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 چکیده

 

 یسنت یدر ساختارها یریعدم انعطاف پذ لیبه دل ییشدن و تمرکز زدا یشرکت یآنان به سو شیو گرا یبخش دولتهای سازمان ینوآور
کاهش اندازه سازمان و بهبود  یآنان به عنوان مرکز ثقل هرگونه تلاش برا یبه توانمند ازیکرده است که نقش کارکنان و ن جادیرا ا یجنبش

 یبا توانمنـدساز شینوآورانه و مؤلفه ها یجوّ سازمان نیرابطه ب یقرار داده است. هدف پژوهش حاضر بررس دییتأ ردخدمات به مردم مو
کارکنان  هیپژوهش را کل یباشد. جامعه آمار یم لانیرودسر و املش در استان گهای شهـرستان یدولت یدر کارکنان سازمانها یروانشناخت
به عنوان  یتصادف یرینفر با روش نمونه گ 168دهند که تعداد  یم لیتشک 1394و املش در سال  ودسررهای شهرستان یدولت یسازمانها

 یروانشناخت یو پرسشنامه توانمندساز مریو کا گلینوآورانه س یو از آنها خواسته شد تا پرسشنامه جوّ سازمان دندیخاب گردانت ینمونه آمار
استفاده شد.  ونیرگرس لیو تحل یهمبستگ بیضر ار،یانحراف مع ن،یانگیمهای از شاخص ها،داده لی. جهت تحلندینما لیرا تکم تزریاسپر

در سطح  نیوجود دارد. همچن یدار یمثبت و معن یهمبستگ یروانشناخت ینوآورانه با توانمندساز یجوّ سازمان نینشان داد که ب جینتا
دارند. و در سطح  یو اعتماد رابطه معنادار یرگذاریبا تاث ینوآور یبرا بعمنا نیتأم زیبا اعتماد و ن تیاز خلاق تیحما 001/0 یمعنادار
 وجود دارد.   یارتباط مثبت و معنادار یبا خودمختار یمنابع جهت نوآور نیتأم نیب 005/0 یمعنادار

 

 ینوآورانه، سازمانها، نوآور یجو سازمان ،یروانشناخت یتوانمندساز :هاکلید واژه
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 مقدمه
موقعیت  سطح زندگی و ءارتقامی توانند به طور شگفت انگیزی در  ثیری تعیین کننده دارند وأچگونگی مدیریت جامعه ت درها سازمان

، سیاسی عظیمی برخوردارند اجتماعی، اقتصادی وهای از قدرت دولتی کوچک بزرگ وهای جامعه نقش داشته باشند، سازمان جهانی هر
ابزار ارائه خدمات یا  صرفاًرا ها سازمان بنابراین نباید بر جامعه دارد.ای منفی قابل ملاحظه مثبت و ثیرأتها رکورد سازمان واقع رونق و در

به همین ، آنها سپری می کنند از عمر خود را درای باید توجه داشت که تعداد زیادی از آدمیان بخش عمده تولید کالاها فرض کرد و
 و هستندشرفت پیرشد و در حال ای به طور فزاینده سازمانها (.1388یان، ی)رضا رفتار افراد خود دارند لحاظ سازمان تاثیر چشمگیری بر

یک جو مناسب می  موفقیت سازمان بیشتر می کند. برای بقاء ورا بهره وری  پاسخگویی و انعطاف پذیری، این امر ضرورت نوآوری،
اگر سازمانی که که بنابراین می توان گفت  ،جهت نوآوری هدایت کند در کارکنان را رفتار و بر عهده گرفته تواند نقش محرک دائمی را

 به آسانی می تواند با برانگیختن توجه کارکنان خود به سوی حل آن مشکل بر مناسب برای نوآوری دارد با بحران مواجه شودجوی 
در  (.1389، مدت بسیاری زیادی به طول می انجامد)شریفی وآقاسی، اتدر سازمانی با جو نامناسب جلب این توجه بحران فایق آید. اما

لذا از مهم ترین مهارتهایی که  ،استها آماده کردن محیط مناسب برای رشد و پرورش توانایی انسان عصر حاضر چالش اصلی مدیران،
 (. 1393مدیریت آن توسط مدیران سازمانها است)عیوضی و همکاران،  و در سازمان باید به آن توجه شود، شناسایی جو سازمانی مناسب

سازمانی که می تواند بر متغیرهای دیگر سازمانی اثر های اعمال و رویه ها،جو سازمانی یعنی ادراک رسمی و غیر رسمی از سیاست
(. جو سازمانی نگرش و رفتار کارکنان را هم به صورت مثبت )مانند بهره وری و رضایت 1389بگذارد )براتی احمدآبادی و همکاران، 

 ا غیر مستقیم توسط کسانی که در سازمان کار میبه طور مستقیم ب شغلی( و هم به صورت منفی )مانند غیبت ازکار و ترک خدمت(
مدیران باید جو مناسبی در سازمان  ،کنند تحت تاثیر قرار می دهد، از این رو با توجه به تاثیری که جو سازمانی بر رفتار کارکنان دارد

داخلی یک سازمان می باشد که های جو سازمانی، تمامی جنبه .سازمان دست یابندهای مطلوب به اهداف و آرمان ایجاد کنند تا به نحو
به وضوح توسط تمامی و  بالای سازمان مشخص شده و رفتار تمامی اعضای آن سازمان را تحت تاثیر قرار می دهدهای از طرف رده

ینان، حسن تعلق و مالکیت باشد از جمله تعهد، اطم جو سازمانی به عوامل متعددی وابسته می .اعضای آن سازمان درک شده است
. جو سازمانی از دو رویه جو همکارانه و جو نوآورانه تشکیل شده است (.1391نسبت به سازمان و رضایت شغلی)کاظمی و همکاران، 

ار هنگامی که در یک سازمان جو همکارانه را در درون سازمان ادراک می کنند، احتمال بیشتری دارد که با یکدیگر رابطه تعاملی برقر
های سطح بالایی از جو نوآورانه ارائه می دهند، کارکنان برای مبادله و تسهیم دانش، به منظور خلق موضعها کنند. هنگامی که شرکت

