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 چکیده
بدژابرای،، ژژهوه    . باشژدد  ویژه  مژدیران بژاا می مژی     عامل اساسی و مؤثر هر سازمان مدیران آن سازمان، به

شدا تی و نوآوری سازمانی کارکدژان   ای و توانمددسازی روان حاضر با هدف بررسی رابطه بی، ا می حرفه
جامعژه آمژاری همژه کارکدژان آمژوزش و      . همبسژتیی اسژت   -روش ژهوه ، توصژییی  . انجام گرفته است

ای انتخژا    نیژر بژه شژیو  تفژادفی  ب ژه      103نمونه آماری . نیر بود 0666ژرورش شهرستان اردبیل به تعداد 
، توانمددسژازی  (4632)زاد  و همکژاران   ای قاسژ   ابزار ژهوه  سه ژرسشدامه استاندارد، ا می حرفژه . شدند
نتژژای  . بژژود( 4633)و ژرسشژژدامه نژژوآوری سژژازمانی هانژژر و همکژژاران  ، (3991)اسژژیریتزر شژژدا تی  روان

شژدا تی و نژوآوری    ای مژدیران بژا توانمددسژازی روان    های آماری نشان داد رابطه بژی، ا ژمی حرفژه    تحلیل
ای مژدیران تژیثیر مشژمییری بژر      عبژار  دییژر، ا ژمی حرفژه     بژه . سازمانی کارکدان مثبت و معدژادار اسژت  

 .زی و نوآوری سازمانی داردتوانمددسا

 .شدا تی، توانمددسازی، نوآوری سازمانی ای، توانمددسازی روان ا می حرفه :واژگان كلیدي

. 

                                                      
 9316 دی 6 :رشیپذ خیتار               9316 ا آذر :افتیدر خیتار 

 (نویسنده مسئول) ،، ایران، اردبیلدانشگاه محقق اردبیلی ،ارشد مدیریت آموزشی یکارشناس:  
ramingharibzadeh71@gmail.com 

 اردبیل، ایران دانشگاه محقق اردبیلی ،ارشد مدیریت آموزشی دانشجوی کارشناسی ، 
 نایرا، اردبیل، دانشگاه محقق اردبیلی ،ارشد مدیریت آموزشی دانشجوی کارشناسی 

 اردبیل، ایراندانشگاه محقق اردبیلی ،دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی ، 
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 مقدمه. 1

 بگیرند، تصمیم درست بتوانند که است کارکنانی نیاز به امروزی پیچیده محیط در

. باشند پاسخگو خود وظیفه مقابل در و مطرح کنند مسائل براىای  خلاقانه هاى حل راه

 و ماهر از کارکنان برخوردارى لزوم آموزشى،هاى  سازمان جانبه همه گسترش علاوه، به

از (. 7002طاهر، )تجربه تخصصی دوبرابر کرده است  و دانش کارگیرى به در را توانمند

 کارگیری به و انتخـاب به زیادی بستگی انسانی نیــروی توســعه و طرفی، رشــد

دارد  سازمانی و غیرمدیریتی مـدیریتی هـای پسـت و مشـاغل در انسانی منابع صـحیح

 مجموعه المللـی، بین تعریف جامعه اساس شایان ذکر است بر(. 9323سیدجوادین، )

 صــورتی بــه و کند تقویت را کارکنــان عملكرد کـه هـایی نگرش و مهارت دانش،

 مورد استانداردهای طبق را شـغلی عملكـرد یـا شغل به مربوط های فعالیت اثــربخش

 برای فرد یك که رفتارهـایی همچنین، به .شود می نامیده شایسـتگی دهند، انجام انتظار

گویند که بر پایه دانش، مهارت، و  موفقیت در نقش خود باید داشته باشد، شایستگی می

 الگوی (.7090،  اچ یو مونیكا) شود های فردی نمایان می توانایی و سایر ویژگی

 و درست کار دادن انجام برای نیاز موردهای  شایستگی شناسایی برای تواند می شایستگی

سازی برای سایر مشاغل، همچنین، شناسایی  آماده و خود حاضر کار در عملكرد تقویت

 (.7090مونیكا، )کار گرفته شود  ها و رفع ایرادها به ها و شكاف فاصله

 درونـی  انگیـزش  شناختی را فراینـد  سازی روانتوانمند( 9110) 7ولتهوس و توماس

دانند که شـامل ههـار حـوزه شـناختی، یعنـی احسـاس شایسـتگی، احسـاس          می شغل

بــار  ایشــان بــرای نخســتین. مؤثربــودن، احســاس معنــاداربودن و حــق انتخــاب اســت

نیز با ( 9111) 3اسپریتزر. شناختی را وارد متون نظری مدیریت کردند توانمندسازی روان

                                                      

1 H. U. Monica 

2 Tomas & Welethous 

3 Spreitzer 
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ای انگیزشی که شامل ههـار بعـد    عات بیشتر در محیط کاری، توانمندسازی را سازهمطال

 .معناداری، شایستگی، خودمختاری و اثرگذاری است، مطرح کرد

های آنـان بـه منظـور ایجـاد اخـلا        اساس توانمندسازی کارکنان، افزایش مسئولیت

. در سـازمان اسـت  ای و نوآوری سازمانی و ارتقای سطح کیفیت زندگی کارکنـان   حرفه

القاشدن این احساس به کارکنان که به عنوان عنصری مهم برای سازمان در نظـر گرفتـه   

ای و  شود میزان اخـلا  حرفـه   شوند و اختیاراتی به آنان واگذار شده است، باعث می می

کـارگیری   بـه  یعنـی  نـوآوری (. 9313ربیعی، )نفس و نوآوری در آنان ارتقا یابد  اعتمادبه

راهـی   یـا  جدیـد  خـدمتی  جدید، محصولی تواند میخلاقیت، که  از ناشی نوین های ایده

آن  تبـدیل  و جدیـد  فكرهـای  ایجـاد  فراگرد (.9311 ، کونتز)کاری باشد  دادن انجام برای

 (.9312 رضائیان،)گویند  نوآوری را سودمند کاربردهای و عمل به فكرها

. دهـد  نشـان  واکـنش  باسـرعت ا ه ـ فرصت و رفتارها به پاسخ در دارد نیاز هر سازمان

در  تـا  باشـند  بیشـتری داشـته   و توانـایی  اسـتقلال  بایـد  فراینـد  ایـن  درها  گیرنده تصمیم

سـاختارهای   توسـعه  جدید، تولید های روش و محصولات معرفی شامل که هایشان پاسخ

ایـن  . اسـت، خـلا  باشـند    جدید عرضه منابع یا جدید اولیه مواد کارگیری و به سازمانی

انـد از   هستند، که عبـارت  نوآوری نوع پنج نوع از ههار هم، به تقریباً نزدیك های یتفعال

سـاختارهای   و جدیـد  منـابع  جدیـد، عرضـه   بازارهـای  جدید، گشودن تولید های روش

مراحلـی   شامل که است، کرده تقسیم دسته پنج به را نوآوری نیز شومپیتر. جدید سازمانی

یـا   جدیـد  معرفى فرایند موجود، محصول کیفیت در رتغیی یا جدید محصول معرفى مانند

جدیـد   منـابع  در نـوآورى  جدیـد،  بازار ایجاد در نوآورى موجود، فرایند کیفیت در تغییر

موفقیت و نوآوری در (. 7001 و همكاران، کاندرا) سازماندهى در نوآورى و (اولیه مواد)

ای از  اخلا  حرفه. زمان استای در سا کارگیری اخلا  حرفه سازمان ناشی از ایجاد و به

بنـابراین، مطالعـه متغیرهـای    . شـود  شود و به نوآوری خـتم مـی   اعتمادآفرینی شروع می

                                                      

1 Quoins 
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هـا   خـوی  معنای به خلق کلمه جمع اخلا  کلمه. یابد ها ضرورت می یادشده و رابطه آن

 انـد  نامیـده  اخلاقیـات  یـا  اخلاقی فلسفه آن را که است فلسفه ازای  شاخه اخلا . است

 و اسـت  انسان باطنی و روحی صفات ازای  مجموعه اخلا  (.613، ص 9311حسینی، )

 شـود،  مـی  ناشی درونی خلقیات از که رفتاری و اعمال به گاه دانشمندان، بعضی گفته به

 و اصـول  اخـلا   (.72-73 ، صـ  9322 شـیرازی،  مكـارم ) شـود  مـی  گفته اخلا  نیز

هـا   آن میان تمایز نقطه و کند تعریف را غلط و درست حرکت و رفتار که است موازینی

 هیـزی  توانـد  نمـی  و است انسانی امری اخلا  9«لوسن» گفته به بنا. گذارد نمایش به را

 نظـر  در بنـابراین  باشد، رفتاری مسائل برابر در روزانه و ابتكارات مداوم ابداعات از غیر

 اسـت  آن متافیزیكیی ها جنبه سایر از بیشتر اخلا  انسانی جنبه اروپایی، جدید فلاسفه

 امـور  و اجتمـاع  بـین  ارتبـاطی  سـازوکاری  توانـد  می اخلا  (.12، ص 9310گرگوار، )

 بـا  همـاهنگی  مثبـت،  کاریهای  نگرش خوب،های  عادت اخلاقی، رفتار. باشد شخصی

 ای، حرفـه  اخـلا   بنـابراین، . اسـت  شغل حفظ برای نیاز موردهای  مهارت و افراد دیگر

 اخـذ  به منظـور  جمعی اندیشه به گروه یا فرد جسمانی و روانی ذهنی، توان متعهدشدن

 (.9311همكـاران،   و نیـا  رحـیم ) اسـت  توسـعه  بـرای  فرد و گروه درونی استعداد و قوا

 خـانی ) شـود  مـی  محسوب اقتصادی توسعه در فرهنگی عامل ترین مهمای  حرفه اخلا 

 دادن انجـام  بـه  که ستا فرهنگی هنجاری کاری، اخلا  دیگر، عبارت به (.9312جزنی، 

 کـار  که است باور این بر و دهد می مثبت معنوی ارزش جامعه، در خوب و مناسب کار

 از نیـز ای  حرفـه  اخـلا   (.12، ص 9317پور،  ابراهیم) دارد ذاتی ارزشی به خودی خود

 محـور،  عـدالت  اخـلا   مـدار،  وظیفـه  اخلا  مانند هایی مؤلفه نظران صاحب برخی منظر

 .دارد دگرخواهانه اخلا  و هانهخودخوا اخلا 

از  پیـروی  تمـدن هخامنشـی،   دوره از ایرانیـان  .دارد دیـرین  ای ریشه ایران در اخلا 

در حـالی   .دادنـد  می قرار توجه مورد حرفه، و مانند کار گوناگون، های حوزه در را اخلا 

                                                      

1 Losen 
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محمـد   .دارد جایگاهی مهـم  حرفه در اخلاقی های مسئولیت نیز اسلامی های در آموزه که

 حرفه در اخلا  رعایت به اصیلی توجه که دانشمندانی است بارز نمونه رازی زکریای بن

 و ارائـه  را فلسـفی دقیقـی   نظـام  کـه  است ایرانی فیلسوف نخستین رازی .اند داشته خود

