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   چکیده
انجاام شاده   استان البرز  1ای ناحیه  حرفه فنی و های هنرستانکارکنان  دربروز خلاقیت، و ادراک توانمندی  بینرابطه مقاله حاضر، با هدف مطالعه 

این پژوهش بر اساس اطلاعات  جامعه آماری. آوری شده است ها از طریق پرسشنامه جمع این تحقیق از نوع توصیفی پیمایشی است که در آن داده. است

باا اساتفاده از   . نفر مادیر اسات   22 نفر مدرس و 323شامل باشد که  می نفر 342برابر با  استان البرز یكارة آموزش و پرورش ناحیة مرکز انفورماتیك اد

از نموناة   هاا  داده آوری جماع جهات  . انتخاب شادند  آماری به عنوان نمونه ،مدیران نفر از 12 و از مدرسان نفر 133ای،  گیری تصادفی طبقه روش نمونه

ها به ترتیب  پایایی پرسشنامه ضریب. بهره گرفته شد ،نیز هست صاحبنظرانکه مورد تأیید  های توانمندی اسپریتزر و خلاقیت تورنس از پرسشنامه آماری،

مورد تجزیه تحلیل قرار گرفت و باا   SPSSافزار  آوری شده با استفاده از نرم های جمع داده. ها دارد به دست آمد که نشان از پایایی بالای آن 38.4و 38.1

توانمندی و بروز خلاقیات کارکناان   ادراک دهد که میان  نشان می ی پژوهشها یافته .همبستگی پیرسون استفاده شد  ها، از آزمون توجه به نرمال بودن داده

 .همبستگی را با بروز خلاقیت کارکنان دارد های ادراک توانمندی، خودمختاری بیشترین میزان همچنین بین مولفه .رابطة معناداری وجود دارد

 .ادراک توانمندی خلاقیت،بروز : گان کلیدی هواژ

 مقدمه
سازمان به  آنمنابع ترین  ماز مه هر سازمان،بدون شك کارکنان 

سازمان،  های تحقق اهداف هر یکی از راه. یندآ شمار می
مؤثر این منبع ارزشمند در کنار دیگر منابع  مدیریت صحیح و

ها برای مقابله با  هنگامی که سازمان. سازمان است
شوند که به تبع آن تحولاتی  هایشان دچار تغییراتی می چالش

وجود منابع انسانی  ؛نیز باید درون سازمان صورت گیرد
بدیهی است که این امر، . دهد ت خود را نشان میکارآمد، اهمی

توانمندی بالایی را در کارکنان برای تطابق با تغییرات محیطی و 
حلی  توانمندسازی کارکنان به عنوان راه .طلبد سازمانی می

. آید جدید و مؤثر برای گذر از مراحل دشوار تغییر به شمار می
آهنگ پرشتاب از این رو چنانچه سازمانی بخواهد با وجود 

تغییرات، پیشتازی یا حداقل موفقیت خود را حفظ کند و از 
خلاق ، رقبای خود عقب نماند، داشتن نیروی انسانی متخصص

هایی در این  سازمان. رسد انگیزه، امری ضروری به نظر میو با 
شوند که همراه با تغییرات محیطی،  زمینه به موفقیت نائل می

های نو در کارکنان، به منظور  دهای مناسب جهت خلق ای زمینه
 .بالا بردن توانمندی آنان در تطبیق با شرایط ایجاد کرده باشند

ترین عوامل ایجاد تغییر و تحول  که معلمان از مهم ییجا از آن
در  ،پرورش هستند و تحقق امر خلاقیت در آموزش و

ای  حرفهو   فنیهای  رشتهعملی از جمله  های کاربردی و رشته
ک ادرمطالعه ابه همین دلیل است که ، هاست رشته سایربیش از 
و تأثیر آن بر  ای از توانمندی حرفهو  های فنی هنرستان 1کارکنان

 .یابد میبروز خلاقیت آنان اهمیت 

                                                           
 .باشد ای می در این پژوهش کارکنان شامل معلمان و مدیران مدارس فنی و حرفه  

که خلاقیت کارکنان در کارآمدی و به  به اینهمچنین با توجه 
 السوتبع آن تحقق اهداف سازمانی نقش مؤثری دارد، این 

خلاقیت این بروز توانمندی و ادراک که آیا میان شود  مطرح می
ای که این پژوهش به  بنابراین، مسأله ای وجود دارد؟ افراد رابطه

دنبال پاسخ آن است، این است که رابطه ادراک توانمندی و 
بروز خلاقیت در کارکنان، چگونه است؟ به بیان دیگر، این 
پژوهش در پی آن است تا با انجام یك تحلیل مبتنی بر 

های تجربی، تأثیرپذیری بروز خلاقیت را از ادراک  داده
قلمرو موضوعی این پژوهش . بررسی قرار دهدتوانمندی مورد 

به دو مفهوم ادراک توانمندی و بروز خلاقیت محدود بوده و 
استان  1ای ناحیه  های فنی و حرفه قلمرو مکانی آن به هنرستان

 .شود البرز محدود می

های  شود که پژوهش جا ناشی می ضرورت این مطالعه از آن
ها،  در همان پژوهشانجام شده در این حوزه اندک بوده و 

رابطه ادراک توانمندی و بروز خلاقیت به صورت کلی مورد 
اما در این پژوهش، بروز خلاقیت و . بررسی قرار گرفته است

ادراک توانمندی خود در دو سازه تبلور یافته است که از جمله 
 .های پیشین است تمایزهای این پژوهش با پژوهش

بدون  ،کنند به بهبود فکرخواهند  ها می وقتی مدیران سازمان
تحقیقات . گردد آنان نیز دستخوش تغییر می شك وظایف اصلی

ریزی،  برنامه»دهد که اصول مدیریت سنتی یعنی  نشان می
 2منا به سمت رویکردی با «سازماندهی، نظارت و کنترل

LEAP تاریخچه اولین (. 2339آقایار، ) تغییر یافته است
گردد که در آن  می بر ..13تعریف توانمندسازی به سال 
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توانمندسازی را به عنوان تفویض اختیار در نقش سازمانی افراد 
این توانمندسازی همان پذیرش مسئولیت یا به . دانستند می

در سال « 3گروف». شد تعبیر می« پاسخگویی»عبارت دیگر 
کند که  به تعاریف رایجی از توانمندسازی اشاره می 1931

قانونی، تفویض اختیار، واگذاری شامل تفویض قدرت 
در سال (. 1931گروف، ) باشد بخشی می قدرت مأموریت و

، توانمندسازی را به اتخاذ تصمیم به کارکنان «4گاندز» 1993
در همان سال به سهل ممتنع بودن  «1زیمرمن» اما ،کرد تعبیر

معتقد است زمانی  کند و اشاره می توانمندسازیارائه تعریفی از 
وانمندسازی آسان است که آن را بدون در نظر گرفتن  تعریف ت

قدرتی و بیگانگی مورد توجه  هایی همچون درماندگی، بی واژه
های زیادی  ادبیات توانمندسازی تاکنون دگرگونی. قرار دهیم

میلادی توانمندسازی را  2331در سال  «9لی»پیدا کرد تا این که 
انتقادی و فعالیت در ها، تفکرات  ای برای افزایش گفتمان زمینه
کند که اجازه دادن به  های کوچك عنوان و اشاره می گروه

