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 چكيده

. جهت ددر دنیای رقابتی امروز، توان خلق ایده های نو توسط کارکنان دانشی و ارزش آفرین، مزیت رقابتی بسیار مهمی برای سازمانها محسوب می شو

برای ارائه ایده های خلاقانه بایدانگیزه کافی داشته باشند و سازمانها نیزفضای انگیزشی لازم رابرای آنها فراهم دستیابی به این مهم، سرمایه های انسانی 

 شسازند. پژوهش حاضر باهدف بررسی تأثیر انگیزش درونی و سرمایه روانشناختی بر خلاقیت کارکنان شرکت مخابرات لرستان انجام شد. این پژوه

پیمایشی است. جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت مخابرات استان -زنظر روش گردآوری داده ها، توصیفیازلحاظ هدف کاربردی، و ا

نفر انتخاب گردید. داده ها بااستفاده از  151لرستان می باشد که بااستفاده از روش نمونه گیری تصادفی ساده و فرمول کوکران، نمونه ای به حجم 

انگیزش درونی چویی و همکاران؛ سرمایه روانشناختی لوتانز و خلاقیت عابدی گردآوری و بااستفاده از رویکرد مدلسازی  پرسشنامه های استاندارد

انگیزش درونی و سرمایه روانشناختی  %59بررسی شدند. نتایج پژوهش بیانگر آن بودکه در سطح اطمینان  SPSS( و نرم افزارAMOSمعادلات ساختاری)

ثر مثبت و معناداری دارند. ازسوی دیگر، سرمایه روانشناختی نقش متغیر تعدیل کننده در تأثیر انگیزش درونی بر خلاقیت کارکنان برخلاقیت کارکنان ا

 راایفا می کند. بنابراین به منظور بهبود خلاقیت کارکنان، باید به انگیزش درونی و سرمایه های روانشناختی توجه بیشتری مبذول گردد. 

کارکنان، شرکت مخابرات. تیخلاق ،یروانشناخت هیسرما ،یدرون زشیانگ :ناگکليد واژ

 مقدمه

عصر دانش، عصر  هم چون یعناوین امروزه مطرح شدن

... عصر سرعت و فراصنعتی، عصر جامعه اطلاعاتی، 

سازمان ها را بر آن داشته که برای انعطاف پذیری منطقی 

در قبال این تحولات محیطی نهضت خلاقیت و نوآوری 

را به عنوان اصلی بنیادی برای بقا و تداوم حیات در همه 

ارکان سازمان مورد توجه قرار دهند)گاتسی و 

(. در این راستا، طی چند دهه گذشته، 1،2313ارانهمک

سازمان های زیادی با تأکید بر آموزش و پرورش خلاقیت 

                                                 
1. Gotsi  & et al  

در کارکنان و درگیر کردن آنها در کارها در پی ساده کردن 

فرایند های کسب و کار، شناخت نیازهای در حال تغییر 

مشتری، افزایش بهره وری سازمان و توان تولید 

جدید در بازارهای پویا و پیچیده  محصولات و خدمات

(. علاوه بر این، 2،2330امروزی می باشند)شالی و گیلسون

بسیاری از دستاوردهای جوامع، سازمان ها و صنایع 

مختلف نتیجه همکاری با افراد خلاقی است که هر کدام 

با دانش های مختلف، مهارت، دیدگاه و تخصص های 

دید را برای سازمان گوناگون توان مقابله با چالش های ج

2. Shalley & Gilson 
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(. بدین منظور برای 1،2330فراهم می آورند)ژو و شالی

حضوری مؤثر در سیستم پیچیده تجارت کنونی و رقابت 

جهانی، نیاز به داشتن نیروی انسانی خلاق و مبتکر برای 

رشد، موفقیت و همچنین شناخت و به کارگیری عوامل 

ست. در اثرگذار بر خلاقیت در سازمان ها امری ضروری ا

این بین، انگیزش درونی به عنوان محرکی اساسی یکی از 

موثر ترین و قدرتمند ترین عوامل موثر در بروز خلاقیت 

(. انگیزه درونی حالت 2،2313کارکنان است)ژانگ و بارتل

انگیزشی است که در آن کارکنان دارای علاقه و تمایل 

 .بیشتری برای انجام کار نسبت به دریافت پاداش دارند

کارکنان با انگیزه درونی بالا تلاش بیشتری را برای انجام 

وظایف، استقامت در برابر موانع و جستجو راه حل های 

خلاقانه برای حل مشکلات بکار می گیرند)چوانگ و 

(.  عامل مهم دیگر در بروز رفتار های 3،2330همکاران

خلاقانه سرمایه روانشناختی است که به تازگی وارد 

رفتار سازمانی شده و ریشه در نهضت روانشناسی ادبیات 

مثبت گرا دارد و با عملکرد های فوق العاده ای همچون 

خلاقیت، کارآفرینی و عملکرد نوآورانه رابطه دارد. سرمایه 

روانشناختی یک نوع حالت ذهنی مثبت گرا است که در 

انجام وظایف سخت و برخورد با مشکلات و همچنین بر 

ختی افراد، رضایت شغلی و عملکرد آنها فرآیند های شنا

(. امروزه، درک 0،2331تأثیر گذار است)جنسن و لاتهام

پویایی خلاقیت در تحقیقات رفتار سازمانی از اولویت 

بالایی بر خوردار است به گونه ای که در راستای اهمیت 

خلاقیت بسیاری از محققان و نظریه پردازان در رشته ها 

ف معتقدند؛ خلاقیت یک عامل و حوزه های علمی مختل

کلیدی در موفقیت فرایند نوآوری است که مزیت رقابتی 

آن برای سازمان ها بیشتر از نوآوری است)آمابیله و 

؛ وودمن و 1،1551؛ کامینگز و اولدهام9،1551همکاران

 (.1،1553همکاران

                                                 
3. Zhou & Shalley 

4. Zhang & Bartol  

5. Chuang & et al 

6. Jensen & Luthans  

7. Amabile & et al 

8. Cummings & Oldham 

پیچیدگی و پویایی چالش های زیست محیطی و اقتصادی  

مان ها را با مشکلات عدیده ای زمینه رشد و تعالی ساز

مواجه ساخته است که تکیه بر ایده ها و روش های قدیمی 

منجر به کاهش مقاومت در برابر تغییرها و از دست دادن 

فرصت های پیش روی سازمان می گردد. موفقیت در 

کسب و کار های آینده از آن سازمان هایی است که از 

باشند و در جوی  نیروی انسانی خلاق و نوآور برخوردار

خلاق به فعالیت بپردازند. بر این اساس، یکی از چالش 

های اصلی تحقیقات پیرامون خلاقیت شناسایی عواملی 

است که باعث ارتقای خلاقیت کارکنان می شود)باس و 

؛ هولشگر و 5،2311؛ بینویس وارنلین0،2330همکاران

 (. از آنجایی که خلاقیت فعالیتی آزاد و13،2335همکاران

خود انگیخته است بدون انگیزش درونی بروز نمی نماید. 

