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جوامع یادگيری و رفتار نوآورانه کارکنان رهبری بر  توانمندسازی تأثير

شناختي در بين پرستاران سازی رواننقش ميانجي توانمند باای حرفه

 بيمارستان امام خميني)ره(
 4، رضا فتحي3، حسن قلاوندی2، محمد حسني *1نطیبه وکیلي یکا

 چكيده
ین رو مطالعه . از ااستها و ادارات ترین مسائل در سازماناز مهمرهبری امروزه یکي  توانمندسازیهدف:  زمینه و     

تغیر می از طریق انه کارکنان و جوامع یادگیری حرفهرهبری بر رفتار نوآورا توانمندسازیحاضر با هدف تعیین ارتباط 
 ه است.شدروانشناختي پرستاران  انجام  توانمندسازیواسط 

اغل در بیمارستان امام خمیني ش و جامعه آماری را پرستارانصیفي از نوع همبستگي است ها: روش پژوهش توروش     
برای ای انتخاب شدند. گیری طبقهنفر به روش نمونه 310نفر کارمند 1500داد که از میان ( ارومیه تشکیل مي)ره

 کانتروآورانه کارکنان رفتار ن (،2010) بارتول و زنگ سازی رهبریتوانمندهای نامهاز پرسش هاهآوری دادجمع
( 1995) اسازی روانشناختي  اسپریترز و میشر، توانمند(2011ای لي و همکاران )، جوامع یادگیری حرفه(1988)

 ایي پژوهش ازو برای بررسي پای شدی استفاده تأییدز روایي تحلیل عاملي برای بررسي روایي پژوهش اآوری شد. جمع
ز از اگیری ا بهرهبیابي معادلات ساختاری و های پژوهش با استفاده از روش مدلستفاده شد دادهاضریب آلفای کرونباخ 

 تحلیل شدند. Pls3 Smartو spss26 نرم افزارهای

 متغیرهای پژوهش بود و فرضیات پژوهش در مسیرهای قبول میان کلیه ابلدهنده همبستگي قها نشانیافته :هایافته     

چنین وجود دارد. هم ستقیمرابطه م (β=33/0) سازی رهبری ورفتار نوآورانه کارکناندهد بین توانمنديم شده نشانتحلیل
ازی رهبری و ستوانمندبین رابطه مستقیم وجود دارد.  (β=46/0)ای بین توانمندسازی رهبری و جوامع یادگیری حرفه

نوآورانه  سازی روانشناختي و رفتارتوانمندرد. و مثبت وجود دا رابطه علي =β)36/0)روانشناختي  توانمندسازی
 =β)30/0) ایحرفهسازی روانشناختي  و جوامع یادگیری توانمند رابطه علي  و مثبت وجود دارد. =β)33/0)کارکنان 

تار و رف رهبری دسازیتوانمندر رابطه بین روانشناختي  توانمندسازینقش میانجي  بنابراین رابطه علي  و مثبت وجود دارد.
 . شوديم تأییددر مدل  ایحرفهنوآورانه کارکنان و جوامع یادگیری 

فتار رارتقای تي باعث روانشناخ توانمندسازیرهبری و  توانمندسازیحاکي  از آن است که توجه به  هاافته: ییریگجهینت
 .شوديمو تلاش افزاینده آنان  کارکناندر بین رکنان و جوامع یادگیری حرفع ای نوآورانه کا

 روانشناختي. دسازیتوانمن، رهبری توانمندسازی، ایحرفهجوامع یادگیری  ،رفتار نوآورانه کارکنان  :هاواژه کليد

                                                 
سنده مسئول( یران)نویا ،يجان غربیآذربا ه،یاروم ه،یاروم دانشگاه ،يانسان علوم و اتیادب دانشکده ،يت آموزشیریمد یدکتر ویدانشج .1

tayyebe.vakili@gmail.com  
 Mhs_105@yahoo.com رانیا ،يجان غربیآذربا ه،یاروم ه،یاروم دانشگاه ،يانسان علوم و اتیادب دانشکده ،يتیترب علوم گروه استاد . 2

 galavandi@gmail.comرانیا ،يجان غربیآذربا ه،یاروم ه،یاروم دانشگاه ،يانسان علوم و اتیادب دانشکده ،يتیترب علوم گروه استاد  .3
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 يشگفتارپ
 نوآوری طریق دائماً از باید هانسازما است، نامطمئن ذاتا کار و کسب محیط که جایيآن از

 ذینفعان توجه سازماني محققان نوآوری .شوندمي سازگار تغییر حال در انداز چشم با

سازماني در موفقیت هر  .(2022و همکاران، 1)وانگ ستکرده ا جلب خود به را سازماني

بیني نمودن مسیر آینده خود  ت جامعه کنوني و پیشلاسوئي و همگامي با تحوگرو هم

وجود رویداد و . (1401)اصلان زاده و همکاران، ت نوآورانه امروزی استلامتناسب با تحو

ای امروزی را بر آن ها و سازمانهوکارها، شرکت روندهای ناپایدار حاکم بر فضای کسب

های رقابتي سریع و در لحظه باشند. در پاسخ به چنین تغییراتي، دنبال ایجاد مزیت داشته تا به

های بزرگ نیز ناگزیرند برای لذا حتي سازمان ،تقاضا برای نوآوری به شدت افزایش یافته

 .(2020، 2)استروبل وهمکاران های نوآورانه باشندحفظ بقای خود و سهم بازار به دنبال ایده

ویژه در دوره  نوآوری یکي از الزامات اساسي توسعه و پیشرفت جوامع، بهقیت و لاخ    

الخصوص در سطح سازماني و در حوزه مدیریت حائز شود. این امر عليمدرن محسوب مي

اهمیت فراوان است. کشورهای موفق با تمرکز بر نوآوری و اشاعه فرهنگ آن، سرعت 

دنیای امروز، دنیایي سازماني است. تحول؛ بخشند.  پیشرفت خود را روز به روز ارتقاء مي

های پژوهشي ها و بهبود کیفیت زندگي مردم را به همراه دارد. یافتهبالندگي، بهبود سازمان

کند، ها را تضمین ميچه توانایي حفظ و بقاء و ایجاد رشد و ارتقاء سازماناند آننشان داده

نابراین امروزه موضوع ب .(1401مکاران،)لهراسبي و ه تغییر و تحول در زمینه نوآوری است

)سها  ه استشدموضوع داغي مبدل  وکار به نوآوری در میان محققین، تجار و مدیران کسب

ها وارد انه به سازمانهای مداومي را در تهییج رفتارهای نوآورو فشار (3،2020و همکاران

ها کار امروزه سازماندر شرایط رقابتي در محیط . (4،2021)آلیسا، دورگبو نموده هست

د با روشي نوآورانه با مشکلات پیشرو روبرو شده و نکه بتوان هستند نیازمند پرورش کارکناني

                                                 
1. Wang et al 

2. Strobl et al 
3. Saha et al 

4. Alessa and Durugbo 
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ها بپردازند. با این رویکرد نیاز به آموزش، تقویت خلاقیت و ایجاد افکار نوآورانه به حل آن

لپری و  ور)مالک پ ای شکوفا از اهمیت خاصي برخوردار استبرای رسیدن به جامعه

ها، های گوناگون افزایش نوآوری، یکي از معتبرترین این روشمیان روش .(1401همکاران،

رفتار کاری نوآورانه (. 1400)گل زاده والوداری، بین کارکنان است ایجاد رفتار نوآورانه

 های مختلف کاری موردهای مختلف و در حوزهای است که از دیدگاهمفهوم گسترده

 استصعودی داشته گرفته و تحقیقات در این حوزه نیز در طول زمان روندی  پژوهش قرار

حات مختلفي مانند رفتار نوآورانه لادر توصیف آن ازاصط (.1،2021)آلیسا، دورگبو

و ( استفاده شده 5،2014)مادرید و همکاران4( یا رفتار کاری نوآورانه3،2006)آمو 2کارکنان

 رفتار نوآورانه به عنوان عامل مهم. (6،2019)بلنکا ردلذا تعریف منسجمي برای آن وجود ندا

چیده و متغیر امروزی ها به منظور ایجاد مزیت رقابتي در محیط پیو حیاطي برای سازمان

های ها با نوآوری بیشتر، در پاسخ به محیط های متغیر و ایجاد و توسعه قابلیتاست. سازمان

 .(7،2016)هو تری برسند، موفق تر خواند بودها اجازه دهد به عملکرد بهجدیدی که به آن

طور  اظهار دارند رفتار نوآورانه، رفتار کارکناني است که به (2012)و همکاران  8اسپیج الیر

گیرند کار مي کنند و بهی جدید را معرفي ميهاهت و رویلا، فرایندها، محصوهاهمستمر اید

رفتار . یا سازمان، مرتبط و سودآور استعنوان فرد، تیم  ها بهکه برای سازمان و نقش آن

رکنان است که بر پایه های اختیاری و فراتر از نقش کاای از رفتارنوآورانه شامل مجموعه

نوآوری رفتاری در کار یک مفهوم چند بعدی گیرد. ها و رشد سازمان شکل ميتولید ایده

حل مشکلات و یا  یده برای، تولید اهاکنان، شناسایي مشکلات  و یا فرصتشامل رفتار کار

شود های اجرایي سازمان ميهاست که سبب توسعه برنامهها و ارزیابي ایدهاستفاده از فرصت

                                                 
1 . Alessa and Durugbo 

2 . Innovative behavior of employees 

3 . Amo 
4 . Innovative work behavior 

5 . Madrid 

6 . Blanka 
7 . Hu 

8 . Spiegelaere et al 
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یت و نوآوری این است لاقخا اهمیت در رابطه ب ائزنکته ح. (1399)پور یزداني و همکاران،

