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سازمان ادارات ورزش و جوانان استان خراسان  یتوانمندساز یبررسهدف از پژوهش حاضر، 

ت. ی اسساختار معادلات کردیبا رو یشناختروان یو توانمندساز یسازمان یچابک قیاز طر یرضو
ی پیمایشفی توصی ،هاکاربردی و ازنظر شیوه گردآوری داده ،پژوهش به لحاظ هدفروش تحقیق 

بود. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان ادارات ورزش وجوانان استان خراسان رضوی تشکیل 
ورت کل شمار صدادند که باتوجه به تعداد محدود جامعه آماری، نمونه آماری این پژوهش بهمی

نفر مرد. در این تحقیق برای آزمون معناداری بارعاملی  143 نفر زن و  17 –نفر( انتخاب شدند  222)
 KMOسوالات پرسشنامه و درک ساختار موجود میان متغیرها از تحلیل عاملی تاییدی و محاسبه  

اراسمارت پی ال اس برای تشخیص مناسب بودن داده ها و تایید اجرای تحلیل عاملی و از نرم افز
 ها استفاده شد. برای تحلیل داده

 املی، ــبارع= 31/2)دسازی سازمان ـــداری بر توانمنها نشان داد که چابکی سازمانی اثر معنییافته
11/7t-value=-) داری بر توانمندسازهای شناختی اثر معنیدارد و توانمندسازی روان

توان نتیجه گیری کرد که با توجه به دارد. بنابراین می (= 63/12t-valueبارعاملی، = 12/2سازمانی)
 توانند راهبرد چابکی سازمانیاثر قابل توجه چابک سازی در تعالی سازمان، مدیران عالی سازمان می

را با استانداردهای تعالی و توانمندی سازمان همسو و هماهنگ سازند و از طریق مشارکت دهی 
 را تسهیل نمایند.  بیشتر کارکنان این فرآیند
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 مقدمه
ها به دنبال ( بیان کرده است که امروزه بسیاری از سازمان2221« )بنیاد اروپایی مدیریت کیفیت»

د توانند عملکرد خوها در مقاطع زمانی مختلف اند تا ب ارزیابی میزان موفقیت خود در اجرای برنامه
(. 1314ها مقایسه کنند ) قنبری، اردلان، نصیری و کریمی، های دیگر به ویژه با بهترین آنرا با سازمان

ها باشد، ضرورت دارد سازمانهای آن میترین ویژگیدر دنیای رقابتی امروز که تغییر یکی از مهم
د انواع هایی باشند که بتوانند به تولینمندیبرای حفظ و بقای حیات خود به دنبال ایجاد و توسعه توا

گوناگونی از محصولات و ارائه خدمات متنوع با توجه به نیازها و انتظارات در حال تغییر مشتریان 
ترین زمان و با کمترین هزینه، بهبود و کیفیت و ایجاد نوآوری در محصولات و خدمات در کوتاه

توانند به حیات خود در بازارهای رقابتی ادامه هایی میمانتوان گفت فقط سازبپردازند. در واقع می
ر و ها مربوط به تغییهایی دست یابند. یکی از این توانمندیدهند که بتوانند به چنین توانمندی

تحولات محیطی، چابکی سازمانی است. چابکی را توانایی یک سازمان برای تطبیق با تغییر و استفاده 
( 1111دانند. به زعم شریفی و ژانگ )گردند، میبال وقوع تحول نمایان میهایی که به دناز فرصت

« چابکی»توانایی هر سازمان در احساس، ادراک و پیش بینی تغییرات موجود در محیط کسب و کار را 
رشد  ها به عنوان عواملگویند. چنین سازمانی باید بتواند تغییرات محیطی را تشخیص دهد و به آن

ترین عامل در هر سازمان رسد مهم(. لذا به نظر می1312نگرد )حیدری و همکاران، و شکوفایی ب
برای رویارویی با این تغییرات، نیروی انسانی است و بی شک موفقیت و پیشرفت هر سازمان نیز به 
نیروی انسانی بستگی دارد. داشتن نیروی انسانی توانمند و کارآمد که بنیاد ثروت ملی و دارایی های 

 ها به دنبال خواهد داشت. کارکنانآیند، منافع بسیار زیادی برای سازمانیاتی سازمان به حساب میح
بیش از 1اند و به توانمندسازیشان در مدل اروپایی ای اف کیو ام از معیارهای مهم تعالی سازمانی

د از (. شایستگی عبارت است از: احساس کارمن1314پیش توجه شده است )قنبری و همکاران، 
اینکه قابلیت و تبحر لازم را برای انجام موفقیت آمیز کار خود را داراست. بنابراین شایستگی یک 

م طور موفقیت آمیز انجاتواند وظایف محول شده را بهکند میباور شخصی است که فرد احساس می
هر منظری  دهد. اعتماد به این معنی است که کارمند مطمئن باشد با وی منصفانه و یکسان و از

طرفانه رفتار خواهد شد. احساس خودمختاری عبارت است از: احساس کارمند از این که در اجرا بی
-های مربوط به شغل خود از آزادی لازم برخوردار است. احساس معنیو نظام بخشیدن به فعالیت

ی از عواملی که گردد. یکها و رفتارهای فرد برمیتناسب بین الزامات شغل، باورها، ارزشداری به
، های گذشتهها دارد، توانمندسازی روانی کارکنان است که طی سالنقش اساسی در برتری سازمان

توجه تعداد زیادی از بزرگان مدیریت را به خود جلب کرده است، زیرا با توجه به محیط رقابتی و 
یروی روانی هستند، چرا که نها محکوم به داشتن نیروی انسانی توانمند از بعد پیچیده کنونی، سازمان

تفاوت مانعی برای رسیدن به اهداف و آرزوهای بزرگ است ) بورقانی، توان و بیضعیف، کم
چنین، بنابر مطالب گفته شده و وجود رقابتی که امروزه (. هم1311آبدارزاده، فتوت و پورحسینی، 

نیازمند داشتن نیروی انسانی  بین سازمان های ورزشی و غیر ورزشی به وجود آمده است، سازمان ها
توانمند و سرعتی در انجام امور و برطرف کردن مشکلات و مسائل ضروری به وجود آمده در 

