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 چکيده

 تیرضا یانجیبا نقش م یسازمان نوآوریکارکنان بر  یتوانمندساز تأثیرپژوهش  نیهدف از انجام ا

 نظر ازپژوهش  نیدر ا قیواحد تهران جنوب بود. روش تحق یکارکنان  دانشگاه آزاد اسلام یشغل

را  قیتحق نیا یبود. جامعه آمار یشیمایپ -یفیاطلاعات توص ینحوه گردآور ازلحاظ ،یهدف کاربرد

. روش دهد می لینفر تشک 555واحد تهران جنوب به تعداد  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام هیکل

ه از جدول استاندارد است و حجم نمونه با استفاد سر شماری صورت به قیتحق نیدر ا یریگ نمونه

 هاز سه پرسشنام ق،یتحق نیا متغیرهای گیری اندازه ی. برادیآ یم به دست نفر 225مورگان 

ی شغل تیرضا و (2552ونگ و احمد ) یسازمانی نوآور، (5995) تزریاسپر کارکنان توانمندسازی

 افزار نرم از آزمون سوبل از طریق ها هیفرضآزمون بررسی و  منظور بهاستفاده شد. محقق ساخته 

SMART PLS 3  کارکنان بر  یسازمندتواناز آن است که  یحاک قیتحق جی. نتاگردد میاستفاده

 .اردد یمثبت و معنادار تأثیرکارکنان  یشغل تیرضا یانجیبا نقش م یسازمانی نوآور

 

 يديکل واژگان

 .یشغل تیرضا ی،نوآورکارکنان،  توانمندسازی
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 مقدمه

 انتظارات افزایش و سو یک از رشد رقابت به دلیل مختلف صنایع انواع وسیع هگستر در بازار، در مسلط موقعیت حفظ و دستیابی

 که استشده  رسیده نتیجه این به ،بسیار یها تجربه از پس رو نیازا. است دشوار شده افزاینده ای گونه به دیگر سوی از مشتریان

 متخصص، انسانی از نیروی باید نماند، عقب رقابت عرصه در و باشد پیشتاز خود اقتصادی و کاری امور در سازمانی بخواهد اگر

 اطلاعات فناوری از استفاده نظیر ،ها سازمان ی عرصه در محیطی تحولات سریع بروز با امروزه د.باش برخوردار بالا زهیباانگ و خلاق

 به ها آن حرکت و ها سازمانشدن  تخت است، سازمانی مختلف سطوح در اطلاعات جریان سهولت موجب جهانی که های شبکه و

 تولیدات و خدمات کار، بازار به دستیابی در رقابت میزان ، افزایشای شبکه و ای دایره ساختارهای مانند پویایی ساختارهای سمت

 .اند کاررفته نیروی کیفیت سطح افزایش و انسانی نیروی کاهش سمت به ها سازمان کشورها، سایر

 توان این امروزه کرد،می پیدا معنا ها آن تولیدات و صنعت بخش نوآوری در کشورها ظرفیت و توان که گذشته های دهه برخلاف

 دارد را جوامع اقتصادی های فعالیت از عظیمی سهم خدمات، بخش امروز، دنیای در. است یافته انتقال خدمات بخش به ظرفیت و

 حوزه در کار نیروی اعظم بخش و است افزایش رو به داخلی ناخالص تولید در خدمات بخش سهم ،یافته توسعه کشورهای در

 علیرغم(. 5393 جعفری، دانش) دارند فعالیت خدمات بخش در کار نیروی درصد 5/24 حدود ایران در. کنند می فعالیت خدمات

 به سازمانی، نوآوری است شده سبب خدمات از نارضایتی و ای بودجه مشکلات بالا هایهزینه ضعیف، عملکرد ،آفرینی نقش این

 مهمی سهم دولتی، بخش جامعه، هایبخش سایر موازات به دیگر، سوی از شود مبدل ها سازمان اساسی و مهم های دغدغه از یکی

 . دارد عمومی خدمات ارائه در

 مواجه شهروندان برای عمومی رفاه کردن فراهم و اشتغال وری،بهره ارتقای نظیر متعددی هایچالش یا بخش این ،حال نیباا

 عملکرد بدون اقتصادی، رشد در عمومی بخش خدمات سهم گفت توان یم ینوع به. است خدمات در نوآوری مستلزم که است

 زندگی بر تأثیرگذار عمومی نهادهای و ها سازمان از یا مجموعه عمومی، بخش یطورکل به. شد نخواهد محقق نوآوری و نوآورانه

 و قوانین مردم، مسائل حل برای که هستند سیاسی نهادهای و ساختارها شامل مذکور، نهادهای همچنین. است روزمرۀ مردم

 به  سازند می فراهم را شهروندان عموم موردنیاز اساسی خدمات و عمومی خدمات ها آن. کنند می اجرا و تدوین را هایی مشی خط

