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 چکیده
علوم   یها دانشگاهتبیین روابط بین توانمندی و چابکی سازمانی در  ،هدف این پژوهش      

کلی نظام اداری است. روش تحقیق  یها استیسو ارائه یک الگو در راستای پزشکی کشور 
است که ی کاربرد - یا توسعه فپیمایشی از نوع همبستگی و از نظر هدف -توصیفی ،پژوهش

شامل خبرگان و  یموردبررسشده است. جامعه  یآور جمعتحقیقات میدانی  ۀشیو به ها داده
نفر از  33علوم پزشکی کشور بودند. حجم نمونه با استفاده از روش دلفی  یها دانشگاهکارکنان 

 یها گاهدانشنفر از کارکنان  300،  یا دومرحله یا خوشه یریگ نمونهخبرگان و با استفاده از روش 
، ها داده یآور جمععلوم پزشکی کشور، با استفاده از فرمول کوکران انتخاب شدند. ابزار 

، حاکی از آن واقع شد. نتایج دییتأساخته بوده که روایی و پایایی آنها مورد  محقق یها پرسشنامه
درت از چابکی سازمان اضافه و مؤلفه احساس ق یها مؤلفهپیشگی کارکنان به است که مؤلفه چند

 یها مؤلفهو چابکی سازمانی و  یتوانمندسازتوانمندی فردی حذف شده است. بین  یها مؤلفه
و از نوع مستقیم وجود دارد.  دار یمعن ۀتوانمندی فردی و سازمانی و چابکی سازمانی رابط

شده  ینو الگوی تبی شود یمتوانمندسازی تبیین  یها اسیمق، چابکی سازمانی توسط زیردرمجموع
 این پژوهش از اعتبار مطلوبی برخوردار است.  در
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 مقدمه
یعنی همین  ؛باید کشور قدرتمند شود :بیان فرمودند 9312در سال مقام معظم رهبری 

دنیای تحولات و  ،یای امروز(. دن9312ای،  )خامنه گوناگون را باید افزایش داد یها یتوانمند

عمیقی دارد. لذا ضرورت دارد  ریتأث ها سازمانکه بر  هاست تداومتغییرات مداوم و عصر عدم 

برای حفظ، بقا و تداوم حیات خود با تغییراتی که  میرمستقیغمستقیم یا  صورت به ها سازمان

ز از این قاعده مستثنی نیست و تطبیق یابند. نظام سلامت نی ،نماید سازمان را با تهدید مواجهه می

 یها استیسبدون تغییر، مدیریت این نظام قادر نخواهد بود سازمان را مطابق با آنچه اهداف 

توانند  کارکنان زمانی می (.9300تغییر داده و متحول سازد )کرمانی،  ،کند سلامتی ایجاب می

نایی لازم برخوردار بوده و از عهده وظایف محوله برآیند که از مهارت، دانش و توا یخوب به

بشتابد  تواند در این زمینه به کمک مدیران بشناسند. ابزاری که می یخوب بهاهداف سازمانی را 

، جهان در تمام جوانب کیو ستیب(. از طرفی با آغاز قرن 9313 )خرم، است یتوانمندسازفرایند 

ای  ها را منوط به بازبینی عمده مانتغییرات، بقای ساز نیا  که ،مواجه گشت یتوجه قابلبا تغییرات 

(. تحقق 03: 5090 ،9آنها نموده است )فردوز و مایر راهبردیانداز  ها و چشم در اولویت

های اجرایی و کارکنان  های لازم در دستگاه در گرو ایجاد قابلیتکلی نظام اداری  نیز  یها استیس

ها برای توانمندسازی در سطح  رها و زمینهست. ارتقای توانمندی نظام اداری منوط به ایجاد بستآنها

 (. 9310 فردی و سازمانی است )مافی،

 شوند، تجهیز و عامل و محور سازمانی محسوب می نیتر مهم ،منابع انسانی ازآنجاکه

 ها سازمانمنابع مزبور برای مواجهه با تغییرات، از اهمیت ویژه برخوردار است و کلیه  یساز آماده

و ابعاد مختلف  ها انسانی باید بیشترین سرمایه، وقت و برنامه را به پرورش با هر نوع مأموریت

های  را اجرای برنامه مسئلهاین  حل راه ها سازمان(. بسیاری از 9306 اختصاص دهند )جعفرزاده،

لازم برای پرورش کارکنان توانمند را فراهم  ۀزمین ،اند توانمندسازی تشخیص داده و تلاش کرده

(. نیروی انسانی از عوامل مؤثر در تحقق اهداف و 9300 زاده، و فتحی نتیط پاکنمایند )

 

1. Ferdows and meyer 
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 (.9315)اقدسی و نوروززاده،  رود شمار می هر سازمان به یها تیمأمور

 که دهد می نشان انسانی منابع توانمندسازی زمینه در مختلف های دیدگاه و نظریات مطالعه

 حوزه در ژهیو به سازمان عملکرد بلکه ،نیستند ناتوان ای توانمند ،سازمان به ورود ابتدای از افراد

 و 9)کازلوسکیت باشد داشته کارکنان توانمندسازی در مؤثری نقش تواند می انسانی منابع

 (.5099 همکاران،

 های زیربنایی توانمندسازی ها و دیدگاه نظریهـ 
رده است. اولین دو دیدگاه مکمل در مورد توانمندسازی ظهور ک ،از بیش از دو دهه پیش

 ریپذ امکانکه توانمندسازی را در محیط کار  کند یمدیدگاه بر شرایط ساختاری/ اجتماعی تأکید 

. ورزد یمشناختی توانمندسازی در کار تأکید  روان ۀدومین دیدگاه بر تجرب که یدرحال ،سازد یم

 (.9310)رسولی،

ساختن آنان به نان برای قادرلازم در کارک یها تیظرف: ایجاد مجموعه 5ـ توانمندی فردی

با  توأمعهده دارند، که در سازمان بر یتیمسئولدر سازمان و ایفای نقش و  افزوده ارزشایجاد 

 (.4: 9315زاده و بابایی هروی،  )ایرانکارایی و اثربخشی 

بودن،  دار یمعنهای توانمندی فردی شامل احساس  با عنایت به اینکه در این پژوهش مؤلفه

بودن، احساس اعتماد، احساس ، احساس مؤثریخودمختاریستگی، احساس احساس شا

، در ادامه به شود احساس خلاقیت می و یخودکنترل، احساس مشارکت، احساس ییگرا آرمان

 ها پرداخته خواهد شد: معرفی و تعریف مؤلفه

 ی فرصتی است که افراد احساسا)احساس ارزشمندی کار(: به معن 3بودندار یمعناحساس ـ 

ای حرکت  کنند در جاده کنند. آنان احساس می را دنبال می یباارزشکنند اهداف شغلی مهم و  می

 (.9310)ودادی و مهرآرا، است باارزشکنند که وقت و نیروی آنان  می

(: احساس افراد در توانایی انجام وظایفشان با مهارت یاثربخش)خود 4احساس شایستگیـ 

 

1. Kazlauskaite 

2. Individual empowerment 
3. Sense of meaning 
4. Sense of competence 
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 .(5000)سیگلر و پیرسون،  بالاست

)حق انتخاب(: به آزادی عمل و استقلال کارمند در تعیین  9یخودمختاراحساس ـ 

 (.9110)توماس و ولتهوس،  لازم برای انجام وظایف شغلی اشاره دارد یها تیفعال

تواند بر نتایج و  ای است که فرد می )پذیرفتن شخصی نتیجه(: درجه 5بودناحساس مؤثرـ 

 (.9315زاده، الله لطف) تی شغل اثر بگذردپیامدهای راهبردی، اداری و عملیا

 به خاطر: به معنای داشتن اطمینان از این موضوع است که صاحبان قدرت 3احساس اعتمادـ 

حمایت  .کنند بلکه از آنان حمایت هم می ،به آنها لطمه وارد نخواهند کرد تنها نهنتایج کارهایشان 

 (. 9111ز، )مولین ی احساس امنیت فردی استاو اعتماد به معن

کردن اصول یا اهداف متعالی یا حقیقی و  ی ستایش یا دنبالابه معن: 4ییگرا آرماناحساس ـ 