چرا که مهمترین نقش انگیزش در خلاقیت، کنترل توجه 

است. بدین معنی که انگیزش فرد به انجام یک فعالیت، 

توجه او را به عوامل محیطی و مداخله گر در بروز رفتار 

تغییر می دهد و با انگیزش بالا میزان توجه افزایش و به 

ه معمول ایده های بیشتری در انجام وظایف مطرح می گون

(. توسعه سرمایه روانشناختی به 1353نمایند )البرزی، 

مثابه یک استراتژی مطلوب و کم هزینه با استفاده از 

رویکرد های شناخته شده می تواند تأثیر قابل ملاحظه ای 

بر خلاقیت و کار آفرینی و همچنین توسعه استعداد ها و 

ی های کارکنان داشته و از پتانسیل بالایی برای توانمند

کمک به سازمان در رسیدن به سطح مطلوب رقابت بر 

(. بنابراین، 11،2313خوردار است)مک موری و همکاران

خلاقیت جزئی از توانایی های سازمان، برای حفظ مزیت 

رقابتی و همچنین پیشی گرفتن از رقبا است. توسعه ایده 

گویی به فرصت ها، انطباق با های خلاق قدرت پاسخ 

شرایط متغیر بازارها، رشد و رقابت در بازار جهانی را برای 

(. در 12،2313سازمان فراهم می آورد)بایرون و همکاران

9. Woodman & et al  

10. Baas & et al 

11. Binnewies & Wornlein  

12. Hulsheger et al 

1. McMurray et al 

2. Byron et al 
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شرایط امروزی که سازمان ها با محیط رقابتی جهانی 

مواجهند، خلاقیت به موضوعی مهم و مورد بحث در 

زمان ها تبدیل جوامع علمی، تجاری و به خصوص در سا

شده است. از سوی دیگر، برای هماهنگی با تغییرات 

محیطی توجه به اهمیت و نقش منابع انسانی، به عنوان 

سرمایه ی ارزشمند در سازمان ها و عاملی موثر برای بروز 

اندیشه ها، دیدگاه های نو و گشایش در تنگناها در نظر 

، ی بدیعگرفته شود. تا با دریافت ایده ها و رهیافت ها

بالندگی سازمانی و تداوم فعالیت خود را تضمین کنند. 

بنابراین، هر سازمانی که بتواند این نوع سرمایه را بهتر 

مدیریت نماید به نحوه مطلوب تری به اهداف و رسالت 

خود دست خواهد یافت. علی رغم اهمیت خلاقیت، 

مطالعات و پژوهش های صورت گرفته در زمینه عوامل 

خلاقیت و یا برنامه ریزی برای آن در کشور ما به موثر بر 

ویژه در سازمان ها و ادارات کمتر مورد توجه قرار گرفته 

است. شرکت مخابرات از جمله سازمان های بخش 

خدماتی کشور محسوب می شود که برای ارائه خدمات 

مطلوب، حفظ رضایت مشتری و همچنین همانند دیگر 

رای بقا و پیشرفت به سازمان های موجود در جامعه ب

وجود مدیران و کارکنان خلاق نیازمند است. چراکه وجود 

نیروی خلاق و نوآور همانند موتوری محرک برای 

موفقیت سازمانی امری بدیهی است. بنابراین، این تحقیق 

سعی دارد تاثیر انگیزش درونی و سرمایه روانشناختی را 

مورد  بر خلاقیت از دیدگاه کارکنان شرکت مخابرات

 بررسی و آزمون قرار دهد. 

 

 مروری بر مباني نظری پژوهش

 5انگيزش دروني

انگیزش به عنوان یک فرآیند روانی برای انجام کار در نظر 

گرفته می شود. که علاوه بر پاداش یا مجازات، عاملی 

برای تحریک افراد در دستیابی به هدف می باشد، محققان 

                                                 
3. Intrinsic Motivation 

4. Sansone 

5. Asif 

6. Baer 

وامل داخلی در انجام دریافتند که گاهی اوقات تاثیر ع

وظایف بیشتر از عوامل خارجی است. بر این اساس انگیزه 

را می توان به انگیزه درونی و انگیزه بیرونی متمایز 

 (.2،2333کرد)سانسون

طی سه دهه گذشته، انگیزش درونی بخش قابل توجهی 

 درونی از تحقیقات را به خود جلب کرده است.  انگیزش

 زیرا است فعالیت خود خاطر به فعالیت انجام معنای به

و نه به خاطر پاداش  برد می لذت کار فرایند از شخص

(. انگیزش 3،2311های بیرونی و یا اجتناب از تنبیه)آسیف

بیرونی اشتغال به فعالیت هایی است که فرد برای دریافت 

پاداش های بیرونی یا اجتناب از تنبیه بر می 

 همچون مخرب محیطی (. عوامل0،2311گزیند)بیر

 های منفی و بازخورد پاداش، اثر و منفی های بازخورد

 دارند، درونی انگیزش بر مثبتی تأثیر انتخاب حق و مثبت

 دارند هایی فعالیت سمت به زیادی تمایل افراد نتیجه در

کنند)گروزت و  می ارضا را آنان روانشناختی که نیازهای

مقایسه با (. دارندگان انگیزش درونی در 9،2330همکاران

کسانی که انگیزش بیرونی دارند درباره کاری که انجام می 

دهند، توجه، هیجان و اعتماد به نفس بیشتری از خود نشان 

می دهند. آنان همچنین در انجام وظایف از عملکرد، 

خلاقیت و پشتکار بهتری برخوردارند، و عزت نفس و 

ر د سلامت ذهنی بالاتری را دارا هستند. این فواید حتی

مواردی که دارندگان انگیزش درونی و انگیزش بیرونی از 

شایستگی و خود توانمندی یکسان برخوردار باشند هم 

( و در تعریفی 1،2333چنان مشاهده می شود)راین و دسی

انگیزه  1( به نقل از آمابیلی1300دیگر آریانژاد و همکاران )

و به  درونی را میل به انجام دادن کاری به دلیل همان کار

دلیل آنکه آن کار جالب، رضایت بخش یا نوعی مبارزه 

طلبی شخصی است، تعریف می کند. انگیزش درونی  

ممکن است تا حدودی فطری باشد اما تا حد بسیار زیادی 

به محیط اجتماعی بستگی دارد. این انگیزه برای خلاق 

7. Grouzet & et al 

1. Ryan & Deci 

2. Amabile 
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بودن آن قدر نادیده گرفته شده است که می توان آن را 

ه خلاقیت نامید. به این ترتیب، انگیزش درونی حلقه مفقود

به عنوان یک ضرورت برای خلاقیت در نظر گرفته می 

شود چرا که بدون آن، حتی با داشتن دانش و مهارت نمی 

(. 2313توان فعالیت های خلاق را دنبال کرد)ژو و شالی،

تئوری خود سامان یکی از مهم ترین تئوریها در زمینه 

در آن انگیزش درونی درجات بالایی  انگیزش می باشد که

از انگیزش خود سامان را در بر می گیرد و نشان دهنده 

موقعیت هایی می باشد که در آن، افراد آزادانه خود را 

درگیر فعالیت های لذت بخش و مورد علاقه خود می 

(. به طور خلاصه 1،2311نمایند)کوسورکار و همکاران

 2چویی و همکاران ابعاد انگیزش درونی بر اساس مدل

و  9، حق انتخاب0، تلاش3( عبارتند از)لذت/ علاقه2335)

( نشان داده شده 1می باشند که در شکل ) 1مؤثر بودن

 است.

