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  چکیده

 ه باشد. بهداشت سازمان براي هر رقابتی مزیت و موفقیت کسب در بسزایی سهمتواند  می او نگاه نوع و انسان نقشکار امروزي،  کسب و محیط پویاي در
ورانه تشویق نمایند. آهاي نو هاي انسانی، آنان را به فعالیت نگهداري سرمایه تا علاوه بر حفظ و کنند فراهم را شرایطی ها باید سازمان منظور، همین

داده و انگیزه آنان را براي  فکري و افزایش رفتارهاي نوآورانه کارکنان یاري ي سرمایه از گیري بهره در را ها تواند سازمان یتوانمندسازي و اشتیاق شغلی م
توانمندسازي روانشناختی، رفتار  میان رابطه در اشتیاق شغلی میانجی نقش بررسی تحقیق، این ارتباط پایدار و طولانی با سازمان افزایش دهد. لذا هدف

 ها داده آوري. ابزار جمعباشد می هاي داروسازي استان خراسان رضوي سازمان تحقیق مجموعه کارکنان این آماري باشد. جامعه وآورانه در کارکنان مین
ازي معادلات س طریق مدل از پژوهش هاي تحلیل داده و تجزیه گرفت، قرار بررسی مورد عاملی تحلیل سازه از طریق بوده و روایی پرسشنامه استاندارد

 رابطه توانمندسازي روانشناختی کارکنان و که دهد می نشان تحقیق هاي این انجام شد. یافته SMART PLSو  SPSS افزار نرم از استفاده با ساختاري
رفتارهاي نوآورانه در  در بروز و افزایش مثبتی روانشناختی به واسطه اشتیاق شغلی نتیجه توانمندسازيو  است دار مثبت و معنی اشتیاق شغلی آنان

  کارکنان دارد.
   توانمندسازي روانشناختی، اشتیاق شغلی، رفتار نوآورانه: کلمات کلیدي

  مقدمه -1

توانند در دنیاي پر رقابت ادامه  هایی موفق هستند و می امروزه سازمان
حیات دهند که توانایی مقابله و انطباق با تغییرات ایجاد شده را داشته 

 هاي جدید را در سازمان کاربردي سازند افکار و اندیشه باشند و دائماً
نیروي انسانی به لحاظ برخورداري از قدرت اندیشه، خلاقیت و . ]9[

نوآوري بزرگترین دارایی هر سازمان است و هرگونه بهبود و پیشرفت 
گیرد. توان فکري و اندیشه  سازمان توسط نیروي انسانی صورت می

است و هر سازمان و مدیر که بتواند از این کارکنان در سازمان نهفته 
سرمایه نهفته استفاده بیشتري کند به همان اندازه امکان رشد و توسعه 

 عنوان به واندت می انسانی منابع مدیریت راستا، این در. ]6[خواهد داشت
 و ها نگرش ها، مهارت که بگیرند قرار ها سازمان نظر مورد راهبردهایی

 موجود سازمانی اهداف به دستیابی و کارهایشان انجام براي را افراد رفتار
  .]58[دده می قرار تاثیر تحت

 1توانمندسازي انسانی بحث منابع توسعه رویکردها از یکی راه این در
توانمندسازي با پرورش احساس کفایت نفس و با  .باشد می کارکنان

  هد آوردوجود آوردن آزادي عمل براي کارکنان این فرصت را بوجود خوا
                                                        
1. Empowerment 

   
  

ها، بهبود یافته و موجبات اثر بخشی سازمان فراهم  ها و مهارت تا توانایی
 .]57[گردد می

 2یکی دیگر از رویکردهاي توسعه منابع انسانی بحث اشتیاق شغلی

کارکنان است. اشتیاق شغلی سطح تعهد و مشارکتی است که کارکنان 
شتاق با علاقه و انگیزه هاي آن دارند. کارکنان م نسبت به سازمان و ارزش

کنند. چشم انداز،  خار میبه کار کردن در سازمان افت و کنند کار می
ها همسو  شناسند و با آن هاي سازمان را می ، اهداف و استراتژيها ارزش

هستند. تلاشی داوطلبانه و فراتر از وظایف شغلی براي رسیدن به اهداف 
عاطفی و شناختی با کار خود دهند و به طور فیزیکی،  سازمانی انجام می

  3.]53[درگیر و عجین هستند
 برجسته نقش و شغلی اشتیاق اهمیت توانمندسازي و به توجه بنابراین با

 این فردي، عملکرد سازمانی و نوآوري در سازمان، در وري بهره در این دو
انسانی  نیروي توانمندسازي و اشتیاق شغلی تا است این بر تحقیق تلاش

توسعه رفتارهاي نوآورانه کارکنان  و ترویج در موثر کاري راه وانعن را به
                                                        
2. Work engagement 
*a.khorakian@um.ac.ir 
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  .]9[دهد قرار مورد بررسی
هاي تحقیق و توسعه پایگاه اصلی نوآوري  در صنعت داروسازي، فعالیت

 .]4[است و تقاضا در این زمینه نیز روز به روز در حال افزایش است
براي این صنعت  اي روشن اي مداوم است که آینده تحقیقات و توسعه

زند. وجود کارکنان متخصص، مسئول و متعهد در صنایع  رقم می
هاي  داروسازي مهمترین عامل در طراحی، تحقیق و توسعه فورمولاسیون

هاي کنترل کیفیت و  جدید دارویی، توسعه فرآیندهاي تولید و روش
و ها  باشد. بنابراین منابع انسانی باید مهارت آنالیز محصولات فعلی می

هاي لازم براي نوآوري در این صنعت را داشته باشد و  شایستگی
 تواند این خلاق می و گیري از نیروي انسانی توانمند، با انگیزه، نوآور بهره

مسیر را هموارتر سازد. در چنین شرایطی مطالعه بر روي انگیزه و عوامل 
به نظر موثر بر رفتار نوآورانه کارکنان از اهمیت خاصی برخوردار است. 

