزرگتر 96/1 عدد از آنها 
سـه   ميان معناداري ضريب شود  مي مشاهده كه طور همان .باشد

نيـاز بـه   متغير مستقل ميل به خودافزايي، گرايش به يادگيري و 
 .ار شـده اسـت  خلاقيـت فـردي معنـاد    ةو متغير وابست شناخت
 22/5خلاقيت فردي  وميل به خودافزايي  معناداري بينضريب 

دهد ميل به خودافزايي تـأثير مثبـت و    ميدست آمد كه نشان  هب
ضريب معناداري بين گـرايش  . معناداري بر خلاقيت فردي دارد
 ـ 46/5به يادگيري و خلاقيت فـردي   دسـت آمـد كـه نشـان      هب

دهد گرايش به يادگيري تأثير مثبت و معنـادار بـر خلاقيـت     مي
و  شـناخت  بـه  نيـاز همچنين ضريب معناداري بين  .فردي دارد

تأثير مثبـت و   دهندة نشاندست آمد كه  هب 68/4 خلاقيت فردي
 ميتمـا  بنـابراين  .بـر خلاقيـت اسـت    نياز بـه شـناخت  معنادار 

   .دشدنتأييد  پژوهشهاي  فرضيه 
  

  ها با استفاده از آزمون فرضيه ةنتيج ـ3 جدول
    مقادير ضرايب اثر و عدد معناداري

 نتيجه آزمون معناداري β  t  هافرضيه
 تأييد فرضيه >001/0P 68/4  399/0 اول
 تأييد فرضيه >001/0P 22/5  452/0 دوم
 تأييد فرضيه >001/0P 46/5  484/0 سوم

  
  گيري بحث و نتيجه

هـاي فـردي    اين پژوهش با هدف شناسـايي عوامـل و ويژگـي   
هاي ايـن پـژوهش    يافته. اثرگذار بر خلاقيت كاركنان انجام شد

، ميـل بـه   ختنياز به شنافردي  ةدهد سه ويژگي انگيز مينشان 
خودافزايي و گرايش بـه يـادگيري تـأثير مثبـت و معنـادار بـر       

 هـاي  پـژوهش در . )3جـدول ( خلاقيت فـردي كاركنـان دارنـد   
تـأثير نيـاز بـه شـناخت بـر عملكـرد كاركنـان         ةگذشته دربـار 

تأثير مثبت نياز بـه   دهندة نشانهايي انجام شده است كه  بررسي
 ،1گبـرت و وولپـل  كرنـي،  ( شناخت بر عملكرد كاركنان اسـت 

تأثير نياز به شـناخت بـر خلاقيـت     ةدرباراين با وجود . )2009
خلاقيت نيازمند آن اسـت   .، پژوهشي يافت نشده استكاركنان

  كه افراد متفاوت از ديگران فكر كننـد، عميقـاً درگيـر موضـوع    
  

ــاي  ــاگونشــوند، از زواي ــد و   گون ــه موضــوعات توجــه كنن ب
هـم   كه قبلاً هيچ ارتبـاطي بـا  را ي هاي يندها و ايدهااطلاعات، فر

شين ( نداشتند تركيب كنند و ارتباط منطقي بين آنها ايجاد كنند
درونـي نسـبتاً    ةنياز به شناخت يك انگيـز  .)2012 و همكاران،

باثبات است كه ارتباط چنداني به هوش يا توانـايي فـرد نـدارد    
يي افرادي كه نياز به شناخت بالا. )1996 كاسيوپو و همكاران،(

 گونـاگون جوي اطلاعات از منابع و طور فعال به جست هدارند ب
، نـد كن مـي به دقت پردازش  ، اطلاعات كسب شده راپردازند مي

هـاي   ايـده نگرنـد،   تفاوت از ديگران بـه مسـائل مـي   به روشي م
بـين اطلاعـاتي كـه كسـب     ديگـران دارنـد،   بيشتري نسبت بـه  

تر  عميقو شناخت  كنند تا درك ميكنند ارتباط منطقي ايجاد  مي
بـه  ). 2000 نيـر و رومنورايـان،  (دست آورنـد   هب از موضوعات