  (.9310)حداد عادل،  است« آل ایده»یا « آرمان»به تعبیر دیگر، پیگیری مصرانه 

شدن در  منظور سهیم کارگرفتن منابع شخصی به ی بهامعن  به مشارکت :2احساس مشارکتـ 

 . (9305)محسنی و جاراللهی،  معی استیک اقدام ج

: ایجاد حالتی است در درون فرد که او را به انجام وظایفش متمایل  6یخودکنترلاحساس ـ 

 (.9313)خیری،  سازد، بدون آنکه عامل خارجی او را تحت کنترل داشته باشد می

، خلاقیتای نو است.  آمدن نظر و ایدهوجود : درخشش یک اندیشه و به0احساس خلاقیتـ 

)احمدی و  شود ذهنی ناشی از عادت دیده نمیعلت کور چیزی است که موجود بوده اما به

 (.9301درویش، 

 :توانمندی سازمانیـ 

گیری به  های مرتبط با تفویض تصمیم ای از راهکارها/ فعالیت این توانمندسازی مجموعه

 

1. Sense of self.  determination 
2. Sense of impact 

3. Sense of trust 

4. Sense of idealism 
5. Sense of participation 
6. Sense of self control 
7. Sense of creating 
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ۀ برنام عنوان بهسازمانی  یندسازتوانم(. 5099 )کازلوسکیت و همکاران، دهد کارمندان را نشان می

نمودن چارچوبی است که تمام نیروی انسانی اجازه داشته باشد مهارت و  سازمانی شامل فراهم

 یتوانمندسازدر  کار ببرند. اده و بهنیز خودشان توسعه د دانش خود را درجهت منافع سازمانی و

و افراد در دو بعد  خودگردان یها گروه سازمان و فرهنگ،ـ محیط  یتوانمندسازسازمانی راجع به 

در  یتوانمندسازشود. توانمندسازی توسط محیط سازمانی که فرصت  رفتاری و باورها بحث می

 یریگ میتصمو  مسئلهبر اهمیت تعریف  یتوانمندسازفلسفه . شود ایجاد و حفظ می ،آن وجود دارد

 جانبه کارکنان و سازمان،آموزش و هدف دو دوام مشتریان، مبتنی بر همکاری، اقدام جمعی،

 (. 9313و دسترسی به منابع تأکید دارد )خرم،  یاریخوداقدامات 

 رب یتوانمندساز در فرد اساسی جایگاه و نقش ضمن پذیرفتن سازمانی یتوانمندساز در

 تأکید یتوانمندساز جادکنندهیا عوامل یا بسترسازها عنوان بهسازمانی  های مؤلفه مهیابودن و وجود

 :(. در یک تعریف کلی9315)علامه و دیگران   شود می

که درک افراد را از قدرت، کنترل و توانایی است سازمانی  یها تلاش: 9توانمندی سازمانی

)گیریفث و همکاران،  دهد یافزایش م ،که جزئی از آن هستند یتر بزرگ نظامبر  ریتأثبرای 

 یها یریگ میتصمتاری پویا، کنترل چارچوب ساخ: آن شامل های ( که در این پژوهش مؤلفه5000

 .باشد یمبر جامعه و توسعه شغل  ریتأث، انعطاف در تبادل اطلاعات، بهبود مستمر، قدرت محیط کار

سری  افتد که یک سازمان، یک : از لحاظ مفهومی زمانی اتفاق می5چارچوب ساختاری پویاـ 

ای و  رویه لحاظ ازکارمند را هم  یریگ میتصممجموعه قابل اصلاح از رهنمودها را فراهم کند که 

(. 5003 )متیوس و همکاران، یاری دهد ،هم از لحاظ رفتاری در یک محیط کار در حال رشد

 ۀافتد که کارکنان اجازه دارند تا در هم : زمانی اتفاق می3 محیط کار یها یریگ میتصمکنترل 

: زمانی 4در تبادل اطلاعات انعطاف(. 5003 )متیوس و همکاران، ای خود وارد شوند حرفه ۀدور

 )راسل و دسترس همه افراد سازمان باشدم اطلاعات در رابطه با سازمان درافتد که تما اتفاق می

 

1. Organizational empowerment 
2. Dynamic structure framework 
3. Control of workplace decision 
4. Fluidity in information sharring 
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از فرهنگ بهبود پایدار که در راستای حذف اتلاف  عبارت است: 9بهبود مستمر(. 5003 همکاران،

  (.5002 بهیوجیان و باقی،) بندی شده است ها و فرایندهای یک سازمان، هدف نظامدر تمامی 

از قدرت جمعی  یبردار بهرهبرای تجهیز جامعه،  ها فرصت: ایجاد 5بر جامعه ریتأثقدرت  ـ

: گسترش انواع 3توسعه شغل(. 5000 )درک و همکاران، بر سیاست و رویه جامعه ریتأثبرای 

غیر وابسته این (. در ادامه به بررسی مت9310پور،  )قلی شود وظایفی که در یک شغل انجام می

 پژوهش خواهیم پرداخت:

  4چابکی سازمانیـ 

دنبال وقوع  هایی که به چابکی به توانایی یک سازمان برای تطبیق با تغییر و استفاده از فرصت

و همکاران  6گلدمن(. از نظر5004، 2آرتتا و گیاتچی) نماید اشاره می ،ندشو تحول نمایان می

دادن به مشتری، آمادگی برای رویارویی با  ز: ارزشعبارت است ا( چابکی سازمان 9112)

 آلشیب و (.9313 و ایجاد مشارکت در کارکنان )حیدری و همکاران، ها مهارتتغییرات، توجه به 

دنبال تأمین رضایت مشتریان و سازمان چابک، سازمانی است که  ( معتقدند که5002) 0لی

را داشته  وکار کسبغییرات مداوم در محیط کارکنانش بوده و لازم است توانایی پاسخگویی به ت

ها و  برای توانمندی باثباتبالقوه و ایجاد شرایط  یها فرصتدنبال استفاده از باشد. همچنین 

(. چابکی سازمان به توانایی 9313 جلودار، مانیابراه دار وهای خود باشد )ابراهیمیان جلو نوآوری

 (. 9306 است )کرمی، ینیب شیپ رقابلیغرات مداوم و سازمان برای بقا و پیشرفت در محیطی با تغیی

های  چابکی سازمان، بارزترین ویژگی برای کسب توانایی تغییر فرایندها و مدل درواقع

 (.5090 ، 0)دز و کاسونن است وکار کسب

بنابراین برای رویارویی با تغییرات بدون سابقه قبلی، چابکی متکی به ابتکار، مهارت، دانش 

 

1. Continuos impoverment  
2. The power to affect society  

3. Job inlargement  
4.Organizational agility  

5. Artteta & Gachetti 

6. Goldman 

7. Alshib and Lee 

8. Doz and Konsonen 
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دسترسی افراد به اطلاعات است. یک سازمان چابک دارای فرایندهای اداری و نوعی از  انسانی و

های تجاری  این ابتکارات در اغنای فعالیت  ساختار سازمانی است که قادر به انتقال سریع و روان

)سازش،  کند عمل می تهاجمی صورت بهفرصت برای سود و رشد  جادیدر امشتری است و 

9314 .) 

نظر گرفت. وان آن را فقط برای بخش خصوصی دربکی چیزی نیست که بتموضوع چا

 تواند عرصه مناسبی برای رشد و بالندگی آن باشد چابکی در بخش دولتی می یریکارگ به

 نیتأمو  موقع بههای بهداشتی درمانی در ارائه  چابکی سازمان (.9314)کریمیان و همکاران، 

های چابکی سازمانی در  (. مؤلفه9314سلطانی و همکاران، ) نقش بسزائی دارد ،نیازهای مشتریان

، تغییر و یادگیری، ساختار راهبرد رهبری و مدیریت، فرهنگ، نوآوری، :این پژوهش شامل

 یها ارزشبالقوه،  یها فرصتسازمانی، فناوری اطلاعات، انسجام و یکپارچگی، استفاده از 

است.  شده  گرفتهنظر یر ملاک، درمتغ عنوان بهکه  استپیشگی کارکنان مشترک و چند

کلی نظام اداری ابلاغی از سوی مقام معظم رهبری، بر توانمندی و  یها استیسدیگر، در  ازسوی

جهت تحقق اهداف ساختن تشکیلات نظام اداری در و منطقی یساز متناسبچابک سازی، 

کلی نظام  یها ستایس 90 و 6و تسریع و تسهیل در ارائه خدمات کشوری در بندهای  انداز چشم

بنابراین توانمندی و چابکی سازمانی از  ؛تأکید شده است اندازتحقق اهداف چشم برایاداری 

علوم  یها دانشگاهشود. در این راستا یکی از مسائل بسیار مهم در  های نظام محسوب می آرمان