رسد که توانمندسازي و اشتیاق شغلی کارکنان بتواند به ایجاد و  می
ي شرایط مساعد در این زمینه به کارکنان کمک کند. بنابراین با  توسعه

توجه به اهمیت سرمایه انسانی در موفقیت صنایع داروسازي و با توجه به 
نابع رسد تاکنون تحقیقات کمی در حوزه مدیریت م که به نظر می این

انسانی در این صنایع انجام شده است، شناسایی رابطه بین توانمندسازي 
کارکنان، اشتیاق شغلی و رفتار نوآورانه علاوه بر شناخت بهتر این 

کارگیري این مفاهیم در  کارهاي لازم را در جهت به تواند راه می متغیرها،
  ارائه دهد.را  ها در سازمانجهت نوآوري بیشتر 

  تحقیقمبانی نظري  -2

  توانمند سازي روانشناحتی 2-1
مختلفی  هاي ي توانمندسازي در مدیریت دیدگاه ر بررسی تاریخچهد

 بخش دو به را مطالعات این توان می بندي، جمع یک در .]1[وجود دارد
 بررسی به دانشمندان آن در که هایی پژوهش نخست. ]57[کرد تقسیم
 توانمندسازي بخش این در دارند. توجه 1توانمندسازي ساختاري رویکرد

 رویکرد است. مطالعات مطالعه مورد یک فرآیند نتیجه و حاصل عنوان به
 ابزارها و چه مدیران که دارد موضوع توجه این به بیشتر ساختاري

 در محیط لازم زمینه ایجاد طریق از یا آن با تا نمایند فراهم را وسایلی
 .]37[سازند توانمند را کار، کارکنان فیزیکی

 و روانی بعد به بیشتر خود هاي پژوهش در دوم، گروه دانشمندان اما
 یک عنوان به را توانمندسازي ها آن اند. توانمندسازي پرداخته ادراکی
، اند داده قرار نظر سازمان مد ها فعالیت توسعه و بهبود در بنایی زیر فرایند

 نظر دانستند. به می فرایندها سایر اثر و نتیجه را  آن که اول گروه خلاف بر
 و است فرد در درونی احساس یک توانمندسازي دانشمندان، از این دسته

 کاري محیط از وي ادراك یا نگرش، احساس شیوه با مستقیمی رابطه
 ذهنی در این ابعاد توانمندي احساس تقویت یا ایجاد آنان اعتقاد به دارد.
 پیش آنجا تا قع نگرشوا در .]42[گردد می وي توانمندسازي به منجر فرد
 تحرك در جدید انگیزشی فرایند عنوان به رویکرد این از که رود می

  . ]31[شود می یاد کارکنان در کار، به تمایل ایجاد و بخشیدن
                                                        
1 . Structural Approach 

 سازيطریق آماده از درونی انگیزه ایجاد فرآیند روانشناختی، توانمندسازي
در  و بیشتر خشیب اثر خود احساس انتقال جهت لازم بستر ایجاد محیط،
 درك چگونگی و ادراك بر رویکرد این. ]41[است بیشتر توانایی نهایت

این نوع توانمندسازي بر . ]34[دارد تمرکز توانمندسازي از کارکنان
طراب، درونی حمایت عاطفی براي کاهش استرس و اضارتباطات باز، 

ل کردن اهداف براي افزایش وفاداري و مشارکت به جاي صرفا انتقا
 توانمندسازي ابعاد توصیف به ادامه در. ]19[قدرت، تاکید دارد

 .پردازیم می آن دهندة تشکیل عناصر و روانشناختی
 با رویارویی به اعتقاد و کار در شخصی احساس برتري :2شایستگی احساس
 است. شایستگی احساس همان و رشد، آموزش جهت در تازه هاي چالش

 کارهاي دادن انجام براي افراد تلاش و پشتکار به منجر احساس این
 براي هایش قابلیت به نسبت فرد باور حالت، این در زیرا شود. می دشوار
  .]47[شود می تقویت کار انجام

ار یا ـورداري از اختیـاحساس برخ:  3برخورداري از اختیار احساس
هاي لازم  خودمختاري به آزادي عمل و استقلال کارمند در تعیین فعالیت

  .]49[اي انجام وظایف شغلی اشاره داردبر
 توانایی میزان از است احساس موثر بودن از عبارت:  4بودن مؤثر احساس
 هاي فعالیت عملیاتی یا اداري راهبردي، پیامدهاي در فرد تأثیر نفوذ و

  .]17[باشد می کاري
دار بودن یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی، و  : معنا 5بودن دار معنا احساس

  .]7[علاقه درونی شخص به شغل

  اشتیاق شغلی 2-2
کاري  هاي   محیط وارد را مفهوم این که بود کسی اولین 1990در سال کان 

 هاي نقش ایفاي خویش در وجود تمام از کرد. او اشتیاق شغلی را استفاده
ابعاد  تمام نقش ایفاي در افراد اشتیاق شغلی کند. در می تعریف کاري

کنند. اشتیاق  می ابراز یا گرفته بکار را خویش عاطفی و شناختی فیزیکی،
 باشند. به کار در جسارت و روحیه داراي کارکنان که گردد می باعث شغلی

 فرد اولا که طوري به متقابل هستند تعاملات داراي نقش و فرد نظر کان
 ثانیا )،6(استخدام شخصی کرده صرف نقش در رفتارهاي براي را خود انرژي
  ).7شخصی کند (بیان می بیان نقش درون را خود

 و رفتاري عاطفی شناختی، ي جنبه سه بر مشتمل کارکنان شغلی اشتیاق
 باورهاي کارکنان به مربوط شغلی اشتیاق شناختی ي جنبه باشد. می

 اشتیاق ي عاطفی باشد. جنبه می کار شرایط و رهبران سازمان، ي درباره
 نسبت ها آن ي نگرش نحوه و کارکنان احساس چگونگی به مربوط شغلی

 اشتیاق رفتاري ي نهایتاً جنبه باشد. می کار شرایط و رهبران سازمان، به
 و نموده افزوده ارزش سازمان ایجاد براي که است عاملی کارکنان، شغلی

 افزایش براي کارکنان ي و داوطلبانه آگاهانه هاي تلاش ي دربرگیرنده
                                                        
2 . Competence 
3 . Self-determination 
4 . Impact 
5 . Meaning 
6 . Self – Employment 
7 . Self - Expression 



 17-26 )1395( 25مجله مدیریت توسعه و تحول 

19  

 وقت حذف با وظایف انجام به جرمن باشد که می خود شغلی اشتیاق سطح
  .]40[گردد می بیشتر ي علاقه و

 اشتیاق مفهوم از را ترین تعریفمتداول 2002در سال همکاران  و شوفلی
 و مثبت وضعیت را یک شغلی اشتیاق ها آن دادند. ارائه شغلی

 وضعیت این در که اند توصیف کرده کار با ارتباط در ذهنی بخش رضایت
 و دارد کارش هاي فعالیت با ارتباط مؤثر و یرومندين احساس یک شخص
شغلی  تقاضاهاي به پاسخگویی توانمند براي فردي عنوان به را خودش

 هیجانی وضعیت یک از بیش چیزي که اشتیاق کردند بیان ها آن داند. می
 هیجانی و کننده سرایت پایاي حالت یک به و باشد می خاص و گذرا

 متمرکز خاص رفتار یا واقعه موضوع، یک وير که بر دارد اشاره شناختی
 اتمام و انجام بر براي ذهنی مثبت شغلی را حالت ها اشتیاق شود. آن می
   دانند. بعد می سه داراي را آن و نموده تعریف کار

 و کار هنگام در فرد روانی تحمل و انرژي از بالایی سطح:  1شوق در کار و شور
 به دستیابی است و براي آن سختی جودباو کار آن در صرف تلاش به تمایل

  . ]26[آید می شمار به حیاتی عنصر ها، مبارزه و ها رقابت در موفقیت
 احسـاس  و کـار  یـک  بـا  عمیـق  دلبسـتگی  به اشاره:  2شدن در کار وقف

