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 چکیده
  یساازمانده   ،یدانش و آگاه  تیری)شاامل مد  یتوانمندسااز منابع انساان  یهازمینقش مکان  یپژوهش بررسا   نیا یهدف اصال

حاضار از نرر    پژوهش .باشادیفناور اساتان تهران م یهادر هساته  یساازمان ی( در توساعه نوآوریدانش و فرهنگ ساازمان

هساته فناور در اساتان تهران   ۵00ارشاد  رانیمد  ،یاسات. جامعه آمار یشا یمایپ-یفیو از لحاظ روش، توصا  یهدف کاربرد

  لی طور کامل تکمعدد آن به  ۲۲0شاد که   عیتوز یپرساشانامه به صاورت تفاادف  ۲۳0بوده و با اساتفاده از جدول مورگان، 

هاا پرساااشااانااماه  داده  یقرار گرفتناد. ابزار گردآور  لیا مورد تحل  SmartPLS 4.1  و  SPSS 25افزار  هاا باا نرمشاااد. داده

  ییایو پا  یی( بوده و روامیپارادا ند،ی)محفاول، فرآ یگانه نوآورو ساه  یگانه توانمندسااز منابع انساانسااخته با ابعاد ساهمحقق

  یها زمینشااان داد که مکان یمعادلات ساااختار یسااازمدل  لیتحل جینتا شااد.  دییتأ  یآمار یهاابزار با اسااتفاده از آزمون

، T=26.213، 0.۷۳۷ ریمساا  بیدارند )ضاار یبر توسااعه نوآور یمثبت و معنادار م،یمسااتق  ریتأث  یتوانمندساااز منابع انسااان

p<0.001بالا و معنادار بود.    زین  میو پارادا  ندیمحفاول، فرآ یشاامل نوآور یبر ابعاد نوآور  هازمیمکان نیا  ریتأث  نی(. همچن

برخوردار   ینشاان داد که مدل پژوهش از برازش مناساب  NFI=0.964و   SRMR=0.007برازش مدل از جمله   یهاشااخ 

نقش   تواندیم  یسااازمان یسااازدانش و فرهنگ   یدانش، سااازمانده تیریمد  قیاز طر  یمنابع انسااان  یتوانمندساااز اساات.

محفاولات و  ها،دهیبه توساعه ا توانندیم هازمیمکان نیا یریکارگفناور با به یهاکند. شارکت  فایا ینوآور  یدر ارتقا یدیکل

 کسب کنند. یداریپا یرقابت تیو مز ابندینوآورانه دست  یندهایفرآ
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Abstract 
The primary objective of this study is to examine the role of human resource empowerment mechanisms 

(including knowledge management, knowledge organization, and organizational culture) in fostering 

organizational innovation in Tehran-based technology cores. This applied research employed a 

descriptive-survey methodology. The target population included senior managers from 500 certified 

technology cores in Tehran Province. Based on the Morgan formula, 230 questionnaires were distributed 

randomly, and 220 fully completed responses were analyzed. Data were processed using SPSS 25 and 

SmartPLS 4.1. The questionnaire was designed based on validated scales encompassing three 

dimensions of human resource enablers and three dimensions of innovation (product, process, paradigm). 

Validity and reliability of the instrument were confirmed through CVR, CVI, Cronbach's alpha, and 

composite reliability tests. Structural equation modeling results showed a significant, strong, and positive 

relationship between human resource enablers and innovation development (path coefficient = 0.737, 

T=26.213, p<0.001). Additionally, all subdimensions of innovation (product, process, and paradigm) 

exhibited high factor loadings and statistical significance. Model fit indices, including SRMR = 0.007 and 

NFI = 0.964, confirmed the model’s goodness-of-fit. Empowering human resources through effective 

mechanisms—such as knowledge management, knowledge organization, and cultural development—can 

significantly enhance innovation in technology-oriented organizations. Such mechanisms are essential for 

generating new ideas, developing innovative products and processes, and sustaining competitive 

advantage in dynamic markets. 
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 مقدمه
 ی برا ران،یا یدر بستر اقتفاد ژهیوفناور، به یها. شرکت شودیها شناخته مبقا و رشد سازمان یبرا یدیکل یهااز مؤلفه یکیبه عنوان  ینوآور

مز ن  ی رقابت  ت ی حفظ  انسان   ی گذارهیسرما  ازمندیخود  منابع  بر  ارتقا  یمؤثر  توانمندساآن  یتوانمند  ی و  انسان  یزها هستند.    ی مفهوم  ی منابع 

  دا یبه اطلاعات و آموزش معنا پ  یو دسترس  یریگ میاعتماد به نفس، مشارکت در تفم  ت یتقو   ،یخودکارآمد  شیاست که با افزا   یچندبعد

  ت یریمد  هاز جمل  ،یتوانمندساز منابع انسان  یهازمیاز مکان  یریگ از آن است که بهره  یها حاک . پژوهش(Alahbabi et al., 2022)  کندیم

 Ahmadi et al., 2017; Akbari)ها شود  در سازمان  یتوسعه نوآور  ساز نهیزم  تواندیم  ،یسازمان  یسازدانش و فرهنگ  یدانش، سازمانده

& Ghaffari, 2017). 

به نرر   یضرور  ی گریاز هر زمان د  شیتوانمند ب   یانسان  ه یسرما  یریگ وکار، شکلکسب   طی مح  ندهیفزا  یدگ ی چیو پ  تالیجیتوجه به تحول د  با

و بهبود عملکرد   ت ی خلاق  ت ی ظرف  شینوآورانه، افزا  ی رفتارها  جادیدر ا  یدی کارکنان نقش کل  یاند که توانمندسازنشان داده  قاتی. تحقرسدیم

 ی و نوآور  یمنابع انسان  انیاست م  یپل  یتوانمندساز  گر،ی. به عبارت د(Al Daboub et al., 2024; Sinan et al., 2024)  دارد  یسازمان

عدم توجه   رود،یها به شمار مآن  یاصل  هی سرما  یانسان  یرویو فناور، که ن  انیبندانش  ی هادر شرکت   ژهیو. به(Zhang et al., 2021)  یسازمان

 .(Forutan et al., 2023)رشد و خلق ارزش شود  یهامنجر به از دست دادن فرصت  تواندیم یازبه توانمندس

. از هاست یبروز توانمند  یبرا  یو ساختار  یدانش  ،یفرهنگ  یبسترها  یسازبلکه فراهم  اریاخت  ضیتنها شامل تفو نه  یمنابع انسان  یتوانمندساز

داشته    یرگذار یو تأث  یخودمختار  ،یمعنادار  ، یستگیکه کارکنان احساس شا شودیمحقق م  یتنها در صورت  یتوانمندساز   پردازان،هینرر  دگاهید

که فرهنگ اعتماد،  ییدر ساختارها  ژهیو. بهابندییتوسعه م  یتیریو مد  یها در تعامل با عوامل سازمانمؤلفه  نی. ا(Alavi et al., 2022)  دباشن

 ,Akbari & Ghaffari)بود    میسازنده خواه  یهای شده باشد، شاهد بروز نوآور  نهیها نهاددانش در آن   میو تسه   یاطلاعات  ت یشفاف  ،یریادگ ی

2017; Izadi & Sadeh, 2016). 

