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. رديگ يقرار م ينهفته مورد بررس يرهايمتغ ينظر يها ساختار سازه

از  يا ن مجموعهيكند كه روابط ب يتلاش م يمدل معادلات ساختار

د و از دو يان نماينهفته ب يرهايآشكار را در قالب متغ يرهايمتغ

ل شده يتشك يو مدل معادلات ساختار يريگ مدل اندازه قسمت

با استفاده از  يا ك از روابط واسطهين پژوهش هر يدر ا]. 32[است 

از . آزموده شدند يونيرگرس يسه الگو يو بررس يروش بارون و كن

 ريم متغيرمستقيغ يرهايمس ين معنادارييتع يز برايآزمون سوبل ن

  ].14[د ياستفاده گرد يانجير ميق متغير وابسته از طريمستقل بر متغ

  ها يافته

ن و انحراف يانگين نمره، ميشترين و بي، كمتر2در جدول شماره 

اند،  ن پژوهش مورد استفاده قرار گفتهيكه در ا ييرهايار متغيمع

شود،  يملاحظه م 2طور كه در جدول شماره همان. ارائه شده است

، يستگيو شا ي           ب عد معنادار يروانشناخت يبعاد توانمندسازان اياز م

 ياق شغلي، از ابعاد اشتي          ب عد سرپرست يان ابعاد فرهنگ سازمانياز م

ده ي                    نوآورانه ب عد ارائه ا يان ابعاد رفتارهايو از م يرومندي     ب عد ن

  .اند ن نمره را كسب كردهيد، بالاتريجد

  
  ها يكل آزمودن يق برايتحق يرهايمتغ يفياطلاعات توص  -2 جدول

 انحراف معيار ميانگين بيشترين نمره كمترين نمره متغيرها

 6/6 9/47 60 20 توانمندسازي روانشناختي

هاي  خرده مقياس

 توانمندسازي روانشناختي

 2 1/13 15 4 معناداري
 7/1 1/13 15 6 شايستگي

 6/2 27/10 15 3 خودمختاري
 4/2 45/11 15 3 اثرگذاري

 8/27 75/128 177 48 فرهنگ سازماني

  هاي خرده مقياس

 فرهنگ سازماني

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

 4/3 59/12 20 4 جريان اطلاعات

 8/3 57/13 20 4 مشاركت
 9/6 44/30 40 12 سرپرستي

 2/5 21/17 25 5 جلسات

 6/11 66/68 85 32 اشتياق شغلي

  هاي خرده مقياس

 اشتياق شغلي

 7/4 58/23 30 7 جذب
 3/4 91/19 25 6 وقف خود

 8/3 16/25 30 12 نيرومندي
 1/6 86/44 55 27 انگيزش شغلي

 4/4 16/33 40 8 رفتارهاي نوآورانه

  هاي خرده مقياس

 رفتارهاي نوآورانه
 8/2 7/20 25 5 ارائه ايده جديد

 1/2 5/12 15 3 پياده سازي

  
  هاي ميان متغيرهاي نهان همبستگي -3جدول 

 
رفتارهاي 

 نوآورانه

اشتياق 

 شغلي

توانمندسازي 

 روانشناختي

فرهنگ 

 سازماني

    1 نوآورانهشرفتارهاي 
   1 68/0 اشتياق شغلي

  1 86/0 77/0 توانمندسازي روانشناختي
 1 67/0 66/0 45/0 سازمانيفرهنگ 

  

هاي ميان متغيرهاي نهان را نشان  همبستگي 3جدول 

هاي بالا و معناداري  مندرجات اين جدول، همبستگي. دهد مي

دهند  گيري، نشان مي  را بين متغيرهاي نهان در الگوي اندازه

 يابيجهت ارز. باشند كه حاكي از اعتبار سازه اين متغيرها مي

بر اساس  يمعادلات ساختار يابيروش الگو ،يشنهاديپ يالگو

) ML( يينما با برآورد حداكثر درست AMOS16نرم افزار 

از  يشنهاديمدل پ يبرازندگ يمنظور بررس به. دياستفاده گرد

ان ياز م. برازش، استفاده شده است ييكوين يها شاخص

برازش متنوع موجود، در پژوهش حاضر از  ييكوين يها شاخص

استفاده شده  4ذكر شده در جدول  يبرازندگ يها شاخص

  .است

  