 بـه  مایـل  پویا و پرتکاپو باشد. کارکنان درکار می چالش و جدیت اهمیت،
  .]22 هستند شان وظایف نجاما در فوق العاده و تلاش بیشتر انجام
چگونه  که است این ي نشان دهنده کار در شدن غرق:  3کار در شدن غرق
 خود درگیر شغل در کامل طول به و رود می فرو خود کار در کارمند یک
 انجام وظایفشان بر شدیداً اند، شده غرق خود کار در که افرادي شود. می

  .]22[دهند دست می از محیط به نسبت را خود هوشیاري و شده متمرکز

  نوآوري و رفتار نوآورانه 2-3
 و هاي تکنولوژیکی پیشرفت محیطی، تغییرات چون عواملی امروزه

 بین پایان بی رقابتی و کشمکش که است شده باعث رقبا افزایش
حیاتی براي  آید. رفتار نوآورانه به عنوان عامل مهم و به وجود ها سازمان
متغیر  یجاد مزیت رقابتی در محیط پیچیده وها به منظور ا سازمان

هاي متغیر و  ها با نوآوري بیشتر، در پاسخ به محیط امروزي است. سازمان
ها اجازه دهد به عملکرد  هاي جدیدي که به آن ایجاد و توسعه قابلیت

  .]36[تر خواهند بود بهتري برسند، موفق
 آمیز موفقیت ياجرا و کردن بعنوان پذیرش، پیاده 4سازمانی نوآوري 

و یا رفتارهاي خلاق در عملیات کسب و کار که براي کل سازمان   ایده
 و ارتقا کلیدي اجزاي از عنوان یکی به نوآوريشود.  دارد اطلاق می تازگی

باشد  می افراد هاي شایستگی شدید تحت تأثیر ارزش خلق و پیشرفت
 تصمیم نندبتوا که دارد کارکنانی نیاز به امروز، کاري محیط. ]52[

 و باشند داشته خلاقیت کنند، پیدا مسائل براي اي تازه هاي حل راه بگیرند،
  .]2[شناخته شوند  مسئول کار نتایج قبال در

نوآوري را در سطح گسترده به این صورت  1934در سال شومپیتر 
ي کالایی جدید در یک بازار، روشی جدید در  ارائه«است:  تعریف کرده

                                                        
1 . Vigor 
2 . Dedication 
3  . Absorption 
4 . Organizational innovation 

ازاري جدید، یا دستیابی به منبع جدیدي براي تامین تولید، بازکردن ب
 1986 در سال ون دي وان». مواد خام یا کالاهاي نیمه تولید شده

 در آن تغییر اجرا، واکنش و ایده، توسعه براي فعالیتی عنوان به را نوآوري
  است.  کرده تعریف لزوم صورت

 غالب اما شود می استفاده مترادف طور به نوآوري معمولا با 5 خلاقیت واژه
 جداگانه طور به باید خلاقیت و نوآوري اصطلاح دو معتقدند که محققان
 در مخصوصا اي جداگانه تعاریف و داراي معانی که چرا گیرند؛ قرار مدنظر

ها  ها، خلاقیت و به بکارگیري آن . به تولید ایده]35[هستند ها سازمان
ري از نویسندگان بر این با این حال، بسیا. ]37[شود نوآوري گفته می
اند که نوآوري هم شامل تولید ایده و هم بکارگیري  نکته تاکید کرده

 به جدید چیزي آوردن به اشاره . خلاقیت]50,51,10[شود ها می ایده
 پیداکردن چیزهاي بر دلالت معناي به عبارتی به یا و داشته مرحله وجود

. ]43[ نیاید در دهاستفا مرحله به است ممکن که هرچند است؛ جدید
 یک توسعه در برگیرنده که است جدیدي ایده هر عنوان به وآورين

 یک بخش، به نسبت است ممکن که گردد می فرآیند یا خدمات محصول،
 انطباق و تغییر به ها نوآوري این باشد. ملت یا صنعت، یک سازمان، یک
  .]8[شود می منجر جدید يها ایده سازمان با بهتر

نوآورانه تمام رفتارهاي کارمند، که در جهت ایجاد، معرفی و  رفتار شغلی
 هاي (درون یک ها، فرایندها، محصولات یا دستورالعمل یا بکارگیري ایده

ي مهمی  نقش، گروه یا سازمان) جدید واحد مربوطه که و منافع بالقوه
گردد. رفتار نوآورانه به فرایند  براي آن واحد داشته باشد، تعریف می

هاي جدید حل مساله در عمل، و درنتیجه ارتقاء یک  یري ایدهبکارگ
  .]13[محصول، خدمات یا فرایند اشاره دارد

شود که یکی از کارمندان  رفتار نوآورانه در محل کار زمانی شروع می
هاي جدیدي  حل ها و راه شود؛ سپس ایده متوجه وجود مشکلی در کار می

ي آخر در فرایند  د. مرحلهشو براي این مشکل یا مشکلات ایجاد می
ها را  که بتوان آن هاي جدید است تا این حل نوآوري، حمایت از ایده و راه

اشاره  1997در سال همچنین جانسن  .]13[در سازمان به کار گرفت
شود که  اي گفته می کند که رفتار شغلی نوآورانه به رفتارهاي فرانقشی می

اند. رفتار  ظر گرفته نشدههاي پاداش در ن به طور رسمی در سیستم
اي و شناختی در فرد یا گروهی از  توان نوعی فرایند انگیزه نوآورانه را می

  .]18[شود هاي خاصی نمایان می کارمندان به حساب آورد که در فعالیت
ي رفتاري مرتبط با هم است که بر  رفتار شغلی نوآورانه شامل سه وظیفه

ترتیب خاصی ندارند و  1994در سال ي اسکات و بروس  طبق گفته
ي رفتاري  ممکن است به صورت جداگانه بکار گرفته شوند این سه وظیفه

  عبارتند از تولید ایده، ارتقاء ایده و بکارگیري ایده در عمل.
 در سودمند و بدیع هاي ایده تولید با فردي نوآوري: 6تولید ایده 

هاي  یجاد ایدهشود. تولید ایده به معناي ا می شروع مختلف هاي حیطه
. ]56[جدید از هر نوعی است که براي عملکرد سازمان سودمند باشد

هاي جدید در یک بافت سازمانی، از مشکلات کاري سرچشمه  ایده
این امر  و مشکل براي تولیده ایده ضروري استگیرند، تشخیص  می

                                                        
5 . Creativity 
6 . Idea generation 
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 .]10[شود اي جداگانه براي رفتار شغلی نوآورانه محسوب نمی وظیفه
ارتقاء ایده به معناي زمانی است که کارمند پس از : 1نی و ارتقا ایدهپشتیبا

پردازد. فرد کارمند نیاز به یک مبنا  ي خود به کار روي آن می تولید ایده
گذاري کند و این کار هم  و شالوده دارد تا بتواند بر روي این ایده سرمایه