 (.9319فرامرز قراملكی، )داشته است  اخلا  رعایت به اصیلی پایبندی

 رقابتی مزیتی و سازمان موفقیت در هامتغیر ترین مهمیكی از ای  حرفه اخلا  امروزه

در  اما ندارند، واحدی دیدگاه آن تعریف و موفقیت مصدا  در ها انسان اگرهه. است

های  راه پاسخگوبودن برای و خود موفقیت به نیل در سازمان .اند همسان طلبی موفقیت

 هیزی مدیریت و است مواجه نیز زیادی مشكلات و بیراهه با همچنین دارد، فراوانی

ها،  راه این ارتقای برای ریزی برنامه و سازمان موفقیت های راه شناخت جز نیست

 به توجه با. موانع رفع یا کاهش و مشكلات، کردن برطرف کننده، تسهیل عوامل افزایش

 را سازمان هشمگیری بسیار میزان به است قادر سازمان درای  حرفه اخلا  نكات، این

 ترین مهم از یكی. کند یاری اهدافش تحقق در موفقیت وها  تنش کاهش منظور به

 و است «کارمندان بین در و سازمان در اخلا  ترویج» ها سازمان مدیریت های مسئولیت

 وجود شود، می محسوبها  سازمان اصلیهای  سرمایه از انسانی سرمایه که آنجا از

 و متعهد انسانی نیروی به ابیدستی بستر اخلاقی،های  ارزش رعایت و اخلاقی کارکنان

 دادن انجام در و شناسند می خوبی به را خود وظایف کارکنان این زیرا باشد، می وفادار

 متغیرهای دهد نشان می نتایج تحقیقات (.9317 پور، حبیب) کنند می تلاش آن کامل

 تحت مختلفهای  پدیده به نسبت را افراد نگرش کاری، اخلا  مانند اخلاقی و ارزشی

 دهی جهت موقعیت در را افراد رفتار که است یادشده نگرش سپس، دهد؛ می قرار تأثیر

 تعهد، سطح کاری، اخلا  نظیر اخلاقی ادراک که گفت توان می دیگر، بیان به. کند می

بنابراین، (. 9310گلپرور، ) دهد می قرار تأثیر تحت را کارکنان رضایت و وفاداری

توانمندسازی  و ای مدیران طة بین اخلا  حرفهپژوهش حاضر با هدف بررسی راب

 . سازمانی انجام گرفته است شناختی و نوآوری روان
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 مبانی نظري. 2

 اي اخلاق حرفه

 محـل  اجتماعی علوم مفاهیم .شود در این بخش، ابتدا مفهوم ارزش تعریف و تحدید می

 ـ هـای  برداشـت  و هـا  تعریف دلیل همین  به و است نظران  صاحب  مناقشه  ایـن  از ادیزی

 جملـه  از ارزش واژه. نیست مستثنا قاعده این از نیز ارزش مفهوم که دارد وجود مفاهیم

 فـرد  حتی گروه، و جامعه هر. دارد ای پیچیده و غنی گوناگون، معانی که است هایی واژه

 و نـامطلوب  مطلوب، بدی، خوبی، قضاوت ملاک که خود دارد به مخصوص های ارزش

 بیـان شـده اسـت، از جملـه گـی      ها ارزش از متعددی های عریفت. است غلط یا درست

 یـا  شـخ   یـك  که عمل، یا بودن از هایی شیوه»: کند می تعریف هنین را ارزش 9روشه

 شـوند  مـی  داده نسـبت  بدان که رفتارهایی یا افراد و شناسد می آرمان عنوان به جمع یك

 آرزوهـا  رفتار، صحت یبرا معیاری را ها ارزش دیگر برخی. «کند می مشخ  و مطلوب

 کـه  اند اجتماعی الگوی» ها ارزش 7جانسون هالمرز نظر از. دانند می مشترک انتظارهای و

 و مشـترک  انتظارهـای  ایجـاد   برای را مبنایی افراد، از گروهی توسط شان پذیرش حدّ در

(. 9316زاده گیـری،   مرتضـی ) «کننـد  مـی  فـراهم  رفتـار  تنظـیم  و هدایت برای کشی خط

 افكـار،  وی. شـوند  مـی  کسب جامعه بطن از که داند می ارزش معادل را رسوم 3توکویل

 رفتـار  بـر  مهـم  اثـری  نهـایی  حد در تغییرشان که داند می رسوم قلب را ها ایده و نظرها

نسـبت   بـه  بـاور  یا عقیده ارزش،  روکیچ نظر به. دارد اجتماعی روابط و جمعی و فردی

 کـه  را غـایی  حالت یك خاص یا رفتاری  شیوه یك آن، بر تكیه با فرد که است پایداری

  نقطـه  کـه  غـایی  حالـت  یـك  یا خاص رفتاری  شیوه یك به است، اجتماعی یا شخصی

                                                      

1 Gi Rushe 

2 Chalmers Jonson 

3 Tokowil 

4 Rookich 
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 ارزش از تعریفـی  بیلیسـكی  و شـوارتز . دهد می ترجیح دارد، قرار برگزیده حالت مقابل

 بـا  مـرتبط  کـه  انـد  باورهایی و مفاهیم ها ارزش: دارد اصلی وجه هند که اند کرده مطرح

 راهنمـای  و گیرنـد  مـی  قـرار  خـاص  های موقعیت از فراتر بوده، مطلوب حالت یا رفتار

 شـان  نسـبی  اهمیـت  براسـاس  و رونـد  مـی  شـمار   به حوادث و رفتار ارزیابی و انتخاب

 ضـمنی  یـا  صـریح  طور  به که است ای ایده ارزش 9هان کلوک نظر از. شوند می بندی رتبه

 اهـداف  و ابـزار  هـا،  حالت گزینش بر و است گروه یك مشخصه یا فرد یك تمایزبخش

 بـرای  کشـی  خـط  عنـوان  بـه  را هـا  ارزش 7ویلیـامز . گـذارد  می تأثیر ها کنش دسترس در

 جـدا  دیگـر  عقایـد  از را هـا  ارزش وی. کند می پیشنهاد شناختی یا قضاوت های موضوع

 و احساسـی  زایاج مندی، جهت یا ترجیح اساسی جزء مانند ها ارزش گوید می و کند می

 رفتـار  یـا  توجه: کند می تعریف هنین را ها ارزش نیز 3موریس. دارند شناختی های مؤلفه

 گـروه  سه به را ها آن که موجود رویكردهای از تعدادی میان از مطلوب و طلب  رجحان

 اسـت  ممكـن  طلـب  رجحـان  رفتـار  طریـق  از که عملیاتی، های ارزش .9: کند می تقسیم

 رفتار حوزه در عامل رمزهای طریق از آن بررسی که متصور، های ارزش .7 شود؛ کشف

 باشـد،  هنـین  ایـن  باید که است آرمانی تصورات از عبارت و است ممكن طلب رجحان

 کـه  واقعـی  هـای  ارزش .3 شود؛ می کامل رفتار یا فعل بر حكم آن پرتو در طور که همان

 عكـس  ارزش از ایـان کارکردگر تعریـف . اسـت  کـرده  رهـا  را  آن تعریـف  بدون محقق

 نیازهـای  بـا  را افـراد  نیازهای ها ارزش معتقدند کارکردگرایان. است رفتارگرایان تعریف

 دادن سـازمان  با ها ارزش. کنند می کمك نظم حفظ به و کنند می هماهنگ جامعه تر وسیع

 باعـث  کنـد،  می کسب جامعه از فرد که شناختی و درونی های رجحان با مطابق رفتار به

 هلبـی  ایرانـی،  شناسـان  جامعه از(. 9316زاده گیری،  مرتضی) شوند می اجتماعی مانسجا

 آنچـه  بـه  نسـبت  اساسـی  هـای  پنداشـت  از ای مجموعـه  تـوان  می را ها ارزش»: گوید می

                                                      

1 Clokhan 

2 Wiliam 

3 Moris 
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 در ها جهان به نسبت مشترک های احساس ترین عمیق تجلیگاه که دانست است پسندیده

 (.60، ص 9316 هلبی،) «هستند جامعه

معانی  از یكی. دارد مختلف معانی اجتماعی علوم در ارزش است معتقد صانعی

 برای و گیرد می قرار مردم عنایت مورد که است ارزنده و مطلوب هیزهای آن اصلی

 زیرا. خوانیم می اجتماعی های ارزش صراحت  به را ها این کنند، می کوشش آن به رسیدن

 و کش خط دوم، معنای در ارزش. قدرت و ثروت ارزش مثل اند، مردم علاقه مورد امور

 را ها ارزش از دسته این وی. است مختلف مسائل و امور درباره اخلاقی قضاوت ضابطه

 تأکید دانایی اهمیت بر که «بود دانا که هر بود توانا» مثل. نامد می فرهنگی های ارزش

 نوع یك ارزش،: گوید می پور رفیع(. 990 ـ900 ، ص 9327 صانعی،) کند می

 از یا بد تا خوب از است( کالاها مثل) ها پدیده امتیازبندی و بندی طبقه بندی، درجه

 عنوان به ها، ارزش گفت توان می کلی، طور به(. 9316زاده گیری،  مرتضی) منفی تا مثبت

 .هستند جامعه در افراد رفتار به دهی جهت در مرکزی عنصر و استانداردها کش، خط

 و تـدوین  امـا  اسـت؛  بسـیار  ای حرفـه  های ارزش و اخلا  نتدوی های راه تردید، بی

 دامنـه  در ایـن زمینـه،   مفهـومی  کار. دارد فراوانی های مزیت مفهومی، هارهوب توسعه

 سـطوح  بـر  تمرکـز  با. کند می روشن را ای حرفه های ارزش و اخلا  مباحث سردرگمی

 هـای  پـژوهش  و نظـری  هـای  قـال  و قیـل  بسیاری از نظری، و تجربی مطالعات مشترک

 نیـز  ارزیـابی  و کـردن  اجرایی برای ای زمینه اینكه بر افزون شویم؛ می رها تجربی پایان بی

 .شود می فراهم

 بندی طبقه و مطالعه در پژوهشگران از هر یك دهد می نشان نظری مرور مبانی

 نای از ابعادی بر هر یك و اند، کرده بررسی گوناگون ابعاد با را آن ای، حرفه های ارزش

 و درونی های ارزش به ای حرفه های ارزش تقسیم با( 9111) 9ساپر. اند کرده تأکید سازه

 سازمانی و( و جز آن عمل استقلال دیگردوستی، عقلی، تحرک) فردی ابعاد بر بیرونی،

                                                      

1 Saper 



 

 

 
ه 

بط
 را

سي
رر

ب
فه

حر
ق 

خلا
ا

 
ن 

يرا
مد

ي 
ا

 با
ان

رو
ي 

از
دس

من
وان

ت
 

ي 
خت

شنا
 و

مان
از

 س
ري

آو
نو

 ...ي 

26 

 کرده اشاره ای حرفه های ارزش( غیرهو  همكاران کار، شرایط اقتصادی، های پاداش)

