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مطالعه تأثیر توانمندسازی انسداد سازمانی و عوامل کاهنده آن: 

 پیشگامی و آوای کارکنان در سازمان شناختی، جوّ روان

 
 ***، سید سهیل عظیمی**، اکرم هاديزاده مقدم*طیبه امیرخانی1

 
 چکیده
بینند؟  ای خود می های شخصی و حرفه آیا کارکنان، سازمان را مانعی در راه دستیابی به هدف     

ترین جنبه از هویت  مهم ،در سازمان ها آنحمایت هستند، عضویت موردتقدند که کارکنان مع هنگامی
رساند و مانع  آسیب می ها آنکنند سازمان به  که احساس میهنگامی هرچند ؛شود اجتماعی شناخته می

بررسی عوامل اثرگذار  ،پژوهشاین کنند. هدف  زیادی حس می  شود، بین خود و سازمان فاصله می ها آن
 .است عنوان متغیر مستقل و نقش میانجیشناختی به بر انسداد سازمانی با تمرکز بر توانمندسازی روان

استفاده برای . ابزار موردشدشهر قزوین انجام  «بیمارستان بوعلی سینا»این پژوهش در میان پرستاران 
سازی معادلات ساختاری  مدل روشها با استفاده از  هوتحلیل داد. تجزیهبودها، پرسشنامه  آوری داده جمع
 شناختی از طریق تأثیر مثبت بر جوّ دهد که توانمندسازی روان های پژوهش نشان می . یافتهشدانجام 

همچنین تأثیر مثبت توانمندسازی ؛ شودمیپیشگامی در سازمان موجب کاهش ادراک از انسداد سازمانی 
 .شدنیز تأیید  شناختی بر آوای کارکنان روان

 
 پیشگامی؛ آوای کارکنان. شناختی؛ جوّ انسداد سازمانی؛ توانمندسازی روان ها:کلیدواژه
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 مقدمه . 1

بینند؟  ای خود می های شخصی و حرفهآیا کارکنان، سازمان را مانعی در راه دستیابی به هدف     
سـال گذشـته، پژوهشـگران، توجـه      20خواهد گذاشـت؟ در   ها آناین امر چه تأثیری بر عملکرد 

اند که کارکنـان در مـورد کیفیـت     بردن به این موضوع کردهای را صرف پی ویژه نظریتجربی و 
 Gibney etچه استنتاج و استنباطی دارند؟ و پیامدهای این امر چه هستند )خود  نروابط با سازما

al. 2009کنند که پژوهشگران بـه ایـن نکتـه    این امر اشاره می به ،(2009) 1(. گیبنی و همکاران
ها منبع مهمی برای حمایت مادی، احساسی و اجتماعی کارکنان هسـتند؛   دست یافتند که سازمان

 2تری از روابط کارفرما و کارمند، انسـداد سـازمانی  هدف ارائه دیدگاه نظری کامل با ها آنرو ازاین
ادراک کارکنـان درخصـوص    مثابـه  بـه اشتند که این مفهـوم  شده را معرفی کردند و بیان د ادراک

هایشـان هسـت.    به هـدف  ها آنکننده در رسیدن میزانی است که سازمان مانع، بازدارنده و دخالت
که ادراک انسداد سـازمانی،   یافتنددست  نکتهدر پژوهش خود به این  ،(2011گیبنی و همکاران )

بدین معنا که کارکنان از نظـر   ؛شود میمنجر به نوعی جدایی شناختی از هویت سازمانی و فردی 
کننـد.   گیرد، جدا میبرای ارتقای فردی را نادیده می ها آنهایی که نیاز  ود را از سازمانشناختی، خ

کارکنـان   میـان که از ایجاد ایـن ادراک در  با توجه به تأثیر منفی انسداد سازمانی، مطالعه عواملی 
هـایی درخصـوص   پژوهشگران نتوانستند به پژوهش اما ؛یابدکند، اهمیت زیادی میجلوگیری می

عنـوان  بـه  را شـناختی  پیشایندهای آن دست یابند؛ در این راستا این پـژوهش توانمندسـازی روان  
ادراک انسـداد سـازمانی در میـان     گیـری تواند مـانع از شـکل  گرفته است که می در نظرمتغیری 

کننـد )توانمندسـازی    کارکنانی که توانمندی بیشتری در کار خود احساس مـی  زیرا ؛کارکنان شود
شود؛ بنابراین احتمال کمتری دارد کـه   شدن و تأیید برآورده میشناختی(، نیازشان به ستایش روان

(. توانمندسـازی عـهوه   Spreitzer, 1995شخصی خود ببینند ) هایهدفسازمان را مانعی برای 
طـور  تواند بر جلوگیری از ادراک انسداد سازمانی داشته باشد، بـه طور مستقیم میبر تأثیری که به
اشـاره   ،(2013)3گونه که ونـ  و همکـاران  همان ؛ زیرامانع این امر شودتواند میغیرمستقیم نیز 

دارنـد، رفتارهـای    افراد توانمند تعهد سازمانی و رضایت بیشـتری نسـبت بـه کـار خـود      ،اندکرده
سهمت روانی بیشتری نسبت به افـراد فاقـد    و دهندشهروندی سازمانی بیشتری از خود نشان می

توانند نشان دهند. با توجـه   ضمن اینکه خهقیت و نوآوری بیشتری نیز در کار می ؛توانمندی دارند
نـوآوری در   شناختی افراد، جـوّ  در این پژوهش فرض شده است که توانمندسازی روان ،ربه این ام

در سازمان ایجاد شود، کارکنان، ادراک کمتری  که این جوّسازمان را افزایش خواهد داد و هنگامی
 از انسداد سازمانی خواهند داشت. 

