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و رفتار   یشناختروان هیسرما  نیدر رابطه ب  یساختار   ینقش توانمندساز 

 نوآورانه

 

 1یتنکابن یمحمدحسن مرشد 

 .رانیا - ایلام، دانشگاه ایلام  یدولت  یهاسازمان  تیر یمد  ارشد یکارشناس

   

 

 

 : دهیچک

از طریق توانمندسازی ساختاری است. روش  رفتار نوآورانهدر  ختیشناروانی ایهسرمبررسی نقش  ، حاضر هدف پژوهش

آماری   یهجامع پیمايشی است. -ها توصیفیو از نظر گردآوری داده لحاظ هدف، کاربردیبهباشد؛ پژوهش کمی میاين 

هستند. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی و   مازندرانپرورش استان   و کل آموزش  یادارهنفر از کارکنان   280شامل 

های دادهگردآوری  برای  . گیری تصادفی انتخاب شدندی آماری به روش نمونهنفر به عنوان نمونه  162مورگان تعیین شد و 

( و 2000جانسن ) رفتار نوآورانه(، 2007لوتانز و آولیو ) ختیشناروانی ایهسرمه استاندارد  پرسشنام پژوهش از سه

های روایی  آزموناز  ها،پرسشنامهروايی ( استفاده شد. جهت تعیین 1394زاده )توانمندسازی ساختاری کردنائیج و بخشی

، 824/0گرفتند که به ترتیب   مورد تأیید قراراز طريق روش آلفای کرونباخ  ، پايايیبرای سنجش و همگرا و واگرا استفاده شد 

 Smartافزار آماری سازی معادلات ساختاری و نرمهای به دست آمده نیز از مدلدست آمد. برای تحلیل دادهبه 902/0و  851/0

PLS3 کارکنان    رفتار نوآورانهبر  ختیشناروانی ایهسرمآوری شده نشان داد  های جمعبه کار گرفته شد. تجزیه و تحلیل داده

 ختیشناروانی ایهسرمی میان  تأثیر مثبت و معناداری دارد؛ همچنین تأثیر نقش میانجی توانمندسازی ساختاری در رابطه

 ی کارکنان مورد تأیید قرار گرفت.رفتار نوآورانهو 
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Abstract: 

The purpose of this study is to investigate the role of psychological capital in innovative behavior through 

structural empowerment. The method of this research is quantitative; It is applied in terms of purpose and 

descriptive-survey in terms of data collection. The statistical population includes 280 employees of the 

General Department of Education of Mazandaran Province. The sample size was determined using Krejcie and 

Morgan table and 162 people were selected as a statistical sample by random sampling. To collect the 

research data, three standard questionnaires of psychological capital, Lutans and Olivier (2007), Johnson's 

innovative behavior (2000) and structural empowerment of Kordnaij and Bakhshizadeh (2015) were used. To 

determine the validity of the questionnaires, convergent and divergent validity tests were used and to assess 

the reliability, they were confirmed by Cronbach's alpha method, which were 0.824, 0.851 and 0.902, 

respectively. . Structural equation modeling and Smart PLS3 statistical software were used to analyze the 

obtained data. Analysis of the collected data showed that psychological capital has a positive and significant 

effect on employees' innovative behavior. The mediating role of structural empowerment in the relationship 

between psychological capital and innovative behavior of employees was also confirmed. 
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 مقدمه