ها مربوط به تغییر و تحولات محیطی، چابکی سازمانی است سازمان هستند. یکی از این توانمندی
 ارتقای وباعث سازد می انمندتو را ها سازمان وانمندسازی، کارکنان(. ت2212، 2)استاندر و روتمن
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 ازمانس وری بهره و بازدهی بردن بالا برای حیاتی کارکنان، امری وانمندسازیت .شودمی آنان عملکرد
ترین ثروت در هزاره سوم و از سوی دیگر، سرعت شاید مهم(. 1311)شمسی فر و همکاران،  است

پذیری پاسخگویی و بهبود انعطافباشد. برای کاستن زمان « عصر اطلاعات»عصر جدید موسوم به 
 1«چابکی سازمانی»ها به وجود آیند که برای این منظور اصطلاح باید شکل کاملاًجدیدی از سازمان

ها (. چابکی سازمانی، سیستمی با توانمندی1312پور و برکم، برای اولین بار به کار گرفته شد )نیک
یط در یک محیط رقابتی)ویژگی اساسی مح هایی است که باعث بقا و پیشرفت بنگاهو شایستگی

 (. 2212، 2شود )دریس و همکارانرقابتی عدم اطمینان است( می
سازی کربندی مجدد، جمع آوری و یکپارچهنوعی قابلیت پویاست که سازمان ها را در پی ،چابکی

ی افزایه ایجاد همی سازمان ها را قادر بمنابع، اطلاعات، فرآیندها و فناوری قادر می سازد. این توانای
و افزایش مزیت رقابتی می کند که سبب افزایش عملکرد سازمانی می گردد. در سازمان چابک که 

وانمندسازی ت ؛با تغییرات محیطی مداوم روبروست، توانایی نیروی انسانی نقش مهمی را ایفا می کند
های هپس اجرای برنام .راهم سازدتواند زمینه لازم را برای پرورش کارکنان توانمند فمنابع انسانی می

. (1311)کلانتری و عبدالملکی،  تواند به بهبود ارتقای چابکی سازمانی یاری رساندتوانمندسازی می
ل وقوع تحول هایی که به دنباچابکی را توانایی یک سازمان برای تطبیق با تغییر و استفاده از فرصت

 هاییشود که دارای ویژگیابک به سازمانی گفته میدانند. درواقع سازمان چگردند، مینمایان می
پذیری و آمادگی واکنش به تغییرات محیطی و نسبت به مشکلات و ازجمله نوآوری، انعطاف

ود. هم شها بسیار مقاوم و پایدار باشد که این امر با داشتن نیروی انسانی چابک محقق میکاستی
ییرات منابع درونی و بیرونی را حس کنند و این تغییرات توانند نیاز به تغهای چابک میچنین سازمان

 دارند. در همین راستا بهرا پیوسته اعمال و عملکرد سازمان را در سطح بالاتر از سطح متوسط نگه
ترین عامل در هر سازمان برای رویارویی با این تغییرات، نیروی انسانی توانمند رسد مهمنظر می

ت و توانمندسازی هر سازمان نیز به نیروی انسانی بستگی دارد. شک موفقیت، پیشرفاست و بی
به  ها به دنبال خواهد داشت.داشتن نیروی انسانی توانمند و کارآمد، منافع بسیار زیادی برای سازمان

روریات برای هر سازمانی محسوب همین دلیل داشتن نیروی انسانی توانمند یکی از ض
  .(1311)احمدی و همکاران، شودمی

های اخیر، با توجه به اهمیت نیروی انسانی در سازمان و توانایی آنان در کمک به تعالی در سال
های دیگر و بهبود وضع موجود ها در تقابل با سازمانو توانمندسازی سازمان و پیشرفت سازمان
ا با ن رشده است. بیشتر مطالعات رابطه تعالی سازما خود، مطالعات بسیاری در این زمینه انجام

(، 1316(، صفدریان و پورکیانی )1317اند که در تحقیقات جمشیدیان )متغیرهای بسیاری سنجیده
آبادی و (، علی1311(، خدایار و ناستی )1311(، ربیعی و همکاران )1316شیروانی و همکاران )

ان ( و عزیزی اصل و همکار1311کار )(، نیک1311(، قاسمی )1311(، فیاضی )1311همکاران )
(، 2217(، اسماعیلی و همکاران )1314( و کرمی و همکاران )1314(، قنبری و همکاران )1314)

های گردد. در سازمان( مشاهده می2211( و اصغری و همکاران )2217دولت شاه و همکاران )
ری ومنظور افزایش و بهبود عملکرد و بهرهها و نهادهای دولتی بهچون دیگر سازمانورزشی ایران هم

سازمانی، مدیران باید شرایطی را در محیط کار و سازمان فراهم آورند که  بتوانند با چابک کردن 
 سازمانی و توانمندساختن روانشناختی کارکنان، زمینه توانمندسازی کارکنان سازمان را ایجاد کنند. 
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 ریق آن همه کارکنانچنین سازمان باید دارای یک نظام ارتباط منطقی و کارآمد نیز باشد که از طهم
بر اساس شایستگی و عملکرد خود بتوانند نردبان ترقی شغلی را طی کنند. با توجه به این که ادارات 

بدنی و ورزش استان است و عملکرد آن در ورزش و جوانان استان خراسان رضوی معرف تربیت
یافته ای سالم و توسعهمعهنیاز نیل به جاکلیه ابعاد تأثیرگذار است، عملکرد خوب این ادارات پیش

های اجتماعی و سازی برای بروز انواع نارساییعکس عملکرد ضعیف آن موجب زمینهاست و بر
 نهاد متولی امر ورزش و تفریحات ترین عمده وزارت ورزش و جوانان اینکه به نظرشود. فرهنگی می

 در باید باشد، همواره می شکارانجوانان و ورز جوانان و نیز از جمله مهمترین نهادها در امرتربیت
ش پیشاپی در متعالی های سازمان زمره در و گام بردارد راه توانمندسازی کارکنان و تعالی سازمانی

چون دیگر های ورزشی ایران همدر سازمان. (1311) مرسل و همکاران، کند محیط رقابتی حرکت
وری سازمانی، مدیران باید لکرد و بهرهها و نهادهای دولتی به منظور افزایش و بهبود عمسازمان

شرایطی را در محیط کار و سازمان فراهم آورند که کارکنان توانمندسازی لازم را احساس کنند، چرا 
ها کند و این راهبردکه این توانمندسازی نقش مهمی را در چابکی سازمانی و تعالی سازمانی ایفا می