در ادامه هرکدام از ابعاد فوق به اختصار شرح داده می 

 شود 

احساس لذت/علاقه انگیزش درونی فرد را بر  :لذت/علاقه

گیر فعالیت نموده و بازده می انگیزد و فرد را آزادانه در

عملکردی وی را افزایش می دهد)چوی و 

 و (. در یک تعریف دیگر سیکزمنتلی2335همکاران،

 کلیدی برنده پیش عنوان به را ( لذت2333) 1اشنایدر

 درونی پاداش لذت، کنند زیرا پیشنهاد می درونی انگیزش

را  وظیفه بودن جذاب و ذهن زیرکی به دستیابی برای لازم

 (.1352می آورد )سپهوند و همکاران،  فراهم

تلاش مشتمل بر رفتارهایی طبیعی است که بر : تلاش

اساس آن فرد برای رسیدن به هدف، نهایت تلاش خود را 

(.افرادای که ذاتاً 2335به کار می گیرد)چوی و همکاران،

دارای انگیزه هستند و خود را درگیر فعالیت می کنند، 

علاقه مند به پاداش وجایزه، دارای رضایت بیشتر ازافراد  

بوده و تلاش فعالانه ای برای چگونگی انجام بکارمی 

( 1555) 5(. دیسی و کاستنر و راین0،2333گیرند)کیوتز

معتقدند که تلاش، موجب تقویت انگیزش درونی در فرد 

 می شود.

 ی،اجبار مشارکت جای به افراد که هنگامی :حق انتخاب

 داشتن احساس، شوند درگیر خویش وظایف در داوطلبانه

 که دهد می نشان ها پژوهش. کنند می کار در انتخاب حق

 کمتر بیگانگی خود از با انتخاب حق بودن دارا حساسا

بالاتر  سطوحر، بیشت کاری رضایت ر،کا محیط در

 بالاتر سطوح ر،بیشت خلاقیت و کارآفرینی ی،عملکرد

)موغلی و است همراهکمتر  کاری فشار و شغلی مشارکت

 (.1300همکاران، 

( احساس موثر بودن 1353عامری و همکاران) :مؤثربودن

 پیامدهای در را حدی می داند که درآن فرد توانایی نفوذ

 می دارا را خود کار در عملیاتی یا و استراتژیک، اداری

( پذیرش 1550)13باشد. مؤثر بودن یا به قول وتن و کمرون

نیرویی است که بر اساس آن فرد می نتیجه شخصی میزان 

تواند بر نتایج و پی آمدهای راهبردی، اداری و عملیاتی 

 (.1351شغل اثر بگذارد)الکامی و همکاران، 

 

                                                 
3. Kusurkar et al 

2. Chooi et al 

3. Pleasure/interest 

4. Effort 

5. Choice Right 

6. Effective 

7. Csikszentmihalyi & Schneider 

1. Kivetz 

1. Deciand Koestner and Ryan 

2. Vttn and Cameron 
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 (5،8003انگيزش دروني)چوی و همكاران. ابعاد 5شكل

 

 8سرمایه روانشناختي

در طی سال های گذشته، تلاش محققان و پژوهشگران 

برای جستجوی عوامل مؤثر بر عملکرد و بروز رفتارهای 

خلاقانه در افراد و به خصوص سازمان ها در زمینه های 

ادامه  مختلف و رشته های علمی آغاز و هنوز هم

(. بدیهی است، تلاش های 3،2335دارد)گونگ و همکاران

محققان و دانشمندان پیشین، اطلاعات و خدمات ارزنده 

ای برای سازمان ها فراهم آورده اند که ادامه این روند 

برای حیات سازمان ها ضروری است. در سال های اخیر 

سرمایه روانشناختی به عنوان یک متغیر رفتاری مثبت گرا 

انون توجه بسیاری از روان شناسان و پژوهشگران قرار ک

به گونه ای که این جنبش به حوزه مدیریت  گرفته است.

و رفتار سازمانی راه یافته  وبه یکی از مباحث مورد توجه 

پژوهشگران این رشته ها تبدیل گردیده است. سرمایه 

روانشناختی، در متون علمی دارای ساختار جدیدی می 

أت گرفته از رویکرد روانشناسی مثبت گرا باشد که نش

؛ پترسن و 0،2335است)کلومپر و همکاران

                                                 
9. Chooi & et al, 

3. Psychological Capital 

5. Gong & et al 

6. Kluemper & et al 

7. Peterson & et al  

8. Luthans & et al 

9. Wagnild & Collins 

10. Walumbwa & et al 

(. سرمایه 1،2313؛لوتانز و همکاران9،2335همکاران

روانشناختی اساساً به مطالعه علمی توانایی ها و شادکامی 

های انسان نظر دارد و دارای ساختاری به مراتب بالاتر از 

ه روانشناسی است. پس از دیگر مفاهیم ارائه شده در حوز

سرمایه انسانی و اجتماعی، سرمایه روانشناختی را می توان 

به عنوان مبنای مزیت رقابتی در سازمان ها در نظر 

؛ مک موری و 1،2335گرفت)واگنیلد و کالینز

(. 0،2311؛ والمبوا و همکاران2313همکاران،

( به منظور وارد کردن این رویکرد جدید 2332لوتانز)

یه روانشناختی( به محیط کاری و حوزه رفتار )سرما

سازمانی اصطلاح رفتار سازمانی مثبت گرا را مطرح 

 و مطالعه عنوان به گرا را مثبت سازمانی ساخت، و رفتار

 و انسانی منابع های در توانمندی گرایی مثبت کاربرد

 بهبود برای توانند می شناسی که روان های ظرفیت

کار اندازه گیری، توسعه و مدیریت  محیط در عملکرد

شوند تعریف کرد. سرمایه روانشناختی با تکیه بر مؤلفه 

های روانشناختی مثبت گرا، منجر به ارتقای ارزش سرمایه 

انگیزش 

 درونی

 تلاش

 مؤثر بودن

لذت/علاق
 ه

حق 
 انتخاب
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انسانی و اجتماعی در سازمان می شود . مؤلفه های سرمایه 

روانشناختی در یک فرآیند تعاملی و ارزشیابانه، به زندگی 

ه، تلاش فرد برای تغییر موقعیت های فرد معنا بخشید

فشارزا را تداوم می بخشد و او را برای ورود به صحنه 

عمل آماده و مقاومت و سرسختی وی در تحقق اهداف را 

(. شواهد موجود 2330تضمین می کند)لوتانز و همکاران،

نشان می دهد که اجزای سرمایه روانشناختی سازه های 

 فردی، اثربخشی و همچنین بسیار مهم برای بهبود عملکرد

تقویت، افزایش سطح نگرش حرفه ای و  ارتقای مهارت 

های کارکنان در محیط کار می شود)لوتانز و 

؛ رگو و 1،2313؛ داوکینز و مارتین2330همکاران،

؛ لارسن و 3،2311؛ آوی و همکاران2،2313همکاران

(. برای تشریح متغیر سرمایه روانشناختی 0،2313همکاران

( استفاده شده است که بر 2331) 9لوتانز و یوسف از مدل

اساس این مدل سرمایه روانشناختی دارای چهار بعد: 

 5و انعطاف پذیری 0، امیدواری1، خوش بینی1خودکارآمدی

( ابعاد سرمایه روانشناختی نشان داده 2می باشد. در شکل )

شده است که در ادامه هر کدام به طور مختصر شرح داده 

 می شود.