 های ارزش های مؤلفه تقسیم با سطح، پایه بر تحلیل ببرحس( 9119) الیزور. است

 و فردی ابعاد بر عملكرد، ـ نظام وابستگی سطح و پیامد کیفیت سطح به ای، حرفه

 سرپرست، با ارتباط) اجتماعی ،(و جز آن معنادار کار حرفه، در موفقیت) شناختی روان

 ،.(و جز آن مزایا ی،دریافت حقو ) مادی ،(و جز آن سازگار همكار افراد، با تعامل

 اخلا  قالب در( 9119) پتی. است کرده تأکید.( و جز آن ترفیع ها، پاداش) سازمانی

کار،  در بودن دقیق) کار به علاقه و دلبستگی بعد ههار به کار اخلا  تقسیم با کار،

 و پشتكار ؛(بودن کار دلبسته کار، در بودن افسرده کار، در مؤثربودن کار، در صداقت

 کار، در ابتكار کار، در استقلال و عمل آزادی کار، در شناسی وظیفه) کار در جدیت

 مراعات و کاری ملاحظه) کار محیط در انسانی و سالم روابط ؛(کار در جدیت و پشتكار

 بودن قدرشناس کار، محل در بودن برخورد خوش کار، در بودن رسان یاری کار، محل در

روح  کار، محل در سازگاربودن) کار در مشارکت و جمعی روح ؛(کار محل در

 در مافو  از تبعیت کار، محل در مقررات از تبعیت کار، محل در مشارکت و همكاری

 کرده مشخ  اجتماعی و ای حرفه فردی، ابعاد با را ای حرفه های ارزش( کار محل

 .است

 علمی، اخلا  ای حرفه استقلال های مؤلفه کردن مطرح با( 7006) 9زیونتس

 مفهوم از فراتررفتن جانبداری، عدم و طرفی بی گرایی، عینیت ای، حرفه همیخودف

 ای حرفه ابعاد بر ای، حرفه های ارزش و اخلا  برای ای پایه عوامل عنوان به معیشتی

 به بودن گشوده دقت، اطرافیان، و زیردستان به احترام بودن، اعتماد قابل صداقت،)

 به نسبت درونی تعهد) فردی ،(آننظایر و  زمیتج از پرهیز و ارزیابی، انتقاد فضای

 عدم عدالت، رعایت) اجتماعی ،(نظایر آنو  حرفه در موفقیت مردم، به خدمت

کند  می تأکید ای حرفه های ارزش (غیرهو  مزایا کافی، حقو ) مادی و( غیرهو  جانبداری

 .(9316زاده گیری،  مرتضی)

                                                      

1 Ziunent 



 

 

ش
وه

پژ
 يها 

وان
ر

 
تي

اخ
شن

 
مد

در 
يري

/ ت
ل 

سا
وم

س
 /

ره 
ما

ش
وم

د
 /

ن 
ستا

زم
و 

ز 
ايی

پ
63

31
 

67 

. است کرده بررسی کار های ارزش البق در را ای حرفه های ارزش نیز( 9316) هلبی

 بیرونی های ارزش و کار درونی های ارزش دسته دو به کار های ارزش تقسیم با هلبی

 ارزش) فردی بعد: است کرده توجه ای حرفه های ارزش عنوان به زیر ابعاد بر کار،

 مادی ،(شناخت و اندوزی تجربه خاطر، رضایت احساس سازندگی، ارزش کار، تحرک

 و( منزلت و شهرت) اجتماعی ،(جامعه در اقتدار) سیاسی ،(ثروت و درآمد کسب)

 (.اندوزی تجربه و معرفت) فرهنگی

 ای حرفه همكاران، و مشتریان خود، عامل ههار با ها سازمان در افراد که آنجا از اما

 دارای باید ای حرفه های ارزش اساسی های مؤلفه هستند، واکنش و کنش در سازمانی و

 حرفه، در موفقیت دیگردوستی، شناخت، و اندوزی تجربه یا عقلی تحرک) فردی دابعا

 علاقه و دلبستگی تخصصی، های داشته به تعهد) ای حرفه ،...(و خودتنظیمی خردورزی،

 و کار در پذیری مسئولیت کار، در صراحت و صداقت کار، در بودن دقیق کار، به

 شخصی، حریم حفظ کار، در کارایی کاری، انضباط کار، در مؤثربودن پاسخگویی،

به  پایبندی ارزیابی، و انتقاد فضای به بودن گشوده اطرافیان، و زیردستان به احترام

 ای، حرفه صلاحیت و شایستگی داری، امانت و رازداری عهد، به وفای قراردادها،

 اطارتب کار، در مراعات و کاری ملاحظه) اجتماعی ،(غیره و کار در ابتكار و خلاقیت

 عدم و عدالت رعایت همكار، به نسبت مسئولیت احساس سرپرست، با خوب

 و همكاری روح افراد، حقو  رعایت همكاران، با کار در سازگاربودن جانبداری،

 سازمانی و( نظایر آن و کار محل در بودن قدرشناس کار، در بودن رسان یاری مشارکت،

 تبعیت سازمانی، انتظارات و اهداف ا،ه ارزش به وفاداری سازمانی، مقررات از تبعیت)

 .باشد( غیره و مناسب حقو  ترفیع، اقتصادی، های پاداش مافو ، از

 شناختی توانمندسازي روان

 زمـانی  کـه  انـد  دریافتـه  سـازمان  و مـدیران  سـازمان،  و مـدیریت  مبانی نظری بررسی با

 گذاشـته،  ها آن اختیار در را سازمان اطلاعات که توانمند کنند را انسانی نیروی توانند می
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 های فرصت کرده، مراتب سلسله جایگزین را کاری تیم کرده، بازسازی را سازمان ساختار

 اسـت  توانمندسـازی  فرایند از بخشی مدیریتی اقدامات همه این. کنند فراهم را آموزشی

 طـول  در کـه  است اصطلاحی توانمندسازی رو، این از(. 9311 ابراهیم، عبداللهی و نوه)

 توانمندسـازی  دیـدگاه  یـافتن  عمومیت. است یافته ای فزاینده و سریع مقبولیت د سالهن

 .(9316زاده گیری،  مرتضی)بنامند  توانمندسازی عصر را 9110 دهه باعث شد

به  را سنتی سازمانی ساختار و سنتی مدیریت های نقش اثربخشی توانمندسازی،

 مراتب سلسله در مناسب اتتغییر ایجاد بدون توانمندسازی. است کشیده هالش

 سطوح با تخت سازمانی ساختار یك نیازمند آن و است غیر ممكن سنتی بوروکراسی

 توانمندسازی ایده دلیل همین به .است ها تیم بین ارتباط بهبود و کمتر مراتبی سلسله

 کارکنان که هایی مسئولیت از ای فزاینده حجم دلیل به امروزی های سازمان در کارکنان

 (.9311 نبوی، و نیا شاکری) دارد بسیار اهمیت گیرند، می عهده بر

 متـون نظـری   در 9110 دهه اوایل و 9110 دهه اواخر از توانمندسازی مفهوم اگرهه

 توانمندسازی دهد می نشان تاریخی های بررسی است، شده وارد شناسی روان و مدیریت

 ای تـازه  مفهـوم  این کنند می اظهار( 9111) 9کمرون و وتن. ریشه دارد گذشته دوران در

 کـه  دارد هـایی  ریشه دینی علوم و شناسی، جامعه شناسی، روان های رشته در بلكه نیست،

 .گردد برمی گذشته های قرن به

 مفهـوم ( 9111) 7وایـت  ،«تسلط انگیزش» مفهوم( 9172) آدلر شناسی، روان زمینه در

 از یـك  هر در. اند کرده مطرح را «شایستگی انگیزش» مفهوم هاتر و «اثرگذاری انگیزش»

 خـود  بـه  خـودکنترلی،  تجربـه  بـه  افـراد  تمایـل  معنای به توانمندشدن یادشده، مطالعات

 هـای  اندیشـه  شناسـی  جامعه در(. 9111 کمرون، و وتن) است خودآزادی و دادن اهمیت

 کـه ( گردد برمی مدنی حقو  و زنان حقو ) طلبی حق های جنبش به بیشتر توانمندسازی

 عـلاوه،  بـه . کردنـد  مـی  مبارزه خود شخصی اوضاع و کنترل آزادی، برای مردم ها آن در

 انـد،  پرداختـه  اجتمـاعی  تغییـر  طریق از اجتماعی مشكلات به که هایی نوشته از بسیاری

 (.9311 ابراهیم، نوه عبداللهی و) اند کرده تمرکز ها گروه توانمندسازی روی اساساً
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 بیـان شـده   مـدیریت  متون نظری سراسر در فمختل صورت به توانمندسازی مفهوم

 صـنعتی  دموکراسـی  به توانمندسازی اصطلاح کارگیری به سابقه مدیریت متون در. است

 مـدیریت  سـازی،  تـیم  عنـوان  بـا  سـازمانی  هـای  گیـری  تصمیم در کارکنان کردن دخیل و

 علمـی  منـابع  ،9110 دهـه  در مثـال،  برای. گردد برمی جامع کیفیت مدیریت و مشارکت

 خـود  کارکنـان  بـا  ارتبـاط  در مـدیران  بایـد  کـه  بود قواعدی و اصول از آکنده مدیریت

 هـای  انگیـزه  و نیازهـا  به نسبت باید مدیران ،9160دهه در. باشند داشته دوستانه رفتاری

 گروه تشكیل باید مدیران ،9110 دهه در ،(حساسیت آموزش) بودند می حساس کارکنان

 نیـز  آن از پـس  و 9110 دهـه  در مباحث این پیگیری(. رفراگی کیفیت مدیریت) دادند می

 را انسـانی  نیـروی  توانمنـدی  هگونـه  بیاموزنـد  بایـد  مـدیران  کـه  است این دهنده نشان

 (.9310 محمدی،) دهند گسترش

 در مـدیران  تعهـد  مستلزم و نیست ساده برنامه یا طرح یك توانمندسازی، های برنامه

 بهبـود  بـه  اسـت  ممكـن  تنها نه ها تلاش صورت،این  غیر در. است سازمان سطوح تمام

 بـرای . باشـد  داشـته  نیـز  معكـوس  نتیجـه  حتـی  توانـد  مـی  بلكـه  نشود، منجر وری بهره

 بنـابراین، . شـود  آغـاز  سـازمان  هرم رأس از باید توانمندسازی دام، این در گرفتارنشدن

 و سـازمانی  حیطم سازمانی، های فعالیت بین ارتباط به توانمند، کاری محیط ایجاد فرایند

 :هایی به شرح زیر دارد تعریف مؤلفه سه این از هر یك. دارد بستگی مدیریت کسب

 در کارکنـان  توانمندسـازی  بـرای  هـای سـازمانی   فعالیـت  :ساازماني  هاي فعالیت -

 .است هدف مبنای بر مدیریت و شغلی سازی غنی سازی، تیم شامل سازمان

زیرا  است؛ مؤثر بسیار آنان نمندسازیتوا در افراد کاری محیط :سازمان محیط -

 نخواهند دست توانمندی ها به آن. دهند نمی انجام خلأ در را خود وظایف کارکنان

 فرصت باید محیط این. شود فراهم کار محیط در شان اساسی نیازهای آنكه مگر یافت،

 به درونی انگیزش و قدرت اختیارات، از میزانی با کارکنان ورزیدگی برای را لازم

 نباشند، برخوردار لازم نفوذ از خود کار در ولی باشند، توانمند کارکنان اگر. آورد وجود
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 وفایی، طالبیان و) بود خواهد نتیجه و اثر ها فاقد آن توانمندی برای شده فراهم فرصت

9311.) 