جو مربوط به نوآوری عبارت است از ادراک کارکنان درباره  (.2003، و همکاران 1جدید، تعامل خود را با دیگران افزایش دهند.)هوگل

برای نوآوری مناسب می باشد، کارکنان باور دارند  در جوی که قویاًاست. رفتاری های نگرش مان که شامل احساسات،نوآوری در ساز
 که به نوآوری بها داده شده و در ازای ارائه رفتارهای نوآورانه به آنها پاداش داده خواهد شد. در یک جو نوآورانه ضعیف کارکنان احساس

بنابراین با توجه به اهمیت  .نو مورد تمسخر سایرین قرار گیرندهای ده می شود و می ترسند که با ارائه ایدهنمی کنند به نوآوری ارج نها
از مزایای رقابتی بدست آمده بهره  ،هایی که جو مناسبی را برای نوآوری فراهم می کنند داشتن نیروی کار خلاق و نو آور، سازمان

و محصولات جدید ها فرایند ،توسعه و ایجاد راهکارهاسوی ت مدیران توجه کارکنان خود را به برای ایجاد نوآوری لازم اس خواهند برد.
چنین  جلب کنند، کارکنان تمایل دارند تا با ایجاد و استقرار رویه هایی، از آن چه نیاز به تغییر و تحول دارد، پرهیز کنند. برای مقابله با

 (.1986، 2نوِمداوم لازم است تا افراد را به تحرک وادارد)ون دِهای نگیزانندهو اها ه محرکئگرایشی )تمایل به ثبات( ارا

عبارت است از یک مجموعه طولانی از ادراکات خلاقانه که به وسیله اعضای یک سازمان درباره مشخصات و  جو سازمانی نوآورانه
تصمیم در می تواند در ایجاد انگیزش برای کارکنان به بهبود روحیه شان، مشارکت افراد که  چگونگی عملکرد سازمانشان بیان می شود

نوآوری موثر باشد و به عنوان یک منبع مهم در تامین سلامت روانی کارکنان به حساب آید.  خلاقیت وافزایش  و همچنینها گیری
فوری و عمیق در نحوه انجام کار و عملکرد کارکنان می شود. در سازمانی منجر به تغییر  بنابراین تغییر خلاقانه در هر بخش از جو

( نشان دادند که محیط کاری پرستاران زن که تقویت کننده حس خود مختاری در آنهاست، منجر 2008)  3همین راستا فیلیپ و والرند

 ردگی( در آنها می شود)صفرزاده وافزایش عزت نفس و در پژوهش خود کاهش افس رضایت از زندگی، به تسهیل روانشناختی )افزایش

                                                 
1- Hogel  
2- Van deven 
3- Philippe & Vallerand 
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جوی است که توانایی پذیرش یک عقیده یا رفتاری که برای  2منظور از جو سازمانی نوآوارنه (1991) 1از نظر باسو (.1391همکاران، 

چالش انگیز را به سازمانی  وهشی نیز جوژ( در پ2003)3داشته باشد را دارد. مک مورای بازار یا محیط عمومی سازمان تازگی صنعت،

اساس پژوهشی  بر (2010)4ادواردز همین راستا در نشان داده است. ،عنوان عامل مهمی که بر رفتار اعضای سازمان تاثیر می گذارد

نیرو بخش سازمان را اداره  حامی و، نوآور، رهبری خلاق تسهیل کننده تغییر باشد و پذیرنده و سازمان، که جو سازمانی نشان داد در
 و خلاقیت داوطلبانه، که همان به تغییر خود نیز شخصاً کارکنان سازمان به میزان بیشتری پذیرای نوآوری در سازمان هستند و ،کند

چارچوب نظری جو  (.1393 صفرزاده، در پی آن افزایش رفتارهای فرانقش است روی می آورند)نادری و احساس توانمندی روانی و
ه سیگل و کایمر با تاکید بر مبانی نظری موجود در زمینه جو سازمانی از دو خرده مقیاس، حمایت از سازمانی نوآورانه بر اساس نظری

 در ادامه بررسی خواهد شد. تشکیل شده است کهها مین منابع برای نوآوری در سازمانأخلاقیت و ت

توسعه اقتصادی مربوط  نوآوری را در قالب مفهوم علمی مطرح کرد. وی نوآوری را با 1934اولین کسی بود که در سال  5شومپیتر

به کارگیری توانایی ذهنی برای ایجاد یک فکر یا مفهوم جدید معرفی کرد. و دانست و آنرا بعنوان ترکیب جدیدی از منابع مولد ثروت 
در یک روش منحصر به فرد یا ایجاد پیوستگی بین ایده هاست )همایون زاده و حاج علیان، ها یدهخلاقیت به معنای توانایی ترکیب ا

اما هر تغییری را نمی توان نوآوری نامید. نوآوری تغییر بدیع و تازه است که بر اساس  ،نوآوری نوعی تغییر را ایجاد می کند (.1393
 (.1389اما هر تغییری نوآوری نیست)الوانی،  ،چه نوآوری تغییر است از این رو اگر اندیشه نو که سابقه قبلی نداشته به وجود می آید و

بنابراین به طور خلاصه می  ،توسعه و تولید محصولات، فرایندها و روشهای جدید اشاره دارد استراتژی نوآوری به فرایند ایجاد، ارزیابی،
جدید و سودمند برای جامعه)مرادی و همکاران، های خدمات و فعالیتمحصولات،  ها،از معرفی ایده ستتوان گفت که نوآوری عبارت

قابلیت نوآوری است که به  گفته می شود. نوهای جدید و راه حلهای یک شرکت برای یافتن فرصتهای نوآوری به تلاش (.1391
جدید یا بهبود محصولات و خدمات جدید، گسترش و معرفی محصولات و خدمات های کسب و کار توانایی سریع خلق ایده، شیوه

