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Abstract 

Introduction 

The purpose of this research was to investigate the effect of organizational 

agility on organizational empowerment through psychological empowerment.  

 

Method 

The statistical population included all employees of Sport and Youth Offices 

in Razavi Khorasan province. Regarding the limited number of employees in 

this population, all of them were selected as research sample (200 employees). 
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The research questionnaire consisted of two parts: The first part consisted of 

Spritzer Empowerment Questionnaires (1995) (15 questions with components 

of feeling meaningful, competence, freedom of action, feeling effective, and 

feeling Trust), Sharifi and Zhang Organizational Agility Questionnaire 

(2001) (15 questions with components of speed, competence, responsiveness, 

flexibility) and 50 items of Organizational Empowerment (derived from 

EFQM organizational excellence model; with components of leader, Staff, 

policy and strategy, partnerships and resources, and processes). The reliability 

(Cronbach's alpha and composite reliability), convergent validity and 

divergent validity of the questionnaires were confirmed by content validity. 

 

Results 

Findings showed that organizational agility had a significant positive effect 

on psychological empowerment and organizational empowerment. Psychological 

empowerment had a significant positive effect on organizational empowerment. 

The results of the indirect effect indicated that psychological empowerment 

mediates the relationship between organizational agility and organizational 

empowerment. 

 

Discussion 

Managers of sport and youth departments and sport organizations should 

strive to provide continuous development of knowledge and encouraging and 

appreciating staff involvement in organizational affairs. Given the more 

indirect impact of organizational agility on organizational empowerment, it 

is suggested that managers of sport departments and youth and sports 

organizations pay more and more attention to the psychological empowerment 

of employees in different parts of the organization.  

 
Keywords: psychological empowerment, organizational empowerment, 

organizational agility 
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 چکیده

 

توانمندسازی سازمانی با توجه به نقش میانجی چابکی سازمانی بر  اثرهدف از پژوهش حاضر بررسی 
کلیاه کارکناان اداراو ورزو و جواناان     شاام  جامعه آماری این پژوهش  شناختی بود. روانتوانمندسازی 

نموناه آمااری   ک  جامعه باه نناوان   که با توجه به تعداد محدود جامعه آماری، بود استان خراسان رضوی 
هاا   استفاده شد. یافته Smart PLS3افزار  ها از نرم نفر( انتخاب شد. برای تجزیه و تحلی  داده 200) پژوهش

شناختی و توانمندساازی ساازمانی    داری بر توانمندسازی روان معنیمثبت نشان داد که چابکی سازمانی اثر 
نتاای   . باود ساازمانی   دار بر توانمندساازی  معنیمثبت اثر دارای شناختی  توانمندسازی روان ،دارد. همچنین

 نیاز شناختی  ندسازی سازمانی از طریق توانمدسازی روانمربوط به اثر غیرمستقیم چابکی سازمانی بر توانم
 مورد تأیید قرار گرفت.
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 مقدمه

روند پرشتاب تحولاو اقتصادی، اجتمانی و تکنولوژی چه در سطح ملی و چه در سطح 

شده و این موضوع در کنار ندم توانمندی   ها در سازمان ثباومنجر به ایجاد ندم المللی  بین

جهانی را در خطر نابودی و  های بزرگ ها در هماهنگی با این تحولاو، بسیاری از سازمان سازمان

 ها، ترین چالش مدیریتی حال حاضر در سازمان اضمحلال قرار داده است. در همین راستا مهم

امروزه، . حرکت متوازن به سمت بهبود و تعالی استسازمانی و سپس  به پایداری رسیدن

ها با  های ورزشی نیز در معرض تغییراو مداوم قرار دارند. ارتباط و تعام  این سازمان سازمان

 خصوصی، حامیان مالی، ورزشکاران، مربیان و تماشاگران ی ودولتهای  بخشنوام  مختلفی مانند 

شود با  تر از همه نوام  اجتمانی، اقتصادی، سیاسی و فرهنگی موجب می ورزشی و غیره و مهم

بنابراین اداراو ورزو و جوانان  ها و انتظاراو متفاوو و گوناگونی مواجه باشند؛ خواسته

ها برای  ترین سازمان ورزشی در هر استان باید مانند سایر سازمان ننوان بزرگ ها به استان

گیری و  به این تغییراو چابک باشند تا بتوانند برای آینده مهم و ناشناخته تصمیم وییگ پاسخ

 (.Ramezanian, Malaei, & Absalan, 2013) باشندموقع و مناسب داشته   واکنش به

 هاا باه   شده که سازمان ها بانث سازمان نیو شدو رقابت ب یطیمح راوییتغ ندهیسرنت فزا

در هایمن راساتا در دنیاای     باشند. انیمشتر یازهایبهتر ن نیو تأم یرقابت یها تیکسب مز دنبال

ها برای حفا  و بقاای    سازمان ،باشد های آن می ترین ویژگی رقابتی امروز که تغییر یکی از مهم

های سازمان باشند تا بتوانند به تولیاد   به دنبال ایجاد و توسعه توانمندساز ستبای می حیاو خود

صولاو و ارائه خدماو متنوع با توجه به نیازها و انتظاراو در حال تغییر انواع گوناگونی از مح

باه بهباود و کیفیات و ایجااد ناوآوری در       ،ترین زماان و باا کمتارین هزیناه     مشتریان در کوتاه

توانناد باه حیااو     هایی مای  توان گفت فقط سازمان واقع می محصولاو و خدماو بپردازند. در

هاایی دسات یابناد. نالاوه      ادامه دهند که بتوانند به چناین توانمنادی  خود در بازارهای رقابتی 

 یکای از  و مانادن در نرصاه رقابات،    ایا و پو دهیچیپ ،نامطمئن طیشرا منظور غلبه بر به ،براین

توانمناد و کارآماد کاه     یانسان یرویقرار دارد، داشتن ن ها سازمان رانیمد یرو شیکه پ هایی راه

در هماه انصاار و    یانسان منابع دیردت ی. بباشد می ند،یآ یحساب م سازمان به یاتیحی ها ییدارا

 مطرح ننوان موتور توسعه و همواره به رفته یبه توسعه به شمار م یابینام  دست نیتر مهم قرون

 دسات  یتکنولاوژ  نلاوم و  نهیزم العاده در فوق یها شرفتی. در نصر حاضر که بشر به پاند شده
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بلکاه   نشده کاسته یانسان منابع تیتنها از اهم در توسعه، نه یرغم نقش تکنولوژ به ،است افتهی

