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چيكده
هدف از پژوهش حاضرتعیین رابطۀ سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی و جو سازمانی نوآورانه با توانمند سازی 
روان شناختی در کارکنان یک سازمان صنعتی اهواز بود. جامعه آماري اين تحقيق شامل کلیه كاركنان یک 
سازمان صنعتی در اهواز بود كه به كمك جدول مورگان و فرمول تعيين حجم نمونه و روش نمونه گيري تصادفي 
طبقه ای، تعداد 400 نفر از آنان  بعنوان نمونه انتخاب شدند. برای گردآوری داده ها از چهار پرسشنامه: سلامت 
سازمانی تمیمی نژاد، اشتیاق شغلی سلانوا و شوفیلی، جوّ سازمانی نوآورانه سیگل و کایمر و توانمند سازی روان 
شناختی اسپریتزر استفاده شد. تحقیق حاضر از نوع همبستگی بود. تحلیل داده ها با استفاده از ضریب همبستگی 
پیرسون و رگرسیون چندگانه در سطح معنی داری p>0/0001 نشان داد که بین سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی 
و جو سازمانی نوآورانه با توانمند سازی روان شناختی رابطۀ مثبت معنی داری وجود دارد. در عین حال تحلیل 
رگرسیون نشان داد که اشتیاق شغلی و سلامت سازمانی پیش بینی کننده بهتری برای متغیر ملاک، توانمند سازی 

روان شناختی بودند.
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مقدمه
در طول تاریخ، کار، زندگی و تفریح سه رکن اساسی زندگی بشر بوده است. روش کار، زندگی 
و تفریح سنتی بشر، با ورود تکنولوژی اطلاعات و ارتباطات و کاربردهای آن در حال تغییر اساسی 
است)دامغانیان و روزبان، 1390(. بر این اساس تغيير در شرايط سازمان هاي عصر حاضر، منجر به 
تغيير در نگرش آنها به نيروي انساني شده است. در اين شرايط كاركنان سازمان ابزار موفقيت مدير 
نيستند و به عنوان سرمايه هاي سازمان، به گردانندگان اصلي جريان كار و شركاي محیط کار تبديل 
شده اند. بنابراين، داشتن صرف مهارتهاي رهبري براي مديران كافي نيست و كاركنان نيز به آموزش 
روشهاي خود راهبري نيازمند هستند)روی و لینجر1، 2005(. براي دستيابي به اين ويژگي ها سازمان 
بايد مهم ترين منبع و عامل بكارگيري رقابتي خود، يعني نيروي انساني را توانمند نمايد)ارجنلی 
و ساگلن، متین2، 2007(. شيوه هاي سنتي مديريت در چنين شرايطي، منجر به از بين رفتن حس 
ابداع و نوآوري كاركنان، افزايش حجم كار و محدوديت براي آنان مي گردد. واگذاري آزادي 
كامل در كار نيز منجر به بي نظمي و لجام گسيختگي امور مي شود. در واقع، اين دو حالت منجر به 
هدر رفتن منابع مادي و معنوي سازمان و دست نيافتن به بهره وری مي گردد)پیترسون و زیمرمن3، 
2004(. بر این اساس در عصر حاضر مرکز توجه در عوامل كاهنده ناتواني هاي كاركنان در انجام 
وظايف شغلي از جمله مسائل مورد توجه براي بهبود عملكرد آنان است. امروزه منشاء اصلي مزيت 
رقابتي، در كاربرد صرف فناوري نيست، بلكه خلاقيت4، نوآوري5، مثبت انديشي، يكفيت، تعهد 
و توانايي كاركنان آن را شكل مي دهد)گریسو و درازین6، 2007( و توانمندسازي روان شناختی7 
كاركنان موجب اثرات مثبتي بر نگرش و رفتار آنان می گردد)رفلگ و احمد8، 1999(. بنابراين در 
شرايط متلاطم كنوني، سازمانها چاره اي جز بهره برداري مناسب از نيروي انساني به عنوان كي 

