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 استفاده و کارکنان وریبهره افزایش برای موثر هایتکنیک از یکی کارکنان توانمندسازی و چابکی مقدمه و هدف پژوهش:

توانمندسازی  که دارد وجود زیادی دلایل است. سازمانی اهداف راستای در آنها گروهی و فردی هایو توانای ظرفیت از بهینه

 دلیلتنها  دستاوردها، این و کندمی ایجاد عملکرد در دستاوردهای مثبتی کار، در کارکنان مشارکت و با درگیرکردن و چابکی

 بر علاوه و چابکی کارکنان شوند. توانمندسازیمی سازمان محسوب یک در توانمندسازی و چابکی گسترش فرآیند اجرای

 پژوهش این شود، لذا هدفمی بازده ارتقای و عملکرد بهبود مستمر موجب سازمان، به نسبت درونی تعهد احساس ایجاد

 .باشدمی یرازش شهر در اداره پست کارکنان شغلی عملکرد با سازمانی چابکی قابلیت و سازیتوانمند عوامل بین رابطه تبیین

ای توسعه -روش تحقیق در این مطالعه، توصیفی ـ پیمایشی و از نوع همبستگی بوده و از نظر هدف کاربردی روش پژوهش:

 .آوری شده استها به شیوه تحقیقات میدانی جمعاست که داده

 سازمانی چابکی قابلیت عوامل و 250/2 بارعاملی با کارکنان عملکرد بر سازمانی سازیتوانمند عوامل ،داد نشان نتایج ها:يافته

 .دارد معناداری تاثیرگذاری 220/2 بارعاملی با کارکنان عملکرد بر

ازمانی فعال اگر سکرد،  خواهد پیدا افزایش آنها میزان عملکرد قابلیت چابکی کارکنان توانمندسازی و افزایش با گیری:نتیجه

سرعت  هایشان انعطاف وو پویا باشد، این پویایی از عملکرد کارکنان نشأت گرفته به عبارت دیگر اگر کارکنان در فعالیت

عملکرد کارکنان  چابکی سازمان بر توانمندسازی و بینی نشده باشند بنابراینتوانند پذیرای تغییرات پیشنداشته باشند، نمی

 .وداثرگذار خواهد ب

 

 .عملکرد شغلی کارکنان کارکنان، چابکی سازمان، توانمندسازی: هاکلید واژه
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 مقدمه

هاست، نیروی در دنیای امروز که دنیای سازمان

ترین منابع سازمانی، محور انسانی به عنوان با ارزش

ی لادر اعتهای سازمانی بوده و رویکردها و فعالیت

آدروس ) کنداهداف و آرمان سازمان نقش اساسی ایفا می

منابع انسانی به سازمان معنا و مفهوم  (0210 ،1و همکاران

های تحقق اهداف سازمانی را فراهم بخشیده و زمینه

اگرچه نقش (. 0202، 0و همکاران رتنساری) کنندمی

ی هاها در تحقق هدفها و سیاستمنابع مادی، استراتژی

نظران حوزه سازمان انکارناپذیر است، لیکن صاحب

ه اند کمدیریت و منابع انسانی همواره بر این باور بوده

نقش عوامل انسانی نقشی تعیین کننده و بی بدیل است. 

هایی برای بر همین اساس جستجو و شناسایی روش

افزایش کارایی و اثربخشی کارکنان مورد توجه خاص 

های لعه ادبیات مدیریت طی سالآنها بوده است. مطا

دهد که تأکید بر روابط انسانی، آموزش گذشته نشان می

هایی سازی، سیاستحساسیت، مشارکت کارکنان و گروه

ته های کارکنان در پیش گرفبوده که برای افزایش توانایی

بین همه کارکنان، مدیران  (.0212، 3)فارستر شده است

، هی و به کارگیری منابعبه دلیل تأثیری که بر سازماند

ای دارند. امکانات و کارکنان سازمان دارند، اهمیت ویژه

هر توسعه و تغییری در سازمان، مستلزم توسعه و تغییر 

مدیران است. بدون توسعه مدیران، توسعه سازمانی حتی 

های یادگیرنده باید توسط آغاز هم نخواهد شد. سازمان

 سلاهای کحقق سازمانمدیران یادگیرنده اداره شوند و ت

پذیر س جهانی امکانلاجهانی بدون دستیابی به مدیران ک

نخواهد بود. فرایندهای توسعه برای مدیران، شایستگی 

ها به اثربخشی مدیریت در آفریند و این شایستگیمی

از  (.0215، 0)گریسلی شد اداره سازمان منجر خواهد

نجات به عنوان عامل  توانمندسازی و چابکیرو این

بخش و ابزاری شناخته شده در مدیریت ظهور نموده 

ترین مباحث روز مبدل گشته که است و به یکی از مهم

و  ن،جریتف) ها را تضمین کندتواند موفقیت سازمانمی

 کارکنان توانمندسازی و چابکی. (0212، 5همکاران

 وریبهره افزایش برای موثر هایتکنیک از یکی

 فردی هایو توانای ظرفیت از ینهبه استفاده و کارکنان

کاوه ) است سازمانی اهداف راستای در آنها گروهی و

 در که است فرایندی توانمندسازی (.1302، و همکاران

 و افراد قابلیت و نفوذ گسترش و توسعه از طریق آن

 کمک عملکرد مستمر سازیبه و بهبود به هاتیم

 راهبرد یک توانمندسازی دیگر به عبارت شود.می

در حقیقت فلسفه است.  سازمانی شکوفایی و توسعه

تواند افراد خود را گوید که سازمان میتوانمندسازی می

راضی کند و در عین حال آنچه را که نیاز دارد به دست 

 برد باشد -تواند یک رابطه بردآورد. این رابطه می

. مطالعات نشان (1302 ،محمدپور زرندی و همکاران)

که توانمندسازی مدیران و کارکنان باعث دهند می

ها، افزایش اثربخشی، افزایش عملکرد، کاهش هزینه

ت و لاافزایش تعهد به سازمان، حل اثربخش مشک

 و )دونسون شودهماهنگی بیشتر در انجام کارها می

 که دارد وجود زیادی دلایل (.0216، 6اسپریتزر

 مشارکت و کردن با درگیر توانمندسازی و چابکی

 ایجاد عملکرد در دستاوردهای مثبتی کار، در کارکنان

 فرآیند اجرای تنها دلیل دستاوردها، این و کندمی

سازمان  یک در توانمندسازی و چابکی گسترش

 مناسب تعریف یک با ما اگر شوند. البتهمی محسوب

به  را توانمندسازی فرآیند و کنیم عمل از توانمندسازی

 خواهیم باور محکمی دلایل به نمائیم اعمال درستی

 ایجاد را سازمان عملکرد در مستمر بهبود داشت که

های چابک فراتر از انطباق به سازمان. کرد خواهیم

های اندیشند و متمایل به استفاده از فرصتتغییرات می

سد رباشند. به نظر میبالقوه در یک محیط متلاطم می

رای فقط بموضوع چابکی چیزی نیست که بتوان آن را 

بخش خصوصی در نظر گرفت. به کارگیری چابکی در 

تواند عرصه مناسبی برای رشد و بخش دولتی می

البته ( 0215 ،2)اسکاربورو بالندگی این بخش باشد.
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برخی اعتقاد دارند که با توجه به عدم وجود رقابت و 