تنها با    یمنابع انسان  یاند. امروزه توانمندسازکرده  یمنابع انسان  یدر راهبردها  یشیبه بازاند  ریها را ناگزسازمان  تال،یجیفناورانه و د  تحولات

نم  یسنت  یهاآموزش ن  شود،یحاصل  ابزارها  یریگ بهره  ازمندیبلکه  ا  یفناور  ن ینو   یاز  و  است    ی دانش  یهارساخت یز  جاد یاطلاعات 

(Shedid*, 2024)ر یمس  توانندیو مشارکت هوشمند کارکنان، م  تالی جیبا تمرکز بر سواد د  ی توانمندساز  نینو   یهاراستا، مدل  نی. در ا 

عوامل    ریتأث لیتحل یبرا  یمعادلات ساختار یسازاساس، مدل نی. بر هم(Molaei et al., 2023)کنند  لی را تسه یو نوآور یتحول سازمان

 . (Ghasemi, 2021)  هاست زمیمکان نیا یاثربخش یابی جهت ارز یو عمل یعلم  یکردی رو ،ینوآور برتوانمندساز 

تجرب  یدانیم  یهایبررس که ساختار سازمان  یهادر سازمان  یو  داده است  نشان  شفاف  یریگ میتمرکز تفم  ت،یرسم  زانیم  ،یمختلف    ت یو 

  یکه ساختار مشارکت  ییها. در سازمان(Hamidizadeh et al., 2014)توانمندساز دارد    یهازمیمکان  یاثربخش  زانیبر م  ییبسزا  ریارتباطات تأث

.  (Riana et al., 2020)دارند    ینوآور  ندیو شرکت در فرآ  هادهیا  یگذاربه اشتراک   یشتریب  لی است، کارکنان تما  یجار  یریادگیو فرهنگ  

  تی قابل  شیو افزا  یسازمان یریادگ ی  یارتقا  ات،یدر انتقال تجرب  کنندهلینقش تسه  یاز ارکان توانمندساز  یکی عنوان  دانش به  ت یریمد  ن،یهمچن

 . (Akbari & Ghaffari, 2017; Esmaili Ahandani et al., 2023) کندیم فایحل مسئله ا

 یانسان  هیاز سرما  نه یبه  یبرداربهره  ازمندیها نسازمان  گر یاز د  شیمنابع محدودتر، ب  لیبه دل  رانیفناور و کوچک در ا  ی هاشرکت   ، یمنرر عمل  از

 ;Afasari & Aghagholzadeh, 2023)است    یو توسعه فرهنگ نوآور  یتوانمندساز  یبوم  یهااز مدل   یریگامر مستلزم بهره  نیهستند. ا
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Alavi et al., 2022) و   یتعهد سازمان  شیافزا  ،یفردنیموجب بهبود تعاملات ب  یمنابع انسان  یکه توانمندساز  دهندیها نشان م. پژوهش

رفتارها مح  یتوسعه  در  م  طی سازنده  همچن(Priyana & Purwadisastra, 2023; Yatiningrum, 2024)  شودیکار    ج ینتا  ن،ی. 

 ی محفول و نوآور  ینوآور  ،یندیفرآ  یبر نوآور   یتوجهقابل  ریتأث  توانندیتوانمندساز م  یرهایاز آن است که متغ  یحاک   یساختار  یهالیتحل

 . (Al Daboub et al., 2024; Maleki, 2017)داشته باشند  یمیپارادا

که سبک    کنندیم  انیها ب. پژوهشابدییم  یدوچندان  ت یاهم   ت یخلاق  یحام  یتیریمد  یها توانمندساز و سبک  ینقش رهبر  ،ییفضا  نیچن  در

  ی بیترک   یکار  ی هاطیدر مح  یقیدانش، باعث بهبود عملکرد تاب  یگذاراشتراک   شیکارکنان و افزا   یریپذانعااف  یتوانمندساز با ارتقا  یرهبر

  یتوانمندساز  ریدر مس  یدیجد  یهاچالش  ،یو ظهور هوش مفنوع  یدر مواجهه با تحولات فناور  نی. همچن(Kim & Yoon, 2025)  شودیم

 . (Hossain, 2025)لحاظ شوند  یتوسعه منابع انسان یدر راهبردها دیآمده است که با دیتر پدکارکنان مسن  یبرا ژهیوبه ،یمنابع انسان

فناور  تیاهم  ت، ینها  در ابزارها  یروزافزون  و  مد  تالیجید  یاطلاعات  توانمندساز  ت یریدر  و  نقابل  ی انسان  یرو ین  یدانش  .  ست ی انکار 

فناور  یی هاسازمان از  م  یدسترس  لیتسه  یبرا   یکه  بهره  تعامل  آموزش و  اطلاعات،  نوآور  ی شتریب  یتوانمند  رند،یگ یبه  دارند   ی در خلق 

(Izadi & Sadeh, 2016; Vibhuti et al., 2024)مهم   یگام   تال،یجید  کردیبا رو  یمنابع انسان  یتوانمندساز  یهامدل   نیرو، تدو  نی. از ا

 .(Forutan et al., 2023; Molaei et al., 2023) رودیها به شمار مدر سازمان یدر تحقق توسعه نوآور

  ی سازمانده  ،یدانش و آگاه  ت یریشامل مد  یتوانمندساز منابع انسان  یهازمیمکان  ریتأث  یشد، پژوهش حاضر با هدف بررس  انی توجه به آنچه ب  با