ادارات ی توانمندساز یبررسرو، در این پژوهش به از ایندر ایجاد و بقای گروه موثر خواهد بود. 
ی شناختروان یو توانمندساز یسازمان یچابک قیاز طر یورزش و جوانان استان خراسان رضو

شده است. بدین منظور، مدل مفهومی پژوهش بر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش در پرداخته 
 آورده شده است:  1قالب شکل 

 

 
 

 ل مفهومی پژوهشمد .8شکل 
 

 روش شناسی پژوهش
روش پژوهش از نظر نوع توصیفی همبستگی، از نظر راهبرد فرایندی، از نظر هدف کاربردی و 

های مربوط به فرضها میدانی بود. این مطالعه به جهت شرایط و پیشآوری دادهاز نظر روش جمع
انجام گرفته است. رزش و جوانان ادارات وها بر روی کارکنان متغیرهای پژوهش و روابط بین آن

بود. نمونه آماری با ادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضوی جامعه آماری شامل کارکنان 
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پرسشنامه  222نفر( انتخاب گردید و  222صورت کل شمار )به تعداد محدود جامعه آماری بهتوجه 
پرسشنامه بدون پاسخ  4سخ داده شده و پرسشنامه پا 116بین آزمودنی ها توزیع شد که از این تعداد، 

 برگشت داده شد. 
ارزشی  1ای و پرسشنامه استاندارد بود. پرسشنامه دارای مقیاس ابزارهای پژوهش، مطالعه کتابخانه

سؤالی بر اساس طیف پنج ارزشی لیکرتی استفاده  64ها از پرسشنامه گردآوری دادهلیکرت بود. برای 
پرسشنامه های طراحی شده خصیصه های موردنظر یعنی توانمندسازی برای اطمینان ازاینکه شد. 

ه کند به تحلیل روایی آن پرداختروانشناختی، چابکی سازمانی و تعالی سازمانی را اندازه گیری می
موردنظر  هایبرای تعیین روایی تحقیق، ازروایی ظاهری استفاده گردید.  بدین منظورپرسشنامه. شد

اهی و متخصصان مدیریت ورزشی توزیع و پس ازجمع آوری نظرات آنان، بین صاحبنظران دانشگ
چنین سوالات عمومی شامل اطلاعات دموگرافیک هم. عمل آمد هابهاصلاحات لازم در پرسشنامه

سوال بود: جنس، سن، وضعیت تاهل، میزان تحصیلات، سابقه کار و سابقه  6دهندگان با  پاسخ
ها مبنای سنجش پایایی فای کرونباخ که در بیشتر پژوهشورزشی. دراین پژوهش از روش آل

آلفای کرونباخ معمولاً شاخص کاملاً مناسبی برای سنجش قابلیت اعتماد  -گیرد، استفاده شدقرارمی
 با و میدانى روش با هاداده آوریجمع. گیری و هماهنگی درونی میان عناصرآن استابزار اندازه

 از توانمندسازی روانشناختی بررسى براى ( 1111) 1اسپریتزر ستانداردپرسشنامه ا ابزار از استفاده
چابکی سازمانی و برای بررسی  سنجش ( برای2221) 2استاندارد شریفی و ژانگ پرسشنامه

(  استفاده شده EFQMمحقق ساخته ) برگرفته از مدل تعالی سازمانی  سازمانی از پرسشنامه تعالی
 آلفای ضریب طریق از ( 1311شناختی توسط یزدان خواه )دسازی رواناست. پایایی پرسشنامه توانمن

 سلاجقهو پور به وسیله نیک نیز پرسشنامه چابکی سازمانی گردید و پایایی محاسبه 11/2 کرونباخ
چنین پایایی پرسشنامه تعالی شد. هم محاسبه 17/2 کرونباخ آلفای ضریب از استفاده با (1311)

 محاسبه شد.  13/2یق با استفاده از ضریب آلفا کرونباخ سازمانی نیز در این تحق
 

 های پژوهشیافته

 مشخصات فردی نمونه آماری آورده شده است:  1در جدول 
 مشخصات فردی نمونه آماری .8جدول 

 درصد تعداد مولفه متغیر درصد تعداد مولفه متغیر

 سن )سال(

32زیر   
31تا  32  
41تا  42  

12بیشتر از   

14 
16 
11 
1 

7 
2/41  
2/42  
1/4  

 سابقه)سال(

1زیر   
12تا  1  
11تا  11  

16بیشتر از   
پاسخبی  

12 
31 
12 
72 
1 

1 
1/17  

41 
36 

1/2  

 وضعیت تأهل
 

 مجرد
 متأهل

پاسخبی  

22 
171 
7 

11/2 
1/11  
1/3 میزان  

 تحصیلات

 دیپلم
 کاردانی

 کارشناسی
کارشناسی 

 ارشد
 دکتری

1 
16 
11 
76 
2 

4 
1/7  
1/41  

31 
 جنسیت 1

 مرد
 زن

431  
17 

1/71  
1/21  

 
                                                           

1. Spreitzer 

2. Zhang 
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سنجی برازش مدل و تحلیل روابط بین متغیرها های پژوهش شامل دو بخش کلی روایییافته
در دو مرحله صورت پذیرفت: در مرحله اول،  (PLSبود. بررسی برازش مدل بیرونی )مدل یابی 

رسی ی تأییدی برهای روایی و پایایی و تحلیل عاملگیری )مدل بیرونی( ازطریق تحلیلمدل اندازه
شد و در مرحله دوم، مدل ساختاری )مدل درونی( با برآورد مسیر بین متغیرها بررسی گردید. بارهای 

 مشاهده است. قابل 1و شکل  2عاملی متغیرها در جدول 
 

 گیری براساس بارهای عاملی نتایج ارزیابی روایی ابزار اندازه .5جدول

 توانمندسازی سازمان ختیشناتوانمندسازی روان چابکی سازمانی

 ابعاد
بار 
 عاملی

 گویه
بار 
 عاملی

 ابعاد
بار 
 عاملی

 بارعاملی گویه
ابعاد 
 فرعی

بار 
 عاملی

 بارعاملی گویه

ت
رع

س
 

61/2 

1 13/2 

نی
مع

ی
دار

 

11/2 

1 17/2 

بر
ره

 

17/2 

1 13/2 
2 63/2 2 17/2 2 13/2 
3 71/2 3 11/2 3 13/2 

    4 12/2 

یس
شا

گی
ت

 