هایی در جهت مبادله، تقسیم و پالایش تجربیات، تفکر،  حرکت
نادری و ) دیدن و گفتگو از اجزاء اصلی توانمندسازی هستند

 (.13.9همکاران، 

ست از یك مفهوم، یك ا توانمندسازی عبارت «3راپیلی»نظر  از
به عنوان مفهوم، . یك برنامه سازمانی و مجموعه رفتار

گیری به  اعطای اختیار در تصمیم ست ازا توانمندسازی عبارت
 به عنوان یك مجموعه رفتار، توانمندسازی یعنی. مرئوسان

افراد در تعیین سرنوشت  های خودگردان و سهیم کردن گروه
 دی عبارتتوانمن ،یك برنامه سازمانیبه عنوان . خود ای حرفه

فرصت بیشتر برای آزادی به کل نیروهای کار، بهبود و  ست ازا
توان بالقوة آنان،در جهت خیر و  ها، دانش و بکارگیری مهارت

 (.13.3دسترنگ، ) صلاح خود و سازمانشان

توانمندسازی را در دو دیدگاه ( 1993) .اسپریتزر کوئین و
 .رگانیکیدیدگاه ا( و ب دیدگاه مکانیکی( ؛ الفکردند مطرح

این باورند که  مدیران و محققان بر ،دیدگاه مکانیکیدر 
گیری در درون  همان تفویض اختیار در تصمیم توانمندسازی،

مرزهای مشخص و واگذاری مسئولیت به افراد برای ارزیابی 
محققین بر این نیز  دیدگاه ارگانیکیدر  .استکارهای خودشان 

ایجاد  خطرپذیری، توسعه وباورند که توانمندسازی، توانایی 
ساخت تیم جهت تشویق افراد  ،تغییرات، درک نیاز کارمندان

راضیه، ) باشد تأیید عملکرد افراد می به کارهای مشارکتی و
13.4.) 

توانمندسازی را فرایند تغییر عملکرد کارکنان از نیز ترلاکسن 
چه نیاز است  آن»به  «شود انجام دهند ها گفته می چه به آن آن»

(. 13.9هداوند و همکاران، ) کند تعریف می «انجام دهند

                                                           
3 Grove 

4 Gandes 

  Simmerman 

  Lee 

  Rapili 

  Queen & Spreitzer 

ساویچ معتقد است توانمندسازی فقط دادن قدرت به کارکنان 
شود با فراگیری دانش و مهارت، بتوانند  بلکه موجب می. نیست

در واقع توانمندسازی . عملکردشان را بهبود بخشند انگیزه و
ترین  ن تا پائینفرایندی ارزشی است که از مدیریت عالی سازما

 (.13.9منش،  عرفان) یابد می رده همچنان ادامه

 است شدهدو رویکرد برای آن ارائه ، در توانمندسازی کلاسیك
 (:2333، 9گرتچه)

 ،اساس این رویکردبر : رویکرد ساختاری اجتماعی( الف
تقسیم قدرت بین مقامات عالی و فرودستان  ةتوانمندسازی، اید

با هدف سهیم کردن سطوح مختلف سازمانی در 
 .باشد ها می گیری تصمیم

ای از حالات  این رویکرد به مجموعه: رویکرد روانشناختی( ب
روانشناختی مورد نیاز کارکنان اشاره دارد که به منظور ایجاد 

کتة دیگر ن. کنترل در آنان ضروری است احساس مسئولیت و
حائز اهمیت در این رویکرد این است که کارکنان کارشان را 

باورهای آنان درباره نقش مربوطه در  کنند و چگونه تجربه می
 .دباش سازمان چه می

 «توانمندی ابعاد روانشناختی» 13لازم به ذکر است که اسپریتزر
در  را در چهار بعد بررسی کرده که مبنای مبحث توانمندسازی

به تفصیل هر یك از  در ادامه .وهش قرار گرفته استاین پژ
 .پردازیم موارد می

به خود اثربخشی  احساس شایستگیاز : احساس شایستگی( 1
شوند یا احساس  وقتی افراد توانمند می .شود نیز یاد می

کنند، زمانی است که تبحر لازم برای انجام  شایستگی می
آنان احساس برتری  .بینند آمیز کارها را در خود می موفقیت

توانند برای رویارویی با  معتقدند که می کنند و شخصی می
، 11باندورا) مطالب تازه بیاموزند و رشد کنند ،های تازه چالش
2331.) 

در این بعد از توانمندسازی تا : احساس داشتن حق انتخاب( 2
چه طور انجام  چه چیز، چه وقت، کجا و)حدودی اهداف 

 ها و ارزش( همان شما که هستید ای)ها  ، نقش(دهید می
به این معنا که افراد . شود هویدا می( راهنمای عمل افراد)

سرعت انجام وظایف خود  توانند در مورد چگونگی، زمان و می
نظام بخشیدن شخصی به فعالیتهایشان را  تصمیم بگیرند و

این بعد از توانمندی سبب کاهش از خود بیگانگی . تجربه کنند
تر،  ار، رضایت شغلی بیشتر، عملکرد مطلوبدر محیط ک

کارآفرینی و حتی خلاقیت بیشتر، افزایش مشارکت و کاهش 
 (.2333، 12هانسر و همکاران) شود فشار کاری می
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کنند که نقش  افراد توانمند احساس می: احساس مؤثر بودن( 3
های مهم سازمان دارند و  مأموریت مهمی در تحقق اهداف و

آنان احساس . و پیامدهای شغلی کنترل دارند به نحوی بر نتایج
های موجود را تحت کنترل خود  کنند که موانع و محدودیت می

توانند نفوذ  راهبردهای مدیریتی می ها و و در استراتژی دارند
افراد توانمند اعتقاد ندارند که موانع محیطی آنان را کنترل . کنند
که موانع را فعالانه بینند  بلکه این قدرت را درخود می ،کند می

 (.2339ابطحی، ) کنترل نمایند

اشاره به ارزشمند بودن یك هدف کاری : احساس معناداری( 4
اش  اگر فرد وظیفه. ها و استانداردهای فرد دارد ال بر مبنای ایده

افراد توانمند . نماید را با ارزش تلقی کند احساس معناداری می
 کنند تا ئلند و سعی میهایشان ارزش قا برای مقاصد و فعالیت

دهند یکسان  چه انجام می استانداردهایشان را با آن ها و آرمان
کنند و  هایشان به شدت دقت می این افراد در فعالیت. نمایند

نوعی حس هدفمندی و  نمایند می احساس معناداری که هنگامی
 (.1993، 13توماس و همکاران) کند هیجان برای آنان ایجاد می

ها، رویکردهای مبتنی بر  گذشته بسیاری از سازمانهای  در دهه
های  رویکردهایی از قبیل گروه. اند کردهاجرا توانمندسازی را 
کیفیت فراگیر و مهندسی مجدد  مدیریت کاری خودگردان،
روشن است که این . ها به اجراء درآمده است شغل در سازمان

. د دادوری کارکنان را افزایش خواه بهره رویکردها خلاقیت و
برای . آید غیر ارادی به دست نمی به هر حال این نتایج اتفاقی و