 عنصر نوآوری. شد گفته که طور همان. دارد بسیار اهمیت عملکردشان، بهبود و ها آن کردن کارآمدتر به توجه سبب، همین

 نقش جامعه، در دانش توزیع و خلق و دیده آموزش افراد اشتغال در دولتی، بخش. رود می شمار به بخش این خدمات در مهمی

 از) جدید های فناوری توسعه  در ای برجسته نقش ها آن. هستند نوآوری مهم کاربران دولتی، های سازمان. کند می ایفا مهمی

 و کالا از بهینه یاستفاده و تولید برای که کنند می فراهم را زیر ساختارهایی و تکمیلی خدمات دارند؛( بیوتکنولوژی تا اینترنت

 دارند؛ گذاری مشی خط و گذاری قانون در ایویژه سهم دولتی، بخش های سازمان همچنین. اند ضروری خصوصی بخش خدمات

 هزینه کاهش و خدمات کیفیت بهبود برای فشارها از متأثر و دلیل همین به. است ضروری بسیار بخش، این در نوآوری بنابراین،

 کردن نوآور برای متنوعی تجربیات و راهبردها اتخاذ و بوروکراتیک کمتر ساختارهای کارگیری به از ناگزیر مدیران ،تا بازرسان

. اند توجه قابل انسانی منابع حوزه طور همین و( ساختار و فرایندها) سازمانی مختلف ابعاد در راهبردها، این. اندشده یشانها سازمان

 اغلب است شده توجه کمتر دولتی بخش عمومی خدمات در نوآوری در انسانی منابع نقش به خاص، طور به زمینه این در

 ،اند کرده عنوان عمومی خدمات ارائه در تانارسایی  رفع در مهم هایقابلیت از یکی را انسانی نیروی توانمندسازی ،نظران صاحب

 در نظران صاحب ،اند کرده بررسی اخیر دهه توسعه در را کارکنان توانمندسازی مفهوم که هاییپژوهش فزاینده رشد رغم علی

 و اطلاعات قدرت، تسهیم باهدف مفهوم، این (.2555 ،5برایمن) اند نرسیده اجماع به کارکنان توانمندسازی واقعی ماهیت مورد

 تعهد کارکنان، شغلی رضایت عملکرد بهبود) سازمان در کارکنان توانمندسازی نقش گیرد می صورت کارکنان میان در منابع

 که دهندمی نشان زیادی مطالعات دولتی بخش در خام، طور به. است شده بررسی خصوصی بخش در( مشارکت و سازمانی

-پژوهش فزاینده رشد علیرغم. دارد سازمانی تعهد و عملکرد بهبود شغلی رضایت بر مثبتی تأثیر کارکنان، توانمندسازی تجربیات
 توانمندسازی واقعی ماهیت مورد در نظران صاحب ،اند کرده بررسی اخیر دهه توسعه در را کارکنان توانمندسازی مفهوم که هایی

  .اند نرسیده اجماع به کارکنان
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 ه،یکار، سرما روییاز منابع و امکانات گوناگون چون ن نهیو به مؤثرهر سازمان استفاده  رانیمد یو هدف اصل تیریرسالت مددر 

 یخاص تی( از اهمیانسان رویی)عملکرد ن یانسان روییاز ن نهیرسالت استفاده به نیمواد، انرژی و اطلاعات است. در راستای ا

از آن استفاده  سادگی به تواند نمی ریاست و مد اریدارای عقل و اخت یمنابع سازمان ریسا فانسان برخلا چراکهبرخوردار است 

نقش در  نی. اهستعوامل  ریسا کارگیری بهاست بلکه تنها عامل  یمنبع سازمان کی تنها نه یانسان رویین نکهیا تر مهم. دینما

انسان  نی. حال اگر اگردد میو عرصه خدمات مربوطه  رانسان صحنه کا چراکه یابد می شترییب تیاهم یمردم های سازمان

 تاًیرا محقق سازد و نها وری بهرهو انواع  ردیمنابع را به نحو احسن و مطلوب بکار گ ریسا تواند میباشد  مند بهرهتوانمند و  ،باانگیزه

. هست زهیانگیمنفعل و ب یانسان روییارمغان ن ماندگی عقبرکود و  این صورت ریعملکرد سازمان را بهبود بخشد در غ

کسب  منظور به. گردد مییکی از ابزارهای سودمند ارتقا کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی سازمانی تلقی  عنوان به توانمندسازی

 ناناز کارک به دانش، نظرات، انرژی و خلاقیت کلیه کارکنان، اعم ها سازمانامروزی،  وکار کسبموفقیت در محیط در حال تغییر 

تشویق  منظور بهاز طریق توانمندسازی کارکنان مربوطه  ها سازمانخط مقدم تا مدیران سطح بالا، نیازمندند.جهت تحقق این امر، 

