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Background & Purpose: In complex and dynamic organizational environments, 
the success and sustainability of organizations increasingly depend on the 
empowerment and active participation of employees. Strategic human resource 
management, focusing on planning, development, and optimal utilization of 
human capital, can play a decisive role in increasing employee empowerment. At 
the same time, innovation is recognized as a key factor in increasing efficiency, 
productivity, and creating competitive advantage of organizations. The present 
study aimed to model the effects of strategic human resource management on 
employee empowerment at Imam Ali (AS) Military University with the role of 
mediating innovation in the organization. 
Methodology: This study is applied in terms of purpose and descriptive–
correlational in terms of methodology. The statistical population of the study 
consisted of 700 employees of Imam Ali Military Academy, from whom 248 
participants were selected as the sample based on Morgan’s table using stratified 
random sampling. Data were collected using the Russell et al. Employee 
Empowerment Questionnaire, the Chang and Huang Strategic Management 
Questionnaire, and the Liao and Wu Organizational Innovation Questionnaire. 
Data analysis was conducted using structural equation modeling and path analysis 
with AMOS software. 
Findings: The results of the study showed that the direct, indirect, and total 
effects in the employee empowerment model of Imam Ali (AS) Military 
University based on strategic human resource management mediated by 
organizational innovation are significant at the 5% error level (95% confidence 
level). Also, the total effect of employee empowerment with the presence of the 
organizational innovation mediator (indirect effect) was significantly higher than 
the direct effect. 
Conclusion: Strengthening strategic management through strategic decision-
making, interaction with external stakeholders, and carrying out human resource 
management activities in organizations can provide a basis for increasing 
employee empowerment by improving organizational innovation. 
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 چكيده  اطلاعات مقاله 
تاريخ دريافت:  

٠١/١١/١٤٠٣ 
 تاريخ پذيرش:

٠٣/١٤٠٤ /٠٥ 

ها بيش از پيش به توانمندي و هاي سازماني پيچيده و پويا، موفقيت و پايداري سازماندر محيط  زمينه و هدف: 
گيري ريزي، توسعه و بهرهمشاركت فعال كاركنان بستگي دارد. مديريت راهبردي منابع انساني با تمركز بر برنامه

زمان، نوآوري به اي در افزايش توانمندي كاركنان ايفا كند. همكنندهتواند نقش تعيينبهينه از سرمايه انساني، مي
 .شــودها شــناخته ميوري و ايجــاد مزيــت رقــابتي ســازمانعنوان يك عامل كليدي براي افزايش كارايي، بهره

دانشگاه افسري  كاركناني بر توانمندساز ي منابع انسانيراهبرد تيرياثرات مد يابي پژوهش حاضر با هدف مدل
 .انجام گرفت سازمان در ينوآور يانجيبا نقش م ع)امام علي(

همبستگي اســت. جامعــه آمــاري -اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از لحاظ روش توصيفي  شناسي: روش
نفر با استفاده از جدول  ٢٤٨بود كه تعداد نفر  ٧٠٠تعداد به  پژوهش شامل كاركنان دانشگاه افسري امام علي(ع) 

انتخاب شدند. بــراي گــرداوري داده  ايگيري تصادفي طبقهروش نمونهمورگان به عنوان نمونه تعيين و از طريق 
پرسشنامه توانمندسازي كاركنان راسل و همكاران، پرسشنامه مديريت راهبردي چانگ و هانگ و پرسشنامه   ها از

 و  ها با استفاده از مــدل معــادلات ســاختاري و تحليــل مســير. تحليل دادهاستفاده شدنوآوري سازماني ليائو و وو  
 .افزار آموس انجام شدنرم

نتايج پژوهش نشان داد كه اثرات مستقيم، غيرمستقيم و كل در مدل توانمندسازي كاركنــان دانشــگاه   ها: يافته
 ٥گري نوآوري سازماني، در سطح خطاي افسري امام علي(ع) بر اساس مديريت راهبردي منابع انساني با ميانجي

درصد) معنادار است. همچنين، اثر كل توانمندسازي كاركنان با حضور ميانجي نوآوري سازماني  ٩٥درصد (اعتماد 
 .(اثر غيرمستقيم) در مقايسه با اثر مستقيم، ميزان قابل توجهي را نشان داد

گيري استراتژيك، تعامل بــا ذينفعــان خــارجي و انجــام تقويت مديريت راهبردي از طريق تصميم  گيري: نتيجه
توانــد بــا بهبــود نــوآوري ســازماني، زمينــه را بــراي افــزايش ها، ميهاي مديريت منابع انساني در سازمانفعاليت

 .توانمندسازي كاركنان فراهم آورد

 ها: كليدواژه 
  ي،توانمندساز

 يراهبردتيريمد
 منابع انساني،  

 .ينوآور 

 
 نويسنده مسئول: 

  بسطامي االلههمت
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 ــمــدل).  ١٤٠٤.(زهــرا  ،يوردخاني  و   يمهد  ديس  ،يغفار  ؛شيرمحمدي، عليرضا  ؛خواجه بافقي، محمد  ؛همت االله،  يبسطام:  استناد اثــرات   يابي
-١٢٩)، ١٥(٤ فصلنامه مــديريت دفــاع هــوايي،. در سازمان ينوآور يانجيكاركنان با نقش م يبر توانمندساز  ي منابع انسانيراهبرد  تيريمد

١٥٠. 



 ١٤٠٤ پاييز ، ١٥ ة، شمار ٤ دورة مديريت دفاع هوايي،  فصلنامه    

 

١٣٠ /١٣٠/ 

 مقدمه
ها در خط مقدم ســازمان بــه دريافــت خودمختــاري و توانمندسازي كاركنان به ميزان باور آن

هاي اختيار عمل مستقل اشاره دارد و ممكن است از طريق عــواملي ماننــد آمــوزش، سيســتم
). توانمندســازي كاركنــان ٢٠٢٣و همكــاران،    ١پاداش و سبك مديريت شكل گيــرد (الســابي

شود و با تعهد كــاري و توانمندســازي روانــي آنــان منجر  تواند به افزايش مشاركت كاري  مي
هاي گسترده در حوزه توانمندسازي، شواهد تجربــي فراوانــي ارائــه رابطه مثبت دارد. پژوهش

اند كه روابط مثبت ميان توانمندسازي و پيامدهاي مرتبط با عملكــرد كاركنــان را نشــان كرده
   .)٢٠٢٣و همكاران،    ٢دهد (ونمي

توانمندسازي ممكن است بر تعهد عــاطفي و توانمندســازي روانشــناختي نيــز تأثيرگــذار 
هاي مختلــف هاي دروني افراد براي مشاركت فعال در كار در زمينــهباشد؛ امري كه به انگيزه

تواند يكــي از ). علاوه بر اين، توانمندسازي كاركنان مي٢٠٢١و همكاران،    ٣اشاره دارد (كوندو
 .)١٤٠٠نسب و همكاران، هاي مديريتي محسوب شود (شهابينتايج مستقيم مهارت

ها را احاطــه كــرده اســت، مــديران هاي اخير، با تغييرات شــگرفي كــه ســازماندر سال
تواننــد هــاي ســازمان در بلندمــدت، مياند كه بــا تعيــين و تبيــين اهــداف و مأموريتدريافته
هاي خود را بهتر به ثمر برسانند و سازمان را به شكلي كارآمدتر با محيط خود هماهنگ برنامه

عنوان ضــرورتي انكارناپــذير بــراي كارگيري راهبردهاي مديريتي جامع بهسازند. از اين رو، به
ــه مــديريت امكــان ميســازمان ــوع راهبردهــا ب ــن ن ــده اســت. اي ــا ها مطــرح گردي دهــد ت

هاي آينده سازمان را معين كرده و آن را در برابــر تغييــرات و تحــولات احتمــالي گيريجهت
 .محيطي آماده سازد

كند تا تصويري روشن از ســازمان و اهــداف آن ريزي جامع به مديريت كمك ميبرنامه
هاي سازمان را در راستاي يك راهبرد هماهنگ هدايت كنــد. يكــي از به دست آورد و فعاليت

ــل رويمهم ــرين دلاي ــهت ــه برنام ــريع و آوري ب ــولات س ــردي، تح ــدت و راهب ريزي بلندم
گيــري از راهبردهــايي كــه هــم هاســت. بنــابراين، بهرههاي محيطي امروز سازماندگرگوني

اي كــه ضــمن شناســايي عوامــل و گونــهگرا باشــند، ضــرورت دارد؛ بهنگر و هم محيطآينده
ها بر سازمان و نحوه تعامل سازمان با اين تحولات محيطي، در افق زماني بلندمدت، تأثير آن

 

1. Al-Sabi 
2. Wen 
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١٣١/  ...يانجيكاركنان با نقش م  يبر توانمندساز  ي منابع انسانيراهبرد تي ري اثرات مد ياب يمدل

 .)٢٠٠٩تحولات را مشخص سازد (يانگ و همكاران،  
ترين شكل خــود، مــديريتي اســت كــه در بــالاترين ســطح مديريت راهبردي، در ساده

