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Abstract 
Due to the changing business environment, organizations have to consider 
innovation as a necessary prerequisite to increase their efficiency, productivity 
and sustainability. In this regard, they should pay more attention to increasing 
job enthusiasm, psychological empowerment, and stimulating innovative 
work behaviors. Therefore, this research was conducted with the aim of 
investigating the mediating role of job enthusiasm in the model of innovative 
work behaviors based on psychological empowerment. In terms of the 
objective, this research is part of applied research, and in terms of the data 
collection method, it is part of correlational quantitative research. The 
statistical population of this research was made up of all the male and female 
employees of the oil company in the central regions of Iran in 1401. Using 
simple random sampling, 345 people were selected as the research sample. 
The data of this research were collected using Spritzer and Mishra's (1995) 
Standard Questionnaires of Psychological Empowerment, Job Enthusiasm,      
Salonava and Shoufeli (2001) and Innovative Work Behavior of Dijang and 
Denhartog (2010). According to the results of the research, the effect of 
psychological empowerment on job enthusiasm was 0.380, on innovative 
work behaviors was 0.297, and the effect of job enthusiasm on work behaviors 
was 0.352 (p<0.001). In addition, the results showed that psychological 
empowerment due to job enthusiasm has an effect on innovative work 
behaviors to the extent of 0.667 (p<0.05). Therefore, all variables have 
positively and directly influenced each other (p<0.001). 
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ه بر نوآوران یکار یدر مدل رفتارها یشغل اقیاشت یانجیم نقش

 یشناختروان یاساس توانمندساز

 یپور لپرکامران مالک
دانشگاه  ت،یریدانشکده مد ،یآموزش عال تیریمددانشجوي دکتري 

 .رانیتهران، ا ،یخوارزم
 

 .انرینور، واحد تهران، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یتیگروه علوم ترب اریاستاد رپوداستان بهيط
 

 .رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ ،یتیگروه علوم ترب اریاستاد يرنان یارياعظم بخت

 چکیده
رای روری بنیاز ضها مجبورند نوآوری را به عنوان يک پیشبا توجه به محیط کسب و کار در حال تغییر، سازمان

ش اشتیاق ها بايد توجه بیشتری به افزايوری و پايداری خود در نظر بگیرند. در اين راستا، آنافزايش کارايی، بهره

شناختی و تحريک رفتارهای کاری نوآورانه داشته باشند. لذا اين پژوهش با هدف شغلی، توانمندسازی روان

ختی انجام شنانوآورانه بر اساس توانمندسازی روانبررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در مدل رفتارهای کاری 

ها جزء تحقیقات کمی شد. اين پژوهش از لحاظ هدف جزء تحقیقات کاربردی و از لحاظ شیوه گردآوری داده

رود. جامعه آماری اين پژوهش را کلیه کارکنان زن و مرد شرکت نفت مناطق از نوع همبستگی به شمار می

نفر به عنوان  345گیری تصادفی ساده تعداد تشکیل دادند. با استفاده از روش نمونه 1401مرکزی ايران در سال 

های استاندارد توانمندسازی های اين پژوهش با استفاده از پرسشنامهنمونه پژوهش انتخاب شدند. داده

Salonava and Shoufeli (2001 )(، اشتیاق شغلی، 1995) Spritzer and Mishra'sشناختی روان

آوری شدند. بر اساس نتايج پژوهش تأثیر ( جمع2010) Dijang and Denhartogرفتار کاری نوآورانه  و

و تأثیر اشتیاق شغلی بر  297/0، بر رفتارهای کاری نوآورانه 380/0شناختی بر اشتیاق شغلی توانمندسازی روان

شناختی به واسطه توانمندسازی روان(. بعلاوه نتايج نشان داد که p>001/0بوده است ) 352/0رفتارهای کاری 

(. بنابراين همه متغیرها به صورت p>05/0تأثیر دارد ) 667/0اشتیاق شغلی بر رفتارهای کاری نوآورانه به میزان 

شناختی (. اين پژوهش درک اهمیت توانمندسازی روانp>001/0اند )مثبت و مستقیم بر همديگر تأثیرگذار بوده

ها نکند و بینش جديدی را برای سازماروری برای رفتارهای کاری نوآورانه کمک مینیاز ضبه عنوان يک پیش

 دهد تا رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان را تشويق کنند.ارائه می

  ی.شغل اقينوآورانه، اشت یکار یرفتارها ،یشناختروان یتوانمندسازها: کلیدواژه
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 مقدمه
ها رشها، نگشود که مهارتها تلقی میبرای سازمانمديريت منابع انسانی به عنوان راهبردی 

و رفتار افراد را برای انجام کارهايشان و دستیابی به اهداف سازمانی موجود تحت تأثیر قرار 
های تجاری مانند نفت و گاز، محیط در سازمان .(Yong & Sheena, 2019)دهد می

