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 چكیده

 انجام یروانشناخت یساز توانمند واسطه به کارکنان نوآورانه رفتار بر یشغل یساز استاندارد ریتاث یبررس هدف با حاضر پژوهش

 یآمار جامعه. باشد یم یشیمایپ/یفیتوص روش و تیماه لحاظ به و یکاربرد هدف نظر از حاضر پژوهش روش است، شده

 فرمول از استفاده با که دهند، یم لیتشك مشکیاند شهرستان پرورش و آموزش کارکنان از نفر N = 142تعداد را پژوهش

 عنوان به( منظم)کیستماتیس یتصادف یریگ نمونه روش به نفر n= 104 تعداد محدود، جامعه یبرا کوکران نمونه حجم نییتع

 ،(2001)شیه و شیه یشغل یساز استاندارد استاندارد یها پرسشنامه ابزار از ها داده یگردآور یبرا. اند شده انتخاب نمونه

 لیتحل و هیتجز یبرا. است شده استفاده( 1994)براس و اسكات یابتكار رفتار و( 1995) تزریاسپر یروانشناخت یساز توانمند

 از استفاده با یساختار معادلات یكهایتكن و هاداده توزیع بودن نرمال تایید جهت اسمیرونوف – کلموگروف آزمون از ها داده

 دهد یم نشان پژوهش یها افتهی. است شده گرفته بهره ،(یجزئ مربعات حداقل) SmartPls و SPSS22 یآمار یافزارها نرم

 یساز توانمند واسطه به نوآورانه رفتار بر یشغل یساز استاندارد اما. ندارد ریتاث نوآورانه رفتار بر یشغل یساز استاندارد که

 .دارد ریتاث کارکنان یروانشناخت

 

   نوآورانه رفتار ،یروانشناخت یساز توانمند ،یشغل یساز استانداردهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 رشد، راه است، جدید هایتكنولوژی ظهور سازی، جهانی فزاینده، هایرقابت آن سرمنشا که امروز متغیر و پویا محیط در

 یكی. باشد گذار ریتاث ینوآور بر تواند یم یاحتمال عوامل یبرخ لذا.است نوآوری جهانی، اقتصاد در بقا و بالا عملكرد به رسیدن

 رفاه و یاسیس و ینظام ،یاقتصاد قدرت ،یتوانمند امروز یایدن در .باشد یم یشغل یساز استاندارد گذار، ریتاث عوامل نیا از

 در کشور قیتوف و شرفتیپ. باشد یم کارآمدتر و تر ستهیشا یانسان منابع ژهیو به امكانات از نهیبه استفاده  به یبستگ هرکشور

( نبودن یكنواخت) ناهمگنی ماهیت. توانمنداست و خلاق یانسان منابع گرو در یاجتماع و یاقتصاد گوناگون یها عرصه

 در ثباتیبی به انسانی فاکتورهای مخصوصاً. است شده خدمات ارائه در شماریبی مشكلات بروز باعث ناپذیریتفكیک و خدمات

 پیچیدگی است، داده کاهش را کارکنان خدمات واگذاری در انحراف ،یشغل یساز استاندارد. شوند یم منجر خدمات کیفیت

 قاتیتحق جینتا(. 2014 همكاران، و لو)دهد یم افزایش را خدمات کیفیت از مشتریان آگاهی و ادراك و نموده ساده را کار

 استانداردسازی. دارد دنبال به را عملكرد کارایی و شرکت از روشنی تصویر شغلی، استانداردسازی بالای سطح دهد، یم نشان

 (.1390احمدی،) شغل یک انجام برای دسترس در سخت و نرم های آوری فن از افزا هم برداری بهره" از عبارتست شغلی

 شامل مشابه، کارهای همانند و یكسان انجام مفهوم به که شغلی سازی استاندارد که باورند این بر مدیریت اندیشمندان