                                                 
1. Gibney et al  

2. Organizational obstruction 
3. Wang et al. 



 

 119 ... انسداد سازمانی و عوامل کاهنده آن:

تواند باعث کـاهش   کنان که میشناختی کار از دیگر پیامدهای غیرمستقیم توانمندسازی روان     
شـناختی   افـراد توانمنـد، منـابع روان    زیـرا است؛  1انسداد سازمانی نیز شود، افزایش آوای کارکنان

کنند؛ در کنار این امر باید به این نکته توجـه داشـت   گذاری میتوجهی را در کار خود سرمایه قابل
مشکل و ضرورت توجه به موضـوعی  که یکایک کارکنان،  دهدرخ میکه آوای کارکنان هنگامی 
است که کارکنان باید انگیزش کافی داشـته باشـند تـا چیـزی در      اینتر را درک کنند. نکته مهم
محسـو    هـا  آنین مشـکهتی در زمـره ویـایغ شـغلی     چراکه بیان چن ؛مورد آن مشکل بگویند

دادن دسـت خطـر از شود. آوای کارکنان معمولاً چالشی بر وضع موجود است و ممکن است با  نمی
از  ؛(Detert & Edmondson, 2011های شغلی در سازمان نیز همـراه باشـد )  برخی از موقعیت

زیربنـای نظـری بـرای تـأثیر توانمندسـازی بـر آوای        ،(2012) 2رو بنا بر دیدگاه را  و رابرتاین
امـر در ایـن    گیرد. با توجه بـه ایـن  کارکنان از ماهیت اختیاری و پرخطر آوای کارکنان نشأت می

را  هـا  آنکارکنـان بتوانـد آوای سـازمانی     شناختی پژوهش فرض شده است که توانمندسازی روان
افزایش دهد و کارکنانی که آوای سازمانی بیشـتری در سـازمان دارنـد، ادراک انسـداد سـازمانی      

 کمتری داشته باشند. 
اسـت. دلیـل انتخـا  ایـن      این پژوهش در بیمارستان بوعلی سینای شهر قزوین انجام شـده      

بدین ترتیب که بـا   ،جامعه آماری در این بوده است که بخش سهمت، الزامات خاص خود را دارد
رو بـه  از ایـن  ؛پـذیری بـالایی دارنـد   فشار کاری بالا مواجه است و مشتریان ایـن بخـش آسـیب   
 ،د. با توجه به این امـر های آن را بپذیرنکارکنانی نیاز دارد که به کار خود عشق بورزند و دشواری

شـود، اهمیـت    شناسایی عواملی که در نهایت منجر به بهبود عملکرد کارکنان در این بخش مـی 
 بالایی دارد.   

 

 پژوهش پیشینهمبانی نظری و . 2

های نخستین درخصوص روابط سازمان و کارکنان، منحصراً بر اگرچه دیدگاه .انسداد سازمانی
امروزه سازمان را به مثابه منبعی مهم برای  اما ؛متمرکز بوده استهای اقتصادی مبادله
گیرند. کارکنان با عضویت در سازمان، احترام کسب های احساسی اجتماعی در نظر می حمایت
دوستانه به سازمان سوق های انسان را به نسبت دادن ویژگی ها آنتواند  کنند که این امر می می

به  1986در سال  3دارند که ایسنبرگرزدر این زمینه بیان می ،(2011بدهد. گیبنی و همکاران )
دارند و قانون  ها آندر مورد میزان حمایت سازمان از کند که کارکنان، ادراکی این نکته اشاره می

زمان به دهد تا از سازمان در ازای تعهد سارا به این سمت سوق می ها آنمتقابل مثبت عمل 

                                                 
1. EmployeesVoice  

2. Raub and Robert 
3. Eisenberger 



1396بهار  - 29شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   120 

     سازی شده است. شده مفهوم عنوان حمایت سازمانی ادراکحمایت کنند که این موضوع به ها آن
شده، مطرح شده است که بر مبنای ادراک کارکنان از  در مقابل، مفهوم انسداد سازمانی ادراک

سازی انسداد سازمانی  برای مفهوم ،(2009روابطشان با سازمان بنا شده است. گیبنی و همکاران )
است به این نوعی ادراک کارکنان به ،شده کنند که انسداد سازمانی ادراکبه این نکته اشاره می
اگرچه ممکن است کارکنان تجربه ناخوشایندی مانند  .، منفی استها آنکه رفتار سازمان با 

ین موارد بر ادراک از انسداد سازمانی معمولاً ا ولی ،مجادله با سرپرستشان، در کار داشته باشند
اعتقاد داشته باشند که سازمان در این ارتباط منفی، مسئول  ها آنگذارد، مگر اینکه تأثیر نمی

شده از سازمان شده با توجه به تفاسیری که از رفتارهای دریافت است. انسداد سازمانی ادراک
ای  های حرفهارکنان ممکن است که به هدفتواند در میان کارکنان متفاوت باشد. ک می ،شود می

که  دلیلولی همچنان سازمان را مانعی بر سر راه خودشان ببینند، به این  ؛و شخصی خود برسند
دانند. از دیدگاه گیبنی و  های خود میشدن فرایند دستیابی به هدفکارکنان سازمان را علت دشوار

ده از عقی .2نوعی ادراک است؛  .1طور خهصه: شده به انسداد سازمانی ادراک ،(2009همکاران )
زند، صدمه می ها آنو به  است ها آنهای هدفبرای دستیابی به ی کارکنان به اینکه سازمان مانع

گیرد؛  دهند، نشأت می تنها از رفتارهایی که کارکنان به خود سازمان نسبت می .3گیرد؛  شکل می
که سازمان فرایند بلکه هنگامی ؛گیرد ها نشأت نمیفشدن در رسیدن به هدلزوماً از ناامید .4

( در تبیین 2009دهد. گیبنی و همکاران ) دستیابی به هدف را با دشواری مواجه کند نیز رخ می
انسداد سازمانی عقیده عمومی اعضای سازمان مبنی بر دارند که مفهوم انسداد سازمانی، بیان می

 ها آنان را از میزانی که سازمان به همچنین ادراک کارکن؛ میزان خیرخواهی ماهیت سازمان است
شده از  حمایت سازمانی ادراک نیزشده و  انسداد سازمانی ادراک هرچنددهد. متعهد است، نشان می

این دو  ،دهد گیرد و ارتباط بین کارمند و کارفرما را شرح می نظریه مبادله اجتماعی نشأت می
 Gibney etگیرد ) که در طول یک طیغ قرار می ابه این معن ؛مفهوم دارای ساختار مکمل هستند

al, 2009 .) 
کنند که ادراک حمایت یا انسداد سازمانی، ( به این نکته اشاره می2011گیبنی و همکاران )     

معتقدند که  ها آن ،مشارکت ادراکی با کارفرما است. برای مثالعامل مؤثری در مشارکت و یا عدم
؛ چراکه کندایجاد میسازمانی، نوعی جدایی شناختی در هویت سازمانی و فردی ادراک انسداد 

 درپیاگر منشأ این احساس را سازمان بدانند،  ،دارند شانافرادی که حس بدی نسبت به خود
کردن هویت خود از سازمان هستند. با توجه به این امر، شناسایی عواملی که به کاهش ادراک جدا

