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 خلاقيت و نوآورانه رفتار بين رابطه در توانمندسازی ميانجي نقش

 کارکنان
 *1ارسلان ایرجي راد

 2آبادفاطمه لطفي خاتون

 چكيده
ها در دنیای رقابتي امروز، تنها مزیت رقابتي پایدار هر سازمان، نیروی انساني آن و نقش تمامي آنزمینه:      

 ریق توانمندسازی، رفتار نوآورانه و خلاقیت کارکنان میّسر است. در موفقیت سازمان است که این امر از ط
هدف این پژوهش بررسي نقش میانجي توانمندسازی کارکنان در رابطه بین رفتار نوآورانه و هدف:      

 خلاقیت در سازمان آموزش و پرورش شهر تهران بود. 
همبستگي است. جامعه آماری این  -این پژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از نوع توصیفيروش:      

است. نمونه آماری این پژوهش بر  97-96پژوهش، کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران در سال 
آوری این پژوهش، ابزار جمع . درندانتخاب شد نت 132اساس جدول مورگان و به روش تصادفي ساده، 

( و خلاقیت سازماني 1988) رفتار نوآورانه کانتر(، 1995) های توانمندسازی اسپریتزرپرسشنامه هاداده
 ( بود. به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از مدل یابي معادلات ساختاری استفاده شده است. 1979) رندسیپ

ها های پژوهش نشان داد که توانمندسازی کارکنان در رابطه بین رفتار نوآورانه و خلاقیت آنیافتهها: یافته     
د. رفتار نوآورانه بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. رفتار نوآورانه بر توانمندسازی کارکنان نقش میانجي ندار

 ها تأثیر دارد.تأثیر ندارد. توانمندسازی کارکنان بر خلاقیت آن
توان گفت که اگر شرایط رفتارهای نوآورانه و نوآوری در های پژوهش، ميبنابر یافتهگیری: نتیجه      

توان خلاقیت و نمي ارکنان مهیا نباشد، هر چند کارکنان توانمند باشند یا توانمند ساخته شوند،سازمان برای ک
 ها را ارتقاء بخشید. رفتارهای خلّاق گونه آن

 .کارکنان نوآورانه، خلاقیت، توانمندسازی، رفتارهای کليدی: واژه

 

 

                                                 
)نویسندة مسئول(  یراناکرج،  ی،کشاورز یجآموزش و ترو یقات،)ره(، سازمان تحق ینيمامام خ يمرکز آموزش عال یاراستاد. 1
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 پيشگفتار

گیرد، بر پایه ازمان یا شرکت انجام ميدر یک س 1تلاش هایي که برای توسعه منابع انساني     

توجه به توسعه کارکنان به نتایج مثبت مي رسد. اساساً فعالیت هایي که برای آماده سازی 

کارکنان وجود دارد، بدین منظور است تا این افراد قادر به انطباق با تغییراتي باشند که انتظار 

سازمان بدون نادیده گرفتن منافع خود  مي رود به طور سازنده و مؤثر در دستیابي به اهداف

(. به عبارت دیگر، توسعه نیروی انساني بر بهبود 2018، 2کمک کنند )ساری، اکبر و یاسین

عملکرد و شغل کارکنان تمرکز دارد. به طور مثال، یک تلاش برای توسعه کارکنان باید به 

نماید. بنابراین، جذب  هر کارمند را حفظ 3حس مشارکت»گونه ای باشد که سازمان بتواند 

، 4ترین نقاط قوت برای دستیابي به اهداف سازماني است )اورباناین کارمند، یکي از مهم

 (. 2018؛ به نقل از ساری، اکبر و یاسین، 2017

یکي از مؤلفه هایي که در ارتباط با توسعه منابع انساني از جمله کارکنان یک سازمان      

قیت کارکنان به عنوان یکي از مسائل اصلي در علوم آن هاست. خلا 5است، خلاقیت

 تکنولوژی، علم، در جهاني پرشتاب (. تحولات2018، 6سازماني است )ژو، گاردنر و چن

 را جهان موفق هایسازمان از بسیاری و معیارها، ها ارزش کلي طور به و اطلاعات و صنعت

 و خلاقیت کارگیری به تجه در را علایق خود و گرایش اهداف، تا است داشته آن بر

 خلاقیت (. افزایش1393کنند )کوثری، نیکنامي، دلاور، آراسته و قورچیان،  هدایت نوآوری

 از جلوگیری خدمات، کاهش هزینه ها، کیفیت و کمیّت ارتقای به مي تواند ها سازمان در

 ایجاد وری،و بهره کارآیي افزایش رقابت، افزایش بوروکراسي، کاهش منابع، اتلاف

 اساسي . مؤلفه های(1395 شود )محمدی، منجر کارکنان در شغلي رضایت و انگیزش

 رهبر و گروه خلّاق خلّاق، افراد خلّاق، محیط خلّاق، ساختار: از عبارتند خلّاق های سازمان
                                                 
1. human resources 

2. Sari, Akbar & Yassin 
3. sense of partnership 

4. Urban 

5. creativity 
6. Zhu, Gardner & Chen 
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 در نقش مدیر. است مؤثر افراد خلاقیت تبلور بر بسیاری بروني و دروني عوامل. خلّاق

-ذهن پیداکردن و کارکنان به اختیار تفویض کارکنان، تشویق و تحرک خلاقیت، پرورش

کرد  یاد در سازمان توان مي استعداد مدیریت عنوان به مدیر نقش این از که است خلّاق های

 (. 1396)مستقیمي و حسین زاده، 

یکي از مؤلفه هایي که ممکن است در ارتباط با خلاقیت کارکنان در سازمان باشد، رفتار      

است. همه سازمان ها برای رشد و بقاء، نیازمند اندیشه های نو، نظرات بدیع و به  1ورانهنوآ

. واژه خلاقیت با نوآوری معمولاً به طور مترادف استفاده مي شود، هستندعبارتي، نوآوری 

امّا غالب محققان معتقدند که دو اصطلاح نوآوری و خلاقیت باید به طور جداگانه مدنظر 

چرا که دارای معنای و تعاریف جداگانه ای مخصوصاً در سازمان ها هستند. قرار گیرند؛ 

خلاقیت اشاره به آوردن چیزی جدید به مرحله وجود داشته و یا به عبارتي به معنای دلالت بر 