انه کارکنان دهند. فعالیت نوآورکه کارکنان رکن اصلي نوآوری در سازمان را تشیکل مي

 طلي که توسشفهای جدید در یک وظیفه عبارت است خلق، معرفي و بکارگیری عامانه ایده

ود و هدف نهایي آن، بهبود عملکرد فرد، گروه و در نهایت کل سازمان شکارکنان انجام مي

رفتار کاری نوآورانه به عنوان توسعه عمدی، معرفي و به  .(2018رو همکاران،1)توهو است

های جدید در داخل یک نقش شغلي، گروه یا سازمان برای عملکرد سازماني ری ایدهکارگی

شود. تعریف دیگری از رفتار کاری نوآورانه به عنوان تولید عمدی، ترویج و تعریف مي

کار ارائه شده است. این تعریف سه عنصر عملکردی اساسي  های بدیع در محلتحقق ایده

کند که به نفع های جدید را ارائه مياد، ترویج و اجرای ایدهرفتار کاری نوآورانه یعني ایج

رحله تولید ایده ممکن است شامل تمام آن (. م2020و همکاران، 2)اکرم ها استسازمان

ت جدید، اقدامات و خدمات سازماني انجام یش محصولالاحظاتي باشد که با هدف پالام

گیزه کارکنان است. مرحله ارتقای ایده سطح ان تأثیرشود. این مرحله تا حد زیادی تحت مي

کند تا مقاومت و موانع سازماني را برای ش ميلابخشد و ت ی تولید شده نیرو ميهاهبه آن اید

در . ایجاد تغییر حذف کند. این مرحله نیاز به حمایت و همکاری سازماني قویتری دارد

یج شده به واقعیت عملي کمک های تولید شده و ترونهایت، مرحله تحقق ایده به تبدیل ایده

شود. بسیاری از های شغلي جدید ميت، خدمات و رویهلاکند و منجر به توسعه محصومي

اند که رفتار کار نوآورانه کارکنان در جهان به سرعت در حال تغییر است مطالعات نشان داده

بلند مدت را برای ها است که بقا و موفقیت و به عنوان یک مزیت رقابتي پایدار برای سازمان

دی، به دلیل لامی 90 ههع دبا شرو(. 2014، 3 اسپیس )آبستین و کندها فراهم ميشرکت

ای ش گستردهلا، تای خودها برای حفظ و بق، اکثر سازمانتغییرات محیطيت شتابان و لاتحو

 جراهای غیرپویا خرا برای تغییرات عمیق در ساختار و بنیان خود آغاز کردند تا از قالب

                                                 
1 . Theurer et al 
2 . Akram et al 

3 . Abstein and Spieth 
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یکي از این رویکردها، جامعه . شوند. لذا به استفاده از رویکردهای جدیدی روی آوردند

اصطلاح جامعه یادگیری ( 1390، ستاری و شارقي زایي دریاني،ر)می است ایحرفهیادگیرنده 

ح در لاآمده است. همین اصط از نظریه سازماني و ادبیات روابط انساني بیرون 1ایحرفه

مفهوم را به عنوان  ظاهر شد، زماني که محققان این 1960ز اوایل دهه تحقیقات آموزشي ا

 .(2،2009ولانم)ن کردند، ارائه دادندجایگزیني برای انزوایي که بیشتر معلمان در آن کار مي

ای دوجانبه پرورش هآن همکاری و حمایتمکاني است که در  ایحرفهجامعه یادگیرنده 

های طبیعي برای و محیط شودي برای آینده ایجاد ميیم شده روشهشود، بین تسداده مي

 ایحرفهجامعه یادگیری . (1400،و عنایتي )رضا پورمسگریان فرد شودیادگیری تأمین مي

  مشترك کنند با یک هدفمي اشخاص که با یکدیگرکار عنوان یک گروه از د بهتوانمي

 کاری تعریف کرد تلاعات، خلق دانش، توسعه تخصص و حل مشکلابرای تبادل اط

 هاارزش افراد، از استفاده با که است سازماني یادگیرنده، جامعه .(2018 و همکاران، 3ر)تورن

 عملکرد پیوسته طور به آورد،مي دست به که هایتجربه بر تکیه با و هاسیستم خرده سایر و

و توانایي  .(1400و همکاران، رضا پورمسگریان فرد)بخشد مي بهبود را آن و تغییر را خود

ای که جوامع یادگیری حرفهچنین اینصورت جمعي است. هم یادگیری در محیط کاری به

 و همکاران، 4) والناستها نیاز مهم برای مقابله مؤثر با تغییرات و انجام مسئولیت یک پیش

مشترك یادگیری به عنوان چاشني تحول در ف ها و اهدامأموریت مشترك، ارزش (.2017

ی همکاری روشن و عملیاتي بودن اهعملي در تیم بهای همکاری تأکید بر تجارتیم

بود مستمر و نتیجه ههای یادگیری و بمشخص بودن وظایف تیم ،هاها و فعالیت، برنامهفاهدا

)حاتمیان و  است ایحرفهای جامعه یادگیرنده ههای یادگیری از ویژگيمحور بودن تیم

مدیران، اساتید و دانشجویان بطور  ایحرفهجامعه یادگیرنده  رددر رویک .(1397 همکاران،

چه فاهیم یادگرفته شده و عمل به آنگذاری م ه اشتراكو ب ارکتيپیوسته، دنبال یادگیری مش

                                                 
1 . PLS 

2 .  Nmmmolan 
3 . Turner 

4 . Vealen 
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ای جوامع یادگیری حرفهفرض اساسي  .(2018 ،1روجنب و دی تشا) هستندند، ااد گرفتهی

آنتینلومیا و . دگیری عمیق است نه آموزشیاي آموزش رسمي رسالت اصلکه این است 

 ایحرفه هایفعالیت کننده هدایت عنوان به را ایحرفه یادگیرنده جامعه (2018) 2کارانهم

 اصلي هدف حقیقت، در که کندمي تعریف پذیران دانش یادگیری ایجاد هدف با کارکنان

 بهترین به رسیدن برای پذیران دانش متعاقباً و مدرسان یادگیری بهبود به کمک جامعه این

بر سه بعد تمرکز  ایحرفهجامعه یادگیری . (2018 کاران،)آنتینلومیا و هم است ممکن شرایط

ها این. ساختارها و های مشتركچشم انداز و ارزش ،دارد: رهبری مشترك و حمایتي

به ابعاد  توجه .(2019 و همکاران، 3)هوها و با نقش رهبری دارندبیشترین ارتباط را ارزش

چون این  ،ای باید در رهبری این اجتماعات مورد توجه قرار گیرداجتماع یادگیری حرفه

متحیر پسند و همکاران، )ند داشته باشند توانميوع رهبری این جوامع نقش اساسي ابعاد در ن

1399).  

)استول و  ای ضروری استرهبری برای موفقیت جوامع یادگیرنده حرفه      

و  ت، ایمني، امیداثب رتشبی ههرچ مینأت رایب ایویژه وظیفه هبرانر نای. (4،2017همکاران

 رایارز هم بب یاو شاغل مزای نگهداشتن کارمندان خوب. دخود دارن ناکارکن رایب معني

کارکنان مولد، سود و رقابت  معنای سازمان به رایدارد. ب انکارکن رایزمان و هم باس

بهتر  کیفیت مالي، ارتقای هایمحافظت در برابر رنج معنای کارمند به بیشتراست و برای

خود  هایتظرفیا ازتد دهها امکان ميآن و به زندگي از اهمیت بیشتری برخوردار است

 که است اساسي عامل یک توانمندسازی (.5،2010)دونالدسون و کو را ببرند استفاده نهایت

 توانمندسازی از که رهبری توانمندسازی. دگذارمي تأثیر نوآورانه رفتار بر مثبت طور به

 به آن در که کندمي ایجاد را حمایتي محیط کهاست  فرآیندی گیرد،مي سرچشمه ساختاری

 کار اهمیت گیری، تصمیم و کار.است شده تفویض هاآن در استقلال و قدرت زیردستان

                                                 
1 . Schaap and Bruijn 

2 . Antinluoma et al 

3 . Ho 
4 . Stoll 

5 . Donaldson & Ko 
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 کار آن در موجود عموان وت اس اعتماد قابل هاآن شایستگي شده، شناخته رسمیت به هاآن

 .(1،2010)ژانگ و بارتولشده است حذف هاآن

اعتماد را با زیردستان  دهد که رهبران روابط مبتني برتوانمندسازی رهبری زماني رخ مي    

 سازند،ه را برای کارکنان خود برقرار ميدهند، یک چشم انداز قانع کنندترویج مي

رای اتکای بیشتر بر خود آموزش زیردستان را بکنند، گیری مشارکتي را تسهیل ميتصمیم

)شاکریان و  دهندت شخصي کارکنان خود توجه نشان ميلاهند، و نسبت به مشکدمي

 داده نشان مافوق توسط که است رفتارهایي از ایرهبری مجموعه توانمندسازی .(1402زارع،

 زیردستان که تشویق ندمان کند.مي تفویض را مسئولیت و قدرت به تیم یا افراد  و شودمي

 اطلاعات تبادل از کنند، حمایت گیری تصمیم در مشارکت از کنند، بیان را خود نظرات

 سرپرست یک. (2017 ،2پری و )لورینکووا دنوتصمیم تیمي را تسهیل کن کنند حمایت

سایرین  به نسبت اعضا از برخي برای یادگیری هایفرصت و بیشتری پشتیباني منابع، دتوانمي

ند اعتماد، وفاداری، توانمي رهبران توانمندساز .(2017 )لي و همکاران، ا فراهم کندر

 .(1402)شاکریان و زارع، رضایت و شناسایي بیشتری از کارمندان خود به دست آورند

نه تغییرات سازماني با الاپیشبرد فععنوان یک راه اساسي برای  توانمندسازی رهبری بهدروافع 

