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Abstract 

Purpose: This study focuses on employees’ joy and its mediating role 
in the relationship between empowerment and innovative work 

behavior, as well as work engagement and job satisfaction as two 

positive outcomes of it that affect the optimal performance of 

employees. 
Design/Methodology/Approach: This research is applied in terms of 

purpose and its method is survey-analytical. The staff of Mashhad 

Municipality are the statistical population of the research. Structural 

equation model and AMOS and SPSS software were used to analyze 

the collected data. 
Research Findings: The research findings indicate the mediating role 

of joy in the relationship between empowerment with job satisfaction 

and work engagement. Moreover, the effect of joy of employees, 

which is in its turn the result of their empowerment, on employees' 

innovative behavior with the mediating role of job satisfaction and 

work engagement has also been confirmed. 
Limitations & Consequences: The study population is limited to 

municipal employees and the generalizability of the results of this 

study is possible to similar organizations. 
Practical Consequences: Due to positive outcome of empowerment 

and its impact on efficiency, the municipal managers by delegating 

authority and autonomy, can provide employees joy and satisfaction 

on one hand, and by using the sense of trust created, provide innovative 

ideas to get the job done on the other hand.Innovation or value of the 

Article: Previous studies have focused on the direct relationship 

between employee empowerment and innovative behavior, and they 

have not addressed how is the relation. In the present study, the role of 

positive emotions and especially joy, which is the result of 

empowering people, has been discussed in this relation . 
Paper Type: Research paper 

Keywords: Empowerment, joy, job satisfaction, work engagement,        

innovative behaviour 
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 مقدمه

 و رشد در مهم بسیار و حیاتی عاملی نوآوری است، همراه تکنولوژیکی سریع تغییرات وشدن جهانی پدیده با که امروزی محیط در
 هستند نوآورانه اقدامات از ناگزیر خود، اهداف به دستیابی برایها سازمان. (Serrano et al., 2016) درو می شماربهها سازمان بقای

 ستنده نوآوری نیازمند خود بقای و نمودن عمل رقابتی و آن کشیدنچالشبه ،محیطی پویای تغییرات به پاسخگویی برای و
(Munjal & Kundu, 2017.) مستمر طوربه که است کارکنانی رفتار نوآورانه، رفتار دارند اظهار( 2012) همکاران و لایر اسپیج 

 تیم رد،ف عنوانبهها آن نقش و سازمان برای که گیرندمی کاربه و کنندمی معرفی را جدیدهای رویه و محصولات فرایندها، ها،ایده
 تسا یازمورد ن آیندهایییشمقصود پ ینبه ا یابیدست یبرا ( اظهار دارند1996وست و آلتینک ) .است سودآور و مرتبط ،سازمان یا

 منابع تحائزاهمینقش  با توجه بهیکی از این عوامل، مسرت کارکنان است.  .باشد کار با مرتبط یا و فرد با مرتبط تواندمی که
اشاره  نوآورانه ررفتا بروز برگذار تأثیر عاملی عنوانبه کارکنان مسرتتوان به می نوآوری، قابلیت به دستیابی در ،سازمان انسانی

ل گرفته در مورد عوامانجام یقاتتحق یزکار و ن یطآن در مح یترفتار نوآورانه و اهم ینهدر زم یشدر حال افزا یاتوجود ادب با. نمود
 ;Vinarski & Carmeli, 2011 Sameer, 2018; Xerri et al., 2009( برخی محققان سوی از کننده رفتار نوآورانهیینتع

Monteiro et al., 2016;( گرفته ارقر توجه مورد کمتر نوآورانه رفتار بر کارکنان مسرت خاص طوربه و هیجانات تأثیر رسدمی نظربه 
 میهایی و سلیگمنتوان به توانمندسازی آنان اشاره نمود. می آورنده مسرت کارکنانوجوددیگر، در راستای شرایط به سوی از. است

 هیتما به توجه با. شودمی منتج کار در آن روزه هرگیری کاربه وها قوت پرورش و شناسایی از حقیقی، شادی اظهار دارند (2014)
 هاآن ندسازیتوانم عبارتی به و افراد بالقوههای تواناییگیری کاربه و پرورش که رسدنمی نظربه ذهن از دور مثبت، هیجانات مشابه

 افراد، قوت نقاط به نسبت شناخت و آگاهی شودمی نشاط موجب که آنچه( 2006) میلر اعتقاد به. باشد داشته پی در را آنان مسرت
 ،توانمندسازی نظیر مدیریتی اقدامات که داشت اظهار توانمی شد گفته آنچه به توجه با. ستهاقوت این تقویت و تمرین و آن توسعه

 ،توانایی از راداف بالقوه برخورداری وجود با که است توجه قابل نیز نکته این اما. است کارکنان هیجانات بر گذارتأثیر عوامل جمله از
 قلحدا یا و برداریبهره عدم هستند روروبه آن باها سازمان در امروزی مدیران که چالشی اما ،سازمانی محیط در ابتکار و خلاقیت

 واناییت از انسانی، بالقوههای ظرفیت و ذهنی توان فکری، منابع از برخورداری وجود با ،واقع در .ستهاقابلیت این از برداریبهره
 وسیلهبه سازمان وریبهره ارتقای منظوربه مؤثر و نوین تکنیکی توانمندسازی. شودنمی استفاده بهینه طوربهها سازمان در افراد
 سازیتوانمند واقع در و ندانهفته قدرت صاحب خود انگیزه و تجربه دانش، واسطهبه کارکنان. است کارکنان توان از گیریبهره

 طریق از ،ودشنمی گرفته کار به انسانی توانایی سرچشمه از برداریبهره برای که ایبالقوه یهاظرفیت .است قدرت این آزادکردن
 ارکنانک عمل آزادی راستای در متعادل روشی سازمانی سالم محیط یک در تکنیک این و شودمی گذاشته اختیار در توانمندسازی

 از کارکنان ادراک. آوردمی فراهم را کار در کارکنان مسرت زمینهسازی توانمند که است آن از حاکیها پژوهش. نمایدمی ارائه
 نیز موضوع ادبیات بررسی .,Slåtten) (2010 است مرتبطها آن مسرت احساس با آنانسازی توانمند راستای در مدیران اقدامات

 ازیتوانمندس نتیجه در کارکنان کهپذیری انعطاف و اختیار که هستند ادعا این بر( 2000) کولایس و بات چی .است ارتباط این مؤید
 کاهش وندشمی متحمل خود کار انجام در که را استرسی و باشند داشته خود شغل به بهتری احساس شودمی سبب کنندمی تجربه

 وجود عدم و مسرت احساس با ذاتی طوربه ،کاری مسائل زمینه درگیری تصمیم در کارکنان به اختیار تفویض ،نتیجه در .دهدمی
 احتمال بنابراین ؛است خلاقیت اصلیِ منابع از یکی توانمندسازی، براینعلاوه. Slåtten, 2010)( است همراه سرخوردگی احساس

 کهصورتیدر و است خلاق افراد اصلی مشخصه فردی، استقلال. است بیشتر اندشده توانمند که افرادی سوی از خلاقانه رفتار بروز

 یابدمی افزایش سازمانی نوآوری به دستیابی ،کنند محقق را آن توانمندسازی طریق از و باشند کارکنان استقلال حامیها سازمان
(Gumusluoglu & Ilsev, 2009) .مسرت ماهیت به توجه با و گرددمی آنان خلاقیت افزایش سبب فرد مثبت هیجانات ازآنجاکه، 

 آنان نوآورانه فتارر افزایش برعلاوه کارکنان توانمندسازی بنابراین رسد،می نظربه منطقی افراد نوآورانه رفتار بر مسرت مثبت تأثیر
  گرددمی نیز هاآن در مسرت ایجاد سبب
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 نوآوری دارند فعالیت خدماتیهای بخش در کههایی سازمان در ،خاص طوربه .دارد پی در را نوآورانه رفتار افزایش خودنوبهبه که
 خدمات دهندهارائههای سازمان که رسدمی نظربه طوراین ،وجوداینبا. کندمی عمل عملکرد بهبود راستای در دارویینوش مانند

اند دریافته هازآنجاک کاروکسبهای بنگاه وها شرکت که است آن غالب پنداشت. شوندمی تصور نوآوری با تقابل رد نوعی به عمومی،
 ؛کنیممی قلمداد غیرنوآور ذاتاً را عمومی بخشهای سازمان ،دیگر سوی از .هستند نوآور ذاتاً ست،هاآن یبقا برای تضمینی نوآوری

 چرا که است این شودمی مطرحها سازمان گونهاین در نوآورانههای فعالیت راستای در که سؤالی اولین رسدمی نظربه طوراین زیرا
. ستا داده قرار الشعاعتحت را عمومی خدمات بخش در نوآوری زمینه در محققان تمایل و علاقه مواضعی چنین! باشند؟ نوآور باید

 ریتمدی جدید یماپاراد در و است غلط پنداشت یک وضوحبه نیست حائزاهمیت عمومی بخش در نوآوری که تصور این ،روازاین
 ویژهبه عمومی خدمات دهندهارائههای سازماندر  (.;Bhatta, 2003 Parsons, 2006) است شده فراوان تأکید نوآوری بر دولتی،

رسانی خدمات منظوربهای گسترده وظایف نیز و است انسانی نیروی عهده بر فعالیت عمده که ؛آن متبوعهای سازمان وها شهرداری
 ارائه نظورمبه و باشند دارا را نوآورانهای شیوه به مسائل حل قابلیت که توانمند کارکنان از برخورداری ؛دارد عهده بر شهروندان به

 برخی گرفتهصورت مشاهدات اساس بر. است برخوردارای ویژه اهمیت از نمایند عمل خلاقانهای گونهبه شهروندان به خدمات
 تاراس این در و است تأکید مورد بسیار سازمان این سوی از کارکنان نوآوری و خلاقیت اندداشته اذعان مشهد شهرداری مدیران

 از یکی. اردد وجود است کارکنان نوآورانه رفتارساز زمینه که عواملی تأثیر بررسی به نیاز همچنان اما است، گرفته صورت اقداماتی
 سرتم توانمندسازی، ،شد شارها که طورهمان. است کارکنان توانمندسازی شده، واقع مغفول محققان سوی از عمدتاً که عوامل این

 رضایت و کاری خاطرتعلق افزایش موجب کارکنان مسرت که است آن از حاکی تحقیقات ،دیگر یسو از. گرددمی موجب را کارکنان
 وجود با (. Vries and Tummers, 2016) است کارکنان نوآورانه رفتار ربگذار تأثیر عوامل جمله از خود که ،شودمی نیز شغلی

 گرفته قرار هتوج مورد کمتر نوآورانه رفتار وسازی توانمند میان رابطه بررسی نوآورانه، رفتار زمینه در گرفتهانجام فراوان تحقیقات
 آن از( 2009) ون لینگ و نول و( 2006) آمو که اندپرداخته نوآورانه رفتار برسازی توانمند تأثیر بررسی به اندکیهای پژوهش. است
 به ندرتبه زنی نوآوری زمینه در گرفتهانجام تحقیقات سایر و است گرفته صورت پرستاران میان در تحقیقات این .ندهست جمله

 نقش اب نوآورانه رفتار وسازی توانمند رابطه که است آن پی در پژوهش این رو،ایناز اند.پرداخته شهرداری کارکنان در آن بررسی
 یاآ که است سؤال این برای پاسخی دنبال به حاضر پژوهش ،لذا. کند بررسی را شهرداری کارکنان بین در مسرت میانجی

 مثبت یامدهایپ به توجه با طرفی از ؟گرددمی کارکنان نوآورانه رفتار افزایش سبب کارکنان مسرت واسطهبه کارکنان توانمندسازی
 مسرت ینب رابطه در دو این میانجی نقش و شغلی رضایت و کاری خاطرتعلق یعنی آن مثبت پیامد دو بررسی به کارکنان مسرت