پیدا کردن چیزهای جدید است؛ هر چند که ممکن است به مرحله استفاده در نیاید. در حالي 

یده جدیدی است که دربرگیرنده توسعه یک محصول، خدمات یا که نوآوری به عنوان هر ا

که ممکن است نسبت به یک بخش، یک سازمان، یک صنعت یا ملت باشد.  شودفرایند مي 

فریاد، این نوآوری ها به تغییر و انطباق بهتر سازمان با ایده های جدید منجر مي شود )

یي های ذهني برای ایجاد یک فکر یا (. نوآوری به کارگیری توانا1395خوراکیان و ناظمي، 

(. رفتار نوآورانه، ایده های 1396یک مفهوم جدید است )موحدی، سامیان و محمدی مهر، 

نو و بدیع را برای به رسمیت شناختن فرصت های جدید و بسیار مهم ایجاد مي کند )کیم، 

ند؛ چراکه تر هستافراد احساسي در زمینه خلاقیت ضعیف (.2018، 2چوی، سونگ و پارک

ترجیح مي دهند که کارهای خلاقه خود را به جای سبک نواورانه با سبک سازگارانه اجرا 

 (2017کنند)وانگ و همکاران، 

                                                 
1. innovative behaviors 
2. Kim, Choi, Sung & Park 
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به عنوان پذیرش، پیاده کردن و اجرای موفقیت آمیز ایده و یا  1نوآوری سازماني      

شود. رد، اطلاق ميکل سازمان تازگي دا رفتارهای خلّاق در عملیات کسب و کار که برای

نوآوری به عنوان یکي از اجزای کلیدی ارتقاء و پیشرفت و خلق ارزش تحت تأثیر شدید 

. همچنین، محیط کاری امروز، به کارکناني احتیاج دارد که بتوانند استشایستگي های افراد 

قبال  تصمیم بگیرند، راه حل های تازه ای برای مسائل پیدا کنند، خلاقیت داشته باشند و در

(. رفتار نوآورانه در محل 1395فریاد، خوراکیان و ناظمي، نتایج کار مسئول شناخته شوند )

کار زماني شروع مي شود که یکي از کارکنان متوجه وجود مشکلي در کار مي شود؛ سپس 

ایده ها و راه حل های جدیدی برای این مشکل یا مشکلات ایجاد مي شود. مرحله آخر در 

، حمایت از ایده و راه حل جدید است تا این که بتوان آن ها را در سازمان به فرایند نوآوری

( در تحقیقي تأثیر توانمندسازی 1397(. نیکپور )2010، 2کار گرفت )باکر، آلبرچت و لیتر

کارکنان را بر عملکرد نوآورانه آنها سنجید و به این نتیجه رسید که توانمندسازی محیط کار 

 سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد. بر عملکرد نوآورانه

در این بین، یکي از مؤلفه هایي که مي تواند نقش میانجي در رابطه بین رفتار نوآورانه و 

 اهداف به دستیابي شامل است. توانمندسازی 3خلاقیت کارکنان ایفا کند، توانمندسازی

 و از موقعیت نظرصرف  تصمیم گیری فرایند در کارکنان همة طریق مشارکت از سازماني

است  اطلاعات و قدرت، منابع متغیر سه تابع ( و2014، 4آن هاست )دیگاگو شغلي جایگاه

 خود مشکلات حل برای بیشتری هایکارکنان راه توانمند، سازمان های (. در2016، 5)تتِیک

 در به یکدیگر کردن اعتماد تمرین در واقع توانمندسازی سازمان ها در این. دارند پیش در

است )رضوی، جلیلي، حسیني، کشاورز،  یکدیگر به احترام و آراء تبادل آموزشي، زمینه

انعطاف  قدرت همچنین و رقابتي فضای در سازمان بقای کارکنان در (. توانمندسازی1396

                                                 
1. organizational innovation 
2. Bakker, Albrecht & Leiter 

3. empowerment 

4. Degago 
5. Tetik 
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برای  را فرصت هایي توانمندسازی. مي سازد مهیا حال تغییر در بیروني محیط با را آن پذیری

 توانمندسازی فراهم مي کند. در نتیجه آنان شایستگي های و توانایي ها ا،استعداده شکوفایي

، 1برد )رایت فیلیپ به کار سازمان رهبری و رشد در و شناخت دانست فرآیند یک باید را

 انساني منابع تا توانمندی های دارند سعي مهم، نکته این به توجه با های موفق سازمان (.2009

 نظیر) خواستن در بعد هم عالي هدف این به نیل برای و دهند زایشسطوح اف کلیه در را خود

 توسعه مهارت ها،) توانستن بعد در هم و( علائق و درک نیازها انگیزشي ضریب به توجه

منابع  توانمندسازی و آموزش برنامه صورت همه جانبه به( علمي روش های و تکنیک ها

 توانمند (. کارکنان1396راد، حسام و جدیدی، اند ) قرار داده خود کار دستور در را انساني

 شغلشان و به خود نسبت تعهد احساس مي دهند؛ پاسخ موقع به سریع و مشتریان نیازهای به

 منبع بزرگي توانند مي و مي کنند برقرار ارتباط باز با آغوش و گرمي به مشتریان با دارند؛

( در پژوهشي نشان 2018) 2(. چاو1620باشند )تِتیک،  سازمان در مناسب خدمات ارائه برای

باز بودن کارکنان برای تجربه )شخصیت خلاقانه( تأثیر غیرمستقیم توانمندسازی داد که 

رهبری بر خلاقیت کارکنان را از طریق انگیزه برای یادگیری یا اعتماد به یک رهبر تعدیل 

که سطح پایین تری  مي کند. تأثیر غیرمستقیم توانمندسازی رهبری فقط برای کارکناني است

از باز بودن تجربه دارند، در حالي که از طریق اعتماد به رهبر فقط برای کارکناني که سطح 

 3بلیدو -مویا و مورسیلو-بالایي از باز بودن تجربه را دارند، رخ مي دهد. گیل، رودریگو