  .شود همين دليل نياز به شناخت موجب تقويت خلاقيت مي
دهـد ميـل بـه     هاي ايـن پـژوهش نشـان مـي     يافته همچنين  

 گـذارد  خودافزايي بر خلاقيت كاركنان تأثير مثبت و معنادار مي
ودافزايي بـر خلاقيـت فـردي    تأثير ميل به خ ةدربار). 3 جدول(

هـاي   تا بتوان يافتـه است مشابه مشاهده نشده  پژوهشكاركنان 
ان پژوهشـگر اگرچـه  . مقايسـه كـرد   پژوهشآن را با نتايج اين 

رفتارهـاي نـامطلوب نظيـر    اين ويژگي فردي به بـروز   معتقدند
 پـراويس، (شـود   ميمنجر در بين كاركنان رياكاري و چاپلوسي 

دهد  هاي اين پژوهش نشان مي اما يافته) 2007 ،2؛ شولمن2010
 نيـز نظيـر خلاقيـت   رفتارهاي مثبت  ميل به خودافزايي به بروز

هـاي گذشـته    هاي پـژوهش  يافته اين نتيجه بالذا  .شود مي منجر
شايد دليل ايـن مغـايرت بـه فرهنـگ سـازماني،       .مغايرت دارد

. دبرخورد آنها با كاركنـان مـرتبط باش ـ   شيوةاقدامات مديران و 
تـا حـدودي بـه تقويـت     است حاضر توانسته  پژوهشبنابراين 

و خـلأ نظـري را تـا     كنـد دانش موجود در اين حـوزه كمـك   
  .حدودي پر نمايد

دهـد گـرايش بـه     پژوهش همچنين نشان مـي اين هاي  يافته  
 گـذارد  يادگيري بر خلاقيت كاركنان تأثير مثبـت و معنـادار مـي   

گيري بالا دارند همواره بـه  افرادي كه گرايش به ياد). 3جدول(
همچنـين بـه    آنـان . دنبال افزايش دانش و مهارت خود هسـتند 

دنبال يافتن راههاي جديدي هستند تا بتوانند كارهـاي خـود را   
به نحو احسن انجـام دهنـد و ايـن كـار را بـا درس گـرفتن از       

 ميجديد و قديگذشته و ايجاد ارتباط بين اطلاعات هاي اشتباه
اين رويكردها موجـب  . )2006 ،لي و همكاران( دهند ميانجام  

مربوط به تأثير مثبت و معنادار  ةنتيج. شوند ميافزايش خلاقيت 
پژوهش هرسـت   ةگرايش به يادگيري بر خلاقيت فردي با نتيج

  . مطابقت دارد) 2011(و همكاران 
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سازي  هاي فردي، امكان فعال سازي ويژگي فعال نظرية طبق  
ژگي فردي در افـرادي كـه از ايـن نظـر در     سه انگيزه يا وياين 

ست و اگـر هـم تـأثيري    پذير ني امكانسطح بسيار پاييني هستند 
 ،1تـت و برونـت  (داشته باشد ميزان آن بسيار اندك خواهد بود 

هنگـام انتخـاب و   شـود   ميبنابراين به مديران پيشنهاد  ).2003
كـه متكـي بـر خلاقيـت فـردي       يدر مشـاغل انتصاب كاركنان، 

افـرادي   شناختي هاي روان با استفاده از آزمون و مصاحبه هستند
. سه ويژگي در سطح بالايي باشنداين كار گيرند كه از نظر  هرا ب

سـازي يـا    لازم موجـب فعـال   ةهمچنين وجود شرايط و انگيـز 
 پتـي و همكـاران،  (شـود   تقويت نياز به شـناخت در افـراد مـي   

مـرتبط سـاختن    شـود بـا   ميبنابراين به مديران توصيه . )2009
ل شـدن بـراي خلاقيـت،    يجبران خدمات با خلاقيت، ارزش قا

تشويق كاركنان به يافتن راههاي خلاقانه و حمايت از خلاقيت 
به كاركنان نشان دهند كه خلاقيت اهميت خاصـي در سـازمان   

و احتمالاً نياز به شناخت را در كاركنان تقويت و انگيزه يا  دارد
هاي خلاقانه را فـراهم   دن در فعاليتدرگير ش برايشرايط لازم 