62/2 

1 13/2 

گی
ست

شای
 

71/2 

1 11/2 

ند
رآی

ف
 

13/2 

1 12/2 
2 11/2 2 11/2 2 11/2 

  3 13/2 3 12/2 
    4 13/2 

سخ
پا

یی
گو

 

14/2 

1 12/2 

مل
 ع

ی
زاد

آ
 

71/2 

1 14/2 

و 
ت 

راک
ش

بع
منا

 

14/2 

1 61/2 
2 13/2 2 11/2 2 77/2 
3 14/2 3 13/2 3 74/2 

    4 72/2 

ف
طا

انع
ی

ذیر
پ

 

17/2 

1 
 

11/2 

ر 
مؤث دن
بو

 12/2 

1 74/2 

ان
رکن

کا
 

14/2 

1 61/2 
2 16/2 2 12/2 

2 11/2 

3 11/2 3 13/2 

   4 12/2 

ماد
اعت

 

12/2 
1 13/2 

ط
خ

و 
ی 

مش رد
اهب

ر
 

13/2 

1 17/2 

3 16/2 
2 14/2 2 61/2 
3 71/2 3 12/2 

 4 73/2 
 

مشخص است، تمام اعداد ضرایب بارهای  2گونه که در جدول در مدل تحقیق حاضر، همان
ول بود قباش در حد قابلها با سازه مربوطهبیشتر بود؛ یعنی واریانس شاخص 4/2ها از عاملی پرسش

ی سه نوع روایگیری از دهنده مناسب بودن این معیار است. برای تأیید روایی ابزار اندازهکه نشان
و روایی واگرا. روایی محتوا با نظرسنجی خبرگان  (1AVEاستفاده شد: روایی محتوا، روایی همگرا )

مورد تأیید قرار گرفت. برای تعیین پایایی پرسشنامه از دو معیار )ضریب آلفای کرونباخ و ضریب 
طور کامل روایی واگرا به نتایج پایایی، روایی همگرا و 4و  3پایایی مرکب( استفاده شد. در جدول 

 آورده شده است: 
                                                           

1. Average variance extracted 
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 گیرینتایج ضریب پایایی و روایی همگرا در مدل اندازه .8جدول

آلفای  متغیرها
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی

روایی 
آلفای  متغیرها همگرا

 کرونباخ
پایایی 
 ترکیبی

روایی 
 همگرا

احساس  11/2 17/2 11/2 چابکی سازمان
 13/2 17/2 12/2 موثربودن

احساس  62/2 13/2 71/2 سرعت
 63/2 16/2 76/2 اعتماد

توانمندسازی  13/2 11/2 72/2 شایستگی
 71/2 13/2 71/2 سازمان

 61/2 11/2 77/2 رهبر 61/2 17/2 74/2 پاسخگویی

 11/2 16/2 11/2 فرآیند 72/2 13/2 73/2 انعطاف پذیری

 توانمندسازی
 شناختیروان

شراکت و  11/2 12/2 16/2
 11/2 11/2 73/2 منابع

 11/2 11/2 76/2 کارکنان 11/2 16/2 71/2 داریاحساس معنی

خط مشی و  66/2 17/2 14/2 احساس شایستگی
 11/2 11/2 71/2 راهبرد

     14/2 14/2 71/2 احساس آزادی عمل
 

ای کرونباخ و پایایی ترکیبی و آلف 1/2درسازه مربوط به خود بالاتر از   AVEتمام مقادیر 3بر اساس جدول 
 می باشند که بیانگر برازش مناسب مدل می باشد. 7/2بالای 

 

 گیری )روایی واگرا(جهت ارزیابی برازش مدل اندازه8نتایج ماتریس فورنل و لارکر .4جدول
چابکی 
                 74/2 سازمان

                71/2 63/2 سرعت
               73/2 /63 13/2 شایستگی

              11/2 16/2 /36 41/2 وییپاسخگ
انعطاف 
             11/2 73/2 63/2 /31 41/2 پذیری

            71/2 11/2 36/2 36/2 42/2 11/2 شناختیروان
           77/2 31/2 36/2 63/2 13/2 61/2 36/2 داریمعنی

          11/2 13/2 42/2 33/2 43/2 63/2 46/2 33/2 شایستگی
         73/2 31/2 41/2 43/2 42/2 42/2 21/2 63/2 42/2 آزادی عمل
        73/2 42/2 16/2 41/2 63/2 47/2 47/2 31/2 31/2 47/2 موثربودن
       71/2 47/2 47/2 47/2 11/2 37/2 61/2 31/2 11/2 47/2 61/2 اعتماد

      14/2 36/2 61/2 61/2 31/2 36/2 31/2 11/2 16/2 61/2 16/2 11/2 توانمندسازی
     76/2 37/2 13/2 11/2 11/2 26/2 33/2 42/2 63/2 47/2 31/2 36/2 41/2 رهبر
    11/2 63/2 31/2 63/2 41/2 63/2 31/2 43/2 13/2 31/2 31/2 42/2 31/2 63/2 فرآیند
   74/2 11/2 31/2 42/2 21/2 63/2 31/2 16/2 42/2 41/2 47/2 26/2 43/2 42/2 21/2 هاشراکت

  74/2 13/2 41/2 47/2 13/2 31/2 21/2 11/2 31/2 47/2 41/2 16/2 11/2 63/2 63/2 37/2 کارکنان
 76/2 11/2 41/2 63/2 16/2 41/2 11/2 37/2 61/2 47/2 31/2 11/2 36/2 23/2 37/2 61/2 61/2 خط مشی

 

                                                           

1. Fornel&Larker 
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یانس هرسازه بیشتر از وار روایی همگرا برایروایی واگرا وقتی درسطح قابل قبولی است که میزان 
. ها( درمدل باشداشتراکی بین آن سازه و سازه های دیگر)مربع مقدار ضرایب همبستگی بین سازه

شود که خانه های این ماتریس حاصل می 4بررسی این امر به وسیله جدول نرم افزار پی ال اس در
وی قطر اصلی( مربوط به بر ر ( AVEحاوی مقادیرضرایب همبستگی بین سازه ها و جذر مقادیر

متغیرهای   AVEهرسازه است. این مدل در صورتی روایی واگرای قابل قبولی دارد که مقدار جذر
مکنون در تحقیق حاضرکه اعداد مندرج در قطر اصلی ماتریس هستند، از مقدار همبستگی بین آن ها 

