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 Abstract  چكيده
از روابط  يساختار ييو برازش الگو يهدف از پژوهش حاضر، طراح :مقدمه

نوآورانه  يو رفتارها يشغل زشيانگ ،يشغل اقيبا اشت يسازمان فرهنگ  نيب ي  ّعل 

 . بود يروانشناخت  يتوانمندساز يگر يانجيبا م

 قيتحق نيا يها يآزمودن. بود يفيتوص -يپژوهش از نوع مقطع نيا : روش

 يريگ بودند كه با روش نمونه يشركت صنعت كينفر از كاركنان  226

پنج پرسشنامه شامل و سپس  دنديانتخاب گرد يا چندمرحله يتصادف

يابي فرهنگ سازماني، توانمندسازي روانشناختي، اشتياق شغلي، انگيزش  زمينه

ها،  داده ليو تحل هيتجز يبرا. نمودند ليرا تكمشغلي و رفتارهاي نوآورانه 

افزار  با استفاده از نرم يساختار ادلاتمع يابيو الگو يدييتأ عوامل ليتحل

AMOS-16  كارگرفته شد به. 

ها،  الگو را با داده يبرازندگ ،يمعادلات ساختار يابيالگو يها ليتحل :ها افتهي

كه فرهنگ  دهند يپژوهش نشان م يها افتهي. قرار دادند تيمورد حما

با  يروانشناخت  يتوانمندساز قياز طر ميرمستقيصورت غ به يسازمان

دارند و  ياداررابطه مثبت معن نوآورانه يو رفتارها يشغل اقياشت ،يشغل زشيانگ

 .پژوهش است يها هيفرض دييتأ انگريب نيا

كه در آن،  يآوردن فرهنگ با فراهم رانيكه مد شود يم شنهاديپ :يريگ جهينت

 ،يمشاركت يريگ مياطلاعات عادلانه، تصم عيتوز ،يميصورت ت كارها به

متناسب با عملكرد و جلسات اثربخش برگزار  يها ارتباطات باز، پاداش

 زش،يانگ شيتبع آن افزا توانمندكردن كاركنان و به يرا برا نهيزم شوند، يم

 .بوجود آورند يو نوآور يشغل اقياشت

 نوآورانه، يرفتارها ،يشغل اقياشت ،يشغل زشيانگ ،يسازمان فرهنگ :ها دواژهيكل

  يروانشناخت يتوانمندساز

Introduction: The aim of the current research was to 
design and fit the structural pattern of casual relationships 
between the psychological empowerment of 
organizational culture with work motivation, job 
engagement, and innovative behaviors. 
Method: This was a cross-sectional descriptive study. 
The participants in this study included 226 employees of 
an industrial company who were selected through multi-
stage random sampling. five questionnaires, including 
Organizational Culture Survey, Psychological 
Empowerment, Job Engagement, Work Motivation, and 
Innovative Behaviour, were used. A confirmatory factor 
analysis and structural equation modeling through 
AMOS-16 software were used for data analysis. 
Results: The structural equation modeling analysis 
supported model fitting to the data. The results showed 
that the organizational culture was positively and 
indirectly related to work motivation, job engagement, 
and innovative behaviors through psychological 
empowerment.  
Conclusion: It is recommended that managers support a 
culture where teamwork is encouraged, information is 
distributed fairly, decision-making is shared, 
communication is open, rewards fit functions and 
meetings are effective in order to empower employees. 
Such a culture will increase innovative behaviors, work 
motivation, and engagement. 
Keywords: Organizational Culture, Work Motivation, 
Job Engagement, Innovative Behaviors, Psychological 
Empowerment 
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  مقدمه

