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Abstract 

In today’s dynamic and competitive environments, organizational agility 

is considered a vital factor for survival and growth. Structural 

empowerment, through the provision of necessary resources, access to 

information, and managerial support, can play a key role in enhancing 

agility at the employee level. This study aims to examine the role of 

structural empowerment in employees’ organizational agility. The 

purpose of the present study is to determine the relationship between 

structural empowerment (organizational factors, management strategies, 

self-efficacy resources) and organizational agility of employees of the 

Karaj City Education Department. This study is descriptive-correlational 

in terms of method and applied in terms of purpose. The statistical 

population of the study consisted of 177 employees of the Karaj City 

Education Department. The sampling method was census. The data 

collection tool was the standard empowerment questionnaires of 

Kangaroo and Kanango (1998) and organizational agility of Tureng Lin et 

al. (2005). SPSS software and regression test and Pearson correlation 

coefficient were used to analyze the data. The results of the study showed 

that there is a relationship between the dimensions of structural 

empowerment (organizational factors (r=0.671), management strategies 

(r=0.737), self-efficacy resources (r=0.770)) and structural agility of 

employees. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In recent decades, organizations have faced a challenging, changing and unpredictable 

environment; especially educational institutions such as education departments, which are at 

the heart of social, cultural and technological developments. In such circumstances, 

dynamism, flexibility and the ability to respond quickly to environmental changes are an 

undeniable necessity for the survival of organizations. The concept that expresses these 

characteristics in an integrated form is “organizational agility”. Organizational agility means 

the ability and capacity of an organization to respond quickly, flexibly and effectively to 

environmental changes, new technologies, stakeholder needs and market developments 

(Çakmak, 2023). In the meantime, “structural empowerment, as one of the key dimensions in 

human resource development, plays a significant role in promoting organizational agility. 

Structural empowerment includes providing employees with access to resources, information, 

support and growth opportunities within the organization. When employees have access to the 

resources necessary for decision-making and action, they will be more prepared to face 

changes and adopt innovative solutions (Gholtash, 2024). One of the most important factors 

affecting organizational agility is human resources, especially how they are managed, 

developed, and empowered. In fact, organizational agility cannot be realized without an 

informed, capable, and flexible workforce (Motwani & Katatria, 2024). From this perspective, 

human resource empowerment, as a new approach to human capital management, plays a key 

role in promoting organizational agility. Employee empowerment refers to a process that 

provides conditions for increasing self-efficacy, responsibility, initiative, and independent 

decision-making in employees (Ghorbani & Kamari, 2019). In the education system, as one of 

the most important social and infrastructural institutions of the country, achieving 

organizational agility is necessary not only to increase internal productivity but also to 

respond to the rapid changes in today's knowledge-based society. However, the traditional, 

bureaucratic, centralized, and regulation-oriented structure in many education departments in 

the country has challenged the possibility of agility. On the other hand, the lack of sufficient 

authority for employees, the lack of effective participation in decision-making, the lack of 

continuous learning opportunities, and resource limitations have led to a decrease in 

motivation, flexibility, and innovation in the employees of this institution (Sorori & Fahimi 

Nezhad, 2023). Given the importance of this issue, the main question of the present research 

is: What is the relationship between structural empowerment and organizational agility among 

employees of the Education Department of Karaj City? 

Theoretical framework 

Structural empowerment 

Empowerment is the equivalent of the word "Empowerment", which is derived from the verb 

"Empower". This verb in the Oxford dictionary means to become strong, to authorize, to 

provide power and to become capable. In the "Webster" dictionary, empowerment is 

interpreted as delegating authority by granting legal power to others and is translated in the 

Comprehensive Dictionary of Management as giving authority and enabling (Tatari, 2017). 
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The word empowerment was first introduced in the 17th century and in legal texts in the sense 

of authority in investment. In the 19th century, it was taken into account by the fields of 

psychology, sociology and management. This word gained a wide range of meanings in the 

aforementioned fields and included the meaning of enabling or allowing. In the fields of 

psychology and medicine, empowerment includes behavioral and psychological changes 

resulting from patient-nurse interactions, while in management science, employee 

empowerment is considered as one of the important factors in improving organizational 

productivity (Sabetian et al, 2020). 

Organizational agility 

Organizational agility is the ability of an organization to respond quickly, flexibly, and 

effectively to environmental, market, and technological changes in a way that can maintain or 

enhance its competitive advantage. This concept is particularly relevant in response to 

turbulent, unpredictable, and complex conditions (Motwani & Katatria, 2024). According to 

the definition of Goldman et al. (1995), agility is the ability of an organization to succeed in 

markets with continuous change, uncertainty, and instability (Ghorbani & Kamari, 2019). In 

recent years, researchers such as Doz & Kosonen (2023) have emphasized the need to 

institutionalize agility as a sustainable competitive advantage (Desalegn et al, 2024). Various 

studies have identified various dimensions for organizational agility. 

(Naim et al, 2024) pointed out effective indicators in empowerment in a study. The results of 

the study showed that structural empowerment can improve employee agility in the 

organization. (Zareei & Kohandel, 2024) also stated in a study that organizational agility has 

an effect on empowerment with the mediating role of information technology and the learning 

organization of employees of the country's skating boards. (Hanifah & Wicaksana, 2024) in 

their study examined the role of structural empowerment in improving the organizational 

agility of employees and concluded that the development of structural empowerment has 

improved the organizational agility of employees. 

Research Methodology 

The research method is descriptive-correlational. The statistical population of the study 

consisted of 177 employees of the Karaj Education Department. The sampling method was 

census. The data collection tools were the standard Kangaroo and Kanango empowerment 

questionnaires (1998) and Tureng Lin et al. organizational agility questionnaires (2005). To 

measure the validity of the research tools, face and content validity were used, and to measure 

the reliability of the research tools, Cronbach's alpha coefficient test was used. Descriptive 

and inferential statistics were used to analyze the data. 

Research Findings 

The results of the demographic data of the statistical sample showed that male employees 

constituted 54% (96 people) and female employees constituted 46% (81 people) of the sample 

size. Employees with the age group of 31-40 years with (32) percent constituted the highest 

and employees with the age group of 20-30 years with (18) percent constituted the lowest 

sample members. Employees with master's degrees with (60) percent constituted the highest 

and employees with doctoral degrees with (2) percent constituted the lowest sample members. 
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Employees with work experience of 11-20 years with (46) percent constituted the highest and 

employees with work experience of more than 20 years with (23) percent constituted the 

lowest sample members. The results related to the descriptive statistics of the variables 

showed that the average of the questions was used for the operational definition of the 

variables and the lowest value of the range of changes for the organizational agility variable 

was 3.96 and the highest value of the range of changes for the management strategies variable 

was 4.80. Also, the mean scores for the empowerment variable are 4.7769 and for the 

organizational agility variable are 4.9922, which is greater than 4 (average of the 7-point 

Likert scale). Also, for all empowerment subscales, it is higher than 4, which indicates the 

respondents' tendency to agree and completely agree options. 

