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 میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش با نوآورانه رفتار سازمانی، فرهنگ بررسی

 روانشناختی سازي توانمند
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  چکیده

 که معلمانی رسد می نظر به میان این در و است معلمان شغل با مرتبط هاي نگرش ساز زمینه نوآورانه رفتار و سازمانی فرهنگ شناخت

 با کار با مرتبط نگرش با نوآورانه رفتار سازمانی، فرهنگ بررسی حاضر پژوهش هدف .دارند کار به مثبتی نگرش هستند توانمند

 و کاربردي هدف نظر از و است همبستگی -توصیفی حاضر پژوهش تحقیق روش .باشد می روانشناختی سازي توانمند میانجی نقش

 با که باشد می نفر 350 شامل که دهند می تشکیل بجنورد شهر معلمان را حاضر پژوهش ماريآ جامعه. باشد می مقطعی زمان نظر از

 از ها فرضیه آزمون و بررسی منظور به امد دست به نمونه 183تعداد  کوکران فرمول و ساده تصادفی گیري نمونه روش از استفاده

 نوآورانه رفتار سنجش براي ،)2000( 1دنیسون سازمانی فرهنگ پرسشنامه از سازمانی فرهنگ سنجش براي که شد استفاده پرسشنامه

 از روانشناختی توانمندسازي سنجش براي و) 2011( حسوم پرسشنامه کاراز با مرتبط نگرش سنجش براي ،)1988( کانتر پرسشنامه از

 استفاده pls3 و spss22 افزار نرم از ها داد تحلیل و تجزیه جهت. شد استفاده) 1995( اسپریتزر روانشناختی سازي توانمند پرسشنامه

 روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و سازمانی فرهنگ بین پژوهش از حاصل نتایج طبق: ها یافته است شده

 داري معنی رابطه روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و نوآورانه رفتار بین. دارد وجود داري معنی رابطه

 آورد وجود به معلمان در را کار به مثبت نگرش زمینه نوآورانه، رفتار و سازمانی فرهنگ ترویج با توان می: گیري نتیجه .دارد وجود

  .دارد بیشتري تاثیر کار، به مثبت نگرش معلمان، سازي توانمند تقویت صورت در و

  واژگان کلیدي
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  مقدمه. 1

 با خود انطباق توانایی که است سازمانی موفق سازمان یک. است انکار غیرقابل اي جامعه هر پیشرفت در هاسازمان نقش

 کلیدي هاي شایستگی و هامهارت و کند ایجاد هدفمند مدیریتی ساختار یک باشد، داشته بلندمدت در را محیطی تغییرات

 چالش با روشدن روبه حال در هاسازمان امروز، متغیر بسیار وکار کسب هاي رویه به باتوجه. دهتد توسعه را خود کارکنان

 دیگر منابع به نسبت انسانی منابع. است ممکن منابع از استفاده بهترین نیازمند ها چالش این با برخورد هستند؛ مضاعفی هاي

 می خود اهداف به یافتن دست به قادر را سازمان یک که است منبعی ترین اصلی) سازمانی و مالی فیزیکی، منابع مانند(

 وجود با اما شود؛ سازمان براي پایدار رقابتی مزیت یک به دستیابی موجت میتواند انسانی منابع از مناسب استفاده. کند

 ناتوان انتظار، مورد موفقیتهاي به دستیابی در ها سازمان از بسیاري بالقوه، استعداد داراي و کرده تحصیل ماهر، کار نیروي

 عقاید و ها نگرش اما کنند، شناسایی را سازمانی موفقیت کلیدي عوامل که کردند تلاش مختلف مطالعات چه اگر. هستتند

  ).2012 زارع، و فر بهشتی( است عامل مهمترین امروز، رقابتی و جهانی کار محیط در کارکنان

 و اصفهانی نصر( دارند نیاز جدید هاينظریه و نو هاياندیشه به امروزي متلاطم محیط در خود بقاي براي سازمانها

 بینی پیش و پویا محیط دیگر، سوي از هافرصت از مناسب استفادة لزوم و سو یک از تهدیدها افزایش ؛)1392 همکاران،

-می چالش به و کندمی هدایت نوآوري و تغییر سمت به را هاآن و کرده رو روبه شدیدي هاينوسان با را هاسازمان ناپذیر

 مختلف هايسازمان و هاشرکت فعالیت استمرار اصلی عامل سازمانی نوآوري واقع، در). 1390 جلیلیان، و شهابی( کشاند

 2لیندساي، و بالان( کنند رقابت ترياثربخش شکل به کنونی متغیر محیط در تا دهدمی توانایی هاآن به و رودمی شمار به

 درك براي بهتر هاییروش وجوي جست دنبال به مستمر طور به اغلب سازمانی نوآوري که آنجا از حال هر به). 2010

 بهبود چگونگی است، جدید هايشناسیروش و نوین هايفناوري از تر اثربخش برداريبهره براي وکار کسب راهبردهاي

  ).2014 3همکاران، و پنگ( است کرده جلب خود به را ریزانبرنامه و محققان توجه همواره سازمانی نوآوري ظرفیت

 ايفزاینده هاي چالش با امروزي هايسازمان بیستم، قرن آخر هايدهه با مقایسه در که باورند این بر مدیریت اندیشمندان

 موجب الزامات این. است ساخته حیاتی الزام یک که اختیار یک نه هاسازمان گونهاین براي را نوآوري که هستند مواجه

 نرخ به باتوجه). 2006 4رید،( باشند وکار کسب انجام براي اينوآورانه و خلاق هايروش دنبال هاسازمان که است شده

 رو این از. است گرفته خود به شتابان روندي ها،سازمان سوي از کاربردي هايایده انتشار و تولید دانش، فزاینده تغییر

 چوبی چار ایجاد به هاسازمان بنابراین نماید؛می ایفا سازمان بقاي براي فرایند این در مهمی نقش نوآوري، عنصر وجود

  .کرد خواهند تلاش بپذیرد، فرهنگی هنجار عنوان به را نوآوري که بنیادي

 و هنجارها باورها، اعتقادات، بنیادي، مفروضات. است انسان یک در شخصیت مثابـه به سازمان، یک در فرهنـگ سویی از 