توان رو میشتر باشد. ازایناند بیکه در خانه های زیرین و چپ قطر اصلی ماتریس ترتیب داده شده
ی هاها)متغیرهای مکنون( درمدل تعامل بیشتری با شاخصاظهار داشت که  در تحقیق حاضر، سازه

 های دیگر؛ به بیان بهتر، روایی واگرای مدل درحد مناسبی است.  خود دارد تا باسازه
توان از مدل درونی میمدل درونی بیانگر ارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است. با استفاده 

نتایج برازش مدل درونی  2و شکل  7و  6، 1های های پژوهش را بررسی کرد. در جدولفرضیه
 شود. مشاهده می

 

 برازش مدل درونی )مقادیرمعناداری( .2جدول

 توانمندسازهای سازمان

 چابکی سازمان 11/7

 شناختیتوانمندسازی روان 63/12
 

 معنادار می باشند.  16/1روابط، بالای  قدر مطلق  1بر اساس جدول 
 

 مقادیر معیارهای برازش مدل ساختاری .1جدول
 2Q R Square متغیرها

)2(R 2 متغیرهاQ R Square 
)2(R 

 61/2 11/2 موثر بودن - 37/2 چابکی سازمان
 41/2 31/2 اعتماد 11/2 31/2 سرعت

 61/2 12/2 توانمندسازی 41/2 41/2 شایستگی

 12/2 43/2 رهبر 73/2 42/2 پاسخگویی

 71/2 31/2 فرآیند 11/2 33/2 پذیریانعطاف

 61/2 36/2 هاشراکت - 47/2 شناختیروان

 42/2 41/2 کارکنان 74/2 37/2 داریمعنی

 61/2 41/2 خط مشی 71/2 31/2 شایستگی

    63/2 41/2 آزادی عمل
 

ــه جــدول  ــا توجــه ب ــالاتر از بیشــتر متغیرهــاضــریب تعیــین ، میــزان  6ب ی تحقیــق بســیار ب
میــزان  -هسـتند کــه ایــن نشــان از تـأثیر یــک متغیــر بــرون زا بـر یــک متغیــر درون زا دارد 33/2

ضریب تعیین صفر تـا یـک متغیـر اسـت و نشـان دهنـده بـرازش مـدل سـاختاری در سـه سـطح 
مــی باشــد. همچنــین مــدل دارای قــدرت  67/2و قــوی تــا  33/2، متوســط تــا 11/2ضــعیف تــا 

نی قـوی اسـت؛ چـرا کـه قـدرت پـیش بینـی تمـامی سـازه هـا دارای شـدت نزدیـک یـا پیش بی
بینـی درمـورد یـک سـازه درون زا درصـورتی کـه مقـدار قـدرت پـیش -اسـت 31/2بزرگ تر از 

را کسـب نمایـد، بـه ترتیـب نشـان از قـدرت پـیش بینـی ضـعیف،  31/2، 11/2، 22/2سه مقدار 
 ارد. متوسط و قوی در قبال شاخص های آن سازه د
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برازش کلی مدل .٣جدول  

چابکی  متغیر
انعطاف  پاسخگویی شایستگی سرعت سازمان

 پذیری
روان 
آزادی  شایستگی داریمعنی شناختی

 عمل
مقادیر 
 61/2 17/2 61/2 63/2 41/2 11/2 12/2 11/2 41/2 اشتراکی

 63/2 71/2 74/2 - 11/2 73/2 41/2 11/2 - خی دو

موثر  متغیر
وانمند ت اعتماد بودن

خط  کارکنان شراکت فرآیند رهبر سازی
  مشی

مقادیر 
  62/2 63/2 72/2 11/2 41/2 46/2 11/2 62/2 اشتراکی

  61/2 42/2 61/2 71/2 12/2 61/2 41/2 61/2 خی دو
 

، 36/2برازش کلی مدل آورده شده است. سه مقدار  1و فرمول  7در نهایت با استفاده از جدول 
ا شده است. بنابراین بمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای این معیار معرفی عنوانبه 21/2و 21/2

 ( برازش کلی مدل در سطح قوی برآورد شد: 62/2) 1توجه به مقدار به دست آمده از فرمول 
 

𝐺𝑂𝐹 : 8فرمول  = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = √0/57 × 0/63
= 0/60 

 
 ( باشد. 16/1لازم است مقدار قدرمطلق تی هر مسیر بیشتر از ) برای معناداری بودن ضریب مسیر

 
 داری(مدل آزمون شده پژوهش )بارهای عاملی و ضرایب معنی .5شکل 

 
 ، نتایج ضرایب مسیر و سطح معناداری مدل پژوهش ارائه شده است:1در جدول 

  
 نتایج ضرایب مسیر و سطح معناداری مدل پژوهش .3جدول

عناداری )آماره م ضریب مسیر مسیر
 نتیجه (تی

 پذیرش 11/7 31/2 چابکی سازمانی بر توانمندسازی سازمان
 پذیرش 63/12 12/2 توانمندسازی روانشناختی بر توانمندسازی سازمان
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 یبر توانمندسازدرصد  31به میزان سازمان  یچابک، 1با توجه به نتایج ارائه شده در جدول 
 یتوانمندساز(. t-value= 11/7، ی=بار عامل31/2) رداد یداریو معن میسازمان اثر مستق

-t=63/12، ی=بار عامل12/2دارد ) یداریسازمان اثر معن یبر توانمندسازدرصد  12ی نیز شناختروان

value) ست.ا سازمان یتوانمندسازتر آن به نسبت چابکی سازمان بر که نشان دهنده تاثیر قوی 
  

 بحث و نتیجه گیری
از  یادارات ورزش و جوانان استان خراسان رضو وهش، بررسی توانمندسازیهدف از این پژ

در . ی با رویکرد معادلات ساختاری بودشناختروان یتوانمندسازچابکی سازمانی و  قیطر
منظور افزایش و بهبود عملکرد ها و نهادهای دولتی بههای ورزشی ایران همچون دیگر سازمانسازمان
مشارکت کارکنان در امور سازمان، ارتباط متقابل و نظیر  -دیران باید شرایطیوری سازمانی، مو بهره

را در محیط کار و سازمان فراهم آورند که کارکنان  -مستمر با اعضای خود و تشویق و قدردانی
توانمندسازی لازم را احساس کنند، چرا که این توانمندسازی نقش مهمی را در چابکی سازمانی ایفا 