 افتاه یروزافزون  یضرورت ،یآور فن ندهریکارگ ننوان خالق و به به یانسان به موضوع منابعتوجه 

 یانساان ی رویا ن رای رکن هار ساازمان   نیتر مهم ،واقع در .(Nikpour & Burkam, 2012) است

از  حیصاح  اساتفاده  کناد.  تیاهداف توسعه هادا  یسو کشور را به تواند یکه م دهد یم  یتشک

 تیمسئله حائز اهم صورو به ثروو هر جامعه نیو بزرگتر نیتر ارزو مثابه با به یانسانی روین

اساتفاده از   یبارا  یراها  یطراحا  هاا درصادد   سازمان رو، نیا توجه بوده است. از همواره مورد

. باشند یم شده نییتع شیاز پ اهداف به دنیمنظور انجام کار خود و رس افراد به ییو توانا یانرژ

رشاد   یعا یطاور طب  دهند، سازمان به شیافزا کارکنان را یها تیبتوانند قابل رانیاگر مد ن،یبنابرا

در ایان راساتا، توانمندساازی یکای از     . (Abdollahzadeh, 2013) ابدی یخواهد کرد و بهبود م

انساانی در   منجار باه بالنادگی نیاروی     کاه  باشاد  میانسانی  توسعه منابعترین رویکردهای  مهم

 آید. به حساب می شیهمواره رو به افزا وی حرکت دائم کیو  دشو سازمان می

فعاال   نقاش  کنناده  است که منعکس یدرون یزشینام  انگ کی یشناخت روان یتوانمندساز

 دیا تأک اریبسا  یانساان ی رویا در مطالعاو توسعه بر نقش ن ،رو نیا هاست. از کارکنان در سازمان

. شامار آماده اسات    باه  ها توسعه ملت یبرا یاساس یراهبرد یانسان منابع یده و توانمندسازش

شاناخت   قیا ساازمان از طر  یانضاا  انیا م در یحس خودکارآمد شیافزا ندیفرا ،یتوانمندساز

 ،یشاناخت  روان یتوانمندساز .شود یم قدرو است که سبب ضعف یبردن نوامل انیخود و از م

 و یدار یاحسااس معنا   ،یاحساس انتماد، احساس خودمختار ،یستگیبعد احساس شا پن  شام 

 .(Safaee, Abdolmaleki, Hosseinzadeh, & Moussavand, 2015) باشاد  میبودن مؤثر  احساس

 زیآم تیانجام موفق یو تبحر لازم را برا تیقابل که نیا از فردنبارو است از احساس  یستگیشا

 کناد،  یما  اسات کاه فارد احسااس     یباور شخصا  کی یستگیشا نیرا داراست. بنابراکار خود 

 فارد است که  یمعن نیانجام دهد. انتماد به ا زیآم تیموفق طور به شده را محول فیوظا تواند یم

 یرفتار خواهد شد. احساس خودمختاار  طرفانه بی یو از هر منظر منصفانهی مطمئن باشد با و

مرباوط باه شاغ      یها تیبه فعال دنیدر اجرا و نظام بخش نکهیاز ا فرداز احساس  است نبارو

 الزامااو شاغ ، باورهاا،    نیتناسب ب به یدار یلازم برخوردار است. احساس معن یآزاد از خود

ی را بارا  خاویش  شاغ   تی. در حالت مطلوب کارکنان اهمرددگ یفرد برم یو رفتارها ها ارزو

. داشات  را به کارشان معطاوف خواهناد   یشتریو خودشان درک خواهند کرد و توجه ب سازمان
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و  یادار ،یراهبرد  یبر نتا تواند یاست که فرد م یا  درجه یشخص امدیپ رویپذ ای یرگذاریتأث

  (.Spreitzer, 2007) شغ  اثر بگذارد یاتینمل

ورزشای   رقابتی که امروزه بین سازمان هاای ورزشای و غیار   شده و وجود  بنابر مطالب گفته

ها نیازمند داشتن نیروی انسانی توانمناد در انجاام اماور و برطارف      وجود آمده است سازمان هب

هاای ناوین    یکای از راه  (.Stander & Rothman, 2010) ندباشا  مای   ئکردن مشکلاو و مساا 

نناوان راهباردی    به نوام  تغییر و تحول سازمانی، چابکی است. پارادایم چابکی به گویی پاسخ

. چابکی بار  آید حساب میبه ها در جهت حف  مزیت رقابتی خود  برای توانمند ساختن سازمان

 & Amirnejadکیاد دارد ) أهای اصلی یاک ساازمان ت   ننوان ویژگی پذیری به سرنت و انعطاف

Azhdari, 2018). ترین ثروو در هزاره سوم و نصار جدیاد    سوی دیگر، سرنت شاید مهم زا

پذیری باید شک   و بهبود انعطاف گویی پاسخ نصر اطلاناو باشد. برای کاستن زمان موسوم به

اولاین   بارای  1ها به وجود آیند که برای این منظور اصطلاح چابکی سازمانی جدیدی از سازمان کاملاً

هاا و   توانمنادی  چابکی سازمانی، سیساتمی باا   .(Nikpour & Burkam, 2012) بار به کار گرفته شد

)ویژگی اساسای محایط    در یک محیط رقابتی سازمانپیشرفت  و ءهایی است که بانث بقا شایستگی

 (.Dries, Vantilborgh, & Pepermans, 2012) شود رقابتی ندم اطمینان هست( می

ای هستند که سازمان را برای واکانش   اساسی و نمدههای استراتژیک  چابکی سازمانی، توانایی

چاابکی   (.Amirnejad, 2015سازد ) د مینی خودتوانمبتهای رقا نسبت به تغییراو و استقرار پایه

هایی کاه باه دنباال وقاوع تحاول       فرصتتطبیق با تغییر و استفاده از  دررا توانایی یک سازمان 

هاایی   شود که دارای ویژگی سازمان چابک به سازمانی گفته می ،واقع دانند. در ، میافتد اتفاق می

و آماادگی واکانش باه تغییاراو محیطای باوده و نسابت باه          پذیری جمله نوآوری، انعطاف از

ن امر باا داشاتن نیاروی انساانی چاباک      یها بسیار مقاوم و پایدار است که ا مشکلاو و کاستی

توانند نیاز به تغییراو منابع درونی و بیرونای را   میهای چابک  همچنین سازمانشود.  می محقق

و نملکرد سازمان را در سطح باالاتر از ساطح    کنند این تغییراو را پیوسته انمال و حس کرده