 مشخص را بد و خوب تمیز نقطۀ، و دهدمی تشکیل را آن وجودي شالودة سازمان، یک فرهنگی مبانی عنوان به ها،ارزش

 طرح و ساختار بر بسزایی تأثیر و شده مطرح بدان دادن شکل در اساسی عامل عنوان به سازمانی هر فرهنگ. کندمی

 را سازمان رفتاري قالب و میکند مشخص را نبایدها و بایدها فرهنگ،. دارد سازمان عملکرد بر مهمتر همه از و...  و سازمان

  ).1393به نقل از فقهی فرهمند،  1998 5اسـکوتز،( دهدمی شکل
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 ایجاد جهت ها،انسان بین در بسترسازي و سازي زمینه سازمان، یا جامعه یک در نوآوري بروز در مؤثر عوامل از یکی

 پیشرفت به یکدیگر روي بر تأثیر با و باشند دیگري دادن رشد براي تلاش در همگان آن، واسطۀ به که است فرهنگی

 براي را مفصلی هايبرنامه مختلف، کشورهاي نوین، اقتصـاد در نوآوري کلیدي اهمیت بـه توجه با. کنند کمک جامعه،

 هایشانسازمان تمرکـز افزایـش و پویایی و رشد مسیر همچنان بتوانند تا انددیده تدارك خود جامعۀ در فرهنگی چنین بسط

  .دهند ادامه را

 به سـازمان یک نوآورانۀ گرایش که است واضح مشترك، و قوي فرهنگ یک بدون که دارد اعتقاد) 1993( 6دشپاند

  .شود عملکرد افزایش و نوآوري توسعه، سبب رقابتی، تواندمی سـختی

 شمار به هنجار یک سازمان هايقسمت تمام در جدید، هايایده کاربرد و تولید مستمر توسعۀ« نوآور، سازمانی فرهنگ در

-می مطرح اعتقادات، و اجتماعی شناختی محیط ها،ارزش ها،واقعیت از مشـترك درك عنوان به نوآوري فرهنگ. رودمی

 آینده،) 1997( 7اُریلی و توشمن گفته طبق). 2005 اسـماعیل،( »دارد وجود افراد، در پایدار رفتاري الگوي یک در که شود

 دارند، هاسازمان در مدیریت فرایندهاي و سازمانی فرهنگ در را نوآوري نشاندن قدرت که هاییسازمان براي روشنی

 آیندة در را مهمتري نقش و باشدمی ضروري هاسازمان رشد و مدت طولانی بقاي براي همیشه نوآوري،. است شده ترسیم

  .کندمی بازي بازار، هايدگرگونی در سریع پیروزي براي شرکت

 هاي قابلیت کننده ایجاد و رقابتی مزیت اصلی منبع و سرمایه ترین مهم و تولید عامل ترین ارزش با انسانی منابع که آنجا از

 کردن تر کارآمد فعلی، شرایط در رقابتی مزیت به دستیابی هاي راه مؤثرترین از یکی آید، می شمار به سازمانی هر اساسی

 است کارکنان توانمندسازي هاي برنامه توسعه مستلزم انسانی منابع توسعه هاي برنامه در انسجام. است ها سازمان کارکنان

 توانمندسازي مناسب الگوي ارائه براي ها برنامه این تلفیق و سازي یکپارچه در بسزایی نقش انسانی منابع مدیریت که

. شوند اداره باید است انگیز شگفت تحولات با همراه که رقابتی کاملاً محیطی در امروزه ها سازمان. کند می ایفا کارکنان

 صرف را خود نیروي و وقت بیشترین باید و ندارند دراختیار کارکنان کنترل براي چندانی فرصت مدیران شرایطی چنین در

 می زمانی کارکنان. بگذارند کارکنان عهده به را روزمره وظایف سایر و کنند سازمان داخلی و خارجی محیط شناسایی

 به را سازمان اهداف و بوده برخوردار لازم توانایی و دانش مهارت، از که برآیند محوله وظایف عهده از خوبی به توانند

 حیاتی و ترین مهم است توانمندسازي فرایند بشتابد مدیران کمک به زمینه این در تواند می که ابزاري. بشناسند خوبی

 حیات و بقاء عامل مهمترین انسانی، نیروي توانمندي و کیفیت. است سازمان آن انسانی نیروي سازمان، هر دارایی ترین

 توانمند مرهون اقتصادي رشد »دراکر« نظر از. آورد می وجود به را توانمند سازمان توانمند، انسانی نیروي. است سازمان

 با فعالیتها انجام در مختلف، هاي گروه در کارکنان که است محیطی توانمند سازمان. است فرهیخته کارکنان کردن

  ).1385 دیگران، و عبدالهی( کنند می همکاري یکدیگر
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  . مبانی نظري2

  شغلی هاينگرش. 2-1

- آن مانند و پیشین مفروضات اساس بر تفکر طرز پنداشت، تلقّى، طرز رفتار، طرز نگرش، فارسی، در Attitude واژه معادل

 از برخی به ذیل در که است شده نگرش از روانشناسی و مدیریت در بسیاري تعاریف اصطلاح، در. است شده ترجمه ها

  :شودمی اشاره هاآن

  .است وضعیت یا فکر شیء، فرد، یک به نسبت ویژه واکنش براي آمادگی از عبارت تلقی طرز یا نگرش

 نسبتاً تمایل عبارتی به. است واقعه یا شخص شیء، یک به نسبت رفتاري نیات و عواطف اعتقادات، از اي مجموعه نگرش

  ).1389 ضیاییان،( شودمی نمایان رفتار و احساس در که است رویدادي یا چیزي شخصی، به پایدار

 نگرش. میگیرد صورت رویدادي یا فرد یا شی درباره نامطلوب یا مطلوب صورت به که است برآوردي یا ارزیابی نگرش

 نگرش »دارم دوست را کارم« گوییممی که هنگامی مثلا است؛ فرد یک یا چیز یک به نسبت فرد احساس شیوه از بازتابی

 پاسخ بر و یافته سازمان تجـربه طـریق از کـه تمـایل از حـاکى عصبىِ یا ذهنى حالتى به. نماییم می ابراز کار درباره را خود