شود كه توسط مــديران ارشــد كند و به مجموعه كاركردهايي اطلاق ميسازمان نمود پيدا مي
انجام شــده و پيامــدهاي راهبــردي بــراي ســازمان بــه همــراه دارد. ايــن كاركردهــا شــامل 

هاي استراتژيك، تعامل با ذينفعان خارجي، مديريت منابع انساني، ايجاد انگيزه و گيريتصميم
تأثيرگذاري، مديريت اطلاعات، نظارت بر عمليات و مديريت مسائل اجتماعي و اخلاقي است 

 .)٢٠٢٣(سينگ و همكاران،  
مفهوم مديريت راهبردي بر اهميت نقش مديريت منابع انساني تأكيد دارد و بر ماهيــت 
راهبردي منابع انساني و يكپارچه شدن استراتژي منابع انســاني بــا اســتراتژي كلــي ســازمان 

وكار مــدرن بــا ). از سوي ديگر، محيط كسب١٣٩٩كند (باقي نصرآبادي و بهزادنيا،  تمركز مي
ها ناگزيرند همواره خــود را شود و سازمانافزايش رقابت و فشار بر منابع محدود مشخص مي

پذيري نشان دهند و حتــي بــه توســعه با تغييرات وفق دهند، براي حفظ موقعيت خود انعطاف
هاي بيروني، در حــال عنوان پاسخي به چالشمستمر روي آورند. در اين چارچوب، نوآوري به

 .)٢٠٢٠ها است (بونكن و همكاران،  بناي فعاليت سازمانتبديل شدن به سنگ
با توجه به مباحث مطرح شــده، روشــن اســت كــه توانمندســازي كاركنــان و مــديريت 

عنوان عوامل كليدي در بهبــود عملكــرد و موفقيــت ســازمان راهبردي منابع انساني هر دو به
اند كه توانمندسازي كاركنان با تعهد كــاري، هاي پيشين نشان دادهاند و پژوهششناخته شده

انگيزه دروني و مشاركت فعال در سازمان رابطه مثبت دارد. از سوي ديگر، مديريت راهبــردي 
منابع انساني با تبيين اهداف و راهبردهاي بلندمدت، يكپارچگي اســتراتژي منــابع انســاني بــا 

هــاي ســازد. بــا وجــود ايــن، پژوهشاهداف سازمان و پاسخ به تغييرات محيطي را ممكن مي
موجود عمدتاً به بررسي مستقيم رابطه بين مديريت منــابع انســاني و توانمندســازي كاركنــان 

اند و كمتر به نقش ميانجي نوآوري در اين رابطه توجه شده است، حال آنكه نــوآوري پرداخته
عنوان مكانيسمي كليدي، اثرات مديريت راهبردي منابع انساني را بر توانمندسازي تواند بهمي

دهد كه اي را نشان ميكاركنان تقويت يا تعديل كند. اين خلأ پژوهشي ضرورت انجام مطالعه
يابي رابطه مديريت راهبردي منابع انساني با توانمندسازي كاركنان، نقش ميــانجي ضمن مدل

بنابراين، پژوهش حاضر درصدد است مــدل اثــرات   .نوآوري در اين فرايند را نيز بررسي نمايد
مديريت راهبردي منابع انساني بر توانمندسازي كاركنان را با لحاظ نقش ميانجي نــوآوري در 

 .  سازمان ارائه و بررسي نمايد
 



 ١٤٠٤ پاييز ، ١٥ ة، شمار ٤ دورة مديريت دفاع هوايي،  فصلنامه    

 

١٣٢ /١٣٢/ 

 پژوهش ةپيشين
در ادبيات منابع انساني، تعريفي واحد و همگن از مفهوم «مديريت منابع انساني» كمتر يافــت 

كار هــاي خــود بــهشود. نويسندگان مختلف، تعاريف گوناگوني ارائــه كــرده يــا در پژوهشمي
هاي متنوعي را كه زير چتر مديريت منابع اند حوزهاند. بسياري از محققان نيز تلاش كردهبرده

عنوان نمونه، در يكي از متون كلاســيك بندي كنند. بهمند و طبقهگيرند، نظامانساني قرار مي
اي شــرح داده شــده اســت: بندي چهارگانهمنابع انساني، مديريت منابع انساني بر اساس طبقه

هاي كار (بير و همكاران، هاي پاداش و سيستمتأثيرات كاركنان، جريان منابع انساني، سيستم
١٩٨٤(. 

مفهوم مديريت راهبردي منابع انساني انــدكي پــس از توســعه مفهــوم مــديريت منــابع 
مطرح شد. مــديريت منــابع  ١٩٧٠و اوايل دهه    ١٩٦٠انساني در ايالات متحده، در اواخر دهه  

انساني ابتدا در مطالعات آكادميك اين كشور شكل گرفت و از آن زمــان بــه بعــد، در جهــان 
 .)١٩٩٤، ١اي مورد توجه قرار گرفت (بروسترطور فزايندهوكار بهكسب

مديريت راهبردي منابع انساني، تلاشي فراگير و هدفمند بــراي دورانديشــي، نــوآوري و 
تحول سازمان در تأمين و بهبود منابع انساني است؛ اين مفهوم شامل پژوهش و توسعه منابع 

كارگيري مؤثر اين ســرمايه اســتراتژيك بــا انساني، ارتقاي كيفيت زندگي كاري كاركنان و به
ها و درنظر گرفتن تأثيرات متقابل محيط درون و برون سازماني در راستاي تحقــق اســتراتژي

 .)٢٠١٨و همكاران،    ٢باشد (الباهوسيناهداف سازمان مي
مديريت راهبردي منابع انساني رويكردي مبتني بر شايستگي است و تأكيد اصلي آن بر 

اي پايــدار، عبارت ديگــر، تبــديل منــابع انســاني بــه ســرمايهتوسعه منابع انســاني اســت؛ بــه
فرد و غيرقابل جايگزين. ايجاد چنين منابعي، رمز كسب مزيت رقابتي پايــدار اســت منحصربه

هــا و ). ارزش واقعي كاركنــان بــراي ســازمان، مبتنــي بــر مهارت١٣٩١(درويش و همكاران،  
فرد آنهاســت؛ بنــابراين، توســعه منــابع انســاني يكــي از مــؤثرترين هــاي منحصــر بــهتوانايي

سازد رويكردهاي راهبردي در سازمان است كه تحقق اهداف استراتژيك سازمان را ميسر مي
 .)١٣٩٢(روشندل اربطاني و همكاران،  

عنوان اســتراتژي اصــلي بــراي ارتقــاي امروزه توانمندسازي كاركنــان بــه  توانمندسازي؛
توان عملكرد و تضمين بقاي سازمان مطرح است. اهميت توانمندسازي به حدي است كه مي

پــذيري رســد توانمندســازي، انعطافترين مسأله سازمان قلمداد كــرد. بــه نظــر ميآن را مهم
 

1. Brewster 
2. Al-bahussin et al 
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عنوان عنصــري جمعــي در دهــد و بــهسازمان در مواجهه بــا تغييــرات داخلــي را افــزايش مي
هاي ارگانيك، زمينه ساز تطابق سازمان با تحولات محيطي است. كاركنان به دنبــال سازمان

ها بــه دنبــال كسب مسئوليت و اختيار در انجام كارهاي خود هســتند، در حــالي كــه ســازمان
 .)٢٠٠٥اند (كوين، وري از طريق توانمندسازي كاركنانافزايش بهره

شــوند؛ ايــن توانمندسازي فرايندي است كه از طريق آن افراد ارتقا يافته و نيرومنــد مي
دهد. توانمندســازي از فرايند، احساس اعتماد و كنترل فرد بر خود و سازمانش را گسترش مي

توانــد بــه هاي شــناختي ماننــد عــزت نفــس و خودكارآمــدي تعــديل شــده و ميطريق سازه
پيامــدهايي همچــون افــزايش عملكــرد و رضــايت شــغلي منجــر شــود. بــه عبــارت ديگــر، 

شــود و توانمندسازي فرايندي است كه معمولاً با حمايت ديگران در محــيط كــار تســهيل مي
 .فراتر از يك احساس فردي صرف است

تر تعريــف كــرده و آن را بــه هــر نظران مفهوم توانمندســازي را گســتردهبرخي صاحب
كنند كه حس شايستگي و كنترل امور را به افراد بدهد، نيروي لازم براي وضعيتي اطلاق مي

هــا را در انجــام كارهــاي معنــادار پايــدار ســازد. در ايــن معنــا، ابتكار عمل فــراهم آورد و آن
تواند از درون خود فرد يا توانمندسازي نيروي انگيزشي چندوجهي و كامل فردي است كه مي

از طريق همكاران و مديران برانگيخته شود. توانمندسازي از طريق تغيير ادراكات فــرد و نيــز 
 .)٢٠١٤كند (ساندرا و همكاران،  تغيير رفتارهاي ديگران نمود پيدا مي

هاي اصلي مديران تبديل شده در دو دهه اخير، توانمندسازي كاركنان به يكي از دغدغه
هاي بيــداري خــود ها بيش از يك سوم ساعتاند كه انسانخوبي دريافتهاست؛ زيرا مديران به