و چابکی های توانمندسازی  شناسایی مؤلفه ،پزشکی کشور در کنار سایر موضوعات مدیریتی

 . و چگونگی ارتباط بین این متغیرهاستنکته مهم دیگر میزان هر یک از آنها  است.سازمانی 

ها  در زمینه توانمندی، مشخص شد که در این پژوهش گرفته انجامهای  با بررسی پژوهش

است و بیشتر به توانمندی فردی پرداخته شده و کمتر توانمندی سازمانی مورد توجه واقع شده 

که هدف این  یا گونه بهخصوص توانمندی و چابکی سازمانی ون مدلی جامع و یکپارچه درتاکن

 ده است. شطراحی ن ،باشد پژوهش می

 ارائه شده است.   (9)در ارتباط با موضوع این پژوهش در جدول  گرفته انجاممطالعات  ازجمله
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 خصوص چابکی و توانمندی ۀ پژوهش در. پیشین9جدول 

 گیری هدف و نتیجه عنوان منبع ردیف

9 
و همکاران   ینقو

(9314) 

ساز عوامل توانمند یبند تیاولو

ها و  در دانشگاه یسازمان یچابک

 زدیشهر  یمراکز آموزش عال

 یچابک یعوامل توانمندساز عنوان بههفت عامل را 

سازمان  لیتشک ،عامل نیاول ،مطرح کردند یسازمان

ساختار فرهنگ،  یبعد یها تیاولوو در  محور دانش

کار چابک، بهبود  یرویاطلاعات، ن یفناور ،یسازمان

 باشد. یم یجمع یشراکت و همکار تاًیمستمر و نها

5 
و همکاران  یلیاب

(9314) 

 یسازمان یدانش بر چابک میتسه ریتأث

با نقش  یو پژوهش یکارکنان آموزش

 یهوش سازمان یانجیم

بر  میرمستقیغو  میمستق صورت بهدانش  میتسه ریمتغ

 نیهمچن .دارد یدار یمعننقش مهم و  ،سازمان یچابک

با هم  یدار یمعنسازمان رابطه مثبت و  یهوش و چابک

 دارند.

3 

و  انیمیکر

 همکاران 

(9314) 

به دولت  شیگرا نیارتباط ب

در  یسازمان یبا چابک کیالکترون

 استان تهران یها شرکت

در شرکت  یسازمان یبا چابک یکیدولت الکترون نیب

 د.تهران ارتباط وجود دارگاز 

4 
 ییو آقا ییآقا

(9313) 

عوامل  ،یعوامل سازمان :شامل ی،چابک یاصل مؤلفه 4 سازمان یچابک یمفهوم یارائه الگو

 .باشد یو عوامل فناورانه م یعوامل راهبرد ،یانسان

2 
و  یکلان

 (9315) همکاران

و  یسازمان یریادگی یها تیقابلرابطه 

رت ورزش و در وزا یسازمان یچابک

 رانیجوانان ا

  یدار یرابطه معن یسازمان یریادگی

 دارد. یسازمان یبا چابک

6 
و  یکراچ یباقر

 (9315) همکاران

 یچابک یها مؤلفهکاربست  زانیم

 ها سازمان در دانشگاه

سازمان در  یچابک یها مؤلفهاستفاده از  زانیم

 .استان سطح کمتر از متوسط است یدولت یها دانشگاه

0 
و  یکرم هشا

 (9319) رگریت

ضمن  یآموزش یها رابطه دوره

کارکنان در  یتوانمندساز خدمت و

 شعب بانک مسکن استان کرمان

  یآموزش یها دوره یاجرا یچگونگ نبی

رابطه وجود  ،یفرد یضمن خدمت و توانمندساز

 دارد.

0 
حیدری و 

 (9313همکاران )

رابطه توانمندسازی تعالی سازمانی و 

چابکی سازمانی در  یها تیقابل

 های دولتی شهر اصفهان دانشگاه

 یها تیقابلبین توانمندسازهای تعالی سازمانی و 

وجود دارد  دار یمعنچابکی سازمانی و ابعاد آن رابطه 

چابکی سازمانی  یها تیقابلکننده  ینیب شیپو بهترین 

ترتیب کارکنان، فرایندها، محصولات و خدمات،  به

 .باشد می راهبردمنابع و  ،رهبری، شرکا
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 گیری هدف و نتیجه عنوان منبع ردیف

1 

سوزنچی کاشانی 

و همکاران 

(9313) 

های سازمانی چهار  بررسی توانمندی

 انیبن دانششرکت 

را در یک چارچوب  ها شرکتتوانمندی سازمانی 

، بازاریابی، توزیع های فردی مفهومی شامل توانمندی

 راهبردیو فروش، جذب و مدیریت پروژه و 

 .بندی نمودند دسته

90 
پور و  علی

 (9313معماری )

بررسی رابطه هوش چابکی سازمانی 

با توانمندسازی نیروی انسانی در منطقه 

 ویژه اقتصادی گشت و صنعت مغان

بین هوش سازمانی و چابکی سازمانی با توانمندسازی 

رابطه وجود دارد و هوش و چابکی  ،ینیروی انسان

 باشند. نیروی انسانی می ینیب شیپسازمانی قادر به 

99 
آرزمجو و 

 (9313همکاران )

 عملکرد براثر توانمندسازی سازمانی 

به نقش میانجی مدیریت  رقابتی باتوجه

 دانش

توانمندسازی سازمانی را به سه دسته  یها مؤلفه

ی و فرهنگی تقسیم ، ساختارفناورانههای  توانمندی

 نمودند.

95 
نیکبخت و 

 (9315همکاران )

توانمندسازی نیروی انسانی در راستای 

 بهبود چابکی سازمانی

توانمندسازی را با سه عامل سازمانی، راهبردهای 

ودکارآمدی در نظر گرفتند و به این مدیریتی، منابع خ

توانند چابکی  می ها مؤلفهنتیجه رسیدند که این 

)پاسخگویی  به مشتری،  یها مؤلفهسازمانی را با 

شدن برای  قائل یارویی با تغییرات، ارزشآمادگی رو

ها و دانش سازمانی( ارتقا داده و باعث بهبود  مهارت

 شوند. چابکی سازمانی می

93 
صدیفی و 

 (9319گران )دی

در  یشناخت روانتوانمندسازی 

 پرستاران بالینی ایران

تحت تأثیر اقدامات فردی  یشناخت روانتوانمندسازی 

 گیرد. و مدیریتی قرار می

94 
پور و  عباس

 (9319دیگران )

طراحی الگوی مطلوب دستیابی 

 ها سازمان در دانشگاه یچابک به

سری  یکخود به  یها تیقابلبرای تحقق  ها دانشگاه

عبارتند  توانمندسازهاتوانمندسازی نیاز دارند که این 

از: ساختار، نیروی کار چابک، فرهنگ فناوری 

 اطلاعات و شراکت.

92 
خدیوی و 

 (9319همکاران )

ارزیابی میزان توانمندسازی 

کارکنان دانشگاه آزاد  یشناخت روان

تبریز با استناد به مدل  واحد یاسلام

 توماس

کارکنان دانشگاه در  یشناخت روانسازی میزان توانمند

سطح بالاتر از متوسط است و همچنین تفاوت 

بین جنسیت، واحد کار و سطح تحصیلات  یدار یمعن

 وجود ندارد. یشناخت رواناز لحاظ توانمندی 
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 خصوص چابکی و توانمندی ۀ پژوهش در. پیشین9جدول ادامه 

 گیری هدف و نتیجه عنوان منبع ردیف

96 
و  نوربخش

 (9310توکلی )

شناسایی عوامل کلیدی توانمندسازی 

 کارکنان وزارت تعاون

  یها مؤلفهمندسازی کارکنان، عامل توان نیتر مهم

، یریپذ تیمسئولشغل، تعلق سازمانی،  یدار یمعن

 است نفس اعتمادبهشغلی و احساس  یساز یغن

90 

مصباحی و 

زاده  عباس

(9310) 

های کیفیت  توانمندسازی حلقه

 دانشگاه علوم پزشکی کرمان

عوامل فردی )باور به خودکارآمدی و اعتماد( و 

اجرایی، حمایت عاطفی،  عوامل مدیریتی )حمایت

 شناسایی کارکنان و چرخش شغلی( و عوامل سازمانی

، یبوروکراسکردن  ) یادگیری سازمانی، کمینه

مند و مسیر پیشرفت شغلی( عوامل  هدف یزیر برنامه

های کیفیت  بر توانمندسازی مسئولین حلقه مؤثر

 باشند. می

90 
انصاری و 

 (9310همکاران )

شناسایی عوامل و طراحی مدل 

مفهومی توانمندسازی نیروی انسانی 

 در وزارت ارتباطات و فناوری

 دار یمعنبین توانمندسازی و تحصیلات کارکنان رابطه 

است که افراد دارای  آننتایج حاکی از  وجود دارد و

یلی دکترا، نسبت به سایر مدارک تحصیلی مدرک تحص

 برای توانمندسازی از شرایط بهتری برخوردارند.