امروزه توانمندسازی یكی از ابزارهای سودمند ارتقای  

سازمانی تلقی   کیفی کارکنان و افزایش اثربخشی

مقبولیت  شود. توانمندسازی نوعی راهبرد کلان می

 یافته، برای بهبود مستمر و یک علامت اختصاری برای

های افراد در  های کاربرد شایستگی انواع شیوه

های عملكرد در   برای تمام جنبهجدید  های خلاق و روش

کنند که با مفهوم   اکثر مدیران تصور می. سازمان است

در حالی که فقط تعداد   توانمندسازی آشنا هستند،

آشنایی دارند.  محدودی از آنان با مفهوم و کاربردش

توانمندسازی  مندند فرآیند ها علاقه بسیاری از سازمان

توانند   مینان توانمند  زیرا معتقدند کارک ؛را اجراء نمایند

 ثر باشند. در بسیاری از کشورهایمؤ  در نیل به اهداف

توانمندسازی در مورد کارکنان و سازمان  یافته توسعه

فانه در تقویم آموزشی تأسم اما ؛اجراء شده است

آموزشی ی ها هنوز دوره بسیاری از سازمان

. (Morsal et al, 2019) توانمندسازی منظور نشده است

  .است نیرامد  یچالش برا ینمهمتر   یمندساز توان

خود را   شیکارکنان، اثربخ  یساز توانمند  یقاز طر  دیرانم

-یسازمان را کارآمدتر م  در نتیجهکنند و   میچند برابر  

کمک    کنانبه کار مدیر ،  یساز مند توان یندنند. در فرآک

مستقل    گیریتصمیم یلازم را برا یها تا مهارت کندمی

. (Shahlaei Bagheri et al, 2019)  کسب کنند

یکی  شود؛تقسیم میبه دو دسته  یتوانمندساز 

و  ختی پیشنهادی اسپریتزر شناروان یتوانمندساز 

ساختاری که توسط کانتر پیشنهاد   یتوانمندساز دیگری 

-روان ینمندساز . توا(Zhang et al, 2019)شده است 

-می ییشناسا  ختیشناروانیک وضعیت با  ختیشنا

که در کار خود توانمند    بینندمیکه در آن افراد    شود

-سیاستمربوط به    یساختار   یتوانمندساز  ؛ اماهستند

از  ییتمرکززدا یبرا انیسازم  یو ساختارها هاشیوه،  ها

مشارکت کارکنان در تمام سطوح  تشویق  و اختیارات 

را   یساختار   یتوانمندساز (، 1993. کانتر )است زمانسا

 ها، اطلاعات و کارمند به منابع، فرصت  دستیابی

طور که اشاره شد، . همانکندپشتیبانی تعریف می

مربوط به ساختار  بیشتر   یساختار   یتوانمندساز 

کارکنان   یسازمان در مورد توانمندساز   تبیسلسله مرا

که به    نیکارکنا. (Yasmeen et al, 2020) است

 زیادل دارند به احتما  سیتوانمندساز دستر  یساختارها

.  هستندبه سازمان   متعهدو   یزه بیشترانگدارای 

ساختارها قرار  حمایت این  که کمتر تحت   نیکارمندا

دارند و کمتر متعهد    یکمتر   های لبیط دارند، جاه

توانمندسازی  . (Connolly et al, 2018)  هستند

روی یک پیوستار قرار دارد و هر سازمان   ساختاری

کمتر از این خصیصه   بیشتر یا تواند به میزان می

کدام از  این که چه میزان از هر برخوردار باشد. بر طبق

به فرصت، اطلاعات، حمایت و   چهار ساختار دسترسی

وجود دارد و بسته به چگونگی  منابع در یک سازمان

کارکنان آن سازمان، میزان  ی ادراک قدرت به وسیله

سازمان نیز متفاوت خواهد  توانمندسازی ساختاری آن

 لیمطالعات قب. (Parizadeh & Beshlideh, 2019) بود

رفتار   ی،ساختار   ینشان داده است که توانمندساز 

کند که از جمله بینی میپیشنوآورانه را به طور مثبت 

اشاره کرد.  (Dan et al, 2018)توان به پژوهش آنها می

و  شغلی  فقیترفتار نوآورانه با مو  که  ندنشان داد آنها  

ارتباط مثبت دارد که به نوبه خود، رابطه  یخودکارآمد

را شغلی  فقیتو مو  یساختار   یتوانمندساز بین 

با رفتار نوآورانه  یساختار   یکند. توانمندساز  یواسطه م

با   یارتباط مثبت دارد. خودکارآمد یشغل  تیو موفق

رفتار  بین  یارتباط مثبت دارد و رابطه غلیش  قیتموف

کند؛ همچنین  می  طهرا واسشغلی  فقیتنوآورانه و مو 

 Parizadeh & Beshlideh (2018)در پژوهشی دیگر، 

منجربه رفتار    یساختار   یتوانمندساز  که  ندنشان داد 

و تا  شودی روانشناختی مینوآورانه و توانمندساز 

و رفتار   یساختار   یتوانمندساز بین  یرابطه ودیحد

 کند.می میانجینوآورانه را  

مورد جدید   یهاتکنیکاز یکی کارکنان،   یتوانمندساز 

بهبود  جهتهمه کارکنان   یها برا استفاده سازمان
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در  کیفیت   نیو ارائه خدمات با بالاتر  یرفتار نوآورانه فرد