مالکان  عنوان به وظیفه انجامعی سازمان با کمترین نظارت و آنان به ابتکار عمل بدون اعمال فشار، ارج نهادن به منافع جم

 سازی کوچک های زمانجهت حفظ امید و وابستگی کارکنان باقیمانده در طی  توانمندسازی. همچنین، نمایند میسازمان، اقدام 

 (.5393،اریآقا ) ستااهمیت  حائزسازمان 

 خلاقانه را خود مسئولیت، افکار و باافتخار توانند می کارکنان ،دهند می اهمیت خود کارکنان به توانمندسازی که ییها سازمان در

کاری بیشتری نسبت به وظیفه و کارشان  خاطر تعلقمالکیت و  نو ارائه دهند و در این صورت احساس های ایدهکنند و  پیاده

 داشته باشند.

 کلیه از صحیحی که درک دارد ها آن در مدیرانی حضور به مستقیم بستگی سازمان، هر پیشرفت و توسعه بقاء، دیگر طرف از

 های توانمندی همه از گیری بهره درصدد تا آن به با توجه و شناسایی را وضع قوت نقاط باشند، داشته سازمانشان بر حاکم شرایط

 (5،2555.)تاتچرباشند موفقیت کسب جهت دسترس، در

 درک خوبی به را خویش های ظرفیت که شد خواهد منتهی کارکنانی ایجاد به باشد، که رویکردی هر با کارکنان توانمندسازی

و  منابع اعطای و مدیران حمایت همچون اموری در کنار مورد این و بود خواهند تا آن ارتقاء درصدد مستمر صورت به و کرده

 (.5392)شیخی، پذیرد می صورت...و سازمان های رویه و اهداف، ساختار در لازم تغییرات آنان، به بیشتر اختیارات

 کارکنان توانمندسازی طریق از امر این که هست سازمان در موفقیت آنان تمامی نقش و آن افراد ، سازمان هر رقابتی مزیت تنها

 عامل عنوان به توانمندسازیاست.  ضروری و مهم بسیار برای کارکنان  امروزی پویای یها سازماندر  نوآورانه است. رفتار میسر

 (2555، 2)کاهن است نوآورانه رفتار بینی پیش جهت مهمی

 یکی عنوان به انسانی نیروی توانمندسازی تأثیرشد که  برانمحقق  نوآوریو نقش آن در  توانمندسازیبنابراین با توجه به اهمیت 

 کند. رضایت شغلی بررسیمیانجی  نقش با سازمانی، نوآوری بر را انسانی منابع مدیریت حوزه در مهم سازمانی راهبردهای از

 

 ادبيات پژوهش

 توانمندسازي

در عمل و تئوری مدیریت درک ما از مفهوم توانمندسازی محدود و گیج کننده  یتوانمندسازبا وجود نقشی شناخته شده 

 که معتقد بودند نظران صاحباین  ارائه دادند. 5911توانمندسازی را کانگر و کاننگو در سال  در خصوص. اولین تعاریف باشد یم

مفهوم توانمندسازی یعنی قدرت و کنترل باید مورد  یها شهیردر متون مدیریت،  یتوانمندسازتوجه به مفهوم  منظور به

که قدرت و کنترل در متون مدیریت به دو شیوه مختلف بکار گرفته شدند  از آنجائی ها آنقرار بگیرند. از دیدگاه  لیوتحل هیتجز

یک ساخته  عنوان به. بنابراین این نویسندگان توانمندسازی را رندیگ یمشیوه متفاوت مورد بررسی قرار به دو  یتوانمندساز

 (.5393)زارع، دهند یمانگیزشی و ارتباطی مورد بررسی قرار 
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احد در متون مدیریت و نفوذ اجتماعی، قدرت عمدتاً یک مفهوم ارتباطی است که برای توصیف قدرت یا کنترلی که یک فرد یا و

قدرت تابعی از میزان وابستگی یک « تئوری تبادلات اجتماعی». بر طبق شود یمسازمانی به سایرین دارند، به کار گرفته 

که طی آن  شود یمنظر بگیریم، آن شامل فرآیندی  یک رویکرد ارتباطی در عنوان بهرا  یتوانمندساز. اگر باشد یمدیگر  فرد فردبه

دارا بودن، اقتدار و کنترل رسمی بر منابع  عنوان به. در این مفهوم، قدرت کند یممدیر قدرتش را با مرئوسین خود تقسیم 

. در ادبیات مدیریت تفویض اختیار و باشد یممعتقد است که توانمندسازی به معنی تفویض اختیار  5. بارکشود یمسازمانی تعبیر 

 (.5395)محمدی، باشند یمتوانمندی عدم تمرکز توجه اصلی 

 

 نوآوري

و  سو کیاز  دهایتهد شیدارند. افزا ازین دینو و نظرات جد یها شهیاندامروز به  ریمتلاطم و متغ یایبقاء خود در دن یبرا ها سازمان