مزيت رقابتي ندارند)اسچنیدر و همکاران9، 2007، به نقل از دژبان، نوري و سماواتیان،1390(. 
در همین راستا از جمله عواملی که می تواند با میزان توانمند سازی روان شناختی کارکنان مرتبط 
باشد میزان سلامت سازمانی10 ادراک شده است. در واقع سازمان سالم جايي است كه افراد با علاقه 
به محل كارشان مي آيند و به كاركردن دراين محل افتخار مي كنند. درحقيقت سلامتي سازمان از 
لحاظ فيزكيي، رواني، امنيت، تعلق، شايسته سالاري و ارزش گذاري به دانايي، تخصص و شخصيت 
ذي نفعان، و رشد دادن به قابليت هاي آنها و انجام وظايف محول شده از سوي فراسيستم هاي خود 
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در اثربخشي، رفتار هر سيستمي تاثير بسزايي دارد)كوركماز1، 2007(. طی تحقیقات متعدد از جمله 
پژوهشهای شیلا2)2011( نشان داده شده است، برای کارکنان، اشتغال در فضایی که سلامت، ابتکار 
و خلاقیت مورد توجه قرار می‌گیرد به طور حتم انگیزه و اشتیاق بیشتری برای انجام وظایف شغلی 
ایجاد شده و ادراک و آگاهی کارکنان از محیط و پرورش قدرت ابتکار و خلاقیت آنها رابطه ی 
مثبتی با کارآیی و بالا بردن راندمان کار و توانمندی آنها دارد و این خود نیز فرد را در امور کاری 
و اجرایی توانمند و راغب و مشتاق می سازد. بر این اساس، مؤلفه اشتياق شغلي که از نظر برخی 
نظریه پردازان همانند شوفیلی، مارفتینز، پینتو، سلانوا و باکر3)2002( به ميزان انرژي كه كي فرد 
براي انجام وظايف شغلي خود صرف كرده و نيز به ميزان اثربخشي بدست آمده در كار، تلقی مي 
شود، خود نیز یکی از عواملی است که می تواند بر عامل توانمد سازی روان شناختی در سازمان 
تأثیر گذار باشد. كانايي پك4)2009( نیز طی تحقیقی به این نتیجه دست یافت که توانمند سازی 

روان شناختی می تواند به وسیله مؤلفه اشتیاق شغلی پیش بینی شده و مورد بررسی قرار گیرد. 
همچنین بررسي مطالعات صورت گرفته در بین سازمانهاي موفق در اجراي برنامه توانمندسازي، 
نشان مي دهند كه كيي از مهم ترين عوامل اثرگذار در استقرار ابعاد مختلف فرآيند توانمندسازي، 
ایجاد جو سازمانی مناسب و خلاقانه مي باشد. در کل جو سازمانی مبتکرانه که به عنوان ایجاد و حفظ 
یک جو سازمانی که تلاشهای خلاقانه را رشد و گسترش می دهد و یادگیری را آسان می سازد 
)افشاری، 1386( شناخته می شود، طی مطالعاتی نشان داده شده است که منجر به تغييرات وسيع 
در جايگزيني ساختارهاي سنتي، متمركز و غير فعال با ساختارهاي سازماني پويا، فعال، مشاركتي و 
خود مديريتي می گردد )میهم، لوک، ویلکینسون و هابرمن5، 2010(. در واقع ساختارهاي سنتي با 
ويژگي هايي چون تمركز، تقسيم شديد كار، عدم انعطاف در برابر تغييرات محيط، كنترل نزدكي 
و شكل مكانكيي خود، هرگونه تحرك، خلاقیت و پويايي را از كاركنان مي گيرد. در مقابل، 
با اشكال شبكه اي و ويژگي هايي چون عدم تمركز در  ارگانكي  پويا و  ساختار هاي سازماني 
تصميم گيري، تقسيم قدرت، انعطاف بالا، كاهش عدم اطمينان محيطي و گرايش به خودكنترلي 
زمينه قوي تري براي اجراي فرآيند توانمندسازي فراهم مي كند)وینتر6، 2007، نقل از دژبان، نوري 

و سماواتیان،1390(. 
 تحقیقاتی در ارتباط با مطالب گزارش شده وجود دارد که به برخی از آنها اشاره می شود؛

نتایج تحقیق اسوارنالادا و پراسانا7)2012( نشان داد که رضایت شغلی، تعهد کارکنان و رفتار 
مدنی سازمانی، از جمله عواملی هستند که می تواند رفتار مشتاقانه کارمند را در محیط کار توجیه 
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کند و بر اساس آنها کارکنان کار خود را با شور و شوق زیادی برای موفقیت سازمان ارائه داده و 
خود را درگیر کار می کند و در پی آن احساس توانمندی تأثیر بیشتری دارند.

ایساکسن و ایساکسن1)2011( به بررسی رابطه جو خلاقانه سازمانی و توانمندسازي روان شناختی 
پرداختند و رابطه معنی داري بین این دو به دست آوردند. زانگ و بارتل2)2010( و گوموزلو و 
ایلزو3)2009( نیز در تحقیقات جداگانه نشان دادند که افرادي که در سازمان توانمند شده اند به 

احتمال بیشتر رفتار خلاقانه نشان می دهند.
سان، زانک، کیو و چن4  )2011( به بررسی رابطه میانجی گري توانمندسازي روان شناختی بین 
عوامل زمینه اي سازمان مثل سلامت محیط کار و خلاقیت پرداختند که نتایج حاکی ازتأیید فرضیه 