قابلیت نوآوری، عاملی کلیدی برای استمرار نوآوری در کسب و کارهاست و به آنها این توانایی را می دهد تا در . موجود را می دهد
وجود  مختلفیهای تحقیقات بر روی نوآوری طبقه بندیدر  (.1391محیط متغیر کنونی اثربخش تر رقابت کنند)کاظمی و همکاران، 

نوع نوآوری در سه تقسیم بندی کلی نوآوری سازمانی، نوآروی متمرکز و نوآوری به عنوان خروجی اصلی سازمان ارائه  20حدود دارد که 
مطرح، تفاوت بین نوآوری فرایند و محصول است. نوآوری در محصول به محصول و خدمات های . اما یکی از تقسیم بندیشده است

امور را ها برای مشتریان خود اشاره دارد و نوآوری در فرایند به تغییر و بهبود روش هایی که سازمان از طریق آنها جدید یا بهبود یافته
زیادی انجام شده است که های تلاشها اصلاح سازمان و برای بهبود (.1391به انجام می رساند اشاره می کند)مرادی و همکاران، 

پایین ترین رده از سوی مشارکت در تصمیم گیری  و فعالهای تشکیل گروه دیوانسالاری، سلسه مراتب و: عمدتاً حول موضوعاتی مانند
تمرکز زدایی به دلیل عدم انعطاف پذیری در  گرایش آنان به سوی شرکتی شدن و بخشی دولتی وهای نوآفرینی سازمان سازمانی است.

نیاز به توانمندی آنان به عنوان مرکز ثقل هرگونه تلاش برای  رمندان وسنتی جنبشی را ایجاد کرده است که نقش کاهای ساختار
توانمندسازی حرکت از نظام تصمیم گیری سلسله  گرفته است. مردم مورد تایید قرار بهبود خدمات به مشتریان و کاهش اندازه سازمان و

 (.1385پایین است)عبداللهی، های دهتصمیم گیری توسط ر مراتبی توسط مدیران به نظام کاهش سلسله مراتبی کنترل و

 فاصله میان جوامع از حیث دانایی و مشارکتی است و توانا و، انسانی کارآمد یاز نیرو برخورداریها اصلی رقابتی سازمان أامروزه منش
منابع یک  گرانمایه ترین سرمایه و با ارزش ترین و ،مهمترین نیروهای انسانی به عنوان کیفیت منابع و بنابراین دانایی و .نادانی است

دیگر که امروز توجه سازمانی جمله موارد  از (.1392همکاران،  را در توسعه پایدار جامعه دارند)نصیری پور وای سازمان نقش عمده

توانمندسازی  ،د معطوف ساخته استرا به خو (2003) 7و تیلور (1990) 6پردازان روانشناختی از جمله توماس دولتهوس بسیاری از نظریه

                                                 
1- Basu 
2- Innovative organizational 
3- Mc Murray 
4- Edwards 
5- Schumpeter 
6-Thomas & velthouse 
7- Taylor 



 و همکاران پور ینیحس مریو کا گلینوآورانه براساس مدل س یکارکنان و جو سازمان یروانشناخت یتوانمندساز نیرابطه ب نییتب

 1397 پاییز، 2، شماره1مجله توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره  |88 

ثیر أیک مفهوم نظری تبه عنوان نیروی انسانی  توانمندسازی. است توان تابعی از انگیزش و آن کارکنان است که عملکرد 1روانشناختی

 ک راهبرد اثر گذاربه عنوان ی آن رابهسازی  اندیشمندان مدیریت تحول و ،ابتکار سازمانی دارد مدیریتی و اثربخشی سازمانی و زیادی بر
 اطلاع مدیران منابع انسانی از در عصر حاضر، .(1389اسمعیلی،  سازمانی معرفی کرده اند)سید عامری و و نیروی انسانی بر عملکرد

اثر بخشی بیشتری را سبب می  وری و بهره اهمیت حیاتی داشته و ،مندی کارکنان توانمندسازی به عنوان ابزار ضروری افزایش رضایت
مربوطه های سازمان نها وآچند برابر می کنند که در نتیجه  را مدیران به طور واقعی اثربخشی خود در واقع از طریق توانمندسازی،. شود

 و باشند ریسک پذیر کارآفرین و باید نوآور، کارکنان توانمند (.1392 همکاران، می توانند تغییر کنند)نصیری پور و نیز کارآمدتر شده و
حل  را آشکار وها تفاوت یکدیگر در تضاد خلاق ایجاد هم افزایی نموده، به طور دائم با و سازمان احساس مالکیت کنند نسبت به

  (.1393همکاران،  و نمایند)فریاد

انسانی به مراتب و ادارات، کیفیت توانمندی نیروی انسانی است. به عبارت دیگر اهمیت منابع ها یکی از عوامل مهم بقا و حیات سازمان
جدید، منابع مالی و مادی بیشتر است. توانمندی منابع انسانی به عنوان یک رویکرد نوین انگیزشی درونی شغل، به معنی های از فناوری

و ها برای شکوفایی استعدادها، تواناییها آزاد کردن نیروهای درونی کارکنان و فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن فرصت
اصطلاح (. 1385افراد می باشد و در واقع شامل ادراکات فرد نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان می شود)عبدالهی،های گیشایست

آنان در  .انسانی کار مطرح شد شرایط ءانسانی در جهت ارتقا شکل گیری نهضت روابط در مدیریت از اواسط قرن بیستم و توانمندسازی
برای خود آزادی قائل شدن را مورد  انگیزه اثرگذاری و ل افراد به تجربه خود کنترلی، انگیزه تسلط،مطالعات خود مفاهیمی چون تمای

درباره  (.2007، 2در مقابل ناتوانی است)لیترل موضوع توانا شدن)داشتن قدرت تسلط( ها،وهشژریشه همه این پ توجه قرار دادند.