عملی کردن این رویکردهای مدیریتی، بایستی احساس نیاز به 
توانمندسازی را در بین کارکنان پرورش دهند و در نهایت 

از طرفی . رفتارهای کارکنان را در جهت مورد انتظار برانگیزانند
که ذکر شد از پیشرفت سریع  طور ها همان تمام سازمان

تکنولوژی به شدت متأثرند و برای ادامه حیاتشان باید 
های همسو با این پیشرفت را در همه ابعاد سازمان به  دگرگونی

زیر بنای این تحولات، بکارگیری صحیح منابع . وجود آورند
 بدون شك توانمندی. باشد توانمندسازی می قالبانسانی در 

بلکه کارکنان را  ه؛ناتوانی مدیران ارشد نبود کارکنان مترادف با
انرژی خود به نحو  سازد تا از دو عامل زمان و قادر می

ست که رفتارهای ا نکته قابل تأمل این. تری استفاده کنند صحیح
کارکنان به عنوان بازتاب توانمندسازی مورد غفلت قرار 

ها  گرشدر نتیجه توانمندسازی تنها با هدف تغییر در ن. گیرد می
بلکه برای پرورش رفتارهای . گیرد و ادراکات صورت نمی

 اجراتوانند بر نتایج سازمان مؤثر باشند  فعال که می مستعد و
 (.2339، 14بونداریز و همکاران)  شود می

 خلاقیت
اند که هر  تعاریف متنوعی از خلاقیت ارائه داده صاحبنظران
اما . کشدبرا به تصویر  تواند یکی از ابعاد آن ها می کدام از آن

ست از بکارگیری ا خلاقیت عبارت توان گفت به طور کلی می
 های ذهنی برای ایجاد یك فکر یا یك مفهوم بدیع توانایی
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فلسفی، روانشناختی،  ابعادمبحث خلاقیت از (. .199، 11کایزر)
 اجتماعی و بوم شناختی مورد بررسی قرار گرفته است

 توان دیدن با یك نگاه نو و یخلاقیت را م(. 13.3گودرزی، )
تشخیص مشکلاتی که دیگران قادر به شناسایی  غیر معمول و

آن نیستند و ارائه راهکارهای جدید و اثربخش جهت رفع آن 
 (.2331، 19پولیتیس) دانست

برگیرنده موارد  دهد که خلاقیت در تعاریف مختلف نشان می 
 :استزیر 

 توانایی دیدن چیزها با نگاهی نو 

  آموختن از تجارب قبلی و ارتباط دادن این یادگیری

 ها به موقعیت های تازه

 ها شکستن محدودیت پذیر و تفکر انعطاف 

 های غیر سنتی برای حل مشکلات استفاده از روش 

 فراتر از اطلاعات گام برداشتن 

 آفریدن چیزی منحصر به فرد یا اصیل 
ی دارد معتقد است که هر تفکر خلاقی منابع بیرون 13مك کلر

خلاقیت در  .که شاید دور یا نزدیك، آگاهانه یا ناآگاهانه باشد
عامل خلاق در ارتباط با منابع بیرونی . شود خلاء ایجاد نمی

تواند ضمن گرفتن اطلاعات، این منابع را دوباره سازماندهی  می
مهارت و توانایی  (الف :به موارد نیازمندیم مهمبرای این . کند

ای از دانش  مجموعه( ، بها خشیدن به ایدهلازم برای فعلیت ب
نگرش و ( ، جدرک برای کاوش و یافتن ترکیبات تازه و

به انجام  ةای را تا مرحل سازد وظیفه را قادر می آمادگی که ما
به عبارتی یافتن ارتباط بین . رساندن آن ایده ادامه دهیم

با هم بی ارتباط بودند، به نحوی که از نظر  چیزهایی که قبلاً
 (.2331پولیتیس، ) تازه باشد خود فرد هم معنادار و

معتقدند که خلاقیت ( 19.3) .1برخی صاحبنظران مانند آمابیل
ای اجتماعی است و از نیازها، مقتضیات جامعه و شرایط  پدیده

 بر( 1934) 19ای دیگر نظیر تورنس عده. خیزد خانوادگی برمی
یعنی به عواملی . ن باورند که خلاقیت یك اثر شخصی استای

ها و یادگیری  عواطف، احساسات، تجربه نظیر انگیزش، هیجان،
( 1913) 23ای نیز مانند گیلفورد عده. است شخصی وابسته

گویند که خلاقیت بعدی فراشناختی دارد و با فرایندهای  می
ارتباط  عالی ذهنی مثل تفکر، هوش، تخیل و پردازش اطلاعات

اما برخی دانشمندان معاصر، جامعه، شخصیت، خانواده و . دارد
تبیین  در .دانند های شناختی را عامل اصلی خلاقیت می توانایی

تورنس چهار عنصر را برای آن  گیلفورد و ،مبحث خلاقیت
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ی، لسیا: عبارتند از اند که ماهیتی آموزشی نیز دارد و برشمرده
 .ط جزئیاتابتکار و بس پذیری، انعطاف

به یعنی . پردازد ها می به کمیت و تعداد ایده «سیالی»عنصر 
. های فراوان توجه دارد جواب ها و قدرت تولید ایده

ها یا به عبارتی  گوناگونی ایده به تنوع و «پذیری انعطاف»
های  توانایی لازم برای تغییر جهت فکری یا توانایی ایده

به منحصر بفرد بودن یا غیر معمولی  ،«ابتکار»مولفة . مختلف
پردازد و مولفة  های بدیع می ها و توانایی تولید ایده بودن ایده

یات وابسته به یك ایده ئتوانایی توجه به جز نیز« بسط جزئیات»
 (...13پیرخائفی و همکاران، ) نماید را بررسی می

 گیری ابعاد ، اندازهپژوهشاین  شایان ذکر است که در
صورت گرفته فوق به کمك پرسشنامه تورنس  (ایه مؤلفه)

آمابیل در تعریفی دیگر از خلاقیت آن را متشکل از سه . است
های تفکر  مهارت»، «های مربوط به حوزة فعالیت مهارت»عنصر 
را در سه سطح  داند و آن می «انگیزش درونی»و « خلاق

خلاقیت سازمانی بررسی  خلاقیت فردی، خلاقیت گروهی و
خلاقیت »های  به تعدادی از ویژگی هانینکتون بارون و .کند می

حساسیت در برابر مسائل، ارزیابی : کنند چنین اشاره می «فردی
دلبستگی وسیع، گرایش به پیچیدگی،  دقیق کیفیت، علاقه و

بصیرت  داشتن حس استقلال، قضاوت مستقل، پرانرژی بودن،
 .شوخ طبعی و اعتماد به نفس بالا،

تأثیر ( 2331) 21چوی و تامپسون «لاقیت گروهیخ»در رابطه با 
به نظر . اند تغییر اعضاء گروه بر خلاقیت را بررسی کرده

های  های با سیستم باز و زیر مجموعه رسد که گروه می
 باشند و های با سیتم بسته می تر از گروه بسیار خلاق چرخشی،

ز های باز بسیار بیشتر ا های جدید در گروه تعداد ایده تنوع و
 .های بسته است روهگ

کند که  عنوان می( 2339) 22هملین« خلاقیت سازمانی»جهت 
های سازمانی است و  تر از حمایت رهبری تیمی بسیار مهم

های  دسترسی به منابع، سیاست عواملی مانند تأثیرات فرهنگی،
سهم  ساختار سازمان انداز سازمان و نوع چشم دهی، پاداش

کلیجان و ) سازمان داردبسزایی در خلاقیت در سطح 
 (.2311، 23همکاران

تداوم نقش سازنده  ها برای بقاء و در واقع امروزه همه سازمان
تازه هستند تا با  نظرات نو و ها و اندیشه خود، نیازمند افکار و

 های نو بتوانند پویایی خود را تضمین کنند و دریافت دیدگاه
وجویی و امروزه جریان ن. گردند گرنه محکوم به فنا می

ها به عنوان راهبردی مناسب  خلاقیت و نوآوری در سازمان
برای تطبیق سازمان با شرایط پیچیده محیط فعالیت خود 

برای  «شوید اگر خلاق نباشید فنا می»در واقع شعار . باشد می
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الوانی، ) یدآ هشداری جدی به شمار می یامروز یها سازمان
2333.) 