با  يسازمان ن فرهنگيب ي        ّروابط عل  يدنبال بررس پژوهش حاضر به

 يگر يانجينوآورانه با م يو رفتارها ياق شغلي، اشتيزش شغليانگ

 ين پژوهش فرهنگ سازمانيدر ا. است يروانشناخت يتوانمندساز

ر يعنوان متغ به يروانشناخت  ير مستقل، توانمندسازيعنوان متغ به

نوآورانه و  ي، رفتارهاياق شغلياشت يرهايگر و متغ يانجيم

قرار  يابسته مورد بررسو يرهايعنوان متغ به يزش شغليانگ

 . اند گرفته

 يها و هنجارها از مفروضات، ارزش يا مجموعه يفرهنگ سازمان

ها،  ها، اسطوره مانند داستان ييق نمادهايمشترك است كه از طر

د و ييله كاركنان تأيوس د و بهشو يات منتقل ميها و حكا افسانه

براساس  ين پژوهش فرهنگ سازمانيدر ا]. 1[د شو يحفظ م

طه يمطرح شده كه در آن شش ح]              ]2 زامانو و ه ك ر،   َ  گ ل س ردگاه يد

زان ي؛ ميميكار ت:  قرار گرفته است كه عبارتند از يمورد بررس

ت، حل تعارض، كار يها، صداقت، حما تيدر فعال يك مساعيتشر

باز، اشاره  يكردن با همكاران و ارتباطات گروه ي، همكاريميت

خوب، احترام به كاركنان،  يبا روابط كار؛ يجو اخلاق. دارد

ان يجر. شود مي ، مشخصيت سازمانيانصاف، اعتماد و شخص

دادن شغل،  انجام يداشتن برا ي                   ن ب عد با اطلاعات كافيا: اطلاعات

گر، يد يكار يها ها و حوزه ارتباطات باثبات و ارتباط با بخش

كه كارگران و كارمندان  يزانيمشاركت؛ م. شود يشناخته م

ها شركت  يريگ ميكرده و در تصم انيش را بيخو يها دهيا

ق يران تشويمد يش از سويها و افكار خو دهيكنند، و با ارائه ا يم

زان، ارزش و وضوح ي          ن ب عد با مي؛ ايسرپرست. شوند يم

ارائه شده از جانب سرپرستان درباره عملكرد، رابطه  يبازخوردها

د بوده و افراد يكه جلسات، اثربخش و مف يزانيمجلسات؛ . دارد

ش را مطرح يخو يها دهيد و ايبتوانند آزادانه در جلسات، عقا

 .سازند

ها و  سازمان، از جمله رسالت يها برتمام جنبه يسازمان فرهنگ

ها،  ، ارتباطات، نگرشيها، ساختار سازمان ين استراتژيياهداف، تع

ت و در يريورانه كاركنان و مدنوآ يها، عملكرد، رفتارها زشيانگ

از جمله اثرات و . گذارد ي، اثر ميسازمان يت اثربخشينها

 يروانشناخت ي، توانمندسازيمهم فرهنگ سازمان يامدهايپ

  ].4و  3[باشد  يكاركنان م

عنوان ادراكات كاركنان از  را به يتوانمندساز] 5[استوارت و مانز 

 يها و كاركنان تيع، موقعيبا وقا يو قدرت در سازگار ييوجود توانا

توماس و  .اند ف كردهيكنند، تعر يكه در محل كار با آنها كار م

 يچند بعد يمفهوم يولتهوس، استدلال نمودند كه توانمندساز

ن يبنابرا. ح داديك مفهوم توضيتوان آن را با  ياست و نم

م كردند كه عبارتند يمؤلفه تقس 4را به  يروانشناخت  يتوانمندساز

است كه افراد احساس كنند اهداف مهم  يفرصت :يمعنادار]: 6[از 

ا ي يستگيشا: يستگيشا]. 7[كنند  يرا دنبال م يو با ارزش

شان، يها ييا باور افراد در مورد توانايده يزان عقيبه م يخودكارآمد

]. 8[، اشاره دارد يشغل يها تيانجام ماهرانه فعال يبرا

افراد از داشتن استقلال  زان احساس و ادراكيبه م: يخودمختار

، اشاره دارد يشغل يها تيفعال يزير م و برنامهيشروع، تنظ يبرا

بر  ينكه قادر به اثرگذاريزان ادراك افراد از ايبه م: ياثرگذار]. 9[

 ].10[ج كار هستند، اشاره دارد يا نتاي، اجرا يشغل يراهبردها

 يانمندسازتو يامدهايندها و پيشاي، پيمتفاوت يحال الگوها تا به

رها، ين متغيان اياز م. اند قرار داده يرا مورد بررس يروانشناخت

 يها نيب شين پياز مهمتر يكيعنوان  به يفرهنگ سازمان

گر، يد ياز سو]. 12و  11و  4[باشد  يم يروانشناخت  يتوانمندساز

صورت  ، چه بهيروانشناخت يو توانمندساز يفرهنگ سازمان

، يسازمان يامدهايم بر اكثر پيرمستقيصورت غ م و چه بهيمستق

، يزش شغلي، انگيمهم سازمان يامدهاياز جمله پ. گذارند ير ميتأث

ن پژوهش ينوآورانه است كه در ا يو بروز رفتارها ياق شغلياشت

  .باشد يمدنظر م

 ياست كه جهت، شدت و تداوم رفتار شغل يريمتغ يزش شغليانگ

از  يا را مجموعه يزش شغليانگ] 14[ ندريپ]. 13[شود  يرا باعث م

وجود شخص  يداند كه از درون و ورا يبخش م يانرژ يروهاين

كار باشد و شكل،  رند تا آغازگر رفتار مربوط بهيگ يسرچشمه م

 ياق شغلياشت .ندينما ين مييجهت، شدت و مداومت آن را تع

خود صرف  يف شغليانجام وظا يك فرد برايكه  يزان انرژيم به

شود  يبدست آمده در كار، گفته م يزان اثربخشيمز به يكرده و ن

به : جذب:                         سه ب عد است كه عبارتند از يدارا ياق شغلياشت]. 15[

ن امر يشدن فرد در كارش اشاره دارد، كه ا زان تمركز و غرقيم

: يرومندين].  16[سازد  يفرد، دشوار م ياز شغل را برا يريگ كناره

در انجام كارش، مبذول  يا ملاحظه                    ن ب عد، فرد تلاش قابليدر ا

وقف ]. 15[كند  يم يدشوار، پافشار يها تيدارد و بر موقع يم

فرد كاركن با كار خود،  يد روانيشد يرين بعد با درگيا: خود

اق و ي، اشتياز احساس معنادار يبيشود كه ترك مي مشخص

 . باشد يچالش، م

به آن شده است و  يا ژهيد، توجه ويقات جديكه در تحق يريمتغ

امد در نظر گرفته، ير پين متغيعنوان سوم پژوهشگر آن را به

س و يگاد، اسكات، مامفورد. باشد ينوآورانه كارمندان م يرفتارها

ارائه و : اند م كردهي       ب عد تقس 2نوآورانه را به  ي، رفتارها]17[ استرنج

ل يه و تحليم و تجزيتنظ يندهايشامل فرا:  نو يها دهيآزمودن ا

ها و آزمودن آنها از  دهيب ايجاد و تركيها، ا دهيمشكل، كشف ا

انتقال از . باشد يآنها م يسودمند يت بررسيو در نها نظريلحاظ 

را در  يرييآنها، تغ يساز ادهيها به پ دهيمرحله ارائه و آزمودن ا

ك يجاد ي، اينوآور ياجرا. كند يجاب ميسازمان، ا يساختار كنترل

 ي، لازم و ضروريند نوآوريفرا. باشد يقدرت م مداخله در ساختار

ن كنترل و ي، همچنيو توانمندساز يريپذ از به انعطافياست، اما ن

عنوان  به يفرهنگ سازمان يها، بر رو يج بررسينتا. دارد يستگيشا
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  . ورزند يد مي، تأكيند نوآورياساس فرا