به  توانمندسازی را 3کمرون وتن و پرداخته می شود. ادامه به برخی از این تعاریفتوانمندسازی تعاریف گوناگونی ارائه شده است که در 

احساس  به نفس را تقویت کنند، بر به این معنی که به آنان کمک کنیم تا احساس اعتماد معنی قدرت بخشیدن به کارکنان می دانند،
اگر چه قدرت مانند توانمندسازی دلالت بر . انگیزه درونی بدهیم ی وبه آنها انرژها برای انجام فعالیت درماندگی غلبه کنند، ناتوانی یا

همکاران،  هم نداشته باشند)رجب بیگی و هم می توانند قدرت داشته و افراد نیستند و یک چیز این دو اما، دارد توانایی انجام کارها را
1392.) 

گیری به کارکنان  اعطای اختیار تصمیم همچنین و قدرت بخشی است یعنی تفویض اختیار قانونی و ،(1971) 4گرواز نظر توانمندسازی 

توانمندسازی واگذاری اختیارات رسمی ، (1998) 5آرجریسدر تعریف ایفای نقش مفید در سازمان است.  کارایی آنان و به منظور افزایش

نان باید به این باور برسند که توانایی و شایستگی لازم برای کارکسازی یعنی به عبارت دیگر توانمند .قدرت قانونی به کارکنان است و
را دارند، همچنین باور داشته ها انجام وظایف را به طور موفقیت آمیز داشته و احساس کنند که آزادی عمل و استقلال در انجام فعالیت

احساس کنند که اهداف شغلی ارزشمنــدی را دنبال می کنند و یقین  باشند که توانایی تأثیـرگذاری و کنتـرل بر نتایج شغلی را دارند،
 روانی و روانشناختی به بعد در توانمندسازی(. 1392داشته باشند که با آنان صادقانه و منصفانه رفتار می شود)سلاجقه و همکاران، 

سازمان در نظر های توسعه فعالیت و بنایی در بهبودتوانمندسازی به عنوان یک عامل زیر  توانمندسازی پرداخته شده است و ادراکی
ایجاد بستر لازم جهت  محیط، آماده سازی فرآیند ایجاد انگیزه درونی از طریق روانشناختی، در واقع توانمندسازی گرفته شده است.

 به نفس ندسازی می تواند اعتماد(. توانم2008، 6سیکل کو بیشتراست)ریوکین و نهایت توانایی در اثربخشی بیشتر و خود انتقال احساس

موجب می شود کارکنان به  توانمندسازی در نهایت، سازد و برخوردار از قدرت انطباق بیشتری کارکنان را ،کارکنان را افزایش دهد
 ور ووقت کمتری هدر دهند)نصیری پ مشتریان به مدیران صف،های در ارجاع درخواست ارباب رجوع سریع تر پاسخ گفته وهای نیاز

پیشنهاد می کند اگر توانمندسازی بخواهد کارکرد لازم را داشته باشد می بایست قبل از آنکه کسی آن را  7اسپرتیزر (.1392همکاران، 

نرم افزاری نسبت به توانمندسازی به جای دیدگاه  او جایگزینی رویکرد و از نظر .فرد باید چنین احساسی داشته باشد خود ،تقدیم کند

                                                 
1- Psychological empowerment 
2- Littrell 
3- Wetten & Cameron 
4- Grove 

5- Argyris 

6- Rivkin & Seggelkow 
7- Spreitzer 
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زعم وی توانمندسازی روانشناختی در برگیرنده حالات مهم روانی فرد نسبت به محیط  به .سخت افزاری به این مهم کمک می نماید
 و ختاریماحساس خود احساس موثر بودن، شایستگی، احساس معنی دار بودن، کاری اوست که در پنج احساس خلاصه می شود:

 (.1995اعتماد )اسپرتیزر، 

موضوعی مهم به میزان بسیاری مورد  عنوانتوانمندسازی به  ادبیات مدیریت نشان می دهد که در کارکردهای مدیریت، برمروری 
اثر ه، دهر وقت که قدرت کنترل به اشتراک گذاشته ش سازمانی است و عناصر مهم اثربخشی مدیریتی و یکی از و توجه قرار گرفته است

اصولی به کارکنان های می باشد که نیازمند تفویض اختیار تصمیم گیری از عدم تمرکز الگوییتوانمندسازی . بخشی نیز افزایش می یابد
به معنای تزریق نیرو در کارکنان است. سازمان باید احساس نیرو شخصی کارمند را تقویت کند)بودلایی  همچنین،. رده پایین است

 (.1389وهمکاران، 

نوآوری در  محیط و جو سازمان بر پذیرش با عنوان محیط، جو و نوآوری سازمان به بررسی اثر ی( در پژوهش2002) 1پاول و همکاران

ثیر مثبتی بر پذیرش نوآوری أت ،سن سازمان وضعف یا کمبود منابع ، اندازه سازمان سازمان پرداخته و به این نتیجه رسیدند که متغیرهای

رهبری و جو سازمانی با خلاقیت و نوآوری های خود به بررسی رابطه شیوه تحقیق( در 2009) 2سونه. همچنین سازمان دارنددر 

نتایج پژوهش وی نشان داد که متغیر سبک رهبری مدیران با متغیر خلاقیت و نوآوری کارکنان رابطه مثبت، مستقیم و و  ،پرداخت
رهبری و جو سازمانی های بر خلاقیت و نوآوری دارد. یعنی هر چه سبک یمانی اثر مثبت و معنادارمعنادار دارد. همچنین متغیر جو ساز

در  (.1391تر و حامی فرهنگ خلاقیت و نوآوری باشد، نوآوری در آن سازمان نیز افزایش می یابد)کاظمی و همکاران،  مناسب

راههای جهت یافتن تشویق کارکنان  ومختلف توانمندسازی های یوهبررسی ش منظوربه  (2012)3مولدگاز و که توسط فرنالدای مطالعه

که کارکنان توانمند با پیداکردن راه خلاقانه  نتایج بیان داشت صورت پذیرفت،بهتر انجام کارها در بین کارکنان دولت فدرال آمریکا 
 (.1393کاری، عملکرد خود را بهبود می دهند)فریاد و همکاران، های برای اصلاح اشتباهات در ارائه خدمات و طراحی مجدد فرایند

، به سنجش و هد شغلیهدف بررسی رابطه توانمندسازی روانشناختی، عدم امنیت شغلی و تع تحقیقی با ( در2010)4روتمن و استاندر