غیر علمی از  به بعد، تصور و باور سنتی و 1913اوایل دهه  از
جای خود را به دیدگاه جدیدی داد که  خلاقیت به عنوان نبوغ،

مند صاحبنظران خلاقیت  های نظام حاصل تحقیقات و پژوهش
اساس  بر. آلتشولر است از جمله تیلور، مازلو، بارون، تورنس و

 همگانی است و این دیدگاه، خلاقیت استعدادی بالقوه و
 را پرورش داد و توان با شناخت عوامل مؤثر بر آن، آن می

 .شکوفا کرد

مورد خلاقیت، توانایی کاربرد دانش برای حل  دیدگاه دیگر در
های جدید  البته در این دیدگاه الزامی بر تولید ایده. مسائل است

تواند استفاده از دانش موجود در شرایط  بلکه حتی می. نیست
 (.2312ضرغامی، ) متفاوت باشد جدید و

 توانمندی و خلاقیت
آمابیل بر این باور است که داشتن مهارت به عنوان یکی از 
ابعاد توانمندی کارکنان جهت خلاقیت امری اجتناب ناپذیر 

به این معنا که فرد بایستی توانایی بکارگیری دانش . است
شته حاصل از تجربه و آموزش را در انجام وظایف مربوطه دا

های  ها از طریق کاربرد دانش به تولید ایده این مهارت. باشد
از طرفی اثرات رفتاری  .(1991، 24فورد) کند خلاق کمك می

تواناسازی . ناشی از توانمندی را نباید از نظر دور داشت
رفتار کارکنان  کارکنان موجب اثرات مثبتی بر نگرش و

هایی را  مشارکت در اتخاذ تصمیم، فرصت چرا که .گردد می
توانند  دهد می ها نشان می آورد که به آن برای افراد فراهم می

عمل  ةو به آن جام کرده های نو و خلاقانه خود را عنوان ایده
 (.2333، 21رالف) بپوشانند

توانند با حس مسئولیت، خلاقیت و ابتکار  کارکنان توانمند می
ق سازمانی و توانایی در کار تعلّعمل و اعتماد به نفس و 

وری سازمان خود نقش  ، در افزایش بهرهبالاگروهی با عملکرد 
مسئولان ارشد سازمان  از دیگر سو مدیران و کنند و مؤثری ایفا

فرهنگ حاکم بر سازمان باید محیط  نیز با توجه به ساختار و
نمایند آماده  آنارتقاء و سازمان را برای بروز توانمندی 

 (.2339ذکری، ت)

گردد که افکار  لازم به ذکر است توانمندسازی زمانی محقق می
این . های جدید مانند سیلی در سازمان جاری شوند ایده و

شود و آن را  افکار نو همچون روحی در کالبد سازمان دمیده می
 در عصر حاضر لزوم جریانی نوگرا و. دهد از فنا نجات می

محسوس  کاملاً ،نابودی سازمان شود نوآور که مانع رکود و
پس برای ادامه حیات در دنیای متغیر امروزی باید علاوه . است

ای  تازه های جدید و پاسخ ،بر خلاقیت، برای رویارویی با آن
در این میان برای این که افراد در سازمان به تفکر . تدارک دید

امکان ها  آن به اندیشه بپردازند باید محیطی ایجاد شود که در
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 ذبه پرورش خلاقیت واج های پر یکی از شیوه. بروز داده شود
جویانه که  نظام مشارکت. حتی رشد اجتماعی، مشورت است

فکری  یکی از ابعاد توانمندی است موجب رشد قوای ذهنی و
 (.2339سمخانیان، ) شود افراد می

جا که برای کسب موفقیت در محیط متغیر امروزی،  پس از آن
خلاقیت کلیه کارمندان نیازمندند،  به دانش، انرژی و ها سازمان

ها از طریق توانمندسازی به سمت  جهت تحقق این امر سازمان
ابتکار عمل بدون اعمال فشار، ارج نهادن به منافع جمعی 
سازمان با کمترین نظارت و انجام وظیفه به عنوان مالکان 

نان را قادر توانمندسازی کارک در واقع .شوند سازمان متمایل می
سازد تا در مواجهه با مشکلات و تهدیدات از انعطاف  می

 (.2339پاک طینت و همکاران، )د بیشتری برخوردار باشن

 خلاقیت و ةدر پژوهشی، رابط (1391) صالحی و همکاران
محور  پژوهش ةمشارکت با توانمندسازی را در یك موسس

درگیری بالای  این محققان دریافتند که بین ابعاد. مطالعه کردند
شناسی و تغییر پذیری با توانمندسازی رابطه  شغلی، حس وظیفه

مشارکت  همچنین خلاقیت و. معناداری وجود دارد و مثبت
به عبارت دیگر . بینی نمایند توانند توانمندسازی را پیش می

شناسی  ابعادی از خلاقیت، مانند بسط جزئیات و حس وظیفه
صالحی و ) بسزایی دارندبینی توانمندسازی نقش  در پیش

 (.1391همکاران، 

بررسی رابطه »عنوان  با (2313) که دامنی پژوهشیدر 
مان خلاقیت با فرسودگی شغلی در بین معلّ توانمندسازی و

دریافت که بین توانمندسازی  ،انجام شد« ابتدایی ایرانشهر
یعنی با . معلمان با خلاقیت آنان رابطه مستقیمی وجود دارد

 (.2313دامنی، ) ابدی انمندی، خلاقیت نیز افزایش میافزایش تو

ای رابطه دو  در مقاله( 2312) 29سانگ لی و کان چانگ لی 
جانبه بین توانمندسازی روانشناختی را با خلاقیت مورد بحث 

ها به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی در  آن. قرار دادند
در واقع  .کند برداری از خلاقیت نقش مهمی ایفاء می بهره

. تواناسازی نقش میانجی را برای بروز خلاقیت بر عهده دارد
 ،ها مأموریت دارند تا با توانمند کردن افراد به عبارتی سازمان

این امر  .تر برای سازمان بسازند کارکنانی به مراتب خلاق
یعنی عملی ساختن )مستلزم این است که مدیران به نوآوری 

اصلی بنیادین توجه داشته باشند تا  به عنوان( های خلاقانه ایده
 (.2312، 23لی)د میزان خلاقیت در کارمندان افزایش یاب