 .شودمی پرداخته نوآورانه رفتار و

  نظري مبانی

 توانمندسازي

 قطری از توانمندسازی که است آن از حاکی دارند، محورمنبع دیدگاه و سازمانی رفتار در ریشه که موجود مطالعات از بسیاری
 توسعه ریقط از یا و تغییر، حال در و رقابتی کاری محیط به پاسخ در آنان خلاقانه اقدامات و مثبت نگرش ایجاد کارکنان، انگیزش

 Patel & Cardon, 2010  Jiang et al., 2012;Yin) گرددمی سازمانی عملکرد بهبود موجب ارزش،با و ناپذیرتقلید انسانی منابع

Wang & Lu, 2019;). گیردمی صورت است همراه انگیزشگفت تحولات با که رقابتی کاملاً محیطی درها نسازما یریتمد ،امروزه .
 کنند معطوف سازمان داخلی و خارجی محیط شناسایی به را خود نیروی و زمان بیشترین ملزم هستند مدیران شرایطی چنین رد
 ،مهارت از که برآیند محوله وظایف عهده از خوبیبه توانندمی زمانی کارکنان .کنند محول کارکنان به را روزمره وظایف سایر و

 نماید گریتسهیل زمینه این در تواندمی که ابزاری .بشناسند خوبیبه را سازمان اهداف و بوده برخوردار لازم توانایی و دانش

 اقدامات ابعاد از حائزاهمیت و ضروری بعدی عنوانبه موجود ادبیات در توانمندسازی. استسازی توانمند
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 .);Babakus et al., 2003 Forrester, 2000; Pfeffer, 1994( داردرسانی خدمات تعالی در اساسی نقش و است شده مطرح مدیریتی
 عنوانبه یتوانمندساز (،2000) فارستر نظر اساس بر پژوهش ینسازه، در ا ینمثبت ا یامدهایبر پ مبنیمشاهدات  ینا اساس بر

 .شودیم تعریف گذاردمی آنان اختیار در تعهدات و تصمیمات اتخاذ منظوربه مدیر که یعمل و فرصت یآزاد یزانم ادراک کارکنان از
ارائه خدمات، عملکرد ناهمگون و به های که یکی از ویژگی چرا ؛است حائزاهمیتخدماتی های توانمندسازی کارکنان در سازمان

 پذیریکنند، انعطافمی (. آزادی که کارکنان توانمند تجربهParasuraman et al., 1985مختلف است )های عبارتی متمایز در موقعیت
 فراهم کنندگان خدمتفتبه دریارسانی در هنگام خدماتها آن بیشترپذیری فرصتی برای مانور و انطباق زیراکند، می ترآنان را ساده

 شوند و همه رفتارهامی زداییاست که کارکنان توانهایی (. نقطه مقابل این موقعیت موقعیت ,Readon & Enis 1990د )آورمی
شود نمی داده کنانربه کاگیری چنین شرایطی امکان و اجازه رفتار منعطف و تصمیم بر اصول و قواعد است. در مبتنیتجویز شده و 

 کنند )فارغ از اهمیت یا عدم اهمیت آن( و کنترل آخرین جزئیات را تا پیش از اجرا ادامهمی و مدیران همه تصمیمات را کنترل
ر راستای دپذیری توانمندسازی و نیاز به انعطاف و انطباقکه در آن انطباق مناسب میان سطح هایی موقعیت ،کلی طوربهدهند. می

 .Slåtten, 2008)آورنده احساس مسرت باشد )وجودتواند بهمی کنندگان خدمت وجود داردجلب رضایت مشتریان و دریافت
 مسرت 

 گرفته رارق گوناگون محققان توجه مورد غیرمستقیم و مستقیم طوربه کارکنان «مسرت» سازمانی، رفتار حوزه در موجود ادبیات در
 Seligman & Csikszentmihalyi, 2014; Graves, Ruderman, Weber & Ohlot , 2012; Wright) است

et al.,  2007; Ryan & Deci, 2000). به گرا،مثبت شناسیروان عنوان تحت خود مقاله در( 2014) میهایی و سلیگمن 
 با نآ تمایز بر «مسرت» از دقیق توصیفی ارائه برای محققان این اند.پرداخته لذت احساس مقابل در مسرت احساس توصیف

 انندم هومئوستاتیک نیازهای ارضای از آمدهبر که دارد اشاره مطلوبی احساس به لذت که حیث این ازاند نموده تأکید «لذت»
 زا عبور و گذر با افراد که دارد اشاره مطلوبی احساسات به مسرت دیگر، سوی از و است آن نظایر و جنسی نیاز گرسنگی،
 & Seligman 2014( کنندمی تجربه بردمی فراتر هستند که آنچه از راها آن که کاری انجام هنگام در همئوستازهای محدودیت

Csikszentmihalyi,.) عنوان تحت را آن واند کرده استفاده «مسرت» اصطلاح از بارنخستین برای نیز (1992) رابینز و اسپنس 
 زمینه رد مطالعات در پژوهشگران کلی، طوربه اند.تعریف کرده کندمی احساس خود کار به نسبت فرد که خشنودی و لذت میزان

  اندشده زمتمرک مسرت بر مثبت، هیجانات ارزیابی در نیز محققان برخی اند.نموده بررسی «مثبت عواطف» ذیل را مسرت هیجانات،

(, 1987et al., 1997; Ekman, 1994; Shaver Richin). مفهوم به افراد، روان سلامت زمینه در مطالعات در محققان 
 اند.کرده تعریف سرخوشی و گراییلذت عنوان تحت را آن و است نزدیک بسیار مسرت مفهوم به کهاند پرداخته 1شادمانی

 نظربه طوراین و است نشده ارائه متمایز و فردبهمنحصرای سازه عنوانبه مسرت از روشنی تعریف موجود، ادبیات بررسی اساس بر
 سرتمها پژوهش از بسیاری در اما ،است پرداخته مستقلای سازه عنوانبه مسرت به بارنخستین برای ( 2010) اسلیتن که رسدمی
-Leischnig & Kasper) است شده گرفته نظر درها آن از بعدی عنوانبه و کاری ادراک غرقگی، نظیرتر بزرگهای سازه ذیل

Brauer, 2014; Sanz-Vergel & Rodríguez-Muñoz, 2013) .هیجانی حالت بر هاپژوهش همه در ،وجود این با 
( اظهار 2000کولیاس )چبات و (. ,Kuenzel  & Yassim 2007) است شده تأکید مسرت از تعریفی اصلی هسته عنوانبه مثبت
در ها نآ کارکنان توانمند، احساس رضایت از شغل، کاهش استرس سوی ازشده تجربهپذیری که افزایش اختیار و انعطافاند داشته

ب در مورد چگونگی جلها آن گیریتفویض اختیار مدیر به کارکنان در راستای تصمیم ،نتیجه دردارد.  پی درحین انجام کار را 
به احساس مثبت فرد که برآمده از ارزیابی او از محیط  مسرت ازآنجاکهذاتی، با احساس مسرت همراه است.  طوربهرضایت مشتری، 

رود هنگامی که مدیران توانمندسازی کارکنان می رود، گمانمی شمارمدیریتی بخشی از این محیط بههای است اشاره دارد و شیوه
آورند که از آزادی، استقلال و اختیار در می وجودگیرند، این احساس را در کارکنان خود بهمی شپی دررا 

                                                           
             1. joyous 

 

PAP 
(3 )21 

 
131-page 



 

 

مات است و تصمی حائزاهمیتدهند می کارکنان توانمند باور دارند آنچه را که انجام ،براینعلاوهکاری خود برخوردارند. های فعالیت
ارزیابی آنان هیجانات مثبتی را در . بنابراین، (McShane & Von Glinow, 2010است )گذار و اقدامات آنان بر موفقیت سازمان اثر

اق با و انطبپذیری گردد. هنگامی که سطح توانمندسازی متناسب با نیاز به انعطافمی کند و موجب مسرت آنانمی آنان ایجاد
  (.Slåtten, 2008رضایت مشتریان باشد، این احتمال وجود دارد که توانمندسازی با احساس مسرت همراه باشد ) منظوربهشرایط 

  نوآورانه رفتار

 هب انعطاف غیرقابل و بروکراتیک موقعیت ازها سازمان تغییر به آغاز با زمانهم اخیر سال 04 طی در نوآوری زمینه در تحقیقات
 به وآورانه،ن رفتار. گرفت رونق سازد،می فراهم نوآوری و تیمی کار برای را زمینه که ،مسطح ساختار و بیشترپذیری انعطاف سمت
 Kleysen) گیردمی صورت سازمان از سطحی هر در نوهای ایده کاربرد و معرفی تولید، جهت در که دارد اشاره فردی اقدامات همه

& Street, 2001.) هدفمند  طوربهرفتار نوآورانه کاری یک رفتار فردی است که فرد  اظهار دارند (2010) دیجانگ و دیهارتوگ
آورانه رفتار نوکند. از نظر این محققان می در محل کار معرفیها جدید و مفید در راستای فرآیندهای کار، محصولات و رویههای ایده
. اول، در ابعاد کردگیری قهرمان ایده و اجرای ایده اندازه ،پردازیایده ،یعنی کاوش ایده ،توان با استفاده از چهار بعدمی را یکار

 خود را تولیدهای ایده کارکنانپردازی ، در ایدهدوم جدید پیدا کنند.های جدید، فرصتهای کنند ایدهمی کارکنان سعی، اکتشاف ایده
کنند می سعی ،قهرمان ایده کارکنان، سوم کنند.می فکری کار برای بهتربودن جدید و فرآیندهاهای کنند و در مورد روشمی

ینه زمدر . است در محل کارها ایدهسازی پیاده، اجرای ایده مربوط به چهارم خود برای اجرا قانع کنند.های ایدههمکاران را در مورد 
فرایندهای کار، سازی جدید، سادههای مثال ایجاد روال عنوانبه، هابرای افزایش تغییرات قابل توجه در سازمان ،کارهای مدرن

به گفته  (.Messmann & Mulder, 2012) جدید مورد نیاز استهای ایده ،افزایش همکاری و استفاده از ابزارهای جدید کاری
ود و شرساندن پتانسیل نوآوری کارکنان یک اولویت است که باید توسط هر سازمانی انجام حداکثربه ،(2013جانستون و بیت )

 رفتار نوآورانه کارکنان است.  دهندهشکل

 
 کاري خاطرتعلق 

 Bosman) ستگرامثبت ذهنی بافت دهندهانعکاس و است مطرحگرا مثبت سازمانی رفتار ذیل که است یمفهوم کاری خاطرتعلق

et al., 2005 .)رژیان الایب میزان یعنی) انرژی ویژگی سه با که است کار با مرتبط انگیزشیـ  عاطفی حالت یک کاری خاطرتعلق 
ن شدمجذوب و( اهمیت و غرور ،شوق و شور احساس و شخص کار در شدید درگیری یعنی) فداکاری ،(کار محل در ذهنی آوریتاب و
 فردی خاطرتعلق نظری چارچوب (.Schaufeli & Salanova, 2007) شودمی شناخته (کار در مجذوب و متمرکز کاملاً وجود یعنی)

 و شناختی فیزیکی، ابراز به گیرند،می عهده به کههایی نقش در افراد که است آن از حاکی (1990) کاهن سوی از شدهمطرح
 دلالت خود کاری وظیفه به کارمند یک شناختیروان ارتباط بر کاری خاطرتعلق( 1990) کاهن ه اعتقادب .پردازندمی خود هیجانی

 چنین .کند گذاریسرمایه خود شغلی وظایف انجام برای را خود شخصی منابع و انرژی که دهدمی را امکان این او به که دارد
 .شودمی منجر عملکردی بالای سطوح به ، از آن برخوردار است،کاری خاطرتعلق دارای فردِکه  انرژی و اشتیاق ،شدگیوقف

 ترینمهم انعنوبه تواندمی و دارد دلالت خود نقشهای فعالیت بر او تمرکز و فرد شناختیروان حضور به کاری خاطرتعلقبنابراین، 
اند داشته اظهار( 2002) همکاران و هارتر که گونههمان ،کلی طوربه(. Kahn, 1990) شود قلمداد فرد نقش عملکرد بر اثرگذار عامل
 اشتهد اختیار در را کار انجام منابع باشند، آگاه رودمی انتظار آنان از که آنچه از که دهدمی رخ هنگامی کارکنان کاری خاطرتعلق