و  سازند یمروبرو  دیشد یرا با جزر و مدها ها سازمان ،ینیب شیپ رقابلیغمتشنج و  طیدر مح گرید یاز سو ها فرصتاستفاده از 

دارد اما با  میارتباط مستق رییاختراع و تغ ت،یمانند خلاق ییها واژهبا  ینوآور .کشاند یمبه چالش  یو نوآور رییتغ یسو بهرا  ها آن

 .ستیو مترادف ن یمعن هم ها آن

ساختن آن افکار نو و تازه است.  یکاربرد یبه معنا 3ینوآور که یدرحال .و فکر نو است شهیاند کی دیو تول ییدایپ2تیخلاق

است و  دیجد یساخت تکنولوژ ای دهیا یبه معن 2عاست. اخترا تیوابسته به خلاق یاست و تحقق نوآور یلازمه نوآور تیخلاق

 ینوآور که یدرحالدارد  یحالت اتفاق شتری. اختراع بنامند یم یدر هر سازمان را نوآور دیجد یندیفرآ ایخدمت  حصول،خلق م

 یعنی5نیسازما ریی. تغشود یممنجر  ینوآور نیبه چند معمولاًهر اختراع  یول دیآ یماست. اختراعات بندرت به وجود  ندیفرا کی

 ای دهیعق کی رفتنیعبارت از پذ6یسازمان یسازمان، اما نوآور کی لهیوس به دیرفتار جد ای( دهینظر )ا ای دهیعق کی رفتنیپذ

مطالعات  ،یانسان یرویدر بخش ن تواند یم یسازمان یدارد. نوآور  یسازمان تازگ یعموم طیمح ایصنعت بازار  یکه برا یرفتار

و فنون  زهیمدرن زات،یتجه ،یو تکنولوژ یدر بخش فن ایآنان  یهاییو توانا ها ارزشکارکنان و شناخت  یشناخت روانو  یرفتار

به  رانیدهد. پرداختن مد ی، روباشد یم، هنجارها و ضوابط ها روشدر بخش ساختار که شامل مجموعه قواعد،  ایو  دیجد

 صورت بهتوسط خود آنان و چه  یو تخصص یفن ،یادار یها نهیزمنو در  یها دهیاکردن  ادهیپ یعنی میمستق صورت بهچه  ،ینوآور

و  کنواختی یانجام کارها هیکه در آن روح آورد یمبه وجود  ییدر سازمان، فضا ها ینوآوراز  تیاستقبال و حما یعنی میرمستقیغ

 یو فضا یخواهان نوآور تیریگفت مد توان یمرو  نی. از اگردد یم لینوآورانه در سطح سازمان تبد یبه رفتار رفته رفته یتکرار

عبارت است  ردیراستا صورت پذ نیدر ا رانیمد یکه لازم است از سو یاز اقدامات ی. برخگرندیکدینوآورانه، لازم و ملزوم  یرفتار

  ز:ا

 سازمان یدر سطوح عال یاعتقاد و باور به نوآور .5

 خودجوش یها تیفعال یمناسب برا نهیفضا و زم جادیا .2

 .دهند یمخلاق بروز  یها دهیاکه از خود نظر و  یکسان قیو تشو تیحما .3

 در سازمان یو نوآور یپژوهش یها هسته جادیا .2

  به مرحله اجرا ها ینوآوررساندن  .5

 .نباشد دیاگر مف یحت شنهادهایدادن به پ تیاهم .6

  حاصل از آن جیکردن نوآوران در نتا میسه .4

بری و ) ها آن نیتبادل اطلاعات و نظرات ب یبا افراد نوجو و برقرار یو سنت کار محافظهقرار دادن افراد  .1

 (4،2556همکاران

                                                           
1
 -Bark 

2
 -Creation 

3
 -Iinnovation 

4
 -Invention 

5
 -Organizational change 

6
-Innovation organizational 

7
 -Berry  
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 رضایت شغلی

به آن در  یتوجه یبو  رود یمرضایت شغلی موضوع مهمی در مبحث حفظ و نگهداری منابع انسانی یک سازمان به شمار 

ترک خدمت  تیدرنهاو  یریپذ تیمسئول، سیستم اجتماعی سازمان را مختل نموده و موجب بروز عصیان، کاهش حس بلندمدت

: رضایت شغلی عبارت است از ندیگو یممعتقدند که رضایت شغلی نوعی نگرش است و در تعریف آن  نظران صاحب. شود یم

(. رضایت شغلی یک واکش احساسی به کار، شرایط فیزیکی 5316گوناگون آن)درویش،  یها جنبهنگرش فرد نسبت به شغلش و 

نگرش کلی فرد نسبت به  درواقعندارد. ارد یا فرد بگوید از شغل خود رضایت د شود یمو اجتماعی محیط کار است که باعث 