  يپراكندگ يها براساس شاخص يشنهاديپ يبرازش الگو -4جدول

2 يشاخص پراكندگ
χ df 2 /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 يشنهاديپ يالگو
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x( يد مجذوركايكن يمشاهده م 4گونه كه در جدول  همان
� (

�، نسبت 19/310
�

��

 
 بيتقر ين مجذورات خطايانگي، جذر م07/3 

)RMSEA( 09/0برازش  ييكوين  ، شاخص)GFI (9/0 ،

، شاخص AGFI (81/0(شده  ليبرازش تعد ييكويشاخص ن

) CFI( يقيتطب ي، شاخص برازندگ91/0) IFI( يشيافزا يبرازندگ

) NFI( يا شاخص نرم شده برازندگيبونت -، شاخص بنتلر91/0

 يبرازندگ يشدگ ا شاخص نرمي) TLI(ز يلو -، شاخص تاكر87/0

)NNFI (9/0 بالا،  يها با توجه به شاخص. بدست آمده است

بدون در برگرفتن  يشنهاديپ يجه گرفت كه الگويتوان نت يم

. باشد يبرخوردار م يبرازش قابل قبول ييكوي، از نيموارد اصلاح

ر را يهمراه با ضرائب مس يشنهاديپ ير الگويل مسيتحل 2شكل 

  .دهد ينشان م
  

  

  دشدهيير مدل تأير و ضرائب مسيل مسيتحل - 2شكل 

 
  يشغل اقينوآورانه و اشت ي، رفتارهايشغل زشيانگ يرهايبا متغ يروانشناخت ي، توانمندسازيسازمان ون فرهنگيضرائب رگرس -5جدول

1 نيب شير پيمتغ مدل
*
 β t1

* p1
* 2

**
 β t2

** p2
** 3

***
 β t3

*** p3
*** 

 001/0 11 59/0 001/0 1/6 38/0 001/0 5/9 53/0 يفرهنگ سازمان 1

2 
 001/0 7/5 3/0 001/0 1/1 07/0 001/0 4 25/0 يفرهنگ سازمان

 001/0 4/10 55/0 001/0 1/9 57/0 001/0 8/6 42/0 يروانشناخت يتوانمندساز
  ياق شغلياشت: ر وابستهيمتغ  ***        رفتارهاي نوآورانه: متغير وابسته    **                يشغلزش يانگ: ر وابستهيمتغ    *

   

ن ييو تع يشنهاديپ يدر الگو يا واسطه يجهت آزمون اثرها

استفاده  سوبلو آزمون  يبارون و كنز از روش يآنها ن يمعنادار

دهند، در مدل  ينشان م 5مندرجات جدول طور كه  همان. ديگرد

، يزش شغلين انگيب شيعنوان تنها پ به ي، فرهنگ سازمان1

ر يب مسيضر. به كار رفته است ياق شغلينوآورانه و اشت يرفتارها

نوآورانه  ي، رفتارها)53/0( يزش شغليبه انگ يفرهنگ سازمان

 .دار است معنا 001/0، در سطح )59/0( ياق شغليو اشت) 38/0(

و  يدهد كه فرهنگ سازمان يرا نشان م يتيموقع 2مدل 

�نوآورانه يرفتارها�يزش شغليانگ

�ياق شغلياشت

�وقف خود

�ياده سازيپ�جذب�يرومندين �نو  دهياارائه 

 يتوانمندساز

�يروانشناخت

يخودمختار

�ياثرگذار

�يستگيشا

�يمعنادار

�يفرهنگ سازمان

�يميكار ت �يجواخلاق�ان اطلاعاتيجر�مشاركت�يسرپرست �جلسات

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  



   ________________   

  ������� �	
�� 
�������� ����� ������ ��
������� ��
����� � ���� ��...   !!" 

 ���� ����	
��	
                                �	��� �	
�� �� ��
��������             Vol. 5, No. 4, Winter 2011J. Behavioral Sciences                          

