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 چکیده
طراحی و آزمودن الگويی از برخی پيشايندها و پيامدهاي خلاقيت سازمانی  هدف پژوهش حاضر

شناختی، انگيزش درونی و توانمندسازي  هاي روان در اين پژوهش، جو خلاقانه سازمانی، سرمايهبود. 
شناختی به عنوان پيشايندهاي خلاقيت سازمانی و نوآوري سازمانی و عملکرد شغلی به عنوان  روان

زن(  36مرد و  304نفر ) 340کنندگان در اين پژوهش شامل  شرکتپيامدهاي آن در نظر گرفته شدند. 
ري گي خيز جنوب، منطقه اهواز بود که با استفاده از روش نمونه از کارکنان شرکت ملی مناطق نفت

هاي جو خلاقانه  اي انتخاب شدند. براي سنجش متغيرهاي مورد مطالعه از پرسشنامه تصادفی طبقه
شناختی، خلاقيت سازمانی،  روان  شناختی، انگيزش درونی، توانمندسازي هاي روان سازمانی، سرمايه

بی معادلات نوآوري سازمانی و عملکرد شغلی استفاده شد. ارزيابی الگوي پيشنهادي از طريق الگويا
انجام  18ويراست  AMOSو  18ويراست  SPSSافزارهاي  و با استفاده از نرم (SEM)ساختاري 

گرفت. جهت آزمودن اثرهاي غيرمستقيم در الگوي پيشنهادي از روش بوت استراپ استفاده شد. 
. برازش بهتر از ها برخوردار است ها نشان دادند که الگوي پيشنهادي از برازش نسبتاً خوبی با داده يافته

 دار و همبسته کردن خطاهاي دو مسير حاصل شد. تمامی اثرات مسير غير معنی 4طريق حذف 
 دار شدند. نيز معنی غيرمستقيم
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 مقدمه
اقتصادي، تغييرات سريع  قطعيتعدم رات تکنولوژيکی، رقابت جهانی، تغييت شگرف سرع

هاي رقابتی و  مزيت و برتري عامل عمده، ها سبب شده است تا سازمان محيط و توسعه رقابت

. خلاقيت کليد فردي و اجتماعی (1996 ،2کامينگز )اولدهام و دانندب 1بقاي سازمان را، خلاقيت

به نوآوري، کارآفرينی،عملکرد، توسعه و اثربخشی محسوب توجه  اصلیرشد سازمان و عامل 

، 4آمابيل؛ 2006؛ زامپتاکيس و ماستاکيس، 2010 ،3، بورانتا و موستاکيسزامپتاکيسشود ) می

فراهم  ها سازمان فرصتی را براي نو و بديع هاي و انديشه ها گيري از ايده توليد و بهره (.1996

العملی به  عکسها  ، به تهديدها و فرصتشوندبازار منطبق بتواند با شرايط متغير  آورد تا می

 سيستمی،هاي  اساس نظريهبر .بستر را براي بالنده شدن فراهم آورندو  موقع و مناسب دهند

 توسط است کهبالقوه کاربردي و بديع  ها، محصولات يا خدمات توليد ايده ،سازمانی خلاقيت

؛ 2008، 5شالی و زوآيد ) ، حاصل میبه کار مشغولند در بستر سازمان فرد يا گروهی از افراد که

ي مواد  ها زمانی بديع هستند که شامل ترکيب دوباره ايده (.1996آمابيل، ؛ 2001، 6زو و جورج

مستقيم  پيامدهايد که هستن ها زمانی کاربردي و ايده باشندکاملاً جديد سعه موارد موجود يا تو

 (.2004براي سازمان فراهم کنند )شالی، زو و اولدهام، مدت  مدت و بلند کوتاه ،و غيرمستقيم

با توجه به اهميت خلاقيت سازمانی و بر اساس پيشينه پژوهشی عوامل متعددي در ايجاد 

اي ابعادي  عوامل زمينهاست.  7خلاقيت نقش دارند. از جمله اين متغيرها جو خلاقانه سازمانی

و کانتی،  (. آمابيل2004)شالی، زو و اولدهام،  ارندداي بر خلاقيت  که اثر بالقوهند از محيط کار

. داند می  سازمانی  کننده خلاقيت از محيط کار تعيين را ( ادراک افراد1996) کان، لازنبی و هرون

ادراک حمايت از نوآوري بر خلاقيت  و جو سازمانی مانندشناختی از محيط کار  ادراکات روان

، 10اکوالايساکسن و ؛ 2009، 9گوموزلو و ايلزو؛ 8،2011ليو و لين) دنگذار اثر می یسازمان
                                                           
1-  creativity 
2   - Oldham & Cummiings 
3  -  Zampetakis, Bouranta, & Moustakis 
4-  Amabile 
5-  Shalley & Zhou 
6-  George 
7-  Organizational creativity climate 
8-  Lio & Lin 
9-  Gumsluglu & Ilsev 
10-  Isaksen & Ekvall 
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از الگوهاي  عبارت جو خلاقانه سازمانی .(2004، 1اسکاتزل، مونتا و کرامر ،؛ آمابيل2007

 ها و احساساتی است که در قالب رفتارهاي روزانه در محيط کار تکراري از رفتارها، نگرش

)ايساکسن و  بروز رفتارهاي خلاق اثر دارند درشوند و  ک و تفسير میادراتوسط افراد تجربه، 

له )ايساکسن، جو خلاقانه سازمانی و حل خلاق مسئدار بين  رابطه مثبت و معنی(. 2007اکوال، 

تأييد ( 2008 ،4؛ جاسکيت2010 ،3( و خلاقيت کارکنان )وانگ و رود2010ايساکسن؛  و 2ارت

 .شده است

 5شناختی هاي روان ها، سرمايه ر سازمانثر بر ايجاد خلاقيت دمؤ يندهاياپيشاز جمله 

، 7؛ سويتمن، لاتانز، آوي و لاتانز2011 ،6ها و کان ، سوسا، مارکوس)ريجو کارکنان است

شناختی  شناختی را حالتی روان روان ( سرمايه2007) 9، آوي و نورمن8لاتانز، اوليو (.2011

نگيزشی و پافشاري فرد براي پذير و مرتبه بالا )دوم( و نشانگر تمايلات ا نگر، رشد مثبت