 می گفته نگرش دارد، پویا یا دار جهت تأثیرى و است ارتباط در آن با که هایى موقعیت و موضوعات تمامى به فرد هاى

 و نگرش مورد اجتماعی موضوع یا شیء از شخصی ي تجربه جاي به عاطفی، و شناختی اثر ي دهنده نشان نگرش. شود

. کند می هدایت را رفتار که است »پنهانی مکانیسم« یک معنی این در نگرش. است شیء آن برابر در پاسخ به تمایل یک

 است آن درباره فرد احساس نوع يکننده منعکس و گردد می ابراز رویدادها یا چیزها افراد، درباره که است نظري نگرش

  )1386 رابینز،(

 نسبت را ما احساس که هستند رویدادها یا و مردم اشیاء، درباره – نامطلوب یا مطلوب – کننده ارزیابی عباراتی ها نگرش

 ممکن انسانی هر. ایم کرده بیان کار ي درباره را خود نگرش »دارم دوست را کارم« گوییممی وقتی. کنندمی بیان هاآن به

 متمرکز کار به مرتبط هاي نگرش از محدودي بسیار تعداد روي بر فقط ولی باشد، داشته مختلف نگرش هزاران است

 تحقیقات دارند، کارشان محیط مختلف ابعاد درباره کارمندان که است منفی و مثبت هاي ارزیابی ها، نگرش این. میشود

 و شغلی وابستگی شغلی، رضایت از عبارتند اصلی هاي نگرش. است بوده متمرکز اصلی نگرش سه به بیشتر سازمانی رفتار

 کنند می کار آن براي که سازمانی یا و مذهب به نسبت ها نگرش درباره مردم از اگر اند؛ پیچیده ها نگرش. سازمانی تعهد

  )1386 رابینز،( دارد قرار جواب آن پشت اي پیچیده دلیل احتمالاً اما بشنوید، اي ساده پاسخ شاید کنید، سؤال

 اصلی هاي بخش روي بر که است این دهند انجام توانند می کارمندانی رضایت افزایش براي مدیران که اقدامی مهمترین

 دستمزدهاي پرداخت با توان نمی معمولاً اینکه وجود با. بکنند توجه جالب و برانگیز چالش را آن مثلاً و شده متمرکز شغل

 پرداخت صرف به که باشند داشته توجه باید مدیران اما کرد، حفظ سازمان در را بالا کارایی با و توانمند افراد پایین،

 سازمان موفقیت بر تضمینی هم کارمندان کردن رضایتمند. آورد وجود به رضایتبخش کار محیط تواننمی هم بالا دستمزد

 کارمندان نگرش بهبود باعث که مدیران عمل هر که دارند تائید فراوان شواهد اما نیست، بالا کارایی به یابی دست در

  .میدهد افزایش را سازمان اثربخشی شود،
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  سازمانی فرهنگ. 2-2

 می گرفته نظر در سازمانی زندگی متفاوت هاي جنبه مورد در بررسی براي اساسی عامل عنوان به همواره سازمانی، فرهنگ

). 2014 8همکاران، و شویجان( است افزایش حال در سازمانی، اهداف ادراك بر آن تاثیر از ها پژوهش سوال و شود

 رفتار و نگرش تواند می و شود می استفاده هستند، روبرو آن با کارکنان که شرایطی به معنادادن براي سازمانی فرهنگ

 بودن دارا به سازمان موفقیت که است معتقد سازمانی، فرهنگ تعالی جدید رویکرد. دهد قرار تاثیر تحت را کارکنان

 ایجاد را بیرونی و درونی افزایی هم قابلیت خود در باید بقا، براي ها ن سازما و دارد بستگی سازمانی شایسته و قوي فرهنگ

  ).2011 9جیمنز، و والنسیا نارنجو( نمایند

 و داده تشکیل را سازمان بر حاکم ارزشی نظام که است هاییویژگی با مشترك معانی از ايمجموعه سازمانی، فرهنگ

 و حال و کندمی تعیین را امور انجام شیوه که است عاملی همان درواقع. شود¬می دیگر سازمان از سازمانی تمایز باعث

 فرد وجود در ناخودآگاه که است قوي آنقدر فرهنگ، این. کندمی حس را آن سازمان، در واردي تازه هر که است هوایی

 ها،ارزش از ايمجموعه از عبارت سازمانی فرهنگ. دهدمی قرار تأثیر تحت را وي سازمانی رفتار و تفکر و کرده رخنه

 سازمان فرهنگ. دارند مشترك وجوه هاآن در سازمان اعضاي که است اندیشیدن و تفکر شیوه و استنباط درك، باورها،

 مداري،گروه) پشتیبانی و حمایت( مداريمردم گرایی،نتیجه جزئیات، به توجه نوآوري، همچون زیادي هايویژگی

  ).1394 همکاران، و سلطانی( شودمی شامل را قاطعیت و پاداش و رشد بر تأکید رقابتت، و پرخاشگري

. هاستسازمان در اثربخشی ۀکنندبینی پیش که دارد وجود فرهنگی گیريجهت دو سازمانی، فرهنگ مطالعات بر مروري با

 10همکاران، و جولیا( شوندمی شناخته "گراموفقیت گیريجهت" و "انسانگرا گیريجهت" عنوان تحت مسیر دو این

2011.(  

 توجه فرهنگ این هايارزش اصلی محور و است مایو التون " انسانی روابط جنبش" از ناشی که انسانگرا سازمانی فرهنگ

 کار بر تأکید سازمان، اعضاي میان همکاري همچون هاییویژگی داراي و است سازمان در انسانی عواطف و نیازها به

-بین روابط گیري،تصمیم در مشارکت مردم، خلاقانه هايظرفیت توسعه کارکنان، توانمندسازي و خودشکوفایی گروهی،

 مشارکت و گروهی کار همکاري، مشوق سازمانی هنجارهاي فرهنگی، چنین در. است اجتماعی حمایت و سازنده فردي

 براین، علاوه. کنندمی تسهیل را مختلف سازمانی منابع نیروزاییهم و افزاییهم گروهی، همکاري آنها و هستند