 شده است.  ی فناور طراح یوکارها( در کسب میپارادا ند،ی)محفول، فرآ یبر توسعه نوآور  یسازدانش و فرهنگ

 شناسیروش 
آوری نمود. توان جمعنیاز برای انجام تحقیق را به طر  مختلف می  ترین مراحل تحقیق، گردآوری اطلاعات است. اطلاعات موردیکی از مهم

گیری متغیرهای این پژوهش نیاز برای سنجش و اندازه  آوری اطلاعات موردجمع  و پرسشنامه برای  ایاز ماالعات کتابخانه  پژوهشدر این  

 است. مقیاس پنج وضعیتی لیکرت استفاده شده بات پرسشنامه سؤالابندی پاسخ مقیاس برایاست. استفاده شده

های مورد نیاز بهره گرفته  آوری دادهاین پژوهش از نرر هدف، کاربردی و از نرر روش، علّی/همبستگی بوده و از ابزار پرسشنامه بمنرور گرد

فرمول حجم نمونه طبق  باشد. بنابراین،  شرکت می  ۵00تایید شده    فناور  یهاهستهکل    140۳های منتشر شده در سال  بر اساس آماراست.  

ای شرکت انتخاب و پرسشنامه  ۲۳0استان تهران    فناور  یهاهستهاز میان    فورت تفادفیجهت، بازاینآورد شد،  کت برر ش  ۲1۷برابر با    مورگان

باور که  ۲۲0ها ارسال گردید. بنابراین، آن  ارشد رانیمد برایپژوهش  یرهایشامل سؤالات مربوط به متغ یا نهیپنج گز کرتیل فیبفورت ط

تکمیل شده   نمونه  بودند،  کامل  و  بعنوان  طبقه  یبند دسته  ،سپسانتخاب  نرم  یبندو  در  و  با  وارد    ۲0۲0  1اکسل   افزارشده  های افزارنرمو 

 گردآوری شده، انجام شد. یهاداده لیوتحلهیتجز ۳پی ال اس و اسمارت ۲۵۲اس اسپیاس

 متغیرهای  اساس  بر  را  سؤالات  است. ابتدااستفاده شده    ۵محتویروایی    و  4روایی صوری از    در پژوهش حاضر  تحلیل روایی پرسشنامه  برای

 طیف  اساس  بر  سؤال  هر  به  نسبت   تا  شده  خواستهها  آن  از  است وگرفته  قرار  خبرگان  اختیار  و در  طراحی  پرسشنامه  قالب   در  شده  شناسایی

 
1 Excel 2020 
2 SPSS  25 
3 AMOS 24 
4 Face validity 
5 Context Validity 
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خبره    10از    CVR  نییتع  ی. برانمایند  اعلام  را  خودشان  نرر  «ندارد  ضرورتی»  و  «ندارد  ضرورتی  ولی  است  مفید»  ،«است   ضروری »  قسمتی  سه

لاوشه،    جدول  اساس  خبره بر  تعداد  این  برای هر سؤال با  CVRقبول شاخ     قابل  مقدار  خواسته شده تا به سؤالات امتیاز دهند. حداقل

 تجمیع  به صورت  CVIشاخ     . است رسیده  سؤال  ۲۵به    اعتبار  از  پس  که  داشت   سؤال  ۳۲  محتوایی   اعتبار  از  قبل   پرسشنامه.  باشدمی  0/ ۷6

  محاسبه   متخففان  کل   تعداد  بر  تقسیم  اندکرده  کسب  را  مرتبط«  و »کاملاً  بازبینی«  به  نیاز   اما   »مرتبط   امتیاز  که  هرآیتم  برای  موافق  امتیازات

 بالاتر  0/ ۷9از    CVIنمره    که  درصورتی  .شودمی  تعریف  CVI  به صورتها  آن  میانگین   و  گرددمی  محاسبه  CVIها  آیتم  تمامی   است. برایشده

 باشد. می  تائید مورد مقیاس محتوای روایی باشد،

 سؤالات پرسشنامه . 1جدول 

 آلفای کرونباخ  منبع  شماره سوالات  ابعاد متغیر

 821/0 ( Prajogo & Sohal, 2003) 5تا  1سؤالات  نوآوری محصول  توسعه نوآوری 

 870/0 ( Prajogo & Sohal, 2003) 9تا  6سؤالات  نوآوری فرآیند 

 831/0 ( Prajogo & Sohal, 2003) 13تا  10سؤالات  نوآوری پارادایم 

های  مکانیزم

 توانمندساز 

 876/0 (Akbari & Ghaffari, 2017) 18تا  14سؤالات  مدیریت دانش و آگاهی  

 824/0 (Akbari & Ghaffari, 2017) 22تا  19سؤالات  سازماندهی دانش 

 826/0 (Akbari & Ghaffari, 2017) 25تا  23سؤالات  سازی فرهنگ

 

ابتدا   در  پایایی  آزمون  نرم  ۳0برای  در  کرونباخ  آزمون  توسط  و سپس  تکمیل  از و    محاسبه شده    SPSSافزار  پرسشنامه  هر یک  برای 

توان گفت که  بدین ترتیب می  دهنده پایایی درونی خوب سؤالات پرسشنامه است.نشان  بدست آمد که  0/ ۸های پژوهش بزرگتر از  شاخ 

 است.  اراز قابلیت اعتماد و یا پایایی لازم برخورد حاضر پژوهش

 هایافته
ها و دهد. برآورد مدل، روابط میان گویهگیری روابط میان متغیرهای مکنون و مشاهده پذیرهای )گویه های( متناظرشان را نشان میمدل اندازه

توان تعیین کرد که تا چه  کند. به بیان دیگر، میگیری(، و نیز میان متغیرهای مکنون )مدل ساختاری( ارائه میهای اندازه متغیرهای مکنون )مدل

ای از معیارهای ارزیابی  بر اساس مجموعه   SEM-PLSگیری و ساختاری در  ها است. ارزیابی نتایج مدل اندازهبا داده  1اندازه نرریه متناسب

گیری تمرکز کرده  های اندازه کند. در ابتدا، سنجش مدل بر مدل پوشی استفاده می هایی مثل بوت استراپ و چشمناپارامتریک است و از رویه

های سازه را ارزیابی کنند. بنابراین، پایایی شرط لازم  سازد تا پایایی و روایی سنجهمحققان را قادر می  PLS-SEMاست. بررسی برآوردهای  

 برای روایی است. 