تند. نتایج ( در پژوهشي به بررسي تأثیر توانمندسازی معلمان بر نوآوری آن ها پرداخ2018)

نشان داد که توانمندسازی در نوآوری آموزشي و گسترش دانش فرهنگ و رهبری در 

( در پژوهشي به بررسي تأثیر 2017) 4. سارای، پاتاچي و کارناستسازمان مدرسه مؤثر 

پرداختند. نتایج آن ها حاکي از  توانمندسازی کارکنان به عنوان بخشي از مدیریت نوآوری

                                                 
1. Wright Philip 

2. Chow 

3. Gil, Rodrigo-Moya & Morcillo-Bellido 
4. Saray, Patache & Ceran 
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 1ندسازی کارکنان بر میزان نوآوری دانش و ایده های آنان بود. آسلامتأثیرگذاری توانم

( در پژوهشي به بررسي تأثیر توانمندسازی روانشناختي بر خلاقیت در میان کارکنان 2017)

 بخش فناوری اطلاعات: نقش میانجي مشارکت فرایند خلاقانه و انگیزه ذاتي پرداخت. با

 روانشناختي، توانمندسازی بین که دریافت چندگانه، رگرسیون تحلیل و تجزیه از استفاده

همچنین،  .دارد وجود مثبت رابطه کارکنان خلاقیت و خلاقانه فرآیند مشارکت ذاتي، انگیزه

 و روانشناختي قدرتمندسازی روابط بین ذاتي انگیزه و خلاق فرایند تعامل از میانجي اثرات

 .شد تأیید 3سوبل و 2انيک و بارن آزمون از استفاده با کارکنان، خلاقیت

 (در تحقیقي با هدف  بررسي تأثیر سرمایه1396ایرجي راد و ملک زاده نصر آبادی )

اثرغیرمستقیم  روانشناختي با میانجیگری انگیزه پیشرفت بر خلاقیت دانشجویان نشان دادند

انگیزه  سرمایه روانشناختي بر خلاقیت با وساطت انگیزه پیشرفت قابل توجه بودند، بنابراین

 کند.پیشرفت اثر سرمایه روانشناختي را بر خلاقیت وساطت مي

( در پژوهشي به بررسي رابطه 1395غیاثي ندوشن، جهاني جوانمرادی و خورسندی ) 

بین توانمندسازی روانشناختي با خلاقیت کارکنان ستادی وزارت ارتباطات و فناوری 

 مثبت رابطه روانشناختي توانمندسازی با تخلاقی بین که داد نشان اطلاعات پرداختند. نتایج

 و معناداری خودمختاری، خودکارآمدی، ابعاد؛ با خلاقیت بین و دارد وجود معناداری و

 خلاقیت با اطمینان و اعتماد بُعد بین اینکه و دارد وجود معناداری و مثبت رابطه اثرگذاری؛

ي به بررسي رابطه ( در پژوهش1395ملکي، شکاری و ذبیحي ) .ندارد وجود رابطه

نتایج توانمندسازی روانشناختي و رفتارهای نوآورانه در شرکت سیمان شرق پرداختند. 

 رابطه بین توانمندسازی روانشناختي کارکنان و رفتارهای نوآورانه تأییدنشان دهنده  حاصل،

( در پژوهشي به بررسي اثر توانمندسازی 1395. فریاد، خوراکیان و ناظمي )است آن ها

 این وانشناختي بر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه به اشتیاق شغلي آنان پرداختند. نتایجر

                                                 
1. Aslam  

2.  Baron & Kenny Test 
3.  Sobel Test 
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 آنان شغلي اشتیاق و کارکنان روانشناختي توانمندسازی رابطه که دهد مي نشان تحقیق

 در مثبتي نتیجه شغلي اشتیاق واسطه به روانشناختي توانمندسازی و است دارمعنا و مثبت

بنابراین، توانمندسازی کارکنان به  دارد. کارکنان در نوآورانه فتارهایر افزایش و بروز

عنوان یک عامل مهم در توسعه ظرفیت نوآوری سازمان ها به رسمیت شناخته شده است 

( به بررسي ارتباط توانمندسازی و 1397پور و همکاران )(. قاسمعلي2010، 1)بیرد و وانگ

 خاصي توجهتیجه رسیدند که مدیران و مسئولان باید خلاقیت کارکنان پرداختند و به این ن

نیز  نفس کارکنان عزت توانمندی، افزایش با زیرا باشند، داشته کارکنان توانمندی به را

از این رو،  شود. مي آنان بین در خلاقیت شکوفایي سبب امر این و کندمي پیدا افزایش

 فتار نوآورانه و خلاقیت سازمانير ارتقای درجهت کارکنان توانمندسازی توسعه به توجه

 مي رسد.  نظر به کارکنان لازم میان در

با بازخواني و مطالعه مراجع و منابع مرتبط با موضوع پیشنهادی در این پژوهش، این نکته      

آید که در زمینه تأثیر توانمندسازی بر خلاقیت کارکنان تحقیقاتي صورت گرفته به دست مي

زمینه نقش میانجي توانمندسازی در رابطه بین رفتار نوآورانه و است، در حالي که در 

خلاقیت کارکنان پژوهشي صورت نگرفته است و رویکرد نوین مورد استفاده در این 

های موجود در دیگر عنوان مدل و الگویي برای تحقیقات و پژوهشتواند بهپژوهش مي

است که آیا  مسألهویي به این شهرها باشد. لذا، محقق در این پژوهش به دنبال پاسخگ

توانمندسازی در رابطه بین رفتار نوآورانه و خلاقیت کارکنان مي تواند نقش میانجي داشته 

 ، فرضیه های پژوهش عبارتند از:  باشد؟ با توجه به این سؤال

 : رفتار نوآورانه بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. 1فرضیه 

 دسازی کارکنان تأثیر دارد.: رفتار نوآورانه بر توانمن2فرضیه 

 : توانمندسازی کارکنان بر خلاقیت آن ها تأثیر دارد. 3فرضیه 

                                                 
1. Baird & Wang 
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: توانمندسازی کارکنان در رابطه بین رفتار نوآورانه و خلاقیت آن ها نقش میانجي 4فرضیه 

 دارد. 

