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 چکیده

 بین خلاقیت ایجاد جهت تشویق اگرچه. هستند هاسازمان رفته دست از بالقوه هایفرصت همان نشده اجرا خلاقانه هایایده

همچنین   .است گرفته قرار غفلت مورد خلاقیت این سازیپیاده چگونگی از اطمینان اما است؛ درک قابل گسترده طوربه کارکنان

 بر را تأثیر بیشترین که سرمایه روانشناختی شرایطی است، اما مستند کاملاً کارکنان بر عملکرد روانشناختی سرمایه تأثیر مثبت

 است اساسی هایمکانیسم شناسایی حاضر، پژوهش از هدف .کندمی الزامی را بیشتری تحقیقات گذارد،می سازی خلاقیتپیاده

 تقاضاهای منابع مدل از استفاده با و .دهندمی توضیح را خلاقیت سازیپیاده و بالا عملکرد با کاری هایسیستم بین رابطه که

 بررسی خلاقیت سازیپیاده و بالا عملکرد با کاری هایسیستم بین رابطه واسطه عنوانبه  روانشناختی سرمایه از الگویی شغلی،

 چگونه افراد مدیریت هایشیوه که دهدمی نشان  و است،  انسانی منابع مدیریت برای مهمی پیامدهای دارای مطالعه این .شودمی

 .شود کار محیط در خلاقیت سازیپیاده تشویق موجب تواندمی

 واژگان کلیدی: 
 های کاری باعملکرد بالا، سرمایه روانشناختیسازی خلاقیت، سیستمپیاده

 مقدمه
)لواسکی،  دارد اساسی نقش جهانی هایشرکت با آن پذیری رقابت همچنین و شرکت یک به دادن شکل برای شرکتی حاکمیت

 تأثیر شرکت نوآوری سطح بر و کرده تقویت را نوآوری هایفعالیت تواندمی خوب شرکتی حاکمیت.  (2009؛ ایکیویا، 2008

 مطالعات برخی( 2011 همکاران، و تورچیا) شودمی تلقی شرکت عملکرد کنندهتعیین عوامل مهمترین از یکی نوآوری. بگذارد

 و مدیرعامل هایویژگی که نمودند بیان و اندکرده بررسی را مدیریتی خسارت جبران مانند شرکتی حاکمیت چگونگی اخیر

 از نوآوری ایجاد به باید هاسازمان حاضر عصر در(.2014 ، دیگران ، بارانچوکت. )گذاردمی تأثیر نوآوری بر عالی مدیریت
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 هاسازمان پذیریرقابت بهبود برای خلاق آموزش طریق از ارتقاء. باشند داشته ویژه تمرکز کارآفرینی و خلاقیت آموزش، طریق

 (.1996 آمابیل،) باشد انگیزه و خودکارآمدی دامنه، تخصص خلاق، تفکر بر مبتنی باید خلاقانه عملکرد. باشدمی مهم بسیار

  خلاقیت سازیپیاده که حالی در ؛(1983 ، آمابیل) دارد مشکلات برای حلراه ایجاد یا ارزشمند هایایده تولید به اشاره خلاقیت

 ؛1193 همکاران، و وودمن) باشدمی یافته بهبود و جدید هایراه یا خدمات محصولات، به هاایده یا خلاقیت تبدیل فرآیند شامل

 طور به خلاقانه هایایده اما دهد؛می ارائه را خوبی بسیار بینش نوآوری، و خلاقیت زمینه در تحقیقات ساختار(. 2002 وست،

 تولید بین نسبت با کاملاً حالت بهترین در هاآن سازیپیاده و خلاقانه هایایده بین رابطه(. 2012 بیر،) شوندنمی اجرا خودکار

 انسانی منابع مدیریت هایشیوه شده از برگرفته سیستم همچنین یک (.2002 وست،) است متفاوت آن اجرای و خلاق ایده

 هاسلید،) است برخوردار سازمان هایخروجی درک جهت بیشتری کارایی از فردی انسانی منابع مدیریت هایشیوه به نسبت

 از یکپارچه سیستم یک عنوانبه بالا عملکرد با کاری هایسیستم(. 2006 ، همکاران و لپاک ؛2005 ، دیویس و ایوانز ؛1995

 با هماهنگی) ظاهری نظر از و( انسانی منابع هایشیوه بین هماهنگی) درونی نظر از که شوندمی تعریف انسانی منابع هایشیوه

 از برخی در بالا عملکرد با کاری هایسیستم نتایج اگرچه(. 2005 دیویس، و ایوانز) باشندمی سازگار( سازمانی استراتژی