پذیر متناظر با متغیر شود که قدرمالق بارعاملی هر یک از متغیرهای مشاهدهگیری انعکاسی در صورتی مدلی همگن محسوب میمدل اندازه

های پایایی، آزمون روایی همگرا و  گیری بارهای عاملی، آزمونگیری از طریق اندازهباشد. ارزیابی مدل اندازه  0/ ۷پنهان آن مدل دارای میزان  

 شود.  گیری یا روایی متقاطع شاخ  اشتراکی به شرح ذیل انجام میواگر و آزمون کیفیت مدل اندازه

سوال، و   ۳ی با  سازفرهنگسوال و    4با    دانش  یسازماندهسوال،    ۵با    یدانش و آگاه   ت یریمدبعد    ۳های توانمندساز منابع انسانی از  مکانیزم

مدل اندازه سوال تعریف شده است.    ۵با    میپارادا  ینوآورسوال و    4با    ندیفرآ  ینوآورسوال،    ۵با    محفول  ینوآوربعد    ۳توسعه نوآوری از  

 شود.مشاهده می ری در شکل ز یریگ 

 
1 Fit  
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 مدل در حالت تخمین معناداری ضرایب . 1شکل 

 

برای ضرایب بارهای عاملی تمامی متغیرهای مدل از مقدار بحرانی جدول بالاتر   T-Valueشود مقادیر  مشاهده می  1هماناور که در شکل  

داری لازم  توان بیان داشت تمامی ضرایب و بارهای عاملی از معنیقرار گرفته است، می  1/ 96و    -1/ 96بوده یا به عبارت بهتر خارج از بازه  

 برخوردار هستند.

 ( بارهای عاملیT Statistics, P Valuesداری ) مقادیر مقادیر بارهای عاملی و معنی .2جدول 
 

 T statistics  P values بارعاملی 

 0.000 92.699 0.923 نوآوری فرآیند   <- توسعه نوآوری 

 0.000 100.916 0.934 نوآوری محصول   <- توسعه نوآوری 

 0.000 82.452 0.913 نوآوری پارادایم   <- توسعه نوآوری 

 0.000 26.213 0.737 توسعه نوآوری < -توانمندساز های مکانیزم

 0.000 420.039 0.980 سازماندهی دانش  < -توانمندساز های مکانیزم

 0.000 238.727 0.967 فرهنگ سازمانی  < -توانمندساز های مکانیزم

 0.000 149.248 0.937 مدیریت دانش و آگاهی  < -توانمندساز های مکانیزم

 

برای ضرایب بارهای عاملی تمامی متغیرهای مدل از مقدار   T-Valueداری، مقادیر با توجه به نتایج حاصل از ضرایب معنی ۲ماابق جدول 

گردیده است،    0/ 0۵داری آن کمتر از  قرار گرفته است و ساح معنی  1/ 96و    -1/ 96بحرانی جدول بالاتر بوده یا به عبارت بهتر خارج از بازه  

 داری لازم برخوردار هستند.  درصد اطمینان تمامی ضرایب بارهای عاملی از معنی 9۵توان بیان داشت که در ساح می

باشند. بنابراین مدل همگن بوده و نیاز به  می  0/ ۷هایی مدل اندازه گیری بیشتر از  همچنین مقادیر تمامی بارهای عاملی مرتبط با ابعاد و گویه

 حذف و اصلاح وجود ندارد. 

گیری انعکاسی شامل پایایی هر متغیر مکنون و پایایی مرکب برای ارزیابی سازگاری درونی است. معیار سنتی  های اندازهمعیارهای ارزیابی مدل

کند. است که برآوردی از پایایی بر اساس همبستگی درونی متغیرهای معرف مشاهده شده ارائه می   1برای سازگاری درونی آلفای کرونباخ

 
1 Cronbach's alpha 
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( است. این نوع پایایی بارهای بیرونی متفاوت متغیرهای معرف را  CRسنجه دیگر برای اندازه گیری پایایی سازگاری درونی پایایی مرکب )

ای است که یک اندازه  1برای ارزیابی روایی همگرا است. روایی همگرا  (AVE)دهد. میانگین واریانس استخراج شده  مورد توجه قرار می

ها، همچنین میانگین  های جایگزین همان سازه به صورت مثبتی همبسته است. برای ایجاد روایی همگرا، بارهای بیرونی معرفسنجه با سنجه

و بارهای عرضی برای ارزیابی روایی    ۲لارکر  –( مورد بررسی قرار گرفته است. علاوه بر این، معیار فورنل  AVEواریانس استخراج شده )

 روند.افتراقی به کار می

 های پایایی و روایینتایج آزمون .3جدول 

   استخراج شده انس یمتوسط وار  پایایی مرکب  الفای کرونباخ  متغیر

 0.506 0.930 0.918 توسعه نوآوری 

 0.770 0.931 0.900 سازماندهی دانش 

 0.795 0.921 0.871 فرهنگ سازمانی 

 0.732 0.930 0.904 مدیریت دانش و آگاهی

 0.741 0.952 0.942 توانمندساز های مکانیزم

 0.598 0.856 0.775 نوآوری فرآیند 

 0.572 0.870 0.812 نوآوری محصول 

 0.616 0.865 0.792 نوآوری پارادایم 

 

مرکب برای تمام متغیرهای تحقیق   ییایا، مقدار پ0/ ۷برای تمامی متغیرهای تحقیق بالاتر از    کرونباخ  یآلفادهد،  نشان می  ۳هماناور که جدول  

به دست آمده است بنابراین متغیرهای مدل    0/ ۵برای همه متغیرهای تحقیق بالاتر از    AVEیا    استخراج شده  انسیمتوسط وارو    0/ ۷بالاتر از  

 از پایایی و روایی همگرای مناسبی برخوردار هستند.