ازنده از زیردستان پدیدار شده است. رهبری توانمندسازی رفتارهای های سترسیم ایده

دهد و به آگاهانه رهبران را برای به اشتراك گذاشتن قدرت خود با توانمندسازی نشان مي

سبک  .(1401)باشکوه و شفیعي، دهندکارکنان مسئولیت بیشتری برای کنترل کار خود مي

رك و ترایي که دارد باعث افزایش تعهد مشگلرهبری توانمندساز به خاطر ماهیت تحو

 که به تقلاليخاطر اسه ب نچنیشود و همهای دوجانبه میان کارکنان و مدیران ميارزش

که این لیلشود که به دشود باعث ميیان داده ميترکارکنان برای رفع نیازها و مشکلات مش

شود و ریان ميتر مشتشود منجر به رضایت بیشر حل ميتریان با صرف وقت کمتمشکلات مش

گیری دارای  ر کارکنان را نیز به همراه دارد. کارکناني که برای تصمیمترضایت بیش نچنیهم

                                                 
1 . Zhang & Bartol 

2 . Lorinkova and Perry 
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شود مرتباً به يریان متماتي که مربوط به رفع نیازهای مشد و برای تصمیتنسه یرتبیش تقلالاس

-لیل ماهیت تحولد. به دبا کیفیت بهنری ارائه کننند خدمات توانمي ،مدیران نیاز ندارند تائیر

ی هاها و دیدگاهو پذیرش ارزشد د ابزار مؤثری برای اننقاتوانميسبک رهبری  گرایي

وجود دارد که مدیراني که  لماتاح نای لذاکارکنان باشد؛  دیران در مورد ارائه خدمات بهم

 کنند )نقشفاده تر استسبک رهبری بیش نشان تعهد کافي دارند از ایدمات سازمانبت به خسن

 ،اختیار تفویض ،رهبری توانمندسازی هایویژگي تریناز محوری. (2018 اران،بندی و همک

 گیریتصمیم برای و شودمي داده سازماني مراتب سلسله ترپایین سطوح به مسئولیت و قدرت

 معنا که توانمندسازی به این(. 1،2014مارتینسن و )آموندسن شودمي تشویق بالا به پایین از

تنها برای  شناس شود تا نه گرا وظیفهد باعث ایجاد و تداوم رفتارهای مثبتتوانميرهبری 

ها از طریق احساس ارتقا خودکارآمدی رسیدن به اهداف شخصي بلکه اهداف سازماني آن

با افزایش نیاز به استقلال عمل کارکنان، رهبران نیز . (1401)باشکوه و شفیعي، کمک کند

ا به ویژه از طریق توانمندسازی کارکنان به عنوان یک تکنیک برای رسیدن اند تسعي داشته

به اهداف و افزایش اثربخشي سازمان استفاده نمایند. رهبری توانمند ساز سبکي از رهبری 

ند توزیع و اعمال قدرت را همراه با زیردستان به منظور توسعه توانمياست که در آن رهبران 

شواهدی (. 2013و همکاران،  2يها تنظیم و هماهنگ کنند )توکاستقلال و خودکنترلي آن

مثبتي در توانمندسازی رواني دارد البته میزان آن در  تأثیروجود دارد که رهبری توانمندساز 

پذیرند و خود را از نظر رواني توانمند کارکنان متفاوت است و به نسبتي است که آن را مي

 .(2015 ،3ازارال) است، کنندمي

 طور به دتوانمي توانمندسازی که است این بر فرض ساختاری، توانمندسازی منظر از     

 اثرو  گیردمي نادیده را فرض این حال، این با. بخشد بهبود را زیردستان عملکرد مستقیم

 ذهني فرآیندهای و رفتار و توانمندساز رفتار بین رابطه بر روانشناختي توانمندسازی میانجي

                                                 
1 . Amundsen and Martinsen 
2 . Tuckey 

3 . Özarall 
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وجود قدرت  توانمندسازی(. 2011 و همکاران، 1)گکورزیس ان را در نظر بگیردزیردست

به معنای  توانمندسازیشود. ها تعریف ميرهبری در افراد و توانایي انجام کار به وسیله آن

افزابش توان کارکنان فرایند توسعه است و باعث  توانمندسازیترزیق نیرو در کارکنان است. 

د کنميشود  و کارکنان را قادر ها ميقای بینش سیاسي و اجتماعي آنبرای حل مشکل و ارت

)رنجبر و عباس  ها را در کنترل خود داشته باشندکه عوامل محیطي را شناسایي کنند و آن

دروني از طریق آماده روانشناختي، فرایند ایجاد انگیزه  توانمندسازی (.1400زاده سهرون،

هت انتقال احساس خود اثر بخشي بیشتر و در نهایت توانایي سازی محیط ، ایجاد بستر لازم ج

توانمندسازی روانشناختي باور و تصور فردی است که  .(2010 ،2)فیلیپس و روب بیشتر است

گیری و داشتن خودکارآمدی، آغازگر تغییر، کند با استقلال در فرآیند تصمیمفکر مي

د تفاوت ایجاد کند. توانميي به اهداف، داشتن توانایي و مهارت در تعیین سرنوشت، دستیاب

  .(2017 و همکاران، 3)افسار و در کاری که در آن مشغول هستند احساس معنا کنند

توانمندسازی روان شناختي تجلي انگیزش دروني با توجه به چهار عامل شناختي شامل     

دهد که ن مينشا» معنا«و اثر است. عامل  (تاریخخودم)حیت، تعیین سرنوشت لاصمعنا، 

حیت لاها مطابقت دارد. صهای شغلي آنباورهای کارکنان چقدر با خواسته ها وارزش

شان به  هایکه افراد چقدر مطمئن هستند مهارتنشان دهنده این است  (خودکارآمدی)

های اد تا چه اندازه معتقدند توانایيکند که افربیان مي عامل اثر. کندها کم ميموفقیت آن

تعیین سرنوشت نهایت  و در بگذارد تأثیرها و نتایج کاری آنها لیتد بر فعاتوانميها آن

 یم خودکار فرآیندهای کاری استظاك فرد از انتصاب برای شروع و تنمنعکس کننده ادر

گذاری عبارت است ازاحساس و اعتقاد فرد به این که تا چه اندازه تأثیر .(2021 ،4چن زو و)

افراد توانمند حس  .های کارکنان در تحقق اهداف اثربخش استشعملکرد، کارکرد و کن

فرد توانمند معتقد  .(1399عسگری و گلمرجالیاسي، ) دنظارت و کنترل فردی بر نتایج دارن

                                                 
1 . Gkorezis  

2 . Phillips & Rope  
3 . Afsar 

4 . Zhou and Chen 



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
سیز

 دو
ارة

شم
م، 

ده
ییز

 پا
،

 
14

02
 

138 
 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

قرار داده و تحول و تغییر بوجود آورد. در حس  تأثیر د تحتتوانمياست محیط خود را 

 های خود داردها و قابلیتباور عمیق به ظرفیتهای فردی نیز فرد نوعي شایستگي یا قابلیت

ی دلالت بر این دارد که فرد براساس معنادار .(1399نژاد و شکرالهزاده،  شیخي)

فرامرزی و همکاران، ) کندوظیفه یا هدف خود چگونه نگاه مي ،استانداردهای خود به ارزش

اس مسئولیت برای ای است که در آن کارمندان دارای احسحق انتخاب: درجه .(1399

اثر گذاری: این احساس که به کارکنان اجازه  ،هستندهای کاری اب یا تنظیم عملیاتانتخ

)کواك و  دهد، داشته باشندچه که در سازمان رخ ميواقعي در آن تأثیرکه داده شود تا این

وری عامل کلیدی و حیاتي در افزایش بهره  کبنابراین، توانمندسازی ی. (2015 جکسون،

هایي که شود. مؤسسات و سازمانر به افزایش بهره وری سازماني ميکارکنان بوده که منج

هاریش و ) کنند در درازمدت با شکست مواجه خواهند شدکارکنان خود را توانمند نمي

 . (2019 ،1پرافا

و ها این است که پرستاران کارکنان خط مقدم هستند یک کار کرد حیاتي در بیمارستان     

رود که به ، از پرستاران نه تنها انتظار ميمسئوال ارائه مراقبت مستقیم از بیمار هستند. بنابراین

کیفیت بالا به بیماران باشند  ها باید متعهد به ارائه خدمات  بامتعهد باشند، بلکه آنار خود ک

نمند کرده و منجر به ند پرستاران خود را تواتوانميدهد که مدیران بیمارستان ها نشان ميیافته

ند از عملکرد توانميهای بهداشتي های مراقبت. بنابراین سازمانبهبود عملکرد کاری شوند

 مثبتي بر سازمان دارند تأثیرهای انگیزشي رهبری بهره ببرند، زیرا این حالت توانمندسازی

به دارند، توانمند های اراني که دسترسي بیشتر به ساختارسترپ. (2016 ،و همکاران 2ابوشایگاه)

تمال زیاد باعث ایجاد نگرش مثبت و ایجاد انگیزه کاری سالم برای دستیابي به عملکرد اح

ترین اند که یکي از مهمتحقیقات قبلي نشان داده (.2008 ،3لاشینگر و )فاکنر دشونبهتر مي 

و )تن  عوامل مؤثر بر فرایند اجرای نوآوری، دانش جمعي مربوط به یک تصمیم است

                                                 
1 . Harish and Prabha  
2 . Aboshaigah  

3 . Faulkner & Lashinger  
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پذیری را در بین کارکنان و  رهبری توانمندساز، خلاقیت و انعطاف (.2011 ،1نصروالدین

و اعتماد به نفس پیروان  طریق توسعه از" نوآوری "منجر به که  دهدپیروان خود رشد مي

 .(2009 ،وهمکاران 2شود )سیمزمي

ها و پسایندهای جامعه شناسایي پیشایند"در پژوهشي با عنوان  ( 1397) انحاتمیان و همکار   

