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 چكيده

كارتيمي، جواخلاقي، (سازماني   هدف از پژوهش حاضر، طراحي، تدوين و برازش الگويي ساختاري از روابط علي بين فرهنگ
، انگيزش شغلي و رفتارهاي )جذب، نيرومندي و وقف خود(با اشتياق شغلي )  اطلاعات، مشاركت، سرپرستي و جلسات  جريان

، )خودمختاري، شايستگي، معناداري و اثرگذاري(روانشناختي  گري توانمندسازي با ميانجي) سازي ههاي نو و پياد ارائه ايده(نوآورانه 
 . بود

پايايي و (روانسنجي  هاي در مرحله مقدماتي، ويژگي. انجام گرفت) فرضيه آزمايي(اين تحقيق در دو مرحله مطالعه مقدماتي و اصلي 
روانشناختي، اشتياق شغلي، انگيزش شغلي و رفتارهاي نوآورانه بر  سازماني، توانمندسازي فرهنگ يابي زمينههاي  پرسشنامه) روايي

نتايج نشان داد كه ابزارهاي مذكور از پايايي و روايي رضايت بخشي برخوردار . نفره، مورد بررسي قرار گرفت 46روي نمونه 
ها و برازش مدل پيشنهادي  اي به منظور آزمون فرضيه گيري چندمرحله ش نمونهنفر با رو 226در مرحله فرضيه آزمايي نيز . هستند

 .تحقيق، انتخاب شدند
) SEM( در الگويابي معادلات ساختاري) 1988(اي اندرسون و گرينبرگ  ارزيابي الگوي پيشنهادي با استفاده از رويكرد دو مرحله

داري آنها نيز از  اي در الگوي پيشنهادي و تعيين معني ن اثرهاي واسطهجهت آزمو. ، انجام گرفت16بر اساس نرم افزار   ويراست 
هاي الگويابي معادلات ساختاري، برازندگي الگو را با  تحليل. استفاده گرديد) 1982(و آزمون سوبل ) 1986(روش بارون و كني 

 .ها، مورد حمايت قرار دادند داده
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 عبدالكاظم نيسي 

بررسي رابطه بين فرهنگ سازماني با انگيزش شغلي، اشتياق شغلي و رفتارهاي نوآورانه با 
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  مقدمه مقدمه 

با  4و رفتارهاي نوآورانه 3، اشتياق شغلي2با انگيزش شغلي 1سازماني پژوهش حاضر به دنبال بررسي روابط علي بين فرهنگ
ناختي به روانش در اين پژوهش فرهنگ سازماني به عنوان متغير مستقل، توانمندسازي. است 5گري توانمندسازي روانشناختي ميانجي

، رفتارهاي نوآورانه و انگيزش شغلي به عنوان متغيرهاي وابسته مورد بررسي قرار هاي اشتياق شغليو متغيرگر  عنوان متغير ميانجي
 . اند گرفته

ها،  ها و هنجارهاي مشترك است كه از طريق نمادهايي مانند داستان اي از مفروضات، ارزش سازماني مجموعهفرهنگ 
در اين پژوهش فرهنگ ). 1990، 6شاين(شوند  شوند و به وسيله كاركنان تأييد و حفظ مي ها و حكايات منتقل مي ها، افسانه اسطوره

حيطه مورد بررسي قرار گرفته است كه عبارتند مطرح شده كه در آن شش ) 1987( 7كرگلَسر، زامانو و هسازماني بر اساس ديدگاه 
ها، صداقت، حمايت، حل تعارض، كار تيمي، همكاري كردن با همكاران و  به ميزان تشريك مساعي در فعاليت ؛ 8كار تيمي) 1: از

ان، انصاف، اعتماد و شخصيت روابط كاري خوب، احترام به كاركن با ؛ 9جو اخلاقي) 2. ارتباطات گروهي باز، اشاره دارد
اين بعد با اطلاعات كافي داشتن براي انجام دادن شغل، ارتباطات باثبات و :  10جريان اطلاعات) 3. سازماني، مشخص مي شود

كارمندان ايده هاي خويش را  ميزاني كه كارگران و ؛ 11مشاركت) 4. ارتباط با بخش ها و حوزه هاي كاري ديگر، شناخته مي شود
) 5. شوند بيان كرده و در تصميم گيري ها شركت مي كنند، و با ارائه ايده ها و افكار خويش از سوي مديران تشويق مي

) 6. اين بعد با ميزان، ارزش و وضوح بازخوردهاي ارائه شده از جانب سرپرستان درباره عملكرد، رابطه دارد ؛ 12سرپرستي
 .هاي خويش را مطرح سازند اني كه جلسات، اثربخش و مفيد بوده و افراد بتوانند آزادانه در جلسات، عقايد و ايدهميز ؛ 13جلسات

ها، ساختار سازماني، ارتباطات،  ها و اهداف، تعيين استراتژي هاي سازمان، از جمله رسالت سازماني بر تمام جنبه فرهنگ
،  14هارتمن(گذارد  انه كاركنان و مديريت و در نهايت اثربخشي سازماني، اثر ميها، عملكرد، رفتارهاي نوآور ها، انگيزش نگرش
. باشد كاركنان مي از جمله اثرات و پيامدهاي مهم فرهنگ سازماني، توانمندسازي روانشناختي ).2008،  15و جنگ ؛ چيانگ2006

ها  ، توانمندسازي را به عنوان ادراكات كاركنان از وجود توانايي و قدرت در سازگاري با وقايع، موقعيت)1997( 16استوارت و مانز
، استدلال نمودند كه توانمندسازي )1990( 17توماس و ولتهوس .اند و كاركناني كه در محل كار با آنها كار مي كنند، تعريف كرده

تقسيم كردند مؤلفه  4روانشناختي را به  بنابراين توانمندسازي. يك مفهوم توضيح داد باتوان آن را  مفهومي چند بعدي است و نمي
، 19اپلبام و هنگر(كنند  فرصتي است كه افراد احساس كنند اهداف مهم و با ارزشي را دنبال مي :18معناداري) 1 :ازكه عبارتند 