-سازمان در انسانی سرمایه یعنی سازمانی منابع از بزرگ دارایی و سرمایه یک ایجاد اساس کارکنان توسعه و خودشکوفایی

 که است " گراموفقیت گیريجهت" فرهنگی گیريجهت دومین. شودمی منجر سازمانی وريبهره به درنهایت که هاست

 بر تأکید و) وخطا آزمون( آزمایش اقدامات، و هاارزش مفروضات، شامل و دارد تأکید سازمان در اهداف به دستیابی بر

 با را کارکنان کنند،می ترویج را " موفقیت و) وريبهره( کارایی هنجار" که هاییسازمان. است) بودناجرایی( مؤثربودن

 احساس و شایستگی ترویج و کارکنان عملکرد بر بازخورد ارائه. انگیزانند برمی دسترس قابل اما دشوار اهداف تنظیم

 گذاري هدف از غیر به موفقیت سوي به گیريجهت در. شودمی کارکنان در انگیزه ایجاد باعت جمعی و فردي اثربخشی
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 بتواند تا سازدمی قادر را سازمان جدید، هايتجربه و وظایف انجام براي جدید هايایده کارگیري به سازمانی، اهداف و

  ).2006 11سیموسی، و زنیکو ؛1394 الهی، فیض و نمامیان( کند محافظت بلندمدت در ناگهانی تغییرات از را خود

  روانشناحتی سازي توانمند. 2-3

 مطالعات این توانمی بندي،جمع یک در دارد وجود مختلفی هايدیدگاه مدیریت در توانمندسازي يتاریخچه بررسی در

 توجه توانمندسازي ساختاري رویکرد بررسی به دانشمندان آن در که هاییپژوهش نخست کرد تقسیم بخش دو به را

 بیشتر ساختاري رویکرد مطالعات. است مطالعه مورد فرآیند یک نتیجه و حاصل عنوان به توانمندسازي بخش این در. دارند

 محیط در لازم زمینه ایجاد طریق از یا آن با تا نمایند فراهم را وسایلی و ابزارها چه مدیران که دارد توجه موضوع این به

  ).1386 ابطحی،( سازند توانمند را کارکنان کار، فیزیکی

 را توانمندسازي آنها. اندپرداخته توانمندسازي ادراکی و روانی بعد به بیشتر خود هايپژوهش در دوم، گروه دانشمندان اما

 نتیجه را آن که اول گروه خلاف بر اند،داده قرار نظر مد سازمان هافعالیت توسعه و بهبود در بنایی زیر فرایند یک عنوان به

 رابطه و است فرد در درونی احساس یک توانمندسازي دانشمندان، از دسته این نظر به. دانستندمی فرایندها سایر اثر و

 در توانمندي احساس تقویت یا ایجاد آنان اعتقاد به. دارد کاري محیط از وي ادراك یا احساس نگرش، شیوه با مستقیمی

 عنوان به رویکرد این از که رودمی پیش آنجا تا نگرش واقع در. گرددمی وي توانمندسازي به منجر فرد ذهنی ابعاد این

  ).2008 12سیگلکو، و ریوکین( شودمی یاد کارکنان در کار، به تمایل ایجاد و بخشیدن تحرك در جدید انگیزشی فرایند

 احساس انتقال جهت لازم بستر ایجاد محیط، سازيآماده طریق از درونی انگیزه ایجاد فرآیند روانشناختی، توانمندسازي

 توانمندسازي از کارکنان درك چگونگی و ادراك بر رویکرد این. است بیشتر توانایی نهایت در و بیشتر بخشی اثر خود

 اهداف کردن درونی اضطراب، و استرس کاهش براي عاطفی حمایت باز، ارتباطات بر توانمندسازي نوع این. دارد تمرکز

 توانمندسازي ابعاد توصیف به ادامه در. دارد تاکید قدرت، انتقال صرفا جاي به مشارکت و وفاداري افزایش براي

  .پردازیممی آن دهندة تشکیل عناصر و روانشناختی

 همان رشد، و آموزش جهت در تازه هايچالش با رویارویی به اعتقاد و کار در شخصی برتري احساس: شایستگی احساس

 این در زیرا شود؛می دشوار کارهاي دادن انجام براي افراد تلاش و پشتکار به منجر احساس این. است شایستگی احساس

  شودمی تقویت کار انجام براي هایشقابلیت به نسبت فرد باور حالت،

 تعیین در کارمند استقلال و عمل آزادي به خودمختاري یا اختیار از برخورداري احساس: اختیار از برخورداري احساس

 میزان از است عبارت از بودن موثر احساس: بودن مؤثر دارداحساس اشاره شغلی وظایف انجام براي لازم هايفعالیت

  ).2003 13مالري، و دارن( باشدمی کاري هايفعالیت عملیاتی یا اداري راهبردي، پیامدهاي در فرد تأثیر و نفوذ توانایی

 رفتار و نوآوري شغل به شخص درونی علاقه و شغلی اهداف بودن ارزش با یعنی بودن معنادار: بودن معنادار احساس

 و کشمکش که است شده باعث رقبا افزایش و تکنولوژیکی هايپیشرفت محیطی، تغییرات چون عواملی امروزه نوآورانه

 ایجاد منظور به هاسازمان براي حیاتی و مهم عامل عنوان به نوآورانه رفتار. آید وجود به هاسازمان بین پایان بی رقابتی

 و ایجاد و متغیر هايمحیط به پاسخ در بیشتر، نوآوري با هاسازمان. است امروزي متغیر و پیچیده محیط در رقابتی مزیت

  .بود خواهند موفقتر برسند، بهتري عملکرد به دهد اجازه هاآن به که جدیدي هايقابلیت توسعه
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 7 روانشناختی سازي توانمند میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش با نوآورانه رفتار سازمانی، فرهنگ بررسی

 

 که کار و کسب عملیات در خلاق رفتارهاي یا و ایده آمیز موفقیت اجراي و کردن پیاده پذیرش، بعنوان سازمانی نوآوري

 تحت ارزش خلق و پیشرفت و ارتقا کلیدي اجزاي از یکی عنوان به نوآوري. شودمی اطلاق دارد تازگی سازمان کل براي