 برای مناسب محیطی ایجاد مكمل کارآمد، مدیریت کسب :مديريت کسب -

 تحكمی، و آمرانه مدیریت کسب با سنتی مدیران برخی. است توانمند کارکنان پرورش

 نخواهند خود کارکنان توانمندکردن به قادر هرگز قدرت، به شان سنتی نگرش دلیل به

 هادی، عنوان به انسانی روابط مدیریت کسب با توانمند مدیران ها، آن خلاف بر. بود

 توانمندسازی، در گام اولین ر،دیگ عبارت به. کنند می عمل مربی و کننده تسهیل مباشر،

 به گریگور مك نظریه در Y نگرش نوع. است سازمان اعضای به مدیران نگرش تغییر

مدیریت  کسب دادن ارجحیت به توانمندسازی، برای مناسب نظری مبنای یك مثابه

 رهبری مدل. شود می منجر اقتداری و دیكتاتوری کسب جای به دموکراتیك، و اجتماعی

 پور و همكاران، قلی) دارد مك گریگور نظریه با مشابه مفروضاتی یزن خدمتگذار

9311.) 

 صـورت  هـر  در. اسـت  سـازمانی  اهداف به دستیابی تسهیل توانمندسازی، از هدف

 منجـر شـود   کارکنـان  و مدیران بین تعارض افزایش به نباید قدرت، در افزایشی هرگونه

 از زمینـه  هـر  بـه  مربوط فكری منابع بهترین ارائه تواناسازی از هدف(. 9310 محمدی،)

 نفـوذ  بیشترین ترین کارکنان شایسته که است این هدف همچنین، است، سازمان عملكرد

 .کنند ها اعمال شیوه ترین مناسب در را

 سـازمان  گیـری  تصـمیم  فراینـدهای  در بیشـتر  افراد دادن شرکت توانمندسازی، هدف

 اتخـاذ  و هـای بهتـر   شـیوه  یـافتن  منظور به کارکنان افكار کارگرفتن به هدف بلكه نیست،

 هـا نیسـت،   تـیم  توسـعه  و سازماندهی توانمندسازی، هدف. است ممكن تصمیم بهترین

 و تعامـل  طریق از مشكلات حل و های جدید ایده خلق منظور به شایستگی افزایش بلكه

 عملكـرد  در مستمر بهبود توانمندسازی، بلندمدت هدف. است تیم اعضای نیروزایی هم

 سـازمان  اعضـای  در های موجـود  توانایی کارگیری به آن مدت کوتاه هدف و سازمان کل

 .است
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 بیشـتر  عمـل  و انتخـاب  آزادی ، بـه قطع طور به توانمندسازی حقیقت، یك عنوان به

بـه   حقیقـی  اهداف آوردن دست به برای راهی و اند ابزاری اینها اهدافی اما شود، می منجر

 اهـداف  خلاصـه،  طـور  بـه . اسـت  عملكـرد  بهبـود  همیشه حقیقی هدف. دنرو می شمار

 :(9313 ،9کینلا) کرد خلاصه زیر شرح به توان می را کارکنان توانمندسازی مشخ 

 توسـعه  منظـور  بـه  کارکنان همه به مشاغل مداوم وتحلیل تجزیه مسئولیت دادن( الف

 نفعان؛ ذی و مشتریان با ارتباط در اثربخش کاری های شیوه

 سـنجش  و عملكـرد  راهبردهـای  عملكـرد،  اهـداف  ایجـاد  سـئولیت م واگذاری( ب

 نفعان؛ ذی و مشتریان با ارتباط در های کاری تیم با عملكرد

هـای   برنامـه  مانند مدیریت، مهم های تصمیم در سازمان کلی مجموعه کردن سهیم (ج

 های کاری؛ برنامه و های کارگزینی مشی خط تدوین توسعه راهبردی

 آن مسـتمر  بهبـود  بـا  همـراه  کـاری  فراینـدهای  در کارکنـان  یممستق درگیرکردن( د

 .فرایندها

 نوآوري سازمانی

 صـعود  هـا  آسـمان  بـه  تصورش دهد می اجازه فرد ابتدا آن در که است فرایندی نوآوری

 ایـده  بـه  تبـدیل  تا(  ایده مهندسی) کند می مهندسی و آورد می زمین به را آن سپس، کند،

 تبـدیل  مناسـب  و مفیـد  عملی، های ایده به ایده مدیریت ریقط از را ها ایده سپس شود،

در  و کنـد  مـی  تبـدیل  فرایند و خدمات ، کالا به راها  ایده آن دنبال به .(خلاقیت ) کند می

 بـازار،  در یافته توسعه یا جدید فرایندهای و خدمات محصولات، کردن تجاری با نهایت،

 توجـه  بایـد  امـا  اسـت  نوآوری لازمه لاقیتخ عبارتی، به. یابد می خاتمه نوآوری فرایند

 را راه معمـولاً ایـن   کـه  است پیش در طولانی راهی غالباً نوآوری تا خلاقیت از که کرد

 (.12 ، ص9319 همكاران، و عصری) کنند می تسهیل کارآفرین افراد

                                                      

1 Kenilla 
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 های راه یافتن دنبال به همواره بشر زیرا دارد، بشر عمر درازای به عمری نوآوری

 به. است هندوجهی ای پدیده نوآوری. است بوده خود کارهای دادن انجام رایب جدید

 دید از. است گرفته قرار انسانی علوم مختلف های شاخه مطالعه موضوع دلیل همین

 نوع هه نوآورانه عمل یك بروز هنگام که شود می مطرح پرسش این رفتاری علوم

نظر یوسا  از. هیست رفتاری هنین بروز های زمینه و زند می سر انسان از رفتارهایی

 نوآوری تسهیل باعث اقتصادی شرایط وها  انگیزه هه که است مهم پرسش این (7001)

 نحوه مدیران، دید از. هیست مختلف صنایع وها  بنگاه عملكرد در آن آثار و شود می

 بسیار کارکنان نوآور و خلا  های ظرفیت از بهتر برداری بهره برای بنگاه مدیریت

 (.9311فریاد و همكاران، ) دارد اهمیت

 معمـولاً  سیاسـی  هـای  قـدرت . است اجتماعی و سیاسی اقتصادی، ای مقوله نوآوری

 و صـنعت  بـر  شـگرفی  تأثیر نوآوری،. گیرند می شكل فناوری و دانش صاحبان پیرامون

 نـوآوری  افزایش برای سیاسی های قدرت تلاش گذشته دهه هند طی. گذارد می اشتغال

 .است شده تشدید سیاسی - اقتصادی توسعه و تحول ایجاد منظور به انهفناور

 رقـابتی  طبیعـت  و غیرنفتـی  انـرژی  منـابع  جـایگزینی  ضـرورت  و نفتی های بحران

 درها  دولت اجبار و نوآوری در نهفته اقتصادی های جنبه به توجه و نوآوری های فعالیت

 از اقتصـاد  شـدن  جهـانی  بـا  هـه مواج در نـوآوری  بـه  مربوط های پژوهش هزینه افزایش

 .(13 ، ص9319 اصفهانی، نصر) است نوآوری به توجه دلایل ترین مهم

 تفكیـك  نیـز  مختلـف  انـواع  به نوآوری بررسی، مورد سطوح و کاربردها با متناسب

 امـا  انـد،  کرده درک را نوآوری فرایند مفهوم که باورند این بر محققان معمولاً. است شده

 نـوآوری،  بـا  مـرتبط  مختلف های حوزه در گرفته انجام تحقیقات از بسیاری در حقیقت،

 صـورت  بـه  نوآوری فرایند .اند مطرح کرده را نوآوری از متفاوتی بندی طبقه و ها تعریف

 انقلابـی،  یـا  بهبـودی  جدید، کاملاً یا تقلیدی های نوآوری افزایشی، یا رادیكالی نوآوری

 در مهم عامل دو ،کلی طور به. است شده تعریف دیگر انواع بسیار و سازمانی یا فناورانه

 نوآوری، و جدیدبودن جدیدبودن اند از درجه دارد، که عبارت وجود نوآوری نوع تعیین
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 متفـاوتی  طبقـات  ها به نوآوری اول، عامل اساس بر. فرایند و غیره خدمت، محصول، در

 دسـته  دو بـه  را نـوآوری  جدیـدبودن  بنـدی،  طبقـه  تـرین  مهـم  است که شده بندی دسته

 .کند می تقسیم رادیكالی و یافزایش های نوآوری

 سـاختارهای  یـا  فراینـد  محصـول،  در جدیـد  تغییـرات  رادیكالی، نوآوری از منظور

 بـین  در باز هیست، بنیادی و اساسی تغییرات از منظور درباره اینكه البته. است سازمانی

 جدیـدی  دانـش  آن توسـط  کـه  تغییری هر معمولاً اما دارد، وجود نظر اختلاف محققان

 جـزء  شـود،  گرفتـه  بهـره  جدیـد  هـای  فنـاوری  در موجـود  هـای  دانش از یا شده، خلق

 شـود  مـی  بررسی آن در نوآوری که سطحی به توجه با البته. است رادیكالی های نوآوری

 بـرای . کنـد  مـی  تغییـر  نیز بودن رادیكال درجه ،(جهانی یا ملی ای، منطقه شرکت، سطح)

 سـطح  در رادیكـالی  نـوآوری  یـك  بـار  اولین پزشكی تجهیزات در لیزر یریکارگ به مثال

 تولیـد  امـا . دهـد  رواج را جدید فناوری موجود، دانش کمك به توانست که بود جهانی

 در سـطح  رادیكـالی  نـوآوری  سـازی  کبریت کارخانه یك در دوهرخه مثل جدید کالای

 یـا  کـالا  در اساسی تغییرات عنوان به معمولاً افزایشی نوآوری. شود می محسوب شرکت

 تنگـاتنگی  ارتبـاط  نیز مستمر بهبود با مفهوم این. است شده تعریف موجود ساختارهای

منجـر شـود،    جدیـدی  کـاربرد  بـه  کـه  موجود وضعیت در تغییرات را عبارتی، به. دارد

 باشـد،  شـده  ایجـاد  بازار کشش اساس بر اگر نوآوری بیانی، به. گویند افزایشی نوآوری