                                                            
١ .   organizational culture 
٢ .   work motivation  
٣ .   job engagement  
٤ .   innovative behaviors  
٥ .   psychological empowerment  
٦ .   Schin 
٧ .   Glaser, Zamanou &Hacker 
٨ .   team work  
٩ .   moral climate  
١٠ .  informational flow 
١١ .  involvement  
١٢ .  supervision  
١٣ .  meetings 
١٤ .  Hartman 
١٥ .  Chiang & Jang  
١٦ .   Stewart & Manz 
١٧ .   Thomas & Velthouse 
١٨ .   meaning  
١٩ .  Appelbeum & Honegger  
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هايشان، براي انجام ماهرانه  باور افراد در مورد تواناييشايستگي يا خودكارآمدي به ميزان عقيده يا : 1شايستگي ) 2). 1998
به ميزان احساس و ادراك افراد از داشتن استقلال براي شروع، : 3خودمختاري) 3). 1987، 2گيست(هاي شغلي، اشاره دارد  فعاليت

به ميزان ادراك افراد از اينكه قادر : 5ياثرگذار )4). 1989، 4دسي، كانل و رايان(هاي شغلي، اشاره دارد  ريزي فعاليت تنظيم و برنامه
 ).1989، 6آشفورس(به اثرگذاري بر راهبردهاي شغلي، اجرا يا نتايج كار هستند، اشاره دارد 

از ميان اين . ندا هتا به حال الگوهاي متفاوتي، پيشايندها و پيامدهاي توانمندسازي روانشناختي را مورد بررسي قرار داد
؛ 2008چيانگ و جانگ، (باشد  روانشناختي مي  هاي توانمندسازي بين ي به عنوان يكي از مهمترين پيشمتغيرها، فرهنگ سازمان

از سوي ديگر، فرهنگ سازماني و توانمندسازي روانشناختي، چه به صورت مستقيم و چه ). 2000، 8؛ سايگلر و پيرسون2007، 7سمد
از جمله پيامدهاي مهم سازماني، انگيزش شغلي، اشتياق شغلي و . گذارند يبه صورت غيرمستقيم بر اكثر پيامدهاي سازماني، تأثير م

 .است كه در اين پژوهش مدنظر مي باشد بروز رفتارهاي نوآورانه
 10پيندر. )2000، 9كانفر و آكرمن(شود  جهت، شدت و تداوم رفتار شغلي را باعث مي انگيزش شغلي متغيري است كه

كه از درون و وراي وجود شخص  داند ميبخش  مجموعه اي از نيروهاي انرژي  را انگيزش شغلي) 1386؛ به نقل از ارشدي، 1998(
به  اشتياق شغلي .دننماي ميگيرند تا آغازگر رفتار مربوط به كار باشد و شكل، جهت، شدت و مداومت آن را تعيين  سرچشمه مي
 شود م وظايف شغلي خود صرف كرده و نيز به ميزان اثربخشي به دست آمده در كار، گفته ميكه يك فرد براي انجا ميزان انرژي

به ميزان تمركز و غرق شدن فرد در كارش اشاره : 12جذب) 1 :اشتياق شغلي داراي سه بعد است كه عبارتند از). 2002، 11شوفلاي(
در اين بعد، : 14نيرومندي) 2 ).2006،  13سالانواشوفلاي، بيكر و ( سازد گيري از شغل را براي فرد، دشوار مي دارد، كه اين امر كناره

وقف ) 3). 2002، شوفلاي(كند  هاي دشوار، پافشاري مي دارد و بر موقعيت اي در انجام كارش، مبذول مي ملاحظه فرد تلاش قابل
ز احساس معني داري، اشتياق و اين بعد با درگيري شديد رواني فرد كاركن با كار خود، مشخص مي شود كه تركيبي ا: 15خود

اي به آن شده است و پژوهشگر آن را به عنوان سومين متغير پيامد در  متغيري كه در تحقيقات جديد، توجه ويژه. چالش، مي باشد
بعد  2، رفتارهاي نوآورانه را به )2002( 16، اسكات، گاديس و استرنجمامفورد. باشد نظر گرفته، رفتارهاي نوآورانه كارمندان مي

ها، ايجاد و تركيب  شامل فرايندهاي تنظيم و تجزيه و تحليل مشكل، كشف ايده:  17هاي نو ارائه و آزمودن ايده) 1: اند تقسيم كرده
انتقال از مرحله : 18ها ايده اجرا و پياده سازي ) 2 .باشد ها و آزمودن آنها از لحاظ تئوريكي و در نهايت بررسي سودمندي آنها مي ايده

اجراي نوآوري، ايجاد يك مداخله . كند سازي آنها، تغييري را در ساختار كنترلي سازمان، ايجاب مي ها به پياده ارائه و آزمودن ايده

                                                            
١ .   competence  
٢ .   Gist 
٣ .   self- determination  
٤ .   Deci, Connell & Ryan 
٥ .   impact  
٦ .  Ashforth 
٧ .  Samad 
٨ .  Sigler & Pearson 
٩ .  Kanfer & Ackerman 
١٠ .  Pinder  
١١ .  Schaufeli  
١٢ .  absorption 
١٣ .  Bakker & Salanova  
١٤ .  Vigor 
١٥ .  Dedication 
١٦ .  Mumford, Scott, Gaddis & Strange  
١٧ .  Generation and  testing of  idea  
١٨ .  implementation  
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 اشتياق شغلي رفتارهاي نوآورانه شغلي انگيزش