اي است كه فرد ترين جامعهترين و اصليكنند. محل كار غالباً مهمرا در محيط كار سپري مي
هــا در محــيط كند. توانمندسازي كاركنان موجب افزايش قدرت و منزلت آندر آن زندگي مي

شود. افرادي كه از خودآگاهي و اعتماد به نفس بالاتري برخوردارند، انگيــزه بيشــتري كار مي
هاي ســالم» بــه ســلامت ترند و «انسانبراي انجام كار دارند. اين افراد از نظر جسماني سالم

رســانند. بــه عبــارتي، توانمندســازي بهتــرين منــابع محيط كار و افزايش كارايي آن ياري مي
گيــرد و هــدف آن اســت كــه فكري مرتبط بــا هــر زمينــه عملكــرد ســازمان را بــه كــار مي

 .)١٣٨١ها اعمال كنند (بابايي، ترين شيوهترين كاركنان بيشترين نفوذ را در مناسبذيصلاح
مفهوم نوآوري توجه بسياري از پژوهشگران را به خود جلــب كــرده اســت. بــر   ي؛نوآور

مطــرح  ١٩٣٤اساس نظر دي جونگ، اين مفهوم براي نخستين بار توسط شــومپيتر در ســال 
هــاي تجــاري، محصــولات، خــدمات و فرآينــدهاي جديــد و شد و به عنوان فرآيند ايجاد نام

بررسي تأثير آن بر توسعه اقتصادي معرفي گرديد. از آن زمان تــاكنون، دانشــمندان مختلــف، 
ها و اند كه عمدتاً با هدف تضمين بقاء بلندمدت ســازمانتعاريف متفاوتي از نوآوري ارائه كرده
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ها طوري كه نوآوري به عنوان يكــي از عوامــل حيــاتي در ســازمانارتقاي كارايي آنهاست؛ به
 .)١٣٩٠؛ چوپاني و همكاران،  ٢٠١١شود (هانگ،  شناخته مي

آوري هر نوع ايده جديد و مفيد براي حل ) نوآوري سازماني را فرآيند جمع٢٠٠٣كانترم (
ي اصلي است: خلق ايــده، پــذيرش داند و معتقد است كه نوآوري شامل سه مرحلهمسائل مي

ســازي گيري ايده، پذيرش و پيادهآن و اجراي آن. به طور كلي، نوآوري سازماني شامل شكل
هاي نــو در فرآينــدها، محصــولات و خــدمات و همچنــين گــرايش بــه تغييــر از طريــق ايده
باريقــه و   .هاي مــديريتي جديــد اســتهــا و سيســتمهــا، منــابع، مهارتگيري از فناوريبهره

كنند كــه وكار تعريف ميهاي كسبهمكاران نيز نوآوري را به عنوان خلق دانش جديد و ايده
هدف آن تسهيل توليد محصولات نوين، بهبود فرآيندهاي داخلــي ســازمان، ارتقــاي ســاختار 

 .)١٣٩٠پذيري در بازار است (ميركمالي و همكاران،  سازماني و تقويت رقابت
 تجربيپيشينه 

وري، افــزايش ســودآوري و )، نوآوري كليد اصلي بهبود بهره٢٠١٩به باور السابي و همكاران (
هــاي مــديريت چنين بخشي از مجموعه تكنيكدر نهايت ارتقاي رضايت مشتري است و هم

هــاي پيشــرفته پــذيري، تغييــرات اقتصــادي و فناوريهايي همچون رقابتدر مقابله با چالش
اي حياتي و عنوان شايستگيويكم، نوآوري بههاي قرن بيستشود. براي سازمانمحسوب مي

 .)٢٠١٢شود (سكمسليوگلو و همكاران،  اساسي در مديريت و تطابق با تغييرات شناخته مي
فزاينده  طور  به  به نوآوري  مزيتي  اي  و  است  مطرح  پايدار  رقابت  اصلي  منبع  عنوان 

مي محسوب  سازماناستراتژيك  كه  ميشود  رقابتها  ميدان  تسخير  براي  آن  از  هاي  توانند 
هايي كه بر نوآوري تأكيد دارند، ايجاد فرهنگ  سريعاً در حال تغيير بهره ببرند. براي سازمان

نوآورانه جهت كسب مزيت رقابتي و توسعه و بهبود عملكرد، امري ضروري است (شانكر و 
(  .)٢٠١٧همكاران،   همكاران  و  براي ٢٠١٧شانكر  سازمان  هدفمند  مديريت  كه  معتقدند   (

هاي كليدي مديران و رهبران سازماني است. مديراني ايجاد جو حامي نوآوري، يكي از چالش
مي هستند،  نوآورانه  فضاي  از  حمايت  و  ايجاد  به  قادر  فرصتكه  براي توانند  بيشتري  هاي 

 .نوآوري در اختيار كاركنان قرار دهند و در نتيجه عملكرد سازمان را توسعه و ارتقاء دهند
) نشان دادند كه رهبــري ١٤٠٠هاي پيشين، صادقي ده چشمه و همكاران (در پژوهش 

تحولي و تبادلي تأثير قابل توجهي بر رفتار نوآورانه كاركنــان دارد. همچنــين، ميرمحمــدي و 
هاي مديريت دانش و ابعاد نــوآوري، تــأثير مثبــت و ) تأكيد كردند كه فعاليت١٤٠٠همكاران (

هاي آنان نشان داد كه ابعاد نوآوري نقش ميانجي در معناداري بر عملكرد سازمان دارند. يافته
كنند و مديريت منابع انساني هاي مديريت دانش و عملكرد سازمان ايفا ميارتباط بين فعاليت

 .هاي مديريت دانش و ابعاد نوآوري داردگر در رابطه بين فعاليتبنيان نقش تعديلدانش
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هــاي مــديريتي ) نيز حاكي از آن بود كه مهارت١٤٠٠نسب و همكاران (پژوهش شهابي
شناختي آنان، به همــراه مــديريت دانــش بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان و توانمندسازي روان

شــناختي و مــديريت كاركنان، تأثير مثبت و معناداري دارد. علاوه بر اين، توانمندســازي روان
دانش نيز به صورت مستقيم بر رفتار كاري نوآورانه كاركنان اثرگذار است. نظري و بصراوري 

هاي مديريت كوانتــومي توســط سازي مهارتاي ديگر نشان دادند كه پياده) در مطالعه١٤٠٠(
تواند منجر به افزايش توانمنــدي و بالنــدگي دبيــران تربيــت مديران در آموزش و پرورش مي

 .بدني شود
) نشان دادند كه رابطه بين مديريت دانش و عملكرد نــوآوري، ١٣٩٩سرلك و كسرايي (

رابطه بين مديريت دانش و عملكرد ســازماني، و همچنــين ارتبــاط بــين عملكــرد نــوآوري و 
عملكرد سازماني همگي از سطح معناداري برخوردارنــد. پــژوهش حيدربالونــدي و زردشــتيان 

) نيز بيان داشت كه مديريت استراتژيك منابع انساني بر عملكرد ســازماني و نــوآوري ١٣٩٨(
داري دارد و نوآوري سازماني نيز به نوبه خود بر عملكرد سازماني اثرگــذار سازماني تأثير معني

) نشان دادند كه نوآوري و هوش سازماني تأثير مثبت بر ١٣٩٨محمدي (است. بذركار و حاجي
) نيز تأكيد كرد كه مديريت اســتراتژيك منــابع ١٣٩٧زاده (عملكرد مالي سازمان دارند. موسي

 .انساني بر نوآوري سازماني و عملكرد شغلي كاركنان اثر معناداري دارد
) نشان داد كه فرهنــگ توانمندســازي و اخــلاق ٢٠٢٣هاي جديدتر، اليجاه (در پژوهش

هاي توانمندسازي استراتژيك، تأثير مثبت و معنــاداري بــر نــوآوري مديريتي، به عنوان مؤلفه
) نيز تأثير رهبري توانمند بر رفتار نوآورانــه، آمــادگي ٢٠٢١سازماني دارند. فولكز و همكاران (

هاي بــونكن و انــد. يافتــهيادگيري سازماني و عملكرد اقتصادي پايدار را مورد تأييد قــرار داده
) به تأثير رضايت شغلي و توانمندسازي بر نوآوري و عملكرد كارآفريني اشاره ٢٠٢٠همكاران (

هاي مديريت كيفيت ) نقش توانمندسازي كاركنان و شيوه٢٠٢١كند و السابي و همكاران (مي
 .اندرا در افزايش عملكرد نوآوري در صنعت هتلداري مؤثر دانسته

با توجه به اين شواهد، روشن است كه مديريت راهبردي در توانمندسازي منابع انســاني 
ها دارد. ســرعت تغييــر و پيشــرفت اي در رشد و توســعه ســازمانكنندهنقش برجسته و تعيين

هاي آموزشــي ها بسيار بيشتر از زمان لازم براي تربيت افراد متخصص، برگزاري دورهفناوري
كننــد، بلكــه هــا بــا ســرعت بــالايي تغييــر ميو توسعه منابع انساني اســت. نــه تنهــا فناوري
كنند. از اين رو، توجه به توليد ســريع دانــش و محصولات و قوانين نيز از اين روند پيروي مي