در  .]26[م استنیازمند یافتن اسپانسرها و شریکانی با نفوذ و قدرت لاز
 را هایش ایده و ها حل راه که کند می جستجو را هایی راه فرداین مرحله 

 به را سازمانی برون و سازمانی درون وحمایت بودن برحق و دهد ارتقا
 علاوه بر معرفی ایده در این قسمت، فرایند یا دستورالعملی .آورد دست

و جستجو به دنبال جدید، بکارگیري و اجراي آن نیز مهم است و پذیرش 
  . ]27[نیز در این جا اهمیت دارد حمایت و ائتلاف

ي اولیه کامل  فرایند نوآوري با بکارگیري ایده: 2بکارگیري ایده در عمل
شود. این وظیفه به معناي تولید یک نمونه یا مدل از نوآوري است که  می

ه کرد، قابل لمس یا تجربه باشد، تا بتوان آن را منتشر کرد، تولید عمد
 .]27[کاربردي سازي کرد یا متداول کرد

  شینه تحقیقپی -2

در تحقیقی که به بررسی رابطه بین توانمندسازي، اشتیاق شغلی 
کند یکی از پیش  پردازد، بیان می کارکنان و نوآوري در سازمان می

  .]12[نمندسازي روانشناختی کارکنان استهاي مهم نوآوري توا شرط
 ي اي که به بررسی رابطه رفتار نوآورانه مطالعه عوامل موثر بر مورد در

هاي توانمندسازي کارکنان و خلاقیت و تاثیر خلاقیت بر رفتار  شیوه
باعث  توانمند سازي هايشیوهکند که  نوآورانه پرداخته است، بیان می

 و ارتقاي سطح هاي جدید راهجهت جستجوي  کارکنان در انگیزه ایجاد
ها  در نهایت افزایش رفتار نوآورانه آن شود و می کارکنان خلاقیت

  .]45[شود می
شود که کارکنان توانمند با پیدا کردن  بیان می دیگريدر تحقیقی 

ر ارائه خدمات و طراحی مجدد هاي خلاقانه براي اصلاح اشتباهات د راه
بررسی  دهند. این مطالعه به فرایندهاي کاري، عملکرد خود را بهبود می

وانمندسازي به منظور تشویق کارکنان جهت هاي مختلف ت شیوه
  . ]20[پردازد هاي جدید و بهتر از انجام کارها می جستجوي راه

در تحقیقی که به بررسی رابطه بین طراحی شغل، اشتیاق شغلی و رفتار 
دهد که تقاضاهاي شغلی و کنترل  پرداخته است، نتایج نشان می نوآورانه

 .و اشتیاق شغلی موثر است ورانهکارکنان بر کار خود بر رفتار نوآ
همچنین انگیزه و کنترل کارکنان بر کار خود باعث ایجاد رفتار نوآورانه 

 .]46[شود می
کنند که فرهنگ سازمانی از  اشاره می 1391در سال  نعامی و همکاران

شود که کارکنان اشتیاق زیادي به  طریق ایجاد توانمندسازي، منجر می
دهد که فرهنگ سازمانی  ین پژوهش نشان میشغل خویش پیدا کنند. ا

به صورت غیرمستقیم از طریق توانمندسازي روانشناختی با رفتارهاي 
                                                        
1 .Idea promotion 
2 .Idea promotion 

نوآورانه رابطه مثبت معنادار و به صورت غیرمستقیم از طریق 
 توانمندسازي روانشناختی با اشتیاق شغلی رابطه مثبت معناداري دارد. 

 توسعه مدل تئوریک تحقیق و فرضیات

  رابطه توانمندسازي با اشتیاق شغلی -3-1
 که است آن توانمندسازي کارکنان هاي ترین مزیت یکی از برجسته 

 آورد. می فراهم را سازمان و آنان بیشتر تعهد هرچه و تفاهم موجبات
 داشته شده محول وظایف و از سازمان متقابلی درك کارکنان که هنگامی

 تعالی براي و آورند می حساب آن به از جزیی به را خود اغلب ، باشند
دانند. تحقیقات نشان داده است که احتمال  می متعهد را خود سازمان

اي  هایی که فرهنگ محیط کاریشان به گونه اشتیاق کارمندان در سازمان
است که شرایط روانی احساس مفید بودن (تقویت شغلی، تناسب شغل و 

ده) و احساس وجود نقش)، احساس امنیت (مدیر و همکاران حمایت کنن
  .]33[کند، بیشتر است می (از نظر منابع موجود) را فراهم

ها و استانداردهاي  اند. اندیشه افراد توانا براي اهداف شغلی ارزش قایل
ها با آنچه در حال انجام دادند هستند، سازگار است. کار در نظام افراد  آن

یج کار ارزش قائلند و شود. افراد توانمند براي نتا توانمند مهم تلقی می
کنند  بدان باور دارند. آنان در شغل، از نیروي روحی و روانی استفاده می

کنند. آنان در نتیجه  و از مشارکت خود در کار احساس مهم بودن می
کنند و  اشتغال در آن فعالیت، علاقه و همبستگی شخصی را تجربه می

 .]7[کار براي آنان ارزشمند است 

 مندسازي روانشناختی با رفتار نوآورانهرابطه توان-3-2
توانمندسازي روانشناختی فرایندي است که موجب رشد کارکنان شده و 

ناسبی براي حل مشکلات پیدا هایی م حل کارکنان توانمند قادرند راه
 کارکنان توانمند همیشه قدرت بیشتري براي استقلال،کنند. 
زمان و انرژي از این رو ند در فرایند کاري خود دار عمل گیري و تصمیم

بیشتر براي یادگیري، به چالش کشیدن چیزهاي جدید و به اشتراك 
کنند که آموزش، به  گذاشتن دانش خود با دیگر کارکنان صرف می

 تواند چالش کشیدن چیزهاي جدید و اشتراك گذاري دانش به نوبه خود می
م نتیجه بگیریم که توانی هاي خلاقانه بیشتري ایجاد کند. بنابراین ما میطرح

  .]14[توانمندسازي عاملی موثر براي رفتار نوآورانه خواهد بود
کند که نوآوري، عملکردي از بافت سازمانی  بیان می 1988در سال کانتر 

است. بنابراین رفتار نوآورانه با توجه به شرایط ساختاري، به وجود آمده، 
ناختی، یکی از عوامل تعیین توانمندسازي روانش .یابد تسهیل شده و بهبود می

همچنین توانمندسازي  ي آماري مهم در رفتار نوآورانه است. کننده
سازد.  روانشناختی، ساختار اجتماعی بافت کاري را با نوآوري مرتبط می

 به که دهد می سازمان به را امکان این بنابراین تواناسازي کارکنان،
 ايگونه به را خود اجرایی يها برنامه و کرده عمل نوآور و اي خلاق شیوه