-حل راه بگیرند، تصمیم بتوانند که دارد نیاز کارکنانی به امروز، کاري محیط 52 باشدمی افراد هايشایستگی شدید تأثیر

  ).1384 اسکات،( شوند شناخته مسئول کار نتایج قبال در و باشند داشته خلاقیت کنند، پیدا مسائل براي ايتازه هاي

 بازار، یک در جدید کالایی يارائه: «است کرده تعریف صورت این به گسترده سطح در را نوآوري 1934 سال در شومپیتر

 تولید نیمه کالاهاي یا خام مواد تامین براي جدیدي منبع به دستیابی یا جدید، بازاري بازکردن تولید، در جدید روشی

 لزوم صورت در آن تغییر و واکنش اجرا، ایده، توسعه براي فعالیتی عنوان به را نوآوري 1986 سال در ون دي وان. »شده

  .است کرده تعریف

 یا محصولات فرایندها، ها،ایده بکارگیري یا و معرفی ایجاد، جهت در که کارمند رفتارهاي تمام نوآورانه شغلی رفتار

 داشته واحد آن براي مهمی يبالقوه منافع و که مربوطه واحد جدید) سازمان یا گروه نقش، یک درون( هايدستورالعمل

 یک ارتقاء درنتیجه و عمل در مساله حل جدید هايایده بکارگیري فرایند به نوآورانه رفتار. گرددمی تعریف باشد،

  ).2010 14همکاران، و باکر( دارد اشاره فرایند یا خدمات محصول،

 هاایده سپس شود؛می کار در مشکلی وجود متوجه کارمندان از یکی که شودمی شروع زمانی کار محل در نوآورانه رفتار

- راه و ایده از حمایت نوآوري، فرایند در آخر يمرحله. شودمی ایجاد مشکلات یا مشکل این براي جدیدي هايحلراه و

 که کندمی اشاره 1997 سال در جانسن همچنین. گرفت کار به سازمان در را هاآن بتوان کهاین تا است جدید هايحل

. اندنشده گرفته نظر در پاداش هايسیستم در رسمی طور به که شودمی گفته ايفرانقشی رفتارهاي به نوآورانه شغلی رفتار

-فعالیت در که آورد حساب به کارمندان از گروهی یا فرد در شناختی و ايانگیزه فرایند نوعی توانمی را نوآورانه رفتار

  ).2005 15دیمیتریادز،( شودمی نمایان خاصی هاي

 ترتیب 1994 سال در بروس و اسکات يگفته طبق بر که است هم با مرتبط رفتاري يوظیفه سه شامل نوآورانه شغلی رفتار

 ارتقاء ایده، تولید از عبارتند رفتاري يوظیفه سه این شوند گرفته بکار جداگانه صورت به است ممکن و ندارند خاصی

  .عمل در ایده بکارگیري و ایده

 ایجاد معناي به ایده تولید. شودمی شروع مختلف هايحیطه در سودمند و بدیع هايایده تولید با فردي نوآوري: ایده تولید

 از سازمانی، بافت یک در جدید هايایده باشد سودمند سازمان عملکرد براي که است نوعی هر از جدید هايایده

 براي جداگانه ايوظیفه امر این و است ضروري ایده تولیده براي مشکل تشخیص گیرند،می سرچشمه کاري مشکلات

  )1391 هاشمی،( شودنمی محسوب نوآورانه شغلی رفتار

 فرد. پردازدمی آن روي کار به خود يایده تولید از پس کارمند که است زمانی معناي به ایده ارتقاء: ایده ارتقا و پشتیبانی

 و اسپانسرها یافتن نیازمند هم کار این و کند گذاريسرمایه ایده این روي بر بتواند تا دارد شالوده و مبنا یک به نیاز کارمند

 دهد ارتقا را هایشایده و هاحلراه که کندمی جستجو را هاییراه فرد مرحله این در. است لازم قدرت و نفوذ با شریکانی

 یا فرایند قسمت، این در ایده معرفی بر علاوه. آورد دست به را سازمانی برون و سازمانی درون وحمایت بودن برحق و
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 جا این در نیز ائتلاف و حمایت دنبال به جستجو و پذیرش و است مهم نیز آن اجراي و بکارگیري جدید، دستورالعملی

  ).1990 16کاهن،( دارد اهمیت

 یا نمونه یک تولید معناي به وظیفه این. شودمی کامل اولیه يایده بکارگیري با نوآوري فرایند: عمل در ایده بکارگیري

 یا کرد سازي کاربردي کرد، عمده تولید کرد، منتشر را آن بتوان تا باشد تجربه یا لمس قابل که است نوآوري از مدل

  کرد متداول

  پژوهش پیشینه. 2-4

 به که دهدمی نشان هایافته که اندپرداخته سازمانی تعهد بر سازمانیفرهنگ تأثیر بررسی به) 1395( صالحی و محمدیان

 یابد؛می افزایش سازمانی تعهد نیز میزان همان به باشد، داشته وجود مناسب سازمانیفرهنگ سازمان، یک در که هراندازه

 سازمان در را تعهد میزان و ارتقا را سازمانی فرهنگ میزان کلان، مدیریت ستطح در هاییبرنامه اتخاذ با توانمی بنابراین

 اندپرداخته نوآوري میانجی نقش با عملکرد بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی به) 1394( اللهیفیض و نمامیان. داد افزایش

 نیز سازمان در عملکرد بهبود بر آن طریقی از و بوده تأثیرگذار نوآوري بر فرهنگ که است آن از حاکی یافته که

 این به است پرداخته سازمانی تعهد بر سازمانیفرهنگ تأثیر بررسی به که خود نامهپایان در) 1393( جمالی. است تأثیرگذار

 مشاهده متغیر دو این بین بالایی همبستگی و است تأثیرگذار سازمانی تعهد بعد سه هر بر سازمانی فرهنگ که رسید نتیجه

 و مستقیم طور به هم روانشناختی جو که داند نشان تحققی طی) 1391( نعامی جوکندان، اصلانپور شبانی، شیخ هاشمی. شد

 خود همچنین. دارد رابطه اي وظیفه عملکرد با شغلی اشتیاق طریق از فقط و شغل ترك قصد با شغلی اشتیاق طریق از هم