سرعت در بخش دولتی و در یک کلمه عدم وجود 

اتی آن به طور عملی بیان پویایی در محیط کاری و عملی

معناست. اما باید در نظر داشت چابکی در این بخش بی

که بخش دولتی به دلیل کثرت ارباب رجوع، نیاز بیشتر 

های آنان، بالندگی و تعالی به رفع مشکلات و خواسته

تر از همه های سرعت و کیفیت و مهمخود در زمینه

یاز ن کاهش هزینه، بیشتر از بخش خصوصی به چابکی

دارد، و از آنجایی که هدف در بخش دولتی رسیدن 

های پذیری و بهروری بالاست، قابلیتهمزمان به انعطاف

 وری در بخش دولتیتواند باعث افزایش بهرهچابکی می

 و برای بررسی و تاثیر (1306عیوضی و همکاران، ) شود

راستای  در کلیدی بسیار راهبردهای جمله از چابکی

 مناسب پاسخ ارائه و مشتریان نیازهای سریع دریافت

 را سازمانی است. ممکن زمان تریندر کوتاه آن به

 را خود کارکنانش که چابک نامید سازمان توانمی

 همه مقابل و در بدانند سازمان اهداف همه مسئول

 استفاده از با و بوده پذیرمسئولیت سازمان هایبخش

 با رسیدن در سعی خود تجارب و معلومات مهارت،

 همیشه و نمایند شده تعیین پیش از به اهداف سرعت

 عبارت به باشند محیطی به تغییرات پاسخگویی آماده

 که چابک گفت سازمان توانمی سازمانی به دیگر

 با و داشته باشند چابک و پویا عملکردی کارمندانش

کمک  سازمان به اهداف به رسیدن در انعطاف و سرعت

و  توانمندسازی (.1302 همکاران، و نیابیگی) نمایند

 درونی تعهد احساس ایجاد بر علاوه چابکی کارکنان

 و عملکرد بهبود مستمر موجب ، سازمان به نسبت

 تأکید دلیل به اخیر سال چند شود. طیمی بازده ارتقای

از  بیشتر مدیران اداری، تحول هایبرنامه اجرای بر

 بدون و پراکنده هایتلاش که اندشده متوجه گذشته

 رویدادهای پیچیده و هاچالش با مقابله برای برنامه

 سازمانی فضای ایجاد نیازمند آنان و کندنمی کفایت

 صمیمی روابط کاری، استقرار هایروش بهبود مناسب،

 هستند. کارامد و ارتباطی هاینظام برقراری و افراد بین

 وظایف در بازنگری با اندشده مدیران مجبور بنابراین،

 با ترسالم روابط برقراری سازمان، وجودی دلایل و

 و عملیات سیستم مجدد طراحی رجوع،ارباب

 توانمندسازی کارکنان به متعهد کاری نیروی سازیآماده

 از یکی اصولاً .(0210، 2)جئونگ و همکاران بپردازند

 برای بالابردن اثربخش و منطقی، صحیح هایهرا

 عوامل و صحیح اجرای هاسازمان در کارکنان عملکرد

باشد. می کارکنان در توانمندسازی ایجادکننده متغیرهای

 و رشد به انسانی نیروی توانمندکردن طریق از که

مردم برای  گردد.می شایانی کمک منابع افزایش عملکرد

برآورده ساختن بسیاری از نیازهای خود ناچار به مراجعه 

وند امور، تسریع در به بخش دولتی هستند و اصلاح ر

انجام کارها، برخورد مناسب کارمندان و افزایش 

وری را در بخش دولتی انتظار دارند. اداره پست به بهره

ی دولتی محسوب هاعنوان یکی از بزرگترین سازمان

شود. عدم وجود رقیب و نیاز مستمر مردم به این می

بخش، احتمال کم توجهی به موضوع چابکی در این 

از  یکی .(1306 )خوش سیما، دهدافزایش می بخش را

برای  روز به و بهتر خدمات ارائهاداره پست  اهداف

اداره پست  راستا این در است. مشتریان رضایت تامین

به چابکی و  مختلف یهابخش در فارس استان

 نکته این حال است. و پرداخته توانمندسازی کارکنان

 ل چابکی وعوام اجرای که شودمی مطرح در اینجا

 بهبود بر است توانستهاداره پست در  توانمندسازی

هدف اساسی  گذارد. لذا تأثیر اداره کارکنان این عملکرد

 سازی وتاثیر عوامل توانمند از این تحقیق مطالعه بررسی

داره اسازمانی بر عملکرد شغلی کارکنان  قابلیت چابکی

 لازم گردد تا راه کارهایمیبوده و تلاش  شیرازپست 

ی چابکی مطلوب در هابرای حرکت به سمت قابلیت

این سازمان جهت اجرای اثربخش نظام چابکی ارائه 

 سؤال رو در این پژوهش به دنبال پاسخ بهاز این گردد.

 باشیم.و فرضیات زیر می
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رد عملکرسازمانی ب قابلیت چابکی و سازی توانمند آیا -

 است؟ داشته تأثیر شیرازاداره پست شغلی کارکنان 

داری بر عوامل توانمند سازی سازمانی تاثیر معنی -

 عملکرد کارکنان دارد. 

عوامل قابلیت چابکی سازمانی تاثیر معنی داری بر  -

 عملکرد کارکنان دارد.
 

 تحقیق پیشینه و نظری مبانی

 توانمندسازی

 زا عبارتست میاز نظر مفهو کارکنان توانمندسازی

 ایفوظ انجام به نسبت کارکنان درونی انگیزش افزایش

 تنسب کارکنان ادراکات براساس مقوله این. است محوله

 هایمقیاس. شودمی تعریف سازمان در خود نقش به

 شده ارائه سازمان در مقوله این سنجش برای متعددی

 گرچن توسط زمینه این در مقیاس ترینمهم. است

 زادهحریری) است گردیده ارائه 1005 سال به اسپریتزر

 عملیاتی در این پژوهش ( و از نظر1302و همکاران، 

 فرد از پرسشنامه که است اینمره

 که آوردمی دست به (1005) ،”اسپریتزر”سازیتوانمند

، استقلال احساس شایستگی، بعد احساس پنج دارای

شغل و  دار بودنمعنی موثربودن، احساس احساس

 همکاران است. اعتماد میان احساس

 1222 سال به توانمندسازی اصطلاح تعریف اولین

تفویض  عنوان به را توانمندسازی آن در که گرددمیبر

 اختیار این که دانستندمی خود سازمانی نقش در اختیار

 شود دیده او سازمانی نقش در یا اعطا فرد به بایستی

به معنای  ،توانمندسازی(. 1300 پور و رادمهر،حاتم)

نهادینه شدن نوعی فرهنگ سازمانی است که انگیزه ذاتی 

فعالیت در سازمان و خودکارآمدی را در کارکنان پرورش 

داده و در چارچوب اختیار تفویض شده برای 

 قدرتواگذار شده به آنها  و مسئولیتگیری تصمیم

 ، توانمندسازی به،نظرانصاحباز دیدگاه  بخشد.می

ملکرد سازمانی و کسب مزیت رقابتی با بهبود ع، شدت

 (. 0210، 0)سینگ و ویمار در ارتباط است

وسیله آن مهارت  توانمندی، باور فردی هست که به

ه بو توانمندسازی کارکنان  یابدمیو دانش فرد بهبود 

توسعه، دانش و مهارت افراد برای تحقق اهداف فردی 

از . (1302و همکاران،  طباخی) و سازمانی اشاره دارد

، توانمندسازی، استراتژی انگیزشی است که 12نظر هیو

 احساس رضایت کارکنان از شغل و سازمانشان را ارتقا

 پژوهشگران، تعاریف متعددی از(. 0202، هیو) دهدمی

اند؛ برخی آن را مترادف با توانمندسازی ارائه کرده

سازی شغلی، مشارکت کارکنان و تفویض قدرت، غنی

 و برخی آن را متمایز از آنها ارزیابی داننداختیار می

و اغلب (. 1302 و همکاران،زاده، حریری)کنند می

وضوع که توانمندسازی، مبا این  نویسندگان در ارتباط

 طکه مرتبهایی اعطای آزادی عمل به کارکنان در فعالیت

، 11با شغل آنها است، توافق دارند. راپاپورت

ه کند کتعریف میعنوان فرآیندی  توانمندسازی را به

یا جوامع، مهارتی را در طول  ها وافراد، سازمان

باید ( 1002، 10و همکاران بکر)کنند میزندگیشان کسب 

توجه داشت که توانمندسازی فرآیندی مستمر و 

است و در محیطی پویا در سطوح متفاوت مورد میئدا

 .گیردتحلیل قرار می و تجزیه

 عوامل مؤثر بر توانمندسازی

نظران و پژوهشگران درباره عوامل بصاح

اند. برای رعایت های زیادی کردهتوانمندسازی بحث

ترین عوامل توانمندسازی، که در تحقیقات اختصار، مهم

ارائه  1قبلی مورد تأیید قرار گرفته است در قالب جدول 

 .شودمی
 

 زیتوانمندساموثر بر عوامل  -1جدول 
 ردیف عامل پژوهشگران

 1 شفافیت نقش (، گیست و1022(، کانگرو کالنگو )0222(، جکسن و شولر)1000(، خان )1002اسپریتزر )
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 (1325(، منوریان )1326(، ساجدی و امیدواری )0222هال )(،0223(، اسمیت )1000چل )می

 (،1321) (، اسکندری1325(، جزینی )1325(، متوران )1002(، فولمن )1002فولهام و لاندو )

 (1320عبداللهی )
 0 نقش رهبری

 3 رضایت شغلی (1325جزینی )

 (1321(، اسکندری )1025) (، بلانچارد1320(، اعرابی )1325(، جزینی )0222) فورستر

 (1320عبداللهی )
 0 ساختار

 5 فرهنگ سازمانی (،1321(، اسکندری )1002فولهام و لاندو )

 6 های روانشناختیویژگی (1022(، کانگر و کانتگو )1000والتهوس )(، توماس و 0220پیتر و همکاران )

 2 تجربه (1325(، منوریان )1006(، اسپریتزر )0222(، پنینگتن و ادواردز )1006مالاک و کورستد )

 2 تحصیلات (1006(، اسپریتزر )1002وگت و مورل )

 0 نظام پاداش (1320(، عبداللهی )1000باون و لاولر )

 12 بازخورد عملکرد (0222هال )(،1000(، گیست و مایکل )1001(، لاکت و ایگلتن )1023)کلینز 

(، فرهی 1321(، اسکندری )1325(، جزینی )1325(، منوریان )1002(، فولمن )1002فولهام )

(1320) 
 11 دانش

 10 هاتواناییو مهارت  (1321(، اسکندری )1320( فرهی )1320(، عبداللهی )1320(، فرهی )1325جزینی )

 13 فناوری اطلاعات (1325منوریان )

 (،1326(، ابطحی )1002(، بلانچارد و به اول)0220(، گریسلی و همکاران )1020کینلا )

 (1321(، اسکندری )1320)میقاس
 10 )عقاید( هاارزش

 15 محیط (1320(، طوسی )1320فرهی )

 16 ماهیت سازمانی (1022پرایسون )

 12 معنویت و اعتقادات (1321(، مقام معظم رهبری )1362)امام خمینی 

 

 توانمندسازی هایمدل

هد در دمطالعه ادبیات مدیریت منابع انسانی نشان می

مورد توانمندسازی کارکنان رویکردهای مختلفی وجود 

نظران ارائه کننده مدل با توجه دارد. هر یک از صاحب

به تعریف خود از توانمندسازی، فرایند آن، عناصر و 

عوامل مؤثر بر توانمندسازی که در مدل خود ارائه 

اند، در حقیقت رویکردی در این حوزه را نشان کرده

های آنان، دهد که با احصاء عناصر مشترک مدلمی

حت عنوان یک توان آنها را در یک گروه قرار داده و تمی

های مدلبه  0. که در جدول رویکرد از آنها نام برد

 پرداخته شده است.توانمندسازی براساس رویکردها 
 

 های توانمندسازی براساس رويکردهامدل -2جدول 
 ردیف ردنوع رویک سازیموضوع توانمند ارائه کننده مدل

 شوول(، 1000) ، باون و لاولر(1001ف )اسکات و ژا

بلانچارد و  ،(1002) ، وگت(1002) ، فوی(1003)