همین راستا به نظر در  (.Ahmadi, Sabounchi, Sobhani, & Hatami, 2013) دارند متوسط نگه

ترین نام  در هر سازمان برای رویارویی با این تغییاراو نیاروی انساانی توانمناد      رسد مهم می

                                                           
1- organizational agility 
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شک موفقیت، پیشرفت و توانمندسازی هر سازمان نیز به نیروی انسانی بستگی دارد.  است و بی

د ه دنباال خواها  هاا با   دی برای ساازمان داشتن نیروی انسانی توانمند و کارآمد، منافع بسیار زیا

به همین دلی  داشتن نیروی انساانی توانمناد یکای از ضاروریاو بارای هار ساازمانی        داشت، 

 شود. محسوب می

در کمک به تعاالی   اهمیت نیروی انسانی در سازمان و توانایی آنان به توجه اخیر، با های سال در

موجاود   های دیگر و بهباود وضاع   با سازمان رقابتدر  ها و توانمندسازی سازمان و پیشرفت سازمان

شده اسات، نماده مطالعااو رابطاه تعاالی ساازمان را باا         انجامخود، مطالعاو بسیاری در این زمینه 

، Safdarian and Pourkani( 2016) اناااد کاااه در تحقیقااااو   متغیرهاااای بسااایاری سااانجیده  

(2018)Jamshidian ، (2016)Rabiei Mandjin and Ghods Agha Khoda ( ،2017)Esmaeili, 

Pasham and Solgi ( ،2015)Karami, Kazemi, and Alhayari Baladaghi( ،2018 )Asghari, 

Salehi and Niaz Azari، (2017 )Shirvani Karami, and Ghasemi Dastgerdi، (2014 )Azizi 

Asl, Marzouki and Jahani ( 2015و )Ghanbari, Ardalan, Nasiri and Karimi  مشاااهده

 منظاور   باه  دولتای  نهادهاای  و هاا  سازمان دیگر چونهم ایران ورزشی های سازمان د. درشو می

 و کاار  محایط  در را شارایطی  بایساتی  مادیران  ساازمانی،  وری بهره و نملکرد بهبود و افزایش

 توانمندساازی  ایان  که چرا کنند احساس را لازم توانمندسازی کارکنان که آورند فراهم سازمان

 ساازمان  ،همچناین  .کناد  مای  ایفا های سازمان یتوانمندساز و سازمانی چابکی در را مهمی نقش

 اسااس  بر هریک کارکنان همه آن طریق از که باشد نیز کارآمد و منطقی ارتباط نظام یک دارای باید

 اداراو کاه  ایان  به توجه با و کنند طی را شغلی ترقی نردبان بتوانند خود نملکرد و شایستگی

 آن نملکرد و است استان ورزو و بدنی  تربیت معرف رضوی خراسان استان جوانان و ورزو

 و ساالم  ای جامعاه  باه  نیا   نیااز  پایش  اداراو این خوب نملکرد است، تأثیرگذار ابعاد کلیه در

 اناواع  باروز  بارای  ساازی  زمیناه  موجاب  آن ضاعیف  نملکارد  نکاس  باه  و اسات  یافته توسعه

باین   رابطاه رو، در ایان پاژوهش باه بررسای      از این .شود می فرهنگی و اجتمانی های نارسایی

 شاناختی در کارکناان   ساازی ساازمان از طریاق توانمندساازی روان     توانمناد  اچابکی سازمانی ب

 مفهومی الگوی بدین منظور،. است شده پرداخته رضوی خراسان استان جوانان و ورزو اداراو

 است. شدهنشان  1 شک  در پژوهش هپیشین و نظری اساس مبانی بر پژوهش
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Figure 1. Research conceptual model  

 

 روش

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

پیمایشای  -هاا توصایفی   نظر شایوه گاردآوری داده   پژوهش حاضر به لحاظ هدف کاربردی و از

 رضاوی  خراساان  استان جوانان و ورزو اداراو کارکنان کلیه را پژوهش این آماری جامعه باشد. می

انضاای   نناوان  کا  جامعاه باه    ،آمااری  جامعهانضای  محدود تعداد به توجه دادند که با می تشکی 

سان  بودند. همچنین درصد متأه   5/85و مرد کارکنان درصد  5/71. ندشد انتخاب نفر( 200نمونه )

و  49تاا   40باین   درصاد  3/40، ساال  39تا  30درصد بین  2/48 سال، 30کارکنان کمتر از  درصد 7

 5درصد باین   5/17سال،  5زیر انضای نمونه، درصد  5سابقه کار بود.  سال 50درصد بیشتر از  5/4

 4باه نالاوه،   . ه اسات باود ساال   16درصد بایش از   36سال و  15تا  11درصد بین  41سال،  10تا 

درصد کارشناسی ارشاد   38درصد کارشناسی،  5/48درصد کاردانی،  5/7دیپلم، ی مدرک دارادرصد 

 .بودنددرصد دکتری  1و 
 

 پژوهش ابزار

اساتفاده شاد.    (لیکارو  ارزشای )طیاف پان     یساؤال  64هاا از پرسشانامه    برای گاردآوری داده 
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جمعیت شاناختی   نامه: قسمت اول، شام  پرسشبودشده  از دو قسمت تشکی پژوهش  پرسشنامه این

 ساؤال  Spreitzer (15 (1995) شاناختی  پرسشنامه توانمندسازی روان سهو قسمت دوم، شام   بوده

باودن  ماؤثر   احسااس  نم ، آزادی احساس یستگی،شا احساس بودن، دار یمعن احساس یها مؤلفهبا 

ی هاا  مؤلفهبا  سؤال Sharii..and Zhang (15  (2001) سازمانی پرسشنامه چابکی(، انتماد احساس و

باا   ساؤال  20) ساازمانی  توانمندسازهایپرسشنامه  پذیری( و انعطاف ،گویی پاسخ شایستگی، سرنت،

 تأییاد  از پاس  فرآیناد( باود.   و مناابع  وهاا   شاراکت  ن،کارکنا استراتژی، و یمش خط رهبر، یها مؤلفه

 آلفاای ) پایاایی متخصصین مادیریت ورزشای،    و استادان از نفر 11 توسط صوری و محتوایی روایی

هاا و معاادلاو    هاا، بررسای مادل    پرسشانامه  واگرا روایی و همگرا ، روایی(ترکیبی پایایی و کرونباخ

 1جادول   .گرفات  قارار  تأیید مورد PLS3اسمارو  افزار نرم طریق بین متغیرها از ساختاری و روابط