چارچوب نظری یک الگوی مفهومي مبتني بر روابط نظری میان تعدادی از عوامل که در      

. این چارچوب نظری با بررسي سوابق پژوهشي در قلمرو استوهش مهم تلقي مي شوند، پژ

به گونه ای منطقي جریان پیدا مي کند؛ بنابراین مدل مفهومي پژوهش حاضر در شکل  مسأله

  ذیل آمده است:

  

 (1979؛ رندسیپ، 1995اسپریتزر، ؛ 1988مدل مفهومي پژوهش )منبع: کانتر،  .1 شكل

 

 

 شروش پژوه
همبستگي است. جامعه  -این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ روش توصیفي

تشکیل  97-96آماری پژوهش را کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران در سال 

کرجسي و مورگان و با شیوه  نفر بود. با استناد به جدول 200مي دادند که تعداد آن ها 

 استفاده مورد ابزارنفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند.  132گیری تصادفي ساده، نمونه

 شامل ابزارهای زیر است: پژوهش این داده ها در آوریجمع برای

، که استسوال  8پرسشنامه رفتار نوآوری، شامل  (:1998پرسشنامه رفتار نوآورانه کانتر ) -1

مره گذاری این پرسشنامه به وسیله سرپرست هر قسمت و برای کارکنان، تکمیل شده است. ن

کاملاً »به گونه ای است که پاسخ ها در یک مقیاس پنج گزینه ای لیکرت که دامنه اش از 

، ترسیم شده اند، تمامي سؤالات دارای جهتي مثبت هستند و در « کاملاً موافق»تا « مخالف



 

 

9 

 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

ش
نق

 
ی

انج
می

 
ند

انم
تو

ی
ساز

 در 
طه

راب
 

ن
بی

 
تار

رف
 

انه
آور

نو
 و 

ت
لاقی

خ
 ...

 
   

   
کار

هم
 و 

راد
ی 

یرج
ن ا

سلا
ار

 

نمره گذاری  ی ی معکوس وجود ندارد. از این رو، با تأکید بر نحوهآن نمره گذاری به شیوه

-مي 5کاملاً موافق، معرف امتیاز  و گزینه1کاملاً مخالف، معرف امتیاز  پرسشنامه که گزینه

. در است 40تا  8داند، دامنه و طیف نمره ای که هر آزمودني مي تواند به دست آورد، بین 

ر گرایش داشته باشد، میزان رفتار نوآورانه د 8این طیف، هر قدر نمره اکتسابي به رقم 

کارکنان، بیشتر  سوق یابد، میزان نوآوری در 40کارکنان کمتر و هر قدر به سوی نمره ی 

( جهت سنجش پایایي این پرسشنامه از آلفای کرونباخ 1994) 1اسکات و بروس .است

 گزارش کرده اند.  89/0استفاده و مقدار آن را 

نان با استفاده از مدل پرسشنامه توانمندسازی کارک پرسشنامه توانمندسازی کارکنان: -2

بعد را مورد  4پرسشنامه توانمندسازی اسپریتزر طراحي شده است.  1995در سال  2اسپریتزر

گویه تنظیم شده است. مؤلفه های این پرسشنامه عبارتند از:  13بررسي قرار مي دهد. که در 

-5-4(، احساس شایستگي در شغل )سؤالات 3-2-1داری در شغل )سؤالات احساس معني

-11(، احساس مؤثر بودن )سؤالات 10-9-8(، احساس داشتن حق انتخاب )سؤالات 6-7

؛ نظری 2؛ مخالفم،1(. این پرسشنامه بر اساس مقیاس لیکرت )کاملاً مخالفم،12-13

 38تا  13در صورتي که نمرات پرسشنامه بین  باشد.( مي5؛ کاملاً موافقم؛4؛موافقم،3ندارم،

در صورتي که نمرات پرسشنامه بین  .استدر این جامعه ضعیف باشد، میزان توانمندسازی 

 57در صورتي که نمرات بالای  .استباشد، میزان توانمندسازی در سطح متوسطي  57تا  38

در پژوهش حاضر، پایایي با استفاده از آلفای  .استباشد، میزان توانمندسازی بسیار خوب 

احساس دست آمد. همچنین، برای مؤلفه های به  76/0کرونباخ برای پرسشنامه کل برابر با 

داری شغل، احساس شایستگي در شغل، احساس داشتن حق انتخاب، احساس مؤثر معني

 به دست آمد.  77/0و  67/0، 84/0، 79/0بودن به ترتیب برابر با 

                                                 
1. Scott & Bruce 
2. Spritzer 
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توسط رندسیپ  1979پرسشنامه خلاقیت سازماني در سال  پرسشنامه خلاقیت سازماني: -3

ست. ایوان سیویچ و ماتسون در کتاب مدیریت و رفتار سازماني در فصل طراحي شده ا

پرسشنامه خلاقیت رندسیپ را به عنوان ابزاری کامل برای سنجش خلاقیت « تصمیم گیری»

 ارزشي پنج مقیاس صورت به سوال هر و است سوال 50 شامل پرسشنامه عنوان کرده اند. این

=کاملاً 5=موافقم، 4نظم،  بي=3 مخالفم،= 2 الفم،مخ کاملاً=1است ) شده بندیلیکرت درجه

موافقم(. در این پرسشنامه محدوده امتیازات حاصله بر اساس شیوه امتیاز دهي رندسیپ، بین 

و رده بندی  استتعیین شده است که امتیاز بالاتر نمایانگر خلاقیت بالاتر  -100تا  100

 بالای خلاقیت=  60 - 79 لّاق، نمرهخ خیلي=  80 - 100 امتیازات بدین صورت است: نمره

 متوسط، نمره از کمتر خلاقیت=  20 - 39 متوسط، نمره خلاقیت=  40 - 59 متوسط، نمره

(. پایایي این پرسشنامه در 1391خلّاق )ضرغامي، جعفری و اخوان،  غیر= - 100 تا 19

محاسبه  889/0اخ ( با استفاده از آلفای کرونب1393پژوهش قرباني، منفردی راز و نیستاني )

 گردیده است.