 آوري تاب و اميدواري، بينی خوش، خودکارآمدييدن به اهداف و داراي چهار مؤلفه؛ رس

تر و مؤثرتر از  ترکيب اثرات انگيزشی اين چهارجنبه، گسترده ها آنبه اعتقاد . کند تعريف می

، ندتر خلاق ،ي بالاخودکارآمدبا کارکنان (. 2007هاست )لاتانز و همکاران،  تک تک آن

 انه را جهتهاي خلاق راه و نيزد نکن د و براي دستيابی به هدف تلاش مینپذير  ها را می چالش

هاي خلاقانه و چندگانه  راه با توسل بهد و بر برخی از موانع نکن به اهداف شناسايی می دستيابی

 ،و همکارانجو به نقل از ري؛ 2007و اوليو،  10؛ لاتانز، يوسف1997)بندورا، کنند  غلبه می

 افراد ها را تحمل کنند و از نو بسازند. کند تا سختی آوري به افراد کمک می (. ويژگی تاب2011

کردن اهداف  هاي مختلف دارند و از دنبال تري به موقعيت وار ديدگاه مثبتو اميد بين خوش

  (.2009ها،  کان و 11ليل ،)ريجو، ماکادودهند  تري را ارائه می هاي خلاقانه حل برده و راه لذت
 

                                                           
1-  Amabile, Schatzel, Moneta, & Kramer 

2-  Aerts 

3-  Wang & Rode 

4-  Jaskyte 

5-  psychological capital 

6-  Rego, Sousa, Marques, & Cunha 

7-  Sweetman, Luthans, Avey, & Luthans 

8   -  Avolio 

9-  Norman 

10-  Youssef 

11  -  Leal & Machado 
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 طورخاص به و خلاق عملکرد بينی پيش و بيينت به تواند کلی می طور به یشناخت روان سرمايه

 (.2011 ،و همکاران ؛ سويتمن2011ريجو و همکاران، ) ايده کمک کند توليد به

گر را براي ايجاد خلاقيت سازمانی  بر اساس پيشينه پژوهشی برخی متغيرها نقش ميانجی

 2شناختی و توانمندسازي روان 1توان به انگيزش درونی کنند. از جمله اين متغيرها می ايفا می

؛ 2010 ،4؛ زانگ و بارتل2009گومزلو و ايلزو،  ؛2011 ،3اشاره کرد )سان، زانک، کيو و چن

5نظريه ارزيابی شناختی(. 1996آمابيل، 
ترين  شده شناخته، 6هاي شغل و نظريه ويژگی 

در پيشينه پژوهشی سازمانی هستند. هر دو نظريه، حس تبحر و ادراکات  ،انگيزشهاي  نظريه

 کنند که متأثر از محيط ادراک شناختی تلقی می کنترل شخصی را به عنوان حالات مهم روان

هاي عاطفی و  شناختی به نوبه خود بر پاسخ . فرض بر اين است که اين حالات رواناستشده 
 را ونی، وضعيت انگيزشی کارکنان است که وظيفه خوددر شانگيز گذارند. رفتاري اثر می

هاي خود  ها و توانائی هاي موجود در آن براي گسترش مهارت ها و فرصت بخاطر چالش
، 7جاجن و دسینه به خاطر پيامدهاي بيرونی يا پاداش بيرونی مرتبط با وظيفه )دوست دارند 

درونی جذب انجام يک وظيفه زمانی که کارمند به صورت  (.1985، 8دسی و رايان؛ 2005
کند، به همين دليل رفتار خلاقانه بيشتري  تمرکز میتحقيق و شود، به احتمال بيشتري بر آن  می

توانند انجام دهند و آنچه که  دهد.چون انگيزش درونی بين آنچه که افراد می مینشان 

؛ گومزلو و ايلزو، 2011، 9ردامولر، گونزالو و کامکند ) خواهند انجام دهند تمايز ايجاد می می
 (.1996 ،آمابيل و همکاران؛ 1999، 10؛ تيرنی، فارمر و گرين2009

 نقش از که حاکی فردي مرتبط است شناختی با خلاقيت بالاتري از سرمايه روان سطح

و  ساتون پرابو، ؛2009)ريجو و همکاران،  است فرآيند اين انگيزه درونی در گري ميانجی

( کارکنانی که سطوح 2007لاتانز و همکاران ) به اعتقاد(. 2002فارمر،  و ؛ تيرنی2008 ،11ساسر

                                                           
1-  intrinsic motivation 

2-  empowerment 

3-  Sun, Zhang, Qi, & Chen 

4-  Bartol 

5-  cognitive evaluation theory 

6  -  job characteristics 

7-  Gagne & Deci 

8-  Rayan 

9-  Mueler, Goncalo, & Kamdar 

10-  Tierney, Farmer, & Graen 

11-  Prabhu, Sutton & Sauser 
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کنند، داراي انگيزه و سطح بالاتري از عملکرد  شناختی کلی را تجربه می ن  روا بالايی از سرمايه

خلاق،  عملکرد خودکارآمدي و بين مکانيسم رابطهمعتقد است که  (1997بندورا ) هستند.

آوري بالا، در مواجه با  دارد. افراد با تاب اقدام خلاق که بر تاس انگيزشی به اثر مربوط

بين  کنند. افراد خوش دادن کارها، ايجاد می هاي جديدي براي انجام مشکلات احتمالاً راه

آميز دارند و براي تجربه عواطف و هيجانات  هاي موفقيت تري نسبت به موقعيت ديدگاه مثبت

هاي خلاق براي حل مشکل و  حل شوند، به دنبال راه مثبت زمانی که با مشکل مواجه می
، به نقل از ريجو و 2007؛ يوسف و لاتانز، 2001 ،1ها هستند )فردريکسون گيري از فرصت بهره

درونی بيشتري را  برند، انگيزه کردن اهداف لذت می (. افراد اميدوار از دنبال2011همکاران، 

از ريجو و  ، به نقل2002، 2تري هستند )اسنايدر هاي خلاق حل کنند و به دنبال راه تجربه می
 (.2009همکاران، 

، 3درونی در پيشينه خلاقيت، غالب است )کوهلو، آگوستو و لاگس ديدگاه انگيزهاگرچه 
هاي اخير بر نقش  (. اما در پژوهش1996؛ آمابيل و همکاران، 2009؛ گوموزلو و ايلزو، 2011

ريکاردز و بين خلاقيت سازمانی تأکيد شده است.  يششناختی، به عنوان پ توانمندسازي روان
بندي عوامل افزايش خلاقيت پرداختند. در اين ميان به نقش عامل  (، به دسته2006) 4رموگ

