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• Cronbach's alpha was used to test the 
validity of the questionnaire, which 
was 0.89. 

• Constitutive equation modeling using 
the partial least squares method was 
used to examine the relationships 
between components. 
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Psychological empowerment, as an important approach in human resource 
management, has a significant impact on employee performance and 
creativity. The aim of this study was to investigate the effect of psychological 
empowerment on employee creative performance through the mediation 
of success and the moderating role of competitive climate. This study is 
applied in terms of purpose and is classified as a descriptive-correlational 
research. The statistical population of the study included all employees of 
the Municipality of District 21 of Tehran, which included 600 people, of 
whom 234 were selected according to the Morgan table. The data collection 
tool was a questionnaire, which was the standard questionnaire of Sahadev 
et al. (Sahadev et al., 2024). The judgment of professors and experts in this 
field was used to measure the validity of the questionnaire. Cronbach's 
alpha was used to test the validity of the questionnaire, which was 0.89. In 
this study, structural equation modeling was used to examine the 
relationships between components using the partial least squares method. 
According to the data analysis, the results indicate a positive and significant 
effect of psychological empowerment on employees' creative performance, 
psychological empowerment on employees' success, and employees' 
success on employees' creative performance. Also, the mediating role of 
employees' success on psychological empowerment and employees' 
creative performance, and the moderating role of competitive climate on 
psychological empowerment and employees' creative performance were 
confirmed; therefore, it is necessary for managers to pay sufficient attention 
to these dimensions to create employees' psychological empowerment. 
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و نقش    ی ابیکام  يگری انجیبر عملکرد خلاقانه کارکنان با م  شناختیروان   ي توانمندساز  تأثیر   ی بررس

 شهر تهران)  21منطقه  ي: شهردارموردمطالعه( یرقابتجو  گريتعدیل 
 4محسن رضایی الوار  ، 3سمیه سازگاري،  2محمد احمدي،  *1ایوب گراوند 

 ران یا  نور تهران،  امیدانشگاه پ ت،ی ر یمد  دانشکده  ت،ی ریگروه مد  ار،یاستاد  1
 ران ینور، تهران، ا  امیدانشگاه پ ت،ی ری دانشکده مد ،یبازگان   تی ریگروه مد  ار،یاستاد  2
 ران یدهاقان، ا ،یواحد دهاقان، دانشگاه آزاد اسلام ت،ی ری گروه مد ، يدکتر يدانشجو 3
 ران ینور، ساوه، ا  امیدانشگاه پ ت،ی ری دانشکده مد  ،یدولت تی ری ارشد، گروه مد یکارشناس 4

 گرافیکی  چکیده  هابرجسته

از    يبرا  • پرسشنامه  اعتبار    آلفاي آزمون 
به   0/ 89که عدد    دیکرونباخ استفاده گرد

 . دست آمد
  ي سازاجزا از مدل   نیروابط ب  یبررس  يبرا  •

ساختار  از    يمعادلات  استفاده    روش با 
 .شده استاستفاده   یحداقل مربعات جزئ

 

 
 چکیده   مشخصات مقاله

 : مقاله تاریخچه
 پژوهشی نوع مقاله:  

 29/07/1403  دریافت:
 28/08/1403بازنگري:  
 17/09/1403  پذیرش:

 17/09/1403  :برخط  ارائه
 سنده مسئول: ینو*

garavand.auob@pnu.ac.ir 

 

  تأثیر  ،یمنابع انسان  تیریمهم در مد  کردیرو  کی   عنوانبه   شناختیروان   يتوانمندساز 
خلاق  ير یچشمگ و  عملکرد  دارد  تیبر  ا  .کارکنان  بررس  نیهدف   تأثیر   یپژوهش 

و نقش    یابیکام   يگریانجیبر عملکرد خلاقانه کارکنان با م  شناختیروان   يتوانمندساز 
رقابت  گريتعدیل است  یجو  تحیا  .بوده  کاربرد  ازنظر  قیقن  دسته   يهدف  در  و 

 کارکنان   هیپژوهش شامل کل  يآمار   جامعه  .قرار دارد  یهمبستگ-یفیتوص  هايقیتحق
بودند که با توجه به جدول مورگان    نفر  600شهر تهران که شامل    21منطقه    يشهردار 

  نامه که از پرسش  باشدیماطلاعات پرسشنامه    يآورجمع ابزار    .نفر انتخاب شدند  234
ساهاد شد  )2024،  همکاران  و  فیساهاد(   همکاران  و  فیاستاندارد    ي برا   .استفاده 

از  ییسنجش روا ا  دیقضاوت اسات  پرسشنامه    .دیحوزه استفاده گرد  نیو خبرگان در 
به دست   0/ 89که عدد  دیکرونباخ استفاده گرد آلفاي آزمون اعتبار پرسشنامه از  يبرا 

با    يمعادلات ساختار  يساز مدل اجزا از    نیروابط ب  یبررس  يبرا  قیتحق  نیدر ا  .آمد
از   مربعات    روشاستفاده   لیوتحلهیتجزبه    توجه  با  .است  شدهاستفاده   یجزئ حداقل 

توانمندساز   یحاک  جینتا  هاداده  معنادار  و  مثبت  بر عملکرد    شناختیروان   ياز وجود 
بر    انکارکن  یابیکام  و  کارکنان  یابیبر کام  شناختیروان   يخلاقانه کارکنان، توانمندساز 

است کارکنان  خلاقانه  م  نیهمچن  .عملکرد  بر    یابیکام  یانجینقش  کارکنان 
  یجو رقابت  گري تعدیلعملکرد خلاقانه کارکنان و نقش    و  شناختیروان   يتوانمندساز 

توانمندساز  مورد    شناختیروان   يبر  کارکنان  خلاقانه  عملکرد  گرفت  تأییدو    ؛ قرار 
ابعاد    نیکارکنان به ا  شناختیروان   يتوانمندساز  جاد یا  يبرا  رانیلازم است مد  ،نیبنابرا

 . داشته باشند  یتوجه کاف

 :هاکلیدواژه 
 شناختیروان   يتوانمندساز 

 عملکرد خلاقانه   
 ی ابیکام  

 ی رقابت  جو
  تهران   21منطقه    يشهردار 
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 مقدمه -1

در دنیاي پرتلاطم امروز که تکنولوژي، صنعت و خدمات با  
از   بسیاري  توجه  است،  رشد  حال  در  چشمگیري  سرعت 

ها و کشورهاي بزرگ جهان بر روي عنصر نوآوري سازمان
رقابت با    عرصهاست تا از این طریق بتوانند در    متمرکزشده

از مزیت برخوردار باشند ویژه  مرزهاي خلاقیت به  .دیگران 
ق قابل  21رن  در  شکل  حال  به  در  باوري  از  دور  و  توجه 

دستگاه به  نگاهی  با  و  است  آثار  گسترش  دیجیتال،  هاي 
توان ردپاي  هنري، خدمات یا محصولات شرکتی و غیره می

جاي  در  را  دیدنوآوري  جهان  این  دلیل    .جاي  همین  به 
از   افرادي  سرمایه بسیاري  دنبال  به  استعدادیابان  و  گذاران 
تا   درهاي  هستند  بتوانند  خود  خلاق  تفکر  از  استفاده  با 

هاي اثربخشی  خود باز کنند و دگرگونی  حرفهجدیدي در  
  . )2023(گرین و همکاران،    کنند در زندگی امروز بشر ایجاد  

و    ها تیکه علاوه بر قابل  کند یموجود استدلال م  قاتیتحق
  شدتبه  ی سازماننهیزممرتبط با    عوامل  ، يفرد  يهامهارت

ا  تأثیرکارکنان    تیخلاق  بر که با    دهدینشان م  نیبگذارد 
رفتار خلاقانه را    توانندیها م مناسب، سازمان  طیشرا  جادیا

(دیاواتی و همکاران،  دهند    شیکارکنان خود افزا  انیدر م
سو  .)2023 سازمان   طیشرا  گر، ید  ياز   طوربه  ینامناسب 

کنت،  (بیتی و    شودرا شامل    تیخلاق  کاهش  تواندبالقوه می
ا  .)2023 ادب  نیدر    ت یاهم  به  نیشیپ   اتیرابطه، 

کارکنان    تیخلاق  شیافزا  يبرا  شناختیروان   يتوانمندساز
و همکاران،  است    کردهاشاره   يتوانمندساز  .)2019(یانگ 
کارکنان توانمند    رایمرتبط است، ز  تیبا خلاق  شناختیروان 
روش  زهی«انگ تا  آزما  د ی جد  يهادارند  را  کارها    ش یانجام 

روش و  برا  ي هاکنند  امتحان    يخلاقانه  را  مشکلات  حل 
   .)2015(ژنگ و بارتول، کنند» 
ماه  شناختیروان   يتوانمندساز  کهییازآنجا   ت یاساساً 

تقاضا،  دارد  یزشیانگ چارچوب  اساس  منابع  - یشغل  يبر 
می  شناختیروان   يتوانمندساز منبع    کی  عنوانبه توان  را 

ا  .در نظر گرفت  یشخص در مقاله    ،نهیزمپس  نیدر مقابل 
شخص  جهینت  عنوانبهکارکنان    تیخلاقجنگ    یمنابع 

مطالعات    کهیدرحال  .)2018(جنگ،    است  شدهداده  حیتوض
 ي توانمندساز  نیو مثبت ب  میمستق  ابطهر  کیعمدتاً    یقبل

(یانگ و   دهندیکارکنان را نشان م  تیو خلاق  شناختیروان 
ادب  يمرور  .)2019همکاران،   رابطه   اتیبر  به  مربوط 
  نیچن  یاحتمال  لیدلا  تیخلاق-شناختیروان   يتوانمندساز