، (0223) ، کوئن دو تینک(1026) ، بورک(1000) همکاران

 (1323) دسترنج (،0223) میلز و آنگسان

 تفویض قدرت و اختیار
 /عقلایی /رویکرد مکانیکی

 ساختاری
1 

 (1022) کانگر، کانگر و کاننگو
و کفایت گیری خود تصمیم

 نفس کارکنان
 0 رویکرد انگیزشی

 3 رویکرد روانشناختی انگیزش درونی (0220) ولیوآ، (1006) ، اسپریتزر(1002) توماس و ولتوس

 0 رویکرد تعاملی سازی مهارتهای ارتباطی و تیم (1002)هارلی 
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 5 شناختیرویکرد  افزایش دانش و مهارت (1002)اندرسون  ، دفت، جری، رایت و(0223) فیشر

 6 رویکرد فرهنگی، ارزشی تقویت عقاید ، اخلاق و تعهد (1025) ، کینلامیبلانچارد و زیگار

اساوری و  ،(1002)، کوئین و اسپریتزر (1002) گوردون

 (1006) لاک

، عناصر فردی ،عوامل محیطی

 راهبردهای مدیریتی
 2 رویکرد تلفیقی

 

 ابکی سازمانی چ

 که است سازمانی میچابک از نظر مفهو سازمان

 منتظره یرغ و نشده بینی پیش تغییرات به پاسخ توانایی

 چنینهم و مناسب زمان در و مناسب هایروش با

 نوانع به تغییر مزایای کسب و تغییرات از گیریبهره

(. و از 1302و همکاران،  آقاییباشد ) داشته را هافرصت

نمراتی است که پاسخ  عملیاتی در این پژوهش نظر

دهندگان از پرسشنامه استاندارد چابکی سازمانی شریفی 

بعد  چهار دارای . کهنمایندمی( کسب 0222) و ژانگ

 ست.اپاسخگویی و  پذیریانعطاف ،شایستگی، سرعت

 ریعحرکت س»معنی  واژه چابک در فرهنگ لغات به

توانایی حرکت بصورت سریع و «، »چالاک و فعال

قادر بودن به تفکر به صورت سریع و روشی »و « آسان

به کار رفته است. واژه چـابکی سـازمانی « هوشمندانه

مطرح شد. تاریخچه  1001بـرای نخستین بار در سال 

چابکی به دوره رکود آمـریکا و ازدست دادن 

باز  1022 در طول دههپذیری صنایع این کشور رقابت

تعاریف متعددی (. 1306)میرزازاده و همکاران،  گرددمی

برای مفهوم چابکی ارائه شده است. از نظر شریفی و 

چـابکی سـازمانی، توانایی مواجهه (1000) 13ژانـگ

های ناخواسته برای فائق آمدن بر شدن با چالش

های تـهدیدات محیطی و غیرمنتظره و کسب فرصت

کلی، چابکی به  طـور تغییرات است. بـه موجود در

برداری از تغییر مداوم و سریع های محیطی و بهرهچالش

آن برای دستیابی به محصولات و خدمات با کیفیت 

 شودعالی، عـملکرد عـالی و مشتری پسند گفته می

چابک بودن الگویی است که (. 0210)وورلی و لاولر، 

نی بیابل تغییرات پیشسازد در مقها را قادر میسازمان

ی عبارتی دیگر چابک نشده واکنش مناسب نشان دهند. به

عنوان یک  بینی نشده و بهتوانایی پاسخ به تغییرات پیش

 الزام محوری، توانایی روبروشدن با تغییر و تحول است

از دیدگاه دیویدسان و (. 1302و همکاران،  آقایی)

سازمان  یک سازمان سنتی با ( تفاوت0222) 10رامش

 و ابراهیمیان جلودار)شود صورت زیر بیان می چابک به

(.1305همکاران، 
 

 های سنتی و چابكتفاوت سازمان -3 جدول

 معیار تفاوت سازمان سنتی سازمان چابک

 ساختار سازمانی مودی و سلسله مراتبی مسطح و مبتنی بر کار تیمی

 گذاریسرمایه اندک زیاد

 کیفیت بیشتر فروش و سود رضایت مشتری

 مهارت کارکنان ضعیف کارکنان یادگیرنده

 مشارکت کارکنان کم کارکنان قدرتمند

 وضعیت مدیریت دیکتاتوری مشارکتی

 مدیریت هزینه سنتی و بسیار پرهزینه وریمبتنی بر اهبرد، کیفیت و بهره

 خودکارسازی اداری مستقیم و ثابت پذیر و سریعانعطاف

 فناوری سیستم اطلاعاتی ضعیف و تکراری استفاده مهندسی از فناوری اطلاعاتغیرتکراری و 

 مدیریت زمان غیراثربخش بسیار اثربخش

 چرخه تولید و عرضه خدمت ناپذیرطولانی مدت و انعطاف پذیرکوتاه مدت و انعطاف
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 تامین منابع فقط با قرارداد صول مدیریت زنجیره تامینا
 

سازمان چابک باید قادر به شناسایی تغییرات محیطی 

 باشد و به آن به منزله عوامل رشد و شکوفایی بنگرد. به

طور کلی، مفاهیم چابکی از سه بخش اصـلی تـشکیل 

ها و ها، قابلیتشده است که عبارتند از: محرک

نزله نقطه آغاز ها به متوانمندسازهای چابکی. محرک

آیند و عواملی هستند که دستیابی چابکی به حساب می

)سیدعلی و همکاران،  کنندبه چابکی را تحریک می

های لازم بـرای های چابکی، توانمندیقابلیت (.1302

ها هستند و توانمندسازها عواملی هستند مـقابله با محرک

ازمان سهای چابکی در که باعت توسعه و بهبود قابلیت

طور گسترده در  های چابکی بهشوند. قابلیتمی

ـلی بندی کاند. در طـبقههای گذشته بررسی شدهپژوهش

ا هشده از سوی ژانگ و شریفی ایـن قـابلیت معرفی

گیرند که به عنوان مبنای هفت عنصر اصلی را دربر می

روند. این عناصر حفظ و توسعه چابکی به شمار می

خگویی، شایستگی، انعطافپذیری، پاس :عبارتند از

کنشی و  سرعت، تمرکز بـر مـشتری، پیش

 (.0216، 15)مارچمشارکت

ت ترین فاکتورهای بقا و پیشرفبنابراین، یکی از مهم

ها در محیط پویای امروزی، چـابکی آنـهـاست. شرکت

 ویژگی اساسی این محیط، تـغییر و عـدم اطـمینان است

رواقع، واژه چابکی به د( 0212، 16در و همکاران )ون

بودن در تغییرات و دادن پاسخ اثربخش به ا مفهوم کار

پور و )جوادی تغییر و عدم اطمینان محیطی است

پژوهشگران پیشنهاد کردند که (. 1302همکاران، 

های امروزی در پاسخ به فشارهای رقـابتی بـاید سازمان

با راهبرد متنوعی، جهت دستیابی به چابکی سازمانی 

ش کنند. بسیاری از مطالعات انجام شده در حوزه تلا

های نظری برای دستیابی بـه چـابکی چابکی به ارائه مدل

 سازی ایناند ولی در خصوص چگونگی پیادهپرداخته

های عملیاتی، مطالعات اندکی اهداف و ارائه مدل

 (.1302و همکاران،  مین الرعایائی)ا صورت گرفته است

 های چابکیمولفه

، 10پریس ،12دیو ،12پژوهشگران زیادی )گلدمن

 ،03، گوناساکاران00، سرهدی01یوسف ،02شریفی و گنگ

های گوناگونی ازچابکی الگوها و اندازه (00تورنگ لین

اند، ولی همه آنها براساس الگوی سازمانی ذکر کرده

اند. گلدمن و طراحی شده( 0210گلدمن و همکاران )

ای جدید و اثربخش ههمکاران چابکی را کاربرد فناوری

اند. به عقیده آنان، چابکی دربرگیرنده ارتباطی دانسته

 اندتباطرای است که با هم در ااصول چهارگانه

 (.1302و همکاران،  ابراهیمیان جلودار)

 
 (2112الگوی چابکی گلدمن و همکارران ) -1شکل 
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خگویی، عناصر چابکی سازمان شامل: پاسـ