شناختی، مفهومی  روان  توانمندسازيشناختی تأکيد داشتند.  روان مؤثري با عنوان توانمندسازي

اداري، شايستگی، خودمختاري و اثرگذاري حيطه معن4چندسطحی به عنوان انگيزش درونی در 
بر اساس (. 1995، 5کند )اسپريتزر گيري شخص در نقش کاري را منعکس می است و جهت

دهند )سان و همکاران،  پيشينه پژوهش، افراد توانمند به احتمال بيشتر رفتار خلاقانه نشان می

( به 2011و ايساکسن ) ايساکسن (.2009گوموزلو و ايلزو،  ؛2010 زانگ و بارتل، ؛2011

داري  شناختی پرداختند و رابطه معنی روان  بررسی رابطه جو خلاقانه سازمانی و توانمندسازي

( به دست 2007) 6هاي آن همسو با نتايج ايساکسن و آکرمن بين اين دو متغير و خرده مقياس

مان است که از آمدي اعضاي ساز يند افزايش خودکارآسازي فر توانمنداز سوي ديگر،  .آوردند

 )اسپريتزر،  گردد ، حاصل میشوند طريق همانندسازي و رفع شرايطی که باعث ناتوانی می
 

                                                           
1-  Fredrickson 

2-  Snyder 

3-  Coelho, Augusto, & Lages 

4-  Rickards & Moger 

5-  Spreitzer 

6-  Akkerman 
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هايشان باوردارند، انگيزش و منابع شناختی لازم و  به توانايی ي بالاخودکارآمدبا (. افراد 2007

ک و لاتانز، را دارند )استاجکاوي مشخصاي  آميز يک وظيفه خاص در زمينه موفقيت انجامبراي 

بين زمانی که احساس  افراد اميدوار و خوش .(2011، به نقل از ريجو و همکاران، 1998

 به دليل  ،آوري بالا افراد با تاب خواهند کرد و را تجربه خودباوري کنند توانمندي بيشتري

 در مواجهه با هاي خويش ايمان دارند، که به ارزشمند بودن کار و توانايی و شايستگی اين

راه خويش اعتماد به نفس خود را حفظ کرده و به  ،هاي احتمالی و نظرات مخالف شکست

 گري ( رابطه ميانجی2009وگومزلو و ايلزو )( 2011) و همکاران ساندهند.  ادامه می

. البته در ييد کردندأرا تاي سازمان و خلاقيت  شناختی بين عوامل زمينه روان  توانمندسازي

ون بر رابطه رهبري و خلاقيت تأکيد شده است که در اين پژوهش پيرو ها تاکن اغلب پژوهش

به بررسی و کشف رابطه جو خلاقانه سازمانی و خلاقيت و عوامل  موجودشکاف اطلاعاتی 

 .گر اين رابطه پرداخته شد ميانجی

 2نوآوري سازمانیو  1شغلی عملکردبهبود  پيامدهاي باارزش خلاقيت سازمانی،از جمله 

عملکرد شغلی، ارزش  .(2011، 4و گانزل ميسليولکس؛ 2011، 3ي مثال بارون و تانگ)برا است

کلی مورد انتظار سازمان از رويدادهاي رفتاري مجزاست که افراد در طی يک دوره زمانی 

نقش (. خلاقيت سازمانی 1386، به نقل از ارشدي، 2003دهند )موتوويدلو،  مشخص انجام می

؛ 2011، 5لکرد در سطح فردي و سازمانی دارد )آلبرت و کورموسافزايش عم مهم و مؤثري در

 ايده توليدخلاقيت را فرآيند درگير شدن در  (1996آمابيل )(. 2011و گانزل،  سکميسليول

 کامينگز. کردها تعريف  کردن اين ايده ، اما نوآوري را عملياتیبراي محصول جديد دانست

 راله اول در فرآيند نوآوري تعريف کرد و نوآوري ( خلاقيت را شامل توليد ايده و مرح1998)

ها به کارکنانی خلاق براي ايجاد نوآوري  سازمان .دانست ها توسعه و کاربردي سازي موفق ايده

دار  رابطه مستقيم مثبت و معنی( 2009جورج )( و 2011بارون و تانگ ) .در سازمان نياز دارند

 .را گزارش دادند سازمانی متغير نوآوري وبين متغير خلاقيت 

                                                           
1-  job performance 

2-  organizational innovation 

3-  Baron & Tang 

4-  Cekmeceliolu   & Gunsel 

5-  Albert & Kormos 
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به بررسی برخی  ،با ارائه الگويی پژوهش حاضر ،با توجه به اهميت سازه خلاقيت سازمانی

، داردبر ديگر متغيرها  اثري که خلاقيت سازمانی،نی و خلاقيت سازما متغيرهاي تأثيرگذار بر

و  درونیانگيزش  ،شناختی روان سرمايه ،پرداخته است. در اين راستا، جو خلاقانه سازمانی

عملکرد شغلی و نوآوري  و به عنوان پيشايندهاي خلاقيت سازمانیشناختی  روان توانمندسازي

به در پژوهش حاضر  .در نظر گرفته شدندسازمانی به عنوان پيامدهاي خلاقيت سازمانی 

پرداخته شناختی  روان و توانمندسازي انگيزش درونیاي متغيرهاي  بررسی روابط واسطه

 دهد. الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر را نشان می 1شکل  .شود می

 

 
 . الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر1شکل 

 

 روش

  گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

 خيز  جامعه آماري پژوهش حاضر، شامل تمامی کارکنان شرکت ملی مناطق نفت

بردار  رکت بهرهشرکت تابعه شامل دو ش 6منطقه اهواز، متشکل از يک واحد ستادي و   -جنوب

)ناحيه صنعتی کارون، ناحيه صنعتی مارون( و چهار شرکت پشتيبانی و خدماتی )توربين، 
با استفاده از بود.  1391نفر در سال  5000 ترابري، پيراحفاري، خدمات رفاهی( جمعاً حدود

لاتر ، از ميان کارکنانی که داراي مدرک تحصيلی ديپلم و با1اي گيري تصادفی طبقه روش نمونه

پرسشنامه )نرخ  340نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. از اين تعداد  400بودند تعداد 