پیشایندهای این رویکرد  د مرتبط باانشان دادند که ابع "در مدارس ابتدایي ایحرفهیادگیرنده 

سازماني، یادگیری مشارکتي و ساختار  گدر مدارس ابتدایي شامل: رهبری آموزشي، فرهن

، احساس تعلق به ا ود کیفیت عملکرد معلمهبمرتبط بتا پسایندهای آن شامل: بسازماني و ابعاد 

 تأثیردر بررسي  (1396)نیک پور  .هستندشغل و مدرسه، احساس خشنودی از شغل و مدرسه 

ي رضایت شغلي و تعهد سازماني عملکرد نوآورانه با نقش میانجتوانمندسازی سازماني بر 

ي ی سازماني است و توانمندسازکارکنان نشان داد که الگو ی پیشنهادی دارای برازش مطلوب

ت شغلي و تعهد سازماني به صورت غیرمستقیم و از طریق رضایمستقیم  تأثیروه بر لاع

چنین نقش میانجي رضایت گذارد، هممي تأثیرکارکنان نیز بر عملکرد نوآورانه سازمان 

 تأییدشغلي و تعهد سازماني در رابطه بین توانمندسازی سازماني و عملکرد نوآورانه سازمان 

رهبری توانمندساز بر بهبود  تأثیری با عنوان ادر مقاله (1396)ادیب پور  یزدانشناس و .شد

شناختي و تبادل دانش نشان ها؛ نقش میانجي تحقق قراردادهای روانعملکرد خدمات هتل

مثبت و معنیداری بر تحقق قراردادهای روانشناختي و  تأثیردادند که رهبری توانمندساز 

دارد. ضمن این که مشخص شد تحقق قراردادهای روانشناختي همچنین بر رفتار تبادل دانش 

های یافته .ها داردچنین بر عملکرد خدمات کارکنان هتلمثبتي بر تبادل دانش و هم تأثیر

گذاری رفتار تبادل دانش بر عملکرد خدمات نشان داد رفتار تبادل تأثیر تأییده بر لاوتحقیق ع

-راردادهای روانشناختي و عملکرد خدمات ایفا ميدانش نقش میانجي در رابطه بین تحقق ق

کند. در نهایت مشخص شد رهبری توانمندساز از طریق تحقق قراردادهای روانشناختي نیز بر 

در  (1395)عرفانیان خانزاده و ترکانلو  .گذار استتأثیررفتار تبادل دانش در بین کارکنان 

                                                 
1 . Tan & Nasurdin     

2 . Sims 
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بخش و ترغیب  فت و انگیزش الهامسبک رهبری توانمندساز بر انگیزش پیشر تأثیربررسي 

ذهني کارکنان در راستای افزایش بهره وری نشان دادند که در مدل اول رهبری توانمندساز 

دارد و در مدل دوم  تأثیربر ترغیب ذهني و انگیزش الهام بخش و انگیزش پیشرفت کارکنان 

 شد تأیید پیشرفت زشانگی و ساز توانمند رهبری رابطهگر انگیزش الهام بخش بر نقش تعدیل

در بررسي رابطه  (1395) نائیني و همکاران. کندنمي تعدیل را رابطه این ذهني ترغیب ولي

های فرهنگ یادگیری سازماني و ایجاد اثربخشي در سازمان با متغیر میانجي بین مؤلفه

 ی سایردهد که اکتساب دانش به عنوان یک پشتوانه برانوآوری سازماني نتایج نشان مي

یت کارایي، نقش اساسي دارد. ازطرف دیگر رابطه متغیر فرهنگ یادگیری ها در تقومؤلفه

مستقیم این متغیر بر اثربخشي سازماني نشانگر این  تأثیرسازماني با نوآوری سازماني و نیز 

د توانميجاد تغییرات شناختي و رفتاری، یاست که سازمان با بهره گیری از اکتساب دانش و ا

موضوع نقش مهمي در افزا یش اثربخشي برای  داده و همین ءرا تا حد زیادی ارتقا نوآوری

در پژوهشي به بررسي رابطه توانمندسازی  (1395) يملکي، شکاری و ذبیح .سازمان دارد

روانشناختي و رفتارهای نوآورانه در شرکت سیمان شرق پرداختند. نتایج حاصل، نشان دهنده 

 ها است. الزاميکارکنان و رفتارهای نوآورانه آن ازی روانشناختيرابطه بین توانمندس تأیید

های رهبری مدیران با یادگیری سازماني در مدارس مقطع ی سبکبررسي رابطه به (1391)

؛ مدیریت های رهبریبین سبک پرداخت. نتایج نشان داد که متوسطه شهرستان ری 

دار و مثبت معنایادگیری سازماني رابطه  ، پست مدرن و اقتضایي باخلاق ،، تبادليمشارکتي

یادگیری سازماني بر  تأثیردر پژوهشي با عنوان بررسي  (2018) چوان و همکاران .وجود دارد

که رفتار نوآورانه کارکنان و تعامل با کار از طریق یک آزمون به این نتایج دست یافتند 

کنان را تقویت نمایند و در نتیجه رفتار ند تعامل کاری کارتوانميمدیران با یادگیری سازماني 

ان قرار دهند. علاوه بر این، همکاری نقش مهمي در می تأثیرنوآوری کارکنان را تحت 

فریاد، خوراکیان حمایت و اجرا دارد.  های خلاقانه کارکنان،یادگیری سازماني و ایجاد ایده

اختي بر رفتار نوآورانه در پژوهشي به بررسي اثر توانمندسازی روانشن (2018)و ناظمي 
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دهد که رابطه تحقیق نشان مي کارکنان با توجه به اشتیاق شغلي آنان پرداختند. نتایج این

توانمندسازی روانشناختي کارکنان و اشتیاق شغلي آنان مثبت و معنادار است و توانمندسازی 

ای نوآورانه در روانشناختي به واسطه اشتیاق شغلي نتیجه مثبتي در بروز و افزایش رفتاره

کارکنان دارد. بنابراین، توانمندسازی کارکنان به عنوان یک عامل مهم در توسعه ظرفیت 

در زمینه آمادگي  (2018) در پژوهشي .به رسمیت شناخته شده است هاننوآوری سازما

که تبدیل موفقیت آمیز   به این نتیجه رسیدند ایحرفهمدارس برای تبدیل به جوامع یادگیری 

. گیردهای داحلي قرار ميدو گروه از ویژگي تأثیرتحت  ایحرفه ارس به جوامع یادگیریمد

مانند  های عملیاتيویژگي و ظرفیت تقویت های سازماني مانند فرهنگ، رهبریالف: ویژگي

به سزایي در  تأثیرهاها و اعتماد سیستماتیک این ویژگيجمع آوری داده ایحرفهتوسعه 

گومز و  .(1،2018)آنتینلومیا و همکاران دارد ایحرفه مع یادگیریجوااجرایي موفق 

نوآوری سازماني و عملکرد ( در پژوهشي به عنوان  قابلیت یادگیری سازماني و 2017)2ووژان

نشان دادند که؛ قابلیت یادگیری سازماني بر  "های اندازه متوسط و کوچکدر شرکت

تأثیر وان در پژوهشي با عن (2017) 3و، ژان و شنی ی دارد.معنادار تأثیرنوآوری سازماني 

 لانهای خرد و کر توانمندی فناوری شرکتب شیادگیری سازماني و نوآوری مدیریت دان

تأثیرات  شمدیریت دانوآوری ری استخراجي و یادگیری اکتشافي بر ند که یادگین دادنانش

ی مشارکت در رهبر زیتوانمندسا( نشان دادند که 2015)4کواك و جکسون  .تي داردمثب

اغل زیر دستان ر مشدو با عث ایجاد حس معناداری بیشتری  کندتسهیل ميرا تصمیم گیری 

های رهبری که چنین شیوهکند. هماد به نفس زیر دستان را تقویت ميشوند و اعتممي

شرایط کاری  سازد،انمند ميوای تهای بین رشتهان را برای اعمال استقلال در تیمپرستار

 رهبر حمایتي دریافتند که رفتار( 2015) همکاران و 5تورلینگز .بخشدرستاران را بهبود ميپ

که احساس  معلمان حذف باعث رهبر توانمندسازی. دارد معلم نوآورانه رفتار بر مثبتي تأثیر

                                                 
1 . Antinluoma et al 

2 . Gomes & Wojahn 

3 . Yu  Zhang  Shen    
4 . Kwak&Jackson 

5 . Turlings 
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 در هاآن مشارکت تشویق با کار در مراتبي سلسله شود و موانعمي کنندناتواني مي

 شامل آگاهي، مسئولیت، دتوانمي رهبری کنند. توانمندسازی عمل مستقل و گیریتصمیم

کنند که اشاره مي ( 2011)و همکاران  1ولان. برانگیزد رواني را تعارض و ایحرفه تعهد

ها باني ایده ها را ارتباط دهند، باید دیدهایده ندتوانميهایي که ها برای توسعه مهارتشرکت

اب دانش اسنفاده تساثربخش از اک طور ها بهدهندگان ایده تباطوجو کنند و ار تسرا ج

-بانند نقش مهمي را در ارتقاء دیدهتوانميدهد که رهبران توانمندساز نشان مي ننمایند و ای

طریق، دانش را  نند از ایتوانمي ها ایفا کنند کهدهندگان ایده لاتصا نچنیها و همهای ایده

رهبری  توانمندسازیکه  ند( نشان داد2010) 2ژانگ و بارتول .برداری کنند کشف و بهره

( 2008و همکاران ) 3کاستروختي دارد.روانشنا توانمندسازینقش مهمي در معناداری بر 

تر اند. متعهدبری را در سازمان خود تجربه کردهره توانمندسازیدریافتند که کارکناني که 

 اند. های کاری را در خود افزایش دادهناختي نگرشروانش توانمندسازی تأثیربوده  و از طریق 

خواهد توانمند شود یعني زماني که دارای هویت نقش بالایي زماني که یک کارمند مي    

و  روانشناختي  توانمندسازیرهبری و  توانمندسازیا توجه به اهمیت ببه طور مشابه  است

آوری در سازمان، در سازماني و نو وری فردی، عملکرد نقش برجسته این دو متغیر در بهره

را به عنوان  روانشناختي توانمندسازیو  رهبری ش بر این است تا توانمندسازیلااین تحقیق ت

مورد  ایحرفهو جوامع یادگیری  راهکاری مؤثر در توسعه رفتارهای نوآورانه کارکنان

ها برای اکثر سازمان ي،محیط و تغییراتت شتابان ولاامروزه به دلیل تحبررسي قرار دهد. 