ده اب روانی و استرس شغلی شکاری منجر به وخامت شرايط کاری کارکنان، افزايش اضطر
های ها بايد فرآيندها و تکنیکهای تجاری، سازمان. در چنین زمینه(Jin et al., 2022)است 

نوآورانه را برای اطمینان از سازگاری و پايداری اتخاذ کنند. نوآوری سازمانی حوزه وسیعی 
وشش ای مديريتی را پهاست که تحقیق و توسعه، بازاريابی، فرآيندها، محصولات و نوآوری

دهد. با درک نقش تأثیرگذار کارکنان در صنايع تجاری، عمدتاً بر رفتارهای کاری می
شود. اهمیت رفتار کاری نوآورانه در ادبیات سازمان و مديريت نوآورانه کارکنان تمرکز می

کردند  (، تأکید2019و همکاران ) Liمنابع انسانی به خوبی تثبیت شده است. به عنوان مثال، 
 های رقابتی ضروری است در حالی کهکه برای ايجاد پايداری سازمانی، دستیابی به مزيت

Anderson ( استدلال کرد که موفقیت سازمانی به درک عوامل 2014و همکاران )
 دهنده رفتارهای کاری نوآورانه کارکنان بستگی دارد.افزايش

ای از تولید، مرحلهامل فرايندی سهعنوان يک رفتار پیچیده ش به 1رفتارهای نوآورانه
های نو را برای (. رفتار نوآورانه، ايدهRobinson, 2020پشتیبانی و عمل به يک ايده است )

. (Kim et al., 2019)کند های جديد و بسیار مهم ايجاد میبه رسمیت شناخته و فرصت
واند رکنانی است که بتها نیازمند پرورش کادر شرايط رقابتی در محیط کار امروزه سازمان

رو روبرو شده و به حل آنها بپردازند. با اين رويکرد نیاز با روشی نوآورانه با مشکلات پیش
ز اهمیت ای شکوفا ابه آموزش، تقويت خلاقیت و ايجاد افکار نوآورانه برای رسیدن به جامعه

 (.1399خاصی برخوردار است )مهرآمیز و همکاران، 
های جديد از طريق کارکنان، نیازمند مشوّق و انگیزه ه بیان ايدهتحقیقات نشان دادند ک

یان کنند. هايشان را بای که بتواند رغبت در افراد ايجاد کند که بدون ترس، ايدهاست؛ انگیزه
هی شوند، نکات جالب توجبررسی نکاتی که موجب سکوت افراد در ابراز ايده نوآورانه می

. کارمندی دارای رفتار کاری نوآورانه است که برای مسائل (Schulte, 2020را در بردارد )
 ها و ابزارهایها، فنحل ابتکاری و جديد خلق کند و به طور مرتب روش ها و راهکاری، ايده
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جديد را در جهت ايجاد نوآوری در کار خود جستجو کند و به دنبال جلب حمايت و 
أيید آنان باشد و مديران سازمان را مشتاق به های نوآورانه خود و تپشتیبانی ديگران از ايده

مند به محیط کاری خود معرفی و های نوآورانه نمايد و آنها را با روشی نظامپذيرش ايده
شناختی ( و نهايتاً در جهت بهبود توانمندسازی روان1397کاربردی کند )شیری و همکاران، 

 قیق خود به بررسی رابطه( در تح2020و همکاران ) Scott کارکنان قدم بر دارد.
ند که کناند، بیان میخودتوانمندسازی و خلاقیت کارکنان بر رفتار نوآورانه پرداخته

های جديد و حلخودتوانمندسازی باعث ايجاد انگیزه در کارکنان جهت جستجوی راه
شود. یمها شود و در نهايت افزايش رفتار نوآورانه در آنارتقای سطح خلاقیت کارکنان می

باشد. کارکنان می 1بنابراين يکی از رويکردهای توسعه منابع انسانی بحث توانمندسازی
توانمندسازی به طور سنتی به عنوان تفويض اختیار و قدرت به زيردستان در نظر گرفته شده 

کند شناختی باور و تصور فردی است که فکر می(. توانمندسازی روانDaft, 2014است )
گیری و داشتن خودکارآمدی، آغازگر تغییر، داشتن توانايی و در فرآيند تصمیم با استقلال

تواند تفاوت ايجاد کند. و در کاری که مهارت در تعیین سرنوشت، دستیابی به اهداف، می
. توانمندسازی با پرورش (Afsar et al., 2017) در آن مشغول هستند احساس معنا کنند

وردن آزادی عمل برای کارکنان اين فرصت را بوجود احساس کفايت نفس و با وجود آ
ها، بهبود يافته و موجبات اثربخشی سازمان شود ها و مهارتخواهد آورد تا توانايی

(Woodman et al., 2017).  کاران و هم گروشلجبر اساس تحقیقات اسپريتزر که توسط
شود درونی تعريف می شناختی به عنوان انگیزه( نقل شده است، توانمندسازی روان2020)

عنا، کند مانند مگیری فرد را به سمت نقش کاری منعکس میکه در چهار شناخت که جهت
 Feng and Chengدر همین حال، طبق گفته  شود.خودتعیین، شايستگی و تأثیر آشکار می