  .]48[کند حفظ حالت بهترین در همواره را خود موقعیت که عرضه کند
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  رابطه اشتیاق شغلی با رفتار نوآورانه-3-3
ي درونی  از نظر بسیاري از نویسندگان و مطالعات تجربی، احساس انگیزه

یط کار ش شرط اصلی خلاقیت و نوآوري در مدر محل کار، پی
سطح بالاي اشتیاق شغلی منجر به آزادي بیشتر در  .]16،58[است

ي چگونگی بهینه سازي و تغییر  هایی درباره ها و ایده دستیابی به تجربه
شود. این مساله همچنین مبنایی  فرایندکاري در تولید محصولات می

هاي نوآورانه است.  انگیزاننده براي ارتقاء، دفاع و بکارگیري بیشترِ ایده
همچنین مبنایی انگیزاننده براي ارتقاء، دفاع و بکارگیري این مساله 
هاي نوآورانه است. کارمندان مشتاق، به صورت فعال در  بیشترِ ایده

گیري محیط کاري خود مشارکت کرده و از این طریق اشتیاق  شکل
  .]12[کنند می شان را حفظ شغلی

 توانمندسـازي  بـین  ي رابطـه  در اشـتیاق شـغلی   میـانجی  نقـش  -3-4
  روانشناختی و رفتار نوآورانه

ي نوآوري، تحقیقات کمی وجود دارند که بکارگیري واقعی  در حوزه
هاي محیط  ي آن با نگرش نوآوري را در محیط کار نشان دهند و به رابطه

بیان  1988در سال . کانتر ]58[کار و فرایندهاي روانشناختی بپردازند
انی است. بنابراین رفتار کند که نوآوري، عملکردي از بافت سازم می

نوآورانه با توجه به شرایط ساختاري، به وجود آمده، تسهیل شده و بهبود 
 در بیشتري را اطلاعات که کند تشویق را سرپرستان که یابد. فرهنگی می

 کرده احساس توانمندي ها آن که شود می باعث دهد، قرار کارکنان اختیار
 خویش مدیر با و اثربخش میزآ موفقیت طور به بیشتري احتمال با و

 عمل آزادي و خودمختاري و اعتماد کرده ها آن به مدیر و شوند هماهنگ
 باعث خود نوبه به امر این که دهد، می به آنان کارها انجام براي بیشتري

 و اشتباه و مجازات تنبیه، از ترس بدون و راحتی کارکنان به که شود می
 اعمال و پرداخته نوآورانه هاي یدها ارائه به بیشتري خاطر آسودگی با

  .]10[بروز دهند خود مبتکرانه از
 تأثیر بررسی به تحقیق این مفهومی مدل شده مطرح روابط مطالعه با

رفتار  اشتیاق شغلی بر تأثیر اشتیاق شغلی، توانمندسازي روانشناختی بر
  .است کارکنان پرداخته در نوآورانه

رفتار  متغیر مستقل، عنوان به ناختیتوانمندسازي روانش پژوهش، این در
وابسته و اشتیاق شغلی به عنوان متغیر میانجی  متغیر عنوان نوآورانه به

  است.  شده گرفته نظر در
ذیل در شکل  به صورت تحقیق تئوریک مدل گردید، بیان آنچه اساس بر
  :گردد می ارائه 1

 
  
  

     
  ): مدل مفهومی تحقیق1شکل( 
 بیان چنیني تحقیق ها ومی پژوهش، فرضیهبا توجه به الگوي مفه

  شود: می

اشتیاق شغلی  معناداري بر روانشناختی، تاثیر مثبت و توانمندسازي - 1
 .کارکنان دارد

 رفتار نوآورانه در روانشناختی، تاثیر مثبت ومعناداري بر توانمندسازي - 2
 .کارکنان دارد

 .ورانه کارکنان داردرفتار نوآ بر اشتیاق شغلی، تاثیر مثبت و معناداري - 3
اشتیاق شغلی رابطه بین توانمندسازي روانشناختی و رفتار نوآورانه  - 4

 کند. گري می کارکنان را واسطه

  روش تحقیق  -3

  گیري آماري و روش نمونه آماري، نمونه ي جامعه-4-1
پژوهش حاضر بر مبناي هدف از نوع کاربردي و از لحاظ نحوه گردآوري 

ي ها باشد زیرا براي اثبات فرضیه می همبستگی -از نوع توصیفی ها داده
 ي جامعه تحقیق از نظرسنجی با افراد درگیر مساله استفاده شده است.

هاي داروسازي استان  پژوهش، کارکنان سازمان این در ي مطالعه مورد
باشد. این افراد شامل مدیران، سرپرستان و یا از  خراسان رضوي می

ها  مان بوده که در مجموع تعداد آنکارشناسان واحدهاي مختلف ساز
 از پژوهش این درباشد. باشد و واحد تحلیل نیز فردي می نفر می 210
 حجم تعیین جهت .است شده استفاده ساده تصادفی گیري نمونه روش
که براي  است گردیده استفاده کوکران گیري نمونه فرمول از نمونه

  نمونه پیشنهاد گردید. 155پژوهش حاضر تعداد 
پرسشنامه (با توجه به  15راي افزایش قابلیت اتکا به نتایج تعداد ب

%) به تعداد کل نمونه اضافه گردید و در مجموع 95احتمال بازگشت 
مورد آن بازگردانده شد از این تعداد  161پرسشنامه توزیع و  170

 155مورد به علت پاسخگویی ناقص حذف و در نهایت  6پرسشنامه نیز 
  واکاوي قرار گرفت.پرسشنامه مورد 

 مورد استاندارد هاي گویه از متغیرها در این پژوهش جهت سنجش
 38بر  ، مشتمل شد. این پرسشنامه استفاده پیشین مطالعات در استفاده

گویه در چهار بخش توانمندسازي روانشناختی، اشتیاق شغلی، رفتار 
ی از گویه مربوط به توانمندسازي روانشناخت 12شد.  نوآورانه طراحی

گویه مربوط به اشتیاق شغلی از  17، 2005در سال پرسشنامه اسپیتزر 
گویه مربوط به رفتار نوآورنه  9، 2002در سال تحقیق شوفلی و همکاران 

  برداشت شده است. 1997در سال از تحقیق جیسن 

  بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق: -4-2
زمون چولگی و کشیدگی توان از آ بودن متغیرها، می  براي آزمون نرمال

بصورت زیر ارائه گردیده است.  1استفاده گردید که نتایج آن در جدول 
 )2، -2گردد میزان چولگی و کشیدگی در بازه ( می همان گونه که مشاهده

  .]17[ها مورد تأیید استقرار دارد در نتیجه فرض نرمال بودن داده
  ها): نتایج آزمون نرمال بودن داده1جدول (

  کشیدگی  چولگی  نام متغیر  متغیرکد 

PE  597/0  086/0  توانمندسازي روانشناختی-  
WE 692/0  024/0  اشتیاق شغلی-  
IB 378/0  -240/0  رفتار نوآورانه-  