و نیز رضایت فردی در سازمان  ییکار آ. رضایت شغلی عامل مهمی در جهت افزایش ندیگو یمشغل خود را رضایت شغلی 

. فرد با توجه به اهمیتی که عوامل مختلف مانند درآمد ، جایگاه اجتماعی و شرایط محیط کار برای او دارند گردد یممحسوب 

 (5395شغلی را دارا خواهد بود. )محمدی و دیگران، تیرضامیزان معینی از 

 
 پيشينه تحقيق

 تحقيقات داخلی نهيشيپ

 توجه با کارکنان نوآورانه رفتار بر شناختی روان توانمندسازی اثر بررسیدر پژوهشی تحت عنوان (، 5395) همکاران و خوراکیان 

 بررسی هدف، در این تحقیقرضوی پرداختند.  خراسان استان داروسازی های سازمان کارکناندر بین  آنان شغلی اشتیاق به

 تا داده آوری جمع ابزار .هست کارکنان در رفتار نوآورانه ،شناختی روان توانمندسازی میان رابطه در شغلی اشتیاق میانجی نقش

 طریق از پژوهش های داده وتحلیل تجزیه گرفت، قرار موردبررسی عاملی تحلیل طریق از سازه روایی و بوده استاندارد پرسشنامه

 که دهد می نشان تحقیق این های یافته شد. انجام SPSSو SMART PLS افزار نرم از استفاده با معادلات ساختاری سازی مدل

 واسطه به شناختی روان توانمندسازی و است دار معنی و مثبت آنان شغلی اشتیاق و کارکنان شناختی روان توانمندسازی رابطه

 دارد. در کارکنان نوآورانه رفتارهای افزایش و بروز در مثبتی نتیجه شغلی اشتیاق

و توانمندسازی کارکنان در رابطهه بهین رهبهری     آوری تاب گری میانجینقش  بررسی تحقیقی  به در (،5395) همکاران منطقی و

بر عملکهرد نوآورانهه بها توجهه بهه نقهش        آفرین تحولرهبری  تأثیراین تحقیق، به بررسی  پرداخته و عملکرد نوآورانه آفرین تحول

حاصهل بهر    . نتهایج هستآوری پرداخته است. جامعۀ آماری این تحقیق، کارکنان یک سازمان دولتی  میانجی توانمندسازی و تاب

اثهر   آوری تهاب بر عملکرد نوآورانه، توانمندسهازی و   آفرین تحولحاکی از آن است که، رهبری  شده گردآوریپرسشنامه  255پایۀ 

ههای تحقیهق نشهان     داری دارد. دیگهر یافتهه   آوری بر توانمندسازی اثر مستقیم و معنی داری دارد و همچنین تاب مستقیم و معنی

بر توانمندسهازی بها نقهش     آفرین تحولفرین بر عملکرد نوآورانه با نقش میانجی توانمندسازی و رهبری آ که رهبری تحول دهد می

و  آوری تهاب بهوده اسهت. همچنهین     تأثیرگهذار بر عملکرد نوآورانه با نقهش میهانجی توانمندسهازی     آوری تاب، و آوری تابمیانجی 

 رابهین گری   نتوانسته است نقش تسهیل آوری تابمیانجی  و متغیرمستقیمی نداشته است  تأثیرتوانمندسازی بر عملکرد نوآورانه 

 و عملکرد نوآورانه ایفا کند.   آفرین تحولرهبری 

ماری آ هجامعانجام دادند.کاری آنان  خاطر تعلقتعهد کارکنان بر  تأثیربررسی تحقیقی با عنوان (، 5393) و همکاران سامانی

 تعهد سازمانی های پرسشنامهابزار سنجش تحقیق  .دهند میتشکیل  شهر تهران کنان بانک تجارت درکار از 556تحقیق را 

 یابد و باافزایش می تعهد سازمانی خاطر تعلقافزایش  که بانشان داد  ها یافتهکاری شافلی وبکر بود  خاطر تعلقمیرآلن و اسمیت و 

رابطه خطی مستقیم  خاطر کاری تعلق هنجاری با و تعهد تعهد عاطفیهمچنین  .یابد میسازمانی کاهش  تعهد خاطر تعلقکاهش 

بر  تکیهبا  تواند میو این بانک  اند خطیمستقل  از یکدیگر خاطر تعلق مستمر و نتایج این بود که تعهد از دیگرمعناداری دارد 

 .آنان را کاهش دهد خدمتاز تعهد تعلق کاری کارکنان را افزایش داده و نرخ خروج  دهنده افزایش عوامل
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 تحقيقات خارجی نهيشيپ

در کشور  نوآوریبرای موفقیت  ای مؤلفه عنوان به(، در پژوهشی با عنوان استفاده از فناوری ارتباطات و اطلاعات 2555)5ویلاسکا

 نوآوریارتباطات و اطلاعات و بهبود فرایندهای مرتبط با  آوری فناسپانیا به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبتی بین استفاده از 

از ارتباطات داخلی و خارجی  کنند میارتباطات و اطلاعات مناسب استفاده  آوری فنیی که از ها سازماندر سازمان برقرار است. 