 دهد. را نشان می یریگ ابزار اندازه ییروا یابیارز  ینتا

 

 ها یافته
)مادل   یاری گ : در مرحلاه اول، مادل انادازه   پاذیرد  یدر دو مرحله صاورو ما   PLSیابی  مدل

 5و آلفاای کرونبااخ   4ترکیبای  پایاایی  ،3و واگارا  2همگرا روایی پایایی شاخص،طریق  از( 1بیرونی

، باا بارآورد مسایر باین متغیرهاا     ( 6و در مرحله دوم، مدل ساختاری )مدل درونیشود  یبررسی م

گوناه   حاضر، همان پژوهشدر مدل شود.  یبررسی م بینی مدل یار قدرو پیشو مع 7ضرایب تعیین

بیشتر اسات؛ یعنای    4/0از  سؤالاوضرایب بارهای ناملی  یمشخص است، تمام 1که در جدول 

دهناده مناساب باودن ایان      قبول بود که نشاان  او در حد قاب  ها با سازه مربوطه واریانس شاخص

ساؤال از بعاد    2گاویی،   سؤال از بعد پاساخ  1قاب  ذکر است که از پرسشنامه اصلی،  معیار است.

حاذف شادند    4/0سؤال از بعد سرنت به دلی  پایین بودن ضریب بارناملی آن از  1شایستگی و 

از سه ناوع روایای    یریگ برای تأیید روایی ابزار اندازهها برازو شد.  این سؤال بدونو مدل نهایی 

ماورد  و روایی واگرا. روایی محتوا با نظرسنجی خبرگاان   روایی محتوا، روایی همگرا ؛استفاده شد

                                                           
1- external model 
2- convergent validity 
3- divergent validity 
4- composite reliability 
5- cronbach alpha 
6- internal model 
7- R Square 
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. برای تعیین پایایی پرسشانامه از دو معیاار )ضاریب آلفاای کرونبااخ و ضاریب       قرار گرفت دأییت

 و روایای واگارا   روایای همگارا   ،پایاایی ضارایب  نتاای    2  پایایی مرکب( استفاده شد. در جادول 

 شده است. گزارو

 
Table 1. The results of validity evaluation of istruments based on factor loadings 

 Dimensions Factor loading Item Factor loading 

O
rg

an
iz

at
io

n
al

 e
n
ab

le
rs

 

Leader 0.84 

1 0.83 
2 0.83 
3 0.83 
4 0.82 

Process 0.89 

1 0.82 
2 0.85 
3 0.82 
4 0.83 

Partnerships and Resources 0.78 

1 0.69 
2 0.77 
3 0.74 
4 0.70 

Staff 0.72 

1 0.68 
2 0.82 
3 0.83 
4 0.52 

Policy and Strategy 0.51 

1 0.57 
2 0.61 
3 0.50 
4 0.73 

 

    

P
sy

ch
o
lo

g
ic

al
 E

m
p
o
w

er
m

en
t 

Meaningfulness 0.87 
1 0.87 
2 0.87 
3 0.85 

Competency 0.86 
1 0.85 
2 0.88 
3 0.83 

Autonomy 0.87 
1 0.84 
2 0.88 
3 0.83 

Effectiveness 0.83 
1 0.74 
2 0.86 
3 0.89 

Trust 0.81 
1 0.83 
2 0.84 
3 0.78 

     

O
rg

an
iz

at
io

n
al

 A
g
il

it
y
 Speed 0.63 

1 0.65 
2 0.68 
3 0.79 

Competency 0.79 
1 0.81 
2 0.88 

Responsiveness 0.76 
1 0.82 
2 0.83 
3 0.84 

Flexibility 0.69 
1 0.89 
2 0.89 
3 0.86 
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Table 2. The results of reliability coefficients and convergent validity of the 
measurement model 
Variable

s 
Cronbach's 

alpha 
Composite 

reliability 
Convergent 

validity 
Variable

s 
Cronbach'

s alpha 
Composite 

reliability 
Convergen

t validity 
1 0.88 0.90 0.57 10 0.83 0.87 0.60 

2 0.76 0.81 0.52 11 0.85 0.90 0.68 

3 0.75 0.84 0.50 12 0.91 0.93 0.56 

4 0.80 0.87 0.62 13 0.92 0.93 0.58 

5 0.81 0.80 0.61 14 0.79 0.86 0.62 

6 0.91 0.92 0.59 15 0.75 0.84 0.57 

7 0.79 0.85 0.54 16 0.82 0.88 0.66 

8 0.83 0.89 0.67 17 0.91 0.93 0.56 

9 0.83 0.88 0.66     
 

(1)  Organizational agility (10) Effectiveness 
(2) Speed (11) Trust 
(3) Competency (12) Organizational empowerment 
(4) Responsiveness (13) Leader 

(5) Flexibility (14) Process 
(6) Psychological empowerment (15) Partnerships and resources 
(7) Meaningfulness (16) employees 
(8) Competency (17) Policy and strategy 
(9) Autonomy   

 

فورنا  و   سیمااتر   ینتا 3 جدول باشد. بیانگر برازو مناسب مدل می 2جدول  مندرجاو

 دهد. را نشان می واگرا( یی)روا یریگ برازو مدل اندازه یابیلارکر جهت ارز

 بارای هار ساازه بیشاتر از    روایای همگارا    میزان که است قبولی قاب  روایی واگرا وقتی در سطح

 ها( در مادل  سازه همبستگی بین مقدار ضرایب )مربع دیگر های سازه و بین آن سازه اشتراکی واریانس

هاای ایان    شاده اسات کاه خاناه     حاصا   3جادول   وسیله به امر این بررسی PLSافزار  نرمدر  باشد.