نشان    یابهام تحق  .دهدیم را  اهم  یقبل  قاتیاول،    تیکه 
 ت یخلاق  يبرا  يتوانمندساز  کندمی  یرا بررس  شناختیروان 

که    کرده است  یآن را بررس  میمستق  تأثیرکارکنان عمدتاً  
توض  طوربهتواند  ینم توانمندساز  حیکامل  چرا  که   يدهد 

چند مطالعه که   .با عملکرد خلاق مرتبط است  شناختیروان 
  ندیفرآ  يریبر درگ  کنندیرا درك م  ی انجیم  يهاسمیمکان

انگ و  کرده  یدرون   زهیخلاق  دوئ(ان  اندتمرکز  و  ان،  گوین 
انواع   زیاز نقش متما  یکر د  شبردیپ   ي، برارون یازا  .)2023

مکان تبسمیمختلف  در  ب  نییها    ي مندسازتوان  نیرابطه 
لازم    يشتریب  قاتیکارکنان، تحق  ت یو خلاق  شناختیروان 
  .است
بررس  يمرز  طیشرا  ندرتبه  قاتیتحق که    یرا  است  کرده 

توانمندساز آن  عملکرد    ش یوبکم  شناختیروان  يتحت  با 
 ي شتریب  قاتیتحق  ن،یبنابرا  ؛خلاقانه کارکنان مرتبط است

مح  يانه یزم  راتیتأث  یبررس  يبرا تقو  يکار  طیکه    تیرا 
م   کنندیم شخص  راتیتأث  تواندیکه  نتا  یمنابع  بر   جیرا 

  شده انجامکند،    یخنث  ا ی  ل یکارکنان تسه  تیمرتبط با خلاق
همکاران،    است و    قاتیتحق  ،تیدرنها  .)2023(شهید 

 شناختی روان  يتوانمندساز  نیرابطه ب  یبررس  يبرا  يشتریب
خلاق برا  تیو  ا  يکارکنان  درك  در    نیگسترش  رابطه 

(دوئان    است  ازیموردنها  مختلف و فرهنگ  يکار  يهاطیمح
 . )2018و همکاران، 

کامیابی   پیشرفت و  توانمنديرشد  ارتقاي  هاي کارکنان  و 
توانمندسازي کارکنان مطرح    عنوانبهکه در سالیان اخیر  

مدیریت    نظران صاحب   موردتوجهشود،  می کارشناسان  و 
  عنوان به  یی راشکوفا  توانمی  .تاس  شدهواقعمنابع انسانی  

  ی که در آن افراد هم حس سرزندگ  شناختیروان   تی«وضع
  . کرد  ف یتعر  کنند» یرا در کار تجربه م  يریادگیو هم حس  

  ت یخلاق  يربنایز  يدیکل   مکانیسمی  عنوانبه  ییشکوفا
 .)2023(الرا و همکاران،  است کارکنان

ت  توانمی یک    عنوانبه  شناختیروانوانمندسازي  گفت 
مفهوم مهم در مدیریت منابع انسانی، به توانایی کارکنان در  
دارد اشاره  خود  کار  بر  تأثیرگذاري  و  کنترل    . احساس 

داده نشان  متعددي  توانمندسازي  مطالعات  که  اند 
کارکنان  می  شناختیروان  خلاقانه  عملکرد  بهبود  به  تواند 

کند مرجع  ،  مثالعنوانبه  .کمک  همکاران، دو  و  (اسپیر 
(وو،  2019 و  از   . )2020)  که  کارکنانی  که  کردند  تأکید 

تمایل    شناختیروان توانمندسازي   برخوردارند،  بیشتري 
ایده ارائه  به  دارندبیشتري  نوآورانه  در  حالنیباا  .هاي   ،
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یک میانجی    عنوانبهبسیاري از این مطالعات، نقش کامیابی  
رقابتی   جو  عامل    عنوانبهو  کامل   گرتعدیلیک  طور    به 

یک احساس مثبت در    عنوانبهکامیابی   .بررسی نشده است
بین    عنوانبهتواند  انجام وظایف می رابطه  یک میانجی در 

کند  شناختیروان توانمندسازي   عمل  خلاقانه  عملکرد    . و 
می رقابتی  جو  توانمندسازي   تأثیرتواند  همچنین، 

تحت    شناختیروان  را  عملکرد خلاقانه  دهد،    تأثیربر  قرار 
 . هاي کاري که رقابت بالاستدر محیط ژهیوبه

ضرورت این تحقیق در این است که با شناسایی و تحلیل  
روابط، می بهبود عملکرد خلاقانه کارکنان در  این  به  توان 

ایجاد  سازمان براي  راهکارهایی  و  کرد  کمک  دولتی  هاي 
تواند به این مطالعه می  .تر ارائه دادهاي کاري مناسبمحیط

ها کمک کند تا با  گیرندگان در شهرداري تصمیممدیران و  
نتایج   از  استراتژي آمده دستبهاستفاده  را   تريموثقهاي  ، 

در   خلاقیت  افزایش  و  کارکنان  توانمندسازي  براي 
پیادهسازمان گفت   توانمیبنابراین   ؛سازي کنندهاي خود 

خدمت   ارائهو مهمی در جامعه براي    مؤثرنقش    ها شهرداري 
دار عهده  بر  شهروندان  اهمیت  نبه  و  ضرورت  لذا    تأثیر د، 

کارکنان   شناختیروان   يتوانمندساز خلاقانه  عملکرد    بر 
ها  نیز مانند سایر سازمان  ها زیرا شهرداري   ؛ کندمینمود پیدا  

  . هستندجهت بقاء و ادامه حیات نیازمند کارکنانی توانمند  
پ  وجود  زم  ي هاژوهشبا  در    ي توانمندساز  نهیمتعدد 

ن  شناختیروان  هنوز  خلاقانه،  عملکرد  بررس  ازیو    ی به 
  .وجود دارد  یو جو رقابت  یاب یکام  تأثیر  نهیدر زم  يترقیدق
سازمان  ژهیوبه شهردار  ی دولت  ي هادر  که    ها ي مانند 

تحت    ی خاص  يکار  يهاطیمح است  ممکن  و    تأثیر دارند 
 ی موردبررسموضوع کمتر    نیا  رند،یقرار بگ  یعوامل مختلف

بررس  قیتحق  نیا  ن،یبنابرا  ؛است  قرارگرفته  خلأ   نیا  یبه 
  کیرا در    رهایمتغ  نیا  انی دارد تا روابط م  یپرداخته و سع

این   .کند یتهران) بررس 21منطقه  ينمونه خاص (شهردار
  يتوانمندساز  تأثیرچگونگی  تا    داردتلاش  پژوهش  

  ی انجینقش م  نیو همچنبر عملکرد خلاقانه    شناختیروان 
 دهد  حیرا توض  یو جو رقابتکامیابی کارکنان    گريتعدیلو  

ادب در    ن یا  نیبنابرا  ؛است  ماندهیباقمبهم    پیشین  اتیکه 
پاسخگو دنبال  به  ا  ییمقاله  چگونه   سؤال  ن یبه  که  است 

عملکرد خلاقا  شناختیروان توانمندسازي   با بر  کارکنان    نه 
نقش   و  کامیابی  در   یرقابت  جو  گريتعدیلمیانجیگري 

 ؟دارد تأثیرتهران  21شهرداري منطقه 

 مروري بر مبانی نظري و پیشینه پژوهش -2

 شناختیروانمندسازي نتوا  -1- 2

دهه    اگرچه اواخر  در  توانمندسازي  اوایل   1980مفهوم  و 
و    1990دهه   مدیریت  ادبیات  سازمانی    شناختیروان در 

بررسی  واردشده اما  میاست،  نشان  تاریخی  که  هاي  دهد 
(بیربک و روي،    داردتوانمندسازي ریشه در دوران گذشته  

عوامل    شناختیروان توانمندسازي    .)2024 آن   مؤثرو  بر 
میان   است  هاملتامروز شکاف  نادانی  و  دانایی  جوامع    ؛ و 

  . بنابراین چالش اصلی، چالش نیروي انسانی دانا و تواناست
نوین   عنوانبه   شناختیروان   توانمندسازي رویکرد  یک 

انگیزش درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت درونی  
همچنین و  آوردن    افراد  وجود  به  و  بسترها  کردن  فراهم 

براي  فرصت تواناییاست  شکوفاییها  و  عدادها،  ها 
شامل ادراکات افراد    درواقعهاي کارکنان است و  شایستگی

می سازمان  و  شغل  در  خویش  نقش  به    شودنسبت 
احساس   شناختیروان توانمندسازي   بعد  پنج  شامل 

احساس   اعتماد،  احساس  احساس   مؤثرشایستگی،  بودن، 
(کالوو   شود بودن شغل می داریمعن خودمختاري و احساس

 . )2024رسیا، و گا
رویکرد   عنوانبهکارکنان    شناختیروان توانمندسازي   یک 

نیروها   آزاد کردن  به معنی  انگیزش درونی    قدرت   و نوین 
وجود   به  و  بسترها  کردن  فراهم  همچنین  و  افراد  درونی 

استعدادها  هافرصت آوردن   شکوفایی  و  توانایی  ،براي  ها 
اکات افراد  ، شامل ادردرواقعهاي کارکنان است و  شایستگی

(داست   شودنسبت به نقش خویش در شغل و سازمان می
همکاران،    عنوانبه   شناختیروان توانمندسازي    .)2018و 

یک رویکرد نوین انگیزش درونی به معنی آزاد کردن نیروها  
و قدرت درونی افراد و همچنین فراهم کردن بسترها و به  

ها  استعدادها، توانایی  شکوفاییها براي  وجود آوردن فرصت 
شامل ادراکات افراد   درواقعهاي کارکنان است و  و شایستگی