. (Dan et al, 2018) است یضرور   بسیار رقابتی، ایطشر 

اي از رفتارهاي اختياري و   رفتار نوآورانه شامل مجموعه

ها و  ايه توليد ايدهكه بر پ  است فراتر از نقش كاركنان

گيرد. نوآوري رفتاري در كار يك   رشد سازمان شكل مي

چندبعدي شامل رفتار كاركنان، شناسايي   مفهوم

 ها، توليد ايده براي حل مشكلات و مشكلات و يا فرصت

كه سبب  است  ها  ها و ارزيابي ايده يا استفاده از فرصت

 شود هاي اجرايي سازمان مي برنامه یتوسعه

(Pourizdani Kojoor et al, 2020) . رفتار  ( 2000)جانسن

نوآورانه را به سه بعد تقسیم کرده است: تولید ایده، 

تولید ایده، در معنای عام  .سازی ایده و پیاده ترویج ایده

دادن کارها  های جدید و مؤثر برای انجام یعنی یافتن راه

و   های گوناگون. ترویج ایده، به جلب حمایت و موفقیت

جدید توسط کارکنان اشاره دارد.   های پشتیبانی از ایده

سازی یا اجرای ایده که دشوارترین بعد رفتار   پیاده

ها و افکار نوآورانه خود را عملی   است، فرد ایده نوآورانه

خود   مند به محیط کاری سازد، با روشی نظام می

نماید و سودمندی و مفید بودن آنها را مورد  معرفی می

گفت تغییری را در   توان یا می ؛دهد ی قرار میارزیاب

 ,khosravi et al) ندک ساختار کنترلی سازمان ایجاد می

خواهند موفق  هایی که می . نوآوری برای سازمان(2020

و رقابتی عمل کنند، امری حیاتی و ضروری است.  

کارکنان اگر قادر نباشند سازمان را به سمت نوآوری و 

برند، سازمان مزیت رقابتی خود را پیشرو در بازار پیش ب

ای بزرگ برای   از دست داده و همین امر به مسئله

 ,Ataeiee, & Skakoori) سازمان تبدیل خواهد شد 

  حیهکه چگونه رو  استمطرح . حال این سؤال  (2019

 یهمان کار   تشویق کنیم. اینهر فرد   یرا برا ینوآور 

در سازمان خود شغلی  عملکرد   یبرامدیران است که  

، تسلط  تحقق این هدف یها از راهیکی انجام دهند. باید 

کننده شخص  تعیینو سازوکار سرمایه روانشناختی بر  

مدیران باید  ،  بنابراین ؛سازمان است  ینوآور تغذیه  و 

این راهی  ؛دهندافزایش  فرد را شناختی  سرمایه روان

و شروع تقویت ظرفیت خلاقیت  یبراغیرمستقیم 

  هدف استاین  از  ناشیاست که   ینوآور   یتوسعه

(TRAN et al, 2021) .نشان داده است    بلیمطالعات ق

رفتار نوآورانه را به طور   ختی،شناروانی ایهکه سرم

توان به کند که از جمله آنها میبینی میپیش مثبت

در  Zarnegarian (2020) های زیر اشاره نمود.پژوهش

یافت که اقدامات   پژوهش خود به این نتیجه دست

ور  ط هم به ختیشناروانی ایهسرممنابع انسانی و  

پذیری منابع انسانی بر  مستقیم و هم از راه انعطاف

 Uenرفتار کاری نوآورانه تأثیر مثبت و معناداری دارند. 