کلیات نتایج این پژوهش ها در ایجاد و بقای سازمان ورزشی مؤثر خواهد بود. ن راهبردکند و ایمی
 کار، نیک(1311) ، قاسمی(1311) آبادی و همکاراناز جمله: مطالعه علی قبلی توسط مطالعات

( 1314) کرمی وهمکارانو  (1314) ، قنبری وهمکاران(1314) ، عزیزی اصل و همکاران(1311)
 حمایت قرارگرفت.  مورد تأیید و

مؤلفه   هر چهارچابکی سازمانی  زمینه که در شودیمشخص م 2و شکل  2جدول بر اساس 
دارای ( به ترتیب 62/2( و شایستگی )64/2) ییگوپاسخ(، 61/2(، سرعت )76/2یری )پذانعطاف

 چابکی سازمان بودند. نقش معناداری در تبیین 
(، احساس 12/2بودن ) مؤثراحساس  مؤلفهپنج هر  یشناختروان انمندسازیدر زمینه تو

( و احساس آزادی عمل 71/2(، احساس شایستگی )12/2(، احساس اعتماد )11/2داری )یمعن
کارکنان  یتشناخروان وانمندسازیدار در تبیین تیمعن صورتبه ( به ترتیب بیشترین نقش را71/2)

ستقل، به طور م بتوانند که افراد در رونید حس یک ایجاد یعنیتوانمندسازی روانشناختی داشتند. 
 و اریک از وظایف افراد طرزتلقی و دیدگاه، نگرش کنند. دراین گیری خود تصمیم فرایند کاری در

 ست. ا سازمان، مدنظر در آنها نقش
وظایف،  انجام در افراد انگیزه ارتقای برای لازم شرایط ایجادبه معنای توانمندسازی روانشناختی، 

و در واقع نوعی انگیزش ن آنا در ناتوانی احساس شایستگی یا کاهش پرورش احساس طریق از
(. بنابراین با توجه به این که در این پژوهش احساس 1317درونی شغلی است )مرسل و همکاران، 

هبردها، خط توانند به میزان بیشتری بر راموثر بودن بیشترین تاثیر را داشته است، کارکنان سازمان می
های ورزشی اثرگذار باشند. وجود کارکنان متخصص و شایسته در سازمان های سازمانها و رویهمشی

رو، شود. از اینهای اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی میباعث پیشرفت و تعالی آن در همه زمینه
س شود افراد با احساآید، باعث میدست میاحساس اعتماد که از طرف مدیران نسبت به کارکنان به

ورزشی و ادارات ورزش و های ها و مسائل مهم سازمانگیریآزادی و اختیار بیشتری در تصمیم
احساس هدف یا اتصال شخص به اهداف شغلی را معناداری  بعضی محققانجوانان سهیم باشند. 

اهداف شغلی مهم و با ارزشی را که احساس کنند تا  افراد است  برایفرصتی در اصل و  دانندمی
به همین دلیل به احتمال زیاد در کارکنان ادارات ورزش و (. 1311نماید )موحد و عباسی، ل میدنبا

شدند با معیارها و جوانان استان خراسان رضوی اهداف و ارزشی که برای رفتار کارکنان قائل می
 ر زمینهها منطبق نبوده و به همین دلیل زیاد مورد توجه قرار نگرفته است. دهای آن سازمانآرمان
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توان گفت به دلیل نبود آزادی ترین بعد در این پژوهش بوده، میاحساس آزادی عمل که کم ارزش
و ندادن اختیار زیاد به کارکنان، احساس آزادی عمل کمتر مورد توجه مدیران ادارات ورزش و 

نشان دهند که در ها لذا مدیران باید با ایجاد آزادی عمل به کارکنان به آنجوانان قرار گرفته است. 
کند و از نقطه نظر ها به عنوان اعضای کلیدی گوش میراستای نیل به اهداف سازمان، سازمان به آن

طرفانه باعث ایجاد اعتماد در بین کارکنان شوند و از نماید. مدیران باید با دید بیها استقبال میآن
ایند. چنین کارکنانی در وضعیت این طریق در کارکنانشان شادکامی و اعتمادبه نفس ایجاد نم

بسیارخوبی از لحاظ توانمندی روانشناسی قرار خواهند داشت و به تبع آن در صورت بروز هرگونه 
 . تغییرات در سازمان، این افراد در مقابله با تغییر مقاومت نخواهند کرد

هاو شراکت(، 11/2مشخص شد هر پنج مؤلفه رهبر ) زین توانمندسازی سازمان نهیدر زم تینها در
 نقش نیشتریب بیترت به( 13/2) ندیفرآ و (13/2و راهبرد ) مشی، خط(14/2) ، کارکنان(14/2) منابع

ادارات کل ورزش و جوانان استان خراسان توانمندسازی سازمانی  ریمتغ یداریمعن نییرا در تب
رداختن سازمان، پ ندسازیتوانمهمه ابعاد  ی تقریباً یکساناثرگذار زانی. با توجه به می داشتندرضو
انمندی تو یسبب ارتقا تواندها میدر جهت مرتفع ساختن آن شتریبهبود و تلاش ب هاینهیبه زم

ز ا کی در بهبود هر یسع دیبا رانیمد نیبنابرا .گردد یورزش یهاادارات ورزش و جوانان و سازمان
اشته باشند، زیرا جهت نیل به د ربطیز یورزش یهادر ادارات ورزش و جوانان و سازمان ارهایمع

ید کل، مجدد یها، بررسی و بازبینریزی و اجرای آنها پس از برنامه موفقیت و اجرایی نمودن طرح
ازی کلی توانمندسکرد سیستم این مدل وضعیت عملکه  اصلی برای موفقیت خواهد بود. به دلیل این

دهد که با درک وضعیت، برای می رزشیهای وسازد، این امکان را به سازمانمشخص می سازمان را
 . نمایند زییررسیدن به وضعیت بهتر و بهبود مستمر برنامه

داری ینمعهای تحقیق، چابکی سازمانی بر توانمندسازی سازمان اثر مستقیم و براساس یافته
 تند،رو هسهکه با تغییرات محیطی روبهایی سازمان. در (= 11/7t-valueی، بار عامل= 31/2داشت )

رابطه،  کند. در ایننیروی انسانی نقش مهمی ایفا می ی، سرعت و پاسخ گوییریپذتوانایی و انعطاف
بر  دیهای گروهی و فرهنگ مشارکت، تفویض اختیار به کارکنان، تأکبر فعالیت دیاقداماتی مانند تأک