 و هانگرش با مثبتی رابطه که دادند نشان تجربی مطالعات ،(2006 ، هوزلید و بچر) هستند برانگیز بحث موارد جزو هاسازمان

 بر تاکید مثبت روانشناسی درباره تحقیقات مشابه، طور به(. 2006 همکارن، و لپاک ؛1995 هاسلید،) دارند کارکنان رفتارهای

 اینجا در(. 2004 ، همکاران و لوتانس) شودمی سازمانی مطلوب نتایج منجربه مثبت هایتجربه که دارند شرایطی بررسی

 روانشناختی سرمایه بر تمرکز خلاقیت و افزایش باعث که کنیممی بررسی را بالایی عملکرد با کاری هایسیستم مکانیسم

 از بالا عملکرد با کاری هایسیستم مطلوب نتایج که شودمی استدلال( 1975 دسی،)  شناختی ارزیابی نظریه براساس. شوندمی

 تأثیر( روانشناختی سرمایه) شده درک صلاحیت بر بالا عملکرد با کاری هایسیستم که حدی تا برخوردارند؛ ذاتی انگیزه اثر

 داخلی درک تسهیل موجب زیاد احتمال به بالا عملکرد با کاری هایسیستم. کنند مشارکت خلاقیت سازیپیاده در تا گذارندمی

 روانشناختی سرمایه رو، این از. گذاردمی خلاقیت سازیپیاده بر مثبتی اثر درنتیجه، و شودمی روانشناختی صلاحیت و علیت از

 توانایی بر توانندمی که باشدمی کار محیط اساسی هایویژگی از دسته آن دهنده تشکیل زیرا. هست گریواسطه مهم نقش دارای

 (.2004 ، ادموندسون) باشد موثر خلاقانه هایایده سازیپیاده برای فرد یک

 مبانی نظری -1

  بالا عملکرد با کاری هایسیستم -2-1
 مبادله رویکرد. محور تعهد رویکرد و محور مبادله رویکرد: دارد وجود رویکرد دو انسانی منابع مدیریت حوزۀ در کل طور به

 مبادله رویکرد. (1394)گنجعلی و رضایی،  شوندمی نامیده نیز ساخت و خرید رویکردهای ترتیب به محور تعهد و محور

 لاپاک،)دارد تمرکز مدت بلند و دوجانبه روابط بر محور تعهد رویکرد و دارد تمرکز کارکنان با مدت کوتاه تبادل بر محور

 با عمودی و افقی گونۀ به آن در انسانی منابع اقدامات که دارد سیستمی به اشاره بالا عملکرد با کاری هایسیستم(. 2002

 سبب نتیجه در و گردیده افراد آفرینینقش فرصت و انگیزش توانایی، بهبود موجب که ایهگون به باشد،می راستاهم یکدگیر

 بالا عملکرد با کاری هایسیستم ایعده همچنین(. 2010 چانگ، و 2009 تاکوچی،)گردد می سازمان در برتر عملکرد کسب

 فرایندهای و هارویه اقدامات، از مشخصی ترکیب به سیستم نوع این معتقدند و شمارندمی بر انسانی منابع اقدامات بهترین  را

 افراد پذیریانعطاف و تعهد انگیزه، مهارت، دانش، افزایش موجب سازمان خاص شرایط از نظرصرف که دارد اشاره انسانی منابع
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 گیرانه،سخت هایرویه از استفاده با کارکنان انتصاب و انتخاب محققان، باور به(. 2010 ژانگ، و 2011 ویرسون،)گردد می

 عملکرد بر مبتنی پرداخت عملکردی، بازخور ارائه عملکرد، ارزیابی مستمر، بهسازی و آموزش شغلی، امنیت ارتقاء، هایفرصت

 و پیشنهادها به توجه ها،گیریتصمیم در کارکنان مشارکت جذاب، مزایای و حقوق سازمان، عملکرد بر مبتنی پرداخت فردی،

 این عناصر جمله از مشاغل سازیغنی و کارکنان به سازمانی اطلاعات ارائه جمعی، کار زندگی، و کار توازن کارکنان، انتقادهای

 (. 2010 ژانگ،) باشندمی سیستم

  روانشناختی سرمایه -3-1
 سرمایه( 2007) همکاران و لوتان گفتۀ به. میباشد روانشناسی علوم زمینه در مثبت روانشناختی رویکرد یک روانشناختی سرمایه

. است شده شناخته مثبت سازمانی رفتار تئوری عنوان به که است کار درمحل مثبت رویکرد از مفهومی مدل یک روانشناختی

(. 1398مهر، کریمی. )کند بهینه سازمان عملکرد به کمک برای را افراد پتانسیل میتواند که میباشد رویکردی روانشناختی سرمایه