در این  فرضی یکی از عوامل ،شود، اهمیت زیادی دارد. در این راستا میمنجر انسداد سازمانی 
شناختی کارکنان  تواند منجر به کاهش انسداد سازمانی شود، توانمندسازی روانپژوهش که می

توانند بر مباحثی ها و جوامع می دانند که افراد، سازماناست؛ چراکه توانمندسازی را فرایندی می



 

 121 ... انسداد سازمانی و عوامل کاهنده آن:

( به این 2013)1(. فرناندز و ملدوگازیوWang et al, 2011مهم است، تسلط یابند ) اه آنکه برای 
ای بیانگر این است که توانمندسازی کارکنان کنند که امروزه مبانی نظری فزایندهامر اشاره می

های کنند که مطالعهبه این نکته اشاره می ها آنمرتبط است.  ها آنطور مثبتی به عملکرد به
اند که رابطه مثبتی میان توانمندسازی کارکنان و چندین نگرش مهم مرتبط با کار یافته تجربی،

توان به تأثیر مثبت توانمندسازی بر نوآوری، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و می ،برای مثال
بیان  «نظریه کانتر»کند، نیز به این نکته اشاره می ،(2014)2مشارکت شغلی اشاره کرد. یان 

های کاری کارکنان توانمندشده بهبود خواهد یافت. کارکنان توانمند، فشار که فعالیتکند  می
کاری کمتر و فرسودگی کاری کمتری دارند؛ بنابراین احتمال بیشتری دارد که کارهای خود را با 
 ،موفقیت بیشتری انجام دهند و رضایت بیشتری در مورد کار داشته باشند. با توجه به این امر

کنند، شاهد گذاری بیشتری بر توانمندسازی کارکنان میهایی که سرمایهرود سازمان میانتظار 
رو فرضیه نخست این پژوهش ازاین ؛ادراک انسداد سازمانی کمتری در میان کارکنان خود باشند

 به شرح زیر است: 
 دهد.ادراک انسداد سازمانی را کاهش می ،شناختی کارکنان توانمندسازی روان: 1فرضیه 

 . شودپرداخته میشناختی کارکنان  با توجه به این فرضیه در ادامه به بحث توانمندسازی روان

 
طور گسترده هایی است که در دهه گذشته بهتوانمندسازی از واژه .شناختی توانمندسازی روان

 ;Lincoln et al. 2002; Wang et al. 2013در مبانی نظری مدیریت استفاده شده است )

Spreitzer, 1996; Spreitzer, 1995; Raub and Robert, 2012; Chen et al. 2014; 

Meng et al. 2015; Logan and Ganster, 2007; Stewart et al. 2010; Huang, 

شده شناسی توجه توجهی از مبانی نظری به توانمندسازی از دیدگاه روان بخش قابلدر (. 2012
 - صورت یک پدیده اجتماعیوجود دارد که توانمندسازی را به های دیگری نیزدیدگاه ولی ؛است

  (. Stewart et al. 2010; Gilbert et al. 2010اند )ساختاری یا مدیریتی بررسی کرده
ساختار انگیزشی است که از ادراک کارمند برای داشتن حق  نوعیشناختی  توانمندسازی روان     

انجام مناسب کار، داشتن توانایی برای تأثیرگذاری بر محیط بودن به انتخا  در تنظیم کار، قادر
( به این 2013) (. ون  و همکارانPieterse et al. 2010گیرد ) کار و معناداری شغل نشأت می

اشاره شناختی به توانمندسازی در سطح فردی تحلیل  توانمندسازی روانکنند که نکته اشاره می
یک جزء میان فردی که شامل  .1به هم مرتبط است: ای متشکل از سه جزء دارد و سازه
عد تعاملی که شامل بُ .2شود؛  های شناختی از کنترل، شایستگی، تعیین و انگیزش می ارزیابی
عد رفتاری که شامل رفتارهای مشارکتی و تغییر محور در بُ .3و  استها و دانش اساسی مهارت

                                                 
1. Fernandez and Moldogaziev 
2. Yang 
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طور مثبتی شناختی به ه جزء توانمندسازی روان. ساستهای رسمی و غیررسمی  ها و زمینه سازمان
 هم در ارتباط هستند.   با
( توانمندسازی را مفهوم انگیزشی از 1988)1( به نقل از کانگر و کانانکو1995اسپریتزر )     
بعد از  ،(1990)2دارد که توماس و ولدوسبیان می ،(1995کند. اسپریتزر )کارآمدی تعریغ می خود

دارند که توانمندسازی یک مفهوم چندوجهی است و های مرتبط، بیان میمروری از پژوهش
ای درونی توانمندسازی را به مثابه انگیزش، وییفه ها آنتوان آن را با یک مفهوم شرح داد. نمی
 هاآن های کاریکننده گرایش افراد به نقش گیرد که منعکسمیبردانند که چهار شناخت را درمی

معناداری، تناسب بین  . منظور ازاستو اثرگذاری  3ی، شایستگی، خودمختاریو شامل معنادار
های کار در مقایسه با های شغلی و عقاید آن فرد، یا به نوعی، تناسب بین ارزشنیازمندی

ها های خود برای انجام فعالیتهای فرد است. شایستگی، اعتماد به توانایی آل استانداردها و ایده
داشتن بر کار یا داشتن اختیار در ست. خودمختاری، احساس انتخا  یا کنترلمهارت شخصی ا با

های کاری در محیط کار تعریغ شده است و اثرگذاری، احساس  ایجاد و نگهداری فعالیت
 شود. توانابودن برای تأثیرگذاری بر نتایج مهم کار تعریغ می

( به این نکته اشاره 2012رابرت )خصوص پیامدهای توانمندسازی در سازمان، را  و در     
 ،کنند که توانمندسازی، پیامدهای رفتاری و نگرشی برای سازمان درپی دارد که برای مثال می
در این راستا  ها آنتوان به افزایش تعهد سازمانی و رفتارهای شهروندی سازمانی اشاره کرد. می

تواند به شکل آوای کارکنان میکنند که رفتارهای شهروندی سازمانی به این امر اشاره می
هدف بهبود سازمان تعریغ  با ،های سازنده و تغییر محور کارکنانعنوان دیدگاهگر شود که به جلوه
کنند. رفتار آوای گذاری میچراکه افراد توانمند، منابع روانی زیادی در کار خود سرمایه شود؛ می