et al, (2021)    با تیمی که کار   ندنشان داد در پژوهشی

رابطه با   نیرابطه مثبت دارد و ا یرفتار نوآورانه فرد

 .گری شد تیم میانجی ختیشناروانی ایهسرم

Purwanto et al, (2021)    در پژوهش خود به این نتیجه

-روانی ایهو سرم لیاص یسبک رهبر   دست یافتند که

نوآورانه    یبر رفتار کار  یدار  معنیمثبت و    ریتأث ختیشنا

به عنوان  ختیشناروانی ایهسرمنقش  . رنددا

و رفتار   لیاص یسبک رهبر بین  ه رابط یبرا یا واسطه

 یارتقا یرا برا ییالگواین تحقیق . تأیید شد کار نوآورانه

تولیدی  شرکت یک  کارمندان بین  نوآورانه در   یرفتار کار 

ی ایهو سرماصیل  یعملکرد رهبر طریق از   یدر اندونز 

در   Mutonyi (2021) .ارائه کرده است ختیشناروان

شناختی و   سرمایه روانداد که هم  پژوهش خود نشان  

شناختی یک رابطه مثبت   هم توانمندسازی روان

همچنین نتایج   ؛مستقیم با رفتار نوآورانه فردی دارند

شناختی، فرهنگ   دهد که توانمندسازی روان نشان می

توجهی با   قبیله و فرهنگ بازار همگی به طور قابل

ارتباط مثبت و معناداری دارند. شناختی  سرمایه روان

بین رفتار نوآورانه فردی و توانمندسازی  یطهراب

شناختی   روان یشناختی نیز توسط سرمایه روان

 .شود گری می میانجی

ایه بلکه سرمی انسانی سرمایهنه تنها  سرمایه  اصطلاح  

-Mei) شود میشامل  نیز  را   اعیو اجتم ختیشناروان

Ling, 2021) سازمان  یک  ارزشمند  ایهبه عنوان سرم و
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مثبت رشد فرد وضعیت  شود که به  یرفته مدر نظر گ