( 1551،1555) 13دکارآمدی: به نظر بندوراخو

خودکارآمدی شامل باورهایی است که ما نسبت به توانایی 

های مان در سازماندهی و اجرای وظایف در حیطه خاص 

داریم که به نحو مؤثر به آرمان های ویژه منجر می شود. 

افراد خود کارآمد یا دارای اعتماد به نفس کسانی هستند 

چالشی را انتخاب، تلاش و منابع  که کار ها و وظایف

                                                 
11. Dawkins and Martin 

1. Rego & et al 

2. Avey & et al 

3. Larson & et al   

1. Youssef & Luthans 

2. Self-efficacy 

3. Optimism 

انگیزشی خود را برای به انجام رساندن اهداف به کار می 

گیرند و در برابر مشکلات و موانع مقاومت می 

(. 2330؛ لوتانز و یوسف،2332؛ لوتانز،1551کنند)بندورا،

( نیز معتقدند که افراد با 1550) 11استجکویس و لوتانز

ایی مانند تعیین هدف خودکارآمدی بالا دارای ویژگی ه

های والا برای خود، ریسک پذیر، انگیزه بالا، تلاش و 

( 1551پشتکار برای رسیدن به اهداف می باشند. بندورا)

معتقد است که قدرت این سرمایه روانی)خودکارآمدی( 

 برای بهره وری خلاقیت ضروری است. 

خوش بینی: داشتن استناد مثبت درباره موفقیت های حال 

ه. خوش بینی یعنی دور کردن خود از حوادث و آیند

نامطلوب زندگی، ودر نتیجه کاهش افسردگی، احساس 

گناه و ناامیدی است. بنابراین ، در شرایط عدم اطمینان 

محیطی خوش بینی، انگیزه، تلاش و عملکرد کارکنان را 

در همان سطح نگه می دارد)کالبرتسون و 

 سبک را نیخوشبی( 1550)13سلیگمن(. 12،2313همکاران

 به را مثبت اتفاقات که کند می تعریف( توصیفی)تفسیری 

علل  به را منفی اتفاقات و فراگیر و شخصی علل دائمی،

 ازطرف می دهد. نسبت خاص شرایط و موقتی خارجی،

 به را وقایع مثبت که است تفسیری سبک بدبینی دیگر،

 و دهد می خاص نسبت شرایط و موقتی خارجی، عوامل

 فراگیر و پایدار شخصی درونی، عوامل به را منفی وقایع

 (.1351مرتبط می سازد)هویدا و همکاران، 

 

4. Hope 

5. Resilience 

6. Bandura 

7. Stajkovic and Luthans 

10. Culbertson et al 

1. Seligman 
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 (8002. ابعاد سرمایه روانشناختي)یوسف و لوتانز،8شكل

 

ت که از سا تیمثب انگیزشی دواری حالتامیامیدواری: 

احساس موفقیت آمیز)عاملیت( و برنامه ریزی برای 

دستیابی به هدف ناشی شده است. امیدواری یعنی پایداری 

در راه هدف و در صورت لزوم تغییر مسیر رسیدن به 

(.امید هنگامی 2331هدف برای موفقیت)لوتانز و یوسف،

های ارزشمندی را در بر گیرد و با  نیرومند است که هدف

داشتن موانع چالش انگیز احتمال دستیابی به آنها در میان 

مدت وجود داشته باشد. جایی که ما در رسیدن به اهداف 

(. 1309اطمینان داریم امید غیر ضروری است)کار، 

امیدواری وضعیتی است که در آن کارکنان دارای اراده 

و توانایی پیدا کردن راه حل   برای انجام وظایف خود بوده

های جایگزین برای دستیابی به اهداف را دارند)پترسون و 

(. همچنین اسنایدر و 1،2332؛اسنایدر2333لوتانز،

( امید حالت انگیزشی مثبتی است که بر 2332همکارانش)

 اساس آن فرد احساس دستیابی به موفقیت می کند.

ه فرد است ک انعطاف پذیری: نوعی حالت قابل توسعه در

بر اساس آن در رویارویی با ناکامی ها، مصیبت ها و حتی 

رویدادهای مثبت، پیشرفت ها و مسئولیت قادر است به 

تلاش بیشتری ادامه دهد و برای دستیابی به موفقیت بیشتر، 

(. انعطاف پذیری 2،2335از پای ننشیند)کلاپ و همکاران

                                                 
1. Snyder 

2. Clapp & et al 

3. Wright 

اوی ازه، کنجکرغبت و تمایل فرد را برای شنیدن ایده ای ت

(. 3،2333و کسب تجربه های جدید افزایش می دهد)رایت

به این ترتیب، کارکنان انعطاف پذیر به هنگام مواجه شدن 

با مشکلات، شکست ها و فرصت ها به توسعه راهکارهای 

جدید برای انجام کار می پردازند. و همچنین قادر به 

بازیابی تجارب منفی و آمادگی بیشتر برای تجربه 

احساسات مثبت در میان وقایع استرس زا هستند)رگو و 

 (.2312همکاران،

 

 4خلاقيت کارکنان

با رشد اقتصاد جهانی، و عدم کنترل بر محیط بیرونی، به 

طور فزاینده ای خلاقیت به یک محور شایستگی و مزیت 

رقابتی برای سازمان ها تبدیل شده است)ژو و 

فکر به طور (. این نوع ت9،2311؛مومفورد2311شالی،

خاص در پی یافتن راه حلهایی برای مشکلات نامعلوم، 

پیچیده و مبهم است و همواره در حال یافتن راه کارهایی 

است که شاید دیگران از آن غفلت کنند. بنابراین، موضوع 

مهم و اساسی این است که کارکنان در مواجه با مشکلات 

یر (. بش1،2313در سازمان خلاقانه عمل کنند)لویهل

( به وسیله خلاقیت یک نیاز شناخته، وبه شیوه 1353بنائم)

4. Employee creativity 

5. Mumford 

6. Loehle 

 امیدواری

سرمایه 
روانشناخ

تی

انعطاف 
 پذیری

خوش 
 بینی

  خودکار
 آمدی
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ای جدید که شاید تا به حال به کار گرفته نشده است رفع 

می شود )مسئله حل می شود(. به عبارت دقیق تر، آنچه 

به صورت متعارف خلاقیت می نامیم قلب فرآیندی است 

 که آن را به فرآیند حل مسئله می شناسیم. فرآیند خلاقیت

و نوآوری دربردارنده تمام مهارت ها و فنونی است که در 

درون سازمان در دسترس است؛ سازمان در ابتدا باید برای 

خود طرح و دیدگاه داشته باشد، اما اگر کنترل بر روی 

طرح ها و دیدگاه ها محدود و ناچیز باشد ممکن است 

برای توسعه و پیشرفت سازمان در آینده مشکل ساز شود. 