آنها بود.
رام و پرابهاکر5)2011( در پژوهش خود نقش اشتیاق کارکنان در کار و رابطه آن با بروندادها را 
در صنعت اردن مورد بررسی قرار دادند. نمونه گیری از کارمندانی با همه ی سطوح مدیریتی انجام 
شد و نتیجه، رابطه ی بین اشتیاق شغلی و ادراک جو سالم و حمایت سازمانی و تأثیر آن بر احساس 

توانمندی و انجام رفتار سازمانی را تأیید و تصدیق می‌کرد.
میان  در  اشتیاق شغلی  با  روانشناختی  سالم  مثبت جو  رابطه  بررسی  به  باکر6)2010(  و  دولارد 
کارکنان 18 مدرسه در استرالیا پرداختند. آنها به این نتیجه رسیدند که جو سالم روانشناختی از 
طریق اثرگذاری بر منابع شغلی شامل صلاحیت مهارت7 و افزایش احساس توانمندی، اشتیاق شغلی 

کارکنان را افزایش می‌دهد. 
در یک پژوهش کیفی اسوینتون – دالگلاس8)2010، نقل از عزیزپور، 1391( به بررسی برخی 
پیشایندها و پیامدهای اشتیاق شغلی پرداختند. آنها دریافتند احترام9، اعتماد10، انصاف، امنیت11 و 
رشد12 از مهمترین عوامل لازم برای مشتاق نگه داشتن کارکنان است و خشنودی شغلی و عملکرد 

و رفتار شغلی بر اساس احساس توانایی تأثیر بر محیط، از پیامدهای مهم اشتیاق شغلی هستند.
میهم، لوک، ویلکینسون و هابرمن)2010( نیز طی تحقیقی به این نتیجه دست یافتند که هر ساختار 
و جوی مستعد و مناسب اجراي فرآيند توانمندسازي كاركنان نيست. ساختاري براي اجراي فرآيند 
توانمندسازي مناسب خواهد بود كه عوامل و شاخص هاي توانمندسازي را بپذيرد و بستري مساعد 
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براي متغيرهاي آن مثل نوآوری و خلاقیت باشد.
در تحقیقی توسط پانایدز و ونوس1)2009( اثرات اعتماد بر نوآور بودن و عملکرد زنجیره تامین 
مورد بررسی قرار گرفت و مشخص گردید اعتماد بر نوآور بودن اثرگذار است و هردو به عنوان 

پیش بین کننده‌های عملکرد زنجیره تامین شناخته شدند.
آکجون، کسکین و بیرن2)2009( در مطالعه‌ای اثر متغیرهای تشویق، آزادی، شاداب بودن محیط 
و تجربه را بر نوآور بودن شرکت )در محصول و فرایند( بررسی نمود. نتايج مطالعات مختلف در 
حوزه تاثیر زمان بر نوآوری حاكي از آن هستند كه زمان كافي براي شركت افراد در فعاليت‌هاي 
نوآورانه اهميت بسياري دارد. از طرفي، فشار كاري روي خلق محيط حامي نوآوري تاثير منفي 

دارد.
تحقيقات لسچينگر و ويلك3)2008(، چو، لسچينگر و وانگ4)2006( و گروكو، لسچينگر و 

وانگ5)2006( بيانگر رابطه مثبت معنی داري ميان توانمندسازي روانشناختي و اشتياق شغلي بود.
اسچنیدر و همکاران) 2007، نقل از دژبان، نوري و سماواتیان،1390( در پژوهشهای خود به این 
نتیجه دست یافتند که ويژگي هاي فردي مانند اعتماد به نفس، خلاقيت و نوآوري، مثبت انديشي 
و...، در جهت چيرگی بر مشكلات در سازمان و سلامت سازمانی از اهميت خاصي برخوردارند و 
برای دستيابي به چنين اهدافي نيازمند به كارگيري راهكارهاي مناسب و علمی مرتبط با آن است. 
توانمندسازي كيي از مهم ترين راهكارها براي ايجاد اين ويژگي ها در افراد بوده و عامل انگيزشي 

جديد در محيط كاري پوياست.
بررسی های ماونو6)2005( روی اشتیاق شغلی نشان داده است که این عامل در سلامت سازمان و 
کارکنان بسیار مفید بوده است و خصوصاً در زمینه عملکرد شغلی پرستاران، مشخص شده که این 

رابطه در اشتیاق شغلی مؤثر می باشد.
کارلس7)2004( استدلال نمود که تعبیر و تفسیرها و ادراکات کارکنان از محیط کار و به عبارتی 

جو سالم روانشناختی موجود، بر ادراکات آنها از توانمندسازی روانشناختی تأثیرگذار می باشد.
سروقد، دهبانی پور و سقائیان)1391( طی تحقیقی نشان دادند بین ابعاد جو سازمانی و سلامت 
سازمانی با ابعاد رفتار مدنی سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد. همچنین ابعاد جو سازمانی و 