 استانداردهای و دهد کاهش را نقش در تعارض و ابهام سازد، شفاف را امور محتوای و متن تواند می نرم، و سخت فنآوریهای

 می کاهش را شغلی اطمینان عدم مشتریان، با مرتبط های شغل در شغلی استانداردسازی. نماید روشن را محصولات و خدمات

 دست اکثر انیم نیا در(. 2009 ، همكاران و چن)شود می نزدیک خود بالای سطح به خدمات کیفیت آن، درنتیجه و دهد

 به اختیار و استقلال یواگذار شامل توانمندسازی .دارند یكیمكان دگاهید یتوانمندساز به تیریمد سندگانینو و اندرکاران

 نیا اساس بر(. 2011،  یوپر هامبورستد)است شانروزانه هایفعالیت اجرای چگونگی مورد در گیریتصمیم برای کارمندان

 که است یندیفرا یتوانمندساز فیتعر طبق. است نییپا رده کارکنان به قدرت و اریاخت ضیتفو مفهوم به یتوانمندساز دگاهید

 یم میترس سازمان در را آن به لین یبرا نیمع فیوظا و ها برنامه و کرده نیتدو را روشن نشیب کی ارشد تیریمد آن یط

 یساز استاندارد كرد،یرو نیا در. دهند انجام را ها ندیفرا اصلاح و یا هیرو راتییتغ ازین صورت در آنان تا دهد یم اجازه و دینما

 كردیرو نیا که یکسان. نیمع محدوده کی در یریگ میتصم یعنی یتوانمندساز خلاصه طور به. است دیتاک مورد فیوظا و کار

 و هوفین)دهد یم را منابع کنترل و استفاده حق کارکنان به که دانند یم ییکارکردها و تهایفعال شامل آنرا کنند یم اقتباس را

 موضوع مردم به شده هیارا خدمات یساز استاندارد از صراحت به یکشور خدمات تیریمد قانون 82 ماده(. 2001 ، همكاران

 جادیا به ملزم را سازمانها که یکشور خدمات تیریمد قانون 46 ماده نیهمچن و یکشور خدمات تیریمد قانون 27و26ماده

 یتخصص منظور به پرورش و آموزش نكهیا به توجه با نیهمچن. است نموده رجوع ارباب به خدمات بهبود جهت در ینوآور

 نوآورانه رفتار بر امر نیا که دارد وجود احتمال نیا لذا. است نموده سازمان در یشغل یساز استاندارد به اقدام مشاغل یساز

 جینتا هیارا جهت در کارکنان آگاهانه تلاش قیطر از "یمیدا ینوآور" مفهوم به نوآورانه یکار رفتار .باشد گذار ریتاث کارکنان

 خواهد موضوع نیا به قیتحق نیا در محقق لذا(. 184 ،2014، لاریماپ و زابلیا) باشد یم کار محل در سودمند و مطلوب

 به کارکنان نوآورانه رفتار بر یریتاث چه یشغل یساز استاندارد که دهد پاسخ پرسش نیا به که نمود خواهد تلاش و پرداخت

 دارد؟ یروانشناخت یتوانمندساز واسطه

 :قیتحق ضرورت و تیاهم -

 صورت به بلكه است شده بدل تجاری و خصوصی های سازمان از بسیاری اصلی مسئله به تنها نه دانش خلق و نوآوری امروزه

 را دولتی های سازمان در نوآوری و دانش خلق به توجه ضرورت. است گرفته قرار نیز دولتی و عمومی بخش توجه مورد جدی

 نوآورانه یرفتارها سازمانها در ینوآور مصداق نیبارزتر از یكی. نمود جستجو ها سازمان این از جامعه نوین انتظارات در باید می

  های شیوه اخیر دهه چند طی در. باشد یم سازمانها در یخاص گاهیجا و تیاهم یدارا و دهد یم بروز کارکنان از که ستیا
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 یها وهیش نیا از کی. است شده کشیده چالش به عمومی افكار سوی از گسترده نحوی به دولتی بخش در مدیریت سنتی