مختلف  های آماریها، با اعمال روشحاصل از پرسشنامه داده های تجزیه و تحلیل     

 -انحراف استاندارد، و استنباطي شامل آزمون کولموگروف  شامل میانگین، توصیفي

-هلازم به ذکر است که تمامي داداسمیرنف و روش مدل یابي معادلات ساختاری انجام شد. 

ی اس پي اس اس و لیزرل افزار تحلیل آماروسیله نرمهای خروجي حاصل از پرسشنامه، به

 .گرفتند مورد تجزیه و تحلیل قرار

 

 

 ی پژوهشیافته ها
های آمار توصیفي نمرات آزمودني ها در پرسشنامه های رفتار مشخصه 1در جدول      

 نوآوری، توانمندسازی و خلاقیت ارائه شده است.
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 آمار توصیفي و ضریب همبستگي بین متغیرها .1جدول 

 3 2 1 انحراف استاندارد میانگین متغیر

   1 37/9 54/23 رفتار نوآوری

  1 09/0 11/14 18/36 توانمندسازی

 1 41/0** 47/0** 57/21 11/62 خلاقیت
*p<0/05          **P<0/01 

، توانمندسازی برابر با 54/23برابر با ، میانگین نمرات رفتار نوآوری 1با توجه به جدول      

. بنابراین، در بین آزمودني های پژوهش، میانگین است 11/62و خلاقیت برابر با  18/36

 نمرات خلاقیت بالاتر از دیگر متغیرهاست.

در این پژوهش به منظور بررسي روابط و اثرات متغیرهای پژوهش )متغیر مستقل: رفتار      

سته: خلاقیت و متغیر میانجي: توانمندسازی( یک مدل فرضي بر اساس نوآورانه، متغیر واب

پیشینه پژوهش طراحي شد. این پژوهش به بررسي چهار فرضیه پرداخته است. جهت آزمون 

ها ده است. امّا قبل از آزمون فرضیهفرضیه ها از روش مدل یابي معادلات ساختاری استفاده ش

ودن داده ها بررسي و بعد شاخص های برازندگي مدل ابتدا آزمون نرمال بودن یا نرمال نب

 بررسي شده است. 

-افزار شاخص های برازشي ارائه مي با اجرای آزمون مدل یابي معادلات ساختاری در نرم     

شوند که نشان مي دهند تا حدی مدل مفهومي مورد ادعا به وسیله داده های تجربي برازش 

-یا رد قرار مي تأییدآماره مورد  ماری که با یکمي شود. برخلاف آزمون های مرسوم آ

گیرند، در مدل یابي معادلات ساختاری دسته ای از شاخص ها معرفي مي شوند. وضعیت 

 آمده است:  2شاخص های برازش برای مدل مفهومي پژوهش در جدول 

 

 

 

 



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
هم

ن
ن 

ستا
 تاب

ک،
ة ی

مار
 ش

،
98

 

12 
 

برر

سی 

تأث

 یر

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاق

یت 

مدیرا

 ن
.… 

 

 شاخص های برازش مدل .2جدول 

 

 

 

 

 

معناداری این ضرایب  به منظور بررسي فرضیه ها، ابتدا ضرایب مسیر محاسبه شده و سپس     

توسط آماره آزمون تي مورد بررسي قرار مي گیرد و در صورتي که مقدار قدرمطلق آماره 

، 95/0( باشد، آن گاه در سطح اطمینان 05/0)مقدار بحراني در سطح  96/1آزمون بزرگتر از 

 و در غیر این صورت آن ضریب مسیر معنادار استمسیر و ضریب مسیر مورد نظر معنادار 

 نخواهد بود. 

 

 

 نتایج مدل ساختاری .2 شكل

، رفتار نوآورانه تأثیر متوسط و معناداری بر خلاقیت 2با توجه به ضرایب مسیر در نگاره      

، بنابراین فرضیه اول پژوهش ( دارد39/5برابر با  tو  45/0)ضریب مسیر در میان کارکنان

)ضریب ثیر متوسط و معناداری بر خلاقیت . همچنین توانمندسازی کارکنان تأشودمي تأیید

. اما با توجه شودمي تأییددارد، بنابراین فرضیه سوم پژوهش نیز  ( 11/5برابر با  tو  32/0مسیر 

به عدم رابطه بین رفتار نوآورانه و توانمندسازی )فرضیه دوم پژوهش( به عنوان مرحله 

توان برای توانمندسازی اثر میانجي بر ست بنابراین، نميا نخست، مسیر میانجي فاقد معناداری

 برازش قابل قبول مدل اولیه نام شاخص

 >1/0 10/0 RMSEA (RMSEA یانگین مجذورات تقریبي )ریشه خطای م

 <92/0 90/0 NFI (NFIشاخص نرم شده برازندگي )

 <93/0 90/0 CFI (CFIشاخص برازندگي تطبیقي )

 <91/0 90/0 AGFI (AGFIشاخص خوبي برازندگي تعدیل شده )

03/0  

45/0  

32/0  
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-رابطه رفتار نوآورانه و خلاقیت قائل بود و بدین ترتیب فرضیه چهارم پژوهش پذیرفته نمي

 شود.

، 3، خلاصه نتایج به دست آمده از مدل برازش شده در جدول شماره 2با توجه به نگاره      

 نشان داده شده است.
 سیر متغیرهای واسطه ایضریب م .3جدول 

 2R سطح معناداری t خطای استاندارد اثر مستقیم متغیرهای پژوهش

 51/0 001/0 39/5 56/0 45/0 رفتار نوآورانه            خلاقیت

 022/0 - 44/0 65/1 03/0 توانمندسازیوآورانه         رفتار ن

 51/0 001/0 11/5 78/0 32/0 توانمندسازی            خلاقیت  

 1/0P<      *05/0P<  * *  

 

 

 بحث و نتيجه گيری
جانبه  همه توسعه و رشد جهت در خود اهداف به بتوانند اینکه برای سازمان ها امروزه     