شناختی است که به افرادی متکی شناختی شامل شرايط روان(، توانمندسازی روان2016)
و ولیا جکنند. های کاری خاص منعکس میگیری فعال نسبت به نقشه يک جهتاست ک

کنند گیرند و بیان میدر نظر می چندوجهی مفهوم (، توانمندسازی را يک2017همکاران، )
 وسیعتر طور به را ها توانمندسازیآن کرد. تعريف ساده مفهوم يک با را آن توانکه نمی

 چهار شامل که کنندتعريف می شغل با ارتباط در یدرون انگیزش حالت يک عنوان به

احساس شايستگی، احساس برخورداری از اختیار، احساس مؤثر بودن و ) درونی تصور
 Axtellباشد. خود می کاری هاینقش به افراد تمايل بیانگر و است احساس معنادار بودن(
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کارکنان  سازی، اشتیاق شغلی( در تحقیقی که به بررسی رابطه بین توانمند2019و همکاران )
های مهم نوآوری شرطکند يکی از پیشپردازد، بیان میو نوآوری در سازمان می

 شناختی کارکنان است.توانمندسازی روان
اشتیاق  کارکنان است. 1يکی ديگر از رويکردهای توسعه منابع انسانی بحث اشتیاق شغلی

 ,.Strom et al)نسبت به شغل دارد  بخششغلی اشاره به يک حالت ذهنی مثبت و رضايت

. اشتیاق شغلی کارکنان اشاره به مشارکت تعهد، علاقه شور و شوق، متمرکز کردن (2014
(. اشتیاق شغلی مفهومی Eldor, 2016تلاش و انرژی خود در جهت اهداف سازمان است )

رش مثبتی گاست که نشان دهندۀ نوعی پیوند بین شاغل و شغل است. در واقع اگر کارکنان ن
نسبت به کار داشته و از آن لذت ببرند و آن را به عنوان ابزاری جهت رشد شخصی و توسعه 

شوند یهای مرتبط با شغل خود درگیر ماجتماعی تلقی نمايند احتمالاً بیش از پیش در فعالیت
(Yener et al., 2012)  اشتیاق شغلی سطح تعهد و مشارکتی است که کارکنان نسبت به

ردن کنند و به کار کهای آن دارند. کارکنان مشتاق با علاقه و انگیزه کار مین و ارزشسازما
های سازمان را ها، اهداف و استراتژیانداز، ارزشکنند. چشمدر سازمان افتخار می

ها همسو هستند. تلاشی داوطلبانه و فراتر از وظايف شغلی برای رسیدن به شناسند و با آنمی
 دهند و به طور فیزيکی، عاطفی و شناختی با کار خود درگیر هستندانجام می اهداف سازمانی

(Wang & Zhang, 2018). Spiegelaere ( در تحقیقی که به بررسی 2018و همکاران )
دهد که رابطه بین طراحی شغل، اشتیاق شغلی و رفتار نوآورانه پرداخته است، نتايج نشان می

 .بر کار خود بر رفتار نوآورانه و اشتیاق شغلی مؤثر است تقاضاهای شغلی و کنترل کارکنان
 .شودهمچنین انگیزه و کنترل کارکنان بر کار خود باعث ايجاد رفتار نوآورانه می

وری با توجه به اهمیت توانمندسازی و اشتیاق شغلی و نقش برجسته اين دو متغیر در بهره
ن تحقیق تلاش بر اين است تا فردی، عملکرد سازمانی و نوآوری در سازمان، در اي

توانمندسازی و اشتیاق شغلی نیروی انسانی را به عنوان راهکاری مؤثر در توسعه رفتارهای 
های امروزی وجود کارکنان متخصص، نوآورانه کارکنان مورد بررسی قرار دهد. در سازمان

انسانی  ابراين منابعباشد. بنترين عامل در ايجاد توسعه سازمانی بالا میمسئول و متعهد، مهم
یری از گهای لازم برای نوآوری در اين شغل را داشته باشد و بهرهها و شايستگیبايد مهارت

 تواند اين مسیر را هموارتر سازد. در چنیننیروی انسانی توانمند، با انگیزه، نوآور و خلاق می
خاصی  وی انسانی از اهمیتشرايطی مطالعه بر روی انگیزه و عوامل مؤثر بر رفتار نوآورانه نیر
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رسد که توانمندسازی و اشتیاق شغلی منابع انسانی بتواند به ايجاد برخوردار است. به نظر می
و توسعه شرايط مساعد در اين زمینه به سازمان کمک کند. بنابراين با توجه به اهمیت سرمايه 

هايی اط مؤلفهر زمینه ارتبرسد تاکنون تحقیقات کمی دانسانی و با توجه به اين که به نظر می
شناختی بر رفتارهای کار نوآورانه به عنوان همچون اشتیاق شغلی و توانمندسازی روان