اشد که بپذیری، شایستگی و سرعت کارکنان میانـعطاف

پاسخگویی، به توانایی تشخیص تغییرات و واکنش 

چنین جویی از آنها اشاره دارد. همسریع و بهره

باشد که پذیری، همان قابلیت سازگاری میانعطاف

دادن به فـرایندهای  ارت است از توانایی برای جریانعب

مـختلف و کسب اهداف متفاوت با استفاده از امکانات 

و تسهیلات یکسان. شایستگی نیز بر توانایی کسب 

اهداف و مقاصد سازمان دلالت دارد. درنهایت، سرعت 

ها در کـمترین عبارت است از توانایی انجام فـعالیت

 (.1306ه و همکاران، )میرزازادزمان ممکن 

رد که گیطور کلی چابکی چـند قابلیت را دربرمی به

توانایی شناسایی تغییرات، واکنش )گویی شامل پاسخ

 ای ازمـجموعه)گیری از آن(، شـایستگی سریع و بهره

ها را در جهت اهداف و وری فعالیتها که بهرهتـوانایی

)توانایی  پذیریکند(، انعطافمقاصد سازمان فراهم می

پردازش محصولات و خدمات مـتفاوت و نـیل به 

توانایی ) مقاصد مختلف با همان امکانات( و سرعت

تـرین زمان ممکن( ها و عـملیات در کـوتاهانجام فعالیت

اگر سازمانی به دنبال  (.1000)شریفی و ژانگ، است

د ها را مـدنظر داشـته بـاشچابکی است، باید این قابلیت

ی که ممکن است آنها را در درون خود پرورش و تا جای

 (.1302)جوادی پور و همکاران،  دهد

 عملکرد شغلی کارکنان

های به مجموع ارزشمی از نظر مفهوعملکرد شغلی 

مورد انتظار سازمان از رویدادهای رفتاری که یک فرد 

دهد تعریف میدر طول یک دوره زمانی استاندارد انجام 

عملکرد یک ویژگی رفتاری بوده چنین شود، هممی

رفتاری یکپارچه شده از رفتارهای چندگانه و مجزایی 

افتد میاست که در طول مدت یک دوره زمانی اتفاق 

در این پژوهش  عملیاتی (. و از نظر1302)شکرکن، 

ای است که کارکنان منظور از عملکرد شغلی، نمره

 16شرکت کننده در پژوهش در پاسخ به سوالات 

( 1022ای پرسشنامة عملکرد شغلی پاترسون )یهگو

 . کنندمیکسب 

عملکرد شغلی یکی از متغیرهایی است که در 

بسیاری از کشورهای توسعه یافته مورد توجه زیادی قرار 

گرفته است. روانشناسان عملکرد شغلی را محصول 

، ها و نیازهادانند و معتقدند انگیزهمیرفتارهای انسانی 

افراد و در نهایت رشد و توسعه اقتصادی در عملکرد 

چنین هم(. 1306محمدخانی و همکاران، ) تاثیر دارند

ست که عملکرد شغلی یک سازه ترکیبی است باور بر این

که بر پایه آن کارکنان موفق از کارکنان ناموفق از طریق 

های مشخص قابل شناسایی هستند ای از ملاکمجموعه

عملکرد شغلی به لحاظ . (1302و همکاران،  )اشرفی

ای نظری شامل دو مولفه است، مولفه اول عملکرد وظیفه

د کنمیها و الزامات شغلی را منعکس است که نیازمندی

های ای است که فعالیتو مولفه دوم عملکرد زمینه

 و حمایت را تعریف نشده و نامشخص نظیر کار تیمی

واقع، در (. 1302، وهمکارانگیرد )زارعی میدر بر

های مربوط به ای به آن دسته از فعالیتعملکرد زمینه

شود )مانند سخت کار کردن و کمک به میشغل گفته 

بخشی از شغل یا وظیفه  دیگران( که به صورت رسمی

کرد تواند عملمییکی از متغیرهایی که . شوندمی تلقین

 هایکارکنان را در سازمان تحت تاثیر قرار دهد ویژگی

 باشد که در تحقیقات مختلف موردمیی کارکنان شخصیت

 عملکرد شغلی تحت .بحث و بررسی قرار گرفته است

تاثیر استعدادها، نیاز به پیشرفت، ادراک از خود، منبع 

 ها وهای عاطفی و تعامل بین این سازهکنترل، ویژگی

به نظر وایت از (. 0212، 05مفاهیم قرار دارد )باشوف

 و توان برای پیش بینی رفتارهایمهای شخصیتی ویژگی

در (. 06،0210عملکرد شغلی افراد استفاده کرد )وایت

رفتار  02و گیوبا 02های اجتماعی گتزلتئوری سیستم

مشاهده شده فرد در سازمان تابع دو عامل فردی و 

سازمانی است. بعد سازمانی مربوط به نقشی است که 

د، کنمید فرد در سازمان دارد و انتظاراتی که نقش ایجا
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دهد. بعد دو شخصیتی بعد سازمانی رفتار را شکل می

های فردی است، که نیازهای فرد است که شامل ویژگی

 ها بعد فردی رفتار را در سیستمتحت تاثیر این ویژگی

کند. گتزل و گیوبا در این الگو میاجتماعی مشخص 

سازمان تابعی از  کنند که رفتار مشاهده شده درمیمطرح 

، 00قش سازمانی و شخصیت متصدی نقش است )اونزن

تواند بر عملکرد یکی از موارد دیگری که می(. 0211

توجه . باشدمیکارکنان موثر باشد؛ نگرش شغلی کارکنان 

به کارکنان و در راس آن عملکرد شغلی آنها به عنوان 

ه ای است کترین سرمایه سازمان پدیدهترین و مهمبزرگ

اخیر رشد فروانی داشته است )الناگا در طول چند دهه 

های صنعتی و (. هم اکنون سازمان0210، 32و امران

بازرگانی حتی خدماتی بیش از پیش برای بالا بردن درجه 

وری خود به افزایش توان تخصصی و رضایت و بهره

ی را وراند و بهرهدلبستگی منابع انسانی خود روی آورده

 شغلی و کیفیت زندگیبا بهبود بخشیدن به عملکرد 

پاترسون (. 0212، 31اسانده) اندشغلی آنان مربوط ساخته

در نظریه معروف خود تعریف عملکرد شغلی را به 

های منسجم و هدفمند اطلاق ای از فعالیتمجموعه

رود و عملکرد کارکنان کند که از فرد شاغل انتظار میمی

حساس را تابع چهار عامل بهبود کار، همکاری در کار، ا

مسئولیت در کار و رعایت نظم و انضباط در کار به شرح 

 (.1306داند )اشرفی، زیر می

بهبود کار: فرآیندی است که تقویت عملکرد  -1

سازد و به افراد کمک آمیز مستمر را میسر میموفقیت

های خود را بشناسند و اصلاح کنند که کند تا ضعفمی

 .شودتر منجر میوری بیشدر نهایت به اثربخشی و بهره

همکاری در کار: فرآیندی است فکری، عملی و  -0

ها و اجرای همکاری کارکنان و مدیریت در تعیین هدف

های عملی در مراحل مختلف در سطوح معین و برنامه

 ها.ثمربخش برنامه

احساس مسئولیت در کار: به معنای پاسخ گویی  -3

 فرد خود راای که قانونی و اخلاقی در کار است به گونه

هایی که بر عهده دارد مسئول و متعهد در قبال انجام کار

 داند.می

نظم و انضباط در کار: عبارت است از ایجاد  -0

موقعیتی که نیروی انسانی یک سازمان خود را با قوانین 

و مقررات و استانداردهای سازمانی هماهنگ نموده و 

باط و و انض کند و به عبارت دیگر نظممیبرابر آن رفتار 

نوعی آموزش است که هدف آن اصلاح رفتار و طرز 

باشد و به طریقی که تمایل آنان را به برخورد انسانی می

رعایت قوانین و مقررات و استانداردهای سازمان و 

 (.1302میمند، مدیریت بر انگیزد )ابراهیمی

ای که از عملکرد شغلی با توجه به ابعاد چهارگانه

توان نتیجه گرفت که نیروی انسانی ماهر بیان گردید می

و کار آمد با عملکرد شغلی مطلوب به سهولت در شکل 

آل آن قابل مبادله نیست. برای انتخاب این نیروی ایده

انسانی ماهر و کارآمد باید به شرایط سلامت و توانمند 

الدینی میمند، بودن آن سازمان نیز توجه نمود )زین

1302.) 

 پیشینه پژوهش

ای با عنوان در مطالعه( 1300) مرجانی و همکاران

بررسی اثر توانمندسازی بر عملکرد کارکنان در اداره کل 

استاندارد استان تهران به انجام رساندند که نتایج تحقیق 

حاکی از آن بود که توانمندی سازی بر عملکرد کارکنان 

اداره کل استاندارد استان تهران اثرگذار است. احساس 

اثربخشی بر عملکرد کارکنان اداره کل استاندارد خود 

استان تهران اثرگذار است. احساس داشتن حق انتخاب 

بر عملکرد کارکنان اداره کل استاندارد استان تهران 

احساس موثر بودن بر عملکرد کارکنان  اثرگذار است.

 احساس اداره کل استاندارد استان تهران اثرگذار است.

ملکرد کارکنان اداره کل استاندارد دار بودن بر عمعنی

احساس داشتن اعتماد بر  استان تهران اثرگذار است.

عملکرد کارکنان اداره کل استاندارد استان تهران اثرگذار 

ای با عنوان بررسی در مطالعه( 1302) طوطیان. است

وری منابع انسانی در دانشگاه ارتباط توانمندسازی و بهره
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ق تهران به این نتیجه رسیده است واحد شر میلاآزاد اس

درصد میان توانمندسازی و  05که در سطح اطمینان 

وری منابع انسانی رابطه مثبت وجود دارد به طوری بهره

نی وری منابع انساکه هرچه توانمندسازی بهبود یابد بهره

تأثیر (، 1302) زاده و همکارانحریری .یابدافزایش می

توانمندسازی کارکنان سازمان سازمانی را بر  فرهنگ

ازی اند. ابعاد توانمندساسناد و کتابخانه ملی بررسی کرده

در این پژوهش برمبنای مدل توماس و ولتهوس تدوین 

نیز (، 1302) شده است. محمدپور زرندی و همکاران

نقش فرهنگ سازمانی را در ارتقای توانمندسازی نیروی 

های پژوهش و یافتهاند انسانی در بانک شهر انجام داده

کاوه  .کندارتباط معناداری بین این دو متغیر را تائید می

تأثیر فرهنگ سازمانی را بر (، 1302) و همکاران

ها و مؤسسات آموزش توانمندسازی کارکنان دانشگاه

های پژوهش اند و یافتهعالی خراسان رضوی انجام داده

یائی و ض .کنندارتباط ابعاد این دو مدل را تائید می

ای با عنوان بررسی نگرش در مطالعه( 1302) همکاران

مدیران نسبت به تاثیر توانمندسازی کارکنان بر بهبود 

عملکرد آنان در سازمان گسترش و نوسازی صنایع ایران 

های پژوهش رابطه انجام دادند که براساس یافته

بین توانمندسازی و ابعاد آن و بهبود عملکرد  مستقیمی

های لوه بر این، با توجه به تحلیلاوجود دارد. ع کارکنان

و  الاآماری بدست آمده، میزان همبستگی درونی ب

 .مستقیم میان ابعاد توانمندسازی نیز وجود دارد

خود با عنوان  یالعهدر مط( 1302) پورمهدی و همکاران

بررسی ارتباط توانمندسازی کارکنان با عملکرد سازمان 

ه ن به این نتیجلاپرورش استان گیدر اداره کل آموزش و 

دست یافتند که بین عوامل توانمندسازی کارکنان با 

 .عملکرد سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

بررسی تأثیر "( در تحقیقی به نام 1306پور )شهرکی

چابک سازی سازمانی بر هوش معنوی و توانمند سازی 

پرداخت.  "های اجرایی شهر زاهدانکارکنان دستگاه

ند که دهمیهای تحقیق در تحلیل دو متغیره نشان یافته

های چابک سازی سازمانی یعنی بین متغیر و مولفه

ا دو پذیری بسرعت، شایستگی، پاسخگویی و انعطاف

متغیر هوش معنوی کارکنان و توانمندسازی کارکنان 

سپهوند  وجود دارد. 21/2تأثیر معناداری در سطح خطای 

ی هااستراتژی تأثیر بررسی"تحقیقی به نام ( در 1303)