 اب کارمندی .دندار سازمان در مهمی نقش که کنند احساس و باشند داشته مشارکت بازخورد ارائه و رشدهای فرصت در باشند،
( کار رد برتری برای تلاش در) خود شکل ترینمرجح با مطابق و است دلبسته خود کار به شناختیروان نظر از کاری، خاطرتعلق
 کارکنان اظهار دارند (1998) رایت و بارنی(. ;Lanaj et al., 2012 Kahn, 1990د )کنمی عمل
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 مشکل آن از تقلید و است ارزشمند و نادرها آن منابع که چرا ؛هستند رقابتی مزیت کسب برای قدرت منبع کاری، خاطرتعلق دارای
 .(Eldor, 2016) کنندمی ایجاد افزودهارزش سازمان برای نوآورانه، رفتار نظیر مطلوب شغلی عملکرد طریق از افراد گونهاین. است

 نقش امر تحت و مطیع را خود فرد، آن در که شناختیروان وضعیتی» را کاری خاطرتعلق حوزه، این پژوهشگر اولین ،(1992) کاهن

 کاریهای نقش ایفای در عیار و با تمام وجود فردوقف تمام را کاری خاطرتعلق وی. کندمی تعریف «آورددرمی سازمان در اشکاری
  .داندمی

 شغلی رضایت

 محیط به نسبت کارکنان فیزیکی و شناختیروان مندیرضایت احساس عنوانبه را شغلی رضایت خود، کتاب در ،(1935) هوپوک
 فرد یکل احساس به شغلی رضایت است داشته اظهار تعریف این توسعه و بسط با( 1922) کریبین. است کرده تعریف شغل و کاری
ین میان، . در اباشدمی مرتبطهای سازمان و کاریهای تیم سرپرستان، شغل، خود دربرگیرنده که دارد اشاره کاری محیط به نسبت

و دن شرضایت درونی و مواردی نظیر دیده عنوانبهمواردی نظیر احساس موفقیت، عزت نفس و احساس کنترل و تسلط در کار 
 پورتر وند.شمی یط کاری خوب، رفاه و به زیستی، رضایت بیرونی قلمدادسرپرست، روابط هماهنگ با همکاران، مح سوی ازحسین ت
 غلیش رضایت. نمودند ارائه شغلی رضایت با ارتباط در ترجیحات وها پاداش درباره مختلفیهای دیدگاه( 2001) پرایس و( 1973)
 تعریف شدهادراک شایستگی اساس بر متصورهای پاداش و واقعی شدهدریافت پاداش میان تفاوت به توجه با تواندمی پاداش نظر از

 انتظار ردف آنچه با شدهدریافت پاداش چنانچه برعکس و دارد پی در را شغلی رضایت باشد، ناچیز و کم دو این تفاوت چنانچه. شود
 رضایت از را تعریف این خود کتاب در( 2010) گلینو وون و شین مک .دهدمی رخ نارضایتی باشد، داشته آشکار تفاوت دارد را آن

 هیجانی اتتجربی و کاری محیط شده،ادراک شغلیهای ویژگی و خود شغل از کارکنان ارزیابی بر شغلی رضایت اند،داده ارائه شغلی
فرآیندهای کار،  ،جدید و مفیدهای هدفمند ایده طوربهرفتار نوآورانه کاری یک رفتار فردی است که فرد  دلالت کار محل در

عنصر مشترک غالب تعاریف موجود، بر حالت هیجانی مثبت فرد که برآمده از  .کندمی را در محل کار معرفیها محصولات و رویه
 جمله زامختلف به پیامدهای مثبت رضایت شغلی نیز اشاره شده است. های ارزیابی او از کلیت شغل وی است اشاره دارد. در پژوهش

 و کمیت بهبود کار، محیط به دلبستگی کارکنان، تعهد وری،بهره افزایش مانند عواملی به توانمی شغلی رضایت مثبت پیامدهای
 . نمود اشاره کار به علاقه افزایشو  کار، محیط در انسانی و خوب روابط برقراری کار، کیفیت

 هاهتوسعه روابط و فرضی 

 مسرت برتوانمندسازي  تأثیر

دارد که رضایت شغلی، تعهد سازمانی، تعهد دهد توانمندسازی پیامدهای مثبت بالقوه بسیاری می مروری بر ادبیات موجود نشان
 ,Howard, 1998; Thomas & Velthouse, 1990; Block) شغلی، وفاداری کارکنان و پذیرش مسئولیت از آن جمله است

( از آن 2010به ارتباط توانمندسازی با احساس مسرت پرداخته شده است که اسلیتن )هایی در معدود پژوهش ،وجود این با .(1978
ازی بر مسرت توانمندس تأثیروی  سوی ازگرفته و در پژوهش انجام است بار به بررسی این رابطه پرداختهجمله است و برای نخستین

رصتی برای ف زیراکند، می ترآنان را سادهپذیری کنند، انعطافمی آزادی که کارکنان توانمند تجربه قرار گرفته است. تأییدمورد 
(. Readon & Enis, 1990آورد )می کنندگان خدمت فراهمبه دریافترسانی در هنگام خدماتها آن بیشترپذیری مانور و انطباق

ول و قواعد بر اص مبتنیشوند و همه رفتارها، تجویزشده و می زداییاست که کارکنان توانهایی نقطه مقابل این موقعیت، موقعیت
 شود و مدیران همه تصمیمات را کنترلنمی کنان دادهربه کاگیری رفتار منعطف و تصمیماست. در چنین شرایطی، امکان و اجازه 

هایی در موقعیت ،کلی طوربهدهند. می کنند )فارغ از اهمیت یا عدم اهمیت آن( و کنترل آخرین جزئیات را تا پیش از اجرا ادامهمی
 کنندگانافتدری و مشتریان رضایت جلب راستایدر پذیری انطباقکه انطباق مناسب میان سطح توانمندسازی و نیاز به انعطاف و 

 (.,Slåtten 2010رسد )نظر میوقوع احساس مسرت منطقی بهدارد،  وجود خدمت
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اقدامات مدیریتی بر هیجانات کارکنان اشاره شده است که توانمندسازی  تأثیرکلی به  طوربهمختلف های در پژوهش، براینعلاوه
تر انجام اثربخشرسد قادر به انگیزش کارکنان خود برای می نظرکنند بهمی از آن جمله است. مدیرانی که نقش هیجانات را درک

مطرح گردید همه ( 2002و نوریا ) لارنس سوی ازتئوری چهار محرک که  اساس بر (.Grossman, 2000) و کارآمدتر کار هستند
 ایجادکننده هیجانات در افراد استها کسب، تعهد، یادگیری و دفاع هستند. این محرکهای ذاتی دارای محرک طوربهافراد 

(McShane & Von Glinow, 2010 با توجه به اینکه فرایند توانمندسازی .)ردد و گمی بهبود احساس خودکارآمدی کارکنان سبب
توان به این نتیجه دست یافت که توانمندسازی با توسعه می شودمی خودپنداره فرد محسوبهای خودکارآمدی یکی از بخش

ب، کس پاسخ به محرک. آوردمی فراهم ،که مشتمل است بر توسعه خودپنداره فرد ،خودپنداره فرد، پاسخی برای محرک کسب
، 1شناختیای تئوری واسطه اساس بر، براینعلاوه. گرددمی و موجب مسرت افراد آوردمی زمینه ایجاد هیجانات را فراهم متعاقباً

 .(Lazarus, 1993) رودمی شماربرای هیجانات مثبت بهای شناختی منبع بالقوهسرمایه روانهای همؤلفیکی از  عنوانبهخودکارآمدی 
 جمله زاگردد و همچنین با درنظرگرفتن اینکه مسرت میتقویت حس خودکارآمدی افراد  سبببا توجه به اینکه توانمندسازی 

. ذار باشدگتأثیررسد که توانمندسازی کارکنان در ایجاد این نوع از هیجانات نمی نظررود، دور از ذهن بهمی شمارهیجانات مثبت به
 گردد:می آنچه گفته شد، فرضیه اول پژوهش ارائهبا توجه به بنابراین، 

 .دارد مسرت بر مثبت تأثیرسازی توانمند: 1فرضیه 

 مسرت بر رفتار نوآورانه تأثیر

 اساس بر(. ,Slåtten 2010مثال مسرت( و رفتار نوآورانه است ) طوربه) ادبیات موجود حاکی از وجود رابطه میان هیجانات مثبت
این تئوری، هیجانات مثبت ذخایر  اساس براست.  بینیپیش( نیز این رابطه قابل Fredrickson, 2001تئوری ساخت و گسترش )

 اساس بربخشد. می دهد و بدین ترتیب کشف اقدامات خلاقانه و بدیع فرد را ارتقاءمی فرد را توسعه 2لحظه به لحظه عملـ  تفکر
تر سازد و از این طریق اعضای سازمان را خلاقتر تفکر فرد را گستردههای تواند شیوهمی ( هیجانات مثبت2003فردریکسون )
حالت هیجانی مثبت، قادر به توسعه  عنوانبهدهد و اظهار دارد مسرت می قرارتأیید ( نیز این دیدگاه را مورد 2006نماید. رایت )

ز کند. منابع دیگر موجود در ادبیات نیز حاکی امی است که به ذهن فرد خطورای اندیشه و عمل فرد و گسترش اقدام و تفکر بالقوه
، نتیجه در (.Miller, 1997; Hirt et al., 2005; Amabile et al., 2005) پیوند بین هیجانات و عملکرد خلاقانه است

 نظربه نطقیمو با ابتکار عمل رفتار کنند تر کند هنگام انجام وظایف خلاقانهمی فرض اینکه احساس مسرت کارکنان به آنان کمک
 گردد:می فرضیه دوم پژوهش به شرح ذیل ارائهرو ازاین؛ رسدمی

 .دارد نوآورانه رفتار بر مثبت تأثیر مسرت :2فرضیه 

 میانجی مسرت در رابطه توانمندسازي و رفتار نوآورانهنقش 

اینگ و مثال س طوربهو رفتار نوآورانه پرداخته شده است، سازی بررسی رابطه مستقیم میان توانمندپیشین به های در پژوهش
 نوآورانه رفتار بر را توانمندسازی ابعاد از یک هر تأثیر خود پژوهش در محققان این اند.پرداختهاین رابطه  بررسی به( 2012) سارکار

ها شاما در این پژوه .است نوآورانه رفتار بر ابعاد این از یک هر مثبت تأثیر از حاکیها آن پژوهش نتایج اند.داده قرار بررسی مورد
 با ایجاد حالت مسرت در فرد،سازی فرض بر این است که توانمند ،اشاره نشده است. در پژوهش حاضر تأثیربه چگونگی این 

 هند.دمی افراد به مطالبات شغلی پاسخی خلاقانه ارائه، آن نتیجه درتواند موجب توسعه منابع فردی کارکنان گردد که می

که برسند باور این به باید آنان که معنی این به ؛شودمی شروع کارکنانهای تلقی طرز و افکار باورها، در تغییر باسازی توانمند

                                                           
1. Cognitive Mediational Theory of Emotions 
2. Momentary thought-action repertoire 
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 انجام رد استقلال و عمل آزادی که کنند احساس و داشته آمیزموفقیت طوربه را وظایف انجام برای لازم شایستگی و توانایی 
 داریمعنی شغلی هدافا که کنند احساس دارند، را شغلی نتایج بر کنترل و گذاریتأثیر توانایی که باشند داشته باور دارند، راها فعالیت

طی فرایند  که یچنین نتایج مثبت .شودمی رفتار منصفانه و صادقانه آنان با که باشند داشته باور و کنندمی دنبال را ارزشمندی و
 به عبارت دیگر،احساس مسرت افراد است.  جمله ازهیجانات مثبت فردی  دهندهشود، خود توسعهمی در فرد ایجادسازی توانمند

 آنان برای شرایطی است لازم شوند، نوآورانه رفتار دارای و ارزشمندهای سرمایه به تبدیل سازمان در انسانی نیروهای که این برای