ن يب شيعنوان پ هر دو همزمان به يروانشناخت يتوانمندساز

گونه  همان. اند ون قرار گرفتهيوابسته، در معادله رگرس يرهايمتغ

 ير توانمندسازيمتغ يدهند، وقت ينشان م 5كه مندرجات جدول

ر فرهنگ يبه متغن دوم يب شير پيعنوان متغ به يروانشناخت

ن يب شير پيون متغيب رگرسيگردد، مقدار ضر ياضافه م يسازمان

، با 25/0به  53/0از  يزش شغلي، با انگ)يسازمان فرهنگ(اول 

به  59/0از  ياق شغليو در اشت 07/0به  38/0نوآورانه از  يرفتارها

 يتوانمندساز يا ن حالت اثر واسطهيا. افته استيكاهش 3/0

  . دهد يد قرار مييمورد تأرا  يروانشناخت

ر ير متغيب مسيكه ضر يطيدارند در شرا ياظهار م يبارون و كن

ك يباشد،  ين به وابسته، با وجود كاهش هنوز معنادار ميب شيپ

ن رابطه يا ين معناداريي، تعيا آزمودن رابطه واسطه يق برايطر

از  يتين موقعيدر چن ين معنادارييتع ين پژوهشگران برايا. است

 يها ل رابطهيج تحلينتا]. 14[اند  استفاده كرده    ِ سوب لروش 

به  يفرهنگ سازمان يرهاينشان دادند كه تمام مس يا  واسطه

ق ينوآورانه از طر يو رفتارها ياق شغلي، اشتيزش شغليانگ

جه هر سه ياند، در نت دار و مثبت بوده معنا يروانشناخت يتوانمندساز

  .د شدندييه تأيفرض

  