91 
جزنی و رستمی 

(9310) 

 راهبردیطراحی و توسعه مدل 

توانمندسازی منابع انسانی در 

 محور دانش یها سازمان

، عامل راهبردیبر توانمندسازی  مؤثراز بین عوامل 

در توانمندسازی بیشترین تأثیر را  راهبردیبعد 

بعد ساختاری و بعد فردی  مؤلفهکارکنان دارد و 

 کمترین تأثیر را در توانمندی کارکنان دارد.

50 
ودادی و مهر آرا 

(9310) 

بررسی رابطه بین توانمندسازی 

و رضایت شغلی  یشناخت روان

 : سازمان امور مالیاتی(موردمطالعه)

بطه را ،و رضایت شغلی یشناخت روانبین توانمندی 

وجود دارد و مشخص شد که بین متغیرهای  یدار یمعن

، دو عامل خودمختاری و اعتماد یشناخت روانتوانمندی 

 دارد دار یمعنرابطه  ،با تغییرات نمرات رضایت شغلی

59 
شیروانی و 

 (9301احمدی )

 یها سازمانبررسی موانع استقرار 

مبتنی بر توانمندی و ارائه راهکارهایی 

دولتی  یها سازماندر  برای ایجاد آن

 شهرکرد

نظام گزینش منابع انسانی و نظام مدیریت کارکرد و 

دولتی، بخش  یها سازمانای در  نظام گسترش حرفه

ها ایجاد نشده است و بین  بر پایه توانمندی کدام چیه

 یدار یمعندیدگاه مدیران و نظرکارکنانشان ارتباط 

 وجود ندارد.
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55 
و همکاران  9بورو

(5093) 

حلیل نقش مدیریت فناوری اطلاعات ت

در چابکی نیروی انسانی مطالعات 

 تجربی

چابکی نیروی انسانی شامل  گانه پنجهای  قابلیت

، یمساع کیتشرها،  هوشمندی و آگاهی، شایستگی

 طور بههای اطلاعات بوده که  سامانهفرهنگ و 

ی تحت تأثیر نوع و سبک مدیریت مدیران دار معنی

 قرار دارد.

53 
 5هاپ و ون اوین

(5093) 

چابکی نیروی انسانی از دیدگاه انگیزه 

های  و اشتیاق شغلی و آموزش مهارت

 مختلف

کارکنان دارای انگیزه و اشتیاق شغلی بالا در چابکی 

 سازمان نقش بیشتری دارند.

 (5093) 3پلونکا 54
اهمیت عوامل مدیریتی و منابع انسانی 

 در مطالعه چابکی سازمانی

اتخاذ سبک مدیریت مبتنی بر دانش سازمانی جدید 

 کننده چابکی سازمان است. ینیب شیپی دار معنی طور به

52 
 یاتچیآرتتا و گ

(5004) 

 یبرا یا سنجه عنوان به یچابک

 مؤسسه ستمیس یدگیچیپ

 شانیندهایدر فرا یکمتر یدگیچیکه پ ییها سازمان

 نیو بنابرا رندیپذ یم تر راحترا  رییدارند، تغ

 .ترند چابک

56 
و  وسفی

 (9111) همکاران

و  می، مفاهها نگرشچابک:  دیتول

 ها افتیره

از  یمند بهرهو  ها تیقابل مجدد کارکردها، یطراح

 حساب به یستگیشا یکه از اجزا یمشارکت کارکنان

 دارند. ریتأث یشغل تیرضا جادیا در ندیآ یم

50 
کازلوسکیت و 

 (5099همکاران )

 یشناخت روانتوانمندسازی سازمانی و 

 در ارتباط با مدیریت منابع انسانی

آماری تأثیر  طور بهتوانمندسازی سازمانی 

بر رضایت شغلی، تعهد مؤثر و  یا ملاحظه قابل

توانمندسازی روانی دارد و توانمندی سازمانی یک 

 .اهکار مدیریت منابع انسانی استر

50 
و  4تینگ کیو

 (5000همکاران )

رابطه توانمندسازی سازمانی و رضایت 

 مراکز درشغلی دستیاران پرستاری 

 مراقبت بلندمدت در کشور تایوان

دستیاران پرستاری توانمندسازی را در حد متوسط 

دانند و رابطه مثبتی بین توانمندسازی سازمانی و  می

شغلی برای دستیاران پرستاری در شمال رضایت 

 .تایوان وجود دارد

 

1. Breu 

2. Hopp & Van oyen 

3. Plonka 

4. Ting kuo 



 9326پاییز (، 92پیاپی  ۀ)شمار 3 ۀ، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال نهم پژوهش ۀفصلنام

02 

های توانمندی و  در این پژوهش برآنیم تا به شناسایی شاخص ه،گفت به مطالب پیش باعنایت

سردمداران سیب سبز  عنوان بههای علوم پزشکی کشور که  چابکی سازمانی بین کارکنان دانشگاه

واجهه با تغییرات بسیار سریع روز را داشته باشند بپردازیم. لازم برای م یها یتوانمندسلامتی باید 

 د:شو در همین راستا مدل مفهومی تحقیق ارائه می
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 مدل مفهومی پژوهش  .9شکل 

 بری ابلاغی مقام معظم ره های کلی نظام اداری سیاست
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 ابلاغی مقام معظم رهبری  های کلی نظام اداری سیاست

 

 بودن دار حساس معنیا

 احساس شایستگی  
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 چارچوب ساختاری پویا  
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 روش پژوهش
توصیفی ـ پیمایشی و از نوع همبستگی بوده و از نظر هدف  ،روش تحقیق در این مطالعه

شده است. برای طراحی  یآور جمعبه شیوه تحقیقات میدانی ها  دادهکه است ای  عهکاربردی ـ توس

با استفاده از  زمان هم یا کتابخانههای تحقیق از طریق مطالعات  مدل تحقیق پس از شناسایی مؤلفه

پس از  تاًینهانفر از خبرگان آگاه به موضوع نیز استفاده شده است. و  0برفی از نظرات  ۀروش گلول

در این پژوهش شامل  یموردبررسها نیز مشخص شدند. جامعه  شاخص ،ها مؤلفه نهایی دییتأ

خبرگان آگاه به موضوع و کارکنان دانشگاه علوم پزشکی کشور بودند. جهت تعیین حجم نمونه 

، یا دومرحلهای  خوشه یریگ نمونهنفر از خبرگان و با استفاده از روش  33با استفاده از روش دلفی 

دانشگاه علوم پزشکی  2کشور،  یها استاندانشگاه علوم پزشکی کشور در سراسر  20 از بین

علوم پزشکی اصفهان، رفسنجان،  یها دانشگاهشامل  ها استانتصادفی در مراکز  کاملاً صورت به

نفر جامعه  21000کردستان، مازندران و بیرجند انتخاب شدند و با استفاده از روش کوکران از بین 

ها در این پژوهش  داده یآور جمعنمونه انتخاب شدند. ابزار  عنوان بهنفر  300نشگاه تعداد دا 2این 

سؤال  91ساخته با  ۀ محققهای توانمندی سازمانی از پرسشنام بررسی مؤلفه برایپرسشنامه بوده که 

ال و سؤ 30های توانمندی فردی با  = آلفای کرونباخ( و جهت بررسی مؤلفه13/0مؤلفه )پایایی  6و 

ساخته مبتنی بر  ۀ محقق( و برای سنجش متغیر چابکی سازمانی از پرسشنام14/0مؤلفه )پایایی=  1

= آلفای 10/0مؤلفه )پایایی،  99سؤال و  36( با 5090چابکی سازمانی یوسف و آدلیه ) ۀپرسشنام

 رار گرفت.یید قأها مورد ت کرونباخ( استفاده شد که روایی ظاهر، محتوایی و سازه همه پرسشنامه

 

 ها تحلیل یافته
ق چابکی سازمانی براساس توانمندی سازمانی و توانمندی فردی از طری ینیب شیپدر 