یان خود آغاز ای را برای تغییرات عمیق در ساختار و بنش گستردهلاخود، تای حفظ و بق

لذا به استفاده از رویکردهای جدیدی روی شوند.  جارر پویا خهای غیکردند تا از قالب

مطالب  بنابراین با توجه به .تاس ایحرفهرویکردها، جامعه یادگیرنده  یکي از این .دآوردن

با نوآوری  ایحرفهبررسي رابطه جامعه یادگیرنده ، له مدئرورت اراه شده، اهمیت و ضئارا

                                                 
1 . Whelan 
2 . Zhang & Bartol 

3 . Castro et al 
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های امروزی وجود کارکنان متخصص، مسئول و متعهد، در سازمان. هستندود هسازماني مش

ها و . بنابراین منابع انساني باید مهارتاستترین عامل در ایجاد توسعه سازماني مهم

 گیری از نیروی انساني بهره .های الزم برای نوآوری در این شغل را داشته باشديشایستگ

د این مسیر را هموارتر سازد. در چنین شرایطي توانميق لاتوانمند، با انگیزه، نوآور و خ

 مطالعه بر روی انگیزه و عوامل مؤثر بر رفتار نوآورانه نیروی انساني از اهمیت خاصي

بتواند  روانشناخني  توانمندسازیو  رهبری رسد که توانمندسازیر ميبرخوردار است. به نظ

به ایجاد و توسعه شرایط مساعد در این زمینه به سازمان کمک کند. بنابراین با توجه به 

رسد تاکنون تحقیقات کمي در زمینه اهمیت سرمایه انساني و با توجه به این که به نظر مي

و توانمندسازی روانشناختي بر رفتارهای کار رهبری  نمندسازیتواچون هایي همارتباط مؤلفه

انجام شده است، این پژوهش درصدد مهم های به عنوان شاخص و جوامع یادگیری  نوآورانه

 توانمندسازیي باتوجه به نقش میانجی ررهبکه آیا توانمندسازی  استپاسخ به این سؤال 

 دارد؟وجود ارتباط معناداری  مع یادگیری و جوا تارهای نوآورانهفبا ر روانشناختي 

 مفهوم توانمندی سازیبررسي مباني نظری و پژوهشي تحقیق حاکي از آن است که    

 وفاهیم دروني د بر تمامي متوانميجایگاه خاصي برخوردار بوده و  کارکنان در سازمان از

ن کارکنا روانشناختي که در این پژوهش مفهوم توانمد سازیگذار باشد.تأثیربیروني سازمان 

هش وجود بین متغیرهای این پژواز طرفي تحقیقات و مباني اندکي از ارتباط  مد نظر است.

 .مفروض شده است 1 نگارهنابراین، الگوی مفهومي پژوهش با توجه به بدارد. 

 
 مدل مفهومي پژوهش .1شكل
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   پژوهش روش
دف هاز نظر و ادلات ساختاری همبستگي مبتني بر مع –روش پژوهش از نوع توصیفي      

ره( با )میني جامعه آماری این پژوهش پرستاران شاغل در بیمارستان امام خ. کاربردی است

. به دلیل نفر برآورد شد 310نمونه آماری با توجه به جدول مورگان  نفر بود. 1500تعداد 

فت ران ميجا که گمهای متفاوت و از آنهای مختلف بیمارستاني با جمعیتوجود بخش

-هصادفي طبقه از روش نمونه گیری تها پاسخ ندهند، با استفادنامهبرخي پرستاران به پرسش

، نيبی ، زنان و زایمان، اطفال، اورژانس، گوش، حلق وداخلي، جراحياز هر بخش ) ای،

. سي یو نوزادان و سي سي یو(یو بزرگسالان، آی  چشم، انکولوژی اورتوپدی، آی سي

های نامهنفر پرسش 310که از این تعدادفر به روش تصادفي انتخاب شدند ن 350مجموعا 

حرمانه ول اطمینان از مور رعایت ملاحظات اخلاقي و حصظمربوط را تکمیل نمودند. به من

این پژوهش  درر انجام شد. توسط پژوهشگ هاهنامها، توضیح و توزیع کلیه پرسشبودن داده

 است: به شرح زیر استفاده شده هارای جمع آوری دادهب نامه استانداردپرسشچهار از 

  12امل شکه  (2010) بارتول و زنگنامه با استفاده از  پرسش  :رهبری توانمندسازیالف( 

د. ش ندازه گیریا ،مخالفم( است کاملاً موافقم تا کاملاًای )گویه با طیف لیکرت پنج گزینه

 ست.ابرآورد شده  86/0نباخ به میزان نامه با روش ضریب آلفای کروپایایي این پرسش

با طیف ویه ه گکه شامل ن (1988) نامه کانتربا استفاده از پرسش :ب( رفتار نوآورانه کارکنان

ن پایایي ایشد.  گیریمخالفم( است، اندازه کاملاًموافقم تا کاملاًای )لیکرت پنج گزینه

 ورد شده است.برآ 79/0نامه با روش ضریب آلفای کرونباخ به میزان پرسش

 هفتشامل  که (2011لي و همکاران )نامه  با استفاده ازپرسش  :ایحرفهج( جوامع یادگیری 

د. ش ازه گیریمخالفم( است، اند کاملاًموافقم تا  کاملاًای )با طیف لیکرت پنج گزینهگویه 

 ت.برآورد شده اس 75/0نامه با روش ضریب آلفای کرونباخ به میزاپایایي این پرسش
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شامل  (1995) اسپریترز و میشرا نامهبا استفاده از پرسش :نشناختيروا توانمندسازی د(

 گیری، اندازهمخالفم( است کاملاً موافقم تا کاملاًای )با طیف لیکرت پنج گزینهگویه 15

 .ه استبرآورد شد 75/0نامه با روش ضریب آلفای کرونباخ به میزاپایایي این پرسششد. 

اهي از ری و نظر خوها از طریق مباني نظنامهروایي محتوایي پرسش، شدر این پژوه     

-ادهداقع شد. برای تجزیه و تحلیل و تأییدنظران و خبرگان صورت گرفت که مورد صاحب

ملي از روش آماری آزمون همبستگي، تحلیل عا ،نامههای جمع آوری شده از طریق پرسش

 رم افزارهای آماری از طریق نست و تحلیلی و مدل معادلات ساختاری استفاده شده اتأیید

SPSS26   وSmart Pls3 .انجام شده است 
 

 

 ی پژوهشهایافته
 کنندگانمشارکت جمعیت شناختياطلاعات  .1جدول 

 درصد تعداد متغیر / شاخص

 جنسیت
 6/31 98 مرد

 4/68 212 زن

  0 بدون پاسخ

 تحصیلات

 7/7 29 دیپلم 

 9/12 40 دیپلمفوق

 6/72 225 لیسانس

 1/6 19 لیسانس وبالاترفوق

  1 بدون پاسخ

 سن

30 –20 67 6/21 

40 -31 169 5/54 

50-41 57 4/18 

60-51 17 5/5 

 سابقه

 6/40 126 قراردادی

 3/23 169 پیماني

 1/36 112 رسمي

 3 1 بدون پاسخ
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 های توصیفي متغیرهای اصليشاخص  .2جدول 

 بیشینه کمینه استانداردانحراف  میانگین متغیرها

 50/5 00/1 74085/0 9167/2 رهبری توانمندسازی

 73/6 87/1 67427/0 0000/3 روانشناختي توانمندسازی

 جوامع یادگیری
9167/2 71437/0 0

0/1  

50/6 

 رفتار نوآورانه کارکنان
7778/2 81700/0 0

0/1  

67/9 

 

 همبستگي بین متغیرهای پژوهش .3جدول

 4 3 2 1 متغیرها

    1 توانمندسازی رهبری

   1 35/0** توانمندسازی روانشناختي

 46/0** ایجوامع یادگیری حرفه
/33**

0 
1  

**30/ 33/0** رفتار نوآورانه کارکنان

0 

**69/0 1 

                          * >0/05, ** >0/01 

رهبری با  زیتوانمندساهمبستگي بین متغیر شود، ضریب مشاهده مي 3 جدولچنانچه در 

است. همچنین  35/0و شدت این همبستگي  است معنادارمثبت و روانشناختي  توانمندسازی

رفتار نوآورانه کارکنان و جوامع یادگیری  رهبری با  توانمندسازیضریب همبستگي بین 

است. کمترین  69/0تا  46/0است و شدت این همبستگي برابر  معنادار، نیز مثبت و  ایحرفه

. است (=30/0r) استرفتار نوآورانه کارکنان و توانمندسازی  ضریب همبستگي بین

 ایحرفهو جوامع یادگیری  رفتار نوآورانه کارکنان ضریب همبستگي بین متغیربیشترین 

 توانمندسازی. همچنین ضریب همبستگي دوگانه بین هستند معنادارمثبت و  69/0ضریب 
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دیده شد که شدت این  معنادارر کارکنان و عملکرد محیطي نیز مثبت و رهبری با  ارتقا رفتا