 سازي پياده نو  ارائه ايده جذب نيرومندي خود وقف

 توانمندسازي

 روانشناختي

 خودمختاري

 اثرگذاري

 شايستگي

 معناداري

 سازماني فرهنگ

 جلسات جواخلاقي جريان اطلاعات مشاركت سرپرستي كار تيمي

فرايند نوآوري، لازم و ضروري است، اما نياز به انعطاف پذيري و توانمندسازي، همچنين كنترل و  .باشد در ساختار قدرت مي
  .ورزند ها، بر روي فرهنگ سازماني به عنوان اساس فرايند نوآوري، تأكيد مي نتايج بررسي. تگي داردشايس

با توجه به اهميت فرهنگ سازماني و توانمندسازي روانشناختي كاركنان براي سازمان، مديران بايد همواره به دنبال شناسايي، 
سازماني باشند تا از اين طريق هم بر رفتار فردي و هم بر سازمان تأثير مثبت گذاشته و از اين طريق دستيابي به  و توسعه فرهنگ تغيير

مدل حاضر راهي نو و بديع را در واقع ). 1383پوركاظمي و شاكري نوائي، ( اهداف سازمان را براي خود و ديگران تسهيل كنند
اشتياق شغلي و بروز رفتارهاي نوآورانه با ايجاد فرهنگ تواناسازي كه حس معناداري، خودمختاري، براي افزايش انگيزش شغلي، 

با توجه به متغيرهاي معرفي شده، محققان مدلي  .شايستگي و اثرگذاري را در اعضاي يك سازمان تقويت كند، ايجاد خواهد كرد
دهد كه تاكنون تحقيقي كه اين مدل را  مرور پيشينه پژوهش نشان مي. اند ارائه داده 1پيشنهادي از نحوه تركيب اين متغيرها در شكل 

اما اين الگو بر اساس روابط . انتخاب كرده باشد، صورت نگرفته است  ارائه كرده و توانمندسازي روانشناختي را به عنوان ميانجي
وهش حاضر به دنبال پاسخگويي به اين سؤال است در واقع پژ. بين متغيرها در پيشينه پژوهشي مربوطه، تدوين گرديده استمستقيم 

 .يا خير  ي پيامدهاي مذكور، تأثيرگذار استآيا فرهنگ سازماني به صورت غيرمستقيم از طريق توانمندسازي روانشناختي بر روكه 
 
 
 
 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 روانشناختي گري توانمندسازي اشتياق شغلي، انگيزش شغلي و رفتارهاي نوآورانه، با ميانجي باسازماني  فرهنگ رابطه عليالگوي پيشنهادي .  1شكل 
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  پژوهشپژوهش  هايهاي  فرضيهفرضيه

 .روانشناختي با انگيزش شغلي، رابطه مثبت دارد سازماني به صورت غيرمستقيم از طريق توانمندسازي فرهنگ .1

 .مثبت دارد رابطهنوآورانه،   روانشناختي با رفتارهاي طريق توانمندسازي صورت غيرمستقيم از سازماني به فرهنگ .2
 .روانشناختي با اشتياق شغلي، رابطه مثبت دارد سازماني به صورت غيرمستقيم از طريق توانمندسازي فرهنگ .3

  جامعه، نمونه و روش نمونه گيريجامعه، نمونه و روش نمونه گيري

باشند كه  هاي استان خوزستان شركت ملي حفاري ايران مي كاركنان اقماري دكل معه آماري پژوهش حاضر، شامل تمامجا
اي، دو  گيري چند مرحله براي انتخاب اين نمونه با استفاده از روش نمونه. اند در شركت مذكور مشغول به كار بوده 1388در سال 
نفر به  46نفر بود كه  50نمونه مرحله اعتبار يابي شامل . دانتخاب شدن) ها و نمونه فرضيه آزمايي نمونه اعتباريابي پرسشنامه(نمونه 

 .نفر است 226همچنين نمونه مرحله فرضيه آزمايي . ها پاسخ گفتند پرسشنامه

  ابزارهاي پژوهشابزارهاي پژوهش

 و همكاران اي كه توسط گلسر براي سنجش فرهنگ سازماني، از پرسشنامه: پرسشنامه زمينه يابي فرهنگ سازماني) 1
، جواخلاقي )ماده8(كار تيمي : ماده دارد كه عبارتند از 36خرده مقياس و  6اين پرسشنامه . ، استفاده شده استشدهتدوين ) 1987(
اي از  درجه 5هر ماده داراي يك مقياس ). ماده5(و جلسات ) ماده8(، سرپرستي)ماده4(، مشاركت )ماده4(، جريان اطلاعات)ماده7(
پايايي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر به دو روش . است 5تا  1گذاري آن از  و نمره باشد يم» كاملاً موافقم«تا » كاملاً مخالفم«

همچنين براي تعيين  .باشد به دست آمد كه بيانگر پايايي مطلوب اين ابزار مي 97/0تا  73/0آلفاي كرونباخ و تنصيف، در دامنه 
كه نتايج بيانگر روايي   و تحليل عوامل تأييدي استفاده شده) با پرسشنامه فرهنگ سازماني دنيسون(روايي از دو روش روايي همگرا 

 .اند ارائه شده 1هاي نيكويي برازش فرهنگ سازماني، در جدول  شاخص. مطلوب اين پرسشنامه است
 1توسط اسپريتزر زي روانشناختي، كهبراي سنجش اين متغير، از پرسشنامه توانمندسا: پرسشنامه توانمندسازي روانشناختي ) 2
معناداري، شايستگي، خودمختاري و : پرسشنامه موجود، چهار خرده مقياس دارد كه عبارتند از. تدوين شده، استفاده گرديد) 1995(

 5پاسخ  هر ماده داراي يك. ماده در نظر گرفته شده است 3ماده است و براي هر خرده مقياس،  12اين پرسشنامه شامل . اثرگذاري
دامنه پايايي اين پرسشنامه در پژوهش حاضر . است 5تا  1گذاري آن از  باشد و نمره مي» كاملاً موافقم«تا » كاملاً مخالفم«اي از  درجه