)تناسب( مدل فرضی در  به کفایت نمونه، میزان برازش یابی معادلات ساختاری و باتوجه مدل

توانمندی یابی حاکی از آن است که  افزار ایموس مورد ارزیابی قرار گرفت و نتایج مدل نرم

دارد که این  دار معنی ریتأث 02/0در سطح  145/0مستقیم بر چابکی سازمانی به میزان  صورت به
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ی دار معنیاست و سطح  350/5که مقدار آن  X2/dfبه نسبت  است. باتوجه دار معنیمثبت و  ریتأث

و = 10/0GFI = ،14/0AGF = ،12/0CFI =،14/0 TLIو مقادیر   02/0که بیش از  00/0برابر 

021/0RMSE = ،توان گفت  افزار ایموس می های نرم های و خروجی به شاخص است که باتوجه

این موضوع هستند که  ۀدهند نشان ،شده ارائههای  ها با مدل منطبق هستند و شاخص که داده

 با آن منطبق هستند.  یخوب بههای تجربی  دادهاصطلاحاً مدل مناسبی است و  ،درمجموع



 9326پاییز (، 92پیاپی  ۀ)شمار 3 ۀ، شمارهای مدیریت منابع انسانی، سال نهم پژوهش ۀفصلنام

06 

 

 . رابطه توانمندسازی بر چابکی سازمانی و ابعاد آن )ضرایب استاندارد(9شکل 
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 . رابطه مستقیم توانمندسازی بر چابکی سازمانی9جدول 

 نتیجه
سطح 

 یدار معنی

نسبت 

 بحرانی

ضریب رگرسیونی 

 استاندارد

  

 رهبری و مدیریت چابکی سازمانی 094/0 - - -

 فرهنگ 050/0 601/59 >009/0 وجود دارد دار معنیه  رابط

 نوآوری 095/0 260/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 راهبرد 000/0 214/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 یادگیری تغییر و 044/0 633/91 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 سازمانی ساختار 010/0 000/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 فناوری اطلاعات 004/0 45/94 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 انسجام و یکپارچگی 061/0 595/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 بالقوه یها فرصتاستفاده از  094/0 66/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 مشترک یها ارزش 054/0 100/90 >009/0 ردوجود دا دار معنیرابطه  

 چندپیشگی کارکنان 605/0 221/95 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 بودندار یمعناحساس  توانمندی فردی 604/0 - - -

 احساس شایستگی 605/0 560/93 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 احساس خودمختاری 604/0 103/93 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 یرگذاریتأثاحساس  201/0 292/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 احساس مشارکت 052/0 443/94 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 احساس اعتماد 630/0 66/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 ییگرا آرمانساس اح 036/0 026/93 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 احساس خودکنترلی 416/0 109/0 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 احساس خلاقیت 036/0 264/94 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 چارچوب ساختاری پویا توانمندی سازمانی 005/0 - - -

 ای محیط کارهگیری کنترل تصمیم 002/0 043/96 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 انعطاف در تبادل اطلاعات 031/0 525/92 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 بهبود مستمر 042/0 090/90 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 بر جامعه ریتأثقدرت  094/0 611/93 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 توسعه شغل 009/0 516/96 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 توانمندی فردی توانمندی 009/0 - - -

 توانمندی سازمانی توانمندی 111/0 400/95 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 توانمندی چابکی سازمانی 145/0 610/95 >009/0 وجود دارد دار معنیرابطه  
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 ابعاد توانمندسازی بر روی چابکی سازمانی میرمستقیغرابطه  .3جدول 

   ضریب رگرسیونی استاندارد نتیجه
 رهبری و مدیریت 060/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 توانمندی

 فرهنگ 000/0 وجود دارد دار معنیرابطه  
 نوآوری 062/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 راهبرد 032/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 یریدگای وتغییر   012/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 یسازمان ساختار 042/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 فناوری اطلاعات 663/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 انسجام و یکپارچگی 052/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 بالقوه یها فرصتاستفاده از  060/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 مشترک یها ارزش 006/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

 کارکنان یشگیپچند 260/0 وجود دارد دار معنیرابطه  

بر رهبری و  060/0 ریتأثتوان نتیجه گرفت توانمندی با میزان  به جدول فوق می باتوجه

بر  032/0 ریتأث، با میزان نوآوریبر  062/0 ریتأث، با میزان فرهنگبر  000/0ریتأثمدیریت، با میزان 

، با میزان یساختار سازمانبر  042/0 ریتأث، با میزان یریادگیو تغییر بر  012/0 ریثتأ، با میزان راهبرد

 ریتأثبر انسجام و یکپارچگی و با میزان  052/0 ریتأثبر فناوری اطلاعات، با میزان  663/0 ریتأث

غیرهای بر مت 260/0و  006/0 ریتأثترتیب با میزان  ه و بهبالقو یها فرصتبر متغیر استفاده از  060/0

   دارد. دار معنیرابطه مثبت و  ،مشترک  و چندپیشگی کارکنان یها ارزش

های  خصوص روابط بین توانمندسازی و چابکی سازمانی در دانشگاهدر شده یطراحالگوی 

کلی نظام اداری  ابلاغی مقام معظم رهبری در شکل  یها استیسعلوم پزشکی کشور در راستای 

های از شاخص شده یطراحبررسی اعتبار الگوی  برای .برازش داده شده است 5و جدول  5

خصوص روابط بین در شده یطراحاعتبار الگوی  4شود. در جدول برازندگی مدل استفاده می

در الگوی  آمده دست بهبه مقادیر  توجه که با و چابکی سازمانی گزارش شده است یتوانمندساز

توان نتیجه گرفت که چون مقادیر ها میبرای هریک از شاخص قبول قابلو دامنه  شده یطراح

از اعتبار مطلوب  شده یطراحبنابراین الگوی  ،قرار دارد قبول قابلدر بازه دامنه  شده یطراحالگوی 

 د:شونهایی پژوهش ارائه می یالگوبرخوردار است که 
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 و چابکی سازمانی یتوانمندسازهای برازندگی مدل رابطه بین  .  شاخص4جدول 

 شده نیتدوالگوی  قبول قابلدامنه  معادله فارسی علامت اختصاری شاخص

ــار   ــاخص معیـ شـ

 اطلاعات

AIC 01/603 - شاخص تعیین برازنده الگوسازی 

BIC 40/9090 - تعیین برازنده الگوسازی شاخص 

 تطبیقی

CFI 12/0 10/0-9 شاخص برازش تطبیقی 

TLI 14/0 10/0-9 شاخص برازش توکر ـ لویس 

IFI 12/0 10/0-9 شاخص برازش افزایشی 

RFI 12/0 10/0-9 شاخص برازش نسبی 

NFI 15/0 10/0-9 شاخص برازش بتلر ـ بنت 

 021/0 0-00/0 بعات خطالی برآوردریشه میانگین مر RMSEA مقتصد

 مطلق

GFI 10/0 12/0-9 شاخص نیکویی برازش 

AGFI  14/0 12/0-9 شده اصلاحشاخص نیکویی برازش 

 

 591/694 وابسته به حجم نمونه مقدار کای اسکوئر

Df 564 وابسته به حجم نمونه درجه آزادی 

/df 
 350/5 وابسته به حجم نمونه مقدار کای اسکوئر بر درجه آزادی

p-value  00/0 02/0بیش از  یدار معنیسطح 

 

 توانمندسازی بر چابکی سازمانی یها مؤلفه ریتأث گام به گام. تحلیل رگرسیون 5جدول 

 
همبستگی 

 چندگانه

مجذور 

 همبستگی

ضریب تعیین 

 شده لیتعد

خطای استاندارد 

 برآورد

آماره 

 Fآزمون 

سطح 

 یدار معنی

 000/0 269/249 30/0 609/0 605/0 006/0 9گام 

 000/0 46/300 34/0 603/0 602/0 050/0 5گام 

 000/0 003/350 39/0 050/0 030/0 024/0 3گام 

 000/0 046/566 30/0 040/0 020/0 066/0 4گام 

 000/0 101/550 51/0 060/0 063/0 004/0 2گام 

 000/0 601/910 51/0 060/0 005/0 000/0 6گام 

 000/0 924/904 51/0 009/0 006/0 009/0 0گام 

 000/0 040/920 50/0 000/0 005/0 004/0 0گام 

 000/0 662/949 50/0 001/0 002/0 006/0 1گام 
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  گام
ضرایب  ضرایب غیراستاندارد