 نموده دایپ تخصص نهیزم کی در افراد که گردد یم باعث مشاغل یساز استاندار. باشد یم مشاغل یساز استاندار کار در یسنت

 در خلاقانه یرفتارها بروز مانع تواند یم امر نیا رسد، یم نظر به که دهند انجام یتكرار و نیروت صورت به را خود فیوظا و

 در نیا. شود محسوب یسازمان هر یبرا ضرورت کی عنوان به تواند یم موضوع نیا به پرداختن لذا. گردد کارکنان نیب

 امر نیا که. است شده شناخته زیردستان به گیری تصمیم قدرت و اختیار تفویض عنوان به کارکنان توانمندسازی که ستیحال

 در یخاص گاهیجا از و نموده فایا یمهم نقش یانجیم ریمتغ کی صورت به مشاغل یاستانداردساز عوارض کاهش بر تواند یم

 .باشد برخوردار پرورش و آموزش ژهیو به یامروز یسازمانها

 :قیتحق اهداف

 :یاصل هدف

  کارکنان رفتارنوآورانه بر یشغل یساز راستانداردیتاث یبررس

 :یفرع اهداف

  کارکنان یروانشناخت یتوانمندساز بر یشغل یساز راستانداردیتاث یبررس.1

  کارکنان رفتارنوآورانه بر یروانشناخت یرتوانمندسازیتاث یبررس.2

 کارکنان رفتارنوآورانه و یشغل یساز استاندارد بر یروانشناخت یتوانمندساز یا واسطه اثر یبررس.3

 فرضیه های تحقیق:

 فرضیه اصلی:

 استاندارد سازی شغلی بر رفتارنوآورانه کارکنان تاثیر دارد.

 فرضیه های فرعی:

 دارد. ریکارکنان تاث توانمندسازی روانشناختیبر  یشغل یاستاندارد ساز .1

 دارد. ریرفتارنوآورانه کارکنان تاثبر  یروانشناخت یتوانمندساز .2

 تاثیر دارد. بر رفتارنوآورانه کارکنانی روانشناخت یتوانمندساز واسطه به شغلی سازی استاندارد .3

 مدل مفهومی تحقیق:

 

 مدل مفهومی تحقیق -1شكل شماره 

 (.1106، 2014)لو و همکاران،  نبع:م
 پیشینه تحقیق

که انه دریافتند شغل و رفتار نوآور استانداردسازی، کارکنان یتوانمندسازدر پژوهشی تحت عنوان  (2014)لو و همكاران

کارکنان واسطه اثر استاندارد  روانشناختی یتوانمند ساز ن،یعلاوه بر ا. ری کارکنان داردبر نوآو یاثر منفسازی شغلی استاندارد 

 شغلی و رفتار نوآورانه می باشد.
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پیشنهاد کردند که مقررات سخت به حس از خود بیگانگی در کارکنان، فاصله گرفتن از  یدر پژوهش( 1966آکن و هاگی )

گردد. بنابراین در این تحقیق پیشنهاد شده است که استاندارد کردن شغل ممكن است انگیزش و اشتیاق شان منتهی میشغل

 بیشتر تضعیف کند. کارکنان در راستای کارشان را تضعیف کرده و رفتار ابتكاری آنها را

کارکنان  یروانشناخت یکه محیط سازمانی دارای تأثیر مهمی بر توانمندساز دریافتند یدر پژوهش( 1990توماس و ولتهوس)

گذارد. کارکنان تأثیر می یروانشناخت یاست. استاندارد کردن شغل به عنوان نوعی از خصوصیات محیط کاری، بر توانمندساز

قوانین و مقررات را به طور جدی دنبال کنند. تمایل به انجام کارشان را از دست  چهرند که چنانکارکنان اطلاع کافی دا

  تر و درجه از دست دادن کار آنها بالاتر رفته است.دهند، میزان رضایت شغلی آنها پایینمی