Conclusion 

The overall objective of the present study was to study the role of structural empowerment in 

employees' organizational agility. Based on the test of the first specific hypothesis, the 

research findings showed that there is a positive and significant relationship between 

organizational factors and employees' organizational agility. The result is explained as 

follows: in organizations where goals are operationally and clearly specified and are at the 

forefront of the work of employees and experts in different units, individuals can more easily 

identify their organizational tasks and perform them with higher efficiency. The research 

findings related to the test of the second specific hypothesis indicate a positive and significant 

relationship between management strategies and employees' organizational agility. The result 

is explained as follows: employee evaluation should be limited to the scope of their duties, 

and organizations that reward their experts based on their competence can develop motivated, 

committed, and agile employees. In addition, employees who increase their knowledge and 

expertise in the organization can more easily adapt to organizational changes and make the 

right decisions in critical situations. The research findings related to the test of the third 

special hypothesis indicate a positive and significant relationship between self-efficacy 

resources and organizational agility, and it is explained that organizations that introduce their 

exemplary experts as role models and reward and honor them create interest in other experts 

and lead them to more activities and greater effort. The research findings from the test of the 

main hypothesis are based on a positive and significant relationship between empowerment 

and organizational agility, and it can be concluded that the more employees are motivated to 

achieve their job and organizational goals, and have complete awareness in improving job 

performance, and also can express their feelings in relation to others. They can be satisfied in 

performing their job duties. On the other hand, the more employees are satisfied with 

teamwork and organizational relationships with colleagues and know that there is a possibility 

of progress and learning in their specialized and job position, and that proper planning has 

been done in performing job duties, their job motivation increases and therefore they use more 

capabilities. These results are consistent with the findings of research (Dehghani et al, 2021), 

(Hasanpour, 2023) and Rezaei Kalantari & Rezaei Abdolmaleki, 2020). In this regard, the 

following practical suggestions can be made: Organizational goals should be clear and 

unambiguous and announced to employees in the form of written organizational tasks. The 

tools and requirements of the experts' office should be made available to them in the shortest 
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possible time so that they have less wasted time in the organization. Experts should receive 

rewards and positions based on their individual merits, not just based on friendly relations and 

favoritism. A specific structure should be used in the organization so that the scope of 

organizational tasks of employees is specified and The organization's responsibilities should 

be separated. The limitations of the present study were that this study was conducted at the 

level of the Karaj City Education Department, so it should be considered to generalize it to 

other government departments and organizations. In this regard, it is recommended that 

similar studies be conducted in other statistical communities to increase the generalizability 

across a wide range of educational environments. 
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 ها: کلید واژه

 ساختاری، توانمندسازی

  سازمانی، چابکی

  سازمانی، عوامل

  مدیریتی، راهبردهای

 .خودکارآمدی منابع

 چکیده
 و بقا برای حیاتی عاملی عنوان به سازمانی چابکی کنونی، رقابتی و پرتغییر های محیط در

 و اطلاعات منابع، سازی فراهم طریق از ساختاری، توانمندسازی. است مطرح ها سازمان رشد

 با پژوهش این. شود کارکنان سطح در چابکی ارتقای ساز زمینه تواند می لازم، های حمایت

. است شده انجام کارکنان سازمانی چابکی در ساختاری توانمندسازی نقش بررسی هدف

 سازمانی، عوامل) ساختاری توانمندسازی میان  رابطه تعیین حاضر، پژوهش اجرای از هدف

 و آموزش اداره کارکنان سازمانی چابکی با( خودکارآمدی منابع مدیریتی، راهبردهای

 حیث از و همبستگی -توصیفی روش، نوع لحاظ از تحقیق این. باشد می کرج شهر پرورش

 پرورش و آموزش اداره کارکنان از نفر 711 را تحقیق آماری جامعه. باشد می کاربردی هدف

 ها داده گردآوری ابزار. بود سرشماری گیری نمونه روش. دادند تشکیل کرج شهر

 تورنگ سازمانی چابکی و( 7991) وکانانگو کانگرو توانمندسازی استاندارد های پرسشنامه

 از و SPSS افزار نرم از ها داده تحلیل منظور به. گردید استفاده( 5002) همکاران و لین

 ابعاد بین داد نشان تحقیق نتایج. شد استفاده پیرسون همبستگی ضریب و رگرسیون آزمون

 ،(r= 131/0) مدیریتی راهبردهای ،(r=117/0)سازمانی عوامل) ساختاری توانمندسازی

 .دارد وجود رابطه کارکنان ساختاری چابکی با(( r=110/0) خودکارآمدی منابع
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 مقدمه

ویژه نهادهاای آموزشای    بینی مواجه هستند؛ به ها با محیطی پرچالش، متغیر و غیرقابل پیش های اخیر، سازمان در دهه

 همچون ادارات آموزش و پرورش که در بطن تحولات اجتماعی، فرهنگی و فنااوری قارار دارناد. در چناین شارایطی،     

ها به شامار   دهی سریع به تغییرات محیطی، ضرورتی انکارناپذیر برای بقای سازمان پذیری و توان پاسخ پویایی، انعطاف

اسات. چاابکی ساازمانی باه     « چاابکی ساازمانی  »کند،  ها را در قالبی یکپارچه بیان می رود. مفهومی که این ویژگی می

های نوین، نیازهای  پذیر و مؤثر به تغییرات محیطی، فناوری نعطافمعنای توانایی و ظرفیت سازمان برای پاسخ سریع، ا

ه عناوان یکای از ابعااد    با  7توانمندساازی سااختاری  »در این میان، .  )Çakmak(2023 ,نفعان و تحولات بازار است ذی

اری شاامل  کند. توانمندسازی ساخت کلیدی در توسعه منابع انسانی، نقش چشمگیری در ارتقاء چابکی سازمانی ایفا می

هاای رشاد درون ساازمان اسات. زماانی کاه        فراهم کردن دسترسی کارکنان به منابع، اطلاعات، پشاتیبانی و فرصات  

گیری و اقدام دسترسی داشته باشند، آمادگی بیشتری برای مواجهه باا تغییارات و    کارکنان به منابع لازم برای تصمیم

ترین عوامل مؤثر بار چاابکی ساازمانی، مناابع      یکی از مهم (.024Gholtash,2)اتخاذ راهکارهای نوآورانه خواهند داشت

تاوان چاابکی ساازمانی را بادون وجاود       هاست. در واقع، نمی ویژه نحوه مدیریت، توسعه و توانمندسازی آن انسانی و به

مندساازی  از ایان منظار، توان   (.Motwani & Katatria,2024)پذیر محقق دانست نیروی انسانی آگاه، توانمند و انعطاف

کناد.   منابع انسانی به عنوان رویکردی نوین در مدیریت سرمایه انسانی، نقش کلیدی در ارتقاء چابکی سازمانی ایفا می

پاذیری،   شود که طی آن، شرایطی برای افزایش خودکارآمدی، مساوولیت  توانمندسازی کارکنان به فرآیندی اطلاق می

در نظاام آماوزش و   (.Ghorbani&Kamari,2019)شاود  فاراهم مای  گیاری مساتقل در کارکناان     ابتکار عمل و تصمیم

تنها بارای افازایش    ترین نهادهای اجتماعی و زیرساختی کشور، تحقق چابکی سازمانی نه پرورش، به عنوان یکی از مهم

، محور امروزی نیز ضارورت دارد. باا ایان حاا      گویی به تحولات پرشتاب جامعه دانش وری داخلی بلکه برای پاسخ بهره

محور در بسیاری از ادارات آموزش و پرورش کشور، امکان بروز چابکی  سالارانه، متمرکز و مقررات ساختار سنتی، دیوان

را با چالش مواجاه کارده اسات. از ساوی دیگار، فقادان اختیاارات کاافی بارای کارکناان، عادم مشاارکت ماؤثر در              