 استاندارد

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 انحراف معیار β یدار معنی

 9گام 
 000/0 240/93  005/0 900/9 مقدار ثابت

 000/0 509/53 006/0** 050/0 656/0 بهبود مستمر

 000/0 255/99  006/0 009/0 مقدار ثابت 

 000/0 649/95 0//299** 033/0 495/0 بهبود مستمر 5گام 

 000/0 660/1 319/0** 039/0 300/0 توسعه شغلی 

 3گام 

 000/0 200/0  001/0 603/0 مقدار ثابت

 000/0 313/90 495/0** 035/0 335/0 بهبود مستمر

 000/0 960/1 340/0** 51/0 566/0 توسعه شغلی

 000/0 031/0 529/0** 056/0 505/0 های محیط کارکنترل بر تصمیم

 4گام 

 000/0 226/0 مقدار ثابت
 

590/9 000/0 

 000/0 066/0 320/0** 035/0 505/0 بهبود مستمر

 000/0 934/0 302/0** 051/0 533/0 توسعه شغلی

 000/0 450/2 903/0** 050/0 940/0 های محیط کارکنترل بر تصمیم

 000/0 302/2 509/0** 051/0 926/0 احساس خلاقیت

 2گام 

 000/0 422/0 مقدار ثابت
 

011/2 000/0 

 000/0 452/0 300/0** 033/0 545/0 بهبود مستمر

 000/0 066/0 512/0** 050/0 556/0 توسعه شغلی

 000/0 010/4 940/0** 050/0 993/0 محیط کار یها میتصمکنترل بر 

 000/0 240/4 909/0** 051/0 933/0 احساس خلاقیت

 000/0 431/4 921/0** 033/0 942/0 انعطاف در تبادل اطلاعات

 6گام 

 000/0 302/0 مقدار ثابت
 

030/4 000/0 

 000/0 456/6 564/0** 033/0 593/0 بهبود مستمر

 000/0 49/0 509/0** 050/0 500/0 توسعه شغلی

 000/0 041/3 950/0** 050/0 903/0 محیط کار یها میتصمکنترل بر 

 000/0 90/4 926/0** 051/0 959/0 احساس خلاقیت

 000/0 945/4 940/0** 035/0 933/0 انعطاف در تبادل اطلاعات

 000/0 655/3 952/0** 056/0 012/0 بر جامعه ریتأثقدرت 
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  گام
ضرایب  ضرایب غیراستاندارد

 استاندارد

آماره 

 tآزمون 

سطح 

 انحراف معیار β یدار معنی

 0گام 

 000/0 110/4  001/0 312/0 مقدار ثابت

 000/0 122/2 546/0** 033/0 910/0 بهبود مستمر

 000/0 16/6 522/0** 050/0 916/0 توسعه شغلی

 000/0 600/5 016/0** 051/0 000/0 یط کارمح یها میتصمکنترل بر 

 000/0 300/3 950/0** 030/0 011/0 احساس خلاقیت

 000/0 629/3 939/0** 035/0 990/0 انعطاف در تبادل اطلاعات

 000/0 00/3 930/0** 056/0 011/0 بر جامعه ریتأثقدرت 

 000/0 634/5 900/0** 035/0 002/0 چارچوب ساختاری پویا

 0گام 

 000/0 450/5  012/0 539/0 مقدار ثابت

 000/0 024/2 531/0** 033/0 913/0 بهبود مستمر

 000/0 095/6 540/0** 050/0 910/0 توسعه شغلی

 000/0 902/5 000/0** 051/0 063/0 های محیط کارکنترل بر تصمیم

 000/0 036/5 906/0** 030/0 005/0 احساس خلاقیت

 000/0 002/3 939/0** 035/0 991/0 اطلاعاتانعطاف در تبادل 

 000/0 960/3 901/0** 056/0 003/0 بر جامعه ریتأثقدرت 

 000/0 044/3 952/0** 035/0 010/0 چارچوب ساختاری پویا

 000/0 055/3 010/0** 050/0 005/0 احساس شایستگی

 1گام 

 000/0 015/5  016/0 50/0 مقدار ثابت

 000/0 66/2 539/0** 033/0 906/0 بهبود مستمر

 000/0 06/6 542/0** 050/0 900/0 توسعه شغلی

 000/0 30/5 002/0** 051/0 060/0 های محیط کارکنترل بر تصمیم

 000/0 90/5 006/0** 039/0 060/0 احساس خلاقیت

 000/0 21/3 956/0** 035/0 992/0 انعطاف در تبادل اطلاعات

 000/0 109/5 903/0** 056/0 000/0 بر جامعه ریتأثقدرت 

 000/0 140/5 950/0** 035/0 012/0 چارچوب ساختاری پویا

 000/0 049/5 004/0** 050/0 000/0 احساس شایستگی

 000/0 509/5 066/0** 055/0 040/0 احساس اعتماد

 02/0ی در سطحدار معنی�                          09/0ی در سطح دار معنی��
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 = چابکی سازمانی 539/0+ )بهبود مستمر(  542/0توسعه شغلی( ) 

 + 002/0محیط کار(  یها میتصم) کنترل بر  + 006/0)احساس خلاقیت (  

 + 956/0+) انعطاف در تبادل اطلاعات (  903/0بر جامعه(  ریتأث)قدرت  

 + 950/0+) چارچوب ساختاری پویا(  004/0+ )احساس شایستگی(  066/0)احساس اعتماد ( 

 

دوم از نظر  ۀاول به چندپیشگی کارکنان، در رتب ۀرتب های چابکی سازمان،مؤلفه یبند رتبهدر 

رتبه چهارم و رتبه پنجم  راهبردمشترک رتبه سوم،  یها ارزشافراد نمونه فناوری اطلاعات، 

ز و به همین ترتیب متغیرهای انسجام و یکپارچگی، استفاده ا یریادگیو مربوط به تغییر 

بعدی  یها رتبه، رهبری و مدیریت و نوآوری  در یساختار سازمانبالقوه، فرهنگ،  یها فرصت

بر جامعه،  ریتأثاول مربوط به قدرت  ۀهای توانمندی سازمانی، رتبخصوص مؤلفهگیرند. درقرار می

توسعه  محیط کار، بهبود مستمر رتبه سوم، یها یریگ میتصمدر رتبه دوم از نظر افراد نمونه کنترل 

شغل رتبه چهارم، رتبه پنجم مربوط به انعطاف در تبادل اطلاعات و چارچوب ساختاری پویا در 

خصوص توانمندی فردی، رتبه اول مربوط به احساس شایستگی، در رتبه دررتبه ششم قرار دارد. 

رتبه سوم، احساس  یرگذاریتأثبودن، احساس دار یمعندوم از نظر افراد نمونه احساس 

رتبه چهارم و رتبه پنجم مربوط به احساس خودکنترلی و به همین ترتیب متغیرهای  ییگرا آرمان

 د.نباش احساس خودمختاری، احساس اعتماد، احساس مشارکت و احساس خلاقیت می

 

 یریگ جهینتبحث و 
پیشگی کارکنان به چند مؤلفهشدن  ، اضافهیکی از نتایج بسیار مهم حاصل از این پژوهش

جوانب  ،جامع صورت بهقبلی  مؤلفهکه ده  حال نیدرعاست که  تاکنونشده  رسیبر یها مؤلفه

های خبرگی که حاصل مصاحبه مؤلفهدهند، وجود این مختلف چابکی سازمانی را پوشش می

ای جدید مولفه عنوان بهخواهد بود و  رگذاریتأثعلوم پزشکی کشور بسیار  یها دانشگاهاست در 

 تواند مورد استفاده محققین قرار گیرد.ی اولین بار در جهان میدر این موضوع مدیریتی برا
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های آن براساس توانمندی و ابعاد آن که شامل چابکی سازمانی و مؤلفه ینیب شیپدر 

معادلات ساختاری  یابی شود، از مدل های آن میتوانمندی سازمانی و توانمندی فردی و مؤلفه

افزار ایموس مورد  یزان برازش )تناسب( مدل فرضی در نرمنمونه، م تیکفا به استفاده شد. باتوجه

مستقیم بر چابکی  صورت بهیابی حاکی از آن است که توانمندی  ارزیابی قرار گرفت و نتایج مدل

است.  دار معنیدارد که این رابطه مثبت و  دار معنی ریتأث 02/0در سطح  145/0سازمانی به میزان 