اثربخشي  و کارآیي کلي طور به و دارند نیاز کارآمد و اثربخش کارکنان به یابند دست

 رو این از دارد، بستگي سازمان ها آن در نيانسا نیروی اثربخشي و کارایي به سازمان ها

 کوشا و خلّاق انساني نیروی برخورداری روانشناختي، توانمندسازی افزایش سمت حرکت به

 مختلف مطالعات از حاصل نتایج. مي رسد نظر به ضروری و بوده سازمان ها اصلي از وظایف

 افزایش شد؛ خواهد نکارکنا انگیزش افزایش موجب توانمندسازی که مي دهد نیز نشان

مي  کارکنان و داشت خواهد پي در نیز را آنان خودکارآمدی افزایش قدرت کارکنان،

 کنند. انتخاب خود را کارها انجام شیوه و گیرند کار به را قوه خلاقیت شان توانند

این پژوهش با هدف بررسي نقش میانجي توانمندسازی در رابطه بین رفتار نوآورانه و      

ت کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهر تهران انجام شد. در این راستا، یافته های خلاقی

پژوهش نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین رفتار نوآورانه و خلاقیت کارکنان وجود 
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دارد. تجزیه و تحلیل نگاره مسیر نشان دهنده این نتایج بود که متغیر رفتارهای نوآورانه با 

( در سطح اطمینان 1β =32/0( و متغیر توانمندسازی با ضریب تأثیر )β =45/0ضریب تأثیر )

رابطه معناداری با متغیر خلاقیت کارکنان در سازمان داشته است. این یافته با نتایج  99/0

 1(، ادواردز1394(، جهانیان و حدادی )1391پژوهش های کلانتریان، نرگسي و غلامي )

که نشان دهنده رابطه معنادار بین  است( همسو 2011) 2ون(، چانگ، چانگ و بنینگت2010)

رفتار نوآورانه و خلاقیت کارکنان در سازمان است. همچنین، زاهد بابلان و سیدکلان 

( در پژوهشي نشان داد که جو نوآورانه ادراکي بر خودکارآمدی خلّاق و رفتار 1394)

 . معلمان تأثیر مثبت و معناداری دارد –نوآورانه دانشجو 

 رقابتي دنیای در در تبیین این یافته از پژوهش مي توان به این گونه بیان نمود که نوآوری     

این  (. از2011، 3)تسای است ضروری نیز آنها بقای برای بلکه سازمان ها، رشد برای تنها نه

 خود فرآیندهای و خدمات محصولات، در مستمر نوآوری های به امروزی سازمان های رو

 در شدید رقابت و سریع تغییرات به دلیل نیز صنعت آموزش در فعّال سازمان های .دارند نیاز

 و محصولات مستمر به طور نتوانند که سازمان هایي .نوآوری اند ناگزیر از حوزه، این

 وجود سازمان هایي .شد خواهند شکست کنند، متحمل عرضه بازار به نوآورانه خدمات

 افول دچار به تدریج نوآوری، در ضعف به دلیل مناسب، جایگاه نداشت وجود با که داشته اند

 آن ها انساني نیروهای طریق از ها سازمان نوآوری عملکرد شده اند. بهبود شکست حتي و

 نوآوری به مي توانند خود انساني منابع سرمایه گذاری بر با سازمان ها و است امکان پذیر

. هستند سازمان در ایجادکنندة نوآوری و عامل ق،خلّا و نوآور کارکنان زیرا یابند، دست

 هستند؛ یعني نوآورانه رفتار دارای که مي شود ایجاد کارکناني به دست نوآوری هرچند

ایده. علت این امر، آن است که برای تحقق  پیاده سازی و ترویج تولید، بعد سه با رفتاری

ر سازمان پذیرفته شود و در نهایت نوآوری، ابتدا باید ایده ای شکل بگیرد، سپس آن ایده د

                                                 
1. Edwards 

2. Chang, Chuang & Bennington 
3. Tsai 
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. با این وجود، برخي از سازمان های آموزشي با وجود شودایده پذیرفته شده پیاده سازی 

سرمایه گذاری های قابل توجهي که برای بهبود عملکرد نوآوری خود انجام مي دهند، به 

جو مي کنند.  نتایج مطلوب نمي رسند، زیرا کلید نوآوری را در بیرون از سازمان جست و

این سازمان ها از این نکته غافل اند که نوآوری از درون سازمان و از میان کارکناني که 

(. 2015، 1دارای رفتار نوآورانه هستند، آغاز مي شود )وانگ، فانگ، کورشي و جانسن

. اگر چه در استبنابراین، خلاقیت لازمه نوآوری است و تحقق نوجویي وابسته به خلاقیت 

مي توان این دو را از هم متمایز ساخت ولي مي توان تصور کرد که خلاقیت بستر عمل ن

رشد و پیدایي نوآوری هاست. خلاقیت پیدایش و تولید یک اندیشه و فکر نو است، در 

حالي که نوآوری عملي ساختن آن اندیشه و فکر است. از خلاقیت تا نوآوری غالباً راهي 

ای نو به صورت محصولي یا خدمتي جدید درآید زماني طولاني در پیش است و تا اندیشه 

طولاني مي گذرد و تلاش ها و کوشش های بسیار به عمل مي آید. گاهي ایده و اندیشه ای 

نو از ذهن فرد تراوش مي کند، و در سال های بعد آن اندیشه نو به وسیله فرد دیگری به 

 (. 1387یي و تولایي، )علیرضا شودصورت نوآوری در محصول یا خدمت متجليّ مي 

یافته های پژوهش همچنین مؤید رابطه مثبت و معناداری بین توانمندسازی کارکنان بر      

، (2017آسلام )(، 2018خلاقیت آن ها وجود دارد. این یافته با نتایج پژوهش های چاو )

ثي ندوشن، غیا( 2014) 4( سانگر و رانگانکار2015) 3(، اوزارالي2015) 2آماندسن و مارتینسن

. است( همسو 1394( و بهمني، کارگری و افشاری )1395جهاني جوانمرادی و خورسندی )

 که نشان دهنده رابطه معنادار بین توانمندسازی کارکنان و خلاقیت آن ها در سازمان است.