توجه قرار گیرد. در  ند مشکلی باید موردافتد که کارکنان درک کنکارکنان هنگامی اتفاق می
اشاره به  زیرا ؛اینجا کارکنان باید انگیزه کافی داشته باشند تا در مورد آن مشکل چیزی بگویند

رود که بین رو انتظار میایناز ؛نیست ها آنچنین مشکهتی از نظر فنی، بخشی از شغل 
اهیت اختیاری و خطرآفرین رفتار آوا وجود دلیل متوانمندسازی و آوای کارکنان رابطه مثبتی به

 پژوهش به شرح زیر است:  دومفرضیه  ،داشته باشد. با توجه به این امر
 شود. میمنجر شناختی کارکنان به افزایش آوای کارکنان در سازمان  توانمندسازی روان :2فرضیه 

 . شودپرداخته میبا توجه به این فرضیه در ادامه به بررسی رفتار آوای کارکنان 
 

                                                 
1. Conger and Kanungo 

2. Thomas & Velthouse 
3. Self-determination 
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 ؛(Kaufman, 2014گردد ) میاگرچه مفهوم رفتار آوا به دو دهه قبل باز .رفتار آوای کارکنان
کنند که عهقه به مطالعه آن از کتا  ( به این نکته اشاره می1988) 1ون داین و لیپین ولی

کردن از یک هر نوع تهش در جهت تغییر به جای فرار ها آنشد.  شروع 1970هیرشمن در سال 
های جمعی به آمیز در امور سازمان، چه از طریق فردی، چه از طریق درخواست وضعیت اعتراض
همچنین آوای سازمانی به پیشنهادهای اصهحی نوآورانه  ؛اند عنوان آوا تعریغ کردهمدیریت را به

پیشنهاددهنده ها اشاره دارد که این امر حتی در مواردی که سایرین با در راستای بهبود رویه
دهد که کارکنان مشکلی را  افتد؛ به عبارت دیگر، آوا هنگامی رخ میمخالغ هستند نیز اتفاق می

بدین  ،شوند؛ بنابراین آوای کارکنان برای سازمان، ارزشمند است کنند و آن را متذکر میدرک می
 (. Liao, 2007کند ) دلیل که چالشی را برای وضعیت موجود ایجاد می

با توجه به آنچه بیان شد، آگاهی از یک مشکل، فرصت، ایده، نگرانی و دیدگاهی مرتبط و      
که کارکنان، میل قوی یا هنگامی .دهده برای رفتار آوا را شکل میدادن، انگیزمهم برای انتقال

تر عملیات سازمانی دارند، احتمال آوا  احساس اجباری برای کمک به سازمان و انجام اثربخش
  .(Morrison, 2011) شود بیشتر می
مفهوم توسعه  ،(2012) 3کنند که بوریس( به این نکته اشاره می2014) 2موبری و همکاران     

محوری از آوا را بسط داد و دو نوع آوا را معرفی کرد که شامل آوای چالشی و آوای حمایتی 
 شود و آوای حمایتی، با می هدف اصهح شرایط حاضر تعریغ کردن با. آوای چالشی، صحبتاست

چنین دفاع در مقابل تهدیداتی که برای های موجود و هم ها و سیاسترویه بخشی بههدف ثبات
 شود. وضعیت موجود وجود دارد، مطرح می

آوای کارکنان را به چهار دسته رسمی، غیررسمی، جمعی و فردی تقسیم  ،(2014)4کافمن     
آوای کارکنان را به دو نوع آوا نسبت به همکاران و آوا ، ( 1998کرده است. وین داین و لیپین )
ها  ها و دیدگاه . منظور از آوا نسبت به سرپرست، انتقال دغدغهاندکردهنسبت به سرپرست، تقسیم 

ها  ها و دیدگاهکه آوا نسبت به همکاران، انتقال دغدغه درحالی ؛های بالاتر در سازمان است به مقام
 ری به همکاران است.در مورد مسائل کا

 زیرا ؛توجه به آوای کارکنان برای مدیریت منابع انسانی در سازمان اهمیت زیادی دارد     
شود، استرس کمتر، رضایت شغلی  شنیده می ها آناین ادراک را دارند که صدای که کارکنانی 

انگیزش  ها آنکنند. بیشتر، تعهد سازمانی بیشتر و اعتماد بیشتری به مدیریت را احساس می
انتظار  ،(. با توجه به این امرMatsunaga, 2015درونی بیشتر و نرخ ترک خدمت کمتری دارند )

رود کارکنانی که آوای سازمانی بیشتری دارند به میزان کمتری احساس انسداد سازمانی داشته می
                                                 
1. Dyne & Lepine  

2. Mowbray et al. 

3. BURRIS 
4. Kaufman 
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سازمانی را افزایش تواند آوای تر تبیین شد که توانمندسازی کارکنان، می باشند. از آنجاکه پیش
 پژوهش به شرح زیر است:  سومدهد، فرضیه می

منجر توانمندسازی کارکنان از طریق افزایش آوای کارکنان به کاهش انسداد سازمانی : 3فرضیه 
 شود. می
به آن اشاره  (2013شناختی کارکنان که فرناندز و مولدوگازیو ) از دیگر آثار توانمندسازی روان     
ارتباط مثبتی میان توانمندسازی کارکنان و چندین نگرش مرتبط با کار از  کهاست  این اندکرده

 پژوهش به شرح زیر است: چهارمفرضیه  ،جمله نوآوری وجود دارد. با توجه به این امر
 شود. شناختی کارکنان منجر به ایجاد جو نوآوری در سازمان می توانمندسازی روان :4فرضیه 
 . شودپرداخته میبررسی آن  نوآوری در سازمان در ادامه به دلیل اهمیت جوّبه
 

وکارها  های زیادی دغدغه نوآوری دارند. کسبسازمان ،در قرن بیستم .نوآوری )پیشگامی( جوّ
ها هنگام تهش برای بهبود و  دانند و دولتآن را عامل کلیدی برای افزایش سود و سهم بازار می

ها و فرایندهای طور خاص، هدف از نوآوری، بهبود تولید، رویه. بهرسندتثبیت اقتصادی به آن می
دارند که در این زمینه بیان می ،(2003)1(. بااِر و فرسBaer and Frese, 2003خدماتی است )

های تواند نوآوریها با موفقیت اجرا شوند، عوامل اقتضایی اساسی میبرای اینکه این نوآوری
سازمان  این عوامل اقتضایی شامل ساختار سازمان، فرهن  سازمان و جوّفرایند را تسهیل کند. 