 .است رادیكالی نوع باشد، از فناورانه فشار بر اثر واگر افزایشی نوع از معمولاً

شكست  باعث که است نادرستی دیدگاه کرد، توجه آن به باید که مهمی نكته

 رادیكالی قالب در فقط نوآوری اینكه آن و است شده نوآوری های استراتژی از بسیاری

 از بسیاری که حالی در. نشود توجهی یافزایش نوآوری به و در نظر گرفته شود نوآوری

(. 11، ص9316 بابایی،) است نوآورانه افزایشی های فعالیت از ناشی بازار، های نوآوری

در دو طبقه قرار  نوآوری است، شده واقع توجه مورد بسیار که دیگری بندی طبقه در

 بر مبتنی ربیشت یادشده تفكیك. سازمانی نوآوری .7 ؛فناورانه نوآوری. 9: گرفته است



 

 

 
ه 

بط
 را

سي
رر

ب
فه

حر
ق 

خلا
ا

 
ن 

يرا
مد

ي 
ا

 با
ان

رو
ي 

از
دس

من
وان

ت
 

ي 
خت

شنا
 و

مان
از

 س
ري

آو
نو

 ...ي 

66 

 را اول گروه اساس، این بر. است کرده معرفی 9شوهیتی که است نوآوری گروه پنج

 خلق عبارتی، به. اند نهاده نام سازمانی نوآوری را آخر گروه سه و فناورانه نوآوری جزء

 فرایندهای و خدمات محصولات، توسعه یا جدید، فرایندهای خدمات و محصولات،

 نام سازمانی نوآوری را آن از غیر نوآوری هر و گویند می نهفناورا نوآوری را موجود

 شرح ادامه در که سازمانی و فناورانه نوآوری مبنای بر تحقیق این ادامه. اند نهاده

 (.72 ، ص9310 گرایلی، و رضوانی) است شده بنا شود، می ها بیان آن از مختصری

 پیشینه پژوهش

 کـه  قـدر  هـر  مدارس در ویژه به و ها سازمان در معتقدند( 9311) همكاران و زاده غریب

 بـالا  نیـز  معلمـان  شـغلی  اشتیا  بگیرند، قوت مدیران توسط ای حرفه اخلا  های مؤلفه

 . رود می

ای و  ها و رعایت اخلا  حرفـه  معتقدند بهبود مؤلفه( 9311)زاهد بابلان و همكاران 

بین پرستاران نقـش مهمـی   تواند در افزایش اشتیا  شغلی در  شناختی می توانمندی روان

نیز در تحقیق خود دریافتنـد بـین اخـلا     ( 9311)بنی و نویدی  نصیر ولیك .را ایفا کند

شناختی اعضـای هیئـت علمـی دانشـگاه رابطـه مثبـت و        ای و توانمندسازی روان حرفه

شـناختی   نشان دادند توانمندسازی روان( 9311)فریاد و همكاران . معناداری وجود دارد

 .ر نوآورانه در سازمان تأثیر مثبت و معنادار داردبر رفتا

 کارکنان توانمندسازی بعد در تحقیق خود دریافتند ههار( 9312)عباسی و همكاران 

 با (اعتماد احساس و مؤثربودن احساس شغل، معناداربودن شایستگی، احساس احساس)

 بین ارتباط کاری، خاطر تعلق همچنین، .دارند معنادار عمومی، رابطه خدمات در نوآوری

 .کند می تعدیل را خدمات عمومی در نوآوری و توانمندسازی

هـای آن بـا توانمندسـازی     ای و همه مؤلفـه  دریافت بین اخلا  حرفه( 9313)ربیعی 

                                                      

1 Shochiti 



 

 

ش
وه

پژ
 يها 

وان
ر

 
تي

اخ
شن

 
مد

در 
يري

/ ت
ل 

سا
وم

س
 /

ره 
ما

ش
وم

د
 /

ن 
ستا

زم
و 

ز 
ايی

پ
63

31
 

66 

ای قـادر بـه    شناختی همبسـتگی مثبـت و معنـاداری وجـود دارد و اخـلا  حرفـه       روان

نتـایج   .کنان آمـوزش و پـرورش اسـت   شناختی در بین کار بینی توانمندسازی روان پیش

نشـان داد بـین جـو خلاقانـه سـازمانی و خلاقیـت       ( 9319) تحقیق مشایخی و ارشدی

؛ و صفرزاده و همكـاران  دارد شناختی رابطه وجود کارکنان سازمان با توانمندسازی روان

در تحقیـق خــود نشــان دادنــد بــین جــو ســازمانی نوآورانــه بــا توانمندســازی  ( 9317)

 .ختی رابطه مثبت و معناداری وجود داردشنا روان

9ایساکســن و ایساکســن
ــه ســازمانی و توانمندســازی   (7099)  رابطــه جــو خلاقان

نیـز در  ( 7001)و گوموزلو و ایلزو  ،(7090)زانگ و بارتل . را تأیید کردندشناختی  روان

بیشـتر   بـه احتمـال   ،اند تحقیقات جداگانه نشان دادند افرادی که در سازمان توانمند شده

 .دهند رفتار خلاقانه نشان می

میـانجی توانمندسـازی روان شـناختی بـین عوامـل       نقش( 7099) و همكاران 7سان

و همكـاران   3مـیهم . را تأیید کردنـد ای سازمان مثل سلامت محیط کار و خلاقیت  زمینه

نیز طی تحقیقی به این نتیجه دست یافتند کـه هـر سـاختار و جـوی مسـتعد و      ( 7090)

ینـد  اسـاختاری بـرای اجـرای فر   . یند توانمندسـازی کارکنـان نیسـت   ااجرای فرمناسب 

هـای توانمندسـازی را بپـذیرد و     توانمندسازی مناسب خواهد بود که عوامل و شـاخ  

 .بستری مساعد برای متغیرهای آن مثل نوآوری و خلاقیت باشد

نـد کـه   های خود به این نتیجه دسـت یافت  در پژوهش( 7002) و همكاران 2اسچنیدر

 بـرای  غیره، اندیشی و مثبت های فردی مانند اعتماد به نفس، خلاقیت و نوآوری، ویژگی

هیرگی بر مشكلات در سـازمان و سـلامت سـازمانی اهمیـت خاصـی دارنـد و بـرای        

کارگیری راهكارهای مناسب و علمـی مـرتبط بـا آن     دستیابی به هنین اهدافی نیازمند به

                                                      

1 Isaksen & isaksen 

2 Sun 

3 Mihem 

4 Snider 
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ها در افراد بوده و  رین راهكارها برای ایجاد این ویژگیت توانمندسازی یكی از مهم. است

 (. 9310 ،و همكاران دژبان) ستا عامل انگیزشی جدید در محیط کاری پویا

عملكـرد   وهـای مـدیریت    ارتبـاط مهـارت  بـا بررسـی    در تحقیقـی ( 7001)کارملی 

بـوده و  ثیرگذار أهای مدیریت بر عملكرد سازمان، ت مهارت ، نشان دادهای شهری سازمان

هـای مـدیریتی ایجـاد کـرد کـه       راحتـی در مهـارت   توان تغییراتی را به مدت می در کوتاه

 .موجب ایجاد تغییرات معناداری در عملكرد سازمان شود

ــان ــاد  ( 9311) صــالحی صــدقیانی و دهق ــین ابع ــد ب در بررســی خــود نشــان دادن

. می وجـود دارد شناختی و خلاقیت کارکنان همبستگی قوی و مستقی توانمندسازی روان

بینـی و خلاقیـت    شـناختی در پـیش   سهم متغیرها و ابعـاد توانمندسـازی روان   ،همچنین

دریافـت بـین   در پژوهشـی  ( 9311) پـور  تقیهمچنین،  .استدرصد  19کارکنان حدود 

فرهنگ و جو حاکم بر سازمان، انگیـزش شـغلی، اشـتیا  شـغلی و رفتـار نوآورانـه بـا        

 .دار وجود داردامعنو طه مثبت ی رابتشناخ توانمندسازی روان

و ضرورت نگاه تحلیلی و علمی به نیروی انسـانی شـاغل    یادشدهبا توجه به مطالب 

توجـه   اگر این موارد موردها و اینكه  های بالقوه آن ها و توانمندی ها با قابلیت در سازمان

، ایـن  درک ـجانبه ایفا خواهند  قرار گیرند، نقش مهم و حساسی را در رشد و توسعه همه

شناختی  توانمندسازی روان با ای مدیران پژوهش با هدف بررسی رابطه بین اخلا  حرفه

های اصلی به شرح زیـر   انجام گرفته، و به این منظور فرضیه سازمانی کارکنان و نوآوری

 :است

رابطـه وجـود    شناختی کارکنـان  ای مدیران و توانمندسازی روان بین اخلا  حرفه .9

 .دارد

 .رابطه وجود دارد سازمانی کارکنان و نوآوری ای مدیران رفهبین اخلا  ح .7

 .شناختی و نوآوری سازمانی کارکنان رابطه وجود دارد بین توانمندسازی روان .3

 .های فرعی به شرح زیر است همچنین، فرضیه

بـودن، عـدالت و    پـذیری، صـاد    ای مدیران در ابعاد مسـئولیت  بین اخلا  حرفه .9
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ویی، احترام و رعایت هنجارها بـا نـوآوری سـازمانی    ج انصاف، وفاداری، برتری

 .کارکنان رابطه وجود دارد

بـودن، عـدالت و    پـذیری، صـاد    ای مدیران در ابعاد مسـئولیت  بین اخلا  حرفه .7

جـویی، احتـرام و رعایـت هنجارهـا بـا توانمندسـازی        انصاف، وفاداری، برتـری 

 .دارد شناختی در بعد احساس معناداری در شغل رابطه وجود روان

بـودن، عـدالت و    پـذیری، صـاد    ای مدیران در ابعاد مسـئولیت  بین اخلا  حرفه .3

جـویی، احتـرام و رعایـت هنجارهـا بـا توانمندسـازی        انصاف، وفاداری، برتـری 

 .شناختی در بعد احساس شایستگی در شغل رابطه وجود دارد روان

، عـدالت و  بـودن  پـذیری، صـاد    ای مدیران در ابعاد مسـئولیت  بین اخلا  حرفه .2

جـویی، احتـرام و رعایـت هنجارهـا بـا توانمندسـازی        انصاف، وفاداری، برتـری 

 .شناختی در بعد احساس داشتن حق انتخاب رابطه وجود دارد روان

بـودن، عـدالت و    پـذیری، صـاد    ای مدیران در ابعاد مسـئولیت  بین اخلا  حرفه .1

توانمندسـازی  جـویی، احتـرام و رعایـت هنجارهـا بـا       انصاف، وفاداری، برتـری 

 .شناختی در بعد احساس مؤثربودن رابطه وجود دارد روان

شناختی در ابعاد احسـاس معنـاداری در شـغل، احسـاس      بین توانمندسازی روان .6

شایستگی در شغل، احساس داشتن حق انتخاب و احساس مؤثربودن با نـوآوری  

 .دارد سازمانی کارکنان رابطه وجود

 .شود ترسیم می 9می پژوهش به شرح شكل ، مدل مفهوبراساس مطالب یادشده

 

 

 

 

 مدل مفهومي پژوهش. 6شکل 

 ای اخلا  حرفه

 نوآوری سازمانی

 شناختی توانمندسازی روان
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 روش پژوهش. 3