و    (چن  شود نسبت به نقش خویش در شغل و سازمان می
 .)2011همکاران، 

 عملکرد خلاقانه - 2- 2

 کاررفتهبهخلاقیت در لغت به معناي صفت عالی آفرینش  
ها در هر  در حال حاضر سازمان  باشد که مختص انسان می

هاي بزرگ صنعتی  کشوري در بازار لبریز از رقابت شرکت
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توانند حرف اول را در اقتصاد مطرح و عرضه نمایند که  می
استفاده و تولیدات   ها آن و    مندبهرهتازه و نو    ي هاشه یانداز  

به   را  نماید   يهاخواسته خود  نزدیک  جهان    در  .مشتریان 
معاصر شتاب فزاینده تحولات به حدي    یصنعت  فراصنعتی و  

برابر   در هر ده سال دو  تقریباًمعارف بشري  و ه علومک بوده
جهانی امروز   جامعه  .)2023(پاولنچیک و همکاران،    شودمی

دگرگونی   دستخوش  و  تحول  دچار  وپیوسته  براي    بوده 
نوآور و  ، مدیریت  ثباتی بیو   محیط متغیر  در چنینزیستن  
 تریناز مهم ی کی نظرانصاحب .باشدضرورت مییک خلاق 

بارزترین و    هايویژگی و  اطلاعاتی  ه کرا    افزارينرمعصر 
روند امور و    ی نیبشیپ عدم    م یبریم  در آن به سر  اکنونهم

می آینده  و  .دانندتحولات  خلاقیت  تنها  شرایط  این   در 

  ز ین  موجود فعلیتواند از ابهام  ه میک  بودهنوآوري مدیران  
  تقریباً امروزه    .بگشاید  آینده  يسوبه و راه را    ساخته  فرصت
افزایش    شورهاي جهان درکتمام   و بهبود    يوربهرهجهت 

ی از  کو ی  بودهي  خلاقیت و نوآور  یپ   دروضعیت اقتصادي  
فزاینده خلاقیت و نوآوري ایجاد رقابت   دلایل عمده اهمیت

مختلف  کبین    ران یمد  .هستتوسعه    کهیدرحالشورهاي 
خلاقیت  می بر   کهي طوربه گذاشته    تأثیرنان  کارک توانند 

ایجاد  در آن    و نوآور    واقعبهرا   سازمانیتواند  نتیجه آن می
  و  رشدبه    عمل  در  وخود ادامه  ي  به بقایت نموده تا  خلاق

نماید بالندگی   پیدا  عالی    کی  عنوانبه  ت یخلاق  .نیل  نیاز 
و    داردامنهتحولات    تلقی شده و بشري در تمام ابعاد زندگی  

(وویتوشنکو سازد  بارور میر و اندیشه انسان  کجهشی در ف
 .)2019و بوشویف، 

بهبود   خلاقیت براي  نوین  طرح  و  فکر  ارائه  ارتقاي  یعنی 
فعالیت کیفیت  یا  عملکرد(  سازمانهاي  کمیت    به   )بهبود 

بهره  یعبارت خدمات،  ووري  افزایش  یا  کاهش    تولیدات 
وروش  بهبودها  هزینه جدید  ارائه  ها    معمولاً   که  خدمات 

داشته و موجب بالا رفتن  رابطه مستقیم  يوربهرهخلاقیت با  
قیت  خلا  .گردددر یک سازمان میکارکنان  سطح عملکرد  

که در همه  کار و تولید بوده    همان تمایل و ذوق به ایجاد 
و با محیط   داشتهبالقوه وجود  طوربهسنین  کلیهافراد و در  
در   .فرهنگی پیوستگی مستقیم و نزدیکی دارد  –اجتماعی

لازم است تا این تمایل طبیعی به خود  نیز  شرایطی مناسب  
تحقق   پدید    یعبارت   بهد  پیوندبشکوفایی  یعنی  خلاقیت 

اساس نوعی تفکر   جدید و ارزشمند، بر يدستاوردهاوردن آ
(داکاستا و همکاران،    داردوجود    شیوبکمافراد    کلیهکه در  
2015(. 

باید   رقبا  براي شکست  بیشتر،  خلاقیت  جذب    موقع بهدر 
تجاري را نیز توسعه داد تا خلاقیت در مسیر   يهاي استراتژ

که کلیه عوامل لازم را   ییهاسازمانمناسب به جریان افتاد 
درخشان و افراد خلاق را در    ي هادهیابراي پیشرفت مانند  

اختیار دارند چنانچه فاقد نظم لازم براي انجام امور مربوطه  
معمولاً    فرآیندها   . نمایندباشند عرضه را به رقبا واگذار می

ایجاد    محدودکننده  براي  و  بوده  ساختار  یک  در  خلاقیت 
راستا خلاقیت می این  آورند در  رو  به خلق دانش  بایستی 

برخی از کارکنان نیز وظایف را بهتر از سایرین انجام داده 
لیکن باید خلاقیت را در کلیه واحدهاي سازمانی توسعه داد  

طور مطلوبی ر به بایستی در کلیه اموو کارکنان سازمان می
ند فرآیندها را  توانمیهایی که نسازمان  .نمایند  فهیوظانجام

فر  (بهشتیکنترل نمایند از خلاقیت جلوگیري خواهند نمود  
 .)2013و زارع، 

 جو رقابتی  -2-3

 توسعه نهاد توسط سالانه که جهانی يریپذرقابت سالنامه در

محیطمی  مدیریت  علم ازاي  رشته  عنوان به رقابتی شود، 

  یی هااستیس  و وقایع تحلیل به که است شدهیمعرف اقتصاد
 و ایجاد در کشورها قابلیت یدهشکل به منجر که پردازدمی

 براي را اقتصاديهاي  موفقیت که گرددمی  محیطی حفظ

جهانی    گزارش اساس بر  .آوردمی  وجود به مردم
 سالانه اقتصاد جهانی مجمع توسط که جهانی يریپذ رقابت

 توانایی صورت بهرقابتی   توان شود، در یک محیط،می  منتشر

 شدهف یتعر سرانه  پایدار و  بالا رشد نرخ کسب براي کشورها

 و است  متفاوت رقابتی توان  با نسبی  مزیت مفهوم  .است
 در مفهوم نیتريادیبن  و  نیتریمیقد نسبی مزیت مفهوم

 یطورکلبه  .)2015(الدي و پیزر،  است   اقتصادي مطالعات
 است  نسبی مزیت داراي  کالا  یک تولید در زمانی کشور یک

 به نسبت ترنییپا فرصتهاي  هزینه با را کالا آن بتواند که

 نظریه یافته تکوین نسبی، مزیت .کند تولید کشورها  سایر

 افتهیتحول رقابتی  مزیت به  سرانجام که است  مطلق مزیت

 دهد، توضیح را  کشورها بین تجاري  واقعیات بتواند تا است

 توانایی ازلحاظ کشورها تفاوت از است عبارت رقابتی  جو اما

 نمودن حداکثر  به توجه با خدمات و  کالاها بهها  نهاده تبدیل

 رقابتی محیط  و  نسبی مزیت يریگاندازه  برايها  بنگاه سود

 از که است شدهارائه  اقتصاددانان توسط متفاوتی معیارهاي

 بالانس، والراس، بالاسا، معیارهاي به توانمی  جمله آن
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 اشاره جهانی بازار در سهم کار، نیروي  واحد هزینه  ،وريبهره

 . )2020(گاریوا و همکاران،  کرد

 کامیابی - 4- 2

کامیابی زمینه یا مفهومی برگرفته از روانشناسی اثباتی است  
که اطلاعات کمی در رابطه با آن وجود دارد و فقط تعداد  

 .در این زمینه در دسترس است  منتشرشدهاندکی تحقیق  
رشد یا پیشرفت تحت   عنوانبه یک بعد از روانشناسی آن را  

می  تأثیر تعریف  مخالفت  یا  فشار  و  افکند  استرس  راد  که 
یابند که این مسیر به  یابند خود را در مسیري میترقی می

شد  خواهد  منتج  فردي  دانش  و  اثربخشی    کارور  .افزایش 
و    عنوانبهرا    ی ابیکام  ) 1998(کارور،   رشد  روانی  تجربه 

بعـد در  می  تعالی  نظر  در  و  (گیرند  مثبت  مثبت  مسیر 
بنابراین، با در نظر    ؛)است  زايانرژو    بخشروح که    جلوروبه

گرفتن نتایج ناشی از تحقیقات قبلی مرتبط با مفهوم تعالی  
و   کاري  نیروي  رشد  مدل    د یتأکو  توسط   شده ارائه بر 

دو بعد    )2005،  و همکاران  تزریاسپر(و همکاران    تزریاسپر
طراوت و  سرزندگی  مفاهیم    ؛الف)  در  که  یادگیري  ب) 

 .کنندیمپیدا  سازمانی کاربرد بیشتري
  ) 2020،  ی و خادم  ا ینیبانیش(معتقدند    برخی دانشمندان 

(یادگیر کار  در  کامیابی  ابعاد  نقش    يکه  سرزندگی)  و 
(شوق    يسازفعالدر    يمحور آن  ابعاد  و  شغلی  اشتیاق 

داشتن به کار، وقف شدن در کار و جذب شدن در کار) و  
اما ضرورت   ؛ همچنین بهبود تعهد سازمانی کارکنان دارند

  ي پیامدها  مشخصهشغلی ریشه در    يپویا  يتوجه به رفتارها
فداکار حس  تقویت  طریق  از  چراکه  دارد؛  آن  و    يمولد 

جنانی،    شدنمجذوب   و  قدرت    )،2018(فراغی  تسهیل 
در    يرهبر بنیادین  تغییرات  ایجاد   يوخوخلقو مدیریت، 