تحليل  ،همچنين براي تعيين روايي. باشد كه بيانگر پايايي مطلوبي است مي 88/0تا  66/0به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف از 
هاي نيكويي برازش توانمندسازي  شاخص .باشد نگر روايي مطلوب اين پرسشنامه مياست كه نتايج بيا  أييدي استفاده شدهعوامل ت

 .اند ارائه شده 1روانشناختي، در جدول 
و  2سلانوااي كه توسط  ماده 17تقيم با يك پرسشنامه در اين پژوهش اشتياق شغلي به شيوه مس: پرسشنامه اشتياق شغلي) 3

) ماده6(و جذب ) ماده 5(، وقف خود )ماده6(بعد نيرومندي  3سنجيده شده است، كه در  طراحي گرديده، 2001در سال   شوفلاي
پايايي اين پرسشنامه در  .اند بندي شده درجه» كاملاً موافقم«تا »  كاملاً مخالفم«هاي اين مقياس از  ها در تمام ماده پاسخ. باشد مي

به دست آمد كه بيانگر پايايي مطلوب اين ابزار  94/0تا  79/0ش آلفاي كرونباخ و تنصيف، در دامنه پژوهش حاضر به دو رو
هاي نيكويي برازش اشتياق شغلي، در جدول  شاخص .است همچنين براي تعيين روايي از تحليل عوامل تأييدي استفاده شده. باشد مي
 .اند ارائه شده 1

                                                            
١ .  Spreitzer  
٢ .  Salanova  
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) 2004( 1نگيزشي كه در اين مطالعه مورد استفاده قرار گرفته است، توسط رابينسونمقياس ا : پرسشنامه انگيزش شغلي) 4
احتمالي در سازمان، ارزيابي  طراحي شده، تا به طور خاص انگيزش افراد را براي انجام وظايف سازماني، عملكرد فردي و پيشرفت

هاي كاري متفاوت، در يك  را براي انجام دادن فعاليت خود  انگيزهخواهد  مي ها آزمودنيماده است و از  11اين مقياس شامل . كند
در پژوهش حاضر،  .است 5تا  1گذاري اين مقياس از  نمره. مشخص كنند» وافقمكاملاً م«تا » مخالفمكاملاً«اي از  درجه 5مقياس 

معنادار  01/0در سطح  به دست آمد كه 46/0ضريب همبستگي نمرات پرسشنامه انگيزش شغلي با نمرات پرسشنامه خشنودي شغلي 
به دست آمد كه نشان از  74/0و  82/0همچنين ضرايب پايايي اين پرسشنامه از دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب . بود

 .باشد پايايي مطلوب اين پرسشنامه مي

در  2نوآورانه كه توسط كراس براي سنجش متغير رفتارهاي نوآورانه، از پرسشنامه رفتارهاي : پرسشنامه رفتارهاي نوآورانه) 5
 3(سازي  و پياده) ماده 5(هاي جديد  اين پرسشنامه از دو بعد توليد و آزمايش ايده. طراحي شده است، استفاده مي شود 2004سال 
ضرايب  .دان بندي شده درجه» كاملاً موافقم«تا »  كاملاً مخالفم«هاي اين مقياس از  ها در تمام ماده پاسخ. تشكيل شده است) ماده

به دست آمد كه نشان از پايايي  74/0و  82/0پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر،  به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف به ترتيب 
. است همچنين براي تعيين روايي، از دو روش روايي همگرا و تحليل عوامل تأييدي استفاده شده . باشد مطلوب اين پرسشنامه مي

 .اند ارائه شده 1اين متغير، در جدول  ازشهاي نيكويي بر شاخص
 ييدي متغيرهاي پژوهش حاضرهاي برازندگي تحليل عوامل تأ شاخص. 1جدول 

۲۲۲۲ متغيرها
χ ۲۲۲۲ 

/dfχ CFI RMSEA 
 067/0 9/0 01/2 1/1167 فرهنگ سازماني

 049/0 98/0 54/1 02/74 توانمندسازي روانشناختي

 093/0 91/0 95/2 46/339 اشتياق شغلي
 086/0 94/0 65/2 38/50 رفتارهاي نوآورانه

  

  روش هاي آماريروش هاي آماري

هاي تحليل عاملي، تحليل مسير و رگرسيون  كه تركيبي از روش 3ها، از مدل معادلات ساختاري براي تجزيه و تحليل داده
گيري  اين مدل مي تواند به بررسي روابط علت و معلولي بين متغيرهاي نهفته و اندازه. باشد، استفاده شده است چند متغيره مي

هاي نظري متغيرهاي نهفته مورد  زهساختار سا ،با استفاده از اين روش. متغيرهاي آشكار در روش هاي تحقيق غير آزمايشي بپردازد
قالب متغيرهاي را در  آشكاراي از متغيرهاي  كند كه روابط بين مجموعه مدل معادلات ساختاري تلاش مي. گيرد بررسي قرار مي

 ): 1387عبداللهي و نوه ابراهيم، (است  شدهاز دو قسمت تشكيل نهفته بيان نمايد و 
هاي  كند كه چگونه متغيرهاي نهفته يا سازه يا قسمت تحليل عوامل تأييدي مشخص ميگيري  مدل اندازه: 4گيري مدل اندازه .1

  .اند گيري شده فرضي در قالب تعداد بيشتري متغيرهاي قابل مشاهده، اندازه
به عبارت . كند قسمت تابع ساختاري يا تحليل مسير، روابط علي بين متغيرهاي نهفته را مشخص مي: مدل معادلات ساختاري .2

در كل مدل را  تغيرهاي نهانبين م) مستقيم يا غيرمستقيم(گيري، سؤالات مربوط به قوت يا شدت روابط علي  ديگر، مدل اندازه
  .دهد پاسخ مي