در جریان است و نیز تشکیل  ای کارآفرینانهبه شکل  ها آندر  نوآوریگروهی و فرایندهای  های فعالیتبوده و  مند بهرهمناسبی 

در توسعه کارآفرینی سازمانی و ارتقاء روحیه  ای عمدهارتباطی و اطلاعاتی و مدیریت محتوی آن نقش  آوری فن های زیرساخت

 انگیزشی کارکنان داشته است.

سازمان یادگیرنده و سازگاری تغییر،  های مشخصه( در پژوهشی تحت عنوان بررسی ارتباط 2555و همکاران) 2کونتوگیرورگیس

تغییر  کننده قوی سازگاری بینی پیشسازمان یادگیرنده  های مشخصهاست:  یافته دست، و عملکرد سازمانی بدین نتایج نوآوری

و ترویج  پذیری ریسکخدمات، و عملکرد سازمانی را داشته است. بنابراین ارتباطات باز و تسهیم اطلاعات؛  سازی آسانسریع، 

 واسطه به ها آن ای حرفهجدید؛ اطلاعات، حقایق، زمان، و دسترسی به منابع در انجام دادن شغل کارکنان در عملکرد  های ایده

 آمده است. به وجودسازمان یادگیرنده 

رفاه کارکنان، نقش حمایت اجتماعی  کاربرکاری و اعتیاد به  خاطر تعلقتأثیر  با عنوان تحقیقیدر (، 2552)3کائسنز و همکاران

و رضایت شغلی، و  شده ادراککاری دارای نقش میانجی بین حمایت سازمانی  خاطر تعلقمربوط به کار به این نتیجه رسیدند که 

مستقیمی بر  بت مستقیمی بر رضایت شغلی و تأثیر منفیثنین حمایت سازمانی درک شده تأثیر مچاست. هم استرس درک شده

 درک شده و اختلالات خواب دارد.استرس 

 در مدرسان نوآوران رفتار بر شناختی روان توانمندسازی تأثیر بررسی در پژوهشی که با عنوان(، 2552) 2همکاران و گانی

 به انجام شد، نوآورانه رفتار و شناختی روان توانمندسازی بین رابطه مطالعه منظور به مالزی که عالی آموزش خصوصی مؤسسات

 با معنادار ارتباطی شایستگی( و حق انتخاب ، مؤثر بودن ، )معناداری ابعاد با یشناخت روان توانمندسازی که رسیدند نتیجه این

 .د.دار نوآورانه رفتار

 

 روش تحقيق

را  قیتحق نیا یجامعه آماری است. شیمایپ -یفیآن توص تیماه ازلحاظو  یهدف کاربرد ازلحاظروش تحقیق در این پژوهش 

روش  قیتحق نیدر ا گیری نمونه. روش دهد می لینفر تشک 555واحد تهران جنوب به تعداد  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام هیکل

 .هستنفر    225با استفاده از جدول مورگان  یت و حجم نمونه آمارسرشماری اس

 از: اند عبارتاست که  شده استفادهاطلاعات از سه بسته پرسشنامه  آوری جمعدر این پژوهش برای 

است و  شده تنظیم(، 5995) تزریاسپر توانمندسازیپرسشنامه  بر اساسآزمون  نیا :يساز يدنپرسشنامه توانم -5

از:  تندعبار (5995) تزریاسپر نظر از یتوانمندساز های مؤلفهاست.  رتکلی اسیبر مق یبوده و مبتن سؤال 59 یحاو

  1 سؤالات، احساس داشتن حق انتخاب با 4تا 2 سؤالاتبا  یستگی، احساس شا3تا5 سؤالاتکه با  یدار معنیاحساس 

 .شود می دهیسنج 59تا  52 سؤالات، احساس اعتماد با 53تا  55 سؤالاتبودن با  مؤثر، احساس 55تا

 1است و با  شده تنظیم ساخته (2552ونگ و احمد )پرسشنامه  بر اساسآزمون  نیا :یسازمان نوآوريپرسشنامه  -2

 شود می دهیسنج سؤال
از  تیرضا یعنیابعادش  قیرا از طر یشغل تیمحقق ساخته بوده و رضااین پرسشنامه  :رضایت شغلیپرسشنامه  -3

قرار  موردسنجشهمکاران  از تیاز سرپرست و رضا تیرضا شرفت،یاز ارتقاء و پ تیرضا شغل، از تیپرداخت، رضا