 با شغلی اشتیاق طریق از فقط و اي وظیفه عملکرد با شغلی اشتیاق طریق از هم و مستقیم طور به هم محوري ارزشیابیهاي

 خزرخرم شرکت در سازمانی نوآوري بر سازمانی فرهنگ تأثیر) 1390( همکاران و جدیدي. دارد رابطه شغل ترك قصد

 بر سازگاري و پذیري انطباق کار، در درگیرشدن ابعاد که بود آن از حاکی تحقیق نتایج. کردند بررسی را بروجرد

 جبل .نیست معنادار سازمانی نوآوري با سازمانی فرهنگ رسالت بعد رابطۀ که حالی در گذارند،می تأثیر سازمانی نوآوري

 شرکت یک در سازمانی نوآوري و خلاقیت فرایند بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی در) 1388( همکاران و عاملی

 ارتباطات، حمایتی، سازوکارهاي سازمانی، ساختار راهبرد، شامل آن ابعاد و سازمانی فرهنگ دریافتند خودروسازي

 به) 2014( 17کلانیت. گذارندمی سازمانی نوآوري توسعۀ بر معناداري و مثبت اثر نوآوري، پشتیبان هايارزش و رفتارها

 و است مترتبط ستازمانی فرهنگ با نوآوري که رسیدند نتیجه این به و پرداخته نوآوري بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی

 دولتی هاي¬سازمان در سازمانی نوآوري و سازمانی فرهنگ بررسی در) 2012( 18همکاران و سین. دارد آن بر مبتتی تأثیر

 ظرفیت توسعۀ تیممحوري، و مشارکت توانمندسازي، شامل سازمانی فرهنگ بعد شش دادند نشان مالزي خصوصی و

 سازمانی نوآوري تغییرات از درصد 32 حدود پذیري، انطباق/ سازمانی یادگیري و محوري مشتري تغییر، ایجاد سازمانی،

 بررسی به تقلید یا نوآوري عنوان با خود تحقیق با) 2011( همکاران و جولیا. میکنند تبیین را مطالعه مورد هايسازمان در

 طور به و است نوآوري هاي¬بینی پیش از یکی سازمانی فرهنگ که رسیدند نتیجه این به و پرداخته سازمانیفرهنگ نقش

  .دارد تأثیر نوآوري بر مستقیم
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  تحقیق روش. ٣

 جامعه. باشد می مقطعی زمان نظر از و کاربردي هدف نظر از و است همبستگی -توصیفی حاضر پژوهش تحقیق روش

 نمونه روش از استفاده با که باشد می نفر 350 شامل که دهند می تشکیل بجنورد شهر معلمان را حاضر پژوهش اماري

 انجام مرحله دو در تحقیق این اطلاعات گردآوري. امد دست به نمونه 183تعداد  کوکران فرمول و ساده تصادفی گیري

 کارشناسی هاي نامه پایان قبیل از اي کتابخانه مطالعات از تحقیق موضوعی ادبیات به مربوط اطلاعات اول مرحله در: شود می

 آزمون و بررسی منظور به موردنیاز اي داده دوم مرحله در. گردد می اینترنت، از استفاده علمی، نشریات دکترا، و ارشد

) 2000( دنیسون سازمانی فرهنگ پرسشنامه از سازمانی فرهنگ سنجش براي که گردد می استخراج پرسشنامه از ها فرضیه

 براي و باشد می سوال 21 داراي و رسالت پذیري، انطباق سازگاري، کار، در شدن درگیر: ابعاد شامل که گردد می استفاده

 با مرتبط نگرش سنجش براي و است سوال 8 داراي و شود می استفاده) 1988( کانتر پرسشنامه از نوآورانه رفتار سنجش

 و محافظت و مراقبت عنوان به اجبار توهین، عنوان به اجبار ابعاد از و سوال 12 شامل که) 2011( حسوم پرسشنامه کاراز

 روانشناختی، سازي توانمند پرسشنامه از روانشناختی توانمندسازي سنجش براي و است شده تشکیل درمان عنوان به اجبار

 شغل، داري معنی احساس بعد 4 و سوال 12 داراي پرسشنامه این. است شده طراحی) 1995( سال در اسپریتزر توسط

 و تجزیه جهت. دهد می قرار بررسی مورد را است انتخاب حق داشتن احساس بودن، مؤثر احساس شایستگی، احساس

  .است شده استفاده Smart-PLS3 و spss22 افزار نرم از ها داد تحلیل

  پژوهش هاي یافته. ۴

  فراوانی توزیع

  .باشند می زن جنسیت داراي درصد 8/50 و مرد جنسیت داراي درصد 2/40 پژوهش، از حاصل نتایج طبق

 درصد 7/38سال  45 تا 36 سن داراي درصد 8/35سال،  35 تا 25 سن داراي درصد 5/25 پژوهش، از حاصل نتایج طبق

  .باشند می سال 50 تا 46 سن داراي

 می لیسانس فوق تحصیلات داراي درصد 5/36 و لیسانس تحصیلات داراي درصد 5/63 پژوهش، از حاصل نتایج طبق

  .باشد

 9/40 سال، 10 تا 6 کار سابقه داراي درصد 4/30 سال، 5 تا 1 کار سابقه داراي درصد 6/16 پژوهش، از حاصل نتایج طبق

  .باشند می بالاتر و سال 16 کار سابقه داراي درصد 2/12 و سال 15 تا 11 کار سابقه داراي درصد

  تاییدي عامل تحلیل

 نشان 2 و 1 هاي شکل در استاندار ضرایب معناداري حالت در و استاندار ضرایب تخمین حالت در تحقیق گیرياندازه مدل

 ضرایب معناداري به مربوط شکل در و سؤالات عاملی بارهاي استاندارد ضرایب تخمین به مربوط شکل در. است شده داده

 تمام عاملی بارهاي است مشخص 1 هاشکل در که همانطور. است شده داده نشان عاملی بارهاي معناداري استاندارد،

-  تا 1/96 محدوده از خارج سوالات معناداري ضرایب است مشخص 2 شکل در آنجایی از و بوده 0/5 از بیشتر سؤالات