  یبرا الیزوریکات؛ همچنین  (Lei et al, 2020) اشاره دارد

قابل تواند به طور   میگسترش افکار فرد است که  

بگذارد. کارکنان با  تأثیر  یو ینوآورانهبر رفتار   توجهی

  الیمثبت و فع  یها راه ،ترشناختی بیشسرمایه روان

بگذارند و از  دیگران تأثیر توانند بر ادراک   میدارند که  

  نیتعامل فعال و ارتباط با همسالان روابط بطریق 

. هنگام حل مشکلات،  دکنن یبرقرار م یخوب یفرد

توانند فشار را   می ختیروانشنا هیکارکنان با سرما

 یخود برا یها ییکاهش دهند و از منابع و توانا

تفاده و در  اسشغلی متغیر  یبه تقاضاها ییپاسخگو

 .(Luo et al, 2021) شغل خود بهتر عمل کنند

شناختی چهار شاخص ی روانبرای سرمایه

آوری در نظر   بینی و تاب خودکارآمدی، امیدواری، خوش

گرفته شده است. خودکارآمدی؛ در محیط کاری باعث 

سازی برای انجام  اعتماد به نفس و توانایی فرد در آماده

بخش  شود؛ یعنی اطمینان یطور کارآمد م وظیفه به

تحقق هدف فرد است. امیدواری، حالت انگیزشی  

مثبتی و همان اراده برای دستیابی به هدف مطلوب 

بینی که با انتظارت اجتماعی و مادی در   است. خوش

بین انتظار دارد   مورد آینده ارتباط دارد. فرد خوش

همواره رویدادهای خوب اتفاق بیفتد؛ در حالی که فرد 

آوری؛   بدبین در انتظار روی دادن بدترین امور است. تاب

تواند در زمان وجود یک   ظرفیت روانی مثبتی که می

وجود آید و باعث شود خطر   ناسازگاری یا خطر به

نااطمینانی، تضاد و شکست پشت سر گذاشته شود 

(Mohammadi et al, 2020) .شناختی  روان یهسرمای

زمانی معین در   یهباز  تحول را در یک قابلیت رشد و

ریزی پس از  بودن شرایط دارد؛ و با برنامه صورت مهیا

 یهسرمای. دوره زمانی معین قابلیت تغییر را دارد یک

شناختی  -های ادارکی شناختی ترکیبی از مؤلفهروان

و ارزشیابانه به زندگی   است که در یک فرایند تعاملی

یر  بخشد و تلاش او را برای تغی فرد معنا می

 ,Sohrabi et al) دهد می های فشارزا تداوم موقعیت

 شناختي كههای خاص سرمايه روان از ويژگي. (2021

باعث افزايش توجهات به آن شده اين است كه اين  

به آينده بوده و روی   گرايانه و معطوف سازه، كنش

 یهشغلي، آيند  یهكاراه  یهای كه افراد، آيند نحوه

درواقع، . تأثير دارد كنند، خلق مياهداف و زندگي خود را 

شناختي، افراد از خود روان یسرمايه  یهبه واسط

يا آنچه در حال حاضر هستند، به سوی خود   واقعي

توانند باشند، در مسير رشد و  ممكن يا آنچه مي

. (Forouhar & et al, 2021)د گيرن قرار مي پيشرفت

را قادر   شناختی، افرادبرخوردار بودن از سرمایه روان

هاي در برابر موقعیت سازد تا علاوه بر مقابله بهترمی

زا، کمتر دچار تنش شده، در برابر مشکلات از استرس

برخوردار باشند، به دیدگاه روشنی در مورد  توان بالایی

 ؛بگیرند خود برسند و کمتر تحت تأثیر وقایع روزانه قرار

بالاتري   شناختیگونه افراد داراي سلامت روانلذا این

 .(Alizadeh Sani & et al, 2018) نیز هستند

در شرایط امروز رقابت جهانی، برای ایجاد تغییرات و 

هم از این تغییرات   وپرورشرفتار نوآورانه، آموزش

در این رقابت  موفقیت،  برایمستثنا نیست و باید 

گیري از نیروي بنابراین بهرهد؛ جهانی شرکت نمای

با شناختی مثبت، ی روانای سرمایهدار انسانی توانمند،  

مسیر را هموارتر سازد. در  تواند ایننوآور می  و انگیزه

ثر بر رفتار  ؤم چنین شرایطی مطالعه روي عوامل

؛ نوآورانه کارکنان از اهمیت خاصی برخوردار است

شناختی و ی رواناهمیت سرمایهبنابراین با توجه به 

این دو در ی و نقش برجسته ساختاریتوانمندسازي  

تلاش بر این  پژوهش ، در اینرفتار نوآورانه کارکنان

ساختاری توانمندسازي  شناختی و ی روانسرمایه  است

ی را به عنوان متغیرهای مؤثر در ترویج و توسعه

لذا با  رفتارهای نوآورانه کارکنان مورد بررسی قرار دهد؛ 

حاضر، بررسی   توجه به مطالب یادشده، هدف پژوهش

رفتار نوآورانه کارکنان در  شناختیی روانسرمایهنقش  

در این رابطه   توانمندسازی ساختاریاست که متغیر 

 .شده است عنوان متغیر میانجی در نظر گرفته به
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یابی به هدف پژوهش های پژوهش برای دستفرضیه

 اند از:عبارت

 توانمندسازی ساختاری  بر  شناختیی روانسرمایه

معناداری   تأثیرلامی واحد تنکابن در دانشگاه آزاد اس

 .دارد

  در   کارکنان  رفتار نوآورانهتوانمندسازی ساختاری بر

معناداری   تأثیردانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن 

 .دارد

 در   کارکنان  بر رفتار نوآورانه شناختیسرمایه روان

مستقیم و   تأثیر دانشگاه آزاد اسلامی واحد تنکابن

نمندسازی ساختاری  غیرمستقیم از طریق توا

 .معناداری دارد

 

 روش تحقیق

گیری بررسی و تحلیل رابطه پژوهش حاضر با جهت

و  کارکنان  رفتار نوآورانهبا  شناختیبین سرمایه روان

وپرورش  کل آموزش  یادارهتوانمندسازی ساختاری در 

لحاظ  رو، از  ریزی شده است؛ از اینمازندران طرحاستان  

ها از نظر گردآوری داده باشد ومیهدف، کاربردی  

. روش این پژوهش، کمی  پیمايشی است -توصیفی

نفر از    280ی آماری در این پژوهش باشد. جامعهمی

مازندران  وپرورش استان   کل آموزش  یادارهکارکنان 

هستند. حجم نمونه با استفاده از جدول کرجسی و  

  ی آمارینفر به عنوان نمونه  162مورگان تعیین شد و 

گیری تصادفی انتخاب شدند و به روش نمونه

آوری ها توزیع شد. برای جمعپرسشنامه در بین آن

اطلاعات در این پژوهش از سه پرسشنامه استاندارد به  

 شرح زیر استفاده شد.

برای سنجش این متغیر از  شناختی:الف( سرمایه روان

استفاده شد که   Luthans & Avolio (2007)پرسشنامه 

خرده مقیاس خودکارآمدی،  4سؤال و   24شامل 

 بینی است.آوری و خوشامیدواری، تاب

برای سنجش این متغیر از  ب( رفتار نوآورانه:

این ( استفاده شد. 2000ی جانسن )پرسشنامه

اسکات و  ییافتهپرسشنامه بر اساس مدل توسعه

به منظور سنجش رفتار نوآورانه شغلی ( 1994)بروس 

لفه تولید ؤم  ۳ال و ؤس  9دارای   و تدوین شده است

 است.سازی ایده  ایده، ارتقاء ایده و پیاده

برای سنجش این متغیر از  :توانمندسازي ساختاريج( 

 Kordnaij & Bakhshizadeh (2015)پرسشنامه 

و چهار بُعد تفویض گویه  12 شاملاستفاده شد که  

اختیار، تسهیم اطلاعات، مشارکت در تصمیم و کنترل 

 .است

به منظور سنجش پايايي از آلفاي كرونباخ  ایایی ابزار.پ

-که برای متغیر سرمایه روان  استفاده شده است

 کارکنان  رفتار نوآورانه، برای متغیر 824/0شناختی، 

-به 902/0و برای متغیر توانمندسازی ساختاری  851/0

دست آمده در نظر گرفتن مقدار آلفای بهبا  دست آمد. 