ساازه اسات.    مربوط به هرAVE جذر مقادیر  و ها سازه بین همبستگی مقادیر ضرایب ماتریس حاوی

 مکناون در  متغیرهاای  AVE جاذر  قباولی دارد کاه مقادار    واگرای قابا   صورتی روایی این مدل در

در  هاا کاه   مقدار همبستگی باین آن  اصلی ماتریس هستند، از قطر انداد مندرج در حاضر کهپژوهش 

ر تاوان اظهاا   رو می این باشد. از اند، بیشتر های زیرین و چپ قطر اصلی ماتریس ترتیب داده شده خانه

های خاود   با شاخص بیشتری تعام  ها )متغیرهای مکنون( در مدل سازه حاضر،پژوهش  در که داشت

مدل درونای بیاانگر    .است مناسبی حد بیان دیگر روایی واگرای مدل در های دیگر. به با سازه تا نددار

پاژوهش را   هاای  یهفرض توان یارتباط بین متغیرهای مکنون پژوهش است. با استفاده از مدل درونی م

 دهد. مدل نهایی را به همراه ضرایب مسیر نشان می 2شک  و  6و  5 ،4 های جدولبررسی کرد. 
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Table 3. Results of Fornell and Larker matrix for measurement model fitness assessment (divergent validity) 
17 16 15 14 13 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 Variables 
                0.75 1 
               0.72 0.63 2 
              0.71 0.63 0.53 3 
             0.79 0.56 0.36 0.45 4 
            0.78 0.73 0.63 0.39 0.48 5 
           0.77 0.59 0.36 0.36 0.42 0.59 6 
          0.73 0.38 0.36 0.63 0.53 0.65 0.36 7 
         0.82 0.53 0.42 0.33 0.43 0.63 0.46 0.33 8 
        0.81 0.39 0.45 0.43 0.42 0.42 0.29 0.63 0.42 9 
       0.77 0.42 0.56 0.48 0.63 0.47 0.47 0.31 0.39 0.47 10 
      0.82 0.47 0.47 0.47 0.59 0.37 0.65 0.39 0.59 0.47 0.65 11 
     0.95 0.36 0.65 0.65 0.38 0.36 0.38 0.59 0.56 0.68 0.56 0.51 12 
    0.96 0.37 0.53 0.51 0.59 0.26 0.33 0.42 0.63 0.47 0.38 0.36 0.41 13 
   0.89 0.63 0.38 0.63 0.41 0.63 0.39 0.43 0.53 0.39 0.38 0.42 0.39 0.63 14 
  0.86 0.51 0.39 0.42 0.29 0.63 0.39 0.56 0.42 0.45 0.47 0.36 0.43 0.40 0.29 15 
 0.90 0.53 0.41 0.47 0.53 0.31 0.29 0.59 0.39 0.47 0.48 0.56 0.19 0.63 0.63 0.37 16 

0.95 0.51 0.45 0.63 0.56 0.45 0.59 0.37 0.68 0.47 0.39 0.59 0.36 0.23 0.37 0.37 0.65 17 
 

 

 

 

 

(1)  Organizational agility (7) Meaningfulness (13) Leader 

(2) Speed (8) Competency (14) Process 
(3) Competency (9) Autonomy (15) Partnerships and resources 
(4) Responsiveness (10) Effectiveness (16) employees 
(5) Flexibility (11) Trust (17) Policy and strategy 
(6) Psychological empowerment (12) Organizational empowerment   

92 
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Table 4. Internal model fitness (significance values) 
Psychological  
empowerment 

Organizational 
empowerment 

Variables 

8.82 2.59 Organizational agility 

 13.38 Psychological empowerment 

 
 

Table 5. Structural model fitness criteria values 
Variables Q2 

R2  Variables Q2 
R2 

1 0.41 -  10 0.35 0.61 

2 0.36 0.47  11 0.38 0.48 

3 0.45 0.59  12 0.65 0.65 

4 0.32 0.82  13 0.31 0.80 

5 0.31 0.75  14 0.33 0.71 

6 0.43 0.69  15 0.38 0.69 

7 0.39 0.78  16 0.35 0.42 

8 0.35 0.76  17 0.44 0.61 

9 0.51 0.78     
 

(1)  Organizational agility (10) Effectiveness 
(2) Speed (11) Trust 
(3) Competency (12) Organizational empowerment 
(4) Responsiveness (13) Leader 

(5) Flexibility (14) Process 
(6) Psychological empowerment (15) Partnerships and resources 
(7) Meaningfulness (16) employees 
(8) Competency (17) Policy and strategy 
(9) Autonomy   
 
 

Table 6. Overall model fitness 
Variables Gof R2  Variables Gof R2 

1 0.53 -  10 0.58 0.61 

2 0.50 0.47  11 0.46 0.48 

3 0.51 0.59  12 0.57 0.65 

4 0.51 0.82  13 0.49 0.80 

5 0.54 0.75  14 0.65 0.71 

6 0.59 0.69  15 0.71 0.69 

7 0.74 0.78  16 0.68 0.42 

8 0.65 0.76  17 0.53 0.61 

9 0.57 0.78     
 

(1)  Organizational agility (10) Effectiveness 
(2) Speed (11) Trust 
(3) Competency (12) Organizational empowerment 
(4) Responsiveness (13) Leader 

(5) Flexibility (14) Process 
(6) Psychological empowerment (15) Partnerships and resources 
(7) Meaningfulness (16) employees 
(8) Competency (17) Policy and strategy 
(9) Autonomy   
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Figure 2. Final model with the path coefficients 

 
 باشند. دار می معنی 96/1قدرمطلق روابط، بالای  4بر اساس جدول 

هستند  33/0 از بالاتر بسیارپژوهش  متغیرهای اکثر ضریب تعیین میزان 5با توجه به جدول 

زا دارد )میزان ضریب تعیین  درون متغیر یک بر زا برون متغیر یک که دارد تأثیری که این نشان از

 ،19/0تا  ضعیف سه سطح در ساختاری مدل برازو دهنده نشان و است متغیر یک تا صفر

 چرا که است؛ قوی بینی پیش قدرو دارای مدل دارد(. همچنین 67/0تا  قوی و 33/0متوسط تا 

که  است )در صورتی 35/0 از تر بزرگ یا نزدیک شدو ها دارای سازه تمامی بینی پیش قدرو

 را کسب نماید، 35/0و  15/0 ،02/0 مقدار سه زا درون سازه یک مورد در بینی پیش قدرو مقدار

 سازه دارد(. آن های بینی ضعیف، متوسط و قوی در قبال شاخص پیش قدرو نشان از ترتیب به

 .گزارو شده است 7آزمون سوب  در جدول نتای  

 
Table 7. The results of Sobel test 

Indirect relationship p VAF 
Organizational agility → Psychological empowerment  → Organizational 

empowerment 

4.31 0.73 

 

دار بودن رابطه غیرمساتقیم مادل دارد.    یو معنتأثیر  ، نشان از(7)جدول  نتای  آزمون سوب 

اثرگاذاری متغیار میاانجی توانمندساازی روانشاناختی در ارتبااط باین         دهناده  نشاان  این نتای 

 متغیرهای چابکی سازمانی و توانمندسازهای سازمان است.