 روش تحقیق 
 می باشد. پیمایشی نوع از یفیتوص روش و ماهیت نظر از و است کاربردی هدف نظر از پژوهش نیا در استفاده مورد روش   

 واحد آمار طبق بر آنها تعداد که باشند، یم مشکیاند شهرستان پرورش و آموزش کارکنان هیکل ق،یتحق نیا آماری جامعه

 در .دیگرد انتخاب نفر n=   104 کوکران تعداد فرمول از نمونه حجم آوردن بدست برای .باشد یم نفر N =142 بر بالغ یپرسنل

 یروانشاخت یساز توانمند ،(2001)هیش و هیش یشغل یساز استاندارد استاندارد، یها پرسشنامه از پژوهش، این

 مورد مختلف هایجنبه از هایداده گردآوری ابزار روایی .دیگرد استفاده( 1994) براس و اسكات ابتكار رفتار و( 1995)تزریاسپر

 تأیید و بررسی مورد مشاور و راهنما اساتید توسط پرسشنامه محتوایی و صوری روایی پژوهش این در که گیردمی قرار توجه

 در موجود اطلاعات اساس بر حاضر پژوهش در. شودمی استفاده مختلف روشهای از نیز پایایی سنجش جهت .گرفت قرار

 درصد هرچند. آمد بدست spss 22افزار نرم از استفاده با و نفره 20 پایلوت یک در اجرا از بعد پرسشنامه اعتبار پرسشنامه،

 که حاضر تحقیق برای شده محاسبه آلفای مقدار. است پرسشنامه بیشتر اعتماد قابلیت بیانگر باشد، نزدیكتر یک به آمده بدست

 و( 802/0) یروانشناخت یتوانمندساز ،(852/0) شغل استانداردسازی یدهد،برا می نشان را پژوهش این ابزار پایائی واقع در

 پرسشنامه اجرای از شده آوری جمع های داده تحلیل و تجزیه برای حاضر پژوهش در .باشد می( 807/0) با برابر ابتكاری رفتار

 و هاداده توزیع بودن نرمال تایید جهت اسمیرونوف – کلموگروف آزمون) استنباطی آمار و توصیفی آمار روشهای از ها،

 .است شده استفاده( نرم یساختار معادلات یكهایتكن

  یافته ها 

 بر توان می %95 اطمینان سطح در معناداری حالت در. دهد می نشان را مسیر تحلیل مدل در مسیرها معناداری زیر شكل

 مسیر آن باشد، 96/1 از بزرگتر t مقدار که صورتی در. کرد گیری تصمیم مسیرها ضرایب معناداری خصوص در t  مقدار اساس

 (.1391همكاران، و آذر) نیست معنادار مسیر آن صورت این غیر در و معنادار
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JS =یشغل یساز استاندارد          EM =یروانشناخت یتوانمندساز    IB =نوآورانه رفتار 

 معناداری حالت در مدل هیاول یخروج-1شكل

 تمیالگور شامل ریز یخروج. است شده داده شینما Smartpls افزار نرم لهیوس به شده میترس مدل یها یخروج بخش نیا در

PLS یم داده شینما گریكدی با ها سازه نیب ریمس یرو بر که یاعداد. است شده داده شیرنمایمس بیضرا آن در که باشد یم 

 اعداد. است سازه دو یهمبستگ بیضر ای ونیرگرس در شده استاندارد یبتا انگریب اعداد نیا. شود یم دهینام ریمس بیضر شود،

 چه هر. کند یم رییتغ کی و صفر نیب شهیهم آن مقدار و است یاصل سازه( r^2) نییتع بیضر دهنده نشان زین رهیدا داخل

 دهد نسبت مستقل ریمتغ به را وابسته ریمتغ راتییتغ توانسته بهتر ونیرگرس خط که دهد یم نشان باشد بزرگتر نییتع بیضر