با توجه به اينكه موضوع توانمندســازي در كشــور  .اي برخوردار استتعميم آن از اهميت ويژه
ما هنوز جوان است و با توجه به اهميت مديريت دانش و ارتباط آن با توانمندسازي كاركنــان 
و نقش برجسته منابع انساني توانمند در رشد و توسعه اقتصادي، هدف اين پــژوهش بررســي 
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تأثير مديريت راهبردي بر توانمندسازي كاركنان دانشــگاه افســري امــام علــي (ع) بــا نقــش 
هــاي متعــددي رابطــه بــين ســبك رهبــري و ميانجي نوآوري سازماني است. اگرچه پژوهش

اند، مطالعــات كمــي بــه موضــوع توانمندســازي كاركنــان در نوآوري سازماني را بررسي كرده
ها، با توجه بــه شــرايط كنــوني، نيازمنــد اند. كاركنان اين سازمانهاي نظامي پرداختهسازمان

 .هاي مختلف براي ارتقاي توانمندي خود هستندنوآوري در بخش
گيــري از هاي نظامي كمك كند تا با بهرهتواند به مديران سازماننتايج اين پژوهش مي

سبك رهبري اصيل، رويكردهاي مناسبي براي ايجاد محيط نوآورانه اتخاذ كننــد. از ايــن رو، 
در اين مطالعه الگويي مناسب براي شناخت و آگاهي از مــديريت راهبــردي منــابع انســاني و 
توانمندســازي كاركنــان دانشــگاه افســري امــام علــي (ع) ارائــه شــده اســت تــا مــديران در 

 هــر هايســرمايه  تــرينمهم  از  يكــي  كــه  هاي آتي خود، توانمندســازي كاركنــانريزيبرنامه
 بــراي  را  انساني  منابع  راهبردي  مديريت  زمينه  و  دهند  قرار  مدنظر  را  رودمي  شمار  به  سازماني
 .سازند فراهم پيش از بيش خود  كاركنان

 هاي پژوهش؛ چارچوب نظري و فرضيه
يكي از عوامل كليدي موفقيت مــديريت ؛  مديريت راهبردي منابع انساني و توانمندسازي كاركنان

استراتژيك منابع انساني، توجه به سرمايه انساني و نقش غيرقابل انكار آن در تحقــق اهــداف 
سازمان است. مديريت استراتژيك منابع انساني با دو نوع منبــع اصــلي در تعامــل اســت كــه 

هــاي كاركنــان اســت ها و تواناييها سرمايه فكري سازمان شامل دانش، مهارتترين آنمهم
). امــروزه تمركــز بــر ســرمايه فكــري و ســرمايه انســاني بــه طــور ٢٠١٠(ولش و همكاران،  

وكارها و تحقــق اهــداف اســتراتژيك اي به عنوان عوامل حياتي براي موفقيت كســبفزاينده
 .)٢٠٠٦، ١شود (الوميدهشناخته مي

مؤثرترين راه دستيابي به مزيت رقابتي در شرايط كنوني، كارآمــدتر كــردن كاركنــان از 
طريق ارتقاء و بهسازي آنان است. آنچه در توسعه منابع انساني اهميت دارد، ايــن اســت كــه 

شود، بلكــه مســيرهاي هاي فني و تخصصي حاصل نميارتقاء كاركنان تنها از طريق آموزش 
اي براي توانمندسازي آنان وجود دارد كه تحقق آن بدون اعمال مديريت استراتژيك چندگانه

هاي توسعه منابع انساني مستلزم طراحــي و پذير نيست. انسجام در برنامهمنابع انساني امكان
هاي توانمندسازي كاركنان است؛ در اين راســتا، مــديريت منــابع انســاني نقــش اجراي برنامه

ها براي ارائه الگويي مناسب از توانمندسازي ايفــا سازي و تلفيق اين برنامهكليدي در يكپارچه

 
1. Olumide 
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 .)١٣٨٨كند (طالبيان و وفايي،  مي
ها، با توجه به اهميت سرمايه انساني در توانمندسازي ســازمان بــراي اجــراي اســتراتژي

هاي اســتراتژيك لازم بــراي پاســخگويي بــه نيازهــاي هاي منابع انساني بايد تواناييورودي
هاي مختلــف را دارا باشــند. بــراي فــراهم كــردن چنــين سازمان و قابليت اجراي اســتراتژي

هايي، منابع انساني نيازمند حضور افرادي در سطوح ارشد مديريت اجرايي است كــه در ورودي
توسعه سرمايه انساني نقــش مــؤثر داشــته باشــند و بــراي ايفــاي نقــش بــه عنــوان شــريك 

هــا از هايي فراتر از سيستم سنتي منابع انساني نيــاز دارنــد؛ ايــن قابليتاستراتژيك، به قابليت
بــر اســاس آنچــه گفتــه شــد،   .)٢٠٠٥پذير است (لاولــر،  طريق توسعه سرمايه انساني امكان

 :توان فرضيه اول پژوهش را به شرح زير بيان نمودمي
مديريت راهبردي منابع انساني تــأثير مثبــت و معنــاداري بــر توانمندســازي ؛  فرضيه اول

 .كاركنان دارد
مديريت راهبــردي منــابع انســاني بــا   ؛مديريت راهبردي منابع انساني و نوآوري در سازمان

هاي منابع انساني با اهداف كــلان ســازمان، نقــش كليــدي در تقويــت همسوسازي استراتژي
كند. اين نوع مــديريت بــا تمركــز بــر جــذب و اســتخدام افــرادي كــه داراي نوآوري ايفا مي

كند. هاي خلاقانه و توانايي حل مسئله هستند، زيربناي نوآوري را در سازمان ايجاد ميمهارت
هاي نــوآوري، هاي مرتبط با خلاقيت و برگزاري كارگاهاي، از جمله آموزش هاي توسعهبرنامه

 .)٢٠٠٨، ١واله-جيمنز و سانز-كنند (جيمنزهاي كاركنان را تقويت ميها و تواناييمهارت
هاي منابع انساني كه بر فرهنگ مشاركتي، اعتمــاد و پــذيرش ريســك تأكيــد استراتژي

يابنــد. هاي نوآورانــه تشــويق و پــرورش ميكننــد كــه در آن ايــدهدارند، محيطي فــراهم مي
) نشان داد كه فرهنگ سازماني مبتني بــر يــادگيري، ٢٠٠٤اي توسط لاو و ان جي او (مطالعه

كند. همچنــين، اي مهمي ميان مديريت راهبردي منابع انساني و نوآوري ايفا مينقش واسطه
هاي پاداش و ارزيابي عملكــرد هايي كه سيستمكنند سازمان) بيان مي٢٠٠٣لارسن و فوس (

دهند، به شكل مؤثرتري كاركنان را به تفكر خلاقانه ترغيب خود را به نتايج نوآورانه پيوند مي
 .كنندمي

مديريت راهبردي منابع انساني با ايجاد سازوكارهايي براي تسهيل تبــادل دانــش ميــان 
هاي مشــاركتي انــد كــه شــيوهها نشان دادهكند. پژوهشكاركنان، زمينه نوآوري را تقويت مي

كننــد (كــولينز و هاي جديــد را تســهيل ميهاي دانش، جريــان ايــدهمانند كار تيمي و شبكه
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هاي منــابع انســاني قــرار ). علاوه بر اين، رهبراني كه تحت حمايت اســتراتژي٢٠٠٦اسميت،  
شــوند. مطالعــه گارســيا دهند، موجب افزايش نــوآوري ميدارند و به كاركنان اختيار عمل مي

گرا بر نوآوري از طريق مديريت راهبردي ) تأثير مثبت رهبري تحول٢٠١٢مورالز و همكاران (
دهنــد كــه مــديريت راهبــردي منــابع مطالب فوق نشان مي  .منابع انساني را تأييد كرده است

هاي مديريتي انساني از طريق توسعه سرمايه انساني، تقويت فرهنگ سازماني و ايجاد سيستم
تــوان فرضــيه دوم كنــد. بنــابراين، ميمؤثر، بستري مناسب براي نــوآوري پايــدار فــراهم مي

 :پژوهش را به شكل زير بيان كرد
مديريت راهبردي منابع انساني تأثير مثبت و معناداري بر نوآوري در سازمان   ؛فرضيه دوم

 .دارد
نــوآوري ســازماني بــا فــراهم كــردن بســتري   ؛نوآوري در سازمان و توانمندسازي كاركنان

مناسب براي خلاقيت، يادگيري و مشاركت كاركنان، نقش مهمي در توانمندسازي آنهــا ايفــا 
ها و هاي مختلفي مانند افزايش اختيارات، توسعه مهارتكند. اين فرآيند از طريق مكانيسممي

شود. در ادامه، چند شيوه كليــدي كــه نــوآوري ســازماني از تقويت انگيزه كاركنان محقق مي
هــاي يكي از ويژگي  .انجامد، توضيح داده شده استها به توانمندسازي كاركنان ميطريق آن