توانمندسازی 
 سازمان
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 گیری بحث و نتیجه
 قیاز طر ی سازمانیتوانمندساز بر یسازمان یچابکتأثیر  بررسیحاضر  پژوهش از هدف

ها و  چون دیگر سازمان های ورزشی ایران هم در سازمان .ی بودشناخت روان یتوانمندساز

وری سازمانی، مدیران بایستی شرایطی  منظور افزایش و بهبود نملکرد و بهره نهادهای دولتی به

 و انضای خود با مستمر و متقاب  ارتباط سازمان، امور در کارکنان مشارکتشرایطی همچون )

قدردانی( را در محیط کار و سازمان فراهم آورند که کارکنان توانمندی لازم را  و تشویق

کند و این  احساس کنند چرا که این توانمندسازی نقش مهمی را در چابکی سازمانی ایفا می

 توسط پژوهش نتای  این کلیاو سازمان ورزشی مؤثر خواهد بود. ءها در ایجاد و بقا استراتژی

 Jamshidian  ،(2017 )Shirvani et al. ،(2016)Rabiei Mandjin and Ghods(2018) مطالعاو

Agha Khoda ، (2015 )et al. Karami، (2014 )et al. Azizi Asl( ،2015 )et al. Ghanbari( ،2017 )et 

al. Esmaeili، (2016 )Safdarian & Pourkani ( 2015و )et al. Asghari حمایت و تأیید مورد 

 .گرفت قرار

 ،شایساتگی  مؤلفاه؛  هر چهارچابکی سازمان  زمینه که ابتدا در شود یمشخص م ها یافتهبر اساس 

چابکی ساازمان داشاتند. در   داری در تبیین  ینقش معنترتیب  به یریپذ انعطاف، سرنت و گویی پاسخ

کارهاای  تغییر و تحاولاو ساریع در   تجربه های ورزشی در حال  دنیای رقابتی امروز که همه سازمان

باید سعی کنند کارکنان شایسته تربیت کنند و خود را باا تغییاراو و    ،باشند اداری و ورزشی خود می

ی کارکناان، سارنت   گوفق دهند. باه هماین دلیا  شایسات     ،آید وجود میه تهدیداتی که در سازمان ب

 .های ورزشی است پذیری جزء الزاماو اساسی سازمان و انعطاف گویی پاسخ

، شایستگی ، احساسبودن مؤثر، احساس مؤلفه پن ی هر شناخت روان توانمندسازیدر زمینه 

 ترتیاب بیشاترین نقاش را    داری و احسااس آزادی نما  باه    یمعنا احساس انتمااد، احسااس   

 ی کارکنااان دارنااد. توانمندسااازیشااناخت روان دار در تبیااین توانمندسااازی یمعناا صااورو بااه

کاه در ایان پاژوهش بعاد      توجاه باه ایان    باا  .اسات ی نونی انگیزو درونی شغلی شناخت روان

توانند به میازان بیشاتری بار راهبردهاا،      کارکنان سازمان می است شده  تر گزارو اثرگذاری مهم

شایسته وجود کارکنان متخصص و  .های ورزشی اثرگذار باشند های سازمان ها و رویه خط مشی

 ؛شود فرهنگی میو  اجتمانی، اقتصادیهای  در زمینه سازمانتعالی پیشرفت و  سببدر سازمان 

شود افاراد باا احسااس آزادی و اختیاار بیشاتری در       بانث می به مدیرانانتماد  حس ،بنابراین
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های ورزشی و اداراو ورزو و جوانان ساهیم باشاند. در    ها و مسائ  مهم سازمان گیری تصمیم

 هاای  آرماان  و معیارهاا  با رابطه در که کاری است مقاصد یا اهداف ارزو ،داری معنی ارتباط با

به هماین دلیا  باه احتماال      (.Esmaeili et al. 2017) گیرد قرار می قضاوو مورد فرد شخصی

زیاد در کارکنان اداراو ورزو و جوانان استان خراسان رضاوی اهاداف و ارزشای کاه بارای      

خااطر  هماین    نبوده باه ها منطبق  های آن سازمان شدند با معیارها و آرمان رفتارکارکنان قائ  می

احساس آزادی نم  کمتار ماورد توجاه     ،ها یافتهبا توجه به زیاد مورد توجه قرار نگرفته است. 

 باه  نم  آزادی ست با دادنبای میمدیران اداراو ورزو و جوانان قرار گرفته است. لذا مدیران 

 نناوان  باه  هاا  آن باه  ساازمان  ساازمان،  اهداف به نی  راستای در که نشان دهند ها آن به کارکنان

 نگرشای  باا  سات بای مای  د. مادیران کن می استقبال ها آن اواز نقطه نظر و نگرد می کلیدی انضای

احسااس   کارکنانشاان  در طریاق  از ایان  و شاوند  کارکناان  باین  در انتماد ایجاد بانث طرفانه بی

 از لحااظ  خاوبی  بسایار  وضاعیت  در کارکناانی  نمایناد. چناین   ایجاد نفس به انتماد و شادکامی

 در تغییاراو  هرگوناه  بروز صورو در آن دنبال به و داشت خواهند قرار شناختی روان توانمندی

 .کرد مقاومت نخواهند تغییر با مقابله در این افراد سازمان،

ایان ساازه شاام      مشخص شد هر پن  مؤلفاه  زین توانمندسازی سازمان نهیدر زم تینها در

نقاش را در   نیشتریب بیترت بهو رهبر  ندیا، فریو استراتژ مشی خط کارکنان، منابع، و ها شراکت

 یاداراو ک  ورزو و جوانان استان خراسان رضاو توانمندسازی سازمانی  ریمتغ دار یمعن نییتب

بهبود  های نهیسازمان، پرداختن به زم توانمندسازیهمه ابعاد  یاثرگذار زانی. با توجه به مداشتند

گاردد.   می یورزش یها اداراو ورزو و جوانان و سازمانتوانمندی  ءسبب ارتقا شتریو تلاو ب

در اداراو ورزو و جواناان و   ارهاا یمعاین از  کیدر بهبود هر یسع ستیبا می رانیمد نیبنابرا

 از پاس  هاا  داشته باشند، زیرا جهت نی  به موفقیت و اجرایی نمودن طارح  یورزش یها سازمان

کلید اصلی برای موفقیت خواهاد باود. باه     ،مجدد یبازبین و بررسی ها، آن اجرای و ریزی برنامه

 ساازد،  مشخص می توانمندسازی کلی سازمان راکرد سیستم نمل وضعیت مدل اینکه  دلی  این

دهد که با درک وضعیت، برای رسیدن به وضعیت بهتر و  می ورزشی ها سازمان به را امکان این