 يروانشناخت يو توانمندساز يت فرهنگ سازمانيبا توجه به اهم

ر يي، تغييدنبال شناسا د همواره بهيران بايسازمان، مد يكاركنان برا

و  يق هم بر رفتار فردين طريباشند تا از ا يسازمان و توسعه فرهنگ

به  يابيق دستين طرير مثبت گذاشته و از ايهم بر سازمان تأث

در واقع ]. 18[ ل كننديگران تسهيخود و د ياهداف سازمان را برا

اق ي، اشتيزش شغليش انگيافزا يع را براينو و بد يمدل حاضر راه

كه حس  يجاد فرهنگ تواناسازينوآورانه با ا يو بروز رفتارها يشغل

ك ي يرا در اعضا يو اثرگذار يستگي، شاي، خودمختاريمعنادار

 .جاد خواهد كرديت كند، ايسازمان تقو

از  يشنهاديپ يشده، محققان مدل يمعرف يرهايبا در نظر گرفتن متغ

نه يشيمرور پ. اند ارائه داده 1رها در شكل ين متغيب اينحوه ترك

ن مدل را ارائه يكه ا يقيدهد كه تاكنون تحق يپژوهش نشان م

انتخاب كرده   يانجيعنوان م را به يروانشناخت يكرده و توانمندساز

ن يم بين الگو بر اساس روابط مستقياما ا. باشد، صورت نگرفته است

 و گلريسا. ده استين گرديمربوطه، تدو ينه پژوهشيشيرها در پيمتغ

 و ]11[ سمد ،]20[       م روداس و دزيتريميد ،]19[ برابا ،]12[ رسونيپ

 يدارامعن مثبت رابطه شيخو يها پژوهش در ]4[ جانگ و انگيچ

 و توماس. افتندي يروانشناخت  يتوانمندساز با يسازمان فرهنگ انيم

  ُ    ك ستنر و سنكال ،ي َ  گ گن ،]21[  يروهوت و نينوكلن ،]6[ ولتهاوس

 يرو بر كه يقاتيتحق در زين ]24[ زانگ و ]23[      ه كنوا ،]22[

 روابط بودند، داده انجام يشغل زشيانگ و يروانشناخت  يتوانمندساز

 ،ردموند ،]6[ ولتهاوس و توماس. افتندي آنها نيب يدار نامع مثبت

 رابطه ]25[ نيل و يبنتل ،يلير و] 26[ تزرياسپر ،]25[ چيت و مامفورد

 نوآورانه، يرفتارها و يروانشناخت يتوانمندساز انيم يدارامعن

 ،گروكو ،]27[ وانگ و نگريلسچ ،چو قاتيتحق نيهمچن. افتندي

 ،]30[ پك ييكانا و ]29[ لكيو و نگريلسچ ،]28[ وانگ و نگريلسچ

 و يروانشناخت يتوانمندساز انيم يدارامعن مثبت رابطه انگريب

ن يبه ا ييگو در واقع پژوهش حاضر درصدد پاسخ .بود يشغل اقياشت

ق يم از طريرمستقيصورت غ به يا فرهنگ سازمانيسؤال است كه آ

  رگذار استيمذكور، تأث يامدهايپ يبر رو يروانشناخت يتوانمندساز

  .ريا خي

  

  

  يروانشناخت  يتوانمندساز يگر يانجينوآورانه، با م يو رفتارها يزش شغلي، انگياق شغليبا اشت يسازمان فرهنگ ي        ّرابطه عل  يشنهاديپ يالگو -1شكل 

نوآورانه يرفتارها�يشغل زشيانگ ياق شغلياشت

�خود وقف �يساز ادهيپنو  دهيارائه ا�جذبيرومندين

 يتوانمندساز

�يروانشناخت

يخودمختار

�ياثرگذار

يستگيشا

�يمعنادار

يفرهنگ سازمان

�يميكار ت �يجواخلاقان اطلاعاتيجر�مشاركت�يسرپرست �جلسات
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  روش