 حداکثر نوآوری و سازمان اهداف راستای در و پرداخته سازمان در خود هاینقش ایفای به خاطر دغدغه بدون بتوانند تا شود فراهم

 تأثیر( نیز در پژوهش خود، بر 2019امیرخانی، هادیزاده و عظیمی )(. Welbourne, 2007) گیرند کاربه را خود هایتوانایی و تلاش

 توانمی نآ انگیزشی ماهیت و توانمندسازی فرایند به توجه با اند.ه نمودهتأکیدنوآوری در سازمان  ءتوانمندسازی بر تقویت جو
 درونی نیروهای نآزادکرد با شغل، درونی انگیزشی نوین رویکرد یک عنوانبه انسانی، منابعسازی توانمند که نمود استدلال گونهاین

 احساس بموج افراد،های شایستگی وها توانایی استعدادها، شکوفایی برایها فرصت آوردنوجودبه وها بستر کردنفراهم و کارکنان
ه چگونگی پیشین بهای که در بخش باشد کارکنان نوآورانه رفتار برانگیزاننده تواندمی مسرت احساس این و گرددمی آنان مسرت

است و  بینیپیشابل با توجه به آنچه گفته شد، نقش میانجی مسرت در رابطه میان توانمندسازی و رفتار نوآورانه ق .اشاره شدآن 

 از: است فرضیه سوم پژوهش عبارت

 .کندمی یگرمیانجی نوآورانه رفتار و توانمندسازی میان رابطه در مسرت :3فرضیه 

 کاري خاطرتعلق بر مسرت تأثیر

 (2008) باکر و دیمورتی مثال، طوربه. است شده پرداخته کاری خاطرتعلق مختلف آیندهایپیش بررسی به گوناگونهای پژوهش در
 کارکنان یکار خاطرتعلق سطح بر را نفسعزت و خودکارآمدی پذیری،انعطاف بینی،خوش جمله از فردی منابع تأثیر خود تحقیق در

. گردندمی انکارکن کاری خاطرتعلق افزایش موجب هستند دارا که انگیزشی یهایویژگی دلیل به منابع این. دادند قرار تأیید مورد
(، هاکان و لیندبوم 2011(، ادریس و دالرد )2007(، مانو، کنونن و روکولاینن )2010ویت و همکاران ) نظیر دیگری محققان

 گذاریرتأث عوامل جمله از اند.پرداخته کاری خاطرتعلق بر سازمانی و فردی منابع تأثیر بررسی به خودهای پژوهش در نیز( 2008)
 به خود پژوهش در( 2009) دیگران و پیترز ،مثال طوربه. زاستاسترس عوامل است گرفته قرار بررسی مورد که کاری خاطرتعلق بر

 مانند بتمث هیجانات مقابل در. پرداختند کاری خاطرتعلق بر زااستراس عوامل از یکی عنوانبه خانواده ـ کار تعارض منفی تأثیر
 مورد در خود تحقیق در( 1996) میهایی. گردد افراد خاطرتعلق افزایش موجب و کرده عمل شغلی منابع مانند تواندمی مسرت
 مسرت اساحس که است عقیده این بر و است گرفته نظر در غرقگی تجربه ابعاد از یکی عنوانبه را مسرت کارکنان، کاری غرقگی

. است آن ازتر عمیق درجاتی البته و دارد کاری خاطرتعلق مشابه ماهیتی که است کارکنان غرقگی تجربه بر گذارتأثیر عوامل از
 است: بینیپیشکاری آنان، قابل  خاطرتعلقمسرت کارکنان بر  تأثیر بر مبنیفرضیه چهارم پژوهش بنابراین، 
 .دارد کاری خاطرتعلق بر مثبت تأثیر مسرت :0فرضیه 

 بر رفتار نوآورانه کاري خاطرتعلق تأثیر

 است گرفته رارق بررسی مورد گوناگون مطالعات در نوآورانه رفتار بر کاری خاطرتعلق تأثیر نیز کاری خاطرتعلق پیامدهای راستای در
(Chang et al., 2013 Vinarski & Carmeli, 2011;( الدور .)اظهار دارد 2016 ) طریق ازبالا  کاری خاطرتعلقکارکنان با 

فرسا و شامل اقدامات طاقت ،فرآیند نوآوری غیرخطی. بخشندمی به سازمان ارزش رفتار نوآورانه عملکردهای شغلی مطلوب مانند
اتخاذ نوآوری با مقاومت رو، ازاین (.Huhtala & Parzefall, 2007است ) دارای ریسک برانگیز وشچالفوری برای حل تصمیمات 
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به کارکنانی ها موفقیت سازمان. بنابراین، (Johnston & Bate, 2013) و ناامنی استپذیری شامل ریسک وکارکنان همراه است 
(. چنین Schaufeli & Salanova, 2007کنند )می برای تغییر فعالانه عمل دارند و خاطرتعلقکار خود  به نسبتبستگی دارد که 

د دهنمی اضافی انجامهای نه، تلاشنوآوراهای حلوظایف کاری فراتر گذاشته و برای تعیین راههای کارکنانی پا را از چارچوب
(Ramamoorthy et al., 2005.)  شودمی هیجانات مثبت ایجاد طریق ازگسترش فرآیندهای فکری در یک کارمند  (Fredrickson, 

های هارتفرد و بهبود ممنحصربههای را به سمت شناسایی ایده کاری بالا خاطرتعلقاین هیجانات مثبت، کارکنان با سطح  (.2001
(. Fredrickson, 1998کند )می برانگیز کمکخود به مدیریت استرس ناشی از شرایط چالشنوبهدهد که بهمی سوقای مقابله

ران در )ایجاد روابط با دیگ اجتماعی  ،شناختی(های این امر در ایجاد منابع مثبت یک کارمند مانند منابع فکری )فعالیتهمچنین، 
کارکنان برخوردار از  (.Fredrickson, 2001کند )می بینی( کمکو خوشپذیری شناختی )ایجاد انعطاف( و روانهااجرای ایده

به استفاده  کاری خاطرتعلق ،بنابراین (.Christian et al., 2011کاری، بر مشاغل خود هوشیارتر و متمرکزتر خواهند بود ) خاطرتعلق
 2001) کندمی کند و نوآوری را در وظایف کاری تقویتمی بهتری ایجادگیری کند، تصمیممی تغییر و توسعه کمکهای از فرصت

Lee et al.,.)  رفتار نوآورانه اشاره شده است و کاری خاطرتعلق به رابطه مثبت بین نیز مطالعات تجربی گوناگوندر (Gupta et 

al., 2017; Agarwal et al., 2012; Chughtai & Buckley, 2011; Huhtala & Parzefall, 2007; Ramamoorthy 

et al., 2005.( فرضیه  و گذار استتأثیرکارکنان  مثبت بر رفتار نوآورانه طوربه کاری خاطرتعلقفرض بر این است که  ،روزاینا
 گردد:می پنجم پژوهش بدین شرح ارائه

 .دارد نوآورانه رفتار بر مثبت تأثیر کاری خاطرتعلق :5فرضیه 

 مسرت و رفتار نوآورانهمیان در رابطه کاري  خاطرتعلقنقش میانجی 

که  ،ازمانو رشد س کامل داشته باشند تا استمرار، دوام خاطرتعلقکار خود  به نسبتفرایند نوآوری مستلزم آن است که کارکنان 
 (2013(. پارک و همکاران )Rao & Weintraub, 2013)شود گردد، حفظ می جدید ایجادهای توسعه خلاقانه و اجرای ایده طریق از

کند که مشوق فرد برای خلاقیت می کاری وجود داشته باشد، فرد هیجانات مثبت را تجربه خاطرتعلقهنگامی که  اظهار دارند
تشویق به  راها کاری کارکنان شرکت خاطرتعلقاست. انرژی ایجادشده حاصل از تر فزونهای ایدهگیری کاربیشتر، تفکر باز و به

 ( رفتار نوآورانه هنگامی افزایش2008) به عقیده ریوورس و همکاران ازد.سمی پذیرو مسئولیتتر کند و کارکنان را فعالمی نوآوری
که پیش  ،کاری خاطرتعلقمثبت مسرت بر  تأثیرداشته باشند. از طرفی با توجه به  خاطرتعلقکار خود  به نسبتیابد که کارکنان می

هن ورانه دور از ذکاری در رابطه میان مسرت و رفتار نوآ خاطرتعلقنقش میانجی  بر مبنیفرضیه ششم از این به آن اشاره شد، 
 رسد:نمی نظربه

 کند.می یگرمیانجی نوآورانه رفتار و مسرت میان رابطه در کاری خاطرتعلق :6فرضیه 

 شغلی مسرت بر رضایت  تأثیر

 مفهوم این بر ،گرفت صورت( 2002) ویس سوی از که ،آن با مرتبط مفاهیم و شغلی رضایت به مربوط ادبیات در گسترده بررسی
 احساس مفهوم هب بلکه ،است شغل به نسبت فرد مثبت نگرش دربرگیرنده تنهانه شغلی رضایت که دارد دلالت شغلی رضایت از

 تواندمی گردد،می ایجاد آنان توانمندسازی نتیجه در که کارکنان کاری مسرت مانند عواملی. باشدمی شغل آن به نسبت فرد مثبت
 نیاز و گردد گروهیهای تنش و فردیهای استرس کاهش سبب تواندمی کارکنان مسرت. باشد مؤثر نگرش اینگیری شکل در

 آنان اریک زندگی دریابند که دهدمی را امکان این افراد به و سازدمی مرتفع را کارپذیری انعطاف و کار بیشتر معناداری به آنان
. گذاردمی مثبت تأثیر شغلی موقعیت و شغل ازها آن ارزیابی در این و دهدمی کاهش را کار با مرتبطهای تنش سازمان، سوی از

 گردد:می فرضیه هفتم پژوهش ارائهبنابراین، 
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 .دارد شغلی رضایت بر مثبت تأثیر مسرت :7فرضیه 

 رضایت شغلی بر رفتار نوآورانه تأثیر

رفتار و نگرش عمومی  عنوانبهاین رفتار ( 1996زعم رابینز )به (.Pfeffer, 1994) رضایت شغلی یک نگرش مهم مربوط به کار است
نگرش  ـ که رفتار، به این معنی است رضایت شغلی بیشتری برخوردار باشداگر کارمندی از  .شغلش تلقی شود به نسبتیک کارمند 

که  غل خود دارنددلبستگی بیشتری به ش، . به عبارت دیگر، کارکنان با سطح بالایی از رضایت شغلیداردشغل خود  به نسبتمثبتی 
(. Ng and Feldman, 2011) نوآورانه در سازمان تقویت کندهای ، گسترش و اجرای ایدهرا برای تولیدها آن ن است انگیزهممک

سازمان و  به نسبت، شغل خود احساس رضایت داشته باشنداز  کارکنانهنگامی که  (1967هاگ و آیکن )های یافته اساس بر
لف مختهای به دنبال روشها آن ،همچنین دهند.می تری انجامرفتارهای مثبت ، بنابراینکرد کاری خود متعهدتر خواهند بودعمل

به گفته پیرس و  .نو و ابتکاری خواهند داشتهای ایدهبرای بهبود عملکرد کاری خود خواهند بود و توانایی بیشتری برای پذیرش 
 (2011) و همکاران لیابتکاری بیشتری انجام خواهند داد. رفتارهای ، برخورداری از رضایت شغلی کارکنان در صورت (1977دلبک )

( اظهار دارد 2009دیویس ). نوآورانه رابطه مثبت دارندکه رضایت شغلی و رفتار  نیز در پژوهش خود به این نتیجه دست یافتند
مابیل و همکاران آ مثبت قابل توجهی بر خلاقیت و خلق دانش دارد. تأثیرو رضایت شغلی اند هم پیوستههخلاقیت و رضایت شغلی ب

فتار نوآورانه برای رقابل توجه ، انگیزه ذاتی عنصری دیگر سوی از اند.( اهمیت رضایت شغلی را برای انگیزش ذاتی نشان داده1996)
رود رضایت شغلی نقشی مهم در بروز رفتار نوآورانه می انتظار. بنابراین، (;Zhang & Bartol, 2010 Grant & Berry, 2011است )