یت و نوآوری از تشویق گسترده و وسیع کارکنان در خلاق

تعامل و همکاری با هم و در درگیری بیشتر در کارهای 

(. 1،2331سازمان بدست می آید)فلاهری و اسوشیتز

( معتقدند که خلاقیت 1555) 2اشنایدر و نورث کرایفت

سازمانی به صورت بدیهی حاصل جمع خلاقیت افراد در 

و تداوم فعالیت سازمان ها در همه سطوح است. پایداری 

گرو ایجاد مزیت رقابتی)خلاقیت( قرار گرفته است. 

بنابراین، خلاقیت یعنی خلق اید های جدید و مفید توسط 

کارکنان در مورد فرآیندها، محصولات و روش ها در 

(. 3،2335محیط کاری است)هرست و همکاران

 ه( نیز در تعریفی خلاقیت را متشکل از س1511آمابیلی)

ـ مهارت 2ـ مهارت های مربوط به حوزه فعالیت 1عنصر: 

ـ انگیزش درونی می داند. که مهارت 3های تفکر خلاق 

های مربوط به حوزه فعالیت به منزله داشتن استعداد در 

زمینه ای خاص بوده و تا حدودی ذاتی است. مهارت های 

مربوط به تفکر خلاق اشاره به این مطلب دارد که فرد هر 

ه دارای استعداد باشد، بدون داشتن فکری خلاق نمی انداز

تواند آثار خلاقانه ایجاد کند. و در شرح جزء سوم یعنی 

انگیزش درونی؛ میل به انجام کار به دلیل همان کار ونه به 

امید دریافت پاداشهای بیرونی را انگیزش دورنی گویند. 

علاوه براین، مجموعه ای از تعاریف خلاقیت در جدول 

 ره یک آمده است.شما

 0برای تشریح متغییر خلاقیت از مدل تورنس و گوف

( استفاده شده است. که بر اساس این مدل ابعاد 1555)

: توانایی برقراری رابطه معنادار  9خلاقیت عبارتند از: سیالی

بین فکر، اندیشه و بیان، که بر اساس تعداد افکار یا راه 

حل ها در یک زمان مشخص، اندازه گیری می شود. 

: توانایی تفکر به شیوه غیر متداول و خلاف عادت  1ابتکار

رایج است که همراه با جواب های غیر معمول، عجیب و 

: استعداد توجه  1(. بسط1301زیرکانه است )رشیدی، 

داشتن به جزئیات در انجام یک فعالیت، یعنی افراد خلاق 

به جزئیات یک ایده جدید توجه بیشتری نشان می 

(. تورنس و گوف در شکل 0،1555دهند)تورنس و گوف

 شماره سه ارائه شده است.

 
 

 . تعاریف خلاقيت5جدول شماره 

 منبع تعریف ردیف

 (Sternberg & Lubart, 1999) خلافیت توان تولید اثری نو و مفید است. 5

خلاقیت به عنوان فعالیتی چند بعدی تأثیر متقابل بین ارگانیسم و محیط که نتایج آن به ظهور پدیده های  8

 جدید و بی نظیر می انجامد.

Sarsani, 2005)) 

 ((Runco, 2004 تکاملی است.خلاقیت مفید است و پاسخی مؤثر برای تغییرات  9

خلاقیت یعنی به وجود آمدن تلفیقی از اندیشه ها و رهیافت های افراد و یا گروه ها در یک روش  4

 جدید.

(Forbes & Domm, 2004) 

 

 

                                                 
7. Flahery & Associates  

8. Schneider & Northcraft 

9. Hirst et al  

2. Torrance & Goff 

3. Fluency 

4. Originality 

5. Elaboration 

5. Torrance & Goff 
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 (5333. ابعاد خلاقيت)تورنس و گف،9شكل 

 

 پيشينه

پیشینه پژوهش باید اذعان داشت که به دلیل در خصوص 

اهمیت روز افزون خلاقیت در جوامع علمی، کشورهای 

توسعه یافته به طراحی رشته هایی در حوزه خلاقیت و 

نوآوری روی آورده اند. در واقع این موج از قرن نوزدهم 

یعنی زمانی که مهم ترین اختراع بشر )تکنیک های 

درآمد. در پژوهشی که با  خلاقیت( ابداع شد، به حرکت

عنوان رابطه خلاقیت با متغیرهای انگیزش بیرونی، 

انگیزش درونی و جنسیت در میان گروهی از دانشجویان 

دانشگاه آزاد )واحدلاهیجان( انجام پذیرفت، حاکی از آن 

است که متغیر های انگیزش بیرونی و جنسیت با خلاقیت 

انگیزش درونی و مؤلفه های آن رابطه منفی دارند، اما 

دارای رابطة مثبت و معنادار با خلاقیت و مؤلفه های آن 

( 1300است. این پژوهش توسط آریا نژاد و طالقانی )

(انجام 2312)1انجام شد. در پژوهشی که توسط جو و لی

پذیرفت، تاثیر اعتماد سازمانی، پیچیدگی شغلی و انگیزش 

درونی بر خلاقیت کارکنان با تأکید بر نقش تعدیلی 

استرس، در میان دو گروه با ) استرس شغلی بالا و استرس 

شغلی پایین( مورد بررسی قرار گرفت. نتایج نشان داد که 

ر لی باعتماد سازمانی، انگیزش درونی و پیچیدگی شغ

خلاقیت کارکنان در هر دو گروه تأثیر مثبت دارند. به 

عبارتی دیگر، تأثیر اعتماد سازمانی و انگیزش درونی بر 

خلاقیت، زمانی که کارکنان در سطح استرس شغلی بالا 

                                                 
1. Jo & Lee 

2. Shin & Zhou 

قرار دارند بیشتر است. از طرفی متغیر پیچیدگی شغلی در 

سطح استرس شغلی پایین، تأثیر بیشتری بر خلاقیت 

کنان دارد. بنابراین، با وجود رابطه معنادار بین پیچیدگی کار

شغلی و خلاقیت کارکنان، استرس شغلی تأثیری منفی بر 

روابط بین پیچیدگی شغلی و خلاقیت کارکنان دارد. 

پژوهش دیگری که در خصوص خلاقیت کارکنان انجام 

( است. این 2333) 2شده است، پژوهش شین و ژو

رهبری تحول گرا از طریق نقش  پژوهش بیان می دارد که

میانجی گری انگیزش درونی به طور مستقیم و غیر مستقیم 

می تواند خلاقیت کارکنان را تحت تأثیر قرا دهد. یافته 

های این پژوهش نشان می دهد که رهبری تحول گرا به 

جای داشتن تاثیر مستقیم بر خلاقیت کارکنان می تواند با 

درونی منجر به پرورش  افزایش تفکر خلاق و انگیزش

خلاقیت در کارکنان شود. پژوهشی با عنوان رابطه میان 

فرآیند های درگیر در ساخت موسیقی خلاقانه و انگیزش 

( انجام پذیرفت. نتایج 2331) 3درونی توسط ولف و لیندن

نشان دهنده رابطه مثبت میان انگیزش درونی و کیفیت 

ن و خلاقانه موسیقی ساخته شده بود. اسویت م

( به طور مستقیم رابطه بین سرمایه 2311) 0همکارانش

روانشناختی و خلاقیت کارکنان را برای اولین بار مورد 

بررسی قرار دادند. نتایج حاکی از وجود رابطه مستقیم و 

معنادار بین سرمایه روانشناختی و ابعاد چهارگانه آن ) 