 يپژوهش حاضر، شامل تمام كاركنان اقمار يجامعه آمار

باشد كه  يران ميا يحفار ياستان خوزستان شركت مل يها دكل

 يبرا. اند كار بوده در شركت مذكور مشغول به 1388در سال 

، يا چند مرحله يريگ ن نمونه با استفاده از روش نمونهيانتخاب ا

) ييه آزمايها و نمونه فرض پرسشنامه يابينمونه اعتبار(دو نمونه 

 46نفر بود كه  50شامل  يابيعتبارنمونه مرحله ا. انتخاب شدند

 ييه آزمايها پاسخ گفتند و نمونه مرحله فرض نفر به پرسشنامه

ها از پنج پرسشنامه  داده يآور جمع ين برايهمچن. بودنفر  226

  .ر استفاده شده استيشرح ز به

سنجش فرهنگ  يبرا :يفرهنگ سازمان يابي نهيپرسشنامه زم

ن يتدو] 2[ و همكارانگلسر كه توسط  يا ، از پرسشنامهيسازمان

 36اس و يخرده مق 6ن پرسشنامه يا. استگرديده شده، استفاده 

، )ماده7( ي، جواخلاق)ماده8( يميكار ت: ماده دارد كه عبارتند از

و ) ماده8( ي، سرپرست)ماده4(، مشاركت )ماده4(ان اطلاعات يجر

    ً كاملا  "از  يا درجه 5اس يك مقي يهر ماده دارا). ماده5(جلسات 

 5تا  1آن از  يگذار و نمره باشد يم "    ً       كاملا  موافقم"تا  "مخالفم

 ين پرسشنامه در پژوهش حاضر به دو روش آلفاياعتبار ا. است

انگر يبه دست آمد كه ب 97/0تا  73/0ف، در دامنه يكرونباخ و تنص

از دو  يين رواييتع ين برايهمچن. باشد ين ابزار مياعتبار مطلوب ا

و ) سونيدن يبا پرسشنامه فرهنگ سازمان(همگرا  ييروش روا

مطلوب  ييانگر روايج بيكه نتا  استفاده شده يدييل عوامل تأيتحل

برازش فرهنگ  ييكوين يها شاخص. ن پرسشنامه استيا

  .اند ارائه شده 1، در جدول يسازمان

ن يسنجش ا يبرا :يروانشناخت يپرسشنامه توانمندساز

 تزرياسپر، كه توسط يروانشناخت يتوانمندسازر، از پرسشنامه يمتغ

پرسشنامه موجود، چهار خرده . دين شده، استفاده گرديتدو] 26[

و  ي، خودمختاريستگي، شايمعنادار: اس دارد كه عبارتند ازيمق

هر خرده  يماده است و برا 12ن پرسشنامه شامل يا. ياثرگذار

ك پاسخ ي يراهر ماده دا. ماده در نظر گرفته شده است 3اس، يمق

باشد و  يم "    ً       كاملا  موافقم"تا  "    ً       كاملا  مخالفم"از  يا درجه 5

ن پرسشنامه در يدامنه اعتبار ا]. 26[است  5تا  1آن از  يگذار نمره

تا  66/0ف از يكرونباخ و تنص يپژوهش حاضر به دو روش آلفا

 ين برايهمچن. است يانگر اعتبار مطلوبيباشد كه ب يم 88/0

ج ياست كه نتا  استفاده شده يدييل عوامل تأيتحل، يين رواييتع

 ييكوين يها شاخص. باشد ين پرسشنامه ميمطلوب ا ييانگر روايب

  .اند ارائه شده 1، در جدول يروانشناخت يبرازش توانمندساز

وه يش به ياق شغلين پژوهش اشتيدر ا :ياق شغليپرسشنامه اشت

در  يو شوفلا سلانواكه توسط  يا ماده 17ك پرسشنامه يم با يمستق

    ب عد  3ده شده است، كه در يده، سنجيگرد يطراح 2001سال 

. باشد يم) ماده 6(و جذب ) ماده 5(، وقف خود )ماده 6( يرومندين

    ً كاملا  «تا   "    ً       كاملا  مخالفم"اس از ين مقيا يها ها در تمام ماده پاسخ

ر ن پرسشنامه در پژوهش حاضياعتبار ا. اند شده يبند درجه» موافقم

بدست  94/0تا  79/0ف، در دامنه يكرونباخ و تنص يبه دو روش آلفا

ن ييتع ين برايهمچن. باشد ين ابزار ميانگر اعتبار مطلوب ايآمد كه ب

 يها شاخص. است استفاده شده يدييل عوامل تأياز تحل ييروا

  .اند ارائه شده 1، در جدول ياق شغليبرازش اشت ييكوين

ن مطالعه يكه در ا يزشياس انگيمق :يزش شغليپرسشنامه انگ

 2004در سال  نسونيرابمورد استفاده قرار گرفته است، توسط 

ف يانجام وظا يزش افراد را برايطور خاص انگ شده، تا به يطراح

 يابيدر سازمان، ارز يشرفت احتماليو پ ي، عملكرد فرديسازمان

خواهد  يها م يماده است و از آزمودن 11اس شامل ين مقيا. كند

ك يمتفاوت، در  يكار يها تيانجام دادن فعال يخود را برا  زهيانگ

مشخص  "    ً       كاملا  موافقم"تا  "    ً      كاملا مخالفم"از  يا درجه 5اس يمق

در پژوهش حاضر، . است 5تا  1اس از ين مقيا يگذار نمره. كنند

با نمرات  يزش شغلينمرات پرسشنامه انگ يب همبستگيضر

 01/0آمد كه در سطح بدست  46/0 يشغل يپرسشنامه خشنود

ن پرسشنامه از دو روش يب اعتبار اين ضرايهمچن. معنادار بود

بدست آمد كه  74/0و  82/0ب يف به ترتيكرونباخ و تنص يآلفا

 .باشد ين پرسشنامه مينشان از اعتبار مطلوب ا

 ير رفتارهايسنجش متغ يبرا :نوآورانه يپرسشنامه رفتارها

در سال      ك راسنوآورانه كه توسط  ينوآورانه، از پرسشنامه رفتارها

از متشكل ن پرسشنامه يا. ه استدش، استفاده شده يطراح 2004

 3( يساز ادهيو پ) ماده 5(د يجد يها دهيش ايد و آزمايبعد تولدو 

اس از ين مقيا يها ها در تمام ماده پاسخ]. 31[ باشد مي) ماده

ب يضرا. اند شده يبند درجه »    ً       كاملا  موافقم«تا  »    ً       كاملا  مخالفم«

كرونباخ  ياس در پژوهش حاضر،  به دو روش آلفاين مقياعتبار ا

بدست آمد كه نشان از اعتبار  74/0و  82/0ب يف به ترتيو تنص

، از دو يين رواييتع ين برايهمچن. باشد ين پرسشنامه ميمطلوب ا

. است استفاده شده  يدييل عوامل تأيهمگرا و تحل ييروش روا

  .اند ارائه شده 1ر، در جدول ين متغيا برازش ييكوين يها شاخص

  
 يرهايمتغ يدييل عوامل تأيتحل يبرازندگ يها شاخص -1جدول 

  پژوهش حاضر
2 رهايمتغ

χ 2 /dfχ CFI RMSEA 

 067/0 9/0 01/2 1/1167 يفرهنگ سازمان

 049/0 98/0 54/1 02/74 يروانشناخت يتوانمندساز
 093/0 91/0 95/2 46/339 ياق شغلياشت

 086/0 94/0 65/2 38/50 نوآورانه يرفتارها

  