چابکی  و کارکنان توانمندسازی بر دانش مدیریت

 بین که داد نشان تحقیق . نتایجپرداخت "سازمان

 و کارکنان و توانمندسازی دانش مدیریت یهااستراتژی

 و مثبت رابطه05/2 اطمینان سطح با سازمان چابکی

در ( 0202) نیکوس و وروندا .دارد وجود معناداری

با عنوان بررسی رابطه بین توانمندسازی منابع  یمطالعه

ال های فوتبانسانی با عملکرد سازمانی در بین باشگاه

کشور قبرس به این نتیجه دست یافتند که توانمندسازی 

 های فوتبال منجر به بهبود عملکرد تیمیافراد در باشگاه

در ( 0210) 30استاندر و روتمن .و سازمانی خواهد شد

تحقیقی با هدف بررسی رابطه توانمندسازی 

روانشناختی، عدم امنیت شغلی و تعهد شغلی، به سنجش 

و ارزیابی توانمندسازی روانشناختی و اشتیاق شغلی در 

بین کارکنان یک سازمان تولیدی نامبیا پرداخت و نتایج 

نشان داد که عدم امنیت شغلی تاثیر قابل توجهی بر 

ای مطالعه در. روانشناختی و اشتیاق داردتوانمندسازی 

به منظور بررسی ( 0210) 33که توسط فرنالد و مولدگاز

های مختلف توانمندسازی و تشویق کارکنان جهت شیوه

های بهتر انجام کارها در بین کارکنان دولت یافتن راه

فدرال آمریکا صورت پذیرفت، نتایج بیان داشت که 

ح لاقانه برای اصلان راه خکارکنان توانمند با پیداکرد

اشتباهات در ارائه خدمات و طراحی مجدد فرایندهای 

( 0212) 30ریسها. دهندمیکاری، عملکرد خود را بهبود 

کند توانمندسازی کارکنان با رضایت شغلی نوان میع

 -چنین در رابطه تبادل رهبررابطه معناداری دارد و هم

گری میانجی پیرو با رضایت شغلی، توانمندسازی نقش

بررسی "( در پژوهشی به نام 0216) 35. تافلرکندایفا می

ان و آموزش کارکن تیمی اثرات توانمندسازی کارکنان کار
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نتایج حاکی از این بود پرداخت  "در رضایت شغلی

توانمندسازی کارکنان دارای اثر مثبتی روی رضایت 

 دارای تیمی چنین مشاهده شد کارباشد. هممشتری می

ته باشد. درنهایت، یافر مثبتی روی رضایت شغلی میاث

حاکی از این بود که آموزش کارکنان دارای اثر مثبتی 

( در 0215. ژانگ )باشندروی رضایت شغلی می

توانمندسازی سازمانی و روانی "پژوهشی به نام 

شناختی( در ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و )روان

ن حاکی از آن بود که بی نتایج تحقیقپرداخت.  "عملکرد

ای از توانمندسازی سازمانی به عنوان مجموعه

 توانمندسازی روانی و HRM هایفعالیت

شناختی( به عنوان یک نگرش کاری، تمایزاتی قائل )روان

و عملکرد  HRM شده و نقش هر دو در ارتباط بین

تعریف شده است. توانمندسازی سازمانی به طور مثبت 

روانی، رضایت شغلی و تعهد مؤثر با توانمندسازی 

مرتبط شده است. هم چنین به این نتیجه رسیدیم که 

توانمندسازی روانی و تعهد مؤثر، تأثیر توانمندسازی 

 .کندگرا را تعدیل میسازمانی بر رفتار مشتری

 این پژوهش میمدل مفهوبا توجه به مبانی ذکر شده 

 است. 0 مطابق شکل

 
 پژوهش میمدلی مفهو -2شکل 

 شناسی پژوهشروش

روش تحقیق در این مطالعه، توصیفی ـ پیمایشی و 

از نوع همبستگی بوده و از نظر هدف کاربردی ـ 

ها به شیوه تحقیقات میدانی ای است که دادهتوسعه

این پژوهش را کلیه  ه آماریآوری شده است. جامعجمع

نفر هستند  155حدود  یراز کهاداره پست شهر شکارکنان 

اندازه نمونه در مطالعه، از  یینتع یدهد براتشکیل می

𝑛 استفاده شده است: یرفرمول ز =
𝑁𝑝𝑔

(𝑁−1)𝐷+𝑝𝑔
   

اندازه نمونه، با توجه به ساختار جامعه  یینپس از تع

 برای ،یو پژوهش یمطالعه و مشاوره با کارشناسان آمار

بندی قهطب با تصادفی گیرینمونه شیوه از نمونه انتخاب

ر مورد ، دیجهدر نت .شد استفاده( متناسب تخصیص با)

و روش  طبقات، انتخاب نفر 116یاز اندازه نمونه مورد ن

گزارش  1در جدولطبقه، هر  یاز، تعداد مورد نیصتخص

شده است. ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش سه 

، تزریاسپردارد )نوع پرسشنامه است. پرسشنامه استان

 احساس موثر بودن

 احساس مسولیت پذیری

 احساس معناداری

 احساس داشتن حق انتخاب

 پاسخگویی

 پذیریانعطاف

 سرعت

 شایستگی

 توانمندسازی

 قابلیت چابکی

 عملکرد کارکنان

H

H2 
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( برای سنجش متغیر توانمندسازی کارکنان، 1005

( برای 1000 ،شریفی و ژانگ) پرسشنامه استاندارد

 سنجش متغیر  چابکی سازمان، پرسشنامه استاندارد

 شغلی عملکردبرای سنجش متغیر  (1002، پاترسون)

تایی لیکرت انجام 5 و براساس طیفاستفاده شده است 

 ند.اکه از نظر روایی و پایایی مورد تایید قرار گرفته ندشد
 

 فراوانی پاسخ دهندگان جامعه آماری کمی -1 جدول

 درصد فراوانی تحصیلات درصد فراوانی تحصیلات جنسیت

 02/30 02 کاردانی 0/01 30 سال 32زیر  زن مرد

 20/51 62 کارشناسی 20/06 31 سال 02تا  32 15 121

 20/13 16 تحصیلات تکمیلی %02 02 سال 52تا  02 03/10 26/22

 جمع کل
 %122 116 جمع کل %1/2 11 سال به بالا 52 122%

 جمع کل جامعه آماری کمی %122 116 جمع کل نفر 116

عوامل  مدل) یقابزار تحق یی و پایاییروا

توانمندسازی و قابلیت چابکی سازمانی با عملکرد شغلی 

ورت ص یابی( با توجه به نظرات کارشناسان ارزکارکنان

 پست شهر ادرات)کارکنان  یریگ. پس از نمونهگرفت

 یل، از تحلییپرسشنامه نها 116 یآور( و جمعشیراز

 داده شده، یحتنوع توض ی)بررس استفاده شد یعامل

امل ع یبارها ین، تخمیعامل یلل، تحیرهامتغ یهمبستگ

 هایمؤلفه روش به یعامل یلمدل تحل یک(. یرهو غ

 نمود، برازش هاداده به واریماکس، دوران از پس و اصلی

 عدبُ هر برای انتخابی هایمؤلفه مؤید نیز الگو این که

 آماری یشیوه به را ابزار روایی و پایایی نتیجه در و بوده

 ردترینپرکارب و مشهورتریناز  یقتحق یندر ا .نمود تأیید

ی ، روایکرونباخ یآلفا یب، ضرپایایی سنجش شیوه

 اب نابراین،. بگیری شده استهمگرا و روایی واگرا بهره

 نمونه یک در آزمونپیش از حاصل هایداده از گیریبهره

 آلفای ضریب بررسی، مورد نمونه اعضای از نفری 32

 جدول .گردید محاسبه کرونباخ، روایی همگرا و رواگرا

ی ارا بر ، روایی همگرا و رواگراکرونباخ یآلفا یبضر 0

آنها نشان  هدهند تشکیل ابعاد تفکیک به تحقیق متغیرهای

 دهد.یم
 یقتحق یرهایمتغ یناناطم یتقابل یریگاندازه مدل روايی و پايايی سنجی يبضر -2 جدول

 قابلیت چابکی توانمندسازی هامولفه

عملکرد 

 ابعاد کارکنان

احساس 

موثر 

 بودن

احساس 

 ریپذیمسئولیت

احساس 

 معناداری

احساس 

داشتن 

حق 

 انتخاب

 شایستگی سرعت پذیریانعطاف پاسخگویی

 3 3 3 3 3 3 3 3 3 هاتعداد مولفه

 یآلفا یبضرا

 کرونباخ
20/2 20/2 23/2 22/2 20/2 25/2 23/2 25/2 26/2 

ضرایب روایی 

 همگرا
25/2 22/2 21/2 22/2 20/2 22/2 26/2 20/2 20/2 

ضرایب روایی 

 واگرا
26/2 20/2 20/2 20/2 22/2 21/2 20/2 22/2 26/2 
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 ،شودیجداول مشاهده م یهاهمانطور که از داده

ها و ابعاد تشکیل مولفه یکرونباخ برا یآلفا یبضر

و میزان همبستگی که بین  2/2از  بزرگترآنها  دهنده

باشد و این می 5/2باشد بالای سوالات و متغیرهای می

 ارابز بالای( پایایی و روایی) اعتماد قابلیت از نشان

 روش پژوهش در این پژوهش، دارد. گیریاندازه

باشد که با تکیه بر تکنیک پرسشنامه اجرا پیمایشی می

ی هااین طرح پژوهش، براساس فرضیهشد. برای اجرای 

بیان شده، سؤالاتی در قالب پرسشنامه تدوین شده است. 