خوکارآمدی، امیدواری، خوش بینی و انعطاف پذیری( و 

3. Wolf & Linden  

4. Sweetman & et al 

 خلاقیت

 بسط ابتکار

 سیالی
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( در پژوهش 2311) 1لاقیت کارکنان است. سونگ ووخ

خود بیان می دارد که وضعیت ذهنی مثبت، مانند سرمایه 

روانشناختی تأثیر مثبتی بر خلاقیت کارکنان دارد و 

همچنین موجب افزایش نوآوری سازمانی می شود. ژانگ 

( نیز تأثیر سرمایه روانشناختی بر خلاقیت را 2312) 2و ژو

ر بیان می دارند و معتقدند سرمایه مثبت و معنادا

روانشناختی منجر به ارتقای ارزش سرمایه انسانی و 

اجتماعی در سازمان می شود. علاوه بر این، میر محمدی 

( در پژوهشی تأثیر رهبری اصیل بر 1353و همکاران)

خلاقیت فردی کارکنان با نقش میانجی سرمایه 

 نتایج تحقیق روانشناختی را مورد بررسی قرار داده اند.

نشان داد که رهبری اصیل اثر مثبت و معناداری بر سرمایه 

روانشناختی و خلاقیت کارکنان دارد. همچنین سرمایه 

روانشناختی نیز اثر مثبت، معنادار و نسبتاً بالایی بر 

خلاقیت دارد. بعلاوه نشان داده شد که سرمایه 

ابطه رروانشناختی به عنوان متغیر میانجی اثر محدودی در 

(در 2311)3بین رهبری اصیل و خلاقیت فردی دارد. لی

پژوهش خود با عنوان رابطه سرمایه روانشناختی و رفتار 

نوآورانه بیان می کند که متغیر سرمایه روانشناختی بر 

رفتارنوآورانه و خلاقیت افراد در سطح سازمان تأثیر می 

 گذارد.

 

 مدل مفهومي و فرضيات پژوهش

مبانی نظری تشریح شد متغیرهای  همان گونه که در

پژوهش شامل انگیزش درونی، سرمایه روانشناختی و 

خلاقیت کارکنان می باشد. به منظور روشن شدن ارتباط 

میان متغیرها مدل مفهومی پژوهش در شکل شماره چهار 

ارائه گردیده است. در این مدل برای سنجش  متغیر 

( استفاده 2335انگیزش درونی از مدل چویی و همکاران )

( ابعاد 2335شده است. بر اساس مدل چویی و همکاران )

انگیزش درونی دارای چهار بعد است. که شامل 

لذت/علاقه، مؤثر بودن، حق انتخاب و تلاش می باشد. در 

خصوص سرمایه روانشناختی از مدل لوتانز و یوسف 

( استفاده شده است. خودکارآمدی، خوش بینی، 2331)

عطاف پذیری چهار مؤلفه مورد استفاده برای امیدواری و ان

سنجش متغیر سرمایه روانشناختی بر اساس مدل لوتانز و 

( می باشد. ابعاد مورد سنجش متغیر 2331یوسف )

( شامل 1555خلاقیت بر اساس مدل تورنس و گوف )

سیالی، ابتکار و بسط می باشد. لازم به ذکر است که مدل 

ند مدل ذکر شده فوق مفهومی پژوهش اقتباس شده از چ

 است.

 

 فرضيات اصلي پژوهش عبارتند از:

ـ انگیزش درونی تأثیر مثبت و معنی داری بر خلاقیت 1

 کارکنان دارد.

ـ سرمایه روانشناختی تأثیر مثبت و معنی داری بر 2

 خلاقیت کارکنان دارد.

انگیزش درونی تاثیر مثبت و معنی داری بر سرمایه  -3

 روانشناختی دارد.

نگیزش درونی از طریق افزایش سرمایه روانشناختی ا -0

 تاثیر مثبت و معنی داری بر خلاقیت کارکنان دارد.

 

 

                                                 
5. Song wu 

6. Zhang & Zhou 

5. Li 
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 روش 

روش مورد استفاده در این پژوهش بر حسب هدف از نوع 

کاربردی بوده  و از نظر گردآوری داده ها از نوع توصیفی 

ـ پیمایشی است. چرا که نتایج حاصل از آن می تواند به 

روشن شدن تأثیر انگیزش درونی و سرمایه روانشناختی 

بر خلاقیت کارکنان کمک کند. برای بررسی و آزمون 

مدل مفهومی پژوهش از رویکرد معادلات  فرضیه ها و

ویرایش نوزده   SPSSساختاری و نرم افزار های 

سازی  مدل استفاده شده است. در 10ویرایش   AMOSو

 وآشکار متغیر مکنون گروه دو بین معادلات ساختاری

 گونه شده به مشاهده یا آشکار دارد. متغیرهای وجود تمایز

می شوند؛  اندازه گیری وسیله ی پژوهشگر به مستقیم

 طور نشده به مشاهده یا مکنون متغیرهای که درحالی

 یا روابط براساس بلکه نمی شوند مستقیم اندازه گیری

 شده استنباط گیری اندازه متغیرهای بین همبستگی های

شوند. با توجه به مدل مفهومی، این پژوهش یازده  می

، درونیمتغیر آشکار دارد که سه متغیر پنهان انگیزش 

سرمایه روانشناختی و خلاقیت کارکنان را اندازه گیری می 

کنند. در این راستا، برای سنجش متغیرهای تحقیق و 

گردآوری اطلاعات از پرسشنامه های استاندارد استفاده 

گردیده است. بدین منظور برای سنجش متغیر انگیزش 

( و برای 2335درونی از پرسشنامه چویی و همکاران )

تغیر سرمایه روانشناختی از پرسشنامه سرمایه سنجش م

( استفاده شد. پرسشنامه 2331روانشناختی لوتانز )

( نیز برای سنجش متغیر خلاقیت 1305خلاقیت عابدی )

مورد استفاده قرار گرفته است. جامعه آماری پژوهش 

حاضر کارکنان شرکت مخابرات شهرستان خرم آباد هستند 

و  39/3کران در سطح خطای که با استفاده از فرمول کو

نفر از کارکنان شرکت  151نمونه گیری تصادفی ساده، 

مخابرات استان لرستان انتخاب شده اند. برای تعیین روای 

پرسشنامه از روش اعتبار محتوا و همچنین برای آزمون 

پایایی یا به عبارتی دقیق تر همسازی درونی گویه های 

ی همبستگی درون پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ و

استفاده شد. در  spssداده های پژوهش از نرم افزار 

ضرایب مربوط به پایایی پرسشنامه ها  2جدول شماره 

 نشان داده شده است. 

 

 یافته های تحقيق

نفر از پاسخ  123یافته های پژوهش حاکی از آن است که 

نفر  از آنها را خانم ها تشکیل  11دهندگان را آقایان و 

داده اند. بیشترین تعداد پاسخ دهندگان مربوط به گروه 

نفر از پاسخ دهندگان در این  00سال است.  03ـ  31سنی 

 محدوده سنی قرار گرفته اند. پس از این گروه سنی، پاسخ

نفر بیشترین فراوانی  15سال به بالا با فراوانی  01دهندگان 
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نفر از پاسخ دهندگان، در گروه سنی  03را داشته اند. 