از طریق    يکار  ي هاگروه  يتوانمندساز  ت یدرنهاکارکنان و  
به    يکار  يهاط یمحتزریق   یک  سازمان  بدنهصمیمی  ها، 

برد سازمان-راهبرد  در  را  حاکم  برد  و    کندمیها  (لی 
ترقی   و  شرفتیحس پ   یاب یکامبه عبارتی    .)2021همکاران،  

منعکس   را  سازمان  در  اساس،    . کندمیکارکنان  این  بر 
برا مهمی  مقیاس  و    يکامیابی  رشد  کار،  کیفیت  سنجش 

سازگار میزان  و  شغلی  مسیر  در  در    يپیشرفت  کارکنان 
و  توجه  بازتاب  از  موارد  این  تمامی  که  است  کار  محیط 

و    (اشرفی  است  کارکنانضرورت بررسی نقش کامیابی در  

مروري از مطالعات گذشته    1در جدول    .)2021زین آبادي،  
 .است شدهارائهمرتبط با موضوع پژوهش 

 مدل مفهومی و بسط فرضیات پژوهش  -3

بر عملکرد    شناختیروان : توانمندسازي  1فرضیه   •
  تأثیرتهران    21خلاقانه کارکنان شهرداري منطقه  

 .معناداري دارد
یک مفهوم کلیدي در    عنوانبه  شناختیروان توانمندسازي  

دهد که  مدیریت منابع انسانی، به کارکنان این امکان را می
بر کار خود داشته   تأثیرگذاري بیشتري  احساس کنترل و 

  ت یرضا  شیبه افزا  تنهانه  شناختیروان   يتوانمندساز  . باشند
م   یشغل کمک  استرس  کاهش  م  کند، یو  به    تواند یبلکه 

کارکنان    ی وقت  .منجر شود  زیسازمان ن  ید کل بهبود عملکر
کار   در  که  کنند  م  کنترل  خوداحساس  و    توانند یدارند 

ب  رگذاریتأث احتمال  ارائه   ي شتریباشند،  به  که  دارد  وجود 
ب نوآورانه  هترخدمات  و  و  بپردازند  تحقق   ،جهیدرنتتر  به 

در    ).2019(اسپیر و همکاران،    کنند اهداف سازمان کمک  
هاي  تهران، جایی که کارکنان با چالش  21شهرداري منطقه  

هستند،  مواجه  شهروندان  به  خدمات  ارائه  در  متعددي 
و  می  شناختیروان توانمندسازي   انگیزه  افزایش  به  تواند 

آن شودتعهد  منجر  که    .ها  کنند  احساس  کارکنان  وقتی 
گیرد و در فرآیند  قرار می  موردتوجههایشان  نظرات و ایده

ها مشارکت دارند، احتمال بیشتري وجود دارد گیري تصمیم
راه ارائه  به  بپردازندحلکه  نوآورانه  و  خلاقانه  این    .هاي 

تواند به بهبود عملکرد خلاقانه کارکنان  احساسات مثبت می
و   کند  عمومی    جهیدرنتکمک  خدمات  کیفیت  ارتقاء  به 

 .منجر شود
میابی  بر کا   شناختیروان : توانمندسازي  2فرضیه   •

منطقه   شهرداري   تأثیرتهران    21کارکنان 
 .معناداري دارد

دهد  به کارکنان این امکان را می  شناختیروان توانمندسازي  
پذیري بیشتري داشته که احساس خودکارآمدي و مسئولیت

انجام کارها   یی کارکنان احساس کنند که توانا ی وقت . باشند
م و  دارند  نتا  توانندیرا  دست    جیبه  احتمال   ابند،یمثبت 

چالش  يشتریب به  که  دارد  مشکلات  وجود  و   صورت بهها 
دهند  پاسخ  خلاقانه  و  خودکارآمد  نی ا  .فعال    ياحساس 

و نوآورانه   د یجد  يهادهیها کمک کند تا از ابه آن  تواند یم
موانع،    ادهاستف با  مواجهه  در  و  به    ،ي دیناام  يجابهکنند 
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 ي، در شهردارمثالان عنوبه  . مؤثر بگردند   ي هاحلدنبال راه
کارکنان  21منطقه   خودکارآمد  یتهران،  احساس   يکه 

به ارائه خدمات   يشتریب  نفساعتمادبهدارند، ممکن است با  

پ  مسائل  حل  در  و  بپردازند  شهروندان    ، يشهر  دهیچیبه 
   .ارائه دهند يترخلاقانه يهادهیا
 
 

 پژوهش نهیشیپ   ):1(جدول  

 هدف  مرجع  ردیف 
اي نقش شکوفا  و عملکرد خلاق: نقش واسطه شناختیروان  يتوانمندساز  با عنوانپژوهشی  ) 2029(ساهادیف و همکاران،   1

رابطه    يتا حد  ییکه شکوفا  دادها نشان  افتهی انجام دادند یرقابت  یجو روان  کنندهلیتعدو  
  ن، یعلاوه بر ا  .کنددرك شده و عملکرد خلاق را واسطه می   شناختیروان   يتوانمندساز   نیب

شده بر عملکرد  ادراك  شناختیروان   يتوانمندساز  میرمستقیغ  تأثیرو    ییشکوفا  میمستق  تأثیر
شرا در  بس  طیخلاق،  رقابتحالن یباا  .است  ترفیضع  ی رقابت  اری جو  جو  مستق  ی،    میاثر 

 .کندیم  تیدر هر دو نمونه تقو  تیرا بر خلاق  شناختیروان   يتوانمندساز 
عنوان   ) 2023،  ون و همکاران( 2 با  درگ  يرهبر  يتوانمندساز   تأثیرپژوهشی  طر  يکار  يریبر    يتوانمندساز   قی از 

  ي نشان داد که توانمندساز   هاافتهی  .ی انجام دادندفرهنگ  يریگجهت  لی: تعدشناختیروان 
کار  يرهبر تعهد  توانمندساز   يبا  دارد  یهمبستگ  یروان  يو    ي توانمندساز   .مثبت 
 .کندی را واسطه م  يو مشارکت کار   يرهبر  يتوانمندساز   نیرابطه ب  يتا حد   شناختیروان 

عنواندر   ) 2015،  عبید و همکاران( 3 با  شغلی    پژوهشی  حمایت    عنوانبهکامیابی  ادراك  بین  میانجیگري  مکانیزه 
تلاش کردند کامیابی شغلی را در ارتباط با   سازمانی، رفتار کاري خلاقانه و قصد ترك شغل 

 . دو متغیر مهم رفتار کاري خلاقانه و قصد ترك شغل تحلیل کنند
عنوان   ) 2024،  حمزوي و همکاران( 4 با  پژوهشی  انسان  تیریمد  تأثیر  یبررسدر  پادانش   یمنابع  عملکرد  بر    داریمحور 

دیریت منابع انسانی  نشان دادند که م  شناختیروان   يتوانمندساز   یانجیکارکنان با نقش م
توانمندسازي  دانش  و  پایدار کارکنان  بر عملکرد  تأثیري    شناختیروان محور  انسانی  منابع 

عملکرد پایدار کارکنان تأثیري   منابع انسانی بر  شناختیروان معنادار دارد و توانمندسازي  
محور بر عملکرد پایدار کارکنان با نقش ، مدیریت منابع انسانی دانش تیدرنهامعنادار دارد و  

 . منابع انسانی تأثیري معنادار دارد  شناختیروان میانجی توانمندسازي  
  یانجیبا نقش م  ی شغل  تیبازخورد بر خلاق  يثر رفتار جستجو ادر پژوهش خود با عنوان   ) 2022،  همکاران نوچهري و  م( 5

اثر رفتار  نشان دادند که    در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان گلستان  یشغل  یابیکام
میانجی  نقش  با  جوانان  و  ورزش  ادارات  کارکنان  شغلی  خلاقیت  بر  بازخورد  جستجوي 

 .دار است کامیابی شغلی مثبت و معنی
در    شناختیروان   يخلاق و توانمندساز   يخودکارآمد  ،یقش تعهد شغلپژوهشی با عنوان ن ) 2022،  همکارانجلیلیان و  ( 6

خلاق معلمان    سیتدر  نینشان داد که ب  هایافته  .انجام دادند  خلاق معلمان  سیتدر  ینیبش یپ
  يرابطه مثبت و معنادار   شناختیروان   يخلاق و توانمندساز  يخودکارآمد  ،یبا تعهد شغل
 . وجود دارد

در جذب    یورزش  رانیمد  تیو خلاق  شناختیروان   يتوانمندساز  یهمبستگ  با عنوانپژوهشی   ) 2021،  همکارانعرب زاده و   7
با    يتوانمندساز   ن، یریبا جذب خ  يارتباط توانمندساز  هاافتهیبر اساس    .انجام دادند  نیریخ

 . درصد معنادار است  99  نانیمثبت بوده و در سطح اطم  نیریبا جذب خ  تیو خلاق  تیخلاق
انجام   کارکنان تیرفتار نوآورانه و خلاق نیدر رابطه ب ي نقش توانمندسازپژوهشی با عنوان  ) 2018،  همکارانراد و    یرجیا 8

نوآورانه و  هاي پژوهش نشان داد که توانمندسازي کارکنان در رابطه بین رفتار  یافته   .دادند
رفتار نوآورانه    .دارد  تأثیررفتار نوآورانه بر خلاقیت کارکنان    .ها نقش میانجی نداردخلاقیت آن 

 . دارد  تأثیرها  توانمندسازي کارکنان بر خلاقیت آن   .ندارد  تأثیربر توانمندسازي کارکنان  
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ا  علاوه به   نیهمچن  شناختیروان  يتوانمندساز  ن،یبر 
م  يریپذت یمسئول  شیافزا کمک    ی وقت  . کندیکارکنان 