 % مرد بودند. ميانگين سنی 89، کننده شرکت 340%( برگشت داده شدند. از 85برگشت= 
 

                                                           
1-  stratified random sampling method 
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  سال با انحراف 88/17ها  و سابقه خدمت آن 9/9سال با انحراف معيار  87/41کنندگان  شرکت

%( فوق 5/18نفر ) 63%( داراي مدرک تحصيلی ديپلم، 6/22نفر ) 77ود. تعداد ب 9/10معيار 

%( دکتري 9/0نفر ) 3%( کارشناسی ارشد، 9/12نفر ) 44%( کارشناسی، 40نفر ) 136ديپلم، 

%( نيز سطح تحصيلات خود را ذکر نکرده بودند. در ارتباط با نوع مشاغل، 5نفر ) 17بودند و 

 28%( اداري و مالی و 20نفر ) 70پشتيبانی،  %(10نفر ) 34فنی و  %( عملياتی و62نفر ) 208

 %( از ساير واحدها بودند.8نفر )

 

 پژوهش ابزار

شده   براي سنجش جو خلاقانه سازمانی، از نسخه اصلاح .انداز موقعیتی پرسشنامه چشم

رسشنامه ( استفاده شد. اين پ2007( ايساکسن و اکوال )SOQ) 1انداز موقعيتی پرسشنامه چشم

پذيري، آزادي، اعتماد، زمان ايده، خوشحالی و  خرده مقياس چالش 9داراي  دهی گزارش خود

ها روي مقياس  پذيري است. پاسخ ها، گفتمان و ريسک برانگيختگی، تعارض، حمايت از ايده

ها کاربردي است(،  ، در بيشتر زمينه4، اصلاً کاربردي ندارد( تا )1اي ) درجه 4ليکرتی 

شود. اين پرسشنامه براي اولين بار جهت استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و  ذاري میگ نمره

کرونباخ را براي خرده  ( پايايی به روش آلفاي2007براي اجرا، تنظيم گرديد. ايساکسن )

، خوشحالی 87/0، زمان ايده 74/0، اعتماد 84/0، آزادي 88/0پذيري  ها به ترتيب چالش مقياس

پذيري  و ريسک 85/0، گفتمان 90/0ها  ، حمايت از ايده90/0، تعارض 89/0و برانگيختگی 

گزارش داده است. پايايی اين پرسشنامه در پژوهش حاضر با استفاده از روش آلفاي  78/0

به دست آمد. براي  85/0تا  68/0ها، بين  و براي خرده مقياس 93/0کرونباخ براي کل مقياس 

وقعيتی از تحليل عاملی تأييدي استفاده شد و نتايج مطلوبی انداز م تعيين روايی پرسشنامه چشم

 به دست آمد.

شناختی، از پرسشنامه سرمايه  براي سنجش سرمايه روان .شناختی پرسشنامه سرمایه روان

2شناختی روان
(PCQ)  24 ( استفاده شد که داراي چهار خرده 2007اي لاتانز و همکاران ) ماده

 ها روي پيوستار ليکرتی شش  بينی است و پاسخ آوري، خوش مقياس خودکارآمدي، اميد، تاب
 

                                                           
1-  Situational Outlook Questionnaire (SOQ) 

2-  Psychological Capital Questionnaire (PCQ) 
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شود. آوي و همکاران  گذاري می ، کاملاًموافقم( نمره6، کاملاً مخالفم( تا )1اي از ) درجه

ها ضرايب پايايی  و براي خرده مقياس 93/0شناختی برابر  ( پايايی براي کل سرمايه روان2010)

( پايايی به 2011را به دست آوردند. سويتمن و همکاران ) 78/0، 72/0، 85/0، 87/0به ترتيب 

شناختی گزارش کردند. در  براي پرسشنامه سرمايه روان 93/0کرونباخ را معادل  روش آلفاي 

ها،  و براي خرده مقياس 91/0پژوهش حاضر پايايی به روش آلفاي کرونباخ براي کل مقياس

. براي تعيين روايی پرسشنامه سرمايه به دست آمد 68/0و  75/0، 82/0، 87/0به ترتيب 

 ه شد و نتايج مطلوبی به دست آمد.شناختی از تحليل عاملی تأييدي استفاد روان

شناختی از  براي سنجش توانمندسازي روان .شناختی پرسشنامه توانمندسازی روان

 4ي ( استفاده شد. اين پرسشنامه دارا1995شناختی اسپريتزر ) پرسشنامه توانمندسازي روان

گذاري آن، از نوع  خرده مقياس خودمختاري، معناداري، شايستگی و اثرگذاري است. نمره

. پايايی در باشد ، کاملاً موافقم( می5کاملاً مخالفم( تا ) ،1اي از ) مقياس ليکرت پنج درجه

کلی اين پرسشنامه   ( پايايی2010پژوهش اوليه ميزان قابل قبولی گزارش شد و زانگ و بارتل )

گزارش کردند. در پژوهش حاضر، پايايی به روش آلفاي  89/0روش آلفاي کرونباخ  به

به  82/0و 82/0، 88/0، 64/0ها، به ترتيب  و براي خرده مقياس 76/0کرونباخ براي کل مقياس

شناختی از تحليل عاملی تأييدي  دست آمد. براي تعيين روايی پرسشنامه توانمندسازي روان

 طلوبی به دست آمد. استفاده شد و نتايج م

اي انگيزش  ماده 5سنجش انگيزش درونی از پرسشنامه براي  .پرسشنامه انگیزش درونی

 6( استفاده شد که روي پيوستار ليکرتی 1999( و تيرنی، فارمر و گرين )1985درونی آمابيل )

رسشنامه جهت شود. اين پ گذاري می ، کاملاً موافقم(، نمره6، کاملاً مخالفم( تا )1اي، از ) درجه

استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و براي اجرا تنظيم گرديد. پايايی به روش آلفاي کرونباخ در 

در پژوهش   و 82/0( معادل 2010بارتل ) و در پژوهش زانگ و 82/0پژوهش اوليه برابر 

بررسی پايايی پرسشنامه در   گزارش شده است. براي 77/0( معادل 2009گومزلو و ايلزو )

و  87/0ش حاضر از ضرايب آلفاي کرونباخ و تنصيف استفاده شد که نتايج به ترتيب پژوه

تعيين روايی پرسشنامه انگيزش درونی از تحليل عاملی تأييدي   به دست آمد. براي 73/0

 ه شد و نتايج مطلوبی به دست آمد.استفاد

 ورج سؤالی زو و ج 13گزارشی مقياس  از نسخه خود .پرسشنامه خلاقیت سازمانی
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کاربردي  -2ها و  بودن ايده  بديع -1( استفاده شد. اين پرسشنامه داراي دو بعد کلی 2001)