پاذیری و   های منابع، منجر به کاهش انگیزش، انعطااف  های یادگیری مستمر، و محدودیت ها، نبود فرصت گیری تصمیم

 (.Sorori&Fahimi Nezhad,2023)نوآوری در کارکنان این نهاد شده است

 مادیران،  از اعام  کند که نیروی انسانی آن عبارت دیگر، چابکی سازمانی در آموزش و پرورش زمانی معنا پیدا می به

های درسی، تحولات فناوراناه آموزشای و    ها، برنامه نامه با تغییرات بخشعت سر به اداری بتوانند کارکنان و کارشناسان

آموزان تطبیق پیدا کنند. این امر مستلزم آن است که افراد درون سازمان احساس توانمنادی   انتظارات والدین و دانش

کاارده، از سااطح مناساابی از خااودکنترلی، دسترساای بااه منااابع، اعتماااد بااه نفاا  و مشااارکت برخااوردار            

 (.Khodadadzadeh&hoseini ravesh,2024)شندبا

های برخی مطالعات حااکی از آن اسات کاه در بسایاری از ادارات آماوزش و پارورش، کارکناان         با این حا ، یافته

ایان مساوله   (. etal,2015 Mirkamaliهاای کالان دارناد )    گیری اختیاری و فقدان نفوذ در تصمیم احساس ناتوانی، بی

                                                      
1  -  Structural Empowerment 
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ساازد. در مقابال،    شود، بلکه چاابکی ساازمانی را نیاز باا مشاکل مواجاه مای        یت شغلی منجر میتنها به کاهش رضا نه 

هاای شاغلی، تشاویق باه یاادگیری       تواند از طریق افزایش انگیزش درونی، ارتقاء مهارت توانمندسازی منابع انسانی می

 .ساز چابکی ادارات آموزش و پرورش گردد مستمر، و ایجاد فرهنگ مشارکتی، زمینه

 ساختاریای ميان توانمندسازی  چه رابطه:با توجه به اهمیت این موضوع، مسوله اصلی تحقیق حاضر آن است کاه 

 وجود دارد؟  شهرکرج  آموزش و پرورش هادار کارکنان و چابکی سازمانی در

و های درونای ادارات آماوزش و پارورش کماد کارده       تری از مکانیزم تواند به درک عمیق پاسخ به این پرسش می

تواناد   گویی سریع و نوآوری در این نهاد ارائه دهد. همچناین مای   پذیری، پاسخ راهبردهای مؤثری برای افزایش انعطاف

 .گو یاری رساند های منابع انسانی کارآمدتر برای تحقق آموزش و پرورش چابد و پاسخ مدیران را در طراحی سیاست

 مبانی نظری پژوهش

 توانمندسازی ساختاری

فعال در   نیا گرفتاه شاده اسات. ا   « Empower»اسات کاه از فعال    « Empowerment»معاد  واژه  یتوانمندساز

 5«وبستر»در فرهنگ لغت  .شده است یبه قدرتمند شدن، مجوز دادن، ارائه قدرت و توانا شدن معن 7فرهنگ آکسفورد

است و در فرهناگ لغات جاامع    شده  ریتعب نیریبه سا ینونقدرت قا یبا اعطا اریاخت ضیبه عنوان تفو یاز توانمندساز

ابتادا در قارن هفادهم و در     یتوانمندساز واژه (.Tatari,2017ترجمه شده است ) یدادن و تواناساز اریبه اخت تیریمد

 ،یروانشناسا  یهاا  مطرح شاد. در قارن ناوزدهم ماورد توجاه رشاته       یگذار هیدر سرما اریبه مفهوم اخت یمتون حقوق

 ایا قاادر سااختن    یکرد و معنا دایپ ییگستره معنا ادشدهی یها واژه در حوزه نیقرار گرفت. ا تیریو مد یشناس جامعه

از  یناشا  یو روانشاناخت  یرفتاار  راتییا تغ یتوانمندساز ی،و پزشک یروانشناس یها شد. در حوزه املاجازه دادن را ش

از عوامال   یکیکارکنان به عنوان  یتوانمندساز تیریکه در علم مد یشود، در حال یو پرستار را شامل م ماریتعاملات ب

علات و باا توجاه باه ناوع رشاته،        نیهما  باه  (.Sabetian et al,2020مطرح اسات )  یسازمان یور در بهبود بهره مهم

مفهاوم را از   نیا ارائاه و ا  یمتفاوت فیتعار ی،نظران بر اساس برداشت خود از مفهوم توانمندساز پردازان و صاحب هینظر

 انیا ب ریا باه شارح ز   یمناابع انساان   تیریدر مد یتوانمندساز میمفاه نیاند که عمده تر کرده یبررس یناگونگو یایزوا

مشاارکت   یایا پو ناد ینفاوذ کارکناان در ساازمان، فرا    شیکارکنان سازمان، افازا  یخودکارآمد یارتقا ندیفرا: شود می

 یاست کاه بارا   یفیاقدام، از جمله تعار یافراد برا یو محرک درون یمشارکت یریگ میها، تصم کارکنان و گروه ران،یمد

توانمندسازی سااختاری یکای از رویکردهاای کلیادی در مادیریت       (.Prasetio et al,2021مطرح است) یتوانمندساز

دهاد   منابع انسانی نوین است که تمرکز آن بر ایجاد بسترها و ساختارهای سازمانی است که باه کارکناان امکاان مای    

گیری داشته باشاند. ایان مفهاوم، بارخلاف      تری در فرآیندهای تصمیم ر، انگیزش بیشتر و مشارکت فعا عملکرد مؤثرت

پاردازد، بار ابعااد عینای و      شناختی که به ادراکات ذهنی و فردی کارکنان از احساس توانمندی مای  توانمندسازی روان

مفهوم  .(Abualoush et al,2018)ا تأکید دارده ای مانند دسترسی به اطلاعات، منابع، پشتیبانی و فرصت قابل مشاهده

                                                      
1 . Oxford 
2   . Webster 
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مطرح شد. کانتر بر این باور بود که توانمندسازی کارکنان ناه  (7990)7بار توسط کانتر توانمندسازی ساختاری نخستین 

شاود. وی چهاار مؤلفاه اصالی      صرفاً از طریق انگیزش درونی، بلکه با ایجاد ساختارهای حمایتی در سازمان ممکن می

 :توانمندسازی ساختاری برشمردبرای 

هاای   هاای جدیاد و مشاارکت در پاروژه     به معنای وجود امکان رشد شغلی، یادگیری مهاارت  :ها دسترسی به فرصت.7

 .ای است توسعه

شامل زمان، ابزار، بودجه و سایر امکاناتی است که کارکنان برای انجام ماؤثر وظاایف خاود نیااز      :دسترسی به منابع.5

 .دارند

ها، عملکرد سازمان و دانش لازم بارای   ها، رویه دسترسی کارکنان به اهداف سازمانی، سیاست  :سی به اطلاعاتدستر.3

 .شود گیری را شامل می تصمیم

میزان بازخورد، راهنماایی و حمایات فنای و عااطفی کاه کارکناان از ساوی سرپرساتان و           :دسترسی به پشتیبانی.4

 (.Yazdanpanah et al,2018)کنند همکاران دریافت می

 چابکی سازمانی

چابکی سازمانی توانایی سازمان در پاسخ سریع، منعطف و اثربخش به تغییرات محیطی، بازار و فنااوری اسات، باه    