توانمندسـازی   بـا  ای مـدیران  هدف پژوهش حاضر بررسـی رابطـه بـین اخـلا  حرفـه     

. سـازمانی در بـین کارکنـان آمـوزش و پـرورش اردبیـل اسـت        شناختی و نوآوری روان

جامعـه  . همبسـتگی اجـرا شـد    - پژوهش حاضر از نوع کاربردی و بـه روش توصـیفی  

 6000بـه تعـداد   9316آماری همه کارکنان آموزش و پرورش شهرستان اردبیل در سـال  

گیـری   نفر است که به شیوه نمونـه  369نمونه آماری بر اساس جدول مورگان . نفر است

هـای آمـاری مـاتریس     ها آزمون وتحلیل داده برای تجزیه. ای انتخاب شدند تصادفی طبقه

کـار   اس بـه  اس پی افزارهای لیزرل و اس سازی معادلات ساختاری با نرم ی و مدلهمبستگ

 :ابزار پژوهش سه نوع پرسشنامه استاندارد به شرح زیر است. گرفته شد

( 7092)زاده و همكـاران   ای قاسم پرسشنامه اخلا  حرفه: ای پرسشنامه اخلا  حرفه

جـویی و  نصاف، وفاداری، برتـری بودن، عدالت و ا پذیری، صاد در هفت بعد مسئولیت

طلبی، احترام به دیگـران، همـدردی بـا دیگـران و رعایـت و احتـرام نسـبت بـه          رقابت

این پرسشنامه بر اساس . گویه تنظیم شده است 96ها و هنجارهای اجتماعی و در  ارزش

روایی این پرسشـنامه در تحقیقـات پیشـین و توسـط     . ای است درجه مقیاس لیكرت پنج

بـه   17/0ای  ضریب پایایی پرسشنامه اخـلا  حرفـه  . نظر مورد تأیید شد صاحباستادان 

 .دست آمد

در ههـار بعـد   ( 9111)پرسشـنامه اسـپریتزر   : شـناختی  پرسشنامه توانمندسازی روان

داری در شغل، احساس شایستگی در شغل، احساس داشتن حق انتخاب و احساس معنا

ایـن پرسشـنامه بـر اسـاس مقیـاس      . ستگویه تنظیم شده ا 93احساس مؤثربودن و در 

از آنجا که پرسشـنامه یادشـده اسـتاندارد اسـت، روایـی آن قـبلًا توسـط        . لیكرت است

نظـران   همچنین، روایی این ابـزار مـورد تأییـد برخـی صـاحب     . نظران تأیید شد صاحب

 برابـر بـا  ( 9312) ضریب پایایی این پرسشنامه توسـط عبـداللهی  . داخلی نیز قرار گرفت

دسـت   به 12/0در این پژوهش نیز میزان آلفای کرونباخ برابر با  .دست آمده است به 19/0

 .آمد
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ای لیكـرت طراحـی    درجـه  این پرسشنامه در مقیاس پنج: پرسشنامه نوآوری سازمانی

گویه است که به وسیله آن سه بعد نوآوری در محصـول، نـوآوری در    96شده و شامل 

و همكـاران،   9هانـگ )کند  ر جامعه آماری بررسی میفرایند و نوآوری کلی سازمانی را د

پایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر بر اساس ضریب آلفای کرونباخ برابر با (. 7099

 .گزارش شد 22/0

 ها  یافته. 4

درصـد نمونـه آمـاری پـژوهش را      13ها نشان داد  شناختی آزمودنی های جمعیت  ویژگی

این نتیجه حاکی از آن است که تعادل تا . دهند میدرصد آن را مردان تشكیل  22زنان و 

درصـد از کارکنـان    66همچنـین،  . حدی در نمونه آماری از نظر جنسیت برقـرار اسـت  

 .درصد مدرک دکتری داشتند 1لیسانس و  درصد مدرک فو  31مدرک لیسانس، 

 بررسي توصیفي متغیرها. 6جدول 

 معیار انحراف واريانس حداقل حداکثر میانگین ها مؤلفه

 61/0 61/0 61/9 00/1 02/3 ای اخلا  حرفه

 69/0 22/0 21/9 00/1 76/3 پذیری مسئولیت

 13/0 22/0 31/9 00/1 96/3 بودن صاد 

 31/0 31/0 16/9 00/1 22/3 عدالت و انصاف

 31/0 19/0 09/7 16/2 03/3 وفاداری

 27/0 20/0 11/9 00/1 01/3 جویی برتری

 11/0 61/0 12/9 00/1 76/3 احترام

 21/0 11/0 97/7 00/1 91/3 رعایت هنجارها

 27/0 69/0 09/9 63/2 70/3 شناختی توانمندسازی روان

                                                      

1 Hung 



 

 

 
ه 

بط
 را

سي
رر

ب
فه

حر
ق 

خلا
ا

 
ن 

يرا
مد

ي 
ا

 با
ان

رو
ي 

از
دس

من
وان

ت
 

ي 
خت

شنا
 و

مان
از

 س
ري

آو
نو

 ...ي 

66 

 بررسي توصیفي متغیرها. 6جدول 

 معیار انحراف واريانس حداقل حداکثر میانگین ها مؤلفه

 26/0 12/0 99/9 00/1 61/3 احساس معناداری در شغل

 63/0 13/0 21/9 00/1 32/3 احساس شایستگی در شغل

 17/0 17/0 36/9 00/1 02/3 احساس داشتن حق انتخاب

 32/0 22/0 21/9 00/1 22/3 ربودناحساس مؤث

 11/0 31/0 01/9 00/1 99/3 نوآوری سازمانی

اسـت؛  ( 3عـدد  )هـا بیشـتر از حـد متوسـط      ، میانگین همه مؤلفه9بر اساس جدول 

نسـبت بـه حـد متوسـط در      61/3بنابراین، مؤلفه احساس معناداری در شغل با میانگین 

تـرین حـد     در پـایین  03/3اری بـا میـانگین   جمعیت نمونه بیشترین امتیاز را دارد و وفاد

 .است

 .ها بیان شده است در ادامه، نتایج آزمون فرضیه

اي مديران و توانمندسازي  آزمون همبستگي براي رابطه اخلاق حرفه. 2جدول 

 شناختي و نوآوري روان

 نوآوري شناختي توانمندسازي روان متغیر

 ای مدیران اخلا  حرفه

 137/0 611/0 همبستگی پیرسون

 009/0 000/0 سطح معناداری

 369 369 تعداد

ای مــدیران بــا توانمندســازی  ، بــین دو متغیــر اخــلا  حرفــه7بــر اســاس جــدول 

ای مـدیران   به این معنا که اخلا  حرفه. شناختی ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد روان

ی مـدیران پـایین بـا    ا شـناختی کارکنـان بـالا و اخـلا  حرفـه      بالا با توانمندسازی روان

همچنـین، بـا توجـه بـه سـطح معنـاداری       . جهت اسـت  توانمندسازی کارکنان پایین هم
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ای مدیران با  توان گفت بین دو متغیر اخلا  حرفه درصد می 11آمده، با اطمینان  دست به

همچنـین، بـین دو متغیـر    . شناختی ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد توانمندسازی روان

بـه ایـن   . ای مدیران با نوآوری سازمانی ارتباط مثبت و معنادار وجـود دارد  هاخلا  حرف

ای مـدیران   ای مدیران بالا با نوآوری سازمانی بالا و اخـلا  حرفـه   معنا که اخلا  حرفه

همچنین، با توجـه بـه سـطح معنـاداری     . جهت است پایین با نوآوری سازمانی پایین هم

ای مدیران بـا   توان گفت بین دو متغیر اخلا  حرفه یدرصد م 11آمده با اطمینان  دست به

اصـلی   یها بنابراین، فرضیه. نوآوری سازمانی کارکنان ارتباط مثبت و معنادار وجود دارد

 .پژوهش تأیید شد

توانمندسازي  واي مديران  هاي اخلاق حرفه ماتريس همبستگي مؤلفه. 3جدول 

 شناختي روان

 ها مؤلفه
احساس 

 معناداري شغل

اس شايستگي احس

 در شغل

احساس داشتن 

 حق انتخاب

احساس 

 مؤثربودن

توانمندسازي 

 شناختي روان

 610/0* 101/0* 191/0* 191/0* 211/0* پذیری مسئولیت

 297/0* 109/0* 210/0* 173/0* 176/0* بودن صاد 

 611/0* 612/0* 673/0* 111/0* 631/0* عدالت و انصاف

 119/0* 201/0* 177/0* 211/0* 101/0* وفاداری

 361/0* 312/0* 201/0* 176/0* 310/0* جویی برتری

 221/0* 671/0* 626/0* 121/0* 221/0* احترام

 312/0* 666/0* 232/0* 630/0* 619/0* رعایت هنجارها

 09/0معناداری در سطح تشخی  * 

نسـبت قـوی و    ها ارتباط متقابل و همبسـتگی بـه   ، بین همه مؤلفه3بر اساس جدول 

هـای   توان گفت بین همـه مؤلفـه   درصد می 11بنابراین، با اطمینان . ناداری وجود داردمع

 .دو متغیر رابطه مستقیم وجود دارد
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نوآوري سازماني  واي مديران  هاي اخلاق حرفه نتايج آزمون همبستگي بین مؤلفه. 4جدول 

 کارکنان

 بودن صادق پذيري مسئولیت مؤلفه
عدالت و 

 انصاف
 احترام جويي برتري وفاداري

رعايت 

 هنجارها

نوآوری 

سازمانی 

 کارکنان

 716/0 211/0 207/0 279/0 321/0 611/0 211/0 پیرسون

 039/0 009/0 000/0 009/0 071/0 000/0 009/0 معناداری

 

ای مـدیران و ابعـادش را بـا نـوآوری      ، رابطه بـین اخـلا  حرفـه   2بر اساس جدول 

هـای پـژوهش ضـریب     بر اساس یافته. دهد شان میها را ن سازمانی و سطح معناداری آن

ای مدیران و نوآوری سازمانی کارکنـان بـا سـطح     های اخلا  حرفه همبستگی بین مؤلفه

ــادار اســت ــاداری مناســب معن ــط یادشــده در جــدول . معن ــین رواب ــین  2از ب رابطــه ب

بودن بـا   صاد ، و بعد از آن، جویی با نوآوری سازمانی بیشترین همبستگی را دارد برتری

پـذیری بـا نـوآوری سـازمانی کارکنـان بـه ترتیـب         نوآوری سازمانی و سپس مسـئولیت 

بنـابراین،  . معنادارنـد  1/0همه ضرایب در سطح تشـخی   . بیشترین همبستگی را دارند

 .ای مدیران و ابعادش با نوآوری سازمانی کارکنان رابطه دارد  اخلا  حرفه

 گام به روش گام به يضرايب نهايي مدل رگرسیون. 5جدول 

 متغیرهاي مدل
ضرايب  ضرابي استانداردنشده

 استانداردشده
 معناداري آمارة تي

 خطاي استاندارد ضريب

 000/0 761/91 - 919/0 071/3 (ثابت)