 های گوناگون انجاممهارت نهیزم ، تربیت و آموزش کارکنان درییافزاعنوان ابزار مهم توانآموزش به
بنابراین مدیرانی که به منابع انسانی و نظرات کارکنان توجه بیشتری نمایند و از مدیریت . گیردمی

ر جهت را د هاسازمانحرکت  زمینه ترعیکمتر و سر مشارکتی در انجام امور استفاده نمایند، با هزینه
مدیران ادارات ورزش (. 1313و همکاران، حیدری ساخت ) و چابکی فراهم خواهند توانمندسازی

رعت گویی و سو جوانان باید با دادن اختیار به کارکنان و فراهم کردن امکانات مورد نیاز زمینه پاسخ
وجه ضروری ت راتییتغعمل در کارها را ایجاد کنند و بر فرآیند امور و تخصیص منابع برای انجام 

بر ماهیت  ریتأثی چابک توانایی هاسازمان، مدیران اقعو در(. 2212، 1نمایند )استاندر و رومان
تغییرات را دارند و با ایجاد دستورالعمل، توجه همگان را در جهت تکمیل و تکامل هدف اصلی 

نمایند. علاوه براین، با همکاری بین ادارات ورزش و جوانان، جامعه و سایر سازمان جلب می
 می یابد، در حالی که امکان موفقیت شیافزاضاهای متنوع یی سریع به تقاگوپاسخها امکان سازمان

 تعباربهها توانمند کاهش خواهد یافت. های سایر سازمانبرای سازمان بدون استفاده از قابلیت
همکاری متقابل و با  خدمات متنوع و جدید در سازمان از طریق شبکه ارائه، تقاضا برای گرید
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(. نتایج حاصل از 2216، 1شود )هانایشا و تاهیرها برآورده میی کارکنان سایر سازمانمساع کیتشر
را در  ریأثتیی به کارکنان به ترتیب بیشترین گوپاسختحلیل آماری نشان داد که بعُد شایستگی و 

ر از توانند با تقدیر بیشتورزش و جوانان می اداراتاند. بنابراین مدیران توانمندسازی سازمان داشته
و خوب به کارکنان در هر  جابهیی گوپاسخه سازمان و داشتن برخورد مناسب و کارکنان شایست

نصیری  ها با پژوهشاین یافتهتوانمندسازی سازمان و موفقیت بیشتر سازمان شوند.  باعثی، انهیزم
( 1312( و مشبکی اصفهانی و همکاران )1311بنی و نویدی )(، ولیک1316صفدریان و همکاران )

 همسو است. 
زمان ی بر توانمندسازی ساداریمعنی اثر شناختروان توانمندسازینشان داد که  قیتحق یهاافتهی
شناختی . هر چه افراد سازمانی از سطح توانمندی روان(= 63/12t-valueی، بار عامل= 12/2)دارد 

 ازیدستوانمنیابی به توانمندسازی سازمانی شتاب خواهد گرفت؛ بالاتری برخوردار باشند، دست
افراد تأثیرمثبت  باورهای که روی خود در سازمان. هر کاریه نقش طرز نگرش افراد دربار یعنی

مسی )ش دنبال خواهد داشت را به کند، توانمندسازی کارکنان را تقویت داشته باشد و خودکارآمدی
کی رکنان را یشناختی کابنابراین مدیران عالی سازمان باید توانمندسازی روان(. 1311فر و همکاران، 

ی تلقی نمایند و برای رسیدن به سطوح بالاتر سازمان یتوانمند منظور از راهبردهای اساسی به
در توانمندسازی (. 2211، 2میلان و ینگ چانگ) ریزی کنندشناختی کارکنان برنامهتوانمندی روان

، احساس آزادی (12/2(، احساس معنادار بودن )16/2های احساس شایستگی )روانشناختی، مولفه
(  به ترتیب اثر معناداری در تبیین 12/2( و احساس اعتماد )13/2(، احساس موثر بودن )11/2عمل )

اختیارات  ، لازم استتوانمندسازی سازمان به دستیابی برای مدیران. توانمندسازی روانشناختی داشتند
 ی دیگر از ابعاد توانمندسازیبه عنوان یک عمل آنان آزادی برای بستری ایجاد جهت در را کارکنان
 حس افزایش و سازمانی های گیری تصمیم کارکنان در مشارکت دهند. افزایش افزایش

 به یابیدست تسهیل منصفانه، موجب پرداخت پاداش سیستم طریق از کارکنان پذیریمسئولیت
رد ف(. احساس موثر بودن 2216)صفایی شکیب و همکاران  خواهد شد سازمانی توانمندسازی

عد به درجه ای اشاره دارد که این بُ. تواند بر نتایج راهبردی، اداری و عملیاتی شغل اثر بگذاردمی
رفتار فرد در اجرای اهداف شغلی متفاوت دیده شود؛ بدین معنی که نتایج مورد انتظار در محیط 

ه با آنان کنند کفراد توانمند احساس می(. ا2217)مهاجری و مجردی،  شغلی به دست آمده است
 .این اعتماد به معنای داشتن احساس امنیت شغلی است ،به بیان دیگر. منصفانه رفتار خواهد شد

طور که نتایج حاکی از توجه بیشتر مدیران به دو بُعد شایستگی و موثر بودن است، همین دو همان
ه ابعاد آزادی ب نسبتتوانمندی سازی سازمانی بُعد )شایستگی و موثر بودن( ضرایب تاثیر قوی بر 

داری دارند. بنابراین، باتوجه به حساسیت موضوع و برای افزایش ضرایب دو بُعد آزادی عمل و معنی
شود به کارکنان، به ویژه در بدو ورود به سازمان ارزشمندی اهداف داری، پیشنهاد میعمل و معنی

کارکنان  هایتایج و آثار فعالیتهای آموزشی ویژه تفهیم شود. بیان نشغلی و سازمانی از طریق دوره
تواند در افزایش احساس ها میسازمان در پیشبرد اهداف سازمان و بیان تاثیر اجتماعی فعالیت

(. علاوه بر آن، انتظار است مدیران برای دستیابی به تعالی 1317داری موثر باشد )جمشیدیان، معنی
رای آزادی عمل آنان افزایش دهند. افزایش سازمان، اختیارات کارکنان را در جهت ایجاد بستری ب