طور خاص در واکانش باه شارایط پارتلاطم،      ای که بتواند مزیت رقابتی خود را حفظ یا ارتقاء دهد. این مفهوم به گونه

، Goldman et al. (1995)طباق تعریاف   (.Motwani& Katatria,2024)شاود  مطرح مای  بینی و پیچیده غیرقابل پیش

چااااابکی توانااااایی سااااازمان در موفقیاااات در بازارهااااایی بااااا تغییاااارات مسااااتمر، نااااامطمون و ناپایاااادار  

بار ضارورت    Doz & Kosonen (2023)های اخیر نیز پژوهشاگران مانناد    . در سا (Ghorbani&Kamari,2019)است

مطالعاات مختلاف ابعااد    (.Desalegn et al,2024)اناد  چابکی به عنوان مزیت رقابتی پایدار تأکیاد کارده   سازی نهادینه

ترین ابعاد بار اسااس ادبیاات ناوین پاژوهش ذکار        اند. در ادامه، مهم گوناگونی را برای چابکی سازمانی شناسایی کرده

 :شود می

هاا و   بر اساس تغییر شرایط بازار. شاامل شناساایی فرصات    ها توانایی بازنگری سریع در استراتژی:چابکی استراتژید.7

 (.Çakmak,2023)تهدیدها و بازآفرینی مسیر حرکت سازمان

 .های مدیریتی برای پاسخ سریع به تغییرات های کاری و نظام پذیری ساختار سازمانی، تیم انعطافی:چابکی ساختار.5

 تار  وری و پاساخگویی ساریع   لیااتی باه منظاور افازایش بهاره     توانایی تغییر و اصلاح فرآیندهای عمی:چابکی فرایند.3

(Khodadadzadeh&hoseini,2024.) 

 .پذیری و پذیرش تغییر ها و نگرش کارکنان برای یادگیری سریع، انطباق ها، مهارت شایستگی:چابکی نیروی انسانی.4

 .تغییرات و ایجاد نوآوریهای نوین برای پشتیبانی از  توانایی استفاده از فناوری:چابکی فناورانه .2

 (.Gholtash,2024)گیری در شرایط ابهام سرعت و دقت در تحلیل اطلاعات و تصمیم:گیری چابکی در تصمیم.1

                                                      
1  -  Kanter 
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 پيشينه پژوهش 

(,2024Naim et al .در پژوهشی به شاخصه های موثر در توانمندسازی اشاره نمودند)نشاان داد کاه    پاژوهش  جینتا

( نیاز در  zareei& Kohandel,2024تواند باعث بهبود چابکی کارکنان در ساازمان گاردد. )  توانمندسازی ساختاری می 

 رناده یادگیاطلاعاات و ساازمان    یفنااور  یانجیا باا نقاش م   یبر توانمند ساز یسازمان یچابکپژوهشی بیان نمودند که 

ود باه بررسای نقاش    ( در پاژوهش خا   2024Hanifah & Wicaksana,. )دارد ریکشور تأث تیاسک یها وتیکارکنان ه

توانمندسازی ساختاری در بهبود چابکی سازمانی کارکنان پرداختند و به این نتیجه رسیدند که توساعه توانمندساازی   

(کاه بار   sorori& Fahimi Nezhad,2023ساختاری باعث بهبود چابکی سازمانی کارکنان شده است. نتاایج پاژوهش )  

چابکی سازمانی اثار معنای   ی انجام گرفت حاکی از آن بود که سان رضوکارکنان ادارات ورزش وجوانان استان خراروی 

 دارد و توانمندسااازی روان شااناختی اثاار معناای داری باار توانمندسااازهای سااازمانی داری باار توانمندسااازی سااازمان

 یغرب جانیآموزش وپرورش استان آذربا یکارکنان حوزه ستاددر پژوهشی که بر روی  (hasannajad et al,2023دارد.)

 یساازمان  یسازمان بر تعال یو چابک یروان شناخت یتوانمندسازی،اخلاق حرفه ا انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 

های رشت انجام داد و اذعاان نماود    پژوهشی در شهرداری ،(Hasanpour,2023) دارد. ریتاث میبه صورت مثبت و مستق

 ) باشاد.  یکارکناان ما   یساازمان  یو چاابک  یگاذار بار توانمندسااز    ریعوامل تاث نیاز مهمتر یکی یفرهنگ سازمانکه 

,2023Sajuyigbe et al در پژوهش به این نتیجه رسیدند که توانمندسازی منابع انسانی زمینه توسعه چابکی کارکنان )

 شهرستان اصفهان یورزش یها أتیارکنان ه( نیز در پژوهشی که بر روی کDehghani et al,2021را فراهم می آورد. )

وجاود   یانساان  یرویا ن یو چاابک  یتوانمندساز نیب یرابطه مثبت و معنادارانجام داده بودند به این نتیجه رسیدند که 

( نیز در پژوهش خود اذعان نمود که توانمندسازی ساختاری منابع انسانی باعاث بهباود چاابکی      2021Salahat,)دارد.

(پژوهشای باا    2020Rezaei kalantari&Rezaei Abdolmaleki,(نی مای شاود.  کارکنان و در نهایت بهاره وری ساازما  

نشاان داد کاه در ساازمان چاباد کاه باا        جیتاا انجام دادند. ن« کارکنان یدر توانمندساز یسازمان ینقش چابک »عنوان

 یما  یمناابع انساان   یکند، توانمندساز یم فایرا ا ینقش مهم یانسان یروین ییمداوم روبرو است، توانا یطیمح راتییتغ

تواند باه بهباود    یم یتوانمندساز یبرنامه ها یپرورش کارکنان توانمند فراهم سازد، پ  اجرا یلازم را برا نهیتواند زم

، نیز در پژوهش خود به نتاایج مشاابهی دسات یافتناد.     (Mirkamali et al,2015) .رساند یاری یسازمان یچابک یارتقا

روان  یتوانمندسااز  نیبا  به ایان نتیجاه دسات یافتناد کاه      رازیکارمندان دانشگاه ش آنها ضمن انجام پژوهشی بر روی

 ی وجود دارد.رابطه مثبت و معنادار یسازمان یو ابعاد آن با چابک یشناخت

اسات. ماد     کارکناان  یساازمان  یچاابک  باا  یسااختار  یرابطاه توانمندسااز  هدف کلی از انجام پژوهش حاضر بررسی 

 (ارائه شده است.7مفهومی پژوهش در قالب شکل)

 

 

 

 
 :مدل مفهومی پژوهش1شکل

 چابکی سازمانی توانمندسازی

 خودکارآمدی

 عوامل سازمانی

 راهبرد مدیریتی
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 فرضیه های پژوهش عبارت است از: 

 کارکنان رابطه وجود دارد. یسازمان یبا چابک توانمندسازی ساختاری انیم فرضیه اصلی:

 فرضیه های ویژه:

 رابطه وجود دارد.عوامل سازمانی با چابکی سازمانی کارکنان  انی. م7

 رابطه وجود دارد.ی با چابکی سازمانی کارکنان تیریراهبرد مد انی. م5

 رابطه وجود دارد.ی با چابکی سازمانی کارکنان خودکارآمد انی. م3

 شناسی پژوهش روش

به تعداد  شهر کرجاداره آموزش و پرورش کارکنان را  پژوهش یجامعه آمار. همبستگی اسات-توصیفی پژوهشروش 

پرسشنامه  با توجه به محدود بودن جامعه آماری از روش نمونه گیری سرشماری استفاده شد. .دادند لینفر تشک 711