 چنین توانمی ،(2007) همکاران و لوتان تعریف به مطابق. پذیریانعطاف و بینیخوش امید، خودکارآمدی،: از عبارتند ابعاد این

 امید، خودکارآمدی،: مانند. دارد وجود افراد در که باشدمی مثبتی روانشناختی سرمایه روانشناختی، سرمایه که نمود عنوان

 سازیبهینه این که. باشد یافته توسعه بهینه تواندمی مثبتی شناختیروان سرمایه چنین ،(آوریتاب) پذیریانعطاف و بینیخوش

 نمود، تقویت را مبتکرانه رفتار توانمی بنابراین. کندمی کمک سازمان در عملکردشان بهبود در افراد به مثبت روانشناختی مدل در

 طوریکه(. 2007 همکاران، و لوتانز) گرددمی کار در افراد نفس به اعتماد و بینیخوش نگرش از حمایت موجب نتیجه در که

 پذیریانعطاف و بینیخوش امید، خودکارآمدی، جمله از هایویژگی دارای افراد در روانشناختی سرمایه شد، داده توضیح

 :است زیر شرح به ابعاد این توضیحات که باشد،می

 دستیابی برای تلاش نوعی عنوان به فرصتی هر از بتواند فرد که معناست این به نفس به اعتماد یا خودکارآمدی: خودکارآمدی(1

 طولانی مشکلی یا شده روبرو آن با که مشکلی برای حلیراه یافتن در: مثال عنوان به. نماید استفاده دشوار کارهای در موفقیت به

 .باشد داشته اطمینان مدت،

 موفقیت به رسیدن راه در دستیابی قابل هایموقعیت یا هافرصت دیدن توانایی و اهداف به دستیابی در استقامت یا امید: امید(2

 .دارد وجود مشکل هر حل برای زیادی هایراه که این به اعتقاد: مثال عنوان به. باشدمی

. باشدمی هاآن حفظ و زندگی هایبرچالش غلبه در فرد توانایی و آوریتاب از است عبارت پذیریانعطاف: پذیریانعطاف(3

 به. گرددمی موفقیت به دستیابی و تغییرات ایجاد و آنها حل به قادر آنها شوند،می روبرو مختلفی مشکلات با افراد که جایی

 .شغل هر در دشوار مشکلات حل توانایی: مثال عنوان

 در موفقیت به دستیابی برای خود درون در مثبت هایویژگی ایجاد در فرد توانایی از است عبارت بینیخوش: بینیخوش(4

 (2007 همکاران، و لوتانز) کارشان به مربوط امور در افراد کردن فکر مثبت: مثال عنوان به. است دشوار کارهای انجام

  خلاقیت سازیپیاده -4-1
 که است، ویژگی همین واسطۀ به. اوست خلاقیت یا و آفرینندگی قدرت انسان، هایویژگی زیباترین از یکی خلاقیت شکبی

 هاقابلیت از ایمجموعه خلاقیت. سازد شکوفا را خود هایتوانایی و آورد، یددپ را خود گرایانه آرمان و اهداف تواندمی انسان

 تعریف ایده یا محصول یک عنوان به خلاقیت. (1387 ،علیرضایی و تولایی) دارد ریشه خلاق تفکر در که باشدمی هامشخصه و

 است این خلاقیت تحقیقات در هاشاخه از بسیاری مشترک وجه(. 2002 لاپاک،) باشدمی مفید و ارزشمند جدید، که شودمی
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 خلاقیت مفهوم هایجنبه از دیگر یکی(. 1983 ، آمابیل) است خلاقیت توانایی برای مرکزی عنوان به جدید هایایده تولید که

 است، خلاق محصول یک بودن مناسب و سودمندی بیشتر توافقی جنبه و شوندمی تلقی خلاقانه تازگی، بر علاوه که، است این

 ، هوزلید و بچر) باشدمی آن اصلی هایویژگی از یکی خلاقیت درجه تعیین در بلکه است ضروی تنها نه اصالت بنابراین

 استفاده مسائل با شدن مواجه برای بدیع حلراه از افراد که گیردمی شکل هنگامی خلاقیت برگ،ویس نظر براساس(. 2006

 کارگیری به و تحقق دیگر عبارت به یا خلاقیت اجرای فرایند خلاقیت سازیپیاده(. 1387 ،علیرضایی و تولایی) کنندمی

 استعداد تا اندخلاق کارکنان نیازمند هاسازمان نوآور، محصولات ارائه منظور به(. 2010 آمبیلی، و هنسی. )است بدیع هایایده