اند که  پرداخته «انحراف سازنده» محققان به بررسی مفهوم اخیراً
یاد  «ترک هنجارهای گروه»از آن به عنوان رفتارهای مبتنی بر

اصطلاح انحراف سازنده شامل چندین رفتار مختلف . شود می
در پی آن  اختیار عمل و خودمختاری و از باشد که عبارتند می

غیر متعارف  عملکرد خلاقانه، بروز رفتارهای متعارف و
لذا برای . غیره اجتماعی، رفتارهای ضد نقش فرد در سازمان و
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هماهنگی بیشتر میان این رفتارهای موسوم به انحراف سازنده 
ایجاد انگیزش ( که عبارتند از الفسه مکانیسم پیشنهاد شده 

در . توانمندسازی کارکنان( و ج احساس تعهد( ، بذاتی
توان گفت که با وجود رفتارهای  توضیح این مسئله می

گیری از منابع روانی  آیا اعضاء سازمان بدون بهره انحرافی،
های خود قادر به حرکت در جهت  کافی، تنها بر اساس انگیزه

قات نشان داده که پیشبرد اهداف سازمان خواهند بود؟ تحقی
سازی روانی و توانمندسازی ادراکی و  بدون نوعی از غنی

ایجاد توازن  روانشناختی، کارکنان به هیچ وجه قادر به جبران و
های رهبر، انحراف سازنده و هنجارهای متعادل  میان حمایت

های  به طوری که از میان مکانیسم. گروه نخواهند بود
را که سر منشأ انگیزش درونی گ یشنهادی، وجود رهبری تحولپ

و توانمندسازی کارکنان باشد در ترویج انحراف سازنده 
هایی است که تنها به یك مورد  مکانیسم ةتر از بقی موفق

 (.2313، .2وادرا و همکاران) پردازند می

 روش تحقیق

 های پژوهش مدل مفهومي و فرضیه
های اخیر  دهد که در سال مرور ادبیات نظری، نشان می

و « خلاقیت»هایی در داخل و خارج روی دو موضوع  پژوهش
ها از دیدگاه  انجام پذیرفته که هر یك از آن« توانمندسازی»

های مختلف  ها را از جنبه خاصی به این دو متغیر نگریسته و آن
 .و در رابطه با سایر متغیرها مورد بررسی قرار دادند

هومی پژوهش را با توجه به موارد یاد شده، پژوهشگران مدل مف
. کنند شود، پیشنهاد می به صورتی که در شکل زیر مشاهده می

در این مدل، علاوه بر رابطه علی بین ادراک توانمندی و بروز 
گیری کننده هر یك از این متغیرها  های اندازه خلاقیت، مولفه

 .نیز، مبتنی بر مرور ادبیات نظری آورده شده است

                                                           
   Vadera et al 
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 مدل مفهومی پژوهش: (1)شکل 

ادراک »از « بروز خلاقیت»های این پژوهش به رابطة  فرضیه

این مفروضات به صورت زیر بیان . شود مربوط می« توانمندی

 :شود می

 فرضیة اصلی 

  سازمان  کارکنانبین توانمندسازی و بروز خلاقیت

 . رابطة معناداری وجود دارد مورد مطالعه،

 فرعی های فرضیه 

 کارکنان بروز خلاقیت شایستگی و بین احساس 

 .رابطة معناداری وجود دارد مورد مطالعه،سازمان 

  کارکنان مؤثر بودن و بروز خلاقیتبین احساس 

 .رابطة معناداری وجود دارد مورد مطالعه،سازمان 

 کارکنان خودمختاری و بروز خلاقیت بین احساس 

 .رابطة معناداری وجود دارد مورد مطالعه،سازمان 

  و بروز خلاقیت معنادار بودن وظایفبین احساس 

رابطة معناداری  مورد مطالعه،سازمان  کارکنان

 .وجود دارد
های پیمایشی و از نوع  پژوهش حاضر از نوع پژوهش

طریق پرسشنامه  ها از باشد که در آن داده همبستگی می
 میاناین پژوهش به منظور مطالعة رابطه . گردآوری شده است

سازمان مورد نظر  کارکنان «بروز خلاقیت»و  «توانمندی ادراک»
تأثیر ابعاد مختلف  منظور، اینبه . به انجام رسیده است

 .قرار گرفته است مطالعهتوانمندسازی بر بروز خلاقیت مورد 
مرکز های  بر اساس داده 29جامعة آماری این پژوهش

برابر  استان البرز یكانفورماتیك ادارة آموزش و پرورش ناحیة 
مدیر  32نفر مدرس و  323باشد که شامل  می نفر 342با 
 نفر  1.2 با استفاده از فرمول زیر، حجم نمونه  .باشد می

پرسشنامه توزیع شد که  232پس از آن تعداد . بدست آمد

                                                           
  

 2939اواسط سال تا  2931سال بازه زماني اين پژوهش از اواسط   

 .باشد مي

محاسبة   نحوة. پرسشنامه قابل قبول دریافت شد 1.1تعداد 
 :حجم نمونه به شرح زیر است

n 
              

                    
 

 
مقدار % 91با  توجه به سطح اطمینان   محاسبه حجم نمونه،در 

1% = D  با  احتساب احتمال انجام  کهدر نظر گرفته شد
با مراجعه به جدول . قرار داده شده است  P,Q= 13% میانگین

آید که با قرار دادن  دست می به  = Z 1899 توزیع طبیعی مقدار
این  .است شدهمحاسبه نفر  1.1 حجم نمونه  ،مقادیر فوق

ای میان  با استفاده از روش تصادفی طبقه تعداد حجم نمونه،
نفر   a=320میان از Aطبقة  .و مدیران توزیع گردید مدرسان
نفر مدیر چنین به دست   b=22میان   از B و طبقة مدرس

   .آید می

342=b+a=m    1.1وn=    

 .به این ترتیب سهم هر طبقه به شرح زیر محاسبه می شود

              مورد مطالعه تعداد مدرسان
 

 
       A=173 

              تعداد مدیران مورد مطالعه
  

 
 B=12          

( 1939)برای سنجش میزان خلاقیت از پرسشنامة تورنس 
گزینه  1هر گویه مشتمل بر  گویه و 43استفاده شده که شامل 
ابعاد خلاقیت در این پرسشنامه . باشد در مقیاس لیکرت می

بسط با »و  «ابتکار»، «پذیری انعطاف»، «سیالی» های شامل مؤلفه
برای . دیدبررسی گر تر مفصلاً که پیشباشد  می «جزئیات

ر آزمون تورنس به کار دستیابی به نتیجة آزمون، جدول تفسی
 .رفته است

از پرسشنامة اسپریتزر بهره  نیز برای سنجش میزان توانمندی
 1هر گویه مشتمل بر  گویه و  12گرفته شده که مشتمل بر 

ادراک توانمندی  چهار بعد. باشد گزینه در مقیاس لیکرت می
احساس »، «شایستگیاحساس »، «اداریمعناحساس » عبارتند از
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ها  که قبلاً در مورد آن «مؤثر بودناحساس »و  «خودمختاری
به این  شده،تنظیم  مقیاس لیکرت به شرح زیر ضمناً .بحث شد