 (.1391 همكاران، و آذر)

 

 
JS =یشغل یساز استاندارد          EM =یروانشناخت یتوانمندساز    IB =نوآورانه رفتار 

 استاندارد حالت در مدل هیاول یخروج:2 شماره شكل
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 ( در مدل تحقیقp( وضرایب استاندارد)tخلاصه مسیر ها آماره ) -1شماره  جدول

 معنی دار بودن /

 نبودن مسیرها

 ضریب مسیر

(p) 
 مسیر (t) آماره

 کارکنان رفتارنوآورانه  شغلی سازی استاندارد 744/1 198/0 رد فرضیه 

 کارکنان توانمندسازی روانشناختی  یشغل یاستاندارد ساز 382/7 545/0*** تایید)مثبت یا مستقیم( 

 رفتارنوآورانه کارکنان  یروانشناخت یتوانمندساز 447/4 511/0*** تایید)مثبت یا مستقیم( 

 کارکنان رفتارنوآورانه شغلی  سازی استاندارد  روانشناختی توانمندسازی 498/3 570/0*** تایید)مثبت یا مستقیم( 

001/0 > P    ***01/0> P   **05/0> P * 

می باشد.  05/0باشد، سطح معناداری آن  1.96بزرگتر از  tهمچنان که در جدول بالا قابل مشاهده است در صورتی که مقادیر 

می باشد )حنفی زاده و زارع  001/0و  01/0سطح معناداری به ترتیب  29/3و  576/2بزرگتر از  tهمچنین، برای مقادیر 

 (.59، 1391رواسان، 

 نتیجه گیری فرضیه اصلی:

 .ندارد تاثیر کارکنان رفتارنوآورانه بر شغلی سازی استاندارد

 های سازه مسیر در t آماره مقدار اینكه به توجه با و مدل معناداری و استاندارد ضریب حالت در مسیر تحلیل مدل اساس بر

 05/0 خطای سطح در که کرد بیان چنین توان می 96/1 از کوچكتر t=(744/1) کارکنان رفتارنوآورانه و شغلی سازی استاندارد

یافته های این  .باشد می رد فوق وفرضیه ندارد تاثیر کارکنان رفتارنوآورانه بر شغلی سازی استاندارد درصد، 95 اطمینان و

همخوانی ،  تاثیر منفی دارد کارکنان رفتارنوآورانه ( که دریافته بود استانداردسازی بر2014) لو و همكارانتحقیق با یافته های 

 ندارد.

 نتیجه گیری فرضیه فرعی اول:

 .دارد تاثیر کارکنان روانشناختی توانمندسازی بر شغلی سازی استاندارد

در مسیر سازه های  tبر اساس مدل تحلیل مسیر در حالت ضریب استاندارد و معناداری مدل و با توجه به اینكه مقدار آماره 

 سطح در که کرد بیان چنین توان می 96/1 از بزرگتر =t(382/7)کارکنان  توانمندسازی روانشناختی و یشغل یاستاندارد ساز

همچنین مقدار  دارد. تاثیرکارکنان  توانمندسازی روانشناختیبر  یشغل یاستاندارد ساز  درصد، 95 اطمینان و 05/0 خطای

 p 05/0)، برابر با کارکنان  توانمندسازی روانشناختی و یشغل یاستاندارد سازضریب مسیر به دست آمده برای دو سازه 

<،545/0= β) (545/0)باعث افزایش یشغل یاستاندارد سازمی باشد. یعنی افزایش یک واحدی در متغیر  مثبت یا مستقیم 

و توماس و  (2014)همكاران و یافته های این تحقیق با یافته های لومی شود. کارکنان  توانمندسازی روانشناختیواحدی در 

 همخوانی دارد. (1990ولتهوس)

 نتیجه گیری فرضیه فرعی دوم:

 دارد. ریبر رفتارنوآورانه کارکنان تاث یروانشناخت یتوانمندساز

در مسیر سازه های  tبر اساس مدل تحلیل مسیر در حالت ضریب استاندارد و معناداری مدل و با توجه به اینكه مقدار آماره 

 خطای سطح در که کرد بیان چنین توان می 96/1 از بزرگتر =t(447/4)رفتارنوآورانه کارکنان و  یروانشناخت یتوانمندساز

همچنین مقدار ضریب مسیر به دست آمده برای  دارد. تاثیر نوآورانه کاری رفتار بر مدیران حمایت درصد، 95 اطمینان و05/0

می باشد. یعنی  مثبت یا مستقیم (p <،511/0= β 05/0)، برابر با بر رفتارنوآورانه کارکنان  یروانشناخت یتوانمندسازدو سازه 

 یافتهمی شود.رفتارنوآورانه کارکنان واحدی در (511/0)باعث افزایش یروانشناخت یتوانمندسازافزایش یک واحدی در متغیر 
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 (، همخوانی دارد.1966، آکن و هاگی )(2014)همكاران و لو های این تحقیق با یافته های

 نتیجه گیری فرضیه فرعی سوم:

 .کند می تعدیل را کارکنان رفتارنوآورانه بر شغلی سازی استاندارد تاثیر روانشناختی توانمندسازی

 در مسیر سازه های tبر اساس مدل تحلیل مسیر در حالت ضریب استاندارد و معناداری مدل و با توجه به اینكه مقدار آماره 

 کرد بیان چنین توان می 96/1 از بزرگتر =t(498/3) کارکنان رفتارنوآورانه و شغلی سازی استاندارد روانشناختی، توانمندسازی

 رفتارنوآورانه بر روانشناختی توانمندسازی واسطه به شغلی سازی استاندارددرصد،  95 اطمینان و 05/0 خطای سطح در که

 بر روانشناختی همچنین مقدار ضریب مسیر به دست آمده برای بررسی اثر واسطه ای، توانمندسازی دارد. تاثیر کارکنان

 می باشد. یعنی استاندارد مثبت یا مستقیم (p <،570/0= β 05/0)، برابر با  کارکنان رفتارنوآورانه و شغلی سازی استاندارد

یافته های این تحقیق با کارکنان تاثیر مثبت ایجاد می کند. به واسطه توانمندسازی روانشناختی، بر رفتارنوآورانه شغلی سازی

 ، همخوانی دارد.(2014)همكاران و لو یافته های

 :قیتحق یها هیفرض بر یمبتن یشنهادهایپ

 روانشناختی با توجه به اینكه بر اساس آزمون معادلات ساختاری، شاخص سوم بیشترین تاثیر را بر توانمندسازی -1

اختیار در تصمیم گیری ها کارکنان داشته است، لذا به مدیران آموزش و پروش اندیمشک پیشنهاد می گردد، به کارکنان خود 

 .کنند اتخاذ ای ویژه هاییراهكار مشكلات سریع رفع برای کارکنان کاری، مشكلات بروز صورت را تفویض نمایند تا در

 بر را تاثیر بیشترین چهارم بعد از شاخص سوم، شاخص ساختاری، معادلات آزمون اساس بر اینكه به توجه با -2

 طور گردد، به می پیشنهاد اندیمشک شهرستان پروش و آموزش مدیران به لذا است، داشته کارکنان روانشناختی توانمندسازی

 نموده و با گسترش استفاده  استفاده ارباب رجوع  به خدمات دهی در ثبات کسب برای اداری اتوماسیون از مؤثر

استفاده از اتوماسیون اداری به تقویت کارکنان از اتوماسیون اداری از طریق توسعه اتوماسیون و آموزش کارکنان برای  -3

 کمک نمایند. کارکنان روانشناختی توانمندسازی

 توانمندسازی تاثیر بر بیشترین در رتبه سوم پنجم، شاخص ساختاری، معادلات آزمون اساس بر اینكه به توجه با -4

گردد، در استاندارد سازی مشاغل در  می پیشنهاد اندیمشک پروش و آموزش مدیران به لذا قرار دارد، کارکنان روانشناختی

سازمان، تفاوت بین مشاغل و نحوه انجام آنها به درستی لحاظ گردد. طراحی مجدد شغل و مهندسی مجدد می تواند راهكار 

 پیشنهادی برای مدیران در این زمینه باشد. 