 است سازمان برای رقابتی مزیت کسب و سازمان در خلاقیت سازیپیاده اساس که کنند خلق نو هایایده و یابد ظهور شانبالقوه

 (. 2010 آمبیلی، و هنسی)

 تحقیقتبیین مدل  -2
 خلاقیت سازیپیاده و بالا عملکرد با کاری هایسیستم -1-2
 نقش از روش انتظارات ناظر، پشتیبانی ،(2006 چوی، و تامپسون) گروهی کار ازجمله بالا، عملکرد با کاری هایسیستم مؤلفه

 ارتقاء موجب( 2006 باچکی، و هارگادون) فکری بازخوانی و کننده کمک جستجو، در کمک ،(2004 همکاران، و شالی)

 هنسی) است مرتبط واگرا تفکر هایمهارت و مسئله حل توانایی جدید، تفکر طرز با آموزش مثال، عنوان به. شوندمی خلاقیت

 از که ؛(2010 آمبیلی، و هنسی) گذاردمی تأثیر خلاقیت بر فردی و شخصیتی هایتفاوت ترتیب، همین به(. 2010 ، آمابیل و

 به. شوندمی تقویت فردی هایتفاوت این با تعامل در شغلی طراحی هایشیوه و بالا عملکرد با کاری هایسیستم انتخاب طریق

 با کاری هایسیستم. (2011 دمانزس، و وود) شغلی وظایف بیشتر شفافیت به منجر اطلاعات گذاریاشتراک مشابه، طور

 سالم فردی بین روابط عاطفی، پشتیبانی توسعه، و آموزش مانند هاییروش طریق از کارمندان توانمندسازی جهت بالا عملکرد

 که برخوردارند بالاتری تعهد سطح از بالا عملکرد با کاری هایسیستم. شوندمی خلاقیت سازیپیاده به منجر تیمی همکاری و

 بالا عملکرد با کاری هایسیستم ترتیب، همین به(. 2013 رایت، و کاهه) نماید تسهیل را خلاقیت سازیپیاده فرآیند تواندمی

. کنند جذب سازمان از را خود منابع تا دهندمی را امکان این کارکنان به و شوندمی توسعه و رشد یادگیری، ارتقای موجب

 دارند دسترسی خلاقیت سازیپیاده جهت لازم منابع به که هستند هاییسازمان وابسته کارکنان شود،می ایجاد ایده که هنگامی

 (.2000 مامفورد،)

 سازی خلاقیتهای کاری با عملکرد بالا و پیادهسیستم -1شکل 

 

 
 

 

 خلاقیت سازیپیاده و روانشناختی سرمایه -2-2
 این. است همراه برانگیزچالش فرآیندهای و ساختارها با اغلب روند این زیرا. است مخاطره پر تلاش یک خلاقیت سازیپیاده

 ترس موفقیت، عدم از ترس کمتر، بخشیرضایت با اجتماعی روابط همکاران، با تعارض منجربه تواندمی بالقوه طور به موضوع

 روانشناختی سرمایه به نیاز خلاقیت سازیپیاده بنابراین،. شود شهرت دادندست از و مزایا و پاداش کاهش شغل، دادن دست از

های کاری سیستم سازی خلاقیتپیاده

 با عملکرد بالا



 کنفرانس حکمرانی و سیاستگذاری عمومی رمینچها

 1399بهمن  22 الی 4
 )کنفرانس به صورت مجازی برگزار می شود.(

 

 نسبت به بالاتر روانشناختی سرمایه با کارمندان. کند جبران را هاایده سازیپیاده و( خلاقیت) ایده تولید بین شکاف تا دارد بالایی

 بنابراین،(. 2004 همکاران، و میرون) برخوردارند منابع این تجهیز برای بیشتری توانایی از کمتر روانشناختی سرمایه با کارمندان

 .کنند شرکت خلاقیت سازیپیاده در بیشتر احتمالا بالا روانشناختی سرمایه با کارمندان که شودمی فرض اینگونه

 

 سازی خلاقیتسرمایه روانشناختی و پیاده -2شکل 

 

 

 

 روانشناختی سرمایه و بالا عملکرد با کاری هایسیستم -3-2
 ویژگی این که کندمی ابراز پژوهش این است؛ ارتباط در خلاقیت سازیپیاده بالاتر سطوح با روانشناختی سرمایه اینکه بر علاوه

 تجهیز با انسانی منابع مدیریت طریق از میتواند روانشناختی سرمایه. باشدمی ارتقا قابل انسانی منابع مدیریت طریق از کارمند