 است: بینییشپرانه کارکنان، قابل رضایت شغلی بر رفتار نوآو تأثیرفرضیه ، بررسی مطالعات فوق اساس برکند.  ءکارکنان ایفا
 .دارد نوآورانه رفتار بر مثبت تأثیر شغلی رضایت: 8فرضیه 

 نقش میانجی رضایت در رابطه میان مسرت و رفتار نوآورانه

 موجب افراد توانمندسازی .دارد پی در را افراد رضایت که است انگیزشی عوامل جمله از ذاتی عوامل هرزبرگ، نظریه اساس بر
 در نهایت و مسرت احساس موجب ذاتی، عوامل مانند ،آن انگیزشی نقش متعاقباً و شدهها آن نفسعزت و خودکارآمدی تقویت

 تأثیر گرانپژوهشبه آن اشاره شد، تر که پیش شغلی، رضایت نتایج و پیامدها راستای در دیگر، سوی از. گرددمی کارکنان رضایت
 ;Niu, 2014) است نوآورانه رفتار عوامل این از یکی اند،داده قرار بررسی مورد را گوناگون متغیرهای و عوامل بر شغلی رضایت

Bysted, 2013.) شده مطرح کارکنان مسرت احساس از منتج شغلی رضایت پیامد عنوانبه نوآورانه رفتار نیز حاضر پژوهش در 
پژوهش،  فرضیه نهم عنوانبهدر پژوهش حاضر نقش میانجی رضایت شغلی در رابطه میان مسرت و رفتار نوآورانه . بنابراین، است

 قابل بررسی است:
 .کندمی یگرمیانجی نوآورانه رفتار و مسرت میان رابطه در شغلی رضایت :9فرضیه 

 پیشین هايپژوهش

 و کاری خاطرقتعل نوآورانه، رفتار با توانمندسازی میان رابطه در مسرت میانجی نقشبررسی  به خاص طوربه یشین،پ تحقیقات در
 غیرهایمت با ارتباط در حاضر، پژوهش در شدهارائه مفاهیمِ از یک هر گوناگون،های پژوهش در اما ،است نشده پرداخته شغلی رضایت
 .شودیم اشاره خارجی و داخلیها در پژوهشها آن ترینمرتبط از برخی به ترتیب به ادامه در کهاند گرفته قرار بررسی مورد دیگر،
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 هایتوانمندسازی کارکنان پرداختند. شیوههای آیندها و نتایج شیوه( در پژوهش خود به بررسی پیش2019ین، وانگ و لو )
 ،براینعلاوهکند. یم گریمثبتی بر عملکرد سازمان داشته و در رابطه بین ویژگی دارایی انسانی و عملکرد میانجی تأثیرتوانمندسازی 

 .کندمی توانمندسازی را بر نتیجه عملکرد تقویتهای شیوه تأثیرنتایج نشان داد که وابستگی متقابل وظیفه 
 شدهادراک خدمت کیفیت و کارکنان توانمندسازی میان رابطه در مسرت میانجی نقش در پژوهش خود به بررسی (2010) اسلیتن

 تأثیراما  ،اثرگذار است کارکنان شدهادراک خدمات کیفیت بر پرداخته است. نتیجه پژوهش مذکور حاکی از آن است که توانمندسازی
 .است آن مستقیم تأثیر از بیش مسرت طریق ازغیرمستقیم آن 

نوعی از هیجانات مثبت در رابطه میان  عنوانبهکه با هدف بررسی نقش میانجی مسرت  ،( در پژوهش دیگر خود2011اسلیتن )
 به این نتیجه دست یافت که مزیت نقش کاری و کیفیت روابط ،کیفیت روابط مدیریتی و مزیت نقش با رفتار نوآورانه انجام شد

در این رابطه  نیز ، نقش میانجی مسرتبراینعلاوه. مدیریتی رابطه مستقیم با مسرت کارکنان و نیز رفتار نوآورانه کارکنان دارد
 قرار گرفت.  تأییدمورد 

 شناختیروان توانمندسازی بین رابطه در شناختیروان سرمایه میانجی نقش در پژوهشی که با هدف بررسی (2019) همکاران و شاه
 شناختیوانر سرمایهقصد ترک کار انجام شد به این نتایج دست یافتند که  و هنجاری سازمانی تعهد کارکنان، رضایت و شدهادراک

 کار رکت قصد و هنجاری سازمانی تعهد ،کارمندان شغلی رضایت و شدهدرک شناختیروان توانمندسازی بین رابطه در کامل طوربه
 .کندمی یگرمیانجی
 رانهنوآو رفتار وگرا تحول رهبری میان رابطه در کاری خاطرتعلق میانجی نقش در پژوهش خود به بررسی (2018) هدایتی و آریانی

 رفتار رب توجهی قابل و مثبت تأثیر کارکنان کاری خاطرتعلق وگرا تحول رهبریدهد می نتایج پژوهش مذکور نشان. پرداختند
 .دارد کارکنان نوآورانه

 با کنانکارکاری  خاطرتعلق و شغلی رضایت بر کار در بخشیفرح تأثیر در پژوهشی به بررسی (2018) ناظمی و خوراکیان راهنما،
 فتارر و کار در بخشیفرح میاننتیجه پژوهش حاکی از آن است که  اند.مشهد پرداخته شهرداری در نوآورانه رفتار میانجی نقش

  .دارد و معنادار مثبت تأثیر شغلی رضایت و کاری خاطرتعلق بر کار در بخشیفرح و دارد وجود معناداری و مثبت رابطه نوآوارنه

 اند.هپرداخت سازمانی شهروندی رفتار و کار در بخشیحفر میان رابطه در مسرت میانجی نقش بررسیبه  (2017) راهنما و نیارحیم
 بخشیرحف میان رابطه در و دارد سازمانی شهروندی رفتار بر معناداری و مثبت تأثیر کارکنان مسرتنتایج این پژوهش،  اساس بر
 .کندمی یگرمیانجی سازمانی شهروندی رفتار و کار در

 انیانس منابع وریبهره بر مؤثر عوامل و شناختیروان توانمندسازی بین رابطه بررسیدر پژوهشی به  (2015) بدری و پورعباس

 و مثبت طهراب انسانی منابع وریبهره بر مؤثر عوامل و شناختیروان توانمندسازی ابعاد بیننتایج پژوهش،  اساس بر اند.پرداخته

 .دارد وجود معناداری

ضایت ربه این نتیجه دست یافتند که  شغلی رضایت با شناختیروان توانمندسازی رابطه بررسیبا  (2010) زاییناستی و میرکمالی
الای میانگین ب ،براینعلاوه .دارد وجود معناداری و مثبت رابطه کارکنان شغلی رضایت و شناختیروان توانمندی بینشغلی 

حال ینعاما در ،رضایت شغلی و توانمندی پرسنل پرستاری استحاکی از سطح بالای  و توانمندی آمده رضایت شغلیدستبه
 بود.  کارکنان بیشترین نارضایتی مربوط به عامل پرداخت

نه افراد ار نوآوراتوانمندسازی بر رفتمستقیم  تأثیربخش اعظم مطالعات موجود به در آن است که حاکی از  ادبیات موجودبررسی 
توانندمی خودنوبهکه به ،شغلی کاری و رضایت خاطرتعلقو پیامدهای مثبت آن یعنی  نقش میانجی مسرت است وشده پرداخته 
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. تپیشین مورد بررسی قرار نگرفته اسهای خاص در رابطه مذکور در پژوهش طوربهبر بروز رفتار نوآورانه کارکنان اثرگذار باشند،  
ن کاری و رضایت شغلی در رابطه میا خاطرتعلقسهم عمده این پژوهش در توسعه دانش، بررسی نقش میانجی مسرت و بنابراین، 

 ن داده شده است.نشا 1توانمندسازی و رفتار نوآورانه است. بر این اساس مدل مفهومی در شکل 

  پژوهش مفهومی مدلو ها فرضیهتوسعه 
 نای در شدهمطرحهای فرضیه همچنین و متغیرها میان روابط ،است شده کشیده تصویر به 1 شکل در که پژوهش مفهومی مدل
 میان طهراب در کارکنان مسرت شودمی بینیپیش شد، اشاره آن به نیز نظری مبانی در آنچه اساس بر. سازدمی مشخص را راستا

 فروضم پیامدهای از که کاری خاطرتعلق و شغلی رضایت عامل دو ،براینعلاوه .کند یگرمیانجی نوآورانه رفتار و توانمندسازی
 .کندمی یگرمیانجی نوآورانه فتارر و مسرت میان رابطه در است کارکنان مسرت

 پژوهش مفهومی مدل: 1 شکل

 

 شناسیروش

 تفادهاس آن در ساختاری معادلات یابیمدل روش از و است تحلیلی ـ پیمایشی روش، نظر از و کاربردی هدف، حیث از پژوهش این
 و شغلی ترضای مسرت، و وابسته متغیر نوآورانه رفتار مستقل، متغیر مثابهبه توانمندسازی شامل پژوهش متغیرهای. است شده
 و ستا 1ربرخوردا مناطق شهرداری کارکنان تحقیق این مطالعه مورد جامعه .باشندمی میانجی یا واسط متغیر ،کاری خاطرتعلق

 نمونه تعداد. شودمی شامل ،باشدمی نفر 304 حدود درها آن تعداد مجموع در که ،را ادارات رؤسای و نواحی مسئولان کارشناسان،
 عدم تمالاح درنظرگرفتن با و شدند انتخاب ساده تصادفیگیری نمونه روش با که شد تعیین نفر 181 مورگان جدول از استفاده با

. گرفت قرار تحلیل مورد نامهسشپر 187 تعداد، این از که شد توزیع نامهپرسش 244 تعداد ،هانامهپرسش از تعدادی بازگشت
 ارک به مقیاس برگرفته از توانمندسازی همؤلف سنجش برای سنجه 5 که است سنجه 19 شامل مجموع در پژوهش این نامهپرسش
 برای سنجه 6 ،(2010) اسلیتن از برگرفته مسرت همؤلف سنجش برای سنجه 1 ،(2003) همکاران و باباکاس سوی از شده گرفته

 شغلی رضایت سنجش برای سنجه 3 ،فیزیکی و احساسی شناختی، بعد سهدر ، (2018) سمیر از برگرفته کاری خاطرتعلق سنجش
 ایده تولید سنجه تنها پژوهش این در ،نوآورانه رفتار سنجش جهت شدههئارا سنجه 0  میان از و ،(2004) اگان مقیاس ازبا استفاده 

قسمت لیکرت طیف یک در آن هایپاسخ که باشدمی(  2410) فلوئگ توسط شده ارائه مقیاس از برگرفته که شده گرفته نظر در
 1 از که لیکرت مقیاس در را خود موافقت میزان است شده درخواست پاسخگو از مذکور متغیرهای سنجش برای. است شده بندی

 روایی .باشدمی کامل مخالفت معنی به 1 عدد و کامل موافقت معنی به 5 عدد کهای گونه به کند؛ مشخص شدهبندیدرجه 5 تا
 هایسازه روایی اینکه ضمن. گرفت قرار تأیید مورد خبرگان طریق از نهایی ۀنامپرسش محتوایی و صوری

                                                           
 است تهگرف صورت شهرداری سوی از مناطق این در شهروندان زندگی سطح و درآمد میزان مبنای بر برخوردارغیر و برخوردارنیمه برخوردار، منطقه سه به مناطق بندیتقسیم.  1
 .باشدمی برخوردارشبه منطقه عنوانبه 14 منطقه و 11 - 9 - 1 مناطق شامل برخوردار مناطق که
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 هایسازه به ربوطهم هایگویهشدن بار معناداری و گرفت قرار ارزیابی مورد تأییدی عاملی تحلیل تکنیک از استفاده با نیز نامهپرسش
 کرونباخ فایآل ضریب از استفاده با نیز استفاده مورد ابزارهای درونی انسجام که است ذکر شایان. گرفت قرار تأیید مورد نظر، مورد