                                                           
1
 -Vilaseca 

2
- Kontoghiorghes et al 

3
 - Caesenes et al 

4
 -Ganni et all 
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از ابعاد  کیهر  یابیارزی سؤال برا 3از پرداخت،  تیرضا یابیارز یسؤال برا 2 که سؤال است 23و شامل  دهد می

 .باشد می ،همکاران از تیرضا یابیارز یسؤال برا 4از سرپرست و  تیو رضا شرفتیپ از ارتقاء و تیاز شغل، رضا تیرضا

 

 ي پژوهشها یافته

 این. است شده استفاده SMART PLS 3 افزار نرم با ساختاری معادلات سازی مدل روش از پژوهش این مدل آزمون برای

 سازگار نمونه حجم بودن کوچک و تا داده نبودن رمالن مستقل، متغیرهای خطی هم مانند شرایطی وجود به نسبت ،افزار نرم

: است شده انجامبخش  دودر  SMART PLS 3 افزار نرم با ساختاری معادلات سازی مدلدر  برازش مدلدر این پژوهش،  است.

 .( برازش مدل کلی2 یریگ اندازه یها مدل( برازش 5

 گيري اندازهبرازش مدل 

 شده استخراجضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس  های ضریب آلفای کرونباخ،شاخص گیری اندازهبرازش مدل  منظور به 

 است. شده ارائه آمده دست بههای برازش به همراه مقادیر شاخص 5قرار گرفت. در جدول  مدنظر

 
 گيري اندازه مدلهاي برازش شاخص: 1جدول

 متغیرهای پژوهش
 ضریب آلفای کرونباخ

Alpha>0.7)) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(CR>0.7) 
 میانگین واریانس استخراجی

(AVE>0.5) 
 694/5 432/5 192/5 سازی توانمندی

 624/5 932/5 111/5 رضایت شغلی

 611/5 455/5 114/5 سازمانی نوآوری

 

، این معیارها در 5های جدول است و مطابق با یافته 4/5مقدار مناسب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی با توجه به اینکه 

 توجهکرد. همچنین با  تائیدتوان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را اند، میمتغیرهای تحقیق مقدار مناسبی را اتخاذ کرده

،این معیار در مورد 5های جدولاست و مطابق با یافته 5/5، بیشتر از شده ستخراجابه اینکه مقدار مناسب برای میانگین واریانس 

 شود.می تائیدمناسب بودن روایی همگرای پژوهش  درنتیجهاند، متغیرهای پژوهش مقدار مناسبی را اتخاذ کرده

 

 برازش مدل کلی

 شود.معیار از طریق رابطه زیر محاسبه می شود ایناستفاده می GOFبرای بررسی برازش مدل کلی تنها یک معیار به نام 

    √                 

GOF=√                  

Communalities میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و  نشانR
مدل است.وتلز  زای درون های سازهنیز مقدار میانگین مقادیر  2

.با توجه به مقدار اند نمودهمقادیر ضعیف، متوسط و قوی معرفی  عنوان بهرا  36/5و  55/5،25/5و همکاران، سه مقدار 

 برازش قوی مدل کلی پژوهش است. دهنده نشاناست و  525/5برابر با  شده محاسبه

(2) 

(1) 
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 : مدل ساختاري بررسی فرضيه پژوهش در حالت معناداري1شکل 

 
 : مدل ساختاري فرضيه پژوهش در حالت ضریب استاندارد2شکل

 

 آزمون فرضيه

 کندسازمانی نقش ميانجی ایفا می نوآوريفرضيه اصلی تحقيق: رضایت شغلی در رابطه بين توانمندسازي با 

در آزمون از آزمون سوبل استفاده شد  باشد میبررسی و آزمون فرضیه این فرضیه  که دارای متغیر میانجی  منظور به

توان می 96/5که در صورت بیشتر شدن این مقدار از  دیآ یم به دستاز طریق فرمول زیر  Z-value سوبل ، یک مقدار

 نمود. تائیددرصد معنادار بودن اثر میانجی یک متغیر را  95در سطح 

 

         
    

√        
            

       
    

  
                                    (3)     فرمول
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aمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

:as خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

sbخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

 نتایج حاصل از آزمون فرضیه به شرح زیر است. 