پرسشنامه مربوط به مشخصات عمومی  قسمت او  .تشکیل شده است پژوهش از سه قسمتین مورد استفاده در ا

گویه 74و شامل  (7991) کانانگو کانگرو وتوانمندسازی استاندارد  پرسشنامهدوم،می باشد. قسمت  کارشناسان

 و مخالف، تاحدودی موافق،موافق مخالف، کاملاًبه ترتیب ای طیف لیکرت  درجه 2بر اساس پیوستار وباشد  می

( که 5002پرسشنامه استاندارد چابکی سازمانی تورنگ لین وهمکاران) سوم، . بخشموافق تنظیم شده استکاملا ً

، مخالف و کاملاً تاحدودی موافقکاملاً موافق، موافق، ای به ترتیب  بر اساس ید پیوستار چند درجه و 51شامل

ایی . جهت سنجش روایی ابزارهای پژوهش از روایی صوری و محتوایی و جهت سنجش پایتنظیم شده است مخالف

ها از آمار توصیفی و استنباطی  ابزارهای پژوهش از آزمون ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. جهت تحلیل داده

 استفاده شد.

 های پژوهش یافته

 یقابل قبو  و منطق ییایدهد پا یباشد که نشان م می پژوهش یپرسشنامه ها یمربوط به پایایی سوالها (7)جدو 

 یکه پاسخ ها یمعن نیبرخوردار بوده، بد یکاف یتوان گفت که پرسشنامه از اعتبار درون یفوق م جینتا بنابر باشد. می

 بوده که مورد آزمون قرار گرفته است. ییرهایاز شان  و تصادف نبوده، بلکه به خاطر اثر متغ یاشداده شده ن

 پرسشنامه های پژوهش کرونباخ یآلفا بیضر :1جدول

 پرسشنامه آلفای کرونباخضریب 

 توانمندسازی ساختاری 0814

 چابکی سازمانی 0813

(نمایش داده شده است. نتایج 5آمار توصیفی مربوط به اطلاعات جمعیت شناختی نمونه آماری در قالب جدو )

 دادند. لی( حجم نمونه را تشکنفر17) درصد41زن و کارکناننفر( 91درصد) 24مرد  حاصل نشان داد که کارکنان

درصد، کمترین ( 71سا  با)50-30ترین و کارکنان با رده سنی (درصد بیش35با )سا   37-40کارکنان با رده سنی

 یکارکنان داراترین و  ( درصد بیش10با ) ارشد یکارشناستحصیلات  کارکنان دارای اعضای نمونه را تشکیل دادند.
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 (41) سا  با77-50 یه کارسابقبا کارکنان  (درصد کمترین اعضای نمونه را تشکیل دادند.5دکتری با) لاتیتحص 

 .دادند لینمونه را تشک یاعضا نی(درصد کمتر53سا  با)50از  شتریب یو کارکنان با سابقه کار نیتر شیدرصد ب

 :آمار توصيفی مربوط به اطلاعات جمعيت شناختی معلمان 2جدول

 درصد فراوانی فراوانی زیرمولفه ها گزینه

 سابقه کاری

 37 21 سا 70کمتر از 

 41 17 سا  50-77

 53 40 سا  50بیشتر از 

 تحصیلات

 31 11 کارشناسی

 10 701 کارشناسی ارشد

 5 3 دکتری

 جنسیت
 24 91 مرد

 41 17 زن

 سن

30-50 35 71 

40-37 21 35 

20-47 44 52 

10-27 42 52 

 (نشان داده شده است. 3های آمار توصیفی متغیرهای پژوهش در جدو ) مشخصه

 : آمار توصيفی متغيرهای پژوهش3جدول

 دامنه تغييرات انحراف معيار ميانگين بيشترین مقدار کمترین مقدار تعداد متغيرها

 50/4 95321/0 7220/2 10/1 40/5 711 عوامل سازمانی

 10/4 77071/7 0994/2 00/1 50/5 711 راهبردهای مدیریتی

 00/4 07710/7 9491/4 10/1 10/5 711 منابع خودکارآمدی

 73/4 90557/0 9119/4 17/1 19/5 711 توانمندسازی

 91/3 94120/0 9955/4 11/1 15/5 711 چابکی سازمانی  

دامنه  مقدار گردیده است و کمترین استفاده متغیرها عملیاتی تعریف برای سؤالات متوسط از (3)با توجه به جدو 

متغیر راهبردهای مدیریتی  دامنه تغییرات برای و بیشترین مقدار 91/3متغیر چابکی سازمانی  برابر  تغییرات برای

و برای متغیر چابکی سازمانی برابر  1119/4 با توانمندسازی برابر متغیر نمرات میانگین باشد. همچنین می 10/4

 های یاسهمچنین برای تمامی خرده مق باشد. می تر تایی( بزرگ 1لیکرت  طیف )متوسط 4 عدد از که است 9955/4

 های موافق وکاملاً موافق است. است که نشان از تمایل پاسخ دهندگان به گزینه 4توانمندسازی نیز بالاتر از عدد 

  رنفياسم-آزمون کولموگروف:نتایج 4جدول

 وضعيت سطح معناداری MK متغير

001/7 عوامل سازمانی  515/0  نرما  

095/7 عوامل مدیریتی  714/0  نرما  

714/7 یخودکارآمدمنابع   757/0  نرما  

517/7 توانمندسازی  012/0  نرما  

722/7 چابکی سازمانی  015/0  نرما  
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از  شتریمورد مطالعه ب رهایهمه متغ یبرا رنفاسمی –آزمون کولموگروف  یسطح معنادار(4)مطابق اطلاعات جدو  

 ینرما  م رهایهمه متغ عیتوز جهیدر نت و ستیدار ن یمعن رهایاز متغ دی چیه یآزمون برا جهیلذا نت باشد. یم0 /02

همبستگی نتایج آزمون  پژوهش استفاده کرد. یها هیفرض دنآزمو یبرا دیپارامتر یها توان از آزمون یم نیبنابرا، باشد

 ارائه شده است.  (2)در جدو  متقابل بین متغیرها

 : همبستگی متقابل بين متغيرها 5جدول

 4 3 2 1 متغيرها

    7 یسازمانعوامل -7

   7 -039/0 یتیریعوامل مد-5

  7 295/0** -034/0 یمنابع خودکارآمد-3

 439/0** -427/0** -423/0* 444/0** یسازمان یچابک -4

 

 کارکنان رابطه وجود دارد. یسازمان یبا چابک یساختار یتوانمندساز انيم فرضيه اصلی:

 توانمندسازی وچابکی سازمانی مربوط به ضریب تعيين و پيرسون  همبستگیضریب :9جدول

 ضریب همبستگی
سطح 

 معناداری
 ضریب تعيين

ضریب تعيين تعدیل 

 یافته
 خطای معيار ضریب تعيين

شاخص دوربين 

 واتسون

102/0 0007/0 141/0 141/0 23101/0 737/5 

قرار دارد، فرض عدم وجود همبستگی  2/5الی  2/7( در فاصله 737/5واتسون ) –از آنجایی که مقدار آماره دوربین 

و معمولی ضریب تعیین  وپیرسون ضریب همبستگی توان از رگرسیون استفاده کرد.  شود و می بین خطاها رد نمی

ضریب نمایان شده است.  57-4 در جدو توانمندسازی وچابکی سازمانی  یبین متغیرهایافته رگرسیونی  لیتعد