 009/0 036/3 279/0 037/0 921/0 وفاداری

 009/0 711/3 211/0 031/0 901/0 جویی برتری

 000/0 079/2 311/0 071/0 971/0 رعایت هنجارها
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بـودن، عـدالت و انصـاف و     پـذیری، صـاد    های مسئولیت ، مؤلفه1بر اساس جدول 

جویی و رعایـت هنجارهـا در مـدل     های وفاداری، برتری احترام از مدل حذف، و مؤلفه

جویی و رعایت هنجارهـا   توان نتیجه گرفت وفاداری، برتری بنابراین، می. باقیمانده است

تقیم خطی را با نوآوری سازمانی دارد و ارتبـاط ههـار مؤلفـه دیگـر     بیشترین ارتباط مس

بـا نـوآوری سـازمانی بیشـتر     ( بودن، عدالت و انصاف و احترام پذیری، صاد  مسئولیت)

 .ها با یكدیگر است ارتباط درونی خود مؤلفه زناشی ا

احساس  واي مديران  هاي اخلاق حرفه بین مؤلفه يضرايب مدل رگرسیون. 1جدول 

 ناداري در شغلمع

 متغیرهاي مدل
 ضرايب استانداردشده ضرايب استانداردنشده

 معناداري آمارة تي
 يضريب رگرسیون خطاي استاندارد يضريب رگرسیون

 000/0 611/90 - 961/0 021/3 (ثابت)

 009/0 097/2 291/0 731/0 161/0 پذیری مسئولیت

 000/0 061/6 171/0 971/0 611/0 بودن صاد 

 000/0 073/6 311/0 712/0 297/0 لت و انصافعدا

 000/0 716/1 267/0 901/0 109/0 وفاداری

 009/0 363/2 177/0 922/0 361/0 جویی برتری

 000/0 971/1 311/0 703/0 271/0 احترام

 000/0 271/1 192/0 011/0 221/0 رعایت هنجارها

 

 آنالیز واريانس مدل رگرسیوني. 7جدول 

 سطح معناداري Fآمارة  میانگین مربعات مجموع مربعات 

 000/0 311/71 791/97 092/31 رگرسیون

   611/0 371/39 باقیمانده

    331/20 کل
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ای مـدیران بـا احسـاس     هـای اخـلا  حرفـه    شـود، مؤلفـه   طور که مشاهده می همان

 .معناداری در شغل ارتباط معناداری دارند

بعد احساس  واي مديران  هاي اخلاق حرفه بین مؤلفه يضرايب مدل رگرسیون. 8جدول 

 شايستگي در شغل

 متغیرهاي مدل
 ضرايب استانداردشده ضرايب استانداردنشده

 معناداري آمارة تي
 يضريب رگرسیون خطاي استاندارد يضريب رگرسیون

 000/0 122/1 - 921/0 211/2 (ثابت)

 003/0 063/3 079/0 971/0 061/0 پذیری مسئولیت

 007/0 112/2 911/0 011/0 011/0 بودن صاد 

 000/0 791/6 229/0 011/0 997/0 عدالت و انصاف

 /009 761/2 311/0 011/0 371/0 وفاداری

 009/0 360/1 179/0 926/0 371/0 جویی برتری

 000/0 907/2 631/0 901/0 211/0 احترام

 000/0 792/2 362/0 701/0 633/0 رعایت هنجارها

 

 لیز واريانس مدل رگرسیونيآنا. 3جدول 

 سطح معناداري Fآمارة  میانگین مربعات مجموع مربعات 

 000/0 371/91 097/1 112/39 رگرسیون

   161/0 171/71 باقیمانده

    321/12 کل
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ای مدیران ارتباط معنـاداری   های اخلا  حرفه ، همه مؤلفه1و  1های  براساس جدول

 .با احساس شایستگی در شغل دارند

احساس  واي مديران  هاي اخلاق حرفه بین مؤلفه يضرايب مدل رگرسیون. 61جدول 

 داشتن حق انتخاب

 متغیرهاي مدل
 ضرايب استانداردشده ضرايب استانداردنشده

 معناداري آمارة تي
 يضريب رگرسیون خطاي استاندارد يضريب رگرسیون

 016/0 611/0 - 371/0 971/1 (ثابت)

 000/0 279/1 763/0 971/0 362/0 پذیری مسئولیت

 009/0 912/1 711/0 916/0 011/0 بودن صاد 

 617/0 -297/0 -116/0 997/0 -071/0 عدالت و انصاف

 000/0 637/1 211/0 977/0 271/0 وفاداری

 000/0 729/6 361/0 712/0 161/0 جویی برتری

 067/0 711/7 322/0 011/0 631/0 احترام

 011/0 136/3 272/0 361/0 122/0 رعایت هنجارها
 

 آنالیز واريانس مدل رگرسیوني. 66جدول 

 سطح معناداري Fآماره  میانگین مربعات مجموع مربعات 

 000/0 079/92 037/99 371/71 رگرسیون

   212/0 079/76 باقیمانده

    326/11 کل

ن، بـود  پـذیری، صـاد    هـای مسـئولیت   دهد فقط مؤلفه نشان می 99و  90های  جدول

جویی ارتباط معناداری با بعد احساس داشتن حق انتخاب دارنـد و بـا    وفاداری و برتری

کردن این ارتباط متغیرهای عدالت و انصاف، احتـرام و رعایـت هنجارهـا ارتبـاط      لحاظ

گـام   بـه  در مدل رگرسیون گـام )دهند  معناداری احساس داشتن حق انتخاب را نشان نمی
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، احترام و رعایت هنجارهـا از مـدل حـذف و متغیرهـای     نیز متغیرهای عدالت و انصاف

 (.بودن، وفاداری و برتری جویی در مدل باقی ماندند پذیری، صاد  مسئولیت

احساس  واي مديران  هاي اخلاق حرفه بین مؤلفه يضرايب مدل رگرسیون. 62جدول 

 مؤثربودن

 متغیرهاي مدل
 ضرايب استانداردشده ضرايب استانداردنشده

 معناداري آمارة تي
 يضريب رگرسیون خطاي استاندارد يضريب رگرسیون

 016/0 907/1 - 361/0 611/2 (ثابت)

 009/0 179/2 703/0 922/0 761/0 پذیری مسئولیت

 000/0 777/6 271/0 712/0 271/0 بودن صاد 

 201/0 367/9 361/0 911/0 210/0 عدالت و انصاف

 069/0 971/2 971/0 921/0 161/0 وفاداری

 000/0 111/6 217/0 779/0 011/0 جویی برتری

 000/0 101/2 971/0 011/0 261/0 احترام

 119/0 799/7 719/0 907/0 116/0 رعایت هنجارها

 

 آنالیز واريانس مدل رگرسیوني. 63جدول 

 سطح معناداري Fآمارة  میانگین مربعات مجموع مربعات 

 000/0 079/92 037/99 371/71 رگرسیون

   212/0 079/76 اقیماندهب

    326/11 کل

بـودن،   پـذیری، صـاد    هـای مسـئولیت   دهد فقط مؤلفه نشان می 93و  97های  جدول

کـردن   جویی و احترام ارتباط معناداری با بعد احساس مؤثربودن دارند و با لحـاظ  برتری
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 ـ    اداری این ارتباط متغیرهای عدالت و انصاف، وفاداری و رعایـت هنجارهـا ارتبـاط معن

گام نیز متغیرهای عـدالت   به در مدل رگرسیون گام)دهند  احساس مؤثربودن را نشان نمی

پـذیری،   و انصاف، وفاداری و رعایت هنجارهـا از مـدل حـذف و متغیرهـای مسـئولیت     

 (.جویی و احترام در مدل باقی ماندند بودن، برتری صاد 

نوآوري سازماني  وشناختي  نتايج آزمون همبستگي بین توانمندسازي روان. 64جدول 

 کارکنان

 شناختي توانمندسازي روان متغیر

 نوآوری سازمانی کارکنان

 161/0 همبستگی پیرسون

 000/0 سطح معناداری

 369 تعداد

شـناختی و   ، ضریب همبستگی بین دو متغیـر توانمندسـازی روان  92براساس جدول 

بنـابراین،  . معنـادار اسـت   009/0اسـت کـه در سـطح     161/0نوآوری سازمانی برابـر بـا   

شـناختی و نـوآوری سـازمانی از لحـاظ      توان گفت همبستگی بین توانمندسازی روان می

ای  شـناختی و نـوآوری سـازمانی رابطـه     آماری معنادار است و بـین توانمندسـازی روان  

شناختی بالا به نوآوری بیشـتری در   بدین معنا که توانمندسازی روان. مستقیم وجود دارد

 .شود مان منجر میساز

نوآوري  وشناختي  هاي توانمندسازي روان  نتايج آزمون همبستگي بین مؤلفه. 65جدول 

 سازماني کارکنان

 مؤلفه
احساس معناداري 

 در شغل
احساس شايستگي 

 در شغل
احساس داشتن 

 حق انتخاب
احساس 
 مؤثربودن

نوآوری سازمانی 
 کارکنان

 211/0 203/0 211/0 167/0 پیرسون

 009/0 000/0 009/0 000/0 اداریمعن
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شناختی با نـوآوری و سـطح    ، رابطه بین ابعاد توانمندسازی روان91بر اساس جدول 

هـای   های پژوهش ضریب همبستگی بین مؤلفه بر اساس یافته. دهد معناداری را نشان می

از بـین روابـط   . شناختی و نوآوری سازمانی کارکنـان معنـادار اسـت    توانمندسازی روان

رابطه بین احسـاس داشـتن حـق انتخـاب بـا نـوآوری سـازمانی         91ادشده در جدول ی

بیشترین همبستگی را دارد و بعـد از آن، بـه ترتیـب، احسـاس معنـاداری در شـغل بـا        

نوآوری سازمانی، احساس مؤثربودن با نوآوری سازمانی، احسـاس شایسـتگی در شـغل    

. معنادارنـد  09/0ه ضرایب در سطح هم. با نوآوری سازمانی بیشترین همبستگی را دارند

بـا  . شناختی با نـوآوری سـازمانی کارکنـان رابطـه دارد     بنابراین، ابعاد توانمندسازی روان

شناختی و نوآوری سازمانی متـأثر   وجود این، ممكن است ارتباط بین توانمندسازی روان

بررسـی  شـناختی باشـد کـه بـرای      های توانمندسـازی روان  از ارتباط درونی خود مؤلفه

تـوان رگرسـیون    شناختی و نوآوری سـازمانی مـی   تر ارتباط بین توانمندسازی روان دقیق

آمـده در گـام نهـایی رگرسـیون را      دست ضرایب به 96جدول . کار گرفت گام را به به گام

 .دهد نشان می

 گام به ضرايب نهايي مدل رگرسیون گام. 61جدول 

 متغیرهاي مدل
 ضرايب استانداردنشده

 معناداري آمارة تي ستانداردشدهضرايب ا
 خطاي استاندارد ضريب

 000/0 003/77 - 961/0 037/2 (ثابت)