بر رهبری و مدیریت، با  060/0 ریتأثتوانمندی با میزان  ،گرفت توان نتیجه می 5به جدول باتوجه

، با راهبردبر  032/0 ریتأثبر نوآوری، با میزان  062/0 ریتأثبر فرهنگ، با میزان  000/0ریتأثمیزان 

 ریتأث، با میزان یساختار سازمانبر  042/0 ریتأثبر تغییر  و یادگیری، با میزان  012/0 ریتأثمیزان 

بر  060/0 ریتأثبر انسجام و یکپارچگی و با میزان  052/0 ریتأثفناوری اطلاعات، با میزان بر  663/0

متغیرهای  بر 260/0و  006/0 ریتأثترتیب  با میزان  بالقوه و به یها فرصتمتغیر استفاده از 

توان گفت بین بعد و می دارد دار معنیمثبت و  ۀرابط ،مشترک و چندپیشگی کارکنان یها ارزش

  دارد. دار معنیرابطه مثبت و  ،های چابکی سازمانیانمندی با کلیه مؤلفهتو

را به دو مؤلفه توانمندی فردی و سازمانی  یتوانمندساز ،این پژوهشبه اینکه در  باعنایت

ه بحث در ادامه برای بررسی ارتباط بین توانمندی و چابکی سازمانی، ب ،نمودیم یبند میتقس

 پردازیم.سازمانی و بررسی ارتباط آنها با چابکی سازمان می خصوص توانمندی فردی ودر

داری  ، رابطه معنیبین دو متغیر چابکی سازمان و توانمندی فردی ،به نتایج حاصله باتوجه

( این رابطه از نوع مستقیم 05/0) آمده دست بهبودن ضریب همبستگی  به مثبت وجود دارد. باتوجه

( در یک راستا بوده و نتایج این 9314تحقیق جهانی و همکاران )است. نتایج این پژوهش با نتایج 

( و ابعاد آن با چابکی یشناخت روانفردی ) یتوانمندسازکه بین  آن استتحقیق هم حاکی از 

وجود دارد. در پژوهشی که توسط نیکبخت و همکاران  یدار معنیمثبت و  ۀرابط ،سازمانی

نیروی انسانی  یتوانمندسازهای برنامه یساز ادهیپکه  آن استنتایج حاکی از  ،( انجام شد9315)

 باشد.شود که با نتایج تحقیق حاضر در یک راستا میمیمنجر  ها سازمان نشدتر چابک)فردی(، به 

( که به بررسی رابطه 9313پور و معماری ) گرفته توسط علی نتایج تحقیق حاضر با پژوهش صورت
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. نتایج حاصل ستدر یک راستا ،نیروی انسانی پرداختند یتوانمندسازهوش و چابکی سازمانی با 

دار و معنی رابطه  ،فردی یتوانمندسازکه چابکی سازمانی با  آن استاز پژوهش مذکور حاکی از 

تواند علوم پزشکی کشور می یها دانشگاهمثبتی وجود دارد. افزایش توانمندی فردی کارکنان 

 ت اعتلای آن حرکت نماید. جهشده و در ها دانشگاهشدن ترباعث چابک

به  داری وجود دارد. باتوجه ، رابطه معنیبین دو متغیر توانمندی سازمانی و چابکی سازمانی

این رابطه از نوع مستقیم است. درضمن ( 00/0) آمده دست بهبودن ضریب همبستگی  مثبت

ل چارچوب توانمندی سازمانی شام یها مؤلفهبین  ،به نتایج حاصل از این پژوهش باعنایت

های محیط کار، انعطاف در تبادل اطلاعات، بهبود مستمر، گیریساختاری پویا، کنترل تصمیم

به  داری وجود دارد. باتوجه ، رابطه معنیبر جامعه و توسعه شغل و چابکی سازمان ریتأثقدرت 

از نوع و چابکی سازمانی این رابطه  ها مؤلفهبرای این  آمده دست بهبودن ضریب همبستگی  مثبت

بهبود مستمر در برابر چابکی سازمانی با میزان  مؤلفهمستقیم است. بیشترین میزان این همبستگی بین 

های محیط کار در برابر چابکی سازمانی گیریکمترین میزان همبستگی بین کنترل تصمیم و 00/0

وانمندی خصوص بررسی رابطه تتحقیقی در تاکنونگرفته  های صورتدر بررسی ازآنجاکهاست. 

خصوص این توان از نتایج این پژوهش درمی ،سازمانی و چابکی سازمانی صورت نگرفته است

توجه کرد که بین توانمندی باید علوم پزشکی کشور استفاده و به این نکته  یها دانشگاهرابطه در 

یکی دیگر از البته  .وجود دارد یدار یمعنرابطه مثبت و  ،توانمندی فردی بسترساز عنوان بهسازمانی 

علوم پزشکی  یها دانشگاهنتایج حاصل از این پژوهش این است که سطح توانمندی سازمانی در 

در  یساز فرهنگبسیار مهم است و توجه بیشتر به  مسئله کی  نیاکشور در سطح مطلوبی نیست و 

 طلبد.این زمینه را می
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 منابع
رقابتی  بر عملکردهای سازمانی (، اثر توانمندی9313جو، هانیه؛ قاسمی نژاد، یاسر و طیار، شاهین ) آرزم

 . 952ـ  929: 3 پژوهشنامۀ بیمه،به نقش میانجی مدیریت دانش،  باتوجه

 43: 31، فصلنامۀ رشد و فناوری(، ارائه الگوی مفهومی چابکی سازمانی، 9313آقایی، میلاد و آقایی، رضا )

 .30ـ 

تسهیم دانش بر چابکی سازمانی  ریتأث ،(9314) راوند، مهدیصحرایی بی و ابیلی، خدایار؛ رومیانی، یونس

: دانشگاه علوم پزشکی مطالعه)مورد کارکنان آموزشی و پژوهشی با نقش میانجی هوش سازمانی

 .22ـ  62 :(6) درمان و بهداشت مدیریت، تهران(

 یانمندسازتوطراحی الگوی  ،(9300) بختیاری، حسن و مقدم؛ اسماعیل ؛ احمدیمحمد یعلاحمدوند، 

 .931ـ  969: (5، )مطالعات مدیریت انتظامی ۀفصلنام ،فرماندهان و مدیران ناجا

 تهران: دانشگاه پیام نور.، چاپ اول ،مبانی کارآفرینی ،(9301) درویش، حسنو  اکبر یعلاحمدی، سید 

 ۀفصلنامدومنابع انسانی،  یتوانمندسازعوامل مؤثر بر  ،(9315نوروز زاده، رضا ) و اقدسی، سمانه

 .555ـ  910: (9، )2دانشگاه جامع امام حسین)ع(،  ،های مدیریت منابع انسانی پژوهش

انسانی،  یروینشناختی بر چابکی  متغیرهای جمعیت راتیتأثبررسی  ،(9312) میر، فاطمه و امین، فرشته

 .522 ـ 533: (5، )0دانشگاه جامع امام حسین)ع(،  ،های مدیریت منابع انسانیپژوهش ۀفصلنام

شناسایی عوامل و  ،(9310) حسینی، احد و وحید انصاری، منوچهر؛ رحمانی یوشانلوئی، حسین؛ اسکویی،

)مطالعه  نیروی انسانی در وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات یتوانمندسازطراحی مدل مفهومی 

 .53ـ  30 :(0، )3، مدیریت دولتیۀ مجل ،موردی(

 ،، چاپ دومنوین یها سازمانکارکنان در  یتوانمندساز ،(9315) ی، صادقبابایی هرو و زاده، سلیمان ایران

 انتشارات فروزش.: تبریز

سنجش هوش سازمانی و بررسی رابطه آن با چابکی  ،(9301اکبری دیباور، احمد ) و زاده، مجیدباقر

 مجموعه ،استان آذربایجان شرقی یدست عیصناسازمان میراث فرهنگی، گردشگری و  سازمانی در

 .وکار کسبمقالات اولین همایش هوش سازمانی و هوش 

 ،(9315) مهرگان، محمدرضا و پور، عباس؛ آقازاده، احمد؛ رحیمیان، حمید باقری کراچی، امین؛ عباس

راهبردهای آموزش در علوم  ۀدوماهنام، ها دانشگاههای چابکی سازمان در میزان کاربست مؤلفه

 .39ـ  56: 0 ،پزشکی
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 ۀفصلنام ،و راهکارها ها ضرورت توانمندسازی کارکنان: ،(9300) رضا زاده، علی و فتحی ل، اقبانتیط پاک

 .33ـ  40: 99، مدیریت

و منطق فازی،  "ای تی کرنی"بررسی چابکی سازمانی با استفاده از مدل  ،(9300) پورشهابی، وحید

 اسلامی زاهدان. دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه آزاد ،کارشناسی ارشدۀنام انیپا

طراحی و توسعه مدل استراتژیک توانمندسازی منابع انسانی در  ،(9310) رستمی، علی و جزنی، نسرین

 .53ـ  24: 3، هایی مدیریت منابع انسانیپژوهش فصلنامه، محور دانش یها سازمان

ـ  42: 06، ه تدبیرمجلالگوی انتقالی در ارزیابی اثربخش آموزش کارکنان،  ،(9306) میمحمدرحزاده، جعفر

49. 