-میبود   7/0بالای ور که هر سه برای متغیرهای مذک

 سبیاز پایایی مناسنجش که ابزار    توان نتیجه گرفت

 برخوردار است.

را برای   AVE( معیار 1981فورنل و لاکر )  روایی همگرا.

سنجش روایی همگرا معرفی کرده و مقدار بحرانی 

 5/0تعیین کردند؛ یعنی مقدار بالای  5/0برای آن را عدد 

 & Davari)دهد روایی همگرای قابل قبول را نشان می

Rezazadeh, 2016)های . روایی همگرای سؤال

پرسشنامه نیز تأیید شد که مقادیر مربوط به این  

 ده است.آم 1معیار در جدول 

 AVE. مقادیر 1جدول 

 AVE مؤلفه

 57/0 شناختیسرمایه روان

 70/0 رفتار نوآورانه

 74/0 توانمندسازی ساختاری

 

روایی واگرا معیار دیگری برای سنجش  روایی واگرا.

است. روایی  PLSگیری در روش های اندازهبرازش مدل

واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آن است که تعامل 

های خودش از یک سازه در مدل پژوهش با شاخص

های مدل بیشتر است. یکی از تعامل آن با سایر سازه

های مورد استفاده برای سنجش این روایی، روش  روش

، بررسی این امر به PLS( است. در 1981فورنل و لاکر )
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های این  پذیرد که خانهماتریس صورت میی یک  وسیله

ها و جذر  ماتریس حاوی ضرایب همبستگی بین سازه

مربوط به هر سازه است. در صورتی که   AVEمقادیر 

اعداد مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر 

 & Davari)باشند، مدل روایی واگرای قابل قبولی دارد 

Rezazadeh, 2016) به ماترس فورنل و . اعداد مربوط

دهد که مقادیر  (، مدل پژوهش نشان می1981لاکر )

مندرج در قطر اصلی از مقادیر زیرین خود بیشتر  

 هستند؛ بنابراین مدل روایی واگرای قابل قبولی دارد.

 . ضرایب فورنل و لاکر2جدول 

-سرمایه روان

 شناختی

توانمندسازی   رفتار نوآورانه

 ساختاری

 مؤلفه

توانمندسازی   861/0 - -

 ساختاری

 رفتار 765/0 8۳9/0 -

 نوآورانه

 شناختیسرمایه روان 650/0 688/0 756/0

 

بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی  

شوند که های یک سازه با آن سازه محاسبه میشاخص

شود، مؤید این است    4/0اگر این مقدار برابر یا بیشتر از 

های آن از واریانس شاخصکه واریانس بین سازه و  

گیری آن سازه بیشتر و پایایی در مورد آن  خطای اندازه

گیری قابل قبول است؛ البته برخی از مدل اندازه

را به عنوان مقدار ملاک در نظر   5/0پژوهشگران عدد 

اند. نکته مهم آن است که پس از محاسبه گرفته

ها، در صورت وجود  بارهای عاملی بین سازه و شاخص

های ها )سؤال، باید آن شاخص4/0مقادیر کمتر از 

پرسشنامه( را اصلاح و یا از مدل پژوهش حذف کرد 

(Davari & Rezazadeh, 2016) دهد  ، نشان می1. شکل

بالاتر و   5/0های پرسشنامه از که بارهای عاملی سؤال

 مدل پژوهش از پایایی مناسب برخوردار است.