سلامت سازمانی پیش بینی کننده هاي خوبی براي رفتار مدنی سازمانی هستند. 
حیدری، جانقلی و حیدری)1391( نشان دادند که بین ابعاد توانمند سازی روان شناختی با میزان 
تنیدگی و عدم سلامت روانی ارتباط منفی وجود دارد و این نشان دهنده آن است که بالا بردن سطح 
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ابعاد توانمند سازی روان شناختی موجب کاهش میزان تنیدگی می گردد. 
جو  که  داد  نشان  نعامی)1391(  و  شبانی  جوکندان، هاشمی شیخ  پور  اصلان  پژوهش  نتایج 
نوآوري، استقلال شغلی، خودارزشیابی محوري و قدردانی به ترتیب مهمترین متغیرهاي پیش بین 
در تبیین واریانس اشتیاق شغلی بودند و منابع شغلی و شخصی مورد نظر در پژوهش، عوامل موثري 

در سطح اشتیاق شغلی کارکنان بودند.
نتایج تحقیق مشایخی و ارشدی)1391( نشان داد که بین جو خلاقانه سازمانی و خلاقیت کارکنان 

سازمان با توانمندسازي روانشناختی رابطه وجوددارد.
صالحی صدقیانی و دهقان)1389( در بررسی خود نشان دادند که بين ابعاد توانمند سازي روان 
شناختي و خلاقيت کارکنان همبستگي قوي و مستقيمي وجود دارد. همچنين سهم متغيرها و ابعاد 
توانمند سازي روان شناختي در پيش بيني و تغييرات خلاقيت کارکنان حدود 51 درصد مي باشد.

طی تحقیقی که تقی پور)1388( انجام داد دریافت بین فرهنگ و جو حاکم بر سازمان، انگیزش 
شغلی، اشتیاق شغلی و رفتار نوآورانه با توانمند سازی روان شناخی رابطه مثبت معنی دار وجود 

دارد. 
با توجه به مطالب مطرح شده و ضرورت نگاه تحلیلی و علمی به نيروی انسانی شاغل در سازمانها 
با قابليتها و توانمندیهای بالقوه  موجود در آنها و اینکه چنانچه مورد توجه قرار گيرند، نقش مهم 
و حساسي را در رشد و توسعه همه جانبه ايفا خواهند نمود، این تحقیق به دنبال پاسخ علمی به این 
سئوال بود که آیا عواملی مانند تلاش برای تأمین سلامت سازمانی و در پی آن رشد اشتیاق شغلی 
در کارکنان و ایجاد جوی نوآورانه و مشوق خلاقیت در سازمان با توانمندی روان شناختی کارکنان 
در سازمان رابطه وجود دارد؟ و می توان از این روشها و تلاش در جهت تغییر جو سازمانی به سوی 

خلاقیت و افزایش التزام کاری و سلامت سازمانی به این مهم دست یافت؟

روش پژوهش
جامعه آماری در این پژوهش شامل کلیۀ کارکنان یکی از سازمانهای صنعتی شهر اهواز بودند 
آزمودنیها بر اساس جدول مورگان1 و فرمول حجم نمونه تعداد 400 نفر می باشند که به روش نمونه 
گیری تصادفی طبقه ای از آن سازمان انتخاب شدند. بدین ترتیب که ابتدا حوزه های معاونت های 
مختلف در سازمان صنعتی مورد نظر مشخص شد و سپس برای اینکه اطمینان حاصل شود که 
زیرگروهها با همان نسبتی که در جامعه حضور دارند به عنوان نماینده جامعه در نمونه نیز حضور 
خواهند داشت به میزان درصد تعداد کارکنان حاضر در هر حوزه به همان میزان از کارکنان زن و 

مرد به عنوان آزمودنی، انتخاب و آزمون به عمل آمد.

1. Morgan
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 تعداد آزمودنی
انتخاب شده درصد فراوان حوزه معاونت

288 72/06 5390 بهره برداری
20 5/09 381 مالی و اقتصادی)خرید، فروش و بازاریابی، مالی و اقتصادی(
56 13/89 1039 منابع انسانی و امور اجتماعی
36 8/95 670 مدیر عامل)طرح و برنامه، مدیر عامل(