                                                            
١ .  Robinson  
٢ .  Krause  
٣ .  Structural Equation Model  
٤ .  Measurement Model  
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و بررسي سه الگوي رگرسيوني آزموده ) 1986( 1با استفاده از روش بارون و كنياي  در اين پژوهش هر يك از روابط واسطه
داري مسيرهاي غيرمستقيم متغير مستقل بر متغير وابسته از طريق متغير ميانجي  نيز براي تعيين معني) 1982( 2از آزمون سوبل. شدند

براي اينكه متغيري به عنوان متغير ميانجي در نظر گرفته شود بايد چهار شرط فراهم ) 1986(بنابه نظر بارون و كني . استفاده گرديد
داري با متغير ملاك  متغير پيش بين بايد رابطه معني) 2داري با متغير ميانجي داشته باشد،  عنيمتغير پيش بين بايد رابطه م) 1: باشد

اثر متغير پيش بين بر متغير ملاك پس از كنترل ) 4متغير ميانجي بايد رابطه معني داري با متغير ملاك داشته باشد، ) 3داشته باشد، 
 ).1386ارشدي، ( متغير ميانجي، كمتر شود

 اي تحقيقه يافته

، كمترين و بيشترين نمره، ميانگين و انحراف معيار متغيرهايي كه در اين پژوهش 2در جدول شماره : هاي توصيفي يافته) الف
شود، از ميان ابعاد توانمندسازي روانشناختي  ملاحظه مي 2طور كه در جدول شماره همان .است اند، ارائه شده گفتهه قرار مورد استفاد

معنيعد ب داري و شايستگي، از ميان ابعاد فرهنگ سازماني بو از ميان ابعاد  عد نيرومنديعد سرپرستي، از ابعاد اشتياق شغلي ب
اند عد ارائه ايده جديد، بالاترين نمره را كسب كردهرفتارهاي نوآورانه ب. 

 ها اطلاعات توصيفي متغيرهاي تحقيق براي كل آزمودني.  2جدول 

 انحراف معيار ميانگين بيشترين نمره كمترين نمره تعداد متغيرها
9/47 60 20 226 توانمندسازي روانشناختي  6/6  

هاي  خرده مقياس
 توانمندسازي روانشناختي

 2 1/13 15 4 226 معني داري
 7/1 1/13 15 6 226 شايستگي
 6/2 27/10 15 3 226 خودمختاري
 4/2 45/11 15 3 226 اثرگذاري

75/128 177 48 226 سازمانيفرهنگ   8/27  

 هاي خرده مقياس
 فرهنگ سازماني

 6/6 16/30 40 8 226 تيم كاري
 2/7 76/24 35 7 226 جو اخلاقي

 4/3 59/12 20 4 226 جريان اطلاعات
 8/3 57/13 20 4 226 مشاركت
 9/6 44/30 40 12 226 سرپرستي
 2/5 21/17 25 5 226 جلسات

66/68 85 32 226 اشتياق شغلي  6/11  

 هاي خرده مقياس
 اشتياق شغلي

 7/4 58/23 30 7 226 جذب
 3/4 91/19 25 6 226 وقف خود
 8/3 16/25 30 12 226 نيرومندي

86/44 55 27 226 انگيزش شغلي  1/6  
16/33 40 8 226 رفتارهاي نوآورانه  4/4  

 هاي خرده مقياس
 رفتارهاي نوآورانه

7/20 25 5 226 ارائه ايده جديد  8/2  
5/12 15 3 226 پياده سازي  1/2  

 
 

                                                            
١ .  Baron & Kenny  
٢ .  Sobel 
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 هاي استنباطي يافته) ب

تغيرهاي آشكار با پيش از ارزيابي الگوي ساختاري به منظور نشان دادن رابطه بين م:  تحليل عامل تأييدي: مرحله اول
 اين پژوهش شامل چهار متغير نهان الگوي پيشنهادي در. ، الگوي تحليل عاملي تأييدي اجرا گرديدمتغيرهاي نهان
روانشناختي، فرهنگ سازماني، اشتياق شغلي و رفتارهاي نوآورانه است كه هر يك از آنان توسط چندين متغير  توانمندسازي

همه متغيرهاي آشكار بر روي سازه زيربنايي خود، داراي بارعاملي مثبت  ،اند كه در تحليل نهايي گيري شده ، اندازهآشكار
 .دهد الگوي تحليل عامل تأييدي متغيرهاي نهان را در پژوهش حاضر نشان مي ،2شكل. داري بودند معني

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 الگوي تحليل عامل تأييدي متغيرهاي نهان. 1شكل 

 
 
 
 
 

 الگوي تحليل عامل تأييدي متغيرهاي نهان. 2شكل 

 
 متغيرهاي نهانهاي نيكويي برازش تحليل عامل تأييدي  شاخص. 3جدول 

 ۲۲۲۲χ df ۲ شاخص پراكندگي
/dfχ RMSEA GFI AGFI CFI IFI NFI TLI 

 91/0 9/0 93/0 93/0 82/0 88/0 09/0 87/2 83 32/238 الگوي پيشنهادي

 سازماني فرهنگ

 جلسات

 سرپرستي

 مشاركت

 جريان اطلاعات

 جواخلاقي

82/0 

76/0 

84/0 

67/0 

86/0 

 كارتيمي 82/0

 اثرگذاري

 خودمختاري

 شايستگي

 داري معني

64/0 

61/0 

64/0 

7/0 

توانمندسازي 

 جذب

 وقف خود

 نيرومندي

81/0 

9/0 

88/0 

 اشتياق شغلي

 ارائه ايده جديد

 پياده سازي

74/0 

9/0 
 رفتارهاي نوآورانه
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، جذر ميانگين مجذورات خطاي 87/2  ، نسبت 32/238) (كنيد مجذوركاي  مشاهده مي 3همانگونه كه در جدول 

، شاخص AGFI (82/0(، شاخص نيكويي برازش تعديل شده 88/0) GFI(نيكويي برازش   ، شاخص09/0) RMSEA(تقريب 
) NFI(بونت يا شاخص نرم شده برازندگي  -، شاخص بنتلر93/0) CFI(، شاخص برازندگي تطبيقي 93/0) IFI(افزايشي برازندگي 