  بحث

صورت  به يدهند كه فرهنگ سازمان يپژوهش نشان م يها افتهي

 يزش شغليبا انگ يروانشناخت يق توانمندسازيم از طريرمستقيغ

 يكار يها ميكه ت يفرهنگيعني ن يدارد و ا يرابطه مثبت معنادار

انجام مشاغل در  يبرا يآن هستند، اطلاعات كاف يركن اساس

ان يب و توأم با احترام در ممناس يار كاركنان است، روابط كارياخت

مرتبط با  يها يريگ ميكاركنان وجود دارد، تمام كاركنان در تصم

 يت و سرپرستيريشوند، مد يشغلشان مشاركت داده م

دهد و  يردستان قرار ميار زيرا در اخت يواضح و روشن يبازخوردها

، يش حس معناداريد هستند، منجر به افزايجلسات، اثربخش و مف

ن يدر كاركنان شده و ا يو اثرگذار يخودمختار، يستگيشا

  .دهد يش ميآنها را افزا يزش شغلياحساسات، انگ

كه  يتوان گفت؛ فرهنگ سازمان يه اول مين فرضييدر تب

متناسب با عملكرد به  يها مناسب و پاداش ياطلاعات عملكرد

 يش توانمنديكند، منجر به افزا يش ارائه ميكاركنان خو

ن يبه ا يبازخورد شناخت يها هينظر. شود يان مكاركن يروانشناخت

آوردن  واسطه فراهم تواند به يم ياشاره دارد كه اطلاعات عملكرد

و عملكرد، ابهام و تعارض نقش  يشغل يدرباره رفتارها ياطلاعات

ش دهد، يرا افزا يجه احساس معناداريرا كاهش داده و در نت

 يها ييها و توانا مهارتشتر كاركنان به ينان بين باعث اطميهمچن

. دهد يش ميرا در آنها افزا يستگيجه حس شايخودشده و در نت

ن يكه ا يفراهم آوردن بازخورد متناسب با عملكرد در فرهنگ

ج و يشود كه كاركنان نتا يكند، منجر م يت مياعمال را حما

. كنند يجه احساس اثرگذاريده و در نتياعمال خود را د يامدهايپ

در كاركنان  يو خشنود يجاد دلگرميمنجر به ا ن احساساتيا

  .دهد يش ميافزا يف شغليانجام وظا يزه آنها را برايشده و انگ

 يشده در حوزه توانمندساز انجام يها ن پژوهشيهمچن

است  يليرهبران تبد يكه دارا ياند؛ فرهنگ نشان داده يروانشناخت

بر  يافراد مبنجاد اعتقاد در يو ا ييگرا واسطه آرمان تواند به يم

دار، در كاركنان  حصول به اهداف معنا يبرا ييدارابودن توانا

آنها را  يزش شغليجه انگيو در نت] 6[د يجاد نمايرو ايو ن ييتوانا

از  ياريكنند كه بس يان ميب] 33[ تزرين و اسپريكو. ش دهديافزا

 يكنترل يها سالارانه و نظام وانيت فرهنگ ديها با تقو سازمان

         ً    نكه واقعا  به يبر ا يفرستند مبن يم ياميرعمد پيا غيطور عمد  به

 يها گونه ساختارها و نظام نيا. ش اعتماد ندارنديكاركنان خو

و استقلال را از كاركنان گرفته و اجازه  يحس خودمختار يكنترل

جه آنها اعتماد يدهد، در نت يشان را نميها ييها و توانا بروز مهارت

ها  تياز دست داده و نسبت به انجام فعالش را يبه نفس خو

زان قابل يم آنها را به يزش شغلين امر انگيشده و ا ل و رغبتيم يب

ك سازمان، ياگر فرهنگ  يطور كل به. دهد يكاهش م يا ملاحظه

را در  يو اثرگذار ي، خودمختاريستگي، شاياحساس معنادار

در آنها  يروانشناخت يوجود آورد، آنگاه توانمند كاركنانش به

ف يانجام تكال يآنها را برا يزش درونين امر انگيجادشده و ايا

  .هد د يش مي، افزايشغل

صورت  به يدهند كه فرهنگ سازمان يپژوهش نشان م يها افتهي

 يبا رفتارها يروانشناخت يق توانمندسازيم از طريرمستقيغ

 هيدكننده فرضييافته تأين يدارد، ا ينوآورانه رابطه مثبت معنادار

 يهماهنگ] 26[ تزرياسپرج پژوهش يافته، با نتاين يا. دوم است

 يشتريق كند كه اطلاعات بيكه سرپرستان را تشو يفرهنگ. دارد

شود كه آنها احساس  يار كاركنان قرار دهد، باعث ميرا در اخت

ز و يآم تيطور موفق به يشتريكرده و با احتمال ب يتوانمند

ر به آنها اعتماد يو مد ش هماهنگ شوندير خوياثربخش با مد

انجام كارها به  يبرا يشتريعمل ب يو آزاد يكرده و خودمختار

شود كه كاركنان  ين امر به نوبه خود باعث ميدهد، كه ا يآنان م

 يه، مجازات و اشتباه و با آسودگيو بدون ترس از تنب يراحت به

نوآورانه پرداخته و اعمال مبتكرانه  يها دهيبه ارائه ا يشتريخاطر ب

كه از طرق مختلف، مشاركت  ييها فرهنگ. از خود بروز دهند

ا كل سازمان يفه و يمربوط به وظ يها يريگ ميكاركنان را در تصم

 يشتر احساس توانمندي             ً             آورند، احتمالا  كاركنانشان ب يفراهم م

، كه كاركنان توانا دارند يمشاركت يها در فرهنگ. كنند يم

 ].26[شتر است يز بيعمل كاركنان ن يو آزاد يت، قدردانيخلاق

، يبا فرهنگ قو ييها ان كردند؛ در سازمانيب] 25[ اسكات و ژافه

اد يدهد  يآورد كه به هر فرد اجازه م يرا فراهم م يطيرهبر مح

ها، كاركنان خودشان  گونه فرهنگ نيدر ا. م شوديرد و سهيبگ

ش يخو يها ها، استعدادها و مهارت ييتوانارند و ياد بگيخواهند  يم
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ن يا. كنند يستگيرا گسترش داده، خود را باور كرده و احساس شا