نفر از پاسخ دهندگان  53سال می باشند. همچنین، 33ـ23

دارای سطح تحصیلات لیسانس بوده اند که بیشترین 

 05فراوانی از نظر مدرک تحصیلی در این دسته قرار دارد. 

نفر از پاسخ دهندگان دارای مدرک تحصیلی فوق دیپلم 

نفر از کارکنان  01بودند. همچنین مشاهده می شود تعداد 

نفر  11دارای سطح تحصیلات فوق لیسانس و بالاترو تنها 

 از پاسخ دهندگان  دارای مدرک تحصیلی دیپلم بودند.

 

برآورد و آزمون الگو های اندازه گيری )الگوهای عاملي 

 ی(تأیيد

پس از جمع آوری داده ها و اطلاعات لازم، برای مشخص 

کردن اینکه شاخص های اندازه گیری ) متغیر های آشکار( 

 قبول قابل پنهان متغیرهای سنجش برای اندازه ای چه تا

هستند، ابتدا باید به طور مجزا تمام متغیر های آشکار که 

مربوط به متغیر های پنهان هستند آزمون شوند. شاخص 

های کلی برازش برای الگوهای اندازه گیری )تحلیل 

در  AMOS18عاملی تأییدی( با استفاده از نرم افزار 

 جدول شماره سه آمده است. 

با توجه به جدول شماره سه در خصوص تحلیل عاملی 

تأییدی الگوهای اندازه گیری مدل در توضیح، مقدار کای 

د اذعان ( بایP( الگو و سطح معناداری )CMINاسکوئر )

داشت که هرچه مقدار کای اسکوئر کوچکتر باشد، الگوی 

تدوین شده توسط پژوهشگر رضایت بخش تر است؛ 

نیز حاکی از آن است که مقدار  39/3( بزرگتر از Pمقدار )

( برای الگو قابل قبول است. با توجه CMINکای اسکوئر )

( برای همة الگوهای اندازه گیری Pبه اینکه مقدار )

است می توان نتیجه  39/3های آشکار( بیشتر از )متغیر

( برای الگوهای اندازه CMINگرفت مقدار کای اسکوئر )

( که GFIگیری مناسب است. شاخص نیکویی برازش یا )

 2Rبرای برازندگی الگو به کار می رود، مشخصه ای مشابه 

در ضریب رگرسیون چند متغیره می باشد. هرچه شاخص 

نیکویی برازش به عدد یک نزدیک تر باشد الگوی داده ها 

در این پژوهش، بزرگتر از  GFIبرازش بهتری دارد. مقدار 

می باشد که نشان دهندة برازش خوب الگو است.  59/3

از دیگر شاخص های برازندگی مدل، شاخص ریشة دوم 

( می باشد که RMSEAخطای برآورد ) میانگین مربعات

یا کمتر است،  30/3در الگوهای قابل قبول مقداری معادل

هستند،  31/3برازش الگوهایی که دارای مقادیری بالاتر از 

ضعیف برآورد می شوند. همان طور که نتایج جدول نشان 

می دهد مقدار این شاخص برای الگوی اندازه گیری از 

از برازش خوب الگو ها توسط کمتر است که نشان  30/3

داده ها است. بنابراین، با توجه به نتایج جدول شماره سه 

و مطالب بیان شده می توان نتیجه گرفت الگوهای اندازه 

گیری )متغیرهای آشکار( از برازش خوبی برخوردار 

هستند و به این معنی است که متغیرهای آشکار به خوبی 

 دازه گیری کنند.می توانند متغیرهای پنهان را ان
 

 . آلفای کرونباخ متغيرهای مورد سنجش8جدول شماره 

 آلفای کرونباخ متغیر

 10/3 انگیزش درونی

 01/3 سرمایه روانشناختی

 13/3 خلاقیت کارکنان

 
 . شاخص کلي برازش برای الگوهای اندازه گيری9جدول شماره 

 CFI CIMIN/ DF P GFI RMSEA متغیر

 332/3 532/3 152/3 01/2 530/3 انگیزش درونی

 330/3 523/3 105/3 05/2 511/3 سرمایه روانشناختی

 331/3 510/3 103/3 50/3 510/3 خلاقیت کارکنان
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 آزمون فرضيه های تحقيق

برای آزمون فرضیه های پژوهش از  معادلات ساختاری و 

استفاده شده است که خروجی مدل   18AMOSنرم افزار 

 در شکل شماره پنج نشان داده شده است.

شاخص های برازش مدل در جدول شماره چهار بیان شده 

 است.

نتایج جدول شماره چهار نشان می دهد که مدل از برازش 

بسیار خوبی برخوردار است. پس از بررسی و تأیید الگو، 

زئی برای آزمون فرضیه های پژوهش شاخص های ج

( به کار گرفته P( و سطح معناداری )CRمقدار بحرانی )

( CRمقدار بحرانی ) 39/3شد، بر اساس سطح معناداری 

بیشتر باشد، مقدار پارامتر کمتر از این در الگو  51/1باید از 

 39/3مهم شمرده نمی شود، و همچنین، مقادیر کمتر از 

اوت (، نشان می دهد که تفPبرای مقدار سطح معناداری )

معناداری در مقدار محاسبه شده وزن های رگرسیونی با 

وجود دارد. در جدول  59/3مقدار صفر در سطح اطمینان 

شماره پنج فرضیات پژوهش به همراه ضریب رگرسیونی 

و مقادیر شاخص های جزئی مربوط به هر فرضیه نشان 

 داده شده است. 

کرد  درصد می توان ادعا 59/3بنابراین، در سطح اطمینان 

انگیزش درونی بر خلاقیت کارکنان و سرمایه روانشناختی  

تأثیر مثبت دارد و همچنین می توان گفت که سرمایه 

روانشناختی  نقش متغیر تعدیل گر در تاثیر انگیزش درونی 

 بر خلاقیت کارکنان ایفا می کند

 

 
 

 . برازش مدل مفهومي4جدول شماره

CFI P CIMIN/ DF GFI RMSEA 

530/3 339/3 30/2 51/3 332/3 

 
 . ضریب رگرسيوني و مقادیر شاخص های جزئي فرضيه های پژوهش1جدول شماره 

 نتیجه CR P ضریب رگرسیونی فرضیه ها

 تأیید 312/3 13/3 95/3 انگیزش درونی بر خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معنی دار دارد

 تأیید 331/3 52/3 10/3 خلاقیت کارکنان تأثیر مثبت و معنی دار داردسرمایه روانشناختی بر 

 تأیید 311/3 90/3 91/3 انگیزش درونی بر سرمایه روانشناختی تاثیر مثبت و معنی داری دارد.

انگیزش درونی از طریق افزایش سرمایه روانشناختی تاثیر مثبت و معنی داری بر خلاقیت 

 کارکنان دارد.