400 %100 7480 جمع کل

جدول 1. فراوانی و درصد حضور آزمودنیها در پژوهش

ابزار اندازه گیری
1(پرسشنامه توانمندسازي روانشناختي1: براي سنجش اين متغير، از پرسشنامه توانمندسازي که توسط 
اسپريتزر2)1996( تدوين شده است، استفاده گرديد. اين پرسشنامه شامل 12 ماده است. دامنه پایایی3 
اين پرسشنامه در پژوهش تقی پور، نعامی و نیسی)1390( به دو روش آلفاي كرونباخ و تنصيف از 
0/66 تا 0/88 محاسبه شد كه بيانگر پایایی مطلوبي است. اسپریتزر)1995(، برای تعیین اعتبار4 همگرا 
و افتراقی سؤالات پرسشنامه توانمندسازی کلیّ و اشتراک واریانس چهار خرده مقیاس با سازه کلیّ 
توانمندسازی از تحلیل عاملی تأییدی استفاده نمود. در نمونۀ صنعتی شاخص نیکویی برازندگی تعدیل 
شده)AGFT( برابر با 0/93، میانگین مجذورات باقیمانده )RMSR( برابر با 0/04 و شاخص برازندگی 
غیر مرکزی هنجاری )NCNFI( برابر با 0/97 حاصل شد. در تحقیق حاضر نیز پایایی پرسشنامه از 
روش آلفای کرونباخ 0/93 بدست آمد و برای محاسبه اعتبار پرسشنامه توانمندسازی روان شناختی، 
این پرسشنامه با پرسشنامه اشتیاق شغلی همبسته شد و نتایج همبستگی )r =0/812 ،p =0/01 ( نشان داد 

اعتبار پرسشنامه توانمندسازی روان شناختی قابل قبولی است.
2( مقیاس سلامت سازمانی5: این مقیاس توسط تمیمی نژاد)1386( ساخته شده است. دارای پنجاه 
گویه مدرج پنج نمره ای مثبت و منفی می باشد. به منظور اطمینان از ثبات بیرونی و پایایی مقیاس 
از روش بازآمایی استفاده گردید، که ضریب بازآزمایی کل مقیاس برابر 0/84 بود، به منظور تعیین 
روایی محتوایی مقیاس، این عبارات در اختیار 7 ‏نفر از اساتید و 12 نفر از دانشجویان دکتری بخش 
مدیریت و برنامه ریزی و بخش مدیریت صنعتی قرارگرفته و با استفاده ‏از آزمون خی دو، میزان 
توافق افراد در مورد هر یک از عبارات)حداکثر %100 ‏، حداقل %80 ‏(، مورد بررسی و در نهایت 50 
گویه که از بیش ترین میزان توافق برخوردار بود، انتخاب گردید. سپس جهت تعیین روایی سازۀ6 
مقیاس، از تحلیل عامل به روش مولفه های اصلی7 استفاده شد )نقل از تمیمی، 1386(. در تحقیق 
1. Psycological Empoverment Questionnaire
2. Spreitzer
3. reliability
4. validity
5. Organizational Health Scale
6. construct
7.  pricipal components
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حاضر نیز پایایی مقیاس از روش آلفای کرونباخ 0/92 بدست آمد. برای محاسبه اعتبار مقیاس سلامت 
 )r=0/817 ،p=0/01( سازمانی، این پرسشنامه با پرسشنامه عدالت سازمانی همبسته شد و نتایج همبستگی

نشان داد این مقیاس از روایی قابل قبولی برخوردار است.
3( پرسشنامه اشتیاق شغلی1: در این پژوهش اشتیاق شغلی به وسیله پرسشنامه 17 ماده‌ای که توسط 
سلانوا و شوفیلی2)2001، نقل از خسروی، 1389( ساخته شده و شامل 17 گویه می باشد)نقل از تقی پور، 
1388(. کریم زاده )1387، نقل از تقی پور، 1388( در پژوهش خود پایایی پرسشنامه را به روش آلفای 
کرونباخ 0/89 و روایی آن را 0/45 به دست آورد. جهت تعیین روایی نیز، شوفیلی و همکاران3)2001، 
نقل از تقی پور، 1388( همبستگی پرسشنامه اشتیاق ‌شغلی با مقیاس فرسودگی شغلی را سنجید و رابطه 
منفی و بالایی بین این دو آزمون یافت)r= -0/38  در نمونه اول و r=-0/42  در نمونه دوم(. در تحقیق 
حاضر نیز پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ 0/95 بدست آمد و برای محاسبه روایی پرسشنامه 
اشتیاق شغلی، این پرسشنامه با پرسشنامه توانمد سازی روان شناختی همبسته شد و نتایج همبستگی 

)r=0/812 ،p=0/01( نشان داد این پرسشنامه اعتبار قابل قبولی دارد.
4( پرسشنامه جوّ سازمانی نوآورانه4: این پرسشنامه برای اولین بار در سال 1978 توسط سیگل و کایمر5 
ساخته شده است)ترجمۀ افشاری و انعامی، 1385( و شامل 24 گویه می باشد. افشاری و انعامی)1385( 
برای پایایی این پرسشنامه، از آلفای کرونباخ استفاده کردند و مقدار آن را 0/79 و 0/74 گزارش 
نمودند. روایی ملاکی پرسشنامه نیز توسط این محققان، 0/46 و 0/30 گزارش شده است. در تحقیق 
حاضر نیز پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ 0/50 بدست آمد و برای محاسبه روایی پرسشنامه جو 
 ،p =0/001( سازمانی نو آورانه، این پرسشنامه با پرسشنامه عدالت سازمانی همبسته شد و نتایج همبستگی

r=0/612( نشان دهنده اعتبار قابل قبول پرسشنامه جو سازمانی نو آورانه می باشد.
 یافته های تحقیق

الف( یافته های توصیفی: در این قسمت میانگین و انحراف معیار متغیرها در جدول شماره 2 گزارش 
شده است.