گیری انعکاسی در میزان افترا  مشاهده پذیرهای متغیر پنهان آن مدل  روایی تشخیفی یا واگرا عبارت است از سنجش توانایی یک مدل اندازه

پذیرهای موجود در مدل. طبق این معیار یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان باید پراکندگی بیشتری را در بین با سایر مشاهده

 دهد.لارکر برای روایی افتراقی مدل پژوهش را نشان می  -ارزیابی معیار فورنل 4مشاهده پذیرهای خود داشته باشد. جدول 

 آزمون فرنل لارکر . 4جدول 

 نوآوری پارادایم  نوآوری محصول  نوآوری فرآیند  مدیریت دانش و آگاهی فرهنگ سازمانی  سازماندهی دانش  متغیر

 0.898 سازماندهی دانش 
     

 0.892 0.877 فرهنگ سازمانی 
    

 0.855 0.803 0.819 مدیریت دانش و آگاهی
   

 0.793 0.691 0.652 0.679 نوآوری فرآیند 
  

 0.756 0.778 0.666 0.648 0.644 نوآوری محصول 
 

 0.785 0.738 0.762 0.709 0.678 0.678 نوآوری پارادایم 

 

 
1 Convergent Validity 
2 Fornell-Larcker 
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از    4ها آمده است. باتوجه به جدول  ها در ذیل آن روی عناصر قاری و همبستگی میان سازه  (AVE)جذر میانگین واریانس استخراج شده  

پنهان    یرهایپنهان با متغ  ریآن متغ  یاز حداکثر همبستگ  شتریبدر مدل مورد بررسی    پنهان  ریاستخراج شده هر متغ  انسیجذر متوسط وارآنجا که  

 شود.  گیری انعکاسی تایید میاست، بنابراین روایی تشخیفی مدل اندازه گرید

 

 
 مدل در حالت تخمین ضرایب استاندارد . 2شکل 

 ارائه شده است، از طریق فرمان بوت استراپینگ به دست آمده است.  ۲ ضرایب مسیر مدل ساختاری همانگونه که در شکل

 داری ضریب مسیر معنی آزمون  .5 جدول

 T statistics P values ضریب مسیر  فرضیه 

 0.000 26.213 0.737 توسعه نوآوری < -توانمندساز های مکانیزم

 

به    0/ 0های توانمندساز منابع انسانی بر توسعه نوآوری برابر با  برای تاثیر متغیر مکانیزم  P-Valueبا توجه به این که مقدار    ۵ماابق جدول  

به دست آمده   0/ ۷۳۷دار است. مقدار این متغیر برابر با  است، تاثیر مستقیم این متغیر بر توسعه نوآوری معنی  0/ 0۵دست آمده است و کمتر از  

دهد تاثیر این متغیر بر توسعه نوآوری خیلی زیاد است. با توجه به علامت این متغیر اثر مستقیم و معنی داری بر نوآوری است که نشان می

 یابد.  های توانمندساز منابع انسانی، توسعه نوآوری بهبود میدارد. بنابراین، با بهبود مکانیزم

زا  ( است. این ضریب اثرات ترکیبی متغیرهای مکنون برون2Rترین سنجه مورد استفاده برای ارزیابی مدل ساختاری ضریب تعیین )مقدار  رایج

بینی شده است، مقدار واریانس دهد. از آنجا که این ضریب توان دوم همبستگی مقادیر واقعی و پیشزا را نشان میبر متغیر مکنون درون

زای های درونمقدار ضریب تعیین برای سازه  .دهدمی  شود را نشانزای متناظر شرح داده میهای برونزا که به وسیله همه سازههای درونسازه

های توانمندساز منابع  دهد مکانیزم به دست آمده است که نشان می  0/ ۵4۲و مقدار ضریب تعیین تعدیل شده برابر با    0/ ۵44مدل پژوهش  

 برخوردار است.  یخوب دهندگی حیو مدل از توض دهند¬یم  حی را توضصد ار تغییرات توسعه نوآوری را در ۵4انسانی تقریبا 
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توان میزان ( برای تعیین شدت راباه میان متغیرهای پنهان مدل معرفی شده است. به کمک این معیار می19۸۸معیار اندازه اثر توسط کوهن )

  1/ 191گیری نمود.  تاثیر سازه  زا )وابسته( در مدل معادلات ساختاری اندازهزا )مستقل( را بر روی یک متغیر دروناندازه اثر یک متغیر برون

 بوده است. 

به دست آمده و بالای    0/ 964که برابر با    NFIاست و همچنین    0/ 0۸به دست آمده و کمتر مساوی    0/ 00۷برابر با    SRMRاز آنجایی که  

توان ادعا کرد که مدل پژوهش حاضر  است، بنابراین برازش مدل مناسب است. این شاخ  نیز در آستانه قابل قبول خود قرار دارد، لذا می  0/ 9

 دارای برازش بسیار مناسبی است. 

 گیرینتیجه بحث و 
دانش و فرهنگ    یسازمانده  ،یدانش و آگاه  ت یریشامل سه بعد مد  یتوانمندساز منابع انسان  یهازمیپژوهش حاضر نشان داد که مکان  یهاافتهی

صورت معنادار فناور استان تهران دارند. در واقع، هر سه مؤلفه به  یهادر هسته  یبر توسعه نوآور  یو معنادار  میمثبت، مستق  ریتأث  ،یسازمان

 ریاز آن است که متغ  یحاک   یاند. مدل معادلات ساختارشده  میو پارادا  ندیمحفول، فرآ  یشامل نوآور  یارتقاء ابعاد مختلف نوآور   جب مو 

دهنده برازش مناسب مدل نشان  نییتب  ب ی ضر   نیکند و ا   نییرا تب  یسازمان  ی نوآور  انسیدرصد از وار  ۵4  تواندیم  یمنابع انسان  یتوانمندساز

 پژوهش است.  یمفهوم

 دارد یم   انیب  (Zhang et al., 2021)مثال، پژوهش    ی . براکندیم  دییحوزه همراستاست و آن را تأ  نیدر ا  ن یشیپژوهش با ماالعات پ  جینتا

انسان  ت یریکه مد توانمندساز  یمنابع  بر  با  به  ،یمیت  یو همکار  فیوظا  یسازیغن  ،یاز جمله استقلال شغل  ،یمتمرکز    یریادگ ی طور مثبت 

 تواندیم   یمنابع انسان  ی دارد که توانمندساز  دیتأک   زین  (Riana et al., 2020)راستا، پژوهش    نیراباه دارد. در هم  یو نوآور  یسازماننیب

محور و فرهنگ که هرچه ساختار دانش  دهدینشان م  زیپژوهش حاضر ن   یهاافتهیرا بهبود دهد.    یسازمان  ی عملکرد و نوآور  میطور مستقبه

 . شودیم لیدر آن تسه یباشد، توسعه نوآور ترنهینهاد ندر سازما یریادگ ی

 & Akbari)و    (Ahmadi et al., 2017)  یهاپژوهش  جیپژوهش با نتا  نیدر ا  یبر نوآور  یدانش و آگاه  ت یریمعنادار مد  ریتأث  نیهمچن