های مديريت منابع انسانی در اين رشته انجام شده است، اين پژوهش درصدد پاسخ شاخص
اق شغلی یشناختی باتوجه به نقش میانجی اشتباشد که آيا توانمندسازی روانبه اين سؤال می

با توجه به آنچه بیان گرديد الگوی مفهومی  با رقتارهای نوآورانه ارتباط معناداری دارد؟
 طراحی گرديد. 1زا در شکل شماره زا و دو متغیر درونپژوهش با يک متغیر برون

 زازا و دو متغير درونالگوی مفهومی پژوهش با يك متغير برون .1شکل 

 

تقل شناختی به عنوان متغیر مسوهش متغیر توانمندسازی روانبا توجه به مدل مفهومی پژ
در اين پژوهش  اند.و متغیر رفتارهای کاری نوآورانه به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده

 متغیر اشتیاق شغلی به عنوان متغیر میانجی مورد بررسی قرار گرفته شد.

 روش
ی در مدل رفتارهای کاری نوآورانه هدف پژوهش حاضر بررسی نقش میانجی اشتیاق شغل

هدف کاربردی و  ازنظرشناختی بوده است. لذا اين پژوهش بر اساس توانمندسازی روان
باشد. جامعه آماری پژوهش ها از نوع مطالعات همبستگی میشیوه گردآوری داده ازنظر

نفر  3500به تعداد  1401شامل کلیه کارکنان شرکت نفت مناطق مرکزی ايران در سال 
گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه پژوهش نفر با روش نمونه 345باشد. از بین آنها می
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پرسشنامه توزيع گرديد. برای گردآوری  400انتخاب شدند. لازم به ذکر است تعداد 
 پرسشنامه استاندارد به شرح ذيل استفاده شده است: 3های پژوهش از داده

شناختی از پرسشنامه توانمندسازی وانجهت سنجش متغیر توانمندسازی ر. 1
دارای  پرسشنامه ( استفاده شده است. اين1995) Spreitzer and Gretchen شناختی روان

دار معنیاری، تأثیرگذری، مختادخوبعد )شايستگی،  6بوده و هدف آن سنجش  سؤال 15
(. طیف پاسخگويی 1385رکنان در سازمان است )عبدالهی و نوه ابراهیم، د( کاعتمادن و ابو

(( بوده است. بدين 5( تا کاملاً موافقم )1ای )کاملاً مخالفم )درجه 5آن از نوع لیکرت 
در پژوهش  باشد.می 75و حداکثر امتیاز آن  15صورت که حداقل امتیاز اين پرسشنامه 

شفاهی و کتبی ات نقطه نظراز يی پرسشنامه روايش ازفا( جهت 1389تیمورنژاد و همکاران )
تعیین پايايی پرسشنامه ر همچنین به منظو  ست.ه ايددگرده ستفااشته رين اساتید متخصص ا

در اين مد. آست دبه  95/0بر ابرآن لفا ار آيد که مقددگرده ستفاخ انباوکری لفااز روش آ
تخصصین و خبرگان در حوزه پژوهش نیز جهت اطمینان بیشتر، روايی صوری توسط م

مربوطه و جهت اطمینان از خصیصه پايايی از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شده و میزان آن 
 باشد.یممحاسبه شده است که نشان از پايايی بالا  89/0

( 2001)لی سالوناوا و شوفجهت سنجش متغیر اشتیاق شغلی از پرسشنامه اشتیاق شغلی . 2
مؤلفه نیرومندی  3بوده و هدف آن سنجش  سؤال 17دارای  پرسشنامه ناستفاده شده است. اي

کارکنان در سازمان است. طیف پاسخگويی  ماده( 6ماده( و جذب ) 5ماده(، وقف خود ) 6)
بوده است )پورعباس،  ((5( تا کاملاً موافقم )1ای )کاملاً مخالفم )درجه 5آن از نوع لیکرت 

باشد. در می 85و حداکثر امتیاز آن  17(. دين صورت که حداقل امتیاز اين پرسشنامه 1387
روايی اين پرسشنامه با استفاده از تحلیل عامل تأيیدی  (1397پژوهش زاهد بابلان و همکاران )

اسبه شده است. مح 88/0مورد بررسی قرار گرفت و پايايی آن با استفاده از الفای کرونباخ 
در پژوهش حاضر روايی صوری اين پرسشنامه با استفاده از اعمال نظرات متخصصین و 
خبرگان در اين زمینه و پايايی آن از طريق آزمون آلفای کرونباخ محاسبه گرديد و میزان 

 به دست آمده است. 73/0آن 
از مطالعات  سوالی برگرفته شده 10برای سنجش رفتار کاری نوآورانه از مقیاس . 3

( اعتباريابی 1393) زاده( استفاده شد. اين پرسشنامه توسط قلی2010)ديجانگ و دنهارتوگ 
ای لیکرتی از کاملاً مخالفم درجه 5گذاری اين ابزار به صورت طیف شده است. شیوه نمره

http://ravanrahnama.ir/index/test/
http://ravanrahnama.ir/index/test/
http://ravanrahnama.ir/index/test/
http://ravanrahnama.ir/index/test/
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 50 و حداکثر امتیاز آن 10باشد. حداقل امتیاز اين پرسشنامه می (5( تا کاملاً موافقم )1)
( روايی اين پرسشنامه با استفاده از تحلیل 1397باشد. در پژوهش غفوريان و همکاران )می

محاسبه  86/0عامل تأيیدی مورد بررسی قرار گرفت و پايايی آن با استفاده از الفای کرونباخ 
در پژوهش حاضر روايی صوری اين پرسشنامه با استفاده از اعمال نظرات  شده است.