که برای موفقیت  معتقدندکنند و سازمان متمرکز می . این دو پژوهشگر توجه خود را بر جوّاست
 نوآورانه در سازمان وجود داشته باشد. جوّ های فرایندی در سازمان نیاز است که جوّنوآوری اجرای

دارد که نگرش مستمر، خود اشاره های رسمی و غیررسمی ها و رویهمان به روشنوآورانه در ساز
منزله یک سازه سطح نوآورانه به سازی، جوّ کند. در این مفهومو فعالانه به کار را تقویت می 2آغاز

گیرد که بر ایجاد هایی نشأت مینوآورانه از پژوهش ها از جوّفردی توسعه داده شده است. حمایت
کنند ( به این نکته اشاره می2003(. بااِر و فرس )Baer and Frese, 2003تغییر تمرکز داشتند )

 ،اند. برای مثالهای اخیر، اهمیت وجود کارکنان نوآور در محیط کاری را تأیید کردهکه پژوهش
ایجاد  ترین اختهل در فرایند انجام کار، باعث کنند که کوچکنقل می ،(1998) 3از پارکر ها آن

شود. برای کاهش  میمنجر وقفه در فرایند کار و در نهایت به عواقب منفی در مراحل بعدی کار 
فعالانه در مورد آن، قبل از ها، کارکنان نیاز دارند تا در درک مشکهت و اقدام پیشاین وقفه

ر و فرس دهد. بااِ دادن توانا باشند. این موضوع، اهمیت نوآوری را در محیط کار نشان می رخ
انگیزد تا در میعواملی که کارکنان را بر در بررسی 4از ماریسون و فلپس( به نقل 2003)

                                                 
1. Baer and Frese 
2. Self-starting  

3. Parker 
4. Morrison and Phelps  
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یابند که این امر بااحساس مسئولیت، رفتارهای نوآورانه درگیر شوند، به این نکته دست می
که حمایت  دهدمی نشان ها آنخودکارآمدی و ادراک از گشودگی مدیر ارشد همراه است. نتایج 

عمومی برای نوآوری، برای اینکه افراد اقدام به نوآوری کنند، بسیار مهم  مدیریت ارشد از جوّ
ارتباط مثبتی با عملکرد سازمانی دارد؛ چراکه از  ،نوآوری این است که جوّ حاکی ازها  است. یافته

ری در دستیابی سودمند به ت ریزی بهتر و فعالانه کند و برنامه دادن اتفاقات ناگوار جلوگیری می رخ
های روزمره را دچار وقفه رویه زیرا ؛مدت، شاید نوآوری خوشایند نباشداطهعات دارد. در کوتاه

بهتر  اجرایهای جدید، خدمات بهتر و اما در بلندمدت، پیشگامی فردی به ارائه ایده ؛کند می
های رسمی و غیررسمی یهشود. رو میمنجر نهایت عملکرد بهتر در سازمان ها و در نوآوری

کنند، از طریق تشویق  سازمانی و روندهایی که رویکرد فعالانه و قاطع را نسبت به کار حمایت می
ثر ؤای در افزایش عملکرد سازمانی مسطوح بالایی از پیشگامی در محیط کار به شکل بالقوه

 کارکنان سازمانی که جوّرود انتظار می ،(. با توجه به این امرBaer and Frese, 2003هستند )
، کمتر، سازمان را وجو داردهای جدید حاکم است و امکان ارائه دیدگاه آننوآوری بر فضای 

های خود بدانند و ادراک انسداد از سوی سازمان داشته باشد؛ از مانعی در راه دستیابی به هدف
 پژوهش به شرح زیر است:  پنجمرو فرضیه این

نوآوری در سازمان به کاهش ادراک  شناختی از طریق بهبود جوّ وانتوانمندسازی ر: 5فرضیه 
 شود. میمنجر انسداد سازمانی از سوی کارکنان 

  

 شناسی پژوهش روش. 3
شناختی بر انسداد سازمانی از طریق نقش  هدف این پژوهش، بررسی تأثیر توانمندسازی روان     

نوآوری در محیط کار است. پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی و  گری آوای کارکنان و جوّ میانجی
پرستاران  شامل ی است. جامعه آماریپیمایشی و از نوع علّ -ها، توصیفی گردآوری دادهاز نظر 
نمونه آماری پژوهش بر اساس  که است نفر 500 به تعداد «قزوین یبیمارستان بوعلی سینا»

نیاز، . متناسب با حجم نمونه موردتعیین شدنفر  217درصد،  5فرمول کوکران و با سطح خطای 
های مختلغ توزیع شد که از این تعداد،  پرستاران بخش در میانصورت تصادفی پرسشنامه به

 های مورد وتحلیل قرار گرفت. مقیاس پرسشنامهپرسشنامه برگشت داده شد و مورد تجزیه 213
 استفاده در این پژوهش به قرار زیر است:

 
ای اسپریتزر  گویهدوازده  برای سنجش این متغیر از پرسشنامه شناختی: توانمندسازی روان

عد معناداری، خودمختاری، شایستگی و تأثیرگذاری را سنجیده که چهار بُ شداستفاده  ،(1995)
م برای من معنادار است؛ اهای شغلی اند از: فعالیت های این پرسشنامه عبارتاست. برخی از گویه



1396بهار  - 29شماره  -انداز مديريت دولتی  چشم   126 

توانم در مورد چگونگی انجام  من از یرفیت خودم برای انجام کارم اطمینان کامل دارم؛ من می
 دارم. ،دهد م رخ میاکارم تصمیم بگیرم؛ من تأثیر زیادی بر اتفاقاتی که در واحد سازمانی

 

در این  گرفت.مبنا قرار  ،(1998برای سنجش این متغیر، مدل ون دین و لپینس ) آوای کارکنان:
برای  نیزشش سؤال برای بررسی رفتار آوا با سرپرستان )آوای رو به بالا( و شش سؤال  ،قیاسم

اند از: من  های این پرسشنامه عبارت. برخی از گویهشد سنجش رفتار آوا با همکاران درنظر گرفته
های من  حتی اگر دیدگاه ،گذارم های خود در مورد مباحث کاری را با همکارانم در میان میدیدگاه
های جدید  های من موافق نباشند؛ من در مورد ایدهمتفاوت باشد و همکارانم با دیدگاه ها آنبا 