Ghaffari, 2017)  کارکنان    ی روانشناخت  ی توانمندساز  تواندیدانش م   ت ی ریمؤثر اقدامات مد  یاند که اجرا دو ماالعه نشان داده  نی تاابق دارد. ا

که به اطلاعات و دانش   یشد که کارکنان  دهید  زیدر سازمان شود. در پژوهش حاضر ن  ینوآور  شیمنجر به افزا  ت یو در نها   ادهد  شیرا افزا

 نوآورانه دارند.  یبه ارائه راهکارها یشتری ب لیبرخوردارند، تما یسازمان تیدارند و از حما یدسترس یکاف

از   یبه نوآور  قیو تشو   یمیاشتراک دانش، کار ت  ،یریادگیاز    ت ی فرهنگ حما  یسازنهینشان دادند که نهاد  هاافتهی  ،یبعد فرهنگ سازمان  در

شده است که    د ییتأ  زین  (Alavi et al., 2022)موضوع در پژوهش    نیفناور است. ا  یهادر سازمان  یو نوآور  یتوانمندساز  یدیالزامات کل

  ی ریادگ ی بر اعتماد و    یمبتن  یفرهنگ سازمان  ه یبر پا  یدفاع  ی هامحور در سازماندانش  یمنابع انسان  یتوانمندساز  یبرا   ییالگو   یحدر آن طرا

ها در مشارکت دادن آن  قیکارکنان از طر  یکه توانمندساز  داردیم  انیب  زین  (Alahbabi et al., 2022)ماالعه    نیشده بود. همچن  دیتأک 

 پژوهش ماابقت دارد. نیا  یهاافتهیبا  زین جهینت نیدر خدمات منجر شود، که ا  یبه نوآور تواندیحس تعلق، م  ت یو تقو   هایریگ م یتفم

 ی ر یپذو انعااف  رمتمرکزیکه ساختار غ   ییهاسازمان  ژهیوشد. به  ییشناسا   یبر نوآور   رگذاریاز عوامل تأث  گرید  یکی  زیدانش ن  یسازمانده  زمیمکان

انتقال و تسه  یشتریب نوآور  یدانش دارند، ساح بالاتر  میدر  اکنندیرا تجربه م  یاز  نتا  افتهی  نی.  و   (Maleki, 2017)  یهاپژوهش  جیبا 

(Izadi & Sadeh, 2016)  تیریو استقرار مد  ی اطلاعات در توانمندساز  یفناور  ت یو کفا   یاند ساختار سازمانهماهنگ است، که نشان داده 



Personal Development and Organizational Transformation 

 

10 
 

 یوآورو ن  یریادگ یکارکنان در    ییتوانا  تواندیم  شرفتهیپ  یاطلاعات  یهاباز و سامانه  یاز ساختارها  یریگ رو، بهره  نیدارد. از ا  یاتیدانش نقش ح

 دهد. شیرا افزا

مسأله  نی است. ا یسازمان ینوآور یبرا یمنابع انسان  یتوانمندساز ریمتغ یبالا  ینیبش یماالعه، قدرت پ نیا ج یاز نکات قابل توجه در نتا یکی

اند که  کرده  دیتأک   زیدو ماالعه ن  نیدارد. ا  یهمخوان  ز ین  (Kim & Yoon, 2025)و    (Al Daboub et al., 2024)  یهاپژوهش  جیبا نتا

  ا ی  یبیترک   یکار  یهاطیدر مح  ژهیو. بهکندیم  فایا   ینوآور  یریگ در شکل  یمهم  یانجیبر دانش نقش م  یمبتن  ت یریو مد  توانمندساز  یرهبر

 . شودیمنجر م یها، به نوآورآن یعملکرد یدانش و چابک یگذار اشتراک  ،یریپذکارکنان با ارتقاء انعااف  یتوانمندساز تال،یجید

راستا هستند. در پژوهش هم  زیاند نکرده  یرا بررس  یتبع آن نوآورو به  یدر توانمندساز   تالیجیکه نقش سواد د  یبا ماالعات  هاافتهی  نیهمچن

(Forutan et al., 2023)   بر سواد    یمبتن  یسازوکارها  یطراح  ازمندین  یدولت  یهادر سازمان  یمنابع انسان  یشده است که توانمندساز  دی تأک

پژوهش حاضر    یهاافتهینوآورانه فراهم شود.    یهادهیاطلاعات و ارائه ا  لیتحل  ،یری ادگ ی  ت یظرف  شیآن امکان افزا  قیاست تا از طر  تالیجید

 توانند یم  یسازمان  یسازاطلاعات، و فرهنگ  یفناور  یهارساخت یز  جادیبر آموزش، ا  یگذارهیفناور در صورت سرما  یهانشان داد که شرکت 

 ارتقاء دهند.  یریطور چشمگخود را به یورنوآ ت یظرف

با    یدر نرام پزشک  یمنابع انسان  یاست که در آن مدل توانمندساز  (Molaei et al., 2023)همراستا با ماالعه    نیحاضر همچن  پژوهش

بر    یانتقال دانش و فرهنگ سازمان  ،یاطلاعات  یچون آگاه  ییرهایمتغ  یانجیشده است. در هر دو ماالعه، نقش م  یطراح  تالیجید  کردیرو

 یهمخوان  زین  (Esmaili Ahandani et al., 2023)  جیپژوهش با نتا  ن یا  یهاافتهی  نه،یزم  نیبوده است. در هم  تهبرجس  یسازمان  ینوآور

 اند.مرتبط دانسته یرا با ارتقاء نوآور یمنابع انسان یساختار یدارد که توانمندساز

 یهادر سازمان  یتحول منابع انسان  ندیبر ضرورت توجه به فرآ  زین  (Afasari & Aghagholzadeh, 2023)در پژوهش    گر،ید  یسو   از

 ی هازمیدارد که در آن، عدم وجود مکان  ی همخوان  قیتحق  نیا  جیبا نتا  زین  افتهی  نیشده است. ا  دیو بهبود عملکرد تأک   یتحقق نوآور  یبرا  یدولت

 (Priyana & Purwadisastra, 2023)ماالعه    ب،یترت  نیفناور شده است. به هم  یوکارهادر کسب   یتوانمندساز موجب کاهش نوآور