  .است قبول قابل مدل لذا دارد، قرار 1/96
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  استاندارد ضرایب تخمین حالت در گیرياندازه مدل). 1( شکل

 
  

  استاندارد ضرایب معناداري حالت در گیرياندازه مدل). 2( شکل
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  ساختاري مدل وتحلیل تجزیه

 تحقیق هاي فرضیه طریق این از و شودمی بررسی متغیرها بین روابط pls افزار نرم از استفاده با ساختاري، مدل بررسی در

 ضرایب معناداري حالت در و) 3( شکل در استاندارد ضرایب حالت در تحقیق ساختاري مدل. گیردمی قرار آزمون مورد

  .است شده داده نشان) 4( شکل در استاندارد

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  استاندارد ضرایب حالت در تحقیق ساختاري مدل) 3( شکل

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  استاندارد ضرایب معناداري حالت در تحقیق ساختاري مدل) 4( شکل

  

 وجود داري معنی رابطه روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و سازمانی فرهنگ بین: اول فرضیه

  .دارد

 است کامل میانجی اول نوع. شود گرفته نظر در است ممکن گري میانجی نوع دو میانجی، متغیر یک حاوي هايمدل در

 متغیر بین رابطه عبارتی به است، میانجی متغیر طریق از و مستقیم صورت به تنها وابسته بر مستقل متغیر بین رابطه آن در که
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 از وابسته و مستقل متغیر بین رابطه آن در که است میانجی از دیگر نوع جزئی گري میانجی. نیست دار معنی وابسته و مستقل

 و داوري( باشدمی دار معنی نیز وابسته و مستقل متغیر بین رابطه عبارتی به است، غیرمستقیم و مستقیم طریق دو

) 084/2( کار با مرتبط نگرش و سازمانی فرهنگ بین رابطه تائید با رابطه در T-VALYu مقدار به توجه با). 1393رضازاده،

 همبستگی ضریب و )801/3( روانشناختی توانمندسازي و سازمانی فرهنگ بین رابطه تایید ؛)123/0( همبستگی ضریب و

 توان می) 675/0( همبستگی ضریب و )950/2( کار با مرتبط نگرش و روانشناختی توانمندسازي بین رابطه تایید و )842/0(

 وجود داري معنی رابطه روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و سازمانی فرهنگ بین داشت بیان

  .است جزئی میانجی نوع از و دارد؛

 وجود داري معنی رابطه روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و نوآورانه رفتار بین: دوم فرضیه

  .دارد

 همبستگی ضریب و )070/4( کار با مرتبط نگرش و نوآورانه رفتار بین رابطه تائید با رابطه در T-VALYu مقدار به توجه با

 رابطه تایید و) 258/0( همبستگی ضریب و )451/4( روانشناختی توانمندسازي و نوآورانه رفتار بین رابطه تایید ؛)317/0(

 رفتار بین داشت بیان توان می) 675/0( همبستگی ضریب و) 950/2( کار با مرتبط نگرش و روانشناختی توانمندسازي بین

 میانجی نوع از و دارد؛ وجود داري معنی رابطه روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و نوآورانه

  .است جزئی

  گیري نتیجه. 5

 رابطه روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و سازمانی فرهنگ بین پژوهش، از حاصل نتایج طبق

 از و بوده تأثیرگذار نوآوري بر فرهنگ که است آن از حاکی) 1394( اللهیفیض و نمامیان یافته. دارد وجود داري معنی

 و سازمانی فرهنگ دریافتند) 1388( همکاران و عاملی جبل. است تأثیرگذار نیز سازمان در عملکرد بهبود بر آن طریقی

 مثبت اثر نوآوري، پشتیبان هايارزش و رفتارها ارتباطات، حمایتی، سازوکارهاي سازمانی، ساختار راهبرد، شامل آن ابعاد

 سازمانی فرهنگ که رسیدند نتیجه این به) 2011( همکاران و جولیا. گذارندمی سازمانی نوآوري توسعۀ بر معناداري و

  .دارد تأثیر نوآوري بر مستقیم طور به و است نوآوري هايبینی پیش از یکی

 کار به مثبت هاي نگرش کند، رخنه سازمان در سازمانی فرهنگ که هنگامی داشت، بیان توان می پژوهش فرضیه تبیین در

 نقش عنوان به نی سازمانی توانمندسازي که هنگامی و برمیدارد قدم بهبود راستاي در سازمان عملکرد و شود می بیشتر نیز

 می تقویت بیشتر توانمندي واسطه به کار به مثبت هاي نگرش باشد، کار با مرتبط نگرش و سازمانی فرهنگ بین میانجی

 نتایج طبق .باشد می شغلی رضایت و عملکرد بهبود و کار راندمان و بالا کاري تعهد کار، به مثبت نگرش آثار واز شود

 داري معنی رابطه روانشناختی توانمندسازي میانجی نقش با کار با مرتبط نگرش و نوآورانه رفتار بین پژوهش، از حاصل

 و پذیري انطباق کار، در درگیرشدن ابعاد که بود آن از حاکی) 1390( همکاران و جدیدي تحقیق نتایج. دارد وجود

 سازمانی نوآوري با سازمانی فرهنگ رسالت بعد رابطۀ که حالی در گذارند،-می تأثیر سازمانی نوآوري بر سازگاري

 سازمانی فرهنگ با نوآوري که رسیدند نتیجه این به) 2014( کلانیت و است پژوهش فرضیه نتایج مخالف و نیست معنادار

 شامل سازمانی فرهنگ بعد شش دادند نشان) 2012( همکاران و سین. است تحقیق نتایج با همسو و است مرتبط

 انطباق/ سازمانی یادگیري و محوري مشتري تغییر، ایجاد سازمانی، ظرفیت توسعۀ محوري، تیم و مشارکت توانمندسازي،

 پژوهش فرضیه تبیین در. میکنند تبیین را مطالعه مورد سازمانهاي در سازمانی نوآوري تغییرات از درصد 32 حدود پذیري،
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 حس این افراد در نوآورانه، رفتار که چرا کند، می تقویت را کار با مرتبط نگرش نوآورانه، رفتار که داشت بیان توان می