 سپس و رفتگ انجام پیرسون همبستگی تحلیل پژوهش، متغیرهای بین همبستگی معناداری تأیید منظوربه ابتدا. شد ارزیابی
 کاربه ساختاری معادلات یابیمدل روش چندمتغیره، وتحلیلتجزیه قالب درها آن بین غیرآزمایشی علی روابط اعتباریابی منظوربه

 مفهومی دلم بنابراین،. است پژوهش متغیرهای دوی به دو بودنبستههم چندمتغیره، علی تحلیل نیازهایپیش از زیرا شد، گرفته

 معادلات مدل وارد مرحله یک در و همزمان طوربه متغیرها تمام شد، سازیمدل SPSS، Amos v.20 افزارنرم در پژوهش
 فرضیات رد ای تأیید به نسبت افزار،نرم خروجی معناداری اعداد و معناداری سطوح استانداردشده، ضرایب به توجه با و شدند ساختاری

 .شد اقدام تحقیق متغیرهای بین رگرسیونی روابط مورد در شدهمطرح

 پژوهشهاي یافتهو ها وتحلیل دادهتجزیه

 یهمبستگ آزمون یوسیلهبه و الذکرفوق هایآزمودنی از آمده گرد هایداده از استفاده با پژوهش متغیرهای همبستگی
 1 شماره لجدو در نیز متغیرها معیار انحراف و میانگین توصیفی هایآماره اینکه ضمن. گرفت قرار بررسی مورد پیرسون،

 .باشدمی مشاهده قابل
 متغیرها همبستگی و پایایی معیار، انحراف میانگین، :1 جدول

 Mean SD 1 2 3 4 5 متغیرها

     (845/4) 70/4 95/2 . توانمندسازی1
     213/4** 90/4 65/3 . مسرت2
   (875/4) 330/4** 280/4** 74/4 50/3 . رفتار نوآورانه3
  (873/4) 516/4** 331/4** 114/4* 89/4 59/3 . رضایت شغلی0
 (915/4) 511/4** 513/4** 041/4** 153/4* 86/4 60/3 کاری خاطرتعلق. 5

ضیح:   سطح اطمینان    ** تو ستگی در  صد،   99همب سطح اطمینان    * در ستگی در  ضرایب آلفای کرونباخ     95همب صد. مقادیر درون پرانتز،  در
 ؛ >p 41/4 **باشند. می

 شغلی ایترض و نوآورانه رفتار مسرت، با مستقل متغیر مثابهبه توانمندسازی بین رابطه ،گرددمی مشاهده 1 جدول در که گونههمان
 مسرت بین رابطه. هستند معنادار رابطه چهار هر که باشدمی 153/4 و 114/4 ،280/4 ،213/4 با برابر ترتیب به واسط متغیر مثابهبه
 نیز ضریب این که باشدمی 041/4 و 331/4 ،330/4 با برابر ترتیب به نیز نوآورانه رفتار و کاری خاطرتعلق شغلی، رضایت با

 هر که باشدمی 513/4 و 516/4 با برابر ترتیب به رفتارنوآورانه با کاری خاطرتعلق و شغلی رضایت بین رابطه ،نهایت در. معنادارند
با  یریگاندازه یهاپژوهش، مدل یعنوان شد، قبل از برازش مدل معادلات ساختار تریشکه پ طورهمان .است معنادار و مثبت دو

 یروجبرازش خ یهابا استفاده از شاخص هایابیارز ینقرار گرفتند. ا یابیافزار آموس، مورد ارزدر نرم ییدیتأ یعامل یلتحل یاجرا
 یعامل یلمدل تحل یآن برا یرنامه صورت گرفت که مقادمختلف پرسش یهاسازه هاییهگو یعامل یبارها یافزار و معنادارنرم
 یریگشدند و سپس مدل اندازه یطور جداگانه بررسبه یریگاندازه یهااز مدل یک شده است. در ابتدا هرارائه  2در جدول  یکل
 هاگویه تمامی املیع بار، یافتهبرازش ییدیتأ یعامل تحلیلدر مدل  ینکهقرار گرفت. با توجه به امعنادار بودند،  یمورد بررس یزن یکل
 یرزها آن یراب یاست که سطح معنادار ینا هایهگو یمعنادار یشدند. مبنانکنار گذاشته  وتحلیلیهتجز اینداز فر هایهاز گو یکیچه

در جدول  ییدیتأ یعامل تحلیلبرازش مدل  یهاهمراه شاخصمعنادار به هاییهگو یبرا ییدیتأ یعامل یلتحل یج. نتاباشد 45/4
 ریهر متغشدن بار یداراساس معنا ینداشته و بر ا یریگاندازه یهاها نشان از برازش مطلوب مدلشاخص ینشده است. اارائه  3

 .شد ییدمکنون مربوطه تأ یرشده به متغمشاهده
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 نامهپرسش هايگویه براي تأییدي عاملی تحلیل نتایج :2 دولج

 

 اقدام اتفرضی رد یا تأیید به نسبت و گرفت قرار بررسی مورد پژوهش ساختاری مدل گیری،اندازه هایمدل ارزیابی از پس
 .است شده داده نشان 3 جدول در که است پژوهش هایداده به آن مطلوب برازش از حاکی مدل، برازش هایشاخص. شد
 کایتح مدل بخشرضایت کاملاً برازش از که ترندمطلوب گفتهپیش برش نقاط از نهایی، الگوی برازش هایشاخص ههم

 .دارد

 ساختاري مدل و گیرياندازه مدل برازش هايشاخص :3 جدول

لآمقدار ایده مقدار قابل قبول نماد نام شاخص گیریمدل اندازه   مدل ساختاری  

 153 107 - - (df) درجه آزادی 

2df ≤ χ2 ≤ 3df 0 ≤ χ2 ≤ 2df 506/029 (χ2) کای اسکوئر   473/301  

2 <χ2/df ≤ 3 0 ≤ χ2/df ≤ 2 847/2 (df/ χ2)  شدهکای اسکوئر بهینه  324/2  

80 ≤ GFI<.95 .95 ≤ FFI ≤ 1.00 875/4. (GFI) برازش نیکویی   830/4  

RMR)) 0 <RMR ≤.10 0 ≤ RMR ≤.05 409/4 ه ماندمربعات باقیریشه میانگین   485/4  

90 ≤ CFI<.97 .97 ≤ CFI ≤ 1.00 948/4. (CFI)  شاخص برازش تطبیقی  931/4  

05 <RMSEA ≤.08 0 ≤ RMSEA ≤.05 472/4. (RMSEA) میانگین مربعات خطای برآورد  ۀریش  450/4  

50 ≤ PGFI<.60 .60 ≤ FFFI. (PGFI) شاخص نیکویی برازش ایجازی   ≤ 1.00 503/4  568/4  

50 ≤ PNFI<.60 .60 ≤ FNFI ≤ 1.00 584/4. (PNFI) شاخص برازش ایجازی هنجارشده   597/4  

 بار عاملی گویه نام متغیرها
سطح 

 معناداري
 نتیجه

Q1 583/4 توانمندسازی  444/4  معنادار 

Q2 660/4  444./  معنادار 

Q3 808/4  444./  معنادار 

Q4 792/4  444./  معنادار 

Q5 542/4  444./  معنادار 

Q6 677/4 مسرت  444./  معنادار 

Q7 805/4 نوآوری  444./  معنادار 

Q8 902/4  444./  معنادار 

Q9 670/4  444./  معنادار 

Q10 699/4  444./  معنادار 

Q11 763/4 رضایت شغلی  444./  معنادار 

Q12 927/4  444./  معنادار 

Q13 835/4  444./  معنادار 

کاری خاطرتعلق  Q14 827/4  444./  معنادار 

Q15 831/4  444./  معنادار 

Q16 925/4  444./  معنادار 

Q17 899/4  444./  معنادار 

Q18 700/4  444./  معنادار 

Q19 640/4  444./  معنادار 
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 در 
(.  p<0/05, t >1/96مثبت و معنادارند ) 95/4 یناندر ســطح اطم یرهامتغ ینب یممســتق یتمام اثرها یافتهمدل برازش

ض  یبرا شاخص   یهآزمون فر ستفاده   t-valueو  p-valueاز دو  شرط معناداربودن    ا ست که   ینرابطه ا یکشده و  ا

شاخص اول برا  شاخص دوم خارج از   45/4از  کمترمد نظر  ۀرابط یمقدار  شد.   ±96/1 بازهو مقدار  که در  گونههمانبا
شاهده م  2شکل   ینو همچن 0جدول  ساز  یبضر  ،شود یم سرت   یاثر توانمند شد که با توجه به دو  می 19/4بر م با

کمتر و   45/4از  یباشد که اول می 69/2و  423/4برابر با  ترتیب بهرابطه  ینا یکه برا t-valueو  p-valueشاخص  

شد می ±96/1خارج از بازه  یدوم ض  ینتوان گفت امی با ضا    ،ینشود. همچن می ییدتأ یهفر سرت بر ر   ی،شغل  یتاثر م
 ینا یباشــد که مقدار دو شــاخص مذکور برامی 24/4و  38/4، 36/4برابر با  ترتیب بهو رفتار نوآورانه  یکار خاطرتعلق

ضر    سب و مطلوب قرار دارند  یبسه  ساس  ینبر ا .در بازه منا ض    ینتوان گفت که امی ا شوند. در  می ییدتأ یزن یهسه فر
-pباشد که مقدار دو شاخص   می 23/4و  35/4برابر با  یزبر رفتار نوآورانه ن یکار خاطرتعلقو  یشغل  یتاثر رضا  ،یتنها

value  وt-value یهدو فرض یندر بازه مطلوب و مناسب قرار دارد و ا 3جدول های دو رابطه مطابق با داده ینا یبرا 
ض  ین،شود. همچن می ییدتأ یزن س  ینهفتم تا نهم ا هاییهفر ستقیم اثر غ یپژوهش به برر ست  یرم اثر  یزانم .پرداخته ا
بر  یانجیم یراثر متغ bو  یانجیمسـتقل بر م  یراثر متغ aفرمول  ینکه در ا شـود یمحاسـبه م  یربا فرمول ز یرمسـتقیم غ

 وابسته است.

𝐵𝑖𝑛𝑑𝑖𝑟𝑒𝑐𝑡 (1رابطۀ  = 𝑎 × 𝑏 

سبۀ میزان اثر   ستقیم  غعلاوه بر محا سوبل، معناداری اثر    یمیرم ستفاده از آزمون  ستقیم را نیز مح غتوان با ا سبه  یرم ا
 است: 2صورت رابطه کرد که روش آن به

𝑡 (2رابطۀ  − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 =
𝑎 ∗ 𝑏

√𝑏2 ∗ 𝑠𝑎2 + 𝑎2 ∗ 𝑠𝑏2
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اثر  یزانم b یانجی،اســتاندارد اثر مســتقل بر م  یخطا یزانم sa یانجی،مســتقل بر م یراثر متغ یزانم aفرمول  ینا در
سته و   یانجیم ستاندارد اثر م  یخطا یزانم sbبر واب ض      یانجیا ست. با توجه به تو سته ا  ،در ادامه ،شده ارائه یحاتبر واب

 .شودمی یبررس یانجیم یاتفرض
صوص ارز  در ستق یراثر غ یابیخ ساز  یمم سرت،   طریق ازبر رفتار نوآورانه  یتوانمند شکل   گونههمانم شاهده   2که در  م
ضر  شود، یم س  یبمقدار  ساز  یردو متغ ینب ۀرابط یبرا یرم سرت برابر با   یتوانمند  یردو متغ ینب ۀرابط یو برا 19/4و م

 یگزینیاست. با جا  438/4برابر با شده  گفته یرمستقیم اثر غ یزانم ین،آمد. بنابرا دست به 24/4مسرت و رفتار نوآورانه برابر  