رگان در اين زمینه و پايايی آن از طريق آزمون آلفای کرونباخ محاسبه متخصصین و خب
 به دست آمده است. 80/0گرديد و میزان آن 

های پژوهش از دو بخش آمار توصیفی و استنباطی استفاده جهت تجزيه و تحلیل يافته
های آماری نظیر توزيع و درصد فراوانی، کجی، شد. در سطح آمار توصیفی از شاخص

ی، میانگین و انحراف استاندارد، جهت توصیف شرايط موجود و برای بررسی فرضیات چولگ
پژوهش و بررسی اثرات مستقیم و غیرمستقیم متغیرها و تعمیم اطلاعات جامعه به نمونه از 

 کمک گرفته شد. AMOSو  SPSS19روش تحلیل مسیر، با استفاده از نرم افزار 

 هایافته

 ژوهشهای توصيفی پشاخص .1جدول 

 رفتارهای کاری نوآورانه اشتیاق شغلی شناختیتوانمندسازی روان شاخص

 345 345 345 فراوانی

 37/31 63/50 67/45 میانگین

 31 51 46 میانه

 09/1 059/1 189/1 انحراف معیار

آزمودنی  345(، از تعداد 1آوری شده در جدول شماره )باتوجه به اطلاعات جمع
و اشتیاق شغلی آنان با  189/1و انحراف معیار  67/45ختی با میاتگین شناتوانمندسازی روان

با  37/31و رفتارهای کاری نوآورانه با میانگین  059/1با انحراف معیار  63/50میانگین 
 باشد.می 029/1انحراف معیار 

 هاخلاصه نتايج بررسی نرمال بودن داده .2جدول 

 نتیجه اریسطح معناد اسمیرنف-کولموگروف  Z متغیرها

 توزيع نرمال 43/0 874/0 شناختیتوانمندسازی روان

 توزيع نرمال 17/0 12/1 رفتارهای کاری نوآورانه
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 نتیجه اریسطح معناد اسمیرنف-کولموگروف  Z متغیرها

 توزيع نرمال 825/0 544/0 اشتیاق شغلی
 

ار فرض نرمال بودن برخورددهد که تمام متغیرهای تحقیق از پیشنشان می 2نتايج جدول 
برای تجزيه  SEMتوان از روش یمها نرمال بودن داده فرضهستند. با وجود برقرار بودن پیش

(. ابتدا با اجرای تحلیل عاملی 2012و همکاران، رينگل و تحلیل اطلاعات استفاده نمود )
مدل ارائه شده بر اساس نظريه، با مدلی که در دنیای واقعی وجود دارد،  CFAتأيیدی يا 

 مقايسه گرديد.

 ن متغيرهای پژوهشماتريس ضرايب همبستگی بي .3 جدول

 3 2 1 متغیرها

   1 شناختیتوانمندسازی روان

  1 **525/0 رفتارهای کاری نوآورانه

 1 **544/0 **492/0 اشتیاق شغلی

 01/0معناداری در سطح ** 05/0معناداری در سطح  *

کاری  شناختی، رفتارهاینتايج همبستگی بین متغیرهای توانمندسازی روان 3در جدول 
ه و اشتیاق شغلی نشان داده شده است. بر اساس نتايج بدست آمده تمامی ضرايب نوآوران

(. مثبت p>01/0باشند )دار میمعنا 01/0همبستگی محاسبه شده مثبت بوده و در سطح آلفای 
، شناختیدهد که بین متغیرهای توانمندسازی روانبودن ضرايب بدست آمده نشان می

 اق شغلی ارتباط معناداری وجود دارد.رفتارهای کاری نوآورانه و اشتی

ق شناختی بر رفتارهای کاری نوآورانه از طريضريب مسير غيرمستقيم تأثير توانمندسازی روان .4جدول 
 اشتياق شغلی

 مسير غيرمستقيم
ضريب 
 استاندارد

سطح 
 معناداری

 05/0 667/0 اشتياق شغلی ←رفتارهای کاری نوآورانه ←شناختیتوانمندسازی روان

( ضرايب مربوط به ارتباط غیرمستقیم 4بر اساس نتايج بدست آمده در جدول )
شناختی با رفتارهای کاری نوآورانه از طريق اشتیاق شغلی، در سطح آلفای توانمندسازی روان