نتایج نشان داد که عدم امنیت پرداخت و و اشتیاق شغلی در بین کارکنان یک سازمان تولیدی نامبیا  روانشناختی توانمندسازیارزیابی 

می  بیان در پژوهشی(2007)5راتماواتی (.1393شغلی تاثیر قابل توجهی بر توانمندسازی روانشناختی و اشتیاق دارد)فریاد و همکاران، 

( عنوان 2009)6هاریس. و نیز داری با عملکرد سازمان دارداکه شایستگی مدیران و تعهد و توانمندسازی کارکنان رابطه مثبت و معن دارد

پیرو با رضایت شغلی،  -داری دارد و همچنین در رابطه تبادل رهبرابا رضایت شغلی رابطه معنکارکنان می کند توانمندسازی 
اسدی و در مطالعاتی که در ایران صورت گرفته است،  (.1389گری ایفا می کند)سید عامری و اسماعیلی،  نجینقش میا توانمندسازی

یعنی رفتار  سازمانی نو آورانه و برانگیختگی عقلانی، انگیزش الهامی، ملاحظه فردی ( طی تحقیقی نشان دادند که بین جو1389تقوی)
که بین روابط و  ( طی تحقیقی نشان داد1386افشاری) . همچنینوجود دارد یداراعنو رفتار نوآورانه رابطه م معطوف به همکاران

 (.1391داری وجود دارد)صفرزاده و همکاران، امعن و رفتارهای معطوف به گروه کاری با جو سازمانی نوآورانه و رفتار نوآورانه رابطه مثبت
با عنوان رابطه جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی در کارکنان زن ( طی تحقیقی 1391صفرزاده و همکاران)

و ی فیض رابطه مثبت معنی داری وجود دارد. آنانکه بین جو سازمانی نوآورانه و اشتیاق شغلی با رفتار مدنی سازمانی  نشان دادند
( در پژوهشی با عنوان شناسایی متغیرهای مرتبط با توانمندسازی روانشناختی کارکنان آموزش و پرورش شهر قم 1387ذوالفقاری مقدم)

توانمندسازی  به این نتیجه رسیدند که از بین متغیرهای جمعیت شناختی مورد نظر، سطح تحصیلات، جنسیت و سابقه خدمت با
فریاد و . روانشناختی ندارد توانمندسازیزمانی آنان هیچگونه ارتباطی با ساهای و سن کارکنان و پست روانشناختی رابطه دارند

و رفتار نوآورانه در کارکنان  روانشناختی به بررسی نقش واسط اشتیاق شغلی در رابطه بین توانمندسازیای در مطالعه( 1393همکاران)
اشتیاق شغلی نتیجه مثبت در بروز و افزایش رفتار نوآورانه  که رابطه توانمندسازی روانشناختی به واسطه دادنشان ها پرداخت و یافته

                                                 
1- Paulet al. 

2- Soonhe 

3- Fernald & Muldgaz 
4- Stander & Routman 
5- Ratmavaty 
6- Harris 
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که فرهنگ سازمانی به صورت غیرمستقیم از طریق توانمندسازی  دادندنشان ای پروژهدر ( 1390کارکنان دارد. نعامی و همکاران)
سازی روانشناختی با اشتیاق شغلی رابطه روانشناختی با رفتارهای نوآورانه رابطه مثبت و معنادار و بصورت غیرمستقیم از طریق توانمند

افزایش داده را ابهام  میزان پیچیدگی و تحولات سریع عوامل محیطی، امروزه تغییر و (.1393)فریاد و همکاران، معناداری داردو مثبت 
رویکرد تا از یک است  در پژوهش حاضر تلاش شده این رو از ساز نیست. چارهقدیمی های در چنین شرایطی استفاده از پارادایم است و

استفاده  داده است، مورد توجه قرارهمزمان رفتاری را به منظور مقابله با این شرایط پیچیده  از مفاهیم مدیریتی وای جدید که مجموعه
سازمانی نوآورانه ادرات در این تحقیق، تلاش می شود تا به این پرسش پاسخ داده شود که آیا بین توانمندسازی روانشناختی و جو شود. 

املش و رودسر ارتباط وجود دارد؟ به عبارت ساده تر، آیا توانمند ساختن کارکنان می تواند سازمانها و ادارات های سازمانهای شهرستان
 دولتی را در ایجاد جو سازمانی نوآورانه و خلاق یاری نماید.

 شناسیروش

آماری  می باشد. جامعۀ اطلاعات میدانی آوری جمع لحاظ به و کاربردی هدف به لحاظاست،  همبستگی نوع از توصیفی پژوهش، روش
دهد که از این بین  می نفر هستند تشکیل 600رودسر و املش که حدود های را کلیه کارکنان ادارات دولتی شهرستان پژوهش این

پرسشنامه جو سازمانی  شامل پژوهش های ابزار .خاب شدندانت به عنوان نمونه آماری تصادفی ساده نمونه گیری روش نفر به 168تعداد 
 نوآورانه سیگل و کایمر و پرسشنامه توانمندسازی روانشناختی اسپریتزر می باشد.

 کهتوسط سیگل و کایمر ساخته شده است  1987سال  برای اولین بار در این پرسشنامه پرسشنامه جو سازمانی نوآورانه سیگل و کایمر:
بصورت توصیفی تدوین شده است. با تاکید بر مبانی نظری موجود در زمینه جو سازمانی، در ساختارسازی  ومی باشد گویه  24شامل 

پرسشنامه در های استفاده شده است. پاسخها این ابزار از خرده مقیاس، یعنی حمایت از خلاقیت و تامین منابع برای نوآوری در سازمان
می توان اذعان داشت  و می باشد ترسیم شده است 5موافق  تا کاملاً 1مخالف  اش از کاملاًلیکرت که دامنهای یک مقیاس پنج گزینه

که معرف بیشترین  120که معرف کمترین میزان نوآوری سازمانی می باشد تا نمره  24که طیف نمره گذاری این پرسشنامه از نمره 
ت چندی در زمینه میزان امتیاز و روایی پرسشنامه جو سازمانی نوآورانه صورت گرفته مطالعا میزان نوآوری سازمانی است را شامل گردد.