به معنی  4به معنی کاملاً موافقم، گزینه  1ترتیب که گزینه 
به معنی مخالفم  2به معنی نظری ندارم، گزینه  3موافقم، گزینه 

 .باشد به معنی کاملاً مخالفم می 1و گزینه 

 ،شان ها با وجود استاندارد بودن روایی پرسشنامه افزایشبرای 
اعمال متخصصان و صاحبنظران از نفر نظرات اصلاحی چند 

پرسشنامه  33ها، ابتدا  میزان پایایی پرسشنامه محاسبةبرای . شد
افزار  از نرمسپس با استفاده . شدتوزیع  آمارینمونه  یاعضا بین

SPSS  ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامة توانمندسازی
به دست آمد که می توان  38.4و پرسشنامة خلاقیت  38.1

های طراحی شده از پایایی لازم  نتیجه گرفت پرسشنامه
 .برخوردارند

 ها تجزیه و تحلیل داده

در بخش  SPSSافزار  در این پژوهش، ابتدا به کمك نرم
 ...و  مربوط به آمار توصیفی، میانگین و انحراف استاندارد

همچنین با استفاده از آزمون کلوموگروف . است محاسبه شده
به با توجه . گیری شده است ها اندازه  اسمیرنوف نرمال بوده داده

است در نتیجه فرض  3831از داری بزرگتر  که سطح معنی این
های یکنواخت است تأیید  دادهکه توزیع  صفر مبتنی بر این

 آزمون با استفاده از ها، به دلیل نرمال بودن داده. شود می
 .دمورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتن ها داده همبستگی اسپیرمن

 آمار توصیفي

ها  درصد آن 23دهندگان به پرسشنامه مرد و  پاسخ درصد از 33
 نشان داده شده 1این موضوع در جدول شماره . زن بودند

 .است

 دهندگان به پرسشنامه جنسیت پاسخ (:1)جدول 

نیز، وضعیت سطح تحصیلات  2در جدول شماره 
بر اساس این . دهندگان به پرسشنامه آورده شده است پاسخ

دهندگان به پرسشنامه دارای مدرک  جدول، بیشتر پاسخ
 .باشند کارشناسی می

 دهندگان به پرسشنامه وضعیت سطح تحصیلات پاسخ(: 2)جدول 

دهندگان به پرسشنامه  نیز، سابقه کار پاسخ 3در جدول شماره 
شود  طور که مشاهده می بر این اساس، همان. آورده شده است

و ( نفر 34با )سال  11تا  13بیشترین تعداد مربوط به سابقه کار 
( نفر 12با )سال  23کمترین تعداد مربوط به سابقه کار بالای 

 .باشد می

 دهندگان به پرسشنامه سابقه کار پاسخ(: 3)جدول 

کمتر از  سابقه کار

1 

 23بالای  23تا  11 11تا  13 13تا  1

تعداد 

 (نفر)

19 21 34 13 12 

 «توانمندیادراک »های  بین مولفه ،4شماره جدول  طبق
و باشد  دارا می «معناداریاحساس »بیشترین میانگین را مولفه 

به دست آمده  11و بیشترین آن  3 این مولفه کمترین نمره
را به خود   93تا  21نیز از  «توانمندی ادراک متغیر» .است

جدول توجه به با . باشد می 4.841اختصاص داده و میانگین آن 
ادراک توانمندی  ها از توان گفت نمونه پرسشنامه میتحلیل 

ست بدانیم که میانگین ادراک جالب ا. بالایی برخوردارند نسبتاً
بدست آمد که  اندکی از میانگین ( 4.822)توانمندی مدیران 
 .باشد تر می کل توانمندی پایین

 دهندگان به پرسشنامه پاسخ توانمندی در ادراک میزان(: 4)ل جدو

 بیشینه کمینه انحراف استاندارد واریانس میانه مد میانگین تعداد 

 11 3 911/1 21/3. 12 12 313/12 1.1 شایستگیاحساس 

 11 1 439/2 949/1 12 12 911/11 1.1 خودمختاریاحساس 

 11 1 243/2 312/1 12 12 919/11 1.1 تاثیرپذیریاحساس 

 11 3 2/.34 191/4 14 11 341/13 1.1 معناداریاحساس 

 93 21 933/3 19/13. 49 .4 .413/4 1.1 توانمندیادراک 

های ادراک توانمندی  در نمودار زیر نیز میانگین امتیاز مولفه
بر این اساس، احساس معناداری بیشترین . نشان داده شده است

پس از آن، احساس شایستگی و احساس مؤثر بودن و امتیاز و 
 .احساس خودمختاری قرار دارند

 زن مرد جنسیت

 23 33 (درصد)دهندگان  سهم از کل پاسخ

 بالاتر از کارشناسی کارشناسی کاردانی مقطع تحصیلی

سهم از کل 

دهندگان  پاسخ

 (درصد)

1 94 31 



 انو همکار شهرام هاشم نیا                                                 4و  3، شماره333 زمستانپاییز و سال سوم،،   و  1 علمی مهندسی مدیریت نوین، پیاپی فصلنامهدانشگاه آزاد اسلامی واحد قشم، 

06 
 

 

 توانمندیادراک  های لفهؤممقایسه میانگین امتیاز  (:2) نمودار

بروز شود میانگین  مشاهده می 1شماره  جدولدر طور که  همان
است که با توجه  38332 دهندگان به پرسشنامه پاسخخلاقیت 

از خلاقیت متوسط  نمونه آماری،  پرسشنامهجدول تحلیل به 
 . بودندرو به پایین برخوردار 

 دهندگان به پرسشنامه میزان بروز خلاقیت در پاسخ (:1)جدول 

 بیشینه کمینه استانداردانحراف  واریانس میانه مد میانگین تعداد 

 21 1 2/.43 499/3 3 3 332/3 1.1 بروز خلاقیت

 آمار استنباطي

همبستگی اسپیرمن  ها با استفاده از آزمون فرضیهاین بخش در 
به این منظور ابتدا فرضیه . گیرد مورد تجزیه و تحلیل قرار می

فرعی مورد تجزیه و  های و پس از آن فرضیه  اصلی پژوهش
 .تحلیل قرار خواهند گرفت

 فرضیه اصلي

و « ادراک توانمندی»های  ضریب همبستگی اسپیرمن برای مولفه
 .نشان داده شده است 9در جدول شماره « بروز خلاقیت»

 بررسی رابطه متغیرهای ادراک توانمندی و بروز خلاقیت (:9) جدول

 (sig)ضریب معناداری  ضریب همبستگی اسپیرمن متغیرها

 333/3 914/3 ادراک توانمندی

 بروز خلاقیت

با توجه به مقدار مثبت آزمون همبستگی اسپیرمن، میزان 
همبستگی نسبتاً زیادی و با رابطه مستقیم میان دو متغیر برقرار 

بنابراین  که ضریب معناداری صفر است، این با توجه به .است
توانمندی ادراک بین  در نتیجه و شود مییید أفرضیه مورد نظر ت

یعنی با افزایش یکی ؛ خلاقیت رابطه مستقیم وجود داردبروز و 
 . یابد دیگری نیز افزایش می