ستقیم اثر غ یبرا t-value مقدار 2 ۀاعداد در رابط سبه  423/2 یرم ست  ±96/1 بازۀ از خارج که شد  محا اثر رو ازاین ،ا
ستقیم غ ساز  یرم سرت  طریق ازبر رفتار نوآورانه  یتوانمند ست. به  معنادار م سازی  یگر،د یانب ا  تواندمی کارکنان توانمند
 نوآورانه اررفت بر مسرت مستقیمیراثر غ یابیدر خصوص ارز ،ین. همچندهد افزایش را نوآورانه رفتار ،مسرت بهبود طریق از
ضایت  طریق از ست هب ضرایب  به توجه با کاری خاطرتعلق و شغلی  ر ستقیم  اثرات میزان آمده،د  با برابر ترتیب به غیرم

ست. با جا  427/4 و 126/4 ستقیم اثرات غ یبرا t-value مقدار، 2 ۀاعداد در رابط یگزینیا و  84/3برابر با  ترتیب به یرم

و  یشغل  یترضا  طریق ازمسرت بر رفتار نوآورانه   یرمستقیم اثر غرو ازاین ،است  ±96/1 ۀدست آمد که خارج از باز به 12/3
ست. به  معنادار یکار خاطرتعلق سرت  یگر،د یانب ا ضا  یشافزا طریق ازتواند از می م رفتار   ی،کار خاطرتعلقو  یشغل  یتر

 شده است.داده  نشان 0طور خلاصه در جدول پژوهش، به 9تا  1 هاییهآزمون فرض یجۀ. نتدهد یشنوآورانه را افزا
 پژوهش هايفرضیه آزمون نتایج خلاصۀ :4جدول 

 نتایج

 فرضیه

ضریب 

 استاندارد

خطاي 

 استاندارد

عدد 

 معناداري

سطح 

 معناداري

نتیجۀ 

 آزمون

 تأیید 423/4 269/2 478/4 188/4 مسرت ←. توانمندسازی 1
 تأیید 444/4 673/0 468/4 356/4 رضایت شغلی ← . مسرت2
 تأیید 444/4 234/5 467/4 384/4 کاری خاطرتعلق ←. مسرت 3
 تأیید 448/4 674/2 455/4 243/4 رفتار نوآورانه ←. مسرت 0
 تأیید 444/4 080/0 460/4 350/4 رفتار نوآورانه ← . رضایت شغلی5
 تأیید 442/4 452/3 459/4 227/4 رفتار نوآورانه ←کاری  خاطرتعلق. 6
 تأیید 402/4 423/2 4/ 418 438/4 رفتار نوآورانه ←مسرت  ←. توانمندسازی 7
 تأیید 444/4 84/3 433/4 126/4 رفتار نوآورانه ← رضایت شغلی ←مسرت . 8
 تأیید 441/4 212/3 498/4 427/4 رفتار نوآورانه ←کاری  خاطرتعلق ←. مسرت 9

 

 گیرينتیجه و بحث

 در دهایرون. است داشته پی در افراد وها سازمان کار شیوه در را وسیعی تغییرات محیطی، روزافزون تغییرات وشدن جهانی

 ارکنانک نیاز و رفتار سازمان، وریبهره افزایش و کارکنان عملکرد بهبود منظوربه تا سازدمی وادار راها سازمان تغییر، حال

 ینهزم و بستر است، نوآورانه و بدیع نظرات نو،های اندیشه مستلزمها سازمان همه بقای و رشد ازآنجاکه و کنند درک را

 آن طریق از که است بدیع و نوهای ایده آورندهوجودبه نوآورانه رفتار. نمایند فراهم را کارکنان نوآورانه رفتار بروز برای لازم

یکی از عناصر  عنوانبهرفتار نوآورانه کارکنان، (. Kim et al., 2018) گرددمی شناسایی مهم بسیار و جدیدهای فرصت

 طابقمعملکرد فردی و سازمانی، پیشرفت و خلق ارزش، مستلزم توانمندی و مشارکت افراد است. ارتقای کننده در تعیین

و توانمندی به نیاز 21 قرن کار نیروی انسانی، سرمایه جهانی روندهای راستای در( 2019) دیلویت گزارش
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 کارکنان سرتمساز زمینه کارکنان توانمندسازی ،حاضر پژوهش در. باشند داشته مطلوبی عملکرد بتوانند تا دارند مشارکت 

 خاطرقتعل و شغلی رضایت عامل دو ،براینعلاوه. دارد پی در را کارکنان نوآورانه رفتار خودنوبهبه که شد گرفته نظر در

 روابط یبررس به و شد گرفته نظر در نوآورانه رفتار آیندهایپیش جمله از و کارکنان مسرت پیامدهای عنوانبه نیز کاری

 أییدت مورد مفروض، روابط همه شد، اشاره آن به نیز پژوهشهای هیافت بخش در که گونههمان و شد پرداخته متغیرها این

 مسرت بر شهدم شهرداری کارکنان توانمندسازی مثبت تأثیر یعنی ،پژوهش اول فرضیه به ابتدا در راستا این در. گرفت قرار

 رستراف ویس از شدهارائه تعریف بر مبتنی توانمندسازی حاضر، پژوهش در. شودمی پرداخته ،گرفت قرار تأیید مورد که آنان

 عریفتها آن گیریتصمیم توانایی نیز و مدیر سوی ازها آن به شدهداده آزادی میزان از کارکنان ادراکات عنوانبه( 2000)

 & Ford) گرددمی تفویض افراد به تصمیم اتخاذ مسئولیت آن طریق از که آوردمی فراهم را مکانیزمی توانمندسازی. شد

Fottler, 1995 .)توانمندسازی( 1988) کانگو و گانگرز زعمبه. دهدمی افزایش کارکنان برای را کار معناداریها مسئولیت این 

 استقلال احساس عبارتی به .شودمی سازمان یک اعضای سایر بین در خود اثربخشی به نسبت افراد احساسات تقویت موجب

 جمله از نکارکنا مثبت هیجاناتساز زمینه که است کار ذاتی انگیزش عوامل از کارکنان، توانمندسازی از حاصل معناداری و

 از برآمده که است بخشیلذت ذهنی حالت مسرت ،(2010) اسلیتن حاصل از پژوهشهای یافته اساس بر .شودمی مسرت

 و کار به نسبت بتمث شناختی ارزیابی بر توانمندسازی تأثیر به توجه با. بنابراین، است فرد تجارب و افکار شناختی ارزیابی

. دارد یپ در را کارکنان مسرت جباتمو کارکنان توانمندسازی که دریافت توانمی کارکنان، مثبت خودپنداره دهیشکل

 توانمندسازی مثبت تأثیر بر مبنی (2010) اسلیتن پژوهش از حاصل نتیجه با حاضر، پژوهش در فرضیه این بررسی نتیجه

 تعریف به ناب. دارد شغلی رضایت بر مثبت تأثیر مسرت پژوهش، دوم فرضیه اساس بر .باشدمی همسو کارکنان، مسرت بر

 جربهت یا شغل از فرد ارزیابی از که دارد اشاره بخشیلذت هیجانی حالت به شغلی رضایت ،(1972) لاک سوی از شدهارائه

 لحاظ به ود این نزدیکی مسرت، مفهوم نیز و شغلی رضایت مورد در شدهارائه فتعاری به توجه با. شودمی حاصل خود شغلی

 همان که دخو شغل از آنان مثبت ارزیابی به کارکنان توانمندسازی از ناشی مسرت عبارتی به. است ملاحظه قابل مفهومی

 رضایت بر خاص طوربه مسرت تأثیر زمینه در که رسدمی نظربه طوراین گرچه. کندمی کمک است شغلی رضایت مفهوم

 تأثیر ،(2015) چیئوپو جمله از ،محققان برخی سوی ازگرفته انجامهای در پژوهش اما است، نگرفته صورت تحقیقاتی شغلی

ی، در مباحث رفتار سازمان ازآنجاکه. گرفته است قرار تأیید مورد آنان شغلی رضایت بر کار محل در افراد هیجانات مثبت

 مثبت یابیارزتوان نتیجه گرفت که احساس مسرت کارکنان، می ،قابل بررسی است مثبت هیجانات ذیل کارکنان، مسرت

 مثبت رتأثی مسرت پژوهش، سوم فرضیه اساس بر .گرددمی کارکنان شغلی رضایت به منجر و دارد پی در را شغل از آنان

 مطرح (1990) کان سوی از که کارکنان خاطرتعلق نظریِ چارچوب اساس بر. دارد شهرداری کارکنان کاری خاطرتعلق بر

شدن درگیر این .شوندمی دارند عهده بر که نقشی درگیر هیجانی و شناختی فیزیکی، لحاظ به کاری، خاطرتعلق با افراد ،است

ر پژوهش د که کارکنان مسرت. کندمی دریافت شغلی منابع قالب در فرد که است آیندهاییپیش مستلزم کار در عمیق

 اساس بر. ودرمی شماربه شغلی منابع جمله از پیامد مثبت توانمندسازی کارکنان در نظر گرفته شده است، عنوانبهحاضر 

 کاری خاطرتعلق که داشت خواهد پی در مثبتی امدهایپی کندمی دریافت فرد که منابعی شغلی، منابع مطالبات تئوری

 انهنوآور رفتار بر مسرت مثبت تأثیر بر دارد دلالت پژوهش چهارم فرضیه (.Bakker et al., 2012) است جمله آن از کارکنان

 مثال ورطبه) مثبت هیجانات میان رابطه از حاکی ادبیات بررسی. است مطلب این مؤید نیز موجود ادبیات که ،کارکنان

 رفتار و( مسرت
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 اشاره( 2001) فردریکسون گسترش و ساخت تئوری بهتوان می فرضیه این تأیید تبیین در(. Slåtten, 2010) است نوآورانه

 اهکارکردتا ازدو  اساس برثبت مطرح نموده است. م( در تئوری خود پنج کارکرد برای هیجانات 2010فردریکسون ) .نمود

 ،تئوری این اساس بر مسرت بر رفتار نوآورانه کارکنان قابل تبیین است. تأثیرتحت عنوان ساخت و نیز بسط و گسترش، 

ـ  فکرت دامنه گسترشها آن از یکی که دهندمی انجام فرد شادکامی افزایش در را خود نقش طریق چند به مثبت هیجانات

 کند و تفکر، اعمال و رفتار فرد را منقبض و محدودمی در فرد ایجاد 1برعکس هیجانات منفی، که دیدگاه تونلی .است عمل

 کندیم ایجاد فرد برای را اعمال و افکار از وسیعای دامنه ،ایلحظه عمل ـ تفکر دامنه گسترش با مثبت هیجاناتسازد، می

توان می بنابراین، .دارد آن گیریپی در سعیگردد که می بدیع در فردهای و موجب گشودگی ذهنی افراد و پذیرش ایده

 ترودهگش مسائل به را او ذهن و دیدگاه دهد،می افزایش را افراد خلاقیت ،مسرت مانند مثبتی هیجانات تجربهاظهار داشت 

 نیز( 2006) رایت سوی از نوآورانه رفتار و مثبت هیجانات میان مثبت رابطه .گرددمی فرد نوآورانه رفتارساز زمینه و سازدمی

 اندکرده أکیدت خلاقانه عملکرد و هیجانات میان رابطه بر نیز ادبیات در منابع سایر ،براینعلاوه. است گرفته قرار تأیید مورد

(Hirt et al., 2008; Amabile et al., 2005; Miller, 1997). 