کنم؛ من در مورد مسائل و مشکهتی  ها با همکارانم صحبت میها و تغییرات در رویهبرای پروژه
 کنم. ارائه می هایی را به سرپرست دهد توصیه که سازمان را تحت تأثیر قرار می

 

استفاده  ،(1997و همکاران ) 1پیشگامی فریز برای سنجش این متغیر از مقیاس جوّ نوآوری: جوّ
کنند. برخی از سؤالی که کارکنان در مورد میزان نوآوری در سازمان قضاوت میمقیاسی هفت شد؛
اند از: افراد در سازمان ما فعالانه برای حل مشکهت اقدام  های این پرسشنامه عبارتگویه
شود را انجام  خواسته می ها آنکنند؛ و افراد در سازمان ما همیشه بیشتر از آن چیزی که از  می
 دهند. می
 

سؤالی که توسط شده از مقیاس پنج سنجش انسداد سازمانی ادراک برای انسداد سازمانی:
های این توسعه داده شده است، استفاده شده است. برخی از گویه ،(2009و همکاران ) 2یبنیگ

زند و دستیابی من به اهدافم توسط سازمان اند از: سازمان به رفاه من لطمه می پرسشنامه عبارت
 شود. نتیجه می خنثی و بی

 

 ها ها و يافته تحلیل داده. 4

 استفاده شد (PLS) 3های پژوهش از روش حداقل مربعات جزئیوتحلیل دادهتجزیه برای         
 که در ادامه نتایج بررسی مدل ارائه شده است: 

 

، 1ابتدا بارهای عاملی بررسی شد. در شکل  ،ها در فرایند تحلیل داده .گیریبرازش مدل اندازه

بودن ضرایب بارهای عاملی مرتبط با هر سؤال نشان داده شده است. مقدار مهک برای مناسب

                                                 
1. Frese 

2. Gibney 
3. Partial Least Squares 
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هایی که منظور اطمینان بیشتر، سؤالبه ولی ؛(1392است )داوری و رضازاده،  4/0 ،بارهای عاملی
اقدام به تحلیل عاملی تأییدی مرتبه دوم  ،داشتند، حذف شدند. در این راستا 5/0بارعاملی کمتر از 

حذف  5/0عاملی کمتر از دلیل بارعد معناداری و شایستگی از توانمندسازی نیز بهدو بُ نیز شد و
 شدند. 
ها، با  ، پایایی ابزار گردآوری داده5/0هایی با بارعاملی کمتر از  بعد از حذف ابعاد و سؤال     

استفاده از آلفای کرونباخ سنجیده شده است که نتایج آن به شرح زیر است: رفتار آوای کارکنان: 
؛ 714/0 وری )پس از حذف دو سؤال(:نوآ ؛ جو814/0ّشده:  ؛ انسداد سازمانی ادراک813/0

دهد، ضرایب  گونه که نتایج آلفای کرونباخ نشان می. همان701/0شناختی:  توانمندسازی روان
 حاکی از پایایی مناسب ابزار پژوهش است.  و 7/0 کلیه متغیرها بالاتر از

شود، پایایی ترکیبی متغیرهای  محاسبه می PLSافزار هایی که در نرماز دیگر شاخص     
و ابعاد آن:  7867/0پژوهش است که در این پژوهش به شرح زیر است: توانمندسازی: 

؛ 8689/0؛ انسداد سازمانی: 8227/0نوآوری:  ؛ جو8071/0ّ، خودمختاری: 8159/0تأثیرگذاری: 
طبق . 8371/0به سرپرست: و آوا نسبت  8086/0/، آوا نسبت به همکاران: 8027آوای کارکنان: 

 حاکی از پایایی ترکیبی مناسب ابزار پژوهش است.  و 7/0، ضرایب کلیه متغیرها بالاتر ازنتایج

 

 
 (PLS Algoritmدر حالت معناداری ضرایب ) پژوهش. مدل 1شکل
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هایی که در اینجا بررسی شده است، روایی همگرای متغیرهای پژوهش از دیگر شاخص     
 ( مقدار1981)1کنند که فورنل و لارکر( به این نکته اشاره می1392و رضازاده )است. داوری 
در این زمینه باید به این نکته توجه داشت  ولی ؛اندبه بالا معرفی کرده5/0را  AVEمناسب برای 

باید  ،اند. در این راستاکافی دانسته AVEبه بالا را برای  4/0مقدار  ،(1996که مگنر و همکاران )
( در مورد متغیرهای پنهان 1392به این نکته اشاره داشت که بنا به گفته داوری و رضازاده )

را  ها آنافزار به اشتباه  زیرا نرم ؛صورت دستی محاسبه شودباید به AVEمقدار  ،مرتبه دوم به بالا
زی کارکنان برای متغیر توانمندسا AVEمقدار  ،دهد. با توجه به این امرمحاسبه و گزارش می

و انسداد سازمانی:  5410/0نوآوری:  ، جو6655/0ّ، آوای کارکنان: 6527/0 :عبارت است از
 قبول است.  شود این معیار برای متغیرهای این پژوهش قابل گونه که مشاهده می. همان5712/0

؛ گذارد تأثیر میطور منفی بر انسداد سازمانی پیشگامی به متغیر جوّ ،رفت همان طور که انتظار می
 ،2 کلپیشگامی در ش شناختی بر آوای کارکنان و جوّ همچنین تأثیر مثبت توانمندسازی روان

اجرا  2منظور اطمینان از معناداری روابط میان متغیرها مدل در حالت بوت استرپمشخص است. به
 شد. 

 

 
 (Bootstrap) . مدل پژوهش در حالت معناداری2شکل

                                                 
1. Fornell And Larcker 
2. Bootstrap 
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تمام روابط مدل به جز تأثیر توانمندسازی و آوای کارکنان بر انسداد  ،2با توجه به شکل      
 سازمانی، تأیید شده است. 