دهــد در هاي نوآور، تمركززدايي و تفويض اختيــار اســت كــه بــه كاركنــان اجــازه ميسازمان
گيري مشــاركت فعــال داشــته باشــند. ايــن مشــاركت، حــس مالكيــت و فرآيندهاي تصــميم

دهد كــه ) نشان مي٢٠١٠كند. پژوهش ژنگ و بارتول (ها تقويت ميپذيري را در آنمسئوليت
هاي جديــد، احســاس توانمنــدي و هاي نوآورانه، بــا تشــويق كاركنــان بــه ارائــه ايــدهمحيط

 .دهندها افزايش ميخودكارآمدي را در آن
هــاي هاي آموزشي و مربيگري را براي پــرورش قابليتهاي نوآور معمولاً برنامهسازمان

گذاري در توسعه كنند كه سرمايه) تأكيد مي٢٠٠٧كنند. لوتانس و همكاران (كاركنان اجرا مي
دهد، بلكه اعتماد به نفس ها را ارتقا ميهاي فني و خلاقيت آنشغلي كاركنان، نه تنها مهارت

عــلاوه بــر ايــن، نــوآوري ســازماني اغلــب بــا   .كنــدو توانايي حل مسئله را نيــز تقويــت مي
هاي خلاقانه. بر اســاس هاي پاداش غيرمالي همراه است، مانند تقدير و تشويق از ايدهسيستم

هايشــان )، هنگامي كه كاركنان احساس كننــد ايده٢٠٠٠گري دكي و ريان (نظريه خودتعيين
ها افزايش يافته و اين امر بــه توانمندســازي ارزشمند است، انگيزه دروني و رضايت شغلي آن

 .شودمنجر مي
هايي مبتني بر اعتمــاد و همكــاري دارنــد كــه در آن هاي نوآور معمولاً فرهنگسازمان

شــود. تحقيقــات اســپريتزر شكست به عنوان بخشي طبيعي از فرآينــد يــادگيري پذيرفتــه مي
پذيري و افــزايش دهد كه چنين فرهنگي باعــث كــاهش تــرس از ريســك) نشان مي١٩٩٥(
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 .شودتمايل كاركنان به ابتكار عمل مي
هاي نوين نيز امكان كارآمدي بيشتر كاركنــان را استفاده از ابزارهاي ديجيتال و سيستم

كند كه دسترسي به منابع مناســب، ) تأكيد مي١٩٩٠كند. مطالعه توماس و ولتوس (فراهم مي
به طور كلي، نوآوري   .دهداحساس شايستگي و كنترل كاركنان بر وظايف خود را افزايش مي

ها، تقويت انگيزه، ايجاد فرهنگ حمايتي و فراهم سازماني با افزايش مشاركت، توسعه مهارت
وري ســازمان را ارتقــا سازد. اين فرآيند نه تنها بهــرهآوردن منابع لازم، كاركنان را توانمند مي

دهد. بنابراين، نــوآوري ســازماني نــه دهد، بلكه رضايت و تعهد كاركنان را نيز افزايش ميمي
شــود، بلكــه ابــزاري كليــدي بــراي ها محســوب ميتنها يك مزيــت رقــابتي بــراي شــركت

بر اين اساس، فرضيه سوم پژوهش بــه صــورت زيــر بيــان  .توانمندسازي نيروي انساني است
 ؛ شودمي

 .نوآوري در سازمان تأثير مثبت و معناداري بر توانمندسازي كاركنان دارد  ؛فرضيه سوم
عنوان ميانجي، رابطه بــين مــديريت نوآوري سازماني به؛  نقش ميانجي نوآوري در سازمان

كند. اين رابطــه از طريــق ايجــاد راهبردي منابع انساني و توانمندسازي كاركنان را تقويت مي
شــود. كند، تســهيل ميمحيطي پويا كه يادگيري، خلاقيت و مشاركت كاركنان را تشويق مي

هاي بلندمــدت، ماننــد آمــوزش و توســعه مديريت راهبردي منابع انساني با تمركز بر سياست
اي مناســب هاي پاداش مبتني بر عملكرد و ارتقاي مشــاركت كاركنــان، زمينــهشغلي، سيستم

 .آوردبراي نوآوري فراهم مي
دهد كــه مــديريت راهبــردي منــابع ) نشان مي٢٠١١وله (-جيمنز و سانز-مطالعه جيمنز

پــذير، نــوآوري را افــزايش انساني با تقويت سرمايه انساني و ايجاد فرهنگ ســازماني انعطاف
هاي مديريتي جديد، از طريــق دهد. نوآوري سازماني، شامل فرآيندها، محصولات يا روش مي

و همكــاران  ١يابد. بــه گــزارش ليــائوتوانمندسازي روانشناختي و ساختاري كاركنان تحقق مي
هاي مديريت راهبردي منابع انساني با تقويت نوآوري، احساس خودكارآمدي، )، سيستم٢٠٠٩(

 .دهنداستقلال و تأثيرگذاري كاركنان را افزايش مي
به اين ترتيب، نوآوري سازماني نقش حلقه اتصال ميان مديريت راهبردي منابع انســاني 

) نيز اين نكته را تأييــد ٢٠١٠كند. پژوهش ژنگ و بارتول (و توانمندسازي كاركنان را ايفا مي
نمايــد. عنوان محركــي بــراي توانمندســازي روانشــناختي معرفــي ميكند و نوآوري را بــهمي

گذاري در توسعه كاركنان و تقويت فرهنگ نوآوري، مديريت راهبردي منابع انساني با سرمايه
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دهــد. طور غيرمستقيم از طريق افزايش نوآوري سازماني، توانمندسازي كاركنان را ارتقا ميبه
 .كندعنوان يك مزيت رقابتي كليدي عمل ميهاي پيشرو بهاين چارچوب در سازمان

 ؛ گرددصورت زير مطرح ميبا توجه به آنچه گفته شد، فرضيه چهارم پژوهش به
طور مثبت و معناداري رابطه بــين مــديريت راهبــردي نوآوري سازماني به؛  فرضيه چهارم

 .كندمنابع انساني و توانمندسازي كاركنان را ميانجي مي
 .دهدمدل مفهومي پژوهش را بر اساس چارچوب نظري نشان مي ١شكل 

 

 
 

 مدل مفهومي پژوهش . ١شكل 

 شناسي پژوهشروش
 هــدف،  نظــر  از  و  همبســتگي–پژوهش حاضر از نظر رويكرد، كمي؛ از لحاظ روش، توصــيفي

) ع(علــي امــام افسري دانشگاه كاركنان كليه شامل پژوهش  اين  آماري  جامعه.  است  كاربردي
نفر است. با توجه به محدود بودن حجــم جامعــه آمــاري، بــراي   ٧٠٠تعداد  به    ١٤٠٣  سال  در

و بــه   تعييننفر به عنوان نمونه    ٢٤٨تعيين حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد و تعداد  
. بــه منظــور اطمينــان از بازگشــت نــدگرديدروش نمونه گيري تصــادفي طبقــه اي انتخــاب  

هاي مخــدوش آوري و حذف پرسشنامهپرسشنامه توزيع شد و پس از جمع  ٣٠٠ها،  پرسشنامه
پرسشنامه بــراي تجزيــه و تحليــل نهــايي مــورد اســتفاده قــرار گرفــت.  ٢٧٣يا ناقص، تعداد 

گيري از تحليل عاملي تأييدي، تحليل مسير و مــدل معــادلات شده با بهرههاي گردآوريداده
 .افزار آموس تحليل شدساختاري با استفاده از نرم

ســؤال اســت كــه   ٢٠داراي  )  ٢٠٠٣پرسشنامه توانمندسازي كاركنان راسل و همكاران (
باشد و بــر اســاس طيــف سؤال) مي  ١٠شناختي (سؤال) و روان  ١٠شامل دو مولفه ساختاري (

گذاري شده است. ميزان پايايي پرسشنامه ليكرت از «كاملاً مخالفم» تا «كاملاً موافقم» نمره
آورد شد، بر  ٩١/٠تا    ٨٩/٠  بين  با آزمون آلفاي كرونباخ  هاي آنتوانمندسازي كاركنان و مولفه

هاي توانمندســازي در ميــان كاركنــان دانشــگاه دهنده اعتبار و پايايي مناسب مولفهكه نشان
 .افسري امام علي(ع) است

ســؤال و شــش مولفــه   ١٤شــامل  )  ٢٠٠٥پرسشنامه مديريت راهبردي چانگ و هانگ (
سؤال)، ارتبــاط مــوثر بــا  ٢سؤال)، استخدام با دقت ( ٤است: آموزش و توسعه نيروي انساني (

ســؤال) و   ٢هاي كــاري منعطــف (ســؤال)، برنامــه  ٢ســؤال)، توســعه مــديريت (  ٢كاركنان (

 مديريت راهبردي منابع انساني 

 نوآوري در سازمان 

 توانمندسازي كاركنان 



١٤١/  ...يانجيكاركنان با نقش م  يبر توانمندساز  ي منابع انسانيراهبرد تي ري اثرات مد ياب يمدل