 74/0و  79/0جهت اعتبار یابی این پرسشنامه، از آلفای کرونباخ استفاده کرده اند و مقدار آن را 1385 در سال است. افشاری و انعامی
گزارش شده است، همچنین در پژوهش محمودی نسب و  46/0و  30/0گزارش نموده اند. روایی پرسشنامه نیز توسط این محققان، 

برای بررسی ضرایب اعتبار درونی پرسشنامه فوق از ضریب آلفای کرونباخ و برای محاسبه ضریب اعتبار بیرونی 1386به سال ان همکار
 .حاصل شده است 82/0و  80/0از روش تنصیف استفاده شده و به ترتیب ضرایب 

به صورت  2توسط توماس و ولتهوس 1990در سال اولین بار  توانمندسازی روانشناختی: 1روانشناختی اسپریتزر پرسشنامه توانمدسازی
روان شناختی، یعنی  توانمندسازیبا استفاده از الگوی آنان، اندازه گیری ابعاد  1995در سال  مفهومی و نظری مطرح شد. اسپریتزر

با تاکید بر چهار بعد  (1998) 3بودن پرداخت و آنها را اعتبار یابی کرد. وتن و کمرون شایستگی، خودمختاری، تاثیرگذاری و معنی دار
)کاملا مخالفم، ای گویه و از نوع مقیاس لیکرت پنج درجه 15بعد اعتماد را به آن اضافه کرده اند. این پرسشنامه از  توانمندسازی

می باشد. حداقل و حداکثر نمره افراد در کل  5،4،3،2،1 نمره گذاری آن به صورتمخالفم، نظری ندارم، موافقم و کاملا موافقم( است و 
به دو روش آلفای کرونباخ و و همکاران می باشد. دامنه پایایی این پرسشنامه در پژوهش تقی پور  75و 15پرسشنامه نیز به ترتیب 

ونه صنعتی شاخص نیکویی برازندگی تعدیل شده برابر با در نم محاسبه شد که بیانگر پایایی مطلوبی است. 88/0تا  66/0تنصیف از 
)نادری و است بدست آمده 97/0و شاخص برازندگی غیر مرکزی هنجاری برابر با  04/0میانگین مجذورات باقی مانده برابر با  93/0

 (.1393صفرزاده، 

 های تحقیقیافته

نفر از کارکنان  168رودسر و املش بودند. تعداد  یشهرستانها یدولتهای پژوهش کارکنان شاغل در ادارات و سازمان نیا یجامعه آمار
قرار  یمورد بررس یو استنباط یفیو با استفاده از آمار توص ریبه صورت زها پژوهش شرکت نمودند و داده نیدر ا یبه صورت تصادف

 دهد. یو سابقه کار نشان م یلیمدرک تحص ت،یجنس کیافراد نمونه را به تفک یو درصد فراوان ی( فراوان1گرفت. جدول شماره )

                                                 
1  - Spreitzer 
2- Thomas & Velthouse 
3- Wetten & Cameron 
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 هاداده بودن نرمال آزمون نتایج .1 جدول

 درصد فراوانی شاخص متغیر

 لاتیتحص

 % 8 14 دیپلم

 % 16 27 کاردانی

 % 48 80 کارشناسی

 % 28 47 کارشناسی ارشد و بالاتر

 تیجنس
 % 68 114 مرد

 % 32 54 زن

 سابقه

 % 22 37 سال 10زیر 

 % 45 76 سال 19تا  10

 % 33 55 سال به بالا 20

 
 لات،یتحص زانیم ریدر متغ نیداده اند. همچن لیرا کارکنان زن تشک %32را کارکنان مرد و  ینمونه آمار %68لازم به ذکر است که 

 یرا به خود اختصاص دادند. دارندگان مدرک کارشناس یفراوان نیشتریب %48نفر و  80با تعداد یمدرک کارشناس یداراهای یآزمودن
 نیانگیسابقه کار، م ریقرار گرفتند. به لحاظ متغ یبعدهای فیدر رد %8با  پلمیو مدرک د %16با  یکاردان درک، م%28ارشد و بالاتر با 

پژوهش شامل  نیا یرهایمتغ اریو انحراف مع نیانگیادامه م در آمار را به خود اختصاص داد.  نیشتریب %45سال با  19تا  10
نوآورانه و مولفه  یو اعتماد( و جو سازمان یرگذاریتأث ،یخودمختار ،یستگیدار بودن، شا ی)معنشیو مولفه ها یروانشناخت یتوانمندساز

 ( مشخص شده است.2در جدول شماره ) تیجنس کیمنابع( به تفک نیو تأم تیاز خلاق تی)حما شیها

 تیجنس کیبه تفک شانینوآورانه و مولفه ها یجو سازمان ،یروانشناخت یتوانمندساز اریو انحراف مع نیانگیم .2 جدول

 انحراف معیار میانگین جنسیت متغیرها

 روانشناختی توانمندسازی
 2.55 11.77 مرد
 2.53 11.88 زن

 معنی دار بودن
 1.25 12.86 مرد
 2.64 11.88 زن

 شایستگی
 0.95 12.68 مرد
 1.55 13.88 زن

 خودمختاری
 1.59 11.95 مرد
 2.36 11.88 زن

 تاثیر گذاری
 2.15 11.95 مرد
 0.89 11.75 زن

 اعتماد
 2.55 11.77 مرد
 2.54 11.88 زن

 جو سازمانی نوآورانه
 12.38 84.50 مرد
 8.91 84.75 زن

 خلاقیتحمایت از 
 6.35 47.36 مرد
 1.99 46.62 زن

 تامین منابع
 7.51 37.14 مرد
 7.38 38.12 زن

 ریفرض نرمال بودن مشاهدات متغ شیپ دیبا گر،یکدیبا  رهایارتباط متغ زانیسنجش م یبرا یونیرگرس یهابه منظور استفاده از مدل
های هیفرض رهایمتغ نیب یونیرگرس یبخش با استفاده از برازش مدلها نیبرقرار باشد. در ا یونیرگرس یهاوابسته( در مدل ریپاسخ )متغ