 توانمندسازي
 روانشناختی

  اشتیاق
 شغلی 

  رفتار
 انهنوآور 
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  روایی همگرا و واگرا-4-3
 مختص که واگرا و همگرا روایی معیار دو توسط پرسشنامه روایی
 میزان به همگرا ییروا شد. بررسی است، ساختاري سازي معادلات مدل

 واگرا روایی و دارد اشاره آن بعد تبیین در یک بعد يها شاخص توانایی
 همبستگی بایستی پژوهش هاي مدل سازه که است مطلب این بیانگر نیز

 براي .]23[دیگر هاي سازه با تا باشند داشته خود سوالات با بیشتري

 نس استخراج شده)واریا (میانگینAVE  معیار، از همگرا روایی ارزیابی
جدول  در معیار این نتایج که شد استفاده پژوهش متغیرهاي به مربوط
  است: شده داده نشان 2 شماره

  ): نتایج میانگین واریانس استخراج شده متغیرهاي پژوهش2جدول (
توانمندسازي   متغیر

  روانشناختی
اشتیاق 
  شغلی

  رفتار نوآورانه

AVE  489/0  739/0  697/0  
  

 که گونه همان .]32[باشد می AVE  ،4/0 قبولی سطح براي ملاك مقدار
 4/0از  ها سازه به مربوط AVE مقادیر تمامی است، آمده 2 جدول در

 پرسشنامه همگراي روایی که باشد می این مؤید مطلب، این و بوده بیشتر
 بین تفاوت میزان واگرا، روایی قسمت در .است قبول حد قابل در حاضر

 مقایسه مدل در دیگر هاي هاي سازه شاخص با سازه یک هاي شاخص
 ضرایب با مقادیر سازه هر AVE جذر مقایسه طریق از کار این شود. می

با  ها سازه که صورتی گردد. در می محاسبه ها سازه بین همبستگی
 با تا باشند داشته بیشتري همبستگی خود به مربوط هاي شاخص

 کار این شود. براي می تأیید مدل مناسب روایی واگراي دیگر، هاي سازه
 ضرایب جذر ماتریس اصلی قطر که مقادیر داد تشکیل باید ماتریس یک

AVE  بین همبستگی ضرایب قطر اصلی پایین مقادیر و باشد می هرسازه 
 نشان 3جدول شماره  در ماتریس این است. دیگر هاي سازه با سازه هر

  است: شده داده
  

  ها و ضرایب همبستگی سازه AVE ذر): ماتریس مقایسه ج3جدول (
توانمندسازي   اشتیاق شغلی

  روانشناختی
رفتار 
  نوآورانه

  ابعاد متغیرها

  رفتار نوآورانه  834/0    

توانمندسازي   514/0  699/0  
  روانشناختی

  اشتیاق شغلی  598/0  618/0  860/0

 
ضرایب  از هرسازه AVE جذر باشد،می مشخص 3جدول از که گونههمان

 مطلب این که است شده بیشتر دیگر هايسازه با سازه آن یهمبستگ
  باشد. می ها سازه واگراي روایی قبول بودن قابل از حاکی

  روایی سازه -4-4
هاي طراحی شده براي سنجش روایی هر  تعداد سنجه 4در جدول 

متغیر، ارائه شده است. براي بررسی روایی سازه از تحلیل عاملی استفاده 
تحلیل عاملی، ابتدا باید از این مسأله اطمینان حاصل شود شد. در انجام 

هاي موجود را براي تحلیل مورد استفاده قرار داد. به توان دادهکه می
هاي مورد نظر براي تحلیل عاملی مناسب عبارت دیگر، آیا تعداد داده

استفاده  و آزمون بارتلت KMOهستند یا خیر؟ بدین منظور از شاخص 
گیري است. این شاخصی از کفایت نمونه KMOشود. شاخص  می

شاخص در دامنه صفر تا یک قرار دارد. اگر مقدار شاخص نزدیک به یک 
هاي مورد نظر براي تحلیل عاملی مناسب هستند و در غیر باشد، داده

هاي ) نتایج تحلیل عاملی براي داده5/0کمتر از  این صورت (معمولاً
  . باشند مورد نظر چندان مناسب نمی

کند چه هنگام ماتریس همبستگی، شناخته آزمون بارتلت بررسی می
شده (از نظر ریاضی ماتریس واحد و همانی) است و بنابراین براي 

داري  باشد. اگرسطح معنیشناسایی ساختار (مدل عاملی) نامناسب می
% باشد تحلیل عاملی براي شناسایی 5در آزمون بارتلت کوچکتر از 

، زیرا فرض شناخته شده بودن ماتریس همبستگی ساختار مناسب است
و  KMO شود. بعد از مناسب تشخیص دادن مقدار شاخصرد می

معنادار شدن آزمون بارتلت به منظور بررسی روایی همگرا به جدول 
  شود. روایی همگرا زمانی مورد پذیرش قرار  مراجعه می ها اشتراك

باشند در صورتی که  3/0گیرد که تمامی مقادیر استخراج شده بالاي می
باشد باید گویه مورد نظر از 3/0کمتر از  ايمقدار اشتراك براي یک گویه

  .]55[تجزیه و تحلیل کنار گذاشته شود
  تحلیل عاملی پرسشنامه): 4جدول (

معیار کفایت 
نمونه گیري 

KMO 

مقدار تقریبی 
2χ  

درجه 
  آزادي

  بار عاملی
  مرحله اول

  نام متغیر  هاگویه

604/0 618/112 3 
465/0 PE1  احساس

 PE2  691/0  دار بودنمعنی

781/0  PE3 

657/0 605/116 3 
729/0  PE4  احساس

 PE5  732/0  شایستگی

540/0 PE6 

706/0  710/176  3  
801/0  PE7  احساس

برخورداري 
 اختیار از

729/0 PE8 

708/0  PE9 

689/0  295/139  3  
661/0 PE10  احساس

 PE11  767/0  وثر بودنم

688/0  PE12 

787/0  340/392  15  

619/0  WI1 
شور و 

حرارت در 
 کار

705/0  WI2 

444/0  WI3 

577/0  WI4 

306/0  WI5 
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  تحلیل عاملی پرسشنامه): 4جدول (
معیار کفایت 
نمونه گیري 

KMO 

مقدار تقریبی 
2χ  

درجه 
  آزادي

  بار عاملی
  مرحله اول

  نام متغیر  هاگویه

696/0  WI6 

808/0  205/257 10  

646/0  WI7 

وقف شدن 
  در کار

588/0  WI8 

682/0  WI9 

578/0  WI10 

406/0  WI11 

797/0  656/284  15 

433/0  WI12 

غرق شدن در 
  کار

423/0  WI13 

611/0  WI14 

437/0  WI15 

678/0  WI16 

500/0  WI17 

717/0  200/181  3  
737/0  IB1 

 IB2  729/0 تولید ایده

793/0  IB3 

635/0  436/91  3  
647/0  IB4  پشتیبانی از

 IB5  517/0  ایده

730/0  IB6 

681/0  097/109  3  
629/0  IB7  عمل کردن

 IB8  654/0  به ایده

721/0  IB9 
  

گیري نشان اي کفایت نمونههبه عنوان شاخص KMOنتایج آزمون بارتلت و 
باشند. مقدار معیار  که مقادیر هر دو شاخص در سطح مطلوبی می دهد می