 در جدول زیر بارعاملی و ضرایب معناداری روابط متغیرهای پژوهش نشان داده شده است:
  

 بارعاملی و ضرایب معناداری فرضیه های پژوهش .1جدول 

 
 های مرتبط با مدل بررسی می شود: در ادامه برخی از شاخص

 𝐑𝟐يا  R Squaresمعیار 

R2 جـه ی)در نت دهدرا نشان میزا درون ریمتغ کیزا بر برون ریمتغ کی ریتأثاست که  یاریمع 
عنوان مقدار مهک به 67/0و  33/0، 19/0( و سه مقدار شودیدرون زا محاسبه م یرهایمتغ یبرا
(. مطابق 1392داوری و رضازاده، شود ) یدر نظر گرفته م R2یمتوسط و قو غ،یضع ریمقاد یبرا

 و ابعاد آورده شده است. رهایاز متغ کیهر  یبرا R2 دارمق ،2با جدول 
 

 𝑅2 اریپژوهش بر اساس مع یرهایمتغ تیوضع .2جدول 

بررسی مورد های متغیر  𝐑𝟐 وضعیت 

کارکنانآوای   متوسط  413/0  

250/0 انسداد سازمانی  ضعیغ 

نوآوری جوّ  206/0  ضعیغ 

 

درصـد از تغییـرات آوای    41تـا   نـوآوری  و جوّ ، توانمندسازی روانشناختی2با توجه به جدول 
خصـوص انسـداد سـازمانی، تـأثیر آوا و     شود. درکند که متوسط محسو  میکارکنان را تبیین می
درصـد   25نوآوری، تـا   توانمندسازی از طریق جوّ اما ؛انسداد سازمانی معنادار نبودتوانمندسازی بر 

 عاملی بار های پژوهش فرضیه
ضرايب 

 معناداری
 وضعیت فرضیه

643/0 توانمندسازی روانشناختی بر آوای کارکنان مؤثر است.  060/24  تأیید فرضیه 

214/0 .تأثیر منفی داردتوانمندسازی روانشناختی بر انسداد سازمانی   36/1  رد فرضیه 

453/0 توانمندسازی روانشناختی بر جو نوآوری مؤثر است.  766/11 فرضیهتأیید    

نوآوری باعث کاهش  توانمندسازی روانشناختی از طریق جوّ
 شود. انسداد سازمانی می

526/0-  408/12  تأیید فرضیه 

توانمندسازی روانشناختی از طریق آوای کارکنان باعث کاهش 
 شود. انسداد سازمانی می

061/0  130/1  رد فرضیه 

234/0 .نوآوری بر آوای کارکنان اثرگذار است جوّ  507/3  تأیید فرضیه 
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شود. رو این تأثیرگذاری ضعیغ در نظر گرفته میازاین ؛کنداز کاهش انسداد سازمانی را تبیین می
کند که ضـعیغ در نظـر گرفتـه    نوآوری را تبیین می جوّدرصد از تغییرات در  20توانمندسازی نیز 

 شود. می

 
 گیری و پیشنهادها نتیجه. 5

 ،هدف این پژوهش، مطالعه انسداد سازمانی و عوامل اثرگذار بر آن است. در این راستا     
عنوان متغیر پیشگامی و آوای کارکنان به عنوان متغیر مستقل و جوّتوانمندسازی سازمانی به

های  اثرگذار بر انسداد سازمانی، پژوهشاند. در زمینه مطالعه عوامل  شده نظر گرفته میانجی در
گیری مقیاسی را برای اندازه ،(2009گیبنی و همکاران ) ،اندکی انجام شده است. در این راستا

شناختی مقیاس  های رواناند؛ ساختار عاملی و سایر ویژگیشده تبیین کرده انسداد سازمانی ادراک
بررسی تفاوت آن با سایر اند و بها بررسی کردهاند؛ پایایی افتراقی این سازه ررا تدوین کرده

تأثیر انسداد  ،(2011اند. در مطالعه دیگری، گیبنی و همکاران )های مشابه پرداختهمقیاس
انسداد سازمانی  ،اند که در این مطالعهیافته هویت سازمانی را بررسی کردهسازمانی بر مدل بسط

 ت. عنوان متغیر مستقل درنظر گرفته شده اسبه
ند. در این ناست که عوامل اثرگذار بر آن را بررسی کنیاز هایی با توجه به این امر به پژوهش     

دلیل تأثیر مثبت بر عملکرد کارکنان، به ،پژوهش فرض شده است که توانمندسازی سازمانی
 ,Fernandez and Moldogazievنوآوری، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و مشارکت شغلی )

تواند ادراک کارکنان از انسداد سازمانی ( میYang, 2014و یا کاهش فرسودگی شغلی ) (2013
توانمندسازی و ادراک  بینرابطه مثبتی  هرچندبررسی مدل نشان داد که  ؛ امارا کاهش دهد

این رابطه معنادار نیست؛ بدین معنا که در جامعه آماری این  ولی ،انسداد سازمانی وجود دارد
 میاندر را طور مستقیم نتوانسته است ادراک انسداد از سوی سازمان توانمندسازی به ،پژوهش

باید به این نکته اشاره کرد که اینکه کارکنان کار  ،کارکنان کاهش دهد. در تبیین چرایی این امر
 های لازم برای انجام کار مطمئن خود را معنادار و مهم بدانند، از توانمندی خود و داشتن یرفیت

باشند، استقهل و آزادی عمل در کار داشته باشند و بر کار خود نفوذ و کنترل داشته باشند 
(Spritzer,1995)، طور مستقیم باعث نخواهد شد تا این ادراک که سازمان مانع تحقق به

ها چراکه ممکن سایر سیستم ؛زند، کاهش یابدلطمه می ها آنشود یا به رفاه  می ها آنهای هدف
ای باشد که ادراک انسداد از سوی سازمان را در کارکنان ایجاد کند.  گونهفرهن  سازمان بهو یا 

تواند جو نوآوری در سازمان را نکته مهم در این پژوهش این است که توانمندسازی کارکنان می
بدین معنا که باعث شود افراد ادراک این را داشته باشند که امکان مشارکت فعالانه  ؛تقویت کند
ها و حل مشکهت را دارند. در این صورت ادراک انسداد و تحقق بخشیدن به ایده ها آنبرای 
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توان گفت که جو  رو میاز این ؛طور معناداری کاهش خواهد یافتسازمانی از سوی کارکنان به
شناختی و ادراک انسداد سازمانی نقش میانجی را ایفا  ابطه میان توانمندسازی رواننوآوری در ر

نوآوری تبیین شود. با توجه به  درصد از واریانس انسداد سازمانی با واریانس جوّ 28کند و تا می
نسبت به سازمان را افزایش  ها آنتنهایی احساس مثبت توانمندسازی کارکنان به ،این امر
درخصوص نقش سازمان در راستای تسهیل یا ممانعت از  ها آنزمانی به بهبود ادراک  دهد و نمی