ها میدانی و ابزار پژوهش نیز محقق روش گردآوری داده

 باشد.میساخته 

 های پژوهشيافته

جهت ارزیابی مدل ساختاری از معیارهای ضریب 

استفاده شد.  2Qو معیار   2F، معیار 2R، معیار Zمعناداری 

به ترتیب ضرایب مسیر را به ترتیب برای مدل  1شکل 

 قابلیت و توانمندسازی عوامل بین رابطه تبیینمربوط به 

نشان کارکنان را  شغلی عملکرد با سازمانی چابکی

، SMART PLS3افزار دهند. براساس خروجی نرممی

( T-valuesو  p)مقادیر  Zمقادیر ضرایب معناداری 

است و از این رو  06/1مسیرها بزرگتر از برای تمام 

های اصلی و فرعی مدل در سطح اطمینان فرضیه میتما

اند. نتایج ارزیابی خروجی مورد تایید واقع شده 05/2

محاسبه شده، با در نظر گرفتن  2Rافزار در خصوص نرم

تعداد زیاد متغیرها، پیچیدگی مدل و معیارهای تعیین 

( و هیر، 0220و سینکویکس ) شده توسط هنسلر، رینگل

( که در مطالعات بازاریابی 0211رینگل و سارس تت )

را به ترتیب برای نشان دادن  52/2، 5/2، 05/2مقادیر 

اند، های ضعیف، متوسط و قوی پیشنهاد دادهوضعیت

برای متغیرها ضعیف و قوی است. در این   2Rمیزان 

 دارای یک مربوط به متغیرها این تحقیق  R 2مدل مقدار 

در  باشد.می( 255/2متغیر وابسته عملکرد کارکنان برابر )

بخش قبل مدل ساختاری کلی بررسی و مناسب آن تأیید 

شد. مدل ساختاری به نمایش نتایج مربوط به مدل 

شود و این نتایج در قسمت پاسخ به سئوالات اجتناب می

تحقیق به تناسب ذکر خواهند شد. فقط به ذکر این نکته 

شود که تمامی ضرایب حاضر در مدل فوق در اکتفا می

دارند و تمامی ابعاد و درصد معنی  05سطح اطمینان 

دار در مدل برخوردارند. هم چنین ها از نقشی معنیمؤلفه

مقادیر ضرایب استاندارد شده برای همگی متغیرها 

ی نقش مهم هر یک دهندهاست که نشان  6/2تر از بزرگ

 را در تبیین مؤلفه یا بُعد مربوطه است. داز این متغیره

 یجها و نتاهیافتاستفاده از با  یقتحقفرضیات ، پژوهش ینا

 شود.یم یبررس یبرازش مدل معادلات ساختار
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 با عملکرد شغلی کارکنان عوامل توانمندسازی و قابلیت چابکی سازمانی مدل ی ضريب معناداری تحقیقمدل ساختار -2شکل 

 یبراباشند، میبالاتر  3/2بارهای عاملی از می تما

برازش هنجار شده  یهاشاخص مدل از تیمقبول انیب

 ،یشیبرازش افزا ،یبونت، برازش نسب -بنتلر

 شده است استفاده و مجذور کامل یقیتطب یهاشاخص

در جداول زیر نمایش داده  بدست آمده از مدل جیکه نتا

 شده است.

، 0/2مقادیر  (0220) کسینکویو س نگل،یهنسلر، ر

 یومتوسط و ق ف،یضع ریتاثرا به ترتیب  35/2و  15/2

 2Q ریغمت یکنندگ ینیبشیقدرت پ اریمع یابیارز یبرا

 یرهایمتغ یمحاسبه شده برا 2Qاند. مقادیر پیشنهاد داده

قوی  بینی کنندگی متوسط تابیانگر قدرت پیش زیمدل ن

متغیرهای مدل است. در این میان مقادیر به دست آمده 

(، قابلیت چابکی سازمان 050/2توانمندسازی ) در مدل

قوی به ( 530/2( و عملکرد شغلی کارکنان )000/2)

  دست آمده است.

 communalityهر چه قدر مقدار ضریب تعیین 

مربوط به آنها به دست  2Rها در مقادیر مربوط سازه

های یک آید و نشانگر مقدار تغییرپذیری شاخصمی

زا ی برونزا است که از یک یا چند سازهی درونسازه

(. این پژوهش دارای دو 1300)داوری،  پذیردتاثیر می

زا زا نسبت به برونهای درونشاخصمتغیر در خصوص 

دهد نشان می 3هستند همانطور که در جدول 

(، قابلیت چابکی سازمان 502/2توانمندسازی )

مشخص ( 360/2(، عملکرد شغلی کارکنان )322/2)

 شده است.

 معیارهای تايید مدل ساختاری -3 جدول
 Communality F2 R2 Q2 

 050/2 - 003/2 502/2 توانمندسازی

 000/2 336/2 030/2 056/2 قابلیت چابکی سازمان

 530/2 620/2 050/2 360/2 عملکرد شغلی کارکنان

 

-،2021 ( سه مقدار0220) 36وتزِلس و همکاران

را به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  20205-2036

همانطور که در شکل قابل اند معرفی نموده GOFبرای 

پژوهش  یهاسازه میتما یبرا ریمقاد نیمشاهده است ا

 ینیبشیقدرت پ نیمثبت بدست آمده است. بنابرا

برآورد  یبصورت متوسط تا قو وهشپژ یهاسازه

 .شودیم

شاخص برازش مدل در تکنیک حداقل  نیترمهم

است. این شاخص  GOFمجذورات جزیی شاخص 

که هر دو بخش مدل  ی استبرازش مدل کل یبررس یبرا

 کند. ارزیابی میرا  یو ساختار یریگاندازه

GoF = √(𝑅2̅̅̅̅ ) × (Communality ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )
2

 

𝑅2̅̅̅̅)میانگین مقادیر شاخص ضریب تعیین  )  =

255/2 
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میانگین مقادیر شاخص افزونگی 

(Communality ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )  =605/2 

GOF = √0.755 × 0625
2

= 0.532 

بدست آمده است بنابراین  6/2برابر  GOFشاخص 

مدل از برازش مطلوبی برخوردار است. در ادامه به 

ی مبنی بر مدل ارائه شده پرداخته شده هاهیفرضارزیابی 

 است: 

 شناسايی شده مدلعوامل  ریتأث یبررس -2 جدول

 نتیجه سطح معناداری tآماره  بارعاملی تاثیر

 تائید رابطه 222/2 252/6 250/2 توانمندسازی سازمانی بر عملکرد کارکنان

 تائید رابطه 222/2 055/0 255/2 احساس موثر بودن بر عملکرد کارکنان

پذیری بر عملکرد احساس مسئولیت

 کارکنان
 رابطهتائید  222/2 502/3 202/2

 تائید رابطه 222/2 102/0 200/2 احساس معناداری بر عملکرد کارکنان

 تائید رابطه 222/2 522/2 200/2 احساس داشتن حق بر عملکرد کارکنان

 تائید رابطه 222/2 000/2 220/2 قابلیت چابکی سازمانی بر عملکرد کارکنان

 رابطهتائید  222/2 332/2 625/2 پاسخگویی بر عملکرد کارکنان

 تائید رابطه 222/2 602/5 502/2 پذیری بر عملکرد کارکنانانعطاف

 تائید رابطه 222/2 205/5 202/2 سرعت بر عملکرد کارکنان

 تائید رابطه 222/2 220/6 222/2 شایستگی بر عملکرد کارکنان
 

براساس جدول، عوامل شناسایی شده در مدل 

پژوهش بر یکدگیر تأثیرگذار بوده است. بار عاملی 

به  252/6و آماره تی آن  250/2توانمندسازی سازمانی 

دست آمده است، بار عاملی احساس موثر بودن بر 

است. بار  055/0و آمار تی آن  255/2عملکرد کارکنان 

پذیری بر عملکرد کارکنان عاملی احساس مسئولیت

احساس  ،  بار عاملی502/3و آماره تی آن  202/2

و آماره تی آن  200/2معناداری بر عملکرد کارکنان

، بار عاملی احساس داشتن حق بر عملکرد  102/0

، بارعاملی قابلیت 522/2و آماره تی آن  200/2کارکنان 

و آماره تی  220/2چابگی سازمانی بر عملکرد کارکنان 

و بار عاملی پاسخگویی بر عملکرد کارکنان  000/2آن 

پذیری بر ، بارعاملی انعطاف332/2، آماره تی آن 625/2

، بارعاملی 602/5و آماره تی آن  502/2عملکرد کارکنان 

، 205/5و آماره تی  202/2سرعت بر عملکرد کارکنان 

و آماره تی  222بارعاملی شایستگی بر عملکرد کارکنان 

توان گفت مدل میمحاسبه شده است. بنابراین  220/6

طور که از جدول فوق  همان د تایید است.تحقیق مور

ی های فوق در محدودهشود، تمامی شاخصدیده می

مطلوب قرار دارند و لذا برازش مدل ساختاری تحقیق 

گردد. حال پس از آوری شده تأیید میهای جمعبه داده

های عاملی و معادلات ساختاری و با عنایت انجام تحلیل

 بعد با استفاده از نتایج های حاصله؛ در بخشبه یافته

دست آمده از آنالیزهای صورت پذیرفته به پاسخگویی به

گیری در رابطه با فرضیات تحقیق پرداخته شده و تصمیم

 است.