KMO و مقدار معناداري آزمون بارتلت 5/0 براي تماي متغیرها بیشتر از ،
باشد. پس از حصول اطمینان از مناسب بودن حجم  می 05/0نیز کمتر از 

ها مورد بررسی قرار گرفت و نتایج نشان هاي گویهنمونه، مقادیر اشتراك
   بوده است. 3/0ها مقدارشان بیشتر از  دهد که همه گویه می

  پایایی مدل -4-5
 پرداخته کرونباخ آلفاي و ترکیبی پایایی بررسی به لمد پایایی سنجش براي
 مناسب تبیین در سئوالات توانایی میزان بیان گر کرونباخ آلفاي ضریب .شد

 میزان نیز ترکیبی پایایی ضریب چنین است. هم به خود مربوط ابعاد
 هايمدل کافی برازش براي به یکدیگر یک بعد سئوالات همبستگی

 شده آورده 5شماره  جدول در نتایج .]21[کند یم مشخص را گیرياندازه
ها گردد، ضریب آلفاي کرونباخ تمامی متغیراست. همان طور که مشاهده می

  .]31,26,29[بیشتر است 6/0در این مطالعه از حداقل مقدار 
  ): ضریب آلفاي کرونباخ ترکیبی متعییرهاي تحقیق5جدول (

  

تعداد   نوع مقیاس  متغیر
  ها گویه

آلفاي 
  کرونباخ

پایایی 
  ترکیبی

توانمندسازي 
  791/0  653/0  12 اي نقطه 5لیکرت   روانشناختی

اشتیاق 
  895/0  825/0  17 اي نقطه 5لیکرت   شغلی

رفتار 
  873/0  785/0  9 اي نقطه 5لیکرت   نوآورانه

  ها: ها و آزمون فرضیه تحلیل داده-4-6
قل مربعات و روش حدا 1یابی معادلات ساختاريدر این پژوهش از مدل 

و برازندگی مدل استفاده شده  ها هجهت آزمون فرضی(PLS) 2جزئی
هاي نگرشی مبتنی بر واریانس است که در مقایسه با تکنیک . PLSاست

به عنوان  .]30[مشابه معادلات ساختاري، نیاز به شروط کمتري دارد
تر است؛ به براي کاربردهاي واقعی مناسب  PLSیابی مسیر مدل مثال

ها غیر نرمال تر هستند و یا توزیع دادهها پیچیدهه هنگامی که مدلویژ
زمان دو  هم PLSتر خواهد بود.  باشد؛ استفاده از این نگرش مناسبمی

گیري) که ارتباط نماید؛ مدل بیرونی (مدل اندازهمدل را بررسی می
کند و مدل درونی را بررسی می متغیرهاي آشکار با متغیرهاي پنهان

دل ساختاري) که ارتباط متغیرهاي پنهان با متغیرهاي پنهان دیگر را (م
  .]54[کندگیري می اندازه

  هاي پژوهش یافته -4-7
ارائه گردیده است. باید در  6در جدول  ها نتایج حاصل از آزمون فرضیه

در صورتی مورد تایید  05/0داري نظر گرفت فرضیه در سطح معنی
  .) باشد96/1، -96/1از بازه (خارج  t-valueباشد که  می
  

  هاي پژوهش ): نتایج حاصل از آزمون فرضیه6دول (ج

  فرضیه
ضریب 

  T-value  مسیر
نتیجه 
  آزمون

  تایید   148/13  618/0  اشتیاق شغلی  توانمندسازي روانشناختی
  تایید  016/3  237/0 رفتار نوآورانه  توانمندسازي روانشناختی

  تایید   828/10  597/0  نهرفتار نوآورا اشتیاق شغلی 

اشتیاق شغلی، تاثیرگذاري توانمندسازي روانشناختی بر رفتار نوآورانه 
  تایید   کند. گري می شرکت را واسطه

  
  
  
  
  

                                                        
1  . Structural Equation Modeling (SEM) 
2  . Partial least Squares (PLS) 
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  ): مدل تحقیق در حالت تخمین استاندارد2شکل(
  

  
  

  مدل تحقیق در حالت معناداري پارامترها ):3(شکل
  

  ي برازش مدلها بررسی شاخص -4-8
که شامل شاخص  1اي بررسی کیفیت یا اعتبار مدل از بررسی اعتباربر

 3و شاخص بررسی اعتبار حشو یا افزونگی 2بررسی اعتبار اشتراك

باشد، استفاده شده است. شاخص اشتراك، کیفیت مدل اندازه گیري  می
گیسر نیز -استون Q2سنجد. شاخص حشو نیز که به آن  هر بلوك را می

گرفتن مدل اندازه گیري، کیفیت مدل ساختاري را  گویند، با در نظر می
هاي  کند. مقادیر مثبت این شاخص گیري میبراي هر بلوك درونزاد اندازه

نشانگر کیفیت مناسب و قابل قبول مدل اندازه گیري و ساختاري 
  باشد. می

هاي مربوط به متغیرهاي مستقل،  مقادیر هر یک از شاخص 7در جدول 
شود  ده شده است. همان طور که مشاهده میمیانجی و وابسته آور

  باشد. ها مثبت و بزرگتر از صفر می شاخص
  

                                                        
1 . Cross-validation 
2 . CV-Communality 
3. CV-Redundancy 

  )CV Red) و شاخص حشو(CV Comهاي اشتراك ( ): شاخص7جدول (
 CV Com CV Red  متغیر  کد متغیر

PE 174/0  174/0  توانمندسازي روانشناختی  

WE  274/0  465/0  اشتیاق شغلی  

IB 232/0  386/0  رفتار نوآورانه  

  گیرينتیجه -4

توانمندسازي  رابطه که داد نشانها  فرضیه این آزمون حاصل از نتایج
 تأیید فرضیه این بنابراین است. معنادار اشتیاق شغلی مثبت و روانشناختی با

در سال تحقیقات بهانتانگار  نتیجه با فرضیه این از حاصل نتیجه گردد. می
که تاثیر  2011در سال را و کیمو 2010در سال ، استاندر و روهمن 2012

  باشد. می اند همسو کرده توانمندسازي بر اشتیاق شغلی را بررسی
هاي متعدد داروسازي به منظور ارائه محصولات و  تشکیل سازمان

ها ایجاد  اي بین این سازمان داروهاي مشابه سبب شده که رقابت فشرده
در صحنه شود و همگی احساس کنند براي ارائه تولیدات بهتر و بقا 

هاي خود  ها و فعالیت ها، شیوه رقابت باید همواره در ساختارها، برنامه
تجدید نظر نموده و طریقی موثرتر و با کیفیت بالاتر را انتخاب نمایند. در 