 يبيكه ترك يها، از مدل معادلات ساختار ل دادهيه و تحليتجز يبرا

ره يون چند متغير و رگرسيل مسي، تحليل عامليتحل يها از روش

روابط  يتواند به بررس ين مدل ميا. باشد، استفاده شده است يم

آشكار  يرهايمتغ يريگ نهفته و اندازه يرهاين متغيب يعلت و معلول

ن روش، يبا استفاده از ا. بپردازد يشيرآزمايق غيتحق يها در روش
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. رديگ يقرار م ينهفته مورد بررس يرهايمتغ ينظر يها ساختار سازه

از  يا ن مجموعهيكند كه روابط ب يتلاش م يمدل معادلات ساختار

د و از دو يان نماينهفته ب يرهايآشكار را در قالب متغ يرهايمتغ

ل شده يتشك يو مدل معادلات ساختار يريگ مدل اندازه قسمت

با استفاده از  يا ك از روابط واسطهين پژوهش هر يدر ا]. 32[است 

از . آزموده شدند يونيرگرس يسه الگو يو بررس يروش بارون و كن

 ريم متغيرمستقيغ يرهايمس ين معنادارييتع يز برايآزمون سوبل ن

  ].14[د ياستفاده گرد يانجير ميق متغير وابسته از طريمستقل بر متغ

  ها يافته

ن و انحراف يانگين نمره، ميشترين و بي، كمتر2در جدول شماره 

اند،  ن پژوهش مورد استفاده قرار گفتهيكه در ا ييرهايار متغيمع

شود،  يملاحظه م 2طور كه در جدول شماره همان. ارائه شده است

، يستگيو شا ي           ب عد معنادار يروانشناخت يبعاد توانمندسازان اياز م

 ياق شغلي، از ابعاد اشتي          ب عد سرپرست يان ابعاد فرهنگ سازمانياز م

ده ي                    نوآورانه ب عد ارائه ا يان ابعاد رفتارهايو از م يرومندي     ب عد ن

  .اند ن نمره را كسب كردهيد، بالاتريجد

  
  ها يكل آزمودن يق برايتحق يرهايمتغ يفياطلاعات توص  -2 جدول

 انحراف معيار ميانگين بيشترين نمره كمترين نمره متغيرها

 6/6 9/47 60 20 توانمندسازي روانشناختي

هاي  خرده مقياس

 توانمندسازي روانشناختي

 2 1/13 15 4 معناداري
 7/1 1/13 15 6 شايستگي

 6/2 27/10 15 3 خودمختاري
 4/2 45/11 15 3 اثرگذاري

 8/27 75/128 177 48 فرهنگ سازماني

  هاي خرده مقياس

 فرهنگ سازماني

 6/6 16/30 40 8 تيم كاري
    7 35 76/24 2/7      جو  اخلاقي

 4/3 59/12 20 4 جريان اطلاعات

 8/3 57/13 20 4 مشاركت
 9/6 44/30 40 12 سرپرستي

 2/5 21/17 25 5 جلسات

 6/11 66/68 85 32 اشتياق شغلي

  هاي خرده مقياس

 اشتياق شغلي

 7/4 58/23 30 7 جذب
 3/4 91/19 25 6 وقف خود

 8/3 16/25 30 12 نيرومندي
 1/6 86/44 55 27 انگيزش شغلي

 4/4 16/33 40 8 رفتارهاي نوآورانه

  هاي خرده مقياس

 رفتارهاي نوآورانه
 8/2 7/20 25 5 ارائه ايده جديد

 1/2 5/12 15 3 پياده سازي

  
  هاي ميان متغيرهاي نهان همبستگي -3جدول 

 
رفتارهاي 

 نوآورانه

اشتياق 

 شغلي

توانمندسازي 

 روانشناختي

فرهنگ 

 سازماني

    1 نوآورانهشرفتارهاي 
   1 68/0 اشتياق شغلي

  1 86/0 77/0 توانمندسازي روانشناختي
 1 67/0 66/0 45/0 سازمانيفرهنگ 

  

هاي ميان متغيرهاي نهان را نشان  همبستگي 3جدول 

هاي بالا و معناداري  مندرجات اين جدول، همبستگي. دهد مي

دهند  گيري، نشان مي  را بين متغيرهاي نهان در الگوي اندازه

 يابيجهت ارز. باشند كه حاكي از اعتبار سازه اين متغيرها مي

بر اساس  يمعادلات ساختار يابيروش الگو ،يشنهاديپ يالگو

) ML( يينما با برآورد حداكثر درست AMOS16نرم افزار 

از  يشنهاديمدل پ يبرازندگ يمنظور بررس به. دياستفاده گرد

ان ياز م. برازش، استفاده شده است ييكوين يها شاخص

برازش متنوع موجود، در پژوهش حاضر از  ييكوين يها شاخص

استفاده شده  4ذكر شده در جدول  يبرازندگ يها شاخص

  .است

  

  يپراكندگ يها براساس شاخص يشنهاديپ يبرازش الگو -4جدول

2 يشاخص پراكندگ
χ df 2 /dfχ RMSEA GFI AGFI CFI IFI NFI TLI 

 9/0 87/0 91/0 91/0 81/0 9/0 09/0 07/3 101 19/310 يشنهاديپ يالگو
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x( يد مجذوركايكن يمشاهده م 4گونه كه در جدول  همان
� (