 کنند. زییر بهبود مستمر برنامه

داری  یمعنتحقیق، چابکی سازمان بر توانمندسازی سازمان اثر مستقیم و  های یافته اساس بر

شاناختی اثار    مشخص شد که چابکی ساازمانی از طریاق توانمندساازی روان    ،همچنین داشت.
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راو محیطای روبارو هساتند،    که با تغییا هایی  بر توانمندسازی سازمان دارد. سازمان غیرمستقیم

کناد. در ایان    نیروی انسانی نقش مهمی ایفاا مای   گویی پاسخی، سرنت و ریپذ انعطاف ،توانایی

هاای گروهای و فرهناش مشاارکت، تفاویی اختیاار باه         بر فعالیت دیرابطه، اقداماتی مانند تأک

 ناه یزم ، تربیات و آماوزو کارکناان در   ییافزا ننوان ابزار مهم توان بر آموزو به دیکارکنان، تأک

مادیرانی کاه باه مناابع انساانی و نظاراو        ،بناابراین  .اهمیت استدارای های گوناگون  مهارو

  کارکنان توجه بیشتری نمایند و از مدیریت مشارکتی در انجام امور اساتفاده نمایناد، باا هزیناه    

 و چاابکی فاراهم خواهناد    توانمندساازی جهت را در  ها سازمانحرکت  زمینه تر عیکمتر و سر

مادیران اداراو ورزو و جواناان   (. Heydari, Siyadat, Hoveyda, & Shahin, 2014)ساخت 

ی و یگاو  زمیناه پاساخ   ،نیااز  با دادن اختیار به کارکنان و فراهم کردن امکانااو ماورد   ستبای می

 راوییا تغیند امور و تخصیص مناابع بارای انجاام    اسرنت نم  در کارها را ایجاد کرده و بر فر

 & Stander) کنناد  چابکی سازمان خود نقش مهمای ایفاا مای    جادیانمایند که در ضروری توجه 

Rothman, 2010.) بار ماهیات تغییاراو را    تاأثیر   ی چاباک تواناایی  ها سازمانمدیران  ،واقع در

داشته و با ایجاد دستورالعم  توجه همگان را در جهت تکمی  و تکام  هدف اصالی ساازمان   

ایان، باا همکااری باین اداراو ورزو و جواناان، جامعاه و ساایر         نمایند. نلاوه بار  جلب می

وفقیت دستیابی به مو امکان  افتهی  شیافزاسریع به تقاضاهای متنوع  گویی پاسخها امکان  سازمان

خدماو متنوع و جدیاد در ساازمان از    ارائه، تقاضا برای گرید  نبارو به کند. بیشتر را فراهم می

 شاود  هاا بارآورده مای    ی کارکنان سایر ساازمان مسان  کیتشربا  طریق شبکه همکاری متقاب  و

(Hanaysha & Tahir, 2016.)   گاویی  پاسخنشان داد که بعد شایستگی و  همچنیننتای  حاص 

 اداراومادیران   ،بنابراین .اند ر توانمندسازی سازمان داشتهبرا تأثیر  ترتیب بیشترین به کارکنان به

د با تقدیر بیشتر از کارکنان شایسته سازمان و داشتن برخاورد مناساب   نتوان ورزو و جوانان می

توانمدسازی ساازمان و موفقیات    بانثی، ا نهیزمو خوب به کارکنان در هر  جا به گویی پاسخو 

 Safdarian, Pourkani, Amiri, Ghezel Aygh  پاژوهش  باا  هاا  این یافتاه  بیشتر سازمان شوند.

(2016) and Mohammadi باشند می همسو.  

ی شناخت روان ی بر توانمندسازیدار یمعنسازمان اثر مثبت و  ، چابکیپژوهش های یافته طبق

 ستبای می های ورزشی مدیران اداراو ورزو و جوانان و سازمان داشته است. بر این اساس

 کاری محیط در کارکنان شایستگی آزادی نم  و ،بودنمؤثر احساس  برای را بسترسازی بیشترین
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ها و  ها، آرمان های ورزشی با ارزو سازمان های در صورتی که اهداف یا فعالیت .نندک فراهم

-میهای سازمانی  فعالیت ملزم به انجامهای کارکنان متجانس باشد، کارکنان خود را بیشتر معیار
از  شود می بانث توانمندسازیشود.  آنان می وظایفو بهتر، بخشی از او نرضه خدم کنند

 و خودکفایی احساس و شده  دور است، شده سازمان و نکناکار ضعف سبب که شرایطی

 ینتر مهمیکی از  انسانی چابک و توانمند، نیروی شود. تقویت نکناکار در نوآوری و خلاقیت

 آن در نکناکار که ایجاد محیطی بنابراین، .است خود اهداف به دستیابی در سازمان نوام 

 کجا به سازمان بدانند روشن اندازچشم  یک با آنان که است آن مستلزم کنند، توانمندی احساس

 ,Hashemy) چه نقشی در موفقیت سازمان دارند سازمان انضای ننوان به آنان و رود می

Yousefi, Soodi, & Omidi, 2016.) به گویی پاسخنیروی انسانی چابک برای  اهمیت به با توجه 

 چه هر جهت افزایش در لازم ورزو و جوانان بسترهایاداراو  دارد ضرورو محیطی، نیازهای

 و سازمان آینده از انداز روشن چشم یک و دننمای فراهم را خود نکناکار توانمندی میزان بیشتر

 احساس پرورو با توانمندسازی چراکه. بدهند ابی به اهداف خود ارائهیآن برای دست اهداف

 و ها توانایی بهبود برای را فرصت این ن،کناکار نم  برای آزادی آوردن وجود هب و نفس کفایت

چه  هر .(Azizi Asl et al., 2014) آورد می فراهم سازمان موجباو اثربخشی کارکنان و ها مهارو

 چابکی ،باشند داشته یشخو شغلی اهداف بودن مندارزش به با نسبت بهتری احساسکارکنان 

انجام  بیشتریمهارو  با را شغلی وظایف نکناکار هچ هر ،همچنین .یابد می افزایش نیز سازمانی

  ینتابا  حاضر پژوهش یها یافته .شود می بیشتر نیز پویا محیط چابکی سازمان دردهند، 

 باشد. می همسو .Karami et al( 2015)و  .Azizi Asl et al( 2014) یها پژوهش

شته توانمندسازی سازمان دای بر دار یمعنی اثر شناخت روان توانمندسازیدر پژوهش حاضر، 

 باه  یاابی  دسات  باشاند،  برخاوردار  بالاتری شناختی روان توانمندی سطح از افراد چه هر است.