اي ليكرت گزينهسؤال). سؤالات اين پرسشنامه بر اساس طيف پنج  ٢هاي شغلي برابر (فرصت
هاي از «خيلي كم» تا «خيلي زياد» طراحي شده است. ميزان پايايي اين پرسشــنامه و مولفــه

دهنده اعتبار پايايي مناسب رآورد شد كه نشانب ٨٨/٠تا   ٨٤/٠بين    با آزمون آلفاي كرونباخ  آن
 .در بين كاركنان دانشگاه افسري امام علي(ع) است

اي است و بــر مولفهگويه و تك  ١٥شامل  )  ٢٠١٣پرسشنامه نوآوري سازماني ليائو و وو (
گــذاري شــده اي ليكرت از «كاملاً مخالفم» تا «كــاملاً مــوافقم» نمرهگزينهاساس طيف پنج

هاي آن در ميــان كاركنــان دانشــگاه است. ميزان پايايي پرسشنامه نوآوري سازماني و مولفــه
دهنده اعتبار و پايــايي برآورد شد كه نشان ٨٨/٠افسري امام علي(ع) با ضريب آلفاي كرونباخ 

 .مطلوب آن است

 هاي پژوهشيافته
 يبــر توانمندســاز  منــابع انســاني  يراهبــرد  تيرياثــرات مــد  يابيمدل  هدف پژوهش حاضر  

مورد آزمون قــرار   هيفرض  چهاربود. در اين راستا    در سازمان  ينوآور  يانجيكاركنان با نقش م
 ــارز و يبا بررس يمدل معادلات ساختار كي، از تكنها هيفرض ليتحل يبرا.  گرفت اثــرات  يابي

 ــ. لازم بــه دشاستفاده    آموس   افزار  ) به كمك نرمميرمستقي(غيانجيو م  ميكل، مستق  ادآوريي
 ١ جــدول  آنها بدست آمده اســت. حداقلخطاها و  نيب ارتباط است كه مدل پس از اصلاح و

بــر  دانشگاه افسري امام علي(ع)كاركنان    يمدل توانمندساز  يارزندگ  يآزمون شاخصها  جينتا
 دهد.در سازمان را نشان مي ينوآور يانجينقش م باي منابع انسان يراهبرد تيرياساس مد

 تحقيقمدل  برازش يشاخصها  . ١جدول 

شاخص مينتايج  نشان  برازندگي  كايهاي  مقدار  كه  مدل  دهد  در  آزادي  درجه  بر  دو 
توانمندسازي كاركنان دانشگاه افسري امام علي(ع) بر اساس مديريت راهبردي منابع انساني 

از   كمتر  سازماني  نوآوري  ميانجي  نقش  (   ٣با  مطلوب  سطح  در  همچنين،  ٢.٤١٦و  است.   (
دست آمده كه بيانگر برازش مناسب به  ٠.٠٨قبول  كمتر از حد قابل   RMSEAمقدار شاخص  

در   NFI و   CFI،  GFIهاي  مقادير شاخص  ١به همين ترتيب، در جدول    .و مطلوب مدل است
بزرگ مذكور  از  مدل  نشانگزارش شده  ٠.٩٠تر  كه  مقاديري  و اند؛  مناسب  برازندگي  دهنده 

هستندقابل مدل  امام    .قبول  افسري  دانشگاه  كاركنان  توانمندسازي  مدل  اساس،  اين  بر 
علي(ع) مبتني بر مديريت راهبردي منابع انساني و با نقش ميانجي نوآوري سازماني، از سوي  

تحليل  داده  و  نظري  تبيين  براي  و  گرفته  قرار  حمايت  مورد  مناسبي  در سطح  پژوهش  هاي 

 χ2 DF χ2/ DF RMSEA GFI CFI NFI مدل 
 . ٩٠٦ . ٩١٣ . ٨٩٠ . ٠٧٤ ٢.٤١٦ ٢٢٧ ٥٤.٣٥٧ مدل پژوهش 
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١٤٢ /١٤٢/ 

ارزيابي مي مناسب  نتا   ها   هيفرض  ل يتحل  يبرا  .شودساختاري  ساختار   جياز  معادلات   ي مدل 
  ج ينتا ٢و ١  ينمودارها دراستفاده شد كه   دانشگاه افسري امام علي(ع) كاركناني توانمندساز 
بارها  ر يمس  بيبرآورد ضرا افسري كاركنان    يتوانمندساز  مدلي  ارزندگ  يعامل  يو  دانشگاه 

 در سازمان با   ينوآور   يانجيبا نقش م  يمنابع انسان  يراهبرد  تيريمد  بر اساس   امام علي(ع)
 .داده شده است شياستاندارد و استاندارد نما ريغ نيتخم

 
 استاندارد  ريبا تخمين غ مدل تحقيق يو بار عامل ريمس بيضرا ج ي نتا .١ شكل

 
 استاندارد  نيبا تخم تحقيقمدل  يو بار عامل ريمس بيضرا ج ي نتا .٢ شكل

) و آزمون ( استاندارد ) و B(راستاندارديغ ريمس بيضرا جينتا،٢و١ اشكالاستفاده از   با



١٤٣/  ...يانجيكاركنان با نقش م  يبر توانمندساز  ي منابع انسانيراهبرد تي ري اثرات مد ياب يمدل

 تيريبراســاس مــد  دانشگاه افسري امام علــي(ع)كاركنان    ي) در مدل توانمندسازC.R(.  آنها
 گزارش شده است. ٢در سازمان در جدول   ينوآور يگر يانجيم باي منابع انسان  يراهبرد

 فرضيه هاي تحقيق(اثرات مستقيم) و آزمون  ريمس بيضرا ج ي نتا .٢جدول 

كاركنان دانشگاه افسري امام   يدر مدل توانمندساز  دهدينشان م  ٢همانگونه كه جدول
 ــدر ســازمان كل  ينــوآور  يگــر  يانجيم  با  يمنابع انسان  يراهبرد  تيريبراساس مد  علي(ع)  هي

. باشــندي  ) م ــ  -٢و  +٢فاصــله (از  خــارج    C.R.    ريمقــاد  رايز  باشند،يمعنادار م  ريمس  بيضرا
 ــم  نييتع  يبرا  حال،  است.  ٠٥/٠  يدار  ياز سطح معن  كمتر  P  ريمقاد  يمعنادار  ن،يهمچن  زاني

كاركنــان دانشــگاه  يمــدل توانمندســاز در در ســازمان ينوآور انجيينوع نقش م نيياثر و تع
 فراهم شده است. ٣جدول جينتا ،يمنابع انسان يراهبرد تيريمد براساس  افسري امام علي(ع)

   دانشگاه افسري امام علي(ع)كاركنان   ي در سازمان در مدل توانمندساز  ي اثرات نوآور ج ي نتا .٣جدول 

 ي منابع انسان  ي راهبرد تيريبراساس مد

 مسير
اثر   برآورد

مستقيم
اثر  

 غيرمستقيم
 اثر كل 

 وابسته                       ميانجي                       مستقل

 نوآوري در سازمان  مديريت راهبردي منابع انساني
  توانمندسازي كاركنان 

 ٣٩٥/١ ٣٩٥/٠ ٠٠/١ استاندارد غير 
 ٦١٠/٠ ١٧٣/٠ ٤٣٨/٠ استاندارد 
C.R. ٢١٣/٦ ٣٥٦/٢ ٥٩٣/٥ 
Sig.  *** ٠١٨/٠ *** 

 R2 ميانجي  :نتيجه(نقش)
Partial Mediation ٤١٢/٠ 

كه اثرات مستقيم، غيرمستقيم  دهدنشان مي ٣جدول  در خصوص آزمون فرضيه چهارم،
مديريت راهبردي   بر اساس   توانمندسازي كاركنان دانشگاه افسري امام علي(ع)  و كل در مدل
معنــادار اســت؛ زيــرا   ٠٥/٠  در ســطح خطــاي  گري نوآوري در سازمانميانجي  با  منابع انساني

مشــاهده   ٣همچنــين مطــابق جــدول    .باشــدمي  ٠٥/٠خطاي آزمون تمامي مسيرها كمتر از  
به اثــر  واحد ١٧٣/٠ در حالت استاندارد، به ميزان نقش ميانجي نوآوري در سازمان شود كهمي

كل توانمندسازي كاركنان دانشگاه افسري امام علي(ع) بر اســاس مــديريت راهبــردي منــابع 
توانمندسازي كاركنان دانشــگاه بــر اســاس مــديريت   اثر كل  كند. در نتيجه،انساني اضافه مي

بر ايــن   .است  ٦١/٠برابر با    راهبردي منابع انساني با حضور متغير ميانجي نوآوري در سازمان

نتيجه فرضيه  B  C.R. P مسير
 توانمندسازي كاركنان  مديريت راهبردي منابع انساني      ٠٠/١  ٤٣٨/٠  ٥٩٣/٥  تأييد اول ***  
نوآوري در سازمان  مديريت راهبردي منابع انساني     ٣٥٦/٢ ٠/٧٠٠ ٠/٣٩٥  ٠١٨/٠  تأييد دوم 
 توانمندسازي كاركنان نوآوري در سازمان       ٠٠/١  ٢٤٧/٠  ٠١٥/٤  ٠٠١/٠  تأييد سوم 