Z         
            

√               √                √                
      

 

 بین رابطه در شغلی رضایت رو نیازا باشد می 96/5که بالاتر از   آمده دست به        با عنایت به میزان 

 گیرد.قرار می تائیدکند و فرضیه پژوهش مورد می ایفا میانجی نقش سازمانی نوآوری با توانمندسازی

 

 مثبت و معناداري دارد. تأثيرفرضيه فرعی اول پژوهش: توانمندسازي بر رضایت شغلی 

است.  352/5برابر با  با رضایت شغلی که مقدار ضریب مسیر توانمندسازی دهد می، مدل برازش شده نشان 2مطابق شکل 

، نشان 96/5است، به دلیل بیشتر بودن از  525/6، برای این ضریب، برابر با 5مطابق شکل آمده دست بهمقدار تی  ازآنجاکه

توان عنوان نمود شود و میمی تائیدمعنادار است. لذا فرضیه پژوهش  آمده دست بهضریب  95که در سطح اطمینان  دهد می

 ی دارد.مثبت و معنادار تأثیرتوانمندسازی بر رضایت شغلی 

 

 مثبت و معناداري دارد. تأثيرسازمانی  نوآوريفرضيه فرعی دوم پژوهش: توانمندسازي بر 

است.  245/5برابر با  با رضایت شغلی که مقدار ضریب مسیر توانمندسازی دهد می، مدل برازش شده نشان 2مطابق شکل 

، نشان 96/5است، به دلیل بیشتر بودن از  525/5، برای این ضریب، برابر با 5مطابق شکل آمده دست به تیمقدار  ازآنجاکه

توان عنوان نمود شود و میمی تائیدمعنادار است. لذا فرضیه پژوهش  آمده دست بهضریب  95که در سطح اطمینان  دهد می

 د.مثبت و معناداری دار تأثیرسازمانی  نوآوریتوانمندسازی بر 

 

 يريگ جهينتبحث و 

 های سازماننقش  گذراند یمدر عصر حاضر که  جهان رو به  ترقی و پیشرفت ناگهانی است و کشور ما هم دوران حساسی را 

که   سؤالاست، اما این  ریانکارناپذصاد و توسعه  و پیشرفت اهداف عالی مملکت تی و مخصوصاً آموزشی در چرخه اقتاداری، صنع

یار دارد. با نگاهی عمیق به  بس، جای تعمق و تأمل "یا خیر اند بوده موفق  شده نییتعدر حصول، به  اهداف  ها آنآیا تمام "

بوده  است را  ها آن موفقیتمالاً عامل اساسی ترساز و احتکه  بس ها آنرک بین تعوامل کلیدی و مش توان یم، موفق های سازمان

با فرضیه اصلی پژوهش مشخص شد که  تائیدبا است.  کارکنان توانمندسازی کشف نمود. یکی از این عوامل اساسی و کلیدی،

نقش  یسازمان نوآوریبا  یتوانمندساز نیدر رابطه ب یشغل تیرضا رو ازاین هست 96/5که بالاتر از   آمده دست به زانیبه م تیعنا

 ی(، منطق5395و  همکاران ) انیخوراکی پژوهش با نتایج ها یافته.گیرد میقرار  تائیدپژوهش مورد  هیو فرض کند می فایا یانجیم

(، گانی و همکاران  2552(، کائسنز و همکاران )2555و همکاران)  سیرورگیکونتوگ(، 2555) لاسکای(، و5395و همکاران )

است که فرضیه فرعی اول  شده استفادهفرعی تحقیق از ضریب همبستگی  یها هیفرضهمخوانی دارد. برای بررسی  (2552)

مقدار تی  ازآنجاکهاست.  352/5برابر با  با رضایت شغلی که مقدار ضریب مسیر توانمندسازی دهد می، نشان 2مطابق شکل 

که در سطح  دهد می، نشان 96/5است، به دلیل بیشتر بودن از  525/6، برای این ضریب، برابر با 5مطابق شکل آمده دست به

توان عنوان نمود توانمندسازی بر رضایت شود و میمی تائیدمعنادار است. لذا فرضیه پژوهش  آمده دست بهضریب  95اطمینان 

با  که مقدار ضریب مسیر توانمندسازی دهد می، نشان 2مطابق شکل فرضیه فرعی دوم مثبت و معناداری دارد و  تأثیرشغلی 

است، به دلیل  525/5، برای این ضریب، برابر با 5مطابق شکل آمده دست بهمقدار تی  ازآنجاکهاست.  245/5برابر با  رضایت شغلی

شود می تائیدمعنادار است. لذا فرضیه پژوهش  آمده دست بهضریب  95که در سطح اطمینان  دهد می، نشان 96/5بیشتر بودن از 
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از پژوهش پیشنهاد  شده حاصلمثبت و معناداری دارد. نظر به نتایج  تأثیرسازمانی  نوآوریتوان عنوان نمود توانمندسازی بر و می

مناسهب شغل، شفافیت اهداف و وظایف و نیز، فراهم آوردن زمینۀ  های طراحیدر سازمان به مشاغل و استفاده از  گردد می

کارکنان کمک کند تا  فراهم آوردن منابع از سوی سازمان که به گردد یم. همچنین پیشنهاد مشارکت کارکنان توجه کنند

قائل بوده و  تیاهم ها آنکه در کارکنان این احساس به وجود آید که سازمان برای  گردد میوظایف خود را انجام دهند، باعث 

 .شود می تیتقو ها آنبودن در  مؤثراحساس  درنتیجه
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