نقش مدیریت منابع انسانی  ،(9300موسوی، سید حمید ) و ، اکبر؛ کیایی، مجتبیپور حسنحمیدی، ناصر؛ 

 : 0، مجله مدیریت صنعتی دانشکده علوم انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد سنندجدر چابکی سازمان، 

 .999ـ  950

رابطه توانمند سازهای تعالی  ،(9313شاهین، آرش ) و حیدری، مرتضی؛ سیادت، سید علی؛ هویدا، رضا

پژوهشی  -فصلنامه علمی دولتی شهر اصفهان،  یها دانشگاهچابکی سازمانی در  یها تیقابلسازمانی و 

 .59ـ  30: 9، رهیافتی نو در مدیریت آموزشی

 http://farsi.khamenei.ir ؛نظام جمهوری اسلامی یها یتوانمند (،9312) علی سید ای،خامنه

(50/2/9312.) 

ارزیابی میزان توانمندسازی  ،(9319رخساره آناخاتون، جمیله ) و اصغر یعلخدیوی، اسداله؛ کوشافر، 

 .41ـ  65: 50، فصلنامه علوم تربیتی تبریز، واحد یاسلامکارکنان دانشگاه آزاد  یشناخت روان

تهران:  ، چاپ اول،اده و کاربردیمنابع انسانی به زبان س یتوانمندسازمدیریت  ،(9313خرم، کبری )

 انتشارات آترا.

 انتشارات دانشگاه پیام نور.: ، چاپ دوم. تهرانمدیریت منابع انسانی ،(9310رسولی، رضا )

 یها شرکت(، نقش فناوری در دستیابی به چابکی در 9310) الفت، لعیا و زنجیرچی، سید محمود

 .54ـ  40: 3 ،فصلنامه سیاست علم و فناوریالکترونیک ایران، 

گلستان: انتشارات  ،. چاپ اولمدیریت کوانتومی، اشتیاق شغلی و چابکی سازمانی ،(9314رضا ) سازش، علی

 نوروز.
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چابکی سازمان و عوامل مؤثر بر  ،(9314خسروی، احمد ) و سلطانی، فاطمه؛ صانعی مهدی؛ امیری، محمد

 .51ـ  34: 6 ان،مدیریت بهداشت و درمآن در دانشگاه علوم پزشکی شاهرود، 

های آموزش ضمن خدمت و توانمندسازی رابطه دوره ،(9319) تیرگر، هدایت و کرمی پور، زهرا شاه

 .532ـ  539 :4، فصلنامه راهبردی آموزش، کارکنان

مبتنی بر توانمندی و ارائه  یها سازمانبررسی موانع استقرار  ،(9301احمدی، پرستو ) و رضا شیروانی، علی

همایش ملی  ،بخش دولتی شهرکرد( یها سازمان)مطالعه موردی در  برای ایجاد آنراهکارهایی 

، دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات ایرانی یها سازمانمدیریت و رهبری در  یها چالش

 .9ـ  54 تیرماه،54اصفهان، 

پرستاران بالینی در  یشناخت روان یتوانمندساز(، 9319) محمدی، عیسی و صدیفی، رقیه؛ ونکی، زهره

 .46ـ  20 :5، علمی دانشکده پرستاری و مامایی همدان ۀمجل ،ایران

توانمندسازی نیروی انسانی در عملکرد کارکنان اداره کل  ریتأث .(9301) سوری، مهرداد و صمدی، عباس

 .924ـ  944: 9، مجله تعاونتعاون استان همدان، 

(، طراحی الگوی مطلوب دستیابی به چابکی 9319) ی، امینباقری کراچ و پور، عباس؛ آقازاده، احمد عباس

 .990ـ  590: 61 ،)بهبود و تحول( پژوهشی مطالعات مدیریتـ  فصلنامه علمی ،ها دانشگاهسازمانی در 

مطالعه رابطه بین رهبری دستوری و توانمندی  ،(9315داوودی، س ) و علامه، سید مهدی؛ حیدری، مرضیه

 .554ـ  552: 39 ،علوم اجتماعی و رفتاری ،ان شهرستان آبادهدر بین دبیر یشناخت روان

 ،نیروی انسانی یتوانمندسازبررسی هوش و چابکی سازمانی با  ،(9313معماری، میترا ) و پور، حسن علی

 .9ـ  0: ، تهراناولین کنفرانس ملی اقتصاد، مدیریت و فرهنگ ایرانی اسلامی

تهران: چاپ اول، سازمان  ،و کاربردها( ها یتئور)مفاهیم،  انیمدیریت منابع انس ،(9310) پور، آرین قلی

 .ها دانشگاهمطالعه و تدوین کتب علوم انسانی در 

ششمین همایش  ،یادگیری و چابکی سازمانی در مدیریت تغییر و تحول نظام سلامت ،(9300کرمانی، ب )

 .مدیریت خدمات بهداشتی و درمانی کشور انیجوشنداسالانه 

مراقبت  یها سازماندر چابکی  یکاو متنو  یکاو داده گر لیتحلکاربرد ابزارهای ،(9306) بکرمی، مهتا

 .59ـ  92: 30، پژوهشی سلامتـ  فصلنامه علمی ،بهداشتی و درمانی

مطالعه ارتباط بین گرایش به دولت  ،(9314سیلاوی، عیسی ) و کریمیان، محمد وزین؛ سرداری، احمد

 .30ـ  44: 55 ،مجله مدیریت توسعه و تحول ،یالکترونیکی با چابکی سازمان
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رابطه  ،(9315طیبی، سجاد ) و آیادی، امیر مسعود .؛ محمدی شمس.کلانی، امین؛ ترخانی، عزت ا.

نشریه مدیریت  ،یادگیری سازمانی و چابکی سازمانی در وزارت ورزش و جوانان ایران یها تیقابل

 .00ـ  02 :9، منابع انسانی در ورزش

چاپ اول.  .ها سازمانو خلاقیت کارکنان در  یتوانمندسازعوامل مؤثر بر  ،(9315) زاده، سعید الله لطف

 .جهاد دانشگاهی ارومیهارومیه: 

 95:آرون،: تهران ،رانیدر ا یمشارکت اجتماع ،(9305ذرا )ع یجارالله و نوچهرم ی،محسن

 یفیت دانشگاه علوم پزشکی کرمان:های کتوانمندسازی حلقه ،(9310زاده، عباس ) و عباس مصباحی، مریم

 .41ـ  26: 9 مجله طب و تزکیه، ،تحلیل محتوی

ساز چابکی سازمان انمندعوامل تو یبند تیاولو(، 9314اسعدی، میر محمد ) و نقوی، سید علی؛ آذر، عادل

 .6ـ  09: 9، در آموزش عالی یزیر برنامهفصلنامه پژوهش و و مراکز آموزش عالی یزد،  ها دانشگاهدر 

کارکنان وزارت  یتوانمندسازشناسایی عوامل کلیدی  ،(9310) توکلی، سیده سمانه و نوربخش، مهدی

 .920ـ  905: 6، مجله تعاونتعاون، 

نیروی انسانی در  یتوانمندساز ،(9315فخیمی، آزاده ) و نیکبخت، مهدی؛ نوابخش، مهرزاد؛ جدیدی، لیلا

، هادومین کنفرانس ملی مهندسی صنایع و سیستم مجموعه مقالاتراستای بهبود چابکی سازمانی، 

 .9ـ  0: اسفند ماه 0و  6 ،آباد نجفدانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 و رضایت شغلی یشناخت روان یتوانمندسازبررسی رابطه بین  ،(9319مهرآرا، احمد ) و ودادی، احمد

 . 02ـ  14  :3، فصلنامه رسالت مدیریت دولتی ،: سازمان امور مالیاتی(موردمطالعه)
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