 

 های تحقیق یافته

-شناختی نمونههای جمعیتابتدا ویژگی در این بخش،

ها و تحلیل ی انتخابی ارائه و سپس به بررسی فرضیه

 شود.های پژوهش پرداخته مییافته

شناختی های جمعیتی ویژگیها در زمینهبررسی

درصد از   89/88دهد که ها نشان میآزمودنی

درصد زن بودند. میزان   11/11پاسخگویان مرد و 

درصد    4/28رصد فوق دیپلم، د  32/4تحصیلات 

  85/1درصد کارشناسی ارشد و   43/65کارشناسی، 

درصد   56/5ی کار درصد دکتری بود؛ همچنین سابقه

سال و   20تا  10درصد بین   48/81سال،   10ها زیر آزمودنی

  سال گزارش شده است.  20درصد بیش از   96/12

( مربوط T-Values)مقادیر  zبررسی ضرایب معناداری 

ها. پس از اطمینان از پایایی و هر یک از فرضیهبه  

روایی قابل قبول مدل پژوهش، نوبت به بررسی  

 Smart PLS3افزار رسد. در نرمهای پژوهش میفرضیه

 tها از عدد معناداری ی بین سازهبرای سنجش رابطه

بیشتر   96/1از  tشود. در صورتی که مقدار استفاده می

ها و در  ی بین سازهبطهی صحت رادهندهشود، نشان

  95های پژوهش در سطح اطمینان نتیجه تأیید فرضیه

 . (Davari & Rezazadeh, 2016)درصد است 
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 . ضرایب علیّ مسیرهای موجود در مل پژوهشد1شکل 

 

 
 . ضرایب معناداری مدل پژوهش2شکل 

 های این پژوهش به شرح زیر است:نتایج فرضیه

اثر  »های اول و دوم، یعنی برای فرضیه tعدد معناداری 

شناختی بر توانمندسازی  مستقیم سرمایه روان

اثر مستقیم توانمندسازی ساختاری بر »و « ساختاری

بدست آمد که  100/8و  253/14به ترتیب « رفتار نوآورانه

های اول و دوم دارد. در فرضیه  نشان از تأیید فرضیه

-مایه روانسوم این پژوهش، اثر غیرمستقیم سر 

شناختی بر رفتار نوآورانه از طریق توانمندسازی  

ساختاری بررسی شد. مقدار عدد معناداری اثر 

شناختی بر رفتار نوآورانه با  غیرمستقیم سرمایه روان

گری توانمندسازی ساختاری از طریق آزمون  میانجی

-شود. مقدار عدد معناداری فرضیهسوبل محاسبه می

ده از آزمون سوبل برابر با  ی سوم پژوهش با استفا

 شود.است؛ بنابراین فرضیه سوم نیز تأیید می  367/5
 

 بحث و نتیجه گیری

ها، تأیید  دست آمده از تجزیه و تحلیل دادهنتایج به

ها نشان داد  ها را نشان داد. نتایج تحلیل دادهفرضیه

به طور معنادار بر  شناختیکه سرمایه روان

گذارد. تعدادی از تأثیر میتوانمندسازی ساختاری 

را مورد مطالعه   این دو متغیربین  یرابطه هاپژوهش

توان به ها میند که از جمله این پژوهشقرار داد 

( اشاره نمود که نتیجه  2018) نکورتیو آلت ایکاتحقیق  

 مطابقت و  مطالعه وی با نتیجه این پژوهش

 ها نشان داد که؛ همچنین تحلیل دادهوانی داردخهم

کارکنان تأثیر    رفتار نوآورانه توانمندسازی ساختاری بر

  توان به پژوهشگذارد. در این راستا میمستقیم می

( اشاره  2018( و سینگ و همکاران )2018دان و همکاران )

  ی مطالعات آنها با نتیجه این پژوهشنمود که نتیجه

ترین  . در نهایت، بررسی مهموانی داردخهم مطابقت و

ای پژوهش یعنی بررسی نقش واسطههدف 

 شناختیتوانمندسازی ساختاری در تأثیر سرمایه روان

ی تأثیر مستقیم دهندهکارکنان نشان  رفتار نوآورانهبر 

  رفتار نوآورانهبر  شناختیو غیرمستقیم سرمایه روان

کارکنان بود. پس از تأیید برازش مدل مشخص شد 

وان متغیر  تواند به عنتوانمندسازی ساختاری می

ی دو مفهوم یاد شده را تحت تأثیر قرار  میانجی رابطه

(، 1399های زرنگاریان )دهد. نتایج این پژوهش با یافته

(، 2021(، تران و همکاران )1398خسروی و همکاران )

(،  2021(، پوروانتو و همکاران )2021یوئن و همکاران )

 ت.( همسو اس2018) نکورتیو آلت ایکا( و  2021موتونی )