( ارائه 3آن در جدول) جیکه نتا دیاستفاده گرد رنوفیاسم -نرمال بودن مشاهدات از آزمون کلموگروف یبررس هتپژوهش آزمون شد. ج
 شده است.
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 پژوهش یرهایآزمون نرمال بودن مشاهدات متغ -3جدول 

 روانشناختی توانمندسازی جوسازمانی نوآروانه شاخص
 82/0 637/0 رنوفیاسم -آماره کلموگروف

 512/0 812/0 معنادار سطح

  

اند، لذا بوده 05/0نوع اول  یتر از خطابزرگ ریمقاد یکه تمام شودیآزمون مشاهده م نیا یبدست آمده برا یبر اساس سطوح معنادار
در  سپس بلامانع خواهد بود. یونیرگرس یهابرازش مدل جهیو در نت میریپذیبر نرمال بودن مشاهدات م یصفر آزمون را مبن هیفرض
ز ( ایروانشناخت ینوآورانه( و ملاک)توانمندساز ی)جو سازماننیب شیپ یرهایمتغ نینمرات ب نییحاضر جهت تع قیهدف تحق یراستا
 است. دهی( ارائه گرد4آن در جدول ) جیکه نتا دیاستفاده گرد ونیرگرس لیتحل
 

 نیب شیپ ریملاک بر نمرات متغ رینمرات متغ ونیو رگرس انسیوار لیتحل -4جدول 

 F P میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 001/0 097/13 151/401 1 151/401 رگرسیون

   630/30 48 229/1470 باقیمانده

    49 380/1871 کل

 
مناسب بوده و متغیر پیش بین جوّ 05/0( می توان گفت که مدل براش داده شده در سطح 4با توجه به نتایج مندرج در جدول شماره )

(. P<097/13=F, 001/0روانشناختی دارد)سازمانی نوآورانه اثرگذاری معناداری در پیش بینی تغییرات متغیر ملاک یعنی توانمندسازی 
 ( ارائه شده است.5بنابراین لازم است تا سهم این متغیر پیش بین مشخص گردد که نتیجه آن در جدول شماره )

 
 ینوآورانه بر توانمندساز یجوسازمان ونیرگرس یآمارهای و مشخصه انسیوار لیتحل ون،یخلاصه مدل رگرس -5جدول 

 دوربین واتسون برآورد خطای استاندارد تعدیل شده R 2R 2R مدل

 923/1 534/5 198/0 214/0 463/0 ونیرگرس

 
درصد از تغییرات مربوط به توانمندسازی 21( نشان می دهد که متغیر جو سازمانی نوآورانه قادر است 5نتایج درج شده در جدول شماره )

در ادامه به برآورد  (. سایر تغییرات توانمندسازی روانشناختی به عوامل دیگر مربوط خواهد بود.2R=214/0روانشناختی را تبیین نماید)
( آمده است و نشان می دهد که سطوح معناداری 6ضریب رگرسیونی بین متغیرها پرداخته شد که نتایج حاصل از آن در جدول شماره )

به دست آمده و در نتیجه فرض اثرگذاری جو سازمانی نوآورانه را با توانمندسازی روانشناختی معنادار  05/0تر از ضریب رگرسیونی کوچک
 بر توانمندسازی روانشناختی اثرگذار می باشد.  463/0دانست. جو سازمانی نوآورانه با مقدار 

 

 توانمندسازی روانشناختی کارکنانجوّ سازمانی نوآورانه با  برآورد ضریب رگرسیونی .6 جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده

Beta 
t p 

B خطای برآورد 

 000/0 406/7  387/5 893/39 ضریب ثابت

 001/0 619/3 463/0 065/0 236/0 جوّ سازمانی نوآورانه

همبستگی بین دو متغیر را توجیه و تفسیر نمود. نتایج به دست آمده از آزمون همچنین با استفاده از آزمون همبستگی می توان رابطه و 

 ( ارائه گردیده است.7توانمندسازی روانشناختی در جدول شماره )های جوسازمانی نوآورانه با زیر مولفههای همبستگی مولفه
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 نوآورانه و توانمندسازی روانشناختی کارکنانجوّ سازمانی های آزمون ضریب همبستگی بین مولفه .7 جدول

 اعتماد تاثیرگذاری خودمختاری شایستگی معنی دار بودن  متغیرها

 r 102/0 042/0 220/0 174/0 **401/0 حمایت از خلاقیت

sig 490/0 780/0 147/0 241/0 009/0 

 r 067/0 135/0 *354/0 **373/0 **611/0 تامین منابع

Sig 651/0 367/0 017/0 010/0 000/0 

( ** 0/001P<    0/005 *وP< ) 

( رابطه P=401/0=R, 009/0، حمایت از خلاقیت با اعتماد )P<001/0(؛ در سطح معناداری 7با توجه به نتایج مندرج در جدول شماره )

( P=611/0=R, 000/0( و اعتماد )P=373/0=R, 010/0مثبت و معناداری دارد. همچنین تأمین منابع برای نوآوری با تاثیرگذاری )

 017/0، تأمین منابع با خودمختاری )P<005/0حاکی از آن است که در سطح معناداری ها رابطه مثبت و معناداری دارند. یافته

,P=354/0=R  .رابطه مثبت و معناداری دارد ) 

 بحث و نتیجه گیری
ان کنکار خود دارای یگانگی است.های ان خود دارد و در برنامهکنحمایت گر با کار مدیر رفتاری کاملا دوستانه و موفق،در یک سازمان 

نیز تمایل بیشتری برای ماندن و کارکردن در سازمان دارند و به طور موثرتری کارها را انجام می دهند. طی تحقیقات انجام شده، 
که نیاز روانی فرد را ارضاء کرده و  است یکی از عوامل موثر در این بخش، ایجاد جوی پویا و حامی رفتارهای خلاقانهکه مشخص شده 