نتايج الگوي تحليل  بنابراين،. به دست آمده است NNFI (9/0(يا شاخص نرم شدگي برازندگي ) TLI(لويز  -، شاخص تاكر9/0
گيري متغيرهاي نهفته از برازندگي و  دهد كه الگوي اندازه باشد و نشان مي برازشي منطقي و قابل قبول مي بيانگرعاملي تأييدي، 

  .دهد هاي ميان متغيرهاي نهان را نشان مي همبستگي 4جدول .اي خوبي برخوردار است روايي سازه
 

 هاي ميان متغيرهاي نهان همبستگي. 4دول ج

 فرهنگ سازماني توانمندسازي روانشناختي اشتياق شغلي رفتارهاي نوآورانه 

    1 رفتارهاي نوآورانه
   1 68/0 اشتياق شغلي

  1 86/0 77/0 توانمندسازي روانشناختي

 1 67/0 66/0 45/0 فرهنگ سازماني

 
دهند كه  ميگيري، نشان   داري را بين متغيرهاي نهان در الگوي اندازه هاي بالا و معني مندرجات اين جدول، همبستگي

 .باشند حاكي از اعتبار سازه اين متغيرها مي
 

از  ،گيري متغيرهاي نهان، جهت ارزيابي الگوي پيشنهادي پس از ارزيابي الگوي اندازه:  بررسي الگوي پيشنهادي: مرحله دوم
به منظور . استفاده گرديد) ML(با برآورد حداكثر درست نمايي  ۱۶AMOSروش الگويابي معادلات ساختاري بر اساس نرم افزار 

هاي نيكويي برازش متنوع  از ميان شاخص. هاي نيكويي برازش، استفاده شده است بررسي برازندگي مدل پيشنهادي از شاخص
 .استفاده شده است 5هاي برازندگي ذكر شده در جدول  موجود، در پژوهش حاضر از شاخص

 

 پراكندگيهاي  برازش الگوي پيشنهادي براساس شاخص. 5جدول

 ۲۲۲۲χ df ۲ شاخص پراكندگي
/dfχ RMSEA GFI AGFI CFI IFI NFI TLI 

 9/0 87/0 91/0 91/0 81/0 9/0 09/0 07/3 101 19/310 الگوي پيشنهادي

 

، جذر ميانگين مجذورات خطاي 07/3  ، نسبت 19/310) (كنيد مجذوركاي  مشاهده مي 5همانگونه كه در جدول 

، شاخص AGFI (81/0(، شاخص نيكويي برازش تعديل شده 9/0) GFI(نيكويي برازش   ، شاخص09/0) RMSEA(تقريب 
) NFI(بونت يا شاخص نرم شده برازندگي -، شاخص بنتلر91/0) CFI(، شاخص برازندگي تطبيقي 91/0) IFI(برازندگي افزايشي 

هاي بالا،  با توجه به شاخص. به دست آمده است NNFI (9/0(يا شاخص نرم شدگي برازندگي ) TLI(لويز  -، شاخص تاكر87/0
 شكل. باشد توان نتيجه گرفت كه الگوي پيشنهادي بدون در برگرفتن موارد اصلاحي، از نيكويي برازش قابل قبولي برخوردار مي مي
 .دهد تحليل مسير الگوي پيشنهادي همراه با ضرائب مسير را نشان مي 3
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 تحليل مسير و ضرائب مسير مدل تأييد شده. 4-2شكل 

 

 
 
 

 تحليل مسير و ضرائب مسير مدل تأييد شده. 3شكل 

 
و آزمون ) 1986(داري آنها نيز از روش بارون و كني  اي در الگوي پيشنهادي و تعيين معني جهت آزمون اثرهاي واسطه

 . استفاده گرديد) 1982(سوبل 
 ضرائب رگرسيون فرهنگ سازماني، توانمندسازي روانشناختي با متغيرهاي انگيزش شغلي، رفتارهاي نوآورانه و اشتياق شغلي .6جدول

١ متغير پيش بين مدل
*

 β t۱۱۱۱
* 

p۱۱۱۱
* ٢

**
 β t۲۲۲۲

** 
p۲۲۲۲

** ٣
***

 β t۳۳۳۳
*** 

p۳۳۳۳
*** 

 001/0 11 59/0 001/0 1/6 38/0 001/0 5/9 53/0 فرهنگ سازماني 1

2 
 001/0 7/5 3/0 001/0 1/1 07/0 001/0 4 25/0 فرهنگ سازماني

 001/0 4/10 55/0 001/0 1/9 57/0 001/0 8/6 42/0 وانمندسازي روانشناختيت
 انگيزش شغلي: متغير وابسته    *  
 رفتارهاي نوآورانه: متغير وابسته   **  

 اشتياق شغلي: متغير وابسته  *** 
 

 اشتياق شغلي نوآورانهرفتارهاي  شغلي انگيزش

 نو  ارائه ايده پياده سازي جذب نيرومندي خود وقف

 توانمندسازي

 روانشناختي

 خودمختاري

 اثرگذاري

 شايستگي

 معناداري

 سازماني فرهنگ

 جلسات جواخلاقي جريان اطلاعات مشاركت سرپرستي كار تيمي

82/0  85/0  67/0  84/0  77/0  83/0  

70/0  

65/0  

57/0  

61/0  

93/0  76/0  72/0  

68/0  

90/0  88/0  80/0  90/0  74/0  



 

١١ 

بين انگيزش شغلي،  ، فرهنگ سازماني به عنوان تنها پيش1در مدل  ،دهند مينشان  6طور كه مندرجات جدول  همان
، رفتارهاي نوآورانه )53/0(ضريب مسير فرهنگ سازماني به انگيزش شغلي . رفتارهاي نوآورانه و اشتياق شغلي به كار رفته است