 ی:ریگجهینتبحث و 

تغییــرات محیطــی و افــزایش رقابــت جهــانی، 

موضــوع توانمندسازی و اینکه توانمندسازی تا چه حد 

عملکرد کارکنان تأثیر گذارد را در کانون  توانـد بـرمی

توجه مدیران قرار داده است. توانمندسازی، یک برنامه 

ناپذیر برای کار بیشتر با صرف هزینه کمتر است. اجتناب

ها حق انتخاب کمتـری در این مـورد دارنـد کـه سازمان

شده  خواهنـد مـدیران و کارکنان توانمندآیـا آنهـا مـی
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تد؛ زیرا افد یـا خیـر. توانمندسـازی اتفاق میتربیت کننـ

های بهتر تـر در حـال کـشف شیوههـای موفـقسازمان

برای استفاده کامل از منابع فکری کارکنان خود هستند. 

بـردن بـه ایـن موضـوع هستند که ها در حال پیسازمان

شان قابلیت اندیشیدن شـان است. این تنها سرمایه واقعی

فصل رشد گرایش بـه توانمندسـازی را بیان دلایل بلا

تغییر پیوسته یکی از مفاهیم اساسی و کارکردی د. کنمی

د؛ کننهایی است که در قرن حاضر فعالیت میدر سازمان

هایی که در محیطی بسیار فعال و پویا در حال سازمان

انجام فعالیت هستند و همواره با تهدیدهایی روبه رو 

ت عدم پاسخگویی سریع به آنها، شوند که در صورمی

شک از دایره فعالیت و بقاء باز خواهند ماند. در این بی

به  توانندهایی میتوان گفت، سازمانشک میراستا، بی

موفقیت دست یابند که از رویکردها و راهبردهای جدید 

کنند. چابکی از جمله همچون مفهوم چابکی استفاده می

راستای دریافت سریع راهبردهای بسیار کلیدی در 

نیازهای مشتریان و ارائه پاسخ مناسب به آن در 

 توان سازمانمیترین زمان ممکن است. سازمانی را کوتاه

چابک نامید که کارکنانش خود را مسئول همه اهداف 

های سازمان سازمان بنامند و در مقابل همه بخش

 پذیر بوده و با استفاده از مهارت، معلومات ومسئولیت

تجارب خود سعی در رسیدن با سرعت به اهداف از 

پیش تعیین شده نمایند و همیشه آماده پاسخگویی به 

تغییرات محیطی باشند به عبارت دیگر به سازمانی 

توان گفت سازمان چابک که کارمندانش عملکردی می

پویا و چابک داشته باشند و با سرعت و انعطاف در 

پژوهش  .نمایند رسیدن به اهداف به سازمان کمک

 قابلیت و توانمندسازی عوامل بین رابطه تبیینحاضر به 

ست؛ پرداخته ا کارکنان شغلی عملکرد با سازمانی چابکی

 زیتوانمندسا عواملنشان داد که اول  نتایج آزمون فرضیه

 .تأثیر مثبت و معناداری دارد کارکنان عملکرد بر سازمانی

 نهاآ میزان عملکرد نکارکنا توانمندسازی افزایش با یعنی

ا نتایج این فرضیه پژوهش ب کرد، خواهد پیدا نیز افزایش

ضیائی و (، 1300) های مرجانی و همکارانپژوهش

(، 1302) پورمهدی و همکاران(، 1302) همکاران

 فرعی ( همسو است.نتایج آزمون فرضیه0212) ریسها

 احساس موثر بودن بر عملکرد کارکناننشان داد که اول 

تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتایج این فرضیه پژوهش با 

 رسولی ،(1300)یرکمالی و ناستیزایی مهای پژوهش

فرعی دوم  نتایج آزمون فرضیه همسو است. (1306)

پذیری بر عملکرد کارکنان احساس مسولیتنشان داد که 

تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتایج این فرضیه پژوهش با 

یکى  همسو است. (1302نی )حسی پژوهش

سازمان  هاى برترى یک سازمان نسبت بهازشاخص

دیگر، داشتن نیروى انسانى متعهد است، زیرا نیروى 

وجود چنین . سازمانى است ترین منبع هرانسانى مهم

 سازمان را در پذیر، با وجدان و متعهد،نیروى مسئولیت

وسعة آن اجتماع مهم جلوه داده و زمینه را براى رشد و ت

داد  نشانفرعی سوم  نتایج آزمون فرضیه. کندمیفراهم 

و  تأثیر مثبتاحساس معناداری بر عملکرد کارکنان که 

های معناداری دارد. نتایج این فرضیه پژوهش با پژوهش

 (،1300)شرفی و همکاران  (،1301)عرفانیان و ذبحی 

 نشان دادفرعی چهارم  نتایج آزمون فرضیه همسو است.

ت و تأثیر مثباحساس داشتن حق انتخاب بر عملکرد که 

های معناداری دارد. نتایج این فرضیه پژوهش با پژوهش

همسو  (،1305) شفیع ینیک، (1300)محجو بروش 

ن در تعیی بایدمدیران عالی سازمان که در نتیجه  است.

م در انجام وظایف، آزادی عمل بیشتری اهای الزفعالیت

ن عملیاتی دهند تا بستر مناسب برای اجرای به مدیرا

 نتایج. یکی از مراحل اساسی توانمندسازی فراهم شود

عوامل قابلیت چابکی نشان داد که دوم  آزمون فرضیه

. تأثیر مثبت و معناداری داردسازمانی بر عملکرد کارکنان 

های محسنی مقدم نتایج این فرضیه پژوهش با پژوهش

( 1300) یموریان و ولیخانیو ت( 1300) و همکاران

 گونه استنباطتوان اینمیکه این نتایج را  همسو است.

کرد که اگر سازمانی فعال و پویا باشد، این پویایی از 
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عملکرد کارکنان نشأت گرفته به عبارت دیگر اگر 

هایشان انعطاف و سرعت نداشته کارکنان در فعالیت

شده باشند ینی نبتوانند پذیرای تغییرات پیشباشند، نمی

بنابراین چابکی سازمان بر عملکرد کارکنان اثرگذار 

 نشان داد کهفرعی اول  نتایج آزمون فرضیه .خواهد بود

ی تأثیر مثبت و معنادارپاسخگویی بر عملکرد کارکنان 

 های ساناگلدارد. نتایج این فرضیه پژوهش با پژوهش

رد باط کگونه استنتوان اینکه می .همخوانی دارد( 0210)

که در سازمان برای اینکه کارکنان همیشه آماده 

شان در پاسخگویی به ارباب رجوع، مافوق و همکاران

قبال فعالیت خود باشند، باید آگاهی خود را نسبت به 

دهند ارتقا دهند، در این میسازمان و فعالیتی که انجام 

صورت کارکنان با آگاهی کامل و اینکه فعالیت هر بخش 

شود سازد باعث میفی را در سازمان محقق میچه هد

رود زیرا با آگاهی  لاکه عملکرد کلی کارمند با

دهد بنابراین های سازمانی خود را انجام میفعالیت

توان گفت که پاسخگویی در سازمان بر عملکرد می

کارکنان اثر دارد و زمانی که عملکرد کارکنان ارتقا یابد 

تایج ن .ویا و چابک خواهد شدسازمان تبدیل به سازمانی پ

ر پذیری بانعطافنشان داد که فرعی دوم  آزمون فرضیه

تأثیر مثبت و معناداری دارد. نتایج این عملکرد کارکنان 

 های چانگ و همکارانفرضیه پژوهش با پژوهش

توان اینگونه میهمخوانی دارد. این نتایج را (، 0210)

یرات در برابر تغیاستنباط کرد که در صورتی که سازمان 

محیطی انعطاف داشته باشد و بتواند با هر تغییری سازمان 

را نه تنها حفظ کند بلکه از تغییرات استفاده کرده و روز 

به روز پیشرفت نماید، بنابراین این انعطاف بر عملکرد 

کارکنان نیز اثر خواهد داشت، زیرا برای مقابله با تغییرات 

های خود انعطاف داشته زیرا تکارکنان نیز باید در فعالی

ممکن است تغییرات باعث شود که فعالیت کارمندی 

با فعالیت گذشته شان متفاوت باشد، بنابراین  لاکام

پذیری در سازمان بر عملکرد توان گفت که انعطافمی

 فرعی نتایج آزمون فرضیه .کارکنان اثر خواهد داشت

ثبت أثیر متسرعت بر عملکرد کارکنان نشان داد که سوم 

و معناداری دارد. نتایج این فرضیه پژوهش با 

همخوانی (، 0210) های شرحیا و کاروسکیپژوهش

 توان اینگونه استنباط کرد که در صورتیدارد. بنابراین می

های از پیش تعیین که سازمان خواستار رسیدن به هدف

تر باشد، بنابراین کارکنان مجبورند بیش لاشده با سرعت با

های خود را با سرعت بیشتری انجام نند و فعالیتکار ک

های خود پویا باشند، در این صورت داده و در فعالیت

بر عملکرد کارکنان نیز اثرگذار خواهد بود. در این 

صورت سازمان تبدیل به سازمانی چابک خواهد شد. 