1. Job Engagement Questionnaire
2. Selando & Schoufeli
3. Schoufeli & et al
4. Innovative Organizational Climate Questionnaire
5. Cigel & Kaumer

تعداد آزمودنیانحراف معیارمیانگیننام متغیر
44/848/60400توانمند سازی روانشناختی

159/5624/03400سلامت سازمانی
61/9712/47400اشتیاق شغلی 

68/998/67400جو سازمانی نوآورانه

جدول 2. میانگین و انحراف معیار توانمند سازی روان شناختی، 
سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی و جو سازمانی نوآورانه در کارکنان
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ب( یافته های مربوط به فرضیه های تحقیق:
فرضیه اول: بین سلامت سازمانی با توانمند سازی روان شناختی در کارکنان رابطه وجود دارد.

فرضیه دوم: بین اشتیاق شغلی با توانمند سازی روان شناختی در کارکنان رابطه وجود دارد.
فرضیه سوم: بین جوّ سازمانی نوآورانه با توانمند سازی روان شناختی در کارکنان رابطه وجود دارد.

نتایج حاصل از بررسی فرضیه های اول، دوم و سوم در جدول 3 نشان داده شده است.

همانطور که در جدول شماره 3 نشان داده شده است بین سلامت سازمانی و توانمدسازی روان 
 p=0/0001( بین اشتیاق شغلی و توانمدسازی روان شناختی ،)r= 0/679 و p>0/0001( شناختی
 )r=0/442 و p=0/0001(بین جوّ سازمانی نوآورانه و توانمدسازی روان شناختی )و r= 0/812 و
و رابطه مثبت معنی دار وجود دارد. بنابراین فرضیه های اول، دوم و سوم پژوهش مورد تأیید واقع 
شد. به عبارت دیگر با افزایش سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی و جوّ سازمانی نوآورانه میزان توانمند 

سازی روان شناختی در کارکنان نیز افزایش می یابد. 
سازی  توانمند  با  نوآورانه  سازمانی  جو  و  شغلی  اشتیاق  سازمانی،  سلامت  چهارم:  فرضیه   -

روانشناختی در کارکنان رابطه چندگانه  دارد.

توانمند سازی نام متغیر
جو سازمانی نوآورانهاشتیاق شغلیسلامت سازمانیروانشناختی

*** r =1 *** r =0/679 ***r =  0/812 ***r = 0/442توانمند سازی روانشناختی

*** r =1 *** r =0/705 ***r = 0/582سلامت سازمانی

*** r =1 *** r = 0/ 475اشتیاق شغلی 

 *** r =1جو سازمانی نوآورانه

جدول 3. ماتریس همبستگی متغیرها در کارکنان

*** p> 0/001  

همبستگی شاخصهای آماریالف
چندگانه 

MR

ضریب تعیین 
سازگار شده

RS

F نسبت
Pاحتمال

)β(ضریب رگرسیون

123متغیر پیش بینمتغیر ملاک

تی
ناخ

ن ش
روا

ی 
ساز

مند
توان

0/6790/461F=339/950سلامت سازمانی
p=0/0001

β =0/679
T = 18/438
p=0/0001

0/8250/681F=424/006اشتیاق شغلی
p=0/0001

β =0/212
T = 5/299
p=0/000

β = 0/662
T =16/567
p=0/0001

825/0681/0F=281/998جو سازمانی نوآورانه
p=0/0001

β =0/208
T = 4/785
p=0/000

β = 0/661
T =16/420
p=0/0001

β =0/007
T =0/195
p=0/845

جدول شماره 4 : ضرایب همبستگی چندگانه  سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی و جو سازمانی 
نوآورانه با توانمند سازی روانشناختی در کارکنان با روشهای: 