ان در تبیین این یافته از پژوهش مي توان به این گونه بیان نمود که امروزه مي توان با اطمین     

بیان کرد که سازماني که از افراد توانمند و خلّاق برخوردار است، مي تواند در دنیای 

                                                 
1. Wang, Fang, Qureshi & Janssen 

2. Amundsen & Martinsen 

3. Özarallı 
4. Sangar & Rangnekar 
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پرتلاطم و رقابتي بهتر عمل کند و نسبت به تغییرات واکنش سریع تری از خود نشان دهد. 

آن ها با مشارکت و  هستندافراد خلّاق همواره دارای ایده های بدیع برای سازمان خود 

مي توانند در پیشبرد اهداف سازمان مؤثر باشند، که تمامي این عوامل مسئولیت پذیری 

موجب توانمندسازی در سازمان های آموزشي مي شوند. سازمان های موفق برای مقابله با 

تغییرات، رقابت جهاني، پیشرفت فن آوری به خلاقیت و مشارکت در سازمان نیاز دارند. 

در صحنه آموزش و پژوهش با رقابت شدید خلاقیت و مشارکت برای سازمان هایي که 

مواجه هستند، اجتناب ناپذیر است. امروزه مي توان گفت خلاقیت شرط اساسي یک سازمان 

برای بقاء است. هرگاه افراد در سازمان مشارکت و خلاقیت داشته باشند، اندازه مقاومت و 

ذیرد و راه سازگاری ایستادگي آنان در برابر دگرگوني و نوسازی و نوآفریني کاهش مي پ

در پیش مي گیرند، روحیه کارکنان با خلاقیت نیرومند مي شود و تعارض ها و ستیزها 

کاهش مي یابد و درجه بردباری افزایش مي یابد. هر چه کارکنان یک سازمان مخصوصاً 

آموزشي مشارکت خلاقانه ای نسبت به هم داشته باشند، موجب افزایش توانمندسازی آن ها 

مان مي شود. مشارکت و خلاقیت در سازمان سبب مي شود تا میزان سرپرستي و در ساز

نظارت بر کارکنان کاهش یابد  و کارکنان خود را نسبت به بالا بردن اندازه بهره وری دلسوز 

 روانشناختي توانمندسازی نشان دهند و دلبستگي خود را به هدف های گروه بیفزایند. بنابراین

 و مذکور سازمان در باید و مي شود محسوب کارکنان خلاقیت بر ذارتأثیرگ متغیرهای از

 روانشناختي توانمندسازی جهت افزایش لازم بسترهای سازمان های مرتبط با آموزش، دیگر

 افزایش نیز کارکنان خلاقیت توانمندسازی روانشناختي؛ افزایش با زیرا شود، فراهم کارکنان

 رقبای سایر از امروز رقابت از پر در دنیای سازمان ها مي شود امر باعث این و مي کند پیدا

(. همچنین با توجه 2012، 1کنند )سان، ژانگ، کي و چن پیشرفت بتوانند و نمانند عقب خود

شود که هیچ رابطه معناداری بین رفتار نوآورانه و توانمندسازی های پژوهش دیده ميبه یافته

تواند هیچ نقشي ازی کارکنان به عنوان میانجي نميکارکنان وجود ندارد، بنابراین توانمندس

                                                 
1. Sun, Zhang, Qi & Chen 
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با توجه به نتایج به دست آمده از بنابر یافته های پژوهش و در رابطه این دو متغیر داشته باشد.

ها بین رفتار نوآورانه و خلاقیت آن فرضیه ها، مشخص شد که توانمندسازی کارکنان در رابطه

تیجه گرفت که کارکنان از توانمندی لازمه نقش میانجي ندارد. بنابراین، مي توان ن

، رابطه بین رفتار نوآورانه و خلاقیت تحت تأثیر سایر  لذا پیشنهاد مي شود برخوردارند

متغیرهاست و باید به آن ها توجه کرد. با توجه به نتیجه فرضیه پژوهش مشخص شد که رفتار 

ود رفتارهای نوآورانه و نوآوری نوآورانه بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. پس پیشنهاد مي ش

در سازمان مورد توجه قرار گیرد و عوامل مؤثر بر آن در سازمان تقویت شود تا خلاقیت 

سازماني کارکنان به تبع آن افزایش یابد. با توجه به نتیجه فرضیه پژوهش مشخص شد که 

ه از آن جایي که توانمندسازی بر خلاقیت کارکنان تأثیر دارد. بنابراین، پیشنهاد مي شود ک

توانمندسازی کارکنان در محیط سازمان مي تواند بر تفکر خلّاق و خلاقیت سازماني 

کارکنان مؤثر باشد، به جای این هزینه های گزافي برای به وجود آوردن افزایش بهره وری 

سازمان صرف شود، شرایط داخلي سازماني بهبود یابد و به تبع آن کارکنان خلّاق تری در 

ان خواهیم داشت. با توجه به نتیجه فرضیه پژوهش مشخص شد که رفتار نوآوری بر سازم

توانمندسازی کارکنان تأثیر ندارد. دلیل مي تواند این باشد که رفتار نوآوری در صورت 

وجود سایر عوامل مثل خلاقیت، رضایت شغلي، کیفیت زندگي کاری و .... ایجاد مي شود؛ 

اخته و بهره برداری مناسب نشوند، سازمان را ترک خواهند کارکنان توانمند اگر خوب شن

کرد؛ بنابراین، پیشنهاد مي شود سایر شرایط مثل خلاقیت در سازمان اگر محقق شود به تبع 

های بالقوه آن توانمندی کارکنان و بروز رفتارهای نوآورانه که نشان از بروز توانمندی

 کارکنان است، ایجاد خواهد شد. 
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 مآخذو  منابع
بررسي تأثیر سرمایه روانشناختي با میانجي .(1396).، ارسلان و ملک زاده نصر آبادی، الههایرجي راد

، 6دوره  ،فصلنامة ابتکار و خلاقیت در علوم انساني ،گری انگیزه پیشرفت بر خلاقیت دانشجویان

 .70-51، 4شماره 

ررسي نقش ابعاد توانمندسازی روان (. ب1394بهمني، فاطمه؛ کارگر، غلامعلي؛ و افشاری، مصطفي. )

 . 164-149، 31، مطالعات مدیریت ورزشيشناختي بر عادات خلاقیت مربیان. 