فرآ در  که  کنند  احساس  و    يریگمیتصم  يندهایکارکنان 
مسئول  فیوظا  ياجرا  دارند،  نقش   ي برا  يشتریب  تیخود 
م  جینتا احساس  خود    يریپذتیمسئول  نیا  .کنندیکار 
در کارکنان منجر شود و    زهیو انگ  عهدت  شیبه افزا  تواندیم

  .عملکرد خود را ارائه دهند  نیکند تا بهتر  بیترغ ها را  آن 
افزا  تنهانه  شناختیروان   يتوانمندساز  ،جهیدرنت   شیبه 

بلکه    کند، یکارکنان کمک م  نفساعتمادبهو    يخودکارآمد
شکل ن  یسازمان فرهنگ  کی  يریگبه  خلاقانه  و   زیمثبت 
م ارزشمند  شودیمنجر  احساس  کارکنان  آن  در  و   يکه 

همکاران،    کنندیم  يرگذاریتأث و  در    ). 2020(خان 
تواند به تهران، این توانمندسازي می  21شهرداري منطقه  

کارکنان   وقتی  زیرا  شود،  منجر  کارکنان  کامیابی  افزایش 
توانند  احساس کنند که در کار خود توانمند هستند و می

، احتمال بیشتري وجود دارد که  به اهداف خود دست یابند 
یک   عنوانبهکامیابی    .هاي بیشتري دست یابندبه موفقیت

تواند به افزایش انگیزه  احساس مثبت در انجام وظایف، می
به بهبود   جهیدرنتو تعهد کارکنان به کارشان منجر شود و  

 . عملکرد کلی سازمان کمک کند
خلاقانه3فرضیه   • عملکرد  بر  کارکنان  کامیابی   :  

منطقه   شهرداري   تأثیرتهران    21کارکنان 
 .معناداري دارد

اهداف،    عنوانبهکامیابی   تحقق  و  موفقیت  احساس  یک 
کارکنان    یتوجهقابل  تأثیرتواند  می خلاقانه  عملکرد  بر 

باشد کامیابی    .داشته  احساس  کار خود  در  کارکنان  وقتی 
می احساس  این  افزایش  کنند،  به  و    نفس اعتمادبهتواند 

(یامین   شودهاي نوآورانه منجر  ها براي ارائه ایدهانگیزه آن 
تهران، جایی    21در شهرداري منطقه    .)2020و همکاران،  

پیچیده   مسائل  حل  براي  نوآوري  و  خلاقیت  به  نیاز  که 
د وجود  میشهري  کامیابی  عامل    عنوانبهتواند  ارد،  یک 

ارائه   به  تا  کند  کمک  کارکنان  به  و  کند  عمل  انگیزشی 
 .هاي خلاقانه و مؤثر بپردازند حل راه

بر عملکرد    شناختیروان : توانمندسازي  4فرضیه   •
کامیابی   میانجی  نقش  با  کارکنان  خلاقانه 

منطقه   شهرداري   تأثیرتهران    21کارکنان 
 .معناداري دارد

می موضوع  این  بررسی  به  فرضیه  چگونه  این  که  پردازد 
افزایش  می  شناختیروان توانمندسازي   طریق  از  تواند 

خلاقانه   عملکرد  بر  ،  گریدعبارتبه  .بگذارد  تأثیرکامیابی 
احساس می  شناختیروان توانمندسازي   افزایش  به  تواند 

تواند  کامیابی در کارکنان منجر شود و این کامیابی نیز می
آن خلاقانه  عملکرد  بهبود  کمک  به  و    کند ها  (ابراهیم 

منطقه    .)2023همکاران،   شهرداري  این    21در  تهران، 
می شکلفرآیند  به  ایدهتواند  بهبود گیري  و  جدید  هاي 

احساس  که  کارکنانی  زیرا  شود،  منجر  عمومی  خدمات 
کنند در کار خود موفق هستند، تمایل بیشتري به ارائه می
 . هاي خلاقانه خواهند داشتحل راه

بر عملکرد    شناختیروان : توانمندسازي  5فرضیه   •
با نقش   جو رقابتی    گريتعدیلخلاقانه کارکنان 

منطقه   شهرداري  معناداري    تأثیرتهران    21در 
 .دارد

می رقابتی  بر    شناختیروان توانمندسازي    تأثیرتواند  جو 
تحت   را  خلاقانه  دهد  تأثیرعملکرد  محیطد  .قرار  هاي  ر 

ارائه  براي  بیشتري  انگیزه  است  ممکن  کارکنان  رقابتی، 
رقابتایده جو  باشند  داشته  خلاقانه  مح  یهاي    ي هاطیدر 
اشاره دارد که در   هایژگیو و طیاز شرا يابه مجموعه  يکار

 شتریب  يهاتیبه اهداف و موفق  یابیدست  يآن کارکنان برا
م   گر یکدیبا   م  نیا  . کنندیرقابت   کی  عنوانبه  تواند یجو 

در کارکنان عمل    تیو خلاق  زهیانگ  شیافزا  يبرا  يمحرك قو
شهردار  .کند جا  21منطقه    يدر  ن  ییتهران،  به    ازیکه 

بهتر به شهروندان وجود دارد، جو   ينوآور ارائه خدمات  و 
بر عملکرد خلاقانه کارکنان    یمثبت  راتیتأث  تواندیم   یرقابت

کارکنان معمولاً تحت    ،یرقابت   طیمح  کی  در  .داشته باشد
  . و خلاقانه قرار دارند  دیجد  يهادهیارائه ا  يبرا   يشتریفشار ب

ها را  محرك عمل کند و آن کی عنوانبه  تواندیفشار م  نیا
نحو استفاده    نیخود به بهتر  يهايکند تا از توانمند  بیترغ 

  قابت ر  گریکد یبا    دی کارکنان احساس کنند که با  ی وقت  .کنند
کار و    تیفیبهبود ک  يبرا يشتریکنند، ممکن است تلاش ب

به    تواند یرقابت م  نیا  .نوآورانه انجام دهند  يهاحل ارائه راه
کارکنان    رایمنجر شود، ز  زین  يو همکار  یمیت  هیروح  شیافزا

برا است  موفق  یابیدست  يممکن  به    يهات یبه  مشترك 
همکاران،    کنند کمک    گر یکدی و  در    . )2020(صفري 

منطقه   ارائه    21شهرداري  براي  رقابت  که  جایی  تهران، 
توانمندسازي  دارد،  وجود  شهروندان  به  بهتر  خدمات 

کارکنان  می  شناختیروان  تعهد  و  انگیزه  افزایش  به  تواند 
می نیز  رقابتی  جو  اما  شود،  این   تأثیرتواند  منجر 

کند تعدیل  را  فرضیه بنابراین  ؛ توانمندسازي  این  بررسی   ،
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تواند به شناسایی شرایط بهینه براي افزایش خلاقیت در  می
 . هاي دولتی کمک کندسازمان
توجه فرض  با  مفهوم  شدهدادهبسط    اتیبه   ق یتحق  یمدل 

 است:  ریز صورتبه 1طبق شکل 

 

در  همکارانو   ساهادیفمدل مفهومی تحقیق   ):1(شکل  
 .2024سال 

 پژوهش  شناسیروش  -4

 حاضر  قیاست تحق  یهمبستگ  -یفیپژوهش از نوع توصن  یا
  .است  ياربردک  یقیتحقهدف    برحسببندي  از نظر دسته 

آمار منطقه    کارکنان شهرداري  کلیه  قیتحق  نیا  يجامعه 
  ازآنجاکهن  یکل  . باشد ینفر م  600تهران به تعداد  شهر    21

از    يآورجمع  آماریلکاطلاعات  جامعه  افراد  عملاً    يه 
ر هم باشد هم از لحاظ  ی پذانکاگر ام  یتن بود (حکرممیغ 

 ي امقدور نبود)، نمونه  موردنیازانات  کر امینه و سایزمان، هز
آمار جامعه  شد  ياز  حجم   عنوانبهنفر    234که    انتخاب 
  . به دست آمدجدول مورگان    قیکه از طر  یینمونه شناسا

ا  يرگینمونه   روش نمونه   نیدر  روش  از   يرگیپژوهش 
مداده  و   بنديطبقه  ی تصادف روش  به    ي آورجمع  ی دانیها 
پرسشنامه    آوريجمعابزار    . شدند از  و  داده  (ساهادیف 

از    براي گردآوري اطلاعات و  )2029همکاران،   استفاده  با 
د و خبرگان در این حوزه روایی ینظر اسات  روایی صوري و

گرفت قرار  تائید  مورد  پایایی  به  . پرسشنامه  تعیین  منظور 
کرونباخ    آلفايمتغیرهاي مختلف تحقیق از روش    پرسشنامه

کرونباخ براي    آلفايشده، نتایج حاصل از میانگین  استفاده
 .محاسبه شد 89/0 مربوط به هر متغیر سؤالات

براي   پژوهش  این  ب  ی بررسدر  از    نیروابط  مدل  اجزاء 
  ی عامل   لیجهت تحل  همچنین  و   يمعادلات ساختار  یاب یمدل

قسمت    ن یا  در  .است  شدهاستفاده  PLS  افزارنرماز    يدییتأ 
افراد پاسخگو  یشناخت تیجمع هايداده از  يشرح مختصر

  ل یتحل  یبررس  يدر پژوهش حاضر محقق برا   .است  شدهارائه 

،  لاتیسابقه کار، سن، تحصجنسیت،  (  هايمؤلفهاز    یفیتوص
  شده اشارهبه آن    2) استفاده نموده است که در جدول  تأهل
 .است