تعیین تعدیل یافته برابر با  بیضر و 141/0ضریب تعیین برابر با  ،102/0برابر با بین دو متغیر بالا همبستگی 

توانمندسازی به تغییرات چابکی سازمانی مربوط به تبیین واریان  درصد از  1/14بدست آمده که بنابراین 141/0

توانمندسازی وچابکی سازمانی  ییونی مربوط به متغیرهاآنالیز واریان  رگرس(مربوط به 1)جدو  شود. مربوط می

  باشد. می

 توانمندسازی وچابکی سازمانی آناليز واریانس رگرسيونی متغيرهای :7جدول

 داریاسطح معن آماره فيشر ميانگين مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغيرات

 0007/0 732/542 109/10 7 109/10 رگرسیون

   551/0 704 314/31 خطا

    702 013/709 کل

 

بنابراین فرض  نمایان شده است. 0007/0 برابر با معناداریو سطح  732/542آماره آزمون فیشر برابر با (1در جدو )

 tو آماره آزمون مد  رگرسیونی ضرایب  .گردیده است دییتأتوانمندسازی و چابکی سازمانی  یمتغیرها رابطه مثبت

 ( نشان داده شده است.1در جدو ) ثابت مد  رگرسیون مقدار وتوانمندسازی متغیر جهت حضور و یا عدم حضور 
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 توانمندسازی وچابکی سازمانی رگرسيونی متغيرهای  ضرایبآناليز :1جدول

 مدل
ضرایب رگرسيونی 

 استاندارد نشده

خطای معيار ضرایب 

 رگرسيونی

ی  ونيرگرسضرایب 

 استاندارد شده
 tآماره 

سطح معنی 

 داری

 0007/0 144/4  549/0 721/7 مقدار ثابت

 0007/0 121/71 102/0 049/0 111/0 ضریب توانمندسازی

بدست آمده  111/0و  721/7برابر با  بیبه ترتمتغیر توانمندسازی  بیو ضر(ضرایب شامل مقدار ثابت 1در جدو )

 گردد. و سطح معناداری حضور ضرایب رگرسیونی تأیید می tاست که با توجه به مقدار آماره آزمون 

 

 کارکنان رابطه وجود دارد. یسازمان یبا چابک یعوامل سازمان اني: مویژه اولفرض 

 یسازمان یچابکو یعوامل سازمانمتغيرهای مربوط به ضریب تعيين و پيرسون  همبستگیضریب : 6جدول

ضریب 

 همبستگی
 سطح معناداری

ضریب 

 تعيين
 ضریب تعيين تعدیل یافته

خطای معيار ضریب 

 تعيين
 شاخص دوربين واتسون

117/0 0007/0 427/0 441/0 11759/0 115/7 

قرار دارد، فرض عدم وجود همبستگی  2/5الی  2/7( در فاصله 115/7واتسون ) –از آنجایی که مقدار آماره دوربین 

و معمولی ضریب تعیین  وپیرسون ضریب همبستگی توان از رگرسیون استفاده کرد.  شود و می بین خطاها رد نمی

ضریب  نمایان شده است. 9-4 در جدو  یسازمان یچابکو یعوامل سازمان یبین متغیرهایافته رگرسیونی  لیتعد

تعیین تعدیل یافته برابر با  بیضر و 427/0ضریب تعیین برابر با  ،117/0برابر با بین دو متغیر بالا همبستگی 

 یبه تغییرات عوامل سازمانچابکی سازمانی  مربوط بهتبیین واریان  درصد از  7/42بدست آمده که بنابراین 441/0

 یسازمان یچابکو یعوامل سازمان یرسیونی مربوط به متغیرهاآنالیز واریان  رگ نتایج (70)جدو  شود. مربوط می

  باشد. می

 یسازمان یچابکو یآناليز واریانس رگرسيونی متغيرهای عوامل سازمان :نتایج11جدول

 داریاسطح معن آماره فيشر ميانگين مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغيرات

 0007/0 041/709 740/49 7 740/49 رگرسیون

   427/0 704 933/29 خطا

    702 013/709 کل

بنابراین فرض  نمایان شده است. 0007/0 برابر با معناداریو سطح  041/709آماره آزمون فیشر برابر با (70در جدو )

 tو آماره آزمون مد  رگرسیونی  ضرایب  .گردیده است دییتأ یسازمان یچابکو یعوامل سازمان یمتغیرها رابطه مثبت

  (نشان داده شده است.77در جدو ) ثابت مد  رگرسیون مقدار و یمتغیر عوامل سازمانجهت حضور و یا عدم حضور 

  

= چابکی سازمانی159/1+ 959/1+ )عوامل سازمانی(566/1+ )راهبردهای مدیریتی(919/1)منابع خودکارآمدی(  
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 یسازمان یچابکو یرگرسيونی متغيرهای عوامل سازمان ضرایبآناليز  :11جدول 

 مدل
ضرایب رگرسيونی 

 استاندارد نشده

خطای معيار ضرایب 

 رگرسيونی

ی ونيرگرسضرایب 

 شدهاستاندارد 
 tآماره 

سطح معنی 

 داری

 0007/0 190/4  359/00 101/7 مقدار ثابت

عوامل ضریب 

 یسازمان
121/0 013/0 117/0 443/70 0007/0 

بدست آمده  121/0و  101/7برابر با  بیبه ترت یعوامل سازمانمتغیر  بیو ضر(ضرایب شامل مقدار ثابت 77در جدو )

 گردد. و سطح معناداری حضور ضرایب رگرسیونی تأیید می tاست که با توجه به مقدار آماره آزمون 

 = چابکی سازمانی 101/7+  121/0ی( عوامل سازمان)

 رابطه وجود دارد.ی با چابکی سازمانی کارکنان تیریراهبرد مد انيمفرضيه ویژه دوم: 

 راهبردهای مدیریتی وچابکی سازمانی مربوط بهضریب تعيين و پيرسون  همبستگیضریب  :12جدول

 ضریب همبستگی
سطح 

 معناداری

ضریب 

 تعيين

ضریب تعيين تعدیل 

 یافته

خطای معيار ضریب 

 تعيين

شاخص دوربين 

 واتسون

131/0 0007/0 244/0 240/0 17719/0 139/7 

قرار دارد، فرض عدم وجود همبستگی  2/5الی  2/7( در فاصله 139/7واتسون ) –از آنجایی که مقدار آماره دوربین 

و معمولی ضریب تعیین  وپیرسون ضریب همبستگی توان از رگرسیون استفاده کرد.  شود و می بین خطاها رد نمی

نمایان شده است.  73-4 در جدو راهبردهای مدیریتی وچابکی سازمانی  اح یبین متغیرهایافته رگرسیونی  لیتعد

تعیین تعدیل یافته برابر با  بیضر و 244/0ضریب تعیین برابر با  ،131/0برابر با بین دو متغیر بالا ضریب همبستگی 

راهبردهای به تغییرات چابکی سازمانی مربوط به تبیین واریان  درصد از  4/24بدست آمده که بنابراین 240/0

راهبردهای مدیریتی وچابکی  اح یآنالیز واریان  رگرسیونی مربوط به متغیرها( 73)جدو  شود. مربوط میمدیریتی 

  باشد. می سازمانی

 راهبردهای مدیریتی وچابکی سازمانیآناليز واریانس رگرسيونی متغيرهای  :13جدول

 داریاسطح معن آماره فيشر ميانگين مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغيرات

 0007/0 273/721 309/29 7 309/29 رگرسیون

   314/0 704 113/49 خطا

    702 013/709 کل

بنابراین فرض  نمایان شده است. 0007/0 برابر با معناداریو سطح  273/721آماره آزمون فیشر برابر با (73در جدو )

و آماره مد  رگرسیونی  ضرایب .گردیده است دییتأراهبردهای مدیریتی وچابکی سازمانی  یمتغیرها رابطه مثبت

(نشان 74در جدو ) ثابت مد  رگرسیون مقدار وراهبردهای مدیریتی  احمتغیر جهت حضور و یا عدم حضور  tآزمون 

  داده شده است.
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 راهبردهای مدیریتی وچابکی سازمانیرگرسيونی متغيرهای  ضرایبآناليز  :14جدول 

 مدل
ضرایب رگرسيونی 

 استاندارد نشده

ضرایب خطای معيار 

 رگرسيونی

ی  ونيرگرسضرایب 

 استاندارد شده
 tآماره 

سطح معنی 

 داری

 0007/0 119/1  541/0 935/7 مقدار ثابت

 0007/0 290/75 131/0 041/0 299/0 ضریب راهبردهای مدیریتی

بدست  299/0و  935/7برابر با  بیبه ترتراهبردهای مدیریتی متغیر  بیو ضر(ضرایب شامل مقدار ثابت 74در جدو )

 گردد. و سطح معناداری حضور ضرایب رگرسیونی تأیید می tآمده است که با توجه به مقدار آماره آزمون 

 = چابکی سازمانی 935/7+  299/0( راهبردهای مدیریتی)

 رابطه وجود دارد.با چابکی سازمانی کارکنان   یمنابع خودکارآمد انيمفرضيه ویژه سوم: 

 منابع خودکارآمدی وچابکی سازمانیمربوط به متغيرهای ضریب تعيين و پيرسون  همبستگیضریب  :15جدول

 ضریب تعيين سطح معناداری ضریب همبستگی
ضریب تعيين تعدیل 

 یافته

خطای معيار ضریب 

 تعيين

شاخص دوربين 

 واتسون

110/0 07/0 295/0 219/0 21132/0 931/7 

قرار دارد، فرض عدم وجود همبستگی  2/5الی  2/7( در فاصله 931/7واتسون ) –از آنجایی که مقدار آماره دوربین 

و معمولی ضریب تعیین  وپیرسون ضریب همبستگی توان از رگرسیون استفاده کرد.  شود و می بین خطاها رد نمی

نمایان شده است.  71-4 در جدو سازمانی  منابع خودکارآمدی وچابکی یبین متغیرهایافته رگرسیونی  لیتعد

تعیین تعدیل یافته برابر با  بیضر و 295/0ضریب تعیین برابر با  ،110/0برابر با بین دو متغیر بالا ضریب همبستگی 

منابع به تغییرات چابکی سازمانی مربوط به تبیین واریان  درصد از  5/29بدست آمده که بنابراین 219/0

منابع خودکارآمدی وچابکی  یآنالیز واریان  رگرسیونی مربوط به متغیرها(71)جدو  شود. میمربوط خودکارآمدی 

  باشد. میسازمانی 

 منابع خودکارآمدی وچابکی سازمانیآناليز واریانس رگرسيونی متغيرهای  :19جدول

 داریاسطح معن آماره فيشر ميانگين مربعات درجه آزادی مجموع مربعات منبع تغيرات

 0007/0 093/793 211/14 7 211/14 رگرسیون

   334/0 704 411/44 خطا

    702 013/709 کل

بنابراین فرض  نمایان شده است. 0007/0 برابر با معناداریو سطح  093/793آماره آزمون فیشر برابر با (71در جدو )

و آماره مد  رگرسیونی  ضرایب  .گردیده است دییتأمنابع خودکارآمدی وچابکی سازمانی  یمتغیرها رابطه مثبت

(نشان 71در جدو ) ثابت مد  رگرسیون مقدار ومنابع خودکارآمدی متغیر جهت حضور و یا عدم حضور  tآزمون 

  داده شده است.
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 منابع خودکارآمدی وچابکی سازمانیرگرسيونی متغيرهای  ضرایبآناليز  :17جدول 

 مدل
ضرایب رگرسيونی 

 استاندارد نشده

ضرایب  خطای معيار

 رگرسيونی

ی ونيرگرسضرایب 

 استاندارد شده
 tآماره 

سطح معنی 

 داری

 0007/0 317/1  549/0 295/7 مقدار ثابت

 0007/0 191/73 110/0 049/0 111/0 ضریب منابع خودکارآمدی

بدست  111/0و  295/7برابر با  بیبه ترتمنابع خودکارآمدی متغیر  بیو ضر(ضرایب شامل مقدار ثابت 71در جدو )

 گردد. و سطح معناداری حضور ضرایب رگرسیونی تأیید می tآمده است که با توجه به مقدار آماره آزمون 

 = چابکی سازمانی 295/7+ 299/0( منابع خودکارآمدی)

 گيری  نتيجه

بود. براساس  کارکنان یسازمان یدر چابک یساختار یمطالعه نقش توانمندسازهدف کلی از انجام پژوهش حاضر 

های پژوهشی نشان داده که رابطه مثبت و معناداری بین عوامل سازمانی و چابکی  آزمون فرضیه ویژه او ، یافته

شود که در سازمانهایی که اهداف بصورت عملیاتی  بدین صورت تبیین می حاصل سازمانی کارکنان وجود دارد. نتیجه

اند، افراد راحت تر  ری کارکنان وکارشناسان واحدهای مختلف قرار گرفتهاند و در سرلوحه کا وروشن مشخص شده

توانند وظایف سازمانی خود را مشخص و با کارایی بالاتری انجام دهند. درضمن وجود انعطاف پذیری در قوانین و  می

هایی در  چنین رویه تواند نقش مهمی در مدیریت کارشناسان در زمانهای بحرانی ایفا نماید. وجود اهداف سازمانی می

تواند کارکنان را متعهد و کارآمد و چابد بار آورد. ازطرفی مادامیکه کارکنان ابزارهای لازم را جهت  سازمانها می

توانند وظایف سازمانی خود را با نتایج مورد  پیشبرد و انجام وظایف روتین سازمانی خود در اختیار نداشته باشند نمی

  Naim et)های پژوهشی  نتایج حاصل با یافتههای مدیران سازمانی را برآورده سازند.  ستهانتظار تطبیق داده و خوا

,2024al) توانمندسازی ساختاری می نشان داد که  پژوهش جینتاشود.  به طور مستقیم مطابقت داشته و پشتیبانی می

یز در پژوهش خود بیان داشتند که ( نzareei& Kohandel,2024تواند باعث بهبود چابکی کارکنان در سازمان گردد. )

های  یافته .دارد ریکارکنان تأث رندهیادگیاطلاعات و سازمان  یفناور یانجیبا نقش م یبر توانمند ساز یسازمان یچابک

پژوهشی مربوط به آزمون فرضیه ویژه دوم بیانگر رابطه مثبت و معناداری بین راهبردهای مدیرتی با چابکی سازمانی 

بدین صورت تبیین شده است که ارزیابی کارکنان باید در حیطه وظایف آنها محدود  حاصل کارکنان بوده است. نتیجه

شناسان خود به آنها دستمز عطا می کند می تواند کارکنانی با انگیزه و گردد و سازمانهایی که بر اساس صلاحیت کار

متعهد وچابد پرورش دهد. درضمن کارکنانی که در سازمان به افزایش علم ودانش تخصصی خود می پردازند راحت 

حا   توانند خود را با تغییرات سازمانی وفق داده و در شرایط بحرانی تصمیمات درستی اتخاذ نمایند. تر می

گیرند و یا مدیران آنها را در  کارشناسانی که در انجام وظایف سازمانی از دیگر همکاران خود مشورت می

توانند به کارشناسانی با انگیزه بالا و چابد تبدیل شوند. نهاتاً وجود  کنند می های سازمانی شرید می گیری تصمیم

می تواند از تنشهای میان فردی در سازمان بکاهد و آنها  های گروهی های کاری و عضویت کارشناسان در فعالیت تیم

راهبردهای مدیریتی باچابکی نتایج حاصل از رابطه مثبت و معنا دار بین را به سوی سازمان چابد رهنمون سازد. 