Stepwise و ب: مرحله ای یا Enter الف: ورود یا
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همانطورکه در جدول شماره 4 نشان داده شده است، نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون در کل 
نمونه با روش همزمان )قسمت الف( جهت مشخص شدن ضریب همبستگی چندگانه در ترکیب 
بین در توضیح  پیش  متغیرهای  متغیر ملاک و مشخص شدن سهم  با  بین  پیش  متغیرهای  خطی 
واریانس متغیر ملاک حاکی از آن است که بین سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی و جوّ سازمانی 
  MR=0/825(نوآورانه با توانمندسازی روانشناختی کارکنان رابطه چندگانه معنی داری وجود دارد
وp>0/0001 (. همچنین با توجه به ضریب تعیین تعدیل شده، 681%  از کل واریانس متغیر وابسته 
به طور همزمان توسط متغیرهای مستقل قابل پیش بینی و توضیح می باشد. در قسمت )ب( جدول 
فوق نتایج تحلیل رگرسیون با روش سلسله مراتبی مرحله ای  به منظور تعیین ضرایب همبستگی 
متغیرهای مستقل در ترکیب خطی قدم به قدم با متغیر وابسته و تعیین سهم نسبی هر یک از متغیرهای 
مستقل در توضیح متغیر وابسته  نشان داده شده است. در حالیکه به طور همزمان هر سه متغیر مستقل 
در پیش بینی متغیر وابسته نقش دارند اشتیاق شغلی و سلامت سازمانی به ترتیب در ترکیب قدم به 

قدم متغیرها در پیش بینی متغیر ملاک توانمند سازی روان شناختی نقش مؤثرتری را دارند.
بحث و نتیجه گیری

بر اساس هدف پژوهش چهار فرضیه تدوین شد.
فرضیه اول: بین سلامت سازمانی با توانمند سازی روان شناختی در کارکنان رابطه وجود دارد.

 r= 0/679( طبق یافته های جدول شماره 3- بین سلامت سازمانی و توانمدسازی روان شناختی
تأیید واقع  بنابراین فرضیه اول پژوهش مورد  و p=0/0001(، رابطه مثبت معنی دار وجود دارد. 
شد. به عبارت دیگر با افزایش سلامت سازمانی میزان توانمند سازی روان شناختی در کارکنان 
نیز افزایش می یابد. نتایج حاصل از این فرضیه با یافته های سان، زانک، کیو و چن)2011(، رام و 
پرابهاکر)2011(، شیلا)2011( ماونو)2005(، کارلس)2004( سروقد، دهبانی پور و سقائیان)1391( 
و حیدری، جانقلی و حیدری)1391( همخوانی دارد. از یافته های حاضر چنین می توان استنباط 
کرد، از آنجایی که ایجاد احساس وجود و اهمیت سلامت جسمانی، روانی و شغلی در هر سازمان 
منجر به استنباط مناسب بودن محیط برای نشان دادن تواناییهای جسمی و روانی اشخاص می شود، 
با ایجاد دلگرمی در کارکنان می تواند احساس توانمندی را در افراد افزایش داده و روند کار را 
بهبود بخشد. بر این اساس کارلس)2004( نیز بر اساس تحقیق خود استدلال نمود که تعبیر و تفسیرها 

همبستگی شاخصهای آماریب
چندگانه 

MR

ضریب تعیین 
سازگار شده

RS

F نسبت
Pاحتمال)β(ضریب رگرسیون

متغیر پیش بینمتغیر ملاک

تی
ناخ

ن ش
روا

ی 
ساز

مند
توان

0/8120/659F=767/695اشتیاق شغلی
p=0/0001

β =0/812
T = 27/707
p=0/0001

0/8250/681F=424/006سلامت سازمانی
p=0/0001

β =0/662
T = 16/567
p=0/0001

β = 0/212
T =5/299
p=0/0001
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و ادراکات کارکنان از محیط کار و به عبارتی جو سالم روانشناختی موجود، بر ادراکات آنها از 
توانمندسازی روانشناختی تأثیرگذار می باشد. پس سازمانهایی که در افزایش محیطی سالم و پویا 
برای کارکنان در سازمان تلاش می کنند، احساس توانایی تأثیر بر محیط را افزایش داده و در پی آن 
از میزان رشد تولید بیشتری برخوردار بوده و افراد تمایل بیشتری برای ماندن در شغل پیدا می کنند 

که این نکته خود می تواند تأییدی بر یافته حاضر باشد.
فرضیه دوم: بین اشتیاق شغلی با توانمند سازی روان شناختی در کارکنان رابطه وجود دارد.

طبق یافته های جدول شماره 3- بین اشتیاق شغلی و توانمدسازی روان شناختی )r= 0/812 و 
p=0/0001( رابطه مثبت معنی دار وجود دارد. بنابراین فرضیه دوم پژوهش مورد تأیید واقع شد. 
به عبارت دیگر با افزایش اشتیاق شغلی میزان توانمند سازی روان شناختی در کارکنان نیز افزایش 
می یابد. نتایج حاصل از این فرضیه با یافته های اسوارنالادا و پراسانا)2012(، كانايي پك )2009(، 
لسچينگر و ويلك )2008(، چو، لسچينگر و وانگ )2006( و گروكو، لسچينگر و وانگ )2006( 
و تقی پور)1388( همخوانی دارد. در تبیین یافته حاضر چنین می توان بیان کرد، از آنجا که داشتن 
اشتیاق برای هر فعالیتی می تواند عاملی مؤثر در نشان دادن استعدادهای نهفته شخص بوده و در کل 
تمایل به انجام کار زمینه را برای افزایش تلاش و انگیزه و دنبال کردن فعالیتهای مرتبط با شغل فراهم 
می آورد، از این رو این عامل محرک، احتمالاً می تواند به عنوان نیرویی مؤثری در ایجاد احساس 
توانمندی و افزایش قدرت و توان فکری و روان شناختی کارکنان در محیط کار تلقی شده و در 
روند بهبود وضع سازمان عاملی بسیار مؤثر و کارا شمرده شود. از این رو می توان با ترغیب و ایجاد 