 بر است، داشته کارکنان ینوآور بر را ریتاث نیشتریب ششم، شاخص یروانشناخت یتوانمندساز هایشاخص میان در -5

 مراتب سلسه کاهش و کارکنان در یشغل استقلال شیافزا ضمن گردد، یم شنهادیپ پرورش و آموزش رانیمد به اساس نیا

 . ندینما کمک کارکنان نوآورانه یرفتارها و ینوآور شیافزا به یسازمان ساختار نمودن مسطح و یسازمان

 رانیمد به کارکنان، در نوآورانه یرفتارها بر قیتحق پرسشنامه در سوم و پنجم شاخص یاثرگذار زانیم به توجه با -6

 هایمهارت شیافزا به یآموزش یها دوره یابیارز و کارکنان خدمت ضمن و مستمر یآموزشها یبرگزار با گردد، یم شنهادیپ

 .ندینما کمک کارکنان یشغل فیوظا انجام برای لازم

 و یدرست به را سازمان های تیمأمور و فیوظا شرح اهداف، ها، تیمسئول سازمان رانیمد که شود یم شنهادیپ -7

 .ندینما حیتشر کارکنان برای کامل تیشفاف

 یمعن احساس شیافزا جهت در را کارکنان یشغل سازی یغن که گردد، یم شنهادیپ سازمان یانسان منابع رانیمد به -8

 زهیانگ ن،ینو های ییتوانا و ها مهارت کسب امكان و کار یواقع جهینت از یآگاه امكان و شتریب تیمسئول احساس کار، بودن دار

 .دهند قرار سازمان کار دستور در کارکنان در خلاقانه یرفتارها زانیم شیافزا جهت در قوی یدرون ی
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 پیشنهادهای برای تحقیقات بعدی:

تحقیق، استاندارد سازی شغلی بر رفتار نوآورانه از آنجا که در پژوهشهای قبلی توسط سایر محققین به استناد از پیشینه  -1

کارکنان اثر معكوس داشته است، لذا در این پژوهش هیچ گونه تاثیری به طور مستقیم بر رفتارهای نوآورانه کارکنان نداشته 

سازی بیشتری  است، لذا به محققین بعدی نیز پیشنهاد می گردد که در سایر سازمانهایی که مشاغل در آنها از سطح استاندارد

 نسبت به آموزش و پروش برخوردار است، مشابه پژوهش فوق صورت گرفته و نتایج آن با نتایج این تحقیق مقایسه گردد.

علاوه بر توانمندسازی که در این تحقیق به عنوان متغیر تعدیل کننده، استاندارد سازی شغلی بر رفتار نوآورانه مورد  -2

توسط سایر  دانش و فرهنگ سازمانی نیز باید گذاری اشتراك احتمالی دیگر نیز، نظیر تعدیلی بررسی قرار گرفت، اثرات

 قرار گیرد. بررسی محققین مورد

 محدودیتها و موانع تحقیق:

 شود: هایی وجود داشت که به چند مورد آن اشاره میدر این پژوهش محدودیت

ممكن است باعث ایجاد انحرراف و یرا تعصرب در ارایره داده هایی که از طریق خود گزارشی و پرسشنامه تهیه می گردد  -1

 نظرات پاسخ دهندگان گردد.

 محدود نمودن جامعه مورد مطالعه به کارکنران سرتادی اداره آمروزش و پررورش شهرسرتان اندیمشرک بره دلیرل  -2

 گستردگی سازمان آموزش و پرورش در استان و کشور.
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