، کاملاً 5، کاملاً مخالفم( تا )1اي از ) ها روي پيوستار ليکرتی پنج درجه هاست. پاسخ بودن ايده

ستان شود. در فرم اوليه، اين پرسشنامه توسط سرپرست براي زيرد گذاري می موافقم( نمره

( نسخه خودگزارشی اين پرسشنامه را طراحی و به کار 2008تکميل شده است. اما زامپتاکيس )

را گزارش داد. اين پرسشنامه براي اولين بار  85/0برد و ضريب پايايی قابل قبولی به ميزان 

جهت استفاده در پژوهش حاضر ترجمه و براي اجرا، تنظيم گرديد. پايايی پرسشنامه در 

براي  9/0( برابر 2010و در پژوهش زامپتاکيس و همکاران ) 96/0و و جورج پژوهش ز

گزارش شد. در پژوهش  88/0بودن ايده   و کاربردي8/0خلاقيت کلی و براي بديع بودن ايده 

به  79/0  و 84/0ها به ترتيب  مقياس و براي خرده 9/0کرونباخ   حاضر پايايی به روش آلفاي

ی پرسشنامه خلاقيت سازمانی از تحليل عاملی تأييدي استفاده شد دست آمد. براي تعيين رواي

 و نتايج مطلوبی به دست آمد. 

براي سنجش نوآوري سازمانی از پرسشنامه نوآوري سازمانی  .پرسشنامه نوآوری سازمانی

( استفاده شد. در پژوهش حاضر متناسب با اهداف پژوهشی و بر اساس 2004وانگ و احمد )

خرده مقياس اين پرسشنامه شامل نوآوري رفتار، نوآوري  3مورد مطالعه  سازمان و افراد

اي  ها روي پيوستاري پنج درجه فرآيند، نوآوري استراتژيک مورد استفاده قرار گرفت. پاسخ

شوند. اين پرسشنامه براي  گذاري می ، کاملاً موافقم( نمره5، کاملاً مخالفم( تا )1ليکرتی از )

پرسشنامه به روش آلفاي ه در پژوهش حاضر اعتباريابی شد. پايايی اين اولين بار جهت استفاد

( 2009) 1و در پژوهش آکجان، کيسکين و بيرن 85/0کرونباخ در پژوهش اوليه وانگ و احمد 

گزارش شد. در پژوهش حاضر پايايی کل مقياس به 84/0تا  78/0هاي نوآوري بين  براي مؤلفه

تعيين  است. براي 74/0و  8/0، 79/0ها به ترتيب  مقياسو خرده  89/0ي کرونباخ  روش آلفا

روايی پرسشنامه نوآوري سازمانی از تحليل عاملی تأييدي استفاده شد و نتايج مطلوبی به دست 

 آمد. 

 2براي سنجش عملکرد شغلی از خرده مقياس عملکرد تکليفی .پرسشنامه عملکرد شغلی

 ها روي پيوستار  ( استفاده شد. پاسخ1991پرسشنامه عملکرد شغلی ويليامز و اندرسون )
 

                                                           
1-  Akgun, Keskin, & Byrne 

2-  task performance 
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شود. ويليامز و  گذاري می ، کاملاً موافقم( نمره5، کاملاً مخالفم( تا )1اي، از ) ليکرتی پنج درجه

براي عملکرد، گزارش  94/0( پايايی پرسشنامه را به روش آلفاي کرونباخ 1991اندرسون )

مه از ضريب آلفاي کرونباخ و تنصيف کردند. در پژوهش حاضر براي بررسی پايايی پرسشنا

به دست آمد. براي تعيين روايی پرسشنامه  63/0و  83/0استفاده شد که نتايج به ترتيب 

شد و ضريب  عملکرد شغلی، نمره کلی اين پرسشنامه با يک سوال محقق ساخته همبسته 

 به دست آمد. (>p 001/0) 61/0همبستگی 

 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده
1ی الگوي پيشنهادي با استفاده از الگويابی معادلات ساختاريارزياب

 (SEMبر اساس ) 

اي در  . جهت آزمودن اثرهاي واسطهانجام پذيرفت AMOS-18و SPSS-18 افزارهاي  نرم

( استفاده شد. 2008پريچر و هيز ) يالگوي پيشنهادي از روش بوت استراپ در برنامه ماکرو

 هاي برازندگی ترکيبی از شاخصها،  گوي پيشنهادي با دادهبه منظور تعيين کفايت برازش ال

2مقدار مجذور -1
(x

2
/df) ،2- نسبت مجذور کاي بر  3شده مجذورکاي شاخص هنجار(

4درجات آزادي(، شاخص نيکويی برازش
(GFI) شاخص نيکويی برازش تعديل ،  

5شده
(AGFI)  ،6شدهشاخص برازندگی هنجار

(NFI)  ،7شاخص برازندگی تطبيقی (CFI) ،

و جذر ميانگين مجذورات  (TLI) 9لويس -، شاخص توکر(IFI) 8شاخص برازندگی افزايشی

 .استفاده شد (RMSEA) 10خطاي تقريب

 

 ها یافته
 هاي توصيفی مربوط به متغيرهاي پژوهش شامل ميانگين، انحراف معيار متغيرها و  يافته

 

                                                           
1-  Structural Equation Modeling 
2-  Chi-square 
3-  Normed Chi-square  
4-  Goodness of Fit Index 
5-  Adjusted Goodness of Fit Index 
6-  Normed Fit Index Bentler-Bonett 
7-  Comparative Fit Index 
8-  Incremental Fit Index 
9-  Tuker-Lewis Index 
10-  Root Mean Squared Error of Approximation 
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 است.شده  نشان داده 1متغيرهاي الگو در جدول ماتريس همبستگی 

 

 پژوهشميانگين، انحراف معيار و ضرايب همبستگی بين متغيرهاي . 1 جدول

 میانگین مقیاس
انحراف 

 معیار
1 2 3 4 5 6 7 

      _ 59/14 41/118 شناختی روان سرمايه 1
      35/0** 32/16 87/127 جو خلاقانه سازمانی 2
    _ 17/0** 61/0** 95/3 21/26 انگيزش درونی 3
 45/0** 65/0** 52/6 77/45  ندسازيتوانم 4

**46/0 _   
  _ 484/0** 41/0** /23** 44/0** 74/6 12/49 خلاقيت سازمانی 5
 7/0** 33/0** 44/8 54/36 نوآوري سازمانی 6

**18/0 
**395/0 **17/0 _ 

 41/0** 517/0** 35/0** 36/0** 5/0** 95/3 7/28 عملکرد شغلی 7
**23/0 

 

ها مورد بررسی قرار  ب ساختاري، برازش الگوي پيشنهادي با دادهپيش از بررسی ضراي

دهنده برازش قابل قبول الگوي  هاي برازندگی نشان گرفت. با وجود اينکه مقادير اکثر شاخص

 (RMSEA)ها بودند، اما شاخص جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب  پيشنهادي با داده

انگيزش درونی به خلاقيت سازمانی، جو )مسير  4ايب ضرنشان داد که الگو نياز به بهبود دارد. 