به عنوان سنگ  ی( از توانمندساز 1992) یپلیو ر  یپلیر 

  یکنند. توانمندساز یم  ادینوآورانه   یندهایفرآ  یبنا

مورد استفاده    دیجد یها کیاز تکن یکیکارکنان، 

و ارائه  یبهبود رفتار نوآورانه فرد یها، برا سازمان

  یبالا برا یرقابت طیدر شرا  تیفیک  نیخدمات با بالاتر 

و  یرسم یاست. توانمندساز  یهمه کارکنان ضرور 

تواند موانع را کاهش دهد و تفکر خلاق  یم  یررسمیغ

 کند.  کیکارکنان را آزاد و تحر 

مؤثر در رفتار  از دیگر عواملی که دارای نقشهمچنین   

شناختی است، این سرمایه  اشد، سرمایه روانبافراد می

، داشتن هدف و دارند افراد به خود به دلیل اعتمادی که

 تواند در بروز تغییرات رفتاربودن به آینده می امیدوار
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شناختی  . افراد با سرمایه رواننوآورانه افراد مؤثر باشد

های  سازی ایدهمثبت، توانایی زیادی برای طرح و پیاده

نوآورانه برای رسیدن به اهداف دارند. این افراد تغییرات  

ی مسیرهای جدید عهسازمانی را پذیرا و قادر به توس

برای دستیابی به اهداف هستند. اگرچه خلق نوآوری  

ممکن است فشار روانی و سرخوردگی را در میان  

شناختی مثبت به کارکنان تحریک کند؛ اما سرمایه روان

زا و خلق های استرسعنوان قابلیت بالقوه با خواسته

های نوآورانه ضروری است. هنگامی که افراد  ایده

شناختی بالاتری دارند، تمایل آنها برای روان سرمایه

پایداری و موفقیت به هنگام مواجهه با موانع و 

ها بیشتر است؛ بنابراین و با توجه به مباحث  چالش

شناختی موجود در سازمان یعنی  نظری سرمایه روان

بین، های خودکارآمدی، خوشداشتن کارکنانی با ویژگی

راده لازم برای مقاومت در آور روحیه و اامیدوار و تاب

برابر مشکلات و موانع و توانایی و اعتماد به نفس لازم 

های نو و بدیع وجو در جانشین کردن روشبرای جست

: 1397کند )غفوریان شاگردی و همکاران، را ایجاد می

73.) 

  رفتار نوآورانهو  شناختیسرمایه روان  با توجه به ارتباط

با استفاده از روش سازمانشود  پیشنهاد میکارکنان، 

،  هاها و کنگرههاي آموزشی، کنفرانسهایی چون دوره

منظور افزایش  هایی بهها، فرصتمیزگردها و نشست

-خصوص سرمایه روان آگاهی و شناخت کارکنان در

؛  ارتقاي آن فراهم سازد شناختی خود و تلاش براي

 برانگیز به سازمان با دادن وظایف چالشهمچنین  

نوآورانه را فراهم   هایزمینه افزایش فعالیت ،انکارکن

باید ، به منظور ارتقاي رفتار نوآورانهدر نهایت،   کند؛

-اعضاي مهم سازمان را براي ایده تمایل مدیران عالی و

حمایت و و از طریق  هاي نوآورانه افزایش دهد

و  براي بهبود تولید، هاي جدیدپشتیبانی بیشتر از ایده

 گام بردارد.  کارکنانترویج ایده در  

ساختاری با متغیرهای توانمندسازي   با توجه به ارتباط

به مديران اين سازمان بررسی شده در این پژوهش، 

شود علاوه بر اينكه از نظر  پيشنهاد مي آموزشي

 وجود آورند، ساختاري جو توانمندسازي را در سازمان به

 براي توانمندسازي كاركنان از اقدامات رسمي و

مديريت   آزادي عمل، بردهايي مانند تشكيل گروه وراه

تفويض اختيار  و كردن اطلاعات مشاركتي، فراهم

هاي كاركنان خود توانايي لازم است به و كنند استفاده

اعتماد و به نظرهاي آنان توجه كنند و آنها را در 

 بدينتا  سازماني مشاركت دهند هايگيريتصميم

 عضو مهم و دارايياحساس كنند  وسيله كاركنان

 شوند.ارزشمند سازمان محسوب مي

هایی که این پژوهش با آن مواجه  از جمله محدودیت

توان به این امر اشاره کرد که انتخاب ابزاری  شد می

تواند اعتبار و دقت مطالعه را افزایش دهد؛ مناسب می

هایی نیز وجود دارد؛ اما در درون هر ابزاری محدودیت

وان این انتظار را داشت که با استفاده از تبنابراین نمی

های خوبی نگرش افراد و دیدگاهچند پرسش بسته به

 آنها سنجیده شود.
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