 ١٤٠٤ پاييز ، ١٥ ة، شمار ٤ دورة مديريت دفاع هوايي،  فصلنامه    

 

١٤٤ /١٤٤/ 

 شــود كــهگيري مياساس، با توجه به معناداري اثــرات مســتقيم، غيرمســتقيم و كــل، نتيجــه
عنوان يك متغير ميانجي، در توانمندسازي كاركنان دانشگاه افسري امام نوآوري در سازمان به

آفرين بوده و اثري جزئــي امــا معنــادار علي(ع) بر اساس مديريت راهبردي منابع انساني نقش
 ٤٢٢/٠ كــه برابــر ٣از سوي ديگر، با توجه بــه مقــدار ضــريب تعيــين مــدل در جــدول   .دارد
بــر اســاس   توانمندسازي كاركنان دانشگاه افسري امام علي(ع)  شود كهباشد، مشخص ميمي

قابل   درصد  ٤١/٢به ميزان    گري نوآوري در سازمانمديريت راهبردي منابع انساني با ميانجي
در توانمندسازي كاركنان دانشــگاه   نقش ميانجي نوآوري در سازمان  بنابراين،  .بيني استپيش

صــورت مســتقيم و به  افسري امــام علــي(ع) بــر اســاس مــديريت راهبــردي منــابع انســاني،
 .گيردغيرمستقيم مؤثر بوده و فرضيه پژوهش مورد تأييد قرار مي

 گيري بحث و نتيجه
بيني توانمندسازي پيش  بر  مديريت راهبردي منابع انساني  سازي اثراين پژوهش با هدف مدل

انجام شد. نتايج كلــي   نقش ميانجي نوآوري سازماني  با  كاركنان دانشگاه افسري امام علي(ع)
هاي برازنــدگي مــدل نشان داد كه مدل پيشنهادي از برازش مطلوبي برخوردار است. شاخص

هاي ارزيــابي، در ســطحي مناســب و معادلات ساختاري نيز گوياي آن بود كه ميزان شاخص
بيني توانمندسازي كاركنــان دانشــگاه افســري قابل قبول قرار دارد. بر اين اساس، مدل پيش

امام علي(ع) بر پايه مديريت راهبردي منابع انســاني و بــا نقــش ميــانجي نــوآوري ســازماني، 
هاي پژوهش در سطح قابل توجهي پشتيباني شده و از نظــر تبيينــي نيــز مناســب توسط داده
 .شودارزيابي مي
)، ١٤٠٠چشمه و همكاران (صادقي ده  هاي مربوط به برازش مدل با نتايج مطالعاتيافته

ــاران ( ــدي و همك ــاران ()، شهابي١٤٠٠ميرمحم ــب و همك ــراوري ١٤٠٠نس ــري و بص )، نظ
ــرايي (١٤٠٠( ــرلك و كسـ ــتيان (١٣٩٩)، سـ ــدي و زردشـ ــذركار و ١٣٩٨)، حيدربالونـ )، بـ

ــدي (حاجي ــاه (١٣٩٧زاده ()، موســي١٣٩٨محم ــاران (٢٠٢٣)، اليج ــولكز و همك )، ٢٠٢١)، ف
 .همخواني دارد )٢٠٢٣( )، و السابي و همكاران٢٠٢٠بونكن و همكاران (

در ســطح بســيار   كنندگي مــدلقدرت تبيين  توان بيان كرد كهها ميدر تبيين اين يافته
هاي فني مناسب هاي برازندگي، بيانگر برخورداري مدل از ويژگيمطلوبي قرار دارد و شاخص

(اعم از قابليت اعتماد و اعتبار) است. بــدون ترديــد، ارتقــاي توانمندســازي كاركنــان، توســعه 
ها محســوب فرهنگ سلامت و بهبود كيفيت خدمات، از اهداف مهــم و اســتراتژيك ســازمان

ها ايفا كند و در اي در تحقق آنتواند نقش برجستهشود؛ اهدافي كه واحد منابع انساني ميمي
هاي ارتقــاي توانمندســازي، بهبــود مســتمر و افــزايش چارچوب مديريت راهبردي، در برنامه



١٤٥/  ...يانجيكاركنان با نقش م  يبر توانمندساز  ي منابع انسانيراهبرد تي ري اثرات مد ياب يمدل

 .كيفيت زندگي شغلي سهم قابل توجهي داشته باشد
در جهان پرتلاطم امروز، تغييــرات ســريع، رقابــت شــديد و كوتــاه شــدن چرخــه عمــر 

ها را در معرض نااطميناني جديّ قرار داده است. تداوم بقــا وكارها و محصولات، سازمانكسب
پذير است و اين امر مستلزم امكان  عملكرد سازماني برتر  در چنين شرايطي تنها با دستيابي به
تــرين يكــي از مهم مديريت راهبــردي منــابع انســاني .توجه به عوامل مؤثر بر عملكرد است

ها تواند مسير بهبود عملكرد سازماني را هموار سازد. از ايــن رو، ســازمانعواملي است كه مي
ها، رشــد و بقــاي بلندمــدت و كــاهش ريســك عمليــاتي، بــه تــدوين براي افزايش توانمندي

هايي كــه ارتبــاط مســتقيمي بــا مأموريــت، اهــداف، هاي استراتژيك نيازمندند؛ برنامــهبرنامه
 .ها، ساختار، اندازه و پيچيدگي سازمان دارندسياست

آيــد و هاي كليدي مديريت به شــمار مييكي از مسئوليت نوآوري سازماني در اين ميان،
 تواند در ارتقاي كيفيــت و بهبــود عملكــرد ســازمان نقــش اساســي ايفــا كنــد. همچنــين،مي

ها و فرآيندهاي مكمل است كه تحقق پيامدها و اي از شاخصمجموعه  توانمندسازي كاركنان
 معلــولي–سازد. درك اين مفهوم مستلزم تعريف يك الگوي علــينتايج مختلف را ممكن مي

 .باشد اثرگذار آتي نتايج بر تواندمي كنوني اقدامات چگونه كه شود داده نشان تا است
اي نيســت؛ فرآينــدي پويــا و مســتمر اســت. توانمندســازي كاركنــان رويــدادي لحظــه

روند. هر شاخص هاي توانمندسازي درواقع شواهدي از فرآيند خلق عملكرد به شمار ميسنجه
ارتباطــات   كننده داشته باشد كــه ســازمان قــادر باشــدبينيتواند نقش پيشعملكرد زماني مي

درستي تبيين كنــد. عــلاوه بــر ايــن، جامعيــت و يكپــارچگي ها را بهميان مؤلفه  معلولي–علي
معيارهاي عملكرد نيز اهميت دارد و از آنجا كه توانمندسازي مفهومي چندبعدي است، وجــود 

 .است ناپذيراجتناب آن ابعاد ميان  معلولي–روابط علي
بيني توانمندسازي كاركنان نتايج بررسي اثرات مستقيم، غيرمستقيم و كل در مدل پيش

نقــش ميــانجي معنــاداري در  نــوآوري در ســازمان  دانشگاه افسري امام علي(ع) نشان داد كه
دارد. ايــن تــأثير هــم   مديريت راهبردي منــابع انســاني  تبيين توانمندسازي كاركنان بر اساس 

هاي پــژوهش بــا نتــايج صورت مستقيم و هم غيرمستقيم مثبت و مورد تأييد اســت. يافتــهبه
نســب )، شهابي١٤٠٠)، ميرمحمدي و همكاران (١٤٠٠چشمه و همكاران (صادقي ده  مطالعات

)، ٢٠٢١)، فــولكز و همكــاران (٢٠٢٣)، اليجاه (١٤٠٠)، نظري و بصراوري (١٤٠٠و همكاران (
 .همسو است )٢٠٢١( ) و السابي و همكاران٢٠٢٠بونكن و همكاران (

بينــي در پيش  نــوآوري ســازماني  نتايج اين تحقيق بيانگر آن است كــه متغيــر ميــانجي
اي دارد؛ زيــرا نــوآوري يكــي از ابزارهــاي كليــدي در كنندهتوانمندسازي كاركنان نقش تعيين

طور گسترده توســعه يافتــه هاي اخير بهرود كه ادبيات آن در سالشمار ميمديريت نوآوري به
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گيري شــكاف شناسايي نقاط قوت و ضعف نوآوري و انــدازه  ترين كاركرد اين ابزار،است. مهم
هاي نوآورانــه ريزيدر سازمان است تا بر مبناي آن بتوان به تدوين راهبردها و برنامه  نوآورانه
 .پرداخت

توانــد بــه شناســايي هاي خــدماتي ميهاي نوآوري در ســازماندر نتيجه، ارزيابي مؤلفه
و ارتقــاي   بهبــود فراينــدهاي نوآورانــه  هاي موجود بينجامد و متعاقــب آن،ها و شكافكاستي