شناختی به خلاقيت سازمانی و جو  هاي روان خلاقانه سازمانی به انگيزش درونی، سرمايه

مستقيم مورد   فرضيه 4اند. بر اين اساس  دار نبوده خلاقانه سازمانی به خلاقيت سازمانی( معنی

الگوي پيشنهادي، از طريق حذف مسيرهاي  برازندگی ءتأييد واقع نشدند. گام بعدي ارتقا

دار تحليل ديگري  شده اول( بود. پس از حذف مسيرهاي غيرمعنی  دار )الگوي اصلاح غيرمعنی

 گام بعدي ارتقاي برازش الگوي پيشنهادي از طريق همبسته کردنها صورت گرفت.  روي داده

سازمانی و خطاي  )خطاي نوآوري سازمانی به خطاي خرده مقياس جو خلاقانهدو خطا 

بود. نتايج حاکی از  AMOS-18افزار  به توصيه نرمعملکرد شغلی به خلاقيت سازمانی( 

هاي برازندگی الگوي پيشنهادي، الگوي اصلاح  برازش مطلوب الگوي نهايی است. شاخص

نشان داده  2در شکل نهايی پژوهش حاضر،  و الگوي 2نهايی در جدول شده اول و الگوي 

 .اند نشان داده شده 4و  3هاي اي در جدول ايج مربوط به روابط واسطهنت اند. شده

01/0 p<** 

* p< 05/0  
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 الگوي اصلاح شده اول و الگوي نهايیهاي برازندگی الگوي پيشنهادي،  . شاخص2جدول 

 الگو               
x شاخص

2 df x
2
/df AGFI GFI IFI TLI CFI NFI RMSEA 

 09/0 77/0 83/0 80/0 83/0 85/0 83/0 10/4 243 57/997 الگوي پيشنهادي
 09/0 77/0 85/0 80/0 83/0 85/0 83/0 10/4 247 1013 شده اول اصلاح الگوي
 07/0 85/0 90/0 88/0 89/0 89/0 89/0 142/3 245 53/760 نهايی الگوي

 

 
 . الگوي نهايی پژوهش حاضر همراه با ضرايب بتا2شکل 

 
  مانی با خلاقيت سازمانی با توجه. نتايج بوت استراپ براي مسير جو خلاقانه ساز3جدول

 شناختی گري انگيزش درونی و توانمندسازي روان به ميانجی
 متغیر داده ها بوت سوگیری خطای استاندارد حد پایین حد بالا
 کل 0903/0 0906/0 0002/0 0135/0 0652/0 1183/0
 انگيزش درونی 0125/0 0126/0 0000/0 0043/0 0056/0 0226/0
 توانمندسازي 0778/0 0780/0 0002/0 0132/0 0538/0 1064/0

 
  با خلاقيت سازمانی با توجهشناختی  سرمايه روان . نتايج بوت استراپ براي مسير4دولج

 شناختی گري انگيزش درونی و توانمندسازي روان به ميانجی
 متغیر داده ها بوت سوگیری خطای استاندارد حد پایین حد بالا
 کل 1505/0 1503/0 0002/0 0211/0 1936/0 1158/0
 انگيزش درونی 0316/0 0316/0 0000/0 0141/0 0598/0 0048/0
 توانمندسازي 1189/0 1187/0 0002/0 0186/0 1586/0 0845/0

 

 5000گيري مجدد بوت استراپ  و تعداد نمونه 95سطح اطمينان براي فاصله اطمينان 

 مسيرهاي  یگيرد، تمام هاي اطمينان قرار می است. با توجه به اينکه صفر بيرون از اين فاصله
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 شود. ها تأييد می هاي مربوط به آن دار بوده و فرضيه غيرمستقيم، معنی

 

 گیری بحث و نتیجه
هدف پژوهش حاضر طراحی و آزمودن الگويی از برخی پيشايندها و پيامدهاي خلاقيت 

شناختی، انگيزش  روان هاي مايهجو خلاقانه سازمانی، سر متغيرهاي در اين الگو. بود یسازمان

 متغيرهاي شناختی به عنوان پيشايندهاي خلاقيت سازمانی و روان درونی و توانمندسازي

 ند.به عنوان پيامدهاي آن در نظر گرفته شد نوآوري سازمانی و عملکرد شغلی

 توانمندسهازي  بها رابطهه مسهتقيم جوخلاقانهه سهازمانی      حاکی ازهاي پژوهش حاضر  يافته

کههه همسههو بهها  بههود خلاقيههت سههازمانی بههاشههناختی  توانمندسههازي روانشههناختی و نيههز  روان

گوموزلهو و ايلهزو    (،2007ايساکسهن و آکهرمن )   ،(2011هاي ايساکسن و ايساکسهن )  پژوهش

ايساکسههن و ايساکسههن  ( اسههت.2004شههالی و گيلسههون ) و (2010زانههگ و بارتههل ) ،(2009)

هههاي  مقيههاس خههرده ندسههازي را بيشههتر مبتنههی بههرتبيههين اثههر جههو خلاقانههه بههر توانم (2011)

بهها افههزايش توانمندسههازي  دانسههتند. مههیپههذيري، آزادي، حمايههت از ايههده و گفتمههان  ريسههک

کنند که محيط  شناختی و خودمختاري و تشويق به خطرپذيري، رهبران اطمينان حاصل می روان

شهالی و گيلسهون    .(2011کاري مشهوق خلاقيهت و نهوآوري دارنهد )ايساکسهن و ايساکسهن،       