هاي  این فرایند نقش کارکنان توانمند بسیار اساسی است. در سازمان
ایی انجام کار و داروسازي کارکنان توانمند بر این باورند که که توان

هاي شغلی خود در امر  ظرفیت به کار بستن تلاش لازم انجام فعالیت
ساخت، بهبود کیفیت دارو و تحقیق و توسعه در این زمینه را دارند و 

  ها را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد داشت. هیچ مانع خارجی آن
 باید مورد کارکنان يتوانمندیها ارتقاي و پیشرفت، شکوفایی راستا این در

هاي موثر و کارا در همه سطوح و  لذا آموزش .قرار گیرد ها توجه سازمان
به طور مستمر متناسب با شغل و همگام با دانش روز باید همواره مورد 
توجه ویژه قرار گیرد تا احساس توانمندي، و خود ارزشی در کارکنان به 

از کارکنان و متخصصان از مورد نی اطلاعات .صورت مستمر پایدار بماند
هاي مرجع داروسازي، قوانین سازمان نظارت بر مواد  جمله فارماکوپه
باید به سهولت در اختیار  5و سازمان بهداشت جهانی 4غذایی و دارویی

هاي آمرانه در سازمان  مدیران باید از اعمال سبک .ها قرار گیرد آن
  کنند. دهاستفا مشارکتی هاي مدیریت خودداري ورزند و سبک

اشتیاق  رابطه که داد نشانها  فرضیه آزمون حاصل از نتایجهمچنین 
 تأیید فرضیه این است. بنابراین معنادار مثبت و رفتارنوآورانه شغلی با

تحقیق اسپیگلر و همکاران  نتیجه با فرضیه این از حاصل نتیجه گردد. می
  باشد. می همسو 2012در سال 

و  سازمان به کارکنان که است اي علاقه و اشتیاقاشتیاق شغلی، مقدار 
 کهاست  احساسی ي رابطه یک ،کارکنان شغلی اشتیاق .دارند خود کار

 هاي تلاش روي بر و دارد همکارانش و مدیر سازمان، شغل،کارمند با 
                                                        
4   . Food and Drug Administration (FDA 
5  . World Health Organization (WHO) 
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. در این حالت کارکنان در خصوص است تأثیرگذار کارش در او مضاعف
ان احساس مسئولیت بیشتري اهداف، راهبردهاي کلیدي و موفقیت سازم

شود که نیروي فکر کارکنان در جهت  خواهند کرد. این مسئله موجب می
هاي ساخت، تحقیقات  حل مسائل و افزایش نوآوري در تصحیح روش
بندي دارو به کار افتد و آزمایشگاهی، بهینه سازي مراحل تولید و بسته

و بکارگیري ها توسعه یافته و به سمت تولید  ظرفیت حل مسئله آن
هاي خلاق حرکت کنند و در نهایت خود در پی حل مسائل و  ایده

  مشکلات و ایجاد نوآوري در سازمان برآیند.
تواند باعث شکوفایی خلاقیت  ایجاد علاقه و اشتیاق به کار میاز این رو 

شود  به همین منظور پیشنهاد می کارکنان و نوآوري در سازمان شود.
ها مورد تشویق و  ها و عملیاتی کردن آن ه ایدهکارکنان به واسطه ارائ

تواند  یک سیستم ارزیابی عملکرد و پاداش مناسب می تقدیر قرار گیرند.
باعث ایجاد انگیزه و اشتیاق به کار شده و کارکنان خلاقیت و تلاش 

نوآوري در تولید یک داروي  بیشتري در محیط کار از خود نشان دهد.
هایی که  . به این منظور ایجاد گروهجدید یک فرایند گروهی است

مسئولیت اجراي مراحل یا تولید یک داروي جدید را از ابتدا تا انتها بر 
 گردد. ها تقسیم شود، پیشنهاد می عهده داشته و مسئولیت میان آن

هاي خود کنترلی و خود نظارتی افراد  همچنین مدیران باید به جنبه
مقررات بکاهند زیرا این  قوانین وتوجه کنند و از کنترل شدید از طریق 

  گردد. امر موجب کاهش شدید خلاقیت و نوآوري در سازمان می
رفتار  توانمندسازي و رابطه در شغلی اشتیاق نقش میانجی بررسی در

هاي قبلی اثبات شد توانمندسازي  نوآورانه، همانگونه که در فرضیه
ق شغلی نیز بر روانشناختی بر اشتیاق شغلی تاثیر مثبت دارد و اشتیا

سازي مثبت توانمندرفتار نوآورانه اثر مثبتی دارد. لذا این فرضیه اثر 
رفتار نوآورانه کارکنان را ي ورر باشتیاق شغلی طریق روانشناختی از 

در تحقیق بهانتانگار  نتیجه با فرضیه این از حاصل کند. نتیجه تایید می
   مطابقت دارد. 2012سال 

در سال صنایع مبتنی بر دانش است. انتظاري صنعت داروسازي از جمله 
معتقد است که صنایع مبتنی بر دانش صنایعی هستند که دانش  1383

ها مهمتر است و سرمایه انسانی نسبت به سرمایه  نسبت به سایر ورودي
هایی  فیزیکی و مالی از اهمیت بالایی برخوردار است. یکی دیگر از ویژگی

کند به کارگیري  ز دیگر صنایع متمایز میکه صنایع مرتبط بر دانش را ا
هاي نوآورانه است.  افراد براي حل مسائل پیچیده یا ارائه راه حل تخصص

هاي کلیدي افزایش و توسعه نوآوري در کارکنان  یکی از مولفه
هاي مرتبط با  هاي درونی فرد و مهارت هاي داروسازي، انگیزه سازمان
ظارت است. توانمندسازي باعث و نوآوري در مراحل ساخت و ن خلاقیت

هاي لازم در کارکنان براي ایفاي نقش و  ایجاد مجموعه ظرفیت
شود. یقینا  مسئولیتی که در سازمان دارند توام با کارایی و اثر بخشی می

تحقق چنین امري با وجود اشتیاق و علاقه کارکنان به شغل و سازمان 
با  .است کارکنان شنگر در تحول باعث میسر خواهد شد. توانمندسازي

 افزایش به منجر انسانی، رفتار نیروي نحوه و نگرش نوع در تغییر ایجاد
شود. در  می تفاوتی نسبت به سازمان بی و کاهش استرس شغلی، اشتیاق

آن  افراد است، گرفته صورت توانمندسازي که یک سازمان داروسازي

 لذا شد، واهندبرخوردار خ پویا و پذیرانعطاف ذهنی مدل یک از سازمان
 نتیجه در و هستند جدید هايحل و راه ها ایده پذیراي همیشه افراد این

ترین کوتاه در و داده تغییر را خود کار انجام هاي کنند روش می سعی
 قادر برسانند در چنین حالتی است سازمان انجام به را آن ممکن زمان
  آورد.  دوام رقابت عرصه در و یابد دست نوآوري به است
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