 .است 18/0تا  19/0همبستگي برابر 

 
 مقادیر بار عاملي و ضرایب مسیر معادلات ساختاری در متغیرهای پژوهش .2شكل 

-يد نتیجه مباش 4/0نامه و متغیرهای مکنون بیشتر از ت پرسشسؤالااگر مقدار بارعاملي بین 

ده ر را سنجیایم به خوبي متغیر مکنون مورد نظي که برای آن سازه به کار بردهسؤال ،گیریم

این  اگر یا رد فرضیات است. تأییدمقدار آماره تي در واقع ملاك اصلي . از طرفي است

-مي تأیید درصد 95گیریم که آن فرضیه در سطوح بیشتر باشد نتیجه مي  96/1مقدار آمار از 

ر مکنون ن باید گفت که اگر مقدار ضریب مسیر بین متغیر مکنون مستقل و متغیهمچنی .شود

سته تغیر وابمگیریم که با افزایش متغیر مستقل شاهد افزایش در وابسته مثبت باشد نتیجه مي

ته نون وابسو بالعکس اگر مقدار ضریب مسیر بین متغیر مکنون مستقل و متغیر مک خواهیم بود

یم سته خواهگیریم که با افزایش متغیر مستقل شاهد کاهش در متغیر وابمنفي باشد نتیجه مي

رایب مسیر  چنین ضشود که بار عاملي و هممشاهده مي 2. با توجه به نتایج همچنین شکل بود

ای گیریم که متغیرهپس نتیجه مي استدر تمامي متغیرهای پژوهش در سطح قابل قبول 

 .هستندای برازش مناسب پژوهش مدل اعتبار دارند و دار

ر مناسب استفاده شد. مقدا NFIو  SRMRهای از شاخصبرای برازش کلي مدل بالا      

است. در این  9/0بالاتر ازNFI شاخصنزدیک به صفر  و مقدار مناسب  SRMRشاخص 

به دست آمد که نشان  NFI،655/0 شاخصو  SRMR،081 /0پژوهش مقدار شاخص 

 .رازش خوبي برخوردار استدهد که مدل پژوهش از بمي
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رم افزار  ناده از در مرحله بعدی روابط بین متغیرها با استفاده از مدل معدلات ساختاری با استف

PLS Smart  رج دبررسي شد که در دو حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد نتایج

د که شتفاده اس  Bootstrappingهای پژوهش از فرمان فرضیه تأییدشد. در ابتدا، برای 

 (.3شکل دهد ) خروجي حاصل ضرایب تي و همچنین تخمین استاندارد را نشان مي

 
 اجرای مدل در حالت اعداد معناداری و تخمین استاندارد :3شكل 

 توانمندسازی روانشناختيبا نقش میانجي  متغیرهای مکنون تأثیرضرایب . 4جدول 

 هایهمسیر فرض
ضریب مسیر 

 استاندارد
T نتیجه 

 اثر مستقیم دارد 703/8 050/0 روانشناختي توانمندسازی رهبری توانمندسازی

 داردمستقیم  اثر 995/3 055/0 ایحرفهجوامع یادگیری  رهبری توانمندسازی

 دارداثر مستقیم  713/4 070/0 نوآوری رهبری توانمندسازی

 اردداثر مستقیم  290/2 052/0 جوامع یادگیری روانشناختي  توانمندسازی

 اثر مستقیم دارد 314/3 075/0 رفتار نوآورانه روانشناختي توانمندسازی

 ایحرفهجوامع یادگیری   رهبری توانمندسازی

 روانشناختي( توانمندسازی)با نقش میانجي 
 ددار مستقیماثر  108/2 025/0

 رفتار نوآورانه رهبری توانمندسازی

 روانشناختي( توانمندسازی)با نقش میانجی
 دارد مستقیم غیراثر 528/4 043/0
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 گيریبحث و نتيجه

ت ه جانبه دسکه بتوانند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همها برای اینامروزه سازمان 

ها ي سازمانطور کلي کارآیي و اثربخشآمد نیاز دارند و به یابند به کارکنان اثربخش و کار

مت رکت به سها بستگي دارد، از این رو حربخشي نیروی انساني در آن سازمانبه کارایي و اث

 ي خلّاق و، برخورداری نیروی انسانوانشناختير توانمندسازیرهبری و افزایش توانمندسازی 

العات صل از مطرسد. نتایج حاضروری به نظر ميها بوده و مانکوشا از وظایف اصلي ساز

؛ دهد که توانمندسازی موجب افزایش انگیزش کارکنان خواهد شدمختلف نیز نشان مي

رکنان ز در پي خواهد داشت و کاافزایش قدرت کارکنان، افزایش خودکارآمدی آنان را نی

 .کنند ا خود انتخابشان را به کار گیرند و شیوه انجام کارها رتوانند قوه خلاقیتمي

ی رهبری بر رفتار نوآورانه کارکنان و توانمند ساز تأثیر این پژوهش با هدف بررسي     

انجام  در میان پرستاران  ی روانشناختيبا نقش میانجي توانمند ساز ایحرفهجوامع یادگیری 

بین تمام متغیرها های پژوهش نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین . در این راستا، یافتهشد

دهد که مدیریت بیمارستان به ویژه مدیران پرستاری باید با ها نشان ميیافته .دارد وجود

ها ی بیشتر و در عین حال مربیگری آنپرستاران با اختیارات و مسئولیت پذیر توانمندسازی

اهمیت  این است که نتایج نشان دهنده، توانمند شوند. برای انجام وظایف مستقل

پرستاران  در رهبری و عملکرد محیطي توانمندسازیروانشناختي سبب افزایش  توانمندسازی

 توانمندسازیدهد که رابطه خوب بین پرستاران و مدیران باعث افزایش که نشان ميشود مي

رهبری با  توانمندسازیشود. در این مطالعه استدلال شد که رهبری و بهبود کارایي کار مي

دهد، جوامع ر نوآورانه کارکنان را افزایش مي، رفتاروانشناختي سازیتوانمندافزایش 

شود. افزایش د و باعث تقویت رفتار کارکنان ميکنميرا ترویج  ایحرفهیادگیری 

د بر توانميرهبری  توانمندسازیروانشناختي در میان همتایان در سازمان توسط  توانمندسازی

لوب مانند رفتار نوآورانه کارکنان و جوامع یادگیری تر از رفتارهای مطای گستردهمجموعه

گذار باشد. به طور خاص، ما متوجه  تأثیر، که ما در این مقاله به آن پرداخته ایم، ایحرفه
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ن از روانشناختي تمایل اعضای گروه را برای تقویت احساس مهم بود توانمندسازیشدیم که 

های نوآورانه و خلاق رای شرکت در رفتارب دهند، و تمایلکاری که در سازمان انجام مي

-ان را موجب مي شود و این نشان ميچنین افزایش سطح عملکرد یادگیری افراد در سازمهم

روانشناختي در ایجاد یک محیط سازماني که این متغیرها را ترویج  توانمندسازیدهد که 

 د مهم است.کنمي

ت آمده و با توجه به متغیرهای موجود، در راستای هدف مذکور و بر اساس نتایج بدس      

 متغیرهای تأثیر(میزان ضرایب 4فرضیات ارائه و مورد تحلیل قرار گرفتند. نتایج جدول)

ای که از پژوهش حاضر بدست آمد این دهد، اولین یافتهمکنون را برای هر فرضیه نشان مي

اختي مثبت و روانشن توانمندسازیرهبری و  توانمندسازیبود که مسیر مستقیم رابطه بین 

 تأثیرروانشناختي  توانمندسازیرهبری بر  توانمندسازیرو متغیر از این دار مشاهده شد.معني

 چوانگ و همکاران (،2008) . نتیجه به دست آمده با مطالعات کاستر و همکارانمستقیم دارد

، (7201) 1پارك و همکاران( 2015) کواك و جکسون (،2010) ژانگ و بارتول (2019)

 در واقعخواني دارد. هم (1395)عرفانیان خانزاده و ترکانلو  (2022) 2بلایگو و همکاران

با عث ایجاد حس معناداری و  کندگیری تسهیل ميرهبری مشارکت در تصمیم توانمندسازی

کند. هم اد به نفس زیر دستان را تقویت ميشوند و اعتمبیشتری در مشاغل زیر دستان مي

ای توانمند های بین رشتهان را برای اعمال استقلال در تیمی رهبری که پرستارهاچنین شیوه

  .(2005 ،3)لاسچینگر و فیتگان شرایط کاری پرستاران را بهبود مي بخشد سازد،مي

نتیجه به  مستقیم دارد. تأثیر رفتار نوآورانه کارکنان رهبری  بر  توانمندسازی ،مسیر بعدی       

(، 2015) (، ولان2017(، کیم و بهر)2015) تورلینگز و همکارانعات دست آمده با مطال

گیری  با سپردن اختیار تصمیمرهبری  توانمندسازی .خواني دارد( هم2010) ژانگ و بارتول

-ها و دانش جدید را ميی تجربه و آزمایش با ایدهها اجازهکننده ( به دنبالها)به دنبال کننده

                                                 
1 . Park  
2 . Blaique  

3 . Laschinger & Finegan 
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استدلال کردند که وقتي کارکنان به توانمندی لازم را جهت ( 2011)دهند. خو و همکاران 