(. از اين رو فرضیه پژوهش مبنی بر ارتباط غیرمستقیم p>05/0دار است )معنی 05/0
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تارهای کاری نوآورانه با توجه به نقش میانجی اشتیاق شغلی شناختی با رفتوانمندسازی روان
تیاق شغلی شناختی، اشگیرد. به اين معنی که با تقويت توانمندسازی روانمورد تأيید قرار می

 کند و در نتیجه رفتارهای کاری نوآورانه آنها نیز بالا خواهد رفت.کارکنان افزايش پیدا می

هر ضريب مرتبط به مدل  p( و مقدار CRرد )بتا(، نسبت بحرانی )ضرايب رگرسيون استاندا .5دول ج
 اصلی پژوهش

P 
ضریب رگرسیون 

 استاندارد

نسبت 
 بحرانی

 رابطه بین متغیرها

 ←شناختیتوانمندسازی روان اشتياق شغلی 754/8 380/0 001/0

 ←شناختیتوانمندسازی روان رفتارهای کاری نوآورانه 169/7 297/0 001/0

 ← اشتياق شغلی رفتارهای کاری نوآورانه 560/7 352/0 001/0

 

 :5بر اساس نتايج جدول 
توان گفت که باتوجه به کوچکتر بودن سطح معناداری از پنج صدم ضريب مسیر یم -

به عبارتی با بهبود  380/0شناختی بر اشتیاق شغلی برابر است با توانمندسازی روان
، اشتیاق شغلی کارکنان شرکت نفت بهبود 380/0شناختی به میزان توانمندسازی روان

 يابد.می
درصد اطمینان و باتوجه به کوچکتر بودن سطح  95توان ادعا کرد که در سطح یم -

شناختی بر رفتارهای کاری معناداری از پنج صدم ضريب مسیر توانمندسازی روان
 297/0ختی به میزان شنااست بنابراين، با بهبود توانمندسازی روان 297/0نوآورانه برابر با 

 يابد.ی کاری نوآورانه کارکنان شرکت نفت بهبود میرفتارها
درصد و باتوجه به کوچکتر بودن سطح معناداری  95توان ادعا کرد در سطح اطمینان یم -

است.  352/0از پنج صدم، ضريب مسیر اشتیاق شغلی بر رفتارهای کاری نوآورانه برابر با 
ی کاری نوآورانه کارکنان رفتارها 352/0شغلی به میزان  به عبارتی با بهبود اشتیاق

 يابد.شرکت نفت بهبود می
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 مدل تأييد شده تحقيق با ضرايب استاندارد .1شکل 

 

 مدل تأييد شده تحقيق با ضرايب غير استاندارد .2شکل 

 

 های نيکويی برازش مدلشاخص .6جدول 

 شاخص

کای اسکوئر 
 نسبی

CMIN/DF 

شاخص برازش 
 قیتطبي

CFI 

شاخص برازش 
 تطبيقی مقتصد

PCFI 

ريشه دوم ميانگين 
 مربعات خطای برآورد

RMSE 

 هُلتر
HOLTER 

 106 065/0 65/0 97/0 593/4 مقدار

ييد تأسطح 
 برازندگی

 200تا  75 08/0تا  0 5/0تا  1 9/0تا  1 5تا  1

شده دو، شاخص برازش نرمهای برازش کلی شامل خیای از شاخصزيرمجموعه
(NFIشاخص برازش مقايسه ،)( ایCFI و ريشه دوم میانگین مجذورات خطای تقريب )
(RMSEAمهم )های باشند. لذا برای پژوهش حاضر شاخصهای برازش میترين شاخص

دو نشان داد خی ( آماره2و  1) یهاشکل( و 6ذکر شده محاسبه شد. بر اساس نتايج جدول )
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معنادار است. اما به دلیل  p≤01/0سطح است که در  593/4که مقدار اين آماره برابر با 
های نظران استفاده از ساير شاخصدو از حجم نمونه، صاحبتأثیرپذيری زياد شاخص خی

باشد.  1تواند بین صفر و ( میCFIدهند. مقدار شاخص برازش تطبیقی )برازش را پیشنهاد می
/ به دست آمده است 97تحقیق حاضر  شوند که درو بالاتر، قابل قبول فرض می 90/0مقادير 

 65/0باشد که در تحقیق حاضر  1تا  5/0( بايد بین PCFIو شاخص برازش تطبیقی مقتصد )
 شد.باتوان گفت مدل مورد تائید میبه دست آمده است که بر اساس مقادير حاصله می

 گیریبحث و نتیجه
تارهای کاری نوآورانه هدف پژوهش حاضر بررسی نقش میانجی اشتیاق شغلی در مدل رف

 نتايج پژوهش نشان داد که اثر غیرمستقیم شناختی بوده است.بر اساس توانمندسازی روان
شناختی بر رفتارهای کاری نوآورانه با توجه به نقش میانجی اشتیاق شغلی توانمندسازی روان
 و همکاران Gao(. نتايج اين فرضیه پژوهشی با تحقیقات p>05/0گیرد )مورد تأيید قرار می