گونه که سازمان تغییر ایجاد کند و همان خواهد شد که در جوّمنجر هایشان دستیابی به هدف
تواند نوآوری در سازمان در زمره عواملی است که می دهد بهبود جوّ نتایج این پژوهش نشان می

 ا در سازمان داشته باشد.  این تأثیر ر
کارکنان را تقویت کند  میانتواند رفتار آوا در  توانمندسازی می ،بر اساس نتایج این پژوهش     

تواند به نوبه خود به استرس کمتر، رضایت شغلی بیشتر، تعهد سازمانی بیشتر، که این امر می
 ,Matsungaدمت کمتری )اعتماد بیشتری به مدیریت، انگیزش درونی بیشتر و نرخ ترک خ

های سازنده کارکنان محروم نخواهد شد و ضمن اینکه سازمان نیز از دیدگاه ؛شودمنجر (، 2015
تواند تا نزدیک خواهد شد. توانمندسازی کارکنان میمنجر این امر به بهبود عملکرد سازمان نیز 

کردن کارکنان در افزایش آوای توانمندرو از این ؛درصد از تغییرات آوای کارکنان را تبیین کند 40
 شود.  عامل بسیار مهمی محسو  می ها آن
نوآوری در  نکته جانبی دیگری که نتایج این پژوهش نشان داده است در این است که جوّ     

که  باشدای  گونه سازمان به جوّ اگر یعنی ؛کندسازمان نیز به تقویت آوای کارکنان کمک می
، تمایل بیشتری به ارائه دهندهای خود را بروز توانند ایدهند به راحتی میکارکنان احساس کن

 های خود در راستای بهبود دارند.   دیدگاه
 ها آنتواند ادراک  کارکنان نمی میاننتایج پژوهش حاکی از این است که افزایش رفتار آوا در      

معنا که آوای کارکنان در رابطه میان طور معناداری کاهش دهد؛ بدین از انسداد سازمانی را به
کند. در تبیین چرایی شناختی و ادراک انسداد سازمانی نقش میانجی را ایفا نمی توانمندسازی روان

های خود در راستای کند تا دیدگاهرفتار آوا به کارکنان کمک می هرچندتوان گفت که  این امر می
تواند مانع این  این امر نمی ولی ،زمان منتقل کنندبهبود را به همکاران و یا به سطوح بالاتر سا

هایشان است، در راه رسیدن به هدف ها آناز اینکه سازمان مانعی برای  ها آنشود که ادراک 
طور قطع زمانی احساس خواهد شد که کارکنان عهوه بر کاهش یابد. آثار مثبت آوای کارکنان به

اشته باشند، این ادراک را نیز داشته باشند که سازمان به های خود را د اینکه امکان انتقال دیدگاه
در غیر این صورت در طول زمان کارکنان این فرایند را بیهوده  ،کند توجه می ها آنهای  دیدگاه
رو یکی از عوامل اینکه نقش میانجی از این ؛را در پی خواهد داشت ها آنپندارند و سرخوردگی می
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، ممکن است این باشد که کارکنان تأثیر آوای خود بر سازمان را شود آوای کارکنان تأیید نمی
 بینند.  نمی
شهر قزوین انجام شده است و  «بیمارستان بوعلی سینا»این پژوهش در بخش درمان و در      

الزامات کاری خاص  باهایی ها محیط دهند. بیمارستانجامعه آماری آن را پرستاران تشکیل می
بدین معنا که  ؛کندهای کاری مجزا میرا از سایر محیط ها آنکه در بسیاری از مواقع  هستندخود 

فشار کاری  ها آنودن بپذیرشهروندانی هستند که شرایط دشواری دارند و آسیب ها آنمشتریان 
با  رو نیازمند کارکنانی باانگیزه زیاد و سازمانیکند؛ از اینزیادی بر کارکنان بیمارستان تحمیل می

گذارد.  طور مستقیم بر سهمت جامعه اثر میبه ها آنهای چراکه فعالیت ؛عملکرد بالا هستند
ای با شرایط کاری دشوار چراکه پرستاری، حرفه ؛شود اهمیت این امر برای پرستاران دوچندان می

امر و  شود که عشق به ماهیت کار و انگیزه بالا از الزامات آن است. با توجه به این محسو  می
را  ها آنتواند آوای بیمارستان می کارکنانبر طبق نتایج این پژوهش، از آنجاکه توانمندسازی 

نوآوری نیز به نوبه خود ادراک انسداد  افزایش دهد و جو نوآوری در سازمان را بهبود بخشد و جوّ
برای های لازم شود، برنامه سازمانی را کاهش دهد، به مدیران بیمارستان پیشنهاد می
بودن کار خود را داشته باشند، توانمندسازی کارکنان را تدارک ببیند تا پرستاران احساس معنادار

افزایش یابد. این امر عهوه بر سایر نتایج  ها آنشایستگی، خودمختاری و احساس اثرگذاری 
و سایر شود تا مدیران سطوح بالاتر  خواهد شد و باعث میمنجر مثبت، به تقویت آوای کارکنان 

کارهای ضمن اینکه باعث ارائه راه ؛های سازنده پرستاران محروم نشوند همکاران از دیدگاه
های دیدن برنامهتدارک ،شود. با توجه این امر سودمند و جلوگیری از توقغ در انجام کار می

ای جمله پیشنهادهای این پژوهش برآموزشی مناسب، اعطای اختیار و آزادی عمل به کارکنان از
 کاهش انسداد سازمانی است.

تواند آثار مثبت زیادی برای سازمان به نوآوری می دهد که جوّنتایج این پژوهش نشان می     
طور خاص تأثیر مثبت آن بر آوای کارکنان و کاهش همراه داشته باشد که در این پژوهش، به

ها با استفاده از ن سازمانشود مدیرا رو پیشنهاد میازاین ؛انسداد سازمانی تأیید شده است
در  شناختی کارکنان گسترش و بهبود این جوّ جمله توانمندسازی روانسازوکارهای گوناگون از
 سازمان را تقویت کنند. 

شناسایی سایر عوامل سازمانی اثرگذار بر انسداد سازمانی و نقش توانمندسازی ساختاری در      
ضمن اینکه با  ؛دیگر پیشنهادهای این پژوهش استکاهش ادراک انسداد از سوی کارکنان از 

کننده  شود که سایر عوامل تقویت نوآوری در سازمان پیشنهاد می توجه به نقش مهم و مثبت جوّ
 نوآوری مطالعه و بررسی شوند.  جوّ
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