آوردن دانش کافي برای  شوند، احتمالا شانس بهتری در به دستاخذ تصمیمات دارا مي

-های راهبردی خواهند داشت، که در عوض باعث ارتقای یادگیری فردی ميگیریتصمیم

( 4یج به دست آمده از جدول)با توجه به نتا .(1400، رجبي فرجادمیر سپاسي و ) شود

مستقیم دارد که نتیجه به دست آمده با  تأثیرجوامع یادگیری رهبری بر  توانمندسازی

های پژوهشگراني مانند هریس و یافته .خواني داردهم (2019) و همکاران 1زوه مطالعات

دهد که ایجاد جامعه نشان مي (2016)جفری و جیم ، (2015)کلي ، (2005)مویجز 

های خاص است که ی رهبری مناسب با ویژگيهدر مرحله اول، نیاز شیو ایحرفهگیرنده یاد

مشارکتي در جامعه  مستقیم بر ساختار سازماني، فرهنگ سازماني و یادگیری تأثیرضمن 

ای و به طور غیرمستقیم از طریق فرهنگ سازماني بر ساختار سازماني و هیادگیرنده حرف

شارکتي در جامعه ین از طریق ساختار سازماني بر یادگیری مچنیادگیری مشارکتي و هم

  .(2016 و همکاران، 2)ژنگ گذار استتأثیرهای یادگیرنده حرف

ایج دیگر در این پژوهش حاکي از آن است که توانمندسازی روانشناختي بر رفتارهای نت      

مستقل  کارکنان برای یيتوانا به رهبر اعتماد مثبت و معناداری دارد. تأثیرکاری نوآورانه 

 دهد )بندورا افزایش راکارکنان  شایستگي و خودکارآمدی احساس دتوانمي عمل کردن

 کمک معلم شایستگي به قدرتمند توسط رهبری شده ابراز خودمختاری و اعتماد و( 1977

 با یدتول به را معلمان و کند بررسي ترمثبت و ترفعال نگرش با را خود نقش باید او .دکنمي

 اعتماد به زندگي برای(. 2017 ،3پری و لورینکوا)کنند  تبادلات اجتماعي تشویق  بالا کیفیت

 نوآورانه رفتار جمله از بیشتری مثبت رفتارهای و هانگرش با معلمان تیم، رهبر انتظارات و

ج این . نتایکنیممي بیني پیش را آن ما بنابراین، .(2017 پری و لورینکوا) داد خواهند پاسخ

في رو آلا (2019) زوه و همکاران (،1395)فریاد، خوراکیان و ناظمي  ،بخش از تحقیق

                                                 
1 . Zhu 
2 . Zheng 

3 . Lorinkova & Perry  



 

 

رة 
 دو

ی،
سان

م ان
علو

در 
ت 

لاقی
و خ

ار 
تک

اب
سیز

 دو
ارة

شم
م، 

ده
ییز

 پا
،

 
14

02
 

152 
 

بررس

ی 

 یرتأث

عوام

ل 

فرد

ی و 

سازم

انی 

بر 

خلاقی

ت 

مدیرا

 ن
.… 

 

مثبت و معناداری بر  تأثیرکه نشان دادند اثر توانمندسازی روانشناختي کارکنان  (2010)

های کلیدی افزایش و توسعه نوآوری در . یکي از مؤلفهخواني داردنوآوری آنان دارد، هم

های مرتبط با خلاقیت و نوآوری در مراحل های دروني فرد و مهارتنگیزهکارکنان، ا

آن توجه ویژه به ایجاد امکانات انگیزشي، غني سازی شغلي،  لازمه. ساخت و نظارت است

توجه به آموزش و تفویض اختیار، ایجاد جو صمیمیت و رفاقت میان کارکنان، شفاف سازی 

یادگیری کارکنان و  برای رشد و لازمهای د فرصتکارکنان، ایجا نقش و وظایف محوله به

خصصي و در زمینه وظایف و های آموزشي مدون و مستمر به صورت تبرگزاری دوره

 .های محوله به فرد استمسئولیت

ارتباط مثبت  ایحرفهروانشناختي و جوامع یادگیری  توانمندسازیکه بین  نتایج نشان داد     

ی و حقیق صفرتصل از این تحقیق نیز از نظر معناداری نیز با حا جنتای دار وجود دارد.و معنا

نمندسازی با عنایت به اینکه توا استسو نیز هم (2019) ، زوه و همکاران(1397) همکاران

ی، نوآوری پیامدهایي چون جانشین پروری، شایسته ساالر ایحرفهکارکنان در پي یادگیری 

و  واهد داشتوری را به دنبال خر و افزایش سطح بهرهبهبود مستم سازماني، پویایي و چابکي،

ساب ساني به حها در توسعه منابع انهای مدیران سازماناز طرفي این مباحث همواره از دغدغه

-توسط دولت رائه شدها هایقانه به چالشلابخواهند به طور مثبت و خها سازماناگر  آید،مي

هم است. بسیار م ها سازمانهمدل و آگاه در  یوجود رهبر ،پاسخ دهند ، جوامع و جامعهها

اند که ها در حال حاضر متوجه شدهبسیاری از سیستمکه  ید تعجب آور باشدبنابراین نبا

وری در توسعه توانمندسازی رهبری برای داشتن سیستم سازماني موفق ضر سرمایه گذاری

 هایاهدیدگ مقاله این این. است مهم بسیار سازمان یک بقای و توسعه برای نوآوری .است

 سازماني، تغییر و توسعه زمینه در کندکهمي ادغام را کلیدی کننده تعیین مورد در متفاوت

 .است ضروری امر سازمان درنوآورانه  و فرد دو روان هر به پرداختن

نتایج ما نشان مي دهد که مکانیزم میانجي توا نمندسازی روانشناختي نقش قابل توجهي      

 ایحرفهرفتار نوآورانه کارکنان و جوامع یادگیری رهبری بر  توانمندسازیر توضیح نفوذ د
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نشناختي کارکنان نقش مهمي در روا توانمندسازیدهد که نشان مي دارد. نتایج این مطالعه

نوآورانه کارکنان ایجاد یک بستر اجتماعي برای انگیزه دادن به کارکنان برای تقویت رفتار 

ست. کند. مطالعه ما دارای چندین کاربرد عملي ارا ایفا مي ایحرفهدگیری و جوامع یا

هایي را در اولویت قرار دهند که برای توسعه رفتار ها باید در انتخاب رهبران، آنسازمان

کنند و در چشم انداز آینده سازمان باید رهبراني وجود داشته باشند تلاش مي توانمندسازی

ني که بیشتر مبادرت به مدیران یا رهبرا خود بیشتر تمایل دارند. سازیتوانمند که به توسعه

اری بهتری با کارکنان داشته و احنمالا روابط ک ،کنندبروزرفتارهای رهبری توانمند ساز مي

و دانش خود را با دیگران تسهیم نمایند و در ها و تخصص کنند تا ایدهها را ترغیب ميآن

وانمندی تآورند. ه را برای بهبود عملکرد فراهم ميهای خلاقاننتیجه زمینه ارائه راهکار

کند. این ها را تضمین ميپذیری، ابتکار عمل، خلاقیت و استقلال آن کارکنان، مسئولیت

اند، از بیرون کنترل شان از پیش تعیین شدههایافراد به جای این که احساس کنند فعالیت

 .بیننداند، خود را به منزله کانون کنترل ميهمیشگيکه اجتناب ناپذیر و شوند، یا اینمي

شود که مدیران و سرپرستان علاوه بر تفویض اختیار باید از استقلال بنابراین، مشخص مي

عمل کارکنان و شکوفا شدن استعدادهای کارکنان نیز حمایت نمایند چرا که موفقیت 

ت مدیران و سرپرستان ن حمایها از میزارهبری تاحد زیادی به ادارك آن توانمندسازی

مانند پرستان در این راستا انجام دهند، بنابراین اقدامات عملي که مدیران سربستگي دارد. 

توجه به شده است که تسهیم قدرت و تصمیم گیری مشارکتي، افزایش تعاملات و نشان داده 

تي در نتیجه روانشناخد در بهبود ادراك کارکنان از تحقق قراردادهای توانمي کارکنان

  .ثر باشدؤها بسیار مهای کاری آنافزایش تلاش

: مدیران مسئولیت بیشتری به کارمندان بدهند شودبا توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد مي    

ها قادر به انجام وظایف خود به درستي هستند و ها اعتماد کنند که کارکنان آنو به آن

ها مورد ها و عملیاتي کردن آنکارکنان به واسطه ارائه ایده ند نوآورانه رفتار کنند.توانمي

های خودکنترلي و خودنظارتي افراد توجه تشویق و تقدیر قرار گیرند. مدیران باید به جنبه
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کنند و از کنترل شدید از طریق قوانین و مقررات بکاهند زیرا این امر موجب کاهش شدید 

شود در انتخاب شغل و طور پیشنهاد ميهمین ود.شميخلاقیت و نوآوری در بین کارکنان 

های فردی و ها و محل خدمت کارکنان به تفاوتتغییر جایگاه کارکنان و حتي تغییر سمت

پذیری، اعتماد به نفس،  های فردی کارکنان، ریسکها و قابلیتعواملي چون ویژگي

 هاگیریان در تصمیمکارکنها توجه کافي شود. مشارکت پذیری آنرضایت شغلي و انعطاف

، تفویض اختیار به کارکنان در سطوح مختلف، به بیمارستانها در پیشبرد امور و همکاری آن

های کارکنان جهت بهتر انجام شدن امور و کنترل امور انجام شده توسط کارگیری ایده

کنان د به عنوان عوامل مشارکت و کار گروهي در افزایش توانمندسازی کارتوانميکارکنان 

های حمایتي کارگیری سبک های مدیریتي و بههشیو؛ شودشنهاد ميپی گذار باشد.تأثیر

لذا  د.های پیشرفت و ارتقای شغلي در سطح وسیع ایجاد کرمدیران را بهبود بخشیده و فرصت