نظر می رسد سازمان هایی که در زمان کاری ه هت خود شکوفایی که عامل فطری بشری است پیش براند. در کل بمی تواند فرد را ج
جو و فضایی پذیرای خلاقیت و نوآوری را برای اعضای سازمان مهیا می نمایند و برای رفتارهای نوآورانه کارکنان ارزش شایانی قائل 

نشان  سرعت بیشتریرسیدن به اهداف در رفتارهای فرا نقش کارکنان سازمان بهره برده و هستند، در پیشبرد اهداف خود می توانند از 
. تحقیق حاضر با هدف بررسی رابطه بین جو سازمانی نوآورانه و خرده مقیاس هایش با توانمندسازی روانشناختی در سازمانهای دهند

جوّ سازمانی نوآورانه با توانمندسازی روانشناختی شان داد که تحقیق نهای رودسر و املش برگزار شد و یافتههای دولتی شهرستان
فیلیپ و  ،(2009میرنس و همکاران ) ،(2013تیلور ) که این نتیجه با نتایج تحقیقات معنی داری وجود داردمثبت و همبستگی 

و همکاران  براتی احمدآبادی ،(1393صفرزاده و نادری )(، 2002پاول و همکاران ) ،(2007کورکماز)، (2011)2سیلا، (2008)1والرند

های به منظور تبیین یافته به نظر می رسد قرار دادن زمینه همخوانی دارد. (1390نعامی و همکاران ) و (1391عزیز پور )، (1389)
احساس کارآمدی  ،ارج نهادن به نظرات نوآورانه و مبتکرانه و دادن پاداش به نظرات مبتکرانه و ایجاد جوی نوآورانه ،خلاقانه در سازمان

و محیطی سالم  ایش می یابددهد و رفتارهای فراتر از مسئولیت کارکنان در محیط کاری افز و تاثیر گذاری را در کارکنان افزایش می
 و استعدادهای کارکنان مهیا می نماید. ها برای ارائه توانایی

، حمایت از خلاقیت با اعتماد و نیز تأمین منابع برای نوآوری با 001/0در سطح معناداری نشان داد که  پژوهشدیگر های طبق یافته
، بین تأمین منابع جهت نوآوری با خودمختاری ارتباط مثبت و 005/0تأثیرگذاری و اعتماد رابطه معناداری دارند. و در سطح معناداری 

. زانگ اشاره کرد( 2007) 4آکرمنز و( 2011) 3ایساکن و توان به پژوهش ایساکن می معناداری وجود دارد که در راستای تحقیقات همسو

نشان دادند افرادی که در سازمان از لحاظ روانشناختی ای جداگانههای ( نیز در پژوهش2009) 6( و گوموزل و ایلوز2010) 5و بارتل

 و ری در سازمانها و بها دادن به افکارتوانمند شده اند به احتمال بیشتر رفتار خلاقانه نشان می دهد. افزایش توجه به خلاقیت و نوآو
بسیاری بر  تأثیر ه،نشان داده شد (1391همانطور که در نتایج عزیزپور) ،رفتار مبتکرانه، در صورتی که جوی سالم در سازمان حاکم باشد

 ءنان به منظور ارتقارا در آ روانی و خودباوری سازمانی یاحساس توانمندنیز و  داردها حضور در سازمان جهت کارکنانانگیزه و اشتیاق 
می توان بیشترین کاربرد عملی این پژوهش را . نتیجه اینکه در پی دارد شاناهداف سازمانی و پس از آن شکوفایی استعداد و اجتماع 

                                                 
1-Philippe & Valleand 
2- Cill 
3- Isaken & Isaken 
4- Akkermans 
5- Zhang & Bartol 
6- Gumusluoglu & Ilsev 
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 هایتوان از رفتار که مدیریت به سلامت جو سازمانی تاکید نماید به همان میزان میهر اندازه دانست، زیرا ها متوجه مدیران سازمان
  د.وبه خصوص زمانهای بحرانی استفاده نم ی،موقعیت رو توانمندی کارکنان در جهت پیشرفت سازمان در ه یفرانقش

متفاوتی وجود دارد که پیشنهاد می شود بر روی انواع مختلف آن های همانطوری که اشاره شد، در تحقیقات بر روی نوآوری طبقه بندی
سازمانی مطالعات های رآیندها، نوآوری در تولید محصول یا ارائه خدمت، نوآوری متمرکز و سایر اقسام نوآوریاز جمله نوآوری در ف

مشابه صورت گیرد. میزان نمرات به دست آمده برای متغیرهای جو سازمانی نوآورانه و توانمندی روانشناختی کارکنان مناسب بود، ولی 
لتی پیشنهاد می گردد علاوه بر ایجاد فضایی آرام و مناسب برای بروز خلاقیت و توانمندی به مدیران و تصمیم گیران سازمانهای دو

و شرکت فعالانه کارکنان سازمان در ها آموزشی، کارگاهی و همایشهای و برنامهها کارکنان، نسبت به برنامه ریزی برای برگزاری دوره
گردد که، اقدامات پژوهشی و مطالعات کاربردی نظیر: ارزیابی جامع از میزان اینگونه سمینارها اقدام نمایند. در پایان پیشنهاد می 

تشویقی و انگیزشی برای آنان، سنجیدن های کارکنان نوآور و خلاق و ایجاد طرح شناساییتوانمندی روانی، فکری و جسمانی کارکنان، 
مطالعه ، انجام کشور مناطقبه مدل مطرح شده در دیگر  تحقیق با توجه یانجام و اجراارتباط عوامل دیگر با نوآوری و توانمندی، 

، بین کارکنان زن و کارکنان مرد و مقایسه میزان توانمندی و نوآوری دولتی و خصوصیهای بین سازمان موضوع تحقیقتطبیقی 
یار تصمیم گیران قرار داده کارکنان در مناطق مختلف، در سطح سازمانهای دولتی انجام گیرد و نتایج آن جهت بررسی و استفاده در اخت

 شود.
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