افراد بها احسهاس شايسهتگی بهالا، بهه قابليهت و توانهايی خهود بهراي انجهام            ( معتقدند2004)

. در باشهند  بهراي انجهام کهار مهی    انگيزه لازم  داراي در نتيجه آميز وظايف باور دارند و موفقيت

افهزايش   اين عوامل منجهر بهه   ند.گزي ی را برمیهاي جايگزين مناسب راه حل ا،ه چالشبا  مواجهه

توانمندسازي نيروي محرکه انگيزشی اسهت کهه بهه کارکنهان احسهاس      شود.  عملکرد خلاق می

شناختی در شغل و احساس کامروايی نياز بهه قهدرت و خودمختهاري و بهاور بهه       مالکيت روان

 .دهد کنندگی می تعيين خودکارآمدي و تجربه خود

سهرمايه   بها انگيهزش درونهی و   شهناختی   نتايج پژوهش حاضر، رابطه مستقيم سهرمايه روان 

  سهرمايه  نظريهه  همسهو بها  که  را مورد تأييد قرار دادشناختی  شناختی با توانمندسازي روان روان

ههاي آوي و همکهاران    ، پهژوهش (1997خودکارآمهدي بنهدورا )  ( و 2002شناختی لاتانز ) روان

( 2009همکهاران ) ريجو و (، 2008)پرابو، ساتن و ساسر  (،2011(، کوهلو و همکاران )2008)

 ( بيان کردنهد، توانمندسهازي   2011است. کوهلو و همکاران ) (2004و  2002تيرنی و فارمر ) و
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فرآيند افزايش خودکارآمدي اعضاي سازمان است؛ اين خودکارآمدي از طريق همانندسهازي و  

خودکارآمهدي بهه کهارکن اطمينهان      .شهود  گردد، حاصهل مهی   رفع شرايطی که باعث ناتوانی می

 اسهت ههاي مناسهب و بهديع را دار    هها و ايهده   حهل  بهراي ارائهه راه   را دهد کهه توانهايی لازم   یم

دهند و در نتيجه روحيه و انگيزه خود راحفظ  بين به رويدادهاي مثبت زندگی بها می افرادخوش

مشهخص را   یبه افراد توانايی ارائه مسيرهاي متعدد براي رسهيدن بهه ههدف    ،کنند. اميدواري می

 .دهد می

با  جوخلاقانه سازمانیدار بين  رابطه مستقيم معنی نبود نتايج پژوهش حاضر حاکی از

جو  نظريهکه با  است شناختی با خلاقيت سازمانی هاي روان و سرمايه خلاقيت سازمانی

 تايج پژوهشین و (2002لاتانز ) شناختی روان نظريه سرمايهو ( 1996سازمانی آمابيل )

 سويتمن ،(2011ريجو و همکاران ) ،(2010وانگ و رود ) ،(2010ايساکسن ) ايساکسن، ارت و

 (1996) 1با پژوهش درازين و اسکنون سوهم هيجنتاما اين  سو نيست ( هم2011و همکاران )

 هاي آسيايی بين جو خلاقانه در پژوهش کنند که ، بيان می(1996) درازين و اسکنون .باشد می

که در اين  حالی در است اي يافت نشده يم رابطهبه طور مستق سازمانی و خلاقيت سازمانی

وجود داشته  ،منطقه در طی دو دهه اخير بيشترين رشد اقتصادي مرتبط با نوآوري سازمانی

ها معتقدند عوامل ديگري علاوه بر جو خلاقانه در سازمان وجود دارد که بر خلاقيت  . آناست

 دار معنی اين متغيرها ابط غيرمستقيمرو لازم به ذکر است که .در سطح سازمان اثرگذار است

 است. متغيرهاي ميانجی تأثيردهنده  که نشان بودند
انگيهزش   بها رابطه مستقيم بين جوخلاقانه سازمانی  در پژوهش حاضر نتايجی مبنی بر تأييد

يافت نشد. نتيجه همسو با نظريه چند وجههی   خلاقيت سازمانی بادرونی و نيز انگيزش درونی 

(، 2011کوهلو و اگستو و لاگس ) هاي پژوهشی ( و يافته1996سازمانی آمابيل )خلاقيت و جو 

نيست. از سهويی  ( 2005( و سو و شين )2010زانگ و بارتل ) (،2011ر )داگونزالو و کاممولر، 

بهر   سهت. نيهز همسو  (2009و گومزلو و ايلهزو ) ( 2008اين نتيجه با يافته پژوهشی جاسکيت )

و زمينهه   انگيهزش لازم اسهت امها کهافی نيسهت      اي کسب خلاقيت،( بر1996طبق نظر آمابيل )

در کنهد.   کننهده بهر بهروز نتهايج خهلاق را تبيهين مهی        است که نقش تعيهين  )موقعيت( سازمانی

 که براي تحقيهق   آمده است( 2004؛ شالی و گيلسون، 2010تحقيقات جديدتر )زانگ و بارتل، 
 

                                                           
1-  Drazin & Schonhven 
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شهود   بهتر از فرآيندي که منجر به خلاقيهت مهی  پيرامون خلاقيت بايد تمرکز را بر کسب ادراک 

عوامهل فرهنگهی   ( معتقدنهد  2003وود و لهو )  وست ی.گذاشت نه صرفا تأکيد بر انگيزش درون

 اسهت ( معتقهد  2008جاسهکيت ) . شهود  هاي خلاقيت مهی  بين هايی در پيش باعث ايجاد تفاوت

سترس نباشد، بهه شهکل و   خلاقيت سازمانی مانند پازلی است که اگر تنها يک قطعه از آن در د

 ت.قالب نهايی دسترسی نخواهيم داش

)از طريهق  بر خلاقيت سهازمانی   خلاقانه سازمانی پژوهش حاضر رابطه غير مستقيم جو در

بهر   شهناختی  روان سهرمايه  غيهر مسهقيم   و رابطهه شناختی(  انگيزش درونی و توانمندسازي روان

يج ااين نته  .شدتأييد شناختی(  سازي روانخلاقيت سازمانی )از طريق انگيزش درونی و توانمند

(، 2011ريجو و همکاران )(، 2011ايساکسن و ايساکسن ) ،(2011)و لين  کارهاي ليو با همسو

آمابيهل و همکهاران   ، (2004لاتهانز و يوسهف )   (،2005) 1پاترسهون  (،2009)و همکاران ريجو 