 با کاری هایسیستم مثال، عنوان به(. 2010 همکاران، و لوتانس ؛2006 همکاران، و لپاک) یابد توسعه شناختی منابع و انگیزه

 همکاران، و لوتانس) دهند افزایش آموزشی دقیق تمهیدات طراحی طریق از را کارکنان روانشناختی سرمایه توانندمی بالا عملکرد

 ترکیب بیشترو تلاش برای انگیزه ایجاد خلاق، افراد حفظ و جذب باعث بالا عملکرد با کاری هایسیستم هایمؤلفه(. 2008

 یک ایجاد موجب بالا عملکرد با کاری هایسیستم(. 2012 همکاران، و جیانگ) شوندمی( بیرونی و ذاتی) انگیزه نوع چندین

(. 2005 داتون، و کوین) دارد تأکید سازیغنی و پیشرفت احساس مانند مثبت تجربیات و حالات بر که شوندمی کاری محیط

 شغل در ناکامی و موفقیت تا دهدمی کارکنان به را امکان این زیرا. دهدمی افزایش را شناختیروان سرمایه احتمالاً شغلی استقلال

  (.2005 داتون، و کوین) کنند کنترل را خود
 

 کاری با عملکرد بالا و سرمایه روانشناختیسیستم -3شکل 

 

 
 

 گیرینتیجه
 هاسازمان .دهدمی تشخیص را رقابتی مزیت یک ایجاد در نوآوری و خلاقیت ارزش امروز کار محیط شدن، جهانی افزایش با

 و آینده تحقیقات برای هم مهمی پیامدهای مطالعه این .دارند خلاقیت ءارتقا و نوآور رقبای بر غلبه به نیاز پیشرفت و ءبقا برای

 زیرا است کننده امیدوار بسیار های کار با عملکرد بالا و سرمایه روانشناختیسیستم بین ارتباط. دارد عملی اقدامات برای هم

 (.2007 همکاران، و لوتانز) اندشده سرمایه روانشناختی توسعه روشهای مورد در تحقیق خواستار مثبت سازمانی رفتار محققان

 اجرای. کنند احیاء دوباره را خود دائماً تا کندمی ایجاد هاسازمان برای را پیچیده چالش یک کار و کسب فعلی فضای عمل، در

 سرمایه روانشناختی سازی خلاقیتپیاده

 سرمایه روانشناختی

 

های کاری با سیستم

 عملکرد بالا
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. کند ایجاد پایدار رشد برای را رقابتی رشد زمینه و کرده استفاده هافرصت از تا سازدمی قادر را سازمان خلاقانه، هایایده سریع

 به که دارد اشاره سازی خلاقیتکنندۀ پیاده تسهیل کلیدی و عنصری عنوان به های کاری با عملکرد بالابه سیستم مطالعه این

های کاری با عملکرد بالا، که سیستم است آن از حاکی هایافته. کنند هدایت را لازم روانشناختی منابع دهدمی اجازه کارمندان

 هستند، بالاتر مستعد هستند و دارای سرمایه روانشناختی که کارمندانی استخدام با رو،این از. دهندمی ارتقا را سرمایه روانشناختی

 کمک کار محل در سازی خلاقیتپیاده افزایش در مدیران به تواندمی مناسب ایتوسعه هایبرنامه با انتخاب روش کردن همراه

 بازتری فضای و کرده تقویت را کارمندان مشترک درک تواندمی های کاری با عملکرد بالابر سیستم مدیران بیشتر تأکید. کند

 .کند ایجاد آزمایش برای

 

 مدل مفهومی تحقیق -4شکل 

 

 
 

 

 

 
های جهت بررسی تأثیر سیستم 4در این قسمت مدل مفهومی شکل  های پیشین و با توجه به مطالعات گذشتهبر اساس پژوهش

گری سرمایه روانشناختی میانجیسازی خلاقیت به عنوان متغیر وابسته با اثر کاری با عملکردبالا به عنوان متغیر مستقل بر پیاده
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Abstract 
Unimplemented creative ideas are the potential missed opportunities of organizations. Although 

encouragement for creativity among employees is widely understood; But the assurance of how 

to implement this creativity has been neglected. Also, the positive effect of psychological 

capital on employee performance is well documented, but the circumstances in which 

psychological capital has the greatest impact on the implementation of creativity require further 

research. The purpose of this study is to identify the basic mechanisms that explain the 

relationship between high-performance work systems and the implementation of creativity. 

And using the job demand resource model, a model of psychological capital is examined as a 

mediator between the relationship between high-performance work systems and the 

implementation of creativity. This study has important implications for human resource 

management, and shows how people's management practices can encourage the implementation 

of creativity in the workplace. 
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