اي توان مجموعهسطح نوآوري سازمان را در پي داشته باشد. بر اين اساس، «عملكرد» را مي
ها و پارامترهاي مكمل دانست كه فرايند دستيابي بــه پيامــدها و نتــايج مختلــف را از شاخص

 .دهندتوضيح مي
تواننــد بــا ســنجش عوامــل مــؤثر بــر ها ميهاي ايــن پــژوهش، ســازمانبراساس يافته

شرايط مناسب براي ارتقا و بهبود آن را فــراهم كننــد؛ از جملــه ايجــاد   توانمندسازي كاركنان،
رساني، حمايت از كاركنان، توجه عملي به نيازها و علايق آنان نگرش مثبت نسبت به خدمت

هاي پــژوهش از جملــه محــدوديت  .هاگيريسازي بستر مشاركت كاركنان در تصميمو فراهم
توانــد بــر است كــه مي  دهندگانتعداد زياد سؤالات پرسشنامه و احتمال خستگي پاسخ  حاضر،

هاي آينده علاوه بر پرسشنامه، شود در پژوهشها اثر بگذارد. بنابراين، پيشنهاد ميدقت پاسخ
نيز استفاده شود و نتــايج حاصــل  نفعانمصاحبه و اخذ نظر ساير ذي هاي مكمل ماننداز روش 
  .هاي مختلف با يكديگر مقايسه گردداز روش 

 تشكر و قدرداني
كه در انجام ايــن تحقيــق مســاعدت و همكــاري داشــتند، تشــكر و زحمات تمامي كساني  از  

 .نماييممي  قدرداني

 تعارض منافع
ين، اعلاوه بر    .منافع وجود ندارد  دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضادنويسندگان اعلام مي

هــا، انتشــار و رفتــار، جعــل داده  رضايت آگاهانه، ســوء  موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 دسترسي آزاد
اجازه اشتراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و است و   داراي دسترسي باز  اين نشريه

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي
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  منابع 
تواناسازي كاركنـان، سـرمايه گذاري بـي ).  ١٣٨١مهرانگيز. (  ،مريم و يقـين لو  ،خليلي عراقي  ؛بابايي، علي اكبر

 .١، شماره  مجله تدبيرجايگزين،  
 :يبـا عملكـرد شـغل  يمنابع انسـان   يراهبرد  تيريارتباط مد    .)١٣٩٩مهرداد. (  ا،يو بهزادن   يعل  ،ينصرآباد  يباق

 .٧٥١-٧٧٤)٤(١٨  ،يفرهنگ سازمان   تيريمد  .يجوّ اخلاق  يگريانجينقش م
سـازمان بـا   يعملكـرد مـال  بـر  دانش  تيريمد  ريتاث  يبررس  .)١٣٩٨محمد. (  ،يمحمد  يو حاج  رياردش  بذركار،

ــش م ــه نق ــه ب ــتوج ــوآور يانجي ــوش ين ــازمان  و ه ــايرو. يس ــ يكرده ــو يپژوهش ــد نين و  تيريم
 .٦٨-٨٦  )١١(٣،يحسابدار

: مـورد مطالعـه( :شـغلي رضـايت و كاركنـان  يتوانمنـد  و  شـغلي  چرخش  نيب   رابطه  بررسي  .)١٣٩٣جعفريان(
پايـان نامـه كارشناسـي .  سـازمان آتـش نشـاني و خـدمات ايمنـي تهـران)٧كاركنان عملياتي منطقـه  

 علوم تحقيقات تهراندانشگاه آزاد اسلامي واحد    ارشد،رشته مديريت منابع انساني،
 سـرمايه بـين رابطـه بررسـي .)١٣٩١چوپاني، حيدر؛ زارع خليل، مجتبي؛ قاسمي، عقيل و غلام زاده، حجـت (

 .٢٧-٥٩)،  ١(٢،  انساني  علوم در  خلاقيت و  ابتكارسازماني،    نوآوري  با  فكري
بر عملكـرد  يمنابع انسان  كياستراتژ تيريمد يها وهياثر ش .)١٣٩٨. (نيريش ان،يو زردشت ،يعل ،يدربالونديح

 يمنابع انسان   تيريمد  .در كارشناسان وزارت ورزش و جوانان  يسازمان ي  نوآور  يانجيبا نقش م  يسازمان 
 . ٢٢١-٢٣٩)،  ٢(٦،در ورزش

هاي منابع انسـاني و رابطـه شايستگي). ١٣٩١( لال.ب ، و پناهيحمد م، موسويليرضا، ع، موغليسن،  ح،  درويش
هـاي مـديريت پژوهش. هاي منابع انساني و كسـب و كـار در شـركت ملـي پتروشـيميآنها با استراتژي

 .٢٧-٤٩)،  ١٧(٥،  عمومي
تبيين مدل توسعه منابع انساني بـه ). ١٣٩٢(. عباس ،سيد مهدي و نرگسيان، شريفي ؛طاهر ،روشندل اربطاني

 .١٥٦-١٣٩)،  ٤(٥،  مديريت). مورد مطالعه :واحد مركزي خبر(اي  منظور دستيابي به شهرت رسانه
بررسـي رابطـه بـين مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني و عملكـرد ).  ١٣٩٢سادات مظلومي، سـيد سـعيد. (

رشته مديريت منابع انسـاني، دانشـگاه   پايان نامه كارشناسي ارشد،  هاي توليدي شهرستان رشت،شركت
 آزاد اسلامي واحد رشت.

عملكـرد سـازمان بـا نقـش  و دانـش تيريرابطـه مـد يمدلسـاز ).١٣٩٩احمدرضا. ( ،ييو كسرا  سهينف  سرلك،
و علـوم  يبـدن  تيـترب  يالمللـ نيكنفـرانس بـ نياول .جوانان  در وزارت ورزش و  يعملكرد نوآور  يانجيم

 .تهران  ،يورزش
 يكوانتـوم يهـامهارت ريتأث). ١٤٠٠( .و حجت دوست، سجاد  ،يعل  رزاد،يپ  ؛محمد  ،يبهرام  ؛ينسب، عل  يشهاب 

 تيريو مـد يروانشناخت يتوانمندساز يانجيبا اتكا به نقش م نوآورانهي رفتار كار  يريگدر شكل  تيريمد
 .٨٨-٩٨)،٣٨(٤  ،تيريو مد  يچشم انداز حسابدار. ي: مطالعه مورددانش

تحـول  اثـرات رهبـر .)١٤٠٠. (غلامرضا ،يفارسان  يعباس و مالك  ،يهارون   ينيده چشمه، مهرداد؛ قائدام  يصادق
 ،يفرهنگـ يمطالعـات رهبـر. يروانشـناخت يتوانمندسـاز لگريبا نقش تعد نوآورانه بر رفتار يگرا و تبادل

٣١-٦٢)،١(٣. 
ــان ــايي، فاطمــه.  و حمــدا ،طالبي ــابع انســاني. ). ١٣٨٨(وف ــدبيرالگــوي جــامع توانمندســازي من ــه ت  ،ماهنام

١٦)،٢٠٣(٢٠. 
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و عملكـرد   يسـازمان   يبر نـوآور  يانسان   منابع  كياستراتژ  تيريمد  ريتاث  يبررس.  )١٣٩٧زاده، ابوالفضل. (  يموس
 .تهران  ،يو حسابدار  تيريدر مد  يكاربرد  يهاپژوهش يمل  كنفرانس  نيپنجمكاركنان،    يشغل

بررسي تأثير مـديريت دانـش بـر يـادگيري و خلاقيـت سـازماني از ديـدگاه )،  ١٣٩٢ميرعبدالهي، سيدمحمد (
نامه كارشناسـي ارشـد مـديريت اجرايـي، دانشـگاه آزاد پايان  .هاي اجرايي استان اردبيلمديران دستگاه

 اسلامي واحد گيلان.
 بـا  آفـرين  تحول  رهبري  رابطه  بررسي  .)١٣٩٠(  فرنوش.    فاطمه و اعلامي،  ميركمالي،سيد محمد؛ نارنجي ثاني،

 .٢٧-١)،  ٦(٣،  تحوّل  مديريت  نامه پژوهش   سازماني.  يادگيري
 تيريمـد يهاتيفعال ريتاث يبررس. )١٤٠٠قاسم. ( ،يآرش و فرجپور خاناپشتان   ،يلاندريش؛  فرشته  ،يرمحمديم

 نيدومـ  ان،يـدانـش بن  يمنـابع انسـان   يگـر  ليو تعـد  ينـوآور  يگريانجيم  دانش بر عملكرد سازمان با
 .دامغان  ،يو حسابدار  تيريمد  و  عيصنا  يدر مهندس  نينو  يچالشها و راهكارها  يالملل  نيب   كنفرانس

 يبـدن  تيترب  رانيدب  يشغل يتوانمندساز با يكوانتوم تيريمدطه  راب   .)١٤٠٠عاطفه. (  ،يرسول و بصراور  ،ينظر
 .٣٥-٤٦)،  ١(١٣،يورزش  تيريمداستان اصفهان.  
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