(2019 ،)Appienti ( 2019و همکاران ،)Salas ( همسومی2020و همکاران ) باشد. جهت
اشته باشد و به تواند خلاقیت دتوان اينگونه بیان نمود کارمند توانمند میتبیین اين فرضیه می

واسطه خلاقیت کارهای نوآورانه انجام دهد اما لزوماً تمام کارکنانی که توانمندسازی 
پردازند. کارکنانی به رفتارهای نوآورانه شناختی دارند به کارهای خلاقانه نمیانرو
پردازند که خود را متعهد به کار بدانند و محیط کار را محیطی امن از لحاظ روحی و می

روانی بدانند و اين عوامل باعث ايجاد اشتیاق شغلی در بین آنها و به واسطه آن به رفتارهای 
ها کارکنان توانمند بر اين باورند که توانايی انجام کار و ردازند. در سازمانپنوآورانه می

های شغلی خود در امر ارائه خدمات، بهبود ظرفیت به کار بستن تلاش لازم انجام فعالیت
محیط مناسب و تحقیق و توسعه در اين زمینه را دارند و هیچ مانع خارجی آنها را از انجام 

از نخواهد داشت. در اين راستا پیشرفت، شکوفايی و ارتقای دادن کار مورد نظر ب
های مؤثر و کارا در های کارکنان بايد مورد توجه سازمان قرار گیرد. لذا آموزشتوانمندی

همه سطوح و به طور مستمر متناسب با شغل و همگام با دانش روز بايد همواره مورد توجه 
ارزشی در کارکنان به صورت مستمر پايدار ويژه قرار گیرد تا احساس توانمندی، و خود

درونی  هایهای کلیدی افزايش و توسعه نوآوری در کارکنان، انگیزهبماند. يکی از مؤلفه
های مرتبط با خلاقیت و نوآوری است. توانمندسازی باعث ايجاد مجموعه فرد و مهارت

با کارايی  مان دارند توأمهای لازم در کارکنان برای ايفای نقش و مسئولیتی که در سازظرفیت
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شود. يقیناً تحقق چنین امری با وجود اشتیاق و علاقه کارکنان به شغل و سازمان و اثربخشی می
میسر خواهد شد. توانمندسازی باعث تحول در نگرش کارکنان است. با ايجاد تغییر در نوع 

تفاوتی س و بیاستر نگرش و نحوه رفتار نیروی انسانی، منجر به افزايش اشتیاق شغلی، کاهش
شود. در يک سازمان که توانمندسازی صورت گرفته است، کارکنان نسبت به سازمان می

پذير و پويا برخوردار خواهند شد، لذا اين افراد همیشه پذيرای آن از يک مدل ذهنی انعطاف
ییر ا تغهای انجام کار خود رکنند روشهای جديد هستند و در نتیجه سعی میحلها و راهايده

ترين زمان ممکن آن را به انجام برسانند در چنین حالتی است که سازمان داده و در کوتاه
 قادر است به نوآوری دست يابد و در عرصه رقابت دوام آورد.

ت شناختی بر اشتیاق شغلی کارکنان شرکنتايج ديگر نشان داد که توانمندسازی روان
 و همکاران Axtellج اين بخش از تحقیق با تحقیقات نفت تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتاي

باشد. در دنیای امروزه رقابت باعث شده ( همسو می2018) و همکاراناشپیگلار (، 2019)
ها احساس کنند برای ارائه خدمات بهتر و بقا در صحنه رقابت بايد همواره در که سازمان

ت يد نظر نموده و طريقی مؤثرتر و با کیفیهای خود تجدها و فعالیتها، شیوهساختارها، برنامه
ها بالاتر را انتخاب نمايند. در اين فرايند نقش کارکنان توانمند بسیار اساسی است. در سازمان

کارکنان توانمند بر اين باورند که که توانايی انجام کار و ظرفیت به کار بستن تلاش لازم 
، بهبود محیط مناسب کار و تحقیق و توسعه های شغلی خود در امر ارائه خدماتانجام فعالیت

در اين زمینه را دارند و هیچ مانع خارجی آنها را از انجام دادن کار مورد نظر باز نخواهد 
وجه های کارکنان بايد مورد تداشت. در اين راستا پیشرفت، شکوفايی و ارتقای توانمندی

طوح و به طور مستمر متناسب با های مؤثر و کارا در همه سسازمان قرار گیرد. لذا آموزش
شغل و همگام با دانش روز بايد همواره مورد توجه ويژه قرار گیرد تا احساس توانمندی، و 

 خود ارزشی در کارکنان به صورت مستمر پايدار بماند.
تارهای شناختی بر رفنتايج ديگر در اين پژوهش حاکی از آن است که توانمندسازی روان

 و همکاران Scottر مثبت و معناداری دارد. نتايج اين بخش از تحقیق با کاری نوآورانه تأثی
( معتقد است که صنايع مبتنی بر دانش صنايعی هستند 1400باشد. انتظاری )( همسو می2020)

ها مهمتر است و سرمايه انسانی نسبت به سرمايه فیزيکی و که دانش نسبت به ساير ورودی
انش هايی که صنايع مرتبط بر در است. يکی ديگر از ويژگیمالی از اهمیت بالايی برخوردا

کند به کارگیری تخصص افراد برای حل مسائل پیچیده يا ارائه را از ديگر صنايع متمايز می
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های کلیدی افزايش و توسعه نوآوری در کارکنان، های نوآورانه است. يکی از مؤلفهراه حل
با خلاقیت و نوآوری در مراحل ساخت و نظارت  های مرتبطهای درونی فرد و مهارتانگیزه
 است.