 جمعیت شناختی پژوهش  متغیرهايتوصیف   ):2(جدول  

 فراوانی  متغیرهاي جمعیت شناختی
درصد  
 فراوانی 

7/57 135 مرد  جنسیت  
3/42 99 زن  

  30کمتر از   سن
 سال 

4 7/1  

سال   35-13  144 5/61  
سال   40-36  55 5/23  
سال   45-41  13 6/5  

  45بالاتر از  
 سال 

18 7/7  

4/0 1 کاردانی  تحصیلات   
3/83 195 کارشناسی   
کارشناسی  

 ارشد 
34 5/14  

7/1 4 دکتري   
3/30 71 تأهل  تأهل  

7/69 163 مجرد   
سابقه  
 خدمت

  5کمتر از  
 سال 

11 7/4  

سال   5-10  124 53 
سال   11-15  45 2/19  
سال   16-20  17 3/7  

  20بالاتر از  
 سال 

37 8/15  

0/100 234 کل  

 هاداده  وتحلیلتجزیه روش  -5

 ها داده يسازنرمالآزمون  -5-1

ا کولموگروف  نیدر  آزمون  از    ي برا  رنوفیاسم-پژوهش 
داده بودن  نرمال  توز  .است  شده استفادهها  آزمون    عیاگر 

 یاستنباط  يآمار  يهااز آزمون  توانیها نرمال باشد مداده
داده  یبررس  يبرا  . استفاده کرد بودن  فرض صفر نرمال  ها 

 مونآز  نیا  .ها نرمال استداده  عیاست که توز  نیبر ا  یمبتن
خطا سطح  م  %5  يدر  معنادار  .شودیتست  مقدار    ياگر 

  ی ل یدل  د، یآ  دست   به  05/0  ي سطح خطا  ي مساو  تربزرگ
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داشت  يبرا نخواهد  وجود  صفر  فرض    عیتوز  نیبنابرا  ؛رد 
بودداده خواهد  نرمال  داده  يبرا  .ها  بوده  نرمال  ها  آزمون 

 :شودیم  میتنظ 3جدول  صورتبه يآمار يهافرض
H0 :نرمال است رهایمربوط به متغ يهاداده عیتوز. 
H1 :ستینرمال ن رهایمربوط به متغ يهاداده عیتوز . 

 پایایی  -5-2

و    معمولاً  در    نیترمهماولین  که    ي هامدلویژگی 
می  يریگاندازه پایایی  بررسی  بررسی   .باشدیم شود،  براي 

می گرفته  کار  به  شاخص  دو  کرونباخ    .شودپایایی  آلفا 
مقدار ضریب    .شاخصی کلاسیک براي بررسی پایایی است

نظریات    قبولقابل  کرونباخ  آلفاي اساس   پژوهشگرانبر 
متفاوت   برخی محققین ضریب   .است  شدهگزارشمختلف 

  7/0بیشتر از    آلفايو برخی دیگر ضریب    6/0بالاي    آلفاي
در این آزمون،   .اندداشته   انیبقابل  آلفايضریب    عنوانبهرا  

مطلق بلکه با توجه به همبستگی    صورتبهها نه  پایایی سازه
یی مرکب  براي پایا  . با یکدیگر بررسی خواهد شد   شی هاسازه

 6/0نشان از پایایی و مقدار کمتر از    7/0نیز مقدار بیشتر از  
مقادیر ضرایب    4جدول    . دهد عدم وجود پایایی را نشان می

 . دهدکرونباخ و پایایی مرکب را نشان می آلفاي
آزمون  ن دو  از  حاصل  مرکب    آلفايتایج  پایایی  و  کرونباخ 

مقادیر   که  داد  متغیرهاي    شده کسبنشان  تمامی  براي 
از   میشدهکسب   7/0بیشتر  بنابراین  از  ،  مدل  گفت  توان 

 .پایایی مناسبی برخوردار است

 مدل  برازش -5-3

)  88/0حاضر برابر با (  قیتحق  ي شاخص برا  ن یمقدار ا
  ی از برازش  یاستاندارد مطابقت دارد حاک   زانیبوده و با م

جدول   در  که  است  است  5مناسب  نتایج    .آمده 
که    توانیم ،  هاشاخصاز    آمدهدستبه گرفت  نتیجه 

مناسب بوده و مدل تحقیق از   شدهيآورجمعهاي داده
 . برازش مناسبی برخوردار است

 پژوهش  يهاافته ی -6

 آزمون فرضیات پژوهش -6-1

ها با آزمون معادلات ساختاري و  رابطه متغیرها و یا فرضیه
معادلات ساختاري، مدل را    .آزمون شده است  PLS  افزارنرم

  . دهدیمدر دو حالت معناداري و استاندارد مورد آزمون قرار  
از  بیشتر  باید  متغیرها  بین  عاملی  بار  معناداري  حالت  در 

استاندارد میزان  و در حالت    تأییدکسب شود تا فرضیه    96/1
 . گیردقرار می یموردبررسبین متغیرها  تأثیرو شدت 

نتایج معادلات ساختاري را در حالت معناداري نشان   1  شکل
(ضریب مسیر    t  ارزشباید    يداریمعندر حالت    .دهدیم

از مقدار  داريمعنیدر حالت   باشد تا رابطه   96/1) بیشتر 
پژوهش   فرضیات  یا  متغیرها    . باشد   دارمعنیبین 

براي رابطه بین متغیرها بیشتر از    tکه ارزش    کهی درصورت
متغیر   آمده دستبه  96/1مقدار   و  متغیرها  بین  رابطه  لذا 

است  دارمعنی  موردنظر معادلات    2  شکل  .بوده  نتایج 
نشان   استاندارد  حالت  در  را  حالت    . دهدمیساختاري  در 
عاملی نشان داده می بارهاي  ضریب مسیر   .شوداستاندارد 

این    کنندهبیان جهت  و  شدت  و  خطی  علی  رابطه  وجود 
در حقیقت همان ضریب   .رابطه بین دو متغیر مکنون است

مدل در  ما  که  است  استاندارد  حالت  در    هاي رگرسیون 
مشاهده  ساده چندگانه  و  ساده  رگرسیون  تر 

+ است که اگر برابر با صفر 1تا    -1عددي بین     .کردیم می
نشان   متغیر   رابطهنبود    دهندهشوند،  دو  بین  علی خطی 

 .پنهان است
توانمندساز • اول:  بر   شناختیروان  يفرضیه 

شهردار  کارکنان  خلاقانه    21منطقه    يعملکرد 
 .معناداري دارد تأثیر تهران

بررسی   براي  ساختاري  معادلات  تحلیل   تأثیر نتایج 
کارکنان    شناختیروان   يتوانمندساز خلاقانه  عملکرد  بر 

  شده کسب)  55/15نشان داد که مقدار معناداري برابر با (
  96/1تا مثبت    96/1که این مقدار خارج از بازه منفی    است

اول    جهیدرنت  قرارگرفته بار    .است  دشده ییتأفرضیه  مقدار 
کسب شد که   )54/0( عاملی در حالت استاندارد نیز برابر با

می که  نشان  بر   شناختیروان   يتوانمندساز  تأثیردهد 
کارکنان   خلاقانه  جهتمثبت  عملکرد  در  مستقیم   و 

 است. مثبت  آمده دستبه، زیرا ضریب باشدیم
توانمندساز • دوم:  بر   شناختیروان  يفرضیه 

 تهران   21منطقه    يشهردار  کارکنان  ی ابیکام
 . معناداري دارد تأثیر

بررسی   براي  ساختاري  معادلات  تحلیل   تأثیر نتایج 
کام   شناختیروان   يتوانمندساز داد    کارکنان  یابیبر  نشان 
که این    است  شدهکسب)  89/26معناداري برابر با (که مقدار  

بازه منفی   از   قرارگرفته   96/1تا مثبت    96/1مقدار خارج 
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در    .است  دشده ییتأ  دومفرضیه    جهیدرنت عاملی  بار  مقدار 
با برابر  نیز  استاندارد  نشان   )0/ 88(  حالت  که  شد  کسب 

که  می کام  شناختیروان   يتوانمندساز  تأثیردهد    ی اب یبر 

جهتمثبت    کارکنان در  ضریب استمستقیم    و  زیرا   ،
 . باشد می مثبت آمدهدستبه
 

 
 ها دادهآزمون توزیع  ):3(جدول  

 متغیرها 
 שּׁاسمیرنوف  -کلموگروف

 نتیجه
 معناداري  مقدار آماره 

 غیر نرمال  004/0 125/0 شناختیروان توانمندسازي  
 غیر نرمال  002/0 146/0 عملکرد خلاقانه 

 غیر نرمال  000/0 226/0 جو رقابتی 
 غیر نرمال  002/0 103/0 کامیابی 

 
 نتایج آزمون آلفاي کرونباخ و پایایی مرکب  ):4(دول  ج

 پایایی مرکب  کرونباخ  آلفاي متغیر 
 98/0 98/0 شناختیروان توانمندسازي  

 94/0 91/0 عملکرد خلاقانه 
 82/0 81/0 جو رقابتی 

 82/0 850/0 کامیابی 

 

 برازش مدل  يهاشاخص جینتا ):5(جدول  
 برازش  شاخص

 
õw üA� õ w õ x Ù x x Ù 7 Ù `Ù VÙ 

 8/0بیشتر از   9/0بیشتر از   1/0تا    08/0بین   3کمتر از   میزان استاندارد 
 88/0 94/0 94/0 93/0 91/0 064/0 084/0 87/2 میزان تحقیق 

 
 . يمدل پژوهش در حالت معنادار ):1(  شکل

df/2χ

https://spss-infoedu.ir/%d8%a2%d8%b2%d9%85%d9%88%d9%86-%da%a9%d9%84%d9%85%d9%88%da%af%d8%b1%d9%88%d9%81-%d8%a7%d8%b3%d9%85%db%8c%d8%b1%d9%86%d9%88%d9%81-%d8%a8%d8%b1%d8%a7%db%8c-%d9%86%d8%b1%d9%85%d8%a7%d9%84-%d8%a8%d9%88/