کهه   گيري کرد نتيجه توان  ه میبراساس اين يافتست. ( ا2004و  2002( و تيرنی و فارمر )2004)

ندارد بلکه از طريهق تهأثيري    اثر یسازمانو به تنهايی بر خلاقيت  جو خلاقانه سازمانی مستقيماً

گهذارد، منجهر بهه     شهناختی مهی   که بر فرآيندهاي شناختی انگيزش درونی و توانمندسازي روان

اي داراي دو جنبهه   ل زمينهبراساس نظريه ارزيابی شناختی همه عوام شود. خلاقيت سازمانی می

اي، اثهرات مثبهت يها     کنند که يک عامل زمينه ها تعيين می هستنند؛ اطلاعاتی و کنترلی. اين جنبه

منفی بر انگيزش درونی دارد. وقتی جنبه کنترلی غالب باشد، ادراک افراد اين است که احساس 

يابهد و   نگيزش درونی کاهش میاي محدود شده، در نتيجه ا ها به وسيله عوامل زمينه و اقدام آن

تري از خلاقيت را نشان خواهنهد داد. در عهوض زمهانی کهه جنبهه اطلاعهاتی        افراد سطح پايين

ها  اي برجسته باشد، افراد احساس کنترل و فشار بيرونی کمتري براي رسيدن به راه عوامل زمينه

شهخص   -تعامل زمينه کنند. بعلاوه بر مبناي و کسب اطلاعات مرتبط درباره رقابت شخصی می

نتهايج پهژوهش   راساس ب هاي فردي است. احتمالاً اثر ويژگی زمينه بر خلاقيت تابعی از ويژگی

اثهر   شناختی مستقيماً و به تنهايی بر خلاقيت سازمانی هاي روان گفت که سرمايه توان میحاضر 

ندسهازي  ندارد بلکهه از طريهق تهأثيري کهه بهر فرآينهدهاي شهناختی انگيهزش درونهی و توانم         

چنهدوجهی خلاقيهت    الگهوي در  شهود.  ذارد، منجر به خلاقيت سازمانی مهی گ شناختی می روان

خلاقيت بالاتري خواهند داشهت   وقتی افراد انگيزش درونی بالايی داشته باشند،( 1996آمابيل )

                                                           
1  -  Patterson 
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مقاومهت و   ،پذيري، تمايل به درک ابههام  چون اين انگيزش باعث افزايش خطرپذيري، انعطاف

تهرين   ويژگهی شايسهتگی مههم   شود.  هاي بهتر می که باعث توسعه ايده ع استی با موانروياروي

سازمان، بهه دنبهال داشهتن سهازمان رو بهه      ندي است که از احساس تسلط شخصی عنصر توانم

گيري از مزاياي خلاقيت سازمانی هستند بايد به دنبال ساز و کارهايی بهراي ارتقها     رشد و بهره

گري  شناختی نيروي انسانی از طريق نقش ميانجی هاي روان يري از سرمايهگ جو سازمانی و بهره

 باشند.شناختی  فرآيندهاي روان

نوآوري سازمانی و عملکرد شغلی  یبين پيشخلاقيت سازمانی در نقش نتايج حاکی از تأييد 

سهو وشهين   ، (2009جهورج )  (،2011بهارون و تانهگ )   همسو بها کارههاي پژوهشهی    که است

خلاقيت اولهين گهام در    ( است.2011( و مکليول و گانزل )2011برت و کورموس )(، آل2005)

هها   دهند به احتمال بيشتر اين ايده هاي بيشتري ارائه می کارکنانی که ايدهو  فرآيند نوآوري است

 کنند. را به محصول يا خدمات قابل مشاهده در راستاي اهداف سازمان تبديل می

 

 پیشنهادات كاربردی

شناختی بر بهبود خلاقيت سازمان نقهش   هاي روان سرمايه که نشان داد پژوهش حاضرنتايج  

ی ياهه  شناختی و خلاقيهت سهازمانی سهازه    هاي روان سرمايه که ؛ با توجه به اينداردمستقيم غير

شهناختی و   سهرمايه روان هاي آموزشی  دورهشود  پيشنهاد می ؛پذير و قابل توسعه هستند آموزش

 .اجرا شوندهاي مديريت خلاقيت  و مهارت پردازي ی ايدههاي آموزش کارگاه

نهه  شهناختی ميهانجی رابطهه جهو خلاقا     در پژوهش حاضر مشخص شد که توانمندسهازي روان 

هها بها ايجهاد     شود مديران سازمان پيشنهاد می سازمانی و خلاقيت سازمانی است. بر اين اساس،

اي در سهازمان   رسانی عوامل زمينه به اطلاعجو خلاقانه و ايجاد محيط توانمندساز و تأکيد بر جن

حهس   جوخلاقانهه مبتنهی بهر    ايجهاد بها   توانند می مديرانبه توسعه و تقويت خلاقيت بپردازند. 

ارائهه  ها در سازمان،  و سو تفاهم و کاهش تعارض آنانامنيت عاطفی بين کارکنان و حمايت از 

سيدن به اهداف گروهی، ارتباطات بهاز  تلاش براي ر ها، جستجوي ايده برايزمان و منابع کافی 

ساز و مشوق خلاقيت و بهبود عملکهرد   زمينهو ارتقا  فرآيندهاي ارتباطی با ساير اعضا سازمان 

اي سهازمان ماننهد جهو     کهه وقتهی عوامهل زمينهه     بايست از اين امر آگاه باشند میمديران  شوند.

 ساس قدرت و حمايهت و شايسهتگی   رسانی )حمايتی( داشته باشد افراد اح سازمانی جنبه اطلاع
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استقلال و احساس مهار درونی خودمختاري، کنندگی و ادراک  تعيين کنند که اين حس خود می

 شود. باعث افزايش انگيزش درونی کارکنان و در نهايت منجر به خلاقيت کارکنان سازمان می

عملکهرد و  کهه خلاقيهت سهازمانی باعهث بهبهود       دادنتايج حاصل از پژوهش حاضر نشان  

بر اين اساس تسهيل و آموزش خلاقيت و از بين بردن موانهع ظههور    .شود نوآوري سازمانی می

شود، بلکه سازمان را  شناختی منتهی به خلاقيت می خلاقيت نه تنها باعث ايجاد فرايندهاي روان

 .سازد رهنمون میف اصلی خود يعنی بهبود عملکرد سازمانی و نوآوري سازمانی اهدانيز به 
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