 سایر نتیجه با د،مشه شهرداری کارکنان نوآورانه رفتار بر شغلی رضایت مثبت تأثیر بر مبنی پژوهش پنجم فرضیه تأیید 

 .دارد افراد دانش خلق و خلاقیت بر مثبت تأثیر شغلی رضایت( 2009) دیویسپژوهش  اساس بر. است سوهمها پژوهش

 غلی،ش رضایت بالای سطح با افراد بنابراین و دارد پی در را آنان ذاتی انگیزش افزایش افراد، شدهادراک شغل از رضایت

(. Lee, 2008د )هندمی بروز را فرانقشی نوآورانه رفتار از بالاتری سطح نتیجه در و کنندمی بیشتری شغلی استقلال احساس

های دهای پذیرای محیطِ در قرارگرفتن هنگام شغلی، رضایت بالای سطح با کارکنانی (2013د )بایست ران پژوهش اساس بر

 شارها نوآورانه رفتار بر شغلی رضایت مثبت تأثیر به نیز( 2014) نایو پژوهش در .کنندمی تولید را بیشتریهای ایده نوآورانه،

 خاطرتعلق مثبت رتأثی بر مبنی پژوهش ششم فرضیه تبیین در .است حاضر پژوهش تأیید دمور فرضیه با همسو که است شده

 را بتیمث هیجانات کارکنان، کاری خاطرتعلق که دارد وجود استدلال این مشهد، شهرداری کارکنان نوآورانه رفتار بر کاری

 گرفتهانجام پژوهش با پژوهش این نتایج(. Park et al., 2013) کندمی تهییج را ایده تولید و باز تفکر که کندمی ایجاد آنان در

 فرضیه در .باشدمی همسو کارکنان نوآورانه رفتار بر کاری خاطرتعلق مثبت تأثیر بر مبنی( 2018) هدایتی و آریانی سوی از

چه در آن. است گرفته قرار تأیید مورد نوآورانه رفتار و توانمندسازی میان رابطه در مسرت میانجی نقش پژوهش هفتم

تواند یم توانمندسازی آنان است و خوداحساس مسرت کارکنان است که نتیجه مستقیم  است تأکیدپژوهش حاضر مورد 

علاوه بر د تواننمی مدیران با توانمندسازی کارکنان خودنوآورانه باشد. به عبارت دیگر، های افراد به تولید ایده دهندهسوق

 جهت تحقق اهداف سازمان، موجب مسرت کارکنان شده کارکنان خود درهای ستگییو شاها شکوفایی استعدادها، توانایی

سان هم اهداف سازمانی و اهداف فردی را محقق بدین نوآورانه را فراهم آورند وهای و از این طریق زمینه بروز آزادانه ایده

 تبیین در که گونههمان و کنندمی تجربه راها فعالیت در استقلال و عمل آزادی توانمندسازی، فرایند واسطهبه افرادسازند. 

 جمله زا کارکنان مثبت هیجاناتساز زمینه است، کار ذاتی انگیزش عوامل از که تجارب این شد، اشاره پژوهش اول فرضیه

 هییجت سبب متعاقباً و آوردمی فراهم دانش وها ایده آزادانه گذاریاشتراکبه برای بستری خودنوبهبه که شودمی مسرت

 انمندسازیتو میان رابطه در مسرت میانجی نقش بررسی به پیشینهای پژوهش در گرچه. گرددمی کارکنان نوآورانه رفتار

 در ارکنانک مسرت بر توانمندسازی مثبت تأثیر یعنی جداگانه طوربه روابط از یک هر ،است نشده پرداخته نوآورانه ررفتا و

 پژوهش نتیجه و است گرفته قرار ییدأت مورد( 2011 اسلیتن،) نوآورانه رفتار بر مسرت تأثیر نیز و (2010) اسلیتن پژوهش

 نقش به پژوهش هشتم فرضیه .است همسو آن با حاضر

                                                           
1. Tunnel Vision 
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 رسدمی نظربه طوراین. دارد اشاره مشهد شهرداری ارکنانک نوآورانه رفتار و مسرت میان رابطه در شغلی رضایت میانجی

 است، رفتهنگ صورت پیشینهای پژوهش در نوآورانه رفتار و مسرت میان رابطه در شغلی رضایت میانجی نقش بررسی که

 است شده رداختهپ نوآورانه رفتار بر شغلی رضایت مثبت تأثیر یعنی ارتباط این از بخشی بهها پژوهش برخی در وجود این با

 نوآورانه رفتار بر شغلی رضایت مثبت تأثیر( 2410) نایو پژوهش در ،مثال طوربه. است آن با همسو حاضر پژوهش نتایج که

 نقش به توانمی نوآورانه رفتار و مسرت میان رابطه در شغلی رضایت میانجی نقش تبیین در. است گرفته قرار تأیید مورد

 احساس ت،مثب هیجان نوع این تجربه هنگام کارکنان. نمود اشاره است نوآورانه رفتار آورندهوجودبه که مسرت ذاتی انگیزش

 احساس راینبناب و کنندمی تجربه را کمتری خستگی احساس و شوندمی تربینخوش خود کار به نسبت و کنندمی نشاط

 نهم فرضیه. شوند مشغول نوآورانه رفتار عبارتی به و خلاقانه کارهای به بیشتر گرددمی موجب آنان در گرفتهشکل رضایت

 که اردد اشاره مشهد شهرداری کارکنان نوآورانه رفتار و مسرت میان رابطه در کارکنان خاطرتعلق میانجی نقش به پژوهش

 بسیاری با افراد، غرقگی تجربه روی بر مطالعه هنگام( 1996) میهایی سنت چیک. گرفت قرار تأیید مورد حاضر پژوهش در

 تاس مسرتی احساس غرقگی، تجربه الزامات از یکی که دریافت وی. نمود مصاحبه مختلفهای زمینه در خلاق افراد از

 است، کارکنان کاری خاطرتعلق از تریعمیق شکل غرقگی تجربه. شودمی ایجاد افراد در کار نفس و ماهیت دلیل به که

 خاطرلقتع این و شوند کار درگیر هیجانی و شناختی فیزیکی، صورتبه افراد شودمی موجب مسرت احساس عبارتی به

 .آوردمی فراهم را نوآورانه و خلاقانه رفتارهای موجبات

 عمومی هادن عنوانبه شهرداری. گرددمی ارائه مدیریتی اقدامات راستای در پیشنهادات برخی حاضر، پژوهش نتایج مبنای بر

 خگوییپاس ضرورت نیز و دارد شهروندان بهرسانی خدمت و شهری پایدار توسعه در که مهمی نقش به توجه با رسان،خدمت

 شهروندان نیاز به پاسخگویی در بالاپذیری انعطاف و مطلوب عملکرد با توانمند کارکنانی نیازمند نفعان،ذی انتظارات به سریع

سانی رخدماتاز ها آن رسد با توجه به سطح بالای مطالبات شهروندان در نواحی برخوردار شهری و انتظاراتمی نظربه .است

اس با انگیزش بالا و احسپاسخگویی مطلوب به این مطالبات در گروی برخورداری از کارکنانی توانمند است که  شهری،

 توجه ابنوآورانه را دارا باشند. ای رضایت درونی و مسرت، به مشارکت در حل مسائل پرداخته و توانایی انجام امور به شیوه

 با وس یک از مشهد، شهرداری کارکنان توانمندسازی راستای در مدیران اقدامات رودمی انتظار پژوهش، از حاصل نتایج به

آنان  کارکنان وریبهره بهبودگردد و  کارکنان رضایت و کاری خاطرتعلقموجب  ،و ایجاد احساس مسرت انگیزش افزایش

 بهبود سبب که را نوآورانههای ایده تولید بستر آنان، مهارت و دانش توانایی، توسعه با دیگر سوی از و داشته باشد پی دررا 

 هتج لازم بستر نمودنفراهم و کارکنان دانش و مهارت توسعه و آموزش. آورد فراهم گرددمی شهروندان به خدمات کیفیت

 جمله از کارکنان، یتوانمند با متناسب اختیار تفویض و عملکرد بر مبتنی پاداش کارکنان، بالقوههای توانایی ساختنبالفعل

 داشته نانآ عملکرد بهبود در یحائزاهمیت نقش مشهد، شهرداری کارکنانهای توانمندی توسعه با تواندمی که است اقداماتی

اند هم تومی گیردمی توان اظهار داشت اقداماتی که در راستای توانمندسازی کارکنان صورتمی به عبارت دیگر،. باشد

یری گکنند و توانایی تصمیممی کارکنانی که در کار خود احساس استقلال. سازداهداف فردی و هم سازمانی را محقق 

تنها مدیران را از صرف زمان برای نظارت مرحله به شود، نهمی تفویضها آن شان بهمتناسب با سطح مهارت و توانایی

بلکه موجب مسرت و احساس رضایت در  ،سازدمی نیازعملکرد کارکنان دارد، بی براثر عکس  بر که گاهاًمرحله و زمان

بروز  طریق ازتواند می دهد که برآیند همه این نتایج مثبتمی کار را افزایش به نسبتآنان  خاطرتعلقشود و می کارکنان

 و مرتبط یکی از ابزارهای مهم در توانمندسازی مؤثرآموزش با توجه به اینکه  پدیدار گردد. عملکرد آنان دررفتارهای نوآورانه 

ارتباط بین کارکنان و مدیریت و همچنین مشارکت در و نیز موجب توسعه  کارکنان برای رسیدن به اهداف سازمانی است

است، کاریهای سازمانی برای بالابردن انگیزههای برنامه

 توانمندسازی تأثیر بررسی

 کارکنان
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ود و دانش تخصصی خها آن است که مدیران سازمانی درصدد توسعه مهارتدر راستای افزایش توانمندی کارکنان، بهتر  

 آموزشی هدفمند و مستمر و متناسب با نیازهای شغلی، جایگزینهای و کارکنان برآیند و این مستلزم آن است که برنامه

افزایش  برایآموزشی غیرمرتبط و تشریفاتی گردد که مشارکت کارکنان در آن در غالب موارد برای کسب امتیاز های دوره

ه مشوق توانند با ایجاد فضایی کمی ، مدیرانبراینعلاوهاست و از کارایی و اثربخشی کافی برخوردار نیست. حقوق و پاداش 

با توانایی آنان، امکان آزادی عمل و زمینه شکوفایی کارکنان و  نوآوری است و با تفویض اختیار به کارکنان متناسب

رد جای ارزیابی عملکرد، با توجه به رویکمدیریت عملکرد بهسازی پیاده ،کلی طوربهآنان را فراهم آورند. پذیری مسئولیت

دهد می شانروشنی نپژوهش بههای افتهباشد. یگذار تأثیرتواند در توانمندسازی کارکنان بسیار می محوری که داردتوسعه

رسان عمومی، با هیجانات و یک نهاد خدمت عنوانبهاقدامات مدیریتی در راستای توانمندسازی کارکنان در شهرداری 

قرار  تأکیدنوآورانه، مورد های احساسات افراد مرتبط است. در این پژوهش اهمیت هیجانات مثبت کارکنان در تولید ایده

 برای رسان،خدمت عمومی سازمان در نوآوری اهمیت (2009دمان پور و اشنایدر ) جمله ازاز نظر بسیاری از محققان گرفت. 

ای یژهو اهمیت از هاسازمان این در کارکنان مسئله حل ظرفیت توسعه نیز و شهروندان بهرسانی خدمات کیفیت بهبود

نهاد مذکور  وریقابل توجهی در بهره تأثیرنمندسازی کارکنان که مثبت توا با توجه به پیامدهای. بنابراین، است برخوردار

ک ختیار و استقلال عمل هستند، از یکارکنان احساس کنند دارای ادر آن با ایجاد فضایی که  توانندمی مدیران شهریدارد، 

یار و تفویض اخت طریق ازند و اعتماد کن کارکنان خودبه  دیگر سوی ازسو موجبات مسرت و رضایت آنان را فراهم آورند و 

در نوآورانه در انجام کار را فراهم آورند. های از ایدهگیری ، امکان بهرهدرباره وظایفگیری اختیاردادن در مورد تصمیم

اس اقدام مدیریتی و احس عنوانبهپژوهش حاضر، سعی بر آن بوده که به توسعه دانش موجود در رابطه میان توانمندسازی 

آتی در رابطه با توسعه مفهوم احساس مسرت و به عبارتی شناسایی های انجام پژوهش. نان پرداخته شودمسرت کارک

 تأثیردر این پژوهش تنها به بررسی  ،براینعلاوهرسد. می نظرداخلی، مطلوب بههای این سازه در سازمانهای همؤلف

ویژه به رهبریهای سبک تأثیراقدام مدیریتی بر احساس مسرت کارکنان پرداخته شد و بررسی  عنوانبهتوانمندسازی 

 واند بر دانش موجود در این زمینه بیفزاید. تمی گزار نیزرهبری خدمت
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