آفـرين نيـز از طريـق تحريـك      البته سبك رهبري تحول. كند مي
ــان و ــه ذهنــي كاركن ــا،  چــالش ب ــا و  هنجــاركشــيدن باوره ه

مفروضات سبب تغيير در سـبك پـردازش اطلاعـات كاركنـان     
 شين و ژو،( كند ميبه شناخت را در آنها تقويت  نيازو  شود مي

رغم داشـتن ثبـات نسـبي،     يادگيري هم علي گرايش به). 2007
ممكـن  گيـرد و   ميتحت تأثير شرايط و تعاملات اجتماعي قرار 

. )1996 ،2باتن، مـاتيو و زاجـاك  (تقويت يا تضعيف شود  است
تواننـد   مـي بنابراين مديران با ايجاد انگيـزه و شـرايط مطلـوب    

عنـوان مثـال    بـه . گرايش به يادگيري را تقويـت يـا فعـال كننـد    
شـغلي   ييران از طريق مرتبط ساختن حقوق، پاداش و ارتقامد

توانند سبب فعال شدن يا تقويـت گـرايش    ميبا ميزان يادگيري 
 ة، انگيـز )2001( كـُرمن  گمانبه . به يادگيري در كاركنان شوند

شود كه فرصت و توانـايي   ميخودافزايي زماني فعال و پررنگ 
. ازمان فراهم شـود هاي س لازم براي دستيابي به اهداف و ارزش

وي معتقد است توانمندسازي و تشويق كاركنان سبب افـزايش  
هـاي   البته اسـتفاده از طـرح  . شود ميميل به خودافزايي در آنان 

هاي قدرداني امكان معرفي افراد موفـق و   بخشي و برنامه هويت
كند و سـبب ايجـاد تصـويري     ميرا فراهم  نافزايش شهرت آنا

احتمالاً بتوان ميل بـه   بنابراين. شود مين در سازما نمثبت از آنا
هـاي   ضـمن بايـد ارزش  در . خودافزايي را در افراد تقويت كرد

طور واضح و مشـخص بـه كاركنـان شناسـاند تـا       هسازمان را ب
كاركنان از آنها آگاهي كامل يابند و تلاش خود را به سـمت آن  

  . هاي ارزشمند سوق دهند رفتارها يا فعاليت

 ـآمـاري   ةهـاي آتـي در جامع ـ   شود پـژوهش  ميپيشنهاد    ا ب
هـاي ايـن    يافتـه  تـا امكـان تعمـيم    دگيـر مشاغل متفاوتي انجام 

شـود   مـي پيشنهاد  همچنين. پژوهش به ساير جوامع ميسر شود
هاي آتي تأثير عوامل سازماني نظيـر سـبك رهبـري     در پژوهش

و نـوع   ، فرهنـگ سـازماني  آفرين، توانمندسازي كاركنـان  تحول
هـاي فـردي و خلاقيـت مـورد      در رابطه بين ويژگـي ها  پاداش

شود در مورد اينكه چـه   مينهايت پيشنهاد در. بررسي قرار گيرد
شوند ميل به خـودافزايي نتـايج مثبـت و چـه      ميعواملي سبب 

شود ميل بـه خـودافزايي نتـايج نـامطلوب بـه       عواملي سبب مي
ايـن پـژوهش   . انجـام شـود   هـايي  پـژوهش همراه داشته باشـد  

. هايي هم همراه است رغم نقاط مثبتي كه دارد با محدوديت علي
آماري اين پژوهش كاركنـان فـروش بودنـد و     ةاول اينكه جامع

ماهيـت خـاص مشـاغلي     دليـل   هگونه كه قبلاً اشاره شد ب همان
مانند بازاريابي و فروش احتمالاً تـأثير ميـل بـه خـودافزايي بـر      

دوم اينكـه تـأثير   . خلاقيت كاركنان بيشتر از ساير مشاغل است
 كـه  در حالي ،عوامل سازماني در اين پژوهش ناديده گرفته شد

هاي سطح پايين بر يكـديگر تـأثير    هاي سطح بالا و پديده پديده
  .ديعني ممكن است يكديگر را تغيير دهن ،تعاملي دارند
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