بر لزوم  یطور کلرا اثبات کرده است که به یگردشگر ع یو صنا ی محل یعملکرد نهادها یدر ارتقا یمنابع انسان ینقش آموزش و توانمندساز

 دلالت دارد. یرشد اقتفاد یبرا یانسان  یهات یتوسعه ظرف

در   ستند،ی برخوردار ن  یاز فناور  ی ریگ بهره  ییکه از توانا  یکارکنان  تال،یجیآن است که در عفر تحول د   انگریب  نیماالعه همچن  نیا  ی هاافتهی

 (Shedid*, 2024)با پژوهش    جهینت  ن ی. اشودیم  یتلق  یاتیح  یامر  تالیجید  یقرار دارند، لذا توانمندساز  یشغل  یو انزوا  ب یمعرض آس

تأث  همخوان بر  آن  در  که  د  میمستق  ری است  توانمندساز  تالیجیتحول  بانک   یبر  بخش  در  همچن   دیتأک   یکارکنان  است.  پژوهش   ن،یشده 

(Hossain, 2025)  داشته است، که در پژوهش   دیتأک   تالیج یو تحول د  یکارکنان مسن در عفر هوش مفنوع  ی بر لزوم توانمندساز  زین

 گرفته است.  رارمورد توجه ق زیحاضر ن

کارکنان بر   یهمراستا است که در آن اثر توانمندساز  (Sinan et al., 2024)پژوهش به طور همزمان با ماالعه    نیا   یهاافتهی  ت،ینها  در

رضا   یشغل  یریدرگ  شیافزا بررس  یسازمان  ت ی و  همچن   یمورد  است.  گرفته  مهم   زین  (Vibhuti et al., 2024)ماالعه    ن،یقرار  نقش 

 ن یدر ا  ی فناور مورد بررس  یوکارهاحاکم بر کسب   طیکه با شرا   کند،یم  دییاطلاعات را تأ  یکارکنان حوزه فناور  رددر عملک  یتوانمندساز

 منابق است.  زیپژوهش ن



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

11 
 

آمده دست به  جیفناور در استان تهران اشاره کرد که ممکن است نتا  یهابه تمرکز بر هسته  توانیپژوهش م  نیا  یهات یمحدود  نیترمهم  از

  یریسوگ  ریها ممکن است تحت تأثداده یآوراستفاده از ابزار پرسشنامه در جمع  ن،ینداشته باشد. همچن  عیصنا  ا یمناطق    ریبه سا  میتعم  ت ی قابل

را    قیدق  یعلت و معلول  لیآن است که امکان تحل  یشیمایپژوهش مربوط به نوع روش پ  ت یمحدود  گریقرار گرفته باشد. د   دهندگانخپاس

 یدر مدل پژوهش مورد بررس  یدولت  یها ت یو حما  یساختار سازمان  ،یسبک رهبر   ریگر نرمداخله  یرهایمتغ  ن،ی. علاوه بر ادهدیکاهش م

 اند.قرار نگرفته

  شیآن افزا  میتعم  ت ی کشور آزمون شود تا قابل  یی ایو مناطق جغراف  ع یصنا  ر یدر سا   ی مدل مفهوم  نیا  شودیم   شنهادیپ  یآت  یهاپژوهش  یبرا

 یآن بر نوآور  ریو تأث  یمنابع انسان  یاز ابعاد توانمندساز  یترقیبه درک عم  تواندی( مکمی–یفی)ک  یبیترک   یها روش  یریکارگ به  ن،ی. همچنابدی

 یدرون  زشیو انگ  نیآفرتحول یرهبر یها سبک  ،یسازمان یریپذمانند انعااف یانجیم  یرهایمتغ ریتأث توانندیم ندهیآ ی هاکمک کند. پژوهش

قرار    ی مورد بررس  یطول  یبازه زمان  کی در عملکرد نوآورانه در    یاثرات بلندمدت توانمندساز  شودیم  شنهادیپ  نی. همچنرندیدر نرر بگ  زیرا ن

 . ردیگ 

 ی توانمندساز منابع انسان  یهازمیدر مکان  یراهبرد  یگذارهیکه سرما   شودیم   هیفناور توص  یهاشرکت   رانیماالعه، به مد  نیا  یهاافتهیتوجه به    با

از   یمنعاف سازمان  یساختارها  یاطلاعات و طراح  یگذارفرهنگ اشتراک   لی دانش، تسه  ت یریمد  یقرار دهند. توسعه بسترها  ت یرا در اولو 

کارکنان    یو روان  یشناخت یو توانمندساز تالیجیسواد د  تیبا محور  یآموزش  یهابرنامه  یطراح  ن،یهستند. همچن  یشنهادیپ   یراهکارها  هجمل

 تواند یم  زینوآورانه و مشارکت کارکنان ن  یشنهادهایپ  یبرا  یدهپاداش  یها ستمیس  جادیداشته باشد. ا  یدر ارتقاء نوآور  ینقش مؤثر  تواندیم

 کند.  نهیرا در سازمان نهاد  یوآورفرهنگ ن

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام ماالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

In the dynamic and competitive landscape of today’s knowledge-based economy, the capacity for 

innovation is recognized as a cornerstone for organizational growth, sustainability, and competitive 

advantage. Technology-based enterprises, particularly those operating in rapidly evolving markets, 

must continuously innovate to survive and thrive. One of the fundamental drivers of innovation within 

organizations is the empowerment of human resources (HR). Empowerment, in this context, is a 

multidimensional concept encompassing access to knowledge, autonomy in decision-making, a 
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supportive culture, and systematic organizational structures that enable employees to realize their 

full potential (Al Daboub et al., 2024; Zhang et al., 2021). 

Human resource empowerment is closely tied to three critical enablers: knowledge management 

and awareness, knowledge organization, and organizational culture. Each of these components 

plays a pivotal role in enabling employees to contribute innovatively and collaboratively. Previous 

studies have underscored the significance of these enablers in shaping innovation outcomes. For 

instance, organizational culture that supports learning, experimentation, and trust has been found 

essential to service innovation (Alahbabi et al., 2022). Similarly, knowledge management systems 

are not only repositories of information but also platforms that encourage knowledge sharing and 

innovation behavior among employees (Ahmadi et al., 2017; Akbari & Ghaffari, 2017). 