دهد كه فرهنگ سازماني و  موقعيتي را نشان مي 2مدل  .دار است معني 001/0، در سطح )59/0(و اشتياق شغلي ) 38/0(
گونه كه  همان .اند در معادله رگرسيون قرار گرفتهمتغيرهاي وابسته، بين  توانمندسازي روانشناختي هر دو همزمان به عنوان پيش

متغير فرهنگ سازماني اضافه  بين دوم به دهند، وقتي متغير توانمندسازي روانشناختي به عنوان متغير پيش نشان مي 6مندرجات جدول
، با رفتارهاي نوآورانه از 25/0به  53/0انگيزش شغلي از با ، )سازماني فرهنگ(گردد، مقدار ضريب رگرسيون متغير پيش بين اول  مي
رد تأييد اي توانمندسازي روانشناختي را مو اين حالت اثر واسطه .كاهش يافته است3/0به  59/0و در اشتياق شغلي از  07/0به  38/0

 متغير پيش بين به وابسته، دارند در شرايطي كه ضريب مسير  اظهار مي) 1386؛ به نقل از ارشدي، 1986(بارون و كني  . دهد قرار مي
اين پژوهشگران . داري اين رابطه است اي، تعيين معني باشد، يك طريق براي آزمودن رابطه واسطه دار مي با وجود كاهش هنوز معني

اي نشان دادند كه   هاي واسطه نتايج تحليل رابطه. اند استفاده كرده) 1982(سوبلِ  روشداري در چنين موقعيتي از  معني براي تعيين
دار و  تمام مسيرهاي فرهنگ سازماني به انگيزش شغلي، اشتياق شغلي و رفتارهاي نوآورانه از طريق توانمندسازي روانشناختي معني

 .ه فرضيه تأييد شدنداند، در نتيجه هر س مثبت بوده
 گيري بحث و نتيجه

فرهنگ سازماني به صورت غيرمستقيم از طريق  كه دهند نشان ميپژوهش هاي  يافته: گيري فرضيه اول بحث و نتيجه
اين بدان معناست؛ . و اين بيانگر تأييد فرضيه اول است داري دارد توانمندسازي روانشناختي با انگيزش شغلي رابطه مثبت معني

ابط كاري هاي كاري ركن اساسي آن هستند، اطلاعات كافي براي انجام مشاغل در اختيار كاركنان است، رو فرهنگي كه تيم
شوند،  هاي مرتبط با شغلشان مشاركت داده مي گيري در ميان كاركنان وجود دارد، تمام كاركنان در تصميم مناسب و توأم با احترام

دهد و جلسات، اثربخش و مفيد هستند، منجر به  ح و روشني را در اختيار زيردستان قرار ميت و سرپرستي بازخوردهاي واضيمدير
افزايش حس معناداري، شايستگي، خودمختاري و اثرگذاري در كاركنان شده و اين احساسات، انگيزش شغلي آنها را افزايش 

 .دهد مي
هاي متناسب با عملكرد به  لكردي مناسب و پاداشكه اطلاعات عم توان گفت؛ فرهنگ سازماني ين اين يافته ميدر تبي

هاي بازخورد شناختي به اين اشاره  نظريه. شود كند، منجر به افزايش توانمندي روانشناختي كاركنان مي كاركنان خويش ارائه مي
هام و تعارض نقش را تواند به واسطه فراهم آوردن اطلاعاتي درباره رفتارهاي شغلي و عملكرد، اب دارد كه اطلاعات عملكردي مي

هاي خود  ها و توانايي داري را افزايش دهد، همچنين باعث اطمينان بيشتر كاركنان به مهارت كاهش داده و در نتيجه احساس معني
فراهم آوردن بازخورد متناسب با عملكرد در فرهنگي كه اين اعمال را . دهد شده و در نتيجه حس شايستگي را در آنها افزايش مي

اين . شود كه كاركنان نتايج و پيامدهاي اعمال خود را ديده و در نتيجه احساس اثرگذاري كنند كند، منجر مي ميحمايت 
 .دهد احساسات منجر به ايجاد دلگرمي و خشنودي در كاركنان شده و انگيزه آنها را براي انجام وظايف شغلي افزايش مي

فرهنگ سازماني به صورت غيرمستقيم از طريق دهند كه  ن ميهاي پژوهش نشا افتهي: گيري فرضيه دوم بحث و نتيجه
اين يافته، با . ، اين يافته تأييد كننده فرضيه دوم استداري دارد توانمندسازي روانشناختي با رفتارهاي نوآورانه رابطه مثبت معني

عات بيشتري را در اختيار كاركنان فرهنگي كه سرپرستان را تشويق كند كه اطلا. هماهنگي دارد) 1995(نتايج پژوهش اسپريتزر 
شود كه آنها احساس توانمندي كرده و با احتمال بيشتري به طور موفقيت آميز و اثربخش با مدير خويش  قرار دهد، باعث مي

به دهد، كه اين امر  هماهنگ شوند و مدير به آنها اعتماد كرده و خودمختاري و آزادي عمل بيشتري براي انجام كارها به آنان مي
هاي  شود كه كاركنان به راحتي و بدون ترس از تنبيه، مجازات و اشتباه و با آسودگي خاطر بيشتري به ارائه ايده نوبه خود باعث مي

 . نوآورانه پرداخته و اعمال مبتكرانه از خود بروز دهند
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يا كل سازمان فراهم  هاي مربوط به وظيفه و گيري هايي كه از طرق مختلف، مشاركت كاركنان را در تصميم فرهنگ
د، خلاقيت، نهاي مشاركتي كه كاركنان توانا دار در فرهنگ. كنند آورند، احتمالاً كاركنانشان بيشتر احساس توانمندي مي مي