 009/0 932/1 371/0 011/0 937/0 احساس شایستگی در شغل

 009/0 117/2 211/0 971/0 731/0 احساس داشتن حق انتخاب

 000/0 701/2 691/0 966/0 701/0 احساس مؤثربودن

هـای   ، مؤلفه احساس معناداری در شغل از مدل حذف و مؤلفـه 96بر اساس جدول 

احساس شایستگی در شغل، احساس داشتن حق انتخاب و احساس مؤثربودن در مـدل  
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های احسـاس شایسـتگی در شـغل،     توان نتیجه گرفت مؤلفه باقیمانده است؛ بنابراین، می

یم خطـی را بـا   احساس داشتن حق انتخاب و احساس مؤثربودن بیشترین ارتبـاط مسـتق  

بـا  ( احسـاس معنـاداری در شـغل   )نوآوری سازمانی کارکنان دارند و ارتباط مؤلفه دیگر 

 .ها با یكدیگر است  نوآوری سازمانی بیشتر ناشی ار ارتباط درونی خود مؤلفه

شـناختی و   ای مدیران با توانمندسـازی روان  توان گفت، اخلا  حرفه در مجموع، می

 . ها است کننده آن بینی رابطه دارد و پیشنوآوری سازمانی کارکنان 

 گیري بحث و نتیجه. 5

شـناختی   ای مدیران با توانمندسازی روان نتایج تحقیق حاضر نشان داد، بین اخلا  حرفه

و نوآوری سازمانی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان اردبیل رابطه مثبـت و معنـادار   

پــذیری،  یران در ابعــاد مســئولیتای مــد بــه عبــارتی، بــین اخــلا  حرفــه. وجــود دارد

جـویی، احتـرام و رعایـت هنجارهـا بـا       بودن، عدالت و انصاف، وفاداری، برتـری  صاد 

ای مـدیران در   همچنین، بین اخلا  حرفـه . شناختی رابطه وجود دارد توانمندسازی روان

جـویی، احتـرام و    بودن، عدالت و انصاف، وفاداری، برتـری  پذیری، صاد  ابعاد مسئولیت

در نهایـت، بــین  . رعایـت هنجارهـا بــا نـوآوری ســازمانی کارکنـان رابطـه وجــود دارد     

شناختی در ابعاد احساس معناداری در شغل، احسـاس شایسـتگی در    توانمندسازی روان

شغل، احساس داشتن حق انتخاب و احساس مؤثربودن با نوآوری سازمانی رابطه وجود 

 محـیط  در بقـا  بـرای  رقابـت  و برتر لكردعم موجب آنچه امروزی های سازمان در. دارد

 انسـانی  منـابع  طریق از قابلیت، این به دستیابی و است نوآوری قابلیت شود، می متلاطم

 کارکنـان  همه تا کنند فراهم را شرایطی باید ها سازمان منظور، همین به. است پذیر امكان

 توانمندسـازی . گیرند کار به سازمان پیشرفت برای را خود ظرفیت و توان و باشند نوآور

 در را هـا  سـازمان  توانـد  مـی  مـدیریت  در نـوین  رویكردهـای  عنوان به شغلی اشتیا  و

 نوآورانه رفتارهای افزایش و فكری  سرمایه از گیری بهره کارکنان، خلاقه قدرت تحریك

زاده و  یقـات غریـب  قبنـابراین، نتـایج تحقیـق حاضـر بـا نتـایج تح       .دهـد  یاری کارکنان
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ــق خــود نقــش واســط توانمندســازی   ( 9311)همكــاران  ــه در تحقی همســو اســت، ک

ای و اشتیا  شغلی بررسی کرده و روابط بین  شناختی را در رابطه بین اخلا  حرفه روان

 همچنین، نتـایج تحقیقـات بـا تحقیـق زاهـد     . دست آوردند متغیرها را مثبت و معنادار به

در تحقیق خود رابطه بین اخـلا    ها نیز آن. نیز همسو است( 9311)زاده  بابلان و غریب

همچنـین، نتـایج پـژوهش    . شناختی را معنادار بیان کردنـد  ای و توانمندسازی روان حرفه

بنـی و نویـدی    ، نصیری ولیـك (9311)حاضر با تحقیقات دیگر محققان از جمله ربیعی 

پـور   ، تقـی (9319)، صـالحی صـدقیانی و ارشـدی    (9319)، مشایخی و ارشدی (7099)

، عباسـی و همكـاران   (9311)، فریاد و همكـاران  (9317)صفرزاده و همكاران  ،(9311)

 و همكـاران  مـیهم ، و (7099) و همكاران سان، (7099) ایساکسن و ایساکسن، (9312)

 . همسو است (7090)

 های آموزشـی  ها به ویژه در سازمان در سازمان ای حرفه اخلا  نكردن رعایت شك بی

 آن دامنه که گذاشت، خواهد جای به را ناپذیری جبران واقبع جامعه به رسانی خدمت از

 دلیـل  بـه  پزشك یك برای مثال .بود خواهد ها حكومت و ها دولت پذیری آسیب موجب

 در حتـی  بیمـارانش  معتمـد  دهد، می نشان خود از ای حرفه اخلا  ایفای در که صداقتی

پذیری،  تواند با مسئولیت یای مدیران م بنابراین، اخلا  حرفه. شود می غیرپزشكی مسائل

جویی برای سـازمان و   صداقت، عدالت و انصاف، وفاداری به سازمان و کارکنان، برتری

هـا احسـاس    کارکنان، احترام، و رعایت هنجارها کارکنان خود را توانمند کـرده و در آن 

معنــاداری و شایســتگی در شــغل، داشــتن حــق انتخــاب و مؤثربــودن را ایجــاد کنــد و 

زانـگ و بارتـل   زیرا بنا بـر گفتـه   . باعث شود نوآوری در سازمان نیز بالا رود همچنین،

در تحقیقات جداگانه نشان دادند افرادی که در  که( 7001)و گوموزلو و ایلزو  ،(7090)

و نـوآوری در   دهنـد  اند به احتمال بیشتر رفتار خلاقانـه نشـان مـی    سازمان توانمند شده

 .برند سازمان را بالا می

مـدیران سـازمان بـر    . ها بر کسـی پوشـیده نیسـت    ت و نقش مدیران در سازماناهمی

های خود عمـل   های آموزش داده شده و نیز بر اساس تجربه ها و تخص  اساس مهارت
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هـای    ها، بر عملكرد و فعالیـت  ها و تجربه ای مدیران، مانند مهارت اخلا  حرفه. کنند می

 . سازمان تأثیرگذار استهای  افراد در سازمان و در نتیجه خروجی

بنـابراین، ایـن   . ای از اصـول اسـت   ای مجموعه طور که اشاره شد اخلا  حرفه همان

توانند در افراد شاغل در آموزش و پرورش بررسی و ارزیابی شـوند و ملاکـی    اصول می

این اصول باید بیش از پیش مـورد توجـه قـرار گرفتـه،     . کارگیری مدیران باشند برای به

های مدیریتی بـرای مـدیران حـال و آینـده آمـوزش و       طراحی و اجرای دوره مبنایی بر

ها و موضوعات مهـم   عنوان یكی از سرفصل پرورش لحاظ شود و در آموزش مدیران به

 .مورد توجه و تأکید قرار گیرد

باشند و توقـف و ایسـتایی در    ویژه آموزش و پرورش محیطی پویا می ها و به سازمان

آموزانی کـه   پردازی و نوآوری و در نهایت، پرورش دانش رکود در ایده تواند به ها می آن

از طرفـی،  . های ذهنی خود را نداشته باشند، منجـر شـود   ها و ایده خلاقیت توانایی بروز

آموزان خلا  و متفكر اسـت و   ترین اهداف آموزش و پرورش تربیت دانش یكی از مهم

ای لازم را در ارتباط با این موضـوع دارنـد،   ه این امر بدون داشتن معلمانی که توانمندی

توانـد احسـاس شایسـتگی،     ای مـدیران مـی   همچنین، بهبود اخلا  حرفه. ممكن نیست

احساس مؤثربودن، احساس معناداربودن و حق انتخاب را در کـادر آموزشـی بـه دنبـال     

براین، بنـا . داشته باشد و همین عوامل، نوآوری در کل سازمان را به دنبال خواهد داشت

ای مدیران با رشد خلاقیت و نـوآوری در   توان ارتباط بین اخلا  حرفه بر این اساس می

شـناختی معلمـان بـا رشـد خلاقیـت       هـای روان  آموزان و نیز ارتباط بـین ویژگـی   دانش

 .آموزان را نیز مورد مطالعه قرار داد دانش

در خصـوص   های بیشـتری  کند پژوهش ای ایجاب می از طرفی، اهمیت اخلا  حرفه

ای مـدیران بـر سـایر     ای مدیران و نیـز تـاثیر اخـلا  حرفـه     عوامل مؤثر بر اخلا  حرفه

ها و عوامل سازمانی انجام شود تا بـر اسـاس روشـی علمـی، نسـبت بـه طراحـی         جنبه

تواند به صورت عوامل مؤثر در اخـلا    همچنین، پژوهش می. آموزش مدیران اقدام کرد

ر آمـوزش و پـرورش، و نیـز راهكارهـای بهبـود اخـلا        ای کارکنان و معلمـان د  حرفه
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جویی، احترام  بودن، عدالت و انصاف، وفاداری، برتری پذیری، صاد  مسئولیت)ای  حرفه

 .نیز مطرح شود( و رعایت هنجارها

سازی شغل باید بـه عنـوان یكـی از     رسد با توجه به نتایج، طراحی و غنی به نظر می

آموزش و پرورش مطرح شود و توجه جدی به این های مدیریت در  اهداف و ضرورت

ای که فرد در شغل خود احسـاس مؤثربـودن و معنـاداربودن     گونه  امر ضروری است، به

 .داشته باشد تا بتواند موجب نوآوری در سازمان شود

 هاي پژوهش  پیشنهادهاي كاربردي و پژوهشی مبتنی بر یافته

تـرین عامـل تولیـد و     نی ارزشـمندترین و مهـم  با توجه به نتایج، از آنجا که نیروی انسـا 

اثرگذارترین آن در نیل به توسعه پایدار محسوب شده است، باید برای استفاده بهینـه از  

و توسعه این منبع توانمند را فراهم کـرد، بنـابراین، بـرای بسترسـازی      اآن امكانات ارتق

یشنهادهای زیـر مطـرح   شناختی و نوآوری کارکنان پ ای، توانمندسازی روان اخلا  حرفه

 :شود می

ها مدیران و مسئولان بخش عالی سازمان برای توانمندسـازی کارکنـان از    در سازمان

همچنـین،  . های ضمن خدمت و سایر ابزارهای در دسترس خود بكوشـند  طریق آموزش

های آموزشی  ها بویژه سازمان ها و مدیریت سازمان پژوهشگران آتی در حوزه سازمان هب

شود که تحقیقاتی برای توسعه توانمندسازی کارکنان بخـش آموزشـی انجـام      میپیشنهاد 

 .همچنین، عوامل مؤثر بر نوآوری سازمانی را نیز مورد پژوهش قرار دهند. دهند
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