به طور مستقیم مطابقت داشته و پشتیبانی  (Hanifah & Wicaksana,2024های پژوهشی )  با یافته کارکنانسازمانی 
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 به این نتیجه رسیدند که توسعه توانمندسازی ساختاری باعث بهبود چابکی سازمانی کارکنان شده است. آنهاشود.  می 

ی جوانان استان خراسان رضو کارکنان ادارات ورزش و(که بر روی sorori& Fahimi Nezhad,2023نتایج پژوهش )

دارد و توانمندسازی روان  داری بر توانمندسازی سازمانچابکی سازمانی اثر معنی انجام گرفت حاکی از آن بود که 

های پژوهشی مربوط به آزمون فرضیه ویژه سوم بیانگر  یافتهدارد. شناختی اثر معنی داری بر توانمندسازهای سازمانی

نهایی گردد که سازما باشد و اینگونه تبیین می رابطه مثبت و معناداری بین منابع خودکارآمدی با چابکی سازمانی می

کنند و به آنها پاداش داده و مورد تکریم قرار می دهند سایردر   که کارشناسان نمونه خود را به عنوان الگو معرفی می

تلاش بیشتر سوق می دهند .چنین سازمانهایی  های بیشتر و کارشناسان ایجاد رغبت نموده و آنها را به سمت فعالیت

قابل اطمینان و چابد پرورش داده و راحت تر به اهداف سازمانی دست در آینده می توانند کارشناسانی پیشرو و 

یابند.درضمن وجود ارتباطات بین فردی در سازمان می تواند باعث افزایش آگاهی کارشناسان در مورد موضوعات 

خواهد  تخصصی وظایف و نیز بهبود روابط کاری بینجامد .این امر نیز خود موجب بروز چابکی سازمانی درمیان افراد

به طور مستقیم مطابقت داشته و پشتیبانی  (Sajuyigbe et al,2023های پژوهشی )  نتایج حاصل با یافته شد.

کارکنان را فراهم  یتوسعه چابک نهیزم یمنابع انسان یکه توانمندساز دندیرس جهینت نیدر پژوهش به اآنها  شود. می

 نیب یرابطه مثبت و معنادارنیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که  (Dehghani et al,2021 ) .آورد یم

های پژوهشی حاصل از آزمون فرضیه اصلی براساس رابطه مثبت  یافته.وجود دارد یانسان یروین یو چابک یتوانمندساز

کارکنان در تحقق توان نتیجه گرفت که هرچه  و معنادار بین توانمندسازی وچابکی سازمانی شکل گرفته است و می

اهداف شغلی و سازمانی خویش انگیزش بیشتری داشته و در بهبود عملکرد شغلی از آگاهی کاملی برخوردار باشند و 

همچنین در ارتباط با دیگران بتوانند احساسات خویش را کنتر  نمایند می توانند در انجام وظایف شغلی رضایت 

از کار گروهی و روابط سازمانی با همکاران رضایت داشته باشند و بدانند  داشته باشند و از طرفی دیگر هرچه کارکنان

در پست تخصصی و شغلی خویش امکان پیشرفت و یادگیری وجود دارد و همچنین در انجام و ظایف شغلی برنامه 

نتایج .ریزی مناسب صورت گرفته است انگیزه شغلی افزایش یافته و لذا از توانمندی بیشتری استفاده می نمایند

وی در پژوهش شود.  به طور مستقیم مطابقت داشته و پشتیبانی می (Hasanpour,2023های پژوهشی ) با یافته حاصل

و  یگذار بر توانمندساز ریعوامل تاث نیاز مهمتر یکی یفرهنگ سازماناذعان نمود که خود به این نتیجه رسید که 

نقش  »(پژوهشی با عنوان(Rezaei kalantari&Rezaei Abdolmaleki,2020  .باشد یکارکنان م یسازمان یچابک

 یطیمح راتیینشان داد که در سازمان چابد که با تغ جیتاانجام دادند.ن« کارکنان یدر توانمندساز یسازمان یچابک

لازم را  نهیزمتواند  یم یمنابع انسان یکند، توانمندساز یم فایرا ا ینقش مهم یانسان یروین ییمداوم روبرو است، توانا

 یچابک یتواند به بهبود ارتقا یم یتوانمندساز یبرنامه ها یپرورش کارکنان توانمند فراهم سازد، پ  اجرا یبرا

 .رساند یاری یسازمان

واضح و روشن بوده و آنها را در قالب  دیبا یاهداف سازمانت: طرح اس پیشنهادهای کاربردی زیر قابل در این راستا

 اریدر اخت دیزمان با نیکارشناسان در کوتاهتر یو ملزومات ادارا لیوسا. مدون به کارکنان اعلام نمود یسازمان فیوظا

 یها یستگیبر اساس شا دیکارشناسان با. را در سازمان داشته باشند یتا آنها زمان اتلاف شده کمتر ردیآنها قرار گ
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در سازمان  یاز ساختار مشخصی باز یدوستانه و پارتکنند نه صرقاً بر اساس روابط  افتیخود پاداش و پست در یفرد 

از  دیسازمان با. گردد دیسازمان تفک یها تیکارکنان مشخص شده و مسوول یسازمان فیوظا طهیاستفاده گردد تا ح

 یکارشناسان در چارچوب کار یریگ میتصم تیقابل یبحران یها لازم برخوردار باشد تا در زمان یریانعطاف پذ

کارشناسان خود را بر اساس نوع  یابیردد که ارزگ یم شنهادیسازمان پ یعال رانیبه مد. قابل اجراء باشد یمشخص

 یابیو اعما  کنتر  و ارز یمعمو  را در بررس ریغ یها آنها انجام دهند و شاخص یو تخصص کار یسازمان فیوظا

کارکنان و کارشناسان  یضمن خدمت برا یموزآ یها هگردد که جلسات و کارگا یم شنهادیپ. مورد توجه قرار ندهند

های پژوهش حاضر این  ازمحدودیت خود بهره مند شوند. یسازمان فیبرگزار گردد تا آنها از تخصص لازم در انجام وظا

و  ادارات ریآن به سا میتعمدر انجام شده است، لذا  آموزش و پرورش شهر کرج پژوهش در سطح اداره نیابود که 

های مشابهی در جوامع آماری دیگری نیز  شود پژوهش توصیه می در این راستا نمود.تامل  دیبا های دولتی سازمان

 را افزایش دهد.  آموزشیهای  ای از محیط پذیری در طیف گسترده انجام شود تا قابلیت تعمیم
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