 .)1996 اسپريتزر،( قدرداني و آزادي عمل كاركنان نيز بيشتر است

هايي با فرهنگ قوي، رهبر محيطي را  بيان كردند؛ در سازمان )1386؛ به نقل از ابطحي و عابسي، 1991( 1اسكات و ژافه
خواهند ياد بگيرند  ها، كاركنان خودشان مي گونه فرهنگ در اين. دهد ياد بگيرد و سهيم شود آورد كه به هر فرد اجازه مي فراهم مي
اين امر بدان معني است . شايستگي كنند هاي خويش را گسترش داده، خود را باور كرده و احساس ها، استعدادها و مهارت و توانايي

هاي مبتني بر تواناسازي كاركنان،  در واقع سازمان. هاي مداوم و مستمر مواجه شوند شلاي از چا كه آنها بايستي با مجموعه
انساني توانمند، نيروي . وجود آورند هاي لازم را براي رشد و يادگيري كاركنان به گيرند تا فرصت هاي مختلفي را به كار مي مكانيزم

كوشد تا با روحيه همراه با ابتكار و خلاقيت، با ديگران  هاي خود، مي  ضمن تلاش در جهت افزايش محتواي كار و گسترش مهارت
 .دهماهنگ بوده و وظايف شغلي خويش را انجام دهد و نيروي توانمند خود را به سطحي برساند كه با آگاهي كامل تصميم بگير

كند به كاركنان براي شروع كارها، استقلال و خودمختاري  رهنگ سازماني كه سرپرستان را ترغيب ميبه طور خلاصه، ف
هاي خويش را آزادانه و بدون ترس از خطا، اشتباه و تنبيه به عرصه ظهور  ها و توانايي دهد كه مهارت كافي دهند، به آنها اجازه مي

داري  گيري حس معني انگيز، منجر به شكل اهم آوردن اهداف مهم و چالشدرآورند و بدين شكل احساس شايستگي كنند، و با فر
توان  آورد، مي شده و با ايجاد شرايطي كه كاركنان بتوانند نتيجه كار خويش را ببينند، احساس تأثير گذاري در آنها به وجود مي

 .قابل توجهي در ميان كاركنان گسترش يابداطمينان داشت كه در چنين فرهنگي، بروز رفتارهاي نوآورانه و خلاقانه به ميزان 

فرهنگ سازماني به صورت غيرمستقيم از طريق  دهند كه هاي پژوهش نشان مي يافته: سومگيري فرضيه  بحث و نتيجه
اين بدان معناست كه  .اين يافته بيانگر تأييد فرضيه سوم است .داري دارد توانمندسازي روانشناختي با اشتياق شغلي رابطه مثبت معني

شود كه كاركنان اشتياق  فرهنگ سازماني قوي از طريق ايجاد حس معناداري، شايستگي، خودمختاري و تأثرگذاري، منجر مي
قدر جذب كار خويش شوند كه حتي گذر زمان را حس نكنند و با تلاش قابل  زيادي به شغل خويش پيدا كرده به طوري كه آن

 .ايف شغلي خويش بپردازنداي به انجام  وظ ملاحظه
كند و تقريباً  هايي با فرهنگ ضعيف اين است كه سلسله مراتب اختيارات مسير عمودي طي مي مهمترين ويژگي سازمان

هايي با فرهنگ قوي، غير ممكن است تمام كارهايي كه براي  اما در سازمان. تمام قدرت در مراتب بالاي سازمان متمركز است
بنابراين كار و مسئوليت انجام آن بايد به كاركنان . هاي سازمان لازم است را مدير به تنهايي انجام دهد يتتحقق اهداف و مأمور

شود كه قدرت سازماني افزايش يابد و هر يك از اعضاي سازمان، واجد قدرت بيشتري  واگذاري اختيارات موجب مي. واگذار شود
توانند  كنند كه مي وقتي به كاركنان ميدان داده شود، احساس مي. شود نان ميخواهند بود، اين امر موجب ايجاد انگيزه در كارك

 .مؤثر واقع شوند و با داشتن قدرت براي انجام وظايف، انگيزه و اشتياق بيشتري براي كار دارند
د، احساس هايي متناسب با عملكرد دريافت كنن همچنين در فرهنگي كه كاركنان از مديران و سرپرستان قدرداني و پاداش

و بنابراين  )1386؛ به نقل از غفوري ورنوسفادراني، 2006، 2مارتين و بوش(يابد  پذيري، اطمينان و امنيت كاركنان افزايش مي تعلق
كنند و لذا احساس شايستگي آنها افزايش خواهد  آنها احساس رواني مثبتي در مورد خود پيدا كرده و خود را ارزشمند قلمداد مي

گردد،  كه پاداش به شيوه درستي توزيع گردد، فرصتي براي تقويت وابستگي متقابل بين مديران و كاركنان فراهم مي هنگامي. يافت
گيري و مشاركت در مسائل را به آنان اعطا كرده  شود كه سرپرستان به زيردستان اعتماد كرده و حق تصميم اين وابستگي موجب مي

 .آنان افزايش خواهد يافت و بنابراين احساس خودمختاري و اثرگذاري

                                                            
١ .  Scott & Jaffa  
٢ .  Martin & Bush 
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مديران با فراهم آوردن فرهنگي كه در آن، كارها به صورت تيمي انجام با توجه به نتايج پژوهش حاضر پيشنهاد مي شود كه 
گيري از مشاركت كاركنان بهره  گيرد، براي تصميم شود، اطلاعات به صورت عادلانه در اختيار همه سطوح سازماني قرار مي مي
هاي متناسب با عملكرد و روشني  اي حاكم است، سرپرستان به زيردستان احترام گذاشته و پاداش ارتباطات باز و دوستانهجويد،  مي

و به تبع دهند و سرانجام، جلسات از اثربخشي مناسبي برخوردار هستند، زمينه را براي توانمندكردن كاركنان  در اختيار آنها قرار مي
 .وري و اشتياق شغلي، فراهم آورندآن افزايش انگيزش شغلي، نوآ
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