توان گفت که سرعت در سازمان بر عملکرد بنابراین می

شان نفرعی چهارم  یج آزمون فرضیهنتا .کارکنان اثر دارد

و  تأثیر مثبتشایستگی بر عملکرد کارکنان  داد که

های معناداری دارد. نتایج این فرضیه پژوهش با پژوهش

همخوانی دارد که (، 1300) پژوهش تیموریان و ولیخانی

توان اینگونه استنباط کرد که در صورتی که معلومات، می

 یی باشد ، باعثلاسطح با ها و تجارب کارکنان درمهارت

اثرگذاری بر عملکرد کلی کارکنان خواهد شد بنابراین 

ها باید در تعلیم و تربیت نیروی انسانی که کلید سازمان

 .موفقیت و پویایی سازمان هستند، تدابیری را اتخاذ کنند

 پیشنهادهای حاصل از پژوهش 

 اداره پست فارس مدیران به پژوهش نتایج به توجه با

 سازمانی چابکی بردن بالا جهت که شودمی پیشنهاد

 و داده ارتقا روز یهافناوری براساس را اداره امکانات

 برگذار کارکنان برای خدمت ضمن آموزش یهادوره

 را دارند خوبی عملکرد که کارکنانی همچنین. کنند

 .نمایند تشویق

 شودمی اداره پست فارس پیشنهاد مدیران به

اداره  اهداف و مقاصد به نسبت را خود کارمندان

 به نسبت کامل آگاهی با کارمندان که دهند آگاهی

 .اشندب پاسخگو خود یهافعالیت زمینه در تغییری هر

 هب که شودمی اداره پست فارس پیشنهاد مدیران به

 و مهارت خدمت، ضمن یهاآموزش وسیله
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 با چنینهم و داده ارتقا را خود کارکنان معلومات

 از که دهند ترتیب همفکری جلسات خود کارمندان

 تصمیمات برای آنها معلومات و مهارت و تجارب

 نمایند استفاده سازمانی

 هک شودمی اداره پست فارس پیشنهاد به کارکنان

 در فقط را خود معلومات وها مهارت کنند سعی

 و ننمایند محصور کنندمی فعالیت که بخشی

 دیگر یهابخش به کمک جهت را خود معلومات

 هک شودمی پیشنهاد کارکنان به چنینهم. دهند ارتقا

 این به باشند داشته انعطاف خود یهافعالیت در

 یک خاصی هدف به رسیدن برای فقط که صورت

 ایندنم بررسی نیز را دیگر یهاراه برگزینند، را روش

 توانمی بهتری کیفیت و سرعت با که روش بهترین و

  .نمایند انتخاب را رسید هدف به

 عیس که شودمی اداره پست فارس پیشنهاد مدیران به

 اهکوت اهداف به تبدیل را خود مدت بلند اهداف کنند

 یبیشتر سرعت با کارکنان کمک با و نمایند مدت

 .نمایند فعالیت

در سـازمان فـرم ارایـه پیـشنهاد در اختیـار تمـام  -

 یهاقـرار گیـرد. برگـهکارکنان و بـه تعـداد کـافی 

یی طراحی و چاپ هاارایـه پیشنهاد به صورت دفترچه

گردد و به محض استخدام شخص در سـازمان، توسـط 

 .کـارگزینی در دسترس فرد جدید الاستخدام قرار گیرد

ضرورت ایجاد حول فرهنگی در آموزش منابع  -

ها، نیازها و ها، قابلیتارزشانسانی جهت تقویت 

ساز و کارهای مورد نیاز سازمان و متناسب با منشور 

اخلاقی کارکنان در راستای توانمندسازی و چابکی 

سازمان صورت گیرد که این خود موجب بالا رفتن 

 شود. میعملکرد کارکنان 

مندی کننده رضایتتأکید بر عوامل تقویت  -

پست از طریق  عملکرد شغلی کارکنان در سازمان

تجدید نظر در نظام پرداخت و متناسب کردن حقوق 

بندی مشاغل ها، اجرای طرح طبقهو دستمزد با هزینه

و واگذاری مسئولیت به نیروی کار براساس 

، چابکی سازمان بر هایتوانمندها، استعدادها، قابلیت

 اساس تجربه و تخصص.

 آتی مطالعات برای پیشنهاداتی

 وعموض به مندان علاقه به حاضر شپژوه مبنای بر -

 در را تحقیق تکرار که شودمی پیشنهاد پژوهش

 و صنعتی یهاسازمان چنینهم و دیگر هایسازمان

 .نمایند اجرا نیز خدماتی

 در توانمندسازی و چابکی تأثیر تطبیقی مطالعه -

 خصوصی و دولتی بخش هایسازمان

 کارکنان توانمندسازی و چابکی موانع بررسی -

 فردی،گروهی یهاویژگی از یک هر نقش بررسی -

 کارکنان توانمندسازی در سازمانی و

 در مخالف و موافق یهانگرش تأثیر ارزیابی -

 کارکنان توانمندسازی

 

 منابع

 تاثیر بررسی .(1302) منصور میمند، ابراهیمی

 ایبیمه بخش کارکنان شغلی عملکرد بر زمان مدیریت

 نامه پایان کرمان، استان اجتماعی تامین سازمان

 اسلامی آزاد دانشگاه دولتی، مدیریت ارشد کارشناسی

 سیرجان. واحد

 جلودار، ابراهیمیان سیدیاسر، جلودار، ابراهیمیان

 سرعت:سازمانی چابکی .(1305) سیدمحمود

 عهتوس دوماهنامه سازمانی، پذیریانعطاف و پاسخگویی

 .2 سال پلیس، انسانی

 بین رابطه . بررسی(1302) مهدی سید اشرفی،

 معاونت کارکنان شغلی عملکرد با شغل احراز شرایط

 دارش کارشناسی پایان نامه شیراز، شهرداری مالی و ادارد

 سیرجان. واحد اسلامی آزاد دانشگاه دولتی، مدیریت

 الگوی . ارائه(1302) رضا آقایی، میلاد، آقایی،

 الس فناوری، و رشد فصلنامه سازمانی، چابکی مفهومی

 .30 ، شماره12
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 .(1302) حمیده شکاری، دی،هاالرعایائی، امین

 امانپیشگ شرکت در سازمانی دوسوتوانی میزان ارزیابی

 وآورین برداریبهره و اکتشاف ابعاد بر تاملی: یزد کویر

 و فرهنگ و مدیریت المللی بین کنفرانس سازمانی،

 . مشهد اقتصادی، توسعه

؛ سرداری، احمد؛ نجاری نژاد، نیا، عبدالرضابیگی

تاثیر توانمندسازی شناختی کارکنان بر (. 1302)حسن 

عوامل تقویت کننده بهره وری نیروی انسانی، چشم انداز 

 .مدیریت دولتی

ای بر مقدمه .(1305جعفرنژاد، احمد؛ شهائی، بهنام )

چابکی سازمانی و تولید چابکت، تهران، چاپ دوم، 

 .موسسه کتاب مهربان نشر

پور، محمد، ساعت چیان، وحید، کلانی، امین جوادی

نقش ابعاد یادگیری سازمانی در تسهیل چابکی (. 1302)

 .31شماره سازمان، مطالعات مدیریت ورزشی، 

زاده، معصومه، سیداحمدی زاویه، گودرزی، حریری

تاثیر فرهنگ سازمانی را بر توانمندسازی (. 1302) رضا

ابخانه ملی، فصلنامه مطالعات کارکنان سازمان اسناد و کت

، شماره 02دوره ملی کتابداری و سازماندهی اطلاعات، 

1. 

ای بر چابکی مقدمه .(1306خوش سیما، غلامرضا )

 .130سازمانی، مجله تدبیر، شماره 

زارعی مشین، حسن خیراندیش، مهدی، جهانی، 

های هوش شناسایی و سنجش مولفه(. 1302حوریه )

مطالعه موردی در بیمارستان لبافی  معنوی در محیط کار،

 .1های مدیریت عمومی، شماره نژاد تهران، پژوهش

 بین بررسی رابطه(. 1302الدینی میمند، حسین ) زین

مدیریت زمان با مدیریت دانش و سلامت سازمانی در 

 نامه کارشناسیبابک، پایان عالی شهرستان شهر مراکز

 .می سیرجانارشد مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلا

ان، کیو رضا، فردائی بنام، سیدعلی، سیادت، هویدا،

بررسی رابطه یمیان چابکی (. 1302) ناصر عصاری،

ی سازمانی و هوش سازمانی در آموزش عالی، مطالعه

موردی: کارکنان ستادی دانشگاه اصفهان، نامه آموزش 

 .31عالی، سال هشتم، شماره 

محمدعلی، زاده، طباخی ممقانی، جواد، هرمزی

های رهبری مقایسه نقش سبک(. 1302) مجید، کریمی

توانمندسازی کارکنان  گزار درآفرین و خدمتتحول

سازمان صدا و سیمای مرکز مازندران، فصلنامه 

 .02 شمارههای دیداری و شنیداری، رسانه

هانیه  عیوضی، حق رضا، نوری، خدیجه و بدیعی،

نی و سالمت بررسی رابطه بین جو سازما(. 1306)

 ،منطقه هشت کشوری میسازمانی دانشگاه آزاد اسلا

 .1306سومین همایش علوم مدیریت نوین، شهریور 

(. 1302)کاوه، داوود، سلاجقه سنجر، شیخی ایوب 

طراحی مدل فرهنگ سازمانی و بررسی رابطه آن با 

توانمندسازی کارکنان، فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت 

 . 30دوره  ،3شماره آموزشی، سال دهم، 

محمدپور زرندی؛ حسین، فهیما، مریم، امیرکبیری، 

بررسی نقش فرهنگ اسزمانی در (. 1302)لیرضا ع

ارتقای توانمندسازی روان شناختی کارکنان بانک شهر، 

 . 3شماره  ،5مجله اقتصاد و مدیریت شهری، دوره 

(. 1306محمدخانی، زهرا و محمدخانی، فاطمه )

سازمانی و سلامت سازمانی با عملکرد رابطه شفافیت 

ر المللی پژوهش دشغلی کارکنان. دومین کنفرانس بین

 .علوم رفتاری و اجتماعی، تهران

میرزازاده، زهرا سادات، کریمی، حامد، عبدالملکی، 

بندی عوامل مؤثر بر چابکی اولویت (.1306حسین )

مطالعات ، ی ملی المپیک ایرانسازمانی در کمیته

 .36ورزشی، شماره مدیریت 
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