�، نسبت 19/310
�

��

 
 بيتقر ين مجذورات خطايانگي، جذر م07/3 

)RMSEA( 09/0برازش  ييكوين  ، شاخص)GFI (9/0 ،

، شاخص AGFI (81/0(شده  ليبرازش تعد ييكويشاخص ن

) CFI( يقيتطب ي، شاخص برازندگ91/0) IFI( يشيافزا يبرازندگ

) NFI( يا شاخص نرم شده برازندگيبونت -، شاخص بنتلر91/0

 يبرازندگ يشدگ ا شاخص نرمي) TLI(ز يلو -، شاخص تاكر87/0

)NNFI (9/0 بالا،  يها با توجه به شاخص. بدست آمده است

بدون در برگرفتن  يشنهاديپ يجه گرفت كه الگويتوان نت يم

. باشد يبرخوردار م يبرازش قابل قبول ييكوي، از نيموارد اصلاح

ر را يهمراه با ضرائب مس يشنهاديپ ير الگويل مسيتحل 2شكل 

  .دهد ينشان م
  

  

  دشدهيير مدل تأير و ضرائب مسيل مسيتحل - 2شكل 

 
  يشغل اقينوآورانه و اشت ي، رفتارهايشغل زشيانگ يرهايبا متغ يروانشناخت ي، توانمندسازيسازمان ون فرهنگيضرائب رگرس -5جدول

1 نيب شير پيمتغ مدل
*
 β t1

* p1
* 2

**
 β t2

** p2
** 3

***
 β t3

*** p3
*** 

 001/0 11 59/0 001/0 1/6 38/0 001/0 5/9 53/0 يفرهنگ سازمان 1

2 
 001/0 7/5 3/0 001/0 1/1 07/0 001/0 4 25/0 يفرهنگ سازمان

 001/0 4/10 55/0 001/0 1/9 57/0 001/0 8/6 42/0 يروانشناخت يتوانمندساز
  ياق شغلياشت: ر وابستهيمتغ  ***        رفتارهاي نوآورانه: متغير وابسته    **                يشغلزش يانگ: ر وابستهيمتغ    *

   

ن ييو تع يشنهاديپ يدر الگو يا واسطه يجهت آزمون اثرها

استفاده  سوبلو آزمون  يبارون و كنز از روش يآنها ن يمعنادار

دهند، در مدل  ينشان م 5مندرجات جدول طور كه  همان. ديگرد

، يزش شغلين انگيب شيعنوان تنها پ به ي، فرهنگ سازمان1

ر يب مسيضر. به كار رفته است ياق شغلينوآورانه و اشت يرفتارها

نوآورانه  ي، رفتارها)53/0( يزش شغليبه انگ يفرهنگ سازمان

 .دار است معنا 001/0، در سطح )59/0( ياق شغليو اشت) 38/0(

و  يدهد كه فرهنگ سازمان يرا نشان م يتيموقع 2مدل 

�نوآورانه يرفتارها�يزش شغليانگ

�ياق شغلياشت

�وقف خود

�ياده سازيپ�جذب�يرومندين �نو  دهياارائه 

 يتوانمندساز

�يروانشناخت

يخودمختار

�ياثرگذار

�يستگيشا

�يمعنادار

�يفرهنگ سازمان

�يميكار ت �يجواخلاق�ان اطلاعاتيجر�مشاركت�يسرپرست �جلسات

82/0  85/0  67/0  84/0  77/0  83/0  

70/0  

65/0  

57/0  

61/0  

93/0  76/0  72/0  

68/0  

90/0  88/0  80/0  90/0  74/0  
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ن يب شيعنوان پ هر دو همزمان به يروانشناخت يتوانمندساز

گونه  همان. اند ون قرار گرفتهيوابسته، در معادله رگرس يرهايمتغ

 ير توانمندسازيمتغ يدهند، وقت ينشان م 5كه مندرجات جدول

ر فرهنگ يبه متغن دوم يب شير پيعنوان متغ به يروانشناخت

ن يب شير پيون متغيب رگرسيگردد، مقدار ضر ياضافه م يسازمان

، با 25/0به  53/0از  يزش شغلي، با انگ)يسازمان فرهنگ(اول 

به  59/0از  ياق شغليو در اشت 07/0به  38/0نوآورانه از  يرفتارها

 يتوانمندساز يا ن حالت اثر واسطهيا. افته استيكاهش 3/0

  . دهد يد قرار مييمورد تأرا  يروانشناخت

ر ير متغيب مسيكه ضر يطيدارند در شرا ياظهار م يبارون و كن

ك يباشد،  ين به وابسته، با وجود كاهش هنوز معنادار ميب شيپ

ن رابطه يا ين معناداريي، تعيا آزمودن رابطه واسطه يق برايطر

از  يتين موقعيدر چن ين معنادارييتع ين پژوهشگران برايا. است

 يها ل رابطهيج تحلينتا]. 14[اند  استفاده كرده    ِ سوب لروش 

به  يفرهنگ سازمان يرهاينشان دادند كه تمام مس يا  واسطه

ق ينوآورانه از طر يو رفتارها ياق شغلي، اشتيزش شغليانگ

جه هر سه ياند، در نت دار و مثبت بوده معنا يروانشناخت يتوانمندساز

  .د شدندييه تأيفرض

  

  بحث

صورت  به يدهند كه فرهنگ سازمان يپژوهش نشان م يها افتهي

 يزش شغليبا انگ يروانشناخت يق توانمندسازيم از طريرمستقيغ

 يكار يها ميكه ت يفرهنگيعني ن يدارد و ا يرابطه مثبت معنادار

انجام مشاغل در  يبرا يآن هستند، اطلاعات كاف يركن اساس

ان يب و توأم با احترام در ممناس يار كاركنان است، روابط كارياخت

مرتبط با  يها يريگ ميكاركنان وجود دارد، تمام كاركنان در تصم

 يت و سرپرستيريشوند، مد يشغلشان مشاركت داده م

دهد و  يردستان قرار ميار زيرا در اخت يواضح و روشن يبازخوردها

، يش حس معناداريد هستند، منجر به افزايجلسات، اثربخش و مف

ن يدر كاركنان شده و ا يو اثرگذار يخودمختار، يستگيشا

  .دهد يش ميآنها را افزا يزش شغلياحساسات، انگ

كه  يتوان گفت؛ فرهنگ سازمان يه اول مين فرضييدر تب

متناسب با عملكرد به  يها مناسب و پاداش ياطلاعات عملكرد

 يش توانمنديكند، منجر به افزا يش ارائه ميكاركنان خو

ن يبه ا يبازخورد شناخت يها هينظر. شود يان مكاركن يروانشناخت

آوردن  واسطه فراهم تواند به يم ياشاره دارد كه اطلاعات عملكرد

و عملكرد، ابهام و تعارض نقش  يشغل يدرباره رفتارها ياطلاعات

ش دهد، يرا افزا يجه احساس معناداريرا كاهش داده و در نت

 يها ييها و توانا مهارتشتر كاركنان به ينان بين باعث اطميهمچن

. دهد يش ميرا در آنها افزا يستگيجه حس شايخودشده و در نت

ن يكه ا يفراهم آوردن بازخورد متناسب با عملكرد در فرهنگ

ج و يشود كه كاركنان نتا يكند، منجر م يت مياعمال را حما

. كنند يجه احساس اثرگذاريده و در نتياعمال خود را د يامدهايپ

در كاركنان  يو خشنود يجاد دلگرميمنجر به ا ن احساساتيا

  .دهد يش ميافزا يف شغليانجام وظا يزه آنها را برايشده و انگ

 يشده در حوزه توانمندساز انجام يها ن پژوهشيهمچن

است  يليرهبران تبد يكه دارا ياند؛ فرهنگ نشان داده يروانشناخت

بر  يافراد مبنجاد اعتقاد در يو ا ييگرا واسطه آرمان تواند به يم

دار، در كاركنان  حصول به اهداف معنا يبرا ييدارابودن توانا

آنها را  يزش شغليجه انگيو در نت] 6[د يجاد نمايرو ايو ن ييتوانا

از  ياريكنند كه بس يان ميب] 33[ تزرين و اسپريكو. ش دهديافزا

 يكنترل يها سالارانه و نظام وانيت فرهنگ ديها با تقو سازمان

         ً    نكه واقعا  به يبر ا يفرستند مبن يم ياميرعمد پيا غيطور عمد  به

 يها گونه ساختارها و نظام نيا. ش اعتماد ندارنديكاركنان خو

و استقلال را از كاركنان گرفته و اجازه  يحس خودمختار يكنترل

جه آنها اعتماد يدهد، در نت يشان را نميها ييها و توانا بروز مهارت

ها  تياز دست داده و نسبت به انجام فعالش را يبه نفس خو

زان قابل يم آنها را به يزش شغلين امر انگيشده و ا ل و رغبتيم يب

ك سازمان، ياگر فرهنگ  يطور كل به. دهد يكاهش م يا ملاحظه

را در  يو اثرگذار ي، خودمختاريستگي، شاياحساس معنادار

در آنها  يروانشناخت يوجود آورد، آنگاه توانمند كاركنانش به

ف يانجام تكال يآنها را برا يزش درونين امر انگيجادشده و ايا

  .هد د يش مي، افزايشغل

صورت  به يدهند كه فرهنگ سازمان يپژوهش نشان م يها افتهي

 يبا رفتارها يروانشناخت يق توانمندسازيم از طريرمستقيغ

 هيدكننده فرضييافته تأين يدارد، ا ينوآورانه رابطه مثبت معنادار

 يهماهنگ] 26[ تزرياسپرج پژوهش يافته، با نتاين يا. دوم است

 يشتريق كند كه اطلاعات بيكه سرپرستان را تشو يفرهنگ. دارد

شود كه آنها احساس  يار كاركنان قرار دهد، باعث ميرا در اخت

ز و يآم تيطور موفق به يشتريكرده و با احتمال ب يتوانمند

ر به آنها اعتماد يو مد ش هماهنگ شوندير خوياثربخش با مد

انجام كارها به  يبرا يشتريعمل ب يو آزاد يكرده و خودمختار

شود كه كاركنان  ين امر به نوبه خود باعث ميدهد، كه ا يآنان م

 يه، مجازات و اشتباه و با آسودگيو بدون ترس از تنب يراحت به

نوآورانه پرداخته و اعمال مبتكرانه  يها دهيبه ارائه ا يشتريخاطر ب

كه از طرق مختلف، مشاركت  ييها فرهنگ. از خود بروز دهند

ا كل سازمان يفه و يمربوط به وظ يها يريگ ميكاركنان را در تصم

 يشتر احساس توانمندي             ً             آورند، احتمالا  كاركنانشان ب يفراهم م

، كه كاركنان توانا دارند يمشاركت يها در فرهنگ. كنند يم

 ].26[شتر است يز بيعمل كاركنان ن يو آزاد يت، قدردانيخلاق

، يبا فرهنگ قو ييها ان كردند؛ در سازمانيب] 25[ اسكات و ژافه

اد يدهد  يآورد كه به هر فرد اجازه م يرا فراهم م يطيرهبر مح

ها، كاركنان خودشان  گونه فرهنگ نيدر ا. م شوديرد و سهيبگ

ش يخو يها ها، استعدادها و مهارت ييتوانارند و ياد بگيخواهند  يم
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ن يا. كنند يستگيرا گسترش داده، خود را باور كرده و احساس شا

 يها از چالش يا با مجموعه يستياست كه آنها با يامر بدان معن

بر  يمبتن يها در واقع سازمان. مداوم و مستمر مواجه شوند

رند تا يگ يم كار را به يمختلف يها زميكاركنان، مكان يتواناساز

. وجود آورند كاركنان به يريادگيرشد و  يلازم را برا يها فرصت

كار  يش محتوايتوانمند، ضمن تلاش در جهت افزا يانسان يروين

همراه با ابتكار  حيهكوشد تا با رو ميخود،  يها  و گسترش مهارت

را  يشخوشغلي  يفان هماهنگ بوده و وظايگرت، با دقيو خلا

هي برساند كه با آگا توانمند خود را به سطحي يوانجام دهد و نير

كه  يطور خلاصه، فرهنگ سازمان به]. 25[ كامل تصميم بگيرد

شروع كارها،  يكند به كاركنان برا يب ميسرپرستان را ترغ

دهد كه  يدهند، به آنها اجازه م يكاف ياستقلال و خودمختار

از خطا،  ش را آزادانه و بدون ترسيخو يها ييها و توانا مهارت

ن شكل احساس يه به عرصه ظهور درآورند و بدياشتباه و تنب

ز، يانگ كنند، و با فراهم آوردن اهداف مهم و چالش يستگيشا

كه  يطيجاد شرايشده و با ا يحس معنادار يريگ منجر به شكل

 يرگذارينند، احساس تأثيش را ببيجه كار خويكاركنان بتوانند نت

ن ينان داشت كه در چنيتوان اطم يآورد، م يوجود م در آنها به

 يتوجه زان قابليم نوآورانه و خلاقانه به ي، بروز رفتارهايفرهنگ

 .ابديان كاركنان گسترش يدر م

صورت  به يدهند كه فرهنگ سازمان يپژوهش نشان م يها افتهي

 ياق شغليبا اشت يروانشناخت يق توانمندسازيم از طريرمستقيغ

ه سوم يد فرضييانگر تأيافته بين يا .دارد يدار رابطه مثبت معنا

جاد يق اياز طر يقو ين بدان معناست كه فرهنگ سازمانيا. است

، منجر يو تأثرگذار ي، خودمختاريستگي، شايحس معنادار

دا كرده يش پيبه شغل خو يادياق زيشود كه كاركنان اشت يم

گذر زمان را  يش شوند كه حتيقدر جذب كار خو كه آن يطور به

 يف شغليبه انجام  وظا يا حس نكنند و با تلاش قابل ملاحظه

  .ش بپردازنديخو

ن است كه يف ايبا فرهنگ ضع ييها سازمان يژگين ويمهمتر

  ً      با  تمام يكند و تقر يم يط ير عموديارات مسيسلسله مراتب اخت

 ييها اما در سازمان. سازمان متمركز است يقدرت در مراتب بالا

تحقق  يكه برا ييرممكن است تمام كارهاي، غيگ قوبا فرهن

انجام  يير به تنهايسازمان لازم است را مد يها تياهداف و مأمور

د به كاركنان واگذار يت انجام آن باين كار و مسئوليبنابرا. دهد

ش يافزا يشود كه قدرت سازمان يارات موجب مياخت يواگذار. شود

خواهند  يشتريسازمان، واجد قدرت ب يك از اعضايابد و هر ي

به  يوقت. شود يزه در كاركنان ميجاد انگين امر موجب ايبود، ا

توانند مؤثر واقع  يكنند كه م يدان داده شود، احساس ميكاركنان م

اق يزه و اشتيف، انگيانجام وظا يشوند و با داشتن قدرت برا

  ].34[كار دارند  يبرا يشتريب

 يران و سرپرستان قدردانياركنان از مدكه ك ين در فرهنگيهمچن

افت كنند، احساس يمتناسب با عملكرد در ييها و پاداش

ن يو بنابرا ابدي يش ميت كاركنان افزاينان و امني، اطميريپذ تعلق

دا كرده و خود را يدر مورد خود پ يمثبت يآنها احساس روان

ش يآنها افزا يستگيكنند و لذا احساس شا يارزشمند قلمداد م

ع گردد، يتوز يوه درستيكه پاداش به ش يهنگام. افتيخواهد 

ران و كاركنان ين مديمتقابل ب يت وابستگيتقو يبرا يفرصت

شود كه سرپرستان به  يموجب م ين وابستگيگردد، ا يفراهم م

و مشاركت در مسائل  يريگ ميردستان اعتماد كرده و حق تصميز

 يو اثرگذار يخودمختارن احساس يرا به آنان اعطا كرده و بنابرا

  ].34[افت يش خواهد يآنان افزا

  

  يريگ جهينت

ران با يشود كه مد مي شنهاديج پژوهش حاضر پيبا توجه به نتا

انجام  يميصورت ت كه در آن، كارها به يفراهم آوردن فرهنگ

ار همه سطوح يصورت عادلانه در اخت شود، اطلاعات به يم

از مشاركت كاركنان  يريگ ميتصم يرد، برايگ يقرار م يسازمان

حاكم است، سرپرستان  يا د، ارتباطات باز و دوستانهيجو يبهره م

متناسب با عملكرد و  يها ردستان احترام گذاشته و پاداشيبه ز

دهند و سرانجام، جلسات از  يار آنها قرار ميدر اخت يروشن

توانمندكردن  ينه را برايبرخوردار هستند، زم يمناسب ياثربخش

اق يو اشت ي، نوآوريزش شغليش انگيتبع آن افزا نان و بهكارك

  .، فراهم آورنديشغل

  

  تشكر و قدرداني 

ها و الطاف اساتيد  دانم صميمانه از راهنمايي بر خود لازم مي

رسيد  محترمي كه بدون ياري ايشان، پژوهش حاضر به ثمر نمي

  .تشكر نمايم
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