 تأیید 321/3 - 31/3
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 بحث و نتيجه گيری

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر انگیزش درونی و 

سرمایه روانشناختی بر خلاقیت در میان کارکنان شرکت 

مخابرات در شهرستان خرم آباد انجام پذیرفت. در این 

 ـانگیزش درونی تأثیر مثبت 1پژوهش چهار فرضیه شامل: 

ـ سرمایه 2خلاقیت کارکنان دارد و و معنی داری بر 

روانشناختی تأثیر مثبت و معنی داری بر خلاقیت کارکنان 

انگیزش درونی بر سرمایه روانشناختی تاثیر مثبت  -3دارد،

انگیزش درونی از طریق افزایش  -0و معنی داری دارد. 

سرمایه روانشناختی تاثیر مثبت و معنی داری بر خلاقیت 

با به کارگیری مدل معادلات ساختاری و نرم  ،کارکنان دارد

آزمون گردیدند. با توجه به تجزیه و تحلیل  AMOSافزار 

داده ها و یافته های پژوهش، شاخص های برازش برای 

مدل های تحلیل عاملی تأییدی برای کلیه متغیرهای پنهان 

تحقیق در سطح مطلوبی می باشند که نشان می دهد که 

اخص های اندازه گیری( به خوبی متغیر های آشکار )ش

متغیر های پنهان را اندازه گیری می کنند. همچنین نتایج 

تمامی فرضیه  59/3نشان می دهد که در سطح اطمینان 

های تحقیق تایید شدند. نتیجه این فرضیه با مطالعات 

(، جو و 2333صورت گرفته توسط اسنبرگر و دیگران )

و توسط لی و لئو  (2312( و هانگ و دیگران )2312لی )

( و رگو و دیگران 2312(، لین ژانگ و لین ژو )2311)

( مشابه است. از این رو، در جهت افزایش خلاقیت 2311)

کارکنان در سازمان ها به خصوص شرکت مخابرات و 

توسعه ادبیات مربوط به انگیزش درونی و سرمایه 

 تروانشناختی در ایران پشنهادهایی با توجه به نتایج به دس

آمده از پژوهش و آزمون فرضیات، به شرح زیر مطرح می 

 گردد.

ـ  شرکت مخابرات و سایر سازمان های مختلف پیشنهاد 

می کند که به منظور بهبود و افزایش خلاقیت در کارکنان، 

به موضوع انگیزش درونی که از عوامل تأثیرگذار بر 

 خلاقیت می باشد را مورد توجه قرار دهند.

عملی ساختن پیشنهاد اول، پژوهش حاضر ـ  به منظور 

توصیه می کند که ابعادی همچون لذت/علاقه، تلاش، 

مؤثر بودن و انتخاب در جهت بروز ایده ها و دیدگاه های 

نو در سازمان ها که می تواند موجب بهبود کیفیت و کمیت 

خدمات، کاهش هزینه، افزایش کارایی و بهره وری و ... 

  شود را در نظر بگیرند.

 ـ لذا به منظور ایجاد لذت/علاقه در افراد پیشنهاد می شود 

که سازمان ها زمینه لازم برای ایجاد ارزش و سود مندی 

فعالیت و جذاب بودن وظیفه را فراهم آورند. که احساس 

علاقه مندی به شغل، خلاقیت و استعداد فرد را در زمینه 

 ش وکاری اش شکوفا خواهد کرد. به علاوه به منظور تلا

مؤثر بودن در راستای افزایش انگیزش درونی پشنهاد می 

گردد که ارتقای یادگیری و احساس کنترل فعال شناسایی 

 گردد.

ـ  به سازمان ها به خصوص شرکت مخابرات پشنهاد می 

شود که سرمایه روانشناختی و ابعادی همچون 

خودکارآمدی، خوش بینی، امیدواری و انعطاف پذیری در 

خلاقیت را به صورت ویژه مورد توجه قرار  جهت بهبود

 دهند.  

ـ  به منظور عملی ساختن پیشنهاد فوق در راستای 

خودکارآمدی )اعتماد به نفس(، پژوهش حاضر پیشنهاد 

می کند که احساس توانمندی، ریسک پذیری، تلاش و 

پشتکار در کسب موفقیت را میان کارکنان در زمرة اهداف 

توجه قرار دهند. به علاوه به  و فعالیت های خود مورد

منظور ایجاد خوش بینی و متعاقباً امیدواری کارکنان 

پشنهاد می گردد با ایجاد نگرش های مثبت، استقامت و 

پایداری در راه رسیدن به اهداف و حس دستیابی به 

موفقیت برای افزایش سرمایه روانشاختی و در نتیجه توان 

 د.خلاقیت در کارکنان را افزایش دهن

بنابراین، پژوهش حاضر برای تحقیقات آینده به سایر  

محققین پشنهاد می کند که عوامل مؤثر بر خلاقیت مانند 

انگیزش درونی و سرمایه روانشناختی را با استفاده از مدل 

های دیگر و در مقیاس های وسیع تر مثل مطالعات بین 

سازمانی را بررسی نمایند. و سپس به اولویت بندی این 

وامل با استفاده از روش های تاپسیس، ای اچ پی فازی ع

و الکتره اقدام کنند. همچنین پیشنهاد می گردد تأثیر متغیر 
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های مستقل پژوهش را با سایر متغیر های مرتبط مورد 

 بررسی قرار دهند.

لازم به ذکر است که انجام هر تحقیق موانع، محدودیت ها 

 معنا نیست که نتوان و مشکلاتی را در پی دارد و این بدان

از نتایج آن پژوهش استفاده نمود و یا بر ارزش آن پژوهش 

تأثیر قابل توجهی داشته باشد. ولی از آنجایی که اشاره به 

مشکلات و محدودیت ها برای آشنایی مخاطبان و استفاده 

کنندگان لازم است در زیر به مهمترین مورد اشاره گردیده 

 است:

پژوهش حاضر کارکنان شرکت  ـ  جامعه مورد مطالعه

مخابرات استان لرستان بوده است. لذا با توجه به تفاوت 

های ساختاری، اجتماعی، فرهنگی و فردی در سازمان ها 

و ارگان های دیگر تعمیم نتایج آن به سایر سازمان ها 

امکان پذیر نیست و یا در صورت تشابهات تعمیم باید با 

 احتیاط صورت پذیرد.
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Abstract 

In today's competitive world, the ability to create new ideas creates value by knowledge workers and competitive 

advantage for enterprises is crucial. In order to achieve this important human capital for innovative ideas should 

have sufficient incentive and motivation necessary for them to provide organizations. This study aimed to 

investigate the effect of intrinsic motivation and psychological capital on employee creativity Telecom was 

Lorestan. The purpose of applied research, and the method of data collection, descriptive-survey. The study 

population included all employees of Telecom is the province that using simple random sampling method and 

Cochran formula, sample of 196 individuals was selected. Data using standard questionnaires Choi and colleagues 

intrinsic motivation; psychological capital Luthans and Abedi creativity collecting and using structural equation 

modeling approach (AMOS) and were analyzed using SPSS software. The results showed that in 95% of intrinsic 

motivation and creativity Psychological Capital employees have a significant positive effect. On the other hand, 

psychological capital mediatory role of intrinsic motivation on employee creativity plays in effect. So to improve 

the creativity of employees should pay more attention to internal motivation and psychological capital. 

Key words: intrinsic motivation, psychological capital, employee creativity, Telecom Lorestan Province. 

  
 