 ... يگرل یو نقش تعد یابیکام يگریانجیبر عملکرد خلاقانه کارکنان با م  یشناختروان  يتوانمندساز ریتأث یبررس 56

 

 4شماره  /4دوره  /1403سال  /وريمهندسی سیستم و بهره

 

 
 . مدل پژوهش در حالت استاندارد ):2(  شکل

 
عملکرد خلاقانه  کامیابی کارکنان بر  فرضیه سوم:   •

شهردار  تأثیر  تهران  21منطقه    يکارکنان 
 .معناداري دارد

کامیابی    تأثیرنتایج تحلیل معادلات ساختاري براي بررسی  
بر   کارکنان  کارکنان  خلاقانه  مقدار   نشانعملکرد  که  داد 

با ( برابر  این مقدار    است  شدهکسب)  44/10معناداري  که 
  جه یدرنت  قرارگرفته  96/1تا مثبت    96/1خارج از بازه منفی  

حالت    .است  دشدهییتأ   سومفرضیه   در  عاملی  بار  مقدار 
دهد  کسب شد که نشان می )549/0(  استاندارد نیز برابر با

مثبت عملکرد خلاقانه کارکنان  کامیابی کارکنان بر    تأثیرکه  
  مثبت   آمدهدستبه، زیرا ضریب  باشد یممستقیم    و در جهت

 .است
توانمندسازچهارمفرضیه   • بر   شناختیروان  ي: 

ی  اب یکام  یانجیعملکرد خلاقانه کارکنان با نقش م 
 تأثیر  تهران  21منطقه    يشهردارکارکنان  

 .معناداري دارد
) 905/13برابر با (  Zآماره  نتایج آزمون سوبل نشان داد که  

) قرار ندارد بنابراین  -96/1،  96/1(بوده و این مقدار در بازه  
  05/0توان نتیجه گرفت که این فرضیه در سطح خطاي  می

است سطح    شود یممشخص    رونیازا  .معنادار  در  که 

توانمند  توان می  درصد  95اطمینان    ي سازگفت 
  ی انجیبر عملکرد خلاقانه کارکنان با نقش م  شناختیروان 
  يمعنادار  تأثیرتهران    21منطقه    يکارکنان شهردار  ی ابیکام

مورد  دارد   فرضیه  این  آزمون   .است  قرارگرفته  تأیید لذا 
 داري معنییک آزمون پرکاربرد است که براي آزمون  سوبل
میانجی یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر به    تأثیر
زیاد براي کسب یک   هايدادهنیاز به    این آزمون  .رود میکار  

در مواقعی که حجم نمونه اندك    . نتیجه دقیق و معتبر دارد
همان    بایستمیاست،   در    Bootstrappingدستور  از 

سوبل  SmartPls افزار نرم آزمون  اجراي  و  نمود  استفاده 
 Z-value در آزمون سوبل، یک مقدار  .و اضافی است  ده یفایب

از   دیآیم  به دست مقدار  این  شدن  بیشتر  صورت  در  که 
 تأثیرمعنادار بودن    %95در سطح اطمینان    توانمی،  96/1

 . نمود تأیید میانجی یک متغیر را 
پنجم • بر   شناختیروان  يتوانمندساز  :فرضیه 

جو    گريتعدیلعملکرد خلاقانه کارکنان با نقش  
شهردار  رقابتی   تأثیر   تهران  21منطقه    يدر 

 .معناداري دارد
معناداري   حالت  در  تحقیق  پنجم  فرضیه  آزمون  نتایج 

  گر تعدیلمسیر   روي بر موجود عددضرایب نشانگر آن است  
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براي   .باشدمی موصوف ری مس براي t-value مقدار )56/14(
هر   tبررسی معنادار بودن ضرایب مسیر لازم است تا مقدار 

براي   tتحلیل مقدار آماره   این در  .شود  96/1بالاتر از    مسیر
متغیر   از    گرتعدیلمسیر  و    96/1بالاتر  در   جهیدرنتبوده 

اطمینان   فرضیه   باشدیممعنادار    %95سطح   موردنظرو 
) 542/0همچنین با عنایت به ضرایب مسیر (  . شودمی  تأیید 

گفت  می عملکرد    شناختیروان  يتوانمندسازتوان  بر 
نقش   با  کارکنان  رقابتی  گريتعدیلخلاقانه  در   جو 

در جدول    .معناداري دارد  تأثیر  تهران  21منطقه    يشهردار 
 . است شدهدادهنتایج کلی فرضیات پژوهش نشان  6

 يریگجه ینتبحث و  -7

 شناختیروان توانمندسازي    تأثیربررسی  دف این پژوهش  ه
کامیابی و نقش    میانجیگريبر عملکرد خلاقانه کارکنان با  

رقابتی  گريتعدیل منطقه    جو  شهرداري   تهران   21در 
در راستاي    . که این پژوهش به آن دست پیدا کرد  باشدمی

 .قرار گرفت مدنظرفرضیه پنج اهداف پژوهش  
بر عملکرد    شناختیروان   يتوانمندساز  تأثیردر فرضیه اول  

کارکنان گرفت  تأیید مورد    خلاقانه    تأثیربنابراین    ؛قرار 
از   شناختیروان توانمندسازي   بر عملکرد خلاقانه کارکنان 

ویژه استاهمیت  برخوردار  رشد    .اي  ارتقاء  با  رویکرد  این 
افزایش   تحریک   نفس اعتمادبهفردي،  استقلال شخصی،  و 
افرادي که    . دهدخلاق در افراد را ترویج میخلاقیت و تفکر  

توانمندسازي   بهترین  بهره  شناختیروان از  معمولاً  مندند، 
زمینه  در  را  مختلف،  نتایج  مسائل   ازجملههاي  حل  در 

با  مواجهه  و  استرس  مدیریت  جدید،  ابداعات  پیچیده، 
خلاصه،   طوربه  .دهندیاز خود نشان م  هاي مختلفچالش

تواند باعث افزایش خلاقیت  می  شناختیروان توانمندسازي  
شود کارکنان  خلاقانه  عملکرد  بهبود   و  موضوع  این  که 

  .شودمیرا موجب    هاگروه  کاراییعملکرد سازمانی و ارتقاي  
؛  2029(ساهادیف و همکاران،  نتایج این فرضیه با تحقیقات  

؛  2021،  همکارانعرب زاده و  ؛  2022،  همکارانو    انیلیجل
 . همسو است  )2018، همکارانراد و  یرجی

  ی اب یبر کام  شناختیروان   يتوانمندساز  تأثیردر فرضیه دوم  
گرفت  موردتوجه  کارکنان   شدهآوريجمعهاي  داده  .قرار 

عنوان   توانمیلذا    .صحت این فرضیه را نیز به اثبات رسانید
 توجهیقابل  تأثیرتواند  می  شناختیروان توانمندسازي   نمود

این رویکرد با ارتقاء عوامل    .بر کامیابی کارکنان داشته باشد 

مانند   تفکر مثبت،  نفساعتمادبهمثبت شخصیتی  انگیزه،   ،
هاي شخصی، اثربخشی در مدیریت استرس و  به توانایی  اتکا

کند تا بهبود خودشناسی و  پذیري به فرد کمک میانعطاف
تجربه کندخودکنت را  افزایش    .رل خود  و    نفساعتمادبهبا 

  ها آن ،  شناختیروان انگیزش کارکنان از طریق توانمندسازي  
اندازه  باانگیزهقادرند   با  و  اهداف  بیشتر  به  بالاتر  گیري 

این امر باعث ارتقاي انگیزه،    .اي خود برسندشخصی و حرفه
و   بیشتر  تلاش  کار،  به  و    کاراییافزایش    درنتیجهتعهد 

می کارکنان  توانمندسازي طورکلیبه  .شودعملکرد   ،
و  می  شناختیروان  شخصی  زندگی  کیفیت  بهبود  تواند 
اي کارکنان را تسهیل نموده و باعث ایجاد یک محیط  حرفه 

شود سازنده  و  مثبت  بهبود  .کار  کامیابی    تنهانه  هااین  به 
می کارکنان کمک  و  فردي  سازمان  کامیابی  به  بلکه  کند، 

نتایج این فرضیه   .کند ي عملکرد کلی آن نیز کمک میارتقا
تحقیقات   همکاران،  با  و   راستاهم  )2029(ساهادیف 

 . باشدمی
  کارکنان  عملکرد خلاقانهکامیابی کارکنان بر    فرضیه سومدر  

با توجه به    . قرار گرفت  تأییداین فرضیه نیز مورد  دارد،    تأثیر
خلاقانه  اینکه   عملکرد  و  کارکنان   طوربه  هاآنکامیابی 

کارکنانی که در کار خود   . مستقیم به یکدیگر وابسته هستند
و   درگیر  بیشتر  معمولاً  باشند،  داشته  بیشتري  موفقیت 

شان بیشتر است و خلاقیت و نوآوري پرانرژي هستند، انگیزه
است بهتر  وظایفشان  انجام  می  .در  کارکنان  تواند  کامیابی 

ها داشته مستقیم و غیرمستقیم بر عملکرد خلاقانه آن  تأثیر
خود    . باشد کار  از  رضایت  و  موفقیت  احساس  که  افرادي 

انگیزه و  متعهدتر  معمولاً  باشند،  خود  داشته  کار  به  مندتر 
می  . پردازندمی انگیزش شخصی  و  بالا  انگیزه  به  این  تواند 

  .ندرشد خلاقیت و نوآوري در کارکنان کمک چشمگیري ک
ها و راهکارهاي خلاقانه را  افراد موفق معمولاً بهترین روش