Furthermore, the transition to digital systems has introduced new dynamics in the empowerment 

process. In this digital age, organizations must equip employees with the necessary digital literacy 

to navigate complex technologies and information systems. Empowerment now requires 

technological proficiency, collaborative digital platforms, and leadership that fosters adaptability and 

learning (Forutan et al., 2023; Shedid*, 2024). The digital transformation of HR empowerment 

strategies has become crucial for enhancing innovation, particularly in knowledge-intensive firms 

and technology startups. 

Empirical research has demonstrated that empowerment-focused HR practices, such as 

participative decision-making, skill development, and information transparency, positively influence 

employees' engagement in innovative work behavior (Alavi et al., 2022; Riana et al., 2020). These 

practices foster a sense of ownership, psychological safety, and motivation, which in turn, contribute 

to organizational innovation capacity. Moreover, empowering leadership has been identified as a key 

mediator in transforming knowledge sharing into adaptive performance in hybrid work settings (Kim 

& Yoon, 2025). 

Despite the robust theoretical foundation, there is a growing need for empirical studies that 

investigate the relationship between HR empowerment mechanisms and innovation in technology-

based businesses, especially within the context of developing economies. In countries like Iran, 

where knowledge-based industries are emerging rapidly, understanding the mechanisms that drive 

innovation through HR empowerment is vital. Local studies have highlighted the barriers to 

innovation in such contexts, including limited knowledge dissemination, rigid organizational 

structures, and weak employee involvement in decision-making (Afasari & Aghagholzadeh, 2023; 

Maleki, 2017). 

This study seeks to fill this gap by examining how HR empowerment mechanisms—specifically 

knowledge management and awareness, knowledge organization, and organizational culture—

affect the development of innovation in technology-based firms in Tehran. The conceptual framework 

is built on established models of empowerment and innovation, integrating insights from previous 

empirical and theoretical work (Esmaili Ahandani et al., 2023; Izadi & Sadeh, 2016; Molaei et al., 2023). 

The goal is to provide a structural understanding of the factors that enable innovation through 

empowered human capital and to offer practical implications for managers and policymakers. 

Methods and Materials 

The present study employed a descriptive-correlational and applied research design. The statistical 

population consisted of senior managers from certified technology-based enterprises (core tech 

firms) in Tehran province. Using Morgan’s sampling table, a sample of 230 companies was randomly 

selected. A structured questionnaire was developed based on validated scales from previous 

studies, covering three dimensions of HR empowerment mechanisms—knowledge management 
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and awareness, knowledge organization, and organizational culture—and three dimensions of 

innovation—product innovation, process innovation, and paradigm innovation. 

To ensure the validity of the instrument, both content and face validity tests were applied with input 

from subject matter experts. Construct validity was assessed through confirmatory factor analysis. 

The reliability of the questionnaire was confirmed using Cronbach’s alpha and composite reliability, 

with all values exceeding the acceptable threshold of 0.7. Data were analyzed using SPSS 25 and 

SmartPLS 4.1. Structural Equation Modeling (SEM) with Partial Least Squares (PLS) estimation was 

employed to test the hypothesized relationships between latent variables. 

Findings 

The analysis revealed that HR empowerment mechanisms had a strong, positive, and statistically 

significant effect on innovation development in the surveyed firms. Specifically, the path coefficient 

between empowerment mechanisms and innovation was 0.737, with a T-statistic of 26.213 and a p-

value below 0.001, indicating a high level of statistical significance. All three components of 

innovation—product innovation, process innovation, and paradigm innovation—were significantly 

influenced by the empowerment mechanisms. 

The model explained 54.4% of the variance in innovation development, indicating a good explanatory 

power. Model fit indices such as SRMR (0.007) and NFI (0.964) confirmed the model’s adequacy. 

Furthermore, all factor loadings exceeded the 0.7 threshold, and composite reliability and AVE 

values indicated high internal consistency and convergent validity for all constructs. Discriminant 

validity was also confirmed through the Fornell-Larcker criterion. 

Among the sub-dimensions of HR empowerment, knowledge organization exhibited the highest 

loading (0.980), followed by organizational culture (0.967) and knowledge management and 

awareness (0.937), all with highly significant t-values. These findings affirm that strategic HR 

empowerment mechanisms contribute substantially to fostering innovation in technology-oriented 

firms. 

Discussion and Conclusion 

The results of this study strongly support the proposition that human resource empowerment 

mechanisms significantly influence innovation in technology-based businesses. The findings 

highlight that when organizations implement systems to manage and disseminate knowledge 

effectively, foster an inclusive and learning-oriented culture, and structure their knowledge assets 

systematically, they create an environment conducive to innovation. This aligns with previous studies 

emphasizing the importance of empowerment practices in nurturing innovation behavior and 

organizational agility. 

The robust impact of knowledge management and awareness confirms the critical role of accessible 

information and intellectual infrastructure in innovation. When employees are equipped with relevant 

knowledge and encouraged to use it creatively, they contribute more effectively to problem-solving 

and idea generation. Similarly, the emphasis on knowledge organization reflects the importance of 

structuring knowledge in ways that facilitate retrieval, application, and integration into innovative 

processes. 

Organizational culture also emerged as a vital determinant of innovation. A culture that promotes 

trust, collaboration, risk-taking, and continuous learning motivates employees to engage in 

innovative activities. It reduces resistance to change and encourages experimentation—key drivers 

of innovation success. This cultural foundation is especially important in technology firms, where the 

pace of change demands constant adaptation and creative thinking. 
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The significant explanatory power of the model reinforces the relevance of empowerment 

frameworks in driving innovation outcomes. The findings suggest that HR strategies focusing on 

empowerment can enhance a firm’s innovation capabilities, especially when aligned with digital 

transformation and knowledge-based practices. In this context, leadership plays a critical role in 

translating empowerment into actionable behaviors by providing resources, support, and recognition. 

This study contributes to the growing body of knowledge on HR empowerment and innovation by 

providing empirical evidence from a developing country context. It offers a validated model that can 

guide managers and policymakers in designing HR strategies that foster innovation. The research 

underscores the necessity of investing in human capital not only through training but also through 

structural and cultural interventions that enable employees to innovate. 

In conclusion, as organizations confront increasingly complex challenges and strive for competitive 

advantage, the empowerment of human resources emerges as a strategic imperative. 

Empowerment is no longer limited to delegation of authority; it is an integrated approach involving 

knowledge, culture, technology, and leadership. By institutionalizing empowerment mechanisms, 

firms can unlock the innovative potential of their workforce, ensuring sustainability and long-term 

success in the knowledge economy. 
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