 يها از چالش يا با مجموعه يستياست كه آنها با يامر بدان معن

بر  يمبتن يها در واقع سازمان. مداوم و مستمر مواجه شوند

رند تا يگ يم كار را به يمختلف يها زميكاركنان، مكان يتواناساز

. وجود آورند كاركنان به يريادگيرشد و  يلازم را برا يها فرصت

كار  يش محتوايتوانمند، ضمن تلاش در جهت افزا يانسان يروين

همراه با ابتكار  حيهكوشد تا با رو ميخود،  يها  و گسترش مهارت

را  يشخوشغلي  يفان هماهنگ بوده و وظايگرت، با دقيو خلا

هي برساند كه با آگا توانمند خود را به سطحي يوانجام دهد و نير

كه  يطور خلاصه، فرهنگ سازمان به]. 25[ كامل تصميم بگيرد

شروع كارها،  يكند به كاركنان برا يب ميسرپرستان را ترغ

دهد كه  يدهند، به آنها اجازه م يكاف ياستقلال و خودمختار

از خطا،  ش را آزادانه و بدون ترسيخو يها ييها و توانا مهارت

ن شكل احساس يه به عرصه ظهور درآورند و بدياشتباه و تنب

ز، يانگ كنند، و با فراهم آوردن اهداف مهم و چالش يستگيشا

كه  يطيجاد شرايشده و با ا يحس معنادار يريگ منجر به شكل

 يرگذارينند، احساس تأثيش را ببيجه كار خويكاركنان بتوانند نت

ن ينان داشت كه در چنيتوان اطم يآورد، م يوجود م در آنها به

 يتوجه زان قابليم نوآورانه و خلاقانه به ي، بروز رفتارهايفرهنگ

 .ابديان كاركنان گسترش يدر م

صورت  به يدهند كه فرهنگ سازمان يپژوهش نشان م يها افتهي

 ياق شغليبا اشت يروانشناخت يق توانمندسازيم از طريرمستقيغ

ه سوم يد فرضييانگر تأيافته بين يا .دارد يدار رابطه مثبت معنا

جاد يق اياز طر يقو ين بدان معناست كه فرهنگ سازمانيا. است

، منجر يو تأثرگذار ي، خودمختاريستگي، شايحس معنادار

دا كرده يش پيبه شغل خو يادياق زيشود كه كاركنان اشت يم

گذر زمان را  يش شوند كه حتيقدر جذب كار خو كه آن يطور به

 يف شغليبه انجام  وظا يا حس نكنند و با تلاش قابل ملاحظه

  .ش بپردازنديخو

ن است كه يف ايبا فرهنگ ضع ييها سازمان يژگين ويمهمتر

  ً      با  تمام يكند و تقر يم يط ير عموديارات مسيسلسله مراتب اخت

 ييها اما در سازمان. سازمان متمركز است يقدرت در مراتب بالا

تحقق  يكه برا ييرممكن است تمام كارهاي، غيگ قوبا فرهن

انجام  يير به تنهايسازمان لازم است را مد يها تياهداف و مأمور

د به كاركنان واگذار يت انجام آن باين كار و مسئوليبنابرا. دهد

ش يافزا يشود كه قدرت سازمان يارات موجب مياخت يواگذار. شود

خواهند  يشتريسازمان، واجد قدرت ب يك از اعضايابد و هر ي

به  يوقت. شود يزه در كاركنان ميجاد انگين امر موجب ايبود، ا

توانند مؤثر واقع  يكنند كه م يدان داده شود، احساس ميكاركنان م

اق يزه و اشتيف، انگيانجام وظا يشوند و با داشتن قدرت برا

  ].34[كار دارند  يبرا يشتريب

 يران و سرپرستان قدردانياركنان از مدكه ك ين در فرهنگيهمچن

افت كنند، احساس يمتناسب با عملكرد در ييها و پاداش

ن يو بنابرا ابدي يش ميت كاركنان افزاينان و امني، اطميريپذ تعلق

دا كرده و خود را يدر مورد خود پ يمثبت يآنها احساس روان

ش يآنها افزا يستگيكنند و لذا احساس شا يارزشمند قلمداد م

ع گردد، يتوز يوه درستيكه پاداش به ش يهنگام. افتيخواهد 

ران و كاركنان ين مديمتقابل ب يت وابستگيتقو يبرا يفرصت

شود كه سرپرستان به  يموجب م ين وابستگيگردد، ا يفراهم م

و مشاركت در مسائل  يريگ ميردستان اعتماد كرده و حق تصميز

 يو اثرگذار يخودمختارن احساس يرا به آنان اعطا كرده و بنابرا

  ].34[افت يش خواهد يآنان افزا

  

  يريگ جهينت

ران با يشود كه مد مي شنهاديج پژوهش حاضر پيبا توجه به نتا

انجام  يميصورت ت كه در آن، كارها به يفراهم آوردن فرهنگ

ار همه سطوح يصورت عادلانه در اخت شود، اطلاعات به يم

از مشاركت كاركنان  يريگ ميتصم يرد، برايگ يقرار م يسازمان

حاكم است، سرپرستان  يا د، ارتباطات باز و دوستانهيجو يبهره م

متناسب با عملكرد و  يها ردستان احترام گذاشته و پاداشيبه ز

دهند و سرانجام، جلسات از  يار آنها قرار ميدر اخت يروشن

توانمندكردن  ينه را برايبرخوردار هستند، زم يمناسب ياثربخش

اق يو اشت ي، نوآوريزش شغليش انگيتبع آن افزا نان و بهكارك

  .، فراهم آورنديشغل

  

  تشكر و قدرداني 

ها و الطاف اساتيد  دانم صميمانه از راهنمايي بر خود لازم مي

رسيد  محترمي كه بدون ياري ايشان، پژوهش حاضر به ثمر نمي

  .تشكر نمايم
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