 و کند می فعال را شان درونی انگیزش و دارند جدید هاي روش با جدید کارهاي انجام توانایی که اورد می وجود به را

 داشته کار به مثبت نگرشی شود می سبب عامل همین و دارند نوآورانه رفتار شرایط ایجاد واسطه به بهتري درونی رضایت

 بیشتر شغل بودن دار معنی به و کنند تبدیل فعل به قوه از را ها ایده که شود سبب توانمندسازي، وجود که هنگامی و باشند

 سبب عوامل این تمامی و شود می ایجاد او در شایستگی حس و دارند بیشتري مسئولیت احساس فرد و شود می حس

 می پیشنهاد لذا. باشد می موضوع این نتایج از کاري اي حرفه اخلاق و تعهد و شغلی رضایت که است کار به مثبت نگرش

 مثبت نگرش و توانمندسازي سبب زیرا دهند بها ها سازمان در نواروانه رفتار و سازمانی فرهنگ هاي مولفه به مدیران شود

 ویژه صورت به کارکنان، توانمندسازي به و برساند یاري اهداف به دستیابی در را سازمان تواند می که شود می کار به

 توان می اموزشی، هاي کلاس برگزاري و مدیریت تشویق طریق از نوآورانه رفتارهاي و توانمندسازي زمینه و کنند توجه

 ها کارگاه در که افرادي نوآورانه رفتار و توانمندسازي اتی، تحقیقات در گردد می پیشنهاد لذا. ساخت فراهم را زمینه

  .گردد مقایسه کنترل گروه با و اند کرده شرکت

  . منابع6

  مدیریت آموزش و تحقیقات موسسه اول، چاپ ،کارکنان توانمندسازي). 1386( عابسی، و ابطحی .1

  پاریزي دکترایرانژاد ترجمه ،کارکنان تواناسازي) 1384. (ژافه اسکات .2

 فرایند بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی) 1388( رضا ابراهیمزاده، و مهدي هاشمی، گلستان شهریار، عاملی، جبل .3

 کنفرانس دومین مقالات مجموعه ).خودروسازي شرکت یک موردي مطالعۀ( سازمان در نوآوري و خلاقیت

  .آبان 13 الی 12 تهران ،)1-11 صفحات،( ایران در نوآوري مدیریت و مهندسی و TRIZ خلاقیتشناسی،

 بر سازمانی فرهنگ تأثیر بررسی) 1390( مهدیه میرزاییفر، و مهتاب میرزاییفر، مهرداد، عالمزاده، مهرداد، جدیدي، .4

 ،)21-1 صفحات( کارآفرینی کنفرانس اولین مقالات مجموعه .بروجرد خزرخرم شرکت مطالعه مورد: سازمانی نوآوري

  .تهران

 مقطع مدیریت، رشته گیلان، دانشگاه ،کارکنان تعهد و فرهنگسازمانی بین رابطه بررسی). 1393( لیلا جمالی، .5

 ارشد کارشناسی

 پژوهشهاي دفتر تهران، اعرابی، محمد و پارسائیان علی ترجمه سازمانی، رفتار مبانی) 1386. (استیفن رابینز، .6

  40 ص فرهنگی،

 فرهنگی پژوهشهاي دفتر تهران اعرابی، محمد و پارسائیان علی ترجمه سازمانی، رفتار مبانی) 1382( استیفن، رابینز، .7

  ششم چاپ

  .23 شماره مدیریت، دانش مجله ،سازمان عملکرد و فرهنگ). 1372( حسن؛ متین، زارعی .8

 عاطفی تعهد بر سازمان اجتماعی مسئولیت تأثیر بررسی). 1394( خشایار جعفري، و سهیل نجات، مرتضی؛ سلطانی، .9

  .171-145: 15 شماره ،4 سال سازمانی، رفتار مطالعات فصلنامه .فرهنگسازمانی میانجی نقش: کارکنان

 سازمانی نوآوري و سازمانی یادگیري دانش، اینرسی بین روابط بررسی). 1390( حمید جلیلیان، و مریم شهابی، .10

  صنعت در انسانی منابع و مدیریت فصلنامۀ). غرب گاز و نفت بهرهبرداري شرکت: موردي مطالعۀ(

 202 ص سمت، انتشارات تهران، سازمانی، رفتار مدیریت) 1389. (علی ضاییان، .11
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 یفرهنگ سازمان کردیبا رو یسازمان یانسان هیبه نقش سرما یانیم رانینگرش مد ی. بررس1393فرهمند، ناصر.  یفقه .12

  .129-115. ص 25. شماره 7. دوره ی. مجله مطالعات جامعه شناسریو مدل مس يدییتأ یعامل لیبا استفاده از تحل

 ایلام، آزاد دانشگاه سازمانی تعهد بر سازمانی¬فرهنگ تأثیر). 1395( محمدحسین صالحی، و مسلم محمدیان، .1
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Abstract 
Understanding organizational culture and innovative behavior paves the way for teachers' job-oriented 
attitudes, and it seems that teachers who are capable have a positive attitude. The aim of the present 
study is to investigate organizational culture, innovative behavior with a work-related attitude with the 
mediating role of psychological empowerment. The research method of the present study is descriptive-
correlation and is applied in terms of purpose and in terms of cross-sectional time. The statistical 
population of the present study consists of teachers of Bojnourd city, which includes 350 people. Using 
simple random sampling method and Cochran's formula, 183 samples were obtained. In order to study 
and test the hypotheses, a questionnaire was used to measure organizational culture. Denison's 
organizational culture (2000) used the Counter Questionnaire (1988) to measure innovative behavior, 
the Harsum Questionnaire (2011) to measure attitude-related performance, and the Spritzer 
Psychological Empowerment Questionnaire (1995) to measure psychological empowerment. Spss and 
pls software was used to analyze the data. Findings: According to the results of the research, there is a 
significant relationship between organizational culture and work-related attitude with the mediating role 
of psychological empowerment. There is a significant relationship between innovative behavior and 
work-related attitudes with the mediating role of psychological empowerment. Conclusion: By 
promoting organizational culture and innovative behavior, it is possible to create a positive attitude 
towards work in teachers and if the empowerment of teachers is strengthened, a positive attitude 
towards work will have a greater impact. 
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