می ایدهپیدا  اجراي  و  به خلق  و  تمایل  کنند  نوآورانه  هاي 
می  ؛دارند کارکنان  کامیابی  و  بنابراین،  محرك  تواند 

آنترغیب خلاقانه  عملکرد  افزایش  براي  باشدکننده    . ها 
ایجاد یک محیط کار موفق و پرانرژي که انگیزه و انگیزش 

تواند منجر به توسعه نوآوري، خلاقیت و  را تقویت کند، می
شود سازمان  در  برتر  فرضیه    . عملکرد    دکننده ییتأ این 

همکاران،  هاي  پژوهش و  و  ؛  2029(ساهادیف  عبید 
 .است )2022، همکارانمنوچهري و  ؛2015، همکاران
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 خلاصه نتایج فرضیات پژوهش  ):6(جدول  
 تیجهن ضریب استاندارد  ضریب تی  فرضیه 

  تهران  21منطقه    يشهردار   کارکنان  یابیبر کام  شناختیروان   يتوانمندساز فرضیه اول:  
 . معناداري دارد  تأثیر

 تأیید  54/0 55/15

منطقه    يبر عملکرد خلاقانه کارکنان شهردار  شناختیروان   يتوانمندساز فرضیه دوم:  
 . معناداري دارد  تأثیر  تهران  21

 تأیید  88/0 89/26

  تهران  21منطقه    يعملکرد خلاقانه کارکنان شهردارفرضیه سوم: کامیابی کارکنان بر  
 . معناداري دارد  تأثیر

 تأیید  549/0 44/10

 نتیجه zآماره   فرضیه میانجی
  یانجیبر عملکرد خلاقانه کارکنان با نقش م  شناختیروان   يتوانمندساز فرضیه چهارم:  

 . معناداري دارد  تأثیر  تهران  21منطقه    يشهردار ی کارکنان  ابیکام
 تأیید  509/13

 نتیجه U0آماره   گر تعدیلفرضیه  
بر عملکرد خلاقانه کارکنان با نقش    شناختیروان  يتوانمندساز   فرضیه پنجم:

 . معناداري دارد  تأثیر  تهران  21منطقه    يدر شهردار   جو رقابتی  گريتعدیل
 تأیید  56/14

چهارم فرضیه  بر    شناختیروان  يتوانمندساز  تأثیر  در 
ی کارکنان  اب یکام  یانجیعملکرد خلاقانه کارکنان با نقش م

گرفت  تأیید  مورد به    .قرار  توجه  توانمندسازي    اینکهبا 
خلاقانه    شناختیروان  عملکرد  بر  کارکنان  کامیابی  و 

گفت    تأثیرگذارکارکنان   توان  کی  توانمندسازي است 
ارتقاء    شناختیروان  طریق  تفکر  نفساعتمادبهاز  انگیزه،   ،

تواند موجب افزایش  هاي شخصی میبه توانایی  اتکا مثبت و  
کارکنا شودکامیابی  که    .ن  بالا،    نفساعتمادبهکارکنانی 

مند و پرانرژي هستند، احتمالاً بهترین تلاش خود را انگیزه
دهند و بهترین نتایج  براي دستیابی به اهداف خود انجام می

از طرف دیگر، کامیابی    .کنند را در کارهاي خود ایجاد می
تواند نقش میانجی بازي کند و به اصطکاك بین  کارکنان می

کارکنان    شناختیروان وانمندسازي  ت خلاقانه  عملکرد  و 
کند افزایش    .کمک  اهداف،  به  دستیابی  در  موفقیت 

افزایش    نفساعتمادبه از طریق  و  تقویت کرده  را  انگیزه  و 
می ترویج  نیز  کار  در  نوآوري  و  خلاقیت    ؛ دهدانگیزه، 

توانمندسازي   کارکنان    شناختیروان بنابراین،  کامیابی  و 
خلاقانه    صورتبه  تنهانه عملکرد  بر  تأثیرگذار  جداگانه 

بلکه   هستند،  توسط   باوجودکارکنان  که  میانجی  نقش 
می ایفا  میکامیابی  و  شود،  خلاقیت  افزایش  باعث  توانند 

  قاتیبا تحق  هیفرض نیا  .در محیط کار شوند  مؤثرترعملکرد  
 . همسو است )2029(ساهادیف و همکاران، 

 شناختیروان  يتوانمندساز  تأثیرپنجم جو رقابتی  در فرضیه  
در تبیین این    .کند میبر عملکرد خلاقانه کارکنان را تعدیل  

  تأثیرتواند  جو رقابتی در محیط کار میتوان گفت  فرضیه می
این جو باعث    .اي بر عملکرد کارکنان داشته باشدگسترده

می کار  محیط  در  استرس  و  تنش  فشار،  که  افزایش  شود 
کارکنان را کاهش دهد    نفس اعتمادبهممکن است انگیزه و  

آن خلاقیت  تحت  و  را  دهد  تأثیرها  دیگر،    .قرار  طرف  از 
تمرکز    شناختیروان توانمندسازي   افزایش با   بر 

رات تواند این تأثی، انگیزش و تفکر مثبت، مینفساعتمادبه
منفی جو رقابتی را تعدیل کرده و عملکرد خلاقانه کارکنان  

ارتقاء دهد ایجاد یک محیط کاري که توانمندسازي    .را  با 
کارکنان    شناختیروان  گیرد،  قرار  توجه  تحت  آن  در 

مهارت  هايبهبود در  تجربه  مثبت  را  خود  شخصیتی  هاي 
می راه،  این  از  و  چالشکرده  و  فشارها  با  جو توانند  هاي 
بیایند  کنار  بهتر  انگیزش    نفساعتمادبهافزایش    .رقابتی  و 

افراد، انگیزه و اشتیاق براي بهبود عملکرد و ارتقاء خلاقیت  
خود    هايبهترینشود که کارکنان  را تقویت کرده و باعث می

بگذارند  نمایش  به  رقابتی  محیطی  در  بنابراین،    ؛را 
عامل    عنوانبهتواند  می  شناختیروان توانمندسازي   یک 

و    کننده تعدیل حفظ  رقابتی،  جو  مقابل  در  و  کند  عمل 
ایجاد کند را  کارکنان  عملکرد خلاقانه  و    . تقویت خلاقیت 

تواند به ایجاد محیط کاري سازنده و پایدار  این رویکرد می
تر افراد در سازمان  و خلاقانه  مؤثرترکمک کند و به عملکرد  
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کند تحق  هیفرض  ن یا  جینتا  . کمک  و    قیبا  (ساهادیف 
 .همسو است )2029همکاران، 

 کاربردي  يهاشنهادیپ  -1- 7

  شنهادیپ   هاشهرداري در    یمنابع انسان  رانیبه مد •
شرا  يبرا  شودمی تا    ی طیکارکنان  کنند  فراهم 

سرشار    یطیو مح  ترگستردهبتوانند روابط بازتر و  
 . ندینما  جادیا هیاز اعتماد دوسو

خدمت   يهاآموزش   شودیم  شنهادیپ  • ضمن 
 ژهیمتناسب با شغل و همگام با دانش روز توجه و

 صورت بهدر کارکنان    ی ستگیتا احساس شا  گردد
 . بماند داریمستمر پا

مد  شود می  شنهادیپ  • مختلف    ي هابخش  رانیکه 
نما تنظ  ند یتلاش    ی شغل  تیامن  يهابرنامه  میبا 

سطح اعتماد    ،ی مشخص شغل  يهاکار راهه   رینظ
 . و تعهد کارکنان به سازمان را ارتقا دهند 

سازمان و   مأموریتو   اندازچشم شودیم شنهادیپ  •
اهم  یارزش  گاه یجا سطح    يوجود  تیو  در  آن 

سازمان  يهابخش و    مختلف  ارزش  لحاظ  به 
ا  یی کامروا کارکنان    کندیم  جاد یکه  به  همواره 

م   نیا  .گردد  يادآوری باعث  کارکنان    شودیمهم 
فعال و  را    يهاتیشغل  احساس    دارمعنیخود 

 زشیو انگ  یابی موجبات کام  وسیلهبدینکه    کنند
 . شودیها فراهم مآن یدرون

انسان  رانیمد  شودیم  شنهادیپ  •  طوربه  یمنابع 
سرما طر  یانسان  هیفعـال  از  را  خود   ق یسازمان 

متنوع  راهبرد  یدامنه  اقدامات    ت یریمـد  ياز 
در    هاآن   تیظرف  کیتحر  منظوربه  یمنـابع انسان 
  ي فرد  يو نوآور  تیو کـاربرد خلاق  م یکسب، تسه

مـد  ا  .کننـد   تیریکارکنان،  بر  سطح    ن،یعلاوه 
ظرف  يربهت در    ویژهبه  يفرد  ينوآور  تیاز 

و    تواند می  ی دانش  يهاحوزه  خلاق  تفکرات 
منجر به   درنهایترا که ممکن است    يانوآورانـه 

 ـک یشود تحر  ی بهتر منابع انسان  يعملکرد نوآور
 . کنـد

ب • در  با    يهابحث  ها سازمان  شتریامروزه  مرتبط 
رفتارها توسعه  است،    يحوزه  مطرح  خلاقانه 

ز  روازاین  خلاقانه    يها رساخت یتوسعه 

  ی منابع انسان  کیبر عملکرد استراتژ  يتوانمندساز
 یآت  قـاتیتحق  يبـرا  گرید  یموضوع   تواندیم

  صرفاً پژوهش    ن یاتوان گفت  همچنین می  .باشد
شهردار تهران  21  منطقه  يدر    شدهانجام  شهر 

تعم  ن،یبنابرا  ؛است د  جی نتا  میامکان  به   گر یآن 
 . ها وجود نداردسازمان
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