نهايتاً نتايج نشان داد که اشتیاق شغلی بر رفتارهای کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری 
دارد. به اين معنی که با افزايش اشتیاق شغلی، رفتارهای کاری نوآورانه در کارکنان شرکت 

( همسو 2018) و همکاراناشپیگلار تحقیق با کند. نتايج اين بخش از نفت بهبود پیدا می
( نشان داد که افراد با اشتیاق شغلی زياد توانايی 2008و همکاران )اوی های باشد. يافتهمی

های نوآورانه برای رسیدن به اهداف دارند. اين افراد سازی ايدهزيادی برای طرح و پیاده
ند. ی جديد برای دستیابی به اهداف هستتغییرات سازمانی را پذيرا و قادر به توسعه مسیرها

، يک توان ادعا کرد که اشتیاق شغلی کارکنانجهت تبیین و تفسیر اين يافته پژوهشی می
احساسی است که کارکنان با شغل، سازمان، مدير و همکارانش دارد و بر روی  رابطه
وص های مضاعف او در کارش تأثیرگذار است. در اين حالت کارکنان در خصتلاش

اهداف، راهبردهای کلیدی و موفقیت سازمان احساس مسئولیت بیشتری خواهند کرد. اين 
شود که نیروی فکر کارکنان در جهت حل مسائل و افزايش نوآوری در مسئله موجب می

های ساخت، بهینه سازی مراحل به کار افتد و ظرفیت حل مسئله آنها توسعه تصحیح روش
های خلاق حرکت کنند و در نهايت بهتر و بکارگیری ايده يافته و به سمت ارائه خدمات

خود در پی حل مسائل و مشکلات و ايجاد نوآوری در سازمان برآيند. از اين رو ايجاد علاقه 
تواند باعث شکوفايی خلاقیت کارکنان و نوآوری در سازمان شود. با و اشتیاق به کار می

هند و مديران مسئولیت بیشتری به کارمندان بدگردد: توجه به نتايج اين پژوهش پیشنهاد می
توانند به آنها اعتماد کنند که کارکنان آنها قادر به انجام وظايف خود به درستی هستند و می

ها و عملیاتی کردن آنها مورد تشويق و نوآورانه رفتار کنند. کارکنان به واسطه ارائه ايده
ز خودکنترلی و خودنظارتی افراد توجه کنند و اهای تقدير قرار گیرند. مديران بايد به جنبه

کنترل شديد از طريق قوانین و مقررات بکاهند زيرا اين امر موجب کاهش شديد خلاقیت و 
 گردد.نوآوری در بین کارکنان قرار می
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 منابع 
(. تأثير يادگيری سازمانی بر توانمندسازی 1389تيمورنژاد، کاوه؛ صريحی اسفستانی، رسول )

مطالعات مديريت )بهبود ناختی کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارايی. شروان
 .59-37(. 62)20 و تحول(.

ای اشتياق (. نقش واسطه1399ای، عليرضا؛ ديوبند، افشين؛ کاظمی سليم. )زاهد بابلان، عادل؛ قلعه
 ;اوریاخلاق در علوم و فنای و پاسخگويی سازمانی. شغلی در رابطه بين اخلاق حرفه

15 (1: )129-123 
(. بررسی تأثير فرهنگ سازمانی بر 1397شيری، اردشير؛ ياسينی، علی و حسينی، آسيه سادات )

ار نشريه مطالعات رفتهای سازمان، پراکنی در لايهنفاق در سازمان با نقش  ميانجی شايعه
  213 -4244( 4) 7، سازمانی

(. بهبود رفتارهای کاری 1398؛ فتاحی، محمد )غفوريان شاگردی، امير؛ آيباغی اصفهانی، سعيد
تی شناخپذيری منابع انسانی و سرمايه رواننوآورانه کارکنان با بهره گيری از انعطاف

 .78-51(، 2)1، سازمان های دفاعی مديريت نوآوری درسازمان. 
(. بررسی رابطه بين هويت سازمانی و 1398نصرالهی وسطی، حديث؛ رحيمی کيا، امين )

شهرستان  2ودگی شغلی با عملکرد شغلی معلمان مدارس مقطع متوسطه دوم ناحيه فرس
 . 146-117(، 19)5، های رهبری و مديريت آموزشی. پژوهشخرم آباد
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