 بایساتی  ساازمان  ارشاد  مادیران  ،بناابراین  گرفات،  خواهاد  شاتاب  ساازی ساازمانی   توانمندی

 یتوانمناد  ارتقااء  منظاور   باه  اساسی راهبردهای از یکی را کارکنان شناختی روان توانمندسازی

 ریزی برنامه کارکنان شناختی روان توانمندی بالاتر سطوح به رسیدن برای و نموده تلقیسازمان 

توجه به حساسیت موضاوع و بارای افازایش دو بعاد آزادی      با(. Esmaeili et al., 2017) کنند

ارزشامندی  ویاژه در بادو ورود باه ساازمان      باه  به کارکنان، ،شود پشنهاد می داری نم  و معنی

هاای آموزشای ویاژه تفهایم شاود. بیاان نتاای  و آثاار          اهداف شغلی و سازمانی از طریق دوره
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تواناد   ها می اجتمانی فعالیتتأثیر  های کارکنان سازمان در پیشبرد اهداف سازمان و بیان فعالیت

ت ن، انتظاار اسا  ایا نلاوه بار   (.Jamshidian, 2018) باشد مؤثرداری  در افزایش احساس معنی

مدیران برای دستیابی به تعالی سازمان، اختیاراو کارکنان را در جهت ایجاد بستری برای آزادی 

هاای ساازمانی و افازایش     گیاری  نم  آنان افزایش دهند. افزایش مشارکت کارکنان در تصامیم 

 باودن  پاساخگو  پذیری کارکنان از طریق سیساتم پرداخات پااداو منصافانه، و     حس مسئولیت

 منصافانه  پااداو  سیساتم  طریاق  از آناان  ماداری  مسئولیت تشویق و مسئولیت برابر در کارکنان

توانمندساازی   موضاوع  دو اهمیات  باا توجاه باه    .شد خواهد تعالی به دستیابی تسهی  موجب

 و کارکناان  توانمندساازی  یهاا  برناماه انجاام   سازمانی، توانمندسازهای و کارکنان شناختی روان

بایسات مادنظر قارار     مای  خصوصای  و دولتی ورزشی های سازمان در یسازمانسازهای توانمند

 et al. Esmaeili( 2017) یها پژوهش  ینتاپژوهش با  ها این یافته (.Safaee et al. 2015) گیرد

 همسوست. Ghorbani Zadeh and Aqa Verdi (2013) و

  توساعه  زمیناه  تاا  نمایناد  تالاو  بایستی های ورزشی اداراو ورزو و جوانان و سازمان مدیران

 ارتبااط  ساازمان،  اماور  در کارکناان  مشارکت با و آورند فراهم کارکنان را های یتقابل و دانش مستمر

 میاان  در تیمی کار از حمایت و ترغیب ،ها آن از قدردانی و و تشویق انضای خود با مستمر و متقاب 

هاای   یاساتراتژ  ریازی  پایاه  ساازمان،  بیرونی ذینفعان با فعالانه تعام  و تغییراومؤثر  مدیریت ،ها آن

 یهاا  گاروه شاناخت   و نفعاان  یذ و مشاتریان  انتظااراو  و نیازهاا  اسااس  بر خدماوارائه  سازمان و

 هاایی  ییتواناا  و ها قابلیت ،ها آن انتظاراو و نیازها ینتأم جهت در تلاو و سازمان مشتریان گوناگون

. گاردد  برخاوردار  تغییاراو  باه  گویی پاسخ برای لازم قدرو از سازمان تا نمایند ایجاد سازمان در را

 فاراهم  را هاا  سازمان در چابکی جهت یازن مورد های مذکور قابلیت موارد بر یدتأک با دیگر،  ینبارت  به

در همین راستا با توجه به اثرگاذاری غیرمساتقیم    (.,Ghorbani Zadeh & Aqa Verdi 2013) نمایند

سازمانی به مدیران اداراو ورزو و جوانان و ساازمان هاای    توانمندسازیر چابکی سازمانی بر بیشت

شاناختی کارکناان    تاری را باه توانمندساازی روان    شود که توجاه بیشاتر و دقیاق    ورزشی پیشنهاد می

او ورزو و ادارکارکناان   های مختلف سازمان داشته باشند، در واقع هر چه ساطح توانمنادی   بخش

توانمندساازی   لاذا، . شاد  خواهاد  ساازمان توانمنادتر   این باشد، بیشتر یشناخت روان لحاظ به جوانان

 اسات،  ساازمانی  توانمندساازی  و انساانی  مناابع  قدرتمناد مادیریت   ابزارهای از یکی ی،شناخت روان

 بااقی  به آنان تشویق و کارکنان رضایت و ، انگیزوفعالیت بیشتر موجب توانمندسازی که یا گونه  به
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 و توانمنادی  سامت  باه  ساازمان  حرکات  نهایات  و در ساازمان  باه  نسابت  وفاداری و تعهد ماندن،

 (.Ghanbari et al., 2015) شود می سرآمدی

 یانجیا دار و م یو نقش معن یسازمان یر توانمندسازب یساز با توجه به اثر قاب  توجه چابک

 یچاابک  راهکاار ساازمان   ارشاد  تیریماد  شود می شنهادیکارکنان پ شناختی ی روانتوانمندساز

 قیا و از طر ساازمان همساو و هماهناش ساازد     یو توانمناد  یتعاال  یهاا معیاررا باا   یسازمان

نناوان مثاال اساتفاده از     باه  .ناد ینما  یتساه  شاتر یرا ب ناد یفرا نیا کارکنان ا شتریب یده مشارکت

کارکناان   یده سازمان و هم مشارکت یساز هم در چابک یبسیارنقش  ،کیالکترون یها ستمیس

در شارح   یباازنگر  ،نیهمچنا  .شاود  مای  ساازمان  یتوانمندسااز  ءسبب ارتقا جهیدارد که در نت

و اساتفاده از شابکه    یانسان یرویاستعداد و آموزو ن تیریکار، چارچوب مد میها و تقس شغ 

ساازمان و   یسااز  چابک قیاست که از طر ییراهکارها گرید ،یسازمان درون هوشمند یاجتمان

 .شود می اداراو نیدر ا یسازمان یتعال یاستانداردها یساز ادهیکارکنان سبب پ یتوانمندساز

 

 تشکر و قدردانی
 م.یپژوهش یاری رساندند نهایت تشکر و قدردانی را دار را در این مااز تمامی کسانی که 
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