 يهای فرع فرضیه

 در «خلاقیتبروز » و «شایستگی احساس» بین :فرضیه اول
 ای رابطه های فنی و حرفه هنرستان (مدرسان و مدیران)کارکنان 
 .وجود دارد معناداری

احساس »های  ضریب همبستگی اسپیرمن برای مولفه
نشان داده  3در جدول شماره « بروز خلاقیت»و « شایستگی
 .شده است

 بروز و شایستگی احساس متغیرهای رابطه بررسی(: 3) جدول
 خلاقیت

 (sig)ضریب معناداری  ضریب همبستگی اسپیرمن متغیرها

احساس 
 شایستگی

131/3 333/3 

 خلاقیتبروز 

با توجه به مقدار مثبت آزمون همبستگی اسپیرمن، میزان 
همبستگی نسبتاً زیادی و با رابطه مستقیم میان دو متغیر برقرار 

بنابراین  که ضریب معناداری صفر است، این با توجه به .است
احساس بین  در نتیجه و شود مییید أفرضیه مورد نظر ت

 .مستقیم وجود داردخلاقیت رابطه بروز و  شایستگی

 در «خلاقیتبروز » و «خودمختاری احساس» بین :فرضیه دوم
 ای رابطه های فنی و حرفه هنرستان (مدرسان و مدیران)کارکنان 
 .وجود دارد معناداری

بررسی رابطه متغیرهای احساس خودمختاری و بروز : (.)جدول
 خلاقیت

 (sig)ضریب معناداری  ضریب همبستگی اسپیرمن متغیرها

احساس 
 خودمختاری

993/3 333/3 

 بروز خلاقیت

 احساس

 شايستگي

 احساس

 خودمختاري

 مؤثر احساس

 بودن

 احساس

 معناداري

12.713 

11.651 11.659 

13.345 
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با توجه به مقدار مثبت آزمون همبستگی اسپیرمن، میزان 
همبستگی نسبتاً زیادی و با رابطه مستقیم میان دو متغیر برقرار 

بنابراین  که ضریب معناداری صفر است، این با توجه به .است
احساس بین  در نتیجه و شود مییید أفرضیه مورد نظر ت

 .خلاقیت رابطه مستقیم وجود داردبروز و  خودمختاری

 در «خلاقیتبروز » و «تأثیرگذاری احساس» بین :فرضیه سوم
 ای رابطه  های فنی و حرفه هنرستان (مدرسان و مدیران)کارکنان 
 .وجود دارد معناداری

بررسی رابطه متغیرهای احساس تأثیرگذاری و بروز : (9)جدول 
 خلاقیت

 (sig)ضریب معناداری  ضریب همبستگی اسپیرمن متغیرها

احساس 
 تأثیرگذاری

139/3 333/3 

 خلاقیت

با توجه به مقدار مثبت آزمون همبستگی اسپیرمن، میزان  
همبستگی نسبتاً زیادی و با رابطه مستقیم میان دو متغیر برقرار 

بنابراین  که ضریب معناداری صفر است، این با توجه به .است
احساس بین  در نتیجه و شود مییید أمورد نظر تفرضیه 

 .خلاقیت رابطه مستقیم وجود داردبروز و  تأثیرگذاری

 در «خلاقیتبروز » و «معناداری احساس» بین: فرضیه چهارم
 ای رابطه  های فنی و حرفه هنرستان (مدرسان و مدیران)کارکنان 
 .وجود دارد معناداری

بررسی رابطه متغیرهای احساس معناداری و بروز  (:13)جدول 
 خلاقیت

ضریب همبستگی  متغیرها
 اسپیرمن

ضریب معناداری 
(sig) 

 333/3 399/3 احساس معناداری

 بروز خلاقیت

بدست آمده و با علامت ( متوسط) 383.3اسپیرمن ضریب 
دار بین دو متغیر  مثبت که این نشانه یك رابطه مستقیم و معنی

نتایج  .یید شده استأتبالا نیز به این ترتیب فرضیه . باشد می
با وجود   کهدهد  میهای فرعی  نشان  بدست آمده از فرضیه

لفه ؤچهار م هر یك از  همبستگیتأیید هر چهار فرضیة فرعی، 
 .باشد سان نمییکبروز خلاقیت  توانمندی باادراک 

 نتیجه گیری

بین احساس ادراک  نماید، میمشخص  ایجطور که نت همان
توانمندی کارکنان و بروز خلاقیت آنان رابطه مستقیم و 

به این معنی که با تقویت ادراک . معناداری وجود دارد
توانمندی، قابلیت بالفعل شدن افکار خلاقانه نیز افزایش 

لفه ؤمهمچنین از میان ابعاد مختلف ادراک توانمندی . یابد می

احساس از آن به ترتیب  ترین رابطه و پس خودمختاری قوی
با خلاقیت  معناداری احساس و احساس شایستگی، مؤثر بودن

 .کنند رابطة مستقیم پیدا می

ها، حاکی از آن است  نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده
که احساس خود مختاری بیشترین تأثیر را در بروز خلاقیت 

اط مستقیم لذا با توجه به ارتب. باشد جامعة مورد مطالعه دارا می
سازی ابعاد  ادراک توانمندی با بروز خلاقیت، ضرورت پیاده

مختلف ادراک توانمندی به خصوص تفویض اختیار بیشتر به 
جایی که همة  از آن. گردد کارکنان  مجموعه، آشکارتر می

کارکنان تمایل دارند افراد مفیدی برای سازمان به شمار آیند 
که در وهله اول فراتر از ممکن است دست به ابتکاراتی بزنند 

چه اختیار عمل کافی  چنان. ظرفیت پذیرش سازمان تلقی گردد
ربط داده نشود، این  به این افراد از سوی مدیران و مسئولان ذی

شود و فرصت رشد و بروز  افکار خلاقانه در نطفه خفه می
 .گردد مجدد نیز از سوی بقیه افراد سلب می

ست که احساس مؤثر بودن تأیید فرضیة دوم حاکی از آن ا
تواند زمینه را برای بروز خلاقیت آنان به  افراد در سازمان می

چه بسا ارزشیابی و ارزیابی عملکرد افراد . خوبی فراهم آورد
تواند میزان تأثیرگذاری آنان را مورد سنجش قرار داده و این  می

احساس را در آنان متبلور سازد برای تأثیرگذاری بیشتر و 
رویدادهای پیش آمده در سازمان مطبوعشان دست به کنترل 

 .اقدامات خلاقانه بزنند

از سوی دیگر احساس شایستگی کارکنان مبنی بر داشتن 
تبحر کافی برای حسن انجام وظیفه، باعث تشویق افراد برای 

های  های بدیع و خلاقانه جهت رویارویی با چالش یافتن راه
بیشتر و احساس شایستگی برای ایجاد تبحر . گردد جدیدتر می

افزایی و کسب مهارت، کمك  های دانش تر، برپایی دوره قوی
شایانی به تقویت این بعد از توانمندی نموده و انگیزه یافتن 

های بدیع برای انجام هر چه بهتر وظایف و نائل شدن به  راه
 . سازد اهداف سازمان را میسر می

رسد با  ه نظر میهای به عمل آمده این طور ب اما در بررسی
وجودی که افراد مورد مطالعة این جامعه، وظایف کاری خود 