انجام کارگروهي و مشارکتي و نیز در حد امکان تفویض اختیار به کارکنان از جمله 

های این مطالعه، امکان بروز تداخل در حین تکمیل از محدودیت دی استراهکارهای پیشنها

با توافق طرفین،  ،ي بود، برای جلوگیری از این مشکلنامه با وظیفه کارکنان درمانپرسش

ها رو نامهتا کارکنان در آرامش پرسش شدعیین ها تنامهآوری پرسشزمان دیگری برای جمع

ران و کارکنان، تمایل چنداني به مشارکت در پژوهش نشان برخي از مدیو تکمیل کنند 

ها برخي محدودیت آوری و تحلیل نتایج به دست نیامد.ها در جمعندادند و از این نظرات آن

های آینده باشد. این پژوهش در ش و راهنمای پژوهشخهام بلد اتوانميدر پژوهش حاضر 

ی دیگر هانن در تعمیم نتایج آن به سازمابنابرایاست انجام شده  پرستاران جامعه آماری

رویکرد نمود. از سوی دیگر، پژوهش با رویکرد کمّي انجام شده و استفاده از  طبایستي احتیا

تری را در قلمروی پژوهش به ارمغان د نتایج عمیقتوانميهای آینده ته در پژوهشخآمی

 .بیاورد
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ن مقاله نویسندگا است. ی دانشگاه ارومیهرساله دکتراین پژوهش برگرفته از  :سپاسگزاری

یني )ره( امام خمدولتي  بیمارستان پرستاراندانند از همکاری و مساعدت بر خود لازم مي

 .مایندناند سپاسگزاری ه در این پژوهش ما را یاری نمودهو همه عزیزاني ک شهر ارومیه
 

 

گوی طراحي و اعتباریابي ال .(1401)محمد مجتبي زاده،مرادی، مسعود و  حسن؛ اصلان زاده،

س متوسطه نمونه موردی: مدار)نوآورانه رهبری تحولآفرین در مدارس متوسطه با رویکرد کیفي 

 .24-1 (،4) 10 ،نشریه علمي ابتکار و خالقیت در علوم انساني(. شهرستان اردبیل

یانجیگری نوآوری با م واکاوی نقش توانمندسازی رهبری بر .(1401)نوید  شفیعي، باشکوه، محمد و

  .74-60(،107) 27،ستیک ایرانلانشریه صنعت لاستیک. ظرفیت جذب در صنعت 

ررسي رابطه ب. (1395) احسني زاده، سامان و والي، فرزانه؛ عزیزی، محمد حسن ؛بنیادی نائیني، علي

ی نوآورنجي های فرهنگ یادگیری سازماني و ایجاد اثربخشي در سازمان با متغیر میابین مؤلفه

(، 4) 8 .)ع( ریت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین33های مدیفصلنامه پژوهشسازماني. 

211 -187. 

یي . شناسا(1397)ا؛ عبدالهي، بیژن و عباسیان، حسین حاتمیان، جمال؛ زین آبادی، حسن رض

دو کیفي.  ای در مدارس ابتدایي، یک پژوهشای جامعه یادگیرنده حرفهپیشایندها و پساینده 
 .102-120 (،1)6،فصلنامه علمي پژوهشي مدیریت مدرسه

ادگیرنده یرابطه جامعه  .(1400)نیازآدزی،کیومرث  ترانه؛ عنایتي، آزاده؛ ،رضاپور مسگریان فرد

آزاد  هاینشگاهش به منظور ارائه مدل در داگری تسهیم دانای با نوآوری سازماني با میانجيحرفه

 .43-30(، 13) 3، 61، لنامه نوآوری های مدیریت آموزشيفص .اسلامي شهر تهران

با نوآوری  ایرابطه جامعه یادگیرنده حرفه .(1400)ترانه  عنایتي،،آزاده و رضاپور مسگریان فرد

 .542-532(، 2) 12 ،شاپور مجله توسعه آموزش جندی. سازماني به منظور ارائه مدل

وندی هرار شتبر رف نای کارکناق حرفهخلااتأثیر .(1400) دالهی رروهزاده س بر سارا و عباسجرن

ي دیلع تبصنایدر شرك  نیي کارکناخای توانمندسازی روا شناش واسطهقه به نجسازماني با تو
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، رویکردهای پژوهشي نوین در مدیریت و حسابداری .نویالموت قز ناتي کوهسلوتکمی

5 (77 ) ،19-31. 

ری در شغل ي رابطه بین توانمندسازی رهبری و جای گیبررس (.1402)زهرا  زارع،حامد و  شاکریان،

 طالعات وم. سازماني و اثرات تعدیل کننده وابستگي متقابل کار و سیاست بر روی این ارتباط
 تحقیقات در حوزه علوم انساني، مدیریت و کارآفریني ایران، دهمیتن همایش ملي.

 رواني دسازیتوانمن بر سازماني اعتمادتأثیر بررسي(. 1399) صابر شکرالزاده،و  فاطمه نژاد، شیخي

 .تهران ،سازماني بازسازی و بهسازی ملي همایش ،3 منطقه شهرداری کارکنان

 بیني شروانشناسي پی زمینه در پژوهشي.( 1399) فاطمه حسیني،و  غلامرضا صفری،امید؛  صفری،

 ندسازیتوانم مجله فارس.  جوانان و ورزش کل اداره در دانش مدیریت طریق از توانمندسازی
 .. 47-58(،2) 1 ،انساني سرمایه

رهبری  تأثیری: وربررسي عوامل نرم موثر بر بهره .(1395)ترکانلو، زهره  و عرفانیان خانزاده، حمید

 12، یورمدیریت بهره. بخش و ترغیب ذهنيو انگیزش الهام توانمندساز بر انگیزش پیشرفت

(40 ،)131-157. 

 در ورینوآ ایواسطه ازنقش تحلیل و تجزیه(. 1399) ویدا الیاسي، لمرجگ هادی و محمد عسکری،

 یهاهگافروش :موردی مطالعه) سازمان فروشندگان عملکرد بربهبود رواني توانمندسازی تأثیر

 مهندسي در جدید هایحل راه و هاالمللي چالشبین همایش اولین مازندران(.  استان در رفاه
 .ساری ،یوحسابدار مدیریت و صنایع

 آموزش خشياثرب(. 1399) فرازمند کلانتری،ابوالفضل و  حاتمي، ؛مرضیه مشتاقي، ؛فریبا فرامرزی،

 بخش پرستاران زندگي کیفیت و خودکارآمدی استرس، شغل بر روانشناختي توانمندسازی

 .هرانت ،درمان تشخیص، ارزیابي،: بالیني المللي روانشناسيبین همایش ویژه. هایمراقبت

ی روانشناختي ررسي اثر توانمندسازب. (1395) یاد، لعیا؛ خوراکیان، علیرضا و ناظمي، شمس الدینفر

 .26-17(، 25) 8، نشریه مدیریت توسعهق شغلي آنان. بر رفتار نوآورانه کارکنان با توجه به اشتیا

ر نوآورانه از اهای کارآفرینانه مدیران بر رفتتأثیر ویژگي .(1400) حسن ،الوداری ، هدی وگل زاده

مي ابتکار و نشریه عل(. پستي تهران 13مورد مطالعه: منطقه )طریق ارزیابي عملکرد خدمات پستي 
 . 240-225 (،4) 10 ،قیت در علوم انسانيلاخ
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. (1401) اسماعیل کاظم پور،حسینعلي و  تقي پور، صدوقي، میترا؛ ؛لهراسبي نیچکوهي،گلچهره

ه نشری .ایيرفتاری منابع انساني در سازمان کودکان استثن های نوآوریواکاوی ابعاد و مؤلفه
 .112-75 (،3) 12  ،قیت در علوم انسانيلاعلمي ابتکار و خ

ي اشتیاق قش میانجن .(1401)ر لپری،کامران؛ داستان پور، طیبه و بختیاری رناني، اعظم مالک پو

ی رهبری هاپژوهش .اختيشغلي در مدل رفتارهای کاری نوآورانه بر اساس توانمندسازی روانشن
 .153-169 (،24) 6، و مدیریت آموزشي

بسترها  .(1399) توراني، حیدرر، نعمت اله و موسي پو ، کوروش؛فتحي واجارگاه ، رقیه؛متحیرپسند

. هاه آنالگوهای جوامع یادگیری و مقایس :ایگیری جوامع یادگیری حرفهو مباني نظری شکل

 ..84- 57 ،74 ،هانوآوری پرورش و آموزش مجله

سازی بررسي رابطه توانمند. (1395) و ذبیحي، محمدرضا عباس، شکاریلام ملکي، امیرمحمد؛ غ

 هایدومین همایش ملي پژوهشیمان شرق. روانشناختي و رفتارهای نوآورانه در شرکت س
 .، تهران، موسسه پژوهشي مدیریت مدبرمدیریت و علوم انساني در ایران

 یرندهیادگ یک سازمان ایجاد برای مدل یک طراحي .(1390)شارقي  ، اریستو  دریاني میرزایي،

 .127-150، (19) 5 ،مدیریت فراتر فصلنامه. اردبیل اسلامي واحد آزاد دانشگاه: موردی مطالعه

باز با توجه به  رهبری توانمندساز بر نوآوری تأثیر .(1400) حاجیه ،فرجاد رجبيو  ، نیلوفرمیرسپاسي

 .82-68(، 125) 31 ،فصلنامه آینده پژوهي مدیریت .گیری سازمانينقش فرهنگ یاد

نجي رضایت توانمندسازی سازماني بر عملکرد نوآورانه با نقش میا تأثیر. (1396)نیک پور، امین 

 .90-75 (،34-33) 9، فصلنامه صنعت و دانشگاه .شغلي و تعهد سازماني کارکنان

ملکرد رهبری توانمندساز بر بهبود ع تأثیر(. 1396)ادیب پور، محمدرضا  و یزدانشناس، مهدی

طالعات فصلنامه م. دادهای روانشناختي و تبادل دانشها؛ نقش میانجي تحقق قرارخدمات هتل
 .114-83(، 40) 12، سال مدیریت گردشگری
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