های سازمانی و افزایش حس مسئولیت پذیری کارکنان از طریق مشارکت کارکنان در تصمیم گیری
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اری گو بودن کارکنان در برابر مسئولیت و تشویق مسئولیت مدسیستم پرداخت پاداش منصفانه، پاسخ
یی و صفا) یابی به تعالی خواهد شدتآنان از طریق سیستم پاداش منصفانه موجب تسهیل دس

به لحاظ اهمیت دو موضوع توانمندسازی روانشناختی کارکنان و توانمند سازهای . (1314همکاران، 
 ی توانمندسازی کارکنان وهاهمزمان برنامه سازیی باید پیادهسنجامکان سازمانی، در تحقیقات

 هاییافتهقرار داد. نظر  مورد و خصوصی راهای ورزشی دولتی ی در سازمانسازمانسازهای توانمند
( و 2217و همکارن ) 1(، مدلی2217ی اسماعیلی و همکاران )هاپژوهش جینتااین پژوهش با 

 ( همسو است. 1312زاده و همکاران )قربانی

مستمر  توسعه های ورزشی باید تلاش کنند تا زمینهمدیران ادارات ورزش و جوانان و سازمان
های کارکنان را فراهم آورند و با مشارکت کارکنان در امور سازمان، ارتباط متقابل و یتقابل دانش و

، هاآن ، ترغیب و حمایت از کارتیمی در میانهاآن مستمر با اعضای خود و تشویق و قدردانی از
 ان وازمهای سراهبرد ریزیتغییرات و تعامل فعالانه با ذینفعان بیرونی سازمان، پایهمؤثر  مدیریت

ان ی گوناگون مشتریهاگروهنفعان و شناخت یذ خدمات بر اساس نیازها و انتظارات مشتریان وارائه 
هایی را در سازمان ایجاد ییتوانا ها و، قابلیتهاآن ین نیازها و انتظاراتتأم سازمان و تلاش در جهت

ید تأک گر، بای دیعبارت. بهگرددیی به تغییرات برخوردار گوپاسخ نمایند تا سازمان از قدرت لازم برای
قربانی زاده و )ها را فراهم نمایند یاز جهت چابکی در سازمانموردن هایبر موارد مذکور قابلیت

 توانمندی این وزارتخانه به لحاظ ساختاری و سطح چه اساس، هر راینب(. 1312آقاوردی، 
کنان در رسد کارخواهد شد. به نظر میتر بیشتر باشد، این سازمان متعالی افراد سازمان روانشناختی

تر کار کرده، اشتیاق بیشتری نشان خواهند داد و  صورت واگذاری کنترل بخشی از کار خود، سخت
 مدیریتی یضرور ابزار یکی از کارکنانروانشناختی  وانمندسازیت در. تعهد بیشتری نیز خواهند داشت

اد. د قرار استفاده مورد وریبهره افزایش نظورم به انسانی منابع هدایت ر جهتد تواندمی که است
های مدیریتی کارآمد و مبتنی بر توانمندسازی کارکنان وزارت ورزش و شیوه کارگیریهبنابراین، ب

 اریساخت و روانی نظر از که گردد. کارکنانیمی جوانان، برای تعالی و رشد این وزارتخانه پیشنهاد
 دهند. برمی بروز خود از سازمانی اهداف در راستای بیشتری قشفران باشند، رفتارهای شده توانمند

 ساختاری نظر از که این بر علاوه شودپیشنهاد می وزارت ورزش و جوانان مدیران این اساس، به
 توانمندسازی طریق از را جو این وجود آورند، زمینه ادراک به سازمان در را توانمندسازی جو

 حصول د. براىنماینکمک  کارکنان بیشتر توانمندی هرچه به تا کنند فراهم سازمان در روانشناختی
 تشویق در کارکنان را خطرپذیرى، خلاقیت تقبل هزینه با این وزارتخانه عالى باید مقامات مهم این به

های تحول و تعالی سازمانی این وزارتخانه، تا با توسعه و ترویج رفتارهای نوآورانه، زمینه نمایند
همین راستا، با توجه به اثرگذاری غیرمستقیم بیشتر  (. در1317)مرسل و همکاران،  فراهم گردد

های چابکی سازمانی بر توانمندسازهای سازمانی به مدیران ادارات ورزش و جوانان و سازمان
تری را به توانمندسازی روانشناختی کارکنان شود که توجه بیشتر و دقیقورزشی پیشنهاد می

ات ورزش و جوانان به ادار سازمان داشته باشند. در واقع هر چه سطح توانمندیهای مختلف بخش
ازی لذا، توانمندس. ی افراد سازمان بیشتر باشد، این سازمان توانمندتر خواهد شدشناختروان لحاظ
ی، یکی از ابزارهای قدرتمند مدیریت منابع انسانی و توانمندسازی سازمانی است؛ شناختروان

که توانمندسازی موجب درگیر شدن، انگیزش و رضایت کارکنان و تشویق آنان به ی اگونهبه

                                                           

1. Muduli 
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باقیماندن، تعهد و وفاداری نسبت به سازمان و در نهایت حرکت سازمان به سمت توانمندی و 
 (. 1314قنبری و همکاران، )شود سرآمدی می

 یازهانان در توانمندسکارک یروانشناخت یو توانمندساز یساز با توجه به اثر قابل توجه چابک
و  یتعال یرا با استانداردها یسازمان یسازمان راهبرد چابک یعال تیریشود مدیم شنهادیسازمان پ
ا ر ندیفرا نیکارکنان ا شتریب یدهمشارکت قیسازمان همسو و هماهنگ سازند و از طر یتوانمند

هم در چابک  یادینقش زی کیونالکتر یهاستمیاستفاده از س ،به عنوان مثال ؛ندینما لیتسه شتریب
سازمان  یتوانمندسازها یسبب ارتقا جهیکارکنان دارد که در نت یدهسازمان و هم مشارکت یساز

استعداد و آموزش  تیریکار، چارچوب مد مهاو تقسیدر شرح شغل یبازنگر نیچنهمشود. یم
ه از است ک ییراهکارها گرید ی، ازدرون سازمان هوشمند یو استفاده از شبکه اجتماع یانسان یروین

 یازمانس یتعال یاستانداردها یساز ادهیکارکنان سبب پ یسازمان و توانمندساز یچابک ساز قیطر
 شود. ادارات می نیدر ا
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