کنند و به  دانند و در انجام آن هدفدار عمل می را ارزشمند می
اند، این  عبارتی حس معنادار بودن آن را به خوبی درک کرده

بعد از توانمندی تأثیر چندانی در بروز خلاقیت آنان نداشته 
توجهی به این بعد از توانمندی  نی بیاما این به مع. است
چرا که احساس معنادار بودن باعث افزایش پایبندی . باشد نمی

های سازمان  و تعهد و تمایل فرد نسبت به دستیابی به  آرمان
تواند زیربنای ابعاد دیگر توانمندی قرار  ای می شود و به گونه می

ن و گیرد؛ چرا که تا تعهد افراد نسبت به سازمان در ذه
هایشان را به سمت  توانند فعالیت ضمیرشان مسجل نگردد، نمی

و سوی شایستگی بیشتر و تأثیر گذاری سودمند در سازمان 
همچنین نیاز به خودمختاری زمانی در افراد پدید . سوق دهند

آمیز  انداز موفقیت آید که تمایل کافی برای رسیدن به چشم می
 .سازمان در آنان پدید آمده باشد
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 های کاربردینهادپیش

توانمندسازی معلمان در مدارس تقویت ابعاد متعدد جهت 
 گرایی و تحول های ابتدا لازم است روحی حرفهو  فنی

چرا که دستیابی به ادراک . گرایی در مدیران تقویت گردد اخلاق
توانمندی توسط کارکنان قطعاً تحولاتی را در سازمان در پی 
خواهد داشت که تحمل این تغییر و تحولات، مستلزم وجود 
مدیریتی است که دارای نگرشی بسیط و با آستانه تحمل بالا 

با توجه به تأیید رابطه همچنین . نسبت به پیامدهای آن باشد
ضروری است ودمختاری با بروز خلاقیت قوی میان احساس خ

های ایجاد انگیزش، برقراری فضای  مدیران سازمان در زمینه
 آموزش ببینند و، کارکنانشان برایامن با اختیار عمل بیشتر 

 و مدرسانآن درک  ههایی را کسب کنند که در نتیج مهارت
که باشد حدی  و احساس تعهد تا مدیران مدارس از توانمندی

شایسته که معلمان نه تنها در مورد انجام ته باشند داشباور 
ایجاد تحول در  هبلکه در زمین ،وظایف کاری خویش مسئولند

خلاق  جذاب و های جدید و امر آموزش و یادگیری به شیوه
ضمناً برای ایجاد . آموزان نیز مسئولیت دارند دانش نمودن

دهی  پاداشاحساس شایستگی در افراد به جا است تا با سیستم 
و  صحیح و مبتنی بر عملکرد افراد، شایستگی آنان را ارج نهاده

با ایجاد محیطی پذیرا، مجال بیشتری به بروز رفتارهای خلاقانه 
 .افراد داده شود

یا  TQMتوان اجرای  می  توانمندی  برای تقویت از طرفی
را در محورهای گوناگون سازمان به  «فراگیر مدیریت کیفیت»

فردی با دادن اختیارات کافی  از جمله توانمندی. آورد اجرا در
توانمندی گروهی جهت حل مشکلات موجود و  به افراد و

جهت تقویت از مدرسان، های خودگردان  همچنین ایجاد گروه
 .نظمی بیجلوگیری از همزمان مشارکت گروهی و 

فرهنگ سازمانی  اتی چند درتقویت خلاقیت مستلزم تغییر
 هایی جهت کاربردی ای برنامهراج خلاقیت و نهادینه کردن و

مینة تقویت خلاقیت ز در .باشد میو های خلاق و ن ایده نمودن
طوفان مغزی، الگوبرداری از از جمله های بسیاری  تکنیك

طبیعت، تکنیك گروه اسمی، صندوق پیشنهادات و به کارگیری 
 .پیشنهاد شده است TMS سیستم 

TMSمورد سیستم در
33

را سیستم  پژوهشگران آن  
کنند که شامل  مدیریت و بکارگیری کارکنان مستعد معرفی می

برداری از  بهره تقویت استعدادها و حفظ و شناسایی استعدادها،
 (...13پور،  فرخ)د باش استعداد  افراد می

در ادامة پیشنهادات کاربردی جهت تقویت خلاقیت، دادن 
که  چرا. توجه قرار داد فرصت کافی به افراد را باید مورد

توان همچون  حل مسائل از پیش  تراوش یك ایدة نو را نمی
تکراری در یك محدودة اندک زمانی انتظار  تعیین شده و

جهت بروز  ،نامحدود نه لزوماً داشتن زمان کافی و. داشت
خلاقیت موجب تقویت محیطی انگیزشی و پویا برای کارکنان 
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جلب توجه دیگر کارکنان جهت برای د توان مستعد بوده و می
در این میان باید بستری . های نو سودمند واقع شود خلق ایده

مدیران  برای  مناسب به منظور بالا بردن ظرفیت همکاران و
ای که موجب جدال با  پذیرش افراد خلاق فراهم شود، به گونه

استقلال فکری و عملی و گاه  های غیر معمول و دیدگاه
طبیعی است . مقطعی افراد خلاق صورت نگیردهای  نافرمانی

های افراد خلاق و ریسك  فضای کاری که در آن به کنجکاوی
 های بدیع آنان پاسخ مثبت بدهد، حساسیت و آزمودن ایده

 های تازه، حل تمرکز و پشتکار این افراد را برای آفریدن راه
این امر به صورت غیر رسمی موجب  کند و بیشتر می

های نو  شود تا به ایده همکاران دیگر نیز می رتأثیرگذاری ب
کارکنان در هر رده و پست سازمانی  هجا که هم از آن .بیاندیشند

، باشند می در پیشبرد سازمان به سمت افق روشن موفقیت سهیم
با هر میزان تحصیلات و سابقة  افراد هشود کلی لذا پیشنهاد می

آن مشارکت داده  در برنامة توانمندسازی در تمامی ابعاد کار
 .  شوند

 مدرسانآن اعتماد مدیران سازمان به کارکنان و  علاوه بر
ها از بابت انجام وظایف کاریشان  به معنی اطمینان به آن ،خلاق

تواند نوعی حمایت  می شان، های بدیع در کنار آزمودن ایده
سازنده جهت پدید آوردن محیطی پویا و قابل رشد در 

 .ای به شمار آید رفهحو  فنی های هنرستان

 برای محققان آیندهپیشنهادهایي 

برای پژوهشگرانی که این مسئله را در آینده پیگیری 
اهمیت منابع انسانی به شود با توجه  کنند، پیشنهاد می می
 به عنوان برنامة سازمانی هایی جهت تبیین الگویی مشخص راه

برای توانمندسازی کارکنان ارائه دهند و همچنان که در این 
تحقیق ابعاد روانشناختی توانمندسازی بررسی گردید، ابعاد و 

همچنین  اثرات رفتاری آن مورد توجه بیشتری قرار گیرد و
سازی دیدگاه ارگانیکی به  هایی جهت درک و پیاده شیوه

نیازمندند تا راهی ها  آن سازمان علاوه بر .توانمندی ارائه شود
کردن حل خلاقانه مسائل بیابند که به این منظور  برای نهادینه

باید پیامدهای استقرار خلاقیت و توانمندی در سازمان مورد 
 .مطالعه قرار گیرد
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