اشتیاق در کارکنان توانمندی آنان را در زمینۀ شغلی بهبود بخشید.
فرضیه سوم: بین جوّ سازمانی نوآورانه با توانمند سازی روان شناختی در کارکنان رابطه وجود 

دارد.
 r=0/442(طبق یافته های جدول شماره 3- بین جوّ سازمانی نوآورانه و توانمدسازی روان شناختی
و p=0/0001( رابطه مثبت معنی دار وجود دارد. بنابراین فرضیه سوم مورد تأیید واقع شد. به عبارت 
دیگر با افزایش جوّ سازمانی نوآورانه میزان توانمند سازی روان شناختی در کارکنان نیز افزایش 
می یابد. نتایج حاصل از این فرضیه با یافته های میهم و همکاران)2010(، اسچنیدر و همکاران) 
2007، به نقل از دژبان، نوري و سماواتیان،1390(، کارلس)2004( و مشایخی و ارشدی)1391(، 

صالحی صدقیانی و دهقان)1389( و تقی پور)1388( همخوانی دارد.
در خصوص یافته حاصل از این فرضیه چنین می توان بیان داشت که با تأکید بر اینکه انسانها ارکان 
اصلی سازمانها محسوب می شوند، توجه به نیازهای روانی و فطری آنها در سازمان می تواند به بهره 
وری و سودمندی سازمانی کمک شایانی نماید. یکی از این نیازهای درونی توجه به خودشکوفایی 
و بروز استعدادهای نهفته در افراد است. بر این اساس وجود جوّی پذیرای نوآوری و خلاقیت در 
سازمان، می تواند باعث افزایش تلاش کارکنان و اعتماد به نفس آنان شود و این عامل در توانمند 

کردن آنها در انجام امور محوله مؤثر بوده و روند تولید را در محیط کار افزایش می بخشد.
با توانمند سازی روان  فرضیه چهارم: سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی و جوّ سازمانی نوآورانه 
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شناختی در کارکنان رابطه چندگانه دارد.
یافته های حاصل در جدول 4، نشان می دهد بین سلامت سازمانی، اشتیاق شغلی و جوّ سازمانی 
نوآورانه با توانمند سازی روان شناختی در کارکنان رابطه چندگانه معنی دار وجود دارد. بنابراین 
فرضیۀ چهارم نیز تأیید شد. در عین حال طی تحلیل این فرضیه مشخص شد که از بین سه متغیر پیش 
بین، متغیر های اشتیاق شغلی و سلامت سازمانی به ترتیب پیش بینی کننده های بهتری برای متغیر 
ملاک توانمندسازی روان شناختی می باشند. نتایج حاصل از این فرضیه با یافته های اسوارنالادا و 
پراسانا)2012(، شیلا)2011(، دولارد و باکر)2010(، اسوینتون – دالگلاس)2010، نقل از عزیزپور، 
1391(، میهم و همکاران)2010(، كانايي پك )2009(، لسچينگر و ويلك)2008(، سروقد، دهبانی 
پور و سقائیان)1391(، حیدری، جانقلی و حیدری)1391(، اصلان پور جوکندان، هاشمی شیخ شبانی 
و نعامی)1391(، مشایخی و ارشدی)1391(، صالحی صدقیانی و دهقان)1389( و تقی پور)1388(
همخوانی دارد. در کل با توجه به یافته های تحقیق حاضر و تأیید فرضیه های فوق می توان چننین 
افکار و رفتار  به  بها دادن  نوآوری در سازمانها و  به خلاقیت و  افزایش توجه  استنباط کرد که، 
مبتکرانه قشر فعال و کارای جامعه، در صورتیکه جوی سالم و مناسب در سازمانها حاکم باشد، 
می تواند اثر بسیاری بر احساس انگیزه و افزایش اشتیاق آنان برای حضور در سازمانها و احساس 
تعلق به گروه فعال جامعه در آنها داشته باشد. در عین حال این روند می تواند با افزایش احساس 
توانمندی و خودباوری سازمانی در کارکنان، سود بسیاری را برای سازمان از طریق انجام رفتارهای 

فرانقش در جهت ارتقای اهداف سازمانی و پس از آن شکوفایی جامعه در پی داشته باشد.  
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