 خلاقیت و نوآوری با فکری سرمایة بین رابطة (. بررسي1394جهانیان، رمضان؛ و حدادی، طاهره. )

 . 92-65 (،1) 5، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيسازمان.  در انساني منابع

(. مدل 1396رضوی، سیدمحمدجواد؛ جلیلي، علي؛ حسیني، حیدر؛ و کشاورز، محمدمهدی. )

ارتباطي نقش مدیریت دانش بر میزان کارآفریني سازماني و توانمندسازی کارکنان اداره کل 

 . 20-11(، 16) 4، مطالعات مدیریت رفتار سازماني در ورزشورزش و جوانان استان یزد. 

(. شناسایي عوامل مؤثر بر توانمندسازی منابع 1396حسام، سمیه؛ و جدیدی، رحمت اله. ) راد، رقیه؛

 . 606-597(، 5) 8، مجله سلامت و بهداشتانساني ستاد مرکزی دانشگاه علوم پزشکي اردبیل. 

(. بررسي تأثیر جو سازماني نوآورانه ادراکي بر 1394زاهد بابلان، عادل؛ و سیدکلان، سیدمحمد. )

معلمان با استفاده از مدل یابي معادلات  -ارآمدی خلّاق و رفتار نوآورانه دانشجوخودک

 . 125-103(، 1) 4، ها مدیریت بر آموزش سازمانساختاری. 

. تهران: های روان شناختي آزمون (.1395) مهناز. ،عسکریان؛ و کامبیز، کامکاری؛ محمود ،ساعتچي

 .نشر ویرایش

(. بررسي رابطه بین خلاقیت و انگیزه 1391في؛ و اخوان، پیمان. )ضرغامي، حمیدرضا؛ جعفری، مصط

افراد برای نوآوری در سازمان های پژوهشي: مطالعه موردی در پژوهشکده پردازش هوشمند 

 . 63-37(، 4) 1، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيعلائم. 

ي اثر توانمندسازی بررس(. 1395فریاد، لعیا؛ خوراکیان، علیرضا؛ و ناظمي، شمس الدین. )

نشریه مدیریت توسعه و روانشناختي بر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه به اشتیاق شغلي آنان. 
 . 26-17، 25، تحول
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(. رابطه هوش سازماني و خلاقیت 1393قرباني، محمود؛ منفردی راز، براتعلي؛ و نیستاني، فاطمه. )

مجله دانشگاه علوم شکي خراسان شمالي. کارکنان بیمارستان های آموزشي دانشگاه علوم پز
 . 624-611(، 3) 6، پزشکي خراسان شمالي

 مدل بر اساس اعتبارسنجي و ابعاد: کارکنان روانشناختي توانمندسازی (.1384)بیژن.  عبدالهي،

 . 64-37، 36، عالي آموزش در ریزی برنامه و پژوهش فصلنامهساختاری.  معادلات

(. ترغیب خلاقیت و نوآوری در میان کارکنان 1387یي، روح اله. )علیرضایي، ابوتراب؛ و تولا

 . 60-37(، 16) 5، دوماهنامه توسعه انساني پلیسسازمان. 

بررسي رابطه بین (. 1395غیاثي ندوشن، سعید؛ جهاني جوانمرادی، فاطمه؛ و خورسندی، علي. )

و فناوری اطلاعات.  توانمندسازی روانشناختي با خلاقیت کارکنان ستادی وزارت ارتباطات

 . 96-77(، 23) 6، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انساني

ارتباط علي توانمندسازی و (. 1397پور، حسن، زارعي، علي، اشرف گنجویي، فریده، )قاسمعلي

مي لاهای رهبری در ادارات تربیت بدني واحدهای دانشگاه آزاد اسقیت کارکنان با سبکخلا

 .123-109یت منابع انساني در ورزش، سال ششم، شماره یک، ، نشریه مدیرایران

. رابطه کارآفریني، خلاقیت و نوآوری(. 1391کلانتریان، شیما؛ نرگسي، سیامک؛ و غلامي، سجاد. )

کنفرانس ملي کارآفریني و مدیریت کسب و کارهای دانش بنیان، بابلسر، شرکت پژوهشي 

 طرود شمال. 

(. 1393دلاور، علي؛ آراسته، حمیدرضا؛ و قورچیان، نادرقلي. ) کوثری، رضا؛ نیکنامي، مصطفي؛

 بر نخبگان و جوان پژوهشگران باشگاه اعضای علمي هاینوآوری و خلاقیت توسعة الگوی ارائه

 . 189-159(، 3) 4، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانيفردی.  عوامل اساس

بررسي تأثیر مدیریت استعداد بر خلاقیت سازمان با (. 1396مستقیمي، زینب؛ و حسین زاده، علي. )

 . 162-133(، 3) 7، فصلنامه ابتکار و خلاقیت در علوم انسانينقش میانجي اعتماد سازماني. 

 . 19 -14 ،16 ،تدبیر . ماهنامهمدیریت در (. خلاقیت1395ناهید. ) محمدی،

 توانمندسازی رابطه بررسي. (1395ذبیحي، محمدرضا. ) و شکاری؛ غلامعباس، امیرمحمد؛ ملکي،
 های پژوهش ملي همایش . دومینشرق سیمان شرکت در نوآورانه رفتارهای و روانشناختي

 مدبر.  مدیریت پژوهشي موسسه تهران، ایران، در انساني علوم و مدیریت
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 رفتارهای بر فکری سرمایه (. تأثیر1396موحدی، رضا؛ سامیان، مسعود؛ و محمدی مهر، صحرا. )

مجله تحقیقات اقتصاد و توسعه کشاورزی کرمانشاه.  استان کشاورزی جهاد کارکنان انهنوآور
 . 136-123(، 1) 2، ایران

(. ارتقاء عملکرد نوآورانه سازمان از طریق توانمندسازی محیط کار کارکنان، 1397پور، امین. )نیک

 .160-137فصلنامه مطالعات